
 

 418 

 

 

 های شغلی و تعهد سازمانی  در دیوان محاسبات استان گیلانبررسی ارتباط بین  ویژگی

 3، مهناز کارگر2زمین، دکتر موسی رضوانی چمن1مهدی لطیفی کرارودی

 چکیده:

 باشدد  اامعد می "های شغلی و تعهد سازمانی  در دیوان محاسبات استان گیلان ویژگی  ارتباط بینبررسی  " پژوهش این از هدف

 حاضدر تحقید  در آنجائیكد  باشند  ازنفر می 081گیلان  با اامع  آماری  استان محاسبات کارکنان دیوان کلی  پژوهش این آماری

شدده  اسدتفاده نموند  اندداز  تعیین کوکران برای برای لفرمو از هستند کیفی نوع از ها داده مقیاس و است مشخص آماری اامع 

 اولدهام -هاکمن مدل برمبنای نیز و سازمانی تعهد خصوص در( 0991) یر می و نام  آلنپرسش دو از هاداده آوریامع است  برای

(، اسدتفاده شدده اسدت  4102)همكداران  و آلیندا سدیكرینا توسط شده انجام مطالع  و شغلی های ویژگی متغیر زمین  در( 0981)

 آمداری افدزار ندرم از اسدتفاده بدا پرسشدنام  طرید  از پدژوهش مدورد هدای نموند  از آوری امع از پس آمده، دست ب  های¬داده

spss.ver 19 بین )تنوع وظایف، هویت شغلی، اهمیدت شدغلی،  پژوهش هاییافت  اساس است  بر گرفت  قرار تحلیل و تجزی  مورد

 شغلی و بازخورد شغلی( با تعهد سازمانی رابط  مثبت و معناداری واود دارد استقلال 

  دیوان محاسبات  – سازمانی تعهد - شغلی هایویژگی واژگان کلیدی:

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
   کارشناسی ارشد مدیریت دولتی گرایش نیروی انسانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا 0

   استادیار گروه مدیریت دانشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا 4

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا  گروه مدیریت  1
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Abstract 

The aim of this study was to "examine the relationship between job characteristics and 

organizational commitment in Gilan Court" is. The population consists of all employees Court of 

Gilan province with population of 180 persons. As identified in the study population and the 

scale of qualitative data from the sample is used to determine sample size. Data were collected 

using two questionnaires Allen and Meyer (1993) Hakmn- model based on organizational 

commitment and Oldham (1983) in variable job characteristics and Sykryna study conducted by 

Alina et al. (2014), Used. The data obtained from samples collected through a questionnaire 

and analyzed using statistical software spss.ver 19 is located. Based on the results of (a variety 

of tasks, job identification, job importance, job autonomy and job feedback) there is a 

significant positive correlation with organizational commitment 
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 مقدمه 

ز آنجا ک  طب  تحقیقات صورت گرفت  رفتار کارکنان در سازمان می تواند متأثر از نگرشهایشان باشد، از این رو، آگاهی از آنها برای ا

کارکنان برای مدیران سازمان مدیران سازمانها ضروری ب  نظر می رسد  با واود این، بایستی اذعان کرد، آگاهی از هم  نگرشهای 

اهمیت چندانی نداشت  و مدیران نیز علاق  ای ب  دانستن هم  این نگرشها ندارند  در واقع مدیران بیشتر علاق  مند ب  دانستن آن 

دست  از نگرشهایی هستند ک  با کار و سازمان مرتبط است  طب  تحقیقات انجام گرفت  در این مورد س  نگرش عمده بیشترین 

 توا  و تحقی  را از سوی محققان ب  خود الب کرده اند  این س  نگرش عبارتند از:

  0رضایت شغلی- 

  4وابستگی شغل- 

  1تعهد سازمانی - 

 در این پژوهش ب  بررسی یكی از این نگرشها یعنی تعهد سازمانی پرداخت  شده است 

-و برای اهداف سازمان ک  اهداف خود اوست از خویش مای  میبیند چرا ک  نیروی انسانی متعهد خود را متعل  ب  سازمان می

بخشد  لذا نیروی انسانی متعهد شاخص عمده برتری یک سازمان گذارد  نسبت ب  سازمان وابست  شده و خود را با آن هویت می

 دهد های دیگر است  این شانس اثربخشی و کارایی سازمان را افزایش مینسبت ب  سازمان

 بیان مسأله

اند  مروری بر ژه تعهد سازمانی ب  تفصیل سخن گفت اندیشمندان مدیریت و صاحب نظران رفتار سازمانی پیرامون مقول  تعهد و بوی

تعهد در  دهد  تعهد سازمانی موضوع ادیدی است ک  بیشتر در دو ده  اخیر بسط و گسترش یافت  است ادبیات مربوط  نشان می

 ( 01۳8گرفتن شرط و پیمان و خود را ملزم ب  انجام عملی دانستن تعریف شده است )مولایی، زبان فارسی ب  معنای برگردن 

-تعهد را اینگون  تعریف کرده است: تعهد نوعی وابستگی عاطفی و تعصب آمیز ب  ارزشها و اهداف یک سازمان می( 09۳2بوکانان )

سازمان ب  خاطر خود سازمان ادای از ارزشهای ابزاری آن  باشد  وابستگی ب  نقش فرد در رابط  با ارزشها و اهداف نسبت ب 

 ( 01۳8)مولایی، 

و مشارکت او با آن سازمان   تعهد سازمانی را درا  نسبی تعیین هویت فرد با یک سازمان خاص و درگیری( 0981استیرز و پورتر )

 (:Steers & Porter, 1983, 283)شود زمانی س  عامل را شامل میاند  در این تعریف تعهد سابیان کرده

 الف( اعتقاد قوی ب  اهداف و ارزشهای سازمان

                                                           
1- Job Satisfaction 

2- Job Involvement 

3- Organizational Commitment 
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 ب( تمایل ب  تلاش قابل ملاحظ  ب  خاطر سازمان

 ج( آرزو و خواست قوی و عمی  برای ادام  عضویت با سازمان

-اشتغال در یک سازمان میمعتقدند ک  تعهد یک حالت روانی است ک  نوعی تمایل، نیاز و الزام اهت ادام  ( 0990آلن و می یر )

 ,Allen, Meyer, 1991اند )باشد  این اندیشمندان تعهد را ب  س  بعد تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری تقسیم کرده

61-67 ) 

ر ب  اند  تعهد سازمانی نوعی احساس وابستگی و تعل  خاطتعهد سازمانی را اینگون  تعریف نموده( 099۳اان کروپانزا و همكاران )

 ( 01۳8سازمان است )مولایی، 

معتقد است ک  تعهد یک مفهوم روابط انسانی است ک  ب  توانمند کردن و فعال کردن ذهن انسان اشاره دارد  ( 0998آراریس )

 ( 01۳8بدون تعهد اارای هر تمهید یا ایده ادیدی ب  سختی پذیرفت  میشود )مولایی، 

 تعاریف ارائ  شده در زمین  تعهد سازمانی در بر گیرنده این س  موضوع کلی است رسد ک  کلی  در مجموع چنین ب  نظر می

 الف( وابستگی عاطفی ب  سازمان

 های متصوره )احتمالی( ناشی از ترک سازمانب( هزین 

 ج( احساس مسئولیت، الزام و تكلیف ب  باقی ماندن در سازمان

 معطوف ب  دیدگاه آلن و می یر از تعهد سازمانی است در پژوهش حاضر تعریف مورد نظر ما از تعهد سازمانی 

 ,Allen & Meyerاند  )مطرح شده هر یک از این موارد ب  ترتیب چنین نامیده شده( 098۳در مدلی ک  توسط آلن و می یر)

1990, 1-18) 

  0  تعهد عاطفی0

 4تعهد عقلانی یا مستمر  4

 1تعهد تكلیفی یا هنجاری  1

مذکور این است ک  تعهد یک حالت روانی بوده ک  در ابتدا روابط کارمند را با سازمان مشخص کرده و نقط  مشترک هر س  از 

 ثانیاً بطوری ضمنی اشاراتی مبنی بر تداوم یا قطع عضویت فرد در سازمان دارد 

 تعهد عاطفی: بیانگر پیوستگی عاطفی و تعیین هویت کارمند با ارزشها و اهداف سازمان 

 های ناشی از ترک سازمان و لذا اابار ب  باقی ماندن در سازمان عقلانی: بیانگر هزین  تعهد مستمر یا

 تعهد هنجاری : بیانگر احساس تكلیف، دین و الزام ب  باقی ماندن در سازمان است 

                                                           
1- Affective Commitment 

2- Continuance Commitment 

3- Normative Commitment 
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  می توان تئوری خاصی ک  ترنر ولارنس مبتنی بر پیش نیازهای شغلی ارائ  کردند سنگ بنای چیزی را گذاشت کدر عین حال 

افراد پی برد  یعنی ریچارد هاکمن   را تعریف کرد و ب  رابط  بین انگیزش، عملكرد و رضایت شغلی  بدان وسیل  ویژگی های کار

 ( 948، 0181وگرگ الدهام توانستند الگوی ویژگی های شغلی را )بر آن اساس ( ارائ  کنند )رابینز، 

ریچارد هاکمن و همكارانش می خواستند ک  کارگرها برای انجام دادن کار خود  بیان می دارند( ۹09، 0184استونر ودیگران )

پنج بعد شغل را در نظر گرفتند  با توا  ب  الگوی ویژگی های شغلی، هر نوع کار یا شغلی را می توان بر  دارای انگیزه بالایی باشند،

