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  رابطه بين جنسيت و تعهد سازماني با توجه به سن
 2 زهرا امين رودپشتيو 1∗مهرداد گودرزوند چگيني

  چكيده
سازماني با توجه به سن در  پژوهش، بررسي رابطه بين جنسيت و تعهد  اينهدف از    

  تحليلي-  از نوع كاربردي و روش آن توصيفي پژوهشاين . هاي اجرايي استان گيلان بوددستگاه
، پژوهشجامعه آماري . بود) 1990(ابزار گرد آوري داده ها پرسشنامه استاندارد آلن و مير . است

وسيله جدول كُُهن، ه كه نمونه ب) N =10688(هاي دولتي استان گيلان بود  كاركنان سازمان
 و SPSS 18تجزيه و تحليل داده ها به وسيله نرم افزار .  نفر تعيين گرديد371مورگان و كرجساي 

 ميزان تعهد سازماني نديافته ها نشان داد. با كمك ضريب رگرسيون سلسله مراتبي انجام شد
بالاترين نمره . بود)  درصد نمره كل 66ميانگين ( بالاتر از حد متوسط پژوهشادارات در اين 

ها نشان داد كه بين  نتايج آزمون فرضيه. ميانگين تعهد سازماني به تعهد هنجاري تعلق گرفت
 ،سيت و تعهد سازماني، تعهد مستمر و تعهد هنجاري هيچ گونه ارتباط معني داري وجود نداردجن

زماني كه متغير سن به معادله رگرسون اضافه . ولي بين جنسيت و تعهد عاطفي ارتباط وجود دارد
 اما ،شد تأثير قابل ملاحظه اي بر ارتباط بين جنسيت و تعهد سازماني، عاطفي و مستمر نداشت

  . موجب شد كه رابطه معني داري بين جنسيت و تعهد هنجاري بوجود بيايدسن
  
  . تعهد سازماني، جنسيت ، سن، تعهد عاطفي، تعهد هنجاري، تعهد مستمر: كليديهاي هواژ

  
  
  
  
 
 

                                                 
 . دانشيار دانشگاه آزاد اسلامي واحد رشت، ايران-1
  z.amin887@gmail.com.   دانش آموخته كارشناس ارشد دانشگاه آزاد اسلامي واحد رشت، ايران-2
 goodarzvand@iaurasht.ac.ir: ل مقاله نويسنده مسئو- ∗



44 رابطه بين جنسيت و تعهد سازماني با توجه به سن

  پيشگفتار
در انحصار مردان بود،  همزمان با حضور زنان در عرصه اجتماع و كسب و كارهايي كه دير زماني    

 علم ژنتيك به .اجتناب ناپذير شد هاي رفتاري زنان و مردان، امري در مورد شناخت تفاوتپژوهش 
هاي رفتاري به مسائل ژنتيكي  بسياري از ويژگي هاي جنسي و در نتيجه، اِسناد دنبال كشف تفاوت

هاي  هاي اقتصادي و سياسي بوده، به ارزش متوجه ارزش كه مردان بيش از زنان از جمله آن. است
زنان نسبت به مردان احساسي تر و وابسته تر . بايي شناختي، اجتماعي و مذهبي گرايش دارندزي

 زيربناي .تري برخوردارند هستند و مردان پرخاشگرتر، جاه طلب تر و از اتكاء به نفس بيش
 ،بنابراين. بسياري از عوامل فرهنگي و اجتماعي قرار مي گيرد هاي زن و مرد تحت تأثير تفاوت
ها،  آگاهي در مورد اين گونه تفاوت. ها به معناي برتري يكي بر ديگري نيست اين تفاوتوجود 

هاي بالقوه آنان در مشاغل  جهت تربيت درست زنان و مردان و بكارگيري ظرفيت جامعه را در
  .)Tabarsa & Jamali, 2008 (تسهيل مي سازد مرتبط

 گر دارا بودن نيروي انساني متعهد استهاي برتري يك سازمان به سازمان دي يكي از شاخص    
(Alhdady, 2003).  وجود كاركنان متعهد وجهه سازمان را در اجتماع ارتقاء مي دهد و زمينه رشد

برعكس نيروي انساني با تعهد اندك، نه تنها خود در جهت نيل به . و توسعه آن را فراهم مي كند
بي تفاوتي نسبت به مشكلات سازمان مؤثر اهداف سازمان حركت نمي كند بلكه در ايجاد فرهنگ 

. تعهد نداشته باشد  جديد ايجاد نمي شود و يا از بين مي رود؛ اگر كسي نسبت به آناي ايده. است
پس تعهد واقعي به اين مفهوم است كه فرد خود و يا منابع حياتي خود را براي پرورش ايده جديد 

 .  (Maly Tafti & Tajadin, 2008)بكار گيرد 
تعهد به معني پايبندي به اصول و : گويد  دربارة تعهد چنين مي) Motahari, 1975(هيد مطهري ش

فرد متعهد كسي است كه به . ها معتقد و پايدار مي باشد فلسفه يا قراردادهايي است كه انسان به آن
ته صيانت عهد و پيمان خود وفادار باشد و اهدافي را كه به خاطر آنها و براي حفظ آنها پيمان بس

وقتي كه كارمندي سه الگوي رفتاري قابل مشاهده را از خود نشان دهد، . (Alhdady, 2003)كند 
اخيراً اين رفتارها، رفتارهاي شهروندي سازماني ناميده شده . گفته مي شود كه فردي متعهد است

  :اين سه عنصر عبارتند از. اند
ي روشن كه به آن افتخار كرده و از سازمان  تعيين هويت با اهداف سازمان و يا فلسفة وجود-  1

  .  كند دفاع مي
 .  عضويت بلند مدت در سازمان و قصد ماندن با سازمان كه وفاداري ناميده مي شود- 2
  ).Skal, 2002(هاي فوق العاده، يعني رفتار خارج از عملكرد مورد نياز  سطوح بالاي رفتار نقش- 3
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انعكاس مجموع فشارهاي هنجاري دروني شده توصيف « ان تعهد را به عنو)Wiener, 2006(واينر 
 كه باور داشتو » كند كه اهداف و تمايلات سازماني حاصل گردد  كرد كه به روشي عمل مي

  كه توجههايي  يكي از موضوع.كاركنان متعهد مايلند كه به خاطر سازمان فداكاري كنند
است زيرا، دلبستگي و   مفهوم تعهدونگوناگهاي  ان را به خود جلب كرده است، جنبهپژوهشگر

چون حرفه، خانواده، سرپرست مستقيم،  تعهد كارمند نه تنها با سازمان بلكه با مراجع ديگري
 اما دو جنبه ،ي قائل شده اندگوناگونبه همين دليل براي تعهد انواع . مذهب و غيره در ارتباط است

تعهد حرفه اي و : وجه قرار گرفته است عبارتند ازاز تعهد كه در مطالعات رفتارسازماني بسيار مورد ت
   . (Abtahi & Mowlali, 2006)تعهد سازماني

 يجنسيت عامل . است، تعهد سازماني مي باشدپژوهشآن جنبه از تعهد كه موضوع بحث اين     
 اگرچه زنان در .رود بشمار ميها و محل كار  مهم و تعيين كننده براي طبقه بندي در سازمان

ها هنوز  تري براي مديريت برخوردارند، اما سازمان هاي اخير نسبت به گذشته از شانس بيش سال
اين مشكلات به سقف شيشه اي مرتبط . ها با مشكلاتي رو به رو مي شوند هم در راه نگه داشتن آن

. است كه زنان با آن مواجه هستند و ممكن است يأس و نوميدي براي زنان به همراه داشته باشد
 اما غيرقابل رؤيت در حيطه عمومي و شايد حوزه ،هاي واقعي ظور از سقف شيشه اي محدوديتمن

 Yazdekhasti, B. and (ها دست و پنجه نرم مي كنند خصوصي خانواده است كه زنان با آن

Ahmadi, 2007.( 
ن معمولاٌ با سير در تاريخ ملاحظه مي شود كه از ابتداي تاريخ بشر تاكنون در دوره هاي گوناگو   

