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  19/02/90: تاریخ دریافت مقاله                  هاي مدیریت بازرگانی، پژوهشی کاوش فصلنامۀ علمی ـ 

  04/08/90: تاریخ پذیرش مقاله                . 105-122، صص 6، شماره )1390پاییز و زمستان (سومسال 

  

  

  اعضاي جهاددانشگاهی:موردي مطالعهسازمانیعوامل موثر بر تعهد 

  

  
  

زاده االله اصغري عزت
1

نژاد ، مجید سعیدي
2  

  

1
  استادیار دانشکده مدیریت دانشگاه تهران

2
  ارشد مدیریت امور شهري کارشناسی دانشجوي

  چکیده

ایـن  . تعهد سازمانی از جمله نگرش هایی است که در مباحث رفتار سازمانی مطرح مـی شـود  

، سازمان و بخصوص هدف هـاي آن را معـرف خـود مـی دانـد و       نگرش حالتی است که فرد

 "تعهد هنجاري"، "تعهد عاطفی"تعهد سازمانی در سه بعد . تمایل دارد تا عضو آن باقی بماند

در ایـن مقالـه ، ضـمن ارزیـابی میـزان تعهـد سـازمانی        . قابل بررسی است "تعهد مستمر"و 

نگـرش اعضـا نسـبت بـه     : چون ثیر عواملیاعضاي جهاد دانشگاهی در ابعاد سه گانه فوق، تا

هاي شغل، عدالت در پرداختها، سـابقه کـار و میـزان دریـافتی بـر ابعـاد        مدیران ارشد، ویژگی

تعهدسازمانی مورد بررسی قرار گرفته است؛ یافته هاي تحقیق حاکی از میزان زیاد تـا خیلـی   

دار بـین تمـام    معنـی  زیاد تعهد سازمانی اعضـاي جهـاد دانشـگاهی و وجـود رابطـه مثبـت و      

  .متغیرهاي مذکور با میزان تعهد سازمانی اعضاي این نهاد در هر سه بعد می باشد

  

  .، تعهد مستمر، جهاد دانشگاهیتعهد هنجاري ،، تعهد عاطفیتعهد سازمانی: کلمات کلیدي
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  مقدمه

هاي نوین، با تکیه بر تکنولوژي اطلاعات و ارتباطـات، بـا شـتاب چشـمگیري      فن آوري

تا این   این تحولات موجب گردیده. تمام ابعاد زندگی انسان را تحت تأثیر قرار داده اند

دوران را عصر اطلاعات بنامند، لیکن این اتفاق نظر وجود دارد که هنوز، بزرگتـرین و  

در شـرایطی  . اصلی ترین سرمایه سازمان هاي دانش محور، سرمایۀ انسانی آنهاست

ت ی ـک مزی ـتوانـد بـه عنـوان     یکه م ـ ی، یگانه منبع نان است یاطمنان ، عدم یکه تنها اطم

است که به طور  یسازمان  دانش محور ، سازمان. بماند ، دانش است یک باقیاستراتژ

آن را در تمام سـازمان   کند ،  ید مربوط به کسب و کارش را خلق میمستمر، دانش جد

طبیعی است که . دهد یسعه مآن تو ينماید و بسرعت، نتایج کارش را بر مبنا یپخش م

ها در چنین سازمانی، تحـت الشـعاع سـرمایه گـذاري روي منـابع       گذاري تمام سرمایه

آگاهی مدیران از میزان تعهد سـازمانی کارکنـان و شـناخت عوامـل     .انسانی قرار دارد

  . نماید ریزي بهتر و مناسب تر براي منابع انسانی را فراهم می موثر برآن، امکان برنامه

این مطالعه، بـه بررسـی عوامـل مـوثر بـر میـزان تعهـد سـازمانی اعضـاي جهـاد            در

، به عنوان سازمانی که دانش و فرهنگ را محور فعالیت هاي خود قرار داده  دانشگاهی

  : اهداف تحقیق عبارت بود از. است است ، پرداخته شده

  بررسی میزان تعهدسازمانی اعضاي سازمان،)1

تعهد سازمانی در این سازمان، شناسایی عوامل اثرگذار بر )2

  .کمک به شناساندن بیشتر مبانی نطري تعهدسازمانی)3

  تحقیق نظري مبانی

بیشتر تحقیقات انجام شده در حوزة رفتار سـازمانی ، در رابطـه بـا سـه نـوع نگـرش       

  : است   انجام شده

رضایت شغلی،)1
1

وابستگی شغلی،)2
2

.تعهد سازمانی)3
3

                                                          
1 Job Satisfaction
2 Job Involvement
3 Organizational Commitment   
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قرار گرفته، نتایج حاصل  از سازمان ها مورد بررسیرضایت شغلی کارکنان بسیاري 

امـا موضـوع تعهـد    . اسـت  از آنها به صورت گزارش تحقیق و یـا مقالـه منتشـر شـده    

توانـد حاصـل دیـدگاه     مـی  تـوجهی  این کم. سازمانی کمتر مورد توجه قرار گرفته است

باروچ. هاي متفاوتی باشد که در این خصوص وجود دارد
1

است کـه  ،  از جمله افرادي 

اخیـر در مـورد کوچـک سـازي سـازمانها بـا        معتقد اسـت، بـا توجـه بـه رویکردهـاي     

نظیــر مهندســی مجــدد ، در ســه دهــه اخیــر، ماهیــت روابــط کــار بــه نحــو  روشــهایی

