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 چکیده

هاي یك سازمان، به خاطر خود حمایت و پيوستگي عاطفي با اهداف و ارزش یعنيتعهدسازماني 

توان گفت سازمان و دوري از ارزش هاي ابزاري آن که نيازمند تمرکز نظارتي دقيق است. بنابراین مي

نظارت مسئله مهمي در هر شرکت و سازمان است. جامعه آماري در این پژوهش شامل کليه کارکنان 

شهرستان ساري بوده و نمونه گيري کارکنان به صورت تصادفي انجام پذیرفته است. آموزش و پرورش 

تعيين تعداد نمونه آماري، با استفاده از فرمول کوکران انجام شده است و روش جمع آوري اطلاعات با 

از استفاده از پرسشنامه هاي تمرکز نظارتي و تعهد سازماني، و پایایي متغيرهاي پرسشنامه با استفاده 

و روش رگرسيون  tضریب آلفاي کرونباخ تعيين شده است. جهت تجزیه و تحليل فرضيات از آزمون 

بدست  Fاستفاده شده است. یافته نشان داد که؛ با توجه به ميزان  spssخطي با بهره گيري از نرم افزار 

نتيجه که تمرکز معني دار است. بنابراین این  95/0در سطح  78و 1(، با درجه آزادي F=2/18آمده )

بوده  3/5آزمون  Fنظارتي پيش بين کننده مثبت و معناداري براي تعهد سازماني است. براساس ميزان 

 معني دار مي باشد و این نتایج قابليت تعميم به کل جامعه آماري را دارا است. 95/0که در سطح 
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 مقدمه -1

 شدت به کارکنان که اي سازماني نوعي وابستگي عاطفي به سازمان است به گونهتعهد     

 سازمان در عضویت از و دارند مشارکت سازمان در گيرند، مي سازمان از را خود هویت متعهد،

 درگير و سازمان هاي ارزش پذیرش را تعهدسازماني( 1974)همکارانش و پورتر. برند مي لذت

 شامل تعهدسازماني گيري قاد آنها معيارهاي اندازهاعت به اند کرده تعریف سازمان در شدن

 براي مندي وعلاقه فراوان تلاش براي آمادگي آن، اهداف پذیرش و سازمان قبول بالا، انگيزه

  ،(1986) اورایلـي و چاتمن. باشد مي سازمان در عضویت حفظ

کلي با وابستگي و رضایت شغلي وده و به طور ب جدید نسبتاً مفهوم یك تعهدسازماني

 باشند، داشته دوست دهند متفاوت است. براي مثال پرستاران ممکن است کاري را که انجام مي

 را مشابهي کار آنها صورت این در که باشند، ناراضي کنند مي کار آن در که بيمارستاني از ولي

رستوران ممکن است خدمت هاي پيش بالعکس یا. کنند مي جستجو دیگر هاي محيط در

احساس مثبتي از محيط کار داشته باشند، ولي از شغلشان متنفر باشند )گرینبرگ و بارون، 

(. تحقيقـات نشان داده است که تعهدسازماني با پيامدهایي از قبيل رضایت شغلي، 2000

واند پيامدهاي مثبت ت حضور، عملکرد و تمایل به ترك خدمت رابطه دارد. تعهدسازماني مي

بسياري داشته باشد. کارکناني که داراي تعهد بالایي هستند نظم بيشتري در کار خود دارند، 

 کارکنـان پایبندي و تعهد باید مدیران. کنند مي کار بيشتر و ماننـد مدت بيشتري در سازمان مي

 (.1374 گریفين، و مورهد) کنند حفظ را سازمان به

آن  امرتبط ب يهاتيفرد و فعال انيفرد و سازمان و م انياست که م يروي»ن يتعهد سازمان

در  ي(. اما اطلاعات نسبتا اندک2006و همکاران،  ريِ)مِ سازد«يمستحکم برقرار م يونديسازمان پ

که تعهد از سه  میریمتداول را بپذ دگاهید نیوجود دارد، خصوصا اگر ا روين نیخصوص منابع ا

آلن،  و ريِشده است )مِ ليو تعهد استمرار تشک يد هنجارتعه ،يتعهد عاطف يجداگانه يمولفه

1997.) 
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که بدون توجه  يگردد، به طور يمحسوب م تیریمد ياصل ياز اجزا يکیو کنترل  نظارت

ناقص بوده و  زين تیو هدا يسازمانده ،يزیمثل برنامه ر ت،یریاجزاء مد ریجزء سا نیبه ا

 يشد و برا هيبرنامه ته كیکه  يزمان قتيانجام درست آنها وجود ندارد. در حق يبرا ينيتضم

است که  نیآن مشخص شد، انتظار ا تیو هدا يبعمل آمد و رهبر يآن سازمانده ياجرا

برنامه،  يکند و در اجرا دايبالا، تحقق پ يو قدرت نظارت يبرنامه با تمرکز نظارت يهدفها

