
شناسایی و رتبه  بندی عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان آموزش 
و پرورش یزد با استفاده از فنون  تصميم گيری چند شاخصه٭

دكتر داریوش فرید1
دكترغلامرضا بردبار2
حسین منصوری3

چكيده 
پژوهش حاضر در صدد است عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان آموزش و پرورش یزد را شناسایی 
و رتبه  بندی کند. روش پژوهش، با توجه به ماهیت تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی است. جامعه آماری 
این پژوهش، کارکنان آموزش و پرورش یزد هستند که از میان آنان 116 نفر به روش نمونه  گیری تصادفی 
انتخاب شدند. بدین ترتیب، نخست با به  کارگیری نظر خبرگان و کارشناسان و با استفاده از تکنیک دلفی، 
35 مؤلفه مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان شناسایی شد و در چهار گروه دسته  بندی گردید. این عوامل در 

نهایت با استفاده از روش  های آماری و تکنیک های  MADM رتبه  بندی شدند.
نتایج به  کارگیری تکنیک  های MADM، مانند  AHP و TOPSIS نشان می  دهد از میان عوامل چهارگانه 
مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان، عامل سازمانی/ مدیریتی بر تعهد سازمانی کارکنان آموزش و پروش یزد 
بیشترین تأثیر را دارد. هم چنین پیشنهاداتی برای بهبود و ارتقای تعهد سازمانی کارکنان آموزش و پرورش 

یزد ارائه شده است.
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پرورش
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1ــ مقدمه
وزارت آموزش و پرورش، همان  گونه که اساسنامه  ها و کارکردهای ماهیتی زيرمجموعه های آن 
نشان می  دهد، وظیفه دارد آموزش و پرورش جامعه را   از حیث اجتماعی و فرهنگی با برنامه  ريزی 
هدايتی و نظارتی برای تأمین منابع انسانی بر عهده گیرد. حرکت اجتماع به سمت صنعتی شدن، نیاز 
به هدايت مديريت منابع انسانی را در ابعاد گوناگون جامعه، بیش از پیش محسوس کرده است؛ از 
اين  رو، شايسته است  مديران در عصر جديد به مباحث جديد و مرتبط با منابع انسانی بپردازند و در 

نظام  های آموزشی، اهمیت بیشتری به آن بدهند.
هرچند دستیابی به اهداف آموزشی صرف، به استفاده بهینه از منابع انسانی، مالی و تجهیزات 
منوط است، اما پويايی نظام آموزش و پرورش، به عواملی گوناگونی از جمله داشتن کارمندانی 
خشنود، برخوردار از تعهد و وفاداری بالا نسبت به سازمان و دلبسته به کار خود بستگی دارد  تا 
با به کار بستن تمام توان خويش در محیطی پويا و سالم، برای کارايی بیشتر و بهتر اين سازمان 
مهم  ترين  انسانی  نیروی  ديگر،  طرف  از   .)1385 امامی،  و  )طالب  پور  بردارند  گام  فرهنگی 
سرمايه سازمان  ها به شمار می  رود و هر چه نیروی انسانی از کیفیت مطلوب و بالاتری برخوردار 
شود، احتمال موفقیت، بقا و ارتقای سازمان نیز بیشتر خواهد شد. بنابراين بايد برای بهبود کیفی 
نیروی انسانی بسیار کوشید؛ اما تنها آموزش  های تخصصی کافی نیست، بلکه بهبود  نگرش  ها و 

تعديل ارزش  های  افراد  نیز لازم  است.
زيوريار، غلامعلی  زاده،  زاده،  باقر  تعهد سازمانی است )شیخ،  نگرش  ها،  از مهم  ترين  يکی 
اسماعیلی و فاضل، 1384( ، زيرا تعهد سازمانی می  تواند در تحقق اهداف سازمان، نقشی اساسی 
ايفا کند )مدنی و زاهدی، 1384(. کارکنان متعهد، در راستای دستیابی به اهداف سازمانی، بیشتر 

می  کوشند )پول و پول،1 2007(.  
منابع  مديريت  فرايند  گوناگون  مراحل  در  می  تواند  سازمان  به  کارکنان  تعهد  میزان  از  آگاهی 
انسانی، مبنای مناسبی برای تصمیم مديران باشد. توجه به تعهد سازمانی، از نفوذ و تأثیر آن بر 
سازمانی  ارزش  های  و  اهداف  پذيرش  بهره  وری،  وفاداری،  و  تعلق  ماندگاری،  غیبت،  میزان 
بررسی های  و  تحقیق  امر  در  ناشی می  شود. کوتاهی  اهداف سازمان  تحقق  در جهت  و حرکت 
مربوط به تعهد کارکنان در سازمان،  به افزايش هزينه  های هنگفت ناشی از ترک خدمت و جذب 
 ـ1 Pool & Pool  ـ
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نیروهای جديد، عملکرد پايین و ايجاد مکانیزم  های کنترلی و نظارتی دقیق و پیچیده منجر می  شود 
و  کارکنان  زيان  به  هم  سازمانی،  تعهد  بودن  پايین  به  طوري که   .)1378 فراهانی،  )دولت  آبادی 
هم به زيان سازمان است. از طرف ديگر، تعهد سازمانی بالای کارکنان، نتايج مطلوبی را برای 

کارکنان و سازمان به ارمغان می  آورد )نئوسترم و ديويس، 1374(. 
و   )2007 پول،  و  )پول  می  شود  کارکنان  شغلی  رضايت  و  انگیزش  موجب  سازمانی  تعهد 
و  بخشند  بهبود  را  سازمانی  اهداف  سازمانی،  تعهد  از  آگاهی  با  می  توانند  انسانی  منابع  مديران 

راهکارهايی برای توسعه سازمانی تبیین کنند )مک مورای، اسکوت و راس،1 2004(. 
شمار  به  کارکنان  عملکرد  بر  مؤثر  نامحسوس  عوامل  از  يکی  سازمانی  تعهد  اين،  بر  علاوه 
حاضر  سازمانی،  ارزش  های  و  اهداف  با  سازگار  و  متعهد  وفادار،  انسانی  نیروی  زيرا  می  آيد، 
است حتی فراتر از وظايف مقرر در شرح شغل، فعالیت کند؛ وجود چنین نیرويی در سازمان،  
با بالا رفتن سطح عملکرد و پايین آمدن میزان غیبت، تأخیر و ترک خدمت همراه است و اعتبار 
سازمان را در اجتماع، مطلوب جلوه می  دهد و زمینه را برای رشد و توسعه سازمان فراهم می  آورد 

)دولت  آبادی فراهانی، 1378(. 
از اين  رو، پژوهش در زمینه تعهد سازمانی، می  تواند نواقص و کاستی  های موجود را مشخص 
نمايد و راه را برای بر طرف کردن آن ها هموار کند، بنابراين اين مقاله با توجه به اهمیت موضوع، 
درصدد است عوامل و مؤلفه  های مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان را شناسايی کند و با رتبه  بندی 
عوامل مذکور با تکینک  های MADM، برای بهبود تعهد کارکنان آموزش و پرورش يزد گام مؤثری 
بردارد. هم چنین، در پايان پیشنهاداتی در جهت افزايش تعهد سازمانی کارکنان ارائه می  شود تا 
مديران و مسئولان، سازمان خود را ارزيابی کنند و شکاف  های موجود را بشناسند و برای رفع 

آن ها بکوشند.

2ــ چارچوب نظری تحقيق
2ــ1ــ مفاهيم تعهد سازمانی

تعاريف زيادی برای آن ارائه شده است.  واژه   ای است که از ديدگاه  های گوناگون  تعهد 
تفاوت  های  هرچند  مسئولیت  پذيری،  متعددی مانند وجدان، اخلاق کاری، رغبت و  مفاهیم 
 ـ1 McMurray, Scott & Pace  ـ
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مفهومی دارند، اما معادل تعهد به کار می  روند )شکر زاده، 1381(. سالانسیک )1997( تعهد 
وابستگی می  کند  و  اقدامات خود احساس مسئولیت  و  رفتار  به  نسبت  فرد  که  را حالتی می  داند 
)برهانی، 1381(. برخی صاحب  نظران و محققان 5 نوع تعهد را بر  شمرده  اند: 1. تعهد نسبت 
به خود؛ 5.  به شغل؛ 4. تعهد نسبت  به مردم؛ 3. تعهد نسبت  به سازمان؛ 2. تعهد نسبت 
تعهد نسبت به ارباب رجوع )هرسی و بلانچارد 1988، مترجم کبیری(. برخی ديگر از محققان 
نیز تعهد مرتبط با کار را به پنج دسته تقسیم کرده  اند: 1. تعهد به شغل؛ 2. تعهد به سازمان؛ 
3. تعهد به گروه  کاری؛ 4. تعهد به حرفه؛  5. تعهد به ارزش  های کاری )سامرز و برينباوم،1 

 .)1998
صاحب  نظران و متخصصان علم مديريت تعريف  ها متعددی از تعهد سازمانی را ارائه کرده  اند 

که به مهم ترين آن ها اشاره می  کنیم: 
و  )دری  است  کرده  تعريف  سازمان  به  فرد  وفاداری  درجه  را  سازمانی  تعهد   )1998( دری 

