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تاثير تعهد سازمانى بر عملكرد شركت هاى صنعتى بر اساس 
الگوى مى ير و همكاران

 (مطالعه موردى شهرك هاى صنعتى استان مازندران)
ابوطالب شفقت1 -  محمدجواد زاهدى2 - حسين نازك تبار3- حسين نازك تبار4*

(تاريخ دريافت 1391/09/19  تاريخ پذيرش 1392/03/04)

چكيده
است.  شده  شناخته  ها،  سازمان  عملكرد  افزايش  براي  راهبرد  يك  عنوان  به  كاركنان  سازمانى  تعهد  بر  تمركز  امروزه 
تعهد سازمانى يك نگرش درباره وفادارى كارمندان به سازمان و يك فرايند مستمرى است كه از طريق آن اعضاى سازمان 
علاقة خود را به سازمان و موفقيت و كارايى پيوسته آن نشان مى دهند. هدف از تحقيق حاضر بررسى تأثير تعهد سازمانى 
بر عملكرد شركت هاى صنعتى است. در اين تحقيق با استفاده از پرسشنامه به بررسى يك نمونه 86 تايى از مديران و 
سرپرستان شركت هاى صنعتى در سطح استان مازندران پرداخته شد. در اين راستا، بر اساس ادبيات تحقيق الگوى براي 
نشان دادن تأثير تعهد سازمانى بر عملكرد شركت هاى صنعتى طراحى و با استفاده از نرم افزار ليزرل مورد آزمون قرار 
گرفت. بر اساس نتايج حاصل از انجام تجزيه و تحليل داده هاي پرسش نامه، مشخص شد كه در ميان ابعاد تعهد سازمانى، 
تعهد عاطفى و هنجارى بر عملكرد مالى و غير مالى شركت هاى صنعتى مؤثر است و تعهد مستمر تاثيرى بر عملكرد ندارد. 

در الگو مورد بررسى مقدار شاخص هاي برازش (AGFI=0.90 & GFI=0.97) نشان دهنده مناسب بودن الگو است.
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1. مقدمه
از مهم ترين متغيرهاى سازمانى، تعهد سازمانى است.  تعهد سازمانى از عواملى است كه در افزايش عملكرد 
سازمانى و به تبع آن در ارتقاى بهره ورى تاثير به سزايى دارد. نگرش كلى تعهد سازمانى، عامل مهمى براى 
درك و فهم رفتار سازمانى و پيش بينى كننده خوبى براى تمايل به باقى ماندن در شغل است. اين نگرش 
در طول سه دهه گذشته دست خوش تغييراتى شده است كه شايد عمده ترين تغيير در اين قلمرو مربوط به 
نگرش چند بعدى اين مفهوم بوده است. از سوى ديگر، عدم احساس تعهد سازمانى مشكل بزرگى به وجود 
مى آورد كه عملكرد نيروى انسانى را تحت تاثير قرار مى دهد. مديران به خوبى دريافته اند كه مهم ترين عامل 
كسب مزيت رقابتى، منابع انسانى سازمان مى باشند. از اين رو امروزه توجه به مقوله تعهد و وفادارى منابع 
انسانى به سازمان و انجام هر چه بهتر نقش هاى اختصاص يافته به آن ها و حتى وظايف فرانقشى توسط منابع 

انسانى يكى از دغدغه هاى جدى مديران سازمان  ها مى باشد.
تعهد سازماني يك حالت رواني است كه بيانگر نوعي تمايل، نياز و الزام جهت ادامه اشتغال در يك سازمان              
مي باشد[2]. تمايل يعنى علاقه و خواست قلبى فرد براى ادامه خدمت در سازمان. نياز يعنى فرد به خاطر 
سرمايه گذارى هايى كه در سازمان كرده، ناچار به ادامه خدمت در آن است و الزام عبارت از دين، مسئوليت و 
تكليفى است كه فرد در برابر سازمان دارد و خود را ملزم به ماندن در آن مى بيند. به نظر رابينز تعهد سازمانى 
عبارت از حالتى است كه فرد سازمانى را معرف خود بداند و آرزو كند در عضويت آن سازمان باقى بماند[15]. 
به عبارت ديگر، تعهد سازمانى يك نگرش درباره وفادارى كاركنان به سازمان و يك فرايند مستمر است كه 
به واسطه مشاركت افراد در تصميمات سازمانى، توجه افراد به سازمان و موفقيت و رفاه سازمان را مى رساند. 
بديهى است تعهد سازمانى كاركنان زمانى ارزشمند خواهد گرديد كه بر روى عملكرد سازمان تاثير مثبت 
داشته باشد و موجب ارتقاء بهره ورى سازمان گردد از اين رو در اين پژوهش تلاش مى شود تا تاثير تعهد 

سازمانى كاركنان بر عملكرد شهرك هاى صنعتى استان مازندران مورد بررسى قرار گيرد.