 يباشد. گاه يشده م نيياهداف تع يبه سو قاًيوجود داشته باشد که روند حرکت دق نانياطم

 يدر اجرا يکل يرياجرا گردد اما جهت گ قيبرنامه به صورت دق اتيجزئ يممکن است؛ حت

 يبحث عدم تمرکز نظارت نجایانحراف باشد و ما را از هدف دور سازد که در ا يبرنامه دارا

آن درست صورت  تیبرنامه و هدا ياجرا نکهیاز ا نانياطم ينمود خواهد داشت. در حالت کل

و راهکارها و  دیآ يآن بعمل م حيتصح يو در صورت مشاهده انحراف، اقدام لازم برا رديگ يم

 شبرديپ يمححق شده و در راستا ياز آن به درست رونيدرون سازمان و ب ياتيعمل يراهبردها

تمرکز "است که آن را  يندیفرا ازمندين ي دارد،و بلند مدت، گام بر م اني، ماهداف کوتاه

 نای در الذکر فوق ميبراساس مفاه نی(. بنابرا2008و همکاران،  تسینامند)مارکوو يم "ينظارت

در کارکنان آموزش و  يبا تعهد سازمان يتمرکز نظارت نيمطالعه تلاش خواهد شد تا رابطه ب

 .رديقرار گ يمورد بررس يپرورش شهرستان سار

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق -2

اي که کارکنان به شدت سازماني نوعي وابستگي عاطفي به سازمان است به گونه تعهد  

گيرند، در سازمان مشارکت دارند و از عضویت در سازمان متعهد، هویت خود را از سازمان مي

هاي سازمان و درگير ( تعهدسازماني را پذیرش ارزش1974ند. پورتر و همکارانش)برلذت مي

گيري تعهدسازماني شامل انگيزه اند به اعتقاد آنها معيارهاي اندازهشدن در سازمان تعریف کرده

بالا، قبول سازمان و پذیرش اهداف آن، آمادگي براي تلاش فراوان وعلاقه مندي براي حفظ 

(، تعهدسازماني را به معني حمایت و 1986باشد. چاتمن و اورایلـي )ن ميعضویت در سازما

هاي یك سازمان، به خاطر خود سازمان و دوري از ارزش پيوستگي عاطفي با اهداف و ارزش

 نظارت حقيقت در اند.اي براي دستيابي به اهداف دیگر( تعریف کردههاي ابزاري آن )وسيله
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 در رایج درسي مبحث یك نظارت مدیریت. کار محيط در کارکنان مدیریت و مراقبت یعني

 آموزش طوري را افراد درسي مباحث این. است کار و کسب مدارس و هادانشگاه بسياري

 توانمي بنابراین. کنند هدایت مؤثر و خوبيبه را شرکت یك کاري نيروهاي بتوانند که دهدمي

 .است سازمان و شرکت هر در مهمي مسئله نظارت گفت

  کارکنان نظارتی تمرکز 1-2

 فرد روي بر سازماني یا فرد وقتي و دارد گسترده مفهومي نظارت، معمولاً سازماني شکل در

 تحت يمجموعه از که شودمي ایجاد برایش حق این کند،مي نظارت سازماني یا گروه یا

 شده،تعریف و شفاف یا ذهني معيارهاي اساس بر  را هاآن عملکرد و بخواهد گزارش نظارت،

 در را آن کسي چه که دارد این به بستگي آن معناي و نظارت تعریف کلي، طور به. کند بررسي

عبارت  تعهد سازمانيشود  گرفته نظر ناظردر براي اختياراتي و وظایف چه و ببرد کاربه کجا

افراد نسبت به کل سازمان )نه شغل( است که در آن مشغول  نگرش هاي مثبت و منفي است از

به کارند. در تعهد سازماني شخص نسبت به سازمان احساس وفاداري قوي دارد و از طریق آن 

 .دهدسازمان خود را مورد شناسایي قرار مي 

هد یعني باور و پذیرش ارزش ها و اهداف سازمان و تلاش بليغ فرد براي دست یابي به تع

آن ها و بقاي عضویت در سازمان. فرد متعهد کسي است که به جاي توجه و کنترل بيروني و 

عامل خارجي، به خاطر احساس تعلق و ارزش داشتن به اهداف و ارزش هاي سازمان و افتخار 

-با نوعي احساس دروني از وظيفه شناسي و تقيد به انجام امور مي به عضویت در سازمان،

شود و فرد پردازد. بنابراین، خود کنترلي یا کنترل از درون به جاي کنترل بيروني وارد عمل مي

 .کندخيزد انجام وظيفه ميبا نيرویي دروني که از اعتقادات او بر مي

مواد اوليه مورد نياز خود را از سایر سازمانها سازمان هاي امروزي به راحتي کالاها و 

کشورهاي دیگر تامين مي کنند و تنها منبعي که به سهولت در شکل ایده آل آن قابل مبادله 

نيست نيروي انساني است به طوري که مي توان گفت مهمترین سرمایه رقابتي یك کشور 

 .نيروي انساني کارآمد و با استاندارد است

 