آيورسون،2 1998(.
و  را معرف خود می داند  فرد سازمان  که  است  تعهد سازمانی حالتی  رابینز )1991(  نظر  در 
آرزوی باقی ماندن در سازمان را دارد )رابینز،3 1991(. می  ير، استنلی و هرسکويتچ4 )2002( 
نیز تعهد را تمايل افراد به صرف انرژی و وفاداری خويش به نظام اجتماعی تعريف می  کنند )می  ير، 
استنلی و هرسکويتچ، 2002(. گیوتام، ديسک و واگنر )2004( تعهد سازمانی را چنین تعريف 
مرتبط می  سازد«  به سازمان  را  فرد  که هويت  به سازمان  نسبت  يا جهت  گیری  »نگرش  می  کنند: 

)گیوتام، ديسک و واگنر،5 2004(. 
هم چنین دو ديدگاه در مورد تعهد سازمانی وجود دارد: ديدگاه اول تعهد سازمانی را امری 
و  »دلبستگی  از  است  عبارت  سازمانی  تعهد  ديدگاه،  اين  اساس  بر  می  داند.  عاطفی  يا  نگرشی 
علاقه قوی به سازمان و تعیین هويت که از نظر مفهومی دست  کم می  توان سه عامل برای آن در نظر 
گرفت: 1. پذيرش و اعتقاد قوی به اهداف و ارزش  های سازمان؛ 2. تمايل به تلاش زياد برای 
 ـ1 Somes & Brinbaum  ـ
 ـ2 Derry &  Iverson  ـ
 ـ3 Robbins  ـ
 ـ4 Meyer, Stanley & Herscovitch  ـ
 ـ5 Gautam, Dick & Wagner  ـ
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تحقق اهداف سازمان؛ 3. تمايل شديد به باقی ماندن و عضويت در سازمان  )مودی،1 2000(. 
بر اساس تعهد سازمانی، دومین ديدگاه امری رفتاری است و اين نوع تعهد »تعهد حسابگرانه« به 
شمار می  آيد. در اين ديدگاه، افراد به دلیل مزايا و منافعی که دارند و سرمايه گذاری  هايی که در 

سازمان کرده  اند، به سازمان دلبسته می  شوند )ماتیو و زاجاک،2 1990(. 

2ــ2ــ پيشينه تحقيق
اين  بیشتر  اما  کرده  اند،  بررسی  سازمان  ها  در  را  سازمانی  تعهد  زيادی  پژوهش  های  تاکنون 
مطالعات به  صورت تئوريک بوده  است؛ در اين بخش، تحقیقاتی را که زمینه  ای لازم برای پژوهش 

حاضر فراهم کرده  اند، مورد بررسی قرار می  دهیم.
اين  دادند.  انجام  سازمانی  تعهد  زمینه  در  مطالعه  ای   )1982( استرز3  و  پورتر  مودی،      

پژوهشگران در تحقیق خود، عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی را به 4 دسته زير تقسیم کردند: 
 الف( ویژگی  های شخصی:4 سن، سابقه خدمت، سطح آموزش، جنسیت، نژاد و عوامل 
شخصی ديگر، ويژگی  های شخصی به شمار می  آيد؛ در اين مطالعه مشخص شد که سن و سابقه 
است؛  تعهد سازمانی معکوس  با  آموزش  رابطه سطح  و  دارند  تعهد  با  ارتباط مستقیمی  خدمت 

هم چنین زنان بیشتر از مردان تعهد عاطفی دارند.
ب( ویژگی  های مرتبط با نقش:5 تحقیقات نشان می  دهد غنی  سازی شغل، چالش شغلی را 
افزايش می  دهد و  به افزايش تعهد منجر می  شود. هم چنین تعهد ارتباط معکوسی با تضاد نقش و 

ابهام دارد.
و  تمرکز  نظارت،  حیطه  سازمان،  اندازه  مورد  در  مطالعات  ساختاری:6  ویژگی  های  ج( 
پیوستگی شغل نشان می  دهد رابطه معناداری میان هیچ  يک از اين متغیرها با تعهد سازمانی وجود 
ندارد. يافته  های حاصل از مطالعه  ای ديگر نشان داد اندازه سازمان و حیطه نظارت آن با تعهد مرتبط 

 ـ1 Mowday  ـ
 ـ2 Mathieu & Zajac  ـ
 ـ3 Mowdey, Porter & Steers  ـ
 ـ4 Personal Characteristics  ـ
 ـ5 Role - related Characteristics  ـ
 ـ6 Structural Characteristics ـ
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نیستند، اما رسمیت، پیوستگی شغلی و تمرکز با تعهد رابطه دارند؛ يعنی کارکنانی که تمرکز کمتر،  
پیوستگی شغلی بیشتر و رسمیت بیشتر را تجربه کرده بودند، تعهد بیشتری داشتند. هم چنین تأثیر 

متغیرهايی از جمله »مالکیت کارکنان« و »مشارکت کارکنان« در تصمیم گیری، مثبت ارزيابی شد.
د( تجربیات كاری:1 تجربیات کاری که در طول زندگی کاری فرد در سازمان رخ می دهند، 
يا اثرپذيری کارکنان به شمار می  آيند و بر میزان  يکی از نیروهای عمده در فرايند اجتماعی شدن 
وابستگی روانی کارکنان به سازمان تأثیر می  گذارند. احساس اهمیت فرد برای سازمان، بر تعهد 
سازمانی او تأثیر مثبت دارد. هم چنین احساس کارکنان در مورد نگرش  های مثبت همکاران، بر 

میزان تعهد فرد مؤثر است )مودی، پورتر و استرز، 1982(. 
پژوهشی برای بررسی عوامل مؤثر بر افزايش تعهد سازمانی انجام شد. نتايج اين مطالعه نشان 

داد سه دسته عوامل بر تعهد سازمانی تأثیر می  گذارند: 
الف( عوامل شخصی: انتظارات شغلی، قرارداد روانی، عوامل انتخاب شغل و ويژگی  های 

فردی؛
اهداف  سازگاری  سرپرستی،  شغل،  حیطه  کاری،  اولیه  تجربیات  سازمانی:  عوامل  ب(   

سازمان؛ 
 ج( عوامل غیر سازمانی: دسترسی به مشاغل جايگزين )استیرز و پورتر،2 1983(.

ويژگی  های  مدير،4  تنبیهی  رفتار  مدير،3  تشويقی  رفتار  می  دهد  نشان  ديگری  تحقیق  نتايج 
شغل، تمرکز، نیاز به موفقیت، جايگزين  های شغلی در خارج از سازمان، تنش شغلی،5 رضايت 
شغلی، سن، سابقه خدمت، سابقه در مسیر شغلی،6 جايگزين  های شغلی و استرس شغلی رابطه 
منفی با تعهد دارند و بقیه متغیرها رابطه مثبت را نشان می  دادند )باتمن و استراسرز،7 1984(. در 
مطالعه ديگری، عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی در سه دسته کلی طبقه  بندی شده است: )کرای، 
 ـ1 Work experiences ـ
 ـ2 Steers & Porter ـ
 ـ3 Leader reward behavior ـ
 ـ4 Leader punishment behavior ـ
 ـ5 Job tension ـ
 ـ6 Career tenure ـ
 ـ7 Bateman & Strassers  ـ



155شناسایی و رتبه  بندی عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی كاركنان آموزش و پرورش یزد …

واکفیلد و پرايس،1 1986(. 
ارتباطات  بودن،2  تکراری  سازمانی،  ساختار  شامل  ادراک؛  به  مربوط  متغیرهای  الف( 
مناسب،3 فرصت  های ارتقا، اندازه سازمان، حقوق، عادلانه بودن توزيع درآمد، انسجام،4 بار 

نقش5 )حجم فعالیت  های يک شغل(.
ب( متغیرهای مربوط به ویژگی  های فردی؛ شامل درگیری و مشارکت شغلی6 )میزان تعهد 

فرد به استانداردهای بالای عملکرد(، سابقه کار، تحصیلات، سابقه ترک خدمت.7
مسئولیت  های  و  شغلی  فرصت  های  شامل  محیطی؛  ویژگی  های  به  مربوط  متغیرهای  ج( 

خانوادگی )تعهد نسبت به محل زندگی(.
مثبت  اثر  بیشترين  درآمد،  عادلانه  توزيع  می  دهد  نشان  حاضر  پژوهش  يافته  های  هم چنین 
پرايس،  و  واکفیلد  )کرای،  دارند  سازمانی  تعهد  بر  را  منفی  اثر  بیشترين  شغل  بودن  تکراری  و 
1986(. علاوه بر مطالعات مذکور، بارون و گرينبرگ8 )1990( عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی 

را به چهار عامل تقسیم کرده  اند:
الف( خود شغل: يافته  ها نشان می  دهند مسئولیت بیشتر، تکرارپذيری کمتر و جالب بودن 
شغل، تعهد سازمانی را  افزايش می  دهد و متغیرهايی از جمله   فرصت  های ترفیع کمتر و هیجان 

شغلی بیشتر، به کاهش تعهد سازمانی منجر می  شود.
ب( فرصت  های استخدامی دیگر: تعهد سازمانی با وجود فرصت  های استخدامی ديگر، تهديد 
می  شود؛ يعنی احتمال پیدا کردن شغلی ديگر با مطلوبیتی بیشتر، تعهد سازمانی را کاهش می  دهد.

