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چكيده

 كاركنـان شـركت گـاز اسـتان         مقاله حاضربه بررسي عوامل موثر بر ميزان تعهد سازماني        

يمايـشي و داده هـا از       روش تحقيـق پ   .  در اداره مركزي مشهد مـي پـردازد        خراسان رضوي 

66نفر كارمند و حجـم نمونـه        200جامعه آماري   . دست آمد هنامه استاندارد ب  طريق پرسش 

نتـايج  . نفر از كاركنان بودكه به طريق نمونه گيري طبقه اي متناسب با حجم انتخاب شـدند            

ماني با ميزان تعهدساز .  ميزان تعهد سازماني كاركنان بالاتر از متوسط است         كه نشان مي دهد  

متغيرهاي عدالت سازماني ، استقلال در كار ، فشار نقش، فرصت و ارتقاي شـغلي و ابهـام                  

تحليل هاي رگرسـيون  . نقش رابطه معنادار مثبت وبا مشاركت سازماني رابطه معنادار ندارد    

تـرين و تعيـين     چند گانه و نتايج حاصل از تحليل مسير نشان داد كه عدالت سازماني مهـم              

. ين عامل تاثيرگذار مستقيم و مثبت بر ميزان تعهـد سـازماني محـسوب مـي شـود                 كننده تر 

درحالي كه ساير عوامل مشاركت سازماني، ابهام نقش ، فشار نقش و اسـتقلال دركـار نيـز                   

.تاثير مستقيم و عامل فرصت و ارتقاي شغلي تاثير غير مستقيم بر تعهدسازماني دارند

هنجـاري، اسـتقلال كـاري،    د مستمر، تعهد عاطفي، تعهـد   تعهد سازماني، تعه  : هاكليد واژه 

،  فرصت و ارتقـاي شـغلي، ابهـام نقـش، عـدالت سـازماني              ، مشاركت سازماني،  فشار نقش 

.شركت گاز خراسان رضوي
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مقدمه 

هاي گذشته موردعلاقهتعهد سازماني يك نگرش مهم شغلي و سازماني است كه در طول سال

شناسـي اجتمـاعي  شناسـي خـصوصاً روان  ار سازماني و روانبسياري از محققان رشته هاي رفت

يراتـي شـده     اين نگرش در طول سه دهه گذشته دسـتخوش تغي          .)1386،  ركني نژاد (بوده است 

بعـدي بـه ايـن مفهـوم تـا      تغيير در قلمرو مربوط به نگرش چند اينناست كه شايد عمده تري 

 به تحولات اخير در حيطه كسب و  همچنين باتوجه)همان( .استنگرش يك بعدي به آن بوده

نظـران را  ديگر عـده اي از صـاحب  ها در يكهاي شركتادغامها وجمله كوچك سازيكار از

از اثر تعهد سازماني بر ديگر متغيرهـاي مهـم در حـوزه مـديريت               بر آن داشته تا اظهار كنند كه      

رسي آن بـي مـورد      عملكرد كاهش يافته است و به همين جهت بــر        جمله ترك شغل، غيبت و    

محققان ايـن ديـدگاه را نپذيرفتـه و معتقدنـد كـه       اما عده اي ديگر از.)1388ساقرواني ،(است

قـرار گيـرد   وجـه  و همچنان مي توانـد موردت  استتعهدسازماني اهميت خود را از دست نداده

رفتـار  بـر باتوجه به برخي اختلاف نظرها درباره ميزان تـاثير تعهـد سـازماني      ).1384فرهنگي ، (

بـراي  ميزان تعهد سازماني كاركنـان شـركت گـاز مـشهد            ، بررسي موضوع  كاركنان در سازمان    

 زيرا اين شركت داراي شعبات متعددي در سـطح  .رسد سازمان ضروري به نظر مي اينمديران

دارد و نيز پيونـد نزديكـي بـا         برمياستان وكشور مي باشد ودرجهت كوچك سازي وادغام گام        

 ميـزان تـاثير تعهـد       منـد بـه دانـستن      علاق  شـركت گـاز     مديران لذا.ي دارد هاي خصوص شركت

 پرسش هاي اساسي دراين مقالـه  . در سازمان هستندثر برآنؤ وعوامل م   رفتاركاركنان برسازماني

تعهـد   شركت گازچقدراست؟ چه عواملي بـر ميـزان        كاركنانتعهد سازماني   اين است كه ميزان   

هـا مـديران را     تظارداشت كه نتايج تحقيق درپاسخ به اين پرسـش        سازماني تاثير دارد؟مي توان ان    

.دربهبود رفتار سازماني كاركنان كمك نمايد

توجه را از سـوي محققـان    سه نگرش عمده بيشترينشده درباره سازمان،تحقيقات انجام  در

2وابستگي شـغلي –12رضايت شغلي–1: اين سه نگرش عبارتند از. ستبه خود جلب كرده ا

1- Job Satisfaction
٢- Job Involvement
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بـه  2مفـاهيم ديگررفتارسـازماني  تعهدسـازماني ماننـد  ). 1386ركني نژاد ،  (1يسازمان تعهد–3

معمولي ترين شيوه برخورد با تعهـد سـازماني آن اسـت    .متفاوت تعريف شده است شيوه هاي