2. ادبيات و پيشينه تحقيق
درباره ارتباط بين تعهد سازمانى با عملكرد، نويسندگان متعددى بحث كرده اند. بر اساس اين مستندات 
تعهد سازمانى بر روى عملكرد سازمان ها تاثير دارد. بنحف2 (1997) در تحقيق خود به بررسى تعهد سازمان 
و عملكرد سازمانى در اهداف فروش و منحنى سود سازمان پرداخت. او به اين نتيجه دست يافت كه تعهد 
سازمانى به طور قابل ملاحظه اى با موفقيت هاى مالى سازمانى رابطه دارد[4]. رايت و همكارانش3 (2003) 
تعهد سازمانى و فرايندهاى منابع انسانى را در بين واحدهاى مستقل كسب و كار يك شركت مورد بررسى 
2- Benkhoff
3- Wright, Gardner & Moynihan
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قرار دادند و به اين نتيجه دست يافتند كه هر دو متغير(تعهد و فرايندهاى منابع انسانى ) به صورت قابل 
ملاحظه اى با معيارهاى مختلف عملكرد (كيفيت و بهره ورى) علاوه بر هزينه هاى عملياتى و سود ناخالص 

واحد، مرتبط هستند[18].

2-1- تعهد سازماني
ادبيات تعهد سازمانى نشان مى دهد كه اين مفهوم را مى توان از جنبه هاى نگرشى، رفتارى و انگيزشى 
توصيف كرد. واژه تعهد1 به معني 1) عمل سپرده گذاري به يك موسسه 2) توافق و تعهد به انجام كاري در 
آينده است. هم چنين در علوم رفتاري و روان شناسي سازماني واژه تعهد سازمانى2 به معني تعهد سازماني 
است. تعهد سازماني يك نگرش مهم شغلي و سازماني است كه در طول سال هاي گذشته موردعلاقه بسياري 
از پژوهشگران رشته هاي رفتار سازماني و روان شناسي اجتماعي بوده است. اين نگرش در طول سه دهه 

گذشته دستخوش تغييراتي شده است.
هم چنين مودى و همكارانش، تعهد را به عمل فراتر از وظايف مقرر اطلاق مى نمايند. ابراز عملى تعهد، 
براى انجام دادن امور ضرورى است؛ مخصوصاً در مشاغل كليدى و حساس، از اهميت خاصى برخوردار است. 

كوك و وال نيز سه مفهوم وفادارى، احساس هويت و شناسايى، آمادگى را براى تعهد مطرح كرده اند[1].

2-1-1- ابعاد و تعاريف تعهد سازماني
در ميان طرفداران رويكرد نگرشي، برخي از پژوهشگران به تعهد سازماني با ديد يك مفهوم چند بعدي 
مي نگرند كه عوامل مختلفي بر آن تأثير مي گذارند. مي يـر و همكارانش از پيشگامان رويكرد چند بعدي 
مي باشند، الگو سه بعدي آنها از تعهد سازماني، شامل بعد عاطفي، بعد مستمر و بعد هنجاري (به عنوان سه 

بعد تعهد سازماني) مي شود.[2].

1) تعهد عاطفي
آلن و مي ير تعهد عاطفي را به عنوان وابستگي عاطفي فرد به سازمان و تعيين هويت شدن از طريق آن 

مي دانند. اگر تعهد سازماني را از اين طريق تعريف كنيم، تعهد عاطفي شامل سه جنبه مي شود:
 صورتي از وابستگي عاطفي به سازمان

تمايل فرد براي تعيين هويت شدن از طريق سازمان
و ميل به ادامه فعاليت در سازمان  

1- commitment
2- organizational commitment
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آلن و مي ير معتقدند كه يك فرد زماني در خود وابستگي عاطفي نسبت به سازمان احساس خواهد كرد 
كه اهداف سازماني را اهداف خود بداند و متقاعد شود كه سازمان را در راه رسيدن به اهدافش ياري كند. 
همچنين آنها شرح مي دهند كه تعيين هويت شدن فرد از طريق سازمان زماني رخ مي دهد كه ارزش هاي 
فردي افراد با ارزش هاي سازماني سازگار بوده و فرد قادر باشد كه ارزش هاي سازماني را در خود دروني سازد. 
بدون شك در اين تعيين هويت شدن از طريق سازمان يك رابطه روان شناسانه وجود دارد و فرد به خاطر 
تعيين هويت شدن از طريق سازمان در خود يك نوع احساس غرور مي كند.[2] از جمله تعاريف ديگري كه 

به اين جنبه از تعهد اشاره دارند مي توان به موارد زير اشاره كرد:
تعهد عبارت است از زنجيري كه ميان كاركنان و سازمان شكل گرفته است[10].  

اثر  تحليل  و  تجزيه  براي  ساختار گسترده  يك  به عنوان  سازماني  تعهد  از  نويسندگان  از  تعدادي   
بخشي سازماني بحث مي كنند[4].

تعهد سازماني يك نگرش كاري است كه مستقيماً با مشاركت كاركنان و تصميم به ماندن آن ها در   
سازمان مرتبط است و به طور آشكار با عملكرد كاري مرتبط مي باشد[11].

