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  خاطر كاري و تعهد سازماني كاركنان تبيين رابطه بين تعلق

  
  ∗∗∗فرد دكترحسن دانايي    ∗∗اصغر فاني عليدكتر         ∗خاني احمد عيسيدكتر 

  
   چكيده

ار مورد توجه پژوهشگران حوزه مـديريت منـابع         خاطر كاري كاركنان بسي     طي يك دهه گذشته تعلق     در     
اي   خاطر كاري به عنوان يك سازه مثبت نقش تعيين كننـده            تعلق. انساني و رفتار سازماني قرار گرفته است      

هـاي جمـع آوري       در اين پژوهش با استفاده از داده      . بيني پيامدهاي مطلوب سازماني دارد      در تبيين و پيش   
، بـه بررسـي     )مشتمل بـر هفـت شـركت        (ناسان شاغل در يك گروه صنعتي        نفر از كارش   358شده از بين    

نتايج حاصل از پژوهش نـشان      . خاطر كاري بر تعهد سازماني كاركنان پرداخته شده است          ثيرگذاري تعلق أت
خاطر كاري به طور مثبت بر روي تعهد سازماني كاركنان تاثيرگـذار اسـت و بخـش زيـادي از                      داد كه تعلق  

ثيرگذاري بر دو بعد تعهد عـاطفي و تعهـد هنجـاري     أاين ت . كند  بيني مي   د سازماني را پيش   تغييرات در تعه  
  .داري بر تعهد مستمر ندارد ثيرگذاري معنيأخاطر كاري رابطه و ت تعلق. دار است مثبت و معني

  

   تعهد سازماني، تعهد عاطفي، تعهد هنجاري، تعهد مستمر خاطر كاري، تعلق :كليديهاي هواژ
 

  مهمقد-1
 نـشان داده    1خاطر كاركنـان    هاي اخير توجه و علاقه زيادي به موضوع تعلق          در طي سال       

كار بيني كننده نتايج      خاطر كاركنان پيش    بسياري بر اين عقيده هستند كه تعلق      . شده است 
 ,Harter, Schmidt & Hayes) كاركنـان، موفقيـت سـازماني و عملكـرد مـالي اسـت      

2002; Macey et al., 2009; Richman et al. 2006)    

                                                 
  نيوزق يملاسا دازآ هاگشناد ،يرادباسح و تيريدم هدكشناد ،تيريدم هورگ رايداتسا -نويسنده مسئول ∗
 مدرس انشگاه تربيت استاديار گروه مديريت، دانشكده مديريت و اقتصاد، د ∗∗
  مدرس انشگاه تربيتدانشيار گروه مديريت، دانشكده مديريت و اقتصاد، د ∗∗∗
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 به عنوان يك سازه مثبت داراي پتانسيل بـالايي بـراي تبيـين پيامـدهاي                1يخاطركار  تعلق
تعهد سازماني يكي از متغيرهايي است كه مديريت همواره در صـدد            . مطلوب سازماني است  

بيـشتري بـه    كاركنان متعهد معمولا به سازمان وفادار بوده و انگيزه و تمايل            .  آن است  ءارتقا
تداوم عضويت در سازمان دارند و معمولا در مسير تحقق اهداف سازمان تلاش مـضاعفي بـه    

به تبع آن در روابط كـاري بـين    با توجه به تحولاتي كه در محيط سازماني و. آورند عمل مي 
در تواننـد    شناسايي عـواملي كـه مـي   (Hiltrop, 1996)  استرخ دادهكاركنان و سازمان 

ي باعث افزايش تعهد سازماني كاركنان گردند يك دغدغه هميـشگي و جـدي              چنين شرايط 
كـار،    خاطر كاري و تعهد سازماني، و نيت ترك         هاي پيشين رابطه بين تعلق       در پژوهش  .است

 ;Schaufeli & Bakker, 2004)ماندگاري مورد انتظار مورد آزمون قرار گرفتـه اسـت   
Saks, 2006; Richman et al., 2006)  .خـاطر كـاري و ابعـاد      رابطه بـين تعلـق  ولي

با توجه به تعريف    . مورد آزمون قرار نگرفته است    ) عاطفي، هنجاري و مستمر   (تعهد سازماني   
ثيرگـذاري و رابطـه بـين       أرسـد كـه نحـوه ت        و ماهيت متفاوت اين سه نوع تعهد به نظر مـي          

 تبيين آن يك    خاطر كاري و ابعاد تعهد سازماني هنوز مشخص نيست و شفاف سازي و              تعلق
  .ضرورت علمي است

خاطر كاري بر تعهد  ثيرگذاري تاثير تعلقأبنابراين هدف اصلي اين مقاله بررسي نقش و ت          
خـاطر كـاري بـه عنـوان متغيـر            به اين منظور با انتخاب متغير تعلق      . سازماني كاركنان است  

بـه عنـوان متغيـر      ) با ابعاد تعهد عاطفي، هنجاري و مـستمر       (مستقل و متغير تعهدسازماني     
خـاطر كـاري و       وابسته روابط بين آنها به بوته آزمون گذاشته شده است تا رابطه بـين تعلـق               