 ح زیر بیان کرد :بعد اصلی کار ب  شر حسب پنج

 : 0ایف(مهارت )وظ  تنوعّ  0

اظهار می دارد: میزان یا درا  ای ک  کار ب  مهارتهای مختلف نیاز دارد و کارگر باید چنین مهارتهایی را ( 948، 0181رابینز )

 داشت  باشد 

بر این اعتقادند : تنوّع مهارت درا  نیازمندی شغل ب  فعالیت های متنوّع است ک  لازم  آن ( 411، 0184مورهد و گریفین ) 

 مهارت ها و استعداد های مختلف می باشد داشتن 

فعاّلیت های مختلفی ک  برای انجام کار مورد نظر لازم است، و کارگر یا کارمند باید از مهارت ها، شایستگی ها و توانایی های خاص 

 ( 08، 0181خود استفاده کند )رابینز، 

 ( ۹41، 0184دیگران، انواع مهارت هایی ک  برای انجام وظایف محول  لازم است )استونر و

تنوّع مهارتها، تعداد و گوناگونی مهارتهای لازم برای انجام کار است  مشاغل نیازمند فعالیتهای مختلفی هستند ک  دربرگیرنده  

ی تلاش برانگیز یا مهارتها و استعدادها استفاده از شماری از مهارتها و استعدادها است  هنگامی ک  وظیف  ای نیازمند فعّالیتهای

مختلف است، آن وظیف  از سوی هر فردی ک  آن را انجام می دهد، معنی دار تلقی می شود  هرگاه شغلی مهارت چندگان  کارمند 

را ب  کار گیرد آن فرد شغل را شخصاً معنی دار می یابد هرچند ک  ب  هرصورت آن شغل ب  طور مطل  دارای اعتبار و اهمیتّ 

 چندانی نباشد 

 : 4شغل() هویت وظیف   4 

منظور از هویت شغل عبارت از تفهیم این مطلب ب  کارکنان است ک  کارشان با سایر فعاّلیت های سازمان چ  ارتباطی دارد؟ برخی 

ار کردن و یا در پایان آن آگاهی ندارند، در ضمن ک  از کارکنان ب  علت اینك  از نحوه ارتباط کارشان با سایر فعاّلیت های سازمان

ت نمی کنند  واگر کار آنها ب  گون  ای باشد ک  شاغلین احساس کنند کارشان با سایر کارها ارتباط دارد درخواهند احساس موفقی

 یافت ک  در رسیدن ب  هدف های سازمان، کار مهمی را انجام می دهند و بدین گون  رضایت شغلی آنان افزایش می یابد 

                                                           
1- Skill Variety 

2- Task Identity 
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 ( ۹41، 0184 ودی خود دارای هویت خاص است )استونر ودیگران،طرح، واحد یا بخشی از کار ک  کاملا مشخص و ب  خ

هویّت کار، درا  نیازمندی شغل ب  انجام یک کار مشخص یا ب  عبارت دیگر، داشتن شغلی است ک  دارای آغاز و پایان و یک 

خدمت ارائ  دهد، وی کار  نتیج  ملموس است  اگر کارمندی یک محصول را ب  طور کامل تولید یا مونتاژ کند و یا یک واحد کامل

 را معنی دارتر از آن می یابد ک  فقط بخش کوچكی از تمامی کار را انجام دهد 

 : 0)شغل( اهمیّت وظیف   1

 بر این اعتقاد است ک : میزان یا درا  ای ک  کار می تواند بر زندگی سایر افراد اثر بگذارد ( 948، 0181رابینز )

در همان سازمان و یا در محیط  اهمیت شغل ب  میزان اثر شغل بر زندگی یا کار دیگران،(  411، 0184ب  نظر مورهد و گریفین )

 خارج از سازمان بستگی دارد 

 اهمیت کار را می توان از اثری ک  بر دیگر کارکنان سازمان دارد مشاهده کرد 

  در داخل و چ  در خارج از سازمان( )استونر میزان یا حدودی است ک  کار مزبور بر کارها یا زندگی دیگران اثر می گذارد )چ

 ( ۹41، 0184ودیگران، 

 :4آزادی عمل )استقلال(    2 

میزان یا درا  ای ک  کارگر یا کارمند دارای استقلال یا آزادی عمل است و می تواند ب  هنگام انجام کار و تعیین مراحل انجام آن   

 ( 948، 0181ارات و آزادی عمل برخوردار شود )رابینز، از اختی

درا  آزادی، استقلال و دخالت داشتن فرد در تنظیم ادول های کاری مربوط ، و روشهای انجام (: 411، 0184مورهد و گریفین )

 کار 

یار و نظارت بر تصمیمات وابست  استقلال یا آزادی عمل در حقیقت ب  آن ویژگی از کار گفت  می شود، ک  ب  کارکنان نوعی از اخت 

شغل را می بخشد  چنین می نماید ک  این آزادی واختیار در پدید آوردن احساس مسئولیت درکارگران اثری بنیادی دارد   ب 

 ( 0181)سنجری کرهرودی، 

 همچنین اختیار، میزان استقلال کارکنان در برنام  ریزی و سازماندهی کار است 

اساسی کارهای خود کنترل و خودگردان است  در چنین وضعی افراد احساس مسئولیت فردی نیرومندی  مدیریتی ویژگی –خود  

 درباره نتایج کار خود می کنند 

  : 1(نتیج )بازخورد   ۵

                                                           
1- Task Significance 

2- Autonomy 

3- Feedback 
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د بیان می کند : میزان یا درا  ای ک  نتیج  حاصل از کارهای انجام شده ب  فر( 948، 0181رابینز ) ترام  اعرابی وپارساییان،  

 شود داده می شود و اطلاعات در مورد اثر بخشی عملكرد ب  صورت مستقیم ب  کارگر یا کارمند داده می

، 0181از ستاده ب  عنوان داده عمل می کند )رابینز،   دریافت اطلاعات محیطی را بازخورد می نامند  یعنی فرایندی ک  بخشی

12  ) 

تحقی  قرار گرفت  است  نتیج  بیشتر تحقی  ها چارچوب کلی تئوری را تایید می الگوی ویژگی های شغلی از بسیاری اهات مورد 

گذارند(  ولی در مورد اینك  کدام ویژگی ) ویژگی های شغلی واود دارد و این ویژگی ها بر رفتار اثر می  )یعنی مجموع  ای از کند

ارد  همچنین در مورد اینك  احساس نیاز ب  رشد می دتواف  نظر کامل واود ن  یا ویژگی ها ( هست  مرکزی را تشكیل می دهند

در پژوهش حاضر تعریف   ( 910، 0181تواند ب  عنوان یک عامل واسط  ای فعالیت کند یا خیر تواف  نظر واود ندارد )رابینز، 

 مورد نظر ما از ویژگی های شغلی معطوف ب  دیدگاه الدهام و هاکمن می باشد 

ترین عوامل مؤثر بر آن را ات، تعهد سازمانی متغیر وابست  در نظر گرفت  شده است و برخی از عمدهتعدادی از تحقیق همچنین در

اند  در این پژوهش با توا  ب  سوال آغازین و هدف پژوهش، تعهد سازمانی ب  عنوان یک متغیر وابست  مورد بررسی قرار داده

 شده است  ویژگی های شغلی ب  عنوان متغییر مستقل در نظر گرفت   و

( در خصوص تعهد سازمانی و نیز 0991یر )با نظر ب  مطالب فوق الذکر مدل مفهومی تحقی  حاضر بر پای  طبق  بندی آلن و می

های شغلی و مطالع  انجام شده توسط سیكرینا آلینا و همكاران ( در زمین  متغیر ویژگی0981) اولدهام-برمبنای مدل هاکمن

 است: 0( ب  شرح شكل شماره 4102)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تعهد عاطفی

یتعهد هنجار پذیر  

هویت 

تنوع 

 تعهد مستمر

 ویژگی های شغلی تعهد سازمانی

 استقلال

 اهمیت

 بازخورد
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 ضرورت و اهمیت تحقیق

است ک  می تواند آن را در راستای نیل ب  اهدافش یاری نماید  کارکنان  نیروی انسانی هر سازمان منبع گرانبهای آن سازمان

-متخصص، وفادار، سازگار با ارزشها و اهداف سازمانی دارای انگیزه قوی و متمایل و متعهد ب  حفظ و ادام  عضویت سازمانی از نیاز

  فراتر از شرح وظایف مقرره و معمول خود ب  کار و سازمان ب  کارکنانی نیاز دارد ک  های اصلی و بسیار ضروری هر سازمانی است 

 فعالیت بپردازند 

چ  بسا بسیاری از اوامع علیرغم بر خورداری از منابع طبیعی فراوان تنها ب  دلیل فقدان نیروی انسانی لای  توان استفاده از این 

فراوان تنها ب  دلیل بهره مندی از نیروی انسانی   عیمواهب را نداشت  حال آنك  ملتهای دیگر با واود عدم برخورداری از منابع طبی

 اند  متعهد مسیر پیشرفت توسع  و ترقی را با سرعت چشمگیری طی نموده

اظهار می دارد ک  در متون تحقیقی اخیر، نگرش کلی تعهد سازمانی، عامل مهمی برای درک وفهم رفتار سازمانی و پیش  0لوتانز

 باقی ماندن در شغل آورده است  بینی کننده خوبی برای تمایل ب 

تعهد و پایبندی می تواند پیامدهای مثبت ومتعددی داشت  باشد، کارکنانی ک  دارای تعهد و پایداری هستند، نظم بیشتری در کار 

