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عوامل مؤثر بر تعهد سازمانى فرماندهان و مديران و بررسى رابطه ابعاد
 سه گانه تعهد بر قصد ترك خدمت از سازمان 

اكبر پيوسته،١  دكتر نادر بهلولى زيناب٢و حسين نصيرى بارى٣

چكيده
زمينه و هدف: نيروي انساني مهم ترين سرمايه سازمان ها است و هر چه اين سرمايه از كيفيت مطلوب و 
بالاتري برخوردار گردد، موفقيت، بقا، و ارتقاى سازمان بيشتر خواهد شد لذا بايد درمورد بهبود كيفي نيروي 
انساني سعي فراوان نمود چرا كه اين اقدام هم به نفع سازمان است هم  به نفع افراد. بنابرين در اين پژوهش 
ما سعى كرديم به بررسى عوامل مؤثر بر تعهد سازمانى فرماندهان و مديران و بررسى رابطه ابعاد سه گانه 

تعهد بر قصد ترك خدمت از سازمان بپردازيم. 
روش: تحقيق حاضر از نوع كاربردى و با توجه به اينكه روش جمع آورى اطلاعات در اين تحقيق از طريق 
پرسشنامه و توزيع آن مقدور مى گردد، لذا تحقيق از نوع پيمايشى مى باشد. حجم نمونه 92 نفر و از روش 
نمونه گيرى تصادفى انتخاب گرديده از روايى محتوايى براى پرسشنامه استفاده شده و مقادير آلفاى كرونباخ 

براى پرسشنامه مقدار 87 ٪ شده است كه  پايايى بالاى پرسشنامه طراحى شده را نشان مى دهد.
يافته ها و نتيجه گيرى: نتايج استخراج شده از اين پژوهش نشان ميدهد كه عوامل سازمانى(مشخصه هاى 
شغلى، فرصت هاى پيشرفت، نظام پرداخت، محيط سازمان، سبك مديريت)و عوامل فردى(عوامل جمعيت 
شناختى، عوامل شخصيتى) تاثير مثبتى بر تعهد سازمانى دارند و ابعاد سه گانه(تعهد عاطفى، تعهد هنجارى، 

تعهد پايدار) رابطه معنى دار منفى با ترك خدمت فرماندهان و مديران در سازمان دارند. 
واژگان كليدي: تعهد سازمانى، تعهد عاطفى، تعهد هنجارى، تعهد پايدار، ترك خدمت

 

 Akbar.peyvasteh@yahoo.com (نويسنده مسئول)1. دانشجوى دكترى و مدرس دانشگاه آزاد اسلامى واحد ممقان
2. استاديار عضو هيئت علمى دانشگاه آزاد اسلامى بناب

3. عضو هيئت علمى دانشگاه افسرى امام على (ع) 

تاريخ د ريافت: 
تاريـخ اصـلاح: 
تاريخ پذيرش: 

1392/12/12
1393/02/30
1393/03/20

 استناد : پيوسته، اكبر؛ بهلولى زيناب، نادر؛ نصيرى بارى، حسين (تابستان، 1393). عوامل مؤثر بر تعهد سازمانى فرماندهان و مديران و بررسى 
رابطه ابعاد سه گانه تعهد بر قصد ترك خدمت از سازمان (مطالعه موردى در يك سازمان نظامى). فصلنامه مطالعات مد يريت انتظامى، 9(2)، 

 .324 - 305



 306 1393 فصلنامه مطالعات مد يريت انتظامي / سال نهم، شمارة دوم، تابستان

مقدمه
تعهد سازماني١ يك نگرش مهم شغلي و سازماني است كه در طول سال هاى گذشته مورد علاقه 
بسياري از محققان رشته هاى رفتار سازماني و روانشناسي خصوصاً روانشناسي اجتماعي بوده است 
.در دهه اخير تحقيقات متعددي دراين زمينه و در ابعاد مختلف آن انجام گرفته است. اين تحقيقات 
در دو مقوله دسته بندي مى شوند؛ گروه اول سعي در شناخت ماهيت خود تعهد داشته اند و گروه دوم 
به بررسي عوامل مرتبط با تعهد پرداخته اند اگر چه اين متغير به نحو محسوس و كمي اندازه گيرى 

نمي شود اما وجود آن علي الاخصوص دربرخي سازمان ها بسيارضروري است.(امامى،1388: 127)
صاحب نظران برنامه ريزى بر اين باورند كه هدف هاى دوربرد و مأموريت هاى سازمانى هرقدر 
هم كه به طور ايده آلى باشند كه به ظاهر دستيابى به آنها محال به نظر آيد، مشكلى ايجاد نمى كند.

بدون علاقه،  كه  نيست  مأموريتى  هيچ  كند.زيرا  جلب  را  افراد  ايثار  و  علاقه،تعهد  آنكه  شرط  به 
تعهد و ايثار به انجام رسد. افراد موفق قدرت را تعهد مى دانند و به عبارت ديگر تنها باورى كه 
جزء جدانشدنى  موفقيت محسوب مى شود، تعهد است و هيچ گونه موفقيت چشمگيرى بدون تعهد 
فوق العاده ممكن نيست.اگر افراد در هر زمينه اى را مورد مطالعه قرار دهيد درمى يابيد كه ضرورتا 
مهم ترين، باهوشترين و قوى ترين افراد نيستند ولى خواهيد ديد كه متعهدترين هستند.تفاوت هاى 
فيزيكى به ندرت تفاوت ميان افراد را بيان مى دارد.كيفيت تعهد خوبى ها و برجسته ها را از يكديگر 

