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 چکیده  

 نای بر. استشده   تبدیها ساازمان  هایچالشا  نیاز مهمتر یکیکارکنان به  سا  جدید   یاعتماد و تعهد ساازما   یامروزه حفظ و ارتقا هدف:

 است.   یو تعهد سازما  یاعتماد سازما های مؤلفهبرکارکنان  یشکاف  سلسی تاثیر پژوهش، برر نیا یاساس، هدف اصل

این پژوهش،  جامعه آماریپیمایشی است.  -ها، توصایفی پژوهش از  ظر هدف، کاربردی و از  ظر ماهیت گردآوری داده اینروش: 

حجم  مو ه آماری براساااس  .ا د فر بوده 7112در زمان ا جام این پژوهش که اساات   یمه دولتی در تهرانشاارکت کارکنان یک 

در میان طبقات مختلف  سلی کارکنان  تصادفی گردید و روش  مو ه گیری  یز شیوه طبقه ای فر محاسابه   111فرمول کوکران، 

و پرسشنامه تعهد سازما ی آلن و  (7666)ابزار مورد اساتفاده در پژوهش، پرسشنامه اعتماد سازما ی آلو ن و همکاران  بوده اسات. 

تحلی  واریا س چند متغیری با استفاده به روش  در دو سطح آمار توصیفی و استنباطیها بوده و تجزیه و تحلی  داده (5996)میر

 صورت گرفت.  SPSS24افزار  رم از

همچنین  د.وجود دار داری مثبت و معنا ،یرابطه قو یو تعهد سااازما  یاعتماد سااازما  نیب دهدمی پژوهش  شااان جی تاها: یافته

اعتماد  ،یاعتماد سازما  نیو همچن یتعهد مستمر و تعهد هنجار ،یتعهد عاطف ،یزما در تعهد سا داری تفاوت معنا یشاکاف  سال  

رابطه  موجب تفاوت شااادتو  کندمی جادیمختلف موجود در مح  کار اهای  سااا  نیب یو اعتماد  هاد یاعتماد عمود ،یجاا ب 

از آن است که  یپژوهش حاک جی تادر ضمن . گرددمی زیمختلف کارکنان  های  سا   میان در یبا تعهد ساازما   یاعتماد ساازما  

 .است تر از  س  جوان شتربی تر  س  مسن یو تعهد سازما  یاعتماد سازما 

کارفرمایان ره گشاااا هواهد بود تا ا تظارات هود در زمینه اعتماد و تعهد  و برای مدیران ساااازما ی ج تحقیق تاای  نتیجه گیری:

سااازما ی را بر اساااس  کرش کارکنان هود در  ساالهای مختلف تنظیم  موده و بر این اساااس رفتار کارکنان هود را پیش بینی   

لازم را به های مداهلات و بر امه ریزیجوان، های  مایند. و برای تعمیق اعتماد و تعهد ساازما ی کارکنان هود، بخصاود در  س   

 ا جام رسا ند.

 ، تعهد سازما ی، شکاف  سلیاعتماد سازما یواژگان کلیدی: 
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Abstract 

Objective: Today, retaining and reinforcing new generation employee’s organizational trust and 

commitment is an important organizational chalenge. Therefore, the aim of this research is to 

investigate the impact of generation gap on organizational trust and commitment dimensions.  

Method: This research is applied research in terms of purpose and descriptive-correlational 

research in terms of method. The study population is 2637 employees of a quasi-public company 

in which 355 samples were studied using stratified random sampling among different generations 

of employees. Survey method and Alonen & et al (2008) and Alen & Meyer (1990) 

questionnaires was used to collect data. Data analysis including statistical and analytical analysis 

was performed by MANOVA method using SPSS 24 software.  

Findings: the results indicate the effect of generation gap on organizational trust and 

commitment. The results also showed that generation gap has effect on the dimensions of 

organizational trust including lateral trust, Vertical trust and institutional trust and the dimensions 

of organizusing ational commitment including affective commitment, normative commitment 

and continuous commitment. The results also indicate that the older generation’s organizational 
trust and commitment is more than younger generation’s organizational trust and commitment. 

Conclusion: The results of research will be a guide for organizational managers and employers 

to adjust their expectations in the field of organizational trust and commitment based on the 

attitudes of their employees in different generations and predict their employees' behavior 

accordingly. And carry out the necessary interventions and planning to deepen the trust and 

organizational commitment of their employees, especially in the younger generations.  
Keywords: Organizational trust, Organizational commitment, Generation gap 
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 مقدمه 

از مهمترین دلای  برای این تنوع، تفاوت  یکیتر است، متنوع یکریکار از هر زمان د یروی امروزه 

 دوره تولد و از لحاظکه  هستند افرادگروهی از ها  س (. 7676،و همکاران 5)محمود ی است سال 

 یهر  س  دارا(. 7676، 1و هیس  7676، 7)لا گ ی، با هم اشتراکاتی دار دمهم ز دگ یدادهایرو

تنوع در  شیافزا با و (7659، 4ترو)ش استهود  منحصار به فرد های و  کرشها ها، ارزش یژگیو

 به وجودها تفاوت نیا تیریمد یبراهایی چالش نیو همچنها فرصااات، یکار چند  سااال یروی 

ها ها، رفتارها،  کرش ها، ارزش دهیاز ا یا مجموعه با هود س   کیچرا که  (7676، 1زپ)لوآیدمی

 و هم بر محیط کاریوی  یکار یز دگ بر هم کناد که می محیط کاار  را وارد یز ادگ  اربتجا و 

 . گذار استریتأث

دساتخوش  وساا ات شادیدی شده      یز ما طی چند دهه اهیر در کشاور متغیرهای جمعیتی 

 دهه در آن تشدید و ادامه و هفتاد دهه باروری  رخ چشمکیر کاهش شصت، دهه زایی است، بیش

 قاتیاز تحق یاریبس .(5195همکاران، و راغفر) است شده کشور سنی ساهتار تغییر سبب هشتاد

 جهی ت نیمختلف به اهای به صااورت زی  اساای و روا شااناساای اجتماعیشاان جامعههای و پژوهش

 تدادن اس یدر حال رو ایدر جامعه ما اتفاق افتاده و  یگساسات  سال    ایکه شاکاف   ا د دهیرسا 

درک  ،برای مدیرانهاای اصااالی  یکی از چاالش بناابراین   .(5192 زادگاان،  ی)محمودزاده و عل

های گو اگون  س  و  یازهایها ویژگیشناهت و مدیریت و  ها استبین  س  ها و تفاوتشااباهت

ها و از اهمیت حیاتی برهوردار اساات زیرا کارفرمایان و مدیران باید با افرادی که اعتقادات، ارزش

. ندتعام  داشته باش ،سازمان استذهنیت آ ها کاملاً متفاوت از یکدیکر و شاید متفاوت از هواسته 

  (7656، 1و چودری او)یاد

و  2راهاردیان) شو دمی دسته بندیاصلی گروه  4مختلف به های ،  س در مطالعات بین  سلی

بومرها ) س  ا فجار  .55،  س  زد56،  س  وای 9،  س  ایکس6 سا  بی بی بومر  :(7671همکاران، 

های  س  این افرادهستند.  5916تا اوای  دهه  5941های جمعیت( حاصا   رخ تولد مداوم سال 
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حال باز شستکی هستند. این  س  به ثبات شغلی و محیط و در را تشکی  داده ها قدیمی سازمان

سختکوشی در کار، وفاداری،  ویژگی شخصیتی آ ها و مهمترین ویژه ای دار د توجهکاری با ثبات 

 5926و اواهر دهه  5911 س  ایکس بین سالهای  اسات. ساازمان و ایده ال گرایی   به کیوابسات 

شغ  فعلی را به قصد شغ   آ ها ممکن است اسات. فردگرایی  آ ها ویژگی مهمترینمتولد شاده و  

 بهاز وفاداری  منافع فردیشااان بیش معمولاجدید به شاارح حقوق و مزایایی بیشااتر رها کنند.  

