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تحليل رابطه مؤلفه هاى د رون سازمانى با تعهد  سازماني 
و عملكرد  مد يران ناجا د ر حوزه ستاد  و صف

اصغر شفيعى نيك١
چكيد ه 

زمينه و هد ف: تعهد  سازمانى به عنوان يك نگرش، عملكرد  شغلي را هم مى تواند  پيش بيني كند . د رسازمان هاى 
متعالى، نيروي انساني وفاد ار و سازگار با افزايش سطح عملكرد  خود از يك سو زمينه را براي رشد  و توسعه 
سازمان فراهم مى نمايد و از سوى د يگر با سازمان احساس هويت و وابستگي مى كند. اين تحقيق به دنبال آن 
است كه ضمن تعيين رابطه بين تعهد  سازماني و عملكرد  مد يران ناجا د ر جامعه آمار مورد  نظر، ميزان تعهد  
سازماني از طريق فرضيات تحقيق د ر واحد هاى نمونه را سنجيد ه و سپس تأثير اين فرضيات را برعملكرد  

آنان مشخص و تحليل نمايد . 
روش: تحقيق حاضر از نظر نوع (هد ف) كاربرد ى و از نظر روش و ماهيت، توصيفى از نوع پيمايشي است. 
پرسشنامه  از  استفاد ه  با  مى باشند كه  ناجا  مد يران  نفراز   265 تحقيق  اين  د ر  مطالعه  مورد   آماري  جامعه 
گرد آوري شد ه است. براي به د ست آورد ن حجم نمونه از فرمول كوكران استفاد ه شد ه است و با توجه به 
اينكه تعد اد  6 پرسشنامه ناقص تكميل شد ه بود ند  د ر نهايت 150 پرسشنامه وارد  تحليل شد ند كه روايى 
آن با نظارت خبرگان تأييد شد . د ر اين تحقيق از روش نمونه گيرى تصاد في طبقه بند ي و از ضريب آلفاي 
مذكور  پرسشنامه  است.  شد ه  استفاد ه  د روني)  همبستگي  بر  تأكيد  با  پرسشنامه  پايايي  تعيين  (براى  كرونباخ 
به 10 نفر از جامعه آماري د اد ه شد  و د ر نهايت ضريب آلفاي كرونباخ به د ست آمد ه براى قسمت تعهد  
سازمانى برابر 0/873 و عملكرد  مد يران نيز برابر 0/899 بود  كه براي تحقيق مناسب مى باشد . تجزيه و 
تحليل اطلاعات به د و صورت توصيفي و استنباطي صورت گرفته است. د ر قسمت توصيفي فراواني، د رصد  
و ميانگين و انحراف استاند ارد  و د ر قسمت استنباطي از ضريب همبستگي و آزمون تي گروه هاى مستقل 

استفاد ه شد ه است. 
رابطه  سازمانى وعملكرد   كه تعهد   نمود   مشخص  را  موضوع  اين  پژوهش  اين  آزمون فرضيه هاى  يافته ها: 
معناد ارى با مؤلفه هاى د رون سازمانى د ارد . بين كاركنان ستاد ى وصفى د ر اين مؤلفه ها نيز تفاوت وجود د ارد . 
نتيجه گيرى: ارتقاى شاخص مؤلفه هاى د رون سازمانى (امنيت، احترام، عد الت، امكان پيشرفت، مشاركت 
كاركنان د رتصميم گيرى و نيازهاي فيزيولوژيك) رابطه مستقيمى با تعهد  سازمانى و عملكرد  كاركنان د ارد . 
از اين طريق، تعهد  سازمانى و عملكرد  بهينه كاركنان مى توانند  سازمان را از پويايى و قد رت كنترل محيط 

د اخلى و خارجى برخورد ار سازند . 
واژگان كليد ى: تعهد  سازمانى، عملكرد ، مؤلفه هاى د رون سازمانى.
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مقد مه
طريق  از  ماد ي  و  انساني  ازمنابع  كارآمد   و  مؤثر  استفاد ه  فرايند   را  مد يريت  صاحب نظران،  برخي 
برنامه ريزي، سازماند هي، هد ايت، رهبري و كنترل به منظور نيل به اهد اف سازمان مي د انند (ثاقب 
سازماني  سازمان،  تعهد   كاركنان  عملكرد   بر  مؤثر  نامحسوس  عوامل  از  يكي   .(13  :1384 فر، 
مى باشد . نيروي انساني وفاد ار و سازگار با اهد اف و ارزش هاى سازماني كه حاضر است حتي فراتر 
از وظايف مقرره د ر شرح شغل فعاليت نمايد  و همچنين مى تواند  عامل مهمي د ر اثربخشي سازمان 
باشد  (جزنى، 1380: 25). وجود  چنين نيرويي د ر سازمان با افزايش سطح عملكرد  و پايين آمد ن 
سطح غيبت،  تاخير و ترك خد مت مشهود  مي باشد  و وجهه و اعتبار سازمان را د ر اجتماع مناسب 
جلوه د اد ه و زمينه را براي رشد  و توسعه سازمان فراهم مي آورد (حاجى پور، 1385: 32). بالعكس، 
سازمان  اهد اف  به  نيل  جهت  د ر  تنها  نه  كم  سازماني  تعهد   و  وفاد اري  احساس  با  انساني   نيروي 
بين  و مشكلات سازمان د ر  مسائل  به  نسبت  بى تفاوتي  فرهنگ  ايجاد   با  بلكه  حركت ن مي كند  
د يگر همكاران مى تواند  د ر كاهش بهره ورى مؤثر باشد (رضائيان، 1381: 13)، لذا بررسي د ر زمينه 
مؤلفه هاى د رون سازمانى كه تعهد  سازماني و عملكرد  بهينه كاركنان را فراهم مى آورند ، مى تواند  
از جمله تحقيقات مؤثر د ر علوم رفتار سازماني باشد . با اين توصيف، تحقيق حاضر به تحليل و 
بررسي رابطه تعهد  سازماني و عملكرد  مد يران (مد يران ناجا) با تأكيد بر مؤلفه هاى د رون سازمانى 

مي  پرد ازد . 
مبانى نظرى

يك  توسط  يا  انسانى  فعاليت هاى  اغلب  لذا  مى شوند ،  محسوب  سازمانى  جوامع  امروزى  جوامع 
محيط سازمانى تنظيم مى شوند  و يا تحت تأثير آن قرار مى گيرند . بيمارستان، مد رسه و د انشگاه، 
اد اره، كارگاه و كارخانه، ورزشگاه و مسجد  ممكن است اماكنى باشند  كه اكثر مرد م بخش قابل 
د ر  ميان  اين  از   .(43 (سالارزهى، 1381:  مى كنند  سپرى  آنها  د ر  را  حياتشان  د وره  از  ملاحظه اى 
چرا  مى كنند؛  ايفا  را  اساسى ترى  نقش  شغل  و  كار  به  مربوط  سازمان هاى  معاصر  انسان  زند گى 
كه مرد م اوقات زياد ى از وقت مفيد  خود  را د ر آن مكان ها مى گذرانند . از سوى د يگر نيروى كار 
يعنى بخش عمد ه جمعيت بالغ كشور بيش از يك سوم ساعات بيد ارى خود  را د ر سازمان هايى 
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مى گذرانند  كه به نوعى وظيفه توليد  فكر، محصول و... را برعهد ه د ارند ، لذا د ر جوامع جد يد  بد ون 
د اشتن شغلى معين، زند گى ميسر نيست و اكثر مشاغل نيز به سازمان وابسته اند و فرد  از طريق 
شغل سازمانى اش د ر جامعه، جايگاه، موقعيت و به تبع آن منزلت پيد ا مى كند (زبرد ست، 1382: 
31). صرف نظر از اينكه موقعيت و محل كار افراد  د ر سازمان د اراى چه ويژگى هايى باشد ، آنان 
نسبت به آن تمايلات عاطفى يا احساسات ارزيابى كنند ه اى د ارند . برخى احساس علاقه زياد ى به 
سازمان محل كارشان د ارند  و برخى د يگر از آن بيزارى مى جويند  و لذا به د نبال سازمانى جايگزين 
هستند  تا هرچه زود تر محل كارشان را ترك كنند . تعهد  سازمانى به منزله ابزار ارزشيابى كنند ه، 
بازتاب نيكويى ازاين احساس ونگرش است (د ولتخواه، 1380: 46). نيروى انسانى مهم ترين سرمايه 
سازمان هاست و هرچه اين سرمايه كيفيت مطلوب ترى د اشته باشد ، احتمال موفقيت، بقاى و ارتقاى 
سازمان بيشتر خواهد  شد ، لذا بايد  د ر مورد  بهبود  و كيفيت نيروى انسانى سعى فراوان كرد ، چرا كه 

اين اقد ام هم به نفع سازمان و هم به نفع افراد  خواهد  بود  (شكرزاد ه، 1383: 12). 
مفهوم شناسى تعهد  سازمانى:

د ر تعريف تعهد  گفته مى شود كه نشان د اد ن ارزشى است كه فرد  د رسازمان سرمايه گذارى كرد ه و 
اگر فرد  سازمان را ترك كند  ممكن است از ارزش آن كاسته شود  (طالبيان، 1380: 28-23). از 
طريق سنجش تعهد  سازمان و اند ازه گيرى ميزان اثر آن به رفتارهاى شغلى كاركنان نظير غيبت، 
جابه جايى، ترك شغل، مى توان اطلاعات منابعى را براى تصميم گيرى مد يران به خصوص د ر منابع 
انسانى د ر زمينه وظايفشان ازجمله برنامه ريزى، نگهد ارى، بهسازى و ارزشيابى منابع انسانى فراهم 
آورد . ممكن است اين موارد  از طريق مفاهيم انتزاعى مانند  رعايت عد الت و انصاف د ر ترفيعات، 
عاد لانه  پرد اخت  انتقالات،  د ر  عد الت  و  انصاف  رعايت  تحصيلي،  فرصت هاي  از  عاد لانه   استفاد ه 
حقوق و مزايا، رعايت عد الت و انصاف د ر انتصابات، رعايت عد الت و انصاف د ر پاد اش ها و رعايت 
عد الت و انصاف د ر تشويق ها و تنبيه ها تبيين شوند  (عزيزي، 1389: 54). همزيسكى و بوكانان١ 
(1991) بيان مى كنند بهتر است تعهد  هنجارى، مستمر و عاطفى را به عنوان اجزاء تشكيل د هند ه 
تعهد  د ر نظر گرفت تا انواع خاص آن. يكى از نتايج ضمنى چنين نگرشى نسبت به تعهد  اين 

1. Hemzeisky&Bouckanoun
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است كه مى توان انتظارد اشت كه اجزا مختلف تعهد  تأثيرتعاملى بر رفتار د اشته باشد  (اسماعيلى، 
1380: 74). به رغم فقد ان اجماع د ر تعريف و مفهوم سازى تعهد سازمانى مى توان د و زمينه نظرى 
را د ر اد بيات موجود  بررسى نمود . نخست، تعهد  سازمانى را مى توان واجد  د وبعد  نگرشى و رفتارى 
د انست. د وم اين پرسش مطرح است كه آيا تعهد  سازمانى سازه اى واحد  به شمار مى رود  كه تعلق 
آن سازمان مشخصى است يا اينكه اين مفهوم شامل تعهد ى چند گانه است نظير تعهد  به شغل يا 
حرفه، تعهد به مشتريان يا ارباب رجوع (د ولتخواه، 1380: 43). شلد ون١ تعهد  سازمانى را نگرش يا 
جهت گيرى مى د اند  كه هويت فرد  را به سازمان مرتبط يا وابسته مى كند. بوكانان تعهد  سازمانى 
را نوعى وابستگى عاطفى و تعصب آميز به ارزش ها واهد اف سازمانى مى د اند  (اسماعيلى، 1380: 
مؤلفه  سه  به وسيله  حد اقل  مى تواند   سازمانى  تعهد   كه  مى د ارند   اظهار  همكارانش  و  پورتر٢   .(42
بيشتر  تلاش  به  تمايل  آنها؛  پذيرش  و  سازمان  اهد اف  به  راسخ  اعتقاد   شود :  تعريف  و  مشخص 
آن  د ر  خويش  عضويت  حفظ  و  ماند ن  باقى  به  شد يد   تمايل  و  سازمانى؛  اهد اف  تحقق  راه  د ر 
سازمان (پورتر ود يگران، 1984: 38). كوهن «تعهد » رابه منزله احساس تعلق قوى و مؤثر، د اراى 
سه بُعد  د ر نظر گرفت: هويت يابى، پيوستگى، وابستگى اخلاقى. او مى نويسد  كه هويت يابى و 
وابستگى  حالى كه  د ر  مى سازد ،  منعكس  را  همكارانش  و  پورتر  سوم  و  اول  مؤلفه هاى  پيوستگى 
اخلاقى عبارت است از د رونى كرد ن نقش هايى ازسازمان كه احساس علاقه و توجه فرد  را به سازمان 
بروز مى د هد (طولابى، 1381: 30-29). برخى از صاحب نظران اظهار مى د ارند  كه به جز جنبه هاى 
نگرشى، تعهد  سازمانى ابعاد  رفتارى نيز د ارد  كه مربوط است به قصد  كاركنان به ماند ن يا رفتن 
از سازمان كه د ر قالب احترام به مافوق، احترام از همكاران واحترام از ماد ون هويد ا مى گرد د. (ويلا، 
1380: 53). تعريف د يگر تعهد  سازمانى با تأكيد بر بُعد  امنيتى عبارت است از توجه كاركنان به 
تأمين امنيت شغلي خود ،  تأمين امنيت مالي، تأمين امنيت رواني و تأمين امنيت جاني كه سازمان 
مقد ورات آن را فراهم مى كند. آلن ومى ير٣(1991) تعهد سازمانى د راين مفهوم را به سه شكل تقسيم 
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نمود ه اند : تعهد  عاطفى كه بيانگر وابستگى عاطفى فرد  به سازمان است. اين شكل تعهد  سازمانى 
ازطرق  سازمان  خاطربه  تعلق  و  وابستگى  به عنوان  و  د ارد   نزد يكى  بسيار  رابطه  نگرشى  تعهد   با 
تعهد  مستمر  و  تعريف مى شود (مشبكى، 1376: 34)  ماند ن  به  وميل  سازمانى  قبول ارزش هاى 
كه د ربرد ارند ه هزينه هاى متصور ناشى از ترك سازمان است، يعنى تمايل فرد  به ماند ن د ر سازمان 
بيانگر آن است كه وى به آن كار احتياج د ارد  و كار د يگرى نمى تواند  انجام د هد  كه د ر چگونگي 
اعطاى نوع شغل سازماني و تعيين محل خد متي قابل د رك خواهد  بود (گرينبرگ وبارون، 1997: 
43). همچنين تعهد  هنجارى كه الزام و احساس تكليف به باقى ماند ن د ر سازمان را د ر چگونگي 
امور محوله نشان مى د هد . تعهد  هنجارى اشاره د ارد  به احساس الزام كارمند  به اد امه كار د ر يك 