جدا مى سازد. (رضاييان، 1381 :169)
 از طرفي ديگر  تعهد، نوعي نگرش٢ و احساس دروني فرد نسبت به سازمان، شغل ياگروه است 
كه در قضاوت ها، عملكرد ووفاداري وي نسبت به سازمان تأثير گذار است .بسته به ماهيت يك 
سازمان، ميزان وفاداري آن درسرنوشت و بقايش تأثير گذار است حال اگر اين سازمان به اقتضاي 
ماهيت خود با مسائل انساني، مالي وحساسيت هاى ازاين نوع روبرو باشد . اهميت تعهد كارمندان 
نسبت به آن دوچندان خواهد شد . لازمه ي اعتماد به كاركنان از يك سو و رقابت بين سازمان ها 

ازسوي ديگر، لزوم كاركنان متعهد را ضروري مى سازد. (امامى،1388 :129)

1.  Organizational Commitment

2. Attitudinal
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 تعهد و پايبندى مى تواند پيامدهاى مثبت و متعددى براى سازمان در پى داشته باشد،كاركنانى 
كه داراى تعهد و پايبندى هستند نظم و انضباط بيشترى در كار خود دارند و مدت زمان بيشترى  
را در سازمان خود مى مانند و بيشتر كار و فعاليت مى كنند.همچنين مديران بايد تعهد و پايبندى 
دادن  مشاركت  طريق  از  بايد  منظور  اين  براى  و  نمايند  تقويت  و  حفظ  سازمان  به  را  كاركنان 
كاركنان در تصميم گيرى ها و نيز فراهم آوردن سطح قابل قبولى از امنيت شغلى براى كاركنان 
از طريق توانمند نمودن آنها،تعهد و پايبندى  كاركنان را به سازمام تقويت نمايند.تعهد يكى از 
شمار  به  اساسى  ارزش هاى  از  اسلامى،يكى  انديشه هاى  در  و  است  مديريت  در  مهم  موضوعات 
مى آيد به گونه اى كه يكى از معيارهاى ارزشيابى كاركنان جهت برخوردار شدن از ترفيعات و 

تشويقات در سازمانها به شمار مى رود .(موغلى، 1388 :89)
 دلايل زيادي وجود دارد از اين كه چرا يك سازمان بايستي سطح تعهد سازماني اعضايش را 
افزايش دهد (استيرز وپورتر 1992،١: 290) تعهد سازماني يك مفهوم جديد بوده و به طور كلي 
با وابستگي ورضايت شغلي تفاوت دارد . براي مثال، پرستاران ممكن است كاري را كه انجام 
مى دهند دوست داشته باشند، ولي از بيمارستاني كه در آن كار مى كنند، ناراضي باشند كه در آن 
صورت آن ها شغل هاى مشابه اي را در محيط هاى مشابه ديگر جستجو خواهند كرد . يا بالعكس 
از  اما  باشند،  داشته  خود  كار  محيط  از  مثبتي  احساس  است،  ممكن  رستوران ها  پيشخدمت هاى 
انتظار كشيدن در سر ميزها يا به طور كلي همان شغلشان متنفر باشند(گرينبرگ و بارون٢،2000: 

(182
 دراثر جا به جايى كاركنان، ازجمله هزينه هايى است كه سازمان ها در اين راستا مى پردازند.
يكي از رسالت هاي اساسي مديريت منابع انساني نگهداري كاركنان توانمند مي باشد. از آنجا كه 
اقدامات نگهداري، مكملي بر ساير اقدامات و فرايند هاي مديريت منابع انساني است، حتي اگر 
عمليات كارمنديابي، انتخاب، انتصاب و ساير اقدامات پرسنلي به نحو بايسته انجام شود بدون 

توجه كافي به امر نگهداري نتايج حاصل از اعمال مديريت چندان چشمگير نخواهد بود. 

1. Steers & Porter 

2. Baron R.A Greenberge 
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 جا به جايى كاركنان به نرخى گفته مى شود كه كارفرما بر اساس آن، كاركنانش را جذب 
مى كند يا از دست مى دهد. براى بررسى پيامدهاى جابه جايى كاركنان، ابتدا هزينه هايى را كه 

سازمانها در طى اين فرايند مى پردازند، مورد بررسى قرار مى دهيم.
افراد  يافتن  و  جستجو  هزينه  فرد،  با  همكارى  قطع  هزينه  شامل  كه  اقتصادى  هزينه هاى  الف: 

جايگزين و هزينه آموزش جايگزين هاست.
روحيه  آمدن  پايين  سازمان،  كارآمد  نيروهاى  خروج  واسطه  به  سازمان  ورى  بهره  كاهش  ب: 

اعضاى باقيمانده در سازمان و احساس نااميدى و دلسردى كه به آنان دست مى دهد.
 بنابرين در نيروهاى مسلح با توجه به آموزش هاى نظامى و دوره هاى ضمن خدمت و تخصصى 
خاصى براى كاركنان تدارك ديده مى شود و سرمايه گذارى بيشترى براى كاركنان جهت استفاده 
از تجربيات آنها از دوره ها و آموزش هاى طى شده برنامه ريزى مى كند تا درصورت نياز و شرايط 
بحرانى بهره لازم را ببرد در صورت عدم نگهدارى نيروى انسانى هزينه سرسام آورى براى سازمان 

متقبل مى شود. لذا لزوم حفظ كاركنان ضرورى بنظر مى رسد.
 در اين پژوهش سعي شده به بررسى عوامل مؤثر بر تعهد سازمانى(عواملي سازمانى، عوامل 
فردى) فرماندهان و مديران و بررسى رابطه ابعاد سه گانه تعهد(تعهد عاطفى، تعهد هنجارى، تعهد 

پايدار) بر قصد ترك خدمت از سازمان نظامى با توجه به ضرورت بيان شده پرداخته شود. 