    .تعهد سازماني و ابعاد آن تبيين گردد
  

   مروري بر پيشينه پژوهش-2
  خاطر كاري   تعلق-2-1

ه هـاي مـشاور     شـركت . خاطر ديدگاه جهان شمولي وجود ندارد      در خصوص تعريف تعلق        
 آن  ءي كـه آنهـا در صـدد ارتقـا         يهـا  كنند كه بـا اسـتراتژي       منابع انساني تعاريفي را ارائه مي     

هـاي نظـري    گيـري  ها و جهت  پژوهشگران دانشگاهي تحت تاثير رشته    .  سازگار است  ،هستند
هـاي   در اين مقاله به دليل قابل دسترس بـودن و گذرانـدن فراينـد ارزيـابي     . خويش هستند 

  .شويم اه پژوهشگران دانشگاهي متمركز مي بر ديدگ،همقطاران

                                                 
1 -Work  engagement 
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 تمام وجـود خـويش      خاطر، آن را استفاده از      عنوان اولين پژوهشگر حوزه تعلق      به ويليام كان 
خـاطر افـراد در ايفـاي نقـش تمـام ابعـاد               در تعلق . كند  هاي كاري تعريف مي     ايفاي نقش در  

فقـدان تعلـق خـاطر    . دكنن ـ فيزيكي، شناختي و عاطفي خويش را بكار گرفتـه يـا ابـراز مـي          
در فقدان تعلق خاطر افـراد بـه طـور فيزيكـي،     . هاي كاري است كردن خويش از نقش    منفك

  .(Kahn, 1990: 694)هاي كاري خويش منفك هستند  از نقششناختي و عاطفي 
بخـش و مـرتبط بـا كـار      خاطر كاري را حالات ذهني مثبت، رضـايت  شاوفلي و بكر تعلق       

 متمـايز   3شـدن    و مجـذوب   2شـدن   ، فدايي 1توسط سه شاخص سرزندگي   كنند كه    تعريف مي 
. شـود   آوري ذهني در حين كار متمايز مـي         سرزندگي با سطح بالايي از انرژي و تاب       . شود  مي

داري، اشـتياق و چـالش    شدن به درگير شدن شديد شخص با كار و تجربه حس معني     فدايي
شود كـه      شادمانه در كار متمايز مي     مجذوب شدن، با تمركز كامل و جذب شدن       . اشاره دارد 

 به موجب آن زمان به سرعت گذشته و منفك كردن خويش از كار براي فـرد مـشكل اسـت                   
(Schaufeli & Bakker, 2004: 295).  

در (و انرژي رفتاري    ) 4در باطن (ميسي و همكاران براي تعلق خاطر دو بعد انرژي رواني                
خـاطر نيـز نـام     اني كه از آن به عنوان احساس تعلـق در بعد انرژي رو. قائل هستند) 5ظاهر
لفه اساسي احـساس فوريـت، احـساس متمركـز بـودن، احـساس شـّدت، و                 ؤبرند چهار م    مي

بعد رفتاري نيز چهار مولفه پايـداري، ابتكارعمـل، گـسترش           . احساس اشتياق مطرح هستند   
  .( Macey et al.,2009:20-35)شود نقش، و سازگاري با تغييرات را شامل مي

هـاي مثبتـي بـين فـرد و سـازمان رخ             خاطر كاري در كاركنان هم افزايـي        با ايجاد تعلق       
تواننـد     مـي  پيامـدهاي ايـن   . دهد كه براي هر دو گروه پيامدهاي مثبتي بـه همـراه دارد             مي

؛ )رضايت شغلي و تعهد سازماني    (شدن قوي با كار      هاي شغلي مثبت و شناخته     نگرش: شامل
 احساسات مثبت و كاهش تحليل رفتگي،  عملكرد درون شغلي لرواني شامسلامت ذهني و    

 منابع كسبقدم،  افزايش انگيزش دروني، ابتكار عمل فردي و رفتار پيش و برون شغلي بهتر،
ر كاركنـان  طخـا  بالا بـودن سـطح تعلـق   .  باشد) به خصوص خودبسندگي( غلي و شخصي   ش

نگهداشت نيروهاي مـستعد، تـصوير      : دنبال دارد براي سازمان نيز پيامدهاي مثبت زير را به         

                                                 
1- Vigor  
2 -Dedication 
3-Absorption  
4 - Inside or feel 
5-Outside or look 
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 ,Albrecht ).ذهني مثبت از شركت، عملكرد كسب و كار، بازدهي مالي يا كيفيت خدمات
2010: 210).  

  تعهد سازماني-2-2
 را به خود جلب كرده است و        ي نيم قرن گذشته مفهوم تعهد سازماني توجه زياد        طيدر       

ايـن  . ني و رفتـار سـازماني بـوده اسـت         احوزه منابع انس  هاي    هدف اصلي بسياري از پژوهش    
اند كه ايـن مفهـوم    نظران سعي كرده هاي مختلفي تعريف شده و صاحب    مفهوم نيز از ديدگاه   

  .را از ابعاد مختلف تكامل بخشند
 مبادلـه اقتـصادي اسـتوار       به استناد نظريه بكر رابطه بين فرد و سازمان بر قرارداد رفتار                
هاي كاملا پنهـان      گذاري  ان متعهد، به اين دليل متعهد هستند كه داراي سرمايه          كاركن .است

دراين رويكرد رابطه نزديكي بين تعهد سـازماني و تـرك كـار             . باشند  يا تا حدودي پنهان مي    
  .(Becker, 1960) داوطلبانه وجود دارد