ج( خصوصیات فردی: کارمندان مسن  تر که سنوات خدمت و ارشديت بیشتری دارند، سطح 
بالاتری از تعهد سازمانی نشان داده  اند. در گذشته بیشتر مديران معتقد بودند زنان نسبت به مردان 
 ـ1 Curry, Wakefield & Price ـ
 ـ2 Routinization ـ
 ـ3 Instrumental Communications ـ
 ـ4 Integration ـ
 ـ5 Role Overload ـ
 ـ6 Work Involvement ـ
 ـ7 Turnover experience ـ
 ـ8 Baron R.M., Greenberg ـ



فصلنامۀ نوآوری های آموزشی، شمارۀ 31، سال هشتم، پائیز 1388 156

برای کارمندان مؤنث جبران خدمات کمتری در نظر  به همین علت  تعهد سازمانی کمتری دارند 
می  گرفتند، اما تحقیقات اخیر نشان می  دهد چنین اختلافی نیست و تقريباً سطح مساوی از تعهد 

سازمانی وجود دارد.
د( محیط كار: چند عامل مرتبط با محیط کار معمولًا به طور شديدی تعهد سازمانی را تحت 
تأثیر قرار می  دهند. افرادی که از سرپرستان خود راضی هستند و شیوه ارزيابی عملکرد را عادلانه 
می  دانند و احساس می  کنند سازمان به مسائل رفاهی آن ها توجه دارد، تعهد سازمانی بالاتری دارند 

)بارون و گرينبرگ، 1990(. 
نتايج پژوهش چن و فرانسیسکو1 )2000( نشان می  دهد ارتباط معکوسی میان تعهد سازمانی 
و ترک خدمت وجود دارد؛ اما میان تعهد کارکنان و سابقه فعالیت در سازمان،  رابطه معناداری 
وجود ندارد. هم چنین تحقیق ديگری برای بررسی تعهد سازمانی در مراکز آموزشی انجام گرفت. 
افزايش  موجب  که  داشت   حکايت   مراکز  اين  سازمانی  تعهد  بالای  سطح   از  تحقیق  اين  نتايج 
رضايت شغلی می  شد )بی  ورلی، اوبرين و اکريد،2 2001(. يافته  های پژوهش می  ير، استنلی و 
هرسکويتچ )2002( در زمینه تعهد  سازمانی  نشان  داد  میان  سابقه فعالیت با تعهد عاطفی، تعهد  

مستمر  و  تعهد  تکلیفی  کارکنان، رابطه  مثبت  وجود  دارد. 
در  کارکنان  عملکرد  و  سازمانی  تعهد  رابطه  بررسی  برای  که  ديگری  پژوهش  نتايج  هم چنین 
نتیجه ديگر  بهبود می  يابد.  آنان  تعهد کارکنان، عملکرد  افزايش  با  داد  انجام گرفت، نشان  چین 
اين مطالعه، از نداشتن رابطه معنادار میان سابقه فعالیت کارکنان با تعهد عاطفی و تعهد تکلیفی 

حکايت داشت )چن و فرانسیسکو، 2003(. 
تحقیقی نیز برای بررسی نقش جو سازمانی در ارتقای تعهد سازمانی انجام گرفت. يافته های اين 
پژوهش نشان داد بهبود شرايط محیط کار و مطلوب بودن جو سازمانی به افزايش تعهد سازمانی کارکنان 
منجر می  شود )مک  مورای، اسکوت و راس، 2004(. يافته  های مطالعه ديگری که برای بررسی تأثیر 
کارکرد مديريت منابع انسانی بر تعهد سازمانی در هند انجام شد، نشان داد رفتار و عملکرد مديريت 

امور کارکنان، نقش چشمگیر و مثبتی بر تعهد سازمانی دارد )پاول و انانرامن،3 2004(.

 ـ1 Chen & Francesco ـ
 ـ2 Beverly, Obrien & Akeryd ـ
 ـ3 Paul & Anantharaman ـ
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هم چنین، نتايج مطالعه  ای در زمینه تعهد سازمانی، از تأثیر منفی و بسزای ابهام نقش و تعارض 
شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان حکايت دارد )جانسون و دافی،1 2005(.

به تعهد سازمانی در میان کارکنان مؤسسات آموزشی استرالیا پرداخت.  نیز  پژوهش ديگری 
شد.  متمرکز  پاره  وقت  کارکنان  تعهد  میزان  بررسی  به  پیشین،  تحقیقات  خلاف  بر  پژوهش  اين 
نتايج اين مطالعه نشان می  دهد ويژگی  های فردی مانند )جنسیت، وضعیت تأهل، مسئولیت  های 
با کار مانند )حمايت سرپرست، حمايت و  خانوادگی و سطح تحصیلات(، ويژگی  های مرتبط 
پشتیبانی همکاران، وضوح نقش و در دسترس بودن منابع مورد نیاز( و در نهايت، ويژگی  های 
مربوط به میزان درگیری در کار مانند )داشتن شغل دوم( همگی در میزان تعهد سازمانی کارکنان 

پاره  وقت و قراردادی مؤثرند )جوينر و باکلیس،2 2006(. 
يافته  های پژوهشی ديگر نیز نشان می  دهد رفتار صمیمانه سرپرستان با تعهد سازمانی کارکنان 
رابطه معنادار دارد و اين نحوه ارتباط، يکی از عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان است )اورن، 
جانگ و سیدل،3 2007(. يافته  های پژوهشی که در زمینه تعهد سازمانی در سازمان  های خدماتی 
اسپانیا با استفاده از مدل سه بعدی می  ير و آلن انجام گرفت، از رابطه مثبت و معنادار میان تعهد 

سازمانی و عملکرد سازمانی حکايت داشت )ويسنت،4 2007(.
هم چنین نتايج پژوهشی که به بررسی رابطه تعهد سازمانی و رضايت شغلی با غیبت و جابجايی 
جابجايی  با  سازمانی  تعهد  و  شغلی  رضايت  متغیرهای  میان  منفی  ارتباط  از  پرداخت،  کارکنان 
کارکنان حکايت می  کند. هم چنین اين نتايج نشان داد که میان تعهد تکلیفی و جابجايی کارکنان، 

رابطه معنادار و مثبتی وجود دارد )فالکنبرگ و اسچینز،5 2007(.  
يافته  های پژوهشی ديگر در زمینه ارتباط میان خدمات ارائه شده به کارکنان با تعهد سازمانی، 
آن ها  به  دارد که سازمان  بستگی  به خدماتی  به سازمان،  نسبت  کارکنان  نگرش های  نشان می  دهد 
ارائه می  کند. به   طوری    که کیفیت مطلوب اين خدمات، موجب ايجاد وجهه مثبت از سازمان و در 

نهايت، افزايش تعهد سازمانی کارکنان می  شود )لی، لی و لوم،6 2008(.
 ـ1 Johnson & Duffy ـ
 ـ2 Joiner & Bakalisـ
 ـ3 Vuuren,  Jong & Seydel ـ
 ـ4 Vicente ـ
 ـ5 Falkenburg & Schyns ـ
 ـ6 Lee, Lee & Lum ـ
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نتايج پژوهش ديگری که برای بررسی تأثیر رفتار رهبری بر تعهد سازمانی و عملکرد سازمان 
زيردستان  سازمانی  تعهد  بر  مثبتی  تأثیر  رهبر،  رفتار  بودن  مطلوب  داد  نشان  گرفت،  انجام 
)استیرر،  منجر می  شود  بهبود عملکرد سازمان  به  زيردستان،  تعهد سازمانی  به  طوری   که  دارد. 

اشیف  فینگر و لانگ،1 2008(. 
يافته  های تحقیقی ديگر در زمینه بررسی نقش تعهد سازمانی کارکنان در موفقیت  آمیز بودن تغییر 
ـ مدير، انگیزش شغلی، استقلال نقش بر تعهد  سازمانی، نشان می  دهد عواملی از قبیل رابطه کارمند ـ
کارکنان نسبت به تغییر سازمانی تأثیر بسزايی دارد. هم چنین يافته  های اين پژوهش نشان داد تعهد 

عاطفی کارکنان به نوبه خود عملکرد را بهبود می  بخشد )پاريش، کدوالادر و باسچ،2 2008(. 
اين  نتايج  گرفت.  انجام  سازمانی  تعهد  بر  سازمانی  عوامل  تأثیر  بررسی  هدف  با  مطالعه  ای 
پژوهش از رابطه مثبت و معنادار حمايت سازمانی و رفتار سرپرستان با تعهد عاطفی و تعهد مستمر 
آنان حکايت دارد )آکرويد، لگ، جکواسکی و آدامز،3 2009(. پژوهش ديگری نیز برای بررسی 
تعهد سازمانی و رابطه آن با عملکرد انجام گرفت. يافته  های اين تحقیق نشان می  دهد ابعاد تعهد 
سازمانی تأثیر زيادی بر عملکرد می  گذارند؛ به  طوری  که از میان ابعاد تعهد سازمانی، تعهد عاطفی 
بیشترين تأثیر را بر عملکرد دارد )کیچی، چا و کیم،4 2009(. در ادامه، برخی تحقیقات داخل 

کشور را که در زمینه تعهد سازمانی صورت گرفته  اند، مورد بررسی قرار می دهیم:
عواملی از جمله رضايت شغلی، نظام ترفیع مناسب، قدردانی و سپاس از خدمات و خدمات 
هستند  مؤثر  کارکنان  سازمانی  تعهد  بر  تفريحی(  و  ورزشی  تالار  کتابخانه،  )مانند  اجتماعی 