2) تعهد مستمر
دومين بعد از ابعاد سازماني آلن و مي ير تعهد مستمر مي باشد كه بر مبناي تئوري سرمايه گذاري هاي 
بيكر  استوار است. اين تئوري براين اساس است كه با گذشت زمان فرد سرمايـه اي را در سازمان انبـاشته 
مي كند كه هرچه سابقه فرد در سازمان بيشتر شود، اين سرمايه نيز انباشته تر مي شود و از دست دادن آن 
براي فرد هزينه تلقى مي شود. اين سرمايه گذاري شامل زمان كسب مهار تهاي ويژه سازمان كه قابل انتقال 
نمي باشد، رفاقت هاي كاري، عوامل سياسي و هزينه هاي ديگري مي باشد كه فرد را از جستجو براي كارهاي 
جايگزين منصرف مي سازد[5]. آلـن و مي يـر تعهد مستمر را صورتي از دلبستگي رواني فرد بـه سازمـان 
مي دانند كه از ادراك كارمند از چيزهايي كه در صورت ترك سازمان از دست مي دهد، ناشي مي شود. در 
واقع مي توان چنين گفت كه تعهد مستمر شامل آگاهي فرد از هزينه هاي ترك سازمان مي باشد. بنابراين 
در اين شكل از تعهد دليل اصلي ارتباط فرد با سازمان و تصميم او به باقي ماندن در سازمان يك تلاش براي 

حفظ مزاياي حاصله از ارتباط با سازمان مي باشد.[2].
رامزك اين نوع وابستگي را به عنوان يك نوع معامله مي داند. او معتقد است كه كاركنان سرمايه گذاري 
هايشان را در سازمان بر مبناي آنچه در سازمان گذاشته اند و آنچه با ماندن در سازمان به دست خواهند 
آورد، محاسبه مي كنند. براي مثال يك فرد ممكن است تغيير يك سازمان را به خاطر پول و زماني كه صرف 
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يك برنامه بازنشستگي كرده است، ترجيح ندهد[16].
علاوه بر ترس از دست دادن سرمايه گذاري ها، تعهد سازماني در فرد به خاطر مشاهده يا درك عدم وجود 
جايگزين هاي شغلي نيز به وجود مي آيد. آلن و مي ير بيان مي كنند كه يك چنين تعهدي از جانب فرد 
نسبت به سازمان بر مبناي ادارك او از موقعيت هاي استخدامي خارج از سازمان مي باشد. در واقع اين نوع 
تعهد زماني به وجود مي آيد كه فرد به اين باور مي رسد كه توانايي هاي او قابل عرضه در بازار نيست يا اين 
كه او فاقد مهارت لازم براي رقابت در زمينه مورد نظر مي باشد. چنين كارمندي يك نوع احساس وابستگي 
را نسبت به سازمان فعلي خود خواهد داشت. وقتى افراد  در محيط هايي كار مي كنند كه آموزش ها و 
مهارت هاي دريافتي آنها به طور زيادي مخصوص صنعت خاصي مي باشد، احتمال زيادي دارد كه داراي اين 
نوع از تعهد سازماني باشند. در واقع كارمند احساس مي كند كه به خاطر هزينه هاي مالي، اجتماعي، روان 
شناختي و ساير هزينه هاي در ارتباط با ترك سازمان مجبور است نسبت به سازمان متعهد باشد. برخلاف 
تعهد عاطفي كه شامل وابستگي عاطفي مي باشد، تعهد مستمر منعكس كننده هزينه هاي ترك سازمان در 

مقابل منافع ماندن در آن مي باشد[2].

3) تعهد هنجاري
بعد سوم تعهد سازماني كه كمتر رايج است ولي جاي بحث دارد، تعهد هنجاري مي باشد كه نشان دهنده 
تعهد  از  بالايي  سطح  داراي  كه  افرادي  باشد.  مي  سازمان  با  همكاري  ادامه  براي  تكليف  احساس  نوع  يك 

هنجاري هستند احساس مي كنند كه مجبورند در سازمان فعلي باقي بمانند[2].
در مورد اين بعد از ابعاد سازماني نسبت به ابعاد ديگر، پژوهش هاي كمتري صورت گرفته است، رندال 
و كوتي، آلن و مي ير و اوريلي، چاتمن و كالدون از جمله پژوهشگران اندكي بوده اند كه تلاش كرده اند تا 
اين بعد از تعهد سازماني را از ابعاد ديگر مجزا سازند. رندال به تعهد هنجاري از منظر نوعي تكليف اخلاقي 
نگريسته است كه فرد در قبـال سرمايه گذاري هايي كه سازمـان روي او انجام داده است، در خود احساس 
مي كند. آن ها معتقدند كه زماني اين احساس در فرد به وجود مي آيد كه سازمان هزينه يا زمان زيادي 
را صرف آماده كردن او براي بهتر انجام دادن كار كرده است و يك نوع احساس تكليف در وي براي ماندن 
در سازمان به وجود خواهد آمد. براي مثال كارمندي كه سازمانش براي آموزش او سرمايه گذاري مي كند، 
ممكن است به اين باور برسد كه مي تواند هزينه هاي سازمانش را از طريق ادامه فعاليت در آن جبران كند. 
سرمايه  به  پاسخ  كه  كند  احساس  فرد  كه  پيوندد  مي  وقوع  به  بيشتر  زماني  هنجاري  تعهد  كلي  حالت  در 
گذاري هاي سازمان، سخت مي باشد[14]. اما اوريلي تعهد هنجاري را بر حسب ارز شها تعريف كرده و مورد 
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سنجش قرار داده است. او معتقد است كه رابطه متقابل بين ارزش هاي يك فرد و سازمان منجر به تعهد 
سازماني مي شود[13].