براسـاس ايـن شـيوه ،    . مي گيرندسازماني را نوعي وابستگي عاطفي به سازمان درنظركه تعهد

دت متعهد است هويت خود را از سازمان مي گيرد، در سازمان مـشاركت دارد و  كه به شفردي

پـورتر و همكـارانش  . )1375سـاروقي ،  (آن درمي آميزد و ازعضويت در آن لذت مـي بـرد   با

هاي سازمان و درگيرشدن در سازمان تعريف مـي كننـد   تعهدسازماني را پذيرش ارزش)1974(

هـاي مل انگيزه ، تمايـل بـراي ادامـه كـار و پـذيرش ارزش     معيارهاي اندازه گيري آن را شاو

 تعهد سـازماني را بـه معنـي حمايـت و پيوسـتگي     )1968(چاتمن و اورايلي.سازمان مي دانند

هاي ابـزاري هاي يك سازمان ، به خاطر خود سازمان و دور از ارزشعاطفي بااهداف و ارزش

.)1375رنجبريان ،(ف مي كنند  تعري)يابي به اهداف ديگروسيله اي براي دست(آن 

 اسـت  )شـغل  نه(هاي مثبت يا منفي افراد نسبت به كل سازمان تعهد سازماني عبارت از نگرش 

وفـاداري قـوي   در تعهد سازماني شخص نسبت به سازمان احساس. به كارندكه در آن مشغول

.)1376استرون ،(دارد و از طريق آن سازمان خود را مورد شناسايي قرار مي دهد

نگرش يا جهت گيري كـه هويـت فـرد را بـه     :كندشلدون تعهد سازماني را چنين تعريف مي

تعهدسازماني را تمايل عـاملان اجتمـاعي بـه اعطـاي            نيز   كانتر.سازمان مرتبط يا وابسته مي كند     

 بـه  .)1380بـه نقـل ازاسـماعيلي،    ( اجتماعي مي دانـد نيرو و وفاداري خويش به سيستم هاي

خود و از طريق اين اعمال نسيك تعهد حالتي است در انسان كه در آن فرد با اعمالعقيده سالا

ها حفظ كند ثرخويش را در انجام آنؤمها تداوم بخشد و مشاركتاعتقاد مي يابد كه به فعاليت

ها و آميز به ارزشبوكانان تعهد را نوعي وابستگي عاطفي و تعصب.)1375به نقل ازساروقي ،(

اهداف و به سازمان ها ووابستگي به نقش فرد در رابطه با ارزشيعني مان مي داند، اهداف ساز

 ،تعهـد سـازماني بـه       )1992 (و شـاو  به نظر لوتانز  . )همان(في نفسه جداي از ارزش ابزاري آن      

تمايل بـه اعمـال تـلاش فـوق     ، قوي به ماندن در سازمانتمايلعبارتست ازعنوان يك نگرش 

١- Organizational Commitment
٢- Behavior Organizational
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وجـه اشـتراك    ). 1377عراقـي ،    (ها و اهداف    اعتقاد قوي به پذيرش ارزش    ،  العاده براي سازمان  

بالا اين است كه تعهد حالتي رواني است كه رابطـه فـرد را باسـازمان مـشخص كنـد،      تعاريف

).1375ساروقي ، (ماندن در سازمان يا ترك آن را به طور ضمني در خود داردتصميم به

نگرش است كـه ميـزان علاقـه و دلبـستگي و وفـاداري              سازماني نوعي    تعهد    در مقاله حاضر  

لذا بـه پيـروي از      .كاركنان نسبت به سازمان و تمايل آنان به ماندن در سازمان را نشان مي دهد              

 تعهـد  -1:تعهد سازماني شامل سه بخش درنظر گرفته شده است)1385مولايي، (برخي محققان 

 بــودن هــدف ، پــذيرش چــالش شــغل ، وضــوح نقــش ، وضــوح اهــداف ، مــشكل( عــاطفي

ــت  ــاران ، تبعي ــسجام همك ــدالت،اهميت شخــصي،بازخورد ،  مديريت،ان ــازماني ، ع ــذيري س پ

گـذاري فـرد،درك   ها،آموزش، تغيير محل زنـدگي، سـرمايه     مهارت(  تعهد مستمر  -2) مشاركت

).هنجار تعهد سازماني( تعهد هنجاري يا تكليفي -3) هاي شغلييابي به جايگزينقابليت دست

نشان داده اند كه متغيـر درك حمايـت سـازماني قـوي تـرين رابطـه                 ) 1384( دني و زاهدي  م

دارد و متغيـر    ) شامل تعهد عاطفي ، هنجاري و مستتر      (مستقيم و مثبت را با تعهد سازماني كلي         

 قوي مستقيم با تعهد سازماني دارد و متغيـر احـساس            احساس عدالت سازماني همبستگي نسبتاً    

. ضعيف با تعهد سازماني داشته استتگي مستقيم نسبتاًامنيت شغلي همبس

ترين عوامل موثر بر ايجاد و حفظ تعهد سازماني مديران سطوح مختلـف             مهم) 1380(سلاجقه

 متغير رضايت شغلي ، عوامل بهداشتي و وجـود عوامـل محيطـي دسـته بنـدي و                 3را در قالب    

يافته هاي تحقيق وي نشان داد كـه        . رارداد  ها را با تعهد سازماني مورد آزمون ق       سپس ارتباط آن  