فرد بـه سـازمان     در ديدگاهي ديگر، مطالعات تعهد سازماني بر وابستگي و تعلق عاطفي                 
در ايـن   .  اقتـصادي  -محور اسـت تـا قـراردادي        در اين مكتب تعهد بيشتر نگرش     . تاكيد دارد 

ديدگاه تعهد به شكل قدرت نسبي شناخته شدن بـا سـازمان و مـشاركت در يـك سـازمان                    
: سـازند   هم متمايز مي    مودي و همكاران تعهد را با سه عامل مرتبط به         . شود  خاص تعريف مي  

هاي سازمان؛ تمايل به اعمال تلاش قابل توجه به نيابـت              پذيرش اهداف و ارزش    باور قوي به  
در اين ديدگاه رابطـه بـسيار قـوي بـين           .از سازمان؛ تمايل قوي به تداوم عضويت در سازمان        

    .(Moday, Steers & Porter,1979) .تعهد و نيت جابجايي وجود دارد
كـه  سازمان   هناختي احساس شده توسط فرد بش تعهد را وابستگي روان و چاتمن اوريلي     

ها و مشخـصات سـازمان اسـت، تعريـف      سازي يا پذيرش ديدگاه    كننده ميزان دروني   منعكس
اطاعت يا مشاركت ابزاري براي     : شود  شناختي با سه عامل متمايز مي       وابستگي روان . كنند  مي

؛  بـه وابـستگي    شـدن يـا مـشاركت بـر مبنـاي تمايـل             هاي خاص و بيروني؛ شـناخته       پاداش
 & O'Reilly) هاي فـرد و سـازمان   همنوايي بين ارزش سازي يا مشاركت مبتني بر دروني

Chatman, 1986)  .   مبادلـه ابـزاري و وابـستگي    (اوريلي و چاتمن بين دو فراينـد تعهـد
سـازي    شدن و دروني    تر از دو بعد شناخته      وابستگي عميق . شوند  تمايز قائل مي  ) شناختي  روان

  .شود ناشي مي
 رابطـه فـرد را بـا        شناختي تعريف مي كنند كه      تعهد سازماني را حالت روان    ير و آلن      مي     

م يا عدم تـداوم  عـضويت        وكند و كاربردهاي ضمني براي تصميم به تدا        سازمان مشخص مي  
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ير و آلـن  در مـدل سـه وجهـي تعهـد       مي. (Meyer & Allen, 1990)در سازمان دارد 
، تعهـد  )تعهـد عـاطفي  (محـور   تعهـد تمايـل  . كننـد  را معرفـي مـي  سازماني، سه شكل تعهد     

تعهد عاطفي مبين وابستگي ). تعهد مستمر(محور   ، و تعهد هزينه)تعهد هنجاري( محور الزام
عاطفي به سازمان، تعهد هنجاري مبين الزام ادراك شده به باقي ماندن در سازمان، و تعهـد                 

به بيـان ديگـر افـراد بـا         . بط با ترك سازمان است    ها و منافع مرت     مستمر مبين ارزيابي هزينه   
خواهد باقي بمانند، افراد با تعهد        مانند چون دلشان مي     تعهد عاطفي بالا در سازمان باقي مي      

مانند چون احساس الزام به باقي مانـدن دارنـد، و افـراد بـا                 هنجاري بالا در سازمان باقي مي     
سه بعد تعهـد سـازماني      . ن كه مجبور هستند   مانند چو   تعهد مستمر بالا در سازمان باقي مي      

توانـد ميـزان متفـاوتي از آنهـا را            روند و هر فرد مي      ير و آلن سه مولفه مجزا به شمار مي          مي
از بين اين سه مولفه تعهد عاطفي نسبت به دو مولفه ديگر همبستگي بيـشتري               . تجربه كند 

 . (Meyer et al., 2002) با رضايت شغلي، جابجايي و عملكرد شغلي نشان داده است
در مفهوم سازي خويش از تعهد دو بعد زمانبندي تعهد و مبناي تعهد را تـشريح                 كوهن     
گيـرد و     زمانبندي تعهد بين گرايش به تعهد كه قبل از ورود به سازمان شـكل مـي               . كند  مي

مبناي بعد دوم   . شود  گيرد تفاوت قائل مي     تعهد سازماني كه بعد از ورود به سازمان شكل مي         
شـناختي   هـاي روان   تعهد، بين تعهد مبتني بر ملاحظات ابزاري و تعهد مبتني بـر وابـستگي             

  .شود تمايز قائل مي
    مبناي تعهد  

      وابستگي ابزاري  شناختي وابستگي روان
  پيش از ورود  گرايش به تعهد ابزاري  گرايش به تعهد هنجاري

 1زمانبندي  پس از ورود  تعهد ابزاري  تعهد عاطفي

  
 نوع نخست تعهد قبل از ورود به سازمان گرايش به تعهد ابزاري است كـه از انتظـارات                       

گـرايش بـه تعهـد      . هاي دريافتي اسـت     فرد از كيفيت مبادله با سازمان از نظر مزايا و پاداش          
نـوع دوم تعهـد پـس از ورود بـه            .گيـرد   هنجاري از يك الزام اخلاقي به سازمان نـشات مـي          

