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 یده ـچک
 

 دیگر یهاتیمسئول کار کنند، به مدت طولانی و یسختبه باشند، خود کار مجذوب کاملاً که هستند سانیک ملتزم کارکنان
اما باید در نظر داشت که ارتقای التزام کارکنان خود وابسته به  ،باشد سازمان نیازهای بر تمرکزشان تمام و گیرند برعهده را

عوامل فردی گروهی و سازمانی بررسی  حاضر تحقیق لیاص هدففردی، گروهی و سازمانی است.  عواملی در سطح
ها نحوه گردآوری داده و ازلحاظ کاربردی ازنظر هدف تحقیق. روش باشدیمبر التزام کارکنان با رویکرد رفتاری  رگذاریتأث

زمان برآورد سا ۷1دولتی ایران است که جمعاً  هایسازمانجامعه آماری مشتمل بر کارکنان  از نوع توصیفی پیمایشی است.
مرتبط با متغیرهای پژوهش با  هایدادهو انتخاب سازمان  ۵۶است. حجم نمونه نیز با استفاده از جدول مورگان  شده

 دییتأ از حاکی  PLSافزارنرمنتایج حاصل با استفاده از لیکرت گردآوری شد.  یادرجهپنجدر مقیاس  نامهپرسشاستفاده از 
 .گروهی و سازمانی( با التزام کارکنان است، در سه سطح فردی) گانه 9۷بین کلیه متغیرهای  رابطه
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 مقدمه  -1
 خارجی و داخلی ی آنها با رقبایریپذرقابتباعث  که آنها هستند ییهاییدارا بهترین کارکنان که دریافتندها شرکت از بسیاری

مزیت رقابتی  ی منبع ایجادو نوآور یسازیجهانآنان از عوامل مهمی هستند که همراه با  سازمانی تعهد و . التزام کارکنانشوندیم
 (Al-dalahmeh,2019, p17) .ها از رکود در اقتصاد جهانی کمک کندتواند به خروج سازماناست که می

اینکه منابع  زعمبهشده است، در برخی مواقع  های دولتیباعث اختلال در کار سازمان هامیتحری و اعمال بحران اقتصاد
موفق  و کسب رضایت ارباب رجوعان ترمطلوبکنند ولی در بحث ارائه خدمات بیشتر از گذشته تلاش می انسانی در بخش دولتی

ی بسیاری از کارکنان دچار روزمرگی و درگیر به عبارتیا  خوردیمقبل به چشم  از تررنگکمنیستند لذا تأثیرشان در عملکرد سازمان 
خودشان با روحیه  تنهانههای دولتی وجود دارند که با تمام اوصاف فوق کارکنانی در سازمان. اندحل مسائل شغلی و روزانه شده

ی در حال حرکت هستند را کندبهکه  ی عظیمهاچرخن دهند و ایکنند بلکه به کارکنان دیگر هم روحیه و انرژی میعالی کار می
دهند و ای و شغلی خود هستند و به شغلشان بها میحرفه مسائلکارکنانی که به دنبال یادگیری ، کنندمی ترعیسروادار به گردش 
کنند، انگیزه رطرف میبرای خودشان و سازمان و حتی برای جامعه ارزشمند است و مشکلی را در جامعه ب شغلشانیقین دارند که 

، ی ذهنی در خدمت سازمان هستندهاییتواناو ( انرژی) با تمام قدرت بدنی، مادی ایست هایپاداشی دارند که فراتر از االعادهفوق
همکاران هستند در حل  اوریاروشغلی همیشه ی مسائلگذارند و در برای سازمان وقت می شانیهانقشهمیشه فراتر از وظایف و 

و مدیران رده بالاتر از هر  عرض، همردستیزبرای کارکنان  گذارند و این کارکنانمایه می ودلجانمشکلات سازمان از  کردن
از طرفی سایر کارکنان هم . ی این کارکنان حساب کنندروسختدر شرایط  توانندیمهای دولتی هستند و سازمان اعتمادقابللحاظ 

 نیآفرنقشبیفزایند و  ی سازمان متبوعشانهاتیموفقو جزء کارکنان ملتزم باشند که بر  رگذاریثتأ خود تمایل دارند که در سازمان
تواند چراغ راه کارکنان باشد و در این علمی می صورتبهیکی از مفاهیمی که  عنوانبهآن است که التزام را  باشند لذا این تحقیق بر

نظام  یهاییدر خصوص تنگناها و نارسا یو استخدام یسازمان ادار یشده از سومنتشر  یها. گزارشرا یاری نماید هاآنامر مهم 
نبود مشارکت ، ی سازمانیاعتمادیبی کارکنان به مدیران و در نتیجه اعتمادی، بیزهو کاهش انگ یتفاوتیکه ب دهدینشان م ی،ادار

ی، رانت و فساد در بازحزبافزایش ، بخش دولتینبود پرداخت بر مبنای عملکرد کارکنان در ، سازمانی ماتیتصمکارکنان در 
افزایش جذب کارکنان ، ی دینیسالارستهیشاهای دولتی، کاهش عدالت سازمانی به علت ارتقا و انتصابات نابجا و نبود سازمان

کارکنان  یانتلاش مضاعف در منبود  یی کاری وهاطیدر محو احترام متقابل  نفسعزتکاهش ، قراردادی و نبود امنیت شغلی
 .دهدمی یلرا تشک یقتحق ینا یمشهود است که مسئله اصل

 

 تعاریف و مفاهیم -2
گیرند و بسیار مسلطّ اند چرا چون کارکنانی هستند که همه تلاش خود را بکار میکارکنان ملتزم، یک منبع مهم رقابت سازمانی

رژی فیزیکی کامل در کارها شرکت کرده و مدام در حال یادگیری باشند. کارمند ملتزم به طور فعال و با انو مشتاق در شغل خود می
و دشوار در سازمان هستند، شجاعانه  حلرقابلیغی جدید در پی حل مسائل هادهیاو بهبود خود هست؛ همچنین با شناختن افکار و 

کنند به طور کامل در کار درگیر می احساسات خود را به، برندگیرند و از این کار لذت میمی برعهدهرا  هایریگمیتصممسئولیت 
 (Imperatori,2017,p20) . کنندشده و بسیاری از مشکلات شغلی را فراموش می ورکار غوطهدر  کهیطور 