طـرف و   بين ميزان رضايت شغلي ، عوامل نگهدارنده بهداشتي و وجود عوامل محيطي از يـك              

بـين ميـزان رضـايت      . ميزان تعهد سازمان مديران از طرف ديگر رابطه خطي مثبت وجود دارد             

.شغلي و ميزان تعهد سازماني رابطه معناداري وجود دارد

نشان داد كه تفويض اختيار بر تعهد سازماني و تصميمات شغلي اعضاء سازمان              ) 1996( آلن  

.ثر بوده استؤم
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ييد نمـوده   أتاثير عوامل مقدماتي را در شكل گيري تعهد كاركنان ت         ) 1998( هاريسون و هوبارد  

 ـ   رويارويي كارمندان با چالش   تحقيق آنان نشان داد   نتايج. اند   مـديران  وسـيله   ه  هاي شغلي كه ب

. نقش اساسي در افزايش ميزان تعهد سازماني دارد استطراحي شده

چارچوب نظري 

سازماني تعهدي نظريهاديدگاه

1" مي ير و آلن"مدل

معتقد بودند كه تعهد، فرد را با سازمان پيوند مي دهد و اين پيونـد احتمـال            ) 1997( آلن و مير  

آنان سه جزء را بـراي تعهـد    ) . 2002كويچ،  مي ير و هرس   (ترك شغل را در او كاهش مي دهد         

:ه داده اند ارايسازماني

به طـوري كـه افـراد       . در بردارنده پيوند عاطفي كاركنان به سازمان مي باشد         : 2تعهد عاطفي -1

.خود را با سازمان خود معرفي مي كنند

در واقـع فـرد     . بر اساس اين تعهد فرد هزينه ترك سازمان را محاسبه مي كند           : 3تعهد مستمر -2

در واقـع   . از خود مي پرسد كه در صورت ترك سازمان چه هزينه هايي را متحمل خواهد شـد                

هـا در  افرادي كه به شكل مستمر به سازمان متعهد هستند افـرادي هـستند كـه علـت مانـدن آن            

. ها به ماندن استسازمان نياز آن

ايد در سازمان بمانـد و مانـدن        در اين صورت كارمند احساس مي كند كه ب        : 4تعهد هنجاري -3

) .2008لوتانز،(او در سازمان عمل درستي است 

ها تعاريف تعهد سازماني را به سه موضوع كلي وابستگي عاطفي، درك هزينه           »آلن  «و  » يرمي«

گانه تعهد سازماني، كه هـر  هاي مفهومي اجزاي سهاز تفاوت. دانندو احساس تكليف وابسته مي    

1 Meyer & Allen

2- Affective commitment

3- Continuance commitment

4- Normative commitment
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شـود كـه هـر كـدام پيامـد پـيش       ديگر مستقل اند، اين نتيجه حاصل مـي      يكيك تا حدودي از     

: شـوند هاي تعهد عاطفي به چهار گروه دسته بندي مي        پيش فرصت . هاي خاصي هستند  فرصت

تحقيقـات  . هاي سـاختاري و تجربيـات كـاري       هاي شغلي، ويژگي  هاي شخصي، ويژگي  ويژگي

ه بيـانگر ايـن مطلـب اسـت كـه ارتبـاط تعهـد          زيادي كه در ارتباط با تعهد سازماني انجام شـد         

 ـاسـت و  ) مثبـت (سازماني با عملكرد شغلي و رفتارهاي مبتني بر تابعيت سـازماني مـستقيم               ي ل

لذاماهيت ارتباط فـرد بـا      .است) منفي(ارتباط آن باترك خدمت، غيبت وتأخيركاركنان معكوس      

. تعهد تكليفـي متفـاوت اسـت   گانه تعهد عاطفي، تعهد مستمر و سازمان در هر يك از اجزاء سه  

افرادي كه تعهـد   . خواهند بمانند مانند براي اينكه مي   كاركنان با تعهد عاطفي قوي در سازمان مي       

هـايي كـه تعهـد تكليفـي قـوي دارنـد            مانند چون نياز دارند بماننـد و آن       مستمر قوي دارند مي   

.كنند بايد بمانندمانند، زيرا احساس ميمي

1"ماير و شورمن" مدل 

تعهد مستمر به معنـاي ميـل مانـدن در سـازمان ؛ و      : از نگاه اين دو تعهد سازماني دو بعد دارد        

تعهد ارزشي به معناي تلاش مضاعف براي سازمان در واقع در اين مدل تعهد مستمر مرتبط بـا                  

كه تعهد ارزشي مـرتبط بـا تـلاش مـضاعف در          تصميم ماندن يا ترك سازمان است، در صورتي       

در مـدل آلـن و    كهدر حالي ) . 2000مي ير و شورمن ،    .( به اهداف سازماني است    جهت حصول 

.مي ير اين هر سه جز تعهد مبني بر ادامه ماندن در سازمان و يا ترك آن مي باشد

 و همكاران2"جاروس "مدل 

. ل مـي شـوند  ي ـها بين سه شكل از تعهد مبني بر تعهد عاطفي، مستمر و اخلاقـي تمـايز قا               آن

 منطبـق  وسيله كاركنان است، تعهد اخلاقي تقريبـاً     ه  عاطفي مبتني بر اثر عيني تجربه شده ب       تعهد  