فظ کنند خود دارند، مدت بیشتری در سازمان می مانند و بیشتر کار میكنند  مدیران باید تعهد و پایبندی کارکنان را با سازمان ح

و برای این امر باید بتوانند با استفاده از مشارکت کارکنان در تصمیم گیری وفراهم آوردن سطح قابل قبولی از امنیت شغلی برای 

 ( 01۳2آنان، تعهد و پایبندی را بیشتر کنند )مورهد، 

سطوح بالای تعهد سازمانی معمولاً از بنابراین از دلایل عمده بررسی تعهد سازمانی این است ک  سازمانهای دارای اعضای با  

بر تعهد سازمانی ک  بواسط    ع  تاثیر ویژگی های شغلیعملكرد بالاتر، غیبت و تاخیر و ااب  اایی کمتری برخوردار هستند  مطال

لع  ویژگی شود کاری بسیار موثر در این زمین  است  بنابراین مطاتعهد باعث کاهش این مشكلات )ناشی از غیبت و کم کاری( می

کمک شایانی در افزایش عملكرد  ،و بررسی میزان تاثیر آنها بر تعهد های شغلی در میان کارکنان دیوان محاسبات استان گیلان

در پی آن هستیم تا ببینیم چگون  می توان افراد را متعهد کرد و در آنها احساس ما در این تحقی  در واقع  کارکنان خواهد داشت 

 مسئولیت ایجاد کرد و نقش اهمیّت، تنوّع، هویّت، بازخورد واستقلال بر تعهد چگون  است  تعل ، وفاداری و

 اهداف تحقیق

است  در این «  های شغلی با تعهد سازمانی کارکنان دیوان محاسبات استان گیلانبررسی رابط  ویژگی»هدف اساسی این تحقی   

 از راستا اهداف فرعی این تحقی  ک  مدنظر است عبارتند 

 سنجش رابط  بین تنوع وظایف با تعهد سازمانی کارکنان دیوان محاسبات استان گیلان  -0

                                                           
1- Luthans 
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 سنجش رابط  بین هویت شغلی با تعهد سازمانی کارکنان دیوان محاسبات استان گیلان  -4

 سنجش رابط  بین اهمیت شغلی با تعهد سازمانی کارکنان دیوان محاسبات استان گیلان  -1

 شغلی با تعهد سازمانی کارکنان دیوان محاسبات استان گیلان  سنجش رابط  بین استقلال -2

 سنجش رابط  بین بازخورد شغلی با تعهد سازمانی کارکنان دیوان محاسبات استان گیلان  -۵

 

 معرفی دیوان محاسبات 

  دیوان تاریخچ 

 و کمی رابط  اولین را شمارش و کرده تلقی ابتدائی انسانهای زمان از و کتابت و خط تاریخ از قبل را حساب تاریخ میتوان کلی بطور

 داشتننگاه بالطبع و  میگردد تشكیل هانام واژه و صورتحساب از اهان در مكتوب مدارک ترینقدیمی زیرا دانست انسانها عملی

 اروپا در رنسانس عصر در و آغاز ها سومری عصر از حسابدهی و حسابداری است ااتماعی انسان نیازهای از یكی چیزها حساب

 نموده استفاده آن از خرج و دخل کنترل اهرم بعنوان دولتها سپس و است کرده پیدا واود دوطرف  دفترداری بعنوان حسابداری

 پیدا ویژه اایگاهی خود مراتب سلسل  میان در و مردم دربرابر حكمرانان مسئولیت از ناشی« معقول ضبط و ثبت سیستم»  اند

 امور اداره در شدند مشرف اسلام دینب  ایرانیان اینك  از بعد  است داشت  واود مالی نظام هخامنشیان دوره از نیزایران در و کرده

 اندداشت  فعالیت مملكت خرج و دخل محاسبات در ک مالی امور کارکنان کلی  ب )،حاسبوالی و وزیر چون مشاغلی حسابرسی

 بهتری اوضاع از مالی امور قاااری  و صفوی  دوره در  است داشت  واود امثالهم و زکات عامل ،قاسم ،(میشده گفت  «حاسب»

 مدرس  هایرشت  از یكی قمری هجری 044۵ سال از و نمود تأسیس را( مالی ) وزارتخان  اولین امیرکبیر بطوریك  شده برخوردار

 متمم تصویب از بعد   است شدهمی  ارائ  مدرک رشت   این التحصیلانفارغ ب  و شده داده اختصاص «حسابداری» ب  دارالفنون

 را حسابرسی و حسابداری بنای زیر ک  است مطالبی «ااری حسابتفریغ »و «محاسبات»  شمسی هجری 048۹در اساسی  قانون

  نمودند تعیین

 مواودیت شمسی و هجری 048۹ و 04۵8 سالهای درآن متمم و اساسی قانون 011 تا 010 اصول طب  کشور محاسبات دیوان

 آن رئیس ک  است بوده بنحوی محاسبات دیوان ساختار  است رسیده بتصویب 0149 صفر 41 دوم دوره در آن قانون و کرده پیدا

 منحل0114 سال در محاسبات دیوان  اندمیشده انتخاب ملی شورای مجلس ازطرف امعی بطور آن محكم  اعضاء و فردی بطور

 دیوان ریاست اول شعب  رئیس و داشت  مستشاری شعب  س  ک  گردید تأسیس مجددا شمسی هجری 0104 سال در و گردیده

  است داشت  حساب ممیز کافی تعداد شعب  وهر بوده دار عهده نیز را محاسبات
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 دیوان زمان این در  است بوده شده تعیین عمومیوکیل کافی تعداد ب  و( دادستان) العموم مدعی نفر یک محاسبات دیوان در

 ملی شورای مجلس ب  دولت رسمی مستخدمین میان از را نفر 4۳ مالی  وزیر   است بوده دارائی وزارت ب  وابست  محاسبات

 گان س  شعب عضویت و ریاست ب  را آنها نفر( 9) مالی  وزیر کردمی انتخاب را نفر 08آنان بین از نیز مجلس و نمودمی پیشنهاد

 اگر یا و شعب اعضاء یا رؤسا از یكی استعفا وفوت صورت در ک  بوده مقام قائم عضو دیگر نفر 9 و نموده منصوب مستشاری

 سال س  هر مجلس طرف از دیوان اعضاء انتخاب  اندشدهمی منصوب اانشینی ب  دانست می لازم را آنها از یكی تغییر وزیرمالی 

   کنند انتخاب مجددا میتوانستند را اعضاءساب  و میشد تجدید یكبار

 حدود در مالی  وزیر را دیوان دفتری اعضاء و ممیزین و شدمی تعیین شاه فرمان بمواب و مالی  وزیر طرف از دیوان دادستان

 نشد ایجاد محاسبات دیوان درقانون تغییری سال21حدود یعنی 01۵4تا 0101 سال از  کردمی انتخاب استخدامی مقررات

  است میشده اداره مالی  وزارت نظر زیر محاسبات دیوان وکماکان

 هر افتتاح از پس ماه س  ظرف بوده مكلف دارائی وزیر و شده داده قرار کلی نظر تجدید مورد محاسبات دیوان قانون 01۵4 سال در

 شورای مجلس ب  را شرایط وااد افراد از نفر 21 و اقدام آنها اانشین و مستشاران معرفی ب  ملی شورای مجلس قانونگذاری دوره

 بعنوان را نفر ۵ و اصلی عضو مستشاران بعنوان را نفر 0۵ نفر 21 بین از مجلس بودا  و دارائی کمیسیون  نماید معرفی ملی

 هیئت اول شعب  رئیس   اندنمودهمی وظیف  انجام مستشاری شعب  ۵ در نفر 0۵ و میكرد انتخاب البدلعلی عضو یا اانشین

 ب  نیز کل رئیس مقام قائم و شد می منصوب شاه فرمان و دارائی وزیر پیشنهاد با ک  بود محاسبات دیوان کلرئیس مستشاری

  یافتمی انتصاب دارائی وزیر حكم و دیوان کل رئیس پیشنهاد

 ریاست ک  میشد منصوب و انتخاب دارائی وزیر ازطرف و دارائی وزارت شرایط وااد رسمی مستخدمین بین از دیوان دادستان

 منصوب دارائی وزیر حكم و دادستان پیشنهاد با نیز محاسبات دیوان دادسرای دادیاران و بوده دارعهده را محاسبات دیوان دادسرای

  گردیدندمی

 - اکرمی اسدال  - پور ضرغام احمد - شاهرخ مهدی محمد- صبا نصرال  - هدایت کمال حسنعلی - الالی الدین میرزاشمس حاج

  اندبوده01۵8 تا 0104 از محاسبات دیوان رؤسای - الهی نعمت نور عبدالولی- ملكیش  مهدی

 ، ۵۵ و ۵2 اصول مطاب  01۵8 سال مصوب ایران اسلامی امهوری اساسی قانون در و اسلامی شكوهمند انقلاب پیروزی از بعد

 مستقل سازمانی بعنوان و اسلامی شورایمجلس مستقیم اداره تحت و منفک دارائی و اقتصادی امور وزارت از کشورمحاسبات دیوان

  است آمده بعمل درآن اصلاحاتی بعدها و رسیده تصویب ب  01۹0 درسال کشور محاسبات دیوان قانون  یافت مواودیت

 و دارد استقلال اداری و مالی امور در و است اسلامی شورای مجلس نظر زیر مستقیماً ایران اسلامی امهوری محاسبات دیوان