عاطفی و انرژی رفتاری در محیط  ،شناختی کار و بعد شناختیداند که با بیانیه روانالتزام را فعالیت و کاری می (7190ک )شا
 معنی کارکنان به التزام 7190هی در  (shuck et al ,2014, p 241) است. یسازادهیبه طور مستقیم قابل پت و کار با شدّ

 باشدمی خویش سازمانی یهانقش به مربوط هایفعالیت انجام هنگام در افراد ،همیشگی و فعال حضور
 (He et al, 2014, p684) ( التزام را پیامد رفتاری و روان7199آون هیت )داند که کارمند را به سمت بهترین اختی میشن

داند که در جهت ( التزام رفتاری را حالت روحی و روانی فرد می719۵شاک ) (iddagoda,2015, p17) کند.عملکرد هدایت می
 (suck,2016,p3). داندبروز رفتاری که بر عملکرد و نتایج مثبت سازمانی بیشترین تأثیر را دارد، می

 که یاتجربه روانی و التزام را یک وضعیت شناختیروان هایجنبه درنظرگرفتن( التزام کارکنان را با 7191شن و جانگ )
 از نظر اندرسون و همکاران Shen, H., & Jiang,2019,p3)) باشد تعریف کرد. شخصی منابع و شغلی منابع تأثیر واسطه

 شود.استفاده می های گروه اجتماعیت در فعالیتاجتماعی معمولاً برای اشاره به مشارکالتزام واژه ( 719۶)
 (Anerson et al, 2015, p3)( التزام را التزام کارکنان7191کریستی ) شود عاطفی و فکری به سازمان تعریف می را تعهد

شاک (. (Christy,2019,p107 نیز تعریف کرده است کارشان محدودةدر  کارکنان حدوحصریبکوشش  التزام کارکنان همچنین
. کندیمدهد تعریف شدت انرژی ذهنی که فرد را به سمت رسیدن به نتایج مثبت سازمانی سوق می کارکنان را ( التزام719۵)

ی )هوش هیجانی( برای رسیدن به اعاطفهی هاهیسرمابه تمایل داشتن به استفاده از  همچنین در تعریفی دیگر شاک التزام کارکنان
 .(suck,2016,p3)د اشاره دار سازمان نتایج مطلوب در سطح
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 التزام یهامدل -3
نتایج از لحاظ رفتاری التزام کارکنان را بررسی کرده و  که عوامل تأثیرگذار بر التزام کارکنان در این مدل 719۶صانح در سال 

باعث ارتقای التزام  وته شسازمان گذا این عوامل در بخش دولتی تأثیر بیشتری بر رفتار فرد درتحقیق حاکی از آن است که 
 شوندمیکارکنان در بخش دولتی بالارفتن عملکرد موجب  نهایت و دردر کارکنان بخش دولتی گردیده  کارکنان

 (Sanneh ,2015,pp74-77)  
 
 
 
 
 
 

 

 صانحدل م -۱شکل 

 
کارکنان  بین کارکنان،عامل کلیدی و مؤثر جهت ایجاد تعاملات  عنوان یکارتباطات به مدل 7190در سال همکاران  ومیشرا 

با  . کارکنانی کهکردهای دیگر معرفی ها با سازمانسازمان یعموممسئولان روابط و مدیران در سطوح مختلفبین  ،و مدیران
دهند. تمام انرژی در جهت رسیدن به اهداف سازمانی تلاش بیشتری از خود نشان می، ارتباط قوی دارند سرپرستان و مدیران خود

کنند، ی کار میسازمانها درون یا برونگیرند. به مدیران و افرادی که با آنبکار میشان دادن شغلد را برای بهتر انجامو توان خو
 گیردمیملتزم شکل  انکارمند ی ازاشبکهده و فرد کارکنان ایجاد ش ددر فر یک اعتماد قوی در نتیجه ودارند  اعتماد

Mishra,2014,p195).) 
 

 
 
 
 

 
 و همکاران یشرادل مم -۲شکل 

 
ی( بر التزام کارکنان ارائه دادند. در این مدل سازماندروندر پژوهشی مدل ارتباطات داخلی ) 719۶کارانگز و همکاران در سال 

که هر  کندیبیان م پژوهشمحقق در این است  ارتباطات سازمانی و ارتباطات سرپرستان تقسیم شده دودستهارتباطات داخلی به 
 یهاکانال ازمراتب روابط در سازمان برای فرد مشخص باشد و فرد بتوانند یعنی سلسله ط بین فرد و سازمان بهتر باشد،قدر ارتباچه

برای رسیدن به  نیز فرد ،دهدبها میوی سازمان برساند و به این درک برسد که سازمان به  شصدای خود را به گو یآسانبه موجود
 (Karanges,2015,p2)د. برار میبکاهداف سازمانی تلاش مضاعفی را 

 
 
 

                       

 
 
 

 دل کارانگز و همکارانم -3شکل 
 

امنیت شغلی و استقلال شغلی و رفتار  احساس عدمبا عنوان بررسی ارتباط  پژوهشیدر  7190و همکاران در سال  9ریاسپیگل
حساس عدم امنیت شغلی یعنی یک نوع نگرانی در مورد تداوم شغل در انوآورانه در کار و تأثیر میانجی التزام شغلی انجام دادند. 