در واقع در طول تاريخ ، زنان به . ترين قدرت، حاكميت و مالكيت در دست مردان بوده است بيش
 كه همواره در مقايسه با مردان، اي گونهمثابه موجوداتي متفاوت از مردان ديده شده اند؛ به 

آحاد فعال در موفقيت هر سازمان مرهون تلاش همه . تر تلقي شده اند تر و ناتوان موجوداتي ضعيف
 مديريتي زنان در سازمان غفلت يها  مشاهده مي شود كه از توانمندي،با اين حال. آن است

باشد، فرهنگ سازماني ) و يا برعكس ( تر از زنان  هرگاه در يك سازمان تعداد مردان بيش. شود مي
 . (Pourezzat, el. al., 2007 )هاي برتر سوق پيدا مي كند به سمت ويژگي

مشخص گرديد كه جنسيت با تعهد مرتبط )  (Angle and Perry, 1981 مطالعه انجل و پريدر    
در مورد اين ارتباط استدلال ) Grusky,1966(گراسكي . است و زنان متعهدتر از مردان هستند

كند كه به طور كلي زنان براي كسب موقعيت هاي شغلي در سازمان بايد موانع زيادي را پشت مي
 & Bagheri(ييباقري و تولا. ها مهم تر است به همين خاطر عضويت در سازمان براي آنسر گذارند، 

Tavallaei, 2010 ( از دانشگاه وبستر اشاره داشته اند، 2002 ولدن و دورثي در سال هاي پژوهشبه 
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كه در رساله دكتراي خود و بر اساس يك پژوهش نيمه تجربي نتيجه گرفته اند كه افزايش سن 
  .و سابقه كار آنان، رابطه مستقيمي با افزايش تعهد سازماني آنان داردكاركنان 

با توجه به دولتي بودن بخشهاي زيادي از اقتصاد كشور و نقش سازمانهاي دولتي در اداره امور     
ن در پي اپژوهشگر انتخاب شده است پژوهشها به عنوان محل مطالعه و  كشور دارند، اين سازمان

ل هستند كه است چه نوع رابطه اي بين جنسيت و تعهد سازماني آنان با توجه به پاسخ به اين سوا
  .سن وجود دارد

  
 مباني نظري

دار  روند كه در نظام تقسيم كار عهده ها از مهم ترين واحدهاي اجتماعي بشمار مي امروزه سازمان    
 و پيامدهاي عملكرد تنوع اين كاركردها و آثار. كاركردهاي اساسي براي نظام اجتماعي هستند

هاي گوناگون علمي توجه خاصي به اين مقوله  ها موجب شده است كه رشته ها و حوزه سازمان
ها  در اين ميان، جامعه شناسي با عنايت به آثار و پيامدهاي اجتماعي عملكرد سازمان. داشته باشند

واعد اجتماعي حاكم بر آن، گران در بطن سازمان و ق تعامل كنش. رويكرد ممتازي به اين مقوله دارد
ترين مسايل اجتماعي در عرصه   معروف است يكي از مهم1كه در ادبيات مربوط، به رفتار سازماني

 . (Znjanyzadh and Noghani and Sadeghi, 2009) بررسي هاي سازماني است
بان فارسي  مقوله اي است كه به نظر مي رسد در آثار مديريتي مكتوب ز2اصطلاح تعهد سازماني    

تعهد از . كمتر مورد توجه قرار گرفته است يا احياناً با واژه تعهد به معناي عام آن اشتباه مي شود
مفاهيم متعددي .  براي آن ارائه شده استگوناگون واژه هايي است كه تعاريف زيادي از ديدگاههاي

هاي مفهومي، معادل با  مانند وجدان، اخلاق كاري، رغبت و مسئوليت پذيري با وجود داشتن تفاوت
 مانند بسياري از مفاهيم روان شناختي سازماني، بيان ديگر،به . تعهد مورد استفاده قرار مي گيرد

 تعهد نيز به شيوه هاي متفاوتي تعريف و با ابعاد و معيارهاي گوناگوني اندازه گيري شده است
)Sanagoo, 2006 .( ،نه فقط داشتن . كارعبثي استبراي هر چيزي، داشتن هدف بدون داشتن تعهد

  . هدف بلكه داشتن تعهد براي تحقق آن هدف است كه منجر به پيشرفت و موفقيت مي شود
 اين  راهتعهد را حالتي مي داند كه در آن فرد با اعمال خويش و از(Sallansek, 1977) سالانسيك 

ها حفظ  ا در انجام دادن آنهايش تداوم بخشد و مشاركت خود ر اعمال اعتقاد مي يابد كه به فعاليت
 خود احساس مسئوليت و هاي كند، يعني تعهد زماني واقعيت مي يابد كه فرد نسبت به رفتار و اقدام

از ديدگاه چلبي تعهد يكي از عناصر محوري هرگونه اجتماع است و از لحاظ مفهومي . وابستگي كند

                                                 
1- Organizational Commitment 
2 - Behavori Organizational 
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 ,Chalabi(ي در انجام دادن چيزيدر هر مورد از تعهد نوعي ضرورت وجود دارد؛ ضرورت براي كس

رهيافت پارسونزي درباره تعهد و منشأ آن اين است كه تعهد نوعي علاقه و دلبستگي . )1996
است و نيز ايجاب مي نمايد كه در جامعه » ديگري « عاطفي است و پيش شرط آن وجود نوعي 

 و علاقه اي قابل تصور انسجام عام و وفاق تعميم يافته وجود داشته باشد تا چنين احساس تعلق
 . (Madani & Zahedi, 2005)د باش
افرادي كه به شدت به سازمان خود متعهد باشند، تمام تلاش خود را وقف سازمان كرده و ارزش     

كارفرماي خود را درك كرده و تلاش مي كنند تا عضويت خويش در سازمان را همچنان حفظ كرده 
اجتماعي، كاركنان متعهد در رشد اقتصادي و افزايش سطوح بهره از نظر . و در سازمان باقي بمانند

 باشد از نظر فردي، شناخت عوامل تعيين كننده تعهد سودمند مي. وري، نقش اساسي دارند
)Marsden et al., 1992.(  

ان رفتار سازماني هم تعاريف متفاوتي از آن ارائه پژوهشگرتعهد سازماني، سازه اي است كه     
.  مفهوم مرتبط با تعهد سازماني را مشخص كرد25 بيش از 1999 مارو در سال ، نمونهراي ب.اند داده

ميزاني كه يك فرد، خود :  تعهد را به اين صورت تعريف كردند1974پورتر و همكاران وي در سال 
 . (Gholipour, el. al., 2009)كند  را متعلق به سازماني مي داند و خود را با آن تعيين هويت مي

داند  تعهد سازماني حالتي است كه فرد سازمان را معرف خود مي) (Robbins, 2004از نظر رابينز     
  .و آرزوي باقي ماندن در سازمان را دارد

تعهد، يك چارچوب ارجاعي از ارزش ها و باورهاست كه ممكن است خود ساخته يا تجويز شده     
 معتقد است تعهد درجاتي از سرمايه گذاري شخصي (Marcia, 2002)مارسيا . از جانب ديگران باشد

  .كند  خود ابراز مي باورهاياست كه يك فرد نسبت به شغل يا
 آن، اهداف سازماني و راه تعهد را فرايندي مي دانند كه از ،(Hall, el. al., 1970)هال و همكاران     

، ماهيت رابطه فرد )Grusky,1966(گراسكي . عضو سازماني تا حدود زيادي در هم ادغام مي شوند
  .با سازمان خود را به صورت يك تعهد سازماني عام تعريف مي كند

كه تعهد، بر اين باورند  (Caught and Shadur and Rodwell , 2000)كات و شادور و رودول    
 رفتار، اعتقادات و نگرش افراد سنجيده مي شود و تمام سطوح به وسيلهپاسخي احساسي است كه 

  .ني و بالايي سازمان را در برمي گيردپايي
ها و   دارد كه تعهد نوعي وابستگي عاطفي وتعصب آميز به ارزشباور، )Buchanan,1974( بوكانان    