سازمان به سبب فشارى كه از سوى د يگران بر او وارد  مى شود . 
 د يد گاه هاى اوليه د رباره تعهد  سازماني:

د ر د يد گاه اتزيوني١يك نوع شناسي مبتني بر مد ل هاى پذيرش عضو د ر سازمان ارائه شد ه است. 
به اعتقاد  او قد رت يا اختياري كه سازمان ها نسبت به افراد  د ارند  ناشي از ماهيت وابستگي كارمند  
به آنهاست. اين وابستگي يا تعهد  مى تواند  يكي از سه شكل: 1ـ وابستگي اخلاقي؛ 2ـ وابستگي 
حسابگرانه؛ و3ـ وابستگي بيگانگي را د اشته باشد  (بوركس وتارز٢، 1999: 74). د ر د يد گاه كانتر٣ 
به سه شكل متفاوت از تعهد  اشاره شد ه است: تعهد  مستمر كه به عنوان از خود گذشتگي عضو براي 
بقاي سازمان تعريف شد ه است كه با ايجاد  فد اكاري ها و سرمايه گذاري هاي شخصي توسط كاركنان 
شكل مي گيرد ، علاوه برتعهد  مستمر كانتر تعهد  يكپارچگي را به عنوان وابستگي به روبط اجتماعي 
د ر سازمان شناسايي  مي كند . اين وابستگي با روش هايي مثل بى توجهي به گروه هاي قبلي كه فرد  
د ر آنها مشاركت د اشته است و مشاركت د ر مراسمي كه همبستگي گروه جد يد  را افزايش مي د هد ، 
شكل مي گيرد  ( مود ي وهمكاران،   1982: 81). سرانجام كانتر تعهد  كنترل را معرفي  مي كند  كه 
به عنوان وابستگي فرد  به هنجارهاي سازمان تعريف شد ه كه رفتار را د ر جهت مطلوب سوق مي د هد . 
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رفتار  محققان  توسط  شد ه  نگريسته  تعهد   بين  تفاوت  به  بايستي  استاووسالانسيك١  د يد گاه  د ر 
تعهد   اند يشه  برخلاف  كرد .  توجه  اجتماعي  روان شناسان  سوي  از  شد ه  نگريسته  تعهد   و  سازماني 
به  ازكار  د يد گاه  اين  مى كنند .  مطرح  را  رفتاري  تعهد   مفهوم  د يگران  و سالانسيك،  استاو  نگرشي 
روان شناسي اجتماعي مربوط مى شود  و متمركز برفرايند ي است كه براساس آن رفتار گذشته فرد  

منجربه ارتباط او با سازمان مى شود ( مود ي وهمكاران، 1982: 83). 
د يد گاه تك بعد ي تعهد  سازماني:

پورتر تعهد  را براساس نيروي كلي همانندسازي (تعيين هويت) و مشاركت يك فرد  د ر سازمان 
ارزش هاي  و  اهد اف  قبول  مى شود :  عامل  سه  از  ناشي  تعهد   د يد گاه  اين  د ر  كه  مى كند   تعريف 
سازمان، تمايل به همكاري با سازمان براي كسب اهد افش و همچنين ميل به باقي ماند ن د ر سازمان 
( استيزر،  1989: 43). د ر اين د يد گاه،  تعهد  به عنوان يك مفهوم تك بعد ي نگريسته شد ه است كه 
تنها متمركز بر تعهد  عاطفي است. سال ها، اند يشمند ان د رك ما را از تعهد  سازماني با نگريستن به 
آن به شكل چند  بعد ي تغييرد اد ه اند . اين محققان علاقه مند  به يك مجموعه وسيع تر از پيوند ها بين 
كاركنان و سازمان ها نسبت به آنچه كه پورتر مطرح كرد ، بود ه اند ، د رحالي كه پورتر متمركز بر يك 

پيوند  توصيف شد ه با قبول اهد اف سازمان بود ه است ( مود ي وهمكاران، 1982: 96). 
د يد گاه چند  بعد ي تعهد  سازماني:

نگرشي  تعهد ،  كه  شد ه  بنا  فرض  اين  بر  مبتني  چند بعد ي  الگوي  وچتمن٢ (1986 )  اريلي  د رمد ل 
را نسبت به سازمان ارائه كرد ه و فرايند هايى د ارد  كه از طريق آنها مى تواند  نگرش شكل بگيرد . 
بنابراين مبتني برروش كلمن٣ ( 1958)  د ر نگرش و تغيير رفتار،  اريلي و چتمن معتقد ند  كه پيوند  
بگيرند .  خود   به  را  كرد ن  د روني  و  متابعت،  همانندسازي  شكل  مى تواند   سه  سازمان  و  فرد   بين 
پاد اش هاي  كسب  به منظور  آنها  با  همسو  رفتارهاي  و  نگرش ها  كه  مي افتد   اتفاق  متابعت  زماني 
حفظ  يا  ايجاد   بخاطر  را  نفوذ  فرد   كه  مي افتد   اتفاق  همانند سازي،  زماني  مى شوند .  اتخاذ  خاص 
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رابطه ارضا كنند ه مي پذيرد  ( مي يروهرسكويچ ١، 2001: 89) و سرانجام د روني كرد ن، رفتاري كه از 
ارزش ها يا اهد اف نشأت گرفته را منعكس  مي كند  كه با ارزش ها يا اهد اف سازمان منطبق است 
شباهت ها  مشاهد ه  بر  مبتني  را  بعد يشان  سه  مى يروآلن٣  مد ل   .(59 وهمكاران٢، 1982:  ( مود ي 
كلي  بحث  كرد ه اند .  د اشت،  ايجاد   وجود   سازماني  تعهد   بُعد ي  تك  مفاهيم  د ر  كه  تفاوت هايي  و 
آنها اين بود  كه تعهد ، فرد  را با سازمان پيوند  مي د هد  و بنابراين، اين پيوند  احتمال ترك شغل را 
مى شوند .  تعهد ،  تمايزقائل  نوع  سه  بين  آنها  هرسكويچ،   2001: 55).  و  د اد  ( مي ير  خواهد   كاهش 
تعهد  عاطفي اشاره به وابستگي احساسي فرد  به سازمان د ارد . تعهد  مستمر مربوط به تمايل به باقي 
ماند ن د ر سازمان بخاطر هزينه هاى ترك سازمان يا پاد اش هاي ناشي از ماند ن د ر سازمان مي شود 
منعكس  را  سازمان  عضو  يك  به عنوان  باقي ماند ه  به  تكليف  احساس  هنجاري  تعهد   سرانجام   و 
مى كند . د ر اينجا آشكارا يك همپوشي بين روشي كه پورتر تعهد  را مفهوم سازى كرد ه و همچنين 
كارهاي بعد ي اريلي وچتمن و مي ير و آلن وجود  د ارد  (مود يف ۴، 1998: 62). مد ل آنجل وپري۵ 
تعهد   بين  همكارانش،  و  پورتر  سازماني  تعهد   پرسشنامه  تحليل  و  تجزيه  از  حاصل  نتايج  برپايه 
ارزشي و تعهد  به ماند ه، تمايز قائل مى شود . تحليل آنجل و پري د و عامل اساسي پرسشنامه را 
آشكار كرد . يك عامل بوسيله پرسش هايي مشخص مي شود  كه تعهد  به ماند ن را ارزيابي مي كنند  
و د يگري به وسيله پرسش هايي كه تعهد  ارزشي ( حمايت ازاهد اف سازمان)  را اند ازه گيرى مي كنند ، 
اهميت  به  اشاره  پري  و  آنجل  ارزشي  تعهد    .(81  :2001 هرسكويچ،  و  (مى ير  مي گرد د    مشخص 
تعاملات پاد اش ها و مشاركت هاي تفكيك نا پذير د ر يك مباد له اقتصاد ي د ارد . اين نوع تعهد  اشاره 
به تعهد  حسابگرانه مبتني بر مباد له و تعهد  مستمر د ارد  (مايرو شورمن ۶،  1998: 59). د ر مد ل ماير 
و شورمن٧  تعهد  سازماني د و بعد  د ارد . آنها اين د و بعد  را تعهد  مستمر ( ميل به ماند ن د ر سازمان) 
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و تعهد  ارزشي ( تمايل به تلاش مضاعف)  ناميده ا ند . اگرچه شباهت هايي بين ابعاد  تعهد  سازماني 
شناسايي شد ه و توسط آنجل و پري و ماير و شورمن و آنچه كه توسط مى ير و آلن شناسايي شد ه 
وجود  د ارد ، اما يك تفاوت اساسي بين مد ل هاي آنها وجود  د ارد . سه جزء تعهد  مى ير و آلن ( عاطفي، 
 مستمر و هنجاري) اصولاً براساس قالب ذهني كه فرد  را به سازمان مرتبط مي كنند ،  متفاوت هستند . 
نتيجه رفتاري هر سه جزء تعهد  با اين حال مشابه است و آن اد امه كار د ر سازمان است. برعكس،  د ر 
مد ل هاي آنجل و پري و ماير و شورمن،  فرض شد ه است كه تعهد  مستمر مرتبط با تصميم به ماند ن 
يا ترك سازمان است و تعهد  ارزشي مرتبط به تلاش مضاعف د ر جهت حصول به اهد اف سازماني 
است (مي ير و هرسكويچ، 2001: 44). و بالاخره د ر مد ل پنلي و گولد ١ يك چارچوب چند  بعد ي 
وجود  د ارد . آنها بين سه شكل از تعهد  با عناوين اخلاقي حسابگرانه و بيگانگي تمايز قائل شده ا ند . 
تعريف تعهد  اخلاقي به طور نزد يكي با تعريف تعهد  عاطفي مى ير و آلن و تعهد  ارزشي آنجل و 
پري و ماير و شورمن يكسان است. استفاد ه از واژه تعهد  حسابگرانه منطبق با متابعت مطرح شد ه 
د ر مد ل اريلي و چتمن است و ممكن است به عنوان يك شكل از انگيزش به جاي تعهد  د ر نظر 
گرفته شود  و سرانجام منظور آنها از تعهد  بيگانگي تا حد ي با تعهد  مستمر مى ير و آلن يكسان 

است ( مي ير و هرسكويچ، 2001: 48). 
د يد گاه هاي نوين د رباره تعهد  سازماني:

ريچرز٢ يكي از اولين محققان د رباره كانون تعهد ، اعتقاد  د ارد  كه مفاهيم عمومي تعهد  سازماني 
او  اعتقاد   به  آورد .  به شمار  رفتارها  از  مجموعه اى  را  آنها  كه  شوند   د رك  بهتر  زماني  است  ممكن 
كاركنان مى توانند  رفتارهاى مختلفي را با اهد ف و ارزش هاي گروه هاي گوناگون د ر د رون سازمان 
مهم  سازماني  تعهد   د رك  تنها  سازمان  د رون  بنابراين،  د ر  كنند (ساروقي، 1379: 65-70).  تجربه 
نيست، بلكه توجه به كانون هايي از رفتارها نيز الزامي است. ريچرز كانون هاي از رفتارهاى كاركنان 
را شامل مد يريت عالي،  سرپرستان،  گروه كار، همكاران و مشتريان سازمان د انسته و معتقد  است 
كه كاركنان مى توانند  به اين كانون ها، با توجه به د رجه انطباق اهد اف و ارزش هايشان با آنها طور 
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متفاوتي توجه كنند  (عراقى، 1382: 96). هرسي ويلانچارد ١ به پنج نوع كانون تعهد  اشاره مي كنند  
كه مد يران برتر د ر سازمان هايشان د ر نظر مي گيرند . اين كانون ها قابل مصد اق بركل كاركنان نيز 
به  تعهد   هستند :  پايبند   پنج گانه  تعهد ات  اين  به  برابر  به طور  عمد تاً  مد يران  مؤثرترين  مي باشند . 
مشتري، تعهد  به سازمان، تعهد  به خود ، تعهد  به افراد  و تعهد  به كار كه اين پنج تعهد  به اتفاق هم 
چارچوب اساسي براي كسب موفقيت بلند  مد ت مد يريتي را شكل مي د هند  و برتري واقعي ناشي از 
توجه به عمل به هر پنج نوع تعهد  مي باشد  (طوسي، 1377: 43). د  رد يد گاه بكر و بيلينگس٢ براى 
طبقه بند ى كانون هاى تعهد ، بين كسانى كه متعهد  به سطوح پايين سازمان همچون گروه كارى و 
سرپرست مستقيم هستند  و كسانى كه عمد تاً متعهد  به سطوح بالاى سازمان مثل مد يريت ارشد  
و سازمان د ر كل بود ند ، تمايز قائل شد ه است. با تركيب هر كد ام از اين سطوح بالا و پايين، آنها 
چهار د يد گاه متمايز را مطرح كرد ند . ابتد ا افراد ى كه تعهد  كمى هم به گروه هاى كارى و سرپرستان 
و هم به مد يريت ارشد  و سازمان د ارند  كه به آنها عنوان بى تعهد  د اد ند . برعكس افراد ى كه به هر 
د و كانون تعهد  بالايى را نشان د اد ند ، متعهد  ناميد ه شد ند . د ر بين اين د و گروه افراد ى هستند  كه 
به  كه  نيستند   متعهد   سازمان  و  عالى  مد يريت  به  اما  متعهد   كاملاً  كاريشان  گروه  و  سرپرست  به 
عنوان افراد  متعهد  جزيى (محلى) د ر نظر گرفته مى شوند ، و كسانى كه به مد يريت ارشد  و سازمان 
كاملاً متعهد  ولى به سرپرست و گروه كاريشان متعهد  نيستند  كه به آنها افراد  متعهد  كلى (جهانى) 

مى گويند  (گرينبرگ و بارون٣، 1997: 85). 
فرايند  ايجاد  تعهد  سازمانى:

د ر وهله اول  پذيرش كه د ر اين مرحله شخص نفوذ د يگران را براى به د ست آورد ن چيزى مانند  امكان 
تأمين هزينه هاى مايحتاج زند گي، هزينه هاى مسكن، هزينه هاى تحصيلي و  ازد واج، هزينه اياب و 
ذهاب و  امكان تأمين هزينه هاى بهد اشت و د رمان مى پذيرد  (اسماعيلى، 1380: 77). د ر مرحله د وم 
تعيين هويت كرد ن كه د ر اين مرحله فرد  نفوذ د يگران را به منظور اد امه روابط ارضا كنند ه د ر خود  
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مى پذيرد . افراد  به خاطر پيوستن به سازمان احساس غرور مى كنند. مرحله سوم د رونى شد ن مى باشد  
كه د ر اين مرحله فرد  متوجه مى شود  كه ارزش هاى سازمانى ذاتاً پاد اش د هند ه هستند  و با ارزش هاى 
شخصى خود  منطبق مى باشد (باقرنيا، 1383: 6). اگر ايجاد  تعهد  را به شيوه پيش گفته مد نظر قرار 
د هيم به ما كمك خواهد  كرد  تا بتوانيم سازمان هاى مختلف چگونه بين كاركنان خود  ايجاد  تعهد  
مى كنند. د ر واقع مى توان اين سازمان ها را براساس نوع تعهد ى كه به وسيله اعضاى آنها نمايش 

د اد ه مى شود  طبقه بند ى كرد  (رضائيان، 1381: 63). 
مفهوم شناسي عملكرد :

صاحب نظران د ر پاسخ به اين سؤال كه واژه عمكرد  چيست تعاريف متعد د ي از مفهوم عملكرد  ارائه 
د اد ه كه ذيل به برخي از آنها اشاره مي شود : مقد اري از تغييرات حاصل ازياد گيري،  ممكن است به علت 
مساعد  بود ن شرايط به رفتار بالفعل تبد يل شود  كه مى تواند  د ر قالب رعايت نظم و وقت شناسي، 
آراستگي ظاهري، رعايت سلسله مراتب سازماني،  د اشتن روحيه اطاعت پذيري، علاقه مند ي به كار، 
سرعت د ر كار،  تعهد  د رپذيرش مسئوليت ها، اجراي صحيح د ستورات، توجه به مهلت هاى تعيين 
شد ه جهت اجراي امور هويد ا گرد د كه د  راصطلاح به آن عملكرد  مي گويند  (اشرفى، 1374: 86). بيل 
معتقد  است عملكرد  تركيبي است از رفتارها و نتايجي كه توسط مد يران مافوق مشخص مى شوند  
 چنانچه كاركنان همان گونه كه راهنمايي و هد ايت شد ه اند از طريق ابتكار و خلاقيت، بهره مند ي 
نتايج  و  د اد ه  اد امه  خود   كار  به  سازماند هي  و  رهبري  د ركار،  قد رت  بازد هي  ميزان  شغلي،  ازد انش 
مورد  نظر را به د ست آورند ، آنگاه مى توان عملكرد  آنان را مطلق تلقي نمود  (خرازيان،  1385: 47). 
پاركينسون و همكارانش عملكرد  يك شخص را ميزان انجام وظايف و مسئوليت هايي كه به او 
واگذاري مي شود ، مى د انند  ( پاركينسون  1370). علاقه بند  با تعريفي مشابه تعريف فوق مي نويسد : 
 عملكرد  عبارت است از حاصل فعاليت هاي كاركنان از لحاظ اجراي وظايف امور محوله پس از 
مد ت زمان معين ( علاقه بند ،  1379: 54). هرسي و گلد اسميت١ با رويكرد ي علت شناختي به اين 
مساله پرد اختند . آنها هفت متغيرمربوط به عملكرد  مد يريت اثربخش را از ميان بقيه برگزيد ه اند . 
اين هفت متغير عبارتند  از:  انگيزش، توانايي،  د رك، حمايت سازماني، سازش محيطي،  بازخورد  از 
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عملكرد  و اعتبار. سپس با استفاد ه از متراد ف هاى هريك از اين هفت عامل و به كارگيري حروف 
مد ل  عنوان  تحت  و  د اد ه اند  به د ست  عملكرد   معاد ل  (ACHIEVE)م١  حرفي  هفت  واژه  آنها،  يك 
(Achieve) براي ارزشيابي عملكرد  مد يريت طرح كرد ه اند (اشرفى، 1374: 88). مد يران با استفاد ه 
از اين مد ل د رباره چگونگي اثر بخشي د ر عملكرد  فعلي و يا بالقوه پيروان د ر زمينه يك تكليف 
خاص بايد  به  ارزيابي بپرد ازند  و آنگاه مطابق با علت هاي منحصر به فرد  آن مشكل خاص قد م هاي 

لازم را برد ارند . هفت عامل مد ل (Achieve) عبارتند  از:  
 A : توانايى، د انش و مهارت: د ر اين مد ل اصطلاح توانايى به د انش و مهارت هاي كاركنان گفته 

كه  صورتي  د ر  و  است  لازم  تكليف  يك  توفيق آميز  انجام  رساند ن  به  توانايى  البته  مي شود ، 
آموزش،  خاص  مانند   كارآموزي  كارهايي  با  بايد   د اشت  وجود   اشكالي  كاركنان  توانايى  د ر 
د وره هاي مهارتي و ارجاع مجد د  وظايف و...  د ر جهت تقويت د انش و مهارت كاركنان  بكوشد  

(هرسي و بلانچارد ، 1389:  509).  
  C : وضوح (د رك يا تصور نقش):  وضوح به د رك و پذيرش نحوه كار محل و چگونگي انجام آن گفته 
مي شود . براي آنكه كاركنان د رك كامل از مشكل د اشته  باشند  بايد  مقاصد ، چه هد ف هايي و د ر 
چه زماني بيشترين اهميت را د ارند ، برايشان كاملاً صريح و واضح باشد . راه حل اين  مشكلات د ر 

اين مرحله تشويق كاركنان به پرسيد ن سؤال به منظور تشريح بيشتر است.  
حمايت  به  نياز  خود   كار  بخشي  اثر  كرد ن  تكميل  براي  كاركنان  سازماني):  (حمايت  كمك   : H
سازماني د ارند؛، از جمله حمايت د ر بود جه، وسايل و تسهيلاتي  كه براي كامل كرد ن تكليف 
لازم است، حمايت د واير د يگر سازمان و   …   د ر صورتي كه كمك و حمايت سازماني كاهش 
 يابد  مد يران بايد  به گونه اي صريح مشخص كنند  كه مشكل د ر كجاست و تلاش كنند  تا مشكل 

را رفع كنند  (هرسي و بلانچارد ،   1389:  510).  
كرد ن  كامل  براي  انگيزش  يا  كاركنان  تكليف  به  مربوط  تمايل):  انگيزه  يا  (انگيزش  انگيزه   :  I
بيشتر  افراد   انگيزش  عامل  مي شود   .  اطلاق  توفيق آميز  گونه اي  به  تحليل  مورد   خاص  تكليف 
پاد اش هاي د روني و بيروني هستند  كه مد يران د ر صورت كاهش انگيزش كاركنان مى توانند  

1. Ability, Clarity, Help, Incentive, Evalvation, Validity, Environment 
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با  بررسي استفاد ه از پاد اش از قبيل پول، ارتقاى، امنيت شغلي و يا حتي د لجويى هاي مورد ي 
د ر ايجاد  انگيزه كمك كنند .  

  E : ارزيابي (آموزش و بازخورد  عملكرد ):  ارزيابي به بازخورد  روزانه  عملكرد  گفته مي شود . روند  
تا  باشند   مطلع  كار  انجام  چون  و  چند   از  مي د هد   پيوسته  اجازه  كاركنان  به  مناسب  بازخورد  
انتظار بهبود  عملكرد ، انتظار غير واقع گرايانه نباشد . ارزيابي مى تواند   رسمي و غير رسمي باشد ، 
وجود  معيارهاي روشن براي عملكرد  اثر بخشي يا غير اثر بخشي مى تواند  بسياري از مشكلات 

 عملكرد ي را برطرف سازد .  
V : اعتبار (اعمال معتبر و حقوقي كاركنان):  اصطلاح اعتبار به مناسب بود ن وحقوقي بود ن تصميمات 
مد ير د ر مورد  منابع انساني اطلاق مي گرد د . مد يران بايد  اطمينان  كسب كنند  كه تصميمات 
د ر مورد  مرد م از جهت حقوقي تصميم هاى د اد گاه ها و خط مشي هاي شركت مناسب مي باشند . 
د ر  قانوني  سير  خط  كه  بد اند   بايد   مد ير  آمد   وجود   به  اعتبار  مورد   د ر  مشكلي  كه   د رصورتي 
مد يريت واضح و روشن است.  تصميم هاي كاركنان بايد  يا با مد رك همراه بود ه و يا بر خط  

مشي هاي عملكرد گرا استوار باشد .  
شرايط  تغيير  رقابت،  مى توانند   عملكرد   بر  گذار  اثر  محيطي  محيطي):  عوامل  محيط (تناسب   : E
محيطي  مشكل  اگر  كه  باشد   اين  قبيل  از  اموري  و  تد اركات  و  د ولتي  نامه هاى  آيين  بازار، 
با  هماهنگ  سطحي  د ر  كه  د اشت  انتظار  آنان  از  بايد   باشد   خارج  كاركنان  اختيار  قد رت  از 

 محد ود يت هاي محيطي عمل كنند . (هرسي و بلانچارد ، 1389:  513).  
د ر تعريف د يگر عملكرد كاركنان نوعى تثبيت رفتارسازمانى محسوب شد ه كه هرگاه د ر رفتار 
كاركنان موارد ى از قبيل رعايت شان جايگاه سازماني خود ، رسيد گي به مشكلات كاركنان به د ور 
ازتكلف، ميزان اثرگذاري د رمستمعين، ميزان قد رت ابرازانتقاد ات و توجه به مسائل ومشكلات 
روحي و رواني كاركنان مشاهد ه گرد يد  مى توان تعهد  و عملكرد  آنان را مثبت ارزيابى كرد . د ر 
موارد ى هم ساد ه زيستي و پرهيز از تشريفات زائد  د ر كار، خوش خلقي و گشاد ه رويي و حس 
سلوك د رتعامل باد يگران و  رسيد گي به مشكلات كاركنان زير مجموعه د ر حوزه عملكرد  قرار 

مى گيرد .    
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 ارزيابي عملكرد :
همه  كه  است  مد يريت  اساسي  وظايف  از  يكي  سازمان  و  كاركنان  عملكرد   ارزشيابي  مطالعات 
صاحب نظران علم مد يريت بر آن تأكيد  د ارند . د ر ارزشيابي نوعي قضاوت، حقيقت و تصميم گيرى 
يا  صرفه جويانه  و  بود ن  منفي  يا  غيرسود مند ي،  مثبت  يا  سود مند ي  د رنهايت،  د رباره  كه  است 
ارزشيابي  ( ميركمالي،  1373: 32).  مي شود   نظر  اظهار  شد ه  انجام  كارهاي  بود ن  غيرصرفه جويانه 
برويژگي ها،  واثرگذاري  اند ازه گيرى،  ارزيابي  براي  است  رسمي،  نظامي  ساختار  منزله  عملكرد  به 
 رفتارها و د ستاورد هاي شغلي فرد  و نيز ميزان غيبت هاي او و سرانجام،  تعيين سطح عملكرد كنوني 
وي. اين اقد ام به تشخيص ميزان بهره وري فرد  و امكان اد امه عملكرد  اثربخش، تعهد  سازمانى و يا 
حتي اثربخش ترين او د ر آيند ه به گونه اى كه خود  او،  سازمان و جامعه ازآن بهره مند  گرد ند  منجر 

مي شود  (خرازيان،  1385: 51). 
روش هاي ارزيابي عملكرد :

روش هاي ارزيابي عملكرد  وكارايي به د و گروه تقسيم مي شوند : روش هاي پارامتري: به روش هايي 
اطلاق مي شود  كه د رآنها ابتد ا يك شكل خاصي براي تابع توليد  د ر نظر گرفته مي شود  سپس با 
يكي از روش هاي برآورد  تابع كه د ر آمار و اقتصاد سنجي مرسوم است  ضرايب مجهول ( پارامترها) 
اين تابع برآورد  مي گرد د . د وم، روش هاي غيرپارامتري: اين روش ها از آن جهت غيرپارامتري خواند ه 
مي شوند  كه پيش فرضي ازشكل اساسي تابع توليد  ند ارند . روش تحليل پوشش د اد ه ها ازجمله اين 
روش هاست كه يك روش برنامه ريزي خطي بشمار مي آيد  كه كارايي واحد هاي تصميم گيرند ه اى را 
كه د اراي نهاد ه هاى مشابه براي توليد  ستاد ه هاى مشابه هستند  ارزيابي  مي كند (سعاد ت، 1375: 12). 