چشــمگیري، تغییــر کــرده ؛ بــه طــوري کــه تعهــد کارمنــد بــه ســازمان موضــوع کــم  

مفهوم عمده در مـدیریت و   او اهمیت تعهد سازمانی را به عنوان یک. شده است اهمیتی

  .داند رفتار سازمانی در حال کاهش می

در مقابل، مودي 
2

شواهدي وجود دارد . معتقد است که تعهد سازمانی کاملاً مهم است 

که بسیاري از سازمان هایی که استراتژي کوچک سازي و کاهش هزینه هـا را دنبـال   

بـراي افـزایش تعهـد کارکنانشـان      هـایی  می کنند  نیز به دنبال عملکرد بالا و استراتژي

از ایـن دیـدگاه، تعهـد    . را بـه دسـت بیاورنـد    بیشـتري  هستند تا بتوانند سود اقتصـادي 

توانـد بـه    کارمند  نه تنها  کم اهمیت نیست بلکه به عنوان یک مفهوم مدیریتی  کـه مـی  

  )1384فرهنگی، . (مزیت رقابتی و موفقیت مالی منجر شود، بسیار مهم نیز است

نیـز وجـود    است، پژوهشهایی انجام شده که در مورد تعهد سازمانی ه بر مطالعاتیعلاو

بـراون (است  پرداخته شده دارد که در آنها که به ماهیت تعهد سازمانی
3

؛ بکـر  1996، 
4

 ،

ــر و همکــاران،   1992 ؛ بــالاجی1995؛ بک
5

ــودي). 1992،  دو ) 1979(و همکــارانش  م

بر رفتارها  رویکرد مبتنی) 1: توجه قرار دادند مورد رویکرد را نسبت به تعهد سازمانی

کـه بیـانگر تعهـد یـک      رویکرد رفتـاري، بـر رفتارهـایی   . بر نگرشها رویکرد مبتنی) 2و 

که بـین   در این رویکرد، افراد به دلیل حس خوشایند مشترکی. فردباشند، متمرکز است

که فرد  هنگامی .گزینند را برمی بخصوصی کنند، رفتارهاي خودشان و سازمان درك می

شـود   بینـد، گفتـه مـی    یک نوع تجانس و تطابق بین اهداف خود و سازمان متبوعش می

                                                          
1 Baruch
2 Mowday  
3 Brown
4 Becker
5 Balaji
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، او هویت خود را در هویت سـازمان   در او وجود دارد؛ در چنین شرایطی تعهد نگرشی

کاترین(بیند متبلور می
1

 ،2003.(  

  

  تعهد سازمانی و مؤلّفه هاي آن

سـازمان و بخصـوص هـدف هـاي آن را معـرف      تعهد سازمانی حالتی است که فرد ، 

تفاوت بین تعهد سـازمانی  . خود می داند و تمایل دارد تا عضو آن سازمان باقی بماند

و وابستگی شغلی در این است که  وابستگی شغلی وقتـی وجـود دارد کـه فـرد شـغل      

خاصی را به خود نسبت می دهد وآن شغل را معرف خود می داند؛  در حالیکه،  تعهد 

رابینـز،  . (داند زمانی تبلور این حالت است که فرد، سازمان را معرف هویت خود میسا

2007 (  

در اغلب موارد، از ایـن عبـارت   . مفهوم تعهد سازمانی در موارد متعددي بکار می رود

. تعهد سازمانی بالا باشد براي اشاره به عضوي از سازمان استفاده می کنیم که داراي

وقتـی  . ، به سه الگـوي رفتـاري قابـل مشـاهده اشـاره مـی کنـیم       در این حالت، معمولاً

عضوي از سازمان را می بینیم که این الگوهاي رفتاري در او تجلی یافتـه اسـت، ایـن    

ایـن فـرد   "گـوئیم   نـامیم و مـی   الگوها را به چیزي ارتباط می دهیم که آن را تعهـد مـی  

نیـز نامیـده    "ي سـازمانی  رفتـار شـهروند   "اخیرا این رفتارها به عنوان. "متعهد است

  :سه مؤلّفۀ تعهد عبارتند از . شده است

هویت یافتن با اهداف سازمان، آشکارا مباهات ورزیـدن بـه ماموریـت سـازمان و     )1

دفاع از آن،

،)وفاداري( عضویت طویل المدت و قصد ماندن در سازمان)2

. اي به مثابه رفتاري ماوراء عملکرد لازم سطح بالایی از عملکرد وظیفه)3

توانـد ناشـی از یـک منظـر       هـا مـی   نکتۀ حائز اهمیت این است که  هریک از ایـن مؤلّفـه  

انگیزشی دانسته شود؛ براي مثـال ، ممکـن اسـت بعضـی افـراد بـراي تضـمین تحقـق         

نـه بـه دلیـل هیچگونـه فـداکاري      امـا   -مأموریت سازمان ،تلاش سختی را انجام دهند

نسبت به سازمان ، بلکه به این دلیل که مأموریت سازمان برایشـان بـه صـورت  یـک     

                                                          
1 Catherine
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در این حالت، باید تعهد به سـازمان را از  . ماموریت خاص اجتماعی، هویت یافته است

  . تمیز دهیم)  با جهت گیري فراسازمانی(تعهد به حرفه 

وانـد بـر اسـاس یـک تعامـل مثبـت و مسـتمر بـا         ت همچنین ، عضویت طویل المدت می