 بودا  لایح  در اداگان  اسلامی شورای مجلس محاسبات و بودا  برنام ، کمیسیون تایید و دیوان پیشنهاد با آن نیاز مورد اعتبار
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 بودا  برنام ، کمیسیون پیشنهاد ب  قانونگذاری دوره هر افتتاح از پس محاسبات دیوان دادستان و رئیس  میشود منظور کشور کل

 در و بوده تهران در کشور محاسبات دیوان مقر  میشوند انتخاب مردم نمایندگان تصویب و اسلامی شورای مجلس محاسبات و

 دادسرای دادیار کافی تعدادی و نظر تجدید محكم  یک و مستشاری هیئت ۳ تا 1  میباشند مستقر کل ادارات نیز استانها مراکز

 هیئت هر ازای ب  محاسبات دیوان رئیس مستشاری هیئت اعضاء تعیین اهت  هستند کشور محاسبات دیوان اعضاء دیگر از دیوان

 نیز مزبور کمیسیون و معرفی اسلامی شورای مجلس محاسبات و بودا  برنام ، کمیسیون ب  را شرایط وااد افراد نفر ۵ نیاز مورد

 شعب رؤسای و نماید می اعلام دیوان ب  و انتخاب البدلعلی عضو بعنوان را نفر یک و اصلی اعضاء بعنوان را نفر 1 هیئت هر ازای ب 

  میگردند منصوب و تعیین محاسبات دیوان رئیس طرف از

 کارشناس نفر دو و است دار عهده قضائی  قوه رئیس منتخب شرع حاکم آنرا ریاست ک  بوده شعب  یک دارای نظر تجدید محكم 

  میشوند انتخاب اندنداشت  شرکت تجدیدنظر مورد رأی صدور در ک  مستشارانی میان از و دیوان رئیس توسط محكم 

 مستشاران از چهارم س  حداقل و دادستان حضور با و محاسبات دیوان کل رئیس ریاست ب  کشور محاسبات دیوان عمومی هیئت

 با آن تصمیمات و تشكیل شده تصریح قانون در ک  مواردی ب  رسیدگی اهت دیوان رئیس دعوت با کشور محاسبات دیوان اصلی

  است معتبر حاضرین مطل  اکثریت رأی

 شورای مجلس تصویب ب  و تهی  دیوان طرف از ک  است خاصی نام  آئین تابع استخدامی مقررات نظر از کشور محاسبات دیوان

 مستشاران خدمت ،تصویب تاریخ از ایران اسلامی انقلاب شورای0۳/2/01۵8 مصوب  مطاب  است ذکر ب  لازم  است رسیده اسلامی

 ب  ادید مستشاران انتخاب و اسلامی شورای مجلس تشكیل تا محاسبات دیوان وظایف و اعلام منقضی( قبلی) محاسبات دیوان

 با رسیده وزیران هیئت تصویب ب  و پیشنهاد دارائی و اقتصادی امور وزارت طرف از ک  عضو نفر دو و رئیس ازیک مرکب هیأتی

  واگذارگردید انقلاب شورای نهائی تایید

 مورخ الس  در مزبور هیئت اعضاء سمت ب  ممیززاده ال ذبیح و افشار پرویز آقایان و رئیس سمت ب  الامینی روح سیدمحمود آقای

  گردیدندمنصوب دارائی و اقتصادی امور وزیر سوی از و تصویب انقلاب شورای 0/8/01۵8

 عطاری اواد میر آقای و( رئیس) پاکروان محمود آقای اولدوره در اسلامی شورای مجلس تصویب ب  توا  با تاکنون 01۹0 سال از

 چهارم دوره در( دادستان) علیزاده احمدآقای و( رئیس)  دزفولی صفاتی ایرج آقای سوم و دوم دوره در و( دادستان) زاده ابراهیم

 مهندس آقای اسلامی شورای مجلس ششم و پنجم دوره ،( دادستان) اتابكی ال  لطف سید وآقای( رئیس) رورخشنده علیرضا آقای

 رحیمی آقای هفتم دوره در ،( دادستان) ترتیب ب  هندی اصغر سید و اتابكی ال  لطف سید آقایان و( رئیس) میرولد سیدکاظم

  عنوان ب  عربیان دکتر آقای و( رئیس) فضلی رحمانی دکتر آقای هشتم دوره در و( دادستان) اصفهانی امیری آقای و( رئیس)

  نمودند وظیف  انجام(  دادستان)
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 انتخاب( دادستان) عنوان ب  رحیمی حسین امین آقای و( رئیس) عنوان ب  همچنان فضلی رحمانی دکتر آقای  نهم دوره در

 آقای یازدهم، دولت کشور وزیر عنوان ب  فضلی رحمانی دکتر آقای انتخاب در عین حال با  شدند وظیف  انجام مشغول و گردیده

 و انتخاب اسلامی شورای مجلس طرف از( دادستان)  عنوان ب  شجاعدی فیداض آقای و(  رئیس) عنوان ب  رحیمی حسین امین

   باشند می وظیف  انجام مشغول

 

 روش تحقیق 

تحقی  حاضر از آن اهت ک  ب  بررسی و شناخت بیشتر روابط میان متغیرها در شرایط مواود می پردازد در دست  تحقیقات 

های اامع  مورد مطالع  را از طری  بررسی پیمایشی یدا نظدر سدنجی ویژگیتوصیفی قرار می گیرد  در تحقیقات توصیفی می توان 

 ارزیابی نمود  

برای بررسی توزیع ویژگیهای یک اامع  آماری روش تحقی  پیمایشی ب  کار می رود  این نوع تحقید  مدی تواندد بدرای پاسدخ بد  

 (80-84، 01۳۹سوالهای پژوهشی از نوع زیر مورد استفاده قرار گیرد)سرمد و همكاران، 

 الف ( ماهیت شرایط مواود چگون  است ؟

 ب ( چ  رابط  ای میان رویدادها واود دارد ؟

 ج ( وضعیت مواود چگون  است ؟

از سوی دیگر تحقی  حاضر را می توان در دست  مطالعات میدانی قرار داد  محق  سعی نموده است تا با انتخاب یک اامع  آماری و 

نمون  مشخص، روابط میان متغییر های تحقی  را از دیدگاه شرکت کنندگان در مطالع  کشف و شناسایی کند  نهایتا ً اینك  تحقی  

حقیقات همبستگی قلمداد کرد  تحقیقات همبستگی شامل کلی  تحقیقاتی اسدت کد  در آن سدعی مدی حاضر را میتوان در دست  ت

(  در ایدن مطالعد ، 08۹، 01۳۹شود رابط  بین متغیرهای مختلف با استفاده از ضریب همبستگی کشدف و یدا تعیدین شدود )دلاور،

ن ویژگیهای شغلی و تعهد سازمانی کارکنان پرداختد  محق  با استفاده از آزمون ضریب همبستگی ب  تجزی  و تحلیل همبستگی بی

 است  

 

 جامعه آماری تحقیق  

اامع  آماری عبارتست از مجموع  ای از افراد یا واحدها ک  دارای حداقل یک صفت مشترک باشند  اامع  آماری تحقی  حاضر شامل کارکنان    

 باشد           می081برابر با       دیوان محاسبات استان گیلان است ک  بر اساس آمار ارای  شده 

 اندازه نمون  و روش نمون  گیری 
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پژوهشگران غالباً توانایی اارای پژوهش با کل اعضای اامع  را ندارند  ب  همین دلیل پژوهش خود را ب  نمون  کوچكتری محدود 

می کنند  نمون  عبارت است از تعدادی از افراد اامع  ک  صفات آنها با صدفات اامعد  مشدابهت داشدت  و معدرف اامعد  بدوده، از 

برخوردار باشند  یكی از تصمیمات مهمی ک  در پیش روی پژوهشگر قرار دارد، انتخاب نمون  است  تجانس و همگنی با افراد اامع  

 (  019، 01۳۹نمون  ای ک  باید نماینده اامع  ای باشد ک  پژوهشگر قصد تعمیم یافت  های تحقی  را ب  آن دارد )دلاور، 

ه ها از نوع کیفی هستند از فرمدول زیدر بدرای تعیدین اندداز  از آنجائیك  در تحقی  حاضر اامع  آماری مشخص است و مقیاس داد

 ( ۳0: 01۳۳نمون  استفاده می کنیم )آذر و مومنی، 

)()(

)(

/

/

PPZN

PPNZ
n

a

a






11

1
2

2
2

2
2


 

 nحجم نمون  = 

 Nاام  آماری = 

 Pنسبت موفقیت در اامع  آماری = 

 P - 1نسبت عدم موفقیت در اامع  آماری = 

 دقت برآورد = 

 /4aZتوزیع اامع  نرمال = 

 

 می باشد    N=  081نفر می باشد یعنی  081حال مقدار اامع  آماری را داریم ک  

 را هم می توان بطور تقریبی در نظر گرفت   /4aZو و Pمقدار 

( حدائز اهمیدت اسدت  اگدر Pبا عنایت ب  اینك  بسیاری از تحقیقات در مدیریت از مقیاس کیفی برخوردارند، استنباط نسبت موفقیت در اامع  آمداری )

را محاسدب  کدرد  در ایدن تحقید  هدم نسدبت  nدرصد در نظر گرفتد  و  ۵1دست یابد، می تواند آن را مساوی  Pپژوهشگر نتواند ب  برآورد بهتری برای 

درصد( یا  P۵1 موفقیت در اامع  آماری )
2
1

 در نظر گرفت  شده است   

 انتخاب می شود   0/1تا  10/1ین = دقت برآورد است ک  در تحقیقات معمولاً ب 

 در نظر گرفت  شده است   18/1در تحقی  حاضر هم مقدار دقت برآورد 

4aZ/ 9۵ شد ک  در این تحقی  سطح اطمینان سطح اطمینان اامع  آماری با فرض نرمال بودن توزیع می با% = ( - 0 و مقددار )