ها و اهداف سازمان، به خاطر  اهداف يك سازمان است وابستگي نسبت به نقش فرد در رابطه با ارزش
   .هاي ابزاري آن خود سازمان جداي از ارزش
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 آن سازمان خود را راهدر تعهد سازماني شخص نسبت به سازمان احساس وفاداري قوي دارد و از     
تعهد سازماني را چنين (Sheldon, 1971) شلدون .  (Ismaili, 2001)مورد شناسايي قرار مي دهد 

ظر به ن. نگرش يا جهت گيري اي كه هويت فرد را به سازمان مرتبط يا وابسته كند: كند تعريف مي
تمايل : گونه تعريف شده است   تعهد سازماني به عنوان يك نگرش اغلب اين(Lutanz, 2002)لوتانز

قوي به ماندن در سازمان؛ تمايل به اعمال تلاش فوق العاده براي سازمان؛ اعتقاد قوي به پذيرش 
سازماني  مهم براي درك و فهم رفتار ينگرش كلي تعهد سازماني، عامل. ها و اهداف سازمان ارزش

 است و در واقع پيش بيني كننده خوبي براي تمايل به باقي ماندن در شغل آورده شده است
.(Alhdady, 2003)    

خصوصيات فردي را عامل مهم رشد و توسعه (Mathieu, and Zajac, 1990) ماتيو و زاجاك     
را به شرح زير تعريف ها خصوصيات فردي مؤثر در تعهد سازماني  آن. سطح تعهد سازماني مي دانند

  :كرده اند
پاره اي از . تري به تعهد سازماني دارند كاركنان مسن در مقايسه با جوانان گرايش بيش:  سن - 1

تري دارند و  كاركنان مسن امكان شغلي كم. ن بر دلايل منفي اين واقعيت تأكيد دارنداپژوهشگر
 كه كاركنان بر اين باورند ديگر برخي. مزاياي خود را در صورت ترك سازمان به خطر مي اندازند

تر  مردان كم:  جنسيت - 2.  فرصت هاي شغلي بهتر دارند،تري دارند و در نتيجه مسن رضايت بيش
  .  اخلاق گرايان ذاتي كار-5 درك شايستگي    - 4 تحصيلات   - 3. از زنان تعهد سازماني دارند

هاي  پژوهش. ساس جنسيت وجود داردشواهد تجربي مبني بر تفاوتهاي تعهد سازماني بر ا    
 Aven and ( اون، پاركر و مكاوي. ي داشته اندگوناگونفراتحليل انجام شده در اين حوزه نتايج 

Parker and McEvoy,1993 ( به عدم وجود رابطه معنادار جنسيت با تعهد سازماني و ماتيو و
 Marsden and Kalleberg and( و مارسدن، كالبرگ و كوك )  Mathieu and Zajac,1990(زاجاك 

Cook, 1993 (توان  با مطالعه اين شواهد مي. به برتري تعهد سازماني زنان دست پيدا كرده اند
هايي كه رابطه جنسيت با متغيرها را معنادار گزارش كرده اند،  دريافت كه تعداد و تنوع پژوهش

 اما نمي توان ،ردان قابل انتظار استدر اين صورت وجود تفاوت معنادار ميان زنان و م. تر است بيش
اين شواهد متناقض منجر به شكل گيري دو طيف .  برتري جنسيتي خاص قضاوت كردبارهدر

هاي جنسيتي در تعهد   بر آن كه مبحث تفاوتافزون. حاميان برتري مردان و زنان شده است
 ،به بيان ديگر. هم استله مئها نيز يك مس له اساسي است، ماهيت رابطه ميان آنئسازماني يك مس

اين كه شدت روابط متغيرها در زنان و مردان چگونه است و كدام يك به لحاظ ميزان همبستگي بر 
  .جمله سئولاتي است كه پاسخ هاي همگوني براي آن داده نشده است ديگري برتري دارند، از

 .Baird, el( ارد و همكاران، ب) Arana, el. al.,1986(مجموعه اي از مطالعات  آرانا و همكاران     

al.,1998( د مك كيو و رايتد ،)Dodd-McCue and Wright,1996 ( و كالدنبرگ و همكاران
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(Kaldenberg, el. al., 1995)تري در مردان گزارش كرده اند  تعهد سازماني بيش) Singh et al., 

  )Bronn, 2007 ( بارننهشپژو (Matthieu and Zajec, 1990) ماتيو و زاجاك پژوهشنتايج ). 2004
نشان دهنده وجود رابطه مستقيم بين سن و تعهد سازماني بوده ) ,Behbodi 2000( و بهبودي 

  .است
 در اين حوزه ماهيت روان شناختي داشته و بر اين موضوع متمركز شده اند كه ها پژوهش تر     بيش

كيد دارد كه در طي آن نياز افراد تعهد نگرشي بر سازمان تأ. آيا تعهد يك نگرش است يا يك رفتار
گونه اي نتيجه اين است كه افراد به .  تعاملي كه با سازمان دارند، تأمين مي شودراهسازمان از 

 خواهان آن هستند كه ،ين حالبا ا ،از اين رو. فزاينده تلاش دارند تا هويت خود را از سازمان بگيرند
تعهد رفتاري بر فرد تمركز . ا در سازمان حفظ نمايندبراي تداوم اين رابطه، هم چنان عضويت خود ر

  2004(دارد و بر اين باور است كه رفتار عضو سازمان محوريت تعهد سازماني را تشكيل مي دهد 
Boyle et al. , . (   

توجه به جايگاه زنان در برنامه هاي توسعه داراي اهميتي كليدي است زيرا مشاركت زنان در     
ون اقتصادي، سياسي و فرهنگي از شاخص هاي مهم توسعه انساني و پايدار مورد عرصه هاي گوناگ

ناديده گرفتن زنان به عنوان . رود بشمار مينظر سازمان ملل متحد در تعيين درجه توسعه يافتگي 
بمنظور تحقق توسعه انساني توجه . كند نيمي از منابع انساني جامعه چرخ توسعه جامعه را كند مي

نقش آفرين زنان در فرايند توسعه كشور و تأمين مطالبات اين قشر عظيم در برنامه هاي به جايگاه 
  .(Ghadimi, el. al., 2011 )توسعه اي و كلان كشور ضروري است 

در جامعه ايران، در مورد نقش پذيري  جنسيتي نوعي هم زيستي در عناصر ظاهراً متناقض ديده     
اران، مسئولان و ساير آحاد جامعه از زنان انتظار دارند طي اين سال ها، سياست گذ. مي شود

حضورشان در خانواده و تعهداتشان نسبت به مسئوليت هاي خانوادگي موجب به حاشيه راندن آنان 
هاي  اجتماعي نشود، اما اين حضور و مشاركت به گونه اي باشد كه موجبات  از عرصه فعاليت

ام آن را نيز فراهم نسازد؛ در حالي كه مشاركت فعال زنان فروپاشي خانواده و تضعيف ثبات و استحك
به عنوان شهروندان مسئول، در كنار بازتوليد كليشه هاي جنسيتي در كتاب هاي درسي، هدايت 
دختران دانش آموز به سمت تخصص هاي علمي كه تصور مي شود براي زنان مناسب است، و نيز 

ي زنان در حفظ و دوام بنيان خانواده، مي تواند نوعي تأكيد بر نقش مهم و ارزشمند مادري و همسر
 & Hashemi (تناقص و دو گانگي در فرايند جامعه پذيري زنان و نقش پذيري جنسيتي آنان شود

Shahraray, 2008( . پس از انقلاب پنج برنامه پنج ساله توسعه تصويب شده است كه پنجمين آن
  .در حال اجرا است
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 نوسان درها   ها و بيشينه كمينه محور بر توسعه گانه پنج برنامه هاي در نزنا جايگاه به توجه    
 مي رود كه پيش پنجم برنامه در ها بيشينه سمت به و شده شروع نخستبرنامه از ها كمينه و بوده،
 در كشور توسعه فرايند در زن جايگاه به توجه داخلي مقياس در. مي دهد نشان را تكاملي روند يك