1- Mayer & Shoorman

2- Jaros
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 است و تنها در مورد تعهد مستمر تعاريف مفهومي شان منطبـق             "مي ير و آلن   "با تعهد عاطفي    

.است

سازماني تعهدثر برؤعوامل مي نظريهاديدگاه

بنـابر  .ظريات جامعه شناسي متفاوت استفاده شده است      ثر بر تعهد سازماني از ن     ؤ براي سنجش عوامل م   

قضاياي موفقيت و ارزش جورج هومنز تعهد سازماني تابعي از پاداش كـار و ارزش كـار اسـت يعنـي                     

اگر يك فرد سطح تعهد بالايي داشته باشد امـا در قبـال آن پـاداش مـورد انتظـارش را دريافـت نكنـد                         

هـاي سـازماني   پاداش(هاي كار تجانس بين پاداش.ش مي يابداحتمال باقي ماندن در تعهد پيشين او كاه       

طبـق  ) .1378كـريم زاده ،     (هاي كار منجر به تعهد سـازماني بيـشتر مـي گـردد              و ارزش ) و اجتماعي   

طريقي ناعادلانـه و غيـر منـصفانه رفتـار مـي            ه  نظريه برابري آدامز وقتي كاركنان حس كنند كه به آنان ب          

ردازند كه هدف آن اصلاح احساسات مربوط به رفتار عادلانه اسـت لـذا اگـر                هايي مي پ  شود به فعاليت  

ه شده از سوي سازمان از ديد كاركنان عادلانه باشد خشنودي بالاتر پديد مـي آيـد زيـرا                   هاي اراي پاداش

ديــويس و (كاركنـان احـساس مــي كننـد كــه متناسـب بــا كـار و كوشـش خــود پـاداش گرفتــه انـد         

لذا ميزان خشنودي فرد بر تعهد بيشتر و يا كمتر وي اثر مي گـذارد كـه آن نيـز                    ). 1370:173نيواستورم،

هـا ، ارتبـاط      عامـل ارزش پـاداش     3بنـابر تئـوري وروم نيـز        .بر كوشش و كاركرد او تاثير گـذار اسـت         

 در نتيجـه انگيـزش      .ها با عملكرد مورد نياز و تلاش موردنياز براي عملكرد بر رفتار تاثير گذارند             پاداش

مقدار زيادي از اداراكات افراد از نتايج رفتار تاثير مي پذيرد و اين خود مي تواند بر رفتـار آينـده فـرد                ه  ب

براسـاس نظريـه مارشـال بـا گـسترش و        ).1377:231،مقيمـي (از جمله تعهد او نيز تاثير گـذار باشـد         

سـازماني فزونـي   افزايش مشاركت سازماني در سطوح و ابعاد چهارگانه سازمان احساس تعلق و وفـاق   

علاوه مشاركت سازماني باعث افزايش كرامت فـرد مـي   ه مي گيرد و تعهد سازماني را تقويت مي كند ب        

كـالينز معتقـد   ).169: 1385چلپـي ، ( شود كه اين امر مي تواند بر تعهد سازماني افراد تاثير داشـته باشـد    

يگاه ، ميزان و نوع حـق مـبهم و          كه وفاق اجتماعي تضعيف شود به همان ميزان نيز جا         است در صورتي  
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بـه عبـارت   . هاي اجتماعي نيز به اصـطلاح تيـره مـي گردنـد    نامشخص باقي مي ماند و به تبع آن نقش     

وباعـث  اجتماعي تار و نا معـين مـي شـوند         گران در بستر روابط   ديگر، انتظارات و تعهدات براي كنش     

اهش تعهـدات كاركنـان را بـه دنبـال دارد     به نوبه خـود ك ـ    ي شود كه اين ابهام نقش       ابهام نقش درفرد م   

 نيز چهاردسـته از پـيش شـرط    1982در مدل نظري مودي و همكارانش در دهه  ). 131: 1375چلپي ،   (

 نظيـر ،هاي تعهد سازماني بيان شده كه بيانگر عوامل موثري است كه موجب تعهد سـازماني مـي شـود          

ابهام نقش و فـشار     ( يژگي هاي شغلي  ، و )، تحصيل ، سابقه خدمت      سن، جنس (صيتي  هاي شخ ويژگي

بعضي از اعضاي گروه فقط يك نقش دارنـد و          . بعضي از نقش ها پيچيده تر از بعضي ديگرند          : شغلي  

 پايگـاه بـالاتري دارنـد    كساني كه نقش هاي پيچيده را بازي مي كنند معمـولاً          .بعضي ، نقش هاي متعدد    

 وقتـي   يادي بر فرد مورد نظر وارد آورند خـصوصاً        فشار رواني ز  اما همين نقش هاي پيچيده مي توانند      .