 در نظر گرفت  شده است   () = %۵خطا  

96100250
2
5

2 //
%

/ aZ 

 داشتن اطلاعات فوق مقدار نمون  را انتخاب می کنیم: با در اختیار

112
21)211()96.1()1440()08.0(

21)211()96.1(440
22

2





n 
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نفر بدست آمد  محق  برای اینك  بتواند ب  اندازه حجم نمون  لازم، داده ها را تجزی   008حجم نمون  در تحقی  حاضر طب  فرمول 

بندای تجزید  و تحلیدل قدرار نسخ  پرسشنام  بین کارکنان توزیع شد و مقدار پرسشنام  های برگشتی کد  م 04۵و تحلیل نماید، 

 نسخ  بودند   008گرفتند 

 

 روش نمونه گیری  

نمون  گروه کوچكتری از اامع  است ک  برای مشاهده و تجزی  و تحلیل انتخاب شده است  با مشاهده مشخصات نموند  ای کد   

از یک اامع  انتخاب شده است می توان از مشخصات کل اامع  استنتاج معینی ب  عمل آورد  برخلاف برخی پنددارهای معمدولی، 

؛ بلك  براساس روش تصادفی منظم انتخاب می شوند بد  گوند  ای کد  عامدل تصدادف یدا نمون  ها بطور بی روی  انتخاب نمی شوند

 ( 42، 01۳1احتمال در آن اعمال گردد )اان بست، 

در این روش هم از نمون  گیری تصادفی ساده استفاده شده است ک  افراد ب  گون  ای انتخاب شده اند ک  هم  آنها در انتخاب شدن 

 و هر انتخاب از انتخاب دیگر مستقل بوده است   دارای شانس برابر بوده

 روش جمع آوری اطلاعات  

روش اصلی امع آوری اطلاعات در این پژوهش روش پرسشنام  ای است ک  یكی از روشهای بسیار متدداول در گدردآوری اطلاعدات 

میدانی است ک  امر گردآوری اطلاعات را در سطح وسیع، امكان پذیر می سدازد  در تحقیقدات توصدیفی و نیدز تحقیقداتی کد  از گسدترده 

افراد اامع  آماری و نمون  آن زیاد باشند معمدولاً از روشدهای پرسشدنام  ای اسدتفاده مدی شدود  روش  اغرافیایی زیادی برخوردار باشد یا

پرسشنام  ای محتاج پیش بینی ها و برنام  ریزیها و تدارک امكانات و نیروی انسانی قابل ملاحظ  ای است کد  محقد  بایدد از وادود آنهدا 

 اطمینان خاطر داشت  باشد  

مسائل امعیتی اامع  و نمون  تحقی  حاضر از واحد نیروی انسانی سازمان امع آوری شده است ک  در قسمت اطلاعات مربوط ب  

 معرفی سازمان و اامع  ب  آن اشاره شد  

مطالعات نظری در ادبیات تعهد سازمانی و ویژگی های شغلی با راهنمایی اساتید بزرگوار توسط محق  دنبال شد  در این راستا 

تین تخصصی مدیریت ک  ب  موضوع پرداخت  بودند استفاده شد  دستیابی ب  این مقالات تخصصی از طری  شبك  از مقالات لا

اینترنت و کتابخان  های دانشگاهها صورت پذیرفت  اطلاعات مربوط ب  اندازه گیری داده های تحقی  با یک پرسشنام  معتبر امع 

ت و از پاسخ دهندگان خواست  شده بود ک  نظراتشان را براساس مقیاس لیكرت سوال یا گوی  داش 19آوری گردید  این پرسشنام  

 )کاملًا موافقم، موافقم، کمی موافقم، بی نظرم، کمی مخالفم، مخالفم وکاملًا مخالفم( نسبت ب  هر سؤال اعلام دارند  
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 42ب  ویژگیهای شغلی و  سوال اول پرسشنام ، 0۵تخصیص سوالات پرسشنام  ب  متغیرهای تحقی  بدین شرح است ک  

سوال بعدی پرسشنام  ب  ابعاد تعهد سازمانی اختصاص داده شده است  ویژگیهای شغلی در تحقی  حاضر ک  همان تنوّع مهارت، 

 سوال را در پرسشنام  ب  خود اختصاص داده اند   1هویت وظایف، اهمیّت وظایف، استقلال و بازخورد می باشند هر کدام 

سوال برای هریک از ابعاد عاطفی، مستمر )ابزاری( و هنجاری می  8عهد عاطفی، مستمر و هنجاری در پرسشنام  سوالات ابعاد ت

 در پرسشنام  مشخص شده اند   19تا  0۹باشد ک  از ردیف 

 تفكیک دقی  سوالات پرسشنام  تأثیر ویژگیهای شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان را نشان می دهد  0-1ادول شماره 

ین در این ادول تعداد سوالاتی ک  ب  صورت معكوس )منفی( مطرح شده اند قابل تشخیص می باشد و امتیاز این سوالات همچن

 هم ب  صورت معكوس ثبت می شود 

 

 شماره سوالات تعداد سوالات متغیر مورد مطالع 
 تعداد سوالات

 Rمعكوس 

شماره سوالات 

 معكوس

 تنوع مهارت 

 هویت وظایف

 اهمیت وظایف 

 استقلال

 بازخورد  

 تعهد سازمانی :

 تعهد عاطفی 

 تعهد مستمر 

 تعهد هنجاری 

  1 

1 

1 

1 

1 

 

8 

8 

8 

01-2-0 

04-۳-4 

02-01-۵ 

00-9-۹ 

0۵-8-1 

 

41-44-40-41-09-08-0۳-0۹ 

10-11-49-48-4۳-4۹-4۵-42 

19-18-1۳-1۹-1۵-12-11-14 

0 

4 

0 

0 

0 

 

2 

4 

2 

2 

04-4 

01 

۹ 

8 

 

41-40-41-09 

4۳-42 

19-12-11-14 

 19امع کل                                                                      

 : توزیع فراوانی سوالات پرسشنام  تحقی  حاضر0-1ادول شماره 
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  بررسی آمار توصیفی 

 های شخصی پاسخگویانویژگی

 

دهندگان پاسختوصیف انسیت 

 

 فراوانی کارکنان  بر حسب انستوزیع :  0-2شماره ادول

 درصد تجمعی درصد معتبر درصد فراوانی 

 1۵5۹ 1۵5۹ 1۵5۹ 24 زن

 01151 ۹252 ۹252 ۳۹ مرد

  01151 01151 008 امع

 

 مدددابقی را زندددان تشدددكیل   %۹/1۵از نمونددد  آمددداری ایدددن تحقیددد  را مدددردان  و  %2/۹2،  0-2بدددر اسددداس اددددول شدددماره 

دهد می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( وضعیت انسی پاسخگویان0-2نمودار
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دهندگان پاسختوصیف وضعیت تحصیلی 

 توزیع فراوانی کارکنان  بر حسب تحصیلات:  4-2ادول شماره 

 درصد تجمعی درصد معتبر درصد فراوانی  

 1052 1052 1052 1۳ دیپلم

 205۵ 0154 0154 04 فوق دیپلم 

 9154 ۵05۳ ۵05۳ ۹0 لیسانس 

 01151 ۹58 ۹58 8 فوق لیسانس و بالاتر 

   01151 01151 008 امع 

 

فوق دیپلم و  %4/01دیپلم ،  %2/10دارای مدرک تحصیلی لیسانس با بیشترین فراوانی سپس   %۳/۵0، 4-2بر اساس ادول شماره 

از کارکنان دارای تحصیلات لیسدانس  %۵1دیگر بیش از  عبارت ب نیز دارای مدرک تحصیلی فوق لیسانس و بالاتر می باشند   8/۹%

 و بالاتر هستند 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( وضعیت انسی پاسخگویان4-2نمودار
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 توصیف متغیرهای تحقی 

 توصیف متغیر )وابست ( تعهد سازمانی کارکنان 

 

 سازمانی کارکنان توصیف متغیر تعهد -1-2ادول 

 
 تعداد

کمترین 

 مقدار

بیشترین 

 انحراف معیار واریانس میانگین مقدار

 ۳1929/1 ۵11/1 48۳0/2 ۵ 0 008 تعهد عاطفی

 ۳18۵8/1 ۵2۵/1 ۳۳۵۹/1 ۵ 0 008 تعهد هنجار پذیر

 ۳۳۹0۵/1 ۹14/1 8442/4 ۵ 0 008 تعهد مستمر

 ۵1481/1 482/1 290۳/1 ۵ 0 008 تعهد سازمانی

 

تعهد عاطفی، تعهد هنجار پذیر و تعهد شود ک  متغیر تعهد سازمانی سازمانی )با توا  ب  ادول و نمودار فوق مشاهده می     

باشد  می 482/1و واریانس  ۵1481/1،  انحراف معیار 290۳/1،  میانگین ۵،  بیشترین مقدار 0( دارای کمترین مقدار مستمر

(، بیشتر از میانگین مورد انتظار 1-2متغیر وابست (،  میانگین حاصل  طب  اطلاعات ادول )ضمن آنك  در مورد تعهد سازمانی )

 ( بدست آمد  1)

در عین حال در میان ابعاد تعهد سازمانی دیوان محاسبات استان گیلان، بعد تعهد عاطفی بیشتر مد نظر کارکنان بوده و این در 