به عبارت دیگر ، رضایت از شغل و تعادل بین انگیزه و  همکـاري،  . سازمان بیان شود

اما اگر با کاهش رضایت شغلی و یا برهم خوردن تعادل . دلیل استمرار عضویت باشد

ان ایـن  مذکور ، مثلاً با مطرح شدن شرایط بالقوه بهتري در خارج از سـازمان، همچن ـ 

عضویت تداوم یابد، این تمایل به ماندن در سازمان، با تئـوري هـاي رسـمی انگیـزش     

  .بسادگی قابل توجیه نیست

، چنــین فــردي انتظــارات بــالایی دارد؛ بنــابراین، نمــایش  "تئــوري انتظــار "براســاس 

بـاور اینکـه تـلاش او    (العادة رفتاري  با میل به موفقیت قابل توجیه است هاي فوق نقش

). شـود  به عملکرد بالا و عملکرد بالاي او به  نتایجی همچون پاداش و ارتقاء منتهی می

نقش هاي فوق العادة رفتاري خود را علـی  است که فرد اما تعهد سازمانی وقتی مطرح

ــظ     ــان حف ــرین ســطح از انتظــار ، همچن ــایین ت ــاهش رضــایت شــغلی و در پ رغــم ک

اسکال.(نماید
1

 ،2002(  

  

پیش آیندهاي
2
  تعهد سازمانی 

هایی که به آن اشاره شـد ، در عـین حـال کـه مـی توانـد بـر         تعهد سازمانی، با ویژگی

قابتی و موفقیت هاي مالی سازمان اثر گـذار باشـد ، خـود    رهیافت هایی چون مزیت ر

متأثر از عواملی است که شناخت آنها می تواند چـراغ راهـی باشـد در برنامـه ریـزي      

  .استراتژیک منابع انسانی سازمان

سال هاي اخیر انجام شده، تعهد سازمانی هم به مثابۀ متغیـر   در پژوهش هایی که طی

وابسته مورد توجه قرار گرفته است، لیکن اکثـر مطالعـات    مستقل و هم به مثابۀ متغیر 

بـه طـور   . به منظور شناخت عوامل اثرگـذار بـر تعهـد سـازمانی، انجـام شـده  اسـت       

  : انجام شده در این زمینه عبارت بوده است از خلاصه، پژوهشهاي

                                                          
1 Scholl
2 antecedents
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استیرز و پورتر.1
1
منتشر شده اسـت،   1983در مطالعات خود که نتایج آن  در سال  

مثبت  میزان تعلق بالقوه کارمند را در بدو ورود بـه سـازمان، بـه مثابـۀ اصـلی       تأثیر

ترین عامل فردي و توانایی مشارکت در تصمیم گیري مربـوط بـه شـغل را بـه مثابـۀ      

هـاي شـغلی  را بـه عنـوان      عامل سازمانی  و سرانجام،  قابلیت دسترسی به جایگزین

).1991تر، استیرز و پور(عامل فراسازمانی مطرح کردند 

باتمن و استراسر.2
2

متغیرهایی چون رفتار تشـویقی رهبـر ، رفتـار تنبیهـی رهبـر ،       

ویژگی هاي شغل، نیاز به موفقیت، جایگزین هاي شغلی در خارج از سازمان، استرس 

شغلی، رضایت شغلی، سن، تحصیلات، سابقۀ خدمت و سابقه در مسـیر شـغلی را بـا    

. اند تعهد سازمانی سنجیده

ــن و .3 ــرآل ــی ی م
3

ــوثر در       ــل م ــنجش عوام ــور س ــه منظ ــود، ب ــهاي خ در پژوهش

بودن شغل، وضـوح نقـش،    تعهدسازمانی، از سوالاتی درباره میزان چالشی گیري شکل

مشکل به هدف، مسئولیت پذیري، انسـجام همکـاران، تبعیـت از     وضوح هدف، دستیابی

ــراي     ــدالت، اهمیــت شــغل ب ــتفاده     ســازمان، ع شــخص، بــازخور، و مشــارکت اس

).1384فرهنگی، (اند نموده

  

  تعهد سازمانی پیامدهاي

افـراد دارد، آثـار    شـغلی   رفتارهـاي   روي  تأثیر بسزایی  با توجه به اینکه تعهد سازمانی

از ادبیـات مربـوط بـه     بخش قابل توجهی. است آن مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته

 -وابسته به کار دادهاي  و برون این موضوع، بر وجود ارتباط مثبت بین تعهدسازمانی

ــرد  ــل عملکــ مثــ
4

ــامی ( ــون و فوکــ لارســ
5

ــی 1984،  ــاران ؛ پتــ و همکــ
6

 ،1984( ،

فرااجتماعی رفتارهاي
7

بریف و موتوویـدلو (
8

؛ ویلیـامز و اندرسـون   1986، 
9

و ) 1991، 

                                                          
1 Steers, & Porter
2 Bateman, & Strasser
3 Allen, & Meyer
4 performance
5 Larson & Fukami
6 Petty et al.
7 prosocial
8 Brief & Motowidlo
9 Williams & Anderson
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ــاي ــهروندي رفتاره ــازمانی ش ــان(س اورگ
1

ــون،   1990،  ــامز و اندرس و  -)1991؛ ویلی

کــار و قصــد  نظیــر تــرك بــا رفتارهــایی  عهــد ســازمانیبــین ت همچنــین، ارتبــاط منفــی