)هاشمی، 1376(.
پژوهش ديگری برای بررسی تعهد سازمانی مديران و معلمان تربیت بدنی مرد آموزشگاه های 
استان خراسان انجام شد؛ نتايج اين پژوهش نشان داد سطح تعهد سازمانی مديران، بالا و مطلوب 
است و از میزان تعهد سازمانی معلمان بیشتر می  باشد. هم چنین میان سن و تعهد سازمان جامعه 
سازمانی  تعهد  و  تحصیلات  میزان  میان  رابطه  و  نداشت  وجود  معناداری  ارتباط  بررسی،  مورد 

مديران و معلمان منفی بود )کوزه  چیان، زارعی و طالب  پور، 1382(.
 ـ1 Steyrer, Schiffinger & Lang ـ
 ـ2 Parish, Cadwallader & Busch ـ
 ـ3 Akroyd, Legg, Jackowski & Adams ـ
 ـ4 Cichy et al  ـ
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تحقیقی برای اندازه  گیری سطح تعهد سازمانی و عوامل مؤثر بر آن در میان کارکنان شرکت های 
»پالايش گاز فجر« و »بیدبلند« انجام شد. نتايج اين مطالعه نشان می  دهد عدالت سازمانی يکی از 
عوامل تأثیرگذار بر تعهد سازمانی بود و هم چنین تعهد سازمانی کارکنان اين دو شرکت مطلوب 
از شرکت »پالايش گاز فجر«   بیشتر  »بیدبلند«  ابعاد تعهد سازمانی شرکت  اما میانگین  می  باشد؛ 
است. هم چنین رابطه میزان تحصیلات و تعهد عاطفی و رابطه سابقه خدمت با تعهد مستمر در 

شرکت »بیدبلند« معنادار بود )مدنی و زاهدی، 1384(.
مرد  تربیت  بدنی  دبیران  میان  در  شغلی  دلبستگی  و  سازمانی  تعهد  رابطه  ديگری  تحقیق 
يافته  های  اساس  بر  داد؛  قرار  بررسی  مورد  تحقیق  در  مشهد  هفت  گانه  نواحی  آموزشگاه های 
اين پژوهش، در جامعه مورد مطالعه، سطح تعهد سازمانی متوسط و بالاست و هم چنین میان 
تعهد سازمانی و دلبستگی شغلی، همبستگی مثبت و معناداری وجود دارد )طالب   پور و امامی، 

.)1385
)به جز جنسیت( و  فردی  میان عوامل  داد  نشان  تعهد سازمانی  زمینه  در  يافته  های مطالعه  ای 
ابعاد تعهد سازمانی، اختلاف معناداری وجود ندارد. هم چنین رابطه  میان رضايت شغلی و تعهد 
عاطفی و تکلیفی رابطه  ای مثبت است، اما میان رضايت شغلی و تعهد مستمر رابطه  منفی وجود 

دارد )جهانگیر، پازارکاری، محفوظ پور، اکبرزاده ، 1386(.
کارکنان  سازمانی  تعهد  ارتقای  بر  مؤثر  سازمانی  درون  عوامل  بررسی  به  ديگری  پژوهش 
تأمین  اين مطالعه نشان داد میان سه متغیر »همسويی اهداف فردی و سازمانی،  نتايج  پرداخت. 
شرايط کسب موفقیت و ماهیت کار« با تعهد سازمانی رابطه معناداری وجود دارد، اما میان اقدامات 

رفاهی و تعهد سازمانی رابطه معناداری مشاهده نشد )حسینیان، مجیدی و حبیبی، 1387(. 
پژوهش حاضر، برای تجزيه و تحلیل و اولويت  بندی عوامل و مؤلفه  های تأثیرگذار بر تعهد 
گرفته  بهره  شاخصه  چند  تصمیم  گیری  تکنیک  های  از  يزد،  پرورش  و  آموزش  کارکنان  سازمانی 

است؛ بنابراين در ادامه اين مدل  ها را توضیح می  دهیم.
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(MADM) 12ــ3ــ مدل  های تصميم گيری چند شاخصه
مدل های تصمیم گیری چند معیاره، مدل هايی هستند که در دو دهه اخیر، در امر تصمیم گیری 
مورد توجه محققان قرار گرفته  اند. اين تکنیک ها و مدل ها، در تصمیم گیری های پیچیده، هنگامی 
که معیارهای متعدد و گاه متضاد وجود دارند، کاربرد بسیار گسترده ای پیدا می  کنند. قدرت بسیار 
بالای اين تکنیک ها در کاهش پیچیدگی تصمیم گیری، استفاده همزمان از معیارهای کیفی و کمی و 
اعطای چارچوب ساختارمند به مسائل تصمیم گیری و در نهايت کاربرد آسان آن ها موجب می  شود 
تا به عنوان ابزار دست تصمیم گیران در خطه های گوناگون مورد استفاده قرار گیرند. اين تکنیک ها 
مسائل تصمیم را در قالب يک ماتريس،  همانند جدول 1 فرموله کرده،  تحلیل های لازم را بر آن ها 

انجام می دهند.
 

جدول 1. ماتریس تصميم  گيری

Xn…X2X1
شاخص

      گزینه

R1n…R12R11A1

R2n…R22R21A2

:::::

Rmn…Rm2Rm1Am

Ai در ماتريس تصمیم گیری، نشان دهنده گزينه i ام، xj نشان  دهنده شاخص j ام و rij نشان دهنده 

چند  تصمیم گیری  تکنیک های  )اصغرپور،1383(.  است  ام   i گزينه  برای  ام   j شاخص  ارزش 
شاخصه، متعددند و هر کدام خصوصیات و شرايط کاربرد خاص خود را دارند؛ شرايط به  کارگیری 
آ ن ها نیز متفاوت است. دو تکنیک بسیار مهم و کاربردی از اين تکنیک  ها، فرايند تحلیل سلسله 
مراتبی )AHP( و TOPSIS هستند که برای رتبه بندی و اولويت بندی عوامل و مؤلفه  های مؤثر بر 

تعهد سازمانی کارکنان، از آن ها استفاده می  شود. 

 ـ1 Multiple Attribute Decision Making (MADM)  ـ
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(AHP) 12ــ3ــ1ــ فرایند تحليل سلسله مراتبی
يکی از معروف  ترين و تقريباًُ کاربردی ترين تکنیک تصمیم گیری چند شاخصه، تکنیک AHP يا 
فرايند تحلیل سلسه مراتبی است. اين روش برای اولین بار توسط توماس. ال. ساعتی2 دانشمند 
آمريکايی عراقی  الاصل در دهه 1970م. ابداع شد )آذر و رجب زاده، 1381(. اساس اين روش 

تصمیم گیری در مقايسات زوجی نهفته است و با فراهم آوردن درخت سلسله مراتب آغاز می شود.
در  و  هدف  اول،   سطح  در  که  است  سطحی  چند  درختی  تصمیم،  مراتب  سلسله  درخت 
سطوح بعدی معیارهای اصلی، معیارهای فرعی و در نهايت گزينه ها قرار دارند. اين تکنیک به 
طور گسترده جهت انتخاب تصمیم بهینه و هم چنین رتبه بندی عوامل به  کار برده می شود؛ مراحل 

اين روش عبارتند از: 
سه  کم  دست  که  است  درختی  سلسله مراتب  درخت  مراتب :  سلسله  درخت  ایجاد   .1
يا  دوم  سطح  می شود؛  آورده  تصمیم گیری  از  کلی  هدف  اول،  سطح  در  دارد.  سطح  يا  مرحله 
سطوح میانی، اهداف فرعی و معیارها را شامل می  شوند. )بايد توجه داشت که هیچ محدوديتی 
برای تقسیم  معیارها به زير معیارهای کوچک  تر وجود ندارد(. سطح سوم به گزينه های گوناگون 
به رتبه بندی و اولويت  بندی مربوط  البته در سطح آخر و مسائلی که  تصمیم گیری مربوط است. 

می  شود، عواملی که بايد رتبه بندی شوند، لحاظ خواهند شد )اصغرپور، 1383(. 
اولويت ها  سطح  هر  در  بايد  مراتب،  سلسله  درخت  ترسیم  از  پس  زوجی:  مقایسات   .2
مشخص شده، معیارها و گزينه ها با هم مقايسه زوجی شوند. برای انجام دادن اين مقايسه  ها و 
تکمیل آن ها و نیز تبديل مقادير کیفی به کمی، از طیفی 9 تايی )1 معادل يکسان و 9 معادل کاملًا 

برتر( استفاده می شود که مبنايی برای محاسبه اولويت های هرکدام از عوامل به شمار می  آيد. 
3.تعیین اولویت های عوامل هر سطح: برای تعیین اولويت عوامل هر سطح، ابتدا مقايسه  ها 
انجام می  گیرد و بهنجار3 می گردد؛ سپس با استفاده از مفهوم میانگین موزون، اولويت هر کدام از 
عوامل تعیین می شود و مقادير حاصل از میانگین موزن، اولويت يا درجه اهمیت هر عامل را نشان 

می  دهد. 