. شـود   اش ناشـي مـي      هاي دريـافتي    هاي فرد و پاداش     يت مبادله بين مساعدت   سازمان از كيف  

                                                 
1 -Timing 
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شدن بـا     شود كه از طريق شناخته      شناختي به سازمان تعريف مي      تعهد عاطفي وابستگي روان   
 .(Cohen, 2007) شود ت عاطفي و حس تعلق  ابراز ميسازمان، مشارك

ليـل نـسبت بـه       است و به همين د     تعهد سازماني به دليل اين باور كه نگرش پايدارتري             
بيني كننده بهتري از رفتارهاي كاري اسـت، علاقـه زيـادي را بـه خـود                  رضايت شغلي پيش  

 رابطه بين تعهد سازماني و اثربخشي سـازماني توسـط مـودي و همكـاران                .جلب كرده است  
 با اين حال پژوهشگران طي ساليان گذشته .(Mowday et al., 2002)تبيين شده است

را مـورد   ) جابجـايي، عملكـرد و غيبـت      (رابطه بين تعهد سازماني و پيامدهاي سـازماني         نوع  
 مطالعه مرتبط با تعهد سـازماني و        41فراتحليلي بين   براي مثال كوهن    . اند  قرار داده پرسش  

اي رابطه بين تعهـد سـازماني و          اي انجام داد و نتيجه گرفت كه مراحل حرفه          پيشرفت حرفه 
) واقعـي و مـدنظر  (او نتيجه گرفت كه رابطه بين تعهد و جابجايي  . كند يپيامدها را تعديل م   

 .(Cohen, 1991) تر اسـت  اي نسبت به مراحل مياني كارراهه  قوي در اوايل مراحل حرفه
هـاي اطلاعـات     نفـري از متخصـصان سيـستم   100يـك نمونـه   مطالعـه  به نحوي مشابه در   

 Vandenberg & Lance)يافت شد  ي بين تعهد و رضايت شغليمديريت يك رابطه علّ
ا بر اين تعهد سازماني كاركنان از اين جهت مهـم اسـت كـه كاركنـان متعهـد                   نب .  (1992

، نقـش   عملكرد بـرون    بالاتر، نقش  حضور كاري بيشتر، عملكرد درون    ،  احتمال جابجايي كمتر  
  .رساني بهتر، رضايت شغلي بيشتر دارند خدمت

   تعهد سازمانيخاطر كاري و رابطه بين تعلق-2-3
. همـراه دارد    وجود تعلق خاطر كاري در كاركنان پيامدهاي فردي و سازماني مهمي را به                 

توان به رفتار شهروندي سازماني، عملكرد شـغلي، رضـايت شـغلي،               پيامدها مي   جمله اين  از
 .( Saks,2006) تعهد سازماني اشاره كرد و نيت ترك كار 

 از قبيـل  از زواياي مختلفي    را  ين تعلق خاطر و تعهد سازماني       در ادبيات پژوهش رابطه ب         
 تعهد سازماني محض؛ نيت ماندگاري؛ نيت ترك كار يا نيت جابجايي و ماندگاري موردانتظار             

 & Saks, 2006; Richman et al., 2006; Schaufeli)انـد  مورد مطالعه قـرار داده 
Bakker, 2004; Hakanen, Bakker & Schaufeli, 2006; Parkes & 

Langford, 2008; Kandulapati & Manchala, 2011) . ــايج حاصــل از نت
خاطر با نيت ترك كار و نيت جابجـايي رابطـه منفـي و بـا                  مطالعات فوق نشان داد كه تعلق     

 ايـن پـژوهش بـراي نخـستين بـار       . تعهد سازماني و ماندگاري مورد انتظار رابطه مثبت دارد        
گانـه تعهـد عـاطفي، تعهـد        هد سـازماني را از منظـر ابعـاد سـه           تع رابطه تعلق خاطر كاري با    
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دهد تا بتواند ديدي جامع و روشن نـسبت بـه             هنجاري و تعهد مستمر مورد مطالعه قرار مي       
 مـدل مفهـومي   1 شـكل  .ارائـه نمايـد   آن     و ابعـاد     تعهد سـازماني    خاطر كاري بر    تاثير تعلق 

  .دهد پژوهش را نشان مي
  
  
  
  
  
  

  ي پژوهش مدل مفهوم:1 شكل
  
  شناسي پژوهش روش-3
  هاي پژوهش فرضيه-3-1

  .ثيرگذار استأخاطر كاري بر تعهد سازماني كاركنان ت تعلق :فرضيه اصلي
  

  :هاي فرعي فرضيه
  .ثيرگذار استأعاطفي ت  خاطر كاري بر تعهد تعلق
  .استثيرگذار مستمر تأ خاطر كاري بر تعهد تعلق
  .ار استثيرگذأهنجاري ت خاطر كاري بر تعهد تعلق

  

  گيري  جامعه آماري، اندازه نمونه و روش نمونه-3-2
اي؛   توسـعه :  از نظـر هـدف     1شناسي اين پـژوهش بـر اسـاس مـدل پيـاز پـژوهش               روش     

آوري   مقطعي؛ رويه و تكنيك جمـع       تك: كمي؛ افق زماني  : پيمايش؛ شيوه پژوهش  : استراتژي
 جامعـه آمـاري و محـل انجـام          .)1383 دانايي فرد، الـواني و آذر،     ( باشد  پرسشنامه مي : داده