ادبيات نظرى پژوهش
در فرهنگ لغت آكسفورد از واژه commitment تحت عنوان تعهد و الزام و سرسپردگى ياد شده 
است و در فرهنگ لغت فارسى كلمه تعهد به معناى به عهده گرفتن كارى و يا عهد بستن معنى 

شده است.(معين، 1360 : 1105)
 به اعتقاد پيتر و استيرز(1992)تعهد عبارت است از تعيين هويت شدن با يك سازمان كه 
شامل يك باور قوى و پذيزش اهداف و ارزش هاى يك سازمان،ميل به صرف تلاش قابل ملاحظه 
به خاطر سازمان و آرزوى شديد براى ماندن در عضويت سازمان مى شود(كانشيرو١، 2008 :44).

1. Kanshiro , Paul .,"Analyzing The organizational Justice, trust , And Commitment Relation In A Public Organiza-
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 نظر مورهد گريفين، تعهد عبارت است از احساس هويت و وابستگى فرد به سازمان(مورهد 
وگريفين١،1374 :81).

 اگر يك سازمان بخواهد غيبت و انتقال را كاهش دهد و به همان نحو فرفتار شغلى را به وسيله 
پرورش تعهد بيشتر در ميان كاركنان، بهبود بخشد،مهم است كه،طريقه بهبود تعهد و كارهايى كه 

مى تواند براى پرورش نوع مناسب تعهد انجام دهند را درك نمايد.(كانشيرو،2008: 47)
 تعهد سازمانى درجه نسبى تعيين هويت فرد بايك سازمان خاص ودرگيرى و مشاركت او 
با آن سازمان مى باشد. دراين تعريف تعهدسازمانى سه عامل را شامل مى شود:1- اعتقاد قوى به 
اهداف وارزشهاى سازمان،    2-تمايل به تلاش قابل ملاحظه به خاطر سازمان و 3- آرزو وخواست 

قوى وعميق براى ادامه عضويت با سازمان .(استيرز وپورتر٢،288:1983)
 الن و مى ير٣(1991)  تعهد سازمان را به ابعاد  سه گانه زيرتقسيم نموده اند  :1-  تعهد عاطفى 
(فرد  هويت خود را از سازمان مى گيرد  وبه آن احساس تعلق و وابستگى مى كندواز ادامه عضويت 
درآن لذت مى برد وسازمان را تر ك نمى كند ) .2- تعهد پايدار (تمايل به انجام فعاليت مستمر 
براساس تشخيص فرد  از هزينه هاى مرتبط به ترك سازمان ). 3- تعهد هنجارى (افراد در سازمان  
مى مانند چون احساس تكليف مى كند كه نبايد سازمان را ترك كنند ).به طور خلاصه وفادارى به 
ارزشها و اهداف سازمان،احساس تعلق و وابستگى به ماندن در سازمان را تعهد سازمانى مى نامند.
(مى ير و آلن،1991 :61)مى ير و آلن (1991) ابعاد سه گانه تعهد را بشرح زير بيان مى نمايند 
عاطفى۴،  تعهد  تعهد:1-  گانه  سه  ابعاد  مى شود.  استفاده  تحقيق  نظرى  چوب  چهار  عنوان  به  كه 

2-تعهد هنجارى۵ ، 3- تعهد پايدار۶ .

tion"  ,Doctor of Philosophy , submitted to Northcentral University.(2008),pp14-20. 

1. Morhead & Griffin

2. Steers & Porter 

3. Meuer & Allen 

4. Affective Commitmen

5. Commitment Normative

6.  Commitment Continuance
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تعهد عاطفى
اكثر مؤلفان، اصطلاح تعهد را به مفهوم عاطفى آن در سازمان به كار مى برند و بر اين عقيده اند كه 
كاركنان داراى تعهد عاطفى قوى،تلاش مى كنند عضويت خويش را در سازمان حفظ نمايند و به 
فعاليت خود در سازمان ادامه دهند،زيرا كه قلبا و باطنا مايل به انجام چنين كارى هستند. تعهد 
احساس  فرد  لحاظ  بدين  و  مى دهد  نشان  را  سازمان  به  وابستگى  و  تعلق  احساس  نوعى  عاطفى 
هويت مى كند.به عبارت ديگر، تعهد عاطفى نوعى تعلق و وابستگى احساسى فرد به سازمان است. 
تعهد عاطفى بيانگر پيوستگى عاطفى كارمند با سازمان است و او از اينكه در سازمان فعاليت 
مى كند احساس غرور و افتخار و همواره سعى مى كند خود را از طريق سازمانش به ديگران بشناسد 

براى مثال مى گويد من در فلان سازمان كار مى كنم.(اشرفى،1374 : 72)
عوامل مؤثر بر تعهد عاطفى عبارتند از:

الف- ويژگى هاى شخصى : مانند نياز به كسب موفقيت.
ب- ويژگى هاى ساختارى مانند جلب مشاركت افراد در تصميم گيرى.

خواهد  تاثير  عاطفى  تعهد  بر  شغلى  انتظارات  شدن  برآورده  با  عامل  :اين  كارى  تجربيات  ج- 
گذاشت.

د-ويژگى هاى شغلى : مانند برخوردارى از يك شغل غنى و مناسب.(دولتى، 1384: 73)
تعهد هنجارى

  تعهد هنجارى را مى توان به عنوان احساس دين افراد براى سازمان در نظرگرفت كه اين دين از 
طرف فرد پرداخت مى شود.(مى ير و الن١،1977 : 5)

احساس وفادارى فرد به سازمان و الزام اخلاقى فرد براى ماندن در سازمان را تعهد هنجارى 
مى نامند.به بيان ديگر، افرادى كه اين نوع تعهدد را در آنها وجود دارد چنين فكر مى كنند ادامه 
فعاليت در سازمان وظيفه آنهاست و اين دينى است كه برگردن دارند و براى اداى آن در سازمان  
باقى مى مانند. به نظر مى رسد كه هر يك از اين ابعاد سه گانه تعهد به تنهايى براى توجيه باقى 
ماندن فرد در يك سازمان كافى نباشند،زيرا كه يك كارمند مى تواند احساس كند كه هم تمايل 

1. Allen ,N.J .& Meuer 
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قوى به باقى ماندن در سازمان داشته باشد و هم به باقى ماندن در سازمان نياز داشته باشد ولى 
احساس وظيفه كمى نسبت به باقى ماندن در سازمان خود داشته باشد.(اشرفى،1374 : 73)

تعهد مستمر
اين تعهد بر چگونگى ارزيابى و تحليل هزينه و فايده فرد در مورد ترك سازمان و ادامه همكارى با 
سازمان مبتنى مى باشديعنى اينكه در كجا و در چه نقطه اى فرد تشخيص مى دهد كه كنار كشيدن 
و عدم همكاريش با سازمان موجب تحمل ضرر و زيان مى گردد و يا براى ماندن در سازمان چه 

پاداشى مى گيرد. 