و همکـاران  لـی (کار ترك
2

؛ تامسـون و همکـاران   1992، 
3

؛ تـت و میـر   1992، 
4

؛  1993، 

استامف و هارتمن
5

؛ ریچـرز  1982و همکاران،  مودي(، غیبت و تاخیر) 1984، 
6

 ،1985 

؛ استیرز و رودز 1985
7

؛ کلگ 1978، 
8

کاترین(متمرکز است )  1983، 
9

 ،2003.(  

  

  ابعاد تعهد سازمانی

در مورد تک بعدي یا چند بعدي بودن مفهوم تعهد سـازمانی، نظریـات مختلفـی ارائـه     

پورتر، تعهد را به مثابۀ یک همانند سازي بین هویت فرد و سازمان متبـوع  . شده است

تعهد، از این منظر، یک مفهوم تک بعدي . کند و مشارکت او درامور سازمان تعریف می

اریلـی و چـتمن  . که تنها بر تعهد عاطفی متمرکز استاست 
10
، تعهـد را بـه مثابـۀ یـک      

آنهـا معتقدنـد   . دهـد  دانند که نگرش افراد به سازمان را شکل می مفهوم  چند بعدي می

توانــد بــه ســه شــکل اطاعــت، هماننــد ســازي، و  کــه پیونــد بــین فــرد و ســازمان مــی

ها و رفتارهاي همسو بـا   افتد که نگرش یاطاعت، زمانی اتفاق م. کردن تجلی یابد درونی

هماننـد سـازي زمـانی، رخ    . شـوند  هاي خاص، اتخـاذ مـی   آنها، به منظور کسب پاداش

و.پـذیرد  دهد که فرد نفوذ سازمان را به سبب ایجاد یا حفظ رابطه ارضـاکننده مـی   می

ا یـا  کننده ارزش ها و یا اهدافی است که، بر ارزش ه ـ سرانجام، درونی کردن ، منعکس

یر و آلن، مدل سه بعدي خـود   می). 1986و چتمن،  اریلی(اهداف سازمان منطبق هستند

را بر مشاهدة شباهت ها و تفاوتهایی که در مفاهیم تک بعـدي تعهـد سـازمانی وجـود     

  :  آن ها بین سه نوع تعهد ، تمایز قائل شدند. داشت، متمرکز کردند

                                                          
1 Organ
2 Lee et al.
3 Thompson et al.
4 Tett & Meyer
5 Stumph & Hartman
6 Reichers
7 Steers & Rhodes
8 Clegg
9 Catherine
10 OREILLY & CHATMAN
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.نسبت به سازمان است، بیانگر وابستگی احساسی فرد تعهد عاطفی)1

نشان دهنده تمایـل فـرد بـه ادامـه اشـتغال و عضـویت در سـازمان         تعهد مستمر،)2

.است

احساس مسئولیت و تکلیف فرد را نسبت بـه سـازمان و همکـاران     تعهد هنجاري،)3

یر و آلن می(منعکس می سازد 
1

 ،1991.(  

به نظر مایر و شـورمن 
2
بعـد را تعهـد    آن هـا ایـن دو  . ، تعهـد سـازمانی دو بعـد دارد    

نامیدند ) تمایل به تلاش مضاعف( و تعهد ارزشی ) میل به ماندن در سازمان (مستمر 

  ).1992مایر و شورمن، (

  :با توجه به پژوهش هاي انجام شده، فرضیات تحقیق به صورت زیر تدوین شد

بین دیدگاه اعضا، نسبت به مدیران ارشـد و میـزان تعهـد سـازمانی اعضـا رابطـۀ       .1

.داري وجود دارد معنیمثبت 

داري وجـود   هاي شغل و میزان تعهدسازمانی اعضا، رابطۀ مثبت معنـی  بین ویژگی.2

.دارد

گیـرد و میـزان    بین عدالت درك شده توسط اعضا در پرداختهایی که صـورت مـی  .3

.داري وجود دارد تعهدسازمانی آنها، رابطۀ مثبت معنی

داري  ی آنهـا، رابطـۀ مثبـت معنـی    بین میزان سابقه کار اعضا و میزان تعهدسازمان.4

.وجود دارد

بین میزان درآمد اعضا از سازمان و میزان تعهدسازمانی آنها، رابطۀ مثبت معنـی  .5

  . دار وجود دارد

  

  روش تحقیق

پیمایشی است که در یک جامعـه آمـاري    -این پژوهش، پژوهشی کاربردي و توصیفی

نفر که به  4110، مشتمل بر متشکل از تمام اعضاي جهاد دانشگاهی در سراسر کشور

صورت رسمی ، پیمانی و قـراردادي و در سـطوح مختلـف سـازمانی و در دو رسـتۀ      

بـه  . هیأت علمی و غیر هیأت علمی در اسـتخدام جهـاد دانشـگاهی هسـتند انجـام شـد      

                                                          
1 Meyer & Allen
2 MAYER & SCHOORMAN
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منظور لحاظ نمودن نظرات اعضا در  تمام واحـدهاي سـازمانی جهـاد دانشـگاهی در     