استفاده گيري مورد  روش نمونه . باشد  كت مي پژوهش، يك گروه صنعتي مشتمل بر هفت شر       
اي متناسـب اسـت كـه نـسبت تعـداد كارشناسـان هـر شـركت بـه تعـداد كـل                روش طبقه 

 گانه محاسبه و در تعيين تعداد نمونه مورد استفاده قرار گرفتـه       هاي هفت   كارشناسان شركت 
 356، تعداد نمونه مورد نياز با استفاده از فرمول        با توجه به محدود بودن جامعه آماري      . است

                                                 
1 -Research onion 

خاطر كاريتعلق  تعهد سازماني 

عاطفيتعهد   

 تعهد هنجاري

 سرزندگي

 تعهد مستمر

شدن فدايي  

شدن مجذوب  
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 عدد پرسشنامه توزيع شـده  448ميان  از .(Krejcie &  Morgan, 1970) باشد نفر مي
نـرخ  (  پرسشنامه كامل براي انجام تجزيه و تحليل مورد استفاده قرار گرفت           358در مجموع   

  ).درصد 47/81پاسخ 
  ها داده گيري پژوهش و روش تجزيه و تحليل  ابزار اندازه-3-3

براي . باشد هاي اين پژوهش پرسشنامه مي    آوري داده   ابزار اصلي مورد استفاده براي جمع          
ميــر، آلــن و  اي   گويــههجــدهنظــر شــده  گيــري تعهــد ســازماني از ويــرايش تجديــد انــدازه

گيري تعلـق خـاطر كـاري از      براي اندازه و،(Meyer, Allen & Smyth, 1993)اسميت،
 اسـتفاده شـده   UWES1 ،(Schaufeli & Bakker, 2003)اي   هفده گويـه پرسشنامه 

تايي و براي متغيـر تعهـد         خاطر كاري طيف ليكرت پنج      گيري براي تعلق     مقياس اندازه  .است
هاي مورد    ه پرسشنام .است  بوده  ) اصلي  مطابق با پرسشنامه    (تايي    سازماني طيف ليكرت هفت   

 لـذا روايـي     ،انـد   هاي متعددي مورد استفاده قرار گرفتـه        استفاده در اين پژوهش، در پژوهش     
هـا،    سـازي گويـه    اما به منظور حصول اطمينـان از بـومي        . محتوي آن محرز فرض شده است     

هاي تهيه شده در اختيار تعدادي از اساتيد رشته مديريت و همچنين كارشناسان               پرسشنامه
بره قرار گرفت كه بعد از اعـلام نظـر در خـصوص نحـوه ترجمـه و نـوع واژگـان برگزيـده           خ

نتـايج حاصـل از تحليـل عـاملي تاييـدي نيـز مناسـب بـودن                 . اصلاحات لازم به عمل آمـد     
هـا از ضـريب آلفـاي         گيـري پايـايي پرسـشنامه       براي اندازه . ها را تاييد كرده است      پرسشنامه

دهد مقدار آلفاي محاسبه شده بـراي پرسـشنامه           ج نشان مي  نتايكرونباخ استفاده شده است     
باشد كه مقـدار      مي 938/0خاطر كاري    و براي پرسشنامه تعلق    858/0تعهد سازماني برابر با     

  .باشد مورد استفاده در پژوهش ميگيري  اندازهآن نشان دهنده پايايي بسيار مناسب ابزار 
 استنباطي آمار و توصيفي آمار هاي روش از ها هداد تحليل و تجزيه براي پژوهش، اين در     

 آمـار  از دهنـدگان  پاسـخ  جمعيـت شـناختي   مشخـصات  بررسـي  براي .است شده استفاده
مدلـسازي   ، اسـتنباطي آمـار  هـاي  روش از فـرض  آزمـون  و هـا  داده تحليل توصيفي، و براي

ر مـورد  افـزا   نـرم ). 1384هـومن،   (اسـت  شـده  معادلات ساختاري و تحليل مسير اسـتفاده 
  .  بوده است LISREL 50/8 و 17SPSSها نسخه  استفاده براي تحليل داده

  
  

                                                 
1-Utrecht Work Engagement Scale 
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  ها تجزيه و تحليل داده-4
 درصـد   6/72دهـد     دهندگان نشان مـي     شناختي پاسخ   تحليل توصيفي اطلاعات جمعيت        

سابقه ( درصد متاهل، ميانگين تجربه 8/78 درصد مجرد و 2/21 درصد مونث، 4/27مذكر و  
  . سال مي باشد71/36 سال، و ميانگين سن پاسخ دهندگان 92/11پاسخ دهندگان ) كاري

خاطر كـاري و عـدالت سـازماني و ابعـاد آن تحليـل        به منظور بررسي نحوه ارتباط بين تعلق      
رابطـه  نتايج نشان داد كه متغير تعلق خاطر كاري بـا تعهـد سـازماني               . همبستگي انجام شد  

  .داري دارد معني
  

  خاطر كاري و تعهد سازماني نگين، انحراف معيار و ضريب همبستگي تعلقميا :1جدول
 

انحراف   ميانگين  متغير
  )2(  )1(  معيار

  -  1  733/0  371/3  )1(خاطر كاري  تعلق
  1  559/0**  911/0  081/4  )2(تعهد سازماني 

