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 هاي مديريت در ايرانپژوهش
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  مقدمه  - 1

هـا و رفتارهـاي انسـاني     تعهد سازماني قلب مديريت منابع انساني است كه به تبيين طيف نگرش

كند. تعهد سازماني يك ويژگي اصلي است كه مديريت منـابع انسـاني را از    در محل كار كمك مي

يكي از مشخصات مـديريت منـابع انسـاني     1]. آرمسترانگ1كند [ مديريت پرسنل سنتي متمايز مي

دانـد   هاي آن مـي  ها و ارزش آن بر اهميت جلب تعهد نيروها نسبت به سازمان، مأموريت را تأكيد

خصـوص   هـا بـه   ]. امـروزه سـازمان  2دارد مديريت منابع انساني تعهـد محـور اسـت [    و بيان مي

ريزي براي ارتقـا،   هاي دولتي نياز زيادي به اعمال رويكرد تعهد محور و تأكيد بر برنامه سازمان

ويـژه   هاي بلندمدت دارند تا نيروهاي انساني خود را بـه  هاي شغلي روشن و آموزشتبيين مسير

هاي بالا و مديريتي حفظ نمايند. تلاش در جهت ايجاد و حفظ و توسعه تعهد اين دسـته از   در رده

ترين وظـايف مـديريت منـابع     هاي ارزشمند و غيرقابل جايگزين از مهم عنوان سرمايه كاركنان به 

  مان است.انساني ساز

هـا مـورد مداقـه و     شماري بوده است و طي سـال  گرچه تعهد سازماني موضوع تحقيقات بي

سـازي   هاي مشـابه مفهـوم   ، اما محققان اين سازه را با روش]3است [ بررسي فراوان قرار گرفته

دهنـد كـه تعهـد سـبب افـزايش       ها نشـان مـي   كه پژوهش . از سوي ديگر با وجود اين]4[اند  نكرده

]  تعريـف تعهـد نيـز    5شود [ وري، تضمين سلامت فيزيكي و ذهني و افزايش روحيه فرد مي بهره

هـا   ]. مـدل 7گـردد [  دشواري درك نتايج تحقيق مي ] كه اين امر منجر به 6توافق كلي وجود ندارد [

دهد كه تعهـد سـازماني مفهـومي پيچيـده و چندبعـدي       روشني نشان مي هاي يادشده به و تئوري

 است.

هـاي عـاطفي، هنجـاري،     چه در ادبيات تعهد سازماني موجـود اسـت، حـول محـور گونـه      نآ

چرخد. انواع تعهد سازماني كه تنهـا بـه    بندي ديگر نگرشي و حسابگرانه مي مستمر و يا در دسته

ماندن فرد در سازمان اشاره دارد. تعهد سازماني كه اين پـژوهش بـه دنبـال آن اسـت، فـارغ از      

مصطلح آن نوعي از تعهد سازماني است كه خـاص مـديران بـوده و فراتـر از     مفهوم كلاسيك و 

 تري دارد. هاي ويژه ماندن آنان در سازمان، كاربست

ها و اقـدامات منـابع    كارگيري مؤثر استراتژي از سوي ديگر درك عميق مفهوم تعهد براي به 

عنـوان يـك     ا بـه انساني به جهت ايجاد و حفظ آن ضروري است. پژوهش حاضر بر آن است ت ـ

هدف اصلي، سطح نظري تعهد سازماني مديران را در يك شركت دولتي ايراني شناسـايي كـرده   
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و توسعه دهد. با شناسايي و معرفي عوامل مؤثر بر آن به ارائه راهبردهاي توسـعه انـواع تعهـد    

  د.شون هاي تحقيق شامل موارد زير مي سازماني مديران شاغل در اين حوزه بپردازد. پرسش

هـا و نـاوبري هـوايي     رخ بومي تعهد سازماني براي مديران شاغل در شركت فرودگـاه  نيم -

 ايران چيست؟

 عوامل مؤثر بر تعهد سازماني مديران و روابط ميان اين عوامل چگونه است؟  -

  

  مباني نظري تحقيق  - 2

تغييـرات ناگهـاني   كنند.  ها در شرايط بسيار متفاوتي نسبت به گذشته فعاليت مي امروزه سازمان

كـارگيري نـوع خاصـي از مـديران را ضـروري        المللي، لزوم به هاي صنعت، ملي و بين در حوزه

سازد. مديراني كه نسبت به گذشته بيشتر بايد درگير كار بوده و تعهد لازم براي انجام امـور   مي

داشـته باشـند. از   هاي خـاص   ها و شايستگي فرسا را نيز همراه با توانايي، مهارت پيچيده و طاقت

هايشـان   تر، انتظارات و خواسته اي بزرگ عنوان بخشي از يك جامعه حرفه سوي ديگر مديران به 

صورت دوسويه در روابط بين مدير و سـازمان اثرگـذار بـوده     تغيير پيداكرده و اين تغييرات به 

هـا را   رند شـركت اند و تمايل دا شده 2است. ، مديران در عصر مشاغل گوناگون بيشتر خود راهبر

]. بسياري از مديران دلبستگي 8شان محقق شود [ اي هاي حرفه اي تغيير دهند كه خواسته گونه به 

جـايي   دارند كه اغلب درصد نـرخ جابـه   كننده خود هاي استخدام رواني به نسبت پاييني به شركت

  ].9كنند [ دو رقمي را تجربه مي

 3هـاي تـيم مـديريت عـالي     نـوان يكـي از ويژگـي   ع  از سوي ديگر تأثيري كه تعهد مديران بـه 

)TMT      10تـوجهي داشـته اسـت [    ) بر نتايج سـازماني دارد در تحقيقـات متعـدد شـواهد قابـل .[

هـاي انسـاني    هاي شديد و كمبود منابع به دنبال حفـظ سـرمايه   ها به دليل رقابت امروزه سازمان

هاي  گذاري ه مديران ارشد و سرمايههاي مديران به ويژ ارزشمند خود هستند. با توجه به ويژگي

ها و تأثيري كه بر كاركنان و سازمان دارند، رقابت بر سر جذب و حفـظ   بلندمدت سازمان بر آن

  توجه است. ترين آنان موضوعي مهم و قابل  اثربخش

هـاي اقـدام و    توجهي نيز در تعهـد مـديران بـه اهـداف، شـغل، سـازمان، دوره       تحقيقات قابل 

فرد بودن مـديران   ]. تعهدات متفاوتي كه نشان از منحصر به 11تژيك وجود دارد [تنظيمات استرا

  در ميان ساير منابع انساني دارد.
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هـاي سـازمان    دهد كه تعهد مديريت براي به ثمر نشستن فعاليت ها نشان مي بررسي پژوهش

ت كـرده و  نيز امري كليدي و حياتي است. تعهد مديران ارشد كه در سطوح عالي سـازمان فعالي ـ 

هاي سازماني به دليل ماهيـت   ها، اسناد بالادستي و ارزش بيشترين آگاهي را نسبت به استراتژي