 

https://imrg.ir/product/%d9%be%d8%b1%d8%b3%d8%b4%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%a7%d8%b3%d8%aa%d8%a7%d9%86%d8%af%d8%a7%d8%b1%d8%af-%d8%aa%d8%b9%d9%87%d8%af-%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%a8%d8%a7%d9%86%da%a9/
https://imrg.ir/product/0588/
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  سازمانی اهمیت تعهد 2-2

اظهار مي دارد که در متون تحقيقي اخير، نگرش کلي تعهد  (1377به نقل از عراقي، )لوتانز 

سازماني، عامل مهمي براي درك و فهم رفتار سازماني و پيش بيني کننده خوبي براي تمایل به 

باقي ماندن در شغل آورده شده است. تعهد و پایبندي مانند رضایت ، دو طرزتلقي نزدیك به 

همچنين تعهد و  بجایي و غيبت اثر مي گذارند.هم هستند که به رفتارهاي مهمي مانند جا

پایبندي مي تواند پيامدهاي مثبت و متعددي داشته باشند، کارکناني که داراي تعهد و پایبندي 

هستند، نظم بيشتري در کار خود دارند، مدت بيشتري در سازمان مي مانند و بيشتر کار مي 

سازمان حفظ کنندو براي این امر باید بتوانند کنند. مدیران باید تعهد و پایبندي کارکنان را به 

بااستفاده از مشارکت کارکنان در تصميم گيري و فراهم کردن سطح قابل قبولي از امنيت شغلي 

 (.1374ترجمه الواني و معمارزاده،  مورهد،)براي آنان، تعهد و پایبندي را بيشتر کنند 

هاي  این اندیشه یکي ازارزش .اندیشه تعهد موضوعي اصلي در نوشته هاي مدیریت است

ارزشيابي مي  اساسي است که سازماندهي بر آن متکي است و کارکنان براساس ملاك تعهد،

آیا اضافه کار خواهد کرد؟ آیاروزهاي تعطيل  :شوند. اغلب پرسشهایي به عمل مي آید از قبيل

اددارند که این تعهد بر سر کار خواهد آمد؟ آیا دیر مي آید یا زود مي رود؟ اغلب مدیران اعتق

 (.1373ميچل ، ترجمه شکرکن،)براي اثربخشي سازمان ضرورتي تام دارد 

اظهار مي دارد اگر شخص لياقت، شایستگي و تعهد حداکثربهره  (1370)شهيد مطهري 

برداري از امکانات و سرمایه را داشته باشد، لياقت مدیرشدن را دارد و اگر چنين تعهدو 

 .باید چنين مسئوليتي به او محول شودشایستگي را ندارد، ن

  انواع تعهد-3-2

 -2تعهد نسبت به مشتري -1: انواع تعهدمك کنزي و کمپاني  مدل پنج تعهد کليديدر 

تعهد نسبت به وظيفه  -5تعهد نسبت به افراد  -4تعهد نسبت به خود -3تعهد نسبت به سازمان 

مدیریت موفق را در بلند مدت تشکيل مي دهند )تکليف(. که با هم چارچوب اصلي رسيدن به 

و حلقه اتصال ميان هر یك از این تعهدات )مدیر( خواهد بود. در صورتي که این پنج تعهد به 

 (28: 1380طور مستمر انجام گيرند کليد موثر مدیریت خواهد شد )اسماعيلي ،
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عهدات زیراتفاق نظر اظهار مي دارد که مدیران در مجموعه اي مرکب از ت (،1374)رضائيان 

 :دارند

 «؛CLIENT» تعهد نسبت به مشتریان یا ارباب رجوع •

 ؛تعهد نسبت به سازمان •

 ؛تعهد نسبت به خود •

 ؛تعهد نسبت به افراد و گروه کاري •

 (:1371به نقل از کبيري، ) .تعهد نسبت به کار •

اولين و شاید مهمترین تعهد سازماني بر مشتري تاکيد دارد.   :تعهد نسبت به مشتري -1

به مشتریان خدمت مفيد ارائه کنند. مدیران از دو طریق عمده تعهد  کوشندمدیران ممتاز مي

خود را نسبت به مشتري نشان مي دهند، یکي انجام خدمت و دیگري ایجاد اهميت براي 

 .او

بر سازمان تاکيد دارد. مدیر موثر خود  دومين تعهد مدیریت :تعهد نسبت به سازمان -2

تصویرگر افتخار سازمان خویش است. مدیر این تعهد را به گونه اي مثبت به سه طریق 

نشان مي دهد. خوش نام کردن سازمان، حمایت از مدیریت رده بالا و عمل کردن براساس 

 .ارزشهاي اصلي سازمان

دارد. مدیران ممتاز تصویري قوي  سومين تعهد تکيه بر شخص مدیر :تعهد نسبت به خود -3

و مثبت ازخویش براي دیگران رقم مي زنند. آنها در همه موقعيتها به عنوان قدرتي قاطع 

عمل مي کنند. این طلب را با خدمت به خود و یا خودپرستي نباید اشتباه کرد. تعهد به 

به عنوان  شود: نشان دادن خودمختاري، مقام خود راخود ازسه فعاليت خاص معلوم مي

 . مدیرتثبيت کردن و قبول انتقاد سازنده

چهارمين تعهد مدیریت بر کار تيمي و فردفرد اعضاي گروه تاکيد  :تعهد نسبت به مردم -4

دارد. مدیران ممتازنسبت به کساني که براي آنها کار مي کنند ایثار نشان مي دهند. این عمل 

