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  چکیده

اجتماعی مؤثر بـر  هدف اصلی این مقاله، بررسی میزان تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد و عوامل 

بـراي  . اسـتفاده شـده اسـت   ... جهت بررسی موضوع تحقیق از نظریات آدامز، هومنز، مازلو، تیلـور و . آن است

گویی به سؤال اصلی مقاله، یعنی میزان تعهـد سـازمانی کارکنـان دانشـگاه فردوسـی و عوامـل اجتمـاعی         پاسخ

نفـر از کارکنـان سـازمان مرکـزي و      300نامـه بـر روي    اي با اسـتفاده از ابـزار پرسـش    گذار بر آن، مطالعه تأثیر

اي انتخـاب   گیـري طبقـه   کـه بـه روش نمونـه   ) نفـر 1103( 1387هاي دانشگاه فردوسی مشهد در سال  دانشکده

این مقاله، رابطه متغیرهاي احساس عدالت سازمانی، مشـارکت سـازمانی، فشـار    در . اند، انجام گرفته است شده

دوستانه مافوق بـا کارکنـان بـا متغیـر وابسـته       ل سازمانی، ابهام نقش و رفتار انساننقش، احساس نظارت و کنتر

ترین نتایج مبین آن است که میزان تعهد سازمانی کارکنان  مورد سنجش قرار گرفته است که مهم) تعهد سازمانی(

ازمانی کارکنـان،  از میان عوامل اجتمـاعی مـؤثر بـر تعهـد سـ     . و در حد بالا است 20/76) در بازه صفر تا صد(

، نظارت و کنترل سازمانی، مشارکت سازمانی )سبک رهبري(دوستانه مافوق با کارکنان  عواملی چون رفتار انسان

  .اند و فشار نقش بیشترین تأثیر را بر متغیر تعهد سازمانی داشته

  

، فشـار نقـش، کنتـرل سـازمانی، کارکنـان      مشـارکت سـازمانی  ، عدالت سازمانیتعهد سازمانی، : واژگان کلیدي

  . دانشگاه فردوسی مشهد

  

  مقدمه

دار کارکردهـاي اساسـی    روند که در نظام تقسیم کار عهده ترین واحدهاي اجتماعی به شمار می ها از مهم امروزه سازمان

هـا و   ها موجب شده اسـت کـه رشـته    تنوع این کارکردها و آثار و پیامدهاي عملکرد سازمان. براي نظام اجتماعی هستند
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شناسـی بـا عنایـت بـه آثـار و       در ایـن میـان، جامعـه   . داشته باشندهاي گوناگون علمی توجه خاصی به این مقوله  حوزه

گـران در بطـن سـازمان و قواعـد      تعامـل کـنش  . ها توجه خاصی به این مقولـه دارد  پیامدهاي اجتماعی عملکرد سازمان

ر عرصه ترین مسایل اجتماعی د معروف است یکی از مهم 4اجتماعی حاکم بر آن، که در ادبیات مربوط، به رفتار سازمانی

  . هاي سازمانی است بررسی

شدن در سازمان  گرایی و ترجیح منافع سازمانی بر منافع فردي، سازوکار اجتماعی گران، عام تنظیم روابط اجتماعی بین کنش

ها و هنجارهاي سازمانی، احساس تعلق و تعهد بـه سـازمان بـه منزلـه یـک واحـد اجتمـاعی، از جملـه          کردن ارزش و درونی

  .ساسی رفتار سازمانی استهاي ا مؤلفه

کـه در حـوزه رفتـار    ) یـابی  هویـت (هاي فوق، احساس تعلق و تعهد و یکی پنداشتن خود بـا سـازمان    در بین مؤلفه

معرفـی شـده اسـت، دسـتمایه مباحـث نظـري و پژوهشـی بسـیاري از محققـان و           5سازمانی با مفهوم تعهـد سـازمانی  

، )1945(، سـیمون  )1938(تعهـد سـازمانی از تحقیقـات برنـارد     ومی، به لحاظ سیر مفه ـ. نظران قرار گرفته است صاحب

با وجـود سـابقه   ). 2007لیتل، ( گیرد می قراولان رفتار سازمانی هستند نشئت که از پیش) 1968(و کانتر ) 1949(اتزیونی 

 چنـان در حـوزه   سازمانی همکه تعهد اند  حققان خاطرنشان کردهسالۀ این مفهوم در عرصه رفتار سازمانی، م تقریباً شصت

هـاي حیـات    تـرین جلـوه   اي که تعهد سـازمانی بـا مهـم    ؛ به گونه)2008چن، ( قابل توجه است اي رفتار سازمانی مسئله

  :اند از ها عبارت سازمانی ارتباط دارد که برخی از آن

بتمن و (کارکنان هاي شخصی  ویژگی. 3خصوصیات شغلی و نقشی کارکنان  . 2بخشی آن   رفتار کارکنان و اثر .1

  ) .1984استیرز؛ 

و عدم توافـق بـر    )2001بک و ویلسون، ( گذاري عوامل مرتبط با تعهد سازمانی فقدان درك روشن از نحوه اثر، با این حال

تعهد سازمانی  بتحقیقات فراوانی که دربا با وجود اما. سر قلمرو مفهومی آن، دو مسئلۀ اساسی در عرصه رفتار سازمانی است

  .)2001بک و ویلسون، ( گذاري عوامل مرتبط با تعهد سازمانی وجود ندارد ، هنوز درك روشنی از نحوه اثراست م شدهانجا

یر و آلن در زمینه قلمرو مفهومی تعهد سازمانی و  هاي می دهد که دیدگاه تعهد سازمانی نشان میمروري بر سیر مفهومی 

نخست  شناختی است که از نظر این دو، تعهد حالتی روان. ابعاد آن، بیش از سایرین مورد توجه و اهتمام قرار گرفته است

د در افـر اعضـویت  لغو گیري درباره ادامه یا  م تصمیممستلزو در مرحلۀ بعد  کند را با سازمان مشخص می کارکنانرابطه 

  .8تعهد هنجاري و 7، تعهد پایدار6عاطفی تعهد :کنند ها تعهد را به سه دسته تقسیم می آن .سازمان است

که تعهد  افرادي. نآره دارد به دلبستگی عاطفی فرد به سازمان و همانندي و التزام او به عاطفی اشاها تعهد  به نظر آن

هاي تـرك سـازمان    تعهد پایدار اشاره به هزینه .دهند به کارشان در سازمان ادامه می ،به سازمان دارندنسبت عاطفی قوي 

                                         
4. Organizational behavior  
5. Organizational commitment 
6. Affective commitment 
7. Continuance commitment 
8. Normative commitment 



چرا که به چنین  ،مانند شان براي ارتباط با سازمان تعهد پایدار است در سازمان می که دلیل اولیه کارکنانی .براي فرد دارد

که تعهـد هنجـاري بـالایی     افرادي .استن احساس التزام فرد به تداوم کارش بیمتعهد هنجاري  اًو نهایت کاري نیاز دارند

  ).1991واتکین، ( کنند که باید در سازمان بمانند دارند احساس می

هـاي سـازمان،    چون توجه به اهداف و ارزش هایی هم دهد که مؤلفه در مجموع مرور تعاریف تعهد سازمانی نشان می