 برای آ ها مادیهای افزایش حقوق و دارایی ما ندبیرو ی های پاداش لذااهمیات دارد   ساااازماان 

 س  آ ها  بهمتولد شده ا د.  5996تا اواهر دهه  5967میان ساالهای    سا  وای جذاب تر اسات.  

فناوری ارتباطات و اطلاعات بزرگ شده ا د. آ ها تحولات سااریع گویند. این  ساا  با می هزاره هم

ها و اهمیت چندا ی برای امنیت شااغلی قا    یسااتند. به  س  زدی پذیر دمی را به راحتیتغییر 

 س  دات کام  یز  یا به د یا آمده ا د اسااامی دیکری ما ند  س  دیجیتال 5996که در اواهر دهه 

اعتماد به  فس بالا، فردگرایی، اعتیاد به اینتر ت و از مهمترین ویژگی این  ساا  شااود. می اطلاق

 سرعت است. 

 دهندمی ی را تشااکی کار فعل یروی  تیاکثرهسااتند که  یسااه  ساال Y و X   ساا، بومرها

در ها این  س میان ها که صفات و ارزش ه اسات داد  شاان مطالعات مختلف (. 7676 ،5لوی)تروج

 گروههای ساانی مختلف .(7676، 1؛ ابرز7676 ،7یو ما زو  ی)مکن اساات سااراساار جهان متفاوت

 ،4لوسی)پر بینندمی و مح  کار را بر اسااااس اهداف هود متفاوت کارفرمایان  Zو X ،Yبومرها، 

تر را گزارش کارگران جوان و مسااان نیتعارض ب ،یمنابع ا ساااا  رانیدرصاااد از مد 16(. 7676

 ی ایشاااانهاها و  کرشارزش ،یاهلاق کاار  میتفااوت در مفااه    یا ا اد کاه معمولاً باه دل   کرده

موفقیت و لذت گرایی ارزش قا   هستند، در حالی   س  جوان برای قدرت، .(7659، 1)جولیاست

و  7654و همکاران،  1دهد. )تولویساااتمی که  سااا  قدیم به محافظه کاری اهمیت بیشاااتری

 و کاری تیامن یبرا Xکه  ساا   ه اساات شااان دادتحقیقات  جی تا .(7677و همکاران، 2عظیمی

مهمترین عوام   ارضایتی  کرید یارزش قا   است. از سو در فضای کاریاستقلال  یبرا Y سا   

 تیتنوع و موفق ت،یفقدان هلاق Y سااا   در محیط کار وقدرت  عدم اعمال X سااا  در میان 

های  س شاخصایتی   های  ظام ارزشای و تی  در ها این تفاوت. (7671، 6)سااگیتولی و گو تاسا 
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، هدابخشاای و 5196تعهد سااازما ی آ ان اثر گذار اساات)کاومی و عریضاای،  میزان بر گو اگون 

ها سازمان "این است که در مدیریت منابع ا سا ی بنابراین اسااس مطالعات  سلی (. 5191کرمی، 

توا ند  س  جدید کارکنان را حفظ کنند و اعتماد و تعهد سازما ی آ ان را افزایش دهند می چکو ه

 "  بیشاتری برای تغییر شغ  مداوم  سبت به  س  قدیمی تر از هود دار د. که آ ها تمای در حالی
  (7651، 5)ماهو ی

ی پژوهشااها در که بوده شااغلی  کرشااهای از یکی سااازما ی تعهد گذشااته دهه دو طول در

 (5194)عریضی و و براتی، بوده است فراتحلی  چندین موضوع وبسیاری مورد مطالعه قرار گرفته 

  یبه منظور  آ ان تلاش و کوشش  و کارکنان یشاام  وفادار  یندیبه عنوان فرآ 7یتعهد ساازما  

 یتعهد سازما  (5991) 4ریآلن و م .(7176، 1ریفا) است شده فیسازمان تعر تیو موفق اهدافبه 

 ها کیزو  دا ندمی دیبه واسطه آن افراد، هود را به سازمان مق که دا ندمی در افراد یروا  یرا حالت

 (5466و همکاران،  محمدی، 5196)فهیم راد و همکاران، ابدیمی هروج از سازمان در آ ها کاهش

گرفته تعهد در ابعاد عاطفی، هنجاری و مساتمر مورد بررسی قرار   (5996)در مدل آلن و میر

 .سازمان است باان کنکار عجین بودندلبستکی هیجا ی و احساس هویت و ، 1تعهد عاطفی اسات. 

. تعهد عاطفی "هواهند بما ندمی"ما ند چون در این شااک  از تعهد کارکنان در سازمان باقی می

باشد. تعهد میبه سازمان تعهد سازما ی است و مهمترین عام  در وفاداری کارکنان  عنصار اصلی 

 نما دن در سازمان به سبب فشاری که از سوی دیکرابه الزام و احساس تکلیف به باقی، 1هنجاری

ما ند چون کند. در این شااک  از تعهد، کارکنان در سااازمان میشااود، اشاااره میوارد می به فرد

در بردار ده  6(. تعهد مساااتمر7651، 2)لاپو نت و و د برگ "کنند که باید بما نداحسااااس می"

های متصاور  اشای از ترک سازمان است. یعنی تمای  فرد به ما دن در سازمان به دلی  آن   هزینه

. در این شااک  از تعهد، کارکنان بیابدتوا د ساات که وی به کارش احتیاج دارد و کار دیکری  میا

 ."که بما ند مجبور د"ما ند چون در سازمان می
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 گذار اسااتمطالعات مختلف  شااان داده اساات که تعهد سااازما ی بر اعتماد سااازما ی تاثیر   

به عنوان 4سازما یاعتماد .(7675همکاران، و  1و گنسر 7675و همکاران،  7لی و 7662، 5)شورمن

عملکرد کارکنان و همچنین یکی از عوام  مهم  و ها، رفتارکننده واکنشبینیمهم پیشعام  یک 

اطلاعات در سازمان بیشتر اشتراک گذاری باعث  سازما ی اعتماد .تمدت سازمان اسدر ثبات بلند

، 7677، 1رپاسچی و ویسر. )کارکنان را به د بال داردو افزایش تعهد سازما ی و رضایت شغلی شده 

(، اعتماد سازما ی 7666( 1آلو نمدل . (5196، ملک زاده و همکاران، 5199دولتشاه و همکاران، 

دو بعد اعتماد افقی و  ،. اعتماد شخصیه اسات شاخصای تفکیک کرد  دو بعد شاخصای و غیر   بهرا 

. گیر دمی شااک ا اعتبار یهواهی صاالاحیت، هیراساااس برکه  گیردمی را در بر اعتماد عمودی

های سازما ی، بسیار کم مورد ، در حوزهاست شااخصی اعتماد سازما یجنبه غیرکه اعتماد  هادی 

 (، ابعاد اعتماد ساااازما ی عبارتند از7666در مدل آلو ن و همکاران ). مطالعه قرار گرفته اسااات

اعتماد بین مدیران که  اعتماد عمودی، است اعتماد بین کارکنان سازمان که اعتماد افقی)جا بی(

ا داز سازمان، شایستکی اعتماد اعضاا به استراتژی و چشم  برکه  اعتماد  هادیو اسات   و کارکنان

 دلالت منابع ا سا یدرست های تجاری و فناوری آن، سااهتارها و فرآیندهای منصافا ه و سیاست  

  دارد.