شكل1:  ابعاد سه گانه تعهد سازمانى از ديدگاه الن و مى ير 1991

عوامل مؤثر بر تعهد سازمانى
مجموعه عوامل مؤثر بر تعهد سازمانى به طور كلى به دو دسته ويژگى هاى فردى و سازمانى تقسيم 

مى شودكه بشرح آنها پرداخته مى شود.
و  فرهنگ،باورها،اهداف  تأثير  تحت  است  جامعه  از  عضوى  كه  حيث  از  فردى  هر  فردى:  عوامل 
نيازهاى آن جامعه قرار مى گيرد و در  وهله دوم به عنوان فردى كه داراى ويژگى هاى خاص خود 
مانند: علايق، نگرش ها، انگيزه ها و نيازهاى فردى است، رفتارهاى وى قابل تامل و بررسى مى باشد. 

عوامل فردى را نيز به دو دسته زير تقسيم كرده اند:
الف- عوامل جمعيت شناختى: مانند جنس، سن،تحصيلات. 

ب-عوامل شخصيتى: مانند ارزش هاى كار،توقعات و تمايلات.(صارمى،1385 : 45)
حيطه  از  و  دارد  وجود  افراد  كار  محل  و  سازمان  يك  در  كه  است  عواملى  كليه  سازمانى:  عوامل 
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كاركنان خارج است را عوامل سازمانى گويند مهم ترين آنها عبارتند از:
الف – مشخصه هاى شغلى١: نوع كارى كه در سازمان به فرد واگذار مى شود،در تقويت تعهد سازمانى 
فرد تأثير بسزايى دارد. الگوى طراحى شغل كه بوسيله هاكمن و اولد هام عنوان شده است نشان 
مى دهند  كه چگونه ويژگى هاى شغلى بر رضايت شغلى،انگيزش و عملكرد افراد تأثير مى گذارد.
آنها چنين عنوان كردند كه هر نوع كارى را مى توان بر حسب پنج بعد اصلى كار به شرح زير بيان 

نمود: (رابينز،1384 : 928)
 گوناگونى در مهارت (يعنى ميزان و درجه اى كه يك كار به مهرت هاى گوناگون نياز دارد)

 هويت كار ( يعنى درجه اى كه يك كار به صورت كامل داراى هويت است).
 اهميت كار(يعنى درجه اى كه يك كار مى تواند بر زندگى ديگران اثر بگذارد).

 آزادى عمل (يعنى درجه اى كه يك كارمند داراى استقلال  آزادى عمل در انجام كار دارد)
 بازخور نتيجه (يعنى درجه اى كه يك شخص نتايج حاصل از كار خود را دريافت ميكند .

ب- فرصت هاى پيشرفت: سازمانها هر چه بيشتر فرصت هاى پيشرفت را براى آن دسته از كاركنانشان 
كه انگيزه كسب موفقيت آنها بلا است،فراهم نمايند موجبات رضايتمندى آنان را از شغل فراهم 

نموده اند.(صارمى،1385 :43)
ج-نظام پرداخت: منظور ميزان حقوق و مزايايى است كه كارمند از سازمان متبوعش دريافت مى كند. 
تحقيقات نشان مى دهند كه نظام پرداخت ها در تعهد كاركنان به سازمان نقش ارزنده اى را ايفا 

مى نمايد.
د- محيط سازمان: بسيارى از افراد از اين اينكه در سازمان هر چيزى را به آنها تلفيق مى كنند و يا 
قدرت و مسئوليت را به رخ آنان مى كشند آزرده خاطر هستند.در يك سازمان هر چه مشاركت 
بيشتر  آنان  رفاهى  امور  به  سازمان  و  باشد  بيشتر  خود  به  مربوط  گيرى هاى  تصميم  در  كاركنان 

اهميت بدهد ميزان تعهد سازمانى آنان هم بالاتر مى رود.
ه- سبك مديريت: شناخت فرد از شغل بايد در خدمت سازمان و اهداف آن باشد.مديريت ديگر نمى 
تواند صرفا به وسيله حقوق و مزايا،طرح هاى انگيزشى و خدمات رفاهى و تعهد سازمانى آنان را 

1. Job Charactenistics
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افزايش دهد و به توانمند سازى كاركنان خود بپردازد و از اين طريق تعهد سازمانى آنان را افزايش 
دهند.(موغلى، 1388: 91)

به لحاظ تاريخي، حكمراني خوب مستلزم حكمراناني خوب و به همراه شهرونداني خوب است 
. اما بوروكراسي دولت هاى مدرن، تأكيد بيشتري بر كارايي مديريتي نسبت به تقوي و فضايل 
فردي دار د. به طور شهودي، مى توان ميان اين دو مفهوم تمايزاتي قائل شد،اين امتيازات در جدول 

(1) خلاصه شده اند.

جدول 1  : مقايسه شهودي تعهد و كارآمدي ميشائيل ماكيالي١ :2006 : 703
كارآمدي، شايستگيتعهد، تقوي، فضيلت

ريشه در مهار تهاي كسب شده و كارايي فني داردريشه در اخلاقيات و جها ن بيني دارد.