  .ضرايب در سطح خطاي يك درصد نيز معني دار است          **  
  

 مشخص است رابطه متفاوتي بين ابعاد تعهد سازماني و 2 جدول شمارهگونه كه در همان     
خاطر كـاري بـا تعهـد عـاطفي و هنجـاري رابطـه مثبـت                  تعلق. خاطر كاري وجود دارد     تعلق
  .خاطر كاري و تعهد مستمر وجود ندارد داري بين تعلق رابطه معني. دار دارد معني

  

  متغيرها ميانگين، انحراف معيار و ضريب همبستگي :2جدول
  

انحراف   ميانگين  متغير
  معيار

)1(  )2(  )3(  )4(  

  -  -  -  1  733/0  371/3  )1(خاطر كاري  تعلق
  -  -  1  638/0**  44/1  463/4  ) 2(تعهد عاطفي
  -  1 -144/0**  -060/0  184/1  97/3  )3(تعهد مستمر

  1  073/0  635/0**  512/0**  324/1  81/3  )4(تعهد هنجاري
  . درصد نيز معني دار استضرايب در سطح خطاي يك**   
  

سـازي معـادلات سـاختاري        براي آزمون فرضيات پژوهش از تحليـل رگرسـيون و مـدل                
نتـايج حاصـل    . دهـد    نتايج تحليل رگرسيون را نشان مي      3جدول شماره . استفاده شده است  
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بيني كننده مناسبي بـراي تعهـد عـاطفي و تعهـد              خاطر كاري پيش    دهد كه  تعلق     نشان مي 
  .بيني كننده مناسبي براي تعهد مستمر  نيست خاطر كاري پيش ولي تعلق.  استهنجاري

  

   نتايج تحليل رگرسيون:3جدول
  

 نتيجه  R R2  F T Sig  متغير
رگرسيون   .000  63/15  245  408/0  638/0  تعهد عاطفي

  دار است معني
  رگرسيون  256/0  -138/1  295/1  004/0  06/0  تعهد مستمر

  دار نيست معني
  رگرسيون  .000  24/11  54/126  262/0  512/0  جاريتعهد هن

  دار است معني
  خاطر كاري تعلق: متغير مستقل

  

به منظور حصول اطمينان از وجود رابطه عليّ بين تعلق خاطر كاري و تعهد سـازماني و                      
هاي مشاهده شده با مـدل مفهـومي پـژوهش، فرضـيه اصـلي                همچنين بررسي تناسب داده   

نتايج حاصل  . از مدلسازي معادلات ساختاري نيز مورد آزمون قرار گرفت        پژوهش با استفاده    
خروجـي مـدل در     ). 4جدول شماره   (نشان داد كه مدل از برازش خوبي برخوردار مي باشد           

خاطر كـاري بـر تعهـد         ثيرگذاري قابل توجه تعلق   أداري نيز ت    حالت استاندارد و ضريب معني    
ثيرگذاري تعلق خاطر   فرضيه اصلي پژوهش مبني بر تأ      اين   بنا بر . 1دهد  سازماني را نشان مي   

هـاي فرعـي پـژوهش        در بـين فرضـيه    . گيـرد   ييـد قـرار مـي     أكاري بر تعهد سازماني مورد ت     
ولـي  ،  گيـرد   خاطر كاري بر تعهد هنجاري و عاطفي مـورد تاييـد قـرار مـي                ثيرگذاري تعلق أت
  .گيرد يخاطر كاري بر تعهد مستمر مورد تاييد قرار نم ثيرگذاري تعلقتأ

  

  هاي برازش مدل  شاخص:4جدول
  

P  NFI AGFI GFI  RMSEA  df Chi-square 
0,000 92/0 84/0 91/0 078/0 141 57/413  

  
  
  

                                                 
 .اند افزار به طور دستي ترسيم شده  اشكال عينا مطابق با خروجي نرم،ور حصول اطمينان از كيفيت مطلوبمنظ   به-1
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  )حالت استاندارد( مدل ساختاري پژوهش :2شكل 

  
  
  
  
  
  

  
  

  )داري حالت معني(دل ساختاري پژوهش م: 3 شكل
  
  گيري و پيشنهادها نتيجه- 5

بينـي    اي در تبيين و پيش      كنندهر كاري به عنوان يك سازه مثبت نقش تعيين        خاط  تعلق     
از قبيل عملكرد شغلي، رضايت شغلي، رفتار شهروندي        (پيامدهاي مطلوب فردي و سازماني      

خـاطر    نتايج اين پژوهش نشان داد كه تعلـق       . دارد) سازماني، نيت ترك كار و تعهد سازماني      
هـاي    ثيرگـذار اسـت كـه ايـن نتـايج بـا يافتـه             أسازماني ت كاري به طور مثبت بر روي تعهد        

هاي اين پژوهش با بررسي ابعاد سـه گانـه            تحليل. باشد  هاي پيشين كاملا همسو مي      پژوهش
خاطر كاري به طور مثبت بر روي تعهـد هنجـاري و تعهـد                تعهد سازماني نشان داد كه تعلق     

