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  چكيده 

 ةچگـونگي رابط ـ اين پژوهش با هدف تعيـين  
پنج شكل از تعهد كاري با يكديگر و با رفتارهـاي  

ي رندال و كـوت  هاخروجي كاركنان براساس الگو
ــالفور و وكســلر ) 1991(  انجــام شــده) 1996(و ب
اين اشكال تعهد شامل دلبسـتگي بـه كـار و    . است 

ــد      ــازي، تعه ــد همانندس ــغلي، تعه ــتگي ش دلبس
همچنـين،  . باشـند  اي مـي  پيوستگي و تعهـد مبادلـه  

متغيرهايي كه به عنوان رفتارهاي خروجي كاركنان 
اند شامل ميل به مانـدن  و   مورد بررسي قرار گرفته
نمونـه پـژوهش حاضـر،    . قصد ترك خدمت است

نفر از كاركنان پالايشگاه استان اصفهان  272شامل 
حسـب   بـر . هاي فـوق پاسـخ دادنـد    بوده پرسشنامه

مسـتقيمي بـر   نتايج پژوهش، دلبستگي به كـار اثـر   
ــر ديگــر   ــر مســتقيم ب ــر غي دلبســتگي شــغلي و اث

همچنين دلبستگي شـغلي  . متغيرهاي پژوهش دارد
نيز اثر مستقيمي بر هر سه بعد تعهد سـازماني دارد  

توان علاوه بر افزايش ابعاد تعهد  و با افزايش آن مي
و ) به صورت مثبـت (سازماني، سطح ميل به ماندن 

را با ميـانجي  ) به صورت منفي(قصد ترك خدمت 
در نهايت نتايج . گري ابعاد تعهد سازماني تغيير داد

نشان داد كه با تغيير ابعاد تعهد سازماني اول ميزان 
بـه  ( ميل به ماندن و بعد از آن قصد تـرك خـدمت  

 .كندتغيير مي)صورت غير مستقيم

Abstract 
In this study the relation between five forms of 

work commitment with each other and exit 
behaviors have been explored based on Randall and 
Cote (1991) model and Balfour and Wechsler 
(1996). These forms of work commitment are 
consisted of work involvement and job 
involvement, Identification commitment, Affiliation 
commitment and exchange commitment Variables 
which are studied as exit behavior include desire to 
remain and turnover intention. The samples of this 
study are 272 employees of Isfahan Oil Refinery. 
Based on the result, work involvement has direct 
effect on job involvement and indirect effect on 
other variables. Also job involvement has been 
found to have direct effect on all three dimensions 
of organizational commitment. Increase in job 
involvement increases dimensions of organizational 
commitment and moreover, the mediation role of 
different dimensions of organizational commitment 
would result in higher levels of desire to remain and 
lower levels of turnover intention. In conclusion, the 
result shows changing dimensions of organizational 
commitment, will change the desire to remain 
Firstly, and then the turnover intention indirectly 
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Keywords: work involvement, involvement, 
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 مقدمه 

زيادي را  و توجه بودهيكي از علايق پژوهشگران و محققان  ١»تعهد كاري«موضوع 
كند  بيان مي  تحقيقي ةاين پيشين.استخود جلب كرده  آنها به  در سالهاي متمادي از سوي

 -كـوپر ( مـرتبط اسـت   هاي متعدد سـازماني مثبـت،   كه سطح بالايي از تعهد با خروجي
هـاي متفـاوت    شامل شكل »تعهد كاري« ).2009 ؛ ايمبرمن،2005و ويسوسواران،  هاكيم

هـاي    است كه هر يـك از ايـن اشـكال بـه سـمت هـدف       يكار  تعهد كاركنان در حوزه
كـه  ) 2010 ،همكاران؛ كيم و 2010؛ پايل، 2009 ايمبرمن،( باشند متفاوتي در سازمان مي

 ـ  هرچند ساختارهاي متمايزي هستند ولي با يك  ،همكـاران شـيم و  ( دديگر ارتبـاط دارن
 ٢»تعهد سازماني«، )2001 ،همكارانهاكت و (اين اشكال شامل دلبستگي شغلي ). 2011

 ٤»تعهـد بـه اتحاديـه   «، )2009 استنبرگ و المرس،( ٣»اي تعهد حرفه« ،)2010 جاروس،(
 بيشاپ، اسكات، گولدسباي و كروپانزانو،( ٥»تعهد به گروه كاري«، )2005كيم و رولي،(

 كه همچنين قابل ذكر است. است) 2001 ،همكارانهاكت و (و دلبستگي به كار ) 2005
كننـد، بنـابراين    زمـان تجربـه مـي    كاركنان سطوح متفاوتي از هر كدام را به صورت هـم 

كاركنان  كاري مهم بر رفتارهاي مزمان آنهاـاثر هو  كالـل اين اشـامـتع ةحوـنش ـسنج
تـر از   كـاربردي  رفتارهاي فـرا نقشـي مـؤثرتر و    ، عملكرد كاركنان ومانند ترك خدمت 

؛ كـيم و  2007 كـوهن، (نوع از رفتارهاي كاركنان است  سنجش اثر تك تك آنها بر اين
بسـيار اهميـت دارد كـه    ) 1991(» مدل رندال و كـوت «در اين زمينه  ).2010 ،همكاران