حاكي از صفات و ويژگي هاى دروني، نه ذاتي
است هر چند كه نمود بيروني دارد.

به جاي صفات و ويژگي ها، حاكي از اعمال و 
عملكردهاست كه نشان دهنده ظرفيت و توانايي 

فرد است.

اين تمايز، خود از لحاظ آكادميك و علمي نيز در دو حوزه جداگانه دنبال مى شوديكي فلسفه 
اخلاق وديگري توسعه مديريت. البته اين تمايز به معناي مانعه الجمع بودن اين دو نيست. بدين 
معني كه بسياري ازشايستگي هاى مديريتي، درون خود داراي يك سري از فضائل اخلاقي اند.( 

ماكيالي،2006 : 703)

انواع تعهد
درمورد انواع تعهد رضاييان (1382)اظهار مى داردكه مديران در مجموعه اى از تعهدات اتفاق نظر 

دارند كه عبارتند از:
1-تعهد نسبت به مشتريان يا ارباب رجوع؛

2- تعهد نسبت به سازمان؛
3- تعهد نسبت به خود؛

1. Michael Macaulay
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4- تعهد نسبت به افراد و گروه؛
5- تعهد نسبت به كار.

هر چند پنج نوع تعهد ذكر شده در كار مديريت فوق العاده مؤثر مى باشند اما در اين تحقيق سعى 
شده است به تعهد سازمانى پرداخته شود. يكى از معمولى ترين شيوه هاى برخورد با تعهدسازمانى 
آن است كه تعهد سازمانى را نوعى وابستگى عاطفى و روانى به سازمان درنظر گرفت. بر اساس 
اين روش، فردى كه به شدت به سازمان خود متعهد است هويت خود را از سازمان مى گيرد و 
مى برد. لذت  خود  سازمان  در  عضويت  از  و  مى آميزد  در  آن  دارد،با  فعال  مشاركت  سازمان  در 

(رضائيان،1382 : 426)

ترك خدمت كاركنان
ترك خدمت مى تواند به دوشكل صورت گيرد كه يك پديده آن به صورت مستقيم است كه در 
اين حالت كارمند با ميل و يا على رغم ميل خود محل كار خود را ترك مى كند و حضور فيزيكى 
در محيط كار خود ندارد. دومين پديده آن به صورت غير مستقيم و يا ترك خدمت مجازى است 
كه در اين حالت كارمند حضور دارد ولى ذهن و فكر و تخصص اش حضور ندارد و اين حالت 
خطرناك ترين حالت ممكن هست.  به طور خلاصه واژه ترك خدمت چنين تعريف مى شود كه 
خروج اختيارى كاركنان از سازمان, كه موجب وقفه در عمليات سازمان شده و جايگزين نمودن افراد 
براى سازمان پرهزينه بوده و از نظر فنى و اقتصادى نيز نامطلوب است. ترك خدمت ممكن است 
ارادى و مربوط به عدم رضايت شغلى باشد و يا دلايل شخصى داشته باشد كه از كنترل مدير خارج 
است. از طرف ديگر ترك خدمت مى تواند ناشى از مدرنيزه شدن كارخانه، فقدان سفارشات براى 
توليد، كمبود مواد اوليه و به طور كلى ناشى از وضعيت دشوار اقتصادى باشد. در چنين مواردى 
موضوع ترك خدمت بايستى به طور جدى مورد رسيدگى قرار گرفته و هر جا كه ضرورت دارد، 

اقدامات اصلاحى صورت پذيرد. (تاجيك،1391 :35)
و  پيشرفت،  و  توسعه  آموزش،  استخدام،  قالب  در  را  زيادي  سرمايه  معاصر،  سازمان هاى 
نگهداري براى كاركنان خود صرف مى كنند. از اين رو، مديران بايد در برخي مواقع، با تمامي 
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هزينه هاى احتمالي، ترك خدمت كاركنان را به حداقل برسانند.(كوين١،2004 :166-161) 
 ترك خدمت كاركنان، هزينه هاى مستقيم و غير مستقيم براي سازمان ها به همراه دارد. هزينه 
مى شود.  تعريف  جديد  فرد  آموزش  و  گزينش،  يافتن،  درقالبِ  كاركنان  خدمت  ترك  مستقيم 

(دالتون٢،1982 :117)
 از طرفي، هزينه هاى غيرمستقيم ترك خدمت عبارتند از كاهش وجدان كاري و اخلاقيات، 
رفتن  دست  از  و  يادگيري،  هزينه  باقيمانده،  كاركنان  روي  بر  فشار  سازماني،  فرهنگ  تضعيف 
سرمايه اجتماعي يا حافظه سازماني .با اين اوصاف، لازم است كه سازمان ها به واسطه شناسايي 

محرك هاى ترك خدمت افراد، با اين پديده مقابله كنند. (دس٣2001 :446).
عوامل ارادى و غير ارادى در ترك خدمت مؤثر مى باشد كه شامل: 

عوامل غير ارادى:
•    بازنشستگى اجبارى؛ 

•    انفصال موقت و دائم از خدمت؛
•    اخراج؛

•    تعديل و يا كاهش نيروى كار؛
•    از كار افتادگى؛

•    بيمارى طويل المدت؛
•    عوارض جسمانى يا روانى؛

•    مرگ.
عوامل ارادى: 

•    درآمد بيشتر در سازمان ديگر؛
•    سازمان مناسب تر؛

•    تعرض و تنش با مديريت و يا همكاران؛

1.  Kevin

2.  Dalton

3.  Dess
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•    تغيير محل خدمت؛
•    تغيير مسير شغلى و حرفه اى؛

•    درخواست همسر؛
•    نياز به حضور در منزل (تاجيك،1391 :35).

