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 و توسعه تیریدر علوم مد یمطالعات کاربرد یتخصص-یدوماهنامه علم

 8531 ماهآبان ، (81)پیاپی:  4، شماره چهارمسال 

 

 یانجیمر یمتغ قیبه ترک خدمت ازطر لیتما بر رییاثرات تعهد به تغ

ادارات آموزش و پرورش شهر  در رییکنارآمدن با تغ

 (2و1هیکرد)ناحرشه
     

 2ده چشمه یمهرداد صادق، 1یزاده هفشجان عیالله رب بیحب
 12/21/79تاریخ دریافت:  

 12/80/70تاریخ پذیرش: 
 

  97099کد مقاله:  

 
 

 یده ـچک
 

در ادارات  رییآمدن با تغکنار یگریانجیبه ترک خدمت با نقش م لیبرتما رییتعهد به تغ ریتأث یبا هدف بررس حاضر قیتحق
 هیحاضر کل قیتحق یجامعه آمار انجام گرفت. یاز نوع همبستگ یفیکه با روش توص ؛آموزش و پرورش شهر شهرکرد بود

حجم  نیینفر بودکه به منظور تع 258که تعداد آنها  دادند یم لیشکشهر شهرکرد ت 1 و 2 هیکارکنان آموزش و پرورش ناح
 رییو تعهد به تغ افتنی تینفر حجم نمونه انتخاب شد. با اهم 280کوکران استفاده شد و تعداد  یریگنمونه از فرمول نمونه

برخوردار شده  یخاص تیاز اهم زیدرک عوامل اثرگذار بر آن ن ،ییاجرا یها طیو مح یو سازمان یعلم یها طیدر مح
 قیبه ترک خدمت ازطر لیبر تما رییتعهد به تغ ریتأث یپژوهش محقق به دنبال آنست که به بررس نیاست. در ا

 لهیرا بوس رهایمتغ نیا نیب یشهرشهرکرد بپردازد و روابط احتمالپرورش  آموزش و ردراداراتییکنارآمدن با تغ یانجیرمیمتغ
 .دیازمایب یمعادلات ساختار

 

 آموزش و پرورش شهر شهرکرد ر،ییبه ترک خدمت، کنار آمدن با تغ لیتما ر،ییتعهد به تغ یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                           

 تحول دانشگاه آزاد اصفهان شیگرا یدولت تیریارشد مد یدانشجو  2-
 دانشگاه آزاد اصفهان یفرهنگ تیریرشته مد اریاستاد - 1
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 مقدمه  -1
و ابهام را دو چندان کرده و سازمان ها را  یدگیچیپ زانیم ،یامروز یکسب و کارها طیو تحولات در مح رییشتابنده تغ شیافزا
 یبه دانش و آگاه یشتریب ازیباشد، سازمان ها ن شتریب یطیمح نانیعدم اطم زانیمواجه ساخته است. هرچه م یجد یبا چالش

از  شیکه ب رییاست که امروزه موضوع تعهد به تغ لیدل نی. به همندیایکنار ب راتییبا تغ اننددارند تا بتو یطیگسترده از عوامل مح
 قیرابطه مناسب با افراد سازمان در جهت ؛تشو کی جادیپررنگ تر شود..  ا تیریمد اتیآن هر روز در ادب گاهیدارد جا تیاهم شیپ

 یمقاومت م رییباشد.اغلب افراد ناخودآگاه در برابر تغ یم یور، ضر2رییتعهد و کنارآمدن با تغ یافراد سازمان برا بیوترغ
دچار  یتواند اهداف سازمان را با چالش جد یم راتییتغ نیرد ا ایقبول  نیمورد نظر وهمچن راتییکنند.برداشت افراد سازمان از تغ

اعمال شده ،وابسته به نوع نگاه افراد سازمان دارد. هرچه افراد سازمان از تجربه ،دانش و اطلاعات  راتییتغ تیوتثب جادیکند . ا
. در رندیکنارآمده وآنرا بپذ راتییتغ توانند با یخود داشته باشند بهتر م یشغل ندهیواثرات آن بر سازمان وآ رییتغ ندیاز فرا یکاف

از رفتارها ترک خدمت  یکیزنند  یبر خلاف اهداف سازمان م یسازگار بدهند دست به رفتارها راتییکه نتوانند خود را با تغ یصورت
 دنیابراین اندیشدهد؛ بن یقرار م ریاز کارکنان، هم سازمان و هم دیگر کارکنان را تحت تاث یبه  ترک یک لیباشد. تما یکارکنان م

 باشد. یبرخوردارم یزیاد تیترک خدمت بر عملکرد سازمان از اهم یمنف راتیبه حداقل رساندن تاث یبرا
 

 بیان مسأله-2

شاخص عمده برتری یک سازمان نسبت به سازمان های دیگر نیروی انسانی کارآمد است، چرا که نیروی انسانی مهم ترین 
تعهد به عنوان یک نگرش انسانی مطرح می شود و شکی نیست که سازمان های دارای منبع هر سازمان محسوب می شود. 