                                                           
1 Spiegelaere 
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 زدنهمبهاز طرف کارفرما قابل  طرفهکی و یراحتبهی قراردادی که هاشغلشغل، داشتن  دادنازدستی در مورد دائمآینده، ترس 
ایت تقویت سندرم تخریب در فرد پذیری و در نه، کاهش انگیزش در محیط کار، کاهش مسئولیتنفساعتمادبهاست، باعث کاهش 

 (Spiegelaere,2014 pp321-322) .وری فرد در سازمان نیز تأثیر منفی داردشود که بر عملکرد و بهرهمی
 

 
 

 دل اسپیگلرم -0شکل 
 

 و همکاران ریاسپیگل -۴

 
با استقلال  رابطه ن درو پشتیبانی سرپرستا کارکنانپژوهشی با عنوان نقش همکاری  719۶و دیگران در سال  9کورن فیلد

اجتماعی یا  ،های شغلی مانند جسمیمنابع شغلی به آن دسته از جنبه شغلی و التزام شغلی در بین پرستاران پرتغالی انجام دادند
ف در رسیدن به اهدا (ب ردیگیدر برمرا های فیزیولوژیکی و روانی که با نیازهای شغلی سازمانی اشاره دارد که الف( کاهش هزینه

ی درونی مانند داشتن تجربه یهاکند. پاداشاست ج( رشد شخصی یادگیری و توسعه فردی را تحریک می ارزشمندبسیار  ،کاری
در همگی  کهبازخورد مثبت با دریافت  بالا یادگیری و توسعه و عملکرد یهافرصت ،استقلال، افزایش حمایت اجتماعی ،مثبت

 شوند.عملکرد می آن ارتقایعث بهبود التزام در کارکنان و به طبع با ،کارکنان جریان دارند راستای امور

(Kornfield,2015,pp7-10) 
 
 
 

 
 
 

 دل کورن فیلدم -۵شکل 

 
از طریق بررسی ادبیات "های پژوهشی برنامه ،پژوهشی با عنوان رهبری و التزام کارکنان 7190در سال  دیگران ول وئسا

رهبری مؤثر است.  ینیآفربرای ایجاد انگیزه و بالابردن التزام کارکنان و تحولرهبری ند که انجام دادند. آنها نشان داد "موضوع 
کارکنان شده  نفساعتمادبه بالارفتنشود. همچنین حمایت رهبران از پیروان باعث باعث تحریک فکری زیر دستان می نیآفرتحول

احساس لذتّ از مشارکت در تصمیمات سازمانی ، دی برای سازمانپذیری، تعهد به شغل، احساس ارزشمنو در آینده باعث مسئولیت
 (.(Saulet al,2014,pp21-25. شودیمو احساس مالکیت نسبت به سازمان در کارکنان 

 
 
 
 
 
 
 

 

 دیگران ول وئسادل م -۶شکل 
 

اد به مدیران میانی انجام پژوهشی با عنوان عدالت و التزام شغلی با درنظرگرفتن نقش متغیر میانجی اعتم 719۵هاینی در سال 
 و مدل زیر را ارائه نمود. داد
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 دل هاینیم -۷شکل 
 

و  کرده درکبهتر که کارکنان آنها را  کنندمیهای سازمانی را طوری ارائه و رویه مدیران ارشد سازمان سازوکارها کهیهنگام
در فرایندهای کاری پیدا  رشدنییک تمایل ذاتی برای درگنیز کارکنان د. ندار یاسازمان با آنها رفتار عادلانهکه مدیران دریابند 

  (Haynie,2016,p3) کنندو رضایت شغلی و عملکرد شغلی بهتری را تجربه می افتهینتیجه التزام شغلی آنها بهبوددرکنند و می
در محیط کار در بخش  yاستفاده از روش پژوهشی با عنوان عوامل تأثیرگذار بر التزام کارکنان با  719۵در سال  یآنیتا و آران

 خودروسازی انجام دادند و مدل زیر را ارائه نمودند.
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 آنیتا و آرانادل م -۸شکل 

 
توسعه مسیر شغلی یکی دیگر از  .بررسی رابطه بین مربیگری و التزام کارکنان از وجود رابطه معنادار بین این دو متغیر حکایت داشت

که از طرف سازمان ب برنامه مسیر شغلی مناس، سازیغنی ،رشد فردی ،باشد که بیشتر بر تأثیر دانشذار بر التزام کارکنان میمتغیرهای تأثیرگ
بالاتر خواهد  التزام کارکنان استقلال بیشتری برخوردار باشندباشد و افراد از  هرچقدر محیط کار دوستانه شود.برای کارکنان در نظر گرفته می

پژوهشی با عنوان مشارکت و التزام کارکنان در محیط کاری  (719۶بن و همکارانش ) (Anitha & Aruna,2016,p p 98-99). رفت
بن انجام دادند. هرچقدر سطح مشارکت کارکنان در مسائل کاری شرکت بالاتر باشد به همان میزان باعث افزایش التزام در کارکنان خواهد شد. 

یرند که با ارتقاء عملکرد، فرد دوباره قصد و نیت خود را برای مشارکت مجدد و در سطح بالاتر را محقق ساخته و گو همکارانش به این نتیجه می
و  رسدیمکند و رضایت نیز به سطح بالاتری مشارکت در سطح بالاتر از سطح قبلی التزام را نیز به یک سطح بالاتر از سطح قبلی هدایت می

 (Benn,etall,2015,p497)د. یابکند عملکرد سازمان نیز ارتقاء میازقبل می توانمندترباشد، کارکنان را یاین سیکل مدام در حال تکرار م

 
 
 

  
 
 
 
 

 

 آنیتا و آرانادل م -۹شکل 

 

 

اعتماد مدیران  
 میانی

الت توزیعیعد  

 عدالت رویه ای

 التزام شغلی

یعملکرد شغل  

رفتار  
شهروندی 

یرضایت شغل  

 التزام کارکنان

 ماهیت و سبک کار

 مشاوره و مربیگری

 توسه مسیر شغلی

 محیط کار

 استقلال شغلی

 کار تیمی

عملکرد  
 سازمانی

  مشارکت در
 سیستم
  سیستم

قصد ترک 
 خدمت

یشغلرضایت  انالتزام کارکن   
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 پیشینه تحقیق -4
در  معنوی بر التزام کارکنان )بررسی روحیه در محیط کار( ی معنوی فردهایوابستگپژوهشی با عنوان  719۶در سال  9روف

نفری انجام داد هدف خاص این تحقیق بررسی رابطه بین معنویت و التزام کارکنان بود. متغیر معنویت با سه بعد از  970یک نمونه 
نشان داد که بین معنویت  جینتاپایبندی( با کمک رگرسیون چندگانه مورد بررسی قرار گرفت  ،مجذوب شدگی ،متغیر التزام )توان

رابطه ضعیفی  و پایبندی رابطه معنادار و مثبت وجود دارد اما بین معنویت فردی و متغیر مجذوب شدگیفردی و دو متغیر توان 
 کی سازمان و التزام کارکنان از -ن تناسب ارزشی فرد یرابطه ب یدر پژوهشی به بررس 719۶در سال  7اونال و تورگات وجود دارد.

