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چکید ه:
التزام كاركنان كه گاهی با عنوان اشتیاق یا تعلق به كار خوانده مي شود، زمانی به وجود 
مي آید كه افراد به شغل خود علاقه مند باشند، از آن لذت ببرند، و بخواهند براي انجام آن 
تلاش كنند. هدف اصلی پژوهش حاضر، بررسی عوامل موثر در ارتقای التزام كاركنان در 
سطوح سه گانه فردی، گروهی، و سازمانی، و شناسایی و مدلسازی روابط بین متغیرهاست. 
این پژوهش با بررسی داده های گردآوری شده از 65 سازمان دولتی ایران با روش مدل 
معادله های ساختاری، به این نتیجه دست یافت كه در سطح سازمانی، ساختار سازمانی، 
حمایت سازمانی، فرهنگ سازمانی، و جبران خدمت؛ در سطح گروهی، رهبری تاثیرگذار، 
محیط كاری خوب، مشاركت كاركنان، اعتماد سازمانی، بازخورد سازنده، وضوح نقش، و 
ارتباط با بالادستی؛ و در سطح فردی، امنیت شغلی، استقلال كاری، انگیزش درونی، تعهد 
سازمانی، عدالت سازمانی ادراك شده، تعصب مذهبی، و برون گرایی )شخصیت( بر التزام 

كاركنان موثر هستند. این پژوهش دارای راهكارهای اجرایی و پژوهشی است.

کلید واژه ها:  التزام کارکنان، حمایت سازمانی، اعتماد سازمانی، انگیزش 
درونی، جبران خدمت.
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سیر تحول نظریه های مدیریت دولتی نشان می دهد كه دیدمان های مدیریت دولتی از مدیریت 
دولتی نوین به سوی خدمات دولتی نوین و حاكمیت خوب حركت كرده است. همچنین، پیشرفت 
فناوری و سهولت ارتباطات از راه های گوناگون به ویژه اینترنت، نوع روابط بین دولت و مردم، و 
خدمات ارائه شده در بخش های دولتی سایر كشورها باعث افزایش آگاهی های مردم از خواسته های 
خود نسبت به دولت و بالا رفتن توقع آن ها از خدمات ارائه شده بخش دولتی شده است. این امر 
)دنهارت،  باشند  باكیفیت و مطلوب  ارائه خدمات  دنبال  به  باعث می شود كه سازمان های دولتی 
1380(. برای ارائه چنین خدماتی، سازمان های دولتی به دنبال منابع انسانی كارامد و اخلاق مدار 
هستند. امروزه دیگر به مدیریت منابع انسانی از دیدگاه كارمندی نگاه نمی شود و كارمندان به عنوان 
سرمایه انسانی در نظرگرفته می شوند. از سوی دیگر، مسئولیت های مدیریت منابع انسانی با تغییر 
جوامع تغییر پیدا كرده و سازمان های دولتی و غیرانتفاعی با چالش های جدی اقتصادی، تغییر در 
قوانین، و تغییرهای اجتماعی، فرهنگی، و آموزشی مواجه شده اند. بنابراین، باید از راهبردهای منابع 
انسانی مناسب و كارامد استفاده كنند )فقیهی و آغاز، 1390(. كاركنان ملتزم، سرمایه های سازمان 
التزام كاركنان  باید بر  هستند و نقش بسیار مهمی در كسب مزیت های رقابتی دارند. سازمان ها 
به عنوان یک راهبرد نویدبخش متمركز شوند تا بدین  وسیله بهره وري سازمان را افزایش دهند 
)Masson et al., 2008(. زنوف 1 )5:2014( در یک گزارش جهانی كاركنان ملتزم را كاركنانی 

آوردن  به دست  دنبال  به  دارند و می دانند  برنامه  ماندن در سازمان  برای  معرفی می كند كه »1. 
و  استعدادها  تمام  از   .3 و  دارند؛  توجه  سازمانی  مقاصد  و  اهداف  به  همواره   .2 هستند؛  چیز  چه 
ظرفیت های خود برای راهنمایی دیگران در جهت موفقیت سازمان استفاده می نمایند«. از نظر باكر 
و همكاران2 )2008( كاركنان ملتزم افرادی هستند كه همۀ تلاش خود را بكار می بندند و در شغل 
خود بسیار مسلط و متخصص هستند. در حالی كه كاركنان ناملتزم كسانی هستند كه انگیزۀ پایینی 

در كار دارند و انرژی چندانی برای سخت كار كردن ندارند و مشتاق به كار نیستند. 
كان3 )1990( اولین بار التزام را در سه بعُد التزام فیزیكی، التزام شناختی، و التزام عاطفی بررسی و 
1. Zenoff
2. Bakker et al
3. Kahn
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 Krishnan & Singh, 2010;( تعریف عملیاتی كرد. در پی آن، پژوهشگران بعُد روان شناختی التزام 
; Prasanna & Swarnalatha, 2018; Leeds & Nierle, 2014; Thakur, 2014(، بعُد عاطفی 

التزام    التزام );Bakker & Demerouti, 2007; Salanova & Schaufeli , 2008(، و بعُد رفتاری 
 Shuck & Wollard, 2010; Ahmed et al., 2012; Ariani, 2013; Roof, 2015;( 

Conway et al., 2016; Lyu, 2016; Holland et al., 2017( را بررسی كردند. پژوهش های 

بالا هر كدام از یک یا چند بعُد به بررسی التزام كاركنان می پردازند. آنچه از ادبیات پژوهش استنباط 
می شود این است كه هیچ كدام از این متغیرها باهم و به صورت یک مدل جامع مطالعه نشده اند. 
بحث دیگر، واحد تحلیل1 است كه بیش تر پژوهش های پیشین در یكی از سطوح فردی، گروهی یا 
سازمانی مطالعه شده اند و هیچ پژوهشی التزام را در هر سه سطح بررسی نكرده است. این پژوهش 

سعی دارد تا در قالب یک مدل، عوامل رفتاری تاثیرگذار را در التزام كاركنان ارائه كند.
نیاز به یادآوری است كه گزارش های منتشرشدۀ سازمان اداری و استخدامی در خصوص تنگناها 
و نارسایی های نظام اداری، نشان می دهند كه بی تفاوتی و كاهش انگیزه برای تلاش مضاعف در 
میان كاركنان مشهود است. این مهم، مسئله اصلی پژوهش است. باید در نظر داشت كه سطوح 
التزام كم تری  التزام بیش تر، و برخی  بین كاركنان متفاوت است؛ یعنی برخی كاركنان  التزام در 
ورود  مثال، چرخه  برای  بیش تر شود.  یا  فرد كم تر  التزام  متفاوت،  در شرایط  است  دارند. ممكن 
)استخدام( و خروج )بازنشستگی( باعث خروج برخی كاركنان با التزام بالا و ورود افراد با التزام كم تر 
می شود. این پژوهش تركیب متغیرهای تاثیرگذار در التزام رفتاری كاركنان را مانند سبک رهبری، 
 Nahrgang et al., 2011; Agarwal, 2014;( عدالت سازمانی، قرارداد روان شناختی، و اعتماد 
Tims et al., 2011; Karanges et al., 2015( مد نظر قرار مي دهد كه در سه سطح فردی، 

گروهی، و سازمانی قرار دارند. از این راه می توان به ارائه مدل جامع و اثربخش در راستای ارتقای 
التزام كاركنان در سازمان های دولتی ایران دست یافت.