اگر کارکنان سازمانی از تعهد و . 2(2778اعضای با سطح بالایی تعهد، معمولا از عملکرد بالاتری برخوردارند )ودادی و همکاران،
جام داده و در نتیجه اثر بخشی و بهره وری سازمان بالا وفاداری بیشتری نسبت به سازمان برخوردار باشند وظایف محوله را بهتر ان

رفته و موجبات پیشرفت سازمان را فراهم می سازند. در سازمانی که افراد نسبت به انجام وظایف شغلی خود تعهد و مسئولیتی 
. 3(2771ار و همکار،ندارند با کاهش عملکرد خود موجبات تخریب هر چه بیشتر سازمان از جنبه های کمی و کیفی می شوند)جوک

از دیرباز تعهد سازمانی مورد توجه پژوهشگران بوده و از زمان ورود به پژوهش های سازمانی، نظریه پردازان بسیاری به آن پرداخته 
 اند.

 اهمیت و ضرورت پژوهش -2-1
 باشد، احتمال رخوردارب بالاتری و مطلوب کیفیت از سرمایه این چه هر و انسانی است ها نیروی سازمان سرمایه مهمترین

 به اقدام، زیرا،این داد، انسانی انجام نیروی کیفی بهبود مورد در بیشتری تلاش باید لذا بود، خواهد بیشتر آن پیشرفت و بقا موفقیت،

 4(.2775بود)افسانه پورک و همکاران، خواهد طرف دو نفع
ها به این گرفتن از رقبای خود دارند. برای اینکه سازمان امروزه سازمان ها به لحاظ تحولات سریع و روز افزون سعی در پیشی

ها را به خود جلب کرده است ای که در حال حاضر بیشتر توجه سازمانهدف خود برسند باید عوامل زیادی مدنظر قرار گیرد. مسأله
عامل حیاتی، سازمان  موضوع منابع انسانی است که اساس سرمایه واقعی یک سازمان را تشکیل می دهند و به وسیله این

ای که در منابع انسانی سازمان باید به آن توجه کرد موضوع فراهم نمودن شرایطی (. نکته2707)حسینی،  موجودیت پیدا می کند
توانند به تحقق اهداف سازمان کمک است که بتواند تعهد سازمانی کارکنان را افزایش دهد، چرا که کارکنانی با تعهد شغلی بالا می

بیند، اهداف سازمان را در جهت اهداف . چراکه نیروی انسانی متعهد خود را متعلق به سازمان می6(2772یند )قربانی و همکاران، نما
خود دانسته و در تحقق آنها از هیچ تلاش و کوششی مضایقه نخواهد کرد، نسبت به سازمان وابسته شده و خود را با آن هویت 

دارد و از این طریق سازمان به مأموریت و فلسفه خود در جهت عظمت و ترقی سازمان گام برمیبخشد که علاوه بر بالندگی می
 شود.وجودی خود نزدیکتر می

 این تحقیق دارای کاربردهای زیر برای اداره آموزش و پرورش می باشد.-2-2
به تغییر است لذا بسیاری از کارکنان  آموزش و پرورش از جمله اداراتی می باشد که مدام رویه های کاری و دستورالعمل ها رو

در پذیرش و کنارآمدن با تحولات و تغییرات دچار مشکل هستند این تحقیق به ما کمک می کند تا با ارائه برنامه های آموزشی 
 تعهد به تغییر را در کارکنان افزایش دهد و سعی در آماده سازی آنها برای کنارآمدن با تغییر داشته باشند.