. رفتارهايي كه در آن نقش بايد انجام بدهند به خوبي مشخص نباشند يا با هـم تعـارض داشـته باشـند                     

براسـاس  . مؤثراسـت  فـرد و گـروه       برتعهـد سـازماني   فشارهاي ناشي از ابهام نقش و تعـارض نقـش           

باشـد، تحقيقـات مـايتو    قدمات ايجـاد تعهـد مـي   مطالعات مودي و همكارانش وضعيت نقش يكي از م   

يكي از مفروضات مودي اين است كه وضعيت نقش ناشـي از            . كندوزاجاك نيز اين مسئله را تأ ييد مي       

بـه نقـل از   (اسـت ) حيطـه نظـارت و كنتـرل   ( ادراك حاصل از محيط كاري و ويژگي هـاي سـازماني           

هـا ، حجـم     باط اعضاي گروه با ساير افراد و گـروه        مونچ عقيده دارد كه با افزايش ارت      ). 1380اسماعيلي،

تعهدات اعضا افزايش يافته و بدين ترتيب تعهدات اعضا دچار تورم شده و با افـزايش تـورم تعهـدات                    

شـافر نيـز معتقـد      .هاي ديگر پايين مي آيد و تعهد به گروه خودي افزايش مـي يابـد              اعضا به افراد گروه   

هـاي وي مـرتبط اسـت بنـابراين شـغلي كـه مـي توانـد                  نيازمندي ءاست ميزان تعهد فرد با ميزان ارضا      

هرسازماني بر اساس ظرفيـت روحـي       . هاي فرد را برآورده سازد مورد رضايت او خواهد بود           نيازمندي

ن ، احـساس    آو فكري كاركنان و شناخت استعدادهاي وي باعث ايجاد علاقه به كار براساس طبيعـت                

اصـل ترتيـب   ) . 1379تنهايي ،   (ار سازمان مورد نظر است مي شود        مسئوليت و تعهدي كه در جريان ك      

از كـه در سـازمان    از اصولي يكي.استفايول بسيار مهم  از ديدگاه سازماندرهاوانساناشياءدادنو نظم 
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فـايول اعتقـاد دارد كـه      . در سـازمان اسـت    اصل ثبات وپايداري شغلي   برخوردار است خاصياهميت

بـراي  . استفاده شود مدآوكارتخصصدارايو  باتجربهاز افراد   ر سازمان بهتر است   براي مديريت بهتر د   

سازمان كردكهطوري آنان را مديريتكرد بايدتثبيترا در سازمانبتوان ادامه كار كاركنان با تجربهاينكه

ن و غيـره از  رشـدكاركنا به مسائل رفاهي و انگيزشي و فراهم كردن امكانـات  توجهمسلماً.را رها نكنند   

هـا پرهيـز    كاركنـان بـه سـازمان مـي شـود واگـر ازايـن روش              تعهدكه سبب موارد مهمي است  جمله

ي بـديع (ن را تـرك مـي كننـد    آبسيار سريعتعهدي به مديريت وسازمان نخواهند داشت و شودكاركنان

،1388(.

مدل تحليلي

ابهام نقش
نظريات كالينز،مودي (

)وهمكارانش

استقلال در كار
نظريه مودي ( 

)وهمكارانش

فرصت ارتقا و 
رفت شغليپيش

نظريات هومنز،وروم و (

)فايول

فشار نقش
نظريه مودي ( 

)وهمكارانش

مانيعدالت ساز
نظريات آدامز و (

)وروم

تعهد 
سازماني

مشاركت 
سازماني

)نظريه مارشال(

فرضيه 
4

فرضيه 
3

فرضيه 
8

فرضيه 
5

10فرضيه 

فرضيه 
6

فرضيه 
7 فرضيه 

9

فرضيه 
2

فرضيه 
1
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روش تحقيق

 شـركت گـاز اسـتان خراسـان         اداره مركـزي   رسمي اركنان ك  در بررسي ميزان تعهد سازماني    

 نفـري  200نامـه اسـتفاده گرديدكـه ازجامعـه آمـاري         از روش پيمايشي با ابزار پرسـش      رضوي  

عنوان حجـم نمونـه بااسـتفاده از فرمـول كـوكران            ه   نفر ب  66كاركنان رسمي اين شركت، تعداد      

ازفهرسـت كاركنـان    اده افراد نمونـه   سشدند و با استفاده از روش نمونه گيري تصادفي        انتخاب

.ها تكميل گرديدنامه توسط آنانتخاب و پرسش

سازه ها

پاسـخ ونمـره گـذاري      گزينه هـاي  . از طيف ليكرت استفاده شد    ) سازه ها (براي سنجش مفاهيم  

نمرات گويه ها برحسب معناي     . بود ) 5نمره  ( موافقم تا كاملاً ) 1نمره  ( مخالفم   گويه ها ازكاملاً  

ي ، بـازه  ميزان پايـاي سـازه هـا، ابعـاد، معـرف هـا و تعـداد گويـه هـا،          . سوشـدند گويه هـا هـم    

. بيـان شـده اسـت   1 شـماره سازه به تفكيك ابعاد وكل سازه درجدول    ) حداقل وحداكثر (نمرات

.نمره هر سازه به صورت مجموع نمرات محاسبه شده است

يو ضرايب پاياي سازه ها –1 شمارهولجد

سازه
آلفاي 

كرونباخ

تعداد 

گويه

بازه 

نمرات
آلفاي كرونباخسازه

تعداد 

گويه

بازه 

نمرات

سازه تعهد 

سازماني

6514 /

0
10-22-2096/0*مشاركت سازماني1818-90

10-2905/022*ابهام نقش30-7595/066تعهد عاطفي

10-2154/022*استقلال در كار30-6982/066تعهد مستمر

10-3104/022*فشار نقش30-7040/066تعهد هنجاري

20-6533/044عدالت سازماني
رفت فرصت ارتقاوپيش

شغلي
5012/033-15

Inter-item correlationدليل كم بودن تعداد گويه ها ه ب*

. است40-20محاسبه شدكه حد مطلوب آن درفاصله
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2يپاياي و 1اعتبار

