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   تعهدكار كاركنان باعدالت كار و رضايت كار، هويت كاربررسي رابطه بين 

  2جواد عباس پور قلعه نوي،1دكتر فيض اله نوروزي
  چكيده

 سـازمان و    ، توجه بـه ايـن منبـع مهـم         ، عامل كار و نيروي انساني است       جامعه، ل مهم در رشد و توسعه     يكي از عوام       
مـديران، مـسئولان و متخصـصان ايـن اسـت كـه        ايف  وظيكي از   بنابراين   . مي سازد    جامعه را به اهداف خود نزديك تر      

 را بـه سـازمان متعهـد        ا دريابند و در حفظ و رشد آن تلاش نموده و كاركنان           عوامل تأثيرگذار بر كيفيت نيروي انساني ر      
ل در نظر گرفتـه شـده در ايـن    مد.  است تعهدكار كاركنان  اين مقاله تحقيقي در پي بررسي عوامل مؤثر بر ميزان            .نمايند

 كـه بـه عنـوان متغيرهـاي         عدالت كـار و متغيرهـاي زمينـه اي اسـت          ،  رضايت كار ،  هويت كار پژوهش شامل متغيرهاي    
  . دخالت داده  شده اندتعهدكار كاركنان تأثيرگذار بر 

،  انتخاب شـده انـد     اي متناسب ري طبقه   كاركنان استانداري تهران و فرمانداري هاي تابعه كه با نمونه گي           نفر از    296    
نتايج نشان مي دهد كه مهمترين متغير در بين متغيرهاي در نظر گرفته . جمعيت نمونه اين مطالعه را تشكيل مي دهند      

 دو متغيـر زمينـه   وعـدالت كـار      و   هويـت كـار      اسـت، متغيرهـاي      رضايت كار ،  تعهدكار كاركنان شده در رابطه با ميزان      
 .تأثير معنادار دارند تعهدكار، بر   رضايت كار  مستقيم از طريق  غيريا   به صورت مستقيم و      »جنسيت و مدرك تحصيلي   «اي

 را بـر تعهـدكار دارد و       بيشترين تأثير    46/0نتايج تحليل رگرسيون نيز نشان مي دهد كه رضايت كار با ضريب استاندارد              
ن مي كند كه متغيرهاي در نظر گرفتـه شـده در    نيز بيا45/0 برابر با  R2. قرار دارد 33/0پس از آن هويت كار با ضريب   

  .مي باشند) تعهدكار( درصد از تغييرات متغير وابسته45اين پژوهش، در كل قادر به تبيين 

   عدالت كار، هويت كار،رضايت كاراخلاق كار،  تعهدكار، : واژهكليد
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  طرح مسأله

ضعف . )129 ،ص1385چلبي،(تعهدكار از اركان عمده اخلاق كار در هر جامعه و سازمان به شمار مي آيد
اصطلاح . ما محسوب مي شود درتعهدكار يك مسئله اجتماعي و از جمله معضلات اساسي در جامعه

 اما ، چندي است كه به فرهنگ اداري كشور راه يافته و مورد توجه مديران قرار گرفته استتعهدكاري
اين در حالي است كه تجربه . تا به حال گام هاي اساسي در جهت شناسايي آن برداشته نشده است

درون سازمان ها در ست كه امكان بسياري از تحولات مثبت زمان هاي موفق در كشور نشانگر آنسا
 نيروي  مسايلِكارشناسانِ.  دارد، تحولاتي كه خود مي تواند زمينه ساز تحول در كل جامعه باشدوجود
احساس تعهد، حساسيت و وفاداري، مهارت هاي ارتباطي، توانايي هاي مشاركتي و معتقدند، كار 

 براي مشخص كردن ويژگي هاي نيروي انسانيِمي بايست  كهاست از جمله مواردي مهارت هاي فني، 
در اين بين پرورش حس تعهد كاركنان موضوعي است كه .  گيردمورد توجه قراربيشتر  ،با كيفيت بالا

آن را مورد مرتبط با  مفاهيممشغول داشته و آنها را بر آن داشته تا به خود سال ها ذهن محققان را 
از . د ياري مي دهداف خوكاوش قرار دهند چرا كه نيروي انساني متعهد، سازمان را در دستيابي به اهد

 مي توان هويت، رضايت و عدالت كار را برشمرد كه اين تحقيق بر آن است كه به جمله اين مفاهيم
 همان گونه كه در حركت به سوي توسعه سعي مي شود عوامل مادي تا حد ممكن .بررسي آنها بپردازد

ساني نيز مستلزم آن است كه اين كنار هم قرار گيرند تا بهترين نتايج حاصل آيد، استفاده از نيروي ان
نيرو به حد كافي داراي انگيزش، اشتياق، تعهد به كار و آفرينندگي و سرشار از تلاش براي ساختن، 

  .توليد و سازندگي باشد
به عبارتي، عامل نيروي انساني به عنوان يكي از مهم ترين عوامل در توسعه، چنانچه نتواند به حد كافي 

، كل فرآيند توسعه را تحت تأثير قرار داده و حركت آن را كند و متوقف مي بهره وري داشته باشد
لذا توجه به كليه ي عواملي كه در ضمن توسعه، انگيزش و تعهد به كار، التزام به هنجارهاي . سازد