بايد توجه داشت كه هرچند مطالعات زيـادي   .بررسي آن موضوع پژوهش حاضر است
هـاي آنهـا    بر رفتارهاي كاري كاركنان، تمايلات و نگرش تعهد بررسي اثر اين اشكال هب

؛ چـان، اسـنپ و   2009 ؛ تـوزون، 2007بـراي مثـال كـوهن و گـولان،    ( انـد  تمركز كرده
هد بر رفتـار كاركنـان   عولي اكثر آنها فقط به بررسي اثر يك نوع از انواع ت) 2011ردمن،

را ي بين اين اشـكال  علّ ةي رابطهمچنين تحقيقات كم). 1980وينر و وردي،(اند پرداخته
 ؛2001؛ هاكـت، لاپيـر و هاسـدورف،   2000كوهن، براي مثال( اند مورد بررسي قرار داده

مقالـه   ةدر ادام ـ، قابل ذكر است كـه نتـايج تمـامي ايـن تحقيقـات      1991رندال و كوت،
از طـرف ديگـر تعـداد زيـادي از ايـن تحقيقـات در غـرب بـه          .)شـود  توضيح داده مي

كه ) 2005 ،همكاران؛ كيم و 2007كوهن،(شمالي انجام شده است خصوص در آمريكاي
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اين مطلب لزوم اجراي اين تحقيق در ايران و ديگر كشورهاي شـرقي را بيشـتر نمايـان    
 تعهد كاري شكل 5 ةرابط شناختاين پژوهش  هدفتوجه به مطالب فوق،  با. سازد مي

ي بـر طبـق نظـر بـالفور و     بعد تعهد سازمان 3 و دلبستگي كاري، دلبستگي شغلي شامل(
، ميل به ماندن و قصد ترك خدمت در ))اي مبادله تعهد همانندسازي، پيوستگي،(وكسلر
. است) 1996(بالفور و وكسلر الگويو ) 1991(كوتو  رندال الگويبر اساس  ،كاركنان

متغيرهايي كه در اين پژوهش مورد سنجش قرار گرفته است، تعريف  ادامه هريك ازدر 
كه ملاك كار  كوتو رندال و الگوي ) 1996(وكسلرو  بالفورپژوهش  شود، بعداز آن مي

پژوهش حاضر بيان  الگويي ترسيم  توضيح داده شده و بعد نحوهاند،  در اين مقاله بوده
مورد ارزش كار در زندگي فرد است و  دلبستگي به كار يك اعتقاد هنجاري در. شود مي

  ).1982كانونگو،(ي فرد و اجتماعي شدن او است  اي از شرايط فرهنگي گذشته نتيجه
، »سـازي   تعهـد هماننـد  «باشند كه شامل  سه متغير ديگر، سه بعد تعهد سازماني مي

 سـلر وكو  بـالفور ابعاد تعهـد سـازماني از ديـدگاه    ( »اي تعهد مبادله«و  »تعهد پيوستگي«
هـاي   به معنـاي دنبـال كـردن اهـداف و مأموريـت      »سازي تعهد همانند«. است ))1996(

سازمان است و و كاركنان از دنبال كردن اين اهداف و رسالتهاي سازمان كه بـه سـمت   
اين اعتقـاد   ةبه وسيل »تعهد پيوستگي« .كنند خدمت به مشتريان است احساس افتخار مي

كه ديگر اعضاء سازمان دلواپس و نگران ديگر افراد و او هستند، ايجاد شـده و در ايـن   
اعضاي يك سازمان، سازمان خود را مانند يك گـروه پيوسـته و ماننـد يـك      ،نوع تعهد

 »اي تعهـد مبادلـه  «آخرين بعد تعهد سازماني،  ).1996بالفور و وكسلر،( دانند خانواده مي
 وكسلرو  بالفور .رود هاي مالي فراتر مي پاداش ةوسيل گرفته به بستگي شكلكه از دل است

بعد تعهد سازماني  به بررسي پيشايندها و پسايندهاي هر سه 1996طي پژوهشي در سال 
ي ابعاد تعهد سازماني و پسـايندهاي آن   از نتايج به دست آمده در مورد رابطه. پرداختند

   .وي پژوهش حاضر استفاده شده استدر جهت ترسيم الگ آنهادر تحقيق 
و بعـد از آن قصـد تـرك خـدمت تعريـف       »ترك خدمت«ابتدا  بحثاين در ادامه 

به معنـاي جـدا شـدن فـرد از سـازماني اسـت كـه در آن كـار          6»ترك خدمت« .شود مي
به عنـوان ميـل و اشـتياق آگاهانـه بـراي تـرك        »قصد ترك خدمت«. )2005كر،(كند مي

شـود بلكـه    كه الزاماً به استعفا و ترك واقعي منجر نميشود  تعريف ميو استعفا سازمان 
؛ هوانـگ و  2005 كـر، (اي نزديك اشـاره دارد   به احتمال ترك رابطه با سازمان در آينده
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بـر اسـاس ايـن دو    ). 2011 اسرامك، باكوز و گرمـاين، -؛ ميك، داويس2008 ،همكاران
تواند جانشين مناسبي بـراي تـرك    توان نتيجه گرفت كه قصد ترك خدمت مي عامل مي