1. Unit of Analysis
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مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش

تعريف التزام

استوری و همكاران1 )2009: 17-16( »التزام شغلی را مفهومی نوظهور در روان شناسی مثبت گرا 
می دانند كه بر توان و انرژي نیروي انسانی، كار كردن در حد مطلوب، و تجارب كاري مثبت تمركز 
دارد«. این مفهوم در پی تغییر جهت پژوهش ها و تمركز آن ها بر نقطه مقابل مفهوم فرسودگی ظهور 
یافت و به عنوان یک سازه مستقل از فرسودگی شغلی مد نظر قرار گرفت، به گونه اي كه می توان 
التزام كاری را نقطه مقابل فرسودگی شغلی دانست. به زعم كان )1990: 697(، »التزام یک ویژگي 
تعریف شده است كه كاركنان برای انعكاس وابستگي به مسئولیت كار از خود بروز مي دهند و بدین 
ترتیب، از نظر فیزیكی، عاطفی، و شناختي در مسئولیت ها درگیر مي شوند«. مسی و اشنایدر2 )2008( 
در مفهوم سازی مدل التزام، بعُد دیده نشده رفتاری را به مدل كان اضافه كردند. این دو پژوهشگر، التزام 
رفتاری را انطباق رفتارهای فرد در راستای اهداف سازمانی تعریف می كنند، به نحوی كه كاركنان 
به طور واقعی احساس ارزشمند بودن را در سازمان تجربه كنند. این تجربه باعث ایجاد انرژی مثبت 
در شیوه انجام كار و تسلط كافی كاركنان در محیط كار می گردد و به كاركنان شخصیتی می دهد كه 
دیگران آن ها را افرادی ملتزم ببینند. با جمع بندی تعاریف ارائه شده )در جدول 1( می توان »التزام را 
مجموعه حالت های روان شناختی )شناختی، عاطفی، و رفتاری( تعریف كرد. به عبارتی دیگر، التزام 
نشانگر قصد عملی است با ویژگی های انگیزش گون كه آن را از سازه هایی مانند رضایت شغلی و تعهد 
سازمانی جدا می كند«. در این تعریف، »منظور از التزام شناختی، شدت انرژی ذهنی است كه فرد را 
برای رسیدن به نتایج مثبت سازمانی سوق می دهد. التزام عاطفی عبارت است از تمایل به استفاده از 
سرمایه عاطفی )هوش هیجانی( برای رسیدن به نتایج مطلوب در سطح سازمان. و در پایان، التزام 
رفتاری حالت روحی و روانی فرد است كه باعث بروز رفتاری می شود كه بیش ترین تاثیر را بر عملكرد 

 .)Nimon et al., 2016: 3( »و نتایج مثبت سازمانی دارند
التزام فیزیكی، انرژی فیزیكی یک تصویر قدرتمند را در فرد ایجاد می كند. به این صورت كه 
انرژی فیزیكی فرد برای انجام وظایف سازمانی متمركز می شود و بر سایر مسائل، كم ترین انرژی 
صرف می شود. این انرژی به صورت فزاینده باعث ایجاد فرصت های توسعه بیش تر و ایجاد ارزش 

.)Macey et al., 2009( در فرد و سازمان می شود
1. Storey et al
2. Macey & Schneider
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جدول 1: تعريف التزام از ديدگاه انديشمندان علوم رفتاری

تعریفمنبعردیف

1He et al. )2014: 684( التزام به معنی حضور فعال و همیشگی فرد در هنگام انجام
فعالیت هاي مربوط به نقش هاي سازمانی خویش است.

2Park & Gursoy )2012: 1198(

التزام اشاره دارد به سطح بالایی از انرژي و فعالیت ذهنی 
در هنگام کار و مواجهه با مسائل کاري، احساس مهم بودن، 
غرور و اشتیاق داشتن براي انجام کارها، و غرق شدن عمیق 

در کارها و نبود احساس.

3Inceoglu & Fleck )2010: 37(
التزام شغلی یک منبع انرژی است که باعث انگیزش بیش تر 
و احساس قدرت بالاتر در انجام کار می شود و تسلط فرد را 

بر کار افزایش می دهد.

4Soane et al. )2012: 531(
التزام یک پدیده ذهنی جذاب در محل کار است که باعث 

می شود فرد با همکارانش ارزش های مشترک و اجتماعی ناشی 
از نقش مثبت شغلی را در محیط کار به طور موثری تجربه کنند.

سنجش التزام کارکنان

برای ارزیابی التزام كاركنان چندین ابزار وجود دارد. اما نیاز است تا بر ابزارهایی متمركز شویم 
كه از روایی بالایی برخوردار هستند. معروف ترین ابزار سنجش التزام، مقیاس 1UWES است كه 
دارای سه زیرمقیاس توان، پایبندی، و مجذوب شدگی است )Schaufeli et al., 2001( كه در 
 Yi-Wen & Yi-Qun, 2005; Shimazu et al., 2008;( چندین كشور اعتبارسنجی شده است
Storm & Rothmann, 2003; Schaufeli & Bakker, 2003(. همان طور كه رید2 )2016( 

بیان می كند، برخی از صاحب نظران جذب، پایبندی، و داشتن توان و بنیه را سه بعد التزام كاركنان 
می دانند و این ابعاد مكمل یكدیگرند. جذب، به تمركز و غرق شدن در كار اشاره دارد. پایبندی نیز 
به معنای درگیری شدید روحی فرد با كار خود یا به عبارتی، وابستگی و همانندسازی فرد با كار 
است. و در نهایت، داشتن توان و بنیه نیز به داشتن سطح بالایی از انرژی و خاصیت ارتجاعی بودن 
ذهن در هنگام كار اشاره می كند. به هر حال، مطابق مدل شافلی و همكاران )2001(، التزام رفتاری 

را می توان با سه بعد توان، پایبندی، و مجذوب شدگی مورد سنجش قرار داد:
توان3: با سطوح بالایی از انرژی و انعطاف پذیری ذهنی و تمایل به تلاش در كار و همچنین، 

مقاومت و پایداری در مواجهه با مشكلات مختلف محیط كاری تعریف عملیاتی می شود.
1. Utrecht Work Engagement Scale )UWES(
2. Reed
3. Vigor
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پایبندی1: با نماگرهایی چون معناداری، شور و اشتیاق در محیط كار، افتخار و غرور در انجام 
خدمت وظیفه، و ایجاد چالش تعریف می شود.

به طور شایسته تمركز دارد؛ در  انجام كار  بر  مجذوب شدگی2: نشانگر وضعیتی است كه فرد 
انجام كار خود غوطه ور است، به طوری كه زمان برایش به سرعت سپری می شود و متوجه اطراف 
به دست  مطلوب  تجربه  است؛  مهیج  و  شاد  برایش  كار  است؛  كار  متمركز  فقط  حواسش  نیست؛ 

می آورد؛ و از كارش لذت می برد. 

عوامل اثرگذار در التزام کارکنان

پژوهش های قابل توجهی در خصوص شناسایی متغیرهای تاثیرگذار در التزام كاركنان صورت 
گرفته اند. از دیدگاه رویلِ و همكاران )2009( عوامل موثر در التزام كاركنان عبارت اند از: همترازی 
راهبرد، طبیعت زندگی حرفه ای، امنیت شغلی، اعتماد به رهبر ارشد، طبیعت شغل، ارتباط كاری با 
مدیر ارشد، فرهنگ همكاری، پرداخت منصفانه، فرصت های توسعه، و به رسمیت شناختن كاركنان. 
پژوهش مِیر و آلن )1997( نشانگر تاثیرگذاری تعهد سازمانی بر التزام كاركنان است. پژوهش های 
دیگری نیز با هدف شناسایی عوامل موثر در ارتقای التزام كاركنان صورت گرفته است كه نتایج 

آن ها در جدول )2( منعكس شده است.