این تحقیق سعی شده است تا تأثیر تعهد به تغییر بر تمایل به ترک خدمت با نقش میانجی کنارآمدن با تغییر مشخص لذا در 
شود تا تعیین شود که آیا می توان روابطی را پیدا کرد که تعهد به تغییر بتواند بر تمایل به ترک خدمت تاثیر گذار باشد و کنارآمدن 

 یری کند؟با تغییر این رابطه را میانجی گ
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 مفهوم تغییر -3
نخستین ملتی بودند که از تغییر سخن گفتند و آن را تنها پدیده ای می دانستند که بابرنامه ریزی از طریق به کار گیری منابع 

ت در اثربخش می توانستند به نابودی دشمنان خود بپردازند یونانیان باستان بودند.واژه تغییر تا پیش از قرن نوزدهم،درمورد موفقی
جنگ و مفاهیم مربوط به آن بود و از آن زمان به بعد به تدریج در متون اقتصاد و مدیریت نیز به کار رفت.به عبارت ساده،تغییر 

 یعنی اصلاح یا به هم خوردن وضع موجود هر سیستم،اما از دیدگاه مدیریت تغییر،حرکت در جهت بهبود سازمان است.

 مدیریت تغییر و تحول سازمانی -3-1
ها، هایی است که گروهریزی شده و کوششی آگاهانه در جهت تقویت روشتغییر سازمانی به طور خاص فرایندی برنامه

 کنند.ها یا کل سازمان بر اساس آن فعالیت میبخش
مکانی می توان گفت تغییر سازمانی در بردارنده دگرگونی در ساختار، شیوه انجام امور، فناوری، فرهنگ، مدیریت و موقعیت 

یابند تا مشکلی را بطرف سازند، بقا خود را استمرار بخشند و با کیفیتی بهتر به اهداف خود جامه ها تغییر میسازمان است . سازمان
 عمل بپوشانند.

 تغییر سازمانی چیست؟ -3-2
ه  تغییر سازمانی نسبت دگرگونی در ساختار، شیوه انجام امور، فن آوری ، فرهنگ، مدیریت و مواردی نظیر آن را می توان ب

داد. در مورد بررسی متغیرهای داخلی سازمان و مؤثر بر تغییر، تحقیق های انجام شده در دو جهت بوده اند: گروهی از این تحقیق 
ها به تأثیر موقعیت و شرایط سازمانی به عنوان محرک های تغییر پرداخته اند و گروهی نیز بر آن دسته از ویژگی های داخلی 

 انی پرداخته اند که به عنوان عامل فشار در جهت سکون سازمان عمل می نمایند.سازم

 تعهد به تغییر -3-3

 مفاهیم و تعاریف تعهد به تغییر در سازمان  -3-3-1
بستن و در اصطلاح می تواند  واژه تعهد از نظر لغوی عبارت از به کار گرفتن کاری، به عهده گرفتن، نگاه داشتن، عهد و پیمان

 شامل موارد زیر باشد:
 متعهد شدن به یک مسئولیت یا یک باور

 ارجاع یا اشاره به یک موضوع

 به عهده گرفتن انجام کاری در آینده

 از سوی دیگر تعهد را می توان نوعی الزام دانست که آزادی عمل را محدود خواهد کرد.

 ضرورت و اهمیت تعهد به تغییر -3-3-2
افراد متعهد مشارکت گسترده ای در سازمان دارند چراکه رفتار و عملکرد آنان به گونه ای است که در تحقق اهداف سازمان 
سهیم هستند. لذا این تعهد در سازمان با مقوله هایی نظیر رضایت شغلی، انگیزش و حضور منظم در سازمان مربوط می شود)بنث و 

درصد از صمیم قلب آماده نیستند تا  05درصد کارکنان سازمان مخالف تغییرند و  55دهد که  (. پژوهش ها نشان می18889،دارکین
متعهد شوند که توانایی هایشان را برای آنچه مورد نیاز است به کار ببرند و این در حالی است که بدون تعهد کارکنان تغییری اتفاق 

تعهد به تغییر آن هم در سطح سازمان، یکی از انواع تعهد بوده و به عنوان از این رو  .( 8،1888ایجاد نمی شود)هارتمان و بامباکاس
عنصر اساسی برای دستیابی به تغییر موفقیت آمیز شناخته می شود و عاملی است که پیوستگی کارکنان و اهداف تغییر معرفی می 

 کند.

 عوامل موثر بر تعهد نسبت به تغییر  -3-3-3

مل موثر بر تعهد به تغییر در سه دسته عوامل فرایندی، زمینه ایی و محتوایی طبقه بندی شده تحقیقات نشان داده است که عوا
اند که هر یک از این عوامل سه گانه ، مستقل از یکدیگر بر گرایش کارکنان نسبت به تغییر موثر واقع خواهند شد)آرمیناکیز و 

مچنین مشتمل بودن هر یک از آن ها به اجزا و عناصر دیگر ، (. لذا، مستقل بودن اثر هر یک از این عوامل و ه1887هریس ، 
انجام تحقیقات منفرد در مورد هر عامل را موجه می سازد. از آن جا که ضعف در اجرا یا تبدیل دانش به کاربرد و یا نظریه به عمل 

که بیشترین نزدیکی را با اجرا یا  در اغلب عرصه های سازمانی به عنوان یک معضل جلوه می کند ، بر این اساس ، عامل فرایندی
 عمل دارد به عنوان یک متغیر مستقل یا مؤثر بر تعهد به تغییر در نظر گرفته شده است.