های یا تفاوتها دهد مطالعه ای منسااجم در زمینه شااناسااایی شااباهتمی  شااانها بررساای

برهی از تحقیقات مختلف کارکنان کشور در تعهد و اعتماد سازما ی ا جام  شده است. های  ساا 

های  ساالی و ارزشااهای کاری در  ساا های داهلی و هارجی ا جام شااده در زمینه دسااته بندی

 مختلف به شرح زیر است:

بررساای اعتماد اجتماعی با  "(، در پژوهشاای تحت عنوان 6519تبریزی و همکاران) محساانی

به این  تیجه تبریز  سال به بالا درسطح شهر 51 فر ازافراد  126در بین  " کاهی  سالی به جامعه 

تفاوت معناداری وجود دارد. براسااااس  تایج تحقیق ها که بین اعتماد اجتماعی  سااا  رساااید د

 سلی های ازا سجام هنجاری و  هادی در جامعه و تجربهها   ها، ازارزیابی  س اعتماداجتماعی  س

   .گرددمتأثر می

ساااز در میان (، در مقاله هود با عنوان شااناهت عوام  شااادی 5197عسااکری و همکاران )

های امروزی، مهمترین عوام  شادی در سازمان را به ترتیب اعتماد به های شاغ  در سازمان س 

                                                                                                                                            
1. Schoorman 

2. Li et al 

3. Gansser  
4. Organizational trust 

5. Visser & Scheeper 

6. Ellonen 



 و متین دلشاد لوسمیه برجعلی، لوشهلا برجعلی

   515 

های مورد بررساای مدیران، اعتماد به همکاران معرفی  مود د و بیان داشااتند که در میان  ساا  

ه داری در این زمین فر به  س  اینتر ت تعلق داشتند( تفاوت معنا 547 فر به  س  ا قلاب و  511)

 مشاهده  شد.

کاری های شااناسااایی گو اگو ی ارزش"(، در پژوهشاای با عنوان 5191و همکاران ) رسااتکار

های مختلف های کاری  ساا های ارزشبه بررساای تفاوت "ها در مح  کاربر تفاوت  ساا مبتنی

های کاری معرفی شد د، پردازد. در این تحقیق چهار  ساا  کارکنان شااهرداری تهران با ارزشمی

های کاری اقتصااادی،  ساا  سااوم:  های بوروکرات و ساانتی،  ساا  دوم: ارزش  ساا  اول: ارزش

ای هگرا و تکنولوژیکی. یافتههای تحولپروازا ه و  س  چهارم: ارزشدوستا ه و بلندشار های بارزش

های کاری وجود دارد که تحقیق  شاااان داد کاه برای هر  سااا ، الکوی ذهنی متفاوتی از ارزش 

توا د در ایجاد تعام  ها میهای هر  س  است. این تفاوتدهنده تفاوت در ادراکات و ذهنیت شان

 های مختلف در سازمان، مشکلاتی را ایجاد  ماید. فراد، از  س بین ا

 "ها در مح  کار ایرانشناسایی  س "با عنوان  پژوهشی در، (5191مسافری قمی و همکاران)
های موجود در محیط کار پرداهتند و در این راسااتا از بین کلیه کارکنان به شااناسااایی  ساا   

گیری  فر از پنج اسااتان را به عنوان  مو ه به روش  مو ه 5111های دولتی ایران، تعداد سااازمان

ساهته از طریق تحلی  ها توسط پرسشنامه محققآوری دادهای ا تخاب  مود د. پس از جمعهوشه

ه ها بها در مح  کار ایران چهار  س  را شناسایی  مود د که بین این  س ای و تحلی  دادههوشه

مراتب سازما ی، چکو کی استفاده ه در  کرش  سابت به سلسه جهات مختلف  کرش به کار از جمل

 داری وجود داشت.از کامپیوتر، احترام به مافوق و ... تفاوت معنا

هااای تفاااوت تحلیاا  پژوهشفرا"(، در پژوهشااای بااا عنوان 5192ا اادیش و همکاااران )هیر

یقات، تفاوت با ترکیب کمی  تایج تحق "های مختلف  یروی ا ساااا یهاای کاری در  سااا  ارزش

را در محیط کار مورد بررسی قرار داد د. برای گذاری آنها و چکو کی اثرهای کاری در  س ارزش

مقاله با اساتفاده از روش قضاوتی وارد فرآیند   76مقاله داهلی و هارجی، 511این پژوهش از بین 

ایج  شااان داد که های به دساات آمده از هر  ساا ،  تتحلی  شااد. پس از تجزیه و تحلی  دادهفرا

 های مختلف متفاوت است. های کاری، بین  س ارزش

مدیریت سن به عنوان چالش معاصر "(، در پژوهشاای با عنوان 7651)5جو یکووا و بلسااتاکووا

 شااان داد د که با توجه به تغییرات جمعیتی در  "مدیریت منابع ا سااا ی در شاارکت اساالواکیایی

 هایپا در آینده ا تظار کمبود عمده مدیران و کارشناسان در رشتهجامعه و بازار کار در اتحادیه ارو

                                                                                                                                            
1. Joniaková & Blštáková 
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ح  این مشااک ، مدیریت منابع ا سااا ی متناسااب با مراح  ز دگی ای هاد وجود دارد. راهحرفه

 برا کیز فراهم هواهد کرد.شان کار جالب و چالشاست که برای کارکنان در سراسر ز دگی کاری

های هزاره و والدین آ ها:  سااا "در پژوهشااای با عنوان ،  (7652) 5سااالیمان و المساااکاتی

های میان  س  جوان و والدین آ ها پرداهتند. ها و تفاوتبه بررسی شباهت "هاها و تفاوتشباهت

های اجتماعی های کار، سبک ز دگی، ارزشهای شخصیت  س  جوان، ارزشاز دیدگاه آ ان ویژگی

شااان اساات. این مطالعه  شان داد متفاوت از  ساا  والدین های ارتباطی آ ان،و فرهنکی و اولویت

های ارتباطی به های فرهنکی و کاری به والدینش شابیه است ولی در سبک  سا  هزاره در ارزش 

 های اجتماعی و تکنولوژی متفاوت است.دلی  تأثیرات رسا ه

 شااهرو دی  ساا  تأثیر عدالت و اعتماد در رفتار ، در پژوهش (7656و همکاران ) 7لیلاما توم

طور ه س  ب دو ها دریافتند کهدر بین کارکنان دا شااکاه و مقایسااه بین گروه   جدیدو  سا  قدیم

 جیرا یهاشاااهیبرهلاف کلکنند. متفاوتی تأثیر عدالت و اعتماد را بر رفتار شاااهرو دی ادراک می

 شان  Xبا  س   سهیدر مقا یبالاتر از تعهد عاطف یها سطوح کمکه هزاره ه استداد شان  هاافتهی

 .(7671، 1 کویین)  ده اداد

( در مطالعه هود پیرامون مقایساااه تعهد و اعتماد ساااازما ی میان 7676و همکااران )   4ای 

 شاان داد د که هی  تفاوتی میان تعهد ساازما ی و اعتماد سازما ی میان    yو  xپرساتاران  سا    

 ساا  ایکس و وای در میان پرسااتاران وجود  دارد. این مطالعه  شااان داد که افزایش اعتماد به   

 شود.می میان آ هاموسسه در  س  ایکس و وای موجب افزایش تعهد عاطفی و تعهد هنجاری 

  ساابت به مردان دورکارکارکنان مرد مساان  شااان داد د که ( 7676و همکاران ) 1تابروساای 

 دار د. یتیریبه اهداف مد یشتریاعتماد ب یتوجهبه طور قاب  یجوان دورکار از  ظر آمار

با توجه به پیشاینه مذکور، مطالعه حاضر با هدف شناسایی تفاوت و یا شباهت تعهد و اعتماد  

  ایرا ی ا جام گردید.مختلف کارکنان های سازما ی در میان  س 

 

 پژوهش روش

پیمایشاای است.  -ها، توصاایفیاین پژوهش از  ظر هدف، کاربردی و از  ظر ماهیت گردآوری داده

کلیه  رااسااات و جامعه آماری آن  یمه دولتی در تهرانشااارکت یک قلمرو مکا ی این پژوهش، 

 فر در این شااارکت  7112دهند، در زمان ا جام این پژوهش تشاااکی  می این شااارکتکارکنان 

                                                                                                                                            
1. Sulaiman & Al-Muscati 
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باشااند و این تعداد شااام    فر مرد می 7111 فر زن و  27ا د؛ از این تعداد مشااغول به کار بوده

حجم  مو ه آماری براساس فرمول جامعه  باشد. یروهای رسمی، قراردادی و پیما کاران شرکت می

در میان  تصااادفیطبقه ای به  یز روش  مو ه گیری  و  فر محاساابه شااد  111محدود کوکران، 

در دو سااطح آمار توصاایفی و ها تجزیه و تحلی  داده طبقات مختلف  ساالی کارکنان بوده اساات.