همچنين بايد بيان كرد كه خود قصد ترك خـدمت   .ي در اين پژوهش باشدعخدمت واق
كاركناني كه ميل به ترك خدمت در آنها بـالا اسـت، از   . آورد نيز نتايج منفي را به بار مي

ي شـود و اثربخش ـ  لحاظ رواني از سازمان فاصله گرفته، تمركزشان بر روي كار كـم مـي  
   ).2007 ،همكاراندوپره و (بر است يابد كه اين موارد براي سازمان هزينه آنها كم مي

كه عضـوي از   به آرزو و علاقه كاركنان به ايناست و  »ميل به ماندن«آخرين متغير 
بـه   »ميل به ماندن« در اين پژوهش. )1996 ،همكارانبالفور و (سازمان بمانند اشاره دارد
ر ادامـه بـه توضـيح    د .ازماني مورد سنجش قـرار گرفتـه اسـت   صورت مجزا از تعهد س

هاي ملاك در اين پژوهش است پرداخته شـده و بعـد از    الگوي و كه يكي ديگر از الگو
 الگوهـاي يكي از  كوتو  رندال الگوي .شود آن الگوي پژوهش حاضر توضيح داده مي

كـارملي و  ( هـاي كـاري بـا يكـديگر اسـت      اشكال متفاوت تعهـد  ةمطرح در مورد رابط
اي، دلبسـتگي شـغلي،    حرفـه  سازماني، تعهـد   تعهد ةرابط الگودر اين  .)2005 ،همكاران

هاكـت و  ( اخلاق كار پروتستاني و تعهد بـه گـروه بـا يكـديگر مشـخص شـده اسـت       
دي بـا ثبـات در   در مدل آنها دلبستگي شغلي به عنوان يك ويژگي فر. )2001 ،همكاران

دلبستگي به كار نيز به عنوان بنيادي ترين و باثبات ترين شكل تعهد  .شود نظر گرفته مي
هاكـت  ( ، اخلاق كار پروتستانيالگودر اين  ).2003 فرند و كارملي،( معرفي شده است

كارملي و ( و تعهد به گروه اثر مستقيمي روي دلبستگي شغلي دارند )2001 ،همكارانو 
تـر از اثـر    كه البتـه اثـر اخـلاق كـار پروتسـتاني قـوي       )2000 ؛ كوهن،2005 ،همكاران

در ادامـه دلبسـتگي   . )2000؛ 1999كـوهن،  ( ه استنظر گرفته شد دلبستگي به گروه در
ــه     ــد حرف ــازماني و تعه ــد س ــر روي تعه ــادي را ب ــتقيم و زي ــر مس ــغلي اث  اي دارد ش

اخلاق  الگودر اين  ).2001 ،همكاران، هاكت و 1991،همكارانرندال و ؛ 1999كوهن،(
كار پروتستاني، تعهد به گروه و دلبستگي شغلي اثر مستقيمي بـر نتـايج كـاري كاركنـان     

ي مستقيمي را بين تعهد به گروه و تعهد سـازماني   همچنين رندال و كوت رابطه .ندارند
  ). 2000كوهن، (فرض كردند 

 وكسـلر و  بالفورو ) 1991( كوتو  رندالهاي الگو، الگوي پژوهشدر جهت رسم 
ي دلبستگي به كار و دلبستگي شـغلي بـا    در مورد رابطه .ملاك كار قرار گرفت) 1996(
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بـا توجـه بـه اينكـه     . دهـيم  رندال و كوت را ملاك قرار مي الگويابعاد تعهد سازماني، 
 )2001 ،همكارانو  هاكت(دلبستگي به كار شباهت زيادي با اخلاق كار پروتستاني دارد

 -ياسـت و  پـال ، بلـو . ر مدل اين پژوهش جايگزين اخلاق كار پروتستاني شـده اسـت  د
اخلاق كار پروتستاني و دلبستگي به كار  سؤالاتمتوجه شدند كه بيشتر  )1993( جوهن

اخـلاق كـار    با توجـه بـه ايـن كـه    همچنين . شود مي بارگذاريروي يك عامل مشترك 
و استفاده از آن بـه همـراه ديگـر    ) 1993مارو،(پروتستاني يك ساختار چند بعدي بوده 

كـه   دلبستگي به كار گزينش شود ل ميهاي تعهد منجر به پيچيدگي بيش از حد مد شكل
 ،همكارانو  هاكت(كند تر مي تر كرده و بررسي آن را سهل تك بعدي است، مدل را ساده

نـدال و  با جايگزيني دلبستگي به كار به جاي اخلاق كار پروتسـتاني در مـدل ر  . )2001
و ) 1996(و با در نظر گرفتن سـه بعـد تعهـد سـازماني بـالفور و وكسـلر       )1991(كوت
ي آنها با ميل به ماندن و قصد ترك خدمت، مـدل پـژوهش بـه صـورت      ي رابطه طريقه
 كـوت و  رنـدال هـاي   ندين پژوهش ديگر نيز به بررسـي الگـو  چ .شود رسم مي 1شكل 