پرسشـنامه   650تعـداد  . اي انجام گرفت گیري به روش طبقهاقصی نقاط کشور ، نمونه

انتخـاب شـده بودنـد ارسـال و     ) استان(براي اعضایی که به طور تصادفی در هر طبقه

براي بررسی و تجزیه و تحلیـل میـزان   . آوري گردید پرسشنامه تکمیل شده جمع 632

ن مبناي بررسی یر و آل تعهد سازمانی اعضا و عوامل موثر بر آن،  مدل سه بعدي می

قرارگرفت؛ بنابراین سه بعد تعهدسازمانی با مفاهیم تعهـد عـاطفی ، تعهـد هنجـاري و     

تعهد مستمر مستقلا به عنوان متغیرهاي وابسته و سن ، سابقه کـار ، میـزان درآمـد ،    

ردة سازمانی ، تحصیلات و نگرش افراد نسبت بـه  نـوع کـار ، محـیط کـار ، مـدیران       

م ، همکاران ، عدالت در پرداخـت هـا ، و چگـونگی ارتقـاء  بـه      ارشد ، سرپرست مستقی

  . عنوان متغیرهاي مستقل، در نظر گرفته شد

بر این اساس، پرسشنامه اي که براي گردآوري داده هاي طـرح مـورد اسـتفاده قـرار     

گروه گویه هـایی   8پرسش در مورد مشخصات شخصی و شغلی و  10گرفت ، شامل 

گویه با استفاده از مقیـاس   13دگان که یکی از آن ها شامل براي اخذ نظرات پاسخ دهن

گویه در قالب مقیاس افتراق معنـایی   46با  "گروه دیگر جمعا 7پنج گزینه اي لیکرت و 

پایایی هر گروه از گویه ها که بیانگر یکی از متغیرهـاي  . یا دو قطبی پنج درجه اي بود

از طریق محاسبه آلفاي کرونباخ و مفهومی به کار گرفته شده در پرسشنامه می باشد 

  .می باشد  0.92و  0.75بدست آوردن اعدادي بین 

به منظور سنجش روایی، با استفاده از روش تحلیل محتـوا، نظـر دو تـن از اسـتادان      

دانشکدة مدیریت و دو تن از مدیران حوزه مدیریت منابع انسانی جهاد دانشگاهی اخذ 

  .  گردید

متغیرهـاي  ( شده براي بیـان هریـک از ابعـاد تعهـد سـازمانی     معیارهاي به کار گرفته 

  : عبارت بود از ) وابسته

نظر عضو در مورد ارزش فعالیت هاي جهاد ، ارزش کار در جهـاد   -تعهد عاطفی

، چگونگی ارتباط بین اعتبار فردي و سازمانی ، دستیابی فرد بـه اهـداف شـغلی  ،    

  سازمان دفاع از حیثیت جهاد  و چگونگی وابستگی به
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 نظر عضو در مورد انگیزة فرد از انجام وظیفـه ، احسـاس وي از   -تعهد هنجاري

به خطر افتادن آبروي جهاد ، ایفـاي نقـش در ارتقـاي موقعیـت اجتمـاعی جهـاد و       

  اعتبار و حیثیت جهاد

 تمایل به استمرار همکاري با جهاد ، نگرانی از آینده خود در جهـاد   -تعهد مستمر

  و نظر او در مورد امکان ارتقاي علمی در سازمان

  

  مشخصات نمونه 

  رسته استخدامی
  نفر غیرهیات علمی  567و ) درصد 3/10(نفر هیات علمی  65

  )درصد 7/89(                                             

  استخدامنوع 

  ،) درصد 9/14(نفر پیمانی 94، ) درصد 9/20(نفر رسمی  132

نفر  17و ) درصد 2/61(نفر قراردادي 387                                            

  )درصد 3(بدون پاسخ

  جنسیت
  نفر 7و ) درصد 9/33( نفر زن  214، ) درصد 65(نفر مرد  411

  )درصد 1/1( بدون پاسخ                                            

  تحصیلات

)                                              درصد 2/32( نفر  203    دیپلم    

)                                              درصد 5/12( نفر    79                    فوق دیپلم         

)                                               درصد 8/32( نفر  207    لیسانس            

)                                               درصد  19(   نفر   120    فوق لیسانس و دکترا 

)                                             درصد  5/3(  نفر    23        بدون پاسخ

  )درصد  100( نفر 632      جمع

  رده سازمانی

  )درصد  41.8( نفر 264عضو

  )درصد  8/9( نفر    62  مسئول امور

  )درصد  12(   نفر    76  سرپرست قسمت     

  )درصد 6/13( نفر    86گروه/مدیر اداره

  )درصد  4(    نفر    25معاون /مدیرکل

  )درصد  2/0(  نفر      1بدون پاسخ 

  )درصد  100(   نفر 632جمع

  سابقه خدمت

  )درصد  8/49(نفر 315    سال 5صفر تا 

  )درصد  2/24(نفر 153        سال 10تا  6

               )درصد  1/10(نفر   64        سال 15تا  11

  )درصد  2/9(نفر   58        سال 20تا   16
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      )درصد  9/5( نفر   37  و بالاتر 21

    )درصد  8/0(نفر     5بدون پاسخ

  )درصد  10(   نفر 632جمع

  سن

    )درصد 1/20(نفر 127سال                                25تا  21

    )درصد 8/34(نفر 220                              سال  30تا26

                                                          )درصد 5/19(نفر 123                               سال 35تا 31

    )درصد 7/12(نفر   80                               سال 40تا  36

  )درصد 5/3(نفر   22                               سال به بالا 41

  )درصد 5/9(نفر   60                                   بدون پاسخ

  )درصد 100(نفر 632                                             جمع

  