 صورت گرفت.  SPSS24افزار  رم استنباطی به روش تحلی  واریا س چند متغیری با استفاده از

 : مو ه گیری طبق فرایند ذی  صورت پذیرفت

 بندی شد.آماری با توجه به متغیر  س  طبقهجامعه  -5

با توجه به تعداد  مو ه لازم در پژوهش، تعداد  مو ه لازم در هر طبقه متناسب با تعداد  -7

 اعضا حاضر در آن مشخص شد.

 پاسخکو به شک  تصادفی ساده از هر طبقه ا تخاب شد. -1

 . ارایه شده است 5بر اساس طبقات  سلی در جدول حجم  مو ه 

 
 اساس طبقات نسلیحجم نمونه بر. 3جدول 

 حجم نمونه تعداد کارکنان طبقات نسلی

 54 555 سال 14بالای نسل اول

 576 5662 سال 11تا  44بین  نسل دوم

 561 5446 سال 41تا  15بین  نسل سوم

 56 29 سال 16کمتر از  نسل چهارم

 111 7112 جمع ک 

 

 ابزار پژوهش

آلو ن و همکاران و پرسشنامه  (OT)پرسشنامه اعتماد سازما ی ابزار مورد استفاده در این پژوهش، 

پرسشنامه اعتماد سازما ی توسط آلو ن و همکاران آلن و میر بوده اسات.   (OCQ)تعهد ساازما ی  

گویه  49و با هدف ساانجش اعتماد درون سااازما ی طراحی شااده است و حاوی  7666در سااال 

تا  51های (، اعتماد عمودی )گویه51تا  5های این پرسشنامه ابعاد اعتماد جا بی )گویه باشاد. می

گویه پرسااشاانامه  47ساانجد. در این پژوهش از ( را می49تا  15های ( و اعتماد  هادی )گویه16

ای هاعتماد سااازما ی آلو ن و همکاران اسااتفاده شااده است )برای افزایش پایایی پرسشنامه گویه

پرسشنامه اعتماد سازما ی آلو ن و همکاران حذف شده است( و  44و  47، 16، 71، 59، 56، 51

، اعتماد عمودی با 51تا  5های ساااه بعاد اصااالی اعتماد ساااازما ی یعنی اعتماد جا بی با گویه  
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بر دهنده شااو د که پاساا ساانجیده می 47تا  71های و اعتماد  هادی با گویه 71تا  51های گویه

  ای کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم به سوالات پاس  دهد.گزینهس لیکرت پنجاساس مقیا

. این پرسشنامه دارای شدطراحی  5996آلن و میر در سال  توسط پرساشنامه تعهد سازما ی 

تعهد (، 6تا  5های سه بعد اصلی تعهد سازما ی یعنی تعهد عاطفی)گویه و عبارت )گویه( است 74

سنجد. در این پژوهش از ( را می74تا  52های هنجاری )گویهتعهد ( و 51تا  9های مستمر)گویه

خالفم ای از کاملاً مگزینهاساس مقیاس لیکرت پنجر بریگویه پرسشنامه تعهد سازما ی آلن و م 59

، 2تا  5های . سه بعد اصلی تعهد سازما ی یعنی تعهد عاطفی با گویهاسااتفاده شدتا کاملاً موافقم 

  شد د.سنجیده  59تا  51های و تعهد هنجاری با گویه54تا  6های عهد مستمر با گویهت

 ی پژوهشهایافته

است. در جدول  61/1و  17/45 مو ه پژوهشی به ترتیب سانی  میا کین و ا حراف اساتا دارد  

 هاز  مو گزارش شده است. آ ها  و ا حراف استا داردسانی  به تفکیک هر  سا  میا کین   5شاماره  

درصد  4/95درصد  س  دوم زن و  1/6. ا د داده  ی سا  اول را فقط مردان تشاک   ،یمورد بررسا 

 س  چهارم . ا د داده  تشکی مردان را درصد آن 6/95و  اندرصد  س  سوم را ز  7/6مرد هستند 

تا  6کاری بین سال،  س  دوم سابقه 16تا  77بین  س  اول کاری ساابقه  ا د.مرد بوده  یهمک زی 

سال  55تا  5کاری بین سال و  س  چهارم سابقه 71تا  1کاری بین ساال،  سا  ساوم سابقه    79

آماره توصایفی اعتماد و تعهد سازما ی در  مو ه پژوهشی گزارش شده   7جدول شاماره   در دار د.

 است. 

 
 مختلفهای توزیع سنی بر اساس نسل متغیرهای پژوهشی و آماره توصیفی .4جدول 

 درصد فراوانی فاصله سنی 

 سنی میانگین

)انحراف 

 (استاندارد

 تعهد سازمانی سازمانی اعتماد

 میانگین

) انحراف 

 استاندارد(

 میانگین

)انحراف 

 استاندارد(

 نسل اول
 14بالاتر از 

 سال
54 7/4 (1/7)75/11 (12/59 )1/512 (64/9)62/21 

 نسل دوم
 11تا  44بین 

 سال
576 7/16 (45/1)16/41 (61/75)66/562 (52/9)1/16 

 نسل سوم
 41تا  15بین 

 سال
561 1/14 (11/1)76/12 (61/75)29/91 (21/2)51/19 

نسل 

 چهارم

 16کمتر از 

 سال
56 6/1 (91/7)76/76 (41/59)4/514 (61/2)1/11 



 و متین دلشاد لوسمیه برجعلی، لوشهلا برجعلی

   511 

به  سااا  اول  بیبه ترت یاعتماد ساااازما  نیا کیمبیشاااترین  مره  7با توجه به جدول شاااماره 

تعلق دارد. از سویی  (29/91( و  س  سوم )66/562(،  س  دوم )4/514چهارم )(،  سا   1/512)

(،  س  دوم 51/19(،  س  سوم )62/21بیشااترین میا کین تعهد سازما ی به ترتیب به  س  اول )

ماتریس همبستکی اعتماد و تعهد سازما ی  1در جدول تعلق دارد.  (1/11( و  س  چهارم )1/16)

 آ ها ارا ه شده است. های همراه مولفه

 
 هایشانماتریس همبستگی پیرسون بین اعتماد سازمانی با تعهد سازمانی و بین مؤلفه .1جدول 

 8 7 6 5 4 1 4 3  ردیف

5 
اعتماد 

 جا بی
5        

7 
اعتماد 

 عمودی
**6271 5       

1 
اعتماد 

  هادی
**6216 **6272 5      

4 
اعتماد 

 سازما ی
**6222 **6214 **6261 5     

1 
تعهد 

 عاطفی
**6241 **6216 **6241 6212** 5    

1 
تعهد 

 مستمر
**6261 **6256 **6271 6275** 6255** 5   

2 
تعهد 

 هنجاری
**6279 **6271 **6246 6244** 6211** 6262 5  

6 
تعهد 

 سازما ی
**6219 **6245 **6214 6215** 6221** 6216** 6214** 5 

 باشد.می p>665/6معناداری همبستکی در سطح **

 

 تعهد و سازما ی اعتماد های مره بین دهدمی  شاان  ،1جدول  در پیرساون  همبساتکی   تایج

 دسااتبه r=151/6 همبسااتکی ضااریب دارد، وجود قوی و مثبت دارمعنا رابطه کارکنان سااازما ی

اد اعتماد سازما ی و ابع تایج همبساتکی پیرسون بین  . دارد قوی و مثبت ایرابطه از حکایت آمده

 گزارش شده است. 1های گو اگون در مح  کار در جدول آن با تعهد سازما ی به تفکیک  س 

دهد رابطه اعتماد سازما ی با تعهد ،  شااان می4 تایج آزمون همبسااتکی پیرسااون در جدول 

العاده قوی و ای مثبت، فوق( رابطه=r 91/6( و  ساا  چهارم )=r 91/6سااازما ی در  ساا  اول ) 

 باشد.ای مثبت، قوی و معنادار می( رابطه=11/6r( و  س  سوم )=r 15/6معنادار و در  س  دوم )
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با تعهد سازمانی به تفکیک  نتایج آزمون همبستگی پیرسون بین اعتماد سازمانی و ابعاد آن. 4جدول 