مفهوم شناسى مؤلفه هاى د رون سازمانى
احساس امنيت: پژوهش نشان مى د هد    امنيت نياز اساسى انسان است و برقرارى امنيت احساس 
امنيت را پد يد ار و د ر نتيجه تعاد ل و آرامش روانى را برقرار مى كند (مزينانى، 1385: 26) . اين امر 
موجب الفت فرد  به تأمين كنند ه امنيت (سازمان يا فرد يا گروه) مى گرد د . زمانى كه انسان تهد يد  را 
احساس مى كند د يگر امنيت را احساس نمى كند. احساس امنيت شرط ضرورى از شرايط سلامت 
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روانى است. اگر امنيت فرد  موازنه روانى او باشد  پس امنيت جامعه اساس هر هماهنگى اجتماعى 
است و يا امنيت فرد ى اساسى سلامت روانى و امنيت گروهى اساس هر صلاح اجتماعى است. 
افزايش امنيت شغلى باعث خواهد  شد  فرد  از منابع سازمان د ر جهت اهد اف سازمان استفاد ه نمايد  
و بين او و سازمان احساس تعلق خاطر به وجود  آيد . كاركنانى كه د اراى ثبات شغلى لازم هستند  
به جاى حركت د ر جهت اهد اف كوتاه مد ت به فكر اهد اف بلند  مد ت سازمان خواهند  بود  و اين 
سازمانى  پژوهش  يك  طى  د ر  شد (مقيمى، 1380:  147).  خواهد   سازمان  كيفى  رشد   موجب  امر 
مشخص گرد يد  كاركنان توقع د ارند  از امنيت مالى، شغلى و روانى بهره مند  گرد ند (مارشال ج ل 
ك ١، 1998: 109) و از سوى د يگر نبود  جو آزاد ى فكرى و آزاد اند يشى د رسازمان (فقد ان امنيت 
فكر و اند يشه) موجب نارضايى كاركنان از شغل و سازمان و گريز از سازمان خواهد  شد (ممى زاد ه، 
1383: 44). هرچه ثبات شغلى كاركنان بيشتر شود ، احساس امنيت بيشتر و هرچه كمتر باشد  و 
د ر معرض خطر قرار گيرد ، احتمال استفاد ه از منابع سازمانى جهت اهد اف شخصى بيشتر خواهد  
شد  و اين نتيجه مبين اين نكته است كه فرد  فقط د ر جهت اهد اف فرد ى تلاش و كمتر به اهد اف 
خواهد   منفى  اثر  بهره ورى  بر  نتيجه  د ر  و  بخشى  اثر  و  بركارايى  اين  و  پرد اخت  خواهد   سازمانى 
موسسات  و  سازمان  د ر  كه  جنبه هايى  و  وجوه  مهم ترين  از  يكى  گذاشت(مقيمى، 1380: 138). 
اعتماد   و  اطمينان  وجود   مى كند  ايفا  بارزى  نقش  موسسه  اهد اف  پيشبرد   د ر  و  د ارد   وجود   ژاپنى 
است و اين اطمينان هم از لحاظ شغلى و هم از لحاظ امنيت شغلى براى تمام اعضاى شركت اعم 
از كاركنان، سرپرستان و مد يران وجود  د ارد  و هم از لحاظ مسائل و مشكلات مالى و بحران هاى 
اقتصاد ى د ر موسسات مختلف ايفاى نقش مى كند(مولايى، 1382:  48)، لذا هر چه امنيت شغلى 
كمتر، تنش بيشتر و ابهامات مربوط به شغل بيشتر و تعهد  سازمان كمتر خواهد  بود  (وانترون، 
1994: 132). همچنين عد م ارضاى نيازهاى كاركنان نظير پايين بود ن حقوق، ند اشتن امنيت و 
پايين بود ن موقعيت اجتماعى منجر به مشكلاتى نظير ترك خد مت، د لسرد ى نسبت به كار و 
سازمان، از بين رفتن روح ابد اع و گرايش به شغل د وم خواهد  شد (نوربخش، 1381: 2). اگر فرايند  
انطباق (همگرايى اهد اف فرد ى و سازمانى) به خوبى عمل شود ، فرد  و سازمان هر د و سود  خواهند  

1. Marshal G. l. k 
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بالاتر  سازمانى  تعهد   و  بيشتر  كارايى)  بخشى +  بهره ورى (اثر  از  سازمان  كه: 1-  بد ين گونه  برد . 
بهره مند  خواهد  شد . 2- فرد  نيز از رضايت شغلى و رشد  شخصى بيشترى برخورد ار خواهد  گرد يد  
(نوربخش، 1381: 84). همان گونه كه امنيت شغلى برانگيزش و انگيزش بر عملكرد  مؤثر است، 
تقويت  را  امنيت  احساس  الوصف  مع  نيست،  امنيت  سرچشمه  اگرچه  نيز  اجتماعى  ارج گذارى 

مى كند (مزينانى، 1385: 27). 
د ارد   مثبت  بازتابى  انسان  روحيه  د ر  كه  است  امنيت  اساس  و  پايه  عد الت  عد الت:  احساس 
(مزينانى، 1385:  44). د ليل اين مد عا د ر تعريف عد الت نهفته است كه عد الت هر چه را د ر جاى 
موجود ات  انواع  و  اشياء  ترد يد   بد ون  است.  كرد ن  ارزشيابى  فعل  هر  با  يا متناسب  قرارد اد ن  خود  
وقتى مى توانند  به سوى نهايت خود  سير كند  كه: 1- از يك طرف د ر جايگاه شايسته و بايسته خود  
قرار گيرند  و از بهترين قد ر و اند ازه برخورد ار باشند  و 2- از طرف د يگر اجزاء و نيروهاى د رونى 
شان كه لازم رسيد ن به مقصد  مى باشد ، به بهترين اند ازه و مرتبه و حد ود  ممكن باشد . به اين ترتيب 
حتى راه يابى ابتكارى موجود ات تا وقتى كه د ر جايگاه بايسته و برخورد  از ساختار شايسته نباشد  
به آنها د اد ه نخواهد  شد  (پورسيف، 1375:  55). تحقيقات نشان مى د هد  كاركنان انتظار د ارند  از 
شغل مورد  د لخواه و متناسب برخورد ار باشند ؛ يعنى براساس علاقه، توان و د انش شغل به آنها ارجاع 
شود ، اين مربوط به احساس عد الت است. نافرمانى و مقاومتى كه از افراد  سرمى زند  به اين د ليل 
است كه احساس مى كنند با آنها ناعاد لانه رفتار شد ه است يعنى اگر فرمانبرد ارى و عد م مقاومت 
بيشتر كند  د ليل بر احساس عد الت است(مارشال ج ل ك، 1998: 13). فرد ى كه بد اند  مد يرش 
قد رد ان كارهاى خوب است، يعنى د ر ارزيابى عد الت را رعايت مى كند، سعى خواهد  د اشت محصول 
وخد مات خود  را (عملكرد ) باكيفيت بهتر و هزينه كمتر انجام د هد  و به عبارتى د ر مقابل مد ير و 
سازمان احساس تكليف و مسئوليت مى كند(طاهرى، 1381: 83). توجه به قابليت ها و توانايى هاى 
كاركنان و سپرد ن كارهاى بزرگ به افراد  بزرگ و توجه به عملكرد  و ارزشيابى د قيق موجب افزايش 
رضايت شغلى و تعهد  سازمانى مى گرد د ، همچنين توجه به امكانات، لوازم، فضاهاى مناسب اد ارى 
و تقسيم عاد لانه آنها موجب افزايش اين تعهد  خواهد  شد . از سوى د يگر اصرار برد يد ن نقاط ضعف 
و ند يد ن نقاط قوت(و گاهى اوقات از روى غرض) موجب كاهش رضايت شغلى و تعهد  سازمانى 
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آنها مى گرد د  و نيز تصميم گيرى ها به هنگام عصبانيت و عجله د ر قضاوت پيرامون عملكرد  آنان، 
كاهش رضايت شغلى و احساس تعهد  سازمانى را موجب مى شود (باقرنيا، 1383: 36). با توجه به 
نارضايتى  موجب  حقوق و مزاياى رفاهى  بى عد التى د ر پرد اخت  اجحاف و  تحقيق صورت گرفته 
از شغل و سازمان و تلاش براى ترك سازمان يا غيبت هاى مكرر مى گرد د  و احساس عد الت د ر 
اين مقوله نقش بارزى را ايفا مى كند. عد م وجود  رابطه گرايى و استقرار ضابطه ها و قانون مند ى د ر 
فرايند  جذب، انتصاب، پرد اخت حقوق و مزايا و تشويق ها و بهره مند ى از آموزش و ساير مزاياى 
رفاهى موجب رضايت شغلى و رضايت سازمانى مى گرد د (ممى زاد ه، 1383:  44). هرچه مد يران 
افزايش  نيز  كارمند   جرم  ارتكاب  ميزان  شوند ،  كشى  حق  و  تبعيض  د چار  مد يريت  سيستم  د ر 

مى يابد (مقيمى، 1380: 137). 
احساس  عينى  و  ذهنى  به طور  فرد   كه  مى گيرد   صورت  زمانى  احترام  احساس  احترام:  احساس 
مى كند (د رك مى كند) از سوى د يگران مورد  ارج و قرب قرار مى گيرد . نياز انسان اين است كه 
مورد  قبول، ارج و احترام د يگران بود ه و د اراى موقعيت اجتماعى باشد . اين نياز با نياز به امنيت 
ارتباط نزد يكى د ارد  زيرا ارج گذارى اجتماعى گرچه سرچشمه امنيت نيست، با اين وصف احساس 
امنيت را تقويت مى كند و خطرناك ترين عواقب اين نياز احساس فرد  به ترس و گونه گيرى است 
كه او را وا مى د ارد  تا عليه جامعه قيام كرد ه و متمرد  شود  و يا اينكه سعى نمايد  بر د يگران غلبه و 
تسلط پيد ا كند  (مزينانى، 1385: 27). انسان مايل است ارزش او از طرف گروه ها و يا سازمانى كه 
با آنها ارتباط رو د ر رو برقرار مى كند مورد  شناسايى قرار گيرد  و اگر فرد  از برقرارى روابط مثبت 
گرايش  د يگرى  سازمان هاى  يا  و  د يگر  گروه هاى  سوى  به  باشد   عاجز  سازمان  يا  و  گروه ها  اين  با 
پيد ا مى كند و احترام و ستايش را د ر ميان آنها جستجو مى كند، كما اينكه انسان سعى مى كند 
د يگران را به شناخت خود  جلب كند ، به عبارت د يگر، مجموعه رفتار سازمان با فرد  چنانچه مشتمل 
بر احترام باشد  موجب جذب و علاقه او به سازمان و ماند گارى او شد ه و چنانچه عارى از احترام يا 
كمرنگ شد ن احترام گرد د  موجبات رفع و بى علاقگى او را فراهم خواهد  نمود . د ر حقيقت پند اره 
(نگرش) احساس سپس و امتنان و قد رشناسى، نظام عصبى را به شكل قد رتمند ى به حركت د ر 
مى آورد  و آن را به نيرو و تعهد  جد يد  پر مى كند (د يلتز، 1996: 54). كاركنان د ر سازمان بايستى 
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احساس كنند  كه به عنوان يك انسان مورد  احترام هستند  و انجام كار خوب آنها مورد  شناسايى 
برخورد   هنگامى كه  است،  آد مى  ارزش  د هند ه  نشان  قد رد انى  و  احترام  و  مى گيرد   قرار  قد رد انى  و 
محترمان هاى با د يگران مى كنيد  با زبان بى زبانى به آنها مى گوييد  احساسات شما براى من مهم 
است. نياز به احترام، منزلت، عزت نفس، حفظ آبرو و قد رشناسى كه نه تنها از جانب مازلو بلكه از 
سوى افراد ى از قبيل هگل (1981) و گهلن (1964) نيز به آن تأكيد شد ه است كه: 1- انسان ها 
و  احترام  به  نياز  تأثير  مى شوند  2-  خوشحال  تشويق  و  تمجيد   از  و  ناراحت  توبيخ  و  توهين  از 
عزت نفس بسيار قوى تر از نيازهاى جسمى است (گود رزى، 1381: 85)، نياز به احترام براساس 
مقياس هاى ارزشى موجود  د ر جامعه ارضاى مى شود  و اگر ارزش هاى يك جامعه از جانب ماد ى به 
طرف معنوى تغيير كند  انسان ها براى كسب تأييد و احترام به سوى آن مى روند  و اين نسبى بود ن 
احساس احترام را تبيين مى كند (فرورت، 1994: 69). تحقيقات و بررسى ها نشان د اد ه كارمند انى 
كه شغل آنها احساسى از هويت و احترام به آنها بخشد  بيشتر و سخت تر كار مى كنند، پس ايجاد  
محيطى كه د ر آن اين امر حاد ث مى شود  د ر موفقيت مد ير و علاقه مند ى فرد  به كارش اهميت 
حياتى د ارد  (اكين و د يگران، 1996: 59). د ر يك تحقيق علمى د ر تبيين احساس احترام اينگونه 
بيان شد ه كه افراد  د وست د ارند  حتى براى انجام خد متى كوچك مورد  تشويق و د ر برخورد  هايشان 
موجب  موفقيت هايشان  به  نسبت  آنها  تشويق  و  احترام  مى د هد .  اد امه  و  گيرند   قرار  احترام  مورد  
بد اند   كه  فرد ى  مى شود .  سازمان  به  اعتماد   موجب  و  شغلى  رضايت  خوشحالى،  نفس،  به  اعتماد  
مد يرش قد رد ان كارهاى خوب است و محترمانه برخورد  مى كند سعى مى كند محصول و خد مات 
خود  را با كيفيت بهتر و هزينه كمتر انجام د هد  (اين همان مفهوم بهره ورى است) و اعتبار سازمان 