 در است اميد. است بوده پيشرفت و بهبود به رو روندي داراي ، وپنجم چهارم  سوم،هاي برنامه
 جايگاه تقويت و توسعه فرايند در زنان حضور براي وثابت تري راهبردي مناسبتر بعدي برنامه هاي

   .(Ghadimi, el. al., 2011)شود  فراهم ها آن
 اين قانون 30ماده » د « در بند . ره شده است زنان اشاواژهدر برنامه چهارم بيش از ده بار به     

دولت موظف است براي اقشار كم درآمد از جمله زنان سرپرست خانوار به سازندگان واحدهاي 
 اين قانون به پرداخت هزينه آموزش ضمن خدمت كاركنان 54در ماده . مسكوني يارانه پرداخت كند

 سوم درباره زنان عيناً در اين برنامه نيز تكرار شده  قانون برنامه71ماده .  زنان تأكيد شده استويژهب
 قانون به افزايش مستمري ماهانه خانوارهاي نيازمند و زنان بي سرپرست تحت 97در ماده . است

 به توانمندسازي زنان در راستاي 102پوشش دستگاههاي حمايتي اشاره شده است و در ماده 
ي فعاليت واحدهاي تعاوني از تكاليف دولت دانسته برقراري تعاملات اجتماعي لازم جهت شكل گير

شود   مشاهده مي،در مجموع.  به افزايش مشاركت زنان اختصاص دارد111شده است و بالاخره ماده 
تر  بيش  له جنسيت و زنانئكه با گذشت زمان از برنامه اول به چهارم حساسيت برنامه ريزان به مس

قانوني، نهادها و تشكيلات و برنامه هاي متناظر براي تحقق شده و به موازات تدوين و تصويب مواد 
   .(Sadeghi Fsayy & Kalhor, 2007)اين هدف هم بوجود آمده است 

 21صريحاً  مجموع در كشور ساله انداز بيست چشم سند برنامه دومين و توسعه برنامه پنجمين    
در مواد و . (Ghadimi, el. al., 2011)است  كرده استفاده گوناگون ماده هاي در زنان كلمه از بار

 و منزلت به بخشيدن تحقق  بمنظور،چنين تبصره هاي آن به حضور زنان و توانمندسازي زنان و هم
 آنان خدمات و خانه داري مقدس امر معنوي و مادي ارزش گذاري و خانه دار زنان انساني كرامت

 .تجامعه، توجه جدي شده اس اجتماعي و اقتصادي در فرآيند
  

 پژوهشپيشينه 
ي با عنوان بررسي تأثير پژوهش در (Samadi and Mahdavikho, 2009)صمدي و مهدوي خو    

اخلاق مديريتي بر تعهد سازماني كاركنان اداره كل امور مالياتي استان همدان بين جنسيت و تعهد 
اگرچه ميزان تعهد . سازماني و نيز بين سن و تعهد سازماني هيچ گونه رابطه معناداري يافت نشد

 اما نتايج پژوهش نشان از عدم ،تر از ميزان آن در كاركنان مرد بوده است سازماني در بين زنان بيش
  .وجود تفاوت معنادار در ميزان آن در مردان و زنان بوده است
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 در پژوهشي كه به بررسي ارتباط بين فرهنگ (Aina, el. al., 2010) آئيني و همكارانش    
سازماني و تعهد سازماني در شركت گاز استان چهار محال و بختياري پرداخت، نتايج آن يادگيري 

 .نشان داد كه سطح تعهد سازماني در كاركنان زن از كاركنان مرد پايين تر مي باشد
نشان دادند كه  (Hosseini and Mehdizadeh Ashrafi, 2010)  حسيني و مهدي زاده اشرفي   

 30ترين اندازه تعهد سازماني در گروه سني زير  ي بالاتري برخوردارند و بيشمردان از تعهد سازمان
 . سال مشاهده شد40ترين اندازه تعهد سازماني در گروه سني بالاتر از  سال و كم

 ,Sajadi and Khamesipoor and Hasanzadeh(ه  در مطالعه سجادي، خامسي پور و حسن زاد   

 تعهد سازماني و تمايل به ترك خدمت كاركنان در حوزه معاونت كه با عنوان بررسي رابطه )2008
 مقايسه وضعيت تعهد عاطفي بر ، انجام شد2008پشتيباني دانشگاه علوم پزشكي اصفهان در سال 

اساس مشخصات فردي و دموگرافيك در گروه مورد مطالعه ، تفاوت معنادار آماري را بين وضعيت 
بين وضعيت . تعهد عاطفي در مردان بيشتر از زنان بود.  رساندتعهد عاطفي و جنس افراد به اثبات

 كه تعهد مستمر در گونه اي به .تعهد مستمر و جنس افراد نيز ، اختلاف معنادار آماري وجود داشت
  .تر از مردان بود زنان بيش

ميزان ( هاي فردي   خود به اين نتيجه رسيد كه ويژگيپژوهش در  (Chori, 2005) چوري   
 . با تعهد سازماني كاركنان رابطه معني داري ندارد) سط حقوق ماهيانه، جنسيت و وضعيت تأهلمتو
بررسي رابطه ي با عنوان پژوهش در (Atlikhani, and Amirkhani, 2011)  اتليخاني و اميرخاني   

بين تعهد سازماني و مشاركت در تصميم گيري كاركنان اداره كل حفاظت محيط زيست استان 
بين تعهد سازماني كاركنان محيط زيست و جنسيت تفاوت معناداري  ن نتيجه گرفت كههمدا

 كه اي گونهبين تعهد عاطفي و جنسيت آنان تفاوت معناداري وجود دارد به   ولي،وجود ندارد
  . تري نسبت به كاركنان زن دارند كاركنان مرد تعهد عاطفي بيش

هاي شخصي   كه تأثير ويژگي(Mowday, el. el., 1982) در پژوهش هاي مودي و همكاران    
ي را بر تعهد سازماني بررسي كرده اند به طور كلي مشخص شده است كه سن و سابقه گوناگون

 . خدمت با تعهد رابطه مستقيم دارد
در حمايت از ارتباط اين متغيرها، خاطرنشان ) March and Simon,1958(مارچ و سايمون     

بقه خدمت در سازماني افزايش مي يابد فرصت هاي شغلي جايگزين براي كردند كه وقتي سن و سا
در . اين كاهش آزادي فرد ممكن است محبوبيت سازمان فعلي را افزايش دهد. رودفرد از بين مي

مقايسه با سن و سابقه خدمت، نتايج اين پژوهش ها نشان مي دهد كه سطوح تحصيلات با تعهد 
است ناشي از اين امر باشد كه سازمان قادر نيست انتظارات افراد با ارتباطي معكوس دارد كه ممكن 

   .سطوح تحصيلات عالي را برآورده سازد
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 ارتباط متغيرهاي زير با تعهد (Batman and Strasser, 1984) در مطالعه باتمن و استراسر    
 شغل، تمركز، نياز رفتار تشويقي مدير، رفتار تنبيهي مدير، ويژگي هاي: سازماني سنجيده شده است

هاي شغلي در خارج سازمان، استرس شغلي، رضايت شغلي، سن، تحصيلات،  به موفقيت، جايگزين
جايگزين هاي شغلي و استرس شغلي با تعهد رابطه منفي و . سابقه خدمت و سابقه در مسير شغلي

 . بقيه متغير ها رابطه مثبت را نشان مي دادند
اطر نشان كردند كه افزايش سن و سابقه خدمت  خ)March and Simon, 1985( مارچ وسايمون    

هاي شغلي جايگزين براي فرد محدود مي شود  در افزايش تعهد سازماني افراد مؤثر است زيرا فرصت
  . فعلي را افزايش دهد) سازمان ( و اين كاهش آزادي فرد ممكن است محبوبيت كارفرماي 

