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Abstract 

Purpose: One of the strategic issues of Guilan Regional Electricity Company is the issue of planning 
and providing appropriate communication methods to attract the participation of all employees in 
order to continuously improve, increase the efficiency and effectiveness of activities, create added 
value, active and lively environment, maintain and maintain intellectual capital and create change. By 
institutionalizing learning, it aims to create organizational innovation and growth. 
Methodology: The research method is correlation and the field data collection method and data 
collection tool are a questionnaire. In the present study, 79 complete questionnaires were obtained 
using the random sampling method and finally, the research hypotheses were tested through the 
Pearson correlation test. 
Findings: The results indicate a positive relationship between human resource functions (service 
compensation, employee training, and development and top management support) with the 
organizational commitment of employees. 
Originality/Value: The present study examines the relationship between human resource functions 
(service compensation, employee training and development, and support for the organization's top 
management) with the organizational commitment of the company's engineers and technicians.

Keywords: Organizational commitment, Service compensation, Employee training, and 

development support for the organization's top management. 
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 چکیده

 یبرا یمناسب ارتباط یهاوهیو تدارک ش یزیرلان، موضوع برنامهیگ یاشرکت برق منطقه یاز موضوعات راهبرد هدف:
ط ی، محافزودهارزشجاد یها، اتیفعال یو اثربخش کاراییش یکارکنان در جهت بهبود مستمر، افزا یجلب مشارکت تمام

خلق  قصدبه یریادگینه کردن یق نهادیر از طرییجاد تغیو ا یفکر یهاهیمطلوب سرما ی، حفظ و نگهداربانشاطفعال و 
 ینسازما و تعهد یت منابع انسانیریمد یهاتیق مطالعه رابطه فعالین تحقیا یاست. هدف اصل یسازمان یو بالندگ ینوآور

 است.
آوری آوری اطلاعات میدانی و ابزار جمعروش تحقیق حاضر از نوع همبستگی بوده و روش جمع پژوهش: یشناسروش

نامه کامل دریافت شد و پرسش 97گیری تصادفی نامه است. در تحقیق حاضر با استفاده از روش نمونهاطلاعات پرسش
 تحقیق از طریق آزمون همبستگی پیرسون پرداخته شد. هایفرضیهبه آزمون  درنهایت

نتایج حاکی از ارتباط مثبت بین کارکردهای منابع انسانی )جبران خدمات، آموزش و توسعه کارکنان و حمایت  :هایافته
 مدیریت عالی سازمان( با تعهد سازمانی کارکنان بود.

ضوع به بررسی رابطه کارکردهای منابع انسانی )جبران تحقیق حاضر در راستای همین مو :یعلم افزودهارزشاصالت/
رق های شرکت بخدمات، آموزش و توسعه کارکنان و حمایت مدیریت عالی سازمان( با تعهد سازمانی مهندسین و تکنسین

 .پردازدمی

 .تعهد سازمانی، جبران خدمات، آموزش و توسعه کارکنان، حمایت مدیریت عالی سازمان ها:کلیدواژه

  . :بندی طبقه

  

 

 دیریت نوآوری و راهبردهای عملیاتیم               
 

 

 پژوهشی نوع مقاله:
 

ت منابع انسانی و تعهد سازمانی در بین مهندسین یریهای مدتیفعال

 های فنی شرکت برقو تکنسین
 

، 2پور اسماعیل ، شهرام،*2چگینی گودرزوند ، مهرداد1کردآبادی صالحی سجاد

 3زاددوستیفرزانه
 ایران. تهران، تحقیقات، و علوم واحد اسلامی، آزاد دانشگاه دولتی، مدیریت گروه1
 ایران. رشت، رشت، واحد اسلامی، آزاد دانشگاه دولتی، مدیریت گروه2
 ایران. گیلان، رشت، استان محاسبات دیوان مالی مسئول کارشناس3
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11

ی 
لح

صا
هم

 و 
ی

باد
ردآ

ک
 /

ن 
ارا

ک
ره 

دو
ی، 

یات
مل

ی ع
ها

رد
هب

 را
ی و

آور
 نو

ت
یری

مد
2

ه  
مار

 ش
،

1
ه: 

فح
 ص

،
97-

79  

 

 مقدمه -1

تری داشته باشد، احتمال ها است و هرچه این سرمایه کیفیت مطلوبترین سرمایه سازمانمنابع انسانی، مهم
 یها در سراسر جهان نگاهسازمانن اساس، یبر ا (.2119، 1ویتر خواهد شد )آبدگموفقیت، بقا و ارتقای سازمان، بیش

 یباحث اساسم ازجملهنده یآو  یکارکنان فعل یل تمامیبه حداکثر رساندن پتانس یچگونگ و دارند یژه به منابع انسانیو
(. لذا باید در مورد بهبود شرایط منابع 2117، 2و همکاران کردآبادی صالحی) است ین متخصصان منابع انسانیبدر 

(. 2119، 9این اقدام هم به نفع سازمان است و هم به نفع افراد )حسینیان و همکاران چراکهانسانی سعی فراوان کرد؛ 
، رزمانیهها به کارکنانی با تعهد بالا و غیبت و جابجایی پایین بیش از از طرفی در محیط رقابتی امروز، نیاز سازمان

ا ر موردنظرها به اهداف و مقاصد انیابی سازماست. پرسنل با تعهد سازمانی بالا، دست انکارغیرقابلیک حقیقت 
 تعهد( 2111) 5گونلو و همکاران(. 2111، 4کیدهـد )جملده و میـزان غیبت و ترک کـار را کاهش مییسهولت بخش

 سازمان، کی یهاارزش و اهداف رشیپذ دری قو باور کی شامل که دانندیم سازمان کی با تیهو نییتع از عبارت را
، 6و همکاران )گونلو است سازمان در ماندنی برا دیشد آرزوی و سازمانی برا ملاحظهقابل تلاش صرفبه لیم

کند و شامل شناخت (. تعهد سازمانی حالتی است که کارکنان را در جهت کسب اهداف سازمانی رهنمود می2111
گردد. تعهد، پاسخی احساسی است که توسط رفتار، اعتقادات و نگرش افراد سنجیده درگیری و وفاداری کارکنان می

(. تعهد سازمانی یک نگرش درباره 2119پور، د )عوضگیرشود و تمام سطوح پایینی و بالایی سازمان را در بر میمی
مشارکت افراد در تصمیمات سازمانی و توجه به  واسطهبهوفاداری کارکنان به سازمان و یک فرآیند مستمر است که 

رابطه بین  وضوحبهها، (. مروری بر نوشته2111، 9شود )خراسانییم یافراد سازمان منجر به موفقیت و رفاه سازمان
نماید. می تائیدو حمایت مدیریت عالی سازمان و تعهد سازمانی را  املی مانند جبران خدمات، آموزش و توسعهعو

 از و هدیبخش بهبود را هاآنی احساس قدرت و کارکنان تیرضا که شودیم ستهینگری عامل عنوانبهی سازمان تیحما
 وی کار یهاتلاش مات،یتصم در هاآن دادن مشارکت نیهمچن و زااسترسی هاتیموقع در هاآن از تیحما قیطر

(. یکی دیگر از وظایف اصلی و حیاتی در هر سازمانی، 2111، 1و همکاران ی)ل بخشدیمء ارتقا را شانیشغل عملکرد
و کارآمدی سازمان است  کاراییترین عوامل در میزان آموزش کارکنان است، زیرا داشتن کارکنان ورزیده، یکی از مهم

کند که کارکنان برای انجام کارهای جاری و نیز (. سیستم آموزش و توسعه در حقیقت کمک می2111 ،7)سعادت
(. 2111، 11باشند )شلتون مؤثرترتا در راستای رسیدن به اهداف سازمان  گردند توانمندکامل  طوربهکارهای تخصصی 

 یممه عامل بلکه است، كاركنان زشیانگ و عملکرد تیریمد در یمؤثر عامل تنهانه خدمات، جبران ستمیساز طرفی، 
ی )مشبک است یسازمان تعهد و یشغل تیرضا ها،آن خدمت ترك از یریجلوگ و سازمان در كاركنان یماندگار یالگو در