نقش، ميل به پيشرفت و نياز به موفقيت، سخت كوشي، اهتمام و رقابت سرسختانه را در افراد ايجاد و 
و اين خود وظيفه ي همه جوامعي است كه به رشد و توسعه ي . مي نمايد، حائز اهميت استتقويت 

  .)5  :1383تبريزي،(پايدار مي انديشند
  مباني نظري

اخلاق به معني رعايت حقوق و انتظارات اجتماعي به صـورت درونـي و از روي ميـل و تمنـا، از ديربـاز                     
هر چند كه از دريچه هاي متفـاوت بـه          . جتماعي بوده است  مورد توجه بسياري از فلاسفه و انديشمندان ا       
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 دسـته اول  بندي مي توان آنها را در سه دسته قرار داد،            اين موضوع نگريسته شده است، اما در يك جمع        
نظريه پردازاني هستند كه بر جنبه هاي شناختي در رشد اخلاق تأكيد مي كنند، ايـن دسـته از نظريـه هـا،           

ت، ادراك، استدلال، وظيفه و نوعي تمايلات حسابگرانه ي بيروني توضيح مـي   اخلاق را بر اساس شناخ    
كه گرايش را به جاي شـناخت، بـه عنـوان مؤلفـه ي رشـد                هستند   نظريه پردازاني    دسته ي دوم  دهند؛ در   

اخلاقي در نظر مي گيرند، از نظر آنان رعايت قواعد و هنجارهاي اخلاقي بدون ميـل و علاقـه و تنهـا از                       
 كه بيشترين توجه را در آموزش به خود اختصاص سومين گروهممكن است، اما     غير فه و اجبار  روي وظي 

داده اند تئوري هاي رفتار اخلاقي هستند، با اين ايده كه رفتارهاي اخلاقي از طريق مشاهده ديگران يـاد                   
نـد،  ين حوزه، كه بـا فـرض پيچيـدگي شخـصيت بوجـود آمـده ا                ا كاملترين نظريات در  . گرفته مي شود  

گروهي از نظريه ها هستند كه به تركيب اين سه عنصر پرداخته اند با اين ايـده كـه شـناخت، گـرايش و                        
هاي آموزشـي، بـه منظـور رشـد       بر اساس نظريه آنان پيشنهاد مي شود كه برنامه           ،رفتار از هم جدا نيستند    

 سـه جنبـه رشـد        متفـاوت بايـد هـر      هـاي گونـاگون و رويكردهـاي كـاري          بـا اسـتفاده از مكـان       اخلاقي
، 1380، تقـي زاده 1385، چلبـي 1384،گيوريـان 2005، سـاونر 1369پياژه( را در نظر داشته باشند   ) شناخت، گرايش و رفتار   (اخلاق

  .)137 :1387،نقل از خرم دل
  تعهدكار

 ،)عملـي (اجتمـاعي بعـد   و  ) نظري(بعد فرهنگي  :انديشمندان براي اخلاق به صورت تحليلي دو بعد قائلند        
دوركـيم بـا ايـن      .  عملي اخلاق در برگيرنده احساس مسئوليت و تعهد نسبت به ديگران مي باشد             عدبكه  

توضيح كه هيچ جامعه اي را تنها با دنبال كردن منافع شخصي نمـي تـوان بنـا نهـاد، بـر احـساس تعهـد و              
اما وبر نه   . تمسئوليت در زمينه انسجام ارگانيك تأكيد كرده و آن را با فردگرايي اخلاقي پيوند داده اس               
را ) عقلانـي (همچون دوركيم در روياي يك اخلاق علمي بلكه خواهان آن است كه طبيعت اين جامعـه               

 او معتقد است كه حيـاتي تـرين يـا معتبرتـرين چيـز در هـستي بـشري در وراي                      .به نحوي علمي بينديشد   
ه تعهـد مـي      هـاي حرفـه اي هـركس قـرار دارد و از گـوهر همـان چيـزي اسـت كـه مـا امـروز                          -فعاليت
  ).353 :1381آرون،(ناميم

پارسونز معتقد است كه ما در جامعه با مسئله اي به نام انتقال ارزش هاي اساسي به افراد روبـرو هـستيم و                       
پارسـونز هماننـد دوركـيم، دليـل پـذيرش      . اين ارزش ها هستند كه كيفيت عمل افراد را تعيين مي كننـد         

 دروني كردن آن ها توسط افراد مي داند كـه از ايـن طريـق       ارزش ها و هنجارها توسط اعضاي جامعه را       
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بـه  . ارزش ها و هنجارها جزو اعتقادات دروني، امتيازات شخصي و انتظارات افراد از يكديگر مـي شـود                 

  ). 73 : 1388ورسلي،(عبارتي او اجتماعي شدن را عامل مهم و مؤثر بر تعهد معرفي مي كند
عهـد نـسبت بـه قاعـده اخلاقـي در قبـال جمـع، تـابعي از ميـزان                    از نظر چلبي ميزان احـساس تكليـف و ت         

يا يك جمع ميليـوني     اين جمع مي تواند يك جمع دونفره در سطح خرد           . استحكام اجتماعي جمع است   
 يـا اجتمـاع تبـديل شـود و داراي درجـه اي از انـسجام و وحـدت             » مـا  «در سطح كلان باشد كه اگر بـه         

