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  اي و تعهد همانند سازي دلبستگي به كار، دلبستگي شغلي، تعهد مبادله
  

 2، حميد رضا عريضي1مريم سادات اخباري

  
 akhbari_2000@yahoo.comشناسي صنعتي و سازماني، گروه روانشناسي، دانشگاه اصفهان     كارشناسي ارشد روان1

  شناسي، دانشگاه اصفهانعضو هيئت علمي گروه روان2
  
  چكيده

تعهـد همانندسـازي و   ، )1982( شامل دلبستگي به كار ، دلبستگي شغلي از كانونگو(ي اشكال تعهد كاري با يكديگر اين پژوهش با هدف تعيين چگونگي رابطه
نفـر از كاركنـان پالايشـگاه اسـتان      272نمونـه پـژوهش حاضـر، شـامل     . انجام گرفته است) 1993(بر اساس الگوي مارو  )1996( بالفور و وكسلر اي  ازمبادله

دلبستگي به كار بـر دلبسـتگي شـغلي و تعهـد     نتايج نشان داد كه . هاي فوق پاسخ دادندي تصادفي ساده انتخاب شده و به پرسشنامهاصفهان بوده كه به شيوه
اين نتايج نشانگر اين مسئله است كه مديران با انتخاب . اي بر تعهد همانند سازي  و آن نيز بر دلبستگي شغلي اثر داردهمچنين تعهد مبادله. اي اثر دارد مبادله

توانند به سطح بالايي از دلبستگي شغلي كاركنـان دسـت   و تعهد همانندسازي آنها مي ايدرست كاركناني كه دلبستگي به كار بالايي دارند و ارتقاء تعهد مبادله
  .يابند

  اي؛ مدل مارودلبستگي به كار؛ دلبستگي شغلي؛ تعهد همانندسازي؛ تعهد مبادله :هاكليد واژه

  

  مقدمه
هاي زيادي قـرار داشـته اسـت    مورد توجه پژوهشرابطه اين اشكال همواره ي ، انواع آن و نحوه)work commitment(موضوع تعهد كاري 

بـرگ و  اسـتين (هاي مختلف سـازماني اسـت   تعهد كاري شامل پايبندي و دلبستگي رواني كاركنان به موضوعات و قسمت). 2000مانند كوهن، (
توان بـه  ي اين اشكال مياز جمله ).1999كوهن، (ديگر ارتباط دارند كه هرچند شامل اشكال متمايزي است ولي اين اشكال با يك )2009المرز، 

، تعهـد هماننـد سـازي    )2007كارملي، اليزور و يانيو،) (Work involvement(، دلبستگي به كار )Job involvement(دلبستگي شغلي 
)Identification commitment (اي و تعهد مبادله)Exchange commitment) (،اشـاره كـرد كـه در ايـن     ) 1996بالفور و وكسلر
با توجه به متمايز بودن آنها و ادراك سطوحي متفاوتي از آنها توسط كاركنـان  (ي تعامل اين اشكال بررسي نحوه. شودژوهش به آنها پرداخته ميپ

علاوه بر مورد فوق، مطالعـات انـدكي   . داراي نقش مهمي در راهنمايي  مديران و مسئولان در جهت  ارتقاء  اين اشكال تعهد است) در يك زمان
اي را يافت نكردند كه تعهد سـازماني را از ديـد بـالفور و    در ايران بر روي اين موضوع انجام شده است كه به غير از يك مورد، پژوهشگران، مقاله

مطالب با توجه به .  در ارتباط با ديگر انواع تعهد مورد سنجش قرار داده باشند) كه براي سنجش تعهد در سازمانهاي دولتي است) (1996(وكسلر 
شكل تعهد كاري كه شامل دلبستگي كاري، دلبستگي شغلي، تعهـد همانندسـازي و تعهـد پيوسـتگي      4ي فوق، هدف اين پژوهش بررسي رابطه