 نسل کارکنان

 تعهد سازمانی  

 نسل چهارم نسل سوم نسل دوم نسل اول  

 6291** 6211** 6215** 6291** اعتماد سازما ی نسل اول

 6226** 6245** 6276** 6219** اعتماد جا بی نسل دوم

 6267** 6216** 6247** 6262** اعتماد عمودی نسل سوم

 6266** 6211** 6216** 6269** اعتماد  هادی نسل چهارم
 باشد.می p>665/6 یدر سطح معنادار یهمبستک** 

 

میا کین اعتماد کلی   مره از دیدگاه کارکنان ساااازماندر زمینه وضاااعیت اعتماد ساااازما ی 

( و 95/59(، اعتماد عمودی )19/47اعتماد جا بی ) آنهای و  مره مولفاه  (19/561ساااازماا ی ) 

دهد که اعتماد سااازما ی، اعتماد جا بی و باشااد. این  تایج  شااان می( می92/46اعتماد  هادی )

باشد.  مودار  هادی کارکنان شارکت در حد متوساط و اعتماد عمودی کارکنان ضعیف می  اعتماد 

 مختلف  مایشهای را بر اساس  س  و ابعاد آن های اعتماد سازما یمؤلفه  مره میا کین5 شاماره 

 دهد. می
 

 
 

 قایسه اعتماد سازمانی و ابعاد آن به تفکیک نسل کارکنان. م3نمودار 

 

 س  چهارم س  سوم س  دوم س  اول

اعتماد سازما ی

اعتماد جا بی

اعتماد عمودی

اعتماد  هادی
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(،  س  چهارم 16دهد بیشترین میا کین اعتماد جا بی به ترتیب به  س  اول ) تایج  شان می

(، بیشترین میا کین اعتماد  هادی به ترتیب به 42/19( و  س  سوم )21/44(،  سا  دوم ) 1/11)

( و بیشترین 51/16( و  س  سوم )44/47(،  ساا  دوم )1/14(،  سا  چهارم ) 26/14 سا  اول ) 

( 66/59(،  س  دوم )25/74(،  س  اول )6/71ترتیب به  س  چهارم )میا کین اعتماد عمودی به 

اعتماد جا بی بیشترین و اعتماد عمودی کمترین بدین ترتیب ( تعلق دارد. 56/59و  سا  ساوم )  

 های مختلف موجود در مح  کار دارد.های اعتماد سازما ی  س میا کین را  سبت به سایر مؤلفه

مختلف پژوهش حاضر ابتدا های عتماد سااازما ی در میان  س برای مقایساه  مرات میا کین ا 

یکساااان بودن  که  تایج شااادها از  تایج آزمون لوین اساااتفاده سااانجش همکنی واریا س برای

دهد که  تایج آزمون اثرپیلایی  شان می 1براساااس  تایج جدول شااماره کرد.  تایید را هاواریا س

داری وجود دارد. به های اعتماد سااازما ی تفاوت معناهبین حداق  دو گروه  ساالی در یکی از مؤلف

های مختلف موجود در مح  داری در اعتماد سازما ی  س عبارت دیکر شااکاف  سلی تفاوت معنا

 کند.کار ایجاد می
 متغیری اعتماد سازمانینتایج آزمون اثر پیلایی در تحلیل واریانس چند. 5جدول 

 F مقدار اثر
درجه 

 آزادی

درجه خطای 

 آزادی

-سطح معنی
 (Sigداری )

 ضریب اتا

گروه 

 نسلی

اثر 

 پیلایی
71/6 77/9 66/9 66/926 665/6 66/6 

 

  شااانهای  ساالی صااورت جداگا ه در گروهاعتماد سااازما ی به ابعاد متغییر تفاوت 1جدول 

ابعاد دهد بین میا کین چهار  سااا  مختلف کارکنان در  شاااان می همان طور که  تایج. دهدمی

داری وجود دارد و حداق  دو  س  کارکنان دارای میا کین متفاوتی اعتماد سااازما ی تفاوت معنی

 در هر کدام از ابعاد اعتماد سازما ی هستند.
 های نسلی بر ابعاد اعتماد سازمانینتایج تحلیل واریانس چند متغیره اثرات گروه. 6جدول 

 منابع
متغیر 

 وابسته
SS 

درجه 

 آزادی

مجذور 

 میانگین
F 

سطح 

 داریمعنی
 ضریب اتا

گروه 

 نسلی

اعتماد 

 جا بی
15/1665 1 56/7712 11/77 665/6 52/6 

اعتماد 

 عمودی
91/697 1 14/792 41/9 665/6 66/6 

اعتماد 

  هادی
41/1525 1 54/7612 91/57 665/6 56/6 
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جا بی، اعتماد عمودی و داری در اعتماد سااازما ی، اعتماد  تایج  شااان داد که اهتلاف معنی

ر ها در متغیهای مختلف کارکنان وجود دارد، لذا برای تعیین اینکه کدام  س اعتماد  هادی  سا  

 تایج آزمون تعقیبی شاافه  شااان   داری دار د،اعتماد سااازما ی و ابعاد آن با یکدیکر تفاوت معنی

 داریدیکر دارای اهتلاف معنیهای دهد، میا کین اعتماد ساازما ی  سا  دوم کارکنان با  س   می

دار با (، همچنین  ساا  سااوم  یز از لحاظ میا کین اعتماد سازما ی اهتلاف معنی>6261Pاسات ) 

ولی میا کین اعتماد ساازما ی  س  اول با  س  چهارم کارکنان   (،> P 6261های دیکر دارد ) سا  

 دهد. شان  می (= P 962/6 <6261داری )اهتلاف معنی

(، 19/19) یتعهد سازما  نیا کیمر پژوهشای مطالعه حاضار تعهد ساازما ی بود.    دومین متغی

  شان جی تا نیباشد. امی (91/51) ی( و تعهد هنجار57/71(، تعهد مستمر )17/77) یتعهد عاطف

و تعهد مساتمر کارکنان شارکت در سطح هوب و تعهد    یتعهد عاطف ،یکه تعهد ساازما   دهدمی

و ابعاد  سازما ی تعهدهای مؤلفه مره میا کین  2شماره مودار  .دباشمی کارکنان متوساط  یهنجار

 دهد. می مختلف  مایشهای را بر اساس  س  آن
 

 
 مقایسه تعهد سازمانی و ابعاد آن به تفکیک نسل کارکنان. 4نمودار 

 

(،  ساا  97/72بیشااترین میا کین تعهد عاطفی به ترتیب به  ساا  اول ) دهدمی  تایج  شااان

(، بیشااترین میا کین تعهد مسااتمر به 41/75( و  ساا  سااوم )21/77(،  ساا  دوم )5/71چهارم )

( و 65/75( و  س  دوم )5/77(،  س  چهارم )61/71(،  سا  ساوم )  76/71ترتیب به  سا  اول ) 

(،  س  سوم 91/51(،  س  دوم )61/56بیشاترین میا کین تعهد هنجاری به ترتیب به  س  اول ) 

 س  چهارم س  سوم س  دوم س  اول

تعهد سازما ی

تعهد عاطفی

تعهد مستمر

تعهد هنجاری
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( تعلق دارد. تعهد سازما ی در  س  اول، دوم و سوم در سطح هوب 1/6هارم )( و  سا  چ 61/51)

ها در سطح هوبی و در  س  چهارم در حد متوسط است. تعهد عاطفی و تعهد مسمتر تمامی  س 

باشاد. تعهد هنجاری در  سا  اول در ساطح هوب، در  ساا  دوم و سوم در حد متوسط و در    می

 باشد. س  چهارم ضعیف می

 های  سلیهای آن در گروهاساس مجموع مؤلفهتفاوت میا کین تعهد سازما ی بر بررسای برای 

 2متغیری اسااتفاده شااد، که  تایج آن در جدول مختلف از آزمون اثر پیلایی تحلی  واریا س چند

د های تعهدهد که بین حداق  دو گروه  سلی در یکی از مؤلفهگزارش شاده است.  تایج  شان می 