 تعهد مي   سيو احسا انرژي عاطفي   توليد  مل اخلاقي اعضاي خود     اجتماعي شود، در اين صورت براي ع      
بنابراين درسطح كلان، احساس تكليف نسبت به قاعده اخلاقي در قبال كل جامعه، وابسته به ميزان                . كند

و وحدت اجتماعي و استحكام اجتمـاع منـوط بـه ايـن اسـت كـه                 . است) وحدت ملي (وحدت اجتماعي 
  1385چلبـي، (ذات پنـداري كننـد     مستحيل شـده و بـا آن هـم         » ي جامعه اي   ما «اعضاي اجتماع تا چه حد در       

:166.(  

بر اين در ادبيات مربوط به موضوع از جمله جامعه شناسي كار، تعاريف متفاوتي از تعهد به عمل آمده و              
ت لبـي نـسب   به چ بتوان   جامع ترين دسته بندي را       شايد اما   اساس انواع مختلفي از تعهد نيز مطرح شده اند،        

  . گيري از قالب اجيل پارسونز با نگاهي جامع و فراگير دسته بندي اش را ارائه دهدداد كه توانسته با الگو
تعهد  - تعهد سازماني-عهدرابطه ايت:  مي دهد كه عبارتندازشخيصچلبي چهار نوع تعهدكار را از هم ت

  . حرفه اي و تعهدكاري، كه به ترتيب از سطح خرد وارد سطح كلان مي شوند
از ديد چلبي در سطح خرد و آني مي توان صحبت از تعهد رابطه اي نمود كه از نظر مفهومي اين صفت 

يا بعبارتي كنش متقابل اجتماعي (ناظر به وجود تعهد شخص در روابط اجتماعي مستمر او با ديگران
يك كه مي داند درجه اي را تعهدسازماني 1همچون كالبرگو ا .در زندگي روزمره است) شخص

كارمند با اهداف و ارزش هاي سازمان يكي انگاري دارد و تمايل دارد كه نهايت تلاشش را براي 
  . كمك به موفقيت سازمان بكار گيرد

اما عام ترين نوع تعهد را  .تعهد حرفه اي به يكي انگاري و درگيري شخص در شغلش اشاره مي كند
 و ديگران، 4 به نقل از مولر؛3و كنجر 2لُدال( خود كار اشاره داردكه بهه به سازمان و نه به حرفه بلتعهدكار مي داند كه ن

 شناسي قوي نسبت به كارشان داشته و ارزش دروني كار در علايق  افرادِ متعهد به كار حس وظيفه.)1992
  ).1992و كالبرگ؛ نقل از مولر و ديگران،  6 ؛ لينكلن5،1984بيلبي(اصلي شان نسبت به زندگي جاي دارد

اول توجه بـه انگيـزه      . ر خلاصه در بحث تعهد و احساس مسئوليت دو نكته را بايد مورد توجه داشت              بطو
فرد براي به صورت مسئولانه عمل كردن و دوم فرصت ها يا شرايط محيطي كه زمينه رشد اين انگيزه را             
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گرش تأكيد دارد، توجه به انگيزه بر مؤلفه هاي غيرقابل ديدن شامل شناخت و ن   . در افراد تسهيل مي كند    
آنچـه  . با اين تعريف كه انگيزه، گرايش دروني به درگير شدن در علايق و به كار بردن استعدادها اسـت               

از مجموع نظرات در اين موضوع بر مي آيد اين است كـه فـرد، ابزارهـاي معقـولي را بـراي رسـيدن بـه                          
اين رشد نياز به تقويت نگرش هـا        به هر حال    . اهداف مناسبش كه براي او ارزش دارند، انتخاب مي كند         

ها بـه كاركنـان خـود نقـش          موضع گيرهاي خاص دارد، ادارات و نهادها در انتقال اين موضع گيري             و  
بسيار مهمي دارند و مي توانند از طريق اعمال مديريتي و نحـوه تعامـل بـا كاركنـان، ارزش هـايي چـون                        

در اين ميـان سـه متغيـر رضـايت          . قويت كنند را ت ... احساس تعهد، رضايت، عدالت و مشاركت كردن و       
  .كار، احساس عدالت و هويت كار، عواملي هستند كه در ادامه به بررسي آنان مي پردازيم

  هويت و تعهدكار
از منظر جامعه شناسي هويت به عنوان يكي شدن با خود و ديگران محسوب مي شود كه توضيح دهنده 

اي از معاني است كه چگونه بودن را در خصوص نقش هويت فردي و اجتماعي است، هويت مجموعه 
  .)1387طايع،( هاي اجتماعي به فرد القا مي كند

از ديد چلبي براي هر هويت نقش اجتماعي از جمله نقش شغلي مي توان ابعاد گوناگوني را متصور شد، 
 از ار و خودپنداره ك درونيِ وكار، ارزش بيروني)انتظارات(معاني كار، مقتضيات: اين ابعاد عبارتند از

  .)267 : 1384چلبي،(نقش شغليدر ايفاي استعداد 
 از كار دارد كه بر اين اساس مي توان شخص اشاره به نگرش و طرز تلقي ،معاني كار در ديدگاه كلي