شغل و وظايف خود دارند و بايد در راه رسيدن به اهداف سـازمان بـا بسـيج منـابع (انسـاني و      

كنـد.   يعنوان يك راهبرد رفتاري تأثير بسزايي در موفقيت سازمان بـازي م ـ  مالي) تلاش كنند به 

هـاي اسـتراتژي و عمليـاتي     ) معتقد است تعهد مديريت ارشـد بـراي تمـام برنامـه    2015( 4جاويد

نياز بـه تعهـد از   هاي موفق مديريت  سازمان الزامي است. محققان زيادي بر اين باورند كه برنامه

  ].13،12[ جانب مديريت ارشد دارد

هـايي نيـز توجـه گرديـد كـه بـه        منظور درك بهتر تعهد سازماني مديران به ساير پژوهش به

هـاي   انـد. گونـه   هاي مختلف، اما مرتبط با سازمان پرداخته نوعي به مسأله تعهد مديران در حوزه 

يابي صرف با سازمان و يا تلاش بـه نفـع آن    تر از هويت تعهدي كه مختص مديران بوده و جامع

  است.

  الف. تعهد به ثبات

صورت كلاسيك هميشه با حفظ شرايط موجود عجين بـوده اسـت. مـدير     مفهوم مديريت به 

هاي زيادي را در سـازمان پشـت سـر گذاشـته و      عنوان فردي كه براي طي مسير شغلي سال به 

بـرد تـا در آهنـگ حركـت سـازمان       را بـه كـار مـي    پذير شده است، تمام تلاش خود كاملاً جامعه

طور كه افراد وقت خود را در يك سازمان صرف  معتقد است همان 5تغييري ايجاد نشود. وانوس

كننـد، بيشـتر و    كرده و به ويژه در آن موفق شده و در سلسله مراتب به سمت بـالا حركـت مـي   

پذيري و خود انتخـابي رخ   ريق جامعهشوند. اين امر از ط بيشتر از صحت راه سازمان متقاعد مي

دهد. مديران ارشد با سابقه تصدي طولاني به ميـزان زيـادي از لحـاظ روانـي و ملمـوس در       مي

چـه كـه    ها اغلب در تغييرات سازماني نسبت به آن ]. آن14[ اند گذاري كرده وضع موجود سرمايه

د بـه وضـعيت موجـود (ثبـات)     دهند؛ بنابراين متعه ـ آورند، چيز بيشتري از دست مي به دست مي

  هستند.

 ب. تعهد به موفقيت

هاي مديريت، نيازمند تعهد قوي مـديريت ارشـد بـه موفقيـت      موفقيت بسياري از انواع برنامه

ها براي مـديريت اسـتراتژيك    هاي سازمان است. به عنوان مثال عدم حمايت مديريت ارشد، تلاش
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هـاي   جـامع را تضـعيف و بـه موفقيـت برنامـه     هاي مديريت كيفيـت   را مسموم، اثربخشي برنامه

]. تعهـد كامـل مـديريت ارشـد در موفقيـت      15زنـد [  آسيب مي MBO(6مديريت بر مبناي اهداف (

، مـديريت انـرژي،   7هـاي طراحـي بـه موقـع     هاي پشتيباني تصميم به كمك رايانه، برنامـه  سيستم

انـدازي فرآينــدهاي   راه هـاي ايمنـي حيـاتي اسـت. برقـراري و      مـديريت منـابع انسـاني و برنامـه    

گيري نيز نيـاز بـه تعهـد قـوي و      سازي و مشاركت در تصميم گيري مديريت، از جمله تيم تصميم

مشاركت از سوي مديريت ارشد دارد. تلاش براي تغييـر فرهنـگ يـك سـازمان و كـاهش زمـان       

اسـت.   هاي جديد نيز وابسته به تعهـد مـديريت ارشـد و مشـاركت او     مورد نياز براي تكميل طرح

هـاي كيفيـت محصـول     هاي كيفيـت و برنامـه   ريزي زيست محيطي، حلقه مديريت ماتريس، برنامه

  ].16اند [ تنها با تعهد قوي مديريت ارشد موفق بوده

  ج. تعهد به تغيير و بهبود فرايندها

بنـدي و اهميـت دادن    ترين عامل تغيير در سازمان و ميزان اولويت نگرش مدير به عنوان مهم

اقدامات مرتبط به سازمان تا حصول نتيجه نهايي در فرايند تغيير مؤثر اسـت و ايـن همـان    او به 

] معتقدند مدير ارشد بايـد  17كليد طلايي تعهد به تغيير است. پژوهشگران حوزه تغيير سازماني [

بيش از بهبود مناسب فرايند مالي انجام دهد. او بايد بر تغيير در سطوح بـالا نيـز اصـرار داشـته     

اشد و در حفظ چنين توجهي در دراز مدت بكوشد. اگر يك مدير ارشـد بـه بهبـود فراينـد عمـل      ب

توجهي ممكن است منجـر بـه از    نكند، هيچ فرد ديگري در سازمان اين كار را نخواهد كرد. اين بي

هـاي   گذاري شده به علاوه اعتبار بسيار شود. پس از آن تـلاش  هاي سرمايه دست دادن تمام پول

تـر خواهنـد بـود. اگـر اقـدامات مـدير بـا گفتـارش          فرايند در آينده نيز براي شروع مشـكل بهبود 

  متعارض باشد، سازمان به جاي گفتار، اقدامات و رفتار او را باور خواهد كرد.

گونه ديگري از تعهدات سازماني مديران نيز مورد توجه محققان بـوده كـه بـا نـام تعهـد بـه       

ن نسبت بـه  آ تر بودن دليل تفاوت ماهوي اين نوع از تعهد و جامع گذاري شده است. به اخلاق نام

هاي بيان شده در اين پژوهش بـه عنـوان چهـارمين شـكل تعهـد سـازماني مـديران آورده         گونه

  شود. مي

  د. تعهد به اخلاق

هـا وارد   اي از جانب جامعه جهـاني و بـه دنبـال آن صـنايع بـر سـازمان       سابقه فشارهاي بي

هـايي كـه در قبـال جامعـه دارنـد       هـاي اخلاقـي و مسـئوليت    ندي آنان را به ارزشب آيد تا پاي مي
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الشعاع قرار داده و  اي است كه حتي عملكرد كلي سازمان را هم تحت بسنجد. اين فشارها به گونه

نمايــد. لــزوم توجــه بــه قــوانين دولتــي،  هــا را نــاگزير از اجــراي تعهــدات اخلاقــي مــي ســازمان

هاي مردم نهاد كه لزوم رفتار و برخـورد اخلاقـي    هاي سازمان ها و نگراني هاي اتحاديه زني چانه

تـري درون سـازمان خواسـتار هسـتند نيـز وجـه        با كاركنان را به عنوان اعضاي جامعه كوچك

هـا در معـرض فشـارهاي متعـدد بايـد       گـذارد. شـركت   ديگري از اين گونه تعهد را به نمايش مـي 