 فايـده   -هاي هزينه ه مبين تحليلثيرگذار است ولي بر بعد مستمر تعهد سازماني ك أعاطفي ت 
بعـد عـاطفي و هنجـاري      . ثيرگـذار نيـست   أباشد، ت   فرد براي تداوم عضويت و يا ترك كار مي        
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باشـد و همانگونـه كـه در تعريـف            تعهد به نوعي مبين وجـه عـاطفي و اخلاقـي تعهـد مـي              
بخـش    خاطر كاري نيز مشخص است تعلق خاطر مبين حالات روحـي مثبـت، رضـايت                تعلق
بخـشي را    بنا براين زماني كه كاركنان در محيط كار حـالات روحـي مثبـت و رضـايت              .است

آورد، از نظـر   كنند و محيط كار حمايت عاطفي و رواني لازم را از آنها به عمل مـي          تجربه مي 
كنند و لذا با تداوم عـضويت در          هنجاري و عاطفي احساس وابستگي بيشتري به سازمان مي        

 به مثل نمايند و منابع حمايتي دريافتي از سازمان را             نوعي مقابله  كنند به   سازمان تلاش مي  
خـاطر تعـاملات      از طرفي ديگر كاركنان داراي تعلق     . با تعهد خويش به سازمان جبران كنند      
كنند كه اين امـر نيـز باعـث ايجـاد حـس وابـستگي                 مثبتي را با همكاران خويش ايجاد مي      

عـدم وجـود رابطـه و    . كنـد  زمان را تقويـت مـي  شود كه مانـدن در سـا    عاطفي در ايشان مي   
دهنـده ايـن      توانـد نـشان     خاطر كاري بر تعهد مستمر كاركنان مي        دار تعلق   تاثيرگذاري معني 

خاطر مـستلزم قربـاني    باشد كه هر چند ممكن است ترك سازمان براي كاركنان داراي تعلق      
ايش تعهد مـستمر    واند بر افز  ها باشد ولي اين اثر آنقدر زياد نيست كه بت           كردن برخي از چيز   

از طرفي ديگر افراد براي پرهيز از تجربه كردن عدم تجـانس            . ثيرگذار باشد آنها به سازمان تأ   
 ،(Festinger,1957)باشــد  شـناختي كـه ناشـي از ناهمـساني بــين نگـرش و رفتـار مـي       

ه تمايل به   ب) تعهد مستمر (توانند با تغيير نگرش خود از اجبار به باقي ماندن در سازمان               مي
  . اين ناهمساني را از بين ببرند) تعهد هنجاري(باقي ماندن در سازمان 

خـاطر    ها براي افـزايش تعلـق       سازمان  گذاري    دهد كه سرمايه    نتايج اين پژوهش نشان مي         
تواند به طور مثبت بـر روي وفـاداري افـراد بـه               زيرا چنين اقداماتي مي   . كاركنان ارزش دارد  

ار باشد و اين وفاداري نيز به افزايش عملكـرد و كـاهش جابجـايي كاركنـان                 ثيرگذأسازمان ت 
  .كند كمك مي

نخـست،  . هـايي همـراه بـود       هـا بـا محـدوديت       انجام اين پژوهش همانند ساير پـژوهش           
دوم، . اظهاري متكي اسـت  هاي خود آوري شده براي انجام اين پژوهش بر داده هاي جمع   داده

پـژوهش افـراد شـاغل در مـشاغل كارشناسـي بودنـد و در انجـام                 كنندگان در اين      مشاركت
هاي  سوم، ماهيت متفاوت فعاليت. پژوهش تفاوت بين ماهيت مشاغل مورد توجه نبوده است        

هاي مورد مطالعه نيـز در ايـن پـژوهش            سازماني و همچنين عوامل فرهنگ سازماني شركت      
خـاطر كـاري      حقيق اشاره شد تعلق   گونه در بررسي پيشينه ادبيات ت       همان. است  مدنظر نبوده 

به عنوان يك سازه مثبت پتانسيل بالايي براي تبيين پيامـدهاي سـازماني دارد و همچنـين               
شود قـدرت تبيـين بـالايي         متغير تعهد سازماني نيز به دليل اين كه نگرشي پايدار تلقي مي           
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و هـاي ديگـري در خـصوص رابطـه            شـود كـه پـژوهش       به ايـن منظـور پيـشنهاد مـي        . دارد
خاطر كاري بر ساير متغيرها نظير رضـايت شـغلي، عملكـرد شـغلي، رفتـار         تاثيرگذاري تعلق 

. اي بين نتايج حاصله انجام شـود        شهروندي سازماني و غيره انجام شود و يك تحليل مقايسه         
شود كه مـديران بـا        با توجه به نتايج حاصل از اين پژوهش، از نظر كاربردي نيز پيشنهاد مي             

ت و اقدامات مناسب در ايجاد فـضايي كـه منجـر بـه درگيـر شـدن و فعاليـت                    اتخاذ تمهيدا 
خاطر كاركنان اهتمام ورزند و       شود، به ارتقاء سطح تعلق      شادمانه و مشتاقانه در محل كار مي      

از اين طريق ضمن بهبود كيفيت زندگي كاري كاركنان به ايجاد تعهد سـازماني كاركنـان و                 
  .   كمك كنندبه تبع آن بهبود عملكرد سازمان

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  
  
  
  
  
  