 سایر ابعاد این متغیر از میانگین کمتری برخوردار است حالی است ک  بعد تعهد مستمر سازمانی نسبت ب  

 
 ( هیستوگرام  متغیر تعهد سازمانی1-2نمودار

 توصیف متغیر )مستقل( سكوت سازمانی
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 های شغلیتوصیف متغیر ویژگی -2-2ادول 

 
 تعداد

کمترین 

 مقدار

بیشترین 

 انحراف معیار واریانس میانگین مقدار

 981۹۵/1 9۹8/1 ۳۳0۵/1 ۵ 0 008 تنوع وظایف

 ۳08۵۳/1 ۵0۹/1 ۵0۹۹/1 ۵ 0 008 هویت شغلی

 ۳8۹91/1 ۹09/1 1۳48/1 ۵ 0 008 اهمیت شغلی

 ۳91۹۳/1 ۹4۵/1 88۳2/4 ۵ 0 008 استقلال

 ۳0012/1 ۵1۹/1 41۵0/1 ۵ 0 008 بازخورد

 ۵۵991/1 102/1 0۵89/1 ۵ 0 008 ویژگی های شغلی

 

های شغلی )تنوع وظایف، هویت شغلی، اهمیت شغلی، شود ک  متغیر ویژگیبا توا  ب  ادول و نمودار فوق مشاهده می     

و واریدانس  ۵۵991/1،  انحدراف معیدار 0۵89/1،  میدانگین ۵،  بیشترین مقددار 0استقلال، بازخورد( دارای کمترین مقدار 

(، 2-2شغلی )متغیر وابسدت (،  میدانگین حاصدل  طبد  اطلاعدات اددول ) هایباشد  ضمن آنك  در مورد ویژگیمی 102/1

 ( بدست آمد  1بیشتر از میانگین مورد انتظار )

های شغلی دیوان محاسبات استان گیلان، بعد تنوع وظایف بیشتر مد نظر کارکندان بدوده و ایدن در عین حال در میان ابعاد ویژگی

 یر ابعاد این متغیر از میانگین کمتری برخوردار است در حالی است ک  بعد استقلال نسبت ب  سا

 
 های شغلی( هیستوگرام  متغیر ویژگی2-2نمودار
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 آمار استنباطی تحقی  )تایید یا رد فرضی ( 

 بررسی اثرات متغیرهای متداخل  گر بر متغیر وابست 

 بررسی تاثیر انسیت ب  عنوان متغییر مداخل  گر بر تعهد سازمانی

 ادول توافقی بین انس و ویژگی های شغل:  ۵-2ادول 

 تعداد گروه بندی 

 24 زن 0511 انس

 ۳۹ مرد 4511 

 21 کم 0 شغلی های ویژگی

 19 متوسط 4 

 19 زیاد 1 

 

 : نتایج آ نالیز واریانس ۹-2ادول 

 درا  آزادی مجموع مربعات منبع

میانگین 

 سطح معنی داری F مربعات

 111  ۹۵0۳5۵98 0۹2۹599۵ 0 0۹2۹599۵ مقدار ثابت

 982  111  111  0 111  انس

 100  25۹92 0508۹ 4 451۳4 ویژگی های شغلی

 11۹  ۵5119 05124 4 45۹81 انس * ویژگی های شغلی

   4۵1  004 485114 خطا

    008 08۵۹5110 امع

    00۳ 12510۹ امع تصحیح شده

 

a  R Squared = .175 )Adjusted R Squared = .138( 

Dependent Variable: تعهد سازمانی 

 

ی ک  تعهدد سدازمانی بد  عندوان متغیدر وابسدت ، ، مشاهده می کنیم ک  سطح معنی داری در حالت۹-2بر اساس ادول 

است  در  1۵/1بیشتر از  انسبرای متغیر ویژگی های شغلی متغیر مستقل و انس ب  عنوان متغیر مداخل  گر می باشند، 

بین تعهد سدازمانی و واود ندارد  اما سطح معنی داری تعهد سازمانی و انس پاسخ دهندگان نتیج  رابط  معنی داری بین 

است ک  رابط  بین آن دو متغیر معنی دار است  از طرفی اثدر متقابدل بدین ویژگدی هدای  1۵/1ویژگی های شغلی کمتر از 

واود دارد  ب  عبارت دیگر بین تعهد سدازمانی در  1۵/1ر بودن سطح معنی داری  آنها از مقدار شغلی و انس ب  دلیل کمت
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 سطوح مختلف انسی و ویژگیهای شغلی تفاوت معنی داری واود دارد 

آوری اطلاعات در این کار اسدتفاده از پرسشدنام ،  موضوع مطالعاتی و اامع  نمون ، ابزار و روش امع با توا  ب  ویژگی

اهت قرار دادن تحقی  در یک چارچوب نظری و تئوری متقن و مشخص دسدت بد  مدروری گسدترده از مباحدث  باشد یم

هدا و تحقیقدات تجربدی در بداب خودکشدی و ی تئوریتئوریک و تحقیقات تجربی پیشین زده و با شناسایی و بررسی عمده

 کژرفتاری، امكانات تنظیم فرضیات تحقی  فراهم آمد  

مدل مفهومی تحقی  حاضر بدر پاید  طبقد  موضوع تحقی ، ها و تحقیقات مربوط ب  گستردگی و تنوع نظری  با توا  ب 

-( در زمین  متغیر ویژگدی0981) اولدهام-برمبنای مدل هاکمن( در خصوص تعهد سازمانی و نیز 0991یر )بندی آلن و می

 ( طراحی گردید 4102) 0۹های شغلی و مطالع  انجام شده توسط سیكرینا آلینا و همكاران

همچنین برای ارزیابی رابط  متغیرهای پژوهش حاضر از ضریب همبستگی پیرسون و نیز رگرسیون تک و چند متغیدره 

 استفاده گردید  تحقی  حاضر در پنج بخش تدوین گردیده است ک  شامل موارد ذیل می باشد:

و اهداف و فرضیات تحقی  می باشد؛  درواقدع چدارچوب  فصل اول؛  کلیات تحقی  ک  در برگیرنده مقدم ،  بیان مسال 

 علمی کار در این فصل بنیان گذارده شده است 

ها و تئوریهای مرتبط با موضوع تحقی  ارائ  گردید و در فصل دوم؛ مبانی نظری، ک  در این بخش تعاریف، چارچوب

 ارای  گردید ای از سواب  تحقیقات انجام شده در زمین   موضوع پژوهش نهایت خلاص 

شناسی پژوهش، ک  در این بخش ب  معرفی اامع  آماری، روش گردآوری اطلاعات و همچنین شرح فصل سوم؛ روش

 روش پیمایشی  ب  عنوان متدولوژی تحقی  پرداخت  ایم 

 فصل چهارم؛  این بخش شامل یافت  های تحقی  است ک  ب  صورت اداول فراوانی و درصد ارائ  گردیده و در این

 های شغلی و تعهد سازمانی تا چ  میزان ارتباط واود دارد گیقسمت محق  بررسی نموده ک  بین ویژ

گیری و ارائ  پیشنهادات گیری ک  در این بخش همانطور ک  از عنوانش پیداست ب  نتیج فصل پنجم؛ خلاص  و نتیج 

 پرداخت  شده است 

 

 

                                                           
16- Syukrina Alini 
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 بحث و نتیجه گیری  

با توا  ب  تجزی  و تحلیل داده ها و نتایج آزمون های انجام شده اینک نتایج میدانی حاصل از این تحقی  را بصورت  

 خلاص   فهرست می کنیم 

 ارتباط و همبستگی معنی داری واود دارد =1۵/1αبین ویژگی های شغلی و تعهد سازمانی کارکنان در سطح   0

ولی بدلیل معنی دار بودن آن حاکی از تأثیر ویژگی های شغلی بر تعهد (  اگر چ  این رابط  اندک است 08/1)

 سازمانی در اهت مثبت می باشد 

هر چند ک  ضریب  ( 21/1بین ویژگی های شغلی و تعهد سازمانی کارکنان رابط  معنی داری واود دارد )  4

ی شغلی بر تعهد عاطفی همبستگی بدست آمده در حد بالایی نیست ولی این رابط  حاکی از تأثیر ویژگی ها

کارکنان در اهت مثبت می باشد  بدین معنی ک  مشاغل اذاب تر، چالشی تر و مشاغل غنی شده تعهد عاطفی 

کارکنان را افزایش می دهد و مدیران می توانند ویژگی های شغلی را یكی از عوامل مهم و مؤثر بر تعهد عاطفی، 

 قلمداد نموده و بر آن تاکیید نمایند 

(  اگر چ  این ارتباط ضعیف است اما 4۹/1ویت وظایف و تعهد سازمانی کارکنان رابط  معنی دار واود دارد )بین ه  1

حاکی از آن است ک  چنانچ  کار از ابتدا تا انتها برای شاغل مشخص بوده و فرد تصویر کاملی از وظایف شغلی خود 

 داشت  باشد، تعهد عاطفی او افزایش می یابد 

(  بدین معنی ک  چنانچ  درک 08/1ف و تعهد سازمانی کارکنان رابطۀ معنی دار واود دارد )بین اهمیت وظای  2

کارکنان از اهمیت و تأثیر کارشان بر کار و زندگی سایر افراد در سازمان و خارج از آن بیشتر شود تعهد عاطفی آنها 

 نیز افزایش می یابد 

(  بدین معنی ک  هر چ  کارکنان ب  4۹/1عنی دار واود دارد )بین استقلال شغلی و تعهد سازمانی کارکنان رابطۀ م  ۵