ار گيرند. برخي از اين نفوذها از جمله الزامـات صـريح دولتـي    تاكتيك مسئوليت اجتماعي را به ك

]؛ عوامـل ديگـر، عملكـرد    18هسـتند [   يا انتظارات كلي مشروعيت اجتماعي براي شركت خـارجي 

  ].19كننده تعهدات مديران كليدي هستند [ و اغلب منعكس  اجتماعي داخلي

و پژوهشگران بـه سـازه تعهـد     دهنده توجه انديشمندان بندي كه به آن اشاره شد نشان دسته

آور است. اگرچه ايـن   ها و اقدامات سازمان قابل مشاهده و الزام مديران است كه در اغلب فعاليت

سازه از نظـر محققـان داراي اهميـت و در تحقـق اهـداف سـازماني مـؤثر و الزامـي اسـت؛ امـا           

د سـازماني مـديران   ها فاقد بررسي و تلاش براي درك عميق اين مفهوم بوده است. تعه ـ پژوهش

پيشايند حركت رو به جلوي سازمان و تضمين كننده صحت و سلامت اقدامات و فراينـدهاي آن  

است؛ بنابراين اين پژوهش به منظور پر كردن اين خلا پژوهشـي كـه در ادبيـات كـاملاً مشـهود      

كند تا با تعريفـي مقـدماتي كـه بـراي قـدم گذاشـتن در چنـين راهـي ضـروري و           است تلاش مي

روشنگر مسير است، پاي در عرصه عمل نهـد و ايـن سـازه و پيشـايندها و پيامـدهاي آن را در      

  هاي دولتي ايراني احصا نمايد. بستر سازمان

براي در دست داشتن تعريفي اوليه و عمليـاتي از تعهـد سـازماني مـديران ابتـدا بـه ادبيـات        

ناي ايـن تعهـد خيلـي مشـخص     افكنيم؛ هرچند مع موجود در حوزه تعهد مديريت ارشد نظري مي

مسـتقيم   مشـاركت «دهـد   از تعهد مديريت ارائـه مـي   8]. تعريفي كه فرهنگ لغت تجاري20نيست [

. پـس از  اسـت » سازماناز يك  برنامهدر يك جنبه خاص و مهم، يا  مديرانتوسط بالاترين سطح 

تـوان گفـت در    هـاي مـرتبط مـي    هاي انجام شده در اين حوزه و حوزه مطالعه و بررسي پژوهش

اند، تعهد سازماني مديران ذيل تعهد مديران و به عنـوان   هايي كه به تعهد مديران پرداخته پژوهش

ان رسد كـاربرد واژه تعهـد سـازماني مـدير     يكي از اجزاي آن آمده است، در حالي كه به نظر مي

گيرد، چرا كه هر تعهدي كه در سازمان و در راستاي نيل بـه اهـداف آن    انواع تعهدات را دربرمي

گيـرد. پـس    و مشاركت بيشتر مديران صورت پذيرد، در حيطه تعهد سـازماني ايشـان قـرار مـي    
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توان از دايره كلاسيك و محدودكننده تعهد سازماني كه تنها دربرگيرنده نگرش (تلاش به نفـع   مي

تـر تعهـد    زمان، تمايل به ماندن و پذيرش اهداف) بوده است، خارج شد و با رويكـردي وسـيع  سا

سازماني مديران را دربرگيرنده تعهدات متفـاوت ايشـان در راسـتاي نيـل بـه اهـداف سـازماني        

  دانست.

تعريف زير در اين پژوهش براي ورود به ميـدان پژوهشـي مـورد نظـر پژوهشـگران بـوده       

) ميـان او  1قراردادي ضمني و مبتني بر باور مدير (ارشد«ي مديران عبارت از است، تعهد سازمان

هاي سازماني و سازمان كه به موجب آن مدير ارشـد در   به عنوان يكي از ارزشمندترين سرمايه

نداز مشترك، حمايت از كاركنان در رفتـار و گفتـار، تخصـيص منـابع سـازماني       ا ايجاد يك چشم

نمايـد و   وري سازمان تلاش مي ردن اين تعهد و پرداختن فعالانه به بهرهلازم در راستاي عملي ك

» گيـرد  هاي احتمالي را در برابر جامعه به عهده مـي  در نهايت مسئوليت كليه اشتباهات و شكست

  است.

  

  شناسي روش  - 3

بنيـاد   اسـت. بـه ايـن دليـل داده     بنيـاد  هاي كيفي و به طور خـاص داده  اين مطالعه از نوع پژوهش

خاب شده كه نيازمند يك نظريه (از تعهد سازماني مديران) هستيم. رويكـرد ظاهرشـونده ايـن    انت

تـرو   شناختي نظريه داده بنياد، ارائه الگوهاي گسترده روش به دليل همگامي بيشتر با منطق روان

  ].21ها انتخاب شده است [ ها و كنكاش نظريه از بطن داده تر در تلفيق داده متنوع
 

  پژوهشي ميدان - 1- 3

هـا و نـاوبري هـوايي     ميدان پژوهشي اين تحقيق مديران ستادي و فرودگاهي شـركت فرودگـاه  

 كـم  دسـت  و بـوده  هاي ادارات كـل  معاونت و ارشد مديران جز كشور در سراسر ايران است كه

گيـري قصـدي    سازمان باشـند. از ميـان انـواع راهبردهـاي نمونـه      در كار سابقه سال 15 داراي

گيري نظري به كار گرفته شد تا كساني انتخاب شوند كـه بتواننـد در     )، راهبرد نمونه(غيراحتمالي

هاي مورد نياز را غني نمايند و امكـان سـاختن نظريـه فـراهم شـود       فرايند گردآوري، خزانه داده

]22.[  

ييس، 1  ركل مدير عامل	،مدير اجرايي	يا عناويني چون ر   و يا مدي
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هاي متفاوت فعاليت  تلاش بر اين بوده است تا افرادي مورد مصاحبه قرار گيرند كه در پست

و داراي تجارب قابل توجه باشند. دو مصاحبه اكتشافي اوليه صرفاً براي آشنايي محقق با كرده 

 4ها انجام شد؛ سـپس طـي    ها و گرفتن بازخورد لازم براي طراحي مناسب پرسش شيوه پرسش

اي كـه در آن   هـا بـه اشـباع نظـري ادامـه يافـت؛ مرحلـه        مصاحبه ديگر تا رسيدن مقولـه  14ماه، 

  ].23ها برقرار و تأييد شد [ در ارتباط با مقوله پديد نيامد و روابط بين مقولههاي جديدي  داده

  

  ها تحليل داده - 4

هـاي بـاز بـين     نفر از مديران و با طرح پرسش 14هاي عميق با  هاي كيفي از خلال مصاحبه داده

شـدند و بـا بررسـي و مطالعـه در      هـا پيـاده مـي    دقيقه انجام شد، سپس متن مصـاحبه  90تا  60

صورت وجود ابهام و يا نقص در مفاهيم يا عبارات دوباره يا ايميل، يا تلفـن و يـا حضـوري بـه     