جدول 2: عوامل تاثیرگذار در التزام کارکنان

عومل تاثیرگذارمنبعردیف

1Meyer & Allen )1997(;
Purcell et al. )2003(

تعهد سازمانی

2Robinson )2006(; Anitha )2014(; 
Robinson et al. )2004(

انگیزش درونی، محیط کار، رهبری، فرصت 
رشد و توسعه، تیم، جبران خدمات کل، اعتماد 

سازمانی، احساس باارزش بودن، عدالت رویه ای، 
و قرارداد روانی

3May et al. )2004(; Allen et al. )2008(
ارتباط با بالادستی، امنیت شغلی، و حمایت 

سازمانی

4Wildermuth )2008(;
Woods & Sofat )2013(

شخصیت

1. Dedication
2. Absorption
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ادامه جدول 2: عوامل تاثیرگذار در التزام کارکنان

عومل تاثیرگذارمنبعردیف

5Mohapatra & Sharma  )2010(;
De Villiers & Stander (2011)

وضوح نقش، ارتباط، تعهد سازمانی، و جبران 
خدمت

6Mitroff & Denton )1999(;
Abu Bakar )2013(

تعصب مذهبی

7Saks )2006(; Nair & Salleh )2015(
عدالت رویه ای، عدالت توزیعی و عدالت تعاملی، 

تعهد، امنیت شغلی، طبیعت شغل، و اعتماد

8Shuck & Albornoz )2007(;
Xanthopoulou et al. )2009(

فرصت رشد و توسعه، منابع شغلی، منابع 
شخصی، امنیت شغلی، و محیط کاری

9Bakker & Demerouti )2008(
امنیت شغلی، بازخورد سازنده، استقلال، منابع 

شغلی، و منابع شخصی

10Federman )2009(
مشوق ها/ تقدیر، چرخه مشتری/ تجارت، 

نوآوری، اولویت گذاری، شاخص های موفقیت، 
بکارگیری استعداد، و ارتباط با بالادستی

11Ruyle et al. )2009(;
Crawford et al. )2010(

اعتماد سازمانی، جبران خدمات کل، امنیت شغلی، 
فرهنگ همکاری، نفوذ شخصی، فرصت رشد و 
توسعه حمایت کارفرما، طبیعت شغل، همترازی 

راهبرد، ارتباط با بالادستی، و منابع شغل

12Heslin )2010(
طرز فکر کارکنان، فرصت رشد و توسعه، جبران 
خدمات کل، فرهنگ سازمانی، حمایت اجتماعی، 

حمایت کارفرما، و احساس باارزش بودن

13Andrew & Sofian (2011);
Keating & Heslin )2015(

عوامل شخصیتی، فرهنگ همکاری، تعهد، 
جهان بینی فرد، اشتیاق به توسعه، و تعامل 

بین فردی
14Ahmed et al. )2012(عدالت سازمانی و حمایت سازمانی

15Menguc et al. )2013(
نقش تعدیل گری استقلال در روابط بین بازخورد 

و التزام 

16Agarwal )2014(
نقش تعدیل گری اعتماد سازمانی در روابط بین 

عدالت سازمانی و التزام
17Benn et al. )2015(مشارکت

18Carter & Baghurst )2014(;
Breevaart et al. )2014(

رهبری
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با توجه به مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش، 18 متغیر كلیدی تاثیرگذار در سه سطح فردی، 
گروهی، و سازمانی شناسایی شدند. چهار متغیر در سطح سازمانی بر متغیر التزام رفتاری كاركنان 
تاثیر دارند كه عبارت اند از: ساختار سازمانی، حمایت سازمانی، فرهنگ سازمانی، و جبران خدمت. در 
سطح گروهی، هفت متغیر رهبری، محیط كاری خوب، مشاركت كاركنان، اعتماد سازمانی، بازخورد 
نهایت، هفت  تاثیرگذار هستند. در  التزام كاركنان  بر  بالادستی  با  ارتباط  سازنده، وضوح نقش، و 
متغیر بر التزام رفتاری كاركنان در سطح فردی تاثیر دارند كه عبارت اند از: امنیت شغلی، استقلال 
كاری، انگیزش درونی، تعهد سازمانی، عدالت سازمانی ادراك شده، تعصب مذهبی، و برون گرایی 
)شخصیت(. با در نظر گرفتن روابط بین متغیرهای مستقل یعنی رابطه بازخورد سازنده و وضوح 
نقش )Mukherjee & Malhotra, 2006; Evans et al., 2002(، رهبری اثرگذار و وضوح نقش 
 ،)Ng et al., 2008( رهبری اثرگذار و استقلال ،)Kalshoven et al., 2011; Shoemaker, 2003( 

رهبری اثرگذار و مشاركت كاركنان )Jung et al., 2003(، رهبری اثرگذار و محیط كاری خوب 
اعتماد   ،)Top et al., 2015( سازمانی  اعتماد  و  اثرگذار  رهبری   ،)Kuoppala et al., 2008(

 DeConinck, 2010;( عدالت و حمایت سازمانی ،)Furumo et al., 2012( سازمانی و مشاركت
 ،)Ambrose & Schminke, 2003( ساختار و ارتباط با بالادستی ،)Pemecutan et al., 2016

ساختار و فرهنگ )Janićijević, 2013(، ساختار و جبران خدمت )lee et al., 2018(، انگیزش 
درونی و امنیت )Raza et al., 2015(، تعهد و تعصب )Rego & Pina e Cunha, 2008(، تعهد و 
 ،)Barmola, 2016( تعصب دینی و انگیزش درونی ،)Spagnoli & Caetano , 2012( برون گرایی 
و با قرار دادن متغیرهای تعدیل كننده )استقلال، حمایت، و اعتماد( مدل مفهومی پژوهش به صورت 

شكل )1( زیر به دست آمد.
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ساختار سازمانى

جبران خدمات فرهنگ همکارى

ارتباط با مافوق سطح گروهى

بازخورد سازنده

حمایت سازمانى

مشارکت

رهبرى

وضوح نقش

اعتماد بین فردىمحیط کارى گروه

استقلال

انگیزش درونى

تعهد سازمانى

امنیت شغلى

عدالت سازمانى

تعصب مذهب

شخصیت

سطح فردى

التزام رفتارى کارکنان

قدرت

بها دادن به شغل 

جذب

سطح سازمانى

1

2

3

شکل 1: مدل مفهومی پژوهش

روش شناسی پژوهش

زماني، تک مقطعي  افق  نظر  از  پژوهش  این  در ضمن،  است.  پیمایش  پژوهش،  این  راهبرد 
است. با توجه به این كه واحد تحلیل، سازمان است و پژوهشگران قصد دارند تا مدلی را برای التزام 
كاركنان در بخش دولتی ارائه دهند، پس جامعه آماری این پژوهش شامل سازمان های دولتی ایران 
است كه 78 سازمان برآورد شده است. مطابق با جدول مورگان، 65 سازمان به عنوان نمونه به 
روش تصادفی نظام مند انتخاب شدند )نادری و سیف نراقی، 1390(. در این پژوهش، سنجه های 
هر 18 متغیر استفاده شده مبتنی بر ادبیات گردآوری شدند كه با توجه به نظرخواهی از استادان و 

خبرگان بومی سازی شدند و پرسشنامه ها پس از تایید روایی و پایایی آن، توزیع گردیدند.
استاندارد  پرسشنامه  از  پژوهش،  متغیرهاي  سنجش  و  نظر  مورد  داده های  جمع آوري  برای 
به  پرسشنامه  قالب  در  آن كه  از  پیش  مورد سنجش،  نماگرهای  است.  استفاده شده  بومی شده  و 
نظرسنجي گذاشته شوند، مورد قضاوت خبرگان علمی مرتبط با موضوع پژوهش قرار گرفتند كه در 
نهایت، از پرسشنامه مورد توافق به عنوان ابزار جمع آوري داده ها استفاده شد. پرسشنامه ها، در هر 