ال در  ؤ س 18شامل  نامه تعهد سازماني آلن و مي ير      پرسش(علاوه بر استاندارد بودن ابزار تحقيق     

اسـاتيد راهنمـا   (از روش قـضاوت داوران   ) بعد براي متغير وابسته ، براساس مقيـاس ليكـرت         3

مقـادير  ها از آلفاي كرونباخ استفاده شـد كـه          ي شاخص براي تعيين ضرايب پاياي   . شد)ومشاور  

. بيان شده است1 شمارهها در جدولآن

يافته ها

 اقتصادي كاركنان –وضعيت اجتماعي 

 سـال ،    40 تـا    31 سن بـين   %3/16 سال،   30داراي سن كمتر از     اعضاء نمونه آماري  20%

ميــانگين ســني . ســال بودنــد51 داراي ســن بــيش از %5 ســال و 50 تــا 41 ســن بــين 20%

 از پاسخگويان در سـطح ديـپلم و   %42از نظر تحصيلات حدود   . باشد سال مي    37گويان  پاسخ

گويـان داراي تحـصيلات فـوق       پاسـخ  درصـد  5/2 ليـسانس و     %3/26كارداني قرار داشته اند،   

6 بـين  %3/6 سال ذكر كرده اند،    5گويان سابقه كارشان را كمتر از        پاسخ %19. ليسانس بوده اند  

 سـال و    25 تا   21بين  %3/1 سال، 20 تا   16بين  %5/12ال، س 15 تا   11 بين   %10 سال ،    10تا  

. زن بوده اند%7 كاركنان مرد و %64.  سال بوده اند26 داراي سابقه كار بالاي 10%

سازه هاتوصيف 

.  مي باشـد     63 نشان مي دهد كه ميانگين نمره سازه ميزان تعهد سازماني معادل             2 شماره جدول

ط مقياس نمره تعهد بيشتري دارند وفقط يك چهـارم كمتـر از آن   سه چهارم كاركنان از حد وس  

ميانگين نمره سازه عدالت سـازماني بيـشتر از حـد وسـط مقيـاس اسـت و تمـامي                    .تعهد دارند 

ميانگين نمره سازه مشاركت سازماني بيـشتر از حـد          .كاركنان بيشتر از آن احساس عدالت دارند      

ميانگين نمره سـازه اسـتقلال      . آن مشاركت دارند  وسط مقياس است و نيمي ازكاركنان بيشتر از         

1- Validity

2- Reliability
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. در كار بيشتر از حد وسط مقياس است و نيمي از كاركنان بيشتر از آن اسـتقلال در كـار دارنـد       

رفت سازماني بيشتر از حد وسط مقياس اسـت و نيمـي            ميانگين نمره سازه فرصت ارتقا و پيش      

 نمره سازه ابهام نقـش بيـشتر از حـد وسـط         ميانگين. از كاركنان بيشتر از آن فرصت ارتقا دارند       

ميـانگين نمـره سـازه فـشار نقـش          . آن ابهام نقش دارند   مقياس است و تمامي كاركنان بيشتر از        

.كمتر از حد وسط مقياس است و سه چهارم كاركنان بيشتر از آن فشار نقش دارند

آمار توصيفي سازه ها-2 شمارهجدول

آماره هاي 

توصيفي

تعهد 

عاطفي

تعهد

مستمر

تعهد 

هنجاري

تعهد 

سازماني

عدالت 

سازماني

مشاركت 

سازماني

استقلال 

در كار

فرصت 

ارتقا

ابهام 

نقش

فشار 

نقش

داده 

معتبر
66 63 62 62 65 65 65 66 66 تعداد 63

گوپاسخ
داده 

مفقوده
0 3 4 4 1 1 1 0 0 3

ميانگين 76/23 82/17 48/21 63 72/15 6/6 5/6 05/10 96/7 56/5

حد وسط نظري 

مقياس
18 18 18 54 12 6 6 9 6 6

نما
02/25 02/22 18 94/68 16 6 8 99/9 8 5

حد اقل تجربي 

مقياس 6 6 6 18 4 2 2 3 2 2

حد اكثر تجربي 

مقياس 30 30 30 90 20 10 10 15 10 10

25 21 15 18 54 14 4/5 6 8/7 7 5

50 6/24 18 6/21 8/64 16 7 7 9/9 8 6
هاچارك

75 27 21 2406 4/68 18 8 8 12 9 7



ششم سال دوسي مشهد مجلة علوم اجتماعي دانشكدة ادبيات و علوم انساني دانشگاه فر194

 آزمون فرضيات وروابط همبستگي بين متغير ها-3 شمارهجدول

تعهد 

سازماني
فشارنقش

فرصت 

ارتقا

استقلال 

در كار

عدالت 

سازماني
ابهام نقش

مشاركت 

سازماني

Pearson
Correlation (**)0/56 فشارنق1

ش Sig. (2-tailed) 0/00 .

Pearson
Correlation (**)0/84 (**)0/41 فرصت 1

ارتقا Sig. (2-tailed) 0/00 0/001 .