ي ارتباط اشكال ي نحوهدر زمينه. است) 1993(بر اساس مدل مارو  )1996(ابعاد تعهد سازماني در سازمانهاي دولتي برطبق نظر بالفور و وكسلر (
شكل، دلبستگي  5او . ي مارو است كه زير بناي اين پژوهش قرار داردها، نظريههاي گوناگوني وجود دارد كه يكي از اين نظريههد كاري نظريهتع

 Affective commitment to ( ، اخلاق كاري پروتستاني، تعهد عاطفي به سـازمان )Career commitment(اي شغلي، تعهد حرفه
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the organization  (  و تعهد مستمر به سـازمان) Continuance  Commitment to the Organization(    را اشـكال اصـلي
در مـدل او  . ي هم مركز فـرض كـرد  او در جهت تسهيل درك رابطه ي ميان اين پنج شكل تعهد، آنها را به شكل پنج دايره. تعهد كاري دانست

اي و بعد از آن تعهد سـازماني مسـتمر، تعهـد سـازماني عـاطفي و در آخـر       بعدي تعهد حرفهدايره مياني شامل اخلاق كار پروتستاني است، دايره 
  ). 2000كوهن، (گذارد و اين تأثير تا دو لايه بعد هم ادمه دارد دواير دروني بر دواير بيروني اثر مي. دلبستگي شغلي قرار دارد

لتي صورت گرفته است، به جاي سنجش تعهد سازماني مستمر و تعهد با توجه به اينكه در اين پژوهش، سنجش اين مدل، در يك شركت دو
اي و تعهد سازماني همانندسازي به ترتيب از تعهد سازماني مبادله) هاي خصوصي استكه مناسب سازمان( سازماني عاطفي از مقياس آلن و مير 

هاي سـازمان  سازي به معناي دنبال كردن اهداف و مأموريتانندتعهد هم. از مقياس بالفور و وكسلر استفاده شد كه داري تعاريف مشابهي هستند
ي منافع و عايداتي نظير حقوق، مزايا و ترفيعـات توسـط كاركنـان    اي به محاسبهكند و تعهد مبادلهاست كه در كاركنان احساس افتخار ايجاد مي

در اين مطالعه بـا توجـه بـه اينكـه اخـلاق كـار       همچنين ). 1996 بالفور و وكسلر،(دهد اشاره دارد كه در صورت ترك سازمان آن را از دست مي
هـر  (شود و همچنين شباهت زياد اين متغير با دلبستگي به كـار  پروتستاني يك ساختار چند بعدي است و منجر به پيچيدگي بيش از حد مدل مي

دلبستگي شغلي متغير وابسته اين مدل ). 2000 كوهن،(، دلبستگي به كار مورد سنجش قرار گرفت  )دو مربوط به ارزش قائل شدن براي كار است
مـي بوده و  به معناي تأيين هويت رواني فرد  با شغل فعليش و اعتقاد وي به اين كه شغلش تا چه اندازه قادر به ارضاي نيازهاي فعلـيش اسـت،   

  .ه شكل زير ترسيم شده استي پژوهش ببا توجه به توضيحات فوق ، مدل اوليه).  2007 كارملي، اليزور و يانيو،(باشد 
  
  
  
  
  
  

 اي و تعهد همانند سازي بر اساس الگوي ماروي دلبستگي به كار، دلبستگي شغلي ، تعهد مبادلهرابطه. 1شكل 
)1993(  

  
، فرونـد و كـارملي   )1999  ،2000(توان به پـژوهش هـاي كـوهن    ي آن ميكه از جملههايي انجام شده است در رابطه با مدل مارو پژوهش

نتايج تمامي اين پژوهش ها نشان داده است كه  مدل مارو نياز به كار و تجديـد نظـر بيشـتري دارد    . اشاره كرد) 2005(ملي و گفن رو كا) 2003(
  .پژوهش در يك سازمان ايراني استكه اين نتايج نيز تأكيد ديگري بر اهميت و ضرورت انجام اين 

  