 ـ1 Analytical Hierarchy Process ـ
 ـ2 Thomas. L. Saatis ـ
 ـ3 Normalize ـ
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مقايسه  با هم  به صورت زوجی  آنجا  که عوامل  از  مقایسه  ها:  سازگاری  میزان  4.محاسبه 
می شوند، اين مدل امکان تعیین میزان منطقی بودن مقايسه  ها صورت گرفته را دارد. به عبارت 
عوامل  بر  که  مقايسه  هايی  سازگاری  میزان   ،)C.R( سازگاری1  میزان  محاسبه  با  می توان  ديگر 
صورت گرفته  اند را سنجید. اگر  0C.R ≤./1 باشد، مقايسه  ها به عنوان مقايسه  ها سازگار پذيرفته 
می شوند )اصغرپور، 1383(. در پژوهش حاضر، برای رتبه  بندی عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی 

با تکنیک AHP، از نرم  افزار اکسپرت چويس 2000 بهره گرفتیم.

TOPSIS2 2ــ3ــ2ــ تكنيك
هوانگ3 و يون4 در سال 1981م. روش TOPSIS ارائه کردند. در اين روش m عامل يا گزينه، 
توسط فرد يا گروهی از افراد تصمیم  گیرنده مورد ارزيابی قرار می گیرد. اين تکنیک بر اين مفهوم 
بنا شده است که هر عامل انتخابی بايد با عامل ايده آل مثبت )مهم ترين عامل( کمترين فاصله و با 
عامل ايده آل منفی )کم اهمیت  ترين عامل( بیشترين فاصله را داشته باشد؛ به عبارت ديگر در اين 
روش میزان فاصله يک عامل با عامل ايده آل مثبت و عامل ايده آل منفی سنجیده می شود و اين امر 
معیار درجه بندی و اولويت بندی عوامل به شمار می آيد )آذر و رجب زاده، 1381(. مراحل اين 

روش عبارتند از: 
آن  سطر  در  که  می شود  رسم  ماتريسی  مرحله،  اين  در  عوامل:  مقایسه  ماتریس  1. تعیین 
عوامل و در ستون آن افراد نظر دهنده قرار می گیرند و در تلاقی سطر و ستون، میزان اهمیتی که هر 

پاسخ گو برای هر کدام از عوامل قائل شده است، آورده می شود.
اندازه گیری قابل  2. بهنجار كردن ماتریس تصمیم گیری: برای آن که مقیاس های گوناگون 
تبديل  موزون  بی مقیاس  ماتريس  يا  بهنجار شده  ماتريس  به  ماتريس تصمیم گیری  مقايسه شوند، 

می شود. 
3. تعیین عامل ایده آل مثبت و ایده آل منفی: در اين مرحله، عواملی که از نظر پاسخ دهندگان 

به عنوان مهم ترين عامل، يا کم اهمیت ترين عوامل مشخص شده اند، شناسايی خواهند شد. 
 ـ1 Consistency Ratio  ـ
 ـ2 Technique for Order-Preference by Similarity to Ideal Solution ـ
 ـ3 Hwang ـ
 ـ4 Yoon ـ
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4. محاسبه میزان نزدیكی هر كدام از عوامل به عامل ایده آل مثبت و ایده آل منفی 

محاسبه مقدار Ci بر اساس فرمول:
                                            مقدار فاصله با ايده آل منفی                                               

Ci =    ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
                         مقدار فاصله با ايده آلی منفی + مقدار فاصله با ايده آل مثبت 

 Ci صورت می گیرد؛ به عبارت ديگر، هر چه   Ci  و دسته بندی عوامل بر اساس ترتیبی نزولی
بالاتر باشد، درجه اهمیت عامل بالاتر خواهد بود )اصغرپور، 1383(.

3ــ روش تحقيق
 ـ  پیمايشی و روش جمع آوری داده ها، کتابخانه ای  ــ میدانی  روش پژوهش حاضر، توصیفی ـ
توصیف  پیش داوری  هیچ  بی  را  موجود  وضع  دارند،  سعی  پژوهشگران  منظور،  بدين  است. 
کنند. اطلاعات مورد نیاز برای اين پژوهش در دو مرحله جمع آوری شدند؛ مرحله اول اطلاعات 

کتابخانه ای و مرحله دوم مطالعات میدانی را شامل می شود. 
3ــ1ــ عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان آموزش و پرورش یزد

برخی عوامل و مؤلفه های مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان آموزش و پرورش يزد، با بررسی 
چارچوب نظری تحقیق، شناسايی شدند. سپس، برای تکمیل اين عوامل پرسش نامه ای بر اساس 
اساتید  و  صاحب نظران  کارشناسان،  از  نفر   30 میان  و  گرديد  طراحی  دلفی  تکنیک  پايه  مفهوم 
دانشگاه که در زمینه مديريت منابع انسانی و امور کارکنان تخصص داشتند، توزيع شد. سرانجام، 
با بررسی ديدگاه ها و نظر کارشناسان و صاحب نظران و پرسش نامه  اولیه، درخت سلسله مراتبی 

عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان همان طور   که در نمودار 1 آمده است، به دست آمد.
3ــ2ــ روش جمع  آوری داده  ها

برای  انجام شد. محققان  میدانی  ــ   کتابخانه  ای  بررسی های  با  پژوهش  داده  های  جمع  آوری 
با  را  پژوهش  پیشینه  نخست  کارکنان،  سازمانی  تعهد  بر  مؤثر  مؤلفه  های  و  عوامل  به  دست  يابی 
روش کتابخانه  ای مطالعه و بررسی کردند و سپس ديدگاه  های صاحب  نظران، اساتید دانشگاه و 
کارشناسان متخصص در زمینه مديريت منابع انسانی و امور کارکنان، با روش میدانی گردآوری 
گرديد. پس از جمع  آوری نظر اولیه کارشناسان، پرسش  نامۀ عوامل و مؤلفه  های تعهد سازمانی 
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کارکنان طراحی شد؛ برای اين منظور از دو پرسش نامه زير بهره گرفتیم:
•پرسش  نامه مشخصات جمعیت  شناختی كاركنان: مشخصات فردی و سوابق کارکنان که 
سن، سطح تحصیلات، وضعیت استخدامی، سابقه خدمت، وضعیت تاهل و جنسیت آنان را در 

بر می  گرفت.
دسته  چهار  پرسش  نامه،  اين  كاركنان:  سازمانی  تعهد  مؤلفه  های  و  عوامل  • پرسش  نامه 
عوامل اصلی و 35 مؤلفه را شامل می  شود )نمودار1(. مقیاس اندازه  گیری در اين پرسش نامه، 

طیف 7 گزينه  ای لیکرت است. 

3ــ3ــ روایی و پایایی ابزار گردآوری داده  ها

طبقه  بندی انجمن روان  شناسی آمريکا، يکی از مهم  ترين طبقه  بندی های انواع روايی به شمار 
می  آيد. در اين طبقه  بندی سه نوع روايی مورد بحث قرار می  گیرد:

الف( روایی وابسته به معیار؛
ب( روایی محتوایی؛ 

ج( روایی سازه ایی.

روايی مورد استفاده در اين تحقیق، روايی صوری است که روايی محتوايی را تشکیل می دهد. 
اين  اندازه گیری استوار است. در واقع،  از روايی وسیله  ارزيابی ذهنی محقق  بر  روايی صوری 
بهتر  آن  طريق  از  نظر  مورد  مفهوم  ويژگی های  اما  نیست،  بررسی  قابل  تجربی  لحاظ  از  روايی 

شناخته می  شود؛ از اين رو ضروری است تا توافق ضمنی میان افراد به دست آيد. 
توافق ضمنی با استفاده از نظر استادان و متخصصان مديريت منابع انسانی و امور کارکنان و 
هم چنین ساير کارشناسان که در زمینه موضوع متخصص بودند، به دست   آمد. به عبارت ديگر، 
اتفاق  نظر  و  قوی  نظريه  ای  زمینه  به  توجه  با  حاضر،  تحقیق  پرسشنامه  محتوای  و  صوری  روايی 
آلفای  آزمون  از  پرسش  نامه    پايايی  تعیین  برای  هم چنین  شد.  تعیین  مهارت  سنج  متخصصان 
کرونباخ استفاده کرديم. بنابراين برای سنجش پايائی پرسش  نامه   عوامل تعهد سازمانی کارکنان، 
از نرم افزار اسپیس 15/0 بهره گرفتیم که ضرايب آلفای کرونباخ برابر 0/835 به دست آمد؛ اين 

امر  پايايی پرسش  نامه   را نشان می دهد. 
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نمودار شماره1. درخت سلسله مراتبی عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان

وجود نظام مديريت مشارکتی   
وجود نظام ارزشیابی براساس عملکرد   

تبعیض قائل نشدن و رعايت عدالت سازمانی    
اندازه سازمان   
سبک رهبری عوامل سازمانی/ مدیریتی   

رفتار مديريت در زمینه قدردانی و تقدير از کارکنان    
نظام ترفیع و ارتقاء    

هويت سازمانی و ارزش ها و باورهای حاکم بر سازمان    
حمايت سازمانی    

  
فرصت های ارتقای شغلی    

علاقه به شغل مربوطه    
چالشی بودن شغل    

ارزشمند بودن شغل مربوطه    
کیفیت زندگی کاری   

امنیت شغلی  عوامل مرتبط با شغل   
دسترسی نداشتن به مشاغل جايگزين در خارج از سازمان   