در بررسي مقتضيات و انتظارات كار مي . تلقي كرد... ي عبادت، نوعي تفريح يا سرگرمي وكار را نوع
 با ذكر اين نكته كه اين دو مفاهيمي  را بيان كرد،...ن دقت، ابتكار و خلاقيت، تلاش وتوان مفاهيمي چو

 خودپنداره. ه شغل ديگر تفاوت كنندچندبعدي اند يعني ممكن است از فردي به فرد ديگر و يا شغلي ب
 ارزش از استعداد كاري نتيجه ارزيابي فرد از استعداد، ظرفيت و توانايي خود در انجام كار است و

  ).همان(شخص مرتبط استدروني يا اميال، انگيزه ها و سطح پرورش احساسات 
بطوري كه مي توان آن را همچون تعهد در چهار . كار برمي گردد  به خودپنداره مبتني برهويت كار

اما آنچه در اين مطالعه مد نظر قرار گرفته، توجه به هويت از يك ديد كلي . عد مورد بررسي قرار دادب
  .نسبت به مفهوم كار است
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  رضايت و تعهدكار

چلبي معتقد است اگر رضايت . بي ترديد يكي از مهمترين عوامل در بحث تعهدكار، رضايت كار است
كاري در هر سطحي از سلسله مراتب نقش هاي كاري افزايش يابد، كم و كيف كار نيز افزايش خواهد 

ت كه آيا رضايت كاركنان به دليل اين اعتقاد است بدون شك مطالعه اين مطلب بسيار مهم اس. يافت
كاركناني كه رضايتمندي بيشتري دارند احساس، تفكرات و اعمال مثبت تري را نسبت به شغل شان : كه

  . نشان مي دهند
مطالعات مختلف در زمينه رضايت شغلي نشان مي دهد كه متغيرهاي زيادي با رضايت شغلي مرتبط 

 -3 عوامل محيطي -2 عوامل سازماني -1: چهار گروه قابل طبقه بندي استاست كه اين متغيرها در 
  . عوامل فردي-4ماهيت كار 

يعني حقوق و شرايط  -پاداش: ازرنده چهار عامل است كه عبارتنداز ديد لاك رضايت شغلي در برگي
ن و مديران و  انساني با همكارا به معني شرايط و مزاياي شغلي، عوامل و روابط-ارتقاء، زمينه شغلي

  ).، نقل از ترابيان فرد1372مرتضوي،(چنين ويژگي هاي شغل يا حرفههم
آلپورت در رابطه با شغل و خشنودي شغل، نگرش ها و باورها را مطرح كرده و تأكيدش بر نگرش ها و 

رفتار فرد از نگرش و . از نظر وي نگرش عامل و پيش بيني مهمي براي عمل است. باورهاي مثبت است
ت او نشأت مي گيرد و ما اگر بخواهيم رفتار و عملكرد فرد را تغيير دهيم بايد از باورهاي فرد شروع نيا

  .و باورهاي مثبت در كاركنان ايجاد نماييم
  عدالت و تعهدكار

بطور عمومي در فرهنگ اين عقيده . يكي از عوامل تأثيرگذار بر ميزان تعهدكار افراد، عدالت است
ها و پيامدها بايد متناسب با لياقت هاي فردي يا مشخصه هاي كسب شده به جاي وجود دارد كه تصميم 

روابط فردي يا مشخصه هاي محول باشد و قانون برابري فرصت بعنوان نتيجه يك چنين خط فكري 
با وجود اينكه انصاف و عدالت بيشتر در حوزه اقتصاد مورد بررسي قرار گرفته است اما در . است

ثابت كرده اند كه انگيزه، ...  هاي ديگر، محققاني همانند گرينبرگ، تايلر، ليند، بري وبسياري از زمينه
رضايت، عملكرد، نگرش ها و رفتار مثبت افراد نسبت به يك سازمان زماني بالاتر است كه افراد درك 

  ).1999 ،8 بتنكورتو 7هاستون(كنند، با آنها به صورت منصفانه رفتار شده است
عدالت توزيعي اشاره به پيامد هاي . دالت، عدالت توزيعي و عدالت رويه اي هستنددو بعد مهم ع

منصفانه اي است كه افراد موقعيت شان را با آن مي سنجند، سپس تصميم مي گيرند كه آيا پيامد كسب 
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 به عبارتي عدالت توزيعي مبتني بر). 1987 ،9گرينبرگ(شده بر اساس آن موقعيت خاص منصفانه است يا نه
  .اصول مبادله است

رويه . عدالت رويه اي بر شيوه ها يا رويه هايي متمركز است كه با آن نتايجِ خاصي حاصل شده است
  .هاي كه يك پيامد با آن منتج شده است از نظر تأثيرش بر كاركنان به اهميت خود آن پيامد است

اد را تحت تأثير قرار مي دهد، گرينبرگ در پاسخ به اين سؤال كه چگونه درك ابعاد عدالت، كارِ افر
معتقد است كه درك عدالت سازماني ابزار اصلي اي براي كاركرد سازمان و رضايت شخصي افرادي 

  ). 2007، نقل لامبرت و ديگران1990گرينبرگ،(كه آنجا كار مي كنند، هست
  تحقيقه هاي فرضي