یابی با سازمان و تمایل به مانـدن در سـازمان، هسـته اصـلی      سازي و هویت ق و وفاداري به سازمان، هماننداحساس تعل

  ).1974؛ پورتر ودیگران، 1984؛ بتمن و استیرز، 1998؛ لیز، 2000بنت و دورکین، (سازة تعهد سازمانی هستند 

ازمانی، محققان اذعـان دارنـد کـه امـروزه     هاي پژوهشی تعهد س گیري اما با وجود تفاوت در قلمرو مفهومی و جهت

چون تعلق خاطر اعضا به سازمان متبوع خـود،   سازي منابع انسانی و ارتقاي کیفی دانش مدیریت، مسایلی هم رغم به علی

، تمایل به تـرك و  9ها و اهداف سازمان، رغبت و رضایت شغلی تضاد بین منافع فردي و منافع سازمانی، توجه به ارزش

هاي امروزي است که باعث شده هنوز هم تعهـد سـازمانی در    چنان از مشکلات اساسی سازمان پیاپی شغل، همیا تغییر 

حال با توجه بـه ایـن   ). 2007؛ مارتز و دیگران، 2005حکیم و ویسواران،  –کوپر (کانون توجه محققان قرار داشته باشد 

گـویی بـه    نظر عوامل اجتماعی، این مقاله به دنبال پاسخت توجه به مسئله تعهد سازمانی و تبیین آن از مراهمیت و ضرو

  :اند از دو سؤال اصلی است که عبارت

 قدر است؟ میزان تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد چه ·

 اند؟ عوامل اجتماعی مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان کدام  ·

هاي موجـود، برخـی از محققـان را بـه اسـتفاده از       ا و یافتهه هاي مرتبط با تعهد سازمانی و تراکم داده تعدد و تنوع پژوهش

یک بررسـی نشـان   ). 1990؛ ماتیو و زاژیک، 2002؛ ریکتا، 2002میر و دیگران، (کند  شده متمایل می هاي حاصل فراتحلیل یافته

ابـی و  ( اسـتفاده شـده اسـت    ک متغیر اساسـی در پانصد تحقیق از تعهد سازمانی به عنوان ی 1999تا  1975از سال دهد که  می

  ). 1999دیگران، 

  

  پیشینه تجربی و نظري

کننده، با مجموعه متنوعی از متغیرها مورد توجـه   شونده و هم به عنوان متغیر تبیین رابطه تعهد سازمانی، هم به عنوان متغیر تبیین

دهندة توجه و تأکید محققان بر سهم و نقـش برخـی    هاي مرتبط با تعهد سازمانی نشان مرور پژوهش. محققان قرار گرفته است

بر ایـن اسـاس،   . از متغیرها، بیش از سایر متغیرها بوده است که این مهم مبین اهمیت نظري و پژوهشی چنین متغیرهایی است

غیر مستقیم با متغیرهاي مورد بحث در تحقیـق حاضـر نیـز     هاي مربوط به این دسته از تحقیقات که خود مستقیم یا مرور یافته

هاي نظري و پژوهشی در حوزه رفتار سازمانی و به طور خاص تعهد سـازمانی را مشـخص    گیري تواند جهت ارتباط دارند، می

ی دارند، بررسـی  که رابطه مدیر و سرپرست را در پرتو اثري که بر تعهد سازمان هایی هستند از جمله این موارد، پژوهش. نماید

     .اند کرده

                                         
9. Job satisfaction 



دهد ارتباط مستقیمی بین کیفیت اطلاعات مدیران از اعضاي سازمان و تصور کلی آنـان   نتایج به دست آمده نشان می

) تفویض اختیار(مرئوسی با تفویض اختیار توسط آنان به اعضاي سازمان وجود داشته است که این امر  ـاز روابط رئیس 

  ). 198: 1991آلن، (بر تعهد سازمانی و تصمیمات شغلی اعضاي سازمان مؤثر بوده است 

ملـی صـنایع    در تحقیقی که با عنوان وجدان کـاري و عوامـل اجتمـاعی تأثیرگـذار بـر آن در شـرکت      ) 1381(ساروخانی 

داري  پتروشیمی انجام داده است، متغیرهاي مهم تأثیرگذار را مورد بررسی قرار داده و نتیجه گرفته که همبستگی مثبت و معنـی 

بین سطح وجدان کار با شیوه مدیریت مشـارکتی و تفویضـی، تناسـب شـغلی، احسـاس رضـایت درون سـازمانی و عـدالت         

 .سازمانی وجود دارد

بخشـی   تحقیقی با عنوان تعهد سازمانی و رابطه آن با تمایل به ترك خدمت، با توجه به مدل سه در) 1375(ساروقی 

تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد (گانه تعهد سازمانی  رابطه بین هریک از اجزاي سه) 1991(یر و آلن  تعهد سازمانی می

نتایج تحقیق نشان داد میان هریک . رار داده استو تمایل به ترك خدمت مدیران و کارشناسان را مورد بررسی ق) تکلیفی

چنـین   هـم . داري وجود دارد گانه تعهد سازمانی و تمایل به ترك خدمت اعضاي جامعه آماري ارتباط معنی از اجزاي سه

هـا از   مشخص شد که تعهد سازمانی مدیران از تعهد سازمانی کارشناسان بیشتر است، ولی تمایـل بـه تـرك خـدمت آن    

  .ترك خدمت کارشناسان نیز کمتر است تمایل به

در تحقیقی که در دانشگاه پنسیلوانیا با عنوان مدیریت نیروي انسانی و تعهدات سازمانی انجام شده، تعهـد  ) 1991(واتکین 

سازمانی را به سه دسته تعهد عاطفی، هنجاري و مستمر تقسیم کرده و به بررسـی عوامـل مـؤثر بـر تعهـد سـازمانی کارکنـان        

انـد، زمینـه مشـارکت در سـازمان      هـا را داشـته   گیري دهد کارکنانی که فرصت شرکت در تصمیم نتایج نشان می. ته استپرداخ

چنین کارکنانی کـه   اند، هم ها برخورد شده و از بازبینی کارشان توسط مدیران رضایت داشته برایشان فراهم بوده، با احترام با آن

اند و از تحصیلات بالاتري برخوردار بودند، حس تعهـد عـاطفی بیشـتري را     رتباط داشتههاي بالاتري داشته و با مالکان ا سمت

  .دهند کردند اما از نظر حس تعهد مستمر، کارکنانی که تحصیلات بیشتر دارند گمتر این حس را نشان می در کارشان ایجاد می

تواند به طور معنـاداري متغیرهـاي    یکند که پنج نوع شیوه رهبري خاص م در مطالعات خود بیان می) 2006(آدامک 

تواند شامل به بحث گذاشتن  این پنج عامل رفتاري می. وري، رضایت شغلی و تعهد سازمانی را تحت تأثیر قرار دهد بهره

  .دیگران براي خوب عمل کردن و تشویق دیگران باشد فرآیندها، ایجاد بینش و نگرش مشترك، توانا ساختن

؛ فریـدریش،  2004ماسـیبولا،  (انـد   مثبت بین سبک رهبري و تعهد سـازمانی را نشـان داده  محققان دیگري نیز رابطه 

؛ دکوتیس و سـامرز،  1991؛ کوپمن، 1990؛ نیهوف، انز، گروور، 1991؛ شور و تتریک، 1986؛ ایزنبرگر و دیگران، 2001