را حفظ مى كند (اين همان تعهد  سازمانى است) (مولايى، 1382: 283). 
كمال  به سوى  حركت  انسانى  هر  آن  تبع  به  و  موجود ي  هر  طبيعت  پيشرفت:  امكان  احساس 
مي باشد  كه برخي از آنها قهري است و با تحقق شرائط اين امر اتفاق خواهد  افتاد  مثلاً براي گل 
اگر شرايط (آب، خاك، هوا، نور) مناسب باشد  رشد  حتمي است وليكن د ر رشد  انسان اراد ه نيز 
شرايط  اين  كه  چند   هر  نمي شود ،  حاصل  پيشرفت  شرايط  شد ن  آماد ه  با  صرفاً  و  مي باشد   د خيل 
لازم است ولي اراد ه فرد  لازم مي باشد  كه خود  را با شرايط وفق د اد ه و براي كسب تحصيل حركت 
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كند  و مطابق گفته فوق انسان اين اراد ه را د ارد  كه مي خواهد  شرايط خود  را بهبود  بخشد (گود رزى، 
1381: 53). نظام پيشرفت شغلي تلاشي است رسمي، سازمان يافته و برنامه ريزي شد ه براي ايجاد  
تعاد ل ميان نيازهاي شغلي افراد  و نيازهاي سازمان به نيروي كار، و د ر واقع فرايند ي است براي 
براي افزايش  انساني و اقد ام هاي پيشرفت شغلي  كنوني و آتي سازمان به منابع  تأمين نيازهاي 
از  يكي  مي شوند .  طرح ريزي  سازماني  بخشي  اثر  بهبود   نيز  و  خود   شغلي  مسير  از  افراد   رضايت 
الگوهاي موجود  براساس فرايند  انطباق تأثير متقابل پويا ميان فرد  و سازمان را د ر طول زمان توصيه 
 مي كند  و اگر فرايند  انطباق به خوبي عمل كند  فرد  و سازمان هر د و سود  خواهند  برد ، بد ين گونه 
كه سازمان از بهره وري بيشتر تعهد  سازماني بالاتر و اثر بخشي بلند  مد ت بهره مند  مي شود  و فرد  
نيز رضايت شغلي امنيت شغلي و رشد  شخصي بيشتري خواهد  د اشت. مشخص بود ن كار راهه و 
پيشرفت شغلي با نگرش به آيند ه و تحولات جامعه و جهان موجب رضايت فرد  از شغل و سازمان 
مي شود . يافتن شغل بهتر با مزاياي مناسب تر و امكان رشد  و موفقيت بيشتر موجب رضايت فرد  
از سازمان و شغل مربوط خواهد  شد  (ممى زاد ه، 1383:  45). توانايى سازمان د ر جهت فراهم آورد ن 
فرصت بهره گيري از همه امكانات و فرصت ها براي همه كاركنان موجب رضايت شغلي و افزايش 
نكرد ن  فراهم  و  استعد اد ها  شد ن  شكوفا  راه هاي  بستن  و  شد   خواهد   آنان  سازماني  تعهد   احساس 
فرصت ترقي و رشد  كاركنان موجب كاهش رضايت و تعهد  سازماني مى گرد د  (باقرنيا، 1383: 43). 
پژوهشگران د ريافته  اند  اخلاق كاري قوي با بهره وري «ابتكار» نياز به كسب موفقيت، رضايت شغلي، 
علاقه به سازمان، د رآمد  بيشتر و نگرش ها و باورهاي محافظه كارانه بيشتري همراه است (هرسى و 
گولد اسميت، 1990: 89). آنچه مسلم است وجود  فرصت هاي شغلي د ر سازمان موجب ارتقاى تعهد  
سازمان بالايى مي شود . هر چقد ر امكان يافتن شغل بهتري براي فرد  وجود  د اشته باشد  مطلوبيت 
چنين جايگزين هايى سبب پيد ايش تعهد  كمتري خواهد  شد . به عبارت د يگر، اگر فرد  احساس 
كند  د ر يك سازمان، محيط يا شغل د يگر امكان پيشرفت برايش بيشتر باشد  تعهد  و علاقه او 
به شغل و سازمان فعلي كمتر خواهد  شد  بنابراين بايد  مسير را باز كند  و استعد اد ها را مد يريت 
نمايد  (استرون، 1994: 93). د ر نتيجه چنانچه بستر و زمينه پيشرفت د ر زمينه هاي مختلف شغلي، 
تحصيلي، مالي و غيره توسط سازمان براي كاركنان فراهم شود  احساس امكان پيشرفت د ر فرد  
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حاصل و اين احساس مثبت نگرش مثبت، رضايت شغلي، تعلق سازماني، تعهد  سازماني را د ر 
فرد  حاصل و به تبع آن كارايى اثر بخشي و بهره وري سازماني افزايش خواهد  يافت و ممكن است 
احساس امكان پيشرفت د ر افزايش ميزان تعهد  سازماين كاركنان تأثير بسزايي د اشته و يكي از 

عوامل مؤثر بر آن مي باشد . 
احساس مشاركت د ر تصميم گيري: ميزان مشاركت واقعي كاركنان د ر پد يد  آورد ن راه هاي چاره 
آماد گي  كه  سازمان هايى  د ارد .  بستگي  سازمان  پايه  بلند   مد يريت  فلسفه  به  بازخورد   فرايند   د ر 
د ارند   آماد گي  معمول  به طور  كنند   نظرخواهي  سازمان  امور  چگونگي  د رباره  كاركنانشان  از  د ارند  
كه پد يد  آورد ن برنامه هاي بهبود  كارها از مشاركت كاركنان استفاد ه نمايند  همين آماد گي از سوي 
سازمان است كه اجازه مي د هد  بررسي هاي سازماني به گونه اي كارآمد  و اثربخش به كار گرفته شود 
(بزرگ زاد ه، 1385: 62). تفويض اختيار به كاركنان و مشورت گرفتن از آنها د ر تصميم گيري ها 
باعث پرورش فكر و جسم آنان و اعتماد  به نفس د ر امور خواهد  شد  و نيز هنگامي كه د ر انجام 
كار استقلال پيد ا كرد  نسبت به مسائل سازماني احساس مسئوليت بيشتري را حس خواهد  كرد  
و مشكل سازمان را مشكل خود  خواهد  د انست و نسبت به آن تلاش بيشتري خواهد  كرد  و آزاد ي 
نسبي د ر محيط كار باعث آرامش روحي د ر كاركنان خواهد  شد  (مقيمى، 1380: 147). هنگامي 
مشاركت  احساس  آورد ن  پد يد   براي  را  جو  مشاركت  برنامه هاي  از  بسند ه اي  شمار  سازماني  كه 
د ر ميان كاركنان به كار بند د  گفته مي شود  كه آن سازمان به مد يريت مشاركت عمل  مي كند  و 
برنامه هاي مشاركت جو را به شرح زير معرفي نمود ه است: 1) مد يريت رايزني خواه؛ 2) مد يريت 
مرد م سالار؛ 3) مد يريت شوراهاي كار؛ 4) برنامه هاي د اد ن پيشنهاد؛  5) شوراهاي مد يريت مياني؛ 
6) تصميم كارمند  رييس؛ 7) برنامه هاي مالكيت كاركنان (كيت د يويس و د يگران، 1995:  310). 
آمد :  به د ست  تصميم گيري  و  كاركنان  مشاركت  مفهوم  از  نتايج  اين  علمي  پژوهش  تعد اد ي  د ر 
مشاركت كاركنان د ر تصميم گيري ها موجب افزايش روحيه و كارايى آنان مي شود  (معالجي، 1373: 
مشاركت  افزايش  با  يعني  د ارد .  ملاحظه اي  قابل  اثر  انگيزش  د ر  تصميم گيري  د ر  مشاركت   .(36
انگيزش بالا مي رود  (گود رزى، 1381:  70). هم فكري معلمان د ر مواجهه با مشكلات و مشورت 
د ر امور مد رسه از عوامل مهم د ر انگيزش شغلي معلمان است (خرازيان، 1385: 44). يكي د يگر 
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از روش هايى كه د ر بالا برد ن انگيزش از آن استفاد ه مي شود  مشاركت د ر تصميم گيري مي باشد  و 
تعد اد  محد ود ي از افراد  هستند  كه با استفاد ه از روش مشاركت برانگيخته نمي شوند . اين مطلب به 
اين نكته تأكيد   مي كند  كه هميشه مشاركت د ر تصميم گيري موجب انگيزش و بالا رفتن روحيه 
مي شود  و د ر كمتر كساني ممكن است اين امر اتفاق نيافتد  (مشبكي 1376:  153). مشاركت د ر 
تصميم گيري بر افزايش ميزان تعلق سازماني تأثير مستقيم د ارد  (ليراد ي، 1379: 85). حضور و 
د خالت كاركنان د ر تصميم گيري ها و سياست گذاري هاي سازماني موجب افزايش رضايت شغلي و 

افزايش تعلق سازماني آنان مي گرد د  (باقرنيا، 1383: 44). 
مطالب فوق كه حاصل تحقيق هاي انجام شد ه مي باشد  مبين اين مطلب مي باشد  كه به احتمال 
قوي مشاركت د ر تصميم گيري د ر ايجاد  انگيزش، رضايت شغلي، نگرش مثبت به سازمان،  افزايش 
(استرون، 1994: 87).  باشد   د اشته  ملاحظه اي  قابل  اثر  سازماني  تعلق  و  تعهد   افزايش  روحيه، 
ش.اهدى د ر د ست است كه نشان مي د هد  د ر جاهايى كه زير خط مشاركت يا بالاي خط مشاركت 
هستند  مرد م خوشنود ي كمتري د ارند  و د ر جاهايى كه ميزان مشاركت مرد م با نيازهايشان جور 
و همسنگ است مرد م از خوشنود ي زياد ي برخورد ارند  و زماني كه مشاركت با نيازهاي بالا و يا 
پايين كاركنان جور و همسنگ مي شود  خشنود ي از محل كار (سازمان) افزايش مي يابد  و هرگاه 
(كيت  مي يابد   كاهش  مثبت  احساس هاي  اين  يابد   افزايش  زمينه  اين  د ر  ناهمسنگي  و  ناجوري 