  . بين ميزان رضايت كار و تعهدكار كاركنان رابطه مثبتي وجود دارد-
  . تعهدكار بيشتري دارند  كاركناني كه هويت كار بالاتري دارند،-
  . بين عدالت كار كاركنان و تعهدكار آنان رابطه مثبتي وجود دارد-
  .  هر چه عدالت كار بيشتر باشد، رضايت كار كاركنان افزايش مي يابد-
  . بين عوامل فردي و تعهدكار رابطه مثبتي وجود دارد-

  تعاريف مفهومي
و وفـاداري بـه ارزش      »  بويژه ديگـران مهـم     «نوعي احساس تعلق و وظيفه به ديگران       ):گروهي(هد رابطه اي  تع

  ).277 : 1384چلبي،(ها، انتظارات و ظرفيت هاي آنان است
  ).169 ،ص1385چلبي،( احساس مسئوليت و علاقه نسبت به حرفه اي خاص و اجتماع آن:هد حرفه ايتع

  ).همان( با سازمان كار و وفاداري به ارزش ها و اهداف و انتظارات آنهمذات پنداري :تعهد سازماني
تمايل عاطفي مثبت و گرايش رفتاري مثبت به رعايت حقوق اجتماع جامعه اي و تمامي اعضاي              :تعهدكار 

  ).275: 1384چلبي،(آن در زمينه كار است
  .ندمجموعه نگرش هايي است كه كاركنان نسبت به شغل شان دار :رضايت شغلي

خودپنداره مبتني بر كار و تركيبي است از هويت سازماني، شغلي و فردي كه نقـش هـايي كـه            :هويت كار 
  ).46-61 :1987و ديگران، 10كيت(فرد اقتباس مي كند را شكل مي دهد

ميزان انصاف درك شده در توزيع و اختـصاص پيامـد هـاي درون يـك سـازمان براسـاس                     :عدالت توزيعي 
  ).2003و ديگران،  11روكرب(ميزان ورودي هاست
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انصاف درك شده از رويــه هـايي اسـت كـه بـا آن پيــامدهاي توزيعــي تعيـين شـده                        :عدالـت رويـه اي  

  ).همان(اند
  روش تحقيق

  نفـر، 1296 هاي تابعه استان شامل   كاركنان استانداري تهران و فرمانداري    جامعه آماري مطالعه كنوني را      
 كه با استفاده از      مي باشد  نفر 296 نمونه   حجمو   ع پيمايش اجتماعي   روش مطالعه از نو    .دنتشكيل مي ده  

طبقه اي متناسب و بصورت تصادفي از بين كاركنان اسـتانداري تهـران و فرمانـداري                روش نمونه گيري    
پرسـشنامه جمـع آوري شـده         اطلاعات مورد نياز براي اين تحقيق با اسـتفاده از          .انتخاب شدند هاي تابعه   

 متغيرهـا مـورد تأييـد قـرار          ل و واحد مشاهده فـرد مـي باشـد و اعتبـار و روايـي كليـه                    واحد تحلي  .است
  . بوده است1388 زمان گردآوري اطلاعات پاييز  )1  شمارهجدول(گرفت

    ضريب روايي طيف ها در پرسشنامه ي مقدماتي و نهايي)1( شمارهجدول

    ضريب آلفاي كرونباخ
  پرسشنامه نهايي  پرسشنامه مقدماتي

  8779/0  8702/0  كل پرسشنامه
  7014/0  7989/0  تعهدكار

  8335/0  8487/0  رضايت كار
  5444/0  7459/0  هويت كار
  8084/0  7353/0  عدالت كار

  
  هاي تحقيقيافته 

درصـد از   76 با عنايت به ويژگي هاي فردي پاسخگويان، اطلاعات حاصل از پيمايش نشان مي دهد كـه               
توزيع فراواني پاسخگويان برحسب مدرك تحصيلي مبـين ايـن امـر            . پاسخگويان مرد و بقيه زن بوده اند      

است كه حدود يك سوم افراد در نمونه مورد بررسي داراي تحصيلات ديپلم و پايين تر هستند، اين امـر                
 يعني سرمايه فرهنگي در سطح       از مهمترين مولفه ها    ينشان دهنده ي اين است كه اين سازمان از نظر يك          

شغل شان اسـت كـه حـدود     اما نكته ديگر مربوط به احساس پاسخگويان نسبت به. نسبتاً پاييني قرار دارد   
حقوق پايين، نداشتن فرصت    : درصد آن ها ابراز نارضايتي كرده و علت اين نارضايتي را نيز به ترتيب             40

  .موده اندبيان ن... ارتقا، متناسب نبودن مدرك با شغل و 
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  تعهدكار
اركنان بــا اســتفاده از چهــار شــاخصِ تعهدرابطــه اي، تعهدحرفــه اي، تعهدســازماني و كميــزان تعهــدكار

 درصــد 5/38نتــايج نــشان مــي دهــد كــه .  گويــه ســنجيده شــده اســت19تعهــدعمومي كــار و بــا طــرح 
ن حيـث در رده      درصـد از اي ـ    4/3 درصـد تعهـدكاري متوسـط و         1/58پاسخگويان داراي تعهدكار بالا،     