زمان انجام گرفت و  شد. چهار مصاحبه اوليه تقريباً هم سازي مفاهيم پرداخته مي روشنتكميل و 

هـا بـا اسـتفاده از     شـد. سـاير مصـاحبه    NVIVO 10افـزار   هـا وارد نـرم   تايپ شد. سـپس داده 

گيـري مناسـب نظريـه و غنـا بخشـيدن بـه        گيري نظري و در انتها تشخيصـي بـراي شـكل    نمونه

  هاي مختلف آن شكل گرفتند. بخش

ها از طريق فرايند كدگذاري در رويكرد ظـاهر شـونده (گليـزري) طـي دو فراينـد اصـلي        داده

هـاي   انتخابي) و نظري كدگذاري شدند. متن مصاحبهمشتمل بر كدگذاري واقعي (كدگذاري باز و 

هـاي تكـراري شـناخته شـد.      گذاري و ايـده  پياده شده در كدگذاري باز با استفاده از كدها علامت

هـاي ايشـان را    شوندگان و ايـده  هاي مصاحبه هايي بود كه تجربه مفاهيم شامل واژگان و عبارت

درنـگ   هـا بـي   سـاخت. مـتن مصـاحبه    ميدر خصوص تعهد سازماني مديران در شركت منعكس 

افزار به هـر واحـد معنـايي اعـم از يـك سـطر،        مورد بررسي و بازبيني قرار گرفته و با كمك نرم

كد اوليه به دست آمد. در جـدول   359جمله و يا پاراگراف كدي اختصاص داده شد كه در نهايت 

  ها به تفصيل آمده است. مشخصات مصاحبه 1
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  ها در كدگذاري اوليه بهمشخصات مصاح 1جدول 
  

تعداد 

ارجاعات 

  متني

تعداد 

كدهاي 

  اوليه

تعداد 

 ها پاراگراف

مصاحبه 

  شونده

تعداد 

ارجاعات 

  متني

تعداد 

كدهاي 

  اوليه

تعداد 

 فها  پاراگرا

  شونده مصاحبه

10  8  17 8 32  30  125 1  

37  29  106 9  33  33  84 2  

20  13  35 10  50  45  79 3  

25  21  45 11  22  23  74 4 

27  23  138 12  22  21  83 5 

23  19  47 13  64  59  96 6 

13  13  101 14 23  22  46 7 

 جمع           359  

  

كد اوليه سعي بر آن بـود تـا مـواردي كـه داراي اشـتراك       359در كدگذاري انتخابي از ميان 

يـا  كـد ثانويـه    85ها ظهـور يابنـد. در نتيجـه     هستند با هم تركيب شوند و مفاهيم اوليه از دل آن

كد اوليه به دليل عدم ارتبـاط موضـوعي و مفهـومي     25مفهوم از اين كدها استخراج شد و تعداد 

كه بـراي تلفيـق كـدهاي واقعـي هجـده خـانواده از        9با تحقيق كنار گذاشته شدند. براساس گليزر

هـاي   باشـند (واژه  هـا شـش سـي مـي     كند، يكي از اين نمونه خـانواده  كدهاي نظري را معرفي مي

) كـه بـه خـانواده    15و تغييـرات همگـام   14، شـرايط 13، زمينه12، اقتضائات11، نتايج10به علل مربوط

گنجيـد و ارتبـاط    ها بيشتر در اين خـانواده مـي   كه مقوله به دليل اين .]24[ معروف است 16پيوندها

 منطقي بين آنان قابل تصور بود از اين خانواده براي نظام بخشيدن به مقولات و در نهايت كمـك 

  استفاده شد. 17به ترسيم ماتريس وضعيتي

ها براي يافتن مدلي جديد با اصلاح مدل پيشـين   در تحليل چندين بار متن پياده شده مصاحبه

بـراي   18مورد بازنگري قرار گرفت، همچنين براساس معيارهـاي ارائـه شـده از سـوي كرسـول     

 5 اعضـا، بـراي   سـوي  از تطبيق. ]25[ شد انجام حصول اطمينان از روايي پژوهش اقدامات زير
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 به آمده دست به هاي مقوله و تحليل مرحله نخست فرايند نهايي گزارش شوندگان مصاحبه تن از

 در آنـان  شد. پيشنهادهاي ارسال مصاحبه متن و مصاحبه ايشان از مستخرج هاي گزاره همراه

 دانشـجويان  از تن 2 و استادان از تن 2همكار،  بررسي .شد محوري اعمال و باز هاي كدگذاري

در  آنـان  و نظـرات  كردنـد  بررسـي  را محـوري  و بـاز  كدگذاري پارادايم رشته مديريت، دكتراي

  دهد. مدل حاصل از پژوهش را نشان مي 1شكل  .رفت كار به مدل تدوين

  
  مدل حاصل از پژوهش 1شكل 

  

  مقوله محوري پژوهش - 1- 4

نيمرخ بومي تعهد سـازماني مـديران ايرانـي،    درپي يافتن پاسخ پرسش اول پژوهش براي تبيين 

 بـه  نسبت پژوهش مقوله محوري چه ظاهرشونده چنان مقوله محوري مشخص شد. در رويكرد

 اجتمـاعي  مقوله محوري يك فرآيند باشد، داشته تشخيصي گسيختگي قابل نقطه ها، مقوله ساير

 ديگر هاي مقوله و مقوله اصلي ميان دهد، مي نشان 1شكل  كه طور شود. همان مي ناميده اصلي

دارد؛ بنابراين پديده محوري اين پژوهش تعهد سـازماني   وجود گسيختگي زماني توالي لحاظ به

  ها و اقدامات زير شناخته شده است. مديران كه با ويژگي

انداز و اهداف كلي سـازمان و   : مدير سازمان بايد هم در مقوله پايبندي به چشمنگاه مشترك
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هنـده ايـن نگـاه مشـترك      ريزي استراتژيك، آغازكننـده و   م كاركنان در فرايند برنامههم در تسهي

ببينين ما چند نوع هدف داريـم ديگـه، بـالاخره مـدير     «گفته است  4شونده شماره  باشد. مصاحبه

بند به اون اهداف باشه، پـس ميتونـه بـه     اگر تعهدش به اون اهدافي كه سازمان ترسيم كرده؛ پاي

  ».سه..اون هدف بر

گونه كه در ادبيات تحقيق هـم بـه آن اشـاره     دومين عامل سازه تعهد است. همان بهبودگرايي

سازي سيستم و رشـد سـازمان بكوشـند. ايـن توجـه       شد، مديران بايد همواره در راستاي بهينه

ويژه به بهبود مستمر در ادبيات مديريت كيفيت جامع نيز كه پيشتر به آن اشاره شد بـه تفصـيل   

وقتـي كـه مـن    «كنـد:   در اين رابطه تجربه خود را بيان مـي  9ه است. مصاحبه شونده شماره آمد

شد، يكـي   مدير شدم، چندتا از مشكلات رو بررسي كردم. عواملي كه باعث نگه داشتن پرسنل مي

اين بود كه ما سيستم يك پارچه نداشتيم. اومدم يك سيستم يك پارچه در شركت طراحي كردم. 