1. Vigor
2. Dedication
3. Absorption



40

10
8 

پي
پيا

 ـ 
2 

اره
شم

 ـ 
98

ن 
ستا

 تاب
3 ـ

2 
وره

| د

سازمان به صورت لینک الكترونیک میان مدیران و كارشناسان توزیع شدند و داده های سطح فردی 
از راه محاسبه میانگین نظرها به سطح سازمانی تبدیل شدند. شایان اشاره است كه در سنجش 
متغیرهای پژوهش از مدل های معتبر در ادبیات پژوهش استفاده شده است. برای هر سازمان ده 
پرسشنامه ارسال گردید كه در مجموع، برای 65 سازمان، 650 پرسشنامه ارسال گردید. تعداد 450 
پرسشنامه تكمیل شد و به پژوهش بازگشت كه از این تعداد، 394 پرسشنامه بدون اشكال و معتبر 

بودند و 56 پرسشنامه نامعتبر و استنادناپذیر بودند )جدول الف در پیوست(.  
استفاده شده   )1975( روایی محتوایی لاوشه1  نسبت  از  روایی  تعیین  برای  پژوهش،  این  در 
است. برای محاسبه این نسبت از نظرهای كارشناسان متخصص در زمینه محتوای آزمون مورد 
نظر استفاده می شود و از آن ها خواسته می شود تا هر یک از پرسش ها را بر اساس طیف سه بخشی 
لیكرت »پرسش ضروری است«، »پرسش مفید است ولی ضروری نیست«، و »پرسش ضرورتی 
ندارد« طبقه بندی كنند. پرسشنامه گردآوری شده از 15 خبره با استفاده از فرمول لاوشه بررسی 
گردید و از آن جایی كه در تمامی پرسش ها كم ترین مقدار CVR به ازای 15 خبره از 0/49 بیش تر 
است، روایی تمامی پرسش ها تایید شده است. در این پژوهش، برای سنجش پایایی از فرمول آلفای 
كرونباخ استفاده شده است. آلفای به دست آمده برای تمامی مولفه ها بیش تر از 0/7 است كه این 

عدد، نشانگر پایایی مناسب پرسشنامه است.

تعريف عملياتی متغيرهای پژوهش

جبران خدمت2: مفهوم گسترده اي است كه فرایند طراحی نظام هاي حقوق و دستمزد، نظام هاي 
پاداش، طبقه بندي و ارزیابی مشاغل، و همچنین تنظیم جداول حقوق و پاداش را دربرمی گیرد. برای 

سنجش این متغیر از سنجش زایفرت و تگ3 )1998( با ده سنجه استفاده می شود.
تعهد4: به عنوان یک متغیر بیانگر نیرویی است كه فرد را ملزم می كند تا در سازمان بماند و 
در جهت تحقق اهداف سازمان تلاش كند. تعهد با یک سری رفتارهای مولد مانند فداكاری همراه 
از سنجش مایر و آلن )1997( و هاتالا و فلت5 )2016( استفاده  این متغیر  است. برای سنجش 

می شود كه با سه گویه عاطفی، هنجاری، و مستمر و با 24 سنجه مورد سنجش قرار می گیرد.

1. Lawshe
2. Compensation
3. Seifert & Tegg
4. Commitment
5. Huhtala & Feldt
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رهبری1: به عنوان یک متغیر بیانگر نیرویی است كه فرد را ملزم می كند تا در سازمان بماند و 
در جهت تحقق اهداف سازمان تلاش كند و با یک سری رفتارهای مولد مانند فداكاری همراه است. 

برای سنجش این متغیر از سنجش بریوارت و همكاران )2014( با پنج سنجه استفاده می شود.
ساختار سازمانی2: گمـاردن و انتـصاب افـراد در نقـاط مختلـف نمـودار سـازماني است. برای 
این سنجش متغیر از سنجش لمبرت و همكاران3 )2006( استفاده می گردد كه شامل سه گویه 

پیچیدگی، تمركز، و رسمیت با 24 سنجه است.
باشند،  خود  كار  مجذوب  كامل  به طور  كه  هستند  كسانی  ملتزم  كاركنان  كاركنان4:  التزام 
به سختی و به مدت طولانی كار كنند، دیگر مسئولیت ها را بر عهده گیرند، و تمام تمركزشان بر 
نیازهای سازمان باشد. برای سنجش این متغیر از سنجش سالانوا و شافلی )2008( استفاده می شود 
كه شامل سه گویه قدرت یا اراده، معناداری یا پایبندی، و جذابیت یا مجذوب شدگی است و با 17 

سنجه مورد سنجش قرار خواهد گرفت.
حمایت سازمانی5: بازتاب باور عمومی كاركنان در این مورد است كه سازمان براي بهزیستی 
و رفاه كاركنان ارزش قائل است. برای سنجش این متغیر از سنجۀ هشت تایی مِی6 و همكاران 

)2004( استفاده می شود.
بازخورد سازنده7: بازخورد اطلاعات خاصي است كه برای تقویت بازاندیشي در مورد عملكرد فرد 
ارائه مي شود. این اطلاعات از سوي سازمان به فرد ارائه مي شوند و عملكرد او را اصلاح مي كند یا ارتقا 
مي بخشد. برای سنجش متغیر بازخورد سرپرست از سنجه های منگاك8 و همكاران )2013( استفاده شد.

استقلال كاری9: درجه ای كه كاركنان می توانند در تصمیم گیری های مرتبط با شغل خود آزادی عمل 
داشته باشند. برای سنجش متغیر استقلال كاری از شش سنجۀ رانهار و همكاران10 )2013( استفاده می شود.

امنیت شغلی11: امنیت شغلی، رها شدن از ترس از دست دادن یا بركناری از شغل است. برای 
این متغیر از سنجش می و همكاران )2004( با سه سنجه استفاده شد.

1. Leadership 
2. Organizational Structure
3. Lambert et al.
4. Employee Engagement
5. Organizational Support
6. May
7. Constructive Feedback
8. Menguc
9. Work Autonomy
10. Runhaar et al
11. Job Security
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ارتباط با بالادستی1: ارتباط با بالادستی فرایندی است كه مدیران را برای گرفتن اطلاعات و 
تبادل معنی با افراد فراوان داخل سازمان و افراد خارج سازمان توانا می سازد. برای سنجش این 

متغیر از سنجش می و همكاران )2004( با نه سنجه استفاده می شود.
اعتماد سازمانی2: انتظارهای مثبت درباره رفتار دیگران و تمایل هایی كه درباره آسیب پذیری در 
برابر دیگران وجود دارد، از عناصر اصلی تعریف اعتماد هستند. برای سنجش این متغیر از سنجش 

حسن و احمد3 )2011( با هفت سنجه استفاده می گردد.
كه  است  مشترك  ارزش هاي  و  معاني  از  مجموعه اي  سازماني  فرهنگ  سازمانی4:  فرهنگ 
اعضاي سازمان را به یكدیگر پیوند می دهد، نظام ارزشي حاكم را بر سازمان تشكیل مي دهد، و 
باعث تمایز یک سازمان از سازمان دیگر می شود. برای سنجش این متغیر از سنجش رابینز )1386( 
با 12 سنجه و با چهار گویۀ نوآوری، توجه به رهاورد، توجه به اعضای سازمان، و توجه به تیم 

استفاده شد.
مشاركت5: مشــاركت كاركنــان عبــارت اســت از دخالت دادن كاركنان رده هاي مختلف 
برای سنجش  راه حـل.  به  تبیین مشكل، تجزیه وتحلیل موقعیت و دستیابي  فراینـد  در  سـازمان 
متغیر مشاركت از سنجش فارومو و همكاران )2012( با 12 سنجه و چهار گویه نفوذ كاركنان در 

تصمیم گیری، دسترسی به اطلاعات، شایستگی، و تقویت و انگیزش استفاده شد.
مي تواند  است،  انتظارها  مشخص  و  صریح  بیان  معناي  به  كه  نقش  وضوح  نقش6:  وضوح 
احساس رضایت از انجام كار، حس مفید بودن براي شاغل، احساس دلگرمي و میـل بـه مانـدن 
را ایجـاد نماید. برای سنجش متغیر وضوح نقش از سنجش سایر7 )1992( شامل دو گویه وضوح 

فرایند و وضوح هدف با شش سنجه استفاده شد.
انگیزش درونی8: به مواردي اطلاق مي شـود كـه پاداش مورد انتظار فرد را در قبال رفتاري معین 
در یک منبع دروني جستجو می كند. یعني فرد برای رسیدن به تقویت هاي دروني، عمل ویژه اي 

انجام مي دهد. برای سنجش این متغیر از جیلت و همكاران9 )2013( با ده سنجه استفاده شد.