پایایی و تحلیل عاملی نشان  یهااز سوی دیگر پرداختند. نتایج آزمونو توسعه مقیاس جدیدی برای سنجش التزام سازمانی  طرف
 -: تناسب فردکندیم دییپژوهش را تأ یهاهیداد که مقیاس التزام سازمانی دارای پایایی بالا است. نتایج آزمون رگرسیون، فرض

 است.  رگذاریبر التزام کاری و التزام سازمانی تأث مانساز
های منابع انسانی، التزام پژوهشی با عنوان نیازها و منابع رابطه بین آوای کارکنان، فعالیت 719۵سال  و همکاران در 9کان وی

توسعه  های حاصل از تحقیق نشان داد کهفرسودگی شغلی( با الگوهای روابط اشتغال انجام دادند. یافته) کارکنان و خستگی عاطفی
 .تواند باعث کاهش خستگی عاطفی کارکنان شودرکنان توسط مدیران میانسانی و دریافت و فهم آوای سازمانی کا منابع

تجربیات رهبران و ارتباط آن با التزام  دادنشکلی شخصی در هاارزشپژوهشی با عنوان نقش  719۶در سال  0کراس
فر از رهبران و مدیران ن 90های این پژوهش از طریق مصاحبه کیفی از ی کیفی انجام داد. دادهدارشناختیپدکارکنان با رویکرد 

ی شخصی )شامل هاارزشهای بزرگ آریزونا گردآوری شد. متغیرهای ارتباطات، فرهنگ، احساس ارزشمندی شغلی و سازمان
تأثیر مثبت داشتند را شناسایی و  کارکنانبر التزام رفتاری  (یتوانمندسازای و متغیرهای اخلاق کاری، صداقت، اعتماد، توسعه حرفه

 د. ی کردبنتیاولو
پژوهشی یا عنوان آوای کارکنان، حمایت سرپرستان و التزام کارکنان با نقش میانجی  719۵و همکارانش در سال  ۶کوپر 

عنوان اعتماد انجام دادند. نتایج تحقیق نشان داد که حمایت سرپرستان رابطه قوی و معناداری با التزام کارکنان دارد. متغیر اعتماد به
 متغیر حمایت سرپرستان و التزام کارکنان رابطه معنادار و مثبتی دارد. با هر دو میانجی

نفر از نمونه  9191پژوهشی با عنوان آوای کارکنان، حمایت و التزام با متغیر میانجی اعتماد در بین  7191در سال  ۵هالند
و متغیرهای میانجی تجربه و اعتماد این تحقیق حمایت سرپرست، آوای کارکنان و التزام  اصلی آماری انجام داد. متغیرهای

حمایت سرپرست و آوای کارکنان تأثیر مثبت بر  با کمک معادلات ساختاری انجام شد. نتایج نشان داد که هادادهتحلیل  باشندیم
 التزام کارکنان داشته و این تأثیر توسط متغیرهای میانجی اعتماد و تجربه تقویت شده است.

پایبندی و مجذوب شدگی انجام داد. ، بررسی توان :دستیابی به اهداف و التزام کارکنان با عنوان پژوهشی 719۵در سال  1رید
 ،باشد. نتایج پژوهش نشان داد که تواننفر از کارمندان یک شرکت دولتی در جنوب آمریکا می 911 جامعه آماری این پژوهش

م کارکنان بوده که دستیابی به اهداف سازمانی را تسهیل و عملکرد پایبندی و مجذوب شدگی هر سه از متغیرهای تأثیرگذار بر التزا
 بخشد. سازمان را بهبود می

 موردی صنعت مطالعه: کار خوب، التزام کارکنان محیط مورد در پژوهشی با عنوان مطالعه 7191در سال   ۷نظیر و همکاران
التزام  توجهیقابل میزان به، سازمانی فرهنگ و همکار اط باارتب، شخصی آزادی یعنی خوب بودن محیط کار، .ساختمان انجام دادند

 معنادار و مثبت رابطه کارکنان التزام با سازمانی فرهنگ و همکار ارتباط با، نتایج تحقیق نشان داد که. است داشته نقش کارکنان
 دارد منفی رابطه التزام کارکنان با شخصی آزادی کهی، درحالدارد

 کنندهتعدیل نقش: کارکنان اشتغال بر کارکنان یهایابیخودارز پژوهشی با عنوان تأثیر 7191ال در س 1بلوچ و همکاران
 توسط شده ارائه مدل. است شده استفاده فرضی مدل بررسی برای ساختاری معادلات مدل از سازمانی انجام دادند. فرهنگ

ی قرار گرفته ابیارزمورد ( PTCL) محدود پاکستان براتمخا شرکت مختلف شعب در شاغل کارمند ۶91 از شدهیآورجمع هایداده
 سازمانی فرهنگ همچنین، آنها اشتغال عنوان بهبود کننده سطحبه کارکنان یهایابیخودارز که است آن از حاکی نتایج. است

 .ددار کارکنان التزام با کارکنان یهایابیخودارز رابطه بر مثبتی کنندهتعدیل تأثیر حمایتی و مبتکرانه

                                                           
1 Roof 
2 Ünal & Turgut 
3 Conway 

4 Krause 

5 Cooper 

6 Holland 

7 reed 

8 Nazir et al 

9 Baloch et al 



 

7 

 

ل 
سا

شم
ش

ره 
ما

 ش
،

اپی)پ 1
: ی

29
 ،)

ن 
دی

ور
فر

10
11

دو
د 

جل
 ،

 

 به مقاله این. اولیه التزام کارکنان انجام دادند عوامل: عملکرد ارزیابیاهداف پژوهشی با عنوان  7191در سال  9امن و باهاروم
  و دارد کارکنان التزام در مثبتی تأثیر عملکرد ارزیابی اهداف که دهدیمنشان  مقاله این، پردازدیم موجود ادبیات جامع بررسی