 روش

  كنندگان و طرح پژوهششركت
هـاي كـاري متفـاوت از    ي كاركنان مرد و زن با هر پايه شخصي و سازماني با سنين مختلـف و سـابقه  جامعه آماري اين پژوهش شامل كليه

با توجه به عدم وجود پيش فرضي مبني . فوق الذكر استنفر از بين جامع آماري  272نمونه پژوهش شامل . باشدشركت پالايش نفت اصفهان مي
گيري، تصـادفي سـاده   هاي كاري متفاوت، سنين مختلف و ديگر خصوصيات جمعيت شناختي جامعه، روش نمونهبر تفاوت نتايج بر حسب قسمت

)SRS (گيري هـر  انساني است و واحد نمونه گيري، فهرست كاركنان شاغل بر اساس اطلاعات نظام جامع نيرويانتخاب شده و چهارچوب نمونه
اين اطلاعات بر اساس نظام جامع نيروي انساني شركت ملي پـالايش و پخـش محاسـبه گرديـد و شـركت      . باشدفرد شاغل در جامعه آماري مي

كار به دلبستگي   ايمبادلهتعهد

شغليدلبستگي

همانندسازيتعهد
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در 1/1درصد مرد و  1/97نه از بين افراد نمو. با شانس برابر انتخاب شدند SPSS15افزار كنندگان با استفاده از انتخاب تصادفي و به كمك نرم
در رابطه بـا  .سال سن داشتند 50بالاي  1/30سال و  50تا 40درصد بين 25سال، 40تا30در صد بين  1/30سال سن،30درصد زير  3/14صد زن، 

و دكتري قـرار  در صد در مقطع فوق ليساني  9/2درصد ليسانس و  6/24درصد فوق ديپلم، 18درصد ديپلم، 1/51درصد زير ديپلم، 6/2تحصيلات 
 20تـا   15در صـد   6/17سـال،   15تـا  10در صد  5/8سال،  10تا  5در صد بين  2/13سال،  5درصد زير  8/15ي كار نيز، در مورد سابقه. داشتند
هـا از  ليل دادهاي بوده و براي تحاين پژوهش از نوع رابطه. سال به بالا سابقه كار داشتند 25در صد  4/32سال  و   25تا  20در صد  7/10سال ، 

  .استفاده شد) Amos(ي ساختاري مدل سازي معادله
  
  ابزار 

، تعهد همانند سازي و تعهد پيوسـتگي  )1982(هاي دلبستگي به كار و دلبستگي شغلي كانونگو براي سنجش متغيرهاي پژوهش از پرسشنامه
  . باشداي ليكرت ميدرجه 5براساس طيف هاي فوق نمره گذاري تمامي پرسشنامه. استفاده شد) 1996(بالفور و وكسلر 

  . شودسؤال است و يك سؤال نيز به صورت معكوس نمره گذاري مي 6شامل  پرسشنامه دلبستگي به كار
  . شودسؤال بوده و دو سؤال آن به صورت معكوس نمره گذاري مي 10شامل  پرسشنامه دلبستگي شغلي

يز هر كدام داراي سه سؤال بوده كه سؤال آخر هر كدام به صورت معكوس نمره نپرسشنامه تعهد همانند سازي و تعهد مبادله اي 
  .، اعتبار، روايي، انحراف استاندارد و ميانگين هر كدام از ابزارها و متغيرها، ذكر شده است1در جدول .  شودگذاري مي

  
  ه ابزار مورد استفادههاي روانسنجي مربوط بهاي توصيفي مربوط به متغيرهاي پژوهش و شاخصشاخص. 1جدول 

متغير                         
   هاشاخص

 ضرايب روايي اعتبار ابزار انحراف معيار ميانگين

 68/0 58/0 96/1 89/10 تعهد همانند سازي

 59/0 70/0 58/2 49/7 ايتعهد مبادله

 48/0 84/0 68/6 27/31 دلبستگي شغلي

 55/0 66/0 76/3 35/19 دلبستگي به كار

  