هنگام انجام کار و تعیین مراحل انجام آن از اختیار و آزادی عمل بیشتری برخوردار باشند، بر تعهد عاطفی آنها 

 مؤثرتر است 
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ک  هر چ  نتیجۀ (  بدین معنی 1۹/1بین دریافت بازخورد و تعهد سازمانی کارکنان رابطۀ معنی دار واود دارد )  ۹

حاصل از کارهای انجام شده و اطلاعات در مورد اثر بخشی عملكرد ب  صورت مستقیم ب  کارکنان داده شود 

 وابستگی عاطفی آنها نیز افزایش می یابد 

( و با مقایسۀ ضریب همبستگی تنوع 1۳/1بین تنوع مهارت و تعهد سازمانی کارکنان رابطۀ معنی دار واود دارد )  ۳

تعهد عاطفی، نسبت ب  سایر ویژگی های شغلی، آشكار می گردد ک  رابطۀ تنوع مهارت با بعد عاطفی  مهارت با

تعهد نسبت ب  سایر ویژگی ها قوی تر است و بدین معنی است ک  هرچ  شغل شامل وظایف متنوعی بوده، ب  گون  

 طفی او افزایش می یابد ای ک  فرد بتواند از مهارتها و توانایی های گوناگونی بهره بگیرد تعهد عا

ی ک  تعهد سازمانی ب  عنوان متغیر وابست ، ویژگدی هدای شدغلی متغیدر مسدتقل و در حالتهمچنین مشاهده کردیم ک  

انس ب  عنوان متغیر مداخل  گر باشند، بین تعهد سازمانی در سطوح مختلف انسی و ویژگی هدای شدغلی تفداوت معندی 

از ویژگی های شغلی کم تا زیاد ب  صورت صدعودی اسدت  امدا در  هد سازمانی در مردهاداری واود دارد  نمودار میانگین تع

زن ها، نمودار میانگین تعهد سازمانی از ویژگی های شغلی کم تا متوسط نزولی و از متوسط ب  بالا صعودی است  از طرفدی 

از زنها می باشدد بددین معندی کد  تعهدد میانگین تعهد سازمانی در وضعیت ویژگی های شغلی کم، در مردها بسیار پائینتر 

سازمانی زنها در مواردی ک  از ویژگی های شغلی خود ناراضی هم هستند نسبت ب  مردها بالاتر است  اما تعهد سدازمانی در 

وضعیت ویژگی های شغلی زیاد  در مردها کمی بیشتر از زن ها است  یعنی با بهبود آیتم های ویژگدی هدای شدغلی، تعهدد 

مردها نسبت ب  زنها بیشتر می شود  در وضعیت ویژگی های شغلی متوسط، تعهد سازمانی در مردها بیشدتر از زن سازمانی 

ها است  یعنی با بهبود ویژگی های شغلی از کم ب  متوسط، تعهد سازمانی زنها نسبت ب  مردهدا کداملا معكدوس عمدل مدی 

 ش چشمگیری می یابد                                                                                     نماید  ب  عبارت دیگر تعهد عاطفی زنها نسبت ب  مردها کاه

نتایج این فرضی  ها مبنی بر اینك  ویژگی های شغلی با تعهد سازمانی تعهد کارکنان رابط  معنی دار دارد، با ادبیات 

ا در اکثر پژوهش هایی ک  در زمین  تاثیر ابعاد ویژگی های شغلی بر تحقی  و نتایج مطالعات قبلی مطابقت می کند  زیر

 0۵تعهد سازمانی صورت گرفت  است، از پرسشنام  مودی و پرسشنام  پورتر استفاده شده است و این پرسشنام  ها ک  از 

دادی از این پژوهش ها پردازد  در زیر ب  تعسوال تشكیل شده است تنها ب  بررسی بعد عاطفی تعهد سازمانی کارکنان می

 اشاره می کنیم 
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( رابط  چهار ویژگی شغلی استقلال، تنوّع مهارت، بازخورد و هویّت وظیف  را با تعهد سازمانی کارکنان 09۳۳استیرز )

بررسی کرد و دریافت اگر این متغییر ها ب  صورت گروهی وارد مدل رگرسیون شوند، رابط  معنی داری با تعهد دارند و اگر 

 گان  وارد شوند تنها هویت وظیف  با تعهد رابط  معنی داری خواهد داشت ادا

(، اما تک 21/1در این پژوهش نیز همانطور ک  نشان داده شد رابط  ویژگی های شغلی با تعهد رابط  معنی داری است )

 تک ویژگی های شغلی رابط  اندکی با تعهد عاطفی دارند 

چهار ویژگی را بررسی کرده بود تنها بین تنوّع مهارت و تعهد رابط  معنی داری یافت و نیز ک  تاثیر این  (099۹)  0۳بهیام

 هیچ رابط  معنی داری بین هویت وظیف ، استقلال و بازخورد یافت نشد 

( صورت گرفت  است تنها یک رابط  معنی دار اما اندک بین  تنوع 4112) 08در تحقی  دیگری ک  توسط لانگ لین و هیش

عهد دیده شده است و متغیر بازخورد نیز اگر چ  دارای رابط  معنی داری بوده است اما بر خلاف انتظار رابط  آن مهارت و ت

 منفی است 

( بیان کردند ک  بین ابعاد پنجگان  ویژگی های شغلی الدهام و هاکمن و تعهد سازمانی رابط  0992دانهام و همكاران )

 تنها ب  یک ارتباط ازئی بین ویژگی های شغل و تعهد اشاره کرده اند معنی داری واود دارد، اگر چ  ک  آنها 

( ک  در تحقیقاتشان از پرسشنام  پورتر استفاده کرده اند، ویژگی های شغلی تنوع مهارت و 4112) 09کُن و کالبرت  

 بازخورد را ازء عوامل تاثیر گذار بر تعهد عنوان کرده اند  

 & Agrawalباشند             ) می مثبتی بین حیط  شغل و تعهد سازمانی کارکنانتعدادی از مطالعات بیانگر رابط  

Ramaswami, 0991; Steers, 09۳۳; Young et al, 0998)  و همچنین تعدادی از مطالعات تجربی اثبات کرده اند

(، Agrawal & Ramaswami, 0991; Hunt et al, 098۵تعهد سازمانی بالاتر وابست  است ب ، تنوع مهارت بیشتر )

 & Agrawal(، افزایش استقلال )Pearson & Cheng, 099۳; Steers, 09۳۳هویت وظیف  بیشتر )

Ramaswami, 0991; Hunt et al, 098۵; Pearson and Chong, 099۳( و بازخورد شغلی بیشتر )Hunt et 

al, 098۵;  Steers, 09۳۳)  

 بط  تعهد سازمانی و هویت وظیف  مثبت است اگر چ  نمی توان ب  طور قطع اعلام داشت ک  را

                                                           
17- Bhuiam 

14- Shao Lung Lin & An Tien Hsieh 
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( یافت  های بیش از دویست تحقی  را مرور نموده و معتقد هستند اگر چ  رابط  خصوصیات 0991ماتیو و زاااک )

متفاوت شغلی و تعهد سازمان در تحقیقات متفاوت مورد بررسی قرار گرفت  است، اما هیچ مدل نظری برای توضیح دلیل 

در دست نیست  اغلب مطالعات اشاره ب  کار الدهام و هاکمن دارند  تحقی  ماتیو و زاااک هم تاکید می همبستگی آنها 

کند ک  مشاغل غنی شده مواب تعهد سازمانی بیشتری می گردد  خصوصیات بدست آمده از تحقیقات شامل تنوع مهارت، 

 استقلال،  چالش و دامن  شغل می باشد 

دارای همبستگی مثبت است، تنها یک تحقی  رابط  این دو متغییر را منفی نشان داده است و  تنوع مهارت با تعهد سازمانی

 تنها تحقیقی بود ک  ب  کارهای نیم  وقت پرداخت  است 

( بیان کردند مشاغلی ک  میزان مسئولیت و اختیار واگذار شده در آن زیاد، تكرار پذیری آن 0991بارن و همكارانش )

 اد می باشد، متصدی آن سطح بالایی از تعهد را از خود نشان می دهد کم و اذابیت آن زی

( بازخورد، استقلال، حیط  شغل و اهمیت شخصی را ب  عنوان پیش شرط های تعهد عاطفی بیان 0991آلن و می یر )

 کردند 

 ی کارکنان بیان کردند ویژگی های شغل را ب  عنوان عوامل موثر بر تعهد عاطف 41(0982(، بیتمن و استراسر )0990ماتیو )

 پیشنهادات : -۵-2

 

 پیشنهاداتی ب  مدیران سازمان

همانگون  ک  نتایج تحقیقات آماری نشان می دهد، بین ویژگی های شغلی و تعهد سازمانی کارکنان رابط  معنی دار 

 داد واود دارد  بدین معنی ک  با ارتقا ابعاد ویژگی های شغلی می توان تعهد کارکنان را افزایش 

چرا ک  بهبود ابعاد ویژگی های شغلی ب  دلیل اینك  سبب با معنی تلقی شدن کار، ایجاد احساس مسئولیت و آگاهی از 

نتایج عملكرد برای فرد می گردد در او ایجاد انگیزش کرده، رضایت شغلی کارکنان افزایش یافت ، سبب بهبود عملكرد شده 

 و نهایتاً تعهد را افزایش می دهد 

  باید دانش و مهارت، و شدت نیاز ب  رشد کارکنان را مورد توا  قرار داد  چرا ک  ارتقا ابعاد ویژگی های شغلی سبب البت