 این هدف. التزام کارکنان انجام دادند و سازمانی التزام جو، سازمانی پژوهشی با عنوان منابع 719۷در سال  7آلبریچ و همکاران
برای  .التزام کارکنان است و التزام سازمانی جو، سازمانی متمرکز منابع بین پیشنهادی مدل اهمیت ارتباطات ارزیابی مقاله
 ارائه مقطعی پیمایشی هایداده روی بر (SEM) ساختاری معادلات یسازمدل و (CFA) تأییدی ها از عاملیداده لیوتحلهیتجز
 با SEM و CFA وتحلیلتجزیه .است استفاده شده مختلف هایسازمان از وسیعی طیف در شاغل کارمند 9٫۶1۷ توسط شده
 بهمنبع  چهار. داشتند مثبت رابطه یسازمان التزام جو با سازمانی منبع شش هر، شد پیشنهاد کهطور . همانداشت مطابقت هاداده
 رابطه کارکنان التزام و شغلی منابع با سازمانی جو التزام. بودند همراه اشتغال با منبع دو و بودند مرتبط شغلی منابع با مثبت طور

 . شد مشاهده نیز توجهیقابل غیرمستقیم روابط. داشت مثبت

 کنندهتعدیل تأثیر :کارکنان عملکرد و التزام، حقوق و مشروعیت شغل پژوهشی با عنوان 7191در سال  9جوپلین و همکاران
 مالی خدمات صنعت در آنها مستقیم سرپرستان و نفر از کارمندان 709و از  میدانیصورت بههای دادهد. اخلاقی انجام دادن رهبری

. بروز دهد زام کمتری در محیط کار خودشود که فرد التاحساس عدم مشروعیت شغلی باعث می نشان داد که نتایج .گردآوری شد
  یابد.تمایل به کار و التزام کاهش می در سازمان پایین باشد اخلاقی شرایطی که رهبری در همچنین

 

 چهارچوب نظری تحقیق -۵
گرفته  عنوان متغیرهای مستقل در نظرعنوان متغیر وابسته و هیجده متغیر دیگر بهدر این پژوهش التزام رفتاری کارکنان به

صورت جداگانه تأثیرشان بر متغیر مستقل سنجیده شده و متغیرهایی که در تحقیقات قبلی و پیشینه تحقیق در جدول اند و بهشده
ی شدند طور یکه چهار متغیر در سطح سازمانی بر متغیر التزام بندطبقهاند که در سه سطح فرد، گروه و سازمان بالا استخراج شده
از ساختار سازمانی، حمایت سازمانی، فرهنگ سازمانی و جبران خدمت همچنین ساختار  اندعبارتأثیر دارند که رفتاری کارکنان ت

در سطح گروهی . اندسازمانی بر جبران خدمت و فرهنگ سازمانی تأثیر دارد یعنی تأثیر متغیرها در هر سطح نیز با هم سنجیده شده
، وضوح نقش و ارتباط با بازخورد سازندهخوب، مشارکت کارکنان، اعتماد سازمانی، هم هفت متغیر رهبری تأثیرگذار، محیط کاری 

 اندعبارتکه تأثیرشان بر التزام رفتاری کارکنان و با همدیگر سنجیده شده است روابط متغیرهای این سطح  باشندیممافوق مطرح 
دارد و متغیر اعتماد سازمانی  ریتأثوب، ارتباط با مافوق از متغیر رهبری تأثیرگذار بر وضوح نقش، مشارکت کارکنان، محیط کاری خ

در سطح فردی هم هفت متغیر بر التزام رفتاری د. سازنده بر وضوح نقش تأثیر دار بازخوردبر مشارکت کارکنان تأثیر دارد و متغیر 
مانی، عدالت سازمانی، تعصب مذهبی و از امنیت شغلی، استقلال کاری، انگیزش درونی، تعهد ساز اندعبارتکارکنان تأثیر دارند که 

شخصیت( البته در این سطح نیز تأثیر متغیرها بر همدیگر هم سنجیده شده، طور یکه متغیر تعهد سازمانی بر امنیت ) گراییبرون
یت شغلی شغلی، حمایت سازمانی و تعصب مذهبی تأثیر دارد، عدالت سازمانی بر حمایت سازمانی تأثیر دارد، انگیزش درونی بر امن

گروهی و سازمانی هم در برخی متغیرها ، البته تأثیر متغیرهای سطوح فردی. تأثیر دارد و تعصب مذهبی بر انگیزش درونی تأثیر دارد
در سطح سازمانی ساختار سازمانی بر فرهنگ سازمانی و ارتباط با مافوق در سطح  باشندیماند که به شرح ذیل سنجیده شده

تعهد سازمانی و عدالت سازمانی هم در سطح فردی بر حمایت سازمانی در  در سطح فردی تأثیر دارد وگروهی و تعصب مذهبی 
متغیرهای  اند ازکه عبارت ندینمایمتعدادی از متغیرهای مستقل تحقیق در نقش متغیرهای میانجی عمل . سطح سازمان تأثیر دارند

ورد سازنده و التزام رفتاری کارکنان و یکبار هم بین رهبری تأثیرگذار و اند از وضوح نقش یکبار میانجی بین بازخمیانجی عبارت
متغیر مشارکت کارکنان نیز یکبار میانجی بین رهبری تأثیرگذار و التزام رفتاری کارکنان و . در نظر گرفته شد التزام رفتاری کارکنان

متغیر تعهد سازمانی میانجی بین متغیرهای . گرفته شد یکبار هم بین متغیر اعتماد بین فردی و التزام رفتاری کارکنان در نظر
تعصب مذهبی هم یکبار میانجی بین تعهد سازمانی و التزام . ( و التزام رفتاری کارکنان در نظر گرفته شدگرایی)برون شخصیت

ارکنان و یکبار هم بین امنیت شغلی هم یکبار میانجی بین تعهد سازمانی و التزام رفتاری ک. رفتاری کارکنان در نظر گرفته شد
جبران خدمت میانجی بین ساختار سازمانی و التزام رفتاری کارکنان در . انگیزش درونی و التزام رفتاری کارکنان در نظر گرفته شد

محیط کاری خوب هم متغیر . فرهنگ میانجی بین ساختار سازمانی و التزام رفتاری کارکنان در نظر گرفته شد. نظر گرفته شد
 بین رهبری تأثیرگذار و التزام رفتاری کارکنان در نظر گرفته شد. میانجی
 