 (.2111، 11پورو علی

و غرور سازمانی، انگیزه پائین و  بستگیدل، عدم کاریکمها، جابجایی کارکنان، سازمان ییکی از مشکلات عمده
کارکنانی که از تخصص بالایی برخوردارند و برای سازمان یک  ویژهبه، ترک سازمان توسط کارکنان است )درنهایت

1 Obedgiu 
2 Salehi-KordAbadi et al. 
3 Hosseinian et al. 
4 Gemlik 
5Gunlu et al. 
6 Gunlu et al. 
7 Khorasani 
8 Lee et al. 
9 Saadat 
10 Shelton 
11 Moshabaki and Alipour Darvishi 
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توان به پائین آمدن می ازجملههای بالایی برای سازمان به همراه دارد. آیند(. این امر هزینهمنبع مهم به شمار می
و نیز از دست دادن دانش سازمانی اشاره  کارگیریبههای آموزشی، توانمندسازی، استخدام و ی و افزایش هزینهوربهره
اند که دریافته خوبیبهها (. امروزه مدیران سازمان2111، 1است )انصاری و همکاران سنگین وکه بسیار گزاف  کرد
توجه به  روازاین(، 2111، 2یو باباشاه یالهها است )خائفترین عامل کسب مزیت رقابتی، منابع انسانی سازمانمهم

را ها و حتی وظایف فبه آن یافتهاختصاصهای نقش بهترچهمقوله تعهد و وفاداری منابع انسانی به سازمان و انجام هر 
 4و همکاران یر(. می2111، 9تولایی ها است )باقری وهای جدی مدیران سازماندغدغه نقشی منابع انسانی، یکی از

کاری کارکنان و مشکلات مذکور ی جابجایی و کمسال گذشته تحقیقات به مطالعه 25کنند که در طی ( بیان می1771)
ا کنجکاوی ر یین ابهام، یک زمینههنوز درک کاملی از ابعاد این موضوعات وجود ندارد. ا باوجوداین یاند ولپرداخته
در حقیقت تعهد سازمانی یک نگرش و یک حالت . برای محققان علوم رفتاری به دنبال دارد چنینهمران و یبرای مد

تمایل، به معنی  بیندراینتمایل، نیاز و الزام جهت ادامه فعالیت در یک سازمان است.  دهندهنشانروانی است که 
است و نیاز به این معنی است که فرد به خاطر  سازمان درفرد برای ادامه خدمت علاقه و خواست قلبی 

چنین الزام عبارت از دین، هایی که در سازمان انجام داده، ناچار به ادامه خدمت در آن است. همگذاریسرمایه
عهد یند. از دیدگاهی دیگر، تبرا ملزم به ماندن در آن می خود ومسئولیت و تکلیفی است که فرد در برابر سازمان دارد 

شرکت  ی(. از موضوعات راهبرد2111به سازمان است )باقری و تولایی،  خاطرتعلقسازمانی نوعی احساس وابستگی و 
جلب مشارکت تمام کارکنان در  یبرا یمناسب ارتباط یهاوهیو تدارک ش یزیرموضوع برنامه لان،یگ یابرق منطقه

ط فعال و با نشاط، حفظ و ی، محافزودهارزشجاد یها، اتیفعال یو اثربخش کاراییش یجهت بهبود مستمر، افزا
 یدگو بالن یخلق نوآور قصدبه یریادگینه کردن یق نهادیر از طرییجاد تغیو ا یفکر یهاهیمطلوب سرما ینگهدار
تواند یت برق گیلان مهای فنی شرکاست. با توجه به این موارد بررسی تعهد سازمانی مهندسین و تکنسین یسازمان

تواند منجر به بهبود عملکرد شرکت برق گردد. از تعهد سازمانی بالاتر این افراد می درنهایت چراکهامر مهمی باشد 
 رزمینهٔدباشند. دانشمندان رفتار سازمانی و محققانی که  تأثیرگذارتواند بر تعهد سازمانی مختلفی می عواملسوی دیگر 

اند تا ثابت کنند که بعد از ورود یک فرد به سازمان، چه عواملی این تلاش بوده پردازند، برلعه میتعهد سازمانی به مطا
یکی از این عوامل، جبران خدمات کارکنان (. 2111دهد )انصاری و همکاران، قرار می تأثیرتعهد سازمانی وی را تحت 

ای است. های حرفهخصوص کارکنان بخشارکنان و بهتوان گفت که پول هنوز هم یک انگیزاننده اولیه برای کاست. می
چنین، ارتباط مثبت پرداخت مناسب تحقيقات نشان دادند که یک رابطه مثبت بین پرداخت و تعهد وجود دارد. هم

(. 2116، 5و تعهد سازمانی و رابطه منفی پرداخت مناسب و ترک سازمان نيز اثبات گرديده است )دوکل و همکاران
های توسعه نقش مثبتی در رضایت شغلی و تمایل به های آموزش و توسعه کارکنان است. برنامهعامل دیگر، برنامه

کند در موفقیت سازمان ها ایجاد میتوسعه کارکنان در سازمان این احساس را در آن هایبرنامهماندن در سازمان دارد. 
صحیح کار برای او  اعتقاد دارد که سازمان برای انجامچنین وقتی کارمند (. هم2111شریک باشند )شلتون، 

 تری به سازمان خودکند وابستگی بیشچنین آموزش در راستای توانمندسازی او طراحی میتوسعه و هم هایفرصت
(. حمایت مدیریت عالی سازمان سومین عامل در تعهد سازمانی کارکنان است. 2116، و همکاران کند )دوکلپیدا می
 یت نشان داده است که یک رابطه بسیار قوی بین حمایت مدیریت سازمان و تعهد سازمانی وجود دارد )نقوتحقیقا
هستند بررسی  تخصصی وشرکت برق دارای مشاغل فنی  هایمهندسین و تکنسین کهازآنجایی(. 2115، 6و بشیر
ر ب تأثیرگذارمان مذکور مبنی بر عوامل تحقیق در ساز تاکنوندارای اهمیت است و  هاآنبرتعهد سازمانی  مؤثرعوامل 

گردد: آیا می زیر بیان صورتبهتحقیق  سؤال ترتیباینبهاست.  نشدهانجامتعهد سازمانی پرسنل تخصصی این شرکت 

1 Ansari et al. 
2 Khaef Elahi and Babashahi  
3 Bagheri and Tavallaei 
4 Meyer et al. 
5Dockel 
6 Naqvi and Bashir 
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مذکور )جبران خدمات، آموزش و توسعه کارکنان و حمایت مدیریت عالی  یت منابع انسانیریمد یهاتیبین فعال
 های شرکت برق رابطه وجود دارد؟زمانی مهندسین و تکنسینسازمان( با تعهد سا

 اهمیت و ضرورت تحقیق -2

ی یاعضا یكه دارا ییهاسازمان است نیا سازد،یم انینما را یسازمان تعهد مطالعه و یبررس تیاهم كه یلیدلا ازجمله
 ار،یبس موارد دراند. مواجه یتركم تأخیر و بتیغ بالاتر، عملکرد از معمولاً ،هستند یسازمان تعهد یبالا سطوحبا 

 (.2111 ،1همکاران و رینحر) كنند تلاشخود  مقرر فیوظا از فراتر سازمان، نفع به كه دارد ازین یافراد به هاسازمان
وری، بهبود بر عملکرد کارکنان باعث افزایش بهره تأثیرتعهد سازمانی یک متغیر مهم در درک رفتار کارکنان است که با 

شود. بر این اساس، تعهد سازمانی اثرات بالقوه و جدی بر عملکرد سازمان دارد ارائه خدمات و افزایش کیفیت آن می
های هاست و هزین بارزیاندهند، برای سازمان قرار می تأثیرو به همین دلیل نادیده گرفتن آن و عواملی که آن را تحت 

(. تحقیقات نشان داده افرادی که تعهد سازمانی بالاتری دارند، 2117، 2زیادی را به دنبال دارد )میرکمالی و همکاران
ر کار تمانند و بیشتری در سازمان می، اثربخشی، رضایت شغلی و عملکرد بهتری هستند، مدت بیشکاراییدارای 

 تر مشارکتها بیشگیریتری با همکاران دارند، در تصمیممانهکنند، روابط صمیتر ترک خدمت میکنند، کممی
(. از 2111، 9و همکاران یو تضاد و ابهام نقش کمتری دارند )اشرفی سلطان احمد شوندکنند و مشارکت داده میمی