  ».ه تدريج كم شد...حجم كارمون ب

هــاي ديگــر مــدير بايــد باشــد. امــروزه در   نيــز از دغدغــه بــالا بــردن كــارايي و اثربخشــي

هـاي كسـب درآمـد در سـرلوحه      هـا و افـزايش راه   هاي دولتي ايراني كه كـاهش هزينـه   سازمان

گردد، توجـه   هاي سازماني بر پايه آن تنظيم مي ها قرار گرفته و به نوعي فعاليت اقدامات و فعاليت

امتياز و نقطه قوتي مدنظر قرار گيرد كـه مقامـات ارشـد     تواند براي مدير به عنوان به اين امر مي

كنند، اما گرچه فشار بيروني وجود دارد، همه مديران به  وسيله مدير را ارزيابي مي سازمان بدين

بايد] بتونيم هـم سـود   «[در اين باره گفته است:  9شونده شماره  كنند. مصاحبه يك نحو عمل نمي

  ».زايايي براي پرسنل ايجاد كنيم در كنارششركت روبالا ببريم، هم يه سري م

بـه معنـاي توجـه ويـژه بـه مشـتريان، شـامل مسـافران، خطـوط هـوايي،            محوري- مشتري

كنند. اين مشتريان نه تنهـا   ها استفاده مي گذاران و كاركناني هستند كه از خدمات فرودگاه سرمايه

ها نيـز   المللي فرودگاه ي ملي و بينها و كسب رنكينگها در درآمدزايي مؤثر هستند، بلكه در رقابت

تـو فرودگـاه بيشـتر    «گويد:  در اين رابطه مي 5شونده شماره  كنند. مصاحبه نقش اساسي ايفا مي

طوريـه...،   هـاي هواپيمـايي و مـوارد ايـن     گويي به مسافر ورفع نيازهـاي مسـافر و شـركت    پاسخ

لاً متفـاوت و وسـيعي از   روشـن اسـت كـه طيـف كـام     ». نيازهاي مشتريا[ن] اولويتشون بيشتره

مشتريان، نيازهاي متنوع و گاهي معارضي دارند كه مدير فرودگاه بايد نهايت تـلاش خـود را در   

  ها داشته باشد. محوري و توجه به سلايق و علايق آن- راستاي مشتري
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ويژگي بعدي است كه دوگونه پايبندي هنجاري و عـاطفي بـه سـازمان را در خـود      وفاداري

در  اخلاقـي  تعهـد  احساس و دين مسئوليت، احساس از . پايبندي هنجاري عبارتجاي داده است

 داننـد  مي خود وظيفه را سازمان در فعاليت و خدمت ادامه افراد بعد اين برابر سازمان است. در

پايبندي عاطفي هم كه تعلق خاطر و دلبستگي را نشـان  «كنند. ادا را سازمان به نسبت خود دين تا

هر مديري بايد به سازمان هم تعلق : «7ها ديده شد، مصاحبه شونده شماره  حبهدهد در مصا مي

  ».خاطر داشته باشه و هم احساس كنه كه اون سازمان متعلق به خودشه!!

نگهـداري، كـاربرد و تـأمين و     اقدامات منابع انسـاني آخرين عامل تعهد سازماني مديران در 

دهنـده   ها ديده شد. اين امـر نشـان   نحوي در مصاحبه تعديل ديده شد. هر كدام از اين اقدامات به

مديريت استراتژيك منابع انساني است؛ چرا كـه براسـاس آن مـديريت ارشـد خـود مـدير منـابع        

انساني است و خود درگير اقدامات است. حضور مدير ارشد در جهت حمايت و تضمين و ايجـاد  

مثـال آمـوزش كاركنـان در مصـاحبه     انگيزش در كاركنان ضروري و لازم الاجراست. به عنوان 

خوايين يكي فرمان بر مديري باشد كه نه به صورت نظـام   شما مي«گونه تبيين شد:  اين 6شماره 

خـواد   دونه چه كـاري مـي   [مند]، [بلكه] به صورت تعهدي كار بكنه؛ خب اصلاً آموزش نديده؛ نمي

  »بكنه... هر كجا بايد آموزش خاص خودش رو ببينه!

معتقد بود رابطه مدير و كاركنان بايد يـك رابطـه پـدر و فرزنـدي      7شونده شماره مصاحبه 

هـاي اداريشـون،    فرزندي تـوي سيسـتم   - احساس كنه كه اين فرزند خودشه. فرهنگ پدر«باشد: 

چيـدمان صـحيح نيروهـا (گذاشـتن همـه افـراد در جايگـاه مناسـب خـود) و          ». كار گروهيشـون 

ام تأمين و تعديل نيروي انساني يكـي ديگـر از نمودهـاي    ها در نظ تخصيص وظايف و مسئوليت

  تعهد مدير است.

 كدگذاري .دارد اشاره علل معناي ها به سي 6خانواده  در Cعلل و عوامل مؤثر: اولين  - 4- 2

انتخابي نشان داد كه تعهد سازماني مديران با سه رويكـرد سـازماني    در مرحله كدگذاري ها داده

گرايي سازماني، پدرانـه و سـرمايه انسـاني اسـت.       از برون عبارت كردهاروي شوند؛ اين ايجاد مي

گرايي سازماني نقشي است كه عوامل بيرونـي ماننـد خـانواده و جامعـه و روابـط       رويكرد برون

بـر ايـن نكتـه     10كنند. مصاحبه شونده شماره  گيري تعهد سازماني مديران ايفا مي ها بر شكل آن

پـذيري و   يچـي منـو و اداره نكـرده كـه. مـن يـك حـس مسـئوليت        ه«كنـد:   به تفصيل تأكيـد مـي  

پـذيري... خودمـه كـه     سازي در خانواده [ام] بوده... من فرهنگـي رو كـه باعـث مسـئوليت     فرهنگ
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دونم اينه كه تربيت و فرهنگ خانواده مـن بـود؛ ايـن     هميشه خودمو بدهكار مجموعه و مردم مي

  »ترهاي ما [به ما ياد دادن]. كار و بزرگ

گونـه بـر تعهـد تـأثير      ايـن  8رتباطات برون سازماني هم به گفته مصـاحبه شـونده شـماره    ا

جا؟ براي كسب يك تجربه بين المللي... ارتباط با مـديران   خود من براي چي اومدم اين«گذارد.  مي

اي مدير نقـش   اين ارتباطات در راستاي توسعه حرفه». خارج از سازمان بسيار مهمه كه الان كمه

  كند. ايفا مي اساسي

هـاي   در رويكرد پدرانه حفظ شان مدير، بازاريابي داخلي و حمايت از او به عنـوان شاخصـه  

مـن مـدير وقتـي    «گويد:  مي 2شونده شماره  ها احصا شد. مصاحبه اين رويكرد از خلال مصاحبه