نداشتن تنش و استرس شغلی    
برگزاری دوره های گوناگون آموزشی در زمینه کاری    

تعارض و ابهام نقش    
رضايت شغلی    

  
وجهه سازمان در اجتماع و جامعه    

احساس ايمنی و آسايش در محیط کار    
مساعد بودن شرايط فیزيکی محل کار    

روابط نزديک و صمیمانه میان کارکنان و مافوق    
محترم بودن در محیط کار  عوامل محیطی و فیزیكی   

جالب و جذاب بودن محیط فیزيکی کار    
خدمات اجتماعی )مانند کتابخانه، تالار ورزشی و اردوهای    

زيارتی و تفريحی(   
امکانات و تحهیزات محل کار    

  
میزان تحصیلات    

طبقه اجتماعی کارکنان    
تجربه کاری و سابقه کار    

سن کارکنان عوامل فردی   
داشتن تخصص   

پايبندی به اصول اخلاقی    
پايگاه اقتصادی کارکنان    
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3ــ4ــ جامعه و نمونه آماری پژوهش
جامعه آماری اين پژوهش را همه کارکنان آموزش و پرورش شهرستان يزد تشکیل می  دهند. 
براساس آمار،  کارکنان اين سازمان هنگام پژوهش 375 نفر بودند که در سه گروه ناحیه  ای، مشتمل 
بر اداره کل آموزش و پرورش، اداره آموزش و پرورش ناحیه   يک و اداره آموزش و پرورش ناحیه   
با بهره گیری از فرمول کوکران، شمار  دو، فعالیت می  کردند. برای تعیین تعداد نمونه آماری، 
آماری 116 نفر به  دست آمد و بدين  سان اين تعداد پرسش  نامه میان کارکنان آموزش و پرورش يزد 

توزيع شد و 91 عدد جمع  آوری گرديد )میزان بازگشتی 0/78(. 

3ــ4ــ فرضيات پژوهشی
بر تعهد سازمانی کارکنان  بر اساس درخت   سلسله مراتبی عوامل مؤثر  فرضیه  های پژوهشی 

)نمودار1( به   شرح زير است:
فرضیه 1. عوامل سازمانی/ مديريتی بر تعهد سازمانی کارکنان آموزش و پرورش يزد مؤثر 

است.
فرضیه2. عوامل مرتبط با شغل بر تعهد سازمانی کارکنان آموزش و پرورش يزد مؤثر است.

مؤثر  يزد  پرورش  و  آموزش  کارکنان  سازمانی  تعهد  بر  فیزيکی  و  محیطی  عوامل  فرضیه3. 
است.

فرضیه4. عوامل فردی بر تعهد سازمانی کارکنان آموزش و پرورش يزد مؤثر است.
فرضیه5. تفاوت میان میزان تأثیر چهار دسته از عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان آموزش 

و پرورش يزد، معنادار است. 

4ــ تجزیه و تحليل داده  ها
پس از گردآوری اطلاعات خام و استخراج آن ها، برای تجزيه و تحلیل اطلاعات، ابتدا از آمار 
توصیفی جهت تنظیم داده  ها و تعیین شاخص  های آماری مربوط به متغیرهای تحقیق بهره گرفتیم. 
هم چنین از آمار استنباطی )آزمون فرض آماری میانگین جامعه و تحلیل واريانس( برای تجزيه و 
تحلیل فرضیه  های پژوهش استفاده شد؛ در نهايت اولويت  بندی عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی با 

استفاده از تکنیک  های AHP و TOPSIS صورت گرفت.
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4ــ1ــ توصيف آماری متغيرهای تحقيق

جدول شماره 2. آمارهای توصيفی مربوط به متعيرهای مورد مطالعه

شاخص  های                                        

آماری

متغیرهای پژوهش

انحراف معیار استانداردمیانگین

5/620/68تعهد سازمانی

5/590/82عوامل سازمانی/ مديريتی

5/480/83عوامل مرتبط با شغل

5/610/71عوامل محیطی و فیزيکی

5/880/73عوامل فردی

جدول فوق نشان می  دهد میانگین و انحراف معیار تعهد سازمانی به ترتیب 5/62 و 0/68 
بود که تأثیرگذاری مؤلفه  های شناسايی شده در تعهد سازمانی کارکنان آموزش و پرورش يزد را 
نشان می  دهد. بر اساس ساير داده  های مندرج در جدول،  »عوامل فردی« بیشترين نمره و عوامل 

»مرتبط با شغل« کمترين نمره را به دست آورده  اند.

4ــ2ــ بررسی فرضيات تحقيق
واريانس  تحلیل  و   )μx( جامعه  يک  میانگین  آماری  فرض  آزمون  استفاده  با  تحقیق  فرضیات 
)ANOVA( مورد آزمون قرار گرفت؛ برای بررسی فرضیات 1 تا 4، فرض آماری میانگین يک 
جامعه با آماره t به کار رفت که يافته  های آن در جدول 3 آمده است؛ اين يافته  ها از درستی فرضیات 
1 تا 4 حکايت دارد. به عبارت ديگر، هر کدام از چهار دسته عوامل سازمانی/ مديريتی، عوامل 
بر تعهد سازمانی کارکنان آموزش و  با شغل، عوامل محیطی و فیزيکی و عوامل فردی،  مرتبط 

پرورش يزد مؤثر هستند.
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جدول شماره 3.  نتایج به دست آمده از بررسی فرضيات 1 تا 4

تصمیم  گیریسطح معناداریآماره آزمون tفرضیات پژوهشی

درستی فرضیه6/9800/000فرضیه 1 

درستی فرضیه5/4990/000فرضیه 2

درستی فرضیه16/7650/000فرضیه 3

درستی فرضیه2/2550/027فرضیه 4 

اينک، بايد پرسید که آيا میزان تأثیر چهار دسته از عوامل )عوامل سازمانی/ مديريتی، عوامل 
مرتبط با شغل، عوامل محیطی و فیزيکی و عوامل فردی( يکسان است؟ برای پاسخ به اين سؤال، 

بايد فرضیه 5  مورد آزمون قرار گیرد. 
تعداد عواملی مورد بررسی )4 دسته(، بیش از دو عامل است. بر اين اساس نمی  توان برای 
مقايسه میانگین  های اين عوامل  از آزمون مقايسه میانگین دو جامعه t استفاده کرد. آزمونی که در 
اين زمینه می  توان از آن بهره گرفت، تحلیل واريانس است. بنابراين، برای آزمون فرضیه مذکور 
)فرضیه 5(، از تحلیل واريانس بهره گرفتیم. استفاده از تحلیل واريانس، به پیش  فرض  هايی نیاز 
دارد که اگر اين پیش  فرض  ها برقرار نباشد، نمی  توان از تحلیل واريانس بهره گرفت؛ يکی از اين 

پیش  فرض  ها، فرض برابری واريانس  های عوامل مذکور است.
 

جدول 4. یافته  های حاصل از بررسی آزمون برابری و همگنی واریانس

تأثیرگذار  كلی  عوامل 

بر تعهد سازمانی

آماره

 Levene
سطح معناداریدرجه آزادی2درجه آزادی1

عوامل سازمانی/ مديريتی

1/804 .33600/146
عوامل مرتبط با شغل

عوامل محیطی و فیزيکی
عوامل فردی
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گرفت.  قرار  آزمون  مورد  لوِِنهِ    Levene آماره  از  استفاده  با  عامل  ها،  واريانس  های  برابری 
همان  طور که نتايج حاصل از بررسی آزمون برابری واريانس  ها  نشان می  دهد )جدول4(، مقدار 
 0/05 از  بیش  آن  مقدار  چون  بنابراين  است.  برابر   0/146 با  شده،  برآورد  معناداری  سطح 
می  باشد، میان واريانس  های چهار دسته از عوامل، اختلاف معناداری وجود ندارد و شرط برابری 
و همگنی واريانس  ها برای استفاده از آزمون تحلیل واريانس برقرار است؛ بنابراين می  توان برای 

بررسی فرضیه 5 پژوهش، آزمون تحلیل واريانس را به کار گرفت.
آمده   5 شماره  جدول  در   15/0 اسپیس  کمک  به  واريانس  تحلیل  اجرای  از  حاصل  نتايج 
از عوامل معنادار است؛  تأثیر چهار دسته  است.   چنان که مشاهده می  شود، تفاوت میان میزان 
اين عوامل را می  توان بر پايه میزان تاثیرگذاری آنها بر تعهد سازمانی با بهره گیری از تکنیک  های 

MADM، رتبه  بندی کرد.

جدول شماره 5. یافته  های بررسی فرضيه )5)

تعهد  بر  مؤثر  عوامل 

سازمانی كاركنان
f سطح معناداریدرجه آزادیآماره آزمون

عوامل سازمانی/ مديريتی

43/71630/000
عوامل مرتبط با شغل

عوامل محیطی و فیزيکی
عوامل فردی

   
4ــ3ــ رتبه  بندی عوامل و مؤلفه  های مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان

رتبه  بندی عوامل و مؤلفه  های مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان در پژوهش حاضر، با روش  های 
MADM صورت گرفت. برای رتبه بندی مؤلفه  های اين عوامل، با توجه به شرايط مسئله، روش 

TOPSIS انتخاب شد؛ اما از آنجا که بايد وزن عوامل چهارگانه مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان را 

می  داشت، نخست در رتبه  بندی و تعیین درجه اهمیت هر کدام از عوامل چهارگانه روش فرايند 
تحلیل سلسله مراتبی )AHP( به  کار رفت و سپس مؤلفه  های اين عوامل با به  کارگیری وزن  هايی 

که از اين روش به دست آمده بودند، با تکنیک TOPSIS رتبه  بندی شدند. 
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اکسپرت  نرم  افزار  از  و   AHP تکنیک  از  استفاده  با  سازمانی  تعهد  بر  مؤثر  چهارگانه  عوامل 
جويس 2000 اولويت  بندی شد؛ البته میزان سازگاری )C.R( 0/02 بود که درستی مقايسه  ها را 

نشان می  داد؛ يافته  های اين رتبه  بندی، در جدول 6 آمده است.
 