جاروس و همكارانش با آلن و مي ير موافق هستند و تعهد هنجاري را به عنوان تعهد اخلاقي مي دانند. آنها 
به تفاوت بين اين نوع از تعهد و تعهد عاطفي تأكيد مي كنند، چرا كه تعهد هنجاري يك احساس وظيفه يا 
اجبار را براي ماندن و ادامه كار در سازمان منعكس مي كند، نه وابستگي عاطفي و اين نوع از تعهد را با تعهد 

مستمر متفاوت مي دانند، چرا كه به برآورد شخص از هزينه هاي ترك سازمان بستگي ندارد[9].
وجه اشتراك اين سه شيوه ديدگاهى است كه مطرح مي كند: تعهد حالتي رواني است كه: 1) رابطه فرد 
با سازمان را مشخص مي كند، 2) بطور ضمني درباره تصميم به ماندن يا ترك سازمان اشاراتي مي كند. 
همچنين وجه اشتراك ديگر آنها اين است كه احتمال ترك خدمت را كاهش مي دهد. البته در صورتيكه 
در سازمان در سطح مطلوبي وجود داشته باشند. ماهيت ارتباط فرد با سازمان در هر يك از اجزاي سه گانه 
تعهد متفاوت مي باشد. كاركنان با تعهد عاطفي قوي به اين خاطر در سازمان مى مانند كه به آن تمايل 
دارند. افرادي كه تعهد مستمر يا عقلاني قوي دارند، به خاطر نياز خود در سازمان مي مانند و آن دسته كه 
تعهد هنجاري قوي دارند، به اين جهت در سازمان مي مانند چون كه احساس مي كنند بايد بمانند و در 
واقع احساس مسئوليت، دين و تكليف به ماندن در سازمان مي كنند. تعهد عاطفي، مستمر و هنجاري بهتر 
است به عنوان اجزا (ابعاد) قابل تشخيص تعهد نگرشي بررسي شوند تا اينكه به عنوان انواع تعهد مد نظر قرار 
گيرند. چند بعدي بودن تعهد سازماني ماهيت بسيار پيچيده آن را منعكس مي سازد و همانطوري كه مشاهده 
كرديم به نظر مي رسد سه بعد از تعهد سازماني مبناهاي متفاوتي را داشته باشند. از آنجايي كه همه نيروهايي 
كه به متغيرهاي مربوط به انواع مختلف تعهد در سازمان نسبت داده مي شوند، در يك سازمان وجود دارند، 
بنابراين مي توان اينطور فرض كرد كه هر سه نوع تعهد نيز مي تواند در سازمان موجود باشد. اين مهم است 
كه بدانيم سه بعد متفاوت تعهد سازماني منحصر به فرد نيستند، يك كارمند مي تواند يك يا هر تركيب 
ديگري از تعهدها را داشته باشد، يا اصلاً هيچكدام از انواع تعهد را نداشته باشد و جنبه هاي مختلف تعهد 

سازماني تنها براساس انگيزاننده ها و نتايج زيربنايي آنها از همديگر تفكيك مي شوند[6].

2-2- عملكرد سازمانى
عملكرد سازمانى در واقع عملكرد شركت در زمينه هاي مالى و غير مالى مى باشد. شاخص عملكردي 
براي اندازه گيري عملكرد تجاري در اينجا مورد توجه قرار گرفته است كه يك ساختار چند قسمتى است كه 
براي مشتري گرايى، سهم بازار، موفقيت محصول جديد، بازده سرمايه گذاري و رشد فروش به وجود آمده 
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است. در اين بررسى براي دستيابى به عملكرد شركت، انتظارات عملكردي كاركنان مورد توجه قرار گرفته 
است. انتظارات عملكردي، انتظاري است كه كاركنان با توجه به آنچه در سازمان لمس و مشاهده مى كنند 
مى خواهند در عملكرد سازمان بروز نمايد. در واقع هر عملى كه در يك سازمان در راستاي بهبود يا تضييع 