مدل مفهومى تحقيق
در اين مدل عوامل مؤثر بر تعهد سازمانى (عوامل فردى و عوامل سازمانى )و ابعاد سه گانه تعهد 
سازمانى (تعهد عاطفى، تعهد هنجارى، تعهد پايدار) و ترك خدمت از سازمان نشان داده شده است.
                                                                                                                                                               

نمودار 1: مدل مفهومى تحقيق

فرضيه هاى تحقيق:
فرضيه اول : بين تعهد سازمانى  و عوامل فردى فرماندهان و مديران رابطه معنى دارى وجود دارد.
فرضيه دوم : بين تعهد سازمانى فرماندهان و مديران و عوامل سازمانى رابطه معنى دارى وجود دارد.

فرضيه سوم : بين عوامل مؤثر بر تعهد سازمانى فرماندهان و مديران و ترك خدمت از سازمان 
رابطه معنى دارى وجود دارد.

فرضيه چهارم : بين تعهد عاطفى فرماندهان و مديران و ترك خدمت از سازمان رابطه معنى دارى 
وجود دارد.
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فرضيه پنجم : بين تعهد هنجارى فرماندهان و مديران و ترك خدمت از سازمان رابطه معنى دارى 
وجود دارد.

فرضيه ششم : بين تعهد پايدار فرماندهان و مديران و ترك خدمت از سازمان رابطه معنى دارى 
وجود دارد.

روش 
 با توجه به اينكه از نتايج حاصل شده در اين پژوهش در مديريت هاى سازمان ها  مى توان استفاده 
اين  در  اطلاعات  آورى  جمع  روش  اينكه  به  توجه  با  و  كاربردى  نوع  از  حاضر  تحقيق  فلذا  نمود 
مى باشد.  پيمايشى  نوع  از  تحقيق  لذا  مى گردد  مقدور  آن  توزيع  و  پرسشنامه  طريق  از  تحقيق 
پيرسون)  همبستگى  (آزمون  استنباطى  آمار  از  و  آمارى  جامعه  توصيف  براى  توصيفى  آمار  از 
هدف،يك  نظر  از  حاضر  است.تحقيق  شده  استفاده  فرضيه ها  و  اطلاعات  تحليل  و  تجزيه  براى 
واحدنظامى  وفرماندهان  مديران  كليه  ميباشد.جامعه آماري پژوهش حاضرشامل  بنيادى  تحقيق 
آن  تعداد  مربوطه  واحدهاى   از  شده  اخذ  آمار  اساس  بر  مي باشد.كه  برخوردارى  مركزشهيدسرلشگر 
زير  گرفتن موارد  نظر  در  با  اساس فرمول تعيين حجم نمونه كوكران و  بر  مي باشد.  نفر   120 بر  بالغ 
حجم نمونه آماري اين پژوهش به تعداد92 نفر از فرماندهان و مديران مي باشد وبراي انتخاب نفرات مورد 
مطالعه از روش تصادفي ساده استفاده گرديد. ابزار جمع آوري اطلاعات اين پژوهش پرسشنامه استاندارد 
رؤيت  به  شده  تهيه  استاندارد  پرسشنامه  اندازه گيرى،  ابزار  اعتبار  و  روايي١  بررسى  مى باشد.براى 
اساتيد و كارشناسان امر رسيده و پس از اخذ نقطه نظرات آنان نسبت به بومى سازى آن اقدام و 
در نهايت پرسشنامه نهايي تنظيم گرديده است و بر اين اساس روايي وسيله اندازه گيري به طريق 
محتوايي حاصل شده است.ضريب هماهنگي پرسش هاي پرسشنامه اين تحقيق با ضريب اعتماد 
براى  كرونباخ  آلفاى  مقادير  است.  شده  سنجيده   SPSS افزار  نرم  از  استفاده  با  و  كرونباخ  آلفاى 
پرسشنامه مقدار 87 ٪ شده است كه  پايايى٢ بالاى پرسشنامه طراحى شده را نشان مى دهد.نتايج 

1. Validity

2. Reliability
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بدست آمده از استخراج پرسشنامه ها در اين فصل در دو بخش زير جمعبندي  شده اند .
الف : بخش توصيفي : در بخش  توصيفي  ابتدا پاسخ هاي  داده  شده  آزمودني  ها با استفاده  از آمارهاي  

فراواني، درصد نمودار اطلاعات جمعيت شناختي مربوط به سابقه خدمت ارائه شده است. 

جدول2 : توزيع فراوانى مربوط به سابقه شغلى پاسخ دهندگان
درصد فروانىفراوانىسابقه شغلى
1213/04كمتر از 5 سال
2426/09از 5 تا 10سال
2628/24از 10 تا 15 سال
3032/60بالاتر از  15سال

92100جمع كل

همانطور كه در جدول(2) مشاهده مى شود 13/04درصد از پاسخ دهندگان داراى سابقه شغلى 
كمتر از 5 سال و 26/09 درصد از پاسخ دهندگان داراى سابقه شغلى از 5 تا 10 سال و 28/24درصد 
از پاسخ دهندگان داراى سابقه شغلى10 تا 15 سال و 32/60 درصد بالاتر از 15 سال است.بنابر اين 
بيشترين فراوانى مربوط به سابقه شغلى بالاتر از 15 سال و كمترين فراوانى مربوط به سابقه شغلى 

كمتر از 5 سال مى باشد.نمودار فراوانى مربوط به سابقه شغلى در زير مشاهده مى گردد.

نمودار 2: ميله اى مربوط به توزيع فراوانى سابقه شغلى پاسخ دهندگان
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به  تحقيق  آزمون فرضيه هاى   به  پيرسون  همبستگى  آزمون  استفاده از  با  بخش استنباطي  :  ب : 
بررسى عوامل موثر بر تعهد سازمانى فرماندهان و مديران و بررسى رابطه ابعاد سه گانه تعهد بر 
قصد ترك خدمت در سازمان نظامى در قالب فرضياتى شامل، طراحى فرض صفر(H0) و طراحى 

فرض مخالف(H1)مى پردازد.