تـر و   مهـم ده، خيلي  كه دستگاه شرح وظايف منو داد، اگر بدونم كه اون دستگاه به من اهميت مي

ماهيـت پسـت مـديران ارشـد بـه      ». ره كنم و تعهد سـازمانيم هـم بـالاتر مـي     تر عمل مي راهبردي

ساعته ايشان را با توجـه   24اي است كه دلبستگي و وابستگي  خصوص در اين سازمان به گونه

طلبد. در غير اين  هاي متفاوت درون سازماني و برون سازماني مي به حجم بالاي كار و درگيري

وري كاركنان و سازمان خواهد شد. انگيزاننـده ديگـر    انگيزه موجب كاهش بهره صورت مدير بي

توجه به ارتقا از داخل و دلبستگي و تعهد بيشتر مـديران از بدنـه سيسـتم اسـت. مـديران اغلـب       

ها كه خـارج از سـازمان    يابند، نسبت به آن معتقد بودند كه مديراني كه از درون سيستم ارتقا مي

  تري هستند. كنند داراي تعهد بالاتر و با كيفيت باره پست مديريت را اشغال مي ند و يكهست

در رويكرد پدرانه حمايت از مدير يكـي از مـوارد بسـيار مهـم اسـت. ايـن حمايـت از جانـب         

مديران بالادست (ماننـد اعضـاي هيـأت  مـديره و مـديرعامل) اتخـاذ شـده و انگيـزه و روحيـه          

مـديري  «..."گويـد:  در اين رابطه مي 3شونده شماره  كند. مصاحبه تقويت ميتلاشگري را در مدير 

هـايي كـه هسـت نمـره مـدير       كه گذاشتن... اعتماد بهش بكنن كه اين مدير براساس اون شـاخص 

تونه بـه جنـگ    تر مي جوري باشه يك مدير شجاعانه بودن رو گرفته. بهش اطمينان كنن. وقتي اين

  ».مشكلات بره

ه انساني رويكردي است كه به مدير به عنوان يك منبـع ارزشـمند و غيرقابـل    رويكرد سرماي

نگرد و تأمين نيازهـاي مـادي و غيرمـادي او را بـه صـورتي فعالانـه و بـا در نظـر          جايگزين مي

  دهد. هاي مورد نياز در دستور كار خود قرار مي ها و آموزش گرفتن توانمندي

 اي اسـت  عوامل همبسته يا و ها كوواريانس هندهد نشان دوم Cعلل  با همبسته عوامل - 3- 4
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هـاي شـغلي،    اين عوامل در سه حوزه ويژگـي  .پژوهش همبستگي دارند محوري مقوله علل با كه

انـد. شـغل مـديريت     بنـدي شـده   هـاي رفتـاري مـديران دسـته     هـاي شخصـيتي و ويژگـي    ويژگي

است كـه عبـارت از تعـادل    هايي  هاي كشور داراي ويژگي ها و ستاد در شركت فرودگاه فرودگاه

نداشتن كار و زندگي، حساسيت بالاي شغل، اختيارات كم در مواجهه با نهادهاي داخلـي، فاصـله   

غيرمعنادار حقوقي بـا زيردسـتان و تخصـص بالاسـت. ايـن عوامـل بـا رويكردهـاي سـازماني          

: 1ده شـماره  اند. به گفته مصاحبه شـون  گرايي سازماني، پدرانه و سرمايه انساني) همبسته (برون

افته موبايلم خاموش بشه يـا ازم دور بشـه، حتـي تـو تـايم خـواب هـم         من هيچ وقت اتفاق نمي«

  ».كنارمه... حالت اماده باش كامل

هـا   ) فقدان اختيارات كافي در مواجهه با نهادهاي مستقر در فرودگـاه 13مدير ديگري (شماره 

هـاي مسـتقل    هـا بـا ارگـان    ما تو فرودگـاه «دانست:  گير اغلب مديران مي را يكي از مشكلات دامن

عـدم تعـادل ميـان    ». ها خيلي كمه! مستقر در فرودگاه رابطه داريم، اما اختيارات مدير تو فرودگاه

وري و تمركز بر مأموريت اصـلي سـازمان    تواند از موانع بهره هاي محوله مي اختيار و مسئوليت

ها ميان نهادهاسـت كـه در عـين     و چالش باشد چرا كه مدير پيوسته در حال حل كردن مشكلات

  ها به جهت قانوني ندارد. حال اختياري هم در قبال آن

هـاي   هاي شخصيتي عواملي هستند كه مرتبط با خود مدير بـوده و شـامل توانمنـدي    ويژگي

هـا داراي گسـتره وسـيعي از احسـاس مسـئوليت فـردي،        شخصيتي و ذهني هستند. اين ويژگي

بينانـه، صـبوري، دانـش مـديريت،      طلبي، ديد خـوش  هاي فكري، جاه اييهاي شخصي، توان تجربه

  داري، مركز كنترل دروني تا مديريت ذهن و وجدان بيدار ذهن هستند. امانت

گونه كه از نامش پيداست خصوصياتي است كه در رفتار مـدير   هاي رفتاري نيز همان ويژگي

هـاي سياسـي،    زان درگيـري در بـازي  كنند، درك صحيح از موقعيـت، پركـاري، مي ـ   نمود پيدا مي

هاسـت.   اولويت دادن به منافع جمع يا فرد و يا داشتن ديد وسيع و بلندمدت از جمله ايـن ويژگـي  

راز موفقيـت خـود را در عـدم دخالـت در وظـايف متخصصـين و        1به عنوان مثال مدير شماره 

نظم ساختاري بـه هـم    كه اون به خاطر اين«داند:  كارشناسان و درك صحيح از موقعيت خود مي

كـردم؛   كردم؛ با مسئول كار مـي  كردم، من هيچ موقع با كارشناس كار نمي نخوره، ورود پيدا نمي

  ».چون فرد بتونه اونجارو كنترل كنه

 و مقولـه محـوري   و سـازمان  رويكـرد  رابطه ميـان  گر كه تعديل عوامل اقتضائات. يا - 4- 4
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 اين در گر تعديل زيرمجموعه عوامل هاي كنند. مقوله مي را تعديل نتايج و مقوله محوري همچنين

هاي  شايسته محوري در ارتقا و انتصابات، مديريت عملكرد، ساختار مشوق بازي :ا عبارتن مدل

معتقـد   10هاي ارتباطي سازماني و حجم امور غيرعمليـاتي اسـت. مـدير شـماره      سياسي، شبكه

بر تزريق روحيه و انگيزه به خـود مـديران بـر     همحوري در ارتقا و انتصابات علاو  است شايسته

هاي كشـور زمـاني    مديران ارشد شركت فرودگاه«عملكرد كلي سازمان هم تأثير خواهد گذاشت. 