ارد. د طرفی تحقیقات نشان داده است که آموزش و توسعه کارکنان فواید زیادی هم برای سازمان و هم برای کارکنان
 و حال یبرا بلکه نه؛یزم كی در فقطنه تخصص، و اندوزیتجربه ،آموزیمهارت و آموزش دنبال به كاركنان یهتوسع

 دنخواهن خود بلندمدت و مدتکوتاه اهداف به یدسترس به قادر هاسازمان كاركنان، یهتوسع بدون و هست زین ندهیآ
 ،دانش شرفتیپ آن هدف و شدهتشکیل یپرورش و یآموزش یهاتیفعال یسر كی از كاركنان یهتوسع عملکرد. بود

)فرهنگ و  هستند مسئول خود كاركنان ارتقاء یبرا سطوح تمام در رانیمد یتمام و است كاركنان نگرش و مهارت
 پاداش کهطوریبه هستند؛ عملکرد تیریمد ساختاری اصلی اجزا نقدی غیر وی نقدی هاپاداش(. 2111، 4همکاران

ی زهااین تنهانه ،جبران خدمات راهبرد مندنظامی اجرا .گرددیمی تلق بااهمیت اریبس کارکنان، اثربخش عملکرد در
 ندینما تیالفعی بالاتری زشیانگ سطوح در که دهدیم امکان کارکنان به بلکه کرده نیتأم را کارکنانی زشیانگی اصل

رد یپذیافته و معنا میشکل  یت منابع انسانیریمد یهاتیقالب فعالز در یها نتین مجموعه فعالی(. ا2111، 5)کاندولا
 .کندپیدا میو نقش آن در تعهد كاركنان نمود  یت منابع انسانیریمد یهاتیت فعالین اساس اهمیو بر ا

 پژوهش ینظر یمبان -3

 یتعهد سازمان -1-3

اشاره به رابطه فرد با سازمان دارد که این رابطه در توضیح  و ؛تعهد سازمانی نوعی وابستگی روانی به سازمان است
( معتقد است تعهد سازمانی نوعی وابستگی عاطفی 1794) 6كند. باچننهای فرد نقش مهمی ایفا میرفتارها و نگرش

1 Nehrir et al. 
2 Mir Kamali et al. 
3 Ashrafi Soltan Ahmadi et al. 
4 Farhang et al. 
5 Kandolla 
6 Buchanan 
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مان زیا بخشی از سازمان است که توسط سه پارامتر اصلی )تعهد عاطفی، هنجاری و مستمر( در نگرش فرد به سا کلبه
 (.2111، 1و همکاران ایهای سازمان است )مارماشود و ابزاری برای درونی سازی اهداف و ارزشنشان داده می

د با ترین شیوه برخوراست و ساده شدهتعریفهای مختلف تعهد سازمانی مانند مفاهیم دیگر رفتار سازمانی به شیوه
ه گیرند. بر اساس این شیوگی عاطفی به سازمان در نظر میتعهد سازمانی آن است که تعهد سازمانی را نوعی وابست

و از  آمیزددرمیگیرد، در سازمان مشارکت دارد و با آن متعهد است، هویت خود را از سازمان می شدتبهفردی که 
ن ییشدت تع عنوانبه( و همکارانش تعهد را 1794) 9(. پورتر2116، 2برد )ابطحی و مولاییعضویت در آن لذت می

 ناند. باچنف نمودهیاو با سازمان متبوعش تعر یو مشارکت و همکار یریزان درگیک فرد با سازمان خاص و میت یهو

ه نقش نسبت ب یداند، وابستگیها و اهداف سازمان مبه ارزش آمیزتعصبو  یعاطف یوابستگ یز تعهد را نوعی( ن1794)
کند. یف میآن، تعر یاز ارزش ابزار یبه خاطر خودِ سازمان جداسازمان  و اهداف و نسبت به هاباارزشفرد در رابطه 

ز برخی اتعهد سازمانی عبارت است از هویت بخشی به افراد از طریق درگیر ساختن و سهیم نمودن آنان در سازمان. 
 قصدهباست  ابعاد رفتاری نیز دارد که مربوط، های نگرشی، تعهد سازمانیدارند که به جزء جنبهنظران اظهار میصاحب

تعهد سازمانی حالتی است که کارکنان را در جهت کسب  (.1771، 4یرو می )آلن کارکنان به ماندن یا رفتن از سازمان
کند. تعهد، پاسخی احساسی است که توسط رفتار، اعتقادات و نگرش افراد سنجیده اهداف سازمانی رهنمود می

، تعهد سازمانی عبارت از درواقع(. 2119پور، گیرد )عوضا در بر میشود و تمام سطوح پایینی و بالایی سازمان رمی
هد ابعاد تع یکه در آن مشغول به کارند. درباره« ینه شغل»سازمان  کلبههای مثبت یا منفی افراد نسبت نگرش
اطفی، مستمر (، اولین کسانی بودند که پی بردند تعهد شامل سه جزء ع1779) 5یر و آلنیشاید بتوان گفت م یسازمان

، 6لدزیو با درجات متفاوت در سازمان تجربه شوند )اِللِ و ف زمانهم طوربهتوانند و هنجاری است و این اجزاء می
ات دهد. تحقیقرا شکل می سازمانشانکارکنان با  یاست که رابطه شناختیروان(. تعهد عاطفی یک وضعیت 2111

کنان در خصوص تجارب شغلی ایشان مرتبط است. تعهد عاطفی نوعی دهند که تعهد عاطفی با دیدگاه کارنشان می
كند. های سازمانی را منعکس میوابستگی هیجانی و احساسی کارکنان نسبت به سازمان و میزان مشارکت در فعالیت

و  نها، میل به باقی ماندن در سازماتسهیم ارزش وسیلهبهیک وابستگی عاطفی به یک سازمان  عنوانبهدرک تعهد 
از طریق تجارب مثبت شغلی توسعه  اساساً(. تعهد عاطفی 2111، 9یموسیگیرد )سادامه تلاش در سازمان، شکل می

مانند رضایت شغلی، عدالت سازمانی و با سطوح بالایی از رفتار شهروند سازمانی و سطوح پایین رفتارهای  ؛یابدمی
 بخشیسه(. در الگوی 2112، 1یمرتبط است )واست تأخیرو عدول از وظایف سازمانی نظیر غیبت از کار و  گیریکناره

ر ادامه خدمت و حضو درواقعاست.  شدهتعریفکارکنان به سازمان  بستگیدلیر، تعهد عاطفی همان علاقه و آلن و می
ها به خاطر علاقه ست. در همین راستاست که آنها به سازمان اکارکنان در سازمان به خاطر نگرش مثبت و قوی آن

سعی دارند کارها را به بهترین نحو انجام دهند و در امور سازمانی مشارکت کنند. این تعریف از تعهد  سازمانشانبه 
( در خصوص تعهد سازمانی است. از دیدگاه پورتر، تعهد سازمانی همان 1772از دیدگاه پورتر ) گرفتهنشئتعاطفی 
دهد و شامل اعتقاد قوی به اهداف و ها را سازمان میو نگرش کارکنان نسبت به سازمان است که هویت آنگرایش 

به حفظ سازمان و علاقه به ادامه خدمت در سازمان است. تعهد عاطفی تمایل  ملاحظهقابلهای سازمان، تمایل ارزش
و  کند )وانگبا سازمان تشریح می همانندسازیافراد را به ماندن با سازمان و اعطای وابستگی هیجانی به آن و 

دهند که (، مصداق تعهد عاطفی قوی در سازمان را به کسانی نسبت می1771یر )(. الن و می2111، 7همکاران

1 Marmaya et al. 
2 Abtahi and Molaei 
3 Porter   
4 Allen and Meyer 
5 Meyer and Allen 
6 Elele and Fields 
7 Simosi 
8 Wasti 
9 Wang et al. 
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را دوست دارند و با  سازمانشانها ها در سازمان بدین دلیل است که آنخواهند در سازمان بمانند و حضور آنمی
ی ورتص مستمر تعهد. است مستمر تعهد ر،ییم و لنیِ آسازمان تعهد از بعد نیدومکنند. آن کار میرغبت و تمایل در 