از در تحقیقی با عنـوان تعهـد   در باب بحث سبک رهبري، موت .)1989؛ زاکارو و دابینز، 1981؛ موریس و شرمن، 1987

نفـر در   1385به این منظـور بـه تحقیـق بـر روي رفتـار      . سازمانی کوشید روشی براي تعیین تعهد سازمانی پیشنهاد کند

کاري در شیوه رهبري براي کارکنان   نتیجه تحقیق روشن کرد که در نظر گرفتن پاداش. هاي کاري مختلف پرداخت گروه



سایر نتایج نشـان  . تري دارد  هاي کار اثر ضعیف در حالی که ارزش. اثر مثبت و قوي داشته باشدتواند بر روي تعهد،  می

  ).468: 1988(هاي ظاهري سودمندترند  هاي غیر مادي در تعیین تعهد از پاداش دهد که پاداش می

طرح ارتباط بین پـنج نـوع   در این . هاي رهبري بر تعهد سازمانی را مورد بررسی قرار داد اي تأثیر شیوه وودز مطالعه

چنین متغیرهایی چون سن، جنس و سوابق خدمت و تعهد سازمانی مورد آزمون قرار گرفتـه   اصول و شیوه رهبري و هم

هـاي سـازمانی نیـز از جملـه      گیـري  چنین مشارکت در تصمیم خود مختاري و استقلال شغلی و هم). 144: 2007(است 

  .انی و تعهد سازمانی مورد توجه خاص محققان قرار گرفته استمتغیرهایی است که در حوزه رفتار سازم

انـد کـه آزادي عمـل در شـغل بـا تعهـد        نشـان داده ) 1998(و یانگ ) 1977(، استیرز )1993(آگراوا و راماس وامی 

  .سازمانی رابطه مثبت دارد

ها  گیري رکت بیشتري در تصمیماند کارکنانی که مشا نشان داده) 1987(، دکوتیس و سامرز )1978(، لانگ )1970(توسی 

  .دارند، تعهد سازمانی بالاتري دارند

نقش اساسـی در    ها کنند که رویارویی کارمندان با مسائل کاري و شغلی آن هاریسون و هوبارد طی مطالعاتی بیان می

اي مرتبط بـا تعهـد   ه عدالت سازمانی نیز در برخی از پژوهش). 609: 1998(افزایش میزان تعهد سازمانی کارمندان دارد 

  .سازمانی مورد توجه قرار گرفته است

گر آن است که از میان عوامل مختلفی که بر تعهد سازمانی تأثیرگذارند، متغیرهایی چون  نتایج برخی از تحقیقات بیان

عهـد  ترین رابطه مستقیم و مثبت و متغیر احساس عدالت سازمانی همبستگی نسبتاً قوي بـا ت  درك حمایت سازمانی قوي

مـدنی و زاهـدي،   (متغیر احساس امنیت شغلی همبستگی نسبتاً ضعیفی بـا تعهـد سـازمانی داشـته اسـت      . سازمانی دارد

1384.(  

ها مـورد توجـه    هاي رفتار سازمانی نیز در برخی از پژوهش تحلیل رابطه امنیت شغلی با تعهد سازمانی و سایر مؤلفه

که به نوبه (یابی به مشاغل جایگزین  تند که همراه با کاهش احتمال دستدریاف) 1983(راسبولت و فارل . قرارگرفته است

نتیجـه گرفتـه کـه تعهـد سـازمانی      ) 1995(لیو . یابد ، تعهد سازمانی افزایش می)خود به منزله کاهش امنیت شغلی است

امنیـت شـغلی    نیـز نشـان داده اسـت   ) 2000(یوسـف  . داري بـا ادراك آنـان از امنیـت شـغلی دارد     کارگران رابطه معنـا 

  .کننده مهمی براي تعهد سازمانی است بینی پیش

ویژه تضاد نقش و ابهام نقش، بخش مهمی از رفتار سازمانی است که در برخـی   مسایل مربوط به ایفاي نقش سازمانی و به

اند که ابهام و تضاد نقش رابطـه منفـی بـا     اند و عموماً محققان نشان داده ها در پرتو ارتباط با تعهد سازمانی تحلیل شده پژوهش

یـر و دیگـران،    ؛ مـی 2005؛ گلـزر و بـیچ،   2003؛ ایروینـگ، کلمـن،   2002؛ یوسف، 1997کینگ و ستی، (تعهد سازمانی دارد 

2002  .(  

بخش ) به عنوان متغیر مستقل یا متغیر وابسته(رضایت شغلی از جمله متغیرهایی است که رابطه آن با تعهد سازمانی 

هـاي مرورشـده، رضـایت     ر پـژوهش عمومـاً د . زیادي از ادبیات پژوهشی تعهد سازمانی را به خود اختصاص داده است

  :ها بدین قرار است شغلی متغیر مستقل در نظر گرفته شده است که نتایج برخی از آن



تعهـد  . اند که بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی رابطـه قـوي وجـود دارد    نشان داده) 2007(ناواسیوایان و ژینیوان 

اند که رضایت شـغلی منجـر بـه     یامز و همکاران نیز نشان دادهویل. سازمانی پایدار تأثیري بر رضایت شغلی نداشته است

وقت در چندین  هاي حاصل از مطالعه دانشجویانی که به صورت تمام النگوان بر اساس یافته. شود افزایش تعهد شغلی می

نهـارت و  دی. شـود  اند، دریافته است که افزایش رضایت شغلی به افزایش تعهد سـازمانی منجـر مـی    کرده سازمان کار می

اند که بین رضایت شغلی و تعهد کاري و سازمانی  نشان داده) 2000(و یوسف ) 2000(، اوشاگ بمی )1993(گریگوري 

  . رابطه وجود دارد

در تحقیقی که با عنوان بررسی عوامل مؤثر بر تعهد کاري در دانشـگاه الزهـراء انجـام داده اسـت،     ) 1379(اسماعیل طلایی 

کند که بر اساس این سه نوع تعهد کاري، چند متغیر رضایت شغلی، فرهنگ سازمانی و  ز هم متمایز میسه نوع تعهد کاري را ا

دهـد کـه بـین رضـایت شـغلی و تعهـد کـاري رابطـه          در نهایت نتایج نشان می. انگیزش در کار مورد آزمون قرار گرفته است

غلی، متغیرهاي فرهنگ سازمانی، شـبکه اظهـار دوسـتی،    بر اساس همین نتایج، علاوه بر متغیر رضایت ش. معناداري وجود دارد

  . اي رابطه دارند انگیزش در کار و آموزش ضمن خدمت نیز با تعهد کاري و حرفه

هاي خود به بررسی دو ضرورت عامـل انسـانی یعنـی رضـایت شـغلی و تعهـد سـازمانی         در پژوهش) 1383(زکی 

  . یت شغلی و تعهد سازمانی رابطه معنادار قوي وجود داردنتایج تحقیقات نشان داده که میان رضا. اند پرداخته

به بررسی نقش عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی مدیران سطوح مختلف در صنایع کرمـان پرداختـه   ) 1380(چنین سلاجقه  هم