به افراد در حصول توفيق در انجام  به استفاده مدیر ازشيوه صحيح رهبري به منظور کمك

وظایفشان اشاره دارد. تمایل مدیر به صرف وقت و انرژي و کار روزانه با زیردستان نشان 

بخصوص سه عمل حياتي از اجزاي تشکيل  .دهنده تعهد مثبت او نسبت به مردم است
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پيشرفتي  دهنده این تعهدهستند. نشان دادن علاقه مندي مثبت و بازشناسي، دادن بازخورد

 .و ترغيب ایده هاي نوآورانه

پنجمين تعهد مدیریت بر وظایفي تکيه دارد که باید انجام «: تکليف»تعهد نسبت به وظيفه  -5

گيرند. مدیران موفق به وظایفي که مردم انجام مي دهند، معنا مي بخشند. آنان براي 

تکاليف را تضمين مي زیردستان کانون توجه وجهت را تعيين کرده، انجام موفقيت آميز 

 .کنند

چنين تعهدي زماني عملي است که هدف اصلي و صحيح، سادگي و عمل گرایي آن حفظ 

 شود.  «وظيفه»شود و موجب مهم جلوه دادن تکليف 

 نظریه های تعهد سازمانی -4-2

 مدل آلن و می یر -1-4-2

عاطفي، تعهد مستمر، تعهد  در مجموع مي توان تعهد کارکنان به سازمان را به تعهد 

 (1990و آلن،  )مي یرکردهنجاري تقسيم 

 .به سازمان که تعهد عاطفي نام گذاري شده است دلبستگي احساس -1

 .ترك سازمان که تعهد مستمر نامگذاري شده استهزینه ادراکي  -2

 .الزام به ماندن در سازمان که تعهد هنجاري نامگذاري شده است -3

 مدل ماتیو و زا جاک -2-4-2

ماتيو و زاجاك با تجربه و تحليل یافته هایي بيش از دویست تحقيق در زمينۀ تعهد سازماني 

 :خته اندبه ارائه یك مدل نظري در خصوص سه مقوله زیر پردا

 .عوامل پيش نياز، ضروري و مؤثر وموجب تعهد سازماني -1

 .عوامل همبسته با تعهد سازماني -2

 (.1379)اسماعيلي: .نتایج، اثرها و پيامدهاي تعهد سازماني -3

 مدل مودی وهمکاران -3-4-2

هاي تعهد در مدل نظري خود چهار دسته وگروه از پيش شرط (1982) مودي وهمکاران 

ین عوامل عبارت است از: ویژگيهاي شخصي، ویژگيهاي شغلي،  ،بيان کرده اند سازماني را

http://metrotehron.ir/%d8%a7%d9%87%d9%85%db%8c%d8%aa-%d8%af%d9%84%d8%a8%d8%b3%d8%aa%da%af%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%aa%d8%ad%d9%88%d9%84-%da%a9%d9%88%d8%af%da%a9/
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. عواملي چون فرهنگ سازماني، سبك (1389کرماني، )تجربه هاي کاري و ویژگيهاي ساختاري

تقيم و بدون واسطه مي توانند براي ارتقاي رهبري و سياستهاي مدیریت منابع انساني، بطور مس

سطح تعهد سازماني مورد استفاده قرار گيرند. در سطوح فردي تجزیه و تحليل، تعهد سازماني 

مي تواند رفتارهایي نظير جابجایي، غيبت، عضویت سازماني و عملکرد کارکنان را پيش بيني 

 .(73: 1387حمان سرشت و فياضي، )ر  کند

 و پری مدل آنجل-4-4-2

بر پایه نتایج حاصل از تجزیه و تحليل پرسشنامه تعهد سازماني پورتر و   1آنجل و پري

همکارانش، بين تعهد ارزشي و تعهد به ماندن، تمایل قائل شدند. اگر چه این پرسشنامه یك 

بعدي در نظر گرفته شده است، تحليل آنجل و پري دو عامل اساسي پرسشنامه را آشکار کرد. 