سازمان اتفاق مى افتد، ديدگاه افراد را تحت تاثير قرار مى دهد.
مطالعات بيشتر در رابطه با ارتباط مفهوم تعهد سازمانى و عملكرد سازمان بيان مى كنند كه تعهد سازمانى 
بهتر موجب بهبود عملكرد سازمان در جنبه هاى مختلف مى شود. بر اساس اين نظريات، يك فرد متعهد صرفاً 
حضور فيزيكى در سازمان ندارد، بلكه در راستاى منافع سازمان تلاش مى كند. تحقيقات اخير نشان دهنده 
تأثير مثبت تعهد سازمانى بر روى عملكرد شغلى، خروج كاركنان عدم غيبيت از كار نوع دوستى و كمك به 

همكاران و كاهش استرس شغلى است[12،3،17].
هم چنين تحقيقاتى نيز در داخل و خارج كشور به طور مستقيم به بررسى رابطه تعهد سازمانى كاركنان 

و عملكرد سازمان پرداخته اند كه در اين رابطه مى توان به تحقيقات زير اشاره كرد:
رايت و همكارانش1 در تحقيقات خود به اين نتيجه دست يافتند كه نوع فرهنگ شركت و تعهد سازمانى 

بر روى عملكرد مالى شركت (ميزان بازگشت دارايى ها و سرمايه) تأثير دارد[18].
اين  به  تحقيق  اين  در  او  پرداخت.  سازمانى  عملكرد  و  سازمانى  تعهد  بررسى  به  خود  تحقيق  در  باقرى 
نتيجه دست يافت كه تعهد سازمانى كاركنان مى تواند احساس رضايت، تعلق، وابستگى و دلبستگى آن ها 
به سازمان، عملكرد شغلى مطلوب تر، كاهش خروج كاركنان از سازمان، رفتار اجتماعى فعال، عدم غيبت از 
كار، نوع دوستى و كمك به همكاران و كاهش استرس شغلى و نيز موفقيت هاى مالى و افزايش اثربخشى و 

بهره ورى سازمان را به همراه داشته باشد[1].

2-2-1-  ابعاد عملكرد سازمانى
داير و ريوز2 (1995)  انواعى از شاخص هاي عملكرد را معرفي نموده اند. اين معيارها شامل چهار دسته 

زير هستند:
يا  فردي  عملكرد  و  شغلي  رضايت  تبديلات،  و  تغيير  نرخ  غيبت،  انساني:  منابع  عملكردي  معيارهاي   .1

گروهي
2. معيارهاي عملكردي سازماني: بهره وري، كيفيت و خدمت

3. معيارهاي عملكردي مالي يا حسابداري: سود آوري، نرخ بازگشت دارايي ها و نرخ بازگشت وجوه سرمايه 
گذاري شده

1- Wright, Gardner & Moynihan
2- Dyer and Reeves
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4. معيارهاي عملكردي بازار سهام: ارزش سهام و شركت از صنعت مورد فعاليت با توجه به استفاده سازمان 
مديريت صنعتي از معيار رشد فروش در رتبه بندي شركت ها استفاده مي شود.

ابعادى از عملكرد شركت هاى صنعتى كه در اين پژوهش مد نظر ما هست، عملكرد مالى و غير مالى 
شركت هاى صنعتى مى باشد كه در زير به آنها اشاره خواهيم كرد[7].

2-2-2- شاخص هاي ارزيابي عملكرد غيرمالي
هافيز(2002) الگوى براى نمايش روابط سلسله مراتبى عملكرد غير مالى ارائه كرد كه در اين الگو عملكرد 
غير مالى بر اساس سهم بازار، معرفى محصول جديد، شهرت نام تجارى و رضايت مشترى مى باشد و عملكرد 

غير مالى شركت را بر اساس اين شاخص ها ارزيابى كرده است[8].

2-2-3- شاخص هاي ارزيابي عملكرد مالي
مطالعه هاي پيشين صورت گرفته، براي ارزيابي عملكرد سازماني از هر دو شاخص بازاري و مالي كه شامل 
نرخ بازگشت سرمايه1، سهم بازار، حاشيه سود، رشد نرخ بازگشت سرمايه، رشد فروش، رشد سهم بازار و 

جايگاه رقابتي هستند، استفاده نموده اند[19].
با توجه به آنچه در بالا گفته شد، شاخص هاي ارزيابي عملكرد مالي به چند بخش تقسيم مى شوند:

نرخ بازگشت سرمايه  
حاشيه سود خالص  
نرخ بازگشت دارايي  

كارايي بودجه  
فروش به كل دارايي  

3.  چارچوب نظرى تحقيق
با توجه به ارتباطات تنگاتنگ ميان تعهد سازمانى و عملكرد سازمانى از يك طرف و عدم اجماع كلى در 
ميان دانشمندان و تحقيقات تجربى در اين خصوص از طرف ديگر، چارچوب نظرى تحقيق به منظور بررسى 
دقيق ارتباط ميان اين دو متغير در شهرك هاى صنعتى استان مازندران انتخاب شده است. تعهد سازمانى در 
اين چارچوب به عنوان متغير مستقل كه بر متغير وابسته عملكرد سازمانى اثر مى گذارد، تعيين شده است. 
هم چنين، پس از بررسى الگو هاى مختلف درباره تعهد سازمانى و عملكرد سازمانى، از الگو سه مولفه اى تعهد 
1- Return On Investment (ROI)
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سازمانى مى ير و آلن(1991)  و گونه شناسى عملكرد سازمانى داير و ريوز (1995) براى چارچوب نظرى 