شـود و  ترین عوامل مؤثر بر ایجاد و حفظ تعهد سازمانی مدیران سطوح مختلف شناسـایی   در این تحقیق سعی شده مهم. است

و ) بهداشـتی (دهد که بین میزان رضـایت شـغلی، عوامـل نگهدارنـده      هاي تحقیق نشان می نتایج و یافته. مورد آزمون قرار گیرد

  .عوامل محیطی از یک طرف و میزان تعهد سازمانی مدیران از طرف دیگر رابطه خطی مثبت وجود دارد

اند و در پی تبیین رضایت شـغلی بـر    وابسته در نظر گرفتهبه طور کلی، برخی از محققان نیز رضایت شغلی را متغیر 

اند که تعهد سازمانی منجـر بـه افـزایش     نشان داده) 1992(از جمله واندربرگ و لانس . اند پایه متغیر تعهد سازمانی بوده

  .گردد رضایت شغلی می

کننده و  یک از این دو متغیر تبیین مترین مسئله در زمینه رابطه تعهد سازمانی و رضایت شغلی این است که کدا اما مهم

برخی از محققان قایل به فقدان رابطه علی بین این دو متغیر و در نتیجه رابطه متقابـل بـین   . شونده هستند یک تبیین کدام

  ).1992؛ واندربرگ و لانس، 1989؛ فارکاس و تتریک، 1986کوري و دیگران، (باشند  ها می آن

فـرد بـا   «داند که در آن  سالانسیک تعهد را حالتی می. نظران معانی متعددي دارد صاحببه طور کلی، تعهد از دیدگاه 

هایش تداوم بخشد و مشـارکت خـود را در انجـام دادن     یابد که به فعالیت اعمال خویش و از طریق این اعمال اعتقاد می

مات خود احساس مسئولیت و وابسـتگی  یابد که فرد نسبت به رفتار و اقدا یعنی تعهد زمانی واقعیت می. ها حفظ کند آن

چلبی معتقد است تعهد یکی از عناصر محوري هر گونه اجتماعی است و از لحـاظ مفهـومی   ). 13: 1381برهانی، (» کند

  ).70: 1375(در هر مورد از تعهد، نوعی ضرورت وجود دارد 



هـاي سـازمان و    صـورت پـذیرش ارزش   سامرز تعهد سازمانی نوعی وابستگی و انضمام به سازمان است که بـه  از دیدگاه

  ).10: 1377بختیاري، (کند  تمایل به باقی ماندن در سازمان تظاهر می

ماندن در سازمان را دارد و شاخصـی   تعهد سازمانی حالتی است که فرد سازمان را معرف خود دانسته و آرزوي باقی

  ).266: 1374رابینز، (باشد  از وفاداري فرد نسبت به سازمان می

در . کنـد  و مشارکت یک فرد در سازمان تعریف می) تعیین هویت(سازي  رتر تعهد را بر اساس نیروي کلی همانندپو

تمایل به همکاري با سـازمان بـراي   . 2هاي سازمان  قبول اهداف و ارزش. 1: شود این دیدگاه تعهد ناشی از سه عامل می

 ).64: 1373استیرز و پورتر، (امه عضویت در آن ماندن در سازمان و اد تمایل به باقی. 3رسیدن به اهداف 

یر و آلن  هاي می نظر به نام شود، ولی در بررسی که دو صاحب اگرچه درباره تعهد سازمانی تعاریف متعددي یافت می

شود که هریک از تعاریف تعهد سازمانی به یکی از سه نـوع   اند، مشخص می درباره تعهد سازمانی انجام داده) 3: 1991(

ترین شیوه برخورد با تعهد سازمانی  معمولی. گردد بر می "احساس تکلیف"، و "ها درك هزینه"، "وابستگی عاطفی"ی کل

یـژه از  و بـه  تبیـین تعهـد سـازمانی،   براي . آن است که تعهد سازمانی را نوعی وابستگی عاطفی به سازمان در نظر بگیریم

اند که نهایتاً فرضیات و مدل نظري تحقیـق   مورد توجه قرار گرفتهشناسی، رویکردهاي متعددي  هاي جامعه دیدگاه نظریه

  .حاضر از این رویکردها استنباط شده است

دهنده یا هزینه دار  میان  هومنز نظریه تبادل رفتار اجتماعی را یک فعالیت ملموس یا غیر ملموس و کم و بیش پاداش

هاي اجتمـاعی از جملـه احسـاس تعهـد در      نظر او پدیدهطبق ). 429:1374ریتزر، (گیرد  کم دو شخص در نظر می دست

به این معنا که در صورتی کارمند از خـود سـطح تعهـد بـالایی را نشـان      . شود چارچوب منافع و نوعی مبادله تحلیل می

 مثلاً اگر از امنیت شغلی کـافی برخـوردار نباشـد، احتمـال    . دهد که در قبال آن پاداش مورد انتظارش را دریافت کند می

تواند امنیت شـغلی   بنابراین یکی از متغیرهاي تأثیرگذار بر تعهد سازمانی می. یابد ماندن در تعهد پیشین او کاهش می باقی

  .در سازمان باشد

بر اساس نظریه آدامز، به طور کلی، افراد تمایل دارند که به صورت یکسان و عادلانه با آنان رفتار شود و پیوسته بـه  

هـاي ارائـه شـده از     اي که اگر پـاداش  ؛ به گونه)115: 1374مورهد و گریفین، (ود و دیگران هستند دنبال مقایسه بین خ

آیـد، زیـرا    گاه خشنودي بیشتري میان کارکنان پدید مـی  سوي سازمان از دیدگاه کارکنان عادلانه و برابر به شمار آید، آن

در غیـر ایـن صـورت، ناخشـنودي پدیـدار      . کننـد  کنند که متناسب با کار و کوشش خود پاداش دریافت می احساس می

گذارد که آن نیز بر کوشش و سرانجام کارکرد  در هر حال، میزان خشنودي فرد بر تعهد بیشتر یا کمتر وي اثر می. شود می

توانـد در عملکـرد او از    بنابراین دیدگاه کارمند نسبت به عدالت سازمانی موجـود مـی  . و عملکرد و رفتار او مؤثر است

  .اش تأثیر داشته باشد له تعهد سازمانیجم

تـرین   گـوي مهـم   هاي کارکنان و کوتاهی در فراهم کردن محیطی که پاسـخ  توجهی به نیاز بی، از دیدگاه مازلو و شافر

چنین فراهم نکـردن محیطـی کـه در آن     هاي آنان از جمله احترام اجتماعی، فرصت شکوفایی و پیشرفت باشد و هم نیاز

استعداد خود را پرورش و بروز دهند، به افزایش ناکامی کارمنـدان خواهـد انجامیـد کـه نتیجـه آن کـارکرد       بتوانند تمام 



گیـري از   پـیش . تر و در نهایت خروج بیشتر کارکنان از سازمان خواهد بود تر، رضایت سازمانی کمتر، تعهد پایین ضعیف

از ). 91: 1372مـازلو،  (تقلال بیشـتر در کـار اسـت    هایی براي اس چنین وضعیتی در گرو عدم فشار نقش و ایجاد فرصت

توان گفت هرچه استقلال در کار بیشتر باشد، فرد فشار کمتري را بر خود احسـاس کـرده و تعهـدش     دیدگاهی دیگر می