ي علـي بـين متغيرهـاي     توجه به اهميت رابطهبا اند كه  پرداخته) 1993( ماروو) 1991(
  .شوند ها به صورت مختصر توضيح داده مي آنها، در ادامه اين پژوهش

 ماروو مدل ) 1991(كوتو  رندالي دو مدل  در پژوهشي به مقايسه) 1999(كوهن
نتـايج  . نتايج آنها از مدل رندال و كوت حمايت بيشتري را نشـان داد . پرداخت) 1993(

و  فرونـد نتـايج  . نيز و الگوي رنـدال و كـوت را تأييـد كـرد     )2001(كارانهمو  هاكت
در الگـوي آنهـا دلبسـتگي بـه كـار بـا       . الگوي متفاوتي را پيشنهاد داد) 2003( همكاران

دلبستگي شغلي ارتباط مستقيم داشت و دلبستگي شغلي اثر مستقيمي بر تعهد سـازماني  
اي اثـر مسـتقيمي را بـر تعهـد      هـد حرفـه  همچنين تع. اي نشان داد عاطفي و تعهد حرفه

اي دو طرفه نيـز بـين تعهـد سـازماني عـاطفي و تعهـد        رابطه .سازماني مستمر نشان داد
اي نقش ميانجي را نشـان   در اين الگو دلبستگي شغلي و تعهد حرفه. اي فرض شد حرفه
 آنها در پژوهش خـود . است)2005(همكارانآخرين پژوهش مربوط به كارملي و  .دادند

بـا توجـه بـه اينكـه     . مدل مارو را مورد بررسي قرار دادند هر دو مدل رندال و كوت و
پژوهش مستقلي در مورد اين الگوي بسيار مهم در ايران تا به حال گزارش نشده است، 

  .در پژوهش حاضر، اساس تحليل قرار گرفته است
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اي، ميل به ماندن و  بين دلبستگي به كار، دلبستگي شغلي، تعهد همانندسازي، تعهد پيوستگي و تعهد مبادله ةرابط: 1شكل 
  )1996(و بالفور و وكسلر ) 1991(رندال و كوت  الگويقصد ترك خدمت براساس 

 روش  
كاركنان مرد و زن از سه قسـمت اداري،   ةاين پژوهش شامل كلي »جامعه آماري« ○

هـاي كـاري    عملياتي و تعميرات با هر پايه شخصي و سازماني با سنين مختلف و سابقه
 هاز بـين جامع ـ نفـر   272شامل  »پژوهش ةنمون« .باشد متفاوت از يك سازمان دولتي مي

 ـ .آماري فوق الذكر است هـاي جمعيـت    پـژوهش بـر حسـب ويژگـي     ةاز آنجا كه نمون
در ايـن طـرح،   گيري  واحد نمونه .مشخص بود) سن، واحد كاري، تحصيلات( شناختي

اين اطلاعات بر اساس نظام جامع نيروي انسـاني   بوده وهر فرد شاغل در جامعه آماري 
گرديد و شركت كننـدگان بـا اسـتفاده از انتخـاب     شركت ملي پالايش و پخش محاسبه 
مـدل سـازي معادلـه     ةدادهاي پژوهش بـه وسـيل  . تصادفي با شانس برابر انتخاب شدند
  .ساختاري مورد بررسي قرار گرفت

 »هاي دلبسـتگي بـه كـار كـانونگو     پرسشنامه«براي سنجش متغيرهاي پژوهش از  ○
، )1982( »دلبستگي شـغلي كـانونگو  «، )1996(وكسلر و  بالفور، تعهد سازماني )1982(
 »قصد ترك خدمت پورتر، كرامپون و اسميت«، )1996( »ميل به ماندن بالفور و وكسلر«
اي  درجـه  5هاي فوق براسـاس طيـف    نمره گذاري تمامي پرشنامه. استفاده شد) 1976(

سؤال اسـت و يـك سـؤال نيـز بـه       6پرسشنامه دلبستگي به كار شامل . باشد ليكرت مي
) 1982( »پرسشنامه دلبسـتگي شـغلي كـانونگو   « .شود معكوس نمره گذاري مي صورت
 .شـود  سـؤال بـوده و دو سـؤال آن بـه صـورت معكـوس نمـره گـذاري مـي          10شامل 

دلبستگي 
  به كار

دلبستگي 
 شغلي

تعهد 
همانندساز

تعهد 
 پيوستگي

تعهد 
 اي مبادله

ميل به 
 ماندن

قصد 
ترك 

+

+

+

+

+

+

+ -
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سـؤال در سـه زيـر     9داراي  جمعـاً ) 1996(» پرسشنامه تعهد سازماني بالفور و وكسلر«
ي اسـت كـه هـر مقيـاس آن     ا مقياس تعهد همانند سازي، تعهد پيوستگي و تعهد مبادله

داراي سه سؤال ) 1996( »پرسشنامه ميل به ماندن بالفور و وكسلر« .سؤال است 3داراي 
قصـد تـرك خـدمت    «و درنهايـت پرسشـنامه    باشد و شامل دو سؤال معكوس است مي