كمترين ميزان تعهد در بين شاخص هاي مذكور مربوط به تعهد رابطه اي است كـه در                 . پايين قرار دارند  
  .آن پاسخگويان بطور ميانگين نمره كمتري نسبت به بقيه كسب كرده اند

نتايج ضريب پيرسون نشان مي دهـد كـه بـين تمـامي متغيرهـاي مـستقل و متغيـر وابـسته رابطـه مثبـت و                           
بر اين اساس بيشترين رابطه مربوط به رضايت كار بـا ضـريب             .  درصد وجود دارد   95ناداري در سطح    مع

مقايـسه  .  قـرار دارنـد    298/0 و عـدالت كـار بـا         472/0 است، پس از آن به ترتيب هويت كـار بـا             564/0
لت ميانگين نمره كسب شده در متغيرهاي مستقل نشان مي دهد كه پاسـخگويان بطـور ميـانگين در عـدا                   

رابطـه دو بـه دو      .  بيشترين نمره را كسب كرده انـد       87/56 كمترين نمره و در هويت كار با         77/40كار با   
متغيرهاي  پيشينه اي با تعهدكار نيز بيانگر آن است كه بين جنسيت، سطح تحصيلات و سابقه خدمت بـا                    

. وجـود دارد  ) 178/0 و   -111/0،  20/0به ترتيب   (روابط معنادار ولي نسبتاً ضعيف    ) تعهدكار(متغير وابسته 
 مؤيد اين مطلب است كه مردان نسبت به زنان و دارندگان مـدرك تحـصيلي پـايين نـسبت بـه                      Tآزمون

  .در سطح بالاتري قرار دارند) هر چند به مقدار جزئي(ميزان تعهدكار، مدارك بالا، از نظر 
  رگرسيون چند متغيره 

كـه در بـين متغيرهـاي مـستقل اصـلي، تنهـا دو متغيـر        نتايج تحليل رگرسيون چند متغيره نشان مـي دهـد         
هويت كار داراي همبستگي معني دار با متغير وابسته هستند كه در اين ميان رضايت كار                 رضايت كار و    

، بيشترين تأثير را بر تعهدكار دارد و پـس از آن متغيـر هويـت كـار بـا ضـريب                      46/0با ضريب استاندارد    
  . قرار دارد33/0

  ضرايب رگرسيون تعهدكار با متغيرهاي مستقل) 2( شمارهجدول

  B β  Sig  متغيرهاي مستقل

  000/0  46/0  434/0  رضايت كار
  000/0  33/0  544/0  هويت كار
  000/0    23/24  مقدار ثابت

000/0 Sig f=   ،     42/0= R2    ،     648/0R=   
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 در كل، متغيرهاي در نظـر گرفتـه    درصد بوده است كه مفهوم آن اينست كه 45در كل برابر با      R2ميزان  

  .مي باشند) تعهدكار( درصد از تغييرات متغير وابسته45شده قادر به تبيين 
  تحليل مسير

جهت بررسي تجربي نظام علّي متغيرهاي تحت مطالعه و اطـلاع از صـحت و سـقم مـدل پيـشنهادي، در                      
نكـه در شـكل ذيـل ديـده مـي           همچنا. مرحله ي نهايي تحقيق از تكنيك تحليل مسير استفاده شده اسـت           

شود، تعهدكار به عنوان متغير وابسته نهايي از سوي چهـار متغيـر بـه طـور مـستقيم تـأثير مـي پـذيرد كـه                           
بيشترين تأثير مستقيم از جانب متغيرِ رضايت كار اعمال مي شود و به دنبال آن متغيرهاي ديگري كه اثـر                

  .ار، جنسيت و مدرك تحصيليهويت ك: علّي مستقيم بر تعهدكار دارند عبارتند از
  

  مدل تحقيق، الگوي علّي تعهدكار) 1( شمارهشكل

  
  نتيجه گيري

از آنجا كه تعهدكار بعنوان بعد عملي اخلاق كار بيشترين اثر تنظيمي را بر كار دارد، مي بايست با دقـت               
تحقيـق  . كـار پرداخـت  مورد توجه قرار گرفته تا بتوان با ارائه پيشنهادات سازنده بـه تقويـت ايـن بعـد از                 

  . حاضر نيز با توجه ويژه به ابعاد شخصيتي و اجتماعي كار در پي رسيدن به هدف فوق مي باشد
رابطـه   «با توجه به تئوري هاي انتخاب شده در مطالعه كنوني، تعهدكار بعنوان متغيروابسته در چهار بعـدِ                  

 بمنظور افزايش ميزان تعهدكار كاركنان، لذا. در نظر گرفته شده است» اي، حرفه اي، سازماني و عمومي    
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  65..................................................بررسي رابطه بين هويت كار، رضايت كار و عدالت كار با تعهدكار كاركنان

، مـي بايـست   )رضايت كار، هويت كار و عـدالت كـار  (در كنار توجه به متغيرهاي اصلي پژوهش حاضر       
در مطالعه كنوني تعهدكار با توجه به دامنه تغييراتش به سـه دسـته ي               . ابعاد آن را نيز مورد توجه قرار داد       