1. Communication with Superiors
2. Organizational Trust
3. Hassan & Ahmed
4. Organizational Culture
5. Participation
6. Role Clarity
7. Sawyer
8. Internal Motivation
9. Gillet et al.
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تعصب دینی1: به ایمان، شناخت، معرفت قلبی، اعتراف به زبان، و عمل به اعضا و جوارح اشاره 
ایمان قلبی،  ابوبكر2 )2013( شامل سه گویه  از سنجش  برای سنجش متغیر تعصب دینی  دارد. 

ایمان زبانی، و ایمان كرداری با یازده سنجه استفاده می گردد.
عدالت سازمانی3: به ادراك كارمندان از وجود انصاف در محیط شغلی اشاره می كند كه بر سه نوع 
رویه ای، توزیعی، و تعاملی است. متغیر عدالت سازمانی از سنجش نیهف و مورمان4 )1993( و پارك و 
همكاران5 )2016( استفاده شده است كه دارای سه گویه رویه ای، توزیعی، و تعاملی است و 20 سنجه دارد.

متمـایز  از دیگـران  را  او  اسـت كـه  انسـان  فـرد  بـه  بعُد منحصر  آن  شخصیت6: شخصیت 
می سازد. برای سنجش متغیر شخصیت از سنجش ویلدرموت7 )2008( با 48 سنجه استفاده شده است.

کاهش خطای تورش

از بین بردن یا كاهش خطا نقش مهمی در بهبود كیفیت داده های جمع آوری شده دارد. در این 
پژوهش، برای كاهش خطای تورش اقدام هایی انجام شده اند: الف. از پرسشنامه های استاندارد و 
بومی سازی شده استفاده گردید؛ ب. از نظر استادان خبره برای مطلوب تر كردن سنجه های پرسشنامه 

استفاده شد؛ و ج. پرسشنامه هایی كه نقص داشتند و قابل اتكا نبودند، حذف گردیدند.

يافته های پژوهش

آزمون داده ها متناسب با پرسش های پژوهش به شرح زیر ارائه پذیر است.

سطح التزام کارکنان

برای پاسخ به این پرسش پژوهش كه التزام كاركنان در چه سطحی است، فرضیه های آماری 
زیر طرح پذیر هستند:

H0: µ≤ 3

Ha: µ> 3

1. Religious Fanaticism 
2. Abu Bakar
3. Organizational Justice
4. Niehoff & Moorman
5. Park et al.
6. Personality
7. Wildermuth



44

10
8 

پي
پيا

 ـ 
2 

اره
شم

 ـ 
98

ن 
ستا

 تاب
3 ـ

2 
وره

| د

همان طور كه در جدول )3( مشاهده می شود، سطح معناداری مشاهده شده برای ابعاد سه گانه 
رد  صفر  فرض  درصد   95 اطمینان  فاصله  در  بنابراین،  است.   0/05 از  كوچک تر  كاركنان  التزام 
می شود. به دیگر سخن، با در نظرگرفتن مقادیر میانگین توان )3/47(، پایبندی )3/55(، و جذب 
)3/71( كه بالای میانگین مفروض )3( هستند، می توان گفت كه التزام كاركنان سازمان های دولتی 

ایران در سطح به نسبت مطلوبی هستند.

جدول 3: آمارهای استنباطی ابعاد التزام کارکنان

ابعاد
ارزش آزمون= 3

T میانگینسطح معناداریدرجه آزادیمقدار
فاصله اطمینان 95 درصد

کرانه پایینکرانه بالا
6/340650/0003/470/6260/326توان

9/123650/0003/550/6790/435پایبندی 
15/216650/0003/710/7980/612جذب

تار عنكبوتی  نمودار  در  التزام علمی كاركنان در سازمان های دولتی مورد مطالعه  در ضمن، 
راه،  تحقیقات  مركز  كاركنان  می شود،  دیده   )1( نمودار  در  كه  است. همان طور  مقایسه شده  نیز 
مسكن، و شهرسازی با میانگین )2/73( دارای پایین ترین التزام، و كاركنان وزارت فرهنگ و ارشاد 
اسلامی با میانگین )4/45( دارای بالاترین التزام هستند. همچنین، میانگین التزام كاركنان در میان 
سازمان های مورد مطالعه 3/57 است كه با در نظرگرفتن مقیاس پنج درجه ای لیكرت، در سطح 

بالای متوسط است. 
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نمودار 1: مقايسه التزام کارکنان در سازمان های دولتی ايران

مدل معادله های ساختاری

با توجه به این كه التزام عملی كاركنان دستگاه هایی اجرایی در سطح بالای متوسط است، برای 
ارتقای آن لازم است تا از راه شناسایی متغیرهای كلیدی تاثیرگذار در قالب تدوین مدل ساختاری 
پژوهش،  این  در  دارد.  معادله های ساختاری وجود  روابط مدل  در تخمین  رویكرد  دو  اقدام كرد. 
به دلیل پایین بودن حجم نمونه از نرم افزار PLS3 استفاده شده است. نرم افزار PLS3 برخلاف 
نرم افزارهای LISREL و AMOS مبتنی بر كوواریانس نیست و واریانس محور است؛ به همین 
دلیل، تحلیل اكتشافی و تحلیل مسیر را همزمان انجام می دهد )Hair et al., 2016(. نتایج تحلیل 

در شكل )2( منعكس شده است.



46

10
8 

پي
پيا

 ـ 
2 

اره
شم

 ـ 
98

ن 
ستا

 تاب
3 ـ

2 
وره

 | د
 در حالت ضرایب مسیر ساختاری التزام کارکنان های : مدل معادله2شکل 

 
 (5)طور که در جدول  ج آن در جدول زیر منعکس شده است. همانو نتایشده  استفاده tمعناداري ضرایب مسیر، از آماره  براي بررسی

گرفتن ضرایب کنان تاثیرگذار هستند. با در نظرو سازمانی بر التزام کار ،گانه فردي، گروهی سطوح سهمتغیر در  03شود، تمامی  دیده می
(، حمایت 35/1) کارياستقلال  1اند از بر التزام رفتاري کارکنان عبارتگذار که متغیرهاي کلیدي تاثیر، باید گفت در مدل مسیر متغیرها

(، و جبران خدمات 63/1لی )(، امنیت شغ51/1(، انگیزش درونی )50/1سازي )اعتماد(، 58/1)بالادستی با  (، ارتباط35/1سازمانی )
(65/1.) 
 

 و آزمون روابط متغیرها بررسی معناداری ضرایب مسیر :1جدول 
 روابط متغیرها tآماره  ضرایب مسیر آزمون هنتیج

 التزام <-امنیت  05/811 0/693 ییدتا
 امنیت <-انگیزش  5/281 0/326 تایید

 التزام <-انگیزش  9/303 0/609 ییدتا
 التزام <- بازخورد 5/013 0/318 ییدتا
 وضوح نقش <- بازخورد 7/210 0/592 ییدتا
 التزام <- گرایی برون 5/600 0/880 ییدتا

 تعهد سازمانی <- گرایی برون 1/0836 0/440 نشد تایید
 التزام <- عدالت سازمانی 5/003 0/317 ییدتا
 حمایت سازمانی <- عدالت سازمانی 3/572 0/604 ییدتا
 التزام <- ارتباط 4/579 0/633 ییدتا
 التزام <- استقلال شغلی 5/057 0/867 ییدتا
 التزام <- اعتماد سازمانی 3/576 0/616 ییدتا

شکل 2: مدل معادله های ساختاری التزام کارکنان در حالت ضرايب مسیر

برای بررسی معناداری ضرایب مسیر، از آماره t استفاده شده و نتایج آن در جدول )4( منعكس 
شده است. همان طور كه در جدول )4( دیده می شود، تمامی 18 متغیر در سطوح سه گانه فردی، 
گروهی، و سازمانی بر التزام كاركنان تاثیرگذار هستند. با در نظرگرفتن ضرایب مسیر متغیرها در 
از: استقلال  رفتاری كاركنان عبارت اند  التزام  بر  تاثیرگذار  باید گفت كه متغیرهای كلیدی  مدل، 
كاری )0/86(، حمایت سازمانی )0/84(، ارتباط با بالادستی )0/63(، اعتمادسازی )0/61(، انگیزش 

درونی )0/60(، امنیت شغلی )0/59(، و جبران خدمات )0/54(.