نمودار  1: مدل مفهومى تحقيق

تحقيق استفاده شده است كه ارتباط ميان اين دو متغير و مولفه هاى آن در شكل 1 نشان داده شده است.
3-1- فرضيه هاى پژوهش

اين پژوهش، داراى يك فرضيه اصلى و چهار فرضيه فرعى، به صورت ذيل، مى باشد.
3-1-1- فرضيه اصلي: تعهد سازمانى كاركنان بر عملكرد شركت هاى صنعتى تاثير مثبت دارد.

3-1-2- فرضيه هاى فرعي
- تعهد عاطفى كاركنان بر عملكرد شركت هاى صنعتى تاثير مثبت و معنادارى دارد.

- تعهد هنجارى كاركنان بر عملكرد شركت هاى صنعتى تاثير مثبت و معنادارى دارد.
- تعهد مستمر كاركنان بر عملكرد شركت هاى صنعتى تاثير مثبت و معنادارى دارد.

4. روش شناسي تحقيق
اين تحقيق از نظر ماهيت و هدف كاربردي و از نظر روش جمع آوري داده ها از نوع توصيفى و پيمايشى 
است. تعداد 100 پرسش نامه بين مديران توزيع شد كه تعداد 91 پرسش نامه دريافت شد. از اين تعداد نيز 
5 پرسش نامه ناقص و غيرقابل استفاده تشخيص داده شد و در پايان تحليل ها بر روي 86 پرسش نامه كامل 
انجام شد. براى جمع آورى اطلاعات از پرسش نامه هاى محقق  ساخته استفاده شد. براى سنجش روايى، 
پرسش نامه اوليه در اختيار اساتيد قرار گرفت و با توجه به نظرات آن ها اصلاحات لازم صورت پذيرفت. براى 
تعيين پايايى پرسش نامه ها از روش آلفاى كرونباخ با كمك نرم افزار spss استفاده شد. آلفاى كرونباخ براى 
پرسش نامه تعهد سازمانى،0.760 درصد و براى پرسش نامه عملكرد سازمانى، 0.830 درصد محاسبه شد 
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جدول 1: داده هاى توصيفى اعضاى نمونه

كه نشان از پايايى مناسب آن ها دارد. با استفاده از آمار توصيفى، تك تك سؤالات جمعيت شناختى بررسى 
گرديد و سپس تجزيه وتحليل داده ها با بهره گيرى از نرم افزارهاى spss و Lisrel  انجام شد.

5. تحليل داده ها و يافته هاى پژوهش
5-1- مشخصات جمعيت شناختى نمونه 

خبرگان  و  مديران  كه  تحقيق  اين  در  بررسى  مورد  نمونه  شناختى  جمعيت  مشخصات  شماره 1  جدول 
 Spss شركت هاى واقع در شهرك هاى صنعتى استان مازندران بوده است مى باشد كه با استفاده از نرم افزار

  
  

            
  41  45  86  
  47,7  52,3  100%  

  
  

                  
  11  22  35  16  2  86  
  12,8  25,6  40,7  18,6  2,3  100%  

  
  

   5-1  10-6  15-11   16      
  26  26  19  15  86  
  30,2  30,2  22,1  17,4  100%  

  
  

   18  30  31  40  41  50   51      
  24  25  18  19  86  
  27,9  29,1  20,9  22,1  100%  

براى اين كار استفاده شده است.
5-2- آزمون فرضيه ها

در تحقيق حاضر پس از جمع آوري داده ها و اطلاعات لازم به وسيله پرسش نامه، همگي آن ها كدگذاري 
گرديد، سپس وارد نرم افزار Spss شدند. به منظور تحليل داده ها و آزمون فرضيه هاي تحقيق از روش الگو 
 (Lisrel) يابي معادلات ساختاري استفاده شده است كه فرضيه هاى اين تحقيق با استفاده از نرم افزار ليزرل

مورد ارزيابى و سنجش قرار گرفته اند.