Pearson
Correlation (**)0/72 (**)0/38 (**)0/52 استقلال 1

در كار
Sig. (2-tailed) 0/00 0/002 0/00 .

Pearson
Correlation 83/0(**) 25/0(*) 64/0(**) 48/0(**) 1

عدالت 

سازماني Sig. (2-tailed) 000/0 04/0 00/0 00/0 .

Pearson
Correlation

40/0(**) 225/0 20/0 42/0(**) 32/0(**) ابهام 1

نقش Sig. (2-tailed) 001/0 07/0 10/0 00/0 008/0 .

Pearson
Correlation 058/0 12/0- 07/0- 01/0- 01/0-

39/0)**

(

1
مشاركت 

سازماني
Sig. (2-tailed) 65/0 340/0 56/0 89/0 89/0 001/0 .

ــدول   ــه ج ــه ب ــا توج ــمارهب ــيات3 ش ــدالت و   أ ت10و6و2و1 فرض ــين ع ــدند و ب ــد ش يي

تعهدسازماني،عدالت و فرصت ارتقاء شغلي ، استقلال در كار، فرصـت ارتقـاء و تعهدسـازماني               

. سايرفرضيات ردشدند. رابطه معنادار مثبت وجود دارد

رسيون چند متغيرهرگ

طور جداگانه بر متغير وابسته نـشان داد وفرضـيات        ه  ثير متغير ها را ب    أهاي پيش گفته ت   آزمون

ليكن براي تاثير چندگانه كليـه متغيرهـا بـر تعهـد سـازماني از               .طور جداگانه بررسي نمود   ه  را ب 

 ـ              زمـان  طـور هـم   ه  رگرسيون چندگانه استفاده شد تا تاثير متغيرهاي مستقل بر روي وابـسته را ب

).4 شمارهجدول(نشان دهد



195...عوامل موثر بر ميزان تعهد سازماني كاركنان شركت گازدومشمارة 

تفسير

ثر بـر تعهـد سـازماني، عـدالت سـازماني      ؤترين عامل مشان مي دهد كه مهم   ن 4 شماره    جدول

لـيكن عامـل فرصـت و ارتقـا         . ثير مثبـت را نـشان داد      أترين ت است زيرا دركنار بقيه عوامل مهم     

 ـ . ان داد ثير مثبت درجه دوم را بر تعهد سازماني نش        أشغلي نيز ت   ثير مثبـت در  أعامل فشار نقش ت

 ـ  أو استقلال در كار ت    جه سوم  مـشاركت  . دثير مثبت درجه چهارم را بر تعهد سـازماني داشـته ان

.ثير مثبت دارندأدر درجه پنجم و ششم بر تعهد سازماني تسازماني و ابهام نقش 

رگرسيون چندگانه عوامل موثر بر تعهد سازماني-4 شمارهجدول

�����مدل )عوامل موثر( داخل مدل متغيرهاي

98.��������	
�������
�
��.96

تعهد سازماني: متغيروابسته 


��مدل	
����

�����	
�	�0/314010/0

222/0367/0000/0فرصت و ارتقا شغلي

268/0403/0000/0عدالت سازماني

097/0148/0000/0مشاركت سازماني

098/0124/0000/0ابهام نقش

102/0193/0000/0استقلال در كار

146/0219/0000/0فشار نقش

تحليل مسير

ثيرات مـستقيم وغيـر مـستقيم       أدو مدل رگرسيوني را براي دنبال كردن مسير ت        5 شماره جدول

درمدل اول هر شـش     . داده است  را نشان  تعهد سازماني متغيرهاي مستقل بر متغير وابسته يعني       

ر عدالت سازماني ، فرصت و ارتقا شغلي،استقلال در كار ، مشاركت سازماني ، ابهام نقـش                  متغي
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عـدالت  درمـدل دوم    .ثير مستقيم ومثبت خود را بر تعهدسازماني نـشان داده انـد           أو فشارنقش ت  

ثير مثبت تأ به عنوان متغير وابسته مد نظر قرار گرفته ومتغيرهاي فرصت و ارتقا شغلي               سازماني

ر احساس عدالت سازماني نشان داده اند ولي چهار متغير مشاركت سازماني ، استقلال              خود را ب  

لذا مـدل تحليلـي   . ثير نداشت أدر كار ، ابهام نقش و فشارنقش دراين مدل بر عدالت سازماني ت  

:اوليه تحقيق تغيير نمود وفرضيات نيز به شرح زير اصلاح شدند

ت و ارتقـا شـغلي ، اسـتقلال در كـار ،             عدالت سازماني ، فرص   ( هر شش سازه تحقيق   -1

. تاثير مثبت دارندتعهد سازماني بر مستقيماً) مشاركت سازماني ، ابهام نقش و فشارنقش

.ثير مثبت داردأ تعدالت سازمانيفرصت و ارتقا شغلي بر -2

�����مدل هاي رگرسيوني تحليل مسير مدل -5 شمارهجدول


	�����مدل اول��

1�����	
�	�314/0010/0

222/0367/0000/0فرصت و ارتقا شغلي

268/0403/0000/0عدالت سازماني

097/0148/0000/0مشاركت سازماني

082/0124/0000/0ابهام نقش

102/0193/0000/0استقلال در كار

146/0219/0000/0فشار نقش


	��مدل )ثرؤعوامل م(متغيرهاي داخل مدل �

70.���45/0�����	
�������
�
�

عدالت سازماني: متغيروابسته 


��مدل دوم	
����

543/0598/0000/0فرصت و ارتقا شغلي

 مشاركت سازماني ، ابهام نقش ، فشار نقش ، استقلال در كار:متغيرهاي خارج مدل 
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)ضرايب بتا= اعداد(مدل تحليلي تجربي 