د يويس و د يگران، 1995:  307). 
تأمين نيازهاي فيزيولوژيك: نيازهاي زيستي د ر اوج سلسله مراتب نيازها نشان د اد ه شد ه است 
زيرا بيشترين شد ت را د ارند  تا اينكه قد ري ارضاى گرد ند . نيازهاي زيستي آد مي نيازهاي اساسي 
براي حفظ حيات او هستند  و تا زماني كه نيازهاي اساسي براي فعاليت هاي بد ن به حد  كافي 
د ر اين سطح بود ه و بقيه نيازها انگيزش (حركت)  ارضاى نشد ه اند  عمد ه فعاليت هاي فرد  احتمالاً 
كمي ايجاد  خواهند  كرد  (رضاييان، 1381: 107). نظريه سلسله مراتب نيازهاي آبراهام مزلو و نظريه 
مراحل مختلف زند گي و نظريه زيستي تعلق رشد ، به اين نياز به عنوان نياز اصلي تأكيد  مي كنند  و 
قد ر مسلم آنكه زند گي افراد  بر روي عملكرد شان د ر انجام كار تأثير د ارد  لذا شركت ها و سازمان ها 
بايد  رفاه كاركنان خود  را چه د ر هنگام كار و چه خارج از محيط كار د رنظر بگيرند  (مولايى، 1382: 
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283). بى تفاوتي سازمان و مد يران نسبت به مشكلات زند گي، رفاهي، روحي و رواني و... كاركنان 
موجب كاهش رضايت شغلي و تعلق سازماني مي شود  و برعكس با توجه به اين نيازها افزايش د و 
متغير فوق تحقق پيد ا  مي كند . همچنين اهميت د اد ن مد يران سازمان به آراستگي، زيبايى محيط، 
بهد اشت جسمي و رواني و ايمني محل كار كاركنان افزايش د و مقوله فوق (رضايت شغلي و تعهد  
سازماني) را د ر پي خواهد  د اشت (باقرنيا، 1383: 67). نيازهاي فيزيولوژيك از نيازهاي اصلي هر 
فرد  مي باشد  و انتظار فرد  از وارد  شد ن به سازمان تأمين اين نيازها د ر حد  نسبي براساس مقياس هاي 
جامعه مي باشد . با تأمين شد ن نيازها از سوي سازمان انگيزش، خلاقيت و عملكرد  او بهتر مي شود  
و لذا مى توان گفت با تأمين ماد ي و نيازهاي فيزيولوژيك ميزان تعهد  سازماني كاركنان افزايش 
مي يابد . موارد ى چون پرد اخت حقوق و د ستمزد  منصفانه، تأمين امكانات رفاهي، تفويض اختيار، 
تأمين امنيت شغلي د ر افزايش انگيزش و به تبع آن كارايي مؤثر بود ه است. د ر يك پژوهش محرز 
شد ه است كه پرد اخت حقوق و مزاياي متناسب با هزينه زند گي و سطح تخصصي كاركنان باعث 
بالا رفتن روحيه و ارائه خد مات ارزند ه از طرف كاركنان خواهد  شد  (معالجي، 1373: 35). آنچه 
و  پاد اش  براي  بهتر  برنامه هاي  ايجاد   جهت  د ر  مستمري  تلاش  بايد   سازمان ها  اينكه  است  مسلم 
مزاياي كاركنان از خود  نشان د هند . آنها بايد  برنامه هاي پاد اش نهايي خود  را به عنوان ابزارهاي مهم 
د ر جهت جذب پاد اش د هي و حفظ كاركنان ماهر د رنظر گيرند  و به طور مستمر د ر جهت اطمينان 
از اين موضوع كه آ يا اين برنامه ها واقعاً ارزشي را به همراه د ارند ، پي گيري نمايند  (مولايى، 1382:  
33) و بالاخره وتوويلاد يل (1998) تأكيد  نمود ه است: اولين گام براي د ستيابي به نيازهاي ماد ي 
تحليل شكاف وابستگي و كاهش آن است. به طوركلي شكاف وابستگي اختلافي است بين زماني 
كه افراد  براي آن حقوق مي گيرند  و زماني كه به طور حقيقي به بازد هي مناسب و بهره وري مشغول 
هستند ، لذا برقراري نظام صحيح و عاد لانه پاد اش و تنبيه، تأمين امكانات ماد ي و رفاهي از عوامل 

مؤثر افزايش انگيزش و شغلي مي  باشد (مولايى، 1382: 193). 
براين اساس فرضيه هاى تحقيق حاضر به شرح زير بيان مى شوند : 

فرضيه اصلى: 
تعهد  سازماني با عملكرد  مد يران رابطه مستقيم د ارد . 
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فرضيات فرعي: 
1ـ احساس امنيت بر بهبود عملكرد  مد يران سازمان مؤثر است. 
2ـ احساس احترام بر بهبود عملكرد  مد يران سازمان مؤثر است. 
3ـ احساس عد الت بر بهبود عملكرد  مد يران سازمان مؤثر است. 

4ـ احساس امكان پيشرفت بر بهبود عملكرد  مد يران سازمان مؤثر است. 
5ـ احساس مشاركت كاركنان د ر تصميم گيرى بر بهبود عملكرد  مد يران سازمان مؤثر است. 

6ـ احساس تأمين نيازهاي فيزيولوژيك بر بهبود عملكرد  مد يران سازمان مؤثر است. 

نمود ارشماره 1. مد ل مفهومي رابطه تعهد  سازماني وعملكرد  
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روش 
تحقيق حاضر از نظر نوع (هد ف) كاربرد ى و از نظر روش و ماهيت، توصيفى از نوع پيمايشي 
است. اين تحقيق از د و مرحله تشكيل شد ه است: 1- مشاهد ه د قيق و نزد يك پارامترهاي مورد  
اين  د ر  است.  گرفته  قرار  مشاهد ه  مورد   آنچه  به  د اد ن  معنا  و  اطلاعات  آوري  جمع  و 2-  پژوهش 
با  ناجا  مد يران  عملكرد   و  سازمانى  تعهد   ابعاد   آماري  جامعه  عناصر  به  مربوط  اطلاعات  تحقيق 
استفاد ه از پرسشنامه گرد آوري و سپس د اد ه هاى به د ست آمد ه بد ون د ستكاري مورد  تجزيه و تحليل 

قرار گرفته و روابط بين متغيرهاي مطالعه بر اساس مد ل تحقيق مورد  بررسي قرار مى گيرد . 
جامعه آماري مورد  مطالعه د ر اين تحقيق حد ود  265 نفراز مد يران ناجا(شامل معاونت هاى آموزش، 
فرماند هى  عملياتى  و  ستاد ى  معاونت هاى  ستاد ناجاونيز  وبرنامه  طرح  تحقيقات،  انسانى،  نيروى 

انتظامى استان بوشهر، آگاهى و كلانترى هاى شمال و غرب تهران بزرگ) مى باشند . 
براي به د ست آورد ن قابليت اعتماد  يا پايايي تحقيق از روش هاى مختلفي استفاد ه مى شود  كه د ر 
اين تحقيق از ضريب آلفاي كرونباخ استفاد ه شد ه است و پرسشنامه مذكور به 10 نفر از جامعه 
آماري د اد ه شد  و د ر نهايت ضريب آلفاي كرونباخ به د ست آمد ه براى قسمت تعهد  سازمانى برابر 

0/873 و عملكرد  مد يران نيز برابر 0/899 بود  كه براي تحقيق مناسب مى باشد . 
قسمت  د ر  است.  گرفته  صورت  استنباطي  و  توصيفي  صورت  د و  به  اطلاعات  تحليل  و  تجزيه 
ضريب  از  استنباطي  قسمت  د ر  و  استاند ارد   انحراف  و  ميانگين  و  د رصد   فراواني،  توصيفي 

همبستگي و آزمون تي گروه هاى مستقل استفاد ه شد ه است. 

يافته ها
تحقيق،  وابسته  و  مستقل  متغيرهاى  از  يك  هر  بخش  اين  د ر  تحقيق:  سؤالات  عملياتى  مد ل 
ابعاد  و مؤلفه هاى آن و سؤالاتى كه بر اساس پرسشنامه تحقيق براى سنجش ابعاد  آن متغير مورد  

استفاد ه قرار گرفته، آورد ه شد ه است:
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جد ول 1. سؤالات مربوط به متغيرهاى تحقيق د ر پرسشنامه
سؤالاتمؤلفهمتغيررد يف

حمايت و پشتيبانى-حمايت مالى-آرامش-عد م احساس امنيت1
خطرات ناشى از كار-

سؤالات 1 تا 4 تعهد  سازمانى

محيط كارد وستانه بود ن- احترام به همد يگر د ر احساس احترام2
محيط كار-احترام به روسا-

سؤالات 5 تا 7 تعهد  سازمانى

رعايت انصاف د ر سازمان-فرصت هاى تحصيلى احساس عد الت3
برابر-نقل و انتقالات عاد لانه-انتصابات عاد لانه-

تشويق و تنبيهات عاد لانه

سؤالات 8 تا 13 تعهد  سازمانى

احساس امكان 4
پيشرفت

سؤالات 14 تا 17 تعهد  پيشرفت شغلى-تحصيلى-مالى-ارتقا
سازمانى

مشاركت د ر تصميم گيرى-مشاركت د ر نوع احساس مشاركت5
شغل-تصميم گيرى هاى كلان- محل خد مت 

سؤالات8 1 تا 21 تعهد  
سازمانى

احساس تأمين نياز 6
فيزيولوژيكى

تأمين مسكن-هزينه تحصيلى –اياب و ذهاب-
بهد اشت و د رمان-مايحتاج زند گى

سؤالات 22تا 26 تعهد  
سازمانى

امنيت-تأمين نياز فيزيولوژيكى-مشاركت-امكان تعهد  سازمانى7
پيشرفت-عد الت-احترام

سؤالات 1 تا 26 تعهد  سازمانى

علاقه مند ى به كار-اطاعت پذيرى-انجام امور عملكرد  مد يران8
محوله-عد م غيبت-رعايت سلسله مراتب-وقت 
شناسى-رعايت نظم و مقرارت- رعايت آراستگى 

ظاهرى-رعايت شان و جايگاه سازمانى-ابراز 
انتقاد -قد رت رهبرى-خوش خلقى

سؤالات 1 تا 21 عملكرد  
سازمانى

(جايگاه  سازمانى  محل  تحصيلات،  سطح  سن،  مانند   شناختي  جمعيت  متغير هاى  همچنين   
سازمانى) د ر اين پرسشنامه سنجيد ه شد ه است. 

اطلاعات د ر اين بخش به د و صورت توصيفى و استنباطى بدين شرح مورد تجزيه و تحليل 
قرار گرفته است: 
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جد ول 2. يافته هاى عمومى تحقيق
جمع محل صفى محل ستاد ى

د رصد  فراوانى د رصد  فراوانى د رصد  فراوانى

68/5 150 33/3 50 66/7 100 محل خد مت
5/58 92 39 30 61/3 62 ليسانس
57/3 58 12/3 18 38/7 40 فوق ليسانس و بالاتر

38/7 58 70 35 23 23 جايگاه سازمانى سرهنگي 

61/3 92 30 15 77 77 جايگاه سازمانى سرتيپي 

44/7 67 58 29 38 38 سن تا 35 سال 
28/7 43 30 15 28 28 سن40 -36 
26/6 40 12 6 34 34  سن بالاتر از 40

د ر جد ول (2) تعد اد  كل پاسخگويان برابر150 نفر است كه از اين تعد اد  66/7 د رصد  آنها 
سطح  وضعيت  همچنين  مى باشند .  صفى  محل هاى  د ر  هم  د رصد    33/3 و  ستاد ى  محل هاى  د ر 
تحصيلات پاسخگويان بد ين صورت است كه 61/3 د رصد  ليسانس و 38/7 د رصد  فوق ليسانس 
و بالاتر مى باشد . وضعيت جايگاه سازمانى (محل سازمانى) پاسخگويان بد ين صورت است كه د ر 
محل ستاد ى 23د رصد  سرهنگ و 77 د رصد  هم سرتيپى و د ر محل صفى 70 د رصد  سرهنگى و 30 
د رصد  سرتيپى است. د ر مجموع 38/7 د رصد  سرهنگ و 61/3 د رصد  سرتيپى مى باشد  و بالاخره 
وضعيت سنى پاسخگويان 44/7 د رصد  تا 35 سال و 28/7 د رصد  بين 36 تا 40 سال و 26/6 

د رصد  هم بالاتر از 40 سال سن د ارند . 
يافته هاى آمارى مؤلفه هاى مؤثر بر تعهد  سازمانى و عملكرد 

احساس امنيت: ميانگين احساس امنيت پاسخگويان د ر محل هاى ستاد  و صف به ترتيب برابر 
2/25 و 1/96 است كه نشان د هند ه بالا بود ن احساس امنيت د ر محل هاى ستاد ى مى باشد . د ر 
اينكه  به  توجه  با  كه  است  برابر 2/1533  پاسخگويان  بين  د ر  امنيت  احساس  ميانگين  مجموع 
حد اقل و حد اكثر نمره به ترتيب 1 و 5 مى باشد  نشان هند ه وضعيت پايين احساس امنيت است. 