 سازمان ترک صورت در که یموارد خصوص در کارمند ادراک از کهشود یم دانسته سازمان به فردی روان بستگیدل از
 ترک یهانهیهز از فرد یآگاه شامل مستمر تعهد که گفت نیچن توانیم درواقع. شودیمی ناش دهد،یم دست از

 ازمان،س در ماندنیباق به او میتصم و سازمان با فرد ارتباطی اصل لیدل تعهد، از شکل نیا در نیبنابرا ؛است سازمان
(. تعهد مستمر نیاز به ماندن 1717، 1و همکاران ریی)م است سازمان با ارتباط از حاصلهی ایمزا حفظی برای تلاش

(. 2112، یبا نتایج مثبت یا منفی کار افراد و یا سازمان مرتبط نیست )واست وجههیچبهدهد و در سازمان را نشان می
خواهد به دنبال کار جدیدی برود. این نوع تعهد در بسیاری از مواقع ماندن فرد در سازمان به خاطر این است که نمی

 ماند که رفتنیعنی به این دلیل در سازمان می ؛در سازمان تعهد استمراری )تداومی، اجباری، ابقایی( استو ماندن 
هایی است که در هنگام ترک خدمت باید به معنای آگاهی از هزینه درواقعبر است. تعهد مستمر به سازمان دیگر هزینه

مرتبط  هایکند که از شناخت افراد نسبت به هزینهوصیف میپرداخت. تعهد مستمر نیاز افراد به ماندن با سازمان را ت
 که استی هنجار تعهد ،یسازمان تعهد بعدِ نیسوم(. 2111شود )وانگ و همکاران، می گرفتهنشئتبا ترک سازمان 

ی هنجار تعهد ازیی بالا سطحی دارا کهی افراد است، سازمانا بی همکار ادامهی برا فیتکل احساسی نوع دهندهنشان
(. تعهد هنجاری به احساس وظیفه 1779ر و آلن، یی)م بمانندی باق سازمان در مجبورند که کنندیم احساس هستند،

این  عدرواققبولانند که تنها کار درست همین است. نسبت به ماندن در سازمان به خاطر باورهایی است که به فرد می
سازمان معطوف است. تعهد هنجاری از طریق هنجارهای احساس اجبار در خصوص ماندن در  نوعیبهنوع تعهد، 

هنجارهای خانوادگی، فرهنگی و اجتماعی و یا  یدهندهتوسعهتوانند یابد، این هنجارها میتعهد سازمان توسعه می
بط تبا اخذ نتایج مثبت نیز مر ایتااندازهرسد که باشند و به نظر می سازی اجتماعیهنجارهای ثانویه نظیر فرآیندهای 

 (.2112، یباشد )واست

 یت منابع انسانیریمد یهاتیفعال -2-3

 جبران خدمات -1-2-9

شود و منظور اصطلاح عامی است که شامل حقوق و دستمزد، سیستم پرداخت و سیستم پاداش می 2جبران خدمت
 ان خدمات باید متناسببه مدیریت منابع انسانی، جبر یاز آن جبران خدمات کارکنان در سازمان است. با نگاه راهبرد

تر حساس ازآنجاپذیر طراحی گردد. این موضوع پویا و انعطاف صورتبهبا شرایط سازمان و تحولات سریع محیطی 
های و این تفاوت کنندهای مختلف فعالیت میها در کشورها و فرهنگشدن، سازمانشده است که در اثر جهانی

 تنها کارکنان ازی اریبس حاضر حال در(. 2111، 9کرده است )هندرسون دوچندانپذیری را فرهنگی، ضرورت انعطاف
 دیدج مطالعات. شوندیم مندبهره زین منافع و ایمزا و هاپاداش انواع از هاآن بلکه رند،یگینمی ساعت دستمزد ای حقوق
 تمشارک با مرتبطی هاتیفعال و منعطفی کار باتیترت انتخاب، آموزش، با خدمات جبران تعادل که دهدیم نشان

 استا،ر نیا در. دارد کارکنان عملکرد بری تربزرگ مثبت اثر خدمات، جبران از صرف استفاده با سهیمقا در کارکنان،
 قابتر عصر در. باشد ازین نیای گوپاسخ تواندیم خوبیبه که استی کردیرو کل پاداش کردیرو که رسدیم نظر به

 لک پاداش ستمیس کی که رای راهبرد ارزش تواندینمی سازمان چیه آن، در شدن ریدرگی برا ندهیفزا فشار و سخت

1 Meyer et al. 
2 Compensation System 
3 Henderson 
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ها (. تعیین میزان حقوق یا مزدی که سازمان2111، 1)الوانی و همکاران ردیبگ دهیناد کند، فراهم تواندیم مناسب
زایی در جذب بسیار بس تأثیرهای مدیریت منابع انسانی است، زیرا ترین جنبهباید به کارکنان خود بپردازند یکی از مهم

هر  ههای جاری است کترین هزینهکارکنان نخبه و ایجاد انگیزه در آنان دارد ولی از نگاه سازمان حقوق یا مزد از اصلی
موجب  تواندآن می مؤثربنابراین طراحی دقیق سیستم حقوق و دستمزد و اجرای درست و  ؛سازمانی باید پرداخت کند

 ریاخی هاسال درد گفت ین راستا بای(. در هم2111، 2چیوانسویانگیزش کارکنان و نیل به اهداف سازمان شود )ا
ی اندهیآ بلکه ا،یمزا و خدمات جبران تنهانه که است دادهجبران خدمات و مزایا جای خود را به پاداش کل  عبارت

 حقوق الدنب به تنها کارکنان. ردیگیم بر در زین را مثبتی کار طیمح کی وی احرفه وی شخص رشدی هافرصت دار،یپا
 قدرتمند یاندازچشم به کهی سازمان دهد، ارائه داریپای اندهیآ که هستندی سازمان دنبال به بلکه ستند،ین دستمزد و

 نیتربه. بشناسد را تیموفق راه کهی سازمان باشد، مجهز آن بهی ابیدست نحوه و ابدی دست بدان است لیما ازآنچه
 کردهی گذارهیسرما هاآنی رو بر سازمان که دارند دوست افراد .کنند کار موفقی هاسازمانی برا دارند دوست افراد

 نددار دوست افراد که است مهم خاطر نیا به زین مثبتی کار طیمح. بداند شدهارائه داریپا ندهیآ ازی بخش را هاآن و
 ببرند لذت آمدن سرکار به از و برسانند انجام به گذارندیم احترام هاآن به کهی سرپرستان و همکاران کنار در را کار که
 (.2116، 9م و شوسترینجی)ز

 آموزش و توسعه -2-2-9

ها است این اعتقاد وجود دارد که آموزش و توسعه کارکنان، برای سازمان و نیروی کارش سودمند است. اَشکال سال
های آموزشی به شکل سنتی با گذر از فعالیت هرحالبهاست.  شدهارائههای مختلف مختلفی از آموزش توسط سازمان
، 4دوال و ساندرزاست )مک ایجادشدهها تغییر این فعالیت کارگیریبهگرا، در نحوه به سبک آموزشی مداوم و آینده

دار در ایجاد تغییرات نسبتاً پای منظوربهآید که مبتنی بر یادگیری ای به شمار میتجربه عنوانبه(. امروزه آموزش 2111
ن توانمند شدن برای تحقق بخشید درنتیجهها، افزایش مهارت و تا او را به انجام کار و بهبود بخشی توانایی فرد است

قادر سازد، بنابراین آموزش به مفهوم تغییر دانش، نگرش و تعامل با محیط فعالیت است و مستلزم  موردنظربه اهداف 
های موجود در کارکنان را تقویت کرده و موجب کسب است که شایستگی ایشدهبینیپیشهای استفاده از برنامه

که بهبود عملکرد شغلی را تسهیل کرده و فراتر از به  ایگونهبهگردد، های تازه در فرد میدانش، مهارت و توانایی
 ها بر اساس نیاز،افراد در سازمان، ضمن آشنا ساختن آنان با محیط و توجیه آن کاراییحداکثر رساندن اثربخشی و 