  درآمد ماهانه

)                                  درصد 1/4(نفر 26    هزار تومان 125تا 

                      )درصد 8/49(نفر 315    هزار تومان 250تا  126

                      )درصد 3/23(نفر 147    هزار تومان 350تا  251

                      )درصد 1/10(نفر  64    هزار تومان 550تا  351

                                     )درصد 3/4(نفر  27    هزار تومان به بالا  551

  )درصد  4/8(نفر  53      بدون پاسخ

  )درصد  100(نفر 632      جمع 

                                            

  

  :یافته هاي آماري

  شاخص میزان تعهد
  تعهد عاطفی

  )درصد(

  تعهد هنجاري

  )درصد(

  تعهد مستمر

  )درصد(

  5/4  8/0  3/1  خیلی کم

  2/14  7/2  ¼  کم

  8/32  7/10  6/14  متوسط

  38  9/42  1/48  زیاد

  5/10  9/42  32  خیلی زیاد
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دانشگاهی از درصد از اعضا ي جهاد  1/80چنانچه در جدول فوق مشاهده می شود ، 

درصد از اعضاي  8/85. تعهد عاطفی زیاد و خیلی زیاد نسبت به این نهاد برخوردارند

و سـرانجام  . این نهاد نسبت به سازمان خود تعهد هنجاري زیاد و خیلـی زیـاد دارنـد   

در مجمـوع مـی   . درصد اعضا داراي تعهد مستمر زیاد و خیلی زیاد هستند 5/48اینکه 

د سازمانی اعضاي جهاد دانشگاهی در حد خیلـی زیـاد ارزیـابی    توان ادعا کرد که تعه

  .شود می

  

  نتایج پژوهش

  

  نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام در مورد متغیرهاي اثرگذار بر تعهد عاطفی  -1جدول 

  2R    dfFF  متغیر

ــام    1گــــــــــــــــــــــــــــ

  -  66/179  522و 1  506/0  -  256/0  دیدگاه نسبت به مدیران ارشد

ــام    2گــــــــــــــــــــــــــــ

  دیدگاه نسبت به مـدیران ارشـد  

  ویژگی هاي شغل

  

323/0  

  

067/0  

  

366/0  

294/0  

  

  521و 2

  

36/124  

  

3/55  

ــام    3گــــــــــــــــــــــــــــ

  دیدگاه نسبت به مـدیران ارشـد  

ــغل  ــاي شــــ ــی هــــ   ویژگــــ

  عدالت در پرداخت ها

348/0  

  

025/0  

  

  

255/0  

269/0  

201/0  

  520و  3

  

44/92  

  

92/31  

  

ــام    4گــــــــــــــــــــــــــــ

  دیدگاه نسبت به مـدیران ارشـد  

ــغل  ــاي شــــ ــی هــــ   ویژگــــ

  عـــــدالت در پرداخـــــت هـــــا

  013/0  361/0  سابقه کار

  

256/0  

273/0  

195/0  

  06/19  38/73  519و4  116/0

  

  تعهد هنجاري نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام در مورد متغیرهاي اثرگذار بر -2جدول 

  2R    dfFF  متغیر

  1گـــــــــــــــــــــــــــــــام 

  -  65/76  522و1  358/0  -  128/0  دیدگاه نسبت به مدیران ارشد

  2گـــــــــــــــــــــــــــــــام 

  دیدگاه نسبت بـه مـدیران ارشـد   

  

164/0  

  

036/0  

  

256/0  

  

  521و2
98/50  

  

67/25  

2R

2R
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  2R    dfFF  متغیر

  214/0  ویژگی هاي شغل

  3گـــــــــــــــــــــــــــــــام 

  دیدگاه نسبت بـه مـدیران ارشـد   

ــغل  ــاي شــــ ــی هــــ   ویژگــــ

  عدالت در پرداخت ها

173/0  009/0  

  

187/0  

199/0  

125/0  

  67/14  31/36  520و3

  4گـــــــــــــــــــــــــــــــام 

  دیدگاه نسبت بـه مـدیران ارشـد   

ــغل  ــاي شــــ ــی هــــ   ویژگــــ

ــا  ــت هـــ ــدالت در پرداخـــ   عـــ

  سابقه کار

182/0  009/0  

  

194/0  

202/0  

121/0  

092/0  

  51/7  80/28  519و4

  

  نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام در مورد متغیرهاي اثرگذار بر تعهد مستمر -3جدول

  2R    dfFF  متغیر

ــام    1گــــــــــــــــــــــــــــ

  نسبت به مدیران ارشددیدگاه 
  -  72/137  522و1  500/0  -  248/0

ــام    2گــــــــــــــــــــــــــــ

  دیدگاه نسبت به مـدیران ارشـد  

  عدالت در پرداخت ها

  

268/0    

038/0  

  

346/0  

251/0  

  

    86/105  521و2

86/67  

ــام    3گــــــــــــــــــــــــــــ

  دیدگاه نسبت به مـدیران ارشـد  

ــا   عـــــدالت در پرداخـــــت هـــ

  ویژگی هاي شغل

313/0  

027/0  

  

273/0  

221/0  

193/0  

  50/80  520و3

36/25  

ــام    4گــــــــــــــــــــــــــــ

  دیدگاه نسبت به مـدیران ارشـد  

ــا   عـــــدالت در پرداخـــــت هـــ

ــغل  ــاي شــــ ــی هــــ   ویژگــــ

  سابقه کار

334/0  

021/0  

  