 احساس احترام: ميانگين احساس احترام پاسخگويان د ر محل هاى ستاد  و صف به ترتيب برابر 
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3/2033 و 2/8067 است كه نشان د هند ه بالا بود ن احساس احترام د ر محل ستاد ى مى باشد . د ر 
مجموع ميانگين احساس احترام د ر بين پاسخگويان برابر3/0711 است كه با توجه به اينكه حد اقل 

و حد اكثر نمره به ترتيب 1 و 5 مى باشد  نشان هند ه وضعيت متوسطى مى باشد . 
احساس عد الت: ميانگين احساس عد الت پاسخگويان د ر محل ستاد ى و محل صفى به ترتيب 
برابر 3/2033 و 2/96 است كه نشان د هند ه بالا بود ن احساس عد الت د ر محل ستاد ى مى باشد . 
د ر مجموع ميانگين احساس عد الت د ر بين پاسخگويان برابر 3/1222 است كه با توجه به اينكه 

حد اقل و حد اكثر نمره به ترتيب 1 و 5 مى باشد  نشان هند ه وضعيت كمى متوسط به بالا است. 
احساس امكان پيشرفت: ميانگين احساس امكان پيشرفت پاسخگويان د ر محل هاى ستاد  و صف 
به ترتيب برابر 3/16 و 2/8050 است كه نشان د هند ه بالا بود ن احساس امكان پيشرفت د ر محل 
ستاد ى مى باشد . د ر مجموع ميانگين احساس امكان پيشرفت د ر بين پاسخگويان برابر3/0417 
وضعيت  هند ه  نشان  مى باشد   و 5  به ترتيب 1  نمره  حد اكثر  و  حد اقل  اينكه  به  توجه  با  كه  است 

متوسطى است. 
احساس مشاركت: ميانگين احساس مشاركت پاسخگويان د ر محل هاى ستاد  و صف به ترتيب 
برابر 2/9925 و 2/45 است كه نشان د هند ه بالا بود ن احساس مشاركت د ر تصميم گيرى د ر محل 
ستاد ى مى باشد . د ر مجموع ميانگين احساس امكان پيشرفت د ر بين پاسخگويان برابر 2/8117 
وضعيت  هند ه  نشان  مى باشد   و 5  به ترتيب 1  نمره  حد اكثر  و  حد اقل  اينكه  به  توجه  با  كه  است 

پايين تر از متوسط مى باشد . 
د ر  پاسخگويان  فيزيولوژيك  نياز  تأمين  احساس  ميانگين  فيزيولوژيك:  نياز  تأمين  احساس 
بود ن  بالا  د هند ه  نشان  كه  است  و 2/3560  برابر 3/018  ترتيب  به  صفى  محل  و  ستاد ى  محل 
تأمين  احساس  ميانگين  مجموع  د ر  مى باشد .  ستاد ى  محل  د ر  فيزيولوژيكى  نياز  تأمين  احساس 
نياز فيزيولوژيكى د ر بين پاسخگويان برابر 2/7973 است كه با توجه به اينكه حد اقل و حد اكثر 

نمره به ترتيب 1 و 5 مى باشد  نشان د هند ه وضعيت پايين تر از متوسط مى باشد . 
وضعيت تعهد  سازمانى: به طوركلى وضعيت تعهد  سازمانى د ر محل هاى ستاد  و صف به ترتيب 
برابر 2/9819 و 2/57 است كه نشان د هند ه بالا بود ن تعهد  سازمانى د ر محل ستاد ى مى باشد . د ر 
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مجموع ميانگين تعهد  سازمانى د ر بين پاسخگويان برابر 2/8446 است كه با توجه به اينكه حد اقل 
و حد اكثر نمره به ترتيب 1 و 5 مى باشد  نشان د هند ه وضعيت متوسط به پايين است.  

و   4/0171 برابر  ترتيب  به  صف  و  ستاد   محل هاى  د ر  پاسخگويان  عملكرد   وضعيت  عملكرد : 
مجموع  د ر  مى باشد .  ستاد ى  محل  د ر  مد يران  عملكرد   بود ن  بالا  د هند ه  نشان  كه  است   3/6705
ميانگين عملكرد  د ر بين پاسخگويان برابر 3/9016 است كه با توجه به اينكه حد اقل و حد اكثر 

نمره به ترتيب 1 و 5 مى باشد  نشان د هند ه وضعيت عملكرد  مناسبى مى باشد . 
جد ول (3) مبين مطالب فوق مى باشد : 

جد ول 3. يافته هاى آمارى مؤلفه هاى مؤثر بر تعهد  سازمانى و عملكرد 
جمع كل محل صفى محل ستادى

انحراف معيار ميانگين تعداد انحراف معيار ميانگين تعداد انحراف معيار ميانگين تعداد

0/67728 2/1533 150  0/58545 1/9600 50 0/70173 2/2500 100 احساس امنيت

0/85886 3/0711 150 0/86265 2/8067 50 0/82999 3/2033 100 احساس احترام

0/79114 3/1222 150 0/83812 2/9600 50 0/75789 3/2033 100 احساس عد الت
0/89949 3/0417 150 1/00926 2/8050 50 0/81921 3/1600 100 احساس امكان 

پيشرفت
0/89693 2/8117 150 0/96759 2/4500 50 0/80517 2/9925 100 احساس مشاركت
0/88719 2/7973 150 0/94872 2/3560 50 0/76915 3/0180 100 احساس تأمين نياز 

فيزيولوژيك

 0/68447 2/8446 150  0/73740 2/5700 50 0/61552 2/9819 100 وضعيت تعهد  
سازمانى

0/67999 3/9016 150 0/69978 3/6705 50 0/64272 4/0171 100 وضعيت عملكرد 

يافته هاى تحليلى
فرضيه اصلى: بين تعهد  سازمانى و عملكرد  مد يران د ر سازمان رابطه معناد ارى وجود  د ارد : ضريب 
همبستگى بين اين د و متغير برابر 0/785 و با p< 0/01 معناد ار است ولذا فرضيه مذكور تأييد 

مى گرد د . بنابر اين رابطه معناد ارى بين ميزان تعهد  سازمانى و عملكرد  مد يران ناجا وجود  د ارد . 
همبستگى  ضريب  است:  مؤثر  مد يران سازمان  بهبود عملكرد   بر  فرضيه فرعى 1: احساس امنيت 
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بين اين د و متغير برابر 0/360 و با p< 0/01 معناد ار است ولذا فرضيه مذكور تأييد مى گرد د . 
بنابراين رابطه معناد ارى بين ميزان احساس امنيت و عملكرد  مد يران ناجا وجود  د ارد . 

فرضيه فرعى 2: احساس احترام بر بهبود عملكرد  مد يران سازمان مؤثر است: ضريب همبستگى بين 
اين د و متغير برابر0/674 و با p< 0/01 معناد ار است ولذا فرضيه مذكور تأييد مى گرد د . بنابر 

اين رابطه معناد ارى بين ميزان احساس احترام و عملكرد  مد يران ناجا وجود  د ارد . 
بهبود عملكرد  مد يران سازمان مؤثر است: ضريب همبستگى  فرضيه فرعى 3: احساس عد الت بر 
بين اين د و متغير برابر 0/763 و با p< 0/01 معناد ار است ولذا فرضيه مذكور تأييد مى گرد د . 

بنابر اين رابطه معناد ارى بين ميزان احساس عد الت و عملكرد  مد يران ناجا وجود  د ارد . 
ضريب  است:  مؤثر  سازمان  مد يران  بهبود عملكرد   بر  پيشرفت  امكان  احساس   :4 فرعى  فرضيه 
همبستگى بين ايند و متغير برابر 0/732 و با p< 0/01 معناد ار است ولذا فرضيه مذكور تأييد 
مى گرد د . بنابر اين رابطه معناد ارى بين ميزان احساس امكان پيشرفت و عملكرد  مد يران ناجا وجود  

د ارد .  
است:  مؤثر  مد يران سازمان  بهبود عملكرد   بر  تصميم گيرى  د ر  مشاركت  فرضيه فرعى 5: احساس 
ضريب همبستگى بين ايند و متغير برابر0/674 و با p< 0/01 معناد ار است و لذافرضيه مذكور 
تأييد مى گرد د . بنابر اين رابطه معناد ارى بين ميزان احساس مشاركت د ر تصميم گيرى و عملكرد  

مد يران ناجا وجود  د ارد . 
است:  مؤثر  سازمان  مد يران  بهبود عملكرد   بر  فيزيولوژيك  نياز  تأمين  احساس   :6 فرعى  فرضيه 
فرضيه  لذا  و  است  معناد ار   p< با 0/01  و  برابر 0/585  متغير  د و  اين  بين  همبستگى  ضريب 
و  فيزيولوژيك  نياز  تأمين  احساس  ميزان  بين  معناد ارى  رابطه  اين  بنابر  مى گرد د .  تأييد  مذكور 
شد ه  جمع بند ى  صورت  به  را  فوق  تحليلى  يافته هاى  زير  جد ول  د ارد .  وجود   ناجا  مد يران  عملكرد  

نشان مى د هد : 
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جد ول 4. يافته هاى تحليلى مؤلفه هاى مؤثر بر تعهد  سازمانى و عملكرد 
P-VALUE ضريب همبستگى تعد اد  متغيرها
0/000 0/785 150 تعهد  سازمانى وعملكرد 
0/000 0/360 150 احساس امنيت وعملكرد 

0/000 0/674 150 احساس احترام و عملكرد 

0/000 0/763 150 احساس عد الت وعملكرد 

0/000 0/732 150 امكان پيشرفت و عملكرد 
0/000 0/674 150 مشاركت وعملكرد 

0/000 0/585 150 تأمين نيازوعملكرد 

تحليل هاى جانبى
تحليل جانبى 1: تفاوت معناد ارى د رتعهد  سازمانى مد يران محل ستاد ى و محل صفى وجود  د ارد . 
ميزان تعهد  سازمانى مد يران محل ستاد ى و محل صفى به ترتيب برابر 2/9819 و 2/57 است كه 
با مقد ار t برابر 3/612 و p<0/01 معناد ار مى باشد  و تحليل مذكور تأييد مى گرد د . بنا بر اين 

تفاوت معناد ارى د ر ميزان تعهد  سازمانى د و گروه وجود  د ارد . 
وجود   ليسانس  از  بالاتر  و  ليسانس  مد يران  سازمانى  د رتعهد   معناد ارى  تفاوت   :2 جانبى  تحليل 
ند ارد . ميزان تعهد  سازمانى مد يران ليسانس و بالاتر از ليسانس به ترتيب برابر 2/9819 و 2/57 
است كه با مقد ار t برابر 1/078 و p<0/05 معناد ار نمى باشد  و تحليل مذكور تأييد نمى گرد د . 

بنا بر اين تفاوت معناد ارى د ر ميزان تعهد  سازمانى د و گروه وجود  ند ارد . 
تعهد   ميانگين  د ارد .  وجود   صف  و  ستاد   مد يران  عملكرد   د ر  معناد ارى  تفاوت   :3 جانبى  تحليل 
سازمانى مد يران ستاد  و صف به ترتيب برابر 4/0171 و 3/6705 است كه با مقد ار t برابر 3/023 
و p< 0/05 معناد ار مى باشد  و تحليل مذكور تأييد مى گرد د . بنا بر اين تفاوت معناد ارى د ر ميزان 

عملكرد  مد يران د و محل وجود  د ارد . 
د ارد .  وجود   ليسانس  از  بالاتر  و  ليسانس  مد يران  عملكرد   د ر  معناد ارى  تفاوت  جانبى 4:  تحليل 
ميانگين تعهد  سازمانى مد يران ليسانس و بالاتر از ليسانس به ترتيب برابر3/7914 و 4/0764 
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است كه با مقد ار t برابر2/545 و p<0/05 معناد ار مى باشد  و تحليل مذكور تأييد مى گرد د . بنا 
بر اين تفاوت معناد ارى د ر ميزان عملكرد  مد يران د و گروه وجود  د ارد . 

جد ول (5) تحليل هاى جانبى فوق را به صورت جمع بند ى شد ه نشان مى د هد : 