  ».اي دارن كه بدونن انتخابشون يه انتخاب شايسته سالاري باشه گيرنده  نقش سازنده و تصميم

، ارزيـابي منطقـي، بازتـاب عينـي     مديريت عملكرد كه شامل مواردي مانند شرح شـغل دقيـق  

توانـد بـر    شـوندگان مـي   هاي صحيح ارزيابي عملكـرد اسـت بـه بيـان مصـاحبه      نتايج و شاخص

  سازي وظايف و رابطه ميان كارمندان و مديران تأثير منطقي گذارد. شفاف

توانـد راه را بـراي شايسـته سـالاري و      ارزيابي منطقي نيز به گفته مصـاحبه شـوندگان مـي   

هاي سياسي در سازمان و ساختاري  رامش در محيط هموار كند. تأثير وجود بند و بستايجاد آ

كند موجب بـروز تعـاملات ناكارآمـد     هايي حمايت مي كه چه ضمني و چه آشكار از چنين فعاليت

تواند به تدريج مديراني را كه با چنين قصـدي   شود و حتي مي جايي اهداف مي به بين مديران و جا

بر آن نوع ارتباطي برقـرار بـين مـديران و     اند را نيز وارد اين بازي كند. علاوه نشدهوارد سيستم 

  افراد زيردست و بالادست نيز اهميت بسزايي دارد.

هـا و سـتاد شـركت     اي، شـرايط خـاص فرودگـاه    بستر حاكم و يا همان عوامل زمينـه  - 5- 4

ن بستر در دو بعد سـازماني و  گيرد. اي هاست كه وظايف و امور اجرايي در آن شكل مي فرودگاه

محيطي قابل تفكيك است كه بعد محيطي نيز خود به ابعاد محيط اختصاصـي و عمـومي تقسـيم    

اند. بعد سازماني داراي سه مقوله ساختار ماشـيني، پـايين بـودن اسـتقلال اجرايـي و عـدم        شده

ماشيني است كـه  ها يك ساختار  حاكميت قانون است. به اذعان مديران، ساختار شركت فرودگاه

در اين رابطـه بيـان    6شود. مدير شماره  از رسميت بالايي برخوردار بوده و متمركز مديريت مي

محوره، هم بايد خودشو با دو تا اسـتاندارد منطبـق كنـه...،     ها] هم تعهد شركت فرودگاه«[كند:  مي

نيـز بـه نوبـه خـود داراي      ، اما ساختار»المللي... هم استانداردهاي داخلي...، هم استانداردهاي بين

بر ساختار ماشيني كـه از آزادي عمـل و خلاقيـت مـدير جلـوگيري       مديريتي متمركز است. علاوه

الشـعاع قـرار    كند؛ استقلال اجرايي مدير به دليل تعدد نهادهاي درگير و مداخلات قانوني تحـت  مي

اري از مـديران بـه آن   ثباتي كه توسـط تعـداد بسـي    شود. و درنهايت بي گرفته و از آن كاسته مي
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ثبات و مديريت موقـت   ثباتي هيأت مديره تا تغييرات زياد خط مشي و فضاي بي اشاره شد، از بي

  و ناپايداري ساختار است.

در بعد محيطي عمومي، فرهنگ عمومي جامعه، نقش دولت و فرهنگ محلـي اثرگـذار هسـتند.    

زماني داره به سمت يك نوع آشـفتگي  فرهنگ جامعه و فرهنگ سا«دارد:  اظهار مي 7مدير شماره 

فرهنگ ». شه به نافرماني اجتماعي! كم تبديل مي و اگر اسمشو بذاريم نافرماني اداري [ميره و] كم

تواند با ديگر مناطق متفاوت بوده و روي سبك رهبري  محلي خاص يك منطقه جغرافيايي نيز مي

ما مديراني داريـم  «اظهار كرده است:  3اره چه مدير شم مدير و ميزان تعهد او اثر گذارد، مانند آن

كه ساليان سال شناختي نسبت به اقليم داشتن. خيلي مسائلو دست نزدن. حالا هـر مـديري بيـاد    

هاي سياسي  شه و شايد به قول معروف انگ تغيير ايجاد كنه،... خيلي راحت به حاشيه كشيده مي

  ».مسيري كه داره باز بدارن... اي و حتي نژادپرستي بهش بزنن و اينو از اون ومنطقه

بـر   تك يا با فناوري بالا كـه مبتنـي   از سوي ديگر صنعت هواپيمايي به عنوان يك صنعت هاي

تخصص كه داراي حواشي زياد و رقابت شديد است. صنعتي كه مشتريانش (مسافران) به دليـل  

از مـديران   تخصصي بودن آن و پيچيده بـودن تعـاملات درون سـازماني، مطالبـات غيرواقعـي     

گونه كه مـدير   اي را به كار گرفته است؛ همان دارند. اين صنعت نيروهاي ويژه، متخصص و زبده

رقابـت  ». هاي ويژه و خاصي رو ديـدن  پرسنل اين شركت دوره«...كند:  به آن اشاره مي 4شماره 

نگـاه   در اين صنعت هم حالت پيچيـده و فراگيـري دارد. از مقايسـه بـين دو فرودگـاه داخلـي از      

هاي مطلـوب بـراي پـذيرش انـواع      بندي ها و درجه المللي و كسب رنكينگ هاي بين مسافر تا رقابت

المللي داره، وقتـي كـه پـرواز مـثلاً از فـلان       كار ما چون حالت بين«خاصي از هواپيماها و غيره. 

خواد كه منم  ميكنه...،  شينه، مسافر مقايسه مي فرودگاه بسيار پيشرفته... مياد در فرودگاه ما مي

  .11مدير شماره » مثل اون خدمات بدم...

 يا ميانجي به متغيرهاي اشاره كه است شرايط معناي به C چهارمين .ميانجي شرايط - 6- 4

 شـكل  را نتـايج اصـلي   و شـده  محوري پديـدار  مقوله نتايج ظهور از پيش كه دارد گري مداخله

  است. به شرح زير پژوهش اين ميانجي متغيرهاي .دهند مي

شـود تـا    ريزي كردن موجـب مـي   گونه برنامه : اينريزي فردي و سازماني استراتژيك برنامه

اهداف فردي و سازماني درهم آميخته شوند و يكپارچگي بـه وجـود آمـده و در نهايـت بـه نفـع       

سـازي كـنم و    كنه. شفاف كه بدونه داره چيكار مي قاطعيت هم با علم به اين«سازمان خواهد بود. 
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 ».شه... ساز مي جهت از اين طرفه! هر كي اومد از اين جهت با منه؛ هر كي مخالف مياد مشكلبگم 

: كار گروهي و اشتراك تجربه و اعتمادسـازي در ميـان مـديران    تعاملات بين فردي اثربخش

هـاي كاركنـان وتشـويق     مفاهيم به دست آمده براي اين مقوله هستند: توجه به علايـق و مهـارت  

بر آن ارتباطـات بـين مـديران نيـز      روهي از نتايج توسعه تعهد در مدير است. علاوهآنان به كارگ

  يابد. بهبود مي

مـداري، درون   نتايج: پيامدها و يا نتايج تعهد از نگاه مـديران بـا سـه رويكـرد مشـتري      - 7- 4