 تنگناها و موانع تغییر و تحول در سازمان های دولتی کشور -3-4

ین موضوع صادق است که در بیشتر در مورد کارمندان قدیمی که دانش به روزی در مسائل و تکنولوژی های نوین ندارند، ا 
رابطه با این گروه تغییر سازمانی قدرت و مزایای اقتصادی آن ها را کاهش خواهد داد. قدرتی که بیشتر ناشی از سابقه ی آن هاست 

 نه صلاحیتشان. طبیعی است که این گروه از کارمندان به صورت ضمنی و آشکار سعی در مقابله با روند تحول سازمان دارند.
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برخلاف سازمان های خصوصی که کارمندان منافع خود را در گروی منافع خود را در گروی منافع سازمان می بینند و سعی در 
توسعه و پیشرفت سازمان خود دارند، در سازمان های دولتی کارکنان بیشتر به دنبال اهداف فردی خود هستند و تغییر و توسعه و 

ندارد. چرا که آن ها باور دارند که تحول سازمان تأثیری در رشد و پیشرفت آن ها نخواهد  پیشرفت سازمانی برای آن ها اهمیتی
داشت و مهمترین عامل انسانی در توسعه ، کنش معطوف به پیشرفت است که کنار گذاشته شده و کنش معطوف به قدرت 

سط افراد تحقق عملی نمی یابد و توسعه ای را نیز جانشینش شده است، در نتیجه آنچه در کاغذها )برنامه ها( آماده شده ، هرگز تو
 (2706، 9در پی ندارند)احمدی علی آبادی

 

 قصد ترک خدمت -4

 مفهوم تمایل به ترک خدمت -4-1
 یک که شغل ترک به عملی( اقدام از اراده)پیش و قصد ریزی، برنامه کردن، فکر فرایند از است تمایل به ترک خدمت عبارت

است. تمایل به ترک خدمت گرایشی رفتاری محسوب می شود که از عوامل موقعیتی درون  یاری شغلاخت ترک از قبل گام
 (2777، 28سازمانی، برون سازمانی و دیگر ویژگی های فردی متآثر می شود)عابدی جعفری و همکاران

 انواع ترک خدمت  -4-2
 می دلسوزی آنان برای کمتر و خود دارند کارفرمایان به کمتری علاقه باشد، بالا آنها در خدمت ترک به تمایل افرادی که

 آن به دستمزد و حقوق لحاظ از اینکه دلیل به ولی شوند جدا از سازمان روانی لحاظ از خواهند می کارکنان حالت این در .کنند

 مسئله، که این دهند نمی بروز خود از وفادارانه رفتارهای دیگر نتیجه در بگیرند؛ سازمان ترک به توانند تصمیم نمی هستند، وابسته

شود)آقاجان  می سازمانی انحراف و افزایش اخلاقی مشارکت عدم به منجر نهایت در رفتارها گونه این و دارد دنبال به را تعهد عدم
(. ترک خدمت توان به دو نوع گروه بندی می شوند: ترک خدمت داوطلبانه و ترک خدمت غیر داوطلبانه. ترک 277722،و رضایی

دمت اجباری یا غیر داوطلبانه هنگامی رخ می دهد که به عنوان مثل،کارمند به اندازه کافی نتوانسته رضایت کارفرمای خود را خ
جلب نماید یا سیاست های سازمان را نقص نموده است در نتیجه،فرد از سازمان اخراج می گردد یا از وی خواسته می شود تا از 

خدمت داوطلبانه ،تصمیم به ترک سازمان زمانی صورت می گیرد که کارمند به اختیار خود  موقعیت خود کناره گیری کند.ترک
 سازمان یا شغلش را ترک می کند.