های داری وجود دارد. این بدین معنا اساات که سااازه تعهد سازما ی در گروهتفاوت معناساازما ی  

داری در تعهد ساااازما ی  ساالی مختلف تفاوت دارد. به عبارت دیکر شاااکاف  ساالی تفاوت معنا  

 کند.های مختلف موجود در مح  کار ایجاد می س 

 
 تغیری تعهد سازمانینتایج آزمون اثر پیلایی در تحلیل واریانس چند م .7جدول 

 F ارزش اثر
درجه 

 آزادی

خطای درجه 

 آزادی

سطح 

معنی داری 

(Sig) 

 ضریب اتا

گروه 

  سلی
 66/6 665/6 66/926 66/9 12/9 74/6 اثر پیلایی

 

های صااورت جداگا ه در گروهتعهد سااازما ی به تفاوت ابعاد مختلفبه بررساای  6در جدول 

بین میا کین چهار  س  مختلف کارکنان در ابعاد  که  تایج  شان داد پرداهته شاده اسات   سالی  

داری وجود دارد و حداق  دو  س  کارکنان دارای میا کین متفاوتی در تعهد سازما ی تفاوت معنی

 هر کدام از ابعاد تعهد سازما ی هستند.
 

 سازمانی نسلی بر ابعاد تعهدهای ماتریس نتایج تحلیل واریانس چند متغیره اثرات گروه. 8جدول 

 منابع
متغیر 

 وابسته
SS 

درجه 

 آزادی

مجذور 

 میانگین
F 

سطح معنی 

 داری
 ضریب اتا

گروه 

  سلی

تعهد 

 عاطفی
56/121 1 61/771 94/2 665/6 61/6 

تعهد 

 مستمر
61/415 1 91/511 16/1 665/6 61/6 

تعهد 

 هنجاری
21/112 1 74/759 56/51 665/6 57/6 
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ای همیا کین تعهد سازما ی  س  اول کارکنان با  س  داد که  تایج آزمون تعقیبی شافه  شان 

های شااااغ  در ساااازمان اهتلاف داری اسااات، ولی بین ساااایر  سااا دیکر دارای اهتلاف معنی

داری در میا کین تعهد سااازما ی وجود  دارد. میا کین تعهد عاطفی  س  اول با  س  دوم و معنی

ر د داریولی بین سایر  س  کارکنان اهتلاف معنی داری است،با  سا  سوم دارای اهتلاف معنی 

میا کین تعهد عاطفی مشاااهده  شد. میا کین تعهد مستمر  س  اول با  س  دوم و میا کین تعهد 

داری اساات، ولی بین سااایر  س  کارکنان مسااتمر  ساا  دوم با  ساا  سااوم دارای اهتلاف معنی

د. میا کین تعهد هنجاری  ساا  اول داری در میا کین تعهد مسااتمر مشاااهده  شاا اهتلاف معنی

داری اساات، همچنین  ساا  چهارم  یز از لحاظ  های دیکر دارای اهتلاف معنیکارکنان با  ساا 

ولی بین میا کین تعهد هنجاری  .های دیکر دارددار با  ساا میا کین تعهد هنجاری اهتلاف معنی

 داری مشاهده  شد. س  دوم با  س  سوم کارکنان اهتلاف معنی

 

 گیری نتیجهحث و ب

 هدف از مطالعه حاضااار بررسااای تفاوت اعتماد و تعهد ساااازما ی میان گروههای سااانی مختلف

آیا شکاف  سلی بر رابطه میان تعهد سازما ی  دریابیم درپی این بودیم که بود و همچنین کارکنان

در  داری تفاوت معنا یشکاف  سل پژوهش  شاان داد که های یافتهو اعتماد ساازما ی موثر اسات.   

حاص  از  جیبا  تا جهی ت نیا .کندمی جادیمختلف موجود در مح  کار اهای  س  یاعتماد ساازما  

 نیدر ب اعتمادی یب ی( که  شان داد د با وجود  وع5196و همکاران ) یزیتبر یمحسن قاتیتحق

وجود دارد، همسو و سازگار  یمختلف تفاوت معنادارهای اعتماد  س  نیب حال نای باها همه  س 

مختلف موجود های  س  یدر اعتماد سازما  داریتفاوت معنا ی شان داد شکاف  سل جیاساات.  تا

 س  اول و  س  چهارم کارکنان سازمان  نبی در دارتفاوت معنا نیا یول کندمی جادیدر مح  کار ا

 یاعتماد سااازما  نیا کیمقدار م نیاساات که بالاتر نیاز ا یحاک جی تا نیچنمشاااهده  شااد. هم 

به  ساا  اول،  س  چهارم،  س  دوم و  س  سوم تعلق دارد. با در  ظر  کرفتن  بیکارکنان به ترت

اعتماد  نیا کیمقدار م دندهمی  یتشاااک مطالعه نی سااا  را در ا نتری  سااا  چهارم که جوان

 شیرا در پ یکاهش ی سا  رو د  نتری  سا  به جوان  نتری از مسان  بیکارکنان به ترت یما سااز 

( 7677) 5و دلنر (5196و همکاران ) یزیتبر یمحسااان قاتیتحق جیبا  تا جهی ت نیکه ا ردگیمی

 یاعتماد کمتر دارای تر مسنهای  س  به  سبت تر  س  جوان دار دمی که ابرازهمراساتا اسات   

در  .اعتماد بیشتری دار د و  س  بی بی بومر به اهداف محیط کار و چشم ا داز مدیرانباشااند می

 یدر اعتماد جا ب داریتفاوت معنا ی شان داد شکاف  سل جی تااعتماد سااازما ی های زمینه مولفه

                                                                                                                                            
1. Dellner 
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 یاعتماد جا ب نیا کیمقدار م نی. بالاترکناد می جااد یمختلف موجود در محا  کاار ا  هاای   سااا 

 تایج حاضر با به  سا  اول،  سا  چهارم،  سا  دوم و  ساا  سااوم تعلق دارد.     بیکارکنان به ترت

( همراساتاست وی اذعان داشت  س  بی بی بومر برای رسیدن به اهداف  7659)5دیدگاه دایموک

سد رمی به  ظر .دار ددر محیط کار سازمان تمای  به همکاری و مشارکت با سایر اعضای کارکنان 

ند. هم افزایی به کارایی بالایی برس ااعتماد میان همکاران وکارکنان باشد تا بمبنای چنین  کرشی 

  س  اول و چهارم با  س  دوم و  س  سوم تفاوت معنا یدر اعتماد عمود یشااکاف  سلدر زمینه 

  به  س  چهارم،  س بیکارکنان به ترت یاعتماد عمود نیا کیمقدار م نیبالاتر. مشاهده شد داری

به مدیرا ی که  Z( معتقد است  س  7651) 7. ویلیامزو  سا  ساوم متعلق اسات    اول،  سا  دوم 

در مطالعه حاضر این گذار د و مصمم هستند به ایشان بازهورد بدهند. می متعهد هسااتند احترام

 در زمینه ت.شااده اساا ارا ههصاایصااه همراه گزارش میزان بالای اعتماد میان مدیران و کارکنان 

 نی. همچنایجاد کرده استمختلف های  س  را میان داریتفاوت معنا ی سلشکاف ، یاعتماد  هاد

 س  اول،  به بیکارکنان به ترت یاعتماد  هاد نیا کیمقدار م نیاست که بالاتر نیاز ا یحاک جی تا

پژوهش  شان داد که  س  های در مجموع یافته  سا  چهارم،  سا  دوم و  سا  سوم تعلق دارد.   