 Fry(، فراي و گرين فلد )  Bielby,1989( بيلباي هاي هشپژومطالعات كه شامل  مجموعه اي از    

and Grenfeld,1980( كوبرگ و چاسمير ،)Koberg and Chusmir,1989  (چنين فراتحليلي از و هم
باشد گزارش كردند كه هيچ تفاوت جنسيتي معني داري   مي(Aven, el. al., 1993)اوون و همكاران 

 . در تعهد سازماني وجود ندارد
 عنوان مقايسه تعهد زنان و مردان با هاي پژوهش در (Graddick and Farr, 1983)ر  گراديك و فا   

   .نيز دريافتند كه سطح تعهد سازماني زنان پايين تر از مردان است
 پژوهش 124 انجام دادند، (Matthieu and Zajec, 1990)در فراتحليلي كه ماتيو و زاجاك     

 مورد زنان را به 14 سازماني بررسي شد و مشخص گرديد كه تنها منتشر شده در زمينه تعهد
 چنين نتيجه گيري شد كه زنان پژوهشدر اين . عنوان گروه مجزا مورد بررسي قرار داده بودند

 . متعهدتر از مردان مي باشند، اما شدت اين تفاوت ميان زنان و مردان جزئي بود
تري از كاركنان   در بررسي تعداد بيش(Lincolan and Kalbarg, 1990) لينكلن و كالبرگ    

، موقعيت و  تعديل متغيرها و شاخص هاي وظيفه از پسكارخانه هاي توليدي ژاپني و آمريكايي و
در مجموع نتايج مطالعات . پاداش دريافتند كه رابطه ميان جنسيت و تعهد سازماني معني دار نيست

  .خيلي همخواني ندارد
 50انجام شد و ) Cohen and Lavonabarg,1990(ط كوهن و لاونبرگ  مشابهي توسپژوهش    

براي انجام تحليل از رويكرد كمي يا مثبت . مطالعه منتشر شده در زمينه تعهد سازماني بررسي شد
. ده پژوهش زنان را به عنوان يك گروه مستقل مورد بررسي قرار داده بودند. گرايي استفاده شد

  . دست يافتند كه بين جنسيت و تعهد سازماني ارتباط ضعيفي وجود داردها نيز به اين نتيجه آن
 معتقدند كه بر اساس الگوي شغلي، همواره تعهد (Marsaden, el. al., 1993)مارسدن و همكاران 
تر از زنان تحت تأثير  چرا كه مردان خيلي بيش. تر از زنان گزارش شده است سازماني مردان بيش
  . تر از زنان نسبت به آنها حساس هستند ي قرار دارند و بسيار بيشعوامل سازماني و شغل
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نيز بر نقش جنسيت و پست و مقام به عنوان (Brunning and Snyder, 1993)  برانينگ و سيندر   
متغيرهاي ميانجي و تعديل كننده، در ارتباط بين تعهد سازماني و متغيرهاي اثرگذار بر آن توجه 

تفاده از چهار گروه نمونه، سرپرستان زن، كاركنان زن، سرپرستان مرد و آنان با اس. كرده اند
كاركنان مرد، عوامل مؤثر بر تعهد سازماني را در چهار طبقه قواعد اجتماعي، آگاهي از موقعيت، 

 نشان داد كه تفاوت معناداري از ها پژوهشنتايج . ارزيابي شخصي و رضايت شغلي بررسي كرده اند
  . رهاي مستقل با تعهد سازماني در چهارگروه نمونه وجود نظر ارتباط متغي

 كه تعهد سازماني تحت تأثير بر اين باورند (Baron and Greenberg, 1993)بارن و گرينبر     
تر و ارشدتر و آن هايي  كاركنان مسن تر و يا با سابقه كاري بيش: هاي فردي قرار مي گيرد ويژگي

در گذشته، اغلب اظهار . د، سطح بالاتري از تعهد را نشان مي دهندكه به كار خود علاقه مند هستن
هاي اخير  يافته. تري نسبت به سازمان خود دارند شد كه زنان در مقايسه با مردان، تعهد كم مي

د كه چنين اختلافاتي در تعهد سازماني وجود ندارد بلكه دو گروه تعهد يكساني را از نده نشان مي
  .خود نشان داده اند

بيان مي كند كه تفاوت معني داري بين ) ,Cohen 1996(  نتايج حاصل از پژوهش كوهن   
از ميان كارگران، زنان تعهد . گروههاي حرفه اي از نظر ارتباط بين سن و تعهد سازماني وجود ندارد

تري  تري از خود نشان مي دادند در حالي كه در بين كارمندان حرفه اي، مردان تعهد بيش بيش
  .تندداش
 Lavan and(  بر روي مديران اجرايي كسب و كار و لا وان و بنرِ(Nago, 1998) مطالعات نگو    

Banner,1985 ( بر كاركنان مديريتي و حرفه اي چنين نتيجه داد كه هيچ ارتباط معني داري بين
  . جنسيت و تعهد سازماني وجود ندارد

 گرفتند كه ميزان تعهد سازماني معلمان به سن،  نتيجه(Shin and Reyes, 1999)شاين و رياز     
  .جنسيت و سابقه خدمتشان بستگي ندارد

 بر روي سربازان مشخص كرد كه جنسيت (Angle and Karrash, 2001) آنجلا و كراش پژوهش    
 ولي تعهد مستمر مردان به طور آشكاري بالاتر از زنان ،تأثير زيادي بر تعهد عاطفي و هنجاري ندارد

  .باشدمي 
نيز به بررسي رابطه رفتار سازماني و شهروندي با تعهد (Gautam,al. el., 2005) گاتام و همكاران   

 مرد و 567 نفر از كارمندان چند سازمان اداري، آموزشي و تجاري كه متشكل از 971افراد در ميان 
غيرهاي جنس و سن  زن در كشور نپال پرداخته اند كه در اين مطالعه نيز تعهد افراد با مت404

 . رابطه دارد
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 به بررسي رابطه تعهد سازماني و رضايت شغلي در (Johnson, al. el., 2009)جانسون و همكاران     
 زن بود پرداخته اند 181 مرد و 305 نفر از كارمندان يك سازمان دولتي كه دربردارنده 486ميان 

  .زارش كرده اندو رابطه معناداري بين تعهد سازماني و متغير جنسيت گ
  مطالعاتي كه بيشتر توسط سازمان هاي صنعتي و روان شناسان حرفه اي صورت پذيرفته است،   

نشان مي دهد كه در گروه هاي تخصصي هيچ رابطه معناداري بين جنسيت و ميزان تعهد وجود 
 مطالعات  ندارد، زنان و مردان در دوران خدمت از سطح تعهد سازماني يكساني برخوردارند، ولي

روي نيروهاي پليس با بررسي رابطه بين عامل جنسيت و ميزان تعهد سازماني ، به اين نتيجه رسيد 
  .(Zrvandy, 2009)تري به شغل شان دارند  كه زنان تعهد بيش

 عنوان نقش جنسيت بر  بايپژوهش در (Turner and Chelladurai , 2005)  ترنر و چلادوري   
مشخص بر تعهد حرفه اي و گونه ني، گزارش داده اند كه جنسيت به تعهد حرفه اي و سازما

  . سازماني تأثير ندارد
  نشان داده است كه عواملي از قبيل مسئوليت فردي، تكرار ) Bronn, 2007( مطالعه بارون    

پذيري كار، فرصت براي ارتقاي شغلي، وجود فرصت هاي شغلي جايگزين، سن، سابقه، جنسيت و 
  .رود بشمار ميسرپرست از عوامل مؤثر بر تعهد سازماني رضايت از 

اولكام سيتين    مانورهاي پژوهش به نتايج (Niyazi & Qysvndy, 2011) نيازي و قيسوندي    
(Monver olkam simian,2009) تعهد و شغلي رضايت بين عنوان رابطه  با2009 كه در سال 