 مدل ترک خدمت  -4-3

 12میشل و لی بقای یا داوطلبانه خدمت ترک مدل -4-3-1

 در دهد، می روی ترک خدمت عمل از قبل که است روانی تحلیل و شوک (، بر این فرض است: یک2776میشل) و لی مدل

 کناره تفکر شوک، یک وقوع اثر در دهد، می روی از خدمت پس و گیرد می شکل فرد در گیری کناره تفکر شوک، یک وقوع اثر

 سازمان در بگیرد تصمیم اینکه یا و کرده ترک را خود سازمان و شغل است، ممکن از مدتی پس و گیرد می شکل فرد در گیری

 کند.فعلی حضور پیدا 

 12کوریوان   .بی مدل داگلاس -4-3-2
 ی جامعه در شده شناسایی متغیّرهای بین کشف روابط در سعی ومعلولی علت مدلی ی ارائه (، با2777کوریوان ) بی داگلاس

شغلی، رضایت، سازمانیچنین بیان می کند: تعهد را خود مدل اصلی اجزای وی.است رفتن برآمده یا ماندن به تمایل با مطالعه مورد
مورد  نقش،کار نقش،تضاد در شغلی،ابهام همکاران، حمایت سرپرستی، استرساجتماعی، حمایت مختاری، یکنواختی، حمایتخود

 می القا فرد به را رفتن و ماندن نیز ها دارد وآن تأثیر سازمانی تعهد و شغلی در رضایت عوامل شغلی.این و وابستگی انتظار،پرداخت

 کند.

 13گریفر  روجر و دل مائرتزم -4-3-3
 و خدمت ترک جابجایی و تواند می که انگیزشی مهای مکانیز و (، نیروها1882گریفر) روجر و مائرتز کارل نظر با توجه به نظر

 :شوند می تقسیم زیر دسته شش به دهد، قرار تأثیر تحت را افراد ماندگاری یا
 یا ماندن برای گیری تصمیم در محیطکاری یک در فعالیت از افراد ناخوشایند یا خوشایند احساس :احساسی)اثرگذار( نیروهای

 گذارد. می تأثیر سازمان آن از رفتن
 .دارد فردی بستگی اهداف تحقق و آمده دست به های ارزش به رفتن، یا گرانه: ماندن محاسبه نیروهای
 .است وسازمان فرد  )بدهکاری(متقابل وابستگی میزان از ادراکاتی بردارندة در نیرو قراردادی: این نیروهای
 شود می سازمان متصور یک از خروج هنگام به فرد که است هایی هزینه متضمن نیرو این رفتاری: نیروهای
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 ها سازمان سایر در شغل دیگری یا و فعلی شغل از نظر مورد های ارزش آوردن دست به از فرد ارزیابی ای: گزینه نیروهای

 .است
 وی از سازمان از جابجایی به سازمان نسبت از خارج دوستان یا و خانواده که است انتظاراتی از فرد برداشت هنجاری: نیروهای

 .دارند

 عوامل تاثیر گذار بر تمایل به  ترک خدمت  -4-4
 استفاده برای دلیل اشاره دارد. سه نزدیک آینده در سازمان از رفتن یا ماندن احتمال از فرد ذهنی ارزیابی به خدمت، ترک نیت

 که افرادی دارد. بستگی عمومی شرایط اقتصادی به خدمت ترک اول، . دارد وجود واقعی خدمت ترک جای به خدمت ترک نیت از

 مطالعات .داشته باشند دسترس در جایگزینی مشاغل که دهند انجام را کار این زمانی فقط است ممکن خدمت دارند، ترک قصد

دهند. دوم، نیت رفتاری  نشان را متفاوتی نتایج ممکن است خاص زمانی دوره یک در خدمت ترک واقعی های هداد با گرفته صورت
  .است واقعی رفتار از شاخص مستقیمی

 اثرات ترک خدمت بر سازمان -4-5
 قرار تأثیر سازمان را تحت یک نهائی سرنوشت و سازمان درون در کار پویائی  نیروی مختلف اشکال به خدمت ترک به تمایل

برای دستیابی  ها ن سازما اغلب که چرا دارد، پی در را های زیادی هزینه ها سازمان برای خدمت ترک 25دهد.باور استال ورث  می
 بر خدمت ترک اثر (.2709،  26به نیروی انسانی کارآمد و  موثر، سرمایه گذاری زیادی صرف می نمایند)گل پرور و عریضی

 خروجی آوردن فراهم برای سازمان ظرفیت روی منفی طور به میتواند بالا خدمت است. ترک مهم بسیار سازمان یک اثربخشی

 سرمایه تامین آموزش، زمینه در زیادی هزینه های دادن دست از نشاندهنده تواند می خدمت ترک .بگذارد اثر کیفیت با های