  1391 تانتابس ، عمومي هاي مديريت پژوهش
 

36 

   فارسيمنابع
اسي پژوهش كيفـي    شن   روش )1383 (. عادل ، دانايي فرد، حسن؛ الواني، سيد مهدي؛ آذر       -1

  اررويكردي جامع، چاپ اول، تهران، انتشارت صفّ: در مديريت
اپ چ ليزرل؛ افزار نرم كاربرد با ساختاري معادلات يابي مدل ،)1384 (حيدرعلي،  هومن،-2

  سمت تهران، انتشارات اول؛
  

   انگليسيمنابع
1-Allen, N. J., Meyer, J. P., (1996), Affective, continuance, and 
normative commitment to the organization: An examination of construct 
validity. Journal of Vocational Behavior, 49, 252-276 
2-Becker HS (1960) Notes on the concept of commitment, American 
Journal Sociology 66, 32−40 
3-Cohen A (2007). Commitment before and after: An 
re-conceptualization of organizational commitment. Human Resources 
Management Review, 17, 336-354. 
4-Cohen, A. (1991), Career stage as a moderator of the relationships 
between organizational commitment and its outcomes: a meta- analysis, 
Journal of Occupational Psychology, 64, 253–68 
5-Festinger, L., (1957). A theory of cognitive dissonance. Stanford 
university press, USA 
6-Hakanen J. J., Bakker A. B., Schaufeli W. B., (2006) Burnout and 
work engagement among teachers, Journal of School Psychology, 43, 
495–513 
7-Harter, J.K., Schmidt, F.L., Hayes, T.L.,(2002), Business-unit level 
relationship between Employee satisfaction, employee engagement, and 
business outcomes: a meta-analysis, Journal of Applied Psychology, Vol. 
87, 268-79 
8-Hiltrop. J.M., (1996) Managing the changing psychological contract. 
Employee Relations, Vol. 18, No. 1, 36-49 
9-Kahn, W. A., (1990), Psychological Conditions of Personal 
Engagement and Disengagement at Work. The Academy of Management 
Journal, Vol. 33, No. 4, 692-724 
10-Kandulapati, S., & Manchala, D.G, (2011), relationship between 
employee engagement and commitment: a study at IVRCL,  International 
journal of research In commerce, IT & management, Vol. 1, No. 3, 44-48 



 
 
 
 
 

 
  انخاطر كاري و تعهد سازماني كاركن تبيين رابطه بين تعلق     

 

37 

11-Krejcie, R., Morgan, D., (1970) Determining sample size for research 
activities. Educational and Psychological Measurement, 30, 607-610. 
12-Macey, W.H., Schneider, B., Barbara, K.M., Young, S.A., (2009), 
Employee engagement: tools for analysis, practice and competitive 
advantages. Willey- Blackwell, UK 
13-Meyer P.J., Allen J.N., (1990). A three-component conceptualization 
of organizational commitment. Human Resources Management Review, 
1, 61−89 
14-Meyer, J. P., Allen, N. J., Smith, C. A., (1993), Commitment to 
organizations and occupations: Extension and test of a three-component 
model. Journal of Applied Psychology, 78, 538-551 
15-Meyer P.J., Stanley DJ, Herscovitch L, Topolnytsky L (2002). 
Affective, continuance and normative commitment to the organization: A 
metaanalysis of antecedents, correlates and consequences. Journal of 
Vocational Behavior. 61, 20−52. 
16-Mowday R.T., Steers R.M., Porter L.M., (1979). The measurement of 
organizational commitment Journal of Vocational Behavior. 14: 224−247 
17-O'Reilly CA, Chatman J (1986). Organizational commitment and 
psychological attachment: The effects of compliance, identification and 
internalization on pro social behavior. Journal  of  Applied Psychology, 
71, 492−499 
18-Parkes, L. P., Langford, P.H., (2008), Work–life balance or work–life 
alignment? A test of the importance of work–life balance for employee 
engagement and intention to stay in organizations. Journal of 
Management & Organization. 14, 267–284 
19-Richman, A. L., Civiana, J. T., Shannona, L. L., Hillb, J. E., 
Brennanc, R. T., (2008), The relationship of perceived flexibility, 
supportive work_life policies, and use of formal flexible arrangements 
and occasional flexibility to employee engagement and expected 
retention. Community, Work & Family, Vol. 11, No. 2, 183-197 
20-Saks, A. M., (2006), Antecedents and consequences of employee 
engagement. Journal of Managerial Psychology Vol. 21 No. 7, 600-619 
21-Schaufeli, W.B. and Bakker, A.B., (2004), Job demands, job 
resources and their relationship with burnout and engagement: a multi-
sample study, Journal of Organizational Behavior, Vol. 25, 293-315 
22-Schaufeli, W.B., Bakker, A.B., (2003), UWES* Utrecht Work 
Engagement Scale: test manual.Unpublished manuscript, Department of 
Psychology, Utrecht University 



  
  
  
  
  
  

  1391 تانتابس ، عمومي هاي مديريت پژوهش
 

38 

23-Simon L. Albrecht, (2010), Handbook of Employee Engagement: 
Perspectives, Issues, Research and Practice, USA, Edward Elgar 
Publishing 
24-Vandenberg, R.J. & Lance, C.E. (1992), Examining the causal order 
of job satisfaction and organizational commitment, Journal of 
Management, Vol.18, No.1, 153–67 
 