(. بر این اساس تدوین یک نظام 2111، 5دیمحمشاهها فراهم آورد )امیری و های آموزشی مناسب را نیز برای آندوره
ای برخوردار است. و نگهداری منابع انسانی سازمان از اهمیت و اولویت ویژه بهسازی منظوربهفراگیر یا جامع آموزش 

ا اند. اهمیت این الگوهآموزش پرداخته درزمینهٔ پردازی الگوهای مختلف به ریزی آموزشی از دیدگاهنظران برنامهصاحب
ها اولاً مبتنی بر مفروضات خاصی هستند و برای شرایط متناسب با آن مفید و عملی است که هرکدام از آن جهتزآنا

موزش های آهستند و ثانیاً پذیرش و یا اعمال یک الگوی خاص و یا ترکیبی از چند الگو، کلیت، اجزا، فرآیندها، روش
ایف ن، یکی از وظیبنابرا ؛دهدمنابع انسانی است قرار می بهسازیجهت داده در مسیر خاصی که  نوعیبهو نتایج آن را 

های آنی ، ماهر و ورزیده شوند و بتوانند نیازمندیروزبهاصلی مدیریت منابع انسانی، آموزش کارکنان است تا کارکنان 
ام، مدیر بیای جنرال الکتریک، وال مارت و همچونهای بزرگ و آتی سازمان را برآورده سازند. در بعضی از شرکت

1�Alvani et al. 
2 Ivancevich 
3 Zingheim and Schuster 
4 McDowall and Saunders 
5 Amiri and Shah Mohammadi 
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های لازم را برای کارکنان و شرکت، آموزش یبر اساس موضوعات راهبرد ،که در رده مدیران ارشد قرار دارد یادگیری
(. آموزش کارکنان کارکردهای زیر را برای سازمان و فرد به همراه 2115، 1بینند )اسنل و بوهلاندرمدیران تدارک می

 زمانیمدت: همه افراد حین ورود به سازمان به تمام جوانب شغل خود مسلط نیستند و باید پذیریجامعه (1دارد: 
های آموزشی حین ورود ضمن کاهش زمان یادگیری و تسلط بر شغل، بگذرد تا بر کار تسلط پیدا کنند. برگزاری دوره

قبلی نیز باید متناسب با  کارکنان ،اردوتازه( بهبود عملکرد: علاوه بر افراد 2شود. باعث افزایش بازده کارکنان می
هایی را طی کنند. بر اساس پارادایم جدید یادگیری، آموزش مختص یک مقطع زمانی ها دورهشرایط و نیازمندی

خشی را و اثرب کاراییدائم و مستمر آموزش ببینند تا در شغل خود حداکثر  طوربهنیست و تمام کارکنان سازمان باید 
 سازمان در موردنیازمنابع انسانی  تأمینبرای  تریمؤثرجانشین پروری: آموزش کارکنان فعلی روش ( 9.بارآورندبه 

در بازار کار )خارج از سازمان( وجود ندارد و راهکار اصلی،  موردنیازمشاغل کلیدی آینده است. همیشه منابع انسانی 
کند. ش به حل مشکلات مهارتی کمک می: آموزآموزیمهارت( 4آموزش و توسعه کارکنان موجود سازمان است. 

باطات هایی مانند ارتدرزمینهٔبخشی از نارضایتی کارکنان در محیط کار به خاطر ضعف مدیریتی است. با آموزش مدیران 
پایین  همچون( رفتارهای غیر مولد: مشکلاتی 5مشکلات را حل کرد.  گونهاینتوان ، فنون نفوذ و رهبری میمؤثر

و  غلط انجام کار، رفتارهای نامطلوب هایروش، ازاندازهبیشمنابع، ضایعات  ومیلحیفکنان، بودن روحیه کار
( قابلیت اشتغال: آموزش برای خود فرد نیز مفید است و 6توان با آموزش برطرف کرد. های نادرست را مینگرش

فی دهد. از طربازار کار افزایش میهای شغلی قابلیت اشتغال و استخدام وی را در افزایش سطح دانش، بینش و مهارت
 (.2117، 2و همکاران ی)نوئ کندتر کمک میاین امر به ارتقای کارکنان و تصدی مشاغل عالی

 حمایت مدیریت عالی سازمان -9-2-9

ها یک ای است به درجه حمایت و توجه دریافتی کارکنان از طرف سرپرست خود. در سازمانحمایت سرپرست اشاره
کند، و عدالت برخورد و رفتار می باانصافدارای درجه بالایی از شایستگی است، با کارکنان  حمایتگرپرست مدیر یا سر

ل کند. در مقابکارکنان قدردانی می تکتکو از سهم مشارکت  کندرا بین خود و کارکنان ترغیب می دوسویهرابطه 
رود که به مدیران سازمان اعتماد تر احتمال میهستند، بیش حمایتگرکارکنانی هم که دارای مدیران و سرپرستان 

 یابی به اهدافو کارآمدتری در کارهای تیمی شرکت کنند و علایق خود را معطوف به دست مؤثرتر صورتبهکنند، 
گرانه مدیریت سازمان (. حمایت مدیریت عالی سازمان، به رفتار حمایت2117، 9زادهپرور و رفیعسازمان نمایند )گل

هایی که کارکنان متخصص مشغول به کار هستند نقش شود که در سازمانهای خلاقانه پرسنل اطلاق میایدهاز 
 نیا در افراد یافتهتعمیم یباورها و احساس ،یسازمان تیحما(. 2116، و همکاران )دوکل دها دارزیادی در حفظ آن

 دلواپس و نگران و است قائل ارزش خود یاعضا تیحما و مساعدت و یهمکار به نسبت سازمان كه است راستا
شده بر اين اساس بالا بودن میزان حمایت سازمانی ادراک (.2111 ،4ینبو و اینیشاکر) است هاآن ندهیآ و یخوشبخت

در یک سازمان، نیاز کارکنان به مورد تائید قرار گرفتن، احترامو هویت اجتماعی را برطرف ساخته و این حس را در 
چ )هو شودها و رفتار خوبشان توسط سرپرستان تشخیص و پاداش داده میکند که عملکرد بالای آنمیافرادایجاد 

 (.2119، 5و همکاران وارتر

1 Snell and Bohlander 
2 Noe et al. 
3 Golparvar and Rafizade 
4 Shakerinia and Nabavi 
5 Hochwarter et al. 
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 مدل پژوهش -4

 و ی مانند جبران خدمات، آموزش و توسعهانسان منابع تیریمدی هاتیفعال تأثیر دندار قصدان محقق پژوهش نیا در
مبنای این کار تحقیقی است که توسط نقوی و بشیر در  .بسنجدی سازمان تعهدحمایت مدیریت عالی سازمان را بر 

نوعی  یاین تحقیق تعهد سازمانی است. تعهد سازمان ی( در پاکستان صورت گرفته است. متغیر وابسته2115سال )
و همکاران، سلطان احمدی مان است )اشرفی ها و اهداف یک سازنسبت به ارزش آمیزتعصبوابستگی عاطفی و 

 و حمایت مدیریت عالی سازمان. از جبران خدمات، آموزش و توسعه اندعبارت(. متغیرهای مستقل این مطالعه 2111
اما  ؛شوددهند، حقوق و دستمزد پرداخت میجبران خدمات: به کارکنان برای جبران کاری که در سازمان انجام می

کنند، پرداخت باید حمات و وقت و نیرویی که کارکنان در جهت نیل به اهداف سازمان صرف میعلاوه بر جبران ز
جنبه انگیزشی نیز داشته باشد. امروزه این نظریه در روانشناسی مطرح است که از میان نیازهای متعدد و متنوع 

ن تریمهم ازجملهنیست که پول توان مستقیماً با پول ارضا نمود ولی جای هیچ شکی انسان، تنها معدودی را می
های نقدی هنوز از اهمیت زیادی برخوردار است و نقش به سزایی در جذب وحفظ منابع ها است و پرداختانگیزه
های کارکنان در سطح فردی و سازمانی را گویند که (. آموزش و توسعه: افزایش مهارت2111دارد )سعادت،  یانسان
(. 2111دوال و ساندرز، است )مک مشاهدهقابلمیزان بهبود و پیشرفت در عملکرد گیری آن از طریق اندازه تأثیر