 Tآزمون نتايجدر آن پژوهش، . اشاره داشته اند، شد دانشگاهيان انجام بين در حرفه اي و سازماني
حسب  بر اي حرفه تعهد و سازماني تعهد شغلي، رضايت سطح بين داري معني تفاوت كه داد نشان
 بين معني داري تفاوت واريانس تحليل نتايج همچنين دارد؛ وجود ها آزمودني تأهل وضع و جنس
 ها آن تجربه و سن حسب بر را ها آزمودني يحرفه ا تعهد و سازماني تعهد شغلي، رضايت سطح
  .دهد مي نشان

 كه ماير و اسكورمن در سال هايي پژوهشبه )  Bagheri & Tavallaei, 2010(ي يباقري و تولا    
 . اشاره داشته است،پرداختند) March and Simon,1958( به بررسي مدل مارچ و سايمون 1998

 را يك بعدي دانسته و به طور كلي آن را مورد سنجش قرار ها برخلاف مارچ و سايمون كه تعهد آن
 كه تعهد داراي دو بعد است كه يك بعد آن تعهد مستمر و بعد ديگر آن تعهد بر اين باورندداده اند، 

نسبت ( د كه سن كاركنان همبستگي بالا و مثبتي با تعهد مستمر ننتايج نشان مي ده. ارزشي است
   .دارد) به تعهد ارزشي 

 ساويسكي، كولي و جسوود، هاي پژوهش، به (Khalili and Asmawi , 2012) خليلي و اسماوي    
 اشاره داشته اند كه نشان ، انجام شد2010 عنوان رابطه بين جنسيت و تعهد سازماني در سال باكه 
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ين، با بنابرا. هاي جنسيتي و تعهد سازماني وجود ندارد دادند كه هيچ گونه رابطه اي بين تفاوت
ن در پي بررسي رابطه جنسيت و تعهد اپژوهشگر انجام شده، هاي پژوهشتوجه به نتايج ساير 

  .  كاركنان دستگاههاي اجرايي با سن مي باشند
  

  فرضيه هاي پژوهش
  . بين جنسيت و تعهد سازماني با توجه به سن رابطه وجود دارد- 1
  .د داردتعهد عاطفي با توجه به سن رابطه وجوت و  بين جنسي- 2
 . بين جنسيت و تعهد مستمر با توجه به سن رابطه وجود دارد- 3
  . بين جنسيت و تعهد هنجاري با توجه به سن رابطه وجود دارد- 4
 

  روش پژوهش
از لحاظ روابط بين متغيرها از نوع همبستگي .  تحليلي مي باشد– حاضر، توصيفي پژوهشروش 

به دليل .  كاركنان سازمانهاي دولتي استان گيلان مي باشدپژوهشجامعه آماري اين . ) مي باشد
اينكه تعداد اين سازمانها زياد بوده و توزيع پرسشنامه بين همه آنان بسيار وقت گير و پرهزينه مي 

لذا از ميان اداراتي كه دستگاه اصلي وزارتخانه ها در استان محسوب مي شدند پانزده سازمان . باشد
ي استان اي، كليه كاركنان دستگاه هاي اجرپژوهشاين مجموع جامعه آماري انتخاب گرديد كه در 

واحد تحليل در اين پژوهش فرد است و نمونه گيري بر اساس روش نمونه گيري . گيلان بودند
 نفر است بر 10688تصادفي انتخاب شده است و تعداد آن نيز با توجه به  حجم جامعه كه حدود 

تعداد نمونه با توجه به نسبت تعداد .  نفر مي باشد371رجساي اساس جدول كهن، مورگان و ك
كاركنان هر سازمان به تعداد كل كاركنان محاسبه گرديد تا تعداد پرسشنامه مورد نياز براي هر 

 نيز از روش پژوهشبمنظور دستيابي به نتايج مورد نظر و انجام شايسته اين . سازمان مشخص شود
و بدون هيچ گونه مداخله اي بهره ) ادارات( به محيط هاي واقعي  ميداني با مراجعههاي پژوهش

 استفاده از نرم افزار پژوهشروش مورد استفاده جهت تجزيه و تحليل داده ها در اين . گرفته شد
SPSS بوده است18 ويرايش .  

 
 ابزار پژوهش

 استفاده شده ، از پرسشنامهپژوهش مورد نظر و سنجش متغيرهاي داده هايبمنظور جمع آوري     
 سؤالات پرسشنامه با اندكي تغيير از نخستبخش . اين پرسشنامه شامل دو بخش است. است

 گويه است كه براي 18 اقتباس گرديده و شامل (Allen and Mier, 1990)ر پرسشنامه آلن و مي
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 براي نخست گويه 8:  تقسيم مي شودبخشسنجش تعهد سازماني استفاده مي شود و به سه 
 گويه پاياني نيز براي سنجش 3 گويه دوم براي سنجش تعهد مستمر و 7عهد عاطفي، سنجش ت

هاي فاصله اي بهره مندند، از طيف ليكرت  جا كه سؤالات از مقياس از آن. تعهد هنجاري مي باشد
اين پرسشنامه از نوع پرسشنامه هاي استاندارد مي باشد كه بارها روايي و پايايي آن در . استفاده شد

 سؤالات، پرسشنامه در بين تعدادي از درستيبراي درك .  پيشين به اثبات رسيده استهاي هشپژو
جهت سنجش ميزان پايايي .  توزيع شد و روايي آن مورد تاييد قرار گرفتكارشناسانخبرگان و 

 نفري از جامعه آماري توزيع و پاسخنامه ها جمع 30پرسشنامه ابتدا پرسشنامه بين يك نمونه 
 به صورت كدبندي وارد گرديد و محاسبه ضريب SPSSداده هاي حاصله در نرم افزار . ديدآوري گر

% 82 آن براي كل سؤالات قداراعتماد گويه ها از روش اندازه گيري آلفاي كرونباخ انجام گرديد و م
 است و بخشجا كه اين پرسشنامه شامل سه  از آن. بدست آمد كه معرف پايايي مطلوب مي باشد

كند، پايايي هر بخش به صورت جداگانه   يك بعد از ابعاد تعهد سازماني را بيان ميهر بخش
و پايايي تعهد مستمر % 85هاي اول تا هشتم  پايايي تعهد عاطفي شامل گزينه. محاسبه گرديد

و پايايي تعهد هنجاري شامل گزينه هاي شانزدهم تا % 80شامل گزينه هاي نهم تا پانزدهم 
  .و در بخش دوم، نوع جنسيت و ويژگي فردي آورده شده است. شدمي با% 82هجدهم 

  
  يافته هاي پژوهش

  :پس از جمع بندي و تحليل آمار توصيفي و استنباطي، يافته ها نشان داد كه
 نفر اعضاي 371تعداد پاسخ دهندگان زن و مرد تقريباً مساوي بودند از تعداد :  از لحاظ جنسيت- 1

 درصد 60ميانگين تعهد سازماني در مردان با .  نفر زن بودند184  نفر مرد و187جامعه آماري 
در ميان ابعاد تعهد، ميانگين تعهد .  درصد است59تر از ميانگين تعهد سازماني زنان با  اندكي بيش

 درصد 21 درصد و مستمر 27تر از تعهد عاطفي   درصد مردان بيش21 درصد و مستمر 27عاطفي 
 11 درصد بيشتر از ميانگين تعهد هنجاري مردان 11نجاري زنان ميانگين تعهد ه. زنان است
  .درصد است

 سال تعلق 40- 30 نفر به گروه سني 162بيشترين شركت كندگان به تعداد :  از نظر سن- 2
ترين ميزان تعهد سازماني، عاطفي و  بيش.  درصد كل افراد را شامل مي شدند7/43داشتند كه 

 سال سن داشتند و بيشترين ميزان تعهد مستمر در 50يش از هنجاري در ميان كاركناني كه ب
كمترين ميزان تعهدسازماني، عاطفي، .  سال مشاهده گرديد30ميان كاركنان گروه سني كمتر از 

ترين درصد فراواني را در   سال ديده شد كه بيش40- 30مستمر و هنجاري در كاركنان گروه سني 
  .جامعه آماري اتخاذ كرده بودند
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 درصد 81 درصد افراد مورد مطالعه متأهل بودند كه 91 نفر يعني 339:  نظر وضعيت تأهل از- 3
بالاترين ميانگين تعهد . ترين درصد فراواني را به خود اختصاص داده بود آنان فرزند داشتند كه بيش