 در هم تاثیرات منفی آن، دنبال به و گردد بسیاری مستقیم غیر هزینه های صرف و انسانی نیروی جایگزینی اجتماعی، گذاری های

 خدمت کارکنان ترک که منافعی از نباید آنکه علارغم .باشد داشته مانده اند، باقی سازمان در که افرادی کار بازدهی و روحیه

 ارمغان می به سازمان برای تازه نظریات و عقاید با جدید افراد خدمت به ورود امکان و ترفیع فرصت های ایجاد طریق از ضعیف

کارکنان سازمان  سایر از بیش سازمانی سرمایه های و توانمند کارکنان که آنند بیانگر حوزه این پژوهش های اما ماند غافل آورد
 تمامی در مهم های چالش از یکی عنوان خدمت به ترک (. امروزه،277129،پیوندند)رحیم نیا  می رقبا به و نموده ترک را خود های

 که هستند باور این بر انسانی منابع مدیریت و اقتصاد علم نظران صاحب مطرح است. سازمان نوع گرفتن نظر در بدون ها، سازمان

 است. ناپذیر جبران مواردی در حتی و زیاد سازمان برای متخصص و زبده کارکنان ترک خدمت های هزینه

 کنارآمدن با تغییررابطه بین تعهد به تغییر و ترک خدمت و  -4-6
همه سازمان ها حداقل برای بقا و حفظ جایگاه رقابتی خود در دنیای پرشتاب امروز، ، ناگزیر به تغییر هستند. در این میان، 
موضوع مهم این است که تغییر به گونه ای صحیح مدیریت شود تا واکنش های مثبتی را برانگیزد. در این راستا، یکی از مهم ترین 

که باید تغییر را درک کرده و با سیاست های تغییر، همسو شود، کارکنان سازمان هستند. به این منظور مدیران ارشد  بخش هایی
باید با فراهم سازی مقدمات، مسیر تغییر را برای کارکنان هموار سازند و واکنش های مناسب نبت به تغییر را برانگیزند. خیل عظیم 

 نشان داده اند که بهترین واکنش به تغییر ، تعهد به آن است. پژوهش ها در حیطه تغییر سازمانی
 

 جمع بندی
یکی از مهمترین منابع دستیابی به اهداف هر سازمان، خصوصاً در بخشهای خدماتی، منابع انسانی می باشد. نیروی انسانی پویا 

نها در سایه نیروی کار با کیفیت بالا تأمین می و کارآمد نقش محوری در سازمانها دارد و موفقیت و دستیابی به اهداف سازمانها ت
شود. از شاخص های برتری یک سازمان نسبت به سازمان دیگر داشتن نیروی انسانی توانمند و متعهد معرفی شده است نیروی 

شغلی فعالیت  انسانی دارای وابستگی سازمانی، وفادر و سازگار با اهداف و ارزشهای سازمانی که فرتر از وظائف و مسئوولیت های
نماید، می تواند علل مهمی در کارایی سازمان باشد. در دو دهه گذشته مفوم تعهد سازمانی جایگاه مهمی را در تحقیقات مربوط به 
رفتار سازمانی به خود اختصاص داده است. تعهد سازمانی مفهومی است که از طریق آن عمق وابستگی افراد به سازمان تعیین می 

دهد کارمند تا چه حد خود را با اهداف سازمانی تطبیق داده، عضویت در آن سازمان را ارزشمند می داند و مایل با  شود و نشان می
تمام توان جهت نیل به اهداف کلی سازمان تلاش نماید. از این نظر تعهد با صرف پیوستن و با عضویت در سازمان متفاوت است. 

منحصر به فردی در روی عملکرد کلی کارکنان دارد. کارکنان با تعهد سازمانی بالاتر، تعهد به تغییر در کارکنان اثر چشمگیر و 
تغییرات سازمانی را بهتر می پذیرند و با تغییرات سازگاری پیدا می کنند که این موجب رضایت شغلی کارکنان در سازمان می شود. 

ویژه کارکنان متخصص و ارزشمند است. مدیران و یکی از معضلات و مشکلات اساسی سازمانها، ترک خدمت کارکنان و به 
محققان، کناره گیری از کار را پر هزینه، مشکل آفرین و بیشتر با عواقب تهدید کننده برای سازمان می دانند. بدین جهت ترک 
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ها  بررسی خدمت، توجه خاص پژوهشگران و مدیران را به خود معطوف داشته است. علیرغم ضرورت توجه به بحث تعهد سازمانی،
دهد یکی از مسائل عمده ای که آموزش و پرورش به عنوان یکی از مهمترین نهادهای خدماتی کشور با آن روبرو هستند نشان می

و حل آن برای آنها حائز اهمیت است این است که علیرغم هزینه های زیاد و سرمایه های فراوان جهت بکارگیری نیروی انسانی 
مدتی کارکنان مذکور انگیزه خود را جهت خدمت در قسمتهای مختلف آموزش و پرورش از دست داده  در آموزش و پرورش پس از

 و بعضاً از سازمان مذکور جدا و جذب مراکز خصوصی می شوند.
 