 تجه در را کارکنان که شودیم فیتعر ابزارها و هاهیرو ها،تیفعال ها،استیس ازی امجموعه عنوانبهحمایت مدیریت: 
ان ینه ارتباط میدر زم (.2117، 1اواس و باباکسی) رساندیمی اری شانیشخص رشد و توسعه و اهداف بهی ابیدست

 صورت گرفته است: یمطالعات یو تعهد سازمان یت منابع انسانیریمد یهاتیفعال

آوری اطلاعات بخش دولتی در پاکستان از طریق تعهد سازمانی در تحقیقی تحت عنوان نگهداری کارکنان بخش فن 0
 و آموزش و توسعه کارکنان با تعهد سازمانی رابطه مثبتی بین سیستم جبران خدمات، حمایت مدیریت عالی سازمان

.(2119ر، یو بش یمشاهده شد )نقو
ها، تعهد سازمانی و رضایت شغلی بر روی مدیران، خبرگان و ای تحت عنوان ارتباط بین تنوع آموزشمطالعه 0

ن ادراک میا وانفعالاتفعلشرکت بزرگ انجام گرفت. هدف پژوهش بررسی ارتباط و  7 مدیران اجرایی شاغل در
ان های آموزشی سازمها از سوی کارکنان با تعهد سازمانی و رضایت شغلی است. کسی که تنوع برنامهتنوع آموزش

ه تری نسبت بمعناداری به سازمان خویش متعهد بوده و البته رضایت شغلی بیش طوربهرا تجربه کرده باشد 
و  اپیدانند )ان خویش درک نکرده و یا منفعل میهای آموزشی را در سازمکارکنانی خواهند داشت که برنامه

.(2111، 2همکاران
ه بالا در پاکستان، رابط هایآوریفن بر تعهد سازمانی کارکنان بخش مؤثردر تحقیقی تحت عنوان بررسی عوامل  0

، 9رامایر و یشغلی مشاهده شد )بش هایویژگی وهای زندگی کاری های ترقی شغلی، رویهمثبتی بین فرصت
2111). 

ن یا گر مطالعات است. درید ازجملهارتباط با سرپرست و تعهد سازمانی  غیرمستقیمن اثرات مستقیم و یرابطه ب 0
گر در متغیر تعدیل عنوانبهمطالعه رابطه غیرمستقیم، تحت عنوان تناسب بین فرد و سازمان و اثرات سازمانی را 

ر میزان بین کارکنان و سرپرستان ب غیرمستقیممستقیم و  روابط هردوینظر گرفتند و به این نتیجه رسیدند که 
 .(2119، 4و همکاران است )وورن تأثیرگذاررضایت و تعهد سازمانی کارکنان 

1 Yavas and Babakus 
2 Yap et al. 
3 Bashir and Ramay 
4 Vuuren et al. 
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تفعاليتهايمديري
منابعانساني

جبرانخدمات

آموزشوتوسعه

حمايتمديريت
عاليسازمان

عوامل نگهداری و حفظ کارکنان بر تعهد سازمانی صورت گرفت، رابطه مثبتی بین  تأثیردر تحقیقی که تحت عنوان  0
 هراه کارهای شغلی، ژگییاز: سیستم جبران خدمات، و اندعبارتو تعهد سازمانی مشاهده شد. این عوامل  عواملاین 

 .(2112کل و همکاران، وهای آموزش و توسعه کارکنان )دهای شغلی و کاری و برنامهشغلی، حمایت مدیریت، رویه
ام رویکردی کل نگرانه به پاداش، انج تحقیقی با عنوان تبیین الگوی اثربخش تشویق کارکنان بخش عمومی با 0

دهد. جامعی جهت جذب، حفظ و انگیزش کارکنان ارائه می حلراهد که رویکرد پاداش کل، یگرفت و مشاهده گرد
 ،کل پاداش عناصر انیم ازو  دارد وجودی داریمعنی همبستگ عملکرد و زشیانگ کل، پاداش عناصر انیمچنین، هم

د مدل یكه ذكر گرد یبا توجه به مطالعات .(2111)الوانی و همکاران،  بودند برخورداری ترشیب ریتأث ازی گروه پاداش
بر  و یاست طراح یو تعهد سازمان یت منابع انسانیریمد یهاتیفعال یانگر رابطهیكه ب 1شکل ق مطابق یتحق یمفهوم

 .اندشدهتدوینز یق نیات تحقین مدل، فرضیاساس ا

 

 

 

 

 

 قیق.مدل تح -1شکل 

Figure 1- Research model. 

 پژوهش هایفرضیه -5

 ر هستند:یمرتبط با آن به شرح ز یهاهیق فرضیتحق یبر اساس مدل مفهوم

 .دارد وجود رابطهی سازمان تعهد و خدمات جبران ستمیس نیب 0
 .دارد وجود رابطهی سازمان آموزش تعهد و توسعه یهابرنامه نیب 0
 .دارد وجود رابطهی سازمان تعهد وی عال تیریمد تیحما نیب 0

 قیقتح شناسیروش -6

 یررها از روش آماین متغیزان ارتباط بین نوع و مییتع منظوربهن مطالعه و یاطلاعات حاصل از ا وتحلیلتجزیه یبرا
 ر وابستهیمستقل بر متغ یرهایمتغ تأثیرن ییتع یبررس منظوربهز یون نیل رگرسیو از روش تحل یل همبستگیتحل

 است. یهدف كاربرد ازنظرو  یفیاستفاده شد. لازم به ذكر است كه پژوهش حاضر از نوع توص

نفر است. برای  76ها های شرکت برق گیلان است که تعداد آنمهندسین و تکنسین یجامعه آماری این تحقیق تمام
 91دا یک مطالعه مقدماتی بر روی یک گروه واریانس جامعه نامعلوم بود، ابت کهاینمحاسبه حجم نمونه با توجه به 

 ها و با در نظر گرفتن دقت احتمالی مطلوبیافته وتحلیلتجزیهنامه و آوری پرسشنفری انجام شد. پس از توزیع و جمع
نفر  94و حجم جامعه آماری، حجم نمونه با استفاده از فرمول حداقل حجم نمونه تعداد  %75و ضریب اطمینان 

تعهد

سازما

ني
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نامه پرسش 71نامه تعداد گیری تصادفی و احتمال عدم برگشت پرسششد. سپس با استفاده از روش نمونهبرآورد 
 .گرفت قرار مورداستفادهتحلیل نهایی  نامه کامل دریافت شد و درپرسش 97 درنهایتپخش گردید و 

 

 

است. ابزارهای  شدهاستفادهای و میدانی های كتابخانهاز روش موردنیازاطلاعات  آوریجمعاین پژوهش برای در 
استخراج و تدوین اطلاعات مربوط به موضوع و نیز دو  منظوربه برداریفیشاطلاعات عبارت بودند از:  آوریجمع

ها بر اساس مهناهای مدیریت منابع انسانی و تعهد سازمانی استفاده گردید. این پرسشنامه برای ارزیابی فعالیتپرسش
 روایی ها ازبرای تائید روایی پرسشنامه بود. شدهطراحیلیکرت  ایدرجهپنج( در مقیاس 2115الگوی نقوی و بشیر )
 1نیز از روش آلفای كرونباخ ذکرشدههای نامهنظران استفاده شد. برای آزمون پایایی پرسشمحتوا و نظر صاحب

 شود.به نمایش گذاشته می 1جدول ن امر در یاستفاده شد. ا

 .رهایمتغ کرونباخ یآلفا بیضر -۱ جدول

Table 1- Cronbach's alpha coefficient of variables. 