  .است 2كه داراي ) 1976( »پورتر، كرامپون و اسميت

 ها يافته  
ي پژوهش در نمونه حاضر ارائه شده هاي توصيفي و روانسنج شاخص 1در جدول 

) 1386( عريضـي همچنين با توجه به اين كه تمامي ابزارهاي اين پژوهش توسط . است
بـراي  . گـزارش شـده اسـت    1اند، ضرايب به دسـت آمـده، در جـدول     روانسنجي شده

باشـد كـه در يـك سـؤال      روايي يك شكل مرسوم، استفاده از متغير مكنون مـي  سنجش
 .شـود  ي آن بـا كـل سـازه سـنجيده مـي      ر مورد نظر سـنجيده و رابطـه  مفهومي كل متغي

شود بيشترين ميانگين مربوط بـه دلبسـتگي شـغلي و     ديده مي 1همانگونه كه در جدول 
كمترين ميانگين مربوط به ترك خدمت، بيشترين انحراف استاندارد مربوط به دلبسـتگي  

همچنـين تمـامي    .سازي است شغلي و كمترين انحراف استاندارد مربوط به تعهد همانند
همبسـتگي   2در جـدول  . انـد  داده و روايي قابل قبولي را نشان اعتبارابزار مورد استفاده 

  .بين متغيرهاي پژوهش ارائه شده است

 هاي روانسنجي مربوط به ابزار مورد استفاده  و شاخص هاي آمار توصيفي مربوط به متغيرهاي پژوهش شاخص - 1جدول

  شاخصها
  
  متغير

حداقل 
  نمره

حداكثر 
  نمره

انحراف   ميانگين
  معيار

ابزار در  اعتبار
  اين پژوهش

بزار در پژوهش ا اعتبار
عريضي و گلپرور و 

  )1386(عليمحمدي

ضرائب روايي در 
پژوهش 

  )1386(عريضي
  68/0  643/0تا749/0 585/0 96/1 89/10 00/15 00/6 تعهد همانند سازي
  65/0  669/0تا695/0 511/0 25/2 11/10 00/15 00/4 تعهد پيوستگي
  59/0  623/0تا642/0 698/0 58/2 49/7 00/15 00/3 تعهد مبادله اي
  48/0  86/0تا873/0 837/0 68/6 27/31 00/50 00/15 دلبستگي شغلي
  55/0  621/0تا715/0 659/0 76/3 35/19 00/30 00/8 دلبستگي به كار
  67/0  404/0تا687/0 424/0 30/2 26/9 00/15 00/3 ميل به ماندن
  58/0  784/0تا792/0 784/0 18/2 65/5 00/10 00/2 ترك خدمت

معنادار    متغيرهاي پژوهش رابطه ةمشخص است، بين هم 2همانگونه كه در جدول 
بيشترين همبستگي بين قصـد تـرك خـدمت و ميـل بـه مانـدن و كمتـرين        . وجود دارد
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  .شود اي مشاهده مي همبستگي بين دلبستگي به كار و تعهد مبادله
  دلبستگي شغلي، دلبستگي به كار، ميل به ماندن و قصداي،  همبستگي بين تعهد همانندسازي،پيوستگي، مبادله -2جدول 

  ترك خدمت

تعهد  
همانندسازي

تعهد
 پيوستگي

تعهد
 اي مبادله

دلبستگي
 شغلي

دلبستگي 
 به كار

ميل به 
 ماندن

قصد ترك 
 خدمت

  -  -   -  - - - 1 تعهد همانندسازي
  -  -   -  - - 1 558/0 تعهد پيوستگي

  -  -   -  - 1 449/0 426/0 اي تعهد مبادله
  -  -   -  1 277/0 444/0 440/0 دلبستگي شغلي
  -  -   1 609/0 185/0 242/0 305/0 دلبستگي به كار
  -  1  239/0 396/0 303/0 359/0 427/0 ميل به ماندن

  1  -626/0  - 248/0 -431/0 -380/0 -419/0 -470/0 قصد ترك خدمت

 01/0تمامي روابط در سطح p≤ معني دار است.  

سـازي لازم اسـت شـركت كننـدگان پـژوهش بـه تمـامي         مدل با توجه به اينكه در
هـا اصـلاح شـود و سـؤالاتي كـه       سؤالات پاسخ داده باشند، در ابتدا لازم است كه داده

. خالي هسـتند، پـر شـود    spssشركت كنندگان به آنها جواب نداده و در فايل  بعضي از
س و همـان شـركت   هاي خالي از ميانگين سؤالات همـان مقيـا   براي پر كردن اين خانه

  . برد ها و نتايج را بالا مي كننده استفاده شد كه اين كار دقت داده
و هـر يـك از سـؤالات     مكنـون هر يك از متغيرهاي پژوهش به عنوان يك متغيـر   

دلبستگي بـه  «بنابراين متغيرهاي . آنها به عنوان متغير آشكار در نظر گرفته شد  پرسشنامه
ميـل  «، »اي تعهد مبادله«، »تعهد پيوستگي«، »همانندسازي تعهد«، »دلبستگي شغلي«، »كار

اسـت   مكنـون در شكل بيضي يا دايره كه نمـاد متغيـر    »قصد ترك خدمت«و  »به ماندن
. آنها به عنوان متغير آشكار در نظر گرفتـه شـد   الات طرح شده براي ؤاند و س رسم شده