 در ميان كاركنان متأهل،. سازماني، عاطفي، مستمر و هنجاري در ميان كاركنان مجرد مشاهده شد
تعهد عاطفي كاركنان بدون فرزند بالاتر از تعهد عاطفي كاركنان داراي فرزند بود و تعهد مستمر و 

  . هنجاري در كاركنان داراي فرزند اندكي بيش از كاركنان بدون فرزند بود
 نفر 338 درصد افراد مورد مطالعه يعني 91از نظر ميزان تحصيلات :  از نظر ميزان تحصيلات- 4

 درصد مربوط به مدرك ليسانس 58ت دانشگاهي بودند كه بيشترين فراواني با داراي تحصيلا
تر از  ترين ميزان تعهد سازماني، عاطفي و مستمر متعلق به كاركنان داراي مدرك كم بيش. باشد مي

ميزان . ديپلم و ديپلم و بيشترين ميزان تعهد هنجاري متعلق به كاركنان با مدرك فوق ديپلم بود
 بسيار به هم نزديك مي باشد و هر چه مدرك تحصيلي بالاتر مي رود از ميزان بالاگروه تعهد در دو 

كه تعهد سازماني و هر سه بعد آن در افراد داراي   آشكاري كاسته مي شود به طوريگونهتعهد به 
  . ترين ميزان خود مي رسد مدرك فوق ليسانس و بالاتر به كم

 سال تعلق داشت 15 - 11 نفر به افراد با سابقه كار 117ي با بيشترين فراوان:  از نظر سابقه كار- 5
ترين ميزان تعهد سازماني و ابعاد آن در كاركنان  بيش.  درصد كاركنان را تشكيل مي دادند5/31كه 

 5تر از  ترين ميزان تعهد سازماني و ابعاد آن در افراد با سابقه كم  سال و كم25با سابقه كار بيش از 
  . سال ديده شد

 درصد متعلق به 47ترين فراواني از نظر نوع استخدام به ميزان  بيش:  از نظر نوع استخدام- 6
ترين ميزان تعهد سازماني و ابعاد آن متعلق به كاركنان  بيش.  نفر بود175كاركنان رسمي به تعداد 

كمترين ترين ميزان تعهد سازماني، عاطفي و هنجاري مربوط به كاركنان پيماني و  قراردادي و كم
  .  ميزان تعهد مستمر متعلق به كاركنان رسمي است

  
  : استزيرشرح ه نتايج آمار استنباطي ب

 . بين جنسيت و  تعهد سازماني با توجه به سن رابطه وجود دارد:نخستفرضيه 
  : داراي دو مرحله استبالاآزمون فرضيه 

   سنجش رابطه بين جنسيت و تعهد سازماني : نخستمرحله 
 . سنجش رابطه بين جنسيت و تعهد سازماني با وارد كردن متغير سن:مرحله دوم
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  رگرسيون خطي سلسله مراتبي جهت تعيين رابطه بين جنسيت ، تعهد سازماني و سن - 1جدول 

ضرايب همبستگي   ضرايب غير استاندارد
 درصد براي بتا95فاصله اطمينان   جزئي

 مدل

B Std. ErrorBeta 

T 
  سطح

 معني داري
sig. كران   ين تريكران پا  

  بالاتر
1 91/64 61/58 000/0 52/38  60/1  76/61 عدد ثابت

 56/0 -44/3 16/0 -42/1 -07/0 02/1 -44/1  جنسيت

 82/66 56 000/0 34/22  75/2 41/61  عدد ثابت

 71/0 -49/3 19/0 -30/1 -07/0 07/1 -39/1  جنسيت

 55/1 -32/1 88/0 16/0 009/0 73/0 11/0 سني.گروه

 

 رابطه جنسيت و تعهد سازماني به تنهايي نخست شامل دو قسمت است كه در قسمت بالاجدول 
     تر از سطح خطا مي باشد كه بزرگ sig. ) p-value ( 157/0سنجيده شده است كه مقدار 

05/0 = α مبني بر رابطه بين  پژوهشگر ادعاي ،شود و درنتيجه  تأييد ميپژوهش باشد پس فرضيه
  .sigجنسيت و تعهد سازماني رد مي شود و در قسمت دوم با ورود متغير سن باز هم مقدار 

 0876/0  متغير سن و تعهد سازماني .sig مي رسد و نيز مقدار 195/0افزايش يافته و به عدد 
ه و ادعاي  تأييد شدپژوهش فرضيه ،بنابراين.  مي باشند05/0تر از  باشد كه هر دو بزرگ مي

  . مبني بر ارتباط جنسيت و تعهد سازماني با توجه به سن رد مي شودپژوهشگر
  .بين جنسيت و  تعهد عاطفي با توجه به سن رابطه وجود دارد: فرضيه دوم

  سنجش رابطه بين جنسيت و تعهد عاطفي: نخستمرحله 
  ن سنجش رابطه بين جنسيت و تعهد عاطفي با وارد كردن متغير س:مرحله دوم

   رگرسيون خطي سلسله مراتبي جهت تعيين رابطه بين جنسيت ، تعهد عاطفي و سن- 2جدول 

  ضرايب غير استاندارد
ضرايب 

 همبستگي جزئي
درصد براي 95فاصله اطمينان 
 مدل بتا

B Std. 
Error Beta 

T 
  سطح

 معني داري
sig. كران بالاتر كران پائين تر  

1 32/32 40/28 000/0 46/30  10/0 36/30 عدد ثابت

 -48/0 -96/2 007/0 -72/2 -14/0 63/0 -72/1  جنسيت
 42/34 70/27 000/0 18/18  71/1 06/31 عدد ثابت

 -51/0 -13/3 006/0 -74/2 -14/0 67/0 -82/1  جنسيت

 66/0 -12/1 613/0 -51/0 -027/0 45/0 -23/0  سني.گروه
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 بوده و 05/0است كه كمتر از 007/0  نخستدر مرحله ) sig. ) p-value مقدار بالا در جدول    
در مرحله دوم اگر چه با وارد كردن متغير . شود  تأييد ميپژوهشگر رد شده و ادعاي پژوهشفرضيه 

 مي رسد و در نتيجه باز هم 006/0يابد و به  اندكي كاهش مي ) sig. ) p-valueسن مقدار 
بني بر ارتباط جنسيت و تعهد عاطفي با توجه به سن  مپژوهشگر رد شده و ادعاي پژوهشفرضيه 

  .تأييد مي شود
  .بين جنسيت و  تعهد مستمر با توجه به سن رابطه وجود دارد: فرضيه سوم

   سنجش رابطه بين جنسيت و تعهد مستمر: نخستمرحله 
  سنجش رابطه بين جنسيت و تعهد مستمر با وارد كردن متغير سن:مرحله دوم

   خطي سلسله مراتبي جهت تعيين رابطه بين جنسيت ، تعهد مستمر و سنرگرسيون - 3جدول 

ضرايب غير 
 استاندارد

ضرايب 
همبستگي 

 جزئي
درصد 95فاصله اطمينان 
 مدل براي بتا

B Std. 
ErrorBeta 

T 

  سطح
 معني داري

sig. 