  .یابد نسبت به سازمان افزایش می

که ) عی دوستی ضعیف استکه نو(گروهی به ویژه در بعد آشنایی  بوسول و مونچ معتقدند که با افزایش روابط بین 

یابد  گروهی کاهش می  ها و تناقضات بین مبتنی بر احترام متقابل باشد، شرایط ذهنی براي یاري اجتماعی افزایش و تنش

به عبارت دیگر، نـوع رابطـه افـراد بـا     . یابد گران در قبال یکدیگر و در قبال جامعه افزایش می و در نتیجه تعهدات کنش

ها در قبال سازمان تأثیرگذار اسـت و زمینـه حضـور و     طه مافوق با کارمندان، در رفتار و کنش آنخصوص راب یکدیگر به

: 1375چلبی، (شود  کند و افزایش تعهد سازمانی آنان را موجب می مشارکت بیشتر کارکنان را در امور سازمان فراهم می

159 .(  

ن، مدیر خـوبی بـودن، شـکیبا بـودن و توجـه بـه       هاي رهبر چون شنوندة خوبی بود بر اساس نظریه رهبري، ویژگی

دست و مشورت با آنان در یک سازمان در میزان نظارت و  احساسات افراد زیردست، رابطه خوب و دو سویه با افراد زیر

 هاي رهبر در یک سازمان بنابراین ویژگی. دهد کنترل کارکنان تأثیرگذار بوده و تعهدشان به سازمان را تحت تأثیر قرار می

  ). 194:1385صبوري، (باشد  در رفتار و کنش کارکنان نیز تأثیرگذار می

هـا   که توسط سـازمان ...) چون ترفیعات، انتصابات، ارتقاي شغلی، امنیت شغلی و(ها  گذاري انواع محرك هدف طبق نظریه

کارکنان دارنـد، بـر رفتـار ایشـان از جملـه      شود از طریق اثري که بر اهداف  به کار برده می  براي تحت تأثیر قرار دادن کارکنان

گذارند و این خود بیانگر اهمیت متغیر فرصت ارتقاي شـغلی در سـازمان بـراي کارکنـان و      تعهدشان نسبت به سازمان اثر می

شوند کارکنان اهداف کاري خاصی را در نظر بگیرند، ضـمن ایـن    ها باعث می در واقع محرك. تأثیر آن بر تعهد سازمانی است

ها در متعهد ساختن کارکنان به اهداف سازمان در طول زمان و یا براي تشـویق آنـان بـه پایـداري در مقابـل       ه از این محركک

چنـین، تـا حـد کمتـري، ایجـاد       مورد نتایج عملکردشان، هـم  براي مثال آگاهی دادن به کارکنان در. توان استفاده کرد موانع می

  ).1373هرسی و بلانچارد، (گذارد  اهداف کارکنان اثر میهاي رقابتی به طور مستقیم بر  موقعیت

شود و از این  براساس دیدگاه روابط انسانی، فایول و مارشال معتقدند مشارکت سازمانی باعث افزایش کرامت فرد می

تواند در نوع رفتـار رهبـر بـا کارکنـان خـویش و       این احساس می. کند طریق احساس تعلق و وفاق سازمانی را افزون می

فراهم شدن زمینه نظارت و کنترل در سازمان تأثیر داشته باشد و در نهایت باعـث افـزایش تعهـد سـازمانی کارکنـان بـه       

هـا در رابطـه بـا میـزان مشـارکت سـازمانی        این، دیدگاه کارکنان و نوع نگرش آنبنابر). 169: 1385چلبی، (شود  سازمان 

  .ها مؤثر باشد تواند در کنش آن موجود، می

. آیـد  هاي کارکنان در سازمان کنترل شود تعهد سازمانی به وجود مـی  کند که اگر فعالیت تیلور در نظریه خود اشاره می

  .با تعهد سازمانی کارمندان مرتبط باشد تواند بنابراین نظارت و کنترل سازمانی می



پردازانی است که معتقد است در صورتی که وفاق اجتماعی در سطح پایین و به عبـارتی کیفیـت    کالینز از جمله نظریه

بـه تبـع آن   . مانـد  مشـخص بـاقی مـی    رابطه افراد با یکدیگر ضعیف باشد، به همان میزان نیز جایگاه و نوع حق مبهم و نا

گـران در بسـتر روابـط     به عبارت دیگر، انتظارات و تعهدات براي کنش. گردند جتماعی نیز به اصطلاح تیره میهاي ا نقش

تـوان گفـت میـزان ابهـام      بنابراین می. شوند که این امر کاهش تعهدات کارکنان را به دنبال دارد اجتماعی تار و نامعین می

، یا  نوع رابطه افراد با یکدیگر، از جمله رفتـار  )131: 1375چلبی، (نقش بر میزان تعهد سازمانی کارکنان تأثیرگذار است 

  .رهبر با کارکنان، در میزان ابهام نقش کارمندان تأثیرگذار خواهد بود

  

  چارچوب نظري

شود، ولی تعریفی که در این مقاله مبناي کار محقـق قـرار گرفتـه     اگرچه درباره تعهد سازمانی تعاریف متعددي یافت می

پرداز، تعهد  نظریه از نظر این دو. اند درباره تعهد سازمانی بیان کرده) 3: 1991(یر و آلن  همان تعریفی است که میاست، 

  .12تعهد هنجاري و 11، تعهد پایدار10عاطفی تعهد :شود به سه دسته تقسیم می سازمانی

  .دي و التزام او به سازمانره دارد به دلبستگی عاطفی فرد به سازمان و هماننعاطفی اشاها تعهد  به نظر آن

تعهد هنجاري بیانگر احساس التزام فرد بـه تـداوم    نهایتاً. هاي ترك سازمان براي فرد دارد تعهد پایدار اشاره به هزینه

تـرین عوامـل تأثیرگـذار بـر تعهـد       با توجه به نظریات مطرح شده در این حـوزه مهـم  ). 1991واتکین، ( باشد کارش می

  :زاند ا سازمانی عبارت

رفتار یکسان و عادلانه با کارکنان و دریافت پاداش متناسب با کار و کوشش که منظور از آن، ) آدامز(عدالت سازمانی 

کـه بـه معنـاي مشـارکت کارکنـان در      ) نظریه روابط انسانی و نظریات مارشال و فایول(مشارکت سازمانی . باشد فرد می

) نظریه رهبري(دوستانه رهبر با کارمندان  ي تأثیرگذار دیگر، رفتار انساناز جمله متغیرها. هاي سازمانی است گیري تصمیم

هایی است که یک رهبر باید داشته باشد؛ مانند مدیر  و یا به عبارتی سبک رهبري است که منظور از آن، مجموعه ویژگی

یرهاي تأثیرگذار دیگر نظارت از جمله متغ. دستان خوب بودن، توجه به احساسات افراد زیردست و رابطه محترمانه با زیر

هایی اسـت کـه بـه     هاي کارکنان در حوزه مجموعه نقش که به معناي کنترل کلیه فعالیت) تیلور(و کنترل سازمانی است 

  .عهده دارند

بـه معنـاي   اسـت  امنیت شغلی است که منظور از آن ) گذاري و نظریه هومنز تئوري هدف(متغیر بعدي امنیت شغلی 

گذاري و نظریـات   تئوري هدف(متغیر فرصت ارتقا و پیشرفت . مورد از محل کار خود نباشد اخراج بی که فرد نگران این