جدول 4: بررسی معناداری ضرايب مسیر و آزمون روابط متغیرها

نتیجه آزمون ضرایب مسیر t آماره روابط متغیرها
تایید 0/593 14/370 امنیت -< التزام
تایید 0/326 5/281 انگیزش -< امنیت
تایید 0/609 9/328 انگیزش -< التزام
تایید 0/318 4/108 بازخورد -< التزام
تایید 0/592 7/210 بازخورد -< وضوح نقش
تایید 0/880 4/512 برون گرایی -< التزام

تایید نشد 0/440 1/0836 برون گرایی -< تعهد سازمانی
تایید 0/317 4/129 عدالت سازمانی -< التزام
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ادامه جدول 4: بررسی معناداری ضرايب مسیر و آزمون روابط متغیرها

نتیجه آزمون ضرایب مسیر t آماره روابط متغیرها
تایید 0/604 3/572 عدالت سازمانی -< حمایت سازمانی
تایید 0/633 4/579 ارتباط -< التزام
تایید 0/867 5/057 استقلال شغلی -< التزام
تایید 0/616 3/576 اعتماد سازمانی -< التزام
تایید 0/339 2/690 اعتماد سازمانی -< مشارکت
تایید 0/201 1/994 فرهنگ همکاری -< التزام
تایید 0/845 3/070 حمایت سازمانی -< التزام
تایید 0/549 12/663 جبران خدمت -< التزام
تایید 0/408 3/980 محیط کاری -< التزام
تایید 0/200 3/923 مشارکت کارکنان -< التزام
تایید 0/377 3/912 رهبری اثرگذار -< التزام

تایید نشد 0/143 1/142 رهبری اثرگذار -< استقلال
تایید 0/653 11/594 رهبری اثرگذار -< اعتماد
تایید 0/413 5/594 رهبری اثرگذار -< محیط کاری
تایید 0/616 9/162 رهبری اثرگذار -< مشارکت

تایید نشد 0/035 0/327 رهبری اثرگذار -< وضوح نقش
تایید 0/384 2/162 ساختار -< التزام
تایید 0/514 6/396 ساختار -< ارتباط با بالادستی
تایید 0/744 17/80 ساختار -< فرهنگ همکاری
تایید 0/578 9/204 ساختار -< جبران خدمت
تایید 0/525 4/802 تعهد سازمانی -< امنیت شغلی
تایید 0/248 /4852 تعهد سازمانی -< التزام
تایید 0/294 4/754 تعهد سازمانی -< حمایت سازمانی

تایید نشد 0/514 1/912 تعهد سازمانی -< تعصب دینی
تایید نشد 0/166 0/978 تعصب دینی -< انگیزش درونی

تایید 0/400 2/045 تعصب دینی -< التزام
تایید 0/222 3/776 وضوح نقش -< التزام
تایید 0/763 1/970 بازخورد × استقلال -< التزام
تایید 0/196 2/204 عدالت × اعتماد -< التزام
تایید 0/186 4/492 وضوح نقش × حمایت -< التزام
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در ضمن، یافته های پژوهش نشان می دهند كه دریافت بازخورد، عدالت سازمانی، و وضوح 
نقش به ترتیب در نقش تعدیل كننده روابط بین متغیرهای استقلال شغلی، اعتماد سازمانی، و حمایت 

سازمانی با التزام رفتاری كاركنان ظاهر می شوند. 

ارزشیابی مدل ساختاری

شرط برقراري پایایی این است كه اندازۀ پایایی )آلفای كرونباخ( و پایایی مركب1 )CR( از 0/7 
بزرگ تر باشد. پس از آزمون الگوهاي اندازه گیري و اصلاح الگو، نتایج در جدول )5( گزارش شده است 
كه حاكی از قابل قبول بودن پایایی و پایایی مركب است. همچنین، برای بررسی روایی همگرا، اندازۀ 
 .)Fornell & Larcker, 1981( باید از 0/5 بزرگ تر باشد )AVE( 2متوسط واریانس استخراج شده

روایی تشخیصی )روایی واگرا( سازه ها تایید شده است.

جدول 5: ضرايب تعیین متغیرهای وابسته در مدل ساختاری

ضریب تعیین (R2)متغیر وابستهضریب تعیین (R2)متغیر وابسته
0/544حمایت سازمانی0/503امنیت شغلی

0/335جبران خدمت0/027انگیزش درونی
0/171محیط کاری0/960التزام رفتاری کارکنان
0/446مشارکت کارکنان0/264ارتباط با بالادستی

0/193تعهد سازمانی0/020استقلال کاری
0/207تعصب دینی0/427اعتماد سازمانی
0/327وضوح نقش0/553فرهنگ همکاری

بحث و نتیجه گیری

امروزه روابط بین كاركنان و مدیران رو به زوال است. پژوهش ها نشان می دهند كه درصد 
ارائه  هدف  با  حاضر  پژوهش   .)Federman, 2009( دارند  التزام  كارشان  به  كاركنان  از  پایینی 
التزام كاركنان در سازمان های دولتی ایران انجام شد. ادبیات موجود نشان می دهد، ارتباط  مدل 
این متغیر با یک یا چند متغیر محدود سنجیده شده است. از این رو، این پژوهش از سه راه شكاف 
موجود را در ادبیات پر می كند: ابتدا با دسته بندی متغیرهای پراكنده در پژوهش های پیشین، آن ها 

1. Construct Reliability
2. Average Variance Extracted
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را به سه دسته فردی، گروهی، و سازمانی طبقه بندی می كند؛ سپس در هر سطح یک متغیر به 
عنوان نوآوری مطرح می شود، و مورد سنجش قرار می گیرد. برای مثال، در سطح سازمانی ساختار 
به  توجه  با  همچنین،  تعصب.  فردی  سطح  در  و  سازمانی،  فرهنگ  گروهی  سطح  در  سازمانی، 
نمره هایی كه از آزمون های آماری به دست آمد می توان ادعا كرد كه به مدل به نسبت جامع عوامل 
تاثیرگذار بر التزام كاركنان دست یافتیم. نتایج این پژوهش نشان می دهند كه التزام كاركنان در 
التزام  سازمان مورد مطالعه در سطح متوسط است. بنابراین، انجام تمهیدهای لازم برای ارتقای 
پژوهش  این  یافته های  است.  راهبردی  ضرورت  یک  امروزی  متلاطم  محیط های  در  كاركنان 
نشانگر آن است كه متغیرهای كلیدی تاثیرگذار بر التزام رفتاری كاركنان عبارت اند از: برون گرایی، 
استقلال كاری، حمایت سازمانی، ارتباط با بالادستی، اعتمادسازی، انگیزش درونی، امنیت شغلی، 
و جبران خدمت. بنابراین، ضروری است كه سازمان های دولتی سازوكارهای لازم را برای ارتقای 
متغیرهای پیش گفته فراهم سازند تا از این راه بتوان التزام رفتاری كاركنان را بهبود بخشید. به 
دیگر سخن، ضروری است كه بهبود اولویت دار متغیرهای اشاره شده در دستور كار مدیریت منابع 