كران پائين 
  تر

  كران بالاتر

1 21/22 91/19 000/0 36  59/0 06/21 عدد ثابت

 60/0 -86/0 734/0 -34/0 -02/0 37/0 -13/0  جنسيت

 30/23 36/19 000/0 27/21  00/1 33/21 عدد ثابت

 60/0 -93/0 671/0 -43/0 -02/0 39/0 -17/0 جنسيت

2

 43/0 -61/0 741/0 -33/0 -02/0 27/0 -09/0  سني.گروه

 بوده 05/0تر از  است كه بيش 734/0 نخستدر مرحله  ) sig. ) p-value مقدار بالادر جدول     
در مرحله دوم اگر چه با وارد كردن . شود  رد ميپژوهشگر تأييد شده و ادعاي پژوهشو فرضيه 

 ولي باز هم اين مقدار براي هر دو متغير ،يابد اندكي كاهش مي ) sig. ) p-valueمتغير سن مقدار 
 پژوهشگررد شد گشته و ادعاي  پژوهش بوده و در نتيجه فرضيه 0,05تر از  جنسيت و سن بزرگ

  .  شود مبني بر ارتباط جنسيت و تعهد مستمر با توجه به سن رد مي
  . بين جنسيت و  تعهد هنجاري با توجه به سن رابطه وجود دارد:فرضيه چهارم

   سنجش رابطه بين جنسيت و تعهد هنجاري :نخستمرحله 
  رد كردن متغير سن سنجش رابطه بين جنسيت و تعهد هنجاري با وا:مرحله دوم
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   رگرسيون خطي سلسله مراتبي جهت تعيين رابطه بين جنسيت ، تعهد هنجاري و سن-4جدول 

ضرايب غير استاندارد
ضرايب 

همبستگي 
 جزئي

درصد 95فاصله اطمينان 
 براي بتا

 مدل

B Std. 
Error Beta 

T 
  سطح

 معني داري
sig. ين يكران پا

 تر
  كران بالاتر

 19/11 49/9 000/0 85/23  34/1043/0عدد ثابت

 94/0 -14/0 143/0 47/1 08/0 28/0 40/0  جنسيت
 47/10 57/7 000/0 21/12  74/0 02/9عدد ثابت

  16/1 03/0 038/0 08/2 11/0 29/0 60/0  جنسيت
 82/0 05/0 028/0 20/2 12/0 20/0 43/0  سني.گروه

 بوده 05/0تر از   است كه بيش143/0 نخستدر مرحله  ) sig. ) p-value مقدار بالادر جدول     
در مرحله دوم با وارد كردن متغير سن .  رد مي شودپژوهشگر تأييد شده و ادعاي پژوهشو فرضيه 

تر از  كاهش مي يابد و اين مقدار براي هر دو متغير جنسيت و سن به كم ) sig. ) p-valueمقدار 
 پژوهش و در نتيجه فرضيه 028/0و براي متغير سن  038/0 مي رسد براي متغير جنسيت 05/0

  .  مبني بر ارتباط جنسيت و تعهد مستمر با توجه به سن تأييد مي شودپژوهشگررد و ادعاي 
  

  بحث و نتيجه گيري
بين جنسيت و .  تأييد نشده استپژوهشگر نشان داد كه ادعاي نخستنتيجه آزمون فرضيه 

بنابراين، نوع جنسيت و تعهد سازماني با . عني دار وجود نداردتعهد سازماني با توجه به سن رابطه م
  .هاي اجرايي رابطه ايي ديده نشده است توجه به شرايط متفاوت سني افراد در سازمان

 ،بنابراين.  تأييد شده استپژوهشگردر فرضيه دوم، نتيجه آزمون فرضيه نشان داد كه ادعاي 
 پژوهشتأييد فرضيه دوم . ابطه معني دار وجود داردبين جنسيت و تعهد عاطفي با توجه به سن ر

 ,Sajadi and Khamesipoor and Hasanzadeh(ه  سجادي، خامسي پور و حسن زادپژوهش هايبا 

ها نيز بر وجود رابطه بين جنسيت و   همخواني دارد كه آن(Atilkhani, 2011)و اتليخاني ) 2008
هاد مي گردد با توجه به تعهد عاطفي و ارتباط آن با  پيشن،بنابراين. تعهد عاطفي اشاره  داشته اند

جنسيت، دستگاههاي اجرايي از زنان در بخش هاي مرتبط با روحيات آنان، بمنظور مشاركت 
 پژوهشهاي كه نيازمند استفاده از عواطف و احساسات مي باشد نتايج  در بخش. تر بهره گيرند بيش

  .  تري به همراه خواهد داشت شنشان مي دهد كه استفاده از زنان موفقيت بي
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 بين جنسيت ،بنابراين.  تأييد نشده استپژوهشنتيجه آزمون فرضيه سوم نشان داد كه فرضيه 
 نخستنتيجه آزمون فرضيه در مرحله .  و تعهد مستمر با توجه به سن رابطه معني دار وجود ندارد

ي پس از واردن كردن متغير  ول، بودپژوهشو بدون وجود متغير سن حاكي از عدم تأييد فرضيه 
 ،بنابراين.  درصد تأييد گرديده است95 در سطح اطمينان پژوهشسن نتايج نشان داد كه فرضيه 

  .بين جنسيت و تعهد هنجاري با توجه به سن رابطه معني دار وجود دارد
 براينينگ و سيندر پژوهش هاي حاصل شد با پژوهشآنچه با رد شدن  سه فرضيه اين 

(Brunning and Snyder, 1993) شاين و رياز ،(Shin and Reyes, 1992) ترنر و چلادوري ،
(Turner and Chelladurai, 2005) نگو ،(Nago, 1998)ِنرلاوان و ب ،)Lavan and Banner, 1985( ،

، كوبرگ و چاسمير (Fry and Grenfeld, 1980)،  فراي و گرين فلد (Bilbai, 1989)بيلباي 
(Koberg and Chusmir, 1989) و فرا تحليل اوون و همكاران (Aven, el. al., 1993)،  ،ساويسكي

 Samadi and(و ، س صمدي و مهدوي خ)Saviski and Koli and Josved, 2010  (كولي و جسوود

Mahdavikho, 2009 (چوريو  (Chori, 2010 )هم به اين نتيجه پژوهشگراناين . مطابقت دارد 
  .و تعهد سازماني هيچ گونه رابطه معني داري وجود نداردرسيده بودند كه بين جنسيت 

 ابتدا رابطه بين متغير جنسيت و تعهد سنجيده شد كه جز در تعهد پژوهشدر هر چهار فرضيه     
دست آمد كه بين جنسيت و تعهد سازماني، پژوهشگر رد شد و اين نتيجه بعاطفي در بقيه، فرضيه 
 در مي يابيم كه عللي غير از جنسيت بر ،بنابراين. وجود ندارد معني دار اي مستمر و هنجاري رابطه

در مرحله بعد متغير سن به معادله وارد شد تا تأثير اين . ميزان تعهد كاركنان تأثير گذار است
سن در رابطه بين جنسيت و تعهد سازماني، عاطفي . متغير بر رابطه جنسيت و تعهد مشخص شود

 ولي بر روي رابطه بين جنسيت و تعهد هنجاري اثر گذار ، نداشتو مستمر تأثير قابل ملاحظه اي
  . بود و باعث شد كه رابطه معني داري بين جنسيت و تعهد هنجاري ايجاد شود

  مشخص شد كه تعهد سازماني ادارات مورد مطالعه بالاتر از حد متوسطپژوهشدر اين     
ترين ميزان تعهد كاركنان  عهد سازماني بيشدر بين ابعاد ت. مي باشد)  درصد نمره كل 66ميانگين (

 درصد نمره كل و در نهايت 70 درصد نمره كل، تعهد عاطفي با 73به ترتيب در تعهد هنجاري با 
  . درصد نمره كل به دست آمده است60تعهد مستمر با 

ه  سال مشاهده گرديد40 -30ترين ميزان تعهد سازماني و ابعادش در ميان كاركنان گروه سني  كم
 مثال با رايها به كار گيرند ب ها مي توانند راهكارهايي را براي افزايش تعهد در آن است كه سازمان

 ... .غني سازي شغل، دادن امكانات رفاهي و ورزشي، برگزاري جشن و 
 سال از لحاظ جسمي و روحي بهترين زمان براي انجام كار مي باشد كه آنچه در 40 – 30سن     

ها  شايسته است سازمان. م كاركنان اين سن كمترين ميزان تعهد را داشتند ديديپژوهشاين 
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 سال در كنار كاركنان مسن تر به كار گيرند تا هم تجربه و هم تعهد 40 – 30كاركنان گروه سني 
 .آنان راهنماي جوانان باشد
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