. یابی به جایگاه بالاتر شغلی است مراتب شغلی و راه است و منظور از آن فراهم بودن زمینه ارتقا در سلسله) مازلو و شافر

هـاي   نبودن نقش که به معناي سنگین) مازلو(م کار و فشار نقش به معناي آزاد بودن در نحوه انجا) مازلو(استقلال در کار 

است که منظور از آن نامعین بودن ) کالینز(شده به فرد و تعدد هنجارهاي کاري است و در نهایت متغیر ابهام نقش  محول

                                         
10. Affective commitment 
11. Continuance commitment 
12. Normative commitment 



در . اسـت  گران در بستر روابط اجتماعی و به عبارتی نامشخص بودن هنجارهاي شـغلی  انتظارات و تعهدات براي کنش

  :توان چند فرضیه عمده زیر را استخراج کرد نهایت، از مجموع نظریات ذکرشده درباره موضوع تعهد سازمانی، می

عـدالت سـازمانی، مشـارکت سـازمانی، رفتـار      زمان تحت تأثیر نهُ متغیر مسـتقل   طور هم متغیر تعهد سازمانی به .1

انی، امنیـت شـغلی، فرصـت ارتقـا و پیشـرفت شـغلی،       دوستانه رهبر با کارمندان، نظارت و کنترل سـازم  انسان

 .13استقلال در کار، فشار نقش و ابهام نقش قرار گرفته است

 .فشار نقش با تأثیرپذیري از ابهام نقش و استقلال در کار بر تعهد سازمانی مؤثر است .2

 .گذار است نظارت و کنترل سازمانی با تأثیرپذیري از سبک رهبري بر تعهد سازمانی تأثیر .3

 
  نمودار مدل تحلیل نظري تعهد سازمانی

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  روش پژوهش

کاربردي و از لحـاظ زمـانی، مقطعـی محسـوب      ،ها، پیمایشی، از لحاظ هدف گردآوري داده  حاضر از جهت نحوه مقاله

هـا   است که تعداد آن "1387کلیه کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد در سال "جمعیت مورد مطالعه در این مقاله . گردد می

                                         
  .باشند گفتنی است هفت متغیر اول، داراي رابطه مستقیم و دو متغیر آخر داراي رابطه مستقیم و معکوس با متغیر تعهد سازمانی می.  13

  

استقلال در 

 کار
دوستانه  رفتار انسان

  رهبر با کارکنان

 

  تعهد سازمانی

 فشار نقش

 
  نظارت و کنترل 

 

 فرصت ارتقا و پیشرفت

  

مشارکت  احساس

 سازمانی

عدالت 

 سازمانی

 ابهام نقش

 

 امنیت شغلی



 300باشد که در این مقالـه حـدود    نفر می 289حجم نمونه  14گیري کوکران از فرمول نمونهبا استفاده . باشد نفر می 1103

  .اي متناسب انتخاب شدند گیري طبقه روش نمونهاین تعداد به . نفر در نظر گرفته شده است

س به اعتباریابی مقیا. نامه و مصاحبه استفاده شده است از ابزار پرسش) مقیاس صفر تا صد(جهت سنجش متغیرها 

مقدار آلفا براي . محاسبه شده است ) آلفاي کرونباخ( 16و پایایی از طریق محاسبه ضریب پایایی 15روش اعتبار صوري

  .است ابزار مورد استفاده دهنده پایایی مناسب و قابل قبول نشان به دست آمده، که 91/0تعهد سازمانی 

  

 ها یافته

  گویان هاي جمعیتی پاسخ ویژگی

گویان بیشترین فراوانی سنی  در میان پاسخ. دهند درصد را زنان تشکیل می 3/17درصد را مردان و  7/82از نظر جنسیت 

ساله بیشتر است و کمترین فراوانی  45که از این میان فراوانی افراد ) درصد 32(سال است  30- 39مربوط به فاصله سنی 

گویان برحسب  چنین توزیع فراوانی پاسخ هم. ه استدرصد را به خود اختصاص داد 7سال به بالاست که  60مربوط به 

. شود شامل می درصد افراد را 47دهد که بیشترین فراوانی تحصیلی مربوط به دوره کارشناسی است که  تحصیلات نشان می

دامی، از نظر وضعیت استخ. باشد می درصد 7/12کارشناسی ارشد به بالا است که معادل  کمترین فراوانی نیز مربوط به دوره

سال  1 - 14سابقه خدمت . اند درصد نمونه آماري ما بوده 34است که   بیشترین فراوانی را وضعیت استخدامی رسمی داشته

. را به خود اختصاص داده است) درصد 7/1(سال به بالا کمترین فراوانی  30و سابقه خدمت ) درصد 63(بیشترین فراوانی 

  .سال سابقه خدمت دارند 20کمتر از درصد از افراد،  7/78به عبارت دیگر 

  توصیف تعهد سازمانی

بـه ایـن ترتیـب کـه     . دهد که میزان تعهد سازمانی کارکنان در حد بالایی قـرار دارد  نتایج توصیفی متغیر وابسته نشان می

از  )درصـد  3/71(گویان میزان تعهد سازمانی خود را پایین اعلام کردنـد و درصـد قابـل تـوجهی      درصد پاسخ 2حدود 

  . اند ابراز داشته گویان میزان تعهد سازمانی خود را بالا  پاسخ

باشد که حاکی از بالا بـودن میـزان تعهـد     می) در بازه صفر تا صد( 20/76گویان  میانگین تعهد سازمانی از نظر پاسخ

گـر آن اسـت کـه در     ندر مقایسه ابعاد مختلف تعهد سازمانی، نتایج حاصل از جدول بیا. سازمانی نمونه مورد نظر است

 .باشد تر می میان کارکنان میانگین تعهد عاطفی از همه بالاتر و میانگین تعهد مستمر از همه پایین

  

  

  

                                         
14. Cochran  
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15. Formal validity 
16. Reliability 



  )متغیر وابسته(هاي توصیفی میزان تعهد سازمانی  توزیع فراوانی و آماره. 1جدول 

متغیر تعهد 

  سازمانی و ابعاد آن

  ها آماره  درصد فراوانی  

پاسخ 

  معتبر

خیلی 

  کم

خیلی   زیاد  متوسط  کم

  زیاد

انحراف   میانگین

  معیار

  33/13  33/82  7/26  3/60  0/11  0/2  -  300  تعهد عاطفی

  29/15  66/73  3/12  0/49  0/34  0/4  7/0  300  تعهد هنجاري

  0/14  40/61  0/2  3/21  3/59  3/16  0/1  300  تعهد مستمر

شاخص کلی 

  )تعهد سازمانی(

300  -  0/2  7/24  3/71  0/2  20/76  58/10  

  توصیف عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی

دوستانه مافوق  با توجه به جدول زیر، از میان متغیرهاي مستقل، به ترتیب اولویت، نظارت و کنترل سازمانی، رابطه انسان

توان گفت با توجه به این که متغیـر   چنین می هم. اند با کارمندان و فشار نقش بیشترین میانگین را به خود اختصاص داده

درصد بالایی را به خود اختصاص داده است، این متغیر در افزایش تعهد عاطفی کـه   دوستانه رهبر با کارکنان رابطه انسان