 روش تحقیق -۶
یک  یکردلحاظ رو از، ییگرااثبات از نظر فلسفی یک پژوهش ی،کاربردیک پژوهش  یریگاز نظر جهتروش تحقیق حاضر 

پژوهش  یک لحاظ افق از، یشییماپ پژوهش ی یکلحاظ استراتژ از، یفیتوص پژوهشیک  یشناساز لحاظ هدف ،یاسیقپژوهش 

                                                           
1 Ameen & Baharom 

2 Albrecht et al 

3 Joplin 
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ای و باشد. گردآوری اطلاعات در این پژوهش روش کتابخانهیدانی میهای پژوهش مداده یگردآور یهاوهیلحاظ ش ی و ازمقطع
های آماری از روش میدانی ی دادهآورجمعدر مراحل  ای وفصل دوم از روش کتابخانه برای گردآوری اطلاعات. میدانی است
نامه استاندارد بومی شده و مصاحبه استفاده شده است. ابزار گردآوری اطلاعات در این تحقیق پرسش نامهپرسشتوزیع پیمایشی و 

 باشد.با خبرگان و متخصصان در حوزه منابع انسانی می
 

 اطلاعات یگردآور و ابزار روش -۷
 ای وفصل دوم از روش کتابخانه وری اطلاعاتبرای گردآ. ای و میدانی استگردآوری اطلاعات در این پژوهش روش کتابخانه

نامه استفاده شده است. ابزار گردآوری اطلاعات در های آماری از روش میدانی پیمایشی و توزیع پرسشی دادهآورجمعدر مراحل 
ایی به معنای رو. باشدنامه استاندارد بومی شده و مصاحبه با خبرگان و متخصصان در حوزه منابع انسانی میاین تحقیق پرسش

ی که پژوهشگر برای اسازندهدهد که بیان ایده با واقعیت اشاره دارد نبود روایی زمانی رخ می تناسببهدرستی و اعتبار بوده که 
، )فقیهی1 1دارد رود با آنچه در جهان واقعی وجود دارد تناسب اندکی ی یا تحلیل جهان اجتماعی به کار میپردازهینظرتوصیف 

طراحی  برای تعیین روایی در این تحقیق از روایی محتوایی لاوشه استفاده شده است، این شاخص توسط لاوشه( 9۷7ص ، 9919
 طبق جدول زیر کهییازآنجانفر از خبرگان با استفاده از فرمول لاوشه بررسی گردید و  9۶نامه گردآوری شده از پرسش. شده است

 گردیده است. دییتأبیشتر است روایی تمامی سؤالات  1٫01خبره از  9۶ یازابه  CVRدر تمامی سؤالات حداقل مقدار 
شود، عبارت است از اینکه اگر یک وسیله است که از آن به اعتبار، دقت، و اعتمادپذیری نیز تعبیر می یپایایی ابزار: 9پایایی

همان نتیجه  ان دیگر مورداستفاده قرار گیردکه برای سنجش متغیر و صفتی ساخته شده در شرایط مشابه در زمان یا مک یریگاندازه
برای سنجش پایایی در این پژوهش از فرمول آلفای کرونباخ استفاده شده است و چون . (91۶ص ، 9919 )حافظ نیا،حاصل گردد. 

 د. از پایایی مناسبی برخوردارن هامؤلفهباشد یعنی تمام می 1.1بیشتر از  هامؤلفهمقدار آلفا در تمامی 
 

 نمونه آماری جامعه -۸
های دولتی سازمان شامل پژوهش این آماری باشد لذا جامعهوتحلیل در این تحقیق سازمان میاینکه سطح تجزیه به توجه با
ها و شوراها و خصوصی شدن برخی با حذف این تعداد، جامعه تعدادی از سازمان به وسعت و در دسترس نبودناست باتوجه ایران

ی در این تحقیق روش احتمالی است که از روش تصادفی ریگنمونهروش . سازمان دولتی برآورد شده است 1۷ آماری این پژوهش
 1۷های دولتی سازمان تعداد اینکه بههای دولتی ایران( استفاده کرده است. باتوجهسازمان) ساده برای انتخاب نمونه آماری از جامعه

 د.بین آنها توزیع گردی هانامهپرسشو  انتخاب نمونه حجم عنوانازمان بهس ۵۶جدول مورگان،  درنظرگرفتنبا  عدد است
 

 هاداده لیوتحلهیتجز -۹
 است؟ چگونه کارکنان رفتاری التزام فردی بر سطح متغیرهای تأثیر زانی: مفرضیه اول 

 

 
 گروهیسطح   plsآزمون  -۱۱شکل 
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 واریانس تبیین شده سطح فردی -۱جدول 

R Square  
 امنیت شغلی 1٫۶۵۵7۶9

 انگیزش درونی 1٫191009

 
 اعتماد سازمانی

 التزام رفتاری کارکنان 1٫۷917۵7

 
 استقلال کاری

 
 گرایی(شخصیت )برون

 تعهد سازمانی 1٫979199

 تعصب درونی 1٫900119

 
متغیرهای  شدت تأثیر دهندهنشان)واریانس تبیین شده( که  R2 مقدار شودمی دیده جدول در که طورهمان

از  اندعبارتیعنی هفت متغیر مستقل مطروحه در سطح فردی که  1٫839فردی سطح در. مستقل بر متغیر وابسته است
( گرایی)برون تعصب مذهبی و شخصیت، عدالت سازمانی، تعهد سازمانی، انگیزش درونی، استقلال کاری، امنیت شغلی

 عنی التزام رفتاری کارکنان تأثیرگذارند.واریانس تبیین شده بر متغیر وابسته ی اندازهبه
 است؟ چگونه کارکنان رفتاری التزام گروهی بر سطح متغیرهای تأثیر فرضیه دوم: میزان

 

 
 گروهیسطح   plsآزمون  -۱۱شکل 

 