مداري، مشتريان داخلـي و خـارجي    سازماني و تجاري قابل شناسايي است. در رويكرد مشتري

شـوند:   ها منتفع مي كنندگان از خدمات فرودگاه اركنان، مديران، مسافران و ساير استفادهشامل ك

كننـدگان از خـدمات و    پروري براي كاركنان و مديران، آرامـش و ايمنـي بـراي اسـتفاده     جانشين

وري براي كاركنان از نتايج به دست آمده براي تعهد است. يكي از مـديران در ايـن    بالابردن بهره

وري  تـونيم بهـره   مديري كه موفق هست و يـك خروجـي خـوب داره، مـي    «كند:  ه عنوان ميرابط

در رويكـرد  ». هاي كليدي بيشتري رو پرورش بـدن...  تونن آدم كاركنانش رو هم بالا ببينيم؛... مي

گيرد به صورتي كـه   درون سازماني، تعاملات صحيح و سرشار از احترام ميان نهادها شكل مي

ديـدن كـه بـا تمـام      هاي فرودگاه كه قبلاً دائم باهاشون مشكل داشتيم، وقتي مـي  اننهادها و ارگ«

دونم، رفتارهاشـون كـم    هاشون مي ها براي حل مشكل كنم و خودم رو در كنار اون علاقه كار مي

  ».كم تغيير كرد و سعي كردن كمتر باهم كانتكت داشته باشن!

وري  هاي سـنجش بهـره   ترين شاخص ز مهمجا كه درآمدزايي يكي ا در رويكرد تجاري از آن

مديري كه متعهد به كارشه اولـين  «شود به بيان يكي از مديران:  و موفقيت يك مدير محسوب مي

ده بحث پيگيري مشكلات مـالي سيسـتمه تـا كمـي از      هاش قرار مي چيزي رو كه سرلوحه برنامه

  ».بار مالي شركت كم بشه

  

  گيري و پيشنهادها نتيجه  - 5

تعهـد سـازماني   « نظريـه  بنيـاد،  داده نظريـه  ظاهرشـونده  رويكـرد  از استفاده پژوهش،با اين در

بـه قـراردادي    مفهوم يافت. اين ظهور اصلي شناختي روان اجتماعي فرآيند يك عنوان به » مديران

بر باور مدير ارشد بين او و سازمان اشاره دارد كه به موجب آن مدير ارشـد بـا    ضمني و مبتني

ي به سازمان در ايجاد يك نگاه مشترك، فعاليت مجدانه در راسـتاي بهبـود و رشـد    حفظ وفادار
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سازمان، توجه ويژه به مشتريان و انجام اقدامات منابع انساني اثـربخش، نهايـت تـلاش خـود را     

نمايد. اين تعريف با تعريف عملياتي كه در ابتداي اين پژوهش آورده شد، تنهـا در يـك مـورد     مي

هاي احتمالي است كه در اين پژوهش به  ن هم به عهده گرفتن مسئوليت شكستمتفاوت است و آ

اي  هـا بـه گونـه    دست نيامد. شايد بتوان بيان داشت كه نوع و جنس كار مديران شركت فرودگـاه 

است كه به دليل ساختار متمركز و با رسميت بالا تقريباً براي انجام تمام امور، سازوكار مـدوني  

رت بروز سانحه و يا اشتباهي خـود فـرد بايـد مسـئوليت آن را بـه عهـده       وجود دارد و در صو

  بگيرد.

كـرده   را برطرف پيشين نظري مباني در موجود هاي شكاف از اي پاره پژوهش اين هاي يافته

كاسته اسـت.   تمايز مفروض ميان تعهد سازماني كاركنان و مديران با مرتبط ابهامات از برخي و

سازماني اغلب با سه گونه عاطفي، مستمر و هنجاري مورد مطالعه قـرار  تعهد  براي نمونه مفهوم

 هزينـه احتمـالي   كننـده  بيان مستمر گيرد، اما در اين پژوهش گونه مستمر مشاهده نشد. تعهد مي

است. مديران مورد بررسي در اين پـژوهش   در سازمان ماندن اجباربه و سازمان ترك از ناشي

دهنـد   كه كار درستي انجام مي به سازمان (عاطفي) و يا تصور اين دليل ماندن خود را تعلق خاطر

گيري كرد كه بـراي مـديران در سـطح ارشـد ايـن       (هنجاري) برشمردند. شايد بتوان چنين نتيجه

سازمان اجباري به ماندن در سازمان خارج از اين دو دليل وجود ندارد؛ چرا كه اين افراد امكـان  

  قه كار و تخصص خود به راحتي دارند.تغيير سازمان را به دليل ساب

گرايـي   هاي برون از سوي ديگر علل و عوامل مؤثر در اين تحقيق با سه رويكرد اصلي به نام

گرايـي سـازماني بـراي     سازماني، پدرانه و سرمايه انساني تبيين شد. براي نمونه رويكرد بـرون 

كنـد؛ در   ازماني مديران معرفي ميهاي تعهد س اولين بار خانواده و جامعه را به عنوان زيرساخت

حالي كه در مطالعات گذشته صرفاً سن، جنس و سـاير مشخصـات جمعيـت شـناختي مـدير در      

اند. به عبارت ديگر اين پـژوهش   هايي كمي با تعهد سازماني ايشان همبسته نشان داده شده رابطه

تعهـد در خـانواده و بـا     دهد كه پيش از ورود فرد به سازمان و حتي از بدو تولد، نطفه نشان مي

ها و فرهنگ غالب بر آن و سپس جامعه به عنوان فرهنگ اثرگذار و فراگيـر   گيري از آموزش بهره

توانـد در ايجـاد و    گذاري بر موضـوعات فرهنگـي مـرتبط در جامعـه مـي      گيرد. سرمايه شكل مي

  پرورش مديران متعهد در آينده نقش پرثمري داشته باشد.

هاي شغلي به عنوان يكـي از عوامـل همبسـته اسـت.      ژوهش تأثير ويژگيهاي پ از ديگر يافته
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هاي دولتي زياد است؛ امـا بـا بـالا رفـتن حساسـيت شـغلي،        اشتراكات شغل مديريت در سازمان

تخصص مورد نيـاز و ميـزان ارتباطـات و تعـاملات درون سـازماني و بـرون سـازماني، تعهـد         

هـا و   شود شركت فرودگـاه  قرار گيرد. پيشنهاد ميتواند معكوس تحت تأثير  سازماني مديران مي

گرايي سازماني پـيش از ورود بـه سـازمان و     گيري از رويكرد برون ناوبري هوايي ايران با بهره

سرمايه انساني پس از ورود، منابع انساني متعهدي را تربيـت نمايـد كـه در مسـير شـغلي خـود       

  هاي حساس مديريت ارشد باشند. شايسته تصدي پست
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1. Armstrong 

2. self-directed 

3. Top Management Team 
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10. Causes 

11. Consequences 

12. Contingencies 

13. Context 

14. Conditions 

15. Covariance 

16. Links 

17. Conditional Matrix 

18. Creswell 
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