AHP جدول 6. رتبه  بندی عوامل چهارگانه مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان با استفاده از تکنيک

تعهد  بر  مؤثر  عوامل 

سازمانی كاركنان

دست  به  اهمیت  درجه 

AHP آمده از

رتبه از نظر میزان درجه 

اهمیت

0/3091عوامل سازمانی/ مديريتی
0/2562عوامل مرتبط با شغل

0/2373عوامل محیطی و فیزيکی
0/1984عوامل فردی

همان  طور که جدول6 نشان می  دهد، از ديدگاه کارکنان آموزش و پرورش يزد، از میان عوامل 
شناسايی شده، عوامل سازمانی/ مديريتی بیشترين تأثیر را بر تعهد سازمانی کارکنان دارد. 

رتبه  بندی مؤلفه  های هر يک از عوامل چهارگانه مؤثر بر تعهدسازمانی، با روش TOPSIS در 
جداول  های 7 تا 10 آمده است.
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نتايج حاصل از به  کارگیری تکنیک TOPSIS نشان می  دهد از میان مؤلفه  های مربوط به »عوامل 
سازمانی/ مديريتی«، مؤلفه   »وجود نظام ارزشیابی بر اساس عملکرد«، مؤثرترين مؤلفه در ارتقای 

تعهد سازمانی کارکنان است؛ درجه تأثیرگذاری مؤلفه  های ديگر در جدول 7 آمده است. 

جدول 7. رتبه  بندی مؤلفه  های مربوط به عوامل سازمانی/ مدیریتی 
TOPSIS با استفاده از تکنيک

مؤلفه  های مربوط به عوامل سازمانی/ مدیریتی

فاصله 

با ایده  آل 

مثبت

فاصله 

با ایده  آل 

منفی
Ciرتبه

0/0140/0210/5891وجود نظام ارزشیابی بر اساس عملکرد
0/0150/0160/5192وجود نظام مديريت مشارکتی

0/0170/0160/4913نظام ترفیع و ارتقاء
0/0170/0150/4744حمايت سازمانی

0/0190/0170/4655 تبعیض قائل نشدن و رعايت عدالت سازمانی
0/0180/0130/4316هويت سازمانی و ارزش  ها و باورهای حاکم بر سازمان

0/0190/0130/4157سبک رهبری
0/0190/0130/4068رفتار مديريت در زمینه قدردانی و تقدير از کارکنان

0/020/0120/3729اندازه سازمان
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همان  طور که جدول 8 نشان می  دهد، از میان مؤلفه  های مربوط به »عوامل مرتبط با شغل«، 
مؤلفه  های »امنیت شغلی«، »کیفیت  زندگی کاری« و »فرصت  های ارتقای شغلی« با اهمیت  ترين 

شاخص  ها برای بهبود تعهد سازمانی کارکنان به شمار می  آيند.

جدول 8. رتبه  بندی مؤلفه  های مربوط به عوامل مرتبط با شغل 
TOPSIS با استفاده از تکنيک

مؤلفه  های مربوط به عوامل مرتبط با شغل

فاصله 

با ایده  آل 

مثبت

فاصله 

با ایده  آل 

منفی

Ciرتبه

0/0140/0150/5181امنیت شغلی

0/0160/0150/4892کیفیت زندگی کاری

0/0150/0140/4743فرصت  های ارتقای شغلی

0/0170/0150/4614 دسترسی نداشتن به مشاغل جايگزين در خارج از سازمان

0/0170/0150/4655رضايت شغلی

0.0190/0150/456علاقه به شغل مربوطه

0/0170/0140/4477چالشی بودن شغل

0/0170/0130/4338وجود نداشتن تعارض و ابهام نقش

0/0180/0130/4229 وجود نداشتن تنش و استرس شغلی

0/0190/0120/38610ارزشمند بودن شغل مربوطه

0/0180/0110/37111برگزاری دوره های گوناگون آموزشی در زمینه کاری
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با  بر تعهد سازمانی  به عوامل مؤثر  از اولويت بندی مؤلفه های مربوط  نتايج حاصل  هم چنین 
استفاده از تکنیک TOPSIS نشان می دهد »روابط نزديک و صمیمانه میان کارکنان و مافوق« نسبت 
دارد  تعهد سازمانی  بر  را  تأثیر  بیشترين  فیزيکی،  و  به عوامل محیطی  مربوط  مؤلفه های  به ساير 

)جدول 9(.

جدول 9. رتبه بندی مؤلفه های مربوط به عوامل محيطی و فيزیکی 
TOPSIS با استفاده از تکنيک

مؤلفه های مربوط به عوامل محیطی و فیزیكی

فاصله 

با ایده آل 

مثبت

فاصله 

با ایده آل 

منفی

Ciرتبه

5471/.0189/.0/0156روابط نزديک و صمیمانه میان کارکنان و مافوق

0/0160/01790/52722محترم بودن در محیط کار

0/01750/01750/49913احساس ايمنی و آسايش در محیط کار

49534/.0/01710/0168مساعد بودن شرايط فیزيکی محل کار

اردوهای  و  ورزشی  تالار  کتابخانه،  )مانند  اجتماعی  خدمات 
0/01850/0170/47995زيارتی و تفريحی(

0/02020/01480/42386وجهه سازمان در اجتماع و جامعه

0/01860/01340/41877جالب و جذاب بودن محیط فیزيکی کار

0/01990/01190/37498امکانات و تجهیزات محل کار
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هم چنین نتايج حاصل از به  کارگیری تکنیک TOPSIS نشان می  دهد از میان مؤلفه  های مربوط 
به »عوامل فردی«، به ترتیب مؤلفه  های »پايبندی به اصول اخلاقی«، »داشتن تخصص« و »تجربه 
يزد  پرورش  و  آموزش  کارکنان  سازمانی  تعهد  ارتقای  بر  مؤلفه  ها  تأثیرگذارترين  کار«  سابقه  و 

هستند.

جدول 10.  رتبه  بندی مؤلفه  های مربوط به عوامل فردی 
 TOPSIS با استفاده از تکنيک

مؤلفه  های مربوط به عوامل فردی 

فاصله 

با ایده  آل 

مثبت

فاصله 

با ایده  آل 

منفی

Ciرتبه

0/010/020/6721پايبندی به اصول اخلاقی

0/0150/0140/4872داشتن تخصص

0/0150/0130/4643تجربه و سابقه کار

0/0160/0140/4624پايگاه اقتصادی کارکنان

0/0150/0120/4425میزان تحصیلات

0/0170/0120/4176طبقه اجتماعی کارکنان

0/0180/010/357سن

5 ــ بحث و نتيجه گيری
آموزش و پرورش از جمله سازمان  هايی است که در همه جوامع، حساسیت خاصی دارد. اين 
حساسیت بیشتر به دلیل آن است که عملیات داخلی آن، در معرض ديد همگان و مورد قضاوت 
عام قرار می  گیرد. بنابراين، وجود کارکنانی با تعهد سازمانی بالا برای چنین نظامی الزامی است؛ 
زيرا نیروی انسانی متعهد به اهداف و ارزش  های سازمانی، حاضر است حتی فراتر از وظايف مقرر 
در شرح شغل، فعالیت کند و عامل مهمی در اثربخشی سازمانی   باشد؛ به  طوری  که زمینه را برای 

دستیابی به اهداف غايی سازمان فراهم می  آورد.
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 پژوهش حاضر در صدد شناسايی عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان آموزش و پرورش يزد 
است و آنها را با استفاده از تکنیک های MADM، مانند AHP و TOPSIS رتبه  بندی می  کند. 