5-2-1- نمودار ضرايب مسير
اين نمودار، ارتباط كلي بين متغيرهاي مكنون و غيرمكنون را با يكديگر در يك الگو نشان مي دهد، در 
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نمودار شماره2، ضرايب مسير تحقيق موجود، نشان داده شده است. اعداد روي فلش ها، نشان دهنده ضرايب 
مسير مربوطه بين متغيرها مي باشد كه با استفاده از نرم افزار ليزرل به دست آمده است. دايره ها، نشانگر 

نمودار 2- نمودار ضرايب مسير

متغيرها و مربع ها نشان دهنده سوالات مربوط به اين متغيرها مي باشند.
با توجه به الگو مشاهده مى شود كه به ازاى يك واحد افزايش در تعهد عاطفى، تعهد سازمانى 0.27 واحد 
افزايش مى يابد و به ازاى يك واحد افزايش در تعهد هنجارى، تعهد سازمانى 0.26 واحد افزايش مى يابد 
و هم چنين مشاهده مى شود كه به ازاى يك واحد افزايش تعهد مستمر، تعهد سازمانى 0.06 واحد كاهش 
مى يابد. با توجه به نمودار بالا مشاهده مى شود كه به ازاى يك واحد افزايش در تعهد سازمانى، عملكرد غير 
مالى 0.76 واحد افزايش مى يابد و هم چنين به ازاى يك واحد افزايش تعهد سازمانى، 0.86 واحد عملكرد 

مالى افزايش مى يابد.

T 5-2-2- نمودار مقادير آماره
نمودار زير مقادير آماره آزمون را براي هر ضريب نشان مي دهد. در اين جا، براي هر پارامتر در الگو يك 
مقدار T مشاهده شده، به دست مي آيد و مي توان اين گونه تفسير كرد كه زماني كه تعداد نمونه بيشتر از 
30 عدد باشد و T مشاهده شده بيشتر 96/1 باشد با بيش از 95 درصد اطمينان، رابطه بدست آمده معنى 

دار است.
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نمودار 3- نمودار مقادير آماره آزمونT براي هر ضريب

جدول 2: مقدار شاخص هاي برازش و نتيجه برازش الگو ساختارى

5-2-3- نتايج الگو ساختارى
5-2-3-1- آزمون هاى نيكويى برازش

وقتى يك الگو از پشتوانه نظرى مناسبى بر خوردار باشد، در مرحله بعد نوبت به آن مى رسد كه تناسب 
اين الگو با داده هايى كه محقق جمع آورى كرده، بررسى گردد. از اين رو، برخى از آزمون هاى نيكويى برازش 
براى داده هاى اين تحقيق و الگو استفاده شده انجام گرفته تا اين تناسب بررسى گردد. به منظور مشخص 
نمودن برآورد شاخص هاى نيكويى برآزش عوامل مختلفى وجود دارد كه هر يك از آن ها در قالب جدول 

 
 

 
       

1  
   2  
   3  

2,65 

2 RMSEA 
   06/0  
   08/0  

072/0   

3 NNF1   9/0  99/0   
4 AGFI   9/0  90/0   
5 GFI   9/0  97/0    

شماره 2 ارائه خواهند شد:
با توجه به نتايج به دست آمده در جدول شماره 2، مي توان گفت الگوى تحقيق برازش خوبي از داده هاي 
دنياي واقعي داشته است. در ادامه ميزان اثرگذارى مستقيم هر يك از عوامل موثر بر عملكرد شهرك هاى 
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صنعتى استان مازندران بر اساس خروجى نرم افزار ارائه خواهد شد.
چنان كه خروجى معادلات ساختارى و آزمون T نشان مى دهند؛ از ميان 5 مسيرى كه در بين متغيرهاى 
مكنون مستقل و متغير هاى مكنون وابسته وجود دارند، فقط 1 مسير معنى دار نيست. جدول شماره 3 نتايج 

جدول 3- شاخص هاى برازش الگوى اندازه گيرى
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آزمون فرضيه ها را نشان مى دهد.
اكنون با استفاده از تجزيه و تحليل هاي انجام گرفته و نتايج به دست آمده مطابق با جداول بالا فرضيه ها 

مورد آزمون قرار گرفت و نتايج زير حاصل گرديد:
فرضيه اصلى پژوهش تعهد سازمانى كاركنان بر عملكرد شهرك هاى صنعتى تاثير مثبت و معنادارى دارد. 
با توجه به نتايج حاصل از تحليل داده در باب رابطه بين تعهد سازمانى و عملكرد شهرك هاى صنعتى مى 
توان گفت ضريب مسير برابر است با (0.42) و مقدار تى به دست آمده براى اين ضريب 1.96<3.47 مى 
باشد كه اين مقدار در سطح 0.05 معنادار مى باشد در نتيجه ادعاى محقق مورد تاييد واقع شده است و با 

اطمينان %95 مى توان گفت ميان تعهد سازمانى و عملكرد شهرك هاى صنعتى ارتباط مثبت وجود دارد.
فرضيه اول پژوهش، تعهد عاطفى بر عملكرد شهرك هاى صنعتى تاثير مثبت و معنادارى دارد. با توجه به 
نتايج حاصل از تحليل داده در باب رابطه بين متغير تعهد عاطفى و عملكرد شهرك هاى صنعتى مى توان 
گفت ضريب مسير برابر است با (0.97) و مقدار تى بدست آمده براى اين ضريب 1.96<12.06 مى باشد كه 
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اين مقدار در سطح 0.05 معنادار     مى باشد. در نتيجه ادعاى محقق مورد تاييد واقع شده است و با اطمينان 
%95 مى توان گفت ميان تعهد عاطفى و عملكرد شهرك هاى صنعتى ارتباط مثبت وجود دارد.