 

 

 

 یفیج آمار توصینتا -7

 :توان گفتمی شدهآوریجمعهای داده وتحلیلتجزیهبر اساس توصیف و 

دهد است که نشان می 221/1و انحراف معیار  12/9دارای میانگین  موردبررسیدر میان کارکنان  تعهد سازمانی متغیر 0
های فنی شرکت برق استان گیلان در حد میانگین مورد انتظار میزان متغیر تعهد سازمانی در بین مهندسین و تکنسین

این نتایج که از  .ستا شدهدادهنشان  2جدول گیری متغیر تعهد سازمانی در های مربوط به اندازهشاخص .( است9)
 سؤالات، به هر یک از شدهداده، شامل میانگین امتیازات آمدهدستبهنامه پرسش 12تا  1 سؤالاتبه  شدهدادههای پاسخ

است. ذکرشده

 .یسازمان تعهد یارهایمع فیتوص -2 جدول

Table 2- Description of organizational commitment criteria. 
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 آلفای کرونباخ متغیر ردیف
 درصد 9/19 تعهد سازمانی 1
 درصد 7/71 جبران خدمات 2
 درصد 7/10 آموزش و توسعه 9
 درصد 1/19 حمایت سرپرست 0

 میانگین معیارها
 0012 ارزشمندی سازمان

 2002 ماندن در این سازمان از روی ناچاری

 2009 به سازمان مقدار زیاد بدهکاری

 9099 سخت بودن ترک سازمان

 9029 کم پس از ترک سازمان هایگزینه وجوداحساس 

 2019 سازمان نداشتن وابستگی عاطفی
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مربوط به میزان  است که 12/4امتیاز ترین تعهد سازمانی، بیش شود که در متغیرمشاهده می 2جدول با توجه به 
تر از میانگین مورد کم ینیانگیم یارزشمندی سازمان برای کارکنان است و هشت معیار مربوط به این متغیر دارا

 است. 46/2ترین آن مربوط به ماندن در این سازمان از روی ناچاری با امتیاز انتظار هستند که کم

دهد است که نشان می 192/1و انحراف معیار  19/9دارای میانگین  موردبررسیمتغیر جبران خدمات در میان کارکنان   0
 ز میانگینتر اهای فنی شرکت برق استان گیلان اندکی بیشمهندسین و تکنسینمیزان متغیر جبران خدمات در بین 

این نتایج  .است شدهدادهنشان  3جدول متغیر جبران خدمات در گیری های مربوط به اندازهشاخص .( است9مورد انتظار )
، به هر یک از شدهداده، شامل میانگین امتیازات آمدهدستبهنامه پرسش 99تا  21 سؤالاتبه  شدهدادههای که از پاسخ

 است. ذکرشده سؤالات

 .خدمات جبران معیارهای توصیف -3 جدول

Table 3- Description of service compensation criteria. 

 

 

 

 

 

ار یاست که مربوط به مع 21/9ترین امتیاز شود که در متغیر جبران خدمات، بیشمشاهده می 3جدول با توجه به 
تر کم ینیانگیم یمدیر بر میزان حقوق است و دو معیار مربوط به این متغیر که دارا تأثیرساختار پرداختی سازمان و 

ز مربوط است به تعداد مزایایی دریافتی از سازمان )خانه، ماشین، تلفن و غیره( با ین مورد انتظار هستند نیانگیاز م
 .71/2از یسازمان با امت یقحقو یهااستیزان ثبات سیو م 62/2امتیاز 

است که نشان  192/1و انحراف معیار  12/9دارای میانگین  موردبررسیمتغیر آموزش و توسعه در میان کارکنان  0
از  ترهای فنی شرکت برق استان گیلان اندکی بیشمیزان متغیر آموزش و توسعه در بین مهندسین و تکنسیندهد می

 شدهدادهنشان  4جدول گیری متغیر آموزش و توسعه در های مربوط به اندازهشاخص .( است9میانگین مورد انتظار )
، شدهداده، شامل میانگین امتیازات آمدهدستبهنامه پرسش 29تا  29 سؤالاتبه  شدهدادههای این نتایج که از پاسخ .است

 9019 از ترک سازمان احساس گناه

 9002 یمشکلات فرد عنوانبهپنداشتن مشکلات سازمان 

 9022 های موجود در صورت ترک سازمانها و موقعیتکم بودن فرصت

 2099 عضوی از خانواده عنوانبهدانستن سازمان 

 9001 احساس تعهد به سازمان

 2029 نداشتن احساس تعلق زیاد به سازمان

 2099 ماندن با کارفرمای فعلیگونه احساس تعهدی برای نداشتن هیچ

 2029 خوشحالی از بابت گذراندن ساعات تعطیلی در سازمان

 2010 شخص یحتی در صورت منفعت برا عدم ترک سازمان

 9022 فرد یلایق بودن سازمان به جهت ابراز وفادار

 میانگین معیارها
 9011 میزان مزایا و پاداش

 9019 افزایش اخیر در حقوق

 9011 فراهم بودن اطلاعات در ارتباط با اقلام پرداختی توسط شرکت

 9011 ها(مجموعه حقوق فعلی شامل )حقوق پایه، مزایا، تشویقی

 9021 ساختار پرداختی سازمان

 9021 مدیر بر میزان حقوق تأثیر

 2071 های حقوقی سازمانمیزان ثبات سیاست

 2022 تعداد مزایای دریافتی از سازمان )خانه، ماشین، تلفن و غیره(
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از ترین امتیتغیر آموزش و توسعه، بیششود که در ماست. با توجه به جدول مشاهده می ذکرشده سؤالاتبه هر یک از 
 ر،این متغیاست. در  شدهگرفتههای کاری یاد اموری که از آموزش کارگیریبهاست که مربوط به معیار توانایی  29/9

( است.9تر از میانگین مورد انتظار )کم میانگینهای پیشرفت به اندازه کافی در سازمان دارای معیار وجود فرصت

 .توسعه و آموزش یارهایمع فیصتو -4 جدول

Table 4- Description of education and development criteria. 

 

 

  

 

است که نشان  979/1و انحراف معیار  79/2دارای میانگین  موردبررسیمتغیر حمایت سرپرست در میان کارکنان  0
از  ترپایینهای فنی شرکت برق استان گیلان دهد میزان متغیر حمایت سرپرست در بین مهندسین و تکنسینمی

 شدهدادهنشان  5جدول  گیری متغیر حمایت سرپرست درهای مربوط به اندازهشاخص .( است9میانگین مورد انتظار )
، شامل میانگین امتیازات آمدهدستبهنامه پرسش 22تا  19 سؤالاتبه  شدهدادههای این نتایج که از پاسخ .است
 است. ذکرشده سؤالات، به هر یک از شدهداده

 توصیف معیارهای حمایت سرپرست. -5جدول 

Table 5- Description of supervisor support criteria. 

 

 

 

 

ار یمربوط به مع است که 1/9ترین امتیاز شود که در متغیر حمایت سرپرست، بیشمشاهده می 5جدول با توجه به 
ین مورد تر از میانگکم ینیانگیم مانده مربوط به این متغیریافراد است و پنج معیار باق یران برایشدن مد قائلارزش 

ترین آن مربوط به دادن پاداش از سوی مدیر به عقاید خوب از طریق به مرحله اجرا ( کسب نمودند که کم9انتظار )
 است. 99/2ها با امتیاز گذاشتن آن

 بررسی نرمال بودن توزیع متغیرهای تحقیق -8

امتریک در آمار استنباطی، ابتدا باید آزمون شود که آیا متغیرها از های پارامتریک و یا نا پاربرای استفاده از آزمون
ع های پارامتریک و اگر از توزیمتغیرها از توزیع نرمال پیروی کردند، از آزمون اگرکنند یا خیر. توزیع نرمال پیروی می

ه حاضر از آزمون بدین منظور در مطالع شود.های ناپارامتریک استفاده مینرمال پیروی نکردند، از آزمون
دول جاسمیرنوف برای هر متغیر به شرح  -است. نتایج آزمون کولوموگروف  شدهاستفادهاسمیرنوف  -کولوموگروف

 است. شدهارائه 6

 میانگین معیارها
 9011 های مرتبط به کار توسط سازمانآموزش فراهم بودن

 9029 شدهگرفتههای کاری یاد که از آموزش یامور کارگیریبهتوانایی 

 2072 کافی در سازمان اندازهبههای پیشرفت وجود فرصت

 9012 اختصاص زمان کافی به آموزش توسط سازمان

 9 ای فردهای مرتبط با پیشرفت حرفهداشتن فرصت کافی برای درگیر شدن در فعالیت

 میانگین معیارها
 2079 خصوصی و در حضور دیگران صورتبهتقدیر از عملکرد مثبت فرد 

 901 ارزش قائل شدن مدیران برای افراد

 2071 مناسب از سوی مدیر در هنگام انجام مطلوب وظایف العملعکس

 2099 هاآندادن پاداش از سوی مدیر به عقاید خوب از طریق به مرحله اجرا گذاشتن 

 2071 خوب از سوی مدیر کارتشخیصتوانایی 

 2079 کاردرستدادن بازخور به کارکنان در صورت انجام 
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 اسمیرنوف.-نتایج آزمون کولوموگروف -6دول ج

Table 6- Results of Kolmogorov-Smirnov test. 