285/0  

214/0  

198/0  

150/0  

  64/66  519و4

86/13  

ــام    5گــــــــــــــــــــــــــــ

  دیدگاه نسبت به مـدیران ارشـد  

ــا   عـــــدالت در پرداخـــــت هـــ

ــغل  ــاي شــــ ــی هــــ   ویژگــــ

ــار ــابقه کـــــــــــ   ســـــــــــ

  میزان درآمد ناخالص از جهاد

340/0  

006/0  

  

288/0  

199/0  

195/0  

121/0  

089/0  

  85/54  518و5

79/11  

2R

2R
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، مشخص شـد کـه   ) 1جدول ( بر اساس نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون گام به گام 

دیدگاه اعضاي جهاد دانشگاهی نسبت به مدیران ارشد این نهاد بیشـترین تـاثیر را در   

همچنین، این عامل . داردبه وجود آمدن هر سه بعد تعهد سازمانی در جهاد دانشگاهی 

قوي ترین تاثیر را در میزان تعهد عاطفی با ضـریب تعیـین اثـر   
2R   دارد  256/0برابـر

که مربوط به همبستگی سوالات مرتبط با دیدگاه اعضا نسبت به مدیران ارشد و تعهد 

این ضریب براي تعهد هنجـاري و تعهـد مسـتمر در گـام     . عاطفی پاسخ دهندگان است

  .است  248/0و  128/0اول، به ترتیب برابر

تعهـد عـاطفی و تعهـد    هاي شغل به عنوان دومین عامـل مـوثر در    در گام دوم، ویژگی

کننده  در گام دوم، تحلیل رگرسیون  متغیرهاي پیش بینی.  هنجاري شناخته شده است

دهد که عدالت در پرداختها بیشترین تاثیر را بـر تعهـد مسـتمر     تعهد مستمر، نشان می

دو عامل دیدگاه اعضا نسبت به مدیران ارشـد و ویژگـی هـاي شـغل     . برجا می گذارد

درصد در تعهد هنجاري نقش دارنـد و   4/16د در تعهد عاطفی و درص 3/32"مجموعا

دو عامل دیدگاه اعضا نسبت به مـدیران ارشـد و عـدالت در پرداخـت هـا در مجمـوع        

  .درصد بر تعهد مستمر موثرند 6/28

در گام سوم، عدالت در پرداخت ها به عنوان عامل موثر بعدي در تعهد عاطفی و تعهـد  

گیري تعهد عـاطفی   درصد در شکل 8/34"سه عامل مجموعااین . هنجاري شناخته شد

ویژگی هاي شغل، سومین . اند گیري تعهد هنجاري نقش داشته درصد در شکل 3/17و 

سـه  . عاملی است که نقش آن در شکل گیري تعهد مستمر در گام سوم نمایـان گردیـد  

  .رنددرصد در به وجود آمدن تعهد مستمر نقش دا 3/31عامل مزبور در مجموع  

کـار در هرسـه بعـد تعهـد عـاطفی ، هنجـاري و مسـتمر         در گام چهـارم، نقـش سـابقه   

مشخص گردید؛ به طوري که چهار عامل دیدگاه اعضا نسبت به مدیران ، ویژگی هـاي  

درصـد در تعهـد عـاطفی ،     1/36کـار در مجمـوع،    شغل ، عدالت در پرداختها و سـابقه 

گیــري تعهــد مســتمر نقــش  شــکل درصــد در 4/34درصــد در تعهــد هنجــاري و  2/18

  .اند داشته

درگام پنجم، تنها میزان دریافتی ناخـالص از جهـاد بـه عنـوان عامـل مـوثر بـر تعهـد         

درصـد در شـکل گیـري تعهـد      34این پنج عامل در مجموع، . مستمر معرفی شده است

  . مستمر نقش دارند



Arc
hive

 of
 S

ID

www.SID.ir

بر تعهد سازمانی عوامل موثرــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاصغري زاده و سعیدي نژاد 

119

سطوح درآمدي و درصد ، بین  95نتایج تحلیل واریانس نشان داد که در سطح احتمال 

  .میزان تعهد عاطفی و تعهد هنجاري رابطۀ معنی داري وجود ندارد

درصد حاکی از وجود رابطـۀ معنـی دار    95همچنین، تحلیل مشابهی در سطح احتمال  

بین میزان تعهد عاطفی ، تعهد هنجاري و تعهد مستمر اعضا با دیدگاه آنـان در مـورد   

بررسی ضـرایب همبسـتگی   . باشد ر آنان میسرپرستان مستقیم، همکاران، و محیط کا

نشان داد که بین دیدگاه اعضا در مورد سرپرست مستقیم، همکاران، و محیط کـار بـا   

  .میزان تعهد عاطفی ، تعهد هنجاري و تعهد مستمر، همبستگی مثبت وجود دارد

درصـد  بیـانگر آن اسـت کـه بـین سـن و        95نتایج تحلیل واریانس در سطح احتمال  

حصیلات  اعضا با هیچ یک از ابعاد تعهد سـازمانی رابطـۀ معنـی داري وجـود     میزان ت

  .ندارد

درصد، رابطـه معنـی داري    95سرانجام این که نتایج تحلیل واریانس در سطح احتمال 

را بین رده سازمانی با تعهد عاطفی و تعهد مستمر نشان می دهد، ولی ایـن رابطـه بـا    

ضـرایب همبسـتگی نشـان داد کـه بـین ردة      بررسـی  . شـود  تعهد هنجاري دیـده  نمـی  