جدول شماره 4: نتايج حاصل از آزمون همبستگى پيرسون مربوط به فرضيه ها
نتيجه آزمونعدد معنى  دارىضريب همبستگىفرضيه ها
رد فرض صفر0/580/000فرضيه اول
رد فرض صفر0/680/000فرضيه دوم
رد فرض صفر0/780/000-فرضيه سوم
رد فرض صفر0/750/000-فرضيه چهارم
رد فرض صفر0/540/000-فرضيه پنجم
رد فرض صفر0/350/000-فرضيه ششم

در  شده  مشاهده  همبستگى  ضريب  ها،  فرضيه  آزمون  از  جدول (4)  حاصل  نتايج  به  باتوجه 
فرضيه اول برابر با 0r/58= و اين نشانگر آن است كه ارتباط معنى دارى ميان تعهد سازمانى با 
عوامل فردى فرماندهان و مديران وجود دارد.با توجه به اينكه ضريب همبستگى بين اين دو متغيير 
داراى علامت مثبت مى باشد بنابراين،اين ارتباط مثبت مى باشد.ضريب همبستگى مشاهده شده در 
فرضيه دوم برابر با r./68=و اين نشانگر آن است كه ارتباط معنى دارى ميان تعهد سازمانى با 
عوامل سازمانى وجود دارد.با توجه به اينكه ضريب همبستگى بين اين دو متغيير داراى علامت 
مثبت مى باشد بنابراين،اين ارتباط مثبت مى باشد.ضريب همبستگى مشاهده شده در فرضيه سوم 
برابر با r-0/78= اين نشانگر آن است كه ارتباط معنى دارى ميان تعهد سازمانى فرماندهان و 
مديران و ترك خدمت وجود دارد.با توجه به اينكه ضريب همبستگى بين اين دو متغيير داراى 
در  شده  مشاهده  همبستگى  مى باشد.ضريب  معكوس  ارتباط  بنابراين،اين  مى باشد  منفى  علامت 
فرضيه چهارم برابر با r-0/75=اين نشانگر آن است كه ارتباط معنى دارى(رابطه منفى )ميان 
تعهد عاطفى فرماندهان، مديران و ترك خدمت وجود دارد.با توجه به اينكه ضريب همبستگى بين 
اين دو متغيير داراى علامت منفى مى باشد بنابراين،اين ارتباط برعكس مى باشد.ضريب همبستگى 
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مشاهده شده در فرضيه پنجم برابر با r-0/54= و اين نشانگر آن است كه ارتباط معنى دارى 
ضريب  اينكه  به  توجه  دارد.با  وجود  خدمت  ترك  و  مديران  و  فرماندهان  هنجارى  تعهد  ميان 
همبستگى بين اين دو متغيير داراى علامت منفى مى باشد بنابراين،اين ارتباط برعكس مى باشد.

ضريب همبستگى مشاهده شده در فرضيه ششم برابر با r-0/35= و  اين نشانگر آن است كه 
توجه  دارد.با  وجود  خدمت  ترك  و  مديران  و  فرماندهان  پايدار  تعهد  ميان  دارى  معنى  ارتباط 
ارتباط  بنابراين،اين  مى باشد  منفى  علامت  داراى  متغيير  دو  اين  بين  همبستگى  ضريب  اينكه  به 

برعكس مى باشد.

بحث و نتيجه گيرى 
تحقيق حاظر شامل 5 فرضيه اصلى مى باشدكه در فرضيه هاى اول و دوم نشانگر آن مى باشد كه 
رابطه معنى دارمثبتى در ميان تعهد سازمانى با عوامل فردى و سازمانى فرماندهان و مديران را در 
سازمان هاى نظامى وجود دارد.با توجه به رابطه معنى دارمثبتى كه ميان عوامل فردى و سازمانى وجود 
دارد بنارين براى بالا بردن تعهد سازمانى در سازمان نياز توجه به عوامل فردى از حيث كه عضوى 
از سازمان است تحت تاثير فرهنگ،باورها،اهداف و نيازهاى آن سازمان و علايق،نگرش ها،انگيزه ها 
ونيازهاى فردى است بنابرين با توجه به عوامل جمعيت شناختى مانند جنس، سن،تحصيلات و 
توجه به عوامل سازمانى  در سازمان و  تمايلات  كار،توقعات و  شخصيتى مانند ارزش هاى  عوامل 
از قبيل مشخصه هاى شغلى، فرصت هاى پيشرفت، محيط سازمان، سبك مديريت مى توان تعهد 
سازمانى كاركنان را افزايش داد.در فرضيه سوم عوامل موثر بر تعهد سازمانى فرماندهان، مديران و 
ترك خدمت از سازمان رابطه معنى دارى مثبتى وجود دارد.پس طبق فرضيه اول و دوم هرچه عوامل 
فردى و سازمانى توجه بيشترى گردد باعث افزايش تعهد سازمانى مى گردد كه آن نيز باعث كاهش 
ترك خدمت كاركنان مى گردد.و در فرضيه چهارم و پنجم و ششم ابعاد سه گانه تعهد تعهد عاطفى، 
تعهد پايدار و هنجارى با ترك خدمت از سازمان رابطه معنى دارى معكوسى وجود دارد.در واقع هر 
چه ابعاد سه گانه تعهد در اولويت بالاترى قرار گيرند ترك خدمت پايين ترى را در سازمان انتظار 
خواهيم داشت.مطالعات انجام شده مؤيد آن است كه تعهد بالا منجربه رضايت شغلى بالاتر و ترك 
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خدمت كمتر مى شود.البته با توجه به آنكه عواملى مانند فرهنگ سازمانى،ارزش ها و منصفانه بودن 
سياست هاى سازمانى، تمركز زدايى، رقابت، چالش هاى شغلى و ميزان استقلال فردى بربهبود تعهد 
سازمانى افراد تاثير مثبت دارد لازم است در راستاى بهبود تعهد سازمانى با در نظر داشتن موارد 
فوق برنامه ريزى لازم را انجام داد.در ميان ابعاد سه گانه تعهد در مطالعه حاظر سطح تعهد عاطفى 
نسبت به تعهد پايدار و هنجارى، در سطح بالايى قراردارد.و علت بالا بودن سطح تعهد عاطفى را 
مى توان به عواملى مانند ساختار سازمانى، نوع وظايف، فرهنگ سازمانى، ميزان استقلال فردى و 
تنوع مهارت هاى مورد نياز مربوط دانست.با توجه به رابطه معنى دار معكوس بين هر يك از اجزاء 
سه گانه تعهد (تعهد عاطفى، تعهد هنجارى، تعهد پايدار) مى توان گفت پايين بودن تمايل به ترك 
موازات  به  عبارتى  است،به  بوده  كاركنان  در  بالا  تعهدسازمانى  تأثير  نظامى  نيروهاى  در  خدمت 
افزايش تعهدسازمانى افراد،تمايل به ترك خدمت آنان نيز كاهش مى يابد.در واقع هر چه مديران و 
فرماندهان حمايت بيشترى از سوى سازمان درك كنند.و بر اين باور باشند كه سازمان به حضور و 
مشاركت آنها ارزش داده و به رفاه آنها توجه دارد تعهد بيشترى نسبت به سازمان داشته و با احساس 