ه ک دادهاعتماد به سازمان بیشترین  مره را به هود اهتصاد های اغلب مولفهاول در  مره کلی و 

ا هکه  س  قدیمی سازمان س   نیا  سا  اول هماهنگ است. های  تایج مطالعه حاضار با ویژگی 

کوش  سااخت هسااتند. اغلببه هود یمسااتق ، با اعتماد به  فس و متک یافراد معمولا هسااتند

ا و محیط کار هستند و به آ ه انیوفادار به کارفرماا داز د. می هسااتند و باز شااستکی را به تعویق

لازم و همکاری را با سایر افراد مشارکت  اعتماد دار د و تمای  دار د برای رسیدن به اهداف شغلی

 (7675، 1اپاسپدر محیط کار داشته باشند )

 Y م س  سو تایج مطالعه حاضار  شان داد که پایین ترین میزان اعتماد به سازمان مربوح به  

هستند و  15-41پژوهش  شان داده شد این گروه در بازه سنی های است. همان طور که در یافته

بنابراین توجه به این موضوع از دهند. می یکی از گروههای اصاالی شاغ  در محیط کار را تشکی 

که بنا به رویدادهای اجتماعی و ساایاسی دهد می مطالعات  شااانت بالایی برهوردار اساات. اهمی

پیش آمده در طول ز دگی این  ساا ، هوش بینی آ ها  ساابت به آینده و اطرافیان کاسااته شااده 

متمرکز موقعیت شاااغلی از جمله پول، شاااهرت و  یمادهای بر آرمان ( و اغلاب 7652، 4اسکر)

 محیط کاری رشیو پذ یاجتماع یما ند وابسااتک یدرو های به ارزش یکمتر  یهساتند. آ ها تما 

                                                                                                                                            
1. Dimock 

2. Williams 

3. Pappas 

4. Kraus 
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بایساات می به سااازمان Yرسااد برای افزایش اعتماد  ساا   می لذا به  ظر. (7659، 5) ی  دار د

آ ها ارزش  یدهند که برامی حیرا ترج یرهبرا ترجیحات ایشااان مورد توجه قرار گیرد. این  س  

 یمعنا وهدف  به ایجادها موفق هزاره یرهبر. از آ ها داشااته باشااند  یدرک کامل و قا   شااو د

 دارد یبسااتک و ایجاد مشااارکت بالای میان کارکنان هزاره و مدیران هود مشااارکت در سااازمان

 . (7671، 7)دی

بعاد و ا یدر تعهد سازما  یاست که شکاف  سل داریپژوهش تفاوت معنا نیاهای افتهی کریداز 

و همکاران  1تی( و رد7651) یماهو  قاتیحاصااا  از تحق جیباا  تا  جاه ی ت نیا. کرد جااد یا آن

مشاهده ها  س  ری س  اول با سا نیتفاوت تنها در ب نی(، همساو و سازگار است. هرچند ا 7652)

م،  س  سو بیرا دار د و بعد از آن به ترت یتعهد سااازما  زانیم نی ساا  اول کارکنان بالاتر شااد.

 جیبا  تا یتا حدود جی تا نیبرهوردار د که ا یبالاتر ی ساا  دوم و  ساا  چهارم از تعهد سااازما  

تعهد  ا کریکه ب (7675و پاپاس ) (5192) نو همکارا شا دی ریه ،(5192) یدیرشااا قاتیتحق

 ار ددمی اوهار ریباشد. آلن و ممی است همسو یمی سبت به  س  قد دیکمتر  س  جد یساازما  

 و اغلب کنندمی دایپ شااتریاز شااغ  هود تعهد  شااتریب تیرضااا  دلی به تر که کارگران مساان

 را آن  یو دل کندمی دایپ یشااتریارتباح ب ا هگرای باور د که ساان با تعهد حساااب نای محققان بر

 .دا ندمی بالا نسنی در رفته از دستهای نهیو هز فعلی شغ  از هارج در کمتر فرصت

 یدر تعهد عاطف  سلی شاکاف  دار تفاوت معناوهش حاضار گواه  ژزمینه ابعاد تعهد  تایج پدر  

متعلق به  س  اول و بعد  یتعهد عاطف زانیم نی. بالاتراستمختلف موجود در مح  کار های  س 

 4لوب جی تا با یکه تا حدود باشدمی متعلق به  س  چهارم،  س  دوم و  س  سوم بیاز آن به ترت

تعهد  زانیم نیکمتر Y(، که  شاااان داد د  سااا  7652و همکاران) تی( و رد7657و همکاران )

 در بتوان را آن  یدل دیدارد، متفاوت است. شا Xو  س   بومر بی یرا  سابت به دو  س  ب  یعاطف

از دو س   شیب نبه روابط با همکارا Y س  یافت، ایشان معتقد بود د  (7659) ی پژوهش  ج تای

تمر در تعهد مس داریتفاوت معنا ی شان داد شکاف  سل جی تااز سویی  .شو دمی ارزش قا   کرید

 ریسا نیدر تعهد مستمر ب یول کندمی جادیاول و سوم در مح  کار اهای  ساا  دوم با  ساا  نیب

و همکاران  تیرد قیحاصاا  از تحق جیبا  تا جهی ت نیمشاااهده  شااد. ا معناداری تفاوتها  ساا 

 ری س  کارکنان وجود  دارد، مغا نیدر تعهد مسااتمر ب داری مود د تفاوت معنا انی(، که ب7656)

به  س  اول،  س  سوم،  س  چهارم و  س   بیتعهد مستمر به ترت نیا کیمقدار م نیاسات. بالاتر 

                                                                                                                                            
1. Neal 

2. Day, J 

3. Redditt et al 

4. Lub et al 
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( 7651) یماهو ( و 7657و همکاران ) لوب قاتیحاص  از تحق جیبا  تا جهی ت نیتعلق دارد. ا دوم

در  است. ریدار د مغا کمتری مستمر تعهد تر مسان   سا    سابت  به تر  سا  جوان  افتندیکه در

مختلف موجود های  س  یدر تعهد هنجار داریتفاوت معنا ی شاان داد شااکاف  سل  جی تا هایت 

و  س  سوم کارکنان سازمان  دوم س   نبی در دارتفاوت معنا نیا یول کندمی جادیدر مح  کار ا

 مود د  انی(، که ب7656و همکاران ) تیرد قیحاصاا  از تحق جیبا  تا جهی ت نیمشاااهده  شااد. ا

اسااات.  ریمختلف کارکنان وجود  دارد، مغاهای  سااا  نیب یدر تعهد هنجار داریتفااوت معناا  

به  بیکارکنان به ترت یرتعهد هنجا نیا کیمقدار م نیاست که بالاتر نیاز ا یحاک جی تا نیهمچن

 س  چهارم، همان طور که مشاهده شد   س  اول،  س  دوم،  س  سوم و  س  چهارم تعلق دارد.

ا تظار  Z  س از میزان تعهد ساازما ی پایینی برهوردار هستند. مطالعات  شان داده است  Z  سا  

 داد دمی ر سااازماندو اساااس اشااتغال  هیرا به عنوان پا یمال ا کیزهو  ریا عطاف پذ یساااعت کار

داده  تیا جام دهند و به آ ها مسئول یهواهند کار معنادارمی (. آ ها7675 ،5یسیک یا یآ  ادی)بن

ند. از کنمی کار فعلی را رها  کند،اما زما ی که فضای شغلی دیکر استا دارهای آ ها را تامین  شود

لازم اساات در این  بنابراین می بینند.  سااازما هااین رو ایشااان هود را متعهد و وفادار دا می به 

و ه شداجتماعی جتسجو  –فرهنکی  هایبیشتری ا جام شود و دلای  در بسترهای زمینه بررساای

 Yو  Zجدیدی همچون  س  های بر آن اسااس راهبردهای لازم برای افزایش تعهد سازما ی  س  

  گردد.طراحی و بر امه ریزی 

ه همراه بودهایی تیبا موا ع و محدود زی  قیتحق نیا یاجرا قات،یاز تحق یاریبسااا هماا ناد  

 تعصبات و لات،یتما.  تایج مطالعه حاضاار به واسطه هودگزارش دهی تنظیم شده است که اساات

از افراد  یممکن است بعض ایاثر گذاشاته باشد و   قیتحق جیممکن اسات در  تا  کارکنان اتیتجرب

مطالعه حاضر به شیوه کمی صورت  باشند. ابراز  کردههود را  یبه سوالات  ظر واقع ییپاسخکو رد

پژوهشی بی بهره است و در  هایت محدودیت  مو ه پژوهشی های گرفته و از بررسای عمیق یافته 

بایست احتیاح می پژوهشیهای . لذا در تعمیم یافتهوجود داردعلی الخصود در گروههای  سلی 

مطالعات آینده پژوهشااکران در صدد رفع محدودیت شااود در می  ظر قرار داد. لذا پیشاانهادمدرا 

 ادشنهیپ ه است لذاا جام گرفت دولتی مهیساازمان    کیدر  پژوهش حاضار برآیند. مطالعه حاضار  

 و ردیصورت گمختلف های میان  س  یو دولت یهصوصهای در سازمان یمشابه قیتحق شاود می

ار مختلف در محیط کهای جنسیتی  س های تفاوت .گردد سهیپژوهش مقا نیا جیآن با  تا جی تا

  کته دیکری است که قاب  بررسی و تام  است. 