عامل به وسيله پرسشهایي مشخص مي شود که تعهد به ماندن را ارزیابي مي کنند و یك 

دیگري به وسيله پرسشهایي که تعهد ارزشي )حمایت از اهداف سازمان( را اندازه گيري مي 

(، تعهد 1384به نقل فرهنگي،  306: 2001کنند، مشخص مي گردد )مي یر و هرسکویچ، 

بتي را به سازمان نشان مي دهد. این نوع تعهد اشاره به تعهد ارزشي »آنجل« و »پري« گرایش مث

 -رواني و عاطفي دارد. تعهد به ماندن »آنجل« و »پري« اشاره به اهميت تعاملات پاداشها

مشارکتهاي تفکيك ناپذیر در یك مبادله اقتصادي دارد. این نوع تعهد اشاره به تعهد حسابگرانه 

 (1384به نقل فرهنگي،  15-16: 1998رد )مایر و شورمن، مبتني بر مبادله و تعهد مستمر دا

 مدل پنلی و گولد-5-4-2

یك چارچوب چند بعدي را ارائه کردند. آنها بين سه شکل از تعهد با  2پنلي و گولد 

عناوین اخلاقي، حسابگرانه و بيگانگي تمایز قایل شدند. تعریف تعهد اخلاقي به طور نزدیکي 

ي یر« و »آلن« و تعهد ارزشي »آنجل« و »پري« و »مایر« و »شورمن« با تعریف تعهد عاطفي »م

یکسان است. استفاده از واژه تعهد حسابگرانه منطبق با متابعت مطرح شده در مدل اریلي و 

چتمن است و ممکن است به عنوان یك شکل از انگيزش به جاي تعهد در نظر گرفته شود. 

 
1 Angle & Perry 
2 Penley &  Gould 
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حدي با تعهد مستمر مي یر و آلن یکسان است )مي یر  سرانجام منظور آنها از تعهد بيگانگي تا

 (1384به نقل فرهنگي،  307 :2001و هرسکویچ، 

 مدل مایر و شورمن-6-4-2

:تعهد سازماني دو بعد دارد. آنها این دو بعد را تعهد مستمر )ميل به  1به نظر مایر و شورمن

ماندن در سازمان( و تعهد ارزشي )تمایل به تلاش مضاعف( ناميدند. اگر چه شباهتهایي بين 

ابعاد تعهد سازماني شناسایي شده توسط »آنجل« و »پري« و »مایر« و »شورمن« و آنچه که 

شده وجود دارد اما یك تفاوت اساسي بين مدلهاي آنها نيز  توسط »مي یر« و »آلن« شناسایي

وجود دارد. سه جزء تعهد »مي یر« و »آلن« )عاطفي، مستمر و هنجاري( اصولاً بر اساس قالب 

ذهني که فرد را به سازمان مرتبط مي کنند، متفاوت هستند. نتيجه رفتاري هر سه جزء تعهد با 

ر سازمان است. بر عکس در مدلهاي »آنجل« و »پري« و این حال مشابه است و آن ادامه کار د

»مایر« »شورمن«، فرض شده است که تعهد مستمر مرتبط با تصميم به ماندن با ترك سازمان 

است. و تعهد ارزشي مرتبط به تلاش مضاعف در جهت حصول به اهداف سازماني است )مي 

 (.1384به نقل فرهنگي،  306-307 :2001یر و هرسکویچ، 

  عوامل موثر بر تعهد سازمانی-6-2

با تجزیه و تحليل یافته هاي بيش از دویست تحقيق مقدمات ایجاد  (1990)ماتيو و زاجاك 

 (:47-51 :1375 رنجبریان،)تعهد را به پنج دسته به شکل زیر تقسيم کرده اند 

 ویژگيهاي شخصي موثر بر تعهد سازماني -الف 

  :خصوصيات شغلي و تعهد سازماني -ب 

 :سازمانيتاثير روابط گروهي و رابطه با رهبر بر تعهد  -ج 

 ویژگيهاي سازمان و تعهد سازماني -د 

  وضعيت نقش و تعهد سازماني -هـ

 نتایج و پیامدهای تعهد سازمانی  -7-2

 
1 MAYER & SCHOORMAN 
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توان تعهد را از نظر نتيجه در سه سطح و در دو مقوله فرد و سازمان مورد بطورکلي مي

 (.1384)فرهنگي، توجه و تجزیه و تحليل قرار داد و پيامدهاي آن را نام برد 

 سطوح پایين تعهدنه براي فردونه براي سازمان مطلوب است. دراین: تعهد کم یا ضعيف .1

رود و سازمان ناچار به تحمل کارکنان از دست مي خدماتحالت فوایدحاصل از استمرار

نيروي کار غيروفادار و ناشایست است. مزیت اوليه تعهد پایين افزایش خلاقيت کارکنان 

کند که محل سازگارتري را پيدا کنند. است. همچنين فرصتي براي افراد ناراضي فراهم مي

شود سازمان از قصور در در برخي شرایط وجود افراد با تعهد سازماني اندك سبب مي

 ند. موازین قانوني مصون بما

توان گفت که بطورکلي فواید آن بيشتر در خصوص سطوح متوسط تعهد ميتعهد متوسط:  .2

تر است. افراد قادرند خود را با تر و راضيباشد. این حالت نيروي کار ثابتازمعایب آن مي