افزایش توان انگیزشی شغل شده و چنانچ  فرد از شدت نیاز ب  رشد پایینی برخوردار بوده و دانش و مهارت کافی برای 

 دگی آنان از کار شده و احتمال ترک خدمت افزایش می یابد انجام کار مورد نظر را نداشت  باشد، سبب دلز

                                                           
20- Batman & Strasser 
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در همین راستا موارد زیر ب  مدیران پیشنهاد میشود تا از طری  افزایش توان انگیزشی شغل تعهد کارکنان را افزایش    

 دهند 

فعالیتهدا در دیدوان از آنجایی ک  اامع  آماری این پژوهش کارکنان دبوان محاسدبات اسدتان گدیلان بدوده و وظدایف و  -0

ای ب  انجام وظایف های از پیش تعیین شدهباشد و کارکنان موظف هستند طب  دستورالعملمحاسبات مشخص و معین می

توان بوسیل  آن یكنواختی و روزمرگی کارها را حل کرد و بدا هایی ک  میرسد یكی از شیوهخود بپردازند بنابراین ب  نظر می

الیت کارکنان بانک از میزان خستگی آنها کاست، چرخش شغلی یا گردش کار است کد  ایدن روش تنوع بخشیدن ب  نوع فع

 پیشنهاد می کند، کارکنان در همان سطح شغلی ب  کار دیگری بپردازند  

 توان ب  مدیران دیوان اهت تنوع بخشیدن ب  وظایف کارکنان پیشنهاد داد، ارتقاء شغلی است راه حل دیگری ک  می 

بایست همگام با پیشرفت تكنولوژی حرکت کدرده و تغییدرات لازم را در هایی هستند ک  میی دیوان از امل  سازماناز طرف

شدود  در فعالیتها و وظایف خود اعمال کنند  بنابراین استفاده از تكنولوژی ادید در بالا بردن سطح امور سازمان، توصی  می

های ادیدد تواند کارمند را از روزمرگی ب  آموختن پدیددهکت در سمینارها میهای آموزشی و شراین راستا لزوم دیدن دوره

 ترقیب نموده و باعث رضایت شغلی و ایجاد انگیزش گردد 

ای از آموزشها ب  نظر لازم می آیدد بدرای مثدال ب  همین دلیل برای فراهم آوردن میزان مطلوبی از تنوع مهارت، اارای پاره

باشد و ب  دلیل ایجاد تنوع های کاری، مستلزم آموزش از قبل میافزارها، اهت محاسبات و فعالیتبكار گرفتن برخی از نرم 

 تواند مواب احساسات و تجارب خوشایندی از اانب کارکنان شود در چگونگی انجام امور می

زارشی از عملكرد خدود را بد  شود هر یک از کارکنان  دیوان در پایان روز گاهت ارائ  بازخورد ب  کارکنان پیشنهاد می -4 

سرپرست مربوط  ارائ  کرده و بازخوردی از فعالیت روزان  خود دریافت کنند تدا از ایدن طرید  کارکندان دراریدان حاصدل 

تواند اثدرات شود میاقداماتشان قرار گیرند  این بازخورد از این اهت ک  ب  صورت مستقیم و سریع ب  خود کارمند داده می

کند تا کارمند بانک ب  طور روزان  کارهای خود را ارزیابی و اشتباهات را اصدلاح پی داشت  باشد و کمک می مثبت زیادی در

ریزی کند  همچندین پیشدنهاد مدی شدود کند، عملكرد را بهبود بخشد و با آگاهی بیشتری برای فعالیت روز بعد خود برنام 

 رکنان بانک را ارزیابی کرده و نتایج مربوط  را ب  آنها ارائ  دهند فرم ارزیابی طراحی شده ک  هر شش ماه یكبار فعالیت کا
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های کلی انجام امور از قبل ب  کلی  کارکنان آموزش داده شود تا در حین عمل خود کارمند همچنین پیشنهاد می شود روی 

دی وی تقویدت شدود و بدیش از بتواند صحت انجام امور را ارزیابی کند و با گرفتن بازخورد از خود کار احساس خود کارآمد

 پیش بر انجام امور تاثیربگذارد   

توانند از استقلال و آزادی عمل کامل برخوردار باشند، چدرا کد  نحوه فعالیت در دیوان ب  صورتی است ک  کارکنان نمی -1

ابراین فعالیتهدا در اینگوند  العملهایی است ک  از  قبل  تعیین شده و آنها تنها مجری آن هستند،  بنفعالیتها براساس دستور

گیرد یا زیر نظر سرپرست مستقیم هر بخش  با این حال دادن آزادی ها یا براساس دستورالعملهای خاص صورت میسازمان

عمل در چگونگی انجام وظایف کاری و همچنین فراهم آوردن موقعیتهایی ک  مواب بكارگیری قضاوت و ابتكدار فدردی در 

 د در بالا بردن تعهد سازمانی کارکنان بسیار موثر باشد  توانکارکنان شود، می

توان انجام یک فعالیت را از ابتدا تا انتها ب  یک کارمند محدول کدرد بلكد  ها و وظایف نمیب  علت گسترده بودن فعالیت -2

توان بدرای آن فعالیدت شود میباشد و برای حفظ یكپارچگی فعالیتی ک  انجام میهر کارمند مسئول انجام بخشی از کار می

یک گروه کاری تشكیل داد تا ضمن ایجاد و حفظ هویت وظیف ، افراد بتوانند درک واضح و روشنی از کل فعالیت مورد نظدر 

 بدست آورند 

شود از بنابراین ب  دلیل نبودن استقلال و آزادی عمل کامل در کار و پایین بودن هویت شغلی ب  مدیران دیوان پیشنهاد می

 افزایش اهمیت شغلی برای کارکنان، حس تعهد را در کارکنان افزایش دهند  طری  

کندد کد  عامدل خدارای و دور از کنتدرل سدازمان اهمیت وظیف  ب  مبانی و اعتقادات فكری هر فدرد بسدتگی پیددا می -۵

های ااتمداعی کدردن ترین افراد و همچندین فراینددشود  در این رابط  گزینشهای اولی  برای استخدام مناسبمحسوب می

توانند شیوه هایی برای همنوا کردن افراد با ارزشهای سدازمان محسدوب شدوند  در ایدن کارکنان پس از ورود ب  سازمان می

 توان اطمینان نسبی حاصل شود ک  وظایف سازمانی از اانب اعضا با ارزش تلقی شوند  صورت می

ک از کارکنان در ابتدای دوره استخدام و همچنین هر چند سدال یدک های آموزشی ک  برای هر یتوان در دورههمچنین می

پذیری سازمانی صورت گرفت ، حساسیت و اهمیت شغل را برای کارکنان باندک بار صورت می گیرد، فرهنگ سازی و اامع 

اهدداف و  ها و اهداف بانک آگاه سداخت  و نقدش تدک تدک کارکندان را در اهدت رسدیدن بد بیان کرده و آنها را از رسالت

 ها عنوان کنند رسالت
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تواند نقدش بسدیار مهمدی در و نیز کارکنان را آگاه سازند ک  اگر چ  ممكن است کار آنها ازئی باشد اما هر یک از آنها می 

اذب مشتری داشت  و سهم مهمی را در ارتقا کیفیت ارائ  خدمات بانک ب  مشتری ایفا نموده و نهایتاً در توسدع  اقتصدادی 

 همی داشت  باشد   نقش م

 پیشنهاداتی ب  سایر پژوهشگران

در پایان لازم می دانم ب  لحاظ اهمیت و حساسیت موضوع ب  سایر پژوهشگرانی ک  می خواهند در این زمین  تحقی  

 کنند پیشنهاداتی ارائ  نمایم 

 

و از آنجاییك  در این مدل ویژگی های شغلی الدهام وهاکمن برروی شغل تمرکز دارد و ب  شاغل توا  نمی کند   0

پژوهش نیز مدل ویژگی های شغلی مورد نظر مدل الدهام وهاکمن است، در نتیج  شخصیت شاغل و ویژگی 

های فردی او مورد توا  قرار نگرفت  است در صورتی ک  در دنیای واقعی شغل بدون شاغل واود ندارد و باید 

یت شاغل نیز توا  شود  بنابراین امیدواریم ک  در علاوه بر توا  ب  ویژگی های شغلی ب  ویژگی ها و شخص

تحقیقات بعدی این عوامل هم دیده شود و خصوصیت شاغلین ب  ویژگی های شغلی اضاف  شود و این دو  با هم 

 بررسی شوند 

 پژوهشگران می توانند همین موضوع را در سایر سازمانها و مراکز خدماتی یا تولیدی دیگر نیز اارا کنند و نتایج  4

 را ب  صورت تطبیقی مقایس  نمایند 

سایر پژوهشگران می توانند همین موضوع را بطور همزمان در یک بخش دولتی و خصوصی اارا نمایند و نتایج   1

 بدست آمده را با یكدیگر  مقایس  نمایند 

مدیریت پژوهشگران می توانند رابط  ابعاد مختلف تعهد سازمانی )عاطفی، هنجاری و مستمر( را با عملكرد   2

 مشارکتی، کارایی، غیبت و ترک خدمت کارکنان مورد بررسی قرار دهند 

پژوهشگران می توانند رابط  عوامل شغلی )بر اساس مدل ویژگی های شغل( را با رضایت شغلی، کارایی، کیفیت   ۵

 عملكرد، اثر بخشی، انگیزش، غیبت و ترک خدمت کارکنان مورد بررسی قرار دهند 
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