انسانی سازمان های دولتی قرار گیرد. 
همچنین، یافته های پژوهش نشان می دهند كه امنیت شغلی بر التزام كاركنان تاثیرگذار است. 
این نتیجه با پژوهش های می و همكاران )2004( و شاك و البورنوز )2007( مطابقت دارد. هرقدر 
تعلق بیش تری  به سازمان احساس  امنیت بیش تری احساس كنند نسبت  كاركنان در شغل شان 
رفتاری  التزام  بر  درونی  انگیزش  اثرگذاری  بروز می دهند.  بیش تری  التزام  رفتار خود  در  و  دارند 
كاركنان كه در مدل پژوهش اثبات گردید با نتایج پژوهش جیلت و همكاران )2013(، هیرشی و 
همكاران1 )2013( منطبق است. بنابراین، انجام تمهیدهای لازم برای ایجاد انگیزش درونی به طور 

چشمگیری باعث بهبود التزام رفتاری كاركنان می شود.
اثرگذاری بازخورد سازنده بر التزام رفتاری كاركنان كه در مدل پژوهش اثبات گردید با نتایج 
به  كه  كاركنانی  می دهند  نشان  پیشین  پژوهش های  است.  منطبق   )2013( همكاران  و  منگاك 
صورت مرتب و مستمر بازخورد دریافت می كنند و از نتایج عملكرد خود اطلاع می یابند، از شغل 
خود رضایت بیش تر دارند و بهتر كار می كنند. در نتیجه، التزام بیش تری به كار خود دارند. اثرگذاری 
نتایج  با  رفتاری كاركنان كه در مدل پژوهش مشخص گردید،  التزام  بر  )برون گرایی(  شخصیت 
دی ملوّ و پاكن2 )2008(، وودس و سوفات )2013( و كاراسكو-سائول و همكاران3 )2015( منطبق 
1. Hirschi et al
2. De Mello e Souza Wildermuth & Pauken
3. Carasco-Saul et al
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است. نتایج پژوهش دی ملوّ و پاكن )2008( به صورت خاص نشان می دهد كه افراد با شخصیت 
التزام بیش تری دارند و توانایی تطبیق با مشكلات و موقعیت های چالشی را در محیط  برون گرا 

كاری دارند.
اثرگذاری عدالت سازمانی بر التزام رفتاری كاركنان كه در مدل پژوهش اثبات گردید با نتایج 
دارند. طبق  پارك و همكاران )2016( همسویی  آگاروال )2013(، و  جیلت و همكاران )2013(، 
نتایج پژوهش، هر اندازه سازمان ها در فرایندهایی مانند انتصاب، انتقال، چرخش شغلی، پرداخت 
اضافه كار، و پاداش به كاركنان فرصت های برابر اعطا كنند، كاركنان بیش تر عدالت سازمانی را 
تجربه و درك خواهند كرد و تحت تاثیر این تجربه، عملكرد و التزام بیش تری ارائه خواهند داد. 
اثرگذاری ارتباط با بالادستی بر التزام رفتاری كاركنان با نتایح می و همكاران )2004(، موهاپاترا 
و شارما )2010(، میشرا و همكاران1 )2014(، و كارانگز و همكاران )2015( مطابقت دارد. نتایج 
این پژوهش و دیگر پژوهش ها نشان می دهند كه هرچقدر كاركنان بتوانند راحت تر با بالادستی 
و  قوی تر  ارتباط  این  میشود. هرچقدر  بیش تر  به هم  آنان  متقابل  اعتماد  كنند،  برقرار  ارتباط  خود 

مستحكم تر باشد، التزام رفتاری كاركنان بالاتر می رود. 
اثرگذاری استقلال كاری بر التزام رفتاری كاركنان با نتایج منگاك و همكاران )2013( و رانهار و 
همكاران )2013( مطابقت دارد. اگر افراد در سازمان به گونه ای آموزش داده شوند كه فقط بر اساس 
دستورالعمل ها و قوانین خشک عمل كنند، به تدریج به كاركنانی كسل، بی حوصله، و فاقد انگیزه تبدیل 
می شوند. پس نیاز دارند تا در انجام وظایف محوله از استقلال لازم برخوردار باشند. به عبارت دیگر، 
هرچقدر بتوان استقلال كاری را در كاركنان بالا برد، هم راستا با آن التزام شان نیز بالاتر خواهد رفت. 
اثرگذاری اعتماد سازمانی بر التزام رفتاری كاركنان كه در مدل پژوهش اثبات گردید با نتایج آگاروال 
)2013( مطابقت دارد. اعتماد سنگ بنای روابط سالم در سازمان است و هرچقدر اعتماد بین فرادست 
و زیردست یا افرادی كه باهم در یک سطح قرار دارند بالاتر باشد، بهره وری و عملكرد سازمان ارتقا 

می یابد. اعتماد بین فردی، رفتار افراد را در جهت بالای رفتار التزام تقویت می كند. 
با  گردید  اثبات  پژوهش  مدل  در  كه  كاركنان  رفتاری  التزام  بر  همكاری  فرهنگ  اثرگذاری 
نتایج كاراسكو ـ سائول و همكاران )2015( همخوانی دارد. بسیاری از رفتارها در سازمان تبدیل 
به ارزش و هنجار می شوند و به تدریج به صورت عادتی در سازمان جریان می یابند مانند برخی 
از آیین ها و مراسم هایی كه در سازمان به وجود می آید و با تغییر افراد سازمان تغییر نمی كند و به 
صورت یک سنت یا اعتقاد خواهد ماند. پس طبق نتایج این پژوهش، هرچقدر فرهنگ سازمان به 

1. Mishra et al
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طرف همكاری و مشاركت سوق داده شود، باعث افزایش سطح التزام رفتاری در كاركنان خواهد 
شد. اثرگذاری حمایت سازمانی بر التزام رفتاری كاركنان با نتایج می و همكاران )2004(، آلن و 

همكاران1 )2008(، پاتی و كومار2 )2010(، و كوپر اشتاین و همكاران3 )2016( همراستاست. 
التزام رفتاری كاركنان با نتایج موهاپاترا و شارما )2010( و آنیتا  اثرگذاری جبران خدمت بر 
مادی  پاداش های  و  دستمزد،  حقوق،  پرداخت  با  می تواند  خدمت  جبران  است.  منطبق   )2014(
صورت گیرد كه نیازهای مادی كاركنان را برطرف می كند. برخلاف این كه برای برخی كاركنان 
ممكن است از اهمیت كم تری برخوردار باشد، ولی به جرئت می توان ابراز كرد كه یكی از هدف های 
هر كارمندی در سازمان، تامین نیازهای اولیه است كه با رفع آن ها رفتار بهتر و ملتزم تری از خود 
بروز خواهد داد. اثرگذاری محیط كاری بر التزام رفتاری كاركنان كه در مدل پژوهش اثبات گردید با 
نتایج شافلی و همكاران )2006(، آنیتا )2014(، و شاك و البورنوز )2007( مطابقت دارد. یكپارچگی 
و هماهنگی در محیط كار باعث ایجاد صمیمیت و همدلی در كاركنان و ایجاد شور و شوق در جوّ 
كاری می شود؛ به طوری كه كاركنان از این كه در كنار هم هستند، لذت می برند. طبق پژوهش آنیتا 

)2014( خوب بودن محیط كار التزام رفتاری را در كاركنان بالاتر می برد.
اثرگذاری مشاركت كاركنان بر التزام رفتاری كاركنان با نتایج بن و همكاران )2015( همراستا است. 
به عبارت دیگر، هرچقدر كاركنان توانایی مشاركت لازم را در تیم های كاری داشته باشند و سازمان از 

افكار و اندیشه آنان برای انجام بهتر وظایف محوله بهره ببرد، التزام رفتاری كاركنان ارتقا می یابد. 
التزام رفتاری كاركنان با نتایج گروه مشاوره گالوپ4 )2011(،  اثرگذاری رهبری اثربخش بر 
آنیتا )2014(، كارتر و باقورتس )2014(، بریوارت و همكاران )2014(، وانگ و هسیه5 )2013(، و 
كاراسكو  ـسائول و همكاران )2015( مطابقت دارد. رهبری اثربخش یا تاثیرگذار یكی از سبک های 
با  رهبر  آن  در  كه  است  رهبری  از  سبكی   )2013( هسیه  و  وانگ  گفته  طبق  كه  است  رهبری 
مربی گری، توانمندسازی، شناسایی نقاط قوت زیردستان، و تشویق به یادگیری مداوم در سازمان، 
بر زیردستان تأثیر می گذارد؛ به طوری كه زیردستان مدیر را بیش تر مانند یک استاد و معلمی در 
كنار خود می بینند كه باعث ارتقای مهارت های آنان می شود. پس رهبر اثربخش كاركنانی با التزام 

رفتاری بالا در سازمان تربیت می كند.