موازین رفتاري تطبيق دهند، تحت چنين شرایطي رابطه بين نيازهاي افراد و انتظارات 

است. درست است که این افراد با سرعتي که براي افراد کاملاً متعهد ذکر  سازمان در تعادل

کنند، اما در مقابل سازمان از نتایج منفي ناشي از شود در مشاغل خود پيشرفت نميمي

مانند. به طور کلي بين تعهد قوي و ضعيف، سطح متوسط سطوح بالاي تعهد در امان مي

رند داراي تجربه زیادي هستند اما شناخت کلي مطرح است. افرادي که تعهد متوسط دا

 (.1384نسبت به سازمان نداشته و چندان درگير نيستند )فرهنگي، 

در سطوح بالاي تعهد، پيامدهاي منفي نسبت به نتایج مثبت آن کمتر است. افراد : تعهد زیاد .3

ا آن ممکن است به سرعت در شغل خود پيشرفت کنند و ميزان توليد را افزایش دهند، ام

ها مجبور به تحمل محدودیت هایي در زندگي شخصي، خانوادگي و اجتماعي هستند. در 

بخش نباشد. وجه براي افراد رضایتچنين وضعيتي شرایط سازماني ممکن است به هيچ

پذیري خود را از دست بدهد و بار خودرا بر دوش بنابراین ممکن است سازمان انعطاف

رفتارهاي غيرقانوني و غيراخلاقي دست بزند. )فرهنگي، متعصب تحميل کند و به انواع 

1384 .) 

 

https://mandegarcrm.com/5-features-of-products-and-services-marketable/
https://mandegarcrm.com/5-features-of-products-and-services-marketable/
https://mandegarcrm.com/5-features-of-products-and-services-marketable/
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 پیشینه تحقیق-2-2

 سازماني عدالت و شغلي ویژگيهاي ميان رابطه بررسي به ،(1399) زاده عباس و بریماني  

 و تجزیه و بررسي.  پرداختند وپرورش،آموزش کل اداره کارکنان سازماني تعهد با شدهادراك

 ضریب شامل استنباطي آمار و توصيفي آمار روشهاي طریق از و SPSS افزارنرم با هاداده تحليل

 که است داده نشان هایافته نتایج. است شده انجام چندمتغيره رگرسيون و پيرسون همبستگي

 همچنين. دارد وجود معنادار و مثبت رابطه کارکنان سازماني تعهد و شغلي ویژگي هاي ميان

. دارد وجود معنادار و مثبت رابطه کارکنان سازماني تعهد و شدهادراك سازماني عدالت ميان

 عدالت و شغلي ویژگي هاي هايمولفه از یك هر سهم که داد نشان رگرسيون نتایج براینعلاوه

 است. متفاوت کارکنان سازماني تعهد بينيپيش در شدهادراك سازماني

 و سازماني عدالت رابطه بررسي» عنوان تحت ،(1395) پور عبدي و اميرکافي پژوهش نتایج

 داد نشان «سازماني اعتماد و اجتماعي هویت متغيرهاي ميانجي نقش بر تأکيد با: سازماني تعهد

 هویت ميانجي متغيرهاي طریق از و غيرمستقيم سازماني تعهد بر سازماني عدالت تأثير که

 ميگيرد. صورت سازماني اعتماد و اجتماعي

(، در پژوهشي با عنوان «بررسي رابطه عدالت سازماني با تعهد 1395فرزانجو و همکاران )

علمي» نشان دادند که رابطه عدالت و ابعاد آن با تعهد  أتيه يشغلي اعضا تیسازماني و رضا

ابعاد عدالت  انياز م نيمعنادار است. همچن يشغلي رابطها تیسازماني و ابعاد آن و رضا

 از تعهد سازماني دارند. يشتريب نييشبيقدرت پ عيیو توز يهایرو تسازماني، عدال

 روش تحقیق -3

باشد، زیرا نتایج توصيفي مي -این تحقيق از نوع تحقيقات کاربردي و بصورت تحليلي

 نيرابطه ب ي. پژوهش حاضر نيز با هدف بررسحاصل از آن داراي کاربرد خاص خواهد بود

کاربردي،  -ايصورت گرفته است؛ بنابراین از لحاظ هدف، توسعه يبا تعهد سازمان يشغل رشد

و از نظر ( 1400-99)طي سال پيمایشي، از نظر افق زماني، مقطعي -از لحاظ روش، توصيفـي

این است.  ي(کارکنان آموزش و پرورش شهرستان سار يمطالعه مورد)محيط مطالعه، ميداني
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پيمایشي، در  -تحقيق از نوع کاربردي محسوب مي شود که در آن با استفاده از روش توصيفي

 ، پرداخته شده است.1400-99سال 
 نوع تحقيق حاضر: 1جدول 

 نوع تحقیق بندیمبنای طبقه

 پيمایشي -توصيفي  هدف تحقيق

 کاربردي نتيجه تحقيق

 کمّي هاي تحقيقداده

 

 هاروش تجزیه و تحلیل داده-3-1

در این پژوهش ابتدا با استفاده از پرسشنامه استاندارد رشد شغلي و تعهد سازماني،   

، براي ها این پرسشـنامهاطلاعات مورد نياز جهت بررسي فرضيات جمع آوري مي شود. در 

اي ليکرت و براي سنجش پایاي از ضریب آلفاي هاي تحقيق از مقياس پنج گزینهسـنجش گویه

-ميپرسشنامه، پيش آزمون  10اي بر اوليه ينمونه؛ بدین منظور، ه استشدکرونباخ استفاده 

پس از جمع  مي شود.اسـتفاده  (AVE) از روایي همگرا نيز هاجهت تعيين روایي سازه گردد.