  شيوه اجرا
در اين جلسات . ها، جلسات توجيهي در واحدهاي مختلف، توسط سازمان برقرار شدپس از اخذ مجوز لازم از سازمان براي اجراي پرسشنامه

سالني در پس از ايجاد جو مناسب در جهت همكاري كاركنان با طرح، . ي اجرا و مزاياي آن به افراد داده شدتوضيحات لازم در مورد طرح، طريقه
با مراجعه افراد به سالن مورد . كنندگان در پژوهش براي پر كردن پرسشنامه به آنجا مراجعه كنندبخش روابط عمومي در نظر گرفته شد تا شركت

در جهت . شدها به افراد داده ي پر كردن آنها و محرمانه بودن پاسخنظر، به صورت فرد به فرد، توضيحات لازم در مورد محتواي سؤالات، نحوه
ها هنگام ها، كنترل پرسشنامهتأكيد بر عدم نوشتن نام و محرمانه بودن پاسخ: ها و نمونه تمهيداتي انديشيده شد، از جملهكاهش ريزش پرسشنامه

ژوهش و تماس ها در پكنندگان به منظور تشكر از مشاركت آنهايي توسط سازمان به شركتتحويل گرفتن آن توسط اجرا كنندگان، ارائه بسته
  . هاي مختلف در جهت فرستادن كاركناني كه در ليست نمونه مورد نظر قرار داشتندمكرر مسؤولين با واحد
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  نتايج
 

اي، دلبستگي شغلي و دلبستگي به كارهمبستگي بين تعهد همانندسازي، مبادله. 2جدول   
 دلبستگي به كار دلبستگي شغلي تعهد پيوستگي تعهد همانندسازي 

 - - - 1 تعهد همانندسازي

558/0 تعهد پيوستگي  1 - - 

 - 1 444/0 440/0 دلبستگي شغلي

 1 609/0 242/0 305/0 دلبستگي به كار

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

  
عنوان يك متغير پنهان و هر يك از در اين راستا هر يك از متغيرهاي پژوهش به . ي پژوهش مورد بررسي قرار گرفت در ادامه مدل اوليه

و براي  eگيري با نماد علاوه بر آن، براي هر متغير آشكار يك خطاي  اندازه. ي آنها به عنوان متغير آشكار در نظر گرفته شدسؤالات پرسشنامه
اي به معنا داري مسير تعهد مبادلههاي برازش و اصلاح نمايانگر عدم شاخص. ترسيم شد   zهر متغير پنهان، خطاي اندازه گيري با نماد 

ي پژوهشي در تأييد با توجه به وجود پيشينه. دلبستگي شغلي و همچنين وجود يك مسير مستقيم از دلبستگي به كار به دلبستگي شغلي بود
هاي تطبيقي مدل شاخص. ارائه شده است 2تغييرات انجام گرفت و مدل نهايي در شكل) 2000مانند پژوهش كوهن، (درستي اين تغييرات 

بوده و در آخر   70/0PNFI=  ،74/0PCFI=  ،079/0=RMSAهاي مقتصد نيز شامل ، شاخص=85/0CFI= ،83/0TLIعبارت است از 
  . باشد كه در جمع نشان دهنده تأييد الگوي نهايي استمي  =70/2CMIN/DFشاخص مطلق 

  ايتعهدهمانند سازي و تعهد مبادله ي دلبستگي شغلي، دلبستگي به كار،الگوي نهايي رابطه. 2شكل
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  بحث
نتايج نشان داد كه مدل . ي مدل مارو طراحي و به اجرا در آمده استي چهار شكل تعهد كاري در پايهاين پژوهش  با هدف بررسي رابطه

در اين رابطه بايد گفت . اي استبادلهاولين مسير مربوط به اثر  دلبستگي به كار بر روي تعهد م. مارو نياز به تجديد نظر و بررسي بيشتري دارد
كه افراد دلبستگي به كار بالايي داشته باشند، هنگامي. اي نوعي مقابله به مثل و تبادل بين سازمان و كاركنان استكه زيربناي اصلي تعهد مبادله