متغير آشكار دارد كه به شـكل  اش،  به تعداد سؤالات پرسشنامه مكنونبنابراين هر متغير 
  .اند مربع يا مستطيل نمايش داده شده

مربـوط بـه   (گيري وجـود داشـته باشـد     با توجه به اينكه ممكن است خطاي اندازه
 گيري خطاي اندازه ، براي هر متغير آشكار يك)شرايط پاسخگويي و اعتبار ابزار سنجش

همچنـين خطـاي سـاختاري     .نمـايش داده شـده اسـت    e در نظر گرفته شد كه با نمـاد 
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بـه   zنيز در نظر گرفتـه شـد كـه بـا نمـاد      ) ناتواني متغير مستقل در تبيين متغير وابسته(
به صـورت زيـر    2با توجه به توضيحات فوق شكل . وصل شده است مكنونمتغيرهاي 

ارائـه   4الگوي به دست آمده نهايي در شكل  و مورد بررسي قرار گرفت رسم گرديده و
   .شده است

  مكنونپژوهش با در نظر گرفتن تمامي متغيرهاي آشكار و  ةالگوي اولي: 2شكل

ي الگو مربوط به حذف  شود تنها اصلاح عمده مشاهده مي 3همانگونه كه در شكل 
 مادهدلبستگي شغلي است كه به علت عدم معنا دار بودن ضريب مسير بين اين  2سؤال 

به غيـر از   .حذف گرديد) =273/0p( و متغير مورد سنجش آن كه دلبستگي شغلي است،
ها، بار عامل مناسبي را بر روي همـان متغيـر مـورد     هاي پرسشنامه مادهمورد فوق، ديگر 
 .هاي مورد استفاده است ي اعتبار پرسشنامه دهنده اين مورد نشان. دهند سنجش نشان مي

 تمـامي مسـيرهاي مربـوط بـه مـدل      قابل مشـاهده اسـت،   3جدول  شكل وچنانچه در 
در ادامه اطلاعات مربـوط بـه پارامترهـاي     .معنادار است >05/0pساختاري نيز در سطح

  .شود گزارش مي 3، در جدول 3ارائه شده در شكل 
شود، تمامي مسـيرهاي دلبسـتگي بـه كـار بـه       مشاهده مي 3همانطور كه در جدول 

دلبستگي شغلي، دلبستگي شـغلي بـه تعهـد همانندسـازي، دلبسـتگي شـغلي بـه تعهـد         
  اي، تعهد همانندسازي به ميل به ماندن، تعهد پيوستگي، دلبستگي شغلي به تعهد مبادله
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 اي، تعهد پيوستگي، ميل ي دلبستگي به كار، دلبستگي شغلي، تعهد همانندسازي، تعهد مبادله الگوي نهايي رابطه -3شكل
   به ماندن و قصد ترك خدمت

ميل به ماندن،ميل به ماندن بـه قصـد تـرك    اي به  پيوستگي به ميل به ماندن، تعهد مبادله
  .خدمت معنا دار است

  ، نسبت بحراني و سطح معناداري پارامترهاي ارائه شده در الگومعيارو غيرمعيار برآورد : 3جدول 
 سطح معناداري

p-Value 
 نسبت بحراني

C.R. 
 برآورد

S          US 
  پارامتر

  دلبستگي شغلي دلبستگي به كار 099/1 181/0 085/6 001/0
  تعهد همانندسازي دلبستگي شغلي 680/0 077/0 792/8 001/0
  تعهد پيوستگيدلبستگي شغلي 680/0 077/0 792/8 001/0
  اي تعهد مبادلهدلبستگي شغلي 303/0 071/0 258/4 001/0
  ميل به ماندنتعهد همانندسازي 188/0 066/0 839/2 005/0
  ميل به ماندنپيوستگي تعهد 176/0 061/0 906/2 004/0
  ميل به ماندناي تعهد مبادله 198/0 073/0 730/2 006/0
  قصد ترك خدمت ميل به ماندن -065/2 370/0 -576/5 001/0

در جدول . پردازيم دست آمده مي هاي برازندگي الگو به در ادامه به بررسي شاخص
اي كه به صورت قراردادي بـراي آنهـا مشـخص     هاي مربوط به الگو و دامنه ، شاخص4
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هـاي مقتصـد و مطلـق ميـزان      شاخص 4بر حسب جدول  .شود شده است، گزارش مي
دارد ولـي   هاي تطبيقي ميزاني زير حد توافق شـده  دهد ولي شاخص مناسبي را نشان مي

بوده و الگـو پيچيـده اسـت،     8/0به دست آمده نزديك  با توجه به اينكه اين شاخص به
هـاي آتـي    توان گفت كه الگو تأييد شده است هرچند امكـان بهبـود آن در پـژوهش    مي

  .وجود دارد

  هاي برازش الگوي پژوهش شاخص: 4جدول 

  نوع شاخص
الگوي تدوين  هاشاخص

  شده
 

علامت
دامنه قابل   معادل فارسي  اختصاري

  قبول

  مقتصد
PNFI640/0 50/0 – 1 هنجارشده مقتصدشاخص برازش  
PCFI 717/0 50/0 – 1 شاخص برازش تطبيقي مقتصد  