کارمند، به عنوان نمونه آماري؛ اطلاعات حاصل را با استفاده از  168آوري پرسشنامه ها از 

و تحليل معادلات  SPSSو ضریب همبستگي پيرسون و با بهره گيري از نرم افزار  tآزمون 

 ساختاري با رویکرد تحليل مسير مورد تجزیه و تحليل قرار داده شده است.

 هاتجزیه و تحلیل داده -3-2

 روایی و پایایی پرسشنامه رشد شغلی:1-3-2

این پرسشنامه را بر اساس  1یيو محتوا (، روایي صوري1390طي تحقيق ادیبي و همکاران) 

تناسب ميان ظاهر و محتواي سوالات با پدیده کنترل، دو تن از متخصصان بررسي کردند و 

سپس براي تطابق نهایي در اختيار متخصص دیگري قرار گرفت تا بررسي نماید. روایي سازه 

رحله، یکي پرسشنامه از طریق تحليل عاملي اکتشافي و چرخش از نوع واریماکس، در دو م

همراه با پرسشنامه هاي تقاضاهاي شغلي، عملکرد وظيفه و ترك خدمت و یك بار هم به طور 

 
1 - content validity 
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سوال این پرسشنامه را به شکل  5مستقل مورد بررسي قرار گرفت. نتایج حاصل از این تحليل، 

 5نباخ ( قرار داد. آلفاي کرو85/0تا  57/0مستقل و قابل تميز بر عاملي مستقل )با بارهاي عاملي 

(. در مطالعه حاضر آلفاي کرونباخ 1390به دست آمد)ادیبي و همکاران،  7/0سوال نيز در پایان 

 بوده است. 81/0کنترل شغلي 

 آمار جمعیت شناختی تحقیق  -2-2-3

استفاده  دهندگانپاسخ دموگرافيك هايویژگي بررسي براي توصيفي آمار هايشاخص از  

قرار  مورد بررسي تحصيلات و جنسيت ميزان سن، اساس بر دهندگانپاسخ فراواني .است شده

 .است ترسيم شده نمودارهاي مربوط و است گرفته

 ی سنیمحدوده -3-2-3

نفر از کارکنان آموزش و پرورش کل، منطقه یك  168براساس بررسي گروه نمونه که شامل 

 ارائه شده است:و دو شهرستان ساري، سن نمونه هاي آماري به شرح جدول ذیل 

 فراوانی و درصد فراوانی اعضای نمونه اماری بر حسب سن: 2جدول 

 سن 25-39 40-50 50بيشتر از  کل

 فراوانی 45 77 46 168

 درصد 8/26 8/45 4/27 100

 

 میزان تحصیلات -4-2-3

نفر از کارکنان آموزش و پرورش کل، منطقه یك  168براساس بررسي گروه نمونه که شامل 

شهرستان ساري، وضعيت تحصيلي نمونه هاي آماري به شرح جدول ذیل ارائه شده و دو 

 است:
 فراوانی و درصد فراوانی اعضای نمونه اماری بر حسب وضعیت تحصیلی: 3جدول 

 جنسیت فراوانی درصد

 دیپلم 5 3

 فوق دیپلم 39 2/23

 ليسانس 72 9/42

 فوق ليسانس 58 5/34
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 دکترا 4 4/2

 مجموع 168 100

 

 تاهل  -5-2-3

نفر از کارکنان آموزش و پرورش کل، منطقه یك  168براساس بررسي گروه نمونه که شامل 

 و دو شهرستان ساري، وضعيت تاهل نمونه هاي آماري به شرح جدول ذیل ارائه شده است:
 فراوانی و درصد فراوانی اعضای نمونه اماری بر حسب تاهل : 4جدول 

 جنسيت فراواني درصد

 متاهل 129 8/76

 مجرد 39 2/23

 مجموع 168 100

 نتایج معادلات ساختاری -3-3

 تمرکز نظارتی کارکنان، رابطه مثبت و معنادار در تعهد سازمانی است.