ه بندي انجام شده روي متغير تعهدكار، نتايج تحقيق نـشان مـي             در دست . كم، متوسط و زياد تقسيم گردد     
امـا نكتـه   .  درصد پاسخگويان از نظر ميزان تعهدكار در سطح متوسـط و كـم قـرار دارنـد            60دهد حدود   

قابل تأمل در بررسي ابعاد چهارگانه تعهدكار، بيان آماره هاي توصيفي از درصد فراوانـي تعهدرابطـه اي         
 به منظـور  . درصد پاسخگويان از نظر ميزان تعهدرابطه اي در سطح بالا قرار دارند   3است بطوري كه تنها     

. بررسي موضوع به سراغ ماتريس ضرايب همبستگي متغيرهاي مستقل با شاخص هاي تعهدكار مي رويم              
 بـه ترتيـب    19/0 و   24/0جدول مذكور بيان مي كند كه دو متغير مستقل عدالت كار و رضـايت كـار بـا                   

هر چند بوسيله ي ضرايب همبستگي نميتـوان روابـط          . يزان همبستگي را با تعهدرابطه اي دارند      بيشترين م 
علت و معلولي را نتيجه گرفت اما مي توان گفت بهبود يا افزايش هـر يـك از ايـن دو متغيـر مـي توانـد                           

  .خواهد داشتسطح تعهدرابطه اي كاركنان را ارتقا بخشد كه نتيجتاً افزايش ميزان تعهدكار را به دنبال 
تحقق تعهدكار وكم و كيف آن از سويي به نظام شخصيتي وابسته است چنانكه شخصيتِ داراي انگيـزه                  
و هويت كاري، كار خود را جدي گرفتـه، آن را مـشتاقانه، آگاهانـه، روشـمند و كـارا انجـام داده و در                         

 كـار در تحقيـق حاضـر        آماره هاي توصـيفي متغيـر هويـت       . انجام آن احساس مسئوليت وتعهد مي نمايد      
  .نشان مي دهد كه هويت كاري كاركنان در حد مطلوب و قابل قبول قرار دارد

اما كار در بعد اجتماعي بر اصل سازگاري مبتني اسـت كـه ايـن نظـم و سـازگاري منـوط بـه چگـونگي                   
ت روابط كاري و تعهدكار است و تمامي اين ابعاد نيز مشروط بـه تركيـب مجموعـه اي از عناصـري اس ـ      

در تحقيق حاضـر، سـه دسـته از متغيرهـاي اصـلي             . كه با كمك يكديگر بر نتيجه كار اثرگذار مي باشند         
 درصـد تغييـرات     50منظور شده اند كه گمان مي رفت بيشترين تأثير را بر تعهدكار دارند و تبيين حدود                 

  . باشدمي  متغير وابسته توسط تنها دو متغير اصلي باقيمانده در تحليل بيانگر اين امر
با نگاهي به جدول ضرايب رگرسيون معمولي و استاندارد در بين متغيرهـاي مـستقل اصـلي باقيمانـده در                
تحليل، رضايت شغلي بيشترين تأثير را بر تعهدكار داراست، كه اين خود دال بـر اهميـت فـي النفـسه ي                      

تأثير نسبتاً زياد هويت    . تاين متغير و در نتيجه روي تعهدكار و سرانجام بهره وري و كم و كيف كار اس                
كار نيز بيانگر اين مطلب است كه با افـزايش هويـت كـاري، بـه همـان نـسبت فـرد در كـار خـود بيـشتر            
احساس مسئوليت در قبال جامعه نموده و آمادگي بيشتري دارد تا حقوق همـه را در كـار خـود رعايـت                      

  .كند
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ثرترين متغير مستقل كه مي تواند بيشترين نقش   مؤ) معادله رگرسيون استاندارد  ( براساس نتايج اين تحقيق   

آمار بدست آمده بيـانگر آن اسـت كـه          . را در افزايش تعهدكار كاركنان داشته باشد، رضايت كار است         
در ميان معرف هاي در نظر گرفته شده ي اين متغير، مي بايست به شرايط محيط كار و تسهيلات رفـاهي   

ش از نيمي ازكاركنان از شرايط محيط كار و نيز بـيش از دو              عدم رضايت بي  . كاركنان توجه جدي نمود   
سوم آنان از تسهيلات رفاهي، تأييدي بر ايـن موضـوع اسـت هـر چنـد رضـايت كـار خـود تحـت تـأثير             

  .متغيرهاي ديگر چون هويت كار، عدالت و عوامل فردي قرار دارد
نظـر گرفتـه شـده در ايـن تحقيـق            درصد تغييرات متغير وابسته توسط سه متغير مستقل در           50تبيين حدود 

. علاوه بر اهميت آنها، به ما يادآور مي شود كه نمي توان از دو متغير مستقل ديگر نيز بـسادگي گذشـت           
اهميت اين نكته آنجا مشخص مي شود كه در تحليل مسير انجام شده مشخص مـي شـود ضـريب مـسير                      

 با ضـريب مـسير حاصـله بـين متغيـرِ عـدالت              و تعهدكار برابر  ) بعنوان متغيرمستقل (بين متغيرِ رضايت كار   
ايـن در حـالي اسـت كـه در          ). 43/0(اسـت ) بعنوان متغير وابسته  (و رضايت كار  ) بعنوان متغير مستقل  (كار