 گروهیشده سطح  یینتب یانسوار -۲جدول 

R Square  
 بازخورد سازنده 

 التزام رفتاری کارکنان 1٫00۵۷19

 مافوق ارتباط با 

 اعتماد 1٫0709۵0

 محیط کاری 1٫911۶19

 مشارکت 1٫0000۶۷

 رهبری تأثیرگذار 

 وضوح نقش 1٫99119
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مشارکت ، اند از رهبری اثربخشیعنی هفت متغیر مستقل مطروحه در سطح گروهی که عبارت 1٫00۵ گروهی سطح در
واریانس تبیین شده بر متغیر  اندازهبهبازخورد سازنده و وضوح نقش محیط کاری خوب، ، ارتباط با مافوق، اعتماد سازمانی، کارکنان

 وابسته یعنی التزام رفتاری کارکنان تأثیرگذارند.
 است؟ چگونه کارکنان رفتاری التزام بر سازمانی سطح متغیرهای تأثیر فرضیه سوم: میزان

 
 سطح سازمانی  plsآزمون  -۱۲شکل 

 

 زمانیواریانس تبیین شده سطح سا -۳جدول 

R Square  
 التزام رفتاری کارکنان 1٫0979۵0

 فرهنگ سازمانی 1٫۶۶1979

 حمایت 

 جبران خدمت 1٫90911۷

 ساختار 

 
اند از جبران خدمت، ساختار ی چهار متغیر مستقل مطروحه در سطح سازمانی که عبارتعنی باشدیم 1٫097 سازمانی سطح در

، واریانس تبیین شده بر متغیر وابسته یعنی التزام رفتاری کارکنان تأثیرگذارند اندازهبه سازمانی، حمایت سازمانی، فرهنگ همکاری
 .باشدمی کمتر سازمانی سطح در و بالا فردی سطح در یاثرگذار این ولی بودهاثرگذار  التزام بر سطح هر متغیرهای بنابراین
 

 پژوهش با پیشینه  هاییافتهو سازگاری  یریگجهینت -1۱
( مطابقت دارد. 711۷) شاک و البورنوز این نتیجه با پژوهش ،بوده است رگذاریتأثح فردی امنیت شغلی بر التزام کارکنان در سط

کارکنان در شغلشان امنیت بیشتری احساس کنند نسبت به سازمان احساس تعلق بیشتری داشته و در رفتار خود التزام  هرقدر
زش درونی بر التزام رفتاری کارکنان که در مدل تحقیق اثبات گردید با نتایج تحقیقات ی انگیاثرگذاردهند. بیشتری را بروز می

ی و انگیزشی تأثیر رمالیغهای تحقیقات پیشین نشان داده که پاداش باشد.منطبق می( 7199) همکاران و ، هرسچی(7197) جیلت
انگیزش درونی بر التزام نشان داده که انگیزش درونی به  بیشتری بر رفتار و عملکرد کارکنان دارد تحقیقات پیشین در مورد اثرات

گرایی( بر التزام رفتاری کارکنان که در مدل برون) ی شخصیت. اثرگذارشودرفتاری کارکنان می طور چشمگیری باعث بهبود التزام
صورت خاص نشان داد کارانش بهنتایج تحقیقات پاوکن و هم. باشد( منطبق می7190تحقیق اثبات گردید با نتایج تحقیقات سائول )

. یی چالشی را در محیط کاری دارندهاتیو موقعالتزام بیشتری دارند زیرا توانایی تطبیق با مشکلات  گرابرونکه افراد با شخصیت 
( 7199) انکاری بر التزام رفتاری کارکنان که در مدل تحقیق اثبات گردید که با نتایج تحقیقات رانهار و همکار ی استقلالاثرگذار

اگر افراد را در سازمان طوری آموزش دهیم که فقط بر اساس ، رفتار ماشینی روح خلاقیت را در کارکنان می میراند. مطابقت دارد
لذا نیاز دارند که در  شوندیمو فاقد انگیزه تبدیل  حوصلهی، بتدریج به کارکنانی کسلو قوانین خشک عمل کنند به هادستورالعمل
با آن  راستاهمبتوان استقلال کاری را در کارکنان بالا برد  هرچقدرلذا  ،ف محوله از استقلال لازم برخوردار باشندانجام وظای
بر التزام رفتاری کارکنان که در مدل تحقیق اثبات گردید که با نتایج  اثرگذاری اعتماد سازمانی. نیز بالاتر خواهد رفت التزامشان

اعتماد سنگ بنای روابط سالم در سازمان است و هرچقدر اعتماد بین . باشدمی راستاهم( 7191) لند( و ها7199) تحقیقات اگاروال
وری و عملکرد سازمان و التزام کارکنان ارتقا فرادست و فرودست یا افرادی که با هم در یک سطح قرار دارند بالاتر باشد بهره
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 بال و همکارانش کنان که در مدل تحقیق اثبات گردید که با نتایج تحقیقاتیابد اثرگذاری تعهد سازمانی بر التزام رفتاری کارمی
به نتیجه این پژوهش و تحقیقات اشاره شده مشاهده گردید که افرادی که تعهد سازمانی و شغلی باتوجه. مطابقت دارد (7199)

اثرگذاری . پایبندی، توان باشد ،جذوب شدگییی برای مربنایزتواند یک بالایی دارند افراد ملتزم تری هستند زیرا تعهد خود می
( مطابقت 7199بر التزام رفتاری کارکنان که در مدل تحقیق اثبات گردید که با نتایج تحقیقات ابوبکر و همکاران ) تعصب دینی

ی و درستبهدینی که ی هاآموزهکردار و رفتار خود صداقت داشته باشند و بر اساس ، توان نتیجه گرفت که کارکنان در گفتاردارد. می
 توجه نمایند التزام رفتاری آنان نیز افزایش خواهد یافت.، دارند دیتأکصداقت در کار 

بر التزام رفتاری کارکنان که در مدل تحقیق اثبات گردید که با نتایج تحقیقات سائول  در سطح گروهی اثرگذاری وضوح نقش
ی که برای وظایفش در نظر گرفته شده و فرایندهایی که برای انجام به عبارتی هرچقدر فرد از هدف. ( مطابقت دارد7190)

در سازمان شده  هانقشبرد و باعث افزایش شفافیت آن وجود دارد مطلع و آگاه باشد از انجام کار خود لذت بیشتری می زیآمتیموفق
اری کارکنان که در مدل تحقیق اثبات گردید با نتایج ی بازخورد سازنده بر التزام رفتاثرگذار بردیمو التزام رفتاری کارکنان را بالا 