  .سازمانی با میزان تعهد عاطفی و مستمر همبستگی مثبت وجود دارد

  

  نتیجه گیري 

هـا بـه شـرح     هاي پژوهش و نتایج حاصل از تحلیل آنها در مورد هریک از فرضیه داده

  :زیر است

نسـبت بـه    دار بین دیدگاه اعضـا  تأیید فرضیه اول در مورد وجود رابطه مثبت و معنی

مـدیران ارشــد و میـزان تعهدســازمانی آنهــا و بیشـترین تــاثیر آن  نسـبت بــه ســایر     

پیـرو باشـد کـه بـین      -تواند به دلیل وجود نوعی ارتبـاط رهبـر   متغیرهاي مستقل، می

تواند به دلیل نوع انتخاب و انتصاب مـدیران   این رابطه می. اعضا و مدیران وجود دارد

هاي سیاسی و با اتکا به خرد جمعـی   به دور از دسته بنديارشد در این نهاد باشد که 

توضیح اینکه براي تعیـین  . گیرد اعضا و تصمیم گیرندگان در سطوح مختلف انجام می

رئیس جهاد دانشگاهی که بالاترین مقام اجرایی در جهاد دانشگاهی است، معمولا جمع 

را از طریق هیـأت امنـاء    بزرگی از اداره کنندگان بخشها و واحدهاي سازمانی، افرادي

به شوراي عالی انقلاب فرهنگی معرفی و شورا از میان آنان رئیس جهاد دانشگاهی را 
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ایـن فراینـد بـه نـوعی در انتصـاب      . نماینـد  تعیین و با حکم رئیس جمهور منصوب می

  .تر نیز مدنظر قرار دارد مدیران ارشد در سطوح پایین

هـاي شـغل و میـزان    دار بـین ویژگـی   عنـی فرضیۀ دوم در مورد وجود رابطه مثبت م

تعهدسازمانی اعضا نیز در این پژوهش مورد تأیید قرار گرفت که این نتیجه بـا مبـانی   

هـاي شـغل بـر رضـایت شـغلی کارکنـان در چنـین        تئوري مربوط بـه تـأثیر ویژگـی   

ــاق دارد ــوع، چالشــی و   . ســازمانها انطب ــدتاً، متن ــاد دانشــگاهی عم ــاي جه ــت ه فعالی

البته ویژگـی هـاي شـغل داراي دومـین تـأثیر بـر تعهـد عـاطفی و         . است غیریکنواخت

  .رسد هنجاري است که منطقی به نظر می

فرضیۀ سوم نیز مورد تاییـد قـرار گرفـت ؛ یعنـی بـین عـدالت در پرداختهـا و میـزان         

این متغیر در مـورد میـزان تعهـد    . داري وجود دارد تعهدسازمانی رابطه مثبت و معنی

همان تمایل به ماندن در عضویت جهاد است، پس از دیدگاه نسبت به مستمر اعضا که 

بـه عبـارت دیگـر، دومـین عامـل حفـظ نیـروي        . مدیران ارشد، بیشترین تـأثیر را دارد 

انسانی در جهاد دانشگاهی، نگرش اعضاي آن نسـبت بـه وجـود عـدالت در پرداخـت      

  .هاست

ان رابطه عـاطفی بـین اعضـا و    رودکه با افزایش سابقه، میز به طور معمول، انتظار می

بین آنها با سازمان و نیز میل به استمرار عضویت در سازمان افزایش و پایبنـدي بـه   

این موضوع در فرضـیۀ چهـارم، مـورد تاییـد قـرار      . هنجارهاي سازمانی بیشتر شود

  .گرفت؛ اگرچه چهارمین عامل تأثیرگذار بر هر سه بعد، تعهدسازمانی بود

دار بین میـزان دریـافتی از جهـاد و     مورد وجود رابطه مثبت معنیاما فرضیۀ پنجم در 

کـه نشـان   . میزان تعهد سازمانی، فقط در مورد تعهد مستمر، مورد تاییـد قـرار گرفـت   

  .دهنده آن است که خاتمه عضویت اعضاي جهاد عمدتاً به دلیل دریافتی کم خوهد بود

  :شود  با عنایت به نتایج فوق پیشنهاد می

روشهاي مبتنی بر خرد جمعی در فرآیند انتخـاب و انتصـاب مـدیران     به کارگیري

.ارشد در سازمانها مورد حمایت و تقویت قرار گیرد

عدالت سازمانی در ابعاد مختلف، خصوصاً اعطاي پاداش و امتیازات مادي، مـورد  

.توجه ویژه قرار گیرد
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عالیـت هـا و   بندي و طراحی مشاغل، به ویژگی هـاي شـغلی متناسـب بـا ف     در طبقه

.ماموریت هاي سازمان، توجه خاص مبذول گردد

نقـش فرهنـگ سـازمانی بـر     : شود، محققان آینده به موضـوع هـایی نظیـر    پیشنهاد می

میزان تعهدسازمانی اعضا؛ نقش خصوصیات فردي، نظیر شخصیت بـر میـزان تعهـد    

بـا   سازمانی؛ تـأثیر تعهدسـازمانی بـر عملکـرد سـازمانی؛ و ارتبـاط تعهـد سـازمانی        

  .رفتارهاي شهروندي سازمانی در سازمانهاي عمومی بپردازند
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