پيوند بيشتر با سازمان تمايل كمترى به ترك سازمان خواهند داشت.
پيشنهادها 

1- در فرضيه اول:با توجه به اينكه عوامل فردى رابطه مستقيمى با تعهد سازمانى دارد لذا بايد به 
موارد زير توجه كرد:

الف- عوامل جمعيت شناختى : مانند جنس، سن،تحصيلات.
ب- عوامل شخصيتى : مانند ارزش هاى كار،توقعات و تمايلات.

2-در فرضيه دوم: با توجه به اينكه عوامل سازمانى رابطه مستقيمى با تعهد سازمانى دارد لذا بايد 
به موارد زير توجه كرد:

تأثير  فرد  سازمانى  تعهد  تقويت  مى شود،در  واگذار  فرد  به  سازمان  در  كه  كارى  الف-نوع 
بسزايى دارد

ب-سازمان ها هر چه بيشتر فرصت هاى پيشرفت را براى آن دسته از كاركنانشان كه انگيزه كسب 
موفقيت آنها بلا است،فراهم نمايند موجبات رضايتمندى آنان را از شغل فراهم نموده اند.
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ج-تحقيقات نشان مى دهندكه نظام پرداخت ها در تعهد كاركنان به سازمان نقش ارزنده اى 
را ايفا مى نمايد.

د-در يك سازمان هر چه مشاركت كاركنان در تصميم گيريهاى مربوط به خود بيشتر باشد و 
سازمان به امور رفاهى آنان بيشتر اهميت بدهد ميزان تعهد سازمانى آنان هم بالاتر مى رود.
ه-اتخاذ سبك هاى مديريتى مناسب با توجه به شرايط موجود،تأثير بسزايى در كاركنان دارد.

3- در فرضيه سوم : باتوجه به اينكه ارتباط بين عوامل مؤثر تعهد سازمانى و ترك خدمت به طور 
معكوس مى باشد در نتيجه با افزايش تعهد سازمانى در بين فرماندهان و مديران و كاركنان 
مى توان ترك خدمت را از سازمان به حداقل ممكن رساند و با انگيزه بالا باعث بهره ورى بيشتر 

در سازمان گردد.
4-در فرضيه چهارم : با توجه به اينكه بين تعهد عاطفى فرماندهان و مديران و ترك خدمت از 
سازمان رابطه معنى دارى وجود دارد لازم است سازمان ها با مجزا كردن ابعاد سه گانه تعهد 
سازمانى،نوع تعهدى كه فرماندهان و مديران به سازمان دارند را شناسايى كرده و در جهت 

افزايش تعهد عاطفى كاركنان تلاش نمايند.
5- در فرضيه پنجم : با توجه به اينكه بين تعهد هنجارى فرماندهان و مديران و ترك خدمت از 
سازمان رابطه معنى دارى وجود دارد. ايجاد ارتباط با كاركنان از طريق برگزارى جلسات و 
نشست ها به مناسبت هاى مختلف و ايجاد جو دوستى و صميميت، در نتيجه افزايش هنجارى 

كاركنان موثر و باعث احساس وفادارى كاركنان به سازمان خواهند شد.
از  خدمت  ترك  و  مديران  و  فرماندهان  پايدار  تعهد  بين  اينكه  به  توجه  با  ششم:  فرضيه  در   -6
ميان  در  و  كاركنان  پيشنهاد هاى  و  نظرها  از  دارد.استفاده  وجود  دارى  معنى  رابطه  سازمان 
گذاشتن مسايل و مشكلات سازمان با آنان  به منظور پيدا كردن راه حل و اصلاح و بهبود 
كارها و تدوين سياست هاى مديريت منابع انسانى مناسب مانند،امنيت شغلى، ارتقا، پاداش 
در  مديران  و  فرماندهان  سازمانى  تعهد  بهبود  باعث  آنها  دادن  مشاركت  عملكرد،و  مبناى  بر 

سازمان مى شود.
7- براى سازمان هايى كه در پى عملكرد بالا و ايجاد انگيزه براى كاركنان هستند. در پى  افزايش 
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.در  كند  فراهم  انها  براى  را  بيشترى  اقتصادى  سود  مى تواند  كه  مى باشند  كاركنانشان  تعهد 
حقيقت تعهد بعنوان كليدى براى مزيت رقابتى محسوب مى شود. 
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