صورت مرتب و مستمر بازخورد دریافت باشد. تحقیقات قبلی نشان داده که کارکنانی که بهمنطبق می (7197) تحقیقات منگاک
تیجه التزام بیشتری به کار کنند و در ناز شغل خود رضایت بیشتر داشته و بهتر کار می ،ابندییمکرده و از نتایج عملکرد خود اطلاع 

( و پارک و 7199) اثرگذاری عدالت سازمانی بر التزام رفتاری کارکنان که در مدل تحقیق اثبات گردید با نتایج، اگاروال. خود دارند
پرداخت ، چرخش شغلی، انتقال، یی مانند انتصابندهایفراها در سازمان هراندازهطبق نتایج تحقیق . باشدراستا می( هم719۵) لیم

کارکنان بیشتر عدالت سازمانی را تجربه و درک کرده و تحت تأثیر ، ی برابر اعطا کنندهافرصتو پاداش و.. به کارکنان  کاراضافه
اثرگذاری ارتباط با مافوق بر التزام رفتاری کارکنان که در مدل تحقیق . این تجربه عملکرد و التزام بیشتری را ارائه خواهند کرد

نتایج این تحقیق و تحقیقات مشابه نشان . مطابقت دارد (719۶کارانگز )، ( 7190تحقیقات آنیل میشوا ) جینتادید که با اثبات گر
شود هرچقدر این اعتماد متقابل آنان با هم بیشتر می کنند وبا مافوق خود ارتباط برقرار  ترراحتدادند که هرچقدر کارکنان بتوانند 

اثرگذاری محیط کاری بر التزام رفتاری کارکنان که در . بردباشد التزام رفتاری کارکنان را بالاتر می رتمستحکمو  تریقوارتباط 
یکپارچگی و . مطابقت دارد( 7191و نظیر ) (7190در سال )سالنوا شافلی و  مدل تحقیق اثبات گردید که با نتایج تحقیقات

 کهیطوربهشود شود و ایجاد شور و شوق در جو کاری میارکنان میهماهنگی در محیط کار باعث ایجاد صمیمیت و همدلی در ک
آن  تبعبهبرند و طبق تحقیق آنیسا جی باعث خوب بودن محیط کار خواهد شد که کارکنان از اینکه در کنار هم هستند لذت می

ی کارکنان که در مدل تحقیق اثبات گردید اثرگذاری مشارکت کارکنان بر التزام رفتار. رودالتزام رفتاری نیز در کارکنان بالاتر می
ی کاری را داشته باشند و هامیتبه عبارتی هرچقدر کارکنان توانایی شرکت در . راستا است( هم7190) که با نتایج تحقیقات بن

 خشد.بسازمان از افکار و اندیشه آنان جهت انجام بهتر وظایف محوله بهره ببرد التزام رفتاری کارکنان را ارتقاء می
( 7190) سائول اثرگذاری رهبری اثربخش بر التزام رفتاری کارکنان که در مدل تحقیق اثبات گردید که با نتایج تحقیقات گروه

ی رهبری ایست که طبق گفته هاسبکیا تأثیرگذار یکی از  اثربخشرهبری . ( مطابقت دارد7191و چوپلین ) (719۶) و کراس
شناسایی نقاط قوت زیر دستان و تشویق به یادگیری  ،ی، توانمندسازیگریمربآن رهبر با سبکی از رهبری ایست که در »وانگ 

که  نندیبیمطور یکه زیر دستان مدیر را بیشتر مانند یک استاد و معلمی در کنار خود  گذاردیممداوم در سازمان بر زیر دستان تأثیر 
تأثیرگذار یا اثربخش کارکنانی با التزام رفتاری بالا در سازمان تربیت طبق این تعریف رهبر « شودی آنان میهامهارتباعث ارتقای 

 کند.می
در سطح سازمانی اثرگذاری فرهنگ همکاری بر التزام رفتاری کارکنان که در مدل تحقیق اثبات گردید که با نتایج تحقیقات  

در سازمان تبدیل به ارزش و  رفتارهابسیاری از . باشدراستا میهم (7191( و نظیر )7191( ، بلوچ )719۶) (، کراس7190سائول )
 به وجودیی که در سازمان هامراسمو  هانییآیابد مانند برخی از صورت عادتی در سازمان جریان میتدریج بهشود و بههنجار می

بتوان  هرچقدریج این تحقیق طبق نتا ماند لذاصورت یک سنت یا اعتقاد خواهد و با تغییر افراد سازمان تغییر نکرده و به دیآیم
اثرگذاری حمایت . همکاری و مشارکت سوق دهیم باعث افزایش سطح التزام رفتاری در آنان خواهد شد طرفبهفرهنگ سازمان را 

 این جینتا باشدیمراستا هم( 719۵) سازمانی بر التزام رفتاری کارکنان که در مدل تحقیق اثبات گردید که با نتایج تحقیقات کوپر
مواقع  دارند مانندتحقیق و تحقیقاتی که آوردیم نشان از آن دارد که هرچقدر سازمان در مقاطع مهم و حساس که کارکنان احتیاج 

آمده یاری  به وجودی هابحراناز آنان حمایت نموده و آنان را در عبور از این ...  جشن عروسی و، مرگ نزدیکان، سوانح، بیماری
اثرگذاری جبران خدمت بر التزام رفتاری کارکنان که در . ام کارکنان را در رفتار و عمل بالا خواهند بردکنند به همان نسبت التز

تواند با جبران خدمت می. باشدراستا میهم( 719۵( و کوپر )7199) مدل تحقیق اثبات گردید که با نتایج تحقیقات موها آنیسا جی
اینکه برای برخی  رغمیعلکند می برطرفگیرد که نیازهای مادی کارکنان را  ی مادی صورتهاپاداشدستمزد و ، پرداخت حقوق

ی هر کارمندی در سازمان هاهدفتوان ابراز کرد که یکی از می جرئتبهکارکنان ممکن است از اهمیت کمتری برخوردار باشد ولی 
 ز خواهد داد.ی است که با رفع آنها رفتار بهتر و ملتزم تری از خود برومادنیاز ای  نیتأم
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