 

 

 

داری سطوح معنی چراکهدرصد نرمال هستند  75 در سطح موردبررسیمتغیرهای  یاست که تمام آن گربیان 6جدول 
اسمیرنوف برای متغیرها در بازه  –چنین آماره کلوموگروف ها بالاتر از پنج درصد است. همبرای آن آمدهدستبه
 ( قرار دارد.-76/1+، 76/1)

 قیتحقی هاهیآزمون فرض -9

 بین سیستم جبران خدمات و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد.: 1ه یفرض

 ق است.یتحق 1ه شماره یانگر آزمون فرضیب 9جدول 

 .1آزمون فرضیه شماره  -7جدول 

Table 7- Test of Hypothesis No. 1. 

 

 

تم بین سیس» صدمپنجتر از کم یدر سطح معنادار توان گفت كهیه، مین فرضیا یآمار یهاج آزمونیبا توجه به نتا
. «وجود دارد یمعنادار یهای شرکت برق استان گیلان رابطهجبران خدمات و تعهد سازمانی مهندسین و تکنسین

 یانگر رابطهین بیبوده كه ا 10691ز برابر یر سیستم جبران خدمات و تعهد سازمانی نین دو متغیب یشدت همبستگ
شود. ید میتائ طورکلیبهدرصد  1075نان یدر سطح اطم 1ه شماره ین فرضیبنابرا ؛ر استیو متغن دیم بیمستق

 درصد است. 45ن در حد ییب تعین، ضریچنهم

 های توسعه و آموزش و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد.بین برنامه :2ه یفرض

 ق است.یتحق 2ه شماره یانگر آزمون فرضیب 8 جدول

 .2آزمون فرضیه شماره  -8جدول 

Table 8- Test of Hypothesis No. 2. 

 

 

 75به همین دلیل با اطمینان  ،است صدمپنجتر از داری کمشود که مقدار سطح معنیمشاهده می 8جدول با توجه به 
بستگی بین توان گفت میزان همچنین، میشود و این رابطه معنادار است. همدرصد فرضیه پژوهش تائید می

+ است که بیانگر وجود رابطه مستقیم و مثبت بین دو متغیر 661/1های توسعه و آموزش و تعهد سازمانی برنامه
 درصد به دست آمد. 49ز در حدود ین است. میزان ضریب تعیین

 نتیجه داریمعنیسطح  اسمیرنف-آماره کلوموگروف متغیر
 نرمال 10111 10911 تعهد سازمانی

 نرمال 10221 10991 جبران خدمات
 نرمال 10211 10921 آموزش و توسعه

 نرمال 10970 10991 حمایت سرپرست

 نتیجه .Sig ضریب تعیین R متغیر وابسته متغیر مستقل تعداد فرضیه
 تائید 10111 درصد 09 10291 تعهد سازمانی سیستم جبران خدمات 97 1

 نتیجه .Sig ضریب تعیین R متغیر وابسته متغیر مستقل تعداد فرضیه
 تائید 10111 درصد 09 10221 تعهد سازمانی های توسعه و آموزشبرنامه 97 2
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 ن حمایت مدیریت عالی و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد.یب :3ه یفرض

 ق است.یتحق 9ه شماره یانگر آزمون فرضیب 9جدول 

 .3آزمون فرضیه شماره  -9جدول 

Table 9- Test of Hypothesis No. 3. 

 

 

ت یبین حما» صدمپنجتر از کم یتوان گفت كه در سطح معناداریه، مین فرضیا یآمار یهاج آزمونیبا توجه به نتا
. «وجود دارد یمعنادار یهای شرکت برق استان گیلان رابطهو تعهد سازمانی مهندسین و تکنسین یت عالیریمد

 یانگر رابطهین بیبوده كه ا 10911ز برابر یو تعهد سازمانی ن یت عالیریت مدیر حماین دو متغیب یشدت همبستگ
شود. ید میتائ طورکلیبهدرصد  1075نان یدر سطح اطم 9ه شماره ین فرضیبنابرا ؛ر استین دو متغیم بیمستق

 است.درصد  47ن در حد ییب تعین، ضریچنهم

 یریگجهیبحث و نت -11

 یر روب آن مثبت پرداخته و اثر هادر سازمان یت منابع انسانیریمرتبط با مد یهاتیوجود فعال اهمیت به مطالعه نیا
( نشان داد كه 2115ر، یو بش ی)نقو ین مطالعه همانند مطالعات قبلیا یهاافتهی. دهدمی نشان را یتعهد سازمان
پژوهش  نیا یهاافتهیوجود دارد.  یو تعهد سازمان یت منابع انسانیریمد یهاتین فعالیب یمعنادارم و یرابطه مستق

ت یریت مدیو حما شامل نظام جبران خدمات، آموزش و توسعه یت منابع انسانیریمد یهاتین فعالینشان داد كه ب
شنهاد ها موارد زیر پیدارد. با در نظر گرفتن نتایج حاصل از فرضیه یمعنادار یهمبستگ یسازمان با تعهد سازمان یعال
 گردد:می

ان ین سیستم جبران خدمات و تعهد سازمانی در میب یمثبت و مستقیم یبا توجه به فرضیه اول که در آن رابطه 0
ان خدمات تم جبرهای شرکت برق استان گیلان مشاهده شد و با توجه به میانگین معیارهای سیسمهندسین و تکنسین

ست ا یر از حقوق پرداختیمشخص شد مدیران سازمان باید تلاش کنند که تعداد مزایای دریافتی از سازمان که به غ
چنین ل، تلفن همراه و ... را برای کارکنان به حد مطلوب برسانند و همی، اتومبیل منزل مسکونیاز قب یلاتیمانند تسه
 مان یک ثبات رویه ایجاد نمایند.های حقوقی و پرداختی سازدر سیاست

ان یهای توسعه و آموزش و تعهد سازمانی در من برنامهیب یمثبت و مستقیم یبا توجه به فرضیه دوم که در آن رابطه 0
های د و با در نظر گرفتن میانگین معیارهای برنامهیهای شرکت برق استان گیلان مشاهده گردمهندسین و تکنسین

برای کارکنان فراهم  کار به مرتبطی هاآموزش یهادوره یط برقراریشد سازمان باید شراتوسعه و آموزش مشخص 
 زشآمو بهی کاف زمان اختصاصو  سازمان دری کاف اندازهبه شرفتیپی هافرصتآورد. ایجاد انگیزه برای فرد با ایجاد 

 فردی افهحر شرفتیپ به کهیی هاتیفعال در شدن ریدرگی برای کاف فرصت داشتنچنین و هم سازمان توسطکارکنان 
تواند مفید باشد.نیز می کندیم کمک

ن حمایت مدیریت عالی و تعهد سازمانی مهندسین و یبا توجه به فرضیه سوم که در آن رابطه مثبت و مستقیم ب 0
قرار گرفت و با توجه به میانگین معیارهای حمایت مدیریت عالی  تائیدهای شرکت برق استان گیلان مورد تکنسین

به عمل  ریتقد گرانید حضور درهم  وی خصوص صورتبههم  فرد مثبت عملکرد ازمشخص شد مدیران سازمان باید 
 از مناسب العملعکس .است قائل ارزش فردی برا ریمدرا در کارکنان به وجود آورند که  احساسچنین، این آورند. هم

 به قیطر از خوب دیعقا به ریمدی سو از پاداش دادنو  دهدیم انجام خوبیبه را فشیوظا فرد که درزمانی ریمدی سو

 نتیجه .Sig ضریب تعیین R متغیر وابسته متغیر مستقل تعداد فرضیه
 تائید 10111 درصد 07 10911 تعهد سازمانی حمایت مدیریت عالی 97 9
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 کاردرست انجام صورت در کارکنان به بازخور دادنو  ریمدی سو از خوب کارتشخیصیی توانا، هاآن گذاشتن اجرا مرحله
 ثمربخش است. یهاتیفعال ازجملهنیز 
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