فرضيه دوم پژوهش، تعهد هنجارى بر عملكرد شهرك هاى صنعتى تاثير مثبت و معنادارى دارد. با توجه 
به نتايج حاصل از تحليل داده در باب رابطه بين متغير تعهد هنجارى و عملكرد مى توان گفت ضريب مسير 
برابر است با (0.97) و مقدار تى به دست آمده براى اين ضريب 1.96<12.18 مى باشد كه اين مقدار در 
سطح 0.05 معنادار مى باشد در نتيجه ادعاى محقق مورد تاييد واقع شده است و با اطمينان %95 مى توان 

گفت ميان تعهد هنجارى و عملكرد شهرك هاى صنعتى ارتباط مثبت وجود دارد.
فرضيه سوم پژوهش، تعهد مستمر بر عملكرد شهرك هاى صنعتى تاثير مثبت و معنادارى دارد. با توجه 
به نتايج حاصل از تحليل داده در باب رابطه بين متغير تعهد مستمر و عملكرد شهرك هاى صنعتى مى توان 
گفت ضريب مسير برابر است با (0.9) و مقدار تى بدست آمده براى اين ضريب 1.96<10.53 مى باشد كه 
اين مقدار در سطح 0.05 معنادار مى باشد در نتيجه ادعاى محقق مورد تاييد واقع شده است و با اطمينان 

%95 مى توان گفت ميان تعهد مستمر و عملكرد شهرك هاى صنعتى ارتباط مثبت وجود دارد.

6. بحث و نتيجه گيرى
مرورى بر ادبيات تحقيق در موضوع هاى تعهد سازمانى و عملكرد سازمانى نشان مى دهد كه تمركز اصلى 
در ادبيات، بر توصيف اين دو مفهوم است. تعهد سازمانى به طور مستقيم يا غيرمستقيم بر عملكرد شهرك 
هاى صنعتى تاثير دارد. اين تاثير هنگامى رخ مى دهد كه اعضاى شهرك هاى صنعتى ارزش ها و باورهاى 
سازمانى را منطبق با ارزش ها و باورهاى شخصى خود مى يابند. اين ارتباط نظرى بين تعهد سازمانى و 
عملكرد سازمانى، دلالت بر اين امر دارد كه عملكرد سازمانى يكى از پيامدهاى تعهد سازمانى است.  هدف 
مالى  غير  و  مالى  عملكرد  بر  سازمانى  تعهد  متغيرهاى  تاثير  ميزان  نمودن  مشخص  حاضر  تحقيق  انجام  از 
شركت هاى صنعتى استان مازندران بوده است و به منظور دسترسي به هدف بيان شده گام هاي زير پيموده 
شد: مطالعه ادبيات موضوع، استخراج سازه ها و متغيرهاى تعهد سازمانى(تعهد عاطفى، تعهد هنجارى، تعهد 
مستمر)، طراحي ابزار اندازه گيري مرتبط با عوامل مؤثر، مطالعات ميداني مقدماتي و معتبرسازي ابزار اندازه 
گيري داده ها و اطلاعات، تهيه پرسش نامه نهايي و توزيع در بين جامعه تحقيق(شركت هاى صنعتى واقع در 
شهرك هاى صنعتى استان مازندران)، مطالعات ميداني اصلي و جمع آوري داده ها و اطلاعات، انجام آزمون 
هاي آماري مختلف و در نهايت تجزيه و تحليل به دست آمده و نتايج آزمون ها نشان داد كه براساس نتيجه 
كاركنان  سازمانى  تعهد  كننده  تبيين  متغيرهاى  ساختارى  معادله  الگوى  كليت  ساختارى  معادلات  آزمون 
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شركت هاى صنعتى استان مازندران مورد تأييد است و برازش معنى دار است. در اين پژوهش به شناسايي 
در  است.  شده  استخراج  عوامل  ترين  مهم  و  پرداخته  صنعتى  هاى  شهرك  عملكرد  بر  سازمانى  تعهد  تاثير 
تحقيقات آتى مى توان تاثير ابعاد تعهد سازمانى را بر ديگر شاخص هاى مهم در صنعت مانند افزايش بهره 
ورى كاركنان، افزايش كارايى عوامل توليد و ميزان سودآورى و ... شركت ها استفاده كرد. در پايان، با توجه 
به ارتباط تنگاتنگ مشاهده شده ميان تعهد سازمانى و عملكرد سازمانى و فضاى مثبتى كه تعهد سازمانى 
در جهت ارتقاى رضايت و عملكرد كاركنان ايجاد مى كند، پيشنهاد مى شود كه از طريق راه كار هايى نظير 
اصلاح نظام پيشنهادات، اصلاح نظام پاداش و جبران خدمات كه پويايى و انعطاف پذيرى بالاترى داشته و 

متناسب با محيط در حال تغيير مى باشند، سوق داده شود.
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