با  يافته  های پژوهش نشان می  دهد چهار گروه »عوامل سازمانی/ مديريتی«، »عوامل مرتبط 
شغل«، »عوامل محیطی و فیزيکی« و »عوامل فردی« بر تعهد سازمانی کارکنان آموزش و پرورش 
تعهد  بر  را  تأثیر  بیشترين  مديريتی«  »سازمانی/  عامل  گروه  ها،  اين  میان  از  هستند؛  مؤثر  يزد  

سازمانی کارکنان آموزش و پرورش يزد داشت. 
نتايج حاصل از به  کارگیری تکنیک AHP نشان داد ساير عوامل بر حسب اهمیت و تأثیرگذاری 

بر تعهد سازمانی کارکنان آموزش و پرورش يزد، به ترتیب زير است: 
• عوامل مرتبط با شغل

• عوامل محیطی و فیزيکی
• عوامل فردی

مؤثر  چهارگانه  عوامل  به  مربوط  مؤلفه  های  رتبه  بندی  از  حاصل  يافته  های  ديگر،  طرف  از 
تعهد  ارتقاء  و  بهبود  برای  که  آن داشت  بر  TOPSIS دلالت  تکنیک  با  کارکنان  تعهد سازمانی  بر 
سازمانی کارکنان بايد به مؤلفه  هايی توجه کرد که اولًا بر تعهد سازمانی مؤثرند و ثانیاً درجه اهمیت 

و تأثیرگذاری بیشتری دارند. 
مجموعه  می  دهد  نشان  پیشین  پژوهش  های  با  آن  مقايسه  و  حاضر  پژوهش  از  حاصل  نتايج 
متغیرهايی که در اين تحقیق شناسايی شده اند، قسمت عمده  ای از تغییرات تعهد سازمانی را تبیین 

می  کنند. 
متغیرهای  از  يکی  سازمانی  مشارکت  مؤلفه  می  دهد  نشان  پژوهش  اين  نتايج  اين،  بر  علاوه 
تأثیرگذار بر تعهد سازمانی است. به طوری که اين متغیر رابطه مستقیم و مثبتی با تعهد سازمانی 
پرايس  و  واکفیلد  کرای،   ،)1982( استرز  و  پورتر  مودی،  مطالعات  نتیجه  با  يافته  اين  و  دارد 

)1986(، و مدنی و زاهدی )1384( مشابه است.
هم چنین بر اساس پژوهش حاضر، احساس عدالت سازمانی يکی ديگر از متغیرهايی است که 
يافته پژوهش  های کرای، واکفیلد و پرايس  با  موجب ارتقای تعهد سازمانی می  شود. اين نتیجه 

)1986(، بارون و گرينبرگ )1990( و زاهدی )1384( همخوانی دارد. 
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بر  ارتقای شغلی  ارتقاء و وجود فرصت  های  ترفیع و  نتايج تحقیق حاضر نشان می  دهد نظام 
کرای،   ،)1990( گرينبرگ  و  بارون  تحقیقات  نتايج  با  نتیجه  اين  هستند.  مؤثر  سازمانی  تعهد 

واکفیلد و پرايس )1986(، و هاشمی )1376( مشابهت زيادی دارد.
مؤلفه  های  جمله  از  سازمانی  حمايت  که  دارد  آن  بر  دلالت  مطالعه  اين  يافته  های  هم چنین 
تأثیرگذار بر تعهد سازمانی است. مطالعات آکرويد، لگ، جکواسکی و آدامز )2009( و مدنی و 

زاهدی )1384( اين موضوع را تأيید می  کنند.
به مشاغل جايگزين در  نتايج پژوهش حاضر نشان می  دهد »دسترسی نداشتن  بر اين،  علاوه 
ساير سازمان  ها« زمینه ارتقای تعهد سازمانی را فراهم می  آورد. اين نتیجه با يافته  های پژوهش  های 

استرز و پورتر )1983( و باتمن و استراسرز )1984( سازگار است. 
زيرا  دارد؛  مطابقت  نیز   )1984( استراسرز  و  باتمن  تحقیق  يافته  با  حاضر  پژوهش  نتايج 
تعهد  بر  مؤثر  متغیرهای  از  يکی  را   شغلی«  استرس  و  تنش  »نداشتن  مذکور،  مطالعه  يافته  های 

سازمانی می  داند.
هم چنین نتايج حاصل از اين تحقیق نشان می  دهد سطح آموزش و تخصص بر تعهد سازمانی 
تأثیرگذار است؛ اين نتیجه با نتايج حاصل از پژوهش مودی، پورتر و استرز )1982( همخوانی 

دارد.
جمله  از  است؛  سازگار  قبلی  پژوهش  های  و  تحقیقات  نتايج  با  حاضر،  پژوهش  يافته  های 
عوامل و متغیرهايی که در مطالعات پیشین مورد بررسی قرار گرفته  اند و با نتايج و يافته  های اين 

تحقیق مشابهت زيادی دارد، عبارتند از: 
علاقه و دلبستگی شغلی در تحقیق طالب  پور و امامی )1385(؛ تعارض و ابهام نداشتن نقش 
در پژوهش  های جانسون و دافی )2005( و مودی، پورتر و استرز )1982(؛ رضايت شغلی در 
مطالعات هاشمی )1376( و باتمن و استراسرز )1984(؛ روابط کارکنان و مديران در پژوهش  های 
اورن، جانگ و سیدل )2007(، آکرويد، لگ، جکواسکی و آدامز )2009( و پاريش، کدوالادر 
و باسچ )2008(؛ خدمات اجتماعی )مانند کتابخانه و تالار ورزشی و تفريحی( در پژوهش  های 
لی، لی و لام )2008( و هاشمی )1376(؛ محیط و شرايط کاری در پژوهش بارون و گرينبرگ 
)1990(؛ میزان تحصیلات در بررسی  های کرای، واکفیلد و پرايس )1986(، مدنی و زاهدی 
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)1384(، کوزه  چیان و همکارانش )1382(؛ متغیرهای جمعیت شناختی از جمله سابقه خدمت و 
سن در تحقیقات مودی، پورتر و استرز )1982(، باتمن و استراسرز )1984( و بارون و گرينبرگ 

)1990(، کرای، واکفیلد و پرايس )1986( و می  ير، استنلی و هرسکويتچ )2002(. 
هم چنین نتايج تحقیق جوينر و باکلیس )2006( بیانگر مؤثر بودن عوامل فردی و ويژگی  های 

مرتبط با شغل بر تعهد سازمانی است که با يافته  های اين پژوهش همخوانی کاملی دارد.
هم چنین تأثیرگذاری تعهد سازمانی از بهبود شرايط محیط کار و مطلوب بودن جو سازمانی، 
يافته پژوهش مک  مورای، اسکوت و راس )2004(، رفتار و عملکرد مديريت امور کارکنان، يافته 
مطالعه پاول و انانرامن )2004( و وجهه مثبت از سازمان، يافته تحقیق لی، لی و لوم )2008(، 

با نتايج تحقیق حاضر همسويی دارد. 
تعهد  بر  را  تأثیر  بیشترين  مديريتی  سازمانی/  عوامل  می  دهد  نشان  حاضر  پژوهش  يافته  های 
سازمانی کارکنان آموزش و پرورش يزد دارند؛  بنابراين، توصیه می  شود مسئولان و دست  اندرکاران 
آموزش و پرورش با برنامه  ريزی  هايی صحیح و علمی به اين دسته عوامل توجه کافی داشته باشند. 
به نظر می  رسد طراحی نظام ارزيابی بر اساس عملکرد، مديريت مشارکتی، نظام  اين اساس  بر 

مناسب ترفیع و ارتقا و رعايت عدالت سازمانی، تعهد سازمانی کارکنان را افزايش می  دهند.
عوامل مرتبط با شغل پس از عوامل سازمانی/ مديريتی، مهم  ترين عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی 
هستند؛ بنابراين پیشنهاد می شود مديران با ايجاد امنیت شغلی برای کارکنان، کیفیت زندگی کاری 
مطلوب، رفع مسائل هیجان  زای شغلی و برگزاری دوره  های آموزشی برای کارکنان، گام مؤثری 
در جهت بهبود تعهد سازمانی آنان بردارند. از آنجا   که عوامل محیطی و فیزيکی و نیز عوامل فردی 

کارکنان بر تعهد سازمانی تأثیرگذارند، توجه به اين عوامل نیز ضروری است.
نشان  که  فرانسیسکو )2000 و 2003(  و  تحقیقات چن  نتايج  با  يافته  های تحقیق حاضر  اما 

می  دهد سابقه خدمت با تعهد سازمانی رابطه  ای ندارد، سازگار نیست.
از طرف ديگر، نتايج اين تحقیق با يافته  های پژوهش حسینیان، مجیدی و حبیبی )1387( که 

نشان می  دهد اقدامات رفاهی بر تعهد سازمانی تأثیرگذار نیست، مغايرت دارد.
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پيشنهادهای پژوهشی
1. با توجه به يافته  های پژوهش، عامل »مديريت/ سازمانی« بیشترين تأثیر را بر تعهد سازمانی 
کارکنان آموزش و پرورش يزد داشته   است؛ بنابراين پیشنهاد می  شود برای ارتقای سطح مطلوبیت 
تعهد سازمانی  بهبود سطح  آن، راهکارهايی جهت  بر اساس  و  انجام گیرد  پژوهشی  اين عامل، 

ارائه شود.  
2. با در نظر گرفتن نتايج حاصل از اولويت  بندی مؤلفه  های مربوط به چهار دسته از عوامل 
تأثیرگذار بر تعهد سازمانی، پیشنهاد می  شود تحقیقاتی به منظور ارزيابی و استقرار نظام ارزشیابی 
عملکرد مناسب،  بهبود و ايجاد زمینه  هايی برای افزايش امنیت شغلی کارکنان، شناسايی عوامل 
اصول  رعايت  ابعاد  بررسی  و   )کارفرما(  مافوق  و  کارکنان  میان  مناسب  روابط  ارتقای  بر  مؤثر 

اخلاقی با توجه به مفهوم تعهد سازمانی در میان کارکنان، انجام گیرد.
3. با توجه به اينکه نتايج به دست آمده در اين تحقیق بر اساس رويکرد منطقی )در مقابل منطق 
فازی( است. توصیه می شود پژوهشی جهت بررسی عوامل و مؤلفه  های مؤثر بر تعهد سازمانی 
يافته  های  با  تحقیق  آن  نتايج  و  پذيرد  صورت  فازی   MADM تکنیک  های  از  استفاده  با  کارکنان 

حاصل از مطالعه حاضر مقايسه شود. 
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