RMSEA 078/0  0 - 08/0  ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد  
  660/2 3كوچكتر از  كااسكوئر نسبي CMIN/DF مطلق

  تطبيقي
CFI 793/0 85/0 – 1 شاخص برازش تطبيقي  
TLI 771/0  90/0 – 1 لويس-شاخص توكر  

  )1995و هو و بنتلر، 1389قاسمي، وحيد،( 

  گيري نتيجهبحث و  
  هاي مربوط به مدل و تحليل مسـير، در جهـت    ژوهش در كليه پبا توجه به اينكه

در تبيين نتايج بايد تك تك مسيرها مورد بررسي و تبيين قرار گيرد در اين پژوهش نيز، 
هـر يـك از مسـيرهاي ارائـه شـده، بـه        ،)2تأييد مدل (يج به دست آمدهاجهت تبيين نت

بـه عبـارت    .شـود  مرتبط با آن ارائه مـي  ةنظريصورت مجزا مورد بررسي قرار گرفته و 
) 3جـدول  (هاي پژوهش هاي پژوهش متمركز شود، مسير ديگر براي اينكه بحث بر يافته

  .تأييد شده است 4دهيم كه الگوي آن در جدول  را به طور مجزا مورد بررسي قرار مي
  دلبستگي به كار بر روي دلبستگي شغلي مسير :اولين مسير  

 ـ     هايي كـه در تبيـين ايـن رابطـه مـي      يكي از نظريه  ةتـوان بـه آن اسـتناد كـرد نظري
بر طبق اين نظريـه بـراي جلـوگيري از ناهمـاهنگي      .است فستينجرناهماهنگي شناختي 

هنگامي ). 1383ي، كريم(هاي مختلف فرد بايد هماهنگ باشد شناختي، رفتارها و نگرش
كه افراد دلبستگي به كار بالايي داشته باشند و اهميت كـار در زنـدگي آنهـا بـالا باشـد،      
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ها، اين اهميت را براي شـغل فعلـي خـود     براي جلوگيري از عدم ناهماهنگي در نگرش
 ناكش ـدر ايـن رابطـه    .دهنـد  نيز قائل شده و دلبستگي شغلي را در خـود افـزايش مـي   

هاي كاري بـالايي دارنـد، از تنبلـي و بيكـاري      كند كه افرادي كه ارزش بيان مي) 1991(
اين افراد تحت هر شرايطي بـه وظـايف كـاري    .دانند متنفر بوده و خود كار را پاداش مي

بنابراين، احتمال اينكـه ايـن   . پذيرند كنند و مسئوليت اعمال خويش را مي خود عمل مي
  .هاي كاري را ندارند رادي است كه چنين ارزشافراد به شغلشان دلبسته شوند بيش از اف

نيـز در پـژوهش خـود     )1992( ترپنينگو  الويو  )1982( رابينوويتز، كونولي، هولنبك
) 1982( كانونگو .ي مثبتي را بين دلبستگي شغلي و دلبستگي به كار گزارش كردند رابطه

لي و دلبسـتگي  ي مثبت ولي نه چندان قوي بـين دلبسـتگي شـغ    نيز بر وجود يك رابطه
اي منفي معنـاداري را بـين ايـن دو گـزارش      رابطه) 1989( انابوسياما  .كاري تأكيد كرد

  .داد
 دلبستگي شغلي بر روي تعهد همانندسازي، تعهد پيوستگي و تعهـد  : مسير دوم، سوم و چهارم
  .اي اثر دارد مبادله

 دلبستگي شـغلي بـالايي  در رابطه با تبيين اين مسير بايد گفت كه هنگامي كه افراد 
كاركنان اين شغل را مديون . كنند شغلي خود تجربه مي ةدارند، تجارب مثبتي را در زمين

باشند، زيرا سازمان است كه اين شغل را با تمامي شرايط و مزاياي فعلـي   سازمانشان مي
بنـابراين بـر طبـق     طراحي كرده و اين كاركنان را براي اين سمت انتخاب كـرده اسـت  

تبادل اجتماعي كاركنان به سمت يك عمل متقابل بـه سـمت سـازمان برانگيختـه      ةنظري
اي به ايـن   كاركنان با افزايش تعهد همانندسازي، تعهد پيوستگي و تعهد مبادله. شوند مي

اي مثبـت را بـين دلبسـتگي شـغلي و تعهـد       رابطـه ) 2011(تينگ. دهند شرايط پاسخ مي
در طي پژوهشي بيـان كردنـد كـه    ) 2011(ن رااكهمبال خان و قا.سازماني گزارش دادند

عريضـي،  . و ماير اثر مثبتـي دارد  دلبستگي شغلي بر روي هر سه بعد تعهد سازماني آلن
اي غير مستقيم بين دلبستگي شغلي بـا ابعـاد    تنها رابطه )1386(پرور  محمدي و گل علي

پرور و عريضي  لهمچنين گ. تعهد سازماني يافتند كه با نتايج اين پژوهش همسو نيست
اي  اي با دلبستگي شغلي رابطه تنها بين دو بعد تعهد همانندسازي و تعهد مبادله) 1385(