1. Allen et al
2. Pati & Kumar
3. Cooper Stein et al
4. Gallup
5. Wang & Hsieh
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اثرگذاری تعهد سازمانی بر التزام رفتاری كاركنان با نتایج موهاپاترا و شارما )2010(، مانگاندجایا1 
)2012(، بال و همكاران2 )2013(، و هاتالا و فلت )2016( مطابقت دارد. با توجه به نتیجه این 
پژوهش مشاهده گردید كه افرادی كه تعهد سازمانی و شغلی بالایی دارند، افراد ملتزم تری هستند؛ 

زیرا تعهد می تواند یک زیربنایی برای جذابیت، پایبندی به شغل، و توان )اراده( باشد.
اثرگذاری تعصب دینی بر التزام رفتاری كاركنان با نتایج ابوبكر )2013(، گرومن و ساكس3 
)2011(، باكر و همكاران )2008( مطابقت دارد. می توان نتیجه گرفت، اگر كاركنان در گفتار، كردار، 
و رفتار خود صداقت داشته باشند و بر اساس آموزه های دینی كه به درستی و صداقت در كار تاكید 

دارند، توجه نمایند، التزام رفتاری آنان نیز افزایش خواهد یافت. 
همچنین، اثرگذاری وضوح نقش بر التزام رفتاری كاركنان با نتایج موهاپاترا و شارما )2010( و 
كاراسكو ـ سائول و همكاران )2015( مطابقت دارد. به دیگر سخن، هرچقدر فرد از هدفی كه برای 
وظایفش در نظرگرفته شده و فرایندهایی كه برای انجام موفقیت آمیز آن وجود دارد، مطلع و آگاه 
باشد، از انجام كار خود لذت بیش تری می برد و باعث افزایش شفافیت نقش ها در سازمان می شود 

و التزام رفتاری كاركنان را بالا می برد.
در این پژوهش مشخص شد كه برون گرایی بر التزام كاركنان تاثیر ندارد. این یافته با یافته های 
بر  تاثیر تعهد سازمانی  انگیزه درونی و  بر  تاثیر تعصب دینی  پیشین در تعارض است. در ضمن، 
تعصب دینی، و در پایان، تاثیر رهبری اثرگذر بر استقلال كاری و وضوح نقش به اثبات نرسید. 
هرچند در این پژوهش عوامل تاثیرگذار در سطوح سه گانه فردی، گروهی، و سازمانی مدلسازی 
شدند، اما برای رسیدن به مدل بومی جامع ضروری است كه این پژوهش در سازمان های بخش 
خصوصی و بخش سوم نیز به آزمون گذاشته شود. از آن جایي كه یافته هاي این پژوهش ناظر بر 
یافته های آن به بخش دولتی دیگر كشورها  ایران است، در خصوص تعمیم   سازمان های دولتی 
مبنای  بر  پژوهش  متغیرهای  بین  روابط  این كه  به  توجه  با  كرد.  رعایت  را  احتیاط  جانب  باید 
واریانس مدلسازی شده اند، نباید محدودیت این روش را در مقایسه با مدلسازی ساختاری مبتنی بر 
كوواریانس نادیده گرفت. یكی از محدودیت هایی كه از بعُد زمانی می توان اشاره كرد، مقطعی بودن 
از تفاوت درك پرسش های  زمان پژوهش است. همچنین، محدودیت ذاتی پرسشنامه كه ناشی 

مطرح شده است، نباید نادیده گرفت. 

1. Mangundjaya
2. Bal et al.
3. Gruman & Saks
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پیوست
جدول الف: بررسی پايايی و روايی مدل پژوهش

پایایی مرکب آلفای کرونباخمتغیر مکنون
(CR)

روایی همگرا
(AVE)

روایی تشخیصی 
(DV)

بلی0/8470/9050/761امنیت شغلی
بلی0/9280/9440/738انگیزش درونی

بلی0/8500/9090/769بازخورد سازنده
بلی0/7200/8110/589شخصیت )برون گرایی(

بلی0/8760/9240/803اعتماد سازمانی
بلی0/9610/9050/763التزام رفتاری کارکنان

بلی0/9000/9670/811ارتباط با بالادستی
بلی0/7720/8860/723استقلال کاری

بلی0/9190/9380/835اعتماد سازمانی
بلی0/7200/7970/632فرهنگ همکاری
بلی0/7070/9380/719حمایت سازمانی

بلی0/7480/7550/515جبران خدمت
بلی0/9630/8310/624محیط کاری

بلی0/6720/8550/669مشارکت کارکنان
بلی0/8090/9710/872رهبری اثرگذار

بلی0/8220/6240/619ساختار
بلی0/7170/6680/563تعهد سازمانی
بلی0/6800/88920/728تعصب دینی
بلی0/8410/7330/597وضوح نقش
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PLS جدول ب: بررسی آزمون کیفیت مدل در نرم افزار

CV Red. CV Com.
متغیر

1-SSE/SSO 1-SSE/SSO

0/332835 0/505779 امنیت شغلی
0/018651 0/738025 انگیزش درونی
0/686884 0/686884 بازخورد سازنده
0/836919 0/836919 شخصیت )برون گرایی(
0/265947 0/265947 اعتماد سازمانی
0/703664 0/703664 التزام رفتاری کارکنان
0/779536 0/779536 ارتباط با بالادستی
0/671486 0/67228 استقلال کاری
0/172539 0/809935 اعتماد سازمانی
0/014566 0/728921 فرهنگ همکاری
0/349646 0/791719 حمایت سازمانی
0/420936 0/847051 جبران خدمت
0/354892 0/696565 محیط کاری
0/099826 0/506873 مشارکت کارکنان
0/128381 0/619406 رهبری اثرگذار
0/286629 0/534708 ساختار
0/790792 0/790792 تعهد سازمانی
0/746841 0/746841 تعصب دینی
0/094423 0/326941 وضوح نقش
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Abstract
Employee commitment, sometimes called work involvement/  
belongingness/ engagement, materializes when people have interest  
in their job, enjoy doing it and try harder to accomplish it. This 
study aims to investigate the effective factors which can enhance the  
commitment of employees at individual, group and organizational  
levels. It also intends to identify and reach a model for the relations among 
variables. Using structural equations model, data were collected from 
65 Iranian state organizations. Findings show that at an organizational  
level such factors as organizational structure, organizational support, 
organizational culture, compensation; at group level such factors as  
effective leadership, pleasant work environment, employee participation,  
organizational trust, constructive feedback, role transparency; and at  
individual level such factors as job security, work autonomy, internal 
motivation, organizational commitment, perceived organizational justice, 
religious commitment, and extraversion have an impact on employee 
commitment.

Keywords:  Employee Commitment, Organizational Support, Organizational  
Trust, Internal Motivation, Work Compensation.
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