 
 پژوهش ی: مدل مفهوم1شکل 

 

 جامعه آماری پژوهش-6
دارای حداقل یک صفت مشترک باشند. معمولا در هر جامعه آماری پژوهش عبارت است از مجموعه ای از افراد یا واحدها که 

های( متغیر واحدهای آن مطالعه پژوهش، جامعه مورد بررسی یک جامعه آماری است که پژوهشگر مایل است درباره صفت )صفت
(. جامعه، مجموعه اعضای حقیقی یا فرضی است که نتایج پژوهش به آن انتقال داده 2707کند)نادی و سجادیان، 

 اند.نفر بوده150(. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان ادارات آموزش و پرورش شهر شهرکرد به تعداد 2709د)دلاور،شومی

 نمونه و برآورد حجم نمونه پژوهش -6-1
برای مطالعه یک موضوع لازم نیست که همه آن جامعه مورد مشاهده و بررسی قرار گیرد، بلکه در اغلب موارد مشاهده جزیی 

آن کافی است. به تعبیر دیگر در  بیشتر تحقیقات، نمونه گیری محقق را به مقصود می رساند. نمونه معمولاً گروهی از افراد  از
 (.2706ها و مشخصات افراد جامعه را داراست)سکاران، جامعه را  شامل می شود که معرف آن جامعه بوده و کم و بیش ویژگی

دقیق، هیچ رقم معین یا درصد ثابتی از افراد جامعه وجود ندارد. این امر ممکن است به معمولاً برای تعیین حجم یک نمونه 
ماهیت جامعه مورد نظر، داده های که باید جمع آوری و تجزیه و تحلیل شود و یا روش تحقیق بستگی داشته باشد)خویی نژاد، 

، وقت زیاد و داشتن نیروی انسانی ماهر است. از این رو در (. از طرفی انتخاب نمونه با اندازه بسیار بزرگ مستلزم صرف هزینه2708
بسیاری از موارد امکان انتخاب چنین نمونه ی وجود ندارد. بنابراین برای صرفه جویی در این موارد محقق باید حدی را قائل شود و 

 اندازه نمونه را چنان انتخاب کند که برآورد او درست و مطابق با ویژگی های آماری باشد.
 
( تعیین حجم نمونه2فرمول)  

 
n =

Nt2pq

Nd2 + t2pq
=

150 × 3.84 × 0.5 × 0.5

150 × 0.0025 + 3.84 × 0.5 × 0.5
= 108 

 

 : اطلاعات مربوط به محاسبه حجم نمونهError! No text of specified style in document.-1جدول 

n 841 حجم نمونه 

N 834 حجم جامعه 

t 33/8 سطح اطمینان قابل قبول 

p 3/4 نسبتی از جمعیت دارای صفت معین 

q 8/4 نسبتی از جمعیت فاقد صفت معین 

d 43/4 دقت احتمالی مطلوب یا فاصله اطمینان 
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 مدل معادلات ساختاری-6-2
یکی از برای بررسی روابط علیّ بین متغیرها به صورت منسجم کوشش های زیادی در دهة اخیر صورت گرفته است. 

های نوید بخش در این زمینه، مدل معادلات ساختاری یا تحلیل چند متغیری با متغیرهای مکنون است. بدون توجه به نام روش
های ساختاری کند که شامل تحلیل عاملی تأییدی، مدلعمومی اشاره میهای شمار آن، این واژه به یک سری مدلیامفهوم بی

 (.2775، 2همزمان کلاسیک، تجزیه و تحلیل مسیر، رگرسیون چندگانه، تحلیل واریانس  و سایر روش های آماری است )هویل
ترین روش های تجزیه و اصلیتجزیه و تحلیل ساختارهای کوواریانس یا مدل سازی علیّ یا مدل معادلات ساختاری یکی از 

بنابراین از آنجایی که در تحقیق حاضر یک متغیر مستقل وجود دارد که می بایستی اثر  .های پیچیده استتحلیل ساختارهای داده
 آنها بر روی دومتغیر وابسته مورد بررسی قرار گیرد استفاده از مدل معادلات ساختاری ضرورت می یابد.