 سازمانی روی تمرکز نظارتیمعادله رگرسیون تک متغیر تعهد : 4جدول 

 r 2R F d.f sig خطاي استاندارد معني داري B β t متغير

 000/0 1و78 2/18 195/0 443/0 3/5 009/0 7/2 - 2/13 عدد ثابت

      106 000/0 4/4 443/0 22/0 تمرکز نظارتي

 :که نمود مشاهده توان مي بالا جدول از حاصل نتایج به توجه با

 نمره 22/0 نظارتي، تمرکز در افزایش واحد یك ازاي به معادله B ضریب براساس

 داشته سازماني تعهد بر مثبت تاثير  نظارتي تمرکز بنابراین. شود مي اضافه افراد تعهدسازماني

 این. کند مي بيني پيش را سازماني تعهد در تغييرات از درصد 5/19 تنهایي به متغير این. است

 معني 95/0 سطح در 78 و1 آزادي درجه با ،(F=2/18) آمده بدست F ميزان به توجه با نتایج

 تعهد براي معناداري و مثبت کننده بين پيش  نظارتي تمرکز که نتيجه این بنابراین. است دار

 رد صفر فرضيه حاصل، نتایج به توجه با. است آماري جامعه کل به تعميم قابل است، سازماني

 .شود مي تایيد تحقيق فرضيه و
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 نتایج پژوهش -3

کارکنان پاسخگویان این پژوهش  ؛یك جمع بندي کلي مي توان چنين بيان نمود که در

مي باشند که بيشتر نمونه آماري این  کل، منطقه یك و دو شهرستان ساري آموزش و پرورش 

با  سال 11-20، با سابقه شغلي سال 49-40 کارکنان مرد متاهل و داراي ميانگين سني ،پژوهش

 بر که است سيستماتيك و ايدوره روش یك کارمندان ارزیابي مي باشند.تحصيلات ليسانس، 

 روش این. شودمي ارزیابي آنها خلاقيت سطح همچنين و کار محيط در افراد عملکرد آن اساس

. باشد داشته سازمان یا اداره براي بسياري قوت نقاط و ضعف نقاط دستاوردها، است ممکن

 کارآمدي و اثربخشي براي عامل مهمترین انساني منابع که هستند اجتماعي هاي نظام ها سازمان

 شغل از کارکنان رضایت. شوند نمي موفق کارکنانشان تعهد و تلاش بدون سازمانها. است آنها

 سازماني بخشي اثر عمده هاي کننده تعيين عنوان به شان سازمان به نسبت تعهد و شان

 سازماني تعهد معنادار و مثبت کننده بيني پيش کارکنان، نظارتي تمرکز .شوند مي نگریسته

 .است

 نمره 22/0 نظارتي، تمرکز در افزایش واحد یك ازاي به معادله B ضریب براساس

 داشته سازماني تعهد بر مثبت تاثير نظارتي تمرکز بنابراین. شود مي اضافه افراد تعهدسازماني

 این. کند مي بيني پيش را سازماني تعهد در تغييرات از درصد 5/19 تنهایي به متغير این. است

 معني 95/0 سطح در 78 و1 آزادي درجه با ،(F=2/18) آمده بدست F ميزان به توجه با نتایج

 تعهد براي معناداري و مثبت کننده بين پيش نظارتي تمرکز که نتيجه این بنابراین. است دار

 رد صفر فرضيه حاصل، نتایج به توجه با. است آماري جامعه کل به تعميم قابل است، سازماني

 . شود مي تایيد تحقيق فرضيه و

 آنها وظایف سایر با و است مدیران مهم بسيار وظایف از نظارتي تمرکز گفت، باید بنابراین 

 سازماني و فردي زندگي سراسر در نظارتي تمرکز بر مبتني نگرش اگر. دارد تنگاتنگ ارتباطي

 آن استمرار بر راسخ عزم و نگر آینده تفکر و تعقل مبناي بر عمل به تعهد نوعي یابد، تسري

 به نياز. است نظارتي تمرکز مستلزم سازماني، و فردي اهداف تحقق نوعي، به. شودمي ایجاد

 منابع که هستند آن نيازمند پویا، محيطي در فعاليت با هاسازمان همه که است آنجا از نظارت
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 و محيط پویایي این و نمایند صرف خود فزاینده و متنوع نيازهاي رفع براي را محدودشان

 نظارت ناپذیر انکار ضرورت بر محيطي، تغييرات از ناشي اطمينان عدم و تلاطم وجود

 در گامي مدیران زمينه، این در دقيق نظارت و سازمان نيازهاي به پرداختن با بنابراین. افزایدمي

 . برداشت خواهند خود سازماني تعهد افزایش جهت

 تحقيقات وجود عدم و پژوهش، متغيرهاي رابطه و پژوهش موضوع بودن جدید به توجه با

 تحقيق نتایج به توجه با .ندارد وجود منابع سایر با نتایج همانندي امکان زمينه، این در مشابه

 با و بوده قائـل نظارتي تمرکز امر براي اي ویژه اهميت و توجه مدیران :تا گردد مي پيشنهاد

 به توجه با آنها تحقـق وسائـل کردن فراهم و اهداف بنـدي اولویت نيازها،  دقيق بيني پيش

 به دستيابي در بيشتر چه هر موفقيت و سازماني تعهد افزایش براي را لازم زمينه موجود، منابـع

 آورند. فراهم شده بيني پيش اهداف

 منابع
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