  . بالاترین میانگین را داشته است مؤثر بوده است

    



  هاي توصیفی عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی آماره. 2جدول 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  تحلیل چندگانه تعهد سازمانی

رگرسـیون چندگانـه   از روش ) زمان و ترکیبی متغیرهاي مستقل بر تعهـد سـازمانی   تأثیر هم(براي وارسی فرضیه اساسی 

و  37/0طور که در آخرین ردیف جدول نشان داده شده، ضریب همبسـتگی چندگانـه متغیرهـا     همان .استفاده شده است

زمان و ترکیبی نـه متغیـر مسـتقل     توان نتیجه گرفت که تأثیر هم بر این اساس می. است 05/0سطح معناداري نیز کمتر از 

درصد قابل تعمیم بـه   95اصل با احتمال بیش از مورد بررسی بر تعهد سازمانی از لحاظ آماري، کاملاً معنادار و نتایج ح

  .باشد جامعه آماري می

ترین رابطه بـا متغیـر تعهـد     داراي قوي 287/0ضریب بتاي  به علاوه از میان متغیرهاي مستقل، متغیر سبک رهبري با

واحـد میـزان    287/0ن دوستانه مافوق با کارکنان، میـزا  یعنی به ازاي یک واحد افزایش میزان رابطه انسان. سازمانی است

حدا  متغیر مستقل

  قل

حدا

  کثر

چارك 

  اول

چارك 

  دوم

چارك 

  سوم

میانگی

  ن

انحراف 

  معیار

  15.77  56  60  60  40  100  20  سازمانیعدالت 

رابطه انسان 

دوستانه مافوق 

  با کارمندان

20  100  60  80  80  77  16.69  

مشارکت 

  سازمانی
20  100  60  60  80  63  17.23  

  22.33  63  80  60  40  100  20  استقلال کاري

فرصت ارتقا و 

  پیشرفت

 شغلی 

20  100  40  60  80  64  20.48  

  13.58  59  60  60  60  100  40  امنیت شغلی

  17.80  66  80  60  60  100  40  ابهام نقش

و کنترل  نظارت 

  سازمانی
20  100  80  80  80  80  13.28  

  16.76  74  80  80  60  100  20  فشار نقش



دوستانه مافوق با کارکنان بر تعهد  چنین ضریب همبستگی جزئی متغیر رابطه انسان هم. یابد تعهد سازمانی فرد افزایش می

دوسـتانه مـافوق بـه تنهـایی بـر تعهـد        یعنی رابطه انسان. باشد می 263/0سازمانی با کنترل تأثیر متغیرهاي مستقل دیگر، 

چنین از میان کلیه متغیرهاي مستقل، با کنترل متغیرهاي دیگر، رابطه همبسـتگی   هم. گذارد تأثیر میواحد  263/0سازمانی 

  .متغیر فشار نقش با تعهد سازمانی معکوس است

در بررسی رابطه همبستگی ساده میان متغیرهاي تأثیرگذار بر تعهد سازمانی، ضریب همبسـتگی سـاده متغیـر  سـبک     

  . باشد همبستگی ساده متغیر ابهام نقش با تعهد سازمانی از همه کمتر و معکوس می رهبري از همه بیشتر و ضریب

  نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه تعهد سازمانی. 3جدول 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :اند از گیري شده که نتایج آن عبارت مانده مقاله، از روش تحلیل همبستگی جزئی بهره براي وارسی دو فرضیه باقی

                                         
17. Zero-order 
18. partial 

  متغیرها
تأثیر 

نسبی 

  )بتا(

سطح 

  معناداري

 همبستگی
ضریب 

همبستگی 

  17ساده

ضریب 

همبستگی 

  18جزئی

  0.02  0.45  0.62  0.03  عدالت سازمانی

  0.26  0.51  0.00  0.28 رهبريسبک 

نظارت و کنترل 

 سازمانی
0.24  0.00  

0.23  0.29  

فرصت ارتقا و 

 پیشرفت
0.10  0.07  

0.35  0.10  

  0.17  0.41  0.00  0.19 مشارکت سازمانی

  0.06  -0.20  0.28  0.05  ابهام نقش

  0.09  0.18  -0.11  0.08  امنیت شغلی

  -0.14  -0.32  0.01  -0.13  فشار نقش

  0.02  0.33  0.68  0.02  کارياستقلال 

ضریب رگرسیون 

 چندگانه  
37/0  

سطح معناداري تابع 

  رگرسیونی
000/0  



و سطح معناداري   - 26/0کنترل متغیرهاي ابهام نقش و استقلال در کار همبستگی متغیر فشار نقش و تعهد سازمانی با  .1

  .توان گفت فرضیه تایید می شود بنابراین می. آن نیز صفر است

و سطح معناداري  083/0همبستگی متغیر نظارت و کنترل با تعهد سازمانی با کنترل متغیر سبک رهبري معادل   .2

  19.شود توان گفت فرضیه مربوط رد می باشد، بنابراین می می 05/0مربوط بالاي 

اي کـه از مجمـوع نـُه     به گونه. چنین جهت روشنی بیشتر و بررسی مسیرها، از روش تحلیل مسیر استفاده شده است هم

دوستانه مافوق بـا کارکنـان، نظـارت و کنتـرل      رابطه انسان(متغیر مستقل اصلی وارد شده به مدل، فقط تأثیر چهار متغیر 

ایـن  . معنادار و قابل تعمیم به جامعـه اسـت  ) تعهد سازمانی(بر متغیر وابسته ) کت سازمانی و فشار نقشسازمانی، مشار

  :گردد ها اشاره می درج گردیده که ذیلاً به آن 1نتایج در شکل 

بعد از آن و  0.287دوستانه مافوق با مدیر با ضریب بتاي  از بین متغیرهاي تأثیرگذار بر تعهد سازمانی، متغیر رابطه انسان

و در نهایت متغیر  0.192و متغیر مشارکت سازمانی با ضریب بتاي  0.247متغیر نظارت و کنترل سازمانی با ضریب بتاي 

دوستانه  رابطه انسانبنابراین در بین متغیرهاي مستقل، متغیر  .اند بیشترین تأثیر را داشته -0.134فشار نقش با ضریب بتاي 

  .بیشترین سهم را در تبیین میزان تعهد سازمانی کارکنان داشته است مافوق با مدیر

  

  نمودار تحلیل مسیر تعهد سازمانی. 1شکل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                         
بیانگر  جهت اطلاع بیشتر و آگاهی از وضعیت همبستگی دو به دوي متغیرها، رابطه همبستگی همه متغیرها مورد بررسی قرار گرفته است و نتایج حاصل، 3

ترین رابطه  قوي "دوستانه مافوق با کارمندان نرابطه انسا"متغیر . آن است که همه متغیرهاي مستقل با متغیر وابسته داراي رابطه همبستگی معناداري هستند
  .باشد داراي رابطه همبستگی ضعیف و معکوس با متغیر تعهد سازمانی می "امنیت شغلی"همبستگی و متغیر 
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  گیري خلاصه و نتیجه

بـراي هـدایت و    اسـت، دانشگاه به عنوان یک سازمان مهم که فرآیندهاي کلان آن شامل تولید، ترویج و توزیـع دانـش   