ست و اين يعني يك پاداش بزرگ كه به خاطر به خود كار به عنوان پاداش نگاه كرده و شاغل بودن برايشان بسيار با ارزش و پاداش دهنده ا
مسير ديگر مربوط به اثر دلبستگي به كار بر روي دلبستگي . شوداي كاركنان ميسازمان نصيب آنها شده است كه منجر به افزايش تعهد مبادله

بر طبق اين . نگي شناختي فستينجر استي ناهماهتوان به آن استناد كرد، نظريههايي كه در تبيين اين رابطه مييكي از نظريه. شغلي است
هنگامي كه افراد دلبستگي ). 1383كريمي، (هاي مختلف فرد بايد هماهنگ باشد نظريه براي جلوگيري از ناهماهنگي شناختي، رفتارها و نگرش

ها، اين اهميت را براي شغل فعلي رشبالايي به كار داشته باشند و اهميت كار در زندگي آنها بالا باشد، براي جلوگيري از عدم هماهنگي در نگ
اين مسير با . اي بر تعهد همانند سازي استمسير سوم مربوط به اثر تعهد مبادله. دهندخود نيز قائل شده و دلبستگي شغلي را در خود افزايش مي

آنها با سازمان به سودشان است و سازمان در  يهنگامي كه كاركنان معتقد باشند كه مبادله. ي اجتماعي قابل تبيين استي مبادلهتوجه به نظريه
سازي با اهداف دارد، آنان نيز رفتار متقابل مثبتي به سمت سازمانشان نشان داده و در جهت پذيرش اهداف و همانندجهت منافع آنها گام بر مي

هاي مفيد نظريه برابري آدامز يكي از نظريه. تمسير آخر مربوط به اثر تعهد همانند سازي بر دلبستگي شغلي اس. شوندسازماني برانگيخته مي
بر طبق اين نظريه هنگامي كه كاركنان از مبادلات خود با سازمان راضي هستند ، يعني بازده خوبي را به دست آورده. براي تبيين اين رابطه است

تواند خدمت به ارباب رجوع و تلاش در جهت اهداف داد مياين درون. دهنداند، در جهت رسيدن به حالت تعادل، درون داد خود را افزايش مي
با اين پژوهش ) 2005(و كارملي و گفن ) 2003(، فروند و كارملي )1999، 2000( هاي كوهن قابل ذكر است كه نتايج پژوهش. سازماني، باشد

ازجمله . هايي بودها داراي محدوديتديگر پژوهش اين پژوهش نيز مانند. همسو بوده و آنان نيز بيان كردند كه مدل مارو نياز به تجديد نظر دارد
ي معناداري نشان نداده ي دلبستگي شغلي با اين متغير رابطهپرسشنامه 8حال سؤال اينكه با وجود استفاده از ابزار استاندارد شده در ايران، با اين

بر اين اساس پيشنهاد مي . گويي به اين سؤال بوده باشدكنندگان در پاسخاست، كه علت آن ممكن است واضح نبودن سؤال يا عدم دقت شركت
همچنين اين پژوهش در شركت پالايش و پخش استان اصفهان . ي پر كاربرد صورت گيردشود كه پژوهش مجزايي در رابطه با اين پرسشنامه

ستانها بايد با احتياط صورت گيرد و بهتر ها و حتي شعب ديگر شركت پالايش و پخش در ديگر الذا تعميم آن به ديگر شركت. انجام شده است
ي نفت فراهم ميهاي زير مجموعهاست اين پژوهش در هر چهار شركت نفتي اجرا گشته تا امكان رسيدن به الگويي جامع در رابطه با شركت

پيشنهاد مي. كندا مشكل مواجه ميي قابل توجه ديگر تعداد بسيار كم شركت كنندگان زن در اين پژوهش است، كه تعميم نتايج را بنكته. شود
  .هاي آتي، پژوهشگران در انتخاب نمونه به متناسب بودن تعداد شركت كنندگان زن و مرد توجه لازم را مبذول دارندشود كه در پژوهش
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