                                                                                                                                            
1. Annie E. Casey Foundation 
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در پایان لازم به ذکر اساات که پژوهش حاضاار یکی از ابتدایی ترین مطالعات داه  کشور در 

 و حوزه مطالعات بین  ساالی در حوزه منابع ا سااا ی اساات که  تایج آن برای مدیران سااازما ی   

را بر اساااس در زمینه اعتماد و تعهد سااازما ی کارفرمایان ره گشااا هواهد بود تا ا تظارات هود 

و بر این اساس رفتار کارکنان هود را پیش  موده تنظیم در  سلهای مختلف  کرش کارکنان هود 

 ،جوانهای در  س  بخصاود  هود،ساازما ی کارکنان   تعهداعتماد و برای تعمیق و بینی  مایند. 

 لازم را به ا جام رسا ند.های بر امه ریزی وداهلات م
 این مقاله از هی  سازمان و ارگا ی حمایت دریافت  کرده است.

 منابع 

های شخصیتی و پیش بینی استرس شغلی، تی (، 5191)ابولفض ، کرمی ،مریم  هدابخشای؛  -

 5191، مهر 17، شماره 9دوره فص   امه مشاوره شغلی و سازما ی، ، سازما ی کارکنانتعهد 

های فراتحلی  پژوهش"(، 5192ا دیش، مهدی؛ بخشاانده، ساامیه؛ شااعبا ی، اسااماعی ؛ )هیر -

، فصلنامه مطالعات رفتار سازما ی، "های مختلف  یروی ا سا یهای کاری در  س تفاوت ارزش

 95 -12(: 7)2، 5192تابستان 

(، 5199)احسان، ساده، امینی سااابق؛ زین العابدین ،قربان حسااینی؛ مسااعود ،دولتشاااه؛ علی -

تاأثیر مادیریت دولتی  وین بر رفتار شاااهرو دی ساااازما ی با توجه به  قش میا جی اعتماد   

 5199 فروردین، 47، شماره 57دوره ازما ی، ، فص   امه مشاوره شغلی و سسازما ی

 رشد بر سالمندی پدیده اثر" (،5195زهرا؛ ) کاشا یان، موساوی، میرحساین؛   راغفر، حساین؛  -

 517-575(: 5)4اجتماعی،  فرهنکی معرفت  شریه ،"اقتصادی

قمی، مراد؛ حمیدرضااا؛ آذر، عادل؛ دامغا یان، حسااین؛ رسااتکار، عباسااعلی؛ یزدا ی، مسااافری -

، "ها در مح  کارهای کاری مبتنی بر تفاوت  سااا شاااناساااایی گو اگو ی ارزش"(، 5191)

 561-511(:51)6پژوهشنامه مدیریت اجرایی، 

ای و تعهد تیم دلبسااتکی شااغلی، تعهد سااازما ی، تعهد حرفه"(، 5192رشاایدی، سااودابه؛ ) -

اد و قتصاااالمللی تحولات  وین در مدیریت، ا، دومین کنفرا س بین"مطالعه یک تنوع  سااالی

 هرداد، تهران، ایران 15حسابداری، 

های تعهد مربوح به کار با باز شستکی رابطه سازه (،5194)هاجر، براتی، عریضای؛ حمیدرضا   -

، مهر 74 ، شماره2دوره ، فص   امه مشاوره شغلی و سازما ی، داوطلبا ه و تمای  به ترک شغ 

5194 

https://jcoc.sbu.ac.ir/article_99735.html
https://jcoc.sbu.ac.ir/article_99735.html
https://jcoc.sbu.ac.ir/article_100046.html
https://jcoc.sbu.ac.ir/article_100046.html
https://jcoc.sbu.ac.ir/article_99461.html
https://jcoc.sbu.ac.ir/article_99461.html
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شاااناهت عوام  "(، 5197زاده، مهدی؛ )عساااکری، غلامرضاااا؛ محمدی، محمود؛ اساااماعی  -

، 5197، مدیریت دولتی، بهار "های امروزیهای شااغ  در سازمان سااز در میان  سا   شاادی 

1(5:)549- 511 

های بررسااای رابطه سااابک(، 5196) صاااراله،  ژادا صااااری، آقاجا ی؛ طهمورث ،فهیم؛ داود -

 ، فص   امهدلبساتکی، رضاایت شاغلی و تعهد ساازما ی در کارکنان اداره بهزیسااتی شااهریار    

 5196 دی، 45، شماره 55دوره مشاوره شغلی و سازما ی، 

رابطه تعهد ساااازما ی با  ظام ارزشااای (، 5196)حمیدرضاااا، عریضی، داتملیحه سا؛ کاومی -

 5196 آبان، 2، شماره 1دوره ، فص   امه مشاوره شغلی و سازما ی، کارکنان

بررسی اعتماد اجتماعی با "(، 5196تبریزی، علیرضا؛ معیدفر، سعید؛ گلابی، فاطمه؛ )محسنی -

 26-45(:5)77شناسی کاربردی، ، جامعه" کاهی  سلی به جامعه

های  قدی و غیر  قش پاداش(، 5466)حسااین، عظیمی، منصااوری؛ علی ،محمدی؛ مصااطفی -

، فص   امه مشاوره شغلی و سازما ی،  قدی بر ا کیزش کارکنان با میا جیکری تعهد سااازما ی

 5466بهمن ، 4، شماره 51دوره 

(، عوام  اجتماعی مؤثر بر شااکاف  ساالی  5192گان، حجت؛ )زادهزاده، مرتضاای؛ علیمحمود -

، شااشاامین همایش علمی ")مطالعه موردی دا شااجویان دا شااکاه آزاد اساالامی واحد هوی(

هرداد، تهران،  1های اجتماعی و فرهنکی ایران، پژوهشای علوم تربیتی و روا شاناسای آسیب   

 ایران

شناسایی "(، 5191رسااتکار، حمیدرضااا؛ آذر، عادل؛ دامغا یان، حسین؛ )قمی، مراد؛ مساافری  -

 942-921، 4دوره پا زدهم شماره ، فرهنگ سازما ی، مدیریت "ایران ها در مح  کار س 

بررسی اثر (، 5196)مرضیه، ادیب زاده، کام  عفلوک الحساناوی؛ وسن ، ملک زاده؛ غلامرضاا   -

مسئولیت اجتماعی اهلاقی و احساس همبستکی معنوی بر بروز رفتارهای ا حرافی در محیط 

، فص   امه مشاوره کار با  قش واسااط تعهد عاطفی )مورد مطالعه: دا شااکاه فردوساای مشهد(

 5196 تیر، 19، شماره 55دوره شغلی و سازما ی، 
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Values of hero generations Y and Z during crisis. Young Consumers, 23(2), 179-
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https://jcoc.sbu.ac.ir/article_99993.html
https://jcoc.sbu.ac.ir/article_99993.html
https://jcoc.sbu.ac.ir/article_99240.html
https://jcoc.sbu.ac.ir/article_99240.html
https://jcoc.sbu.ac.ir/article_99240.html
https://jcoc.sbu.ac.ir/article_102245.html
https://jcoc.sbu.ac.ir/article_102245.html
https://jcoc.sbu.ac.ir/article_99966.html
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https://jcoc.sbu.ac.ir/article_99966.html
https://jcoc.sbu.ac.ir/article_99966.html
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