از  .دارد نیروي انسانی متعهد و کارآمدکنترل صحیح فرآیندها در جهت رسیدن به اهداف خود، در مرحله اول احتیاج به 

بسـیاري از   اسـت  توانسـته  شـناخته شـده اسـت،   تـرین دانشـگاه شـرق کشـور      دانشگاه فردوسی مشهد بزرگجا که  آن

قطـب دانشـگاهی منطقـه و کشـور از سـوي       و به عنوان ف را پوشش دهدهاي اطرا هاي منطقه خراسان و استان پتانسیل

بنابراین باتوجه به اهمیت این دانشگاه به عنوان . باشدهاي بزرگ و با اهمیت  موریتأجامعه و نظام آموزش عالی متولی م

ار، بررسـی تعهـد   فرهنگی دربرگیرنده کارکنان بسـی  -هاي اجتماعی مشهد با کارکرد آموزشی ترین سازمان یکی از بزرگ

  . تواند در عملکرد این سازمان تأثیر فراوانی داشته باشد سازمانی کارکنان می

هاي مختلف از جمله نظریات بوسول و مونچ و نظریه رهبري، اگر کارکنـان دانشـگاه    در این راستا، باتوجه به نظریه 

کنند و یا به عبارت دیگر، هرچه رهبـران رابطـه   فردوسی از مافوق خود رفتار مثبت و مطابق با اصول انسانی را مشاهده 

تري با کارکنان خویش داشته باشند، امکان نظارت و کنترل بیشـتري بـر کارکنـان خـویش داشـته و در نهایـت        صمیمانه

 کند که جا که فضاي جامعه ایرانی ایجاب می از آن. تر عمل کنند توانند در افزایش میزان تعهد کارکنان به سازمان موفق می

همیشه نظارتی هرچند محدود نیز بر کارکنان وجود داشته باشد، چه در غیر این صورت زمینه هرج و مـرج در سـازمان   

هاي بـزرگ مشـهد اسـت کـه تـا       گر این مهم در یکی از سازمان مورد نظر به وجود خواهد آمد، نتایج این مقاله نیز بیان

  .عه نیز باشدهاي جام تواند قابل تعمیم به دیگر سازمان حدودي می

اي که او معتقد است پنج نوع  به گونه. مطابقت دارد) 2006(چنین این نتیجه با نتایج حاصل از مطالعات آدامک  هم

وري، رضایت شغلی و تعهد سازمانی را تحت تأثیر قرار  تواند به طور معناداري متغیرهاي بهره شیوه رهبري خاص می

 .دهد

ماسیبولا، (اند  و تعهد سازمانی را نشان داده) نوع رفتار رهبر(سبک رهبري  محققان دیگري نیز رابطه مثبت بین

؛ 1991؛ کوپمن، 1990؛ نیهوف، انز، گروور، 1991؛ شور و تتریک، 1986؛ ایزنبرگر و دیگران، 2001؛ فریدریش، 2004

  .)1989زاکارو و دابینز،  ؛1981؛ موریس و شرمن، 1987دکوتیس و سامرز، 

تیلور، اگر کارمند از سوي سازمان محل خدمت، نظارت و کنترلی بر رفتـار خـود احسـاس کنـد، ایـن       با توجه به نظریه

تواند در افزایش تعهد کارکنان به سازمان تأثیرگذار باشد که این نتیجه نیز در سازمان دانشگاه فردوسی  کنترل سازمانی می

  .دهد خود را نشان می

رکنان از سوي سازمان دانشگاه در معرض وظایف سنگین قـرار گیرنـد و از   با توجه به نظریه شافر و مازلو هرچه کا

طرف دیگر سازمان نتواند محیطی را فراهم کند که کارکنان در آن بتوانند تمام استعداد خود را پرورش و بـروز دهنـد و   

ر بوده و تعهدشان را نسبت شان تأثیرگذا تواند بر میزان تعهد سازمانی فشار شغلی را بر خود احساس کنند، این مسئله می

در ایـن خصـوص اگـر بسـیاري از     . به سازمان کاهش دهد و در نهایت بر عملکـرد سـازمان تـأثیر منفـی داشـته باشـد      

هـاي دولتـی    هاي دولتی در جامعه ایران را مورد بررسی قرار دهیم، شاهد این خواهیم بود کـه در اکثـر سـازمان    سازمان



هاي خاصی صورت گرفته است کـه   ریزي ورزشی کارکنان برنامه -تسهیلات رفاهیدر خصوص امکانات و ) واحد رفاه(

هـا   گر تأثیرگذاري عامل فشار نقش و نبودن امکانات تسهیلاتی بر تعهد سازمانی کارکنان سـازمان  تواند بیان این خود می

  . باشد 

شود و  باعث افزایش کرامت فرد می براساس نظریه فایول، مارشال و نظریه روابط انسانی، مشارکت سازمانی کارکنان

دوستانه مافوق با  شود و علاوه بر تأثیرگذاري بر رفتار انسان این باعث افزایش احساس تعلق و وفاق سازمانی کارکنان می

ها در رابطه با  بنابراین دیدگاه کارکنان و نوع نگرش آن. شود کارکنان، باعث افزایش تعهد سازمانی کارکنان به سازمان می

در ایـن راسـتا باتوجـه بـه     . شان تأثیرگذار اسـت  ها از جمله تعهد سازمانی میزان مشارکت سازمانی موجود، در کنش آن

هاي سازمانی و به خصوص سازمان دانشگاه فردوسی به عنـوان یـک    گیري اهمیت مشارکت سازمانی کارکنان در تصمیم

هاي دولتی در کشور از جملـه دانشـگاه فردوسـی     کثر سازمانسازمان فرهنگی، شاهد برپایی سامانه نظام پیشنهادات در ا

ریزي شده است و نتایج  هاي تمامی کارکنان جهت بهبود عملکرد دانشگاه پایه مندي از دیدگاه باشیم که در جهت بهره می

ها  د سازمانی آنکند که عدم مشارکت و نظرخواهی از کارکنان دانشگاه زمینه عدم تعه این مقاله نیز بر این نکته تأکید می

  .کند را ایجاد می

چنین نتایج حاصل از تحقیقات واتکین در دانشگاه پنسیلوانیا با عنوان مدیریت نیروي انسانی و تعهدات سازمانی  هم

اند، زمینه مشارکت در سازمان  هاي مهم دانشگاه را داشته گیري دهد، کارکنانی که فرصت شرکت در تصمیم نشان می

اند، تعهد سازمانی  ده، و از بازبینی کارشان توسط مدیران رضایت داشته و مورد احترام قرار گرفتهبرایشان فراهم بو

اند کارمندانی  نشان داده) 1987(، دکوتیس و سامرز )1978(، لانگ )1970(در همین راستا توسی و توسی . بیشتري دارند

  .تري دارندها دارند، تعهد سازمانی بالا گیري که مشارکت بیشتري در تصمیم

نتایج به دست آمده در مقاله، مؤید نظریاتی اسـت کـه در الگـوي تحلیـل نظـري در مـورد تـأثیر متغیرهـاي رابطـه          

دوستانه مافوق با کارکنان، احساس نظارت و کنترل سازمانی، احساس مشارکت سازمانی و فشـار نقـش بـر متغیـر      انسان

  .شده استتعهد سازمانی کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد بیان 
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