نتيجه گيري 

 ميزان تعهد سازماني كاركنان رسمي اداره مركـزي       -1: اين مقاله دوپرسش اساسي مطرح شد      در

چه عواملي بر ميزان تعهد سازماني كاركنـان        -2شركت گاز استان خراسان رضوي چقدراست؟     

دست آمده ميزان تعهـد سـازماني كاركنـان شـركت گـاز اسـتان               ه  موثر است؟ بر اساس نتايج ب     

با متغيرهاي فرصـت و ارتقـاي   ميزان تعهد سازماني.ز حد متوسط است   خراسان رضوي بالاتر ا   

شغلي، عدالت سازماني، ابهام نقش ، فشار نقش و استقلال در كار رابطه معنـادار مثبـت داشـت            

تحليل هاي رگرسيون چنـد گانـه نـشان داد كـه     .با مشاركت سازماني رابطه معنادار نداشت    ولي

تـرين  ثير مثبت دارند لذا مهم    أطور مستقيم ت  ه  هد سازماني ب  تمامي شش سازه تحقيق بر ميزان تع      

٣٦٧/٠

١٩٣/٢١٩/٠

ابهام نقش

استقلال
در كار

فرصت ارتقا و 
ت پيشرف
ليشغ

فشار نقش

عدالت 
سازماني

تعهد 
سازماني

مشاركت 
سازماني

١٤٨/٠
٤٠٣/٠

١٢٤/٠ ٥٩٨/٠
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نتايج حاصل از   . و تعيين كننده ترين عوامل تاثيرگذاربر ميزان تعهد سازماني محسوب مي شوند           

گانه فوق، عامـل فرصـت و ارتقـاي     ثير مستقيم عوامل شش   أتحليل مسير نشان داد كه علاوه برت      

.سازماني داردثير غير مستقيم نيز بر تعهد أشغلي ت

تعهد سازماني به عواملي وابسته است كه ممكن است كنترل و بهبود برخـي از ايـن عوامـل از                    

 بنابراين به دست آوردن تعهد سازماني كامـل كاركنـان    .حيطه اختيارات شركت گاز خارج باشد     

فـوق بـا نظـر     نتـايج . از جانب شركت، امري دشوار است ونتيجه تحقيق مويد اين مدعا است             

نظيـر فرصـت    ( هاي سازماني و اجتماعي شغل      در خصوص رابطه افزايش پاداش    جورج هومنز 

زيـرا وي تجـانس بـين       .خواني دارد با افزايش تعهد سازماني تا حد زيادي هم       ) و ارتقاي شغلي    

). 1378،كـريم زاده  (هاي كار را منجر به تعهد سازماني بيشتر مي دانـد            هاي كار و ارزش   پاداش

ه شـده از  هاي ارايطبق نظريه وي اگر پاداش. با نظريه برابري آدامز نيز سازگاري دارد   اين نتيجه   

لـذا  . سوي سازمان از ديد كاركنان عادلانه و برابر باشد خشنودي بالاتر و تعهد بيشتر مـي شـود     

توانـد در عملكـرد او از جملـه تعهـد           ديدگاه كارمند نسبت بـه عـدالت سـازماني موجـود مـي            

ثير مشاركت سازماني بر تعهـد  درباره تأ). 1370يويس و نيواسترم،د(ر داشته باشدثيأسازمانيش ت 

سازماني مي توان به نظريه مارشال اشاره نمود كه وي گسترش و افزايش مشاركت سـازماني را                 

باعث تقويت تعهد سازماني مي داند چرا كه مـشاركت سـازماني باعـث افـزايش كرامـت فـرد                    

هم چنـين نتـايج فـوق بـا     ). 1385چلبي ، ( ثر است ؤ سازماني وي م  نيز بر تعهد  شود كه آن  مي

هاي شـغلي نظيـر ابهـام نقـش و        ها ويژگي نظريه مودي و همكارانش سازگاري دارد چرا كه آن        

نتـايج ايـن تحقيـق هماننـد        . ثر بر تعهد سازماني مـي داننـد       ؤفشار شغلي و استقلال دركار را م      

حـاكي  ) 1384مدني و زاهدي ،     (گاز فجر و بيدبلند   پژوهش انجام شده در شركت هاي پالايش        

ييدي بر نتـايج  أهم چنين ت.  قوي عدالت سازماني با تعهد سازماني مي باشد    از رابطه مثبت نسبتاً   

بـر تعهـد   )تفويض اختيار به كاركنان(ثير ميزان استقلال در كار و مشاركت      أييد ت أتحقيق آلن و ت   

. سازماني است

دكتر پيش بـين ريـيس محتـرم امـور پـژوهش و      ز همكاري جناب آقايدانم ادر پايان لازم مي

.قدرداني نمايموفناوري شركت گاز استان خراسان رضوي تشكر
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