جد ول 5. تحليل هاى جانبى مؤثر بر تعهد  سازمانى و عملكرد 

P-VALUE د رجه 
آزاد ى t مقد ار انحراف 

استاند ارد  ميانگين تعد اد  گروه ها متغير

0/000 148 3/612
0/61552 2/9819 100 ستاد  تعهد  سازمانى مد يران 

0/73740ستاد  و صف 2/5700 50 صف

0/283 148 1/078
0/63461 2/7968 92 ليسانس تعهد  سازمانى مد يران 

ليسانس و بالاتر از 
0/75643ليسانس 2/9204 58 بالاتراز ليسانس

0/003 148 3/023
0/64272 4/0171 100 ستاد  عملكرد  مد يران ستاد  

0/69978و صف 3/6705 50 صف

0/012 148 2/545
0/60633 3/7914 92 ليسانس عملكرد  مد يران ليسانس 

0/75572و بالاتر از ليسانس 4/0764 58 بالاتر از ليسانس

بحث و نتيجه گيرى 
امروزه تعهد  سازماني به عنوان يكي از انواع تعهد  ( تعهد  به حرفه، تعهد  به اتحاد يه، تعهد  به مسير 
شغلي و... د راد  بيات رفتار سازماني و به عنوان يك متغير مورد  بحث و مطالعه وسيع قرارگرفته 
و  غيبت،  ماند گاري،  تعهد   چون  موارد ي  د ر  آن  تأثير  و  نفوذ  از  ناشي  عامل  اين  به  توجه  است. 
به طور  و  سازماني  اهد اف  تحقق  جهت  د ر  حركت  سازماني،  ارزش هاي  و  اهد اف  وفاد اري،  پذيرش 
كلي عملكرد  فرد  د ر سازمان مى باشد . د ر اين تحقيق تعد اد  كل پاسخگويان برابر150 نفر است 
كه از اين تعد اد  66/7 د رصد محل خد مت آنها د ر محل ستاد ى و 33/3 د رصد  هم د ر محل صفى 
مى باشد . وضعيت سطح تحصيلات پاسخگويان بد ين صورت است كه 61/3 د رصد  ليسانس و 
38/7 د رصد  فوق ليسانس و بالاتر مى باشد . د ر مجموع 38/7 د رصد  د ر شغل سازمانى سرهنگى و 
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61/3 د رصد  د رشغل سازمانى سرتيپى مى باشند . 44/7 د رصد  تا 35 سال و 28/7 د رصد  بين 36 
تا 40 سال و 26/6 د رصد  هم بالاتر از 40 سال سن د ارند . ميانگين احساس امنيت پاسخگويان د ر 
محل ستاد ى و محل صفى به ترتيب برابر 2/25 و 1/96 است كه نشان د هند ه بالا بود ن احساس 
برابر  پاسخگويان  بين  د ر  امنيت  احساس  ميانگين  مجموع  د ر  مى باشد .  ستاد ى  محل  د ر  امنيت 
احساس  ميانگين  مجموع  د ر  است.  امنيت  احساس  پايين  وضعيت  هند ه  نشان  است   2/1533
احترام د ر بين پاسخگويان برابر 3/0711 است كه نشان هند ه وضعيت متوسطى مى باشد . ميانگين 
احساس عد الت پاسخگويان د ر محل ستاد ى و محل صفى به ترتيب برابر 3/2033 و 2/96 است 
كه نشان د هند ه بالا بود ن احساس عد الت د ر محل ستاد ى مى باشد . د ر مجموع ميانگين احساس 
عد الت د ر بين پاسخگويان برابر 3/1222 است كه نشان هند ه وضعيت كمى متوسط به بالا است. 
است.  بالا  به  متوسط  وضعيت  هند ه  نشان  كه  است  پيشرفت 3/0417  امكان  احساس  ميانگين 
ميانگين احساس مشاركت 2/8117 است كه نشان هند ه وضعيت متوسط به پايين است. ميانگين 
احساس تأمين نياز فيزيولوژيكى د ر بين پاسخگويان برابر 2/7973 است كه نشان هند ه وضعيت 
پايين تر از متوسط مى باشد . به طور كلى وضعيت تعهد  سازمانى پاسخگويان د ر محل ستاد ى و 
محل صفى به ترتيب برابر 2/9819 و 2/57 است كه نشان د هند ه بالا بود ن تعهد  سازمانى د ر 
محل ستاد ى مى باشد و ميانگين تعهد  سازمانى د ر بين پاسخگويان برابر2/8446 است كه نشان 
هند ه وضعيت متوسط به پايين است. وضعيت عملكرد  پاسخگويان د ر محل ستاد ى و محل صفى 
به ترتيب برابر 4/0171 و 3/6705 است و د ر مجموع ميانگين عملكرد  د ر بين پاسخگويان برابر 

3/9016 است نشان هند ه وضعيت عملكرد  مناسبى مى باشد . 
نتايج فرضيه هاى تحقيق

بد ين  اصلى  فرضيه  تحقيق  د راين  است:  صورت  بد ين  فرضيات  آزمون  از  آمد ه  به د ست  نتايج 
ضريب  د ارد»  وجود   معناد ارى  رابطه  ناجا  مد يران  عملكرد   و  سازمانى  تعهد   «بين  كه  بود   صورت 
همبستگى بين تعهد  سازمانى و عملكرد  مد يران برابر 0/785 است و رابطه معناد ارى بين ميزان 
عملكرد   سازمانى  تعهد   افزايش  با  يعنى  د اشت.  وجود   سازمان  مد يران  عملكرد   و  سازمانى  تعهد  
آنها نيز افزايش خواهد  د اشت. طالبيان (1380)، عزيزى (1389)، اسماعيلى(1380)، همزيسكى 
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وبو كانان   (1991)  ، طولابى (1381)، ويلا  (1380) و گرينبرگ وبارون (1997) اشرفى (1374 )، 
رضائيان(1381 )،  سعاد ت(1375 )،  خرازيان(1385 )،   ،( 1373 ) (1379 )،   ميركمالي  بند     علاقه 
باقرنيا(1383   )، مى يروهرسكويچ (2001 )، مايرو شورمن (1998 )، مود يف (1998 )، عراقى(1382 )، 
ساروقي(1379   )، مود ي وهمكاران(1982 )،   استيزر( 1989 )، بوركس وتارز (1999 )، پورتر ود يگران 
(1984)،   عزيزي (1389 )، اسماعيلى (1380 )ود ولتخواه(1380 )به اين نتيجه رسيد ه بود ند . همچنين 
 1 شماره  فرعى  فرضيه  د ر  كه  بود   صورت  بد ين  تحقيق  فرعى  فرضيات  از  آمد ه  به د ست  نتايج 
احساس  بين  همبستگى  ضريب  است.»  مؤثر  ناجا  مد يران  عملكرد   بهبود   بر  امنيت  «احساس 
امنيت و عملكرد  مد يران برابر 0/360 است و رابطه معناد ارى بين ميزان احساس امنيت و عملكرد  
مد يران سازمان وجود  د اشت. مزينانى (1385)، مقيمى(1380)، مارشال ج ل ك (1998) ممى زاد ه 
(1383)، مولايى(1382 )، وانترون (1994 ) و نوربخش (1381 )به نتيجه مشابهى د ست يافته بود ند . 
فرضيه فرعى شماره 2 بد ين صورت بود  كه «احساس احترام بر بهبود عملكرد  مد يران ناجا مؤثر 
ورابطه  است  برابر0/674  مد يران  عملكرد   و  احترام  احساس  بين  همبستگى  ضريب  كه  است» 
مزينانى(1385)،  د اشت.  وجود   سازمان  مد يران  عملكرد   و  احترام  احساس  ميزان  بين  معناد ارى 
د يلتز(1996 )، گود رزى(1381  )، فرورت(1994 )، اكين و د يگران(1996 )و مولايى (1382 ) به چنين 
نتيجه رسيد ه بود ند  و اين مسئله را تأييد  كرد ه بود ند . فرضيه فرعى شماره 3 نيز بد ين صورت بود  كه 
«احساس عد الت بر بهبود عملكرد  مد يران ناجا مؤثر است» ضريب همبستگى بين احساس عد الت 
و عملكرد  مد يران برابر 0/763 است رابطه معناد ارى بين ميزان احساس عد الت و عملكرد  مد يران 
سازمان وجود  د اشت. مزينانى(1385)، پورسيف1375  )، مارشال ج ل ك (1998)، طاهرى (1381  )، 
باقرنيا(1383 )، ممى زاد ه( 1383 )ومقيمى(1380   ) به نتيجه مشابهى د ست يافته بود ند . فرضيه فرعى 
شماره 4 بد ين صورت بود  كه «احساس امكان پيشرفت بر بهبود  عملكرد  مد يران ناجا مؤثر است» 
ضريب همبستگى بين احساس امكان پيشرفت و عملكرد  مد يران برابر 0/732 و رابطه معناد ارى 
گود رزى(1381 )،  د اشت.  وجود   سازمان  مد يران  عملكرد   و  پيشرفت  امكان  احساس  ميزان  بين 
نتيجه  استرون(1994 )به  (1990 )و  گولد اسميت  و  هرسى  باقرنيا(1383  )،   ،(1383) زاد ه  ممى 
مشابهى د ست يافته بود ند . فرضيه فرعى شماره 5 نيز بد ين صورت بود  كه «احساس مشاركت د ر 



 373 تحليل رابطه مؤلفه هاى د رون سازمانى با تعهد  سازماني و عملكرد  مد يران ناجا

تصميم گيرى بر بهبود عملكرد  مد يران ناجا مؤثر است» ضريب همبستگى بين احساس مشاركت د ر 
تصميم گيرى و عملكرد  مد يران برابر0/674 است و رابطه معناد ارى بين ميزان احساس مشاركت 
د ر تصميم گيرى و عملكرد  مد يران سازمان وجود  د اشت. بزرگ زاد ه(1385 )، مقيمى (1380 )، كيت 
د يويس و د يگران (1995)، معالجي (1373  )، گود رزى(1381 )، خرازيان(1385 )، مشبكي(1376 )، 
نتيجه  د يگران( 1995 )چنين  و  د يويس  كيت  استرون(1994 )و   ،(1383) باقرنيا  ليراد ي(1379)، 
نياز  تأمين  «احساس  كه  بود   صورت  بد ين   6 شماره  فرعى  فرضيه  بود ند .  يافته  د ست  مشابهى 
فيزيولوژيك بر بهبود  عملكرد  مد يران ناجا مؤثر است» ضريب همبستگى بين احساس تأمين نياز 
تأمين  احساس  ميزان  بين  معناد ارى  رابطه  و  است  برابر 0/585  مد يران  عملكرد   و  فيزيولوژيك 
نياز فيزيولوژيك و عملكرد  مد يران سازمان وجود  د اشت. رضاييان (1381)، مولايى(1382)، باقرنيا 

(1383 )، معالجي(1373 )و   مولايى(1382 )به چنين نتيجه مشابهى رسيد ه بود ند . 
پيشنهادها: 

1ـ تد وين نظام جامع بهد اشت و د رمان كاركنان به منظور از برخورد هاي سليقه اى سازمان د ر باب 
بيماري و غيبت هاى موجه و غيرموجه. 

2ـ تد وين نظام ارزشيابي شغلي كاركنان به منظور استفاد ه ازتجربه، تخصص، كارايي و عملكرد  
آنان با ارزيابي سيستمي د قيق و به روز كه ملاك تغيير شغل و محل خد متي آنان قرار گيرد . 
3ـ بازنگري و به روز و كارآمد  نمود ن سيستم حقوق و مزاياي كاركنان به صورتى كه پرد اخت 
حقوق و مزايا مطابق مقررات بصورت شفاف و د ور از هر گونه سليقه مد يريتي انجام گيرد  و 

چگونگي آن به اطلاع كاركنان برسد  تا احساس امنيت مالي لازم را د اشته باشند . 
4ـ احياء و اجرا و تحكيم آيين نامه هاى انضباطي همراه با بازنگري عميق د ر آن با بهره گيرى از 
سازماني،  رفتار  مد يريت  شناسي،  جامعه  روان شناسي،  (حقوق،  علمي  مختلف  كارشناسيهاي 

اخلاق، فلسفه، فقه و غيره...). 
5ـ تهيه جزوات و تشكيل كلاس هاي توجيهي براي آشنا كرد ن كاركنان د ر سطوح مختلف به « 

حقوق» و مسئوليت هاي مربوط د ر حوزه هاى مختلف سازماني. 
6ـ اجراي برنامه ها و پروژه هاى اعتماد  ساز د ر جهت ايجاد  همگرايي كاركنان حول اهد اف و منافع 
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سازمان با بهره گيرى از كار كارشناسي (سبك رهبري، مد يريت تعارض و....)
7ـ تد وين نظام جامع تشويق و تنبيه با رعايت كرامت انساني و با بهره گيرى از نظرات كارشناسي 
و مبتني بر اصول و معيارهاي علمي تنظيم و با ايجاد  سيستم لازم و كارآمد  اجرا شود ، به طوريكه 
براي رفتارهاي آغشته به حب و بغض جايي نباشد  و نيز علل تنبيه و تشويق، نوع و چگونگي 
آن د ر سريع ترين فرصت (مكاتبه يا توجيه حضوري) به آگاهي ذي نفع و ذي ضرر برسد  و 

امكان اعتراض مد  نظر قرار گيرد  تا فرد  د ر ضمير خود  احساس عد الت نمايد . 
8ـ تحصيل يكي از مسيرهاي رشد  كاركنان مى باشد  و اصولاً اين فرصت بايد  براي همه كاركنان 
فراهم شود  و اعمال هر گونه تبعيض عد م احساسات عد الت فرد  را به دنبال خواهد  د اشت و 
اين امر با بازنگري د ر مقررات آموزشي و تعريف و تد وين نظام جامع آموزشي كاركنان و 

شفاف سازى مسير تحصيلي اين خواسته را ممكن خواهد  نمود . 
9ـ طراحي نظام جامع پيشنهادها و ترغيب كاركنان به ارائه پيشنهاد  و نظر د ر مباحث كلان سازمان 
(طراحي سايت اينترنتي، شبكه اينترانت: ند وق پستي، فراخوان مقاله، تشكيل كارگاه و... با 

روش هاي تشويقي. 
10ـ تا آنجا كه ميسر است نظرات افراد  د ر تعيين نوع كار و تعيين محل خد متي، اخذ و مورد  
توجه قرار گيرد  و اين امر با تعريف د قيق و علمي نظام استخد ام و به كارگيري كاركنان كه 
د ر آن علاقه مند ي هاي كاركنان د ر هنگام استخد ام و به كارگيري ملحوظ نظر قرار گيرد ، قابل 

تحقق است. 
11ـ تأمين مسكن با روش هاي اجاره به شرط تمليك با اقساط د راز مد ت و كم بهره و نيز اعطاى 
وام هاي كم بهره و د راز مد ت و نيز تهيه و تحويل زمين مناسب براي خريد ، ساخت و اجاره 

مسكن.
12ـ تأمين كالاهاي اساسي مد يران با اقساط د راز مد ت به روش هاي مرسوم و ابد اعي.

توجه به  غذايي، پوشاك و د يگر مايحتاج اصلي سبد  خانواد ه با  بن هاى مواد   13ـ تهيه و توزيع 
سطح نياز هر خانوار.
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