نجایی که هدف بررسی اثرات تعهد به تغییر بر تمایل به ترک خدمت با متغییر میانجی کنارآمدن با تغییر  در این تحقیق نیز از آ
 گری استفاده گردیدبوده است از مدل معادلات ساختاری با اثر میانجی

 

 پیشنهادات کاربردی پژوهش -1-7

 ارائه می گردد:با توجه به نتایج پژوهش و نتایج حاصل ازفرضیات پژوهش, پیشنهادات زیر 

طبق یافته های حاصل از تجزیه و تحلیل به منظور افزایش میزان تعهد به تغییر و کاهش تمایل به ترک خدمت 

 کارکنان پیشنهاد می شود:

 تلاش در جهت افزایش امنیت شغلی •

 اصلاح نظامهای استخدامی و ساختارهای تشکیلاتی •

رابطه معنی داری وجود دارد، استفاده از نظرها و  با توجه به اینکه بین تعهد و ترک خدمت از سازمان •

پیشنهادهای کارکنان و در میان گذاشتن مسایل و مشکلات سازمان در راستای تغییرات سازمانی به منظور 

پیدا کردن راه حل و اصلاح و بهبود کارها و تدوین سیاست های مدیریت منابع انسانی مانند امنیت شغلی، 

ی عملکرد و مشارکت دادن آنها باعث بهبود تعهد سازمانی و تعهد به تغییر کارکنان در ارتقاء، پاداش بر مبنا

 سازمان می شود.

 لحاظ نمودن راهکارهای درون سازمانی و جذب مدیران جدید از درون سازمان •

 ایجاد تغییرات مثبت در فرهنگ سازمانی •

 تلاش در جهت غنی سازی شغلی •

 از استخدام ارائه آموزشهای مناسب و توجیهی قبل •

 فراهم نمودن شرایط ادامه تحصیل، اجرای برنامه های تشویقی و توسعه مهارتهای شغلی کارکنان •

با توجه به اینکه تغییر یکی از اهداف اصلی سازمان  است, مدیران سازمان باید با روشن نمودن اهداف کلی و  •

مندی و مشارکت کارکنان را ن علاقهجزئی سازمان, داشتن راهبردهای متفاوت برای رسیدن به اهداف میزا

 افزایش داده و از پدیده ترک خدمت جلوگیری کنند.

مدیران ستادی آموزش و پرورش بایستی برای اجرای تغییرات اثربخش و کنارآمدن کارکنان با تغیرات تیم  •

مطرح کرده و با  های کاری بریا تغییر تشکیل دهند که در آن افراد بتوانند پیشنهادات خود در مورد تغییر را

استفاده از روشهای تصمیم گیری گروهی مانند طوفان ذهنی، رای گیری، گروه اسمی و... سعی کنند بهترین 

روش برای اجرایی کردن تغییرات اثربخش را شناسایی کنند و سپس در همان تیم های کاری چگونگی 

دیر آموزش و پرورش بوده و مدیر واحد و انجام تغییرات و مراحل آن را مدون نمایند. این وظیفه بر عهده م

 بخش مسوول اجرای آن است.

                                                           
1. Hoyle 
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بعد از مشخص شدن تغییرات مورد نظر باید این تغییرات در سطح آموزش و پرورش اجرائی گردد. برای بهتر  •

انجام شدن تغییرات مدنظر واحد آموزش مدیریت با همکاری واحد منابع انسانی اقدام به برگزاری دوره 

 رگاه عملی، تغییرات مدنظر برای مدیران در اجرای تغییرات مورد نظر اقدام نمایند.نظری و کا

سازمان هر چه بیشتر فرصت های پیشرفت را برای آن دسته از کارکنانشان که انگیزه کسب موفقیت آنها  •

بات بالاست و تعهد به سازمانشان نیز بالاست فراهم نمایند، با تغییرات سریعتر کنار می آیند و موج

 رضایتمندی آنان را از شغل فراهم نموده اند.

ای که هرگونه ابهام کارکنان در های اختصاصی برای کارکنان طراحی شده به گونهشود سامانهپیشنهاد می •

 مورد نحوه انجام کار و چگونگی آن به راحتی قابل رفع گردد تا خیلی راحتتر بتوانند با تغییرات کنار بیایند.

ی آموزشی در رابطه با نحوه کنار آمدن با تغییرات و روندهای سازمانی از دیگر پیشنهادات تهیه بروشورها •

 پژوهش حاضر است.
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