بر نقش ميانجي دلبسـتگي  ) 1993(ويت . مثبت يافتند ولي بعد سوم رابطه اي نشان نداد
   .كند ي بين دلبستگي به كار و تعهد سازماني تأكيد مي شغلي در رابطه
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 اي بر روي ميل به ماندن هد همانندسازي، تعهد پيوستگي و تعهد مبادلهمسير تع: مسير پنجم  
توان گفت  اي با ميل به ماندن مي تعهد پيوستگي و تعهد مبادله ةدر مورد تبيين رابط

كه با بالا بودن اين دو بعد تعهد سازماني، كاركنـان خـود را عضـو يـك گـروه بزرگتـر       
 ةستگي كـرده و سـازمان را ماننـد خـانواد    دانسته، نسبت به اعضاي سازمان احساس دلب

يشـان پـاداش    هـا  دانند، همچنين اين تفكر را داشته كه سازمان در مقابل تـلاش  خود مي
بنابراين كارمند، در حال حاضر داراي منـابع بـا ارزشـي    . دهد مناسبي را به آنها ارائه مي

 ـنگهدار را تمايل دارد ايـن منـابع  ) COR ( 7نگهداري منابع نظريهاست كه برطبق  د و از ن
بنابراين ميل بـه مانـدن در سـازمان در فـرد زيـاد      .  )2004رايت، هوبفول،(دست ندهند 

توانـد بـه نظريـه     ي تعهد همانندسـازي بـا ميـل بـه مانـدن مـي       در مورد رابطه. شود مي
بر طبق اين نظريه هنگامي كه افراد بـه اهـداف   . هماهنگي شناختي فستينگر اشاره كرد نا

ايبند باشند و از اينكه عضوي از سازمان باشند احساس غرور كنند، در جهت سازماني پ
  تئـوري مبادلـه  . يابـد  اين باور خود گام برداشته و ميل بـه مانـدن در آنهـا افـزايش مـي     

). 2007و گـولال،   كـوهن (تبيـين ايـن رابطـه اسـت     اجتماعي نيز راه ديگري در جهت
آنهـا نيـز   . كاملاً هماهنگ اسـت ) 1996(سلر هاي اين پژوهش با نتايج بالفور و وك يافته
. اي مثبت و مستقيمي را بين هر سه بعد تعهد سازماني و ميل به ماندن پيدا كردنـد  رابطه

اي مثبـت را بـين تعهـد     رابطـه  )2006(تورنگيو و كرانلـي   و )2002(مير و همكارانش 
 را اي مثبـت  ابطـه ر )1385( همكارانپرور و  گل .سازماني و ميل به ماندن گزارش دادند

اي بـين   اي با ميل به ماندن گزارش كـرده ولـي رابطـه    بين تعهد پيوستگي و تعهد مبادله
ان همك ـعريضـي و  و ميل به ماندن به دست نياوردند در حـالي كـه    تعهد همانندسازي

اي را بين تعهد پيوستگي و ميل به مانـدن گـزارش ندادنـد ولـي دو بعـد       رابطه) 1386(
  .روي ميل به ماندن معرفي كردند ديگر را مؤثر بر

 ميل به ماند بر روي قصد ترك خدمت: مسير ششم  
توانـد مفيـد    ناهمـاهنگي شـناختي مـي    ةنيز اشاره به نظري در مورد تبيين اين رابطه  
پـايين   فـرد بنابر نظريه فوق براي ايجاد هماهنگي شناخي قصد ترك خـدمت در  . باشد
و  هاكـت  ،)2000، 1996(كوهن ، )1996(اين يافته نيز با نتايج بالفور و ديگران . آيد مي

  .دهد هماهنگ خوبي را نشان مي) 2003(و فروند و ديگران ) 2001( ديگران
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  ،دلبستگي شغلي به صورت مستقيم بر ابعاد تعهد سـازماني و بـه   بر حسب نتايج
بنـابراين  . و قصد ترك خـدمت كاركنـان اثـر دارد    صورت غير مستقيم بر ميل به ماندن

  تواند مفيد باشد و مسئولان بايد به عوامل ارتقاء دهنده افزايش اين متغير در كاركنان مي
آن وجـود    گفتـه شـد يـك عامـل افـزايش دهنـده       قـبلاً همانطور كه در . آن توجه كنند

ادراك ) 1989(نابوسـي  ي ا عامل ديگر بر طبـق گفتـه  . دلبستگي به كار در كاركنان است
بـا  بنـابراين  . در شـغل فعلـي اسـت   ) مادي و غيـر مـادي  (كاركنان از ارضاء نيازهايشان 

ها و امكانات سازماني و شغلي در راستاي نيازهاي كاركنـان   پرداخت ها، پاداش طراحي
هـاي فـردي و شـرايط زمـاني و مكـاني در تخصـيص ايـن نـوع از          به تفـاوت توجه و 

ابعـاد  همچنين نتـايج نشـان داد كـه    . دلبستگي شغلي را افزايش داد توان ميها  پرداخت
  .بيني ميل به ماندن و قصد ترك خدمت دارد تعهد سازماني نقش مهمي را در پيش

                                       

  ها يادداشت
1- work commitment   2- organizational commitment 
3- occupational commitment /professional commitment/ carrer commitment 
4- commitment to the union  5- commitment o the work group 
6- turnover    7- Conservation of Resources 
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