حـال نظـر بـه اهميـت ايـن      . تحليل رگرسيون چندمتغيره انجام شده، متغير عـدالت از تحليـل خـارج شـد              
صيفي، درصد فراواني ها نشان مي دهند در بين متغيرهاي          و با نگاهي به آماره هاي تو      ) عدالت كار (متغير

مستقل اين  تحقيق، بيشترين كاستي و نارضايتي مطرح شده از طرف پاسخگويان در ابعاد عـدالت خـود                   
 مـي بايـست     ه به ساختار سازماني و نگـاه ويـژة مـديران برمـي گـردد كـه                متغيري ك . را نمايان مي سازند   

  .داصلاحات اساسي در آن صورت گير
  هاپيشنهاد

در پايان پژوهش ابتدا دو سؤال اساسي مطرح و سعي مي كنيم براساس يافته هـاي تحقيـق، توصـيه هـا و                       
  .پيشنهادهايي ارائه نماييم

   چه راهبردهايي را جهت بالا بردن تعهدكار كاركنان مي توان در پيش گرفت؟-
ه برعهده دارند، چگونه قابـل افـزايش         احساس مسئوليت و تعهد در قبال كار و نقشي كه افراد در جامع             -

  است؟
معاني، مقتضيات، خودپنـداره از     : افزايش تعهدكار در سطح شخصيتي منوط به تقويت هويت كار شامل          

به طوري كه افراد كار را براي خود نوعي عبادت محسوب كرده و در              . استعداد نقش و ارزش كار است     
  .ش هاي بيرونيِ كارپي كسب پاداش اُخروي باشند نه توجه به   ارز
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در سطح اجتماعي تعهدكار، بيشترين تأثير را از رضايت كار كسب مي كند به همـين دليـل مـي بايـست                      
را ) داشتن آزادي عمل، فرصت ارتقا، شـرايط محيطـي و امكانـات        (معرف هاي ارائه شده براي اين متغير      

لال آور نبـوده، بتواننـد از توانـايي    براي كاركنان فراهم نمود تا فضاي كاري براي آنان خسته كننده و م ـ         
  .هاي خود به نحو مطلوب استفاده نمايند

 از جمله نتايج بدست آمده و قابل توجه در تحقيق حاضر مي توان به پايين بودن تعهدرابطه اي كاركنان                   
بنابراين اگر با دوركيم در نگاهش به جامعه جديد همسو شويم، مـي تـوان گفـت بـالا بـردن          . اشاره كرد 

بطوري كه با افزايش آن و نيز درگير كـردن    . يوستگي عاطفي و رابطه اي كاركنان امري ضروري است        پ
بيشتر كاركنان با اهداف سازمان، بهبود شبكه هاي ارتبـاط اجتمـاعي در كـار و مـشاركت دادن آنهـا در                   

  .تصميم گيري ها مي توان گامي مؤثر جهت افزايش تعهدكار كاركنان برداشت
وهش حاضر و در تحليل نهايي متغيرعدالت در معادله باقي نماند، اما از موضوع عدالت در     هر چند در پژ   

زيرا تحليل مسير انجام شده نشان مي دهد احساس عـدالت، رابطـه             . كار نيز نمي توان به سادگي گذشت      
)  حاضر بيشترين اثر را در تحقيق    (اي مستقيم با احساس رضايت از كار دارد، متغيري كه خود اثر مستقيم            

بنابراين پيشنهاد مي گردد، تـصميمات در سـطوح بـالاي سـازماني بـه گونـه اي اتخـاذ                    . بر تعهدكار دارد  
با توجه به لياقت و شايـستگي صـورت گرفتـه و خـط و     ... گردد كه توزيعِ پاداش ها، عناوين سازماني و         

 صـورت مـي تـوان بيـشترين     زيرا در ايـن . مشي هاي ارائه شده نيز زمينه رضايت كاركنان را فراهم سازد         
  .بازده كاري را از كاركنان داشت

هر چند آمارها توصيف خوبي از ميزان تعهد حرفه اي كاركنان را نشان مي دهند اما لازم است به مقولـه           
فرهنگي كار و فراهم نمودن زمينه دسترسي كاركنان به كتـب علمـي مـورد نيـاز شـغلي و فرصـت هـاي           

  .زيرا بيشترين نقص در اين زمينه مشاهده مي شود.  گرددآموزشي جهت ارتقا علمي ميسر
از آنجا كه هيچ تحقيقي در حوزه علوم انساني نمي توانـد ادعـا كنـد كـه جـامع و كامـل اسـت، تحقيـق                   

ادارات (بدين منظور پيشنهاد مي شود اين تحقيق در بعد وسـيع تـر            . حاضر نيز از اين قاعده مستثني نيست      
متغيرهاي مستقل بيشتر انجام شود تا بتوان اظهارنظر كلي تـري در مـورد تـأثير                با در نظر گرفتن     ) مختلف

  .متغيرهاي مستقل اصلي اين پژوهش بر ميزان تعهدكار كاركنان داشت
علاوه بر اين مي توان اين تحقيق را به صورت عميق تر امـا در حجـم كمتـر بـا روش هـاي كيفـي ماننـد              

  .بر مطالعه كنوني و مطالعات مشابه انجام شده باشدمطالعه موردي نيز انجام داد تا مكملي 
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