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  چکیده

فرایند مستمري است که از طریق آن اعضاي سازمان همچنین درباره وفاداري کارکنان به سازمان و  ییک نگرش ،تعهد سازمانی
ت شغلی از جمله متغیرهاي مهم در زندگی مشارکت در ارائه پیشنهاد جهت بهبود و رضای  .علاقه خود را به سازمان، نشان می دهند

است که در رابطه با ابعاد مختلف   اتدر نظام پیشنهادیر مستقل اصلی، مشارکت کارکنان متغ .اجتماعی و سازمانی افراد می باشد
رکت آب و بخشی از  کارکنان ش جامعه آماري پژوهش شامل. تعهد از دیدگاه آلن و مایر مورد مطالعه و بررسی قرار گرفته است

اطلاعات مورد نیاز در ارتباط با متغیرهاي پژوهش ، روش پیمایشی و ابزار پرسشنامه  با استفاده از می باشد که فاضلاب استان تهران
تحلیل -  tو آماره هاي مختلف مانند آزمون  spssبه منظور تجزیه و تحلیل داده هاي خام از نرم افزار آماري .بدست آمده است

رابطه بین مشارکت در ارائه  پیشنهادات  و تعهد ، مهمترین فرضیه پژوهش  .شده است استفادهسیون دو متغیره واریانس و رگر
نتایج بدست آمده از این پژوهش حاکی از آن . فرضیه هاي فرعی دیگري نیزدر این پژوهش بررسی شده است. سازمانی می باشد
از میان ابعاد مختلف تعهد که مورد بررسی قرار گرفته است با ابعاد  پیشنهادات ارائه پیشنهاد در نظام درکارکنان  دارد که مشارکت 

جنسیت ، وضعیت تاهل و سابقه کار آنها تفاوت  با ارائه پیشنهاد با افرادمشارکت . رابطه مثبت و مستقیمی دارد) عاطفی و تکلیفی (
کارکنانی که پست . ازمانی آنها تفاوت معناداري وجود داردمعناداري نداشته در حالیکه از لحاظ میزان تحصیلات و همچنین پست س

فوق کارکنان مرد، کارکنان مدیر و کارکنانی که سطح تحصیلی آنها .دارند ارائه پیشنهادمدیریتی داشته ، مشارکت بیشتري در 
  .لیسانس می باشد بیشترین تعهد سازمانی را دارند 

  ارائه پیشنهاد تکلیفی،تعهد  تعهد مستمر، تعهد عاطفی،: کلمات کلیدي
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  مقدمه

تواند مسیر رشد و  کشوري می و ردگی یشکل م یو تعهد درون طیمح نیب یسازمان اتتأثیر قیجامعه معاصر، از طر تیمعتقدند که ماه يادیعلوم ز
انسانی و  ,گیري از امکانات مادي بهره باهاي نهفته هاي لازم براي شکوفایی استعداد بالندگی را طی نماید که با مشارکت تمامی اقشار جامعه زمینه

با ارزش،کارساز یافته و خود  کارکنان وجود خود را محترم، یتمام ،یابد ها در سازمانی استقرار میوقتی  نظام پیشنهاد .فرهنگی جامعه را فراهم آورد
بنابراین مشارکت کارکنان در ارائه پیشنهاد و . سازد هویدا می به سازمان را تعهد که این موضوع زمینهدانند  را در سرنوشت سازمان سهیم می

  .گردد  اتخاذ شده می هاي هاي سازمان باعث افزایش حس مسئولیت پذیري و تعهد در قبال تصمیم گیري در تصمیم ها آن هايکارگیري نظر هب
 .بررسی شده است مشارکت کارکنان در ارائه پیشنهاد چنین میزانهم ابعاد مختلف تعهد سازمانی از دیدگاه آلن و مویر  و بین در این پژوهش رابطه

  تعهد سازمانی 
 & Meyer)هاي گوناگونی نمود پیدا کرده و بر اثربخشی سازمان و توسعه منابع انسانی تاثیرگذار خواهد بود هاي کاري به شکلتعهد در محیط

Herscoritch, 2001) .زیرا کارکنانی که تعهد بالایی به سازمان . شوداسانه کارکنان محسوب میتعهد سازمانی بخش مهمی از وضعیت روانشن
همچنین تعهد به معناي تلاش براي فداکاري و گذشت افراد . (Jaros, 1997)خود دارند، احساسی همچون یک شهروند در سازمان خواهند داشت 

  :راي سه بعد است که عبارت است ازدا آلن و مایراز دیدگاه  تعهد. (Eisenberger et al, 1990)باشد براي سازمان نیز می
  تمایل افراد براي بقا در سازمان(تعهد عاطفی(  
 نیاز به بقا در سازمان(د مستمر تعه(  
  بقا در سازمان براي حفظ منافع و احساس تکلیف(تعهد هنجاري (  

معتقدند که افراد به علت  ها آن. آن، ارتباط نزدیکی وجود داردکنند که میان ابعاد ، تعهد را متغیري چندبعدي معرفی می)2002(مایر و همکاران 
و درك این نکته که ترك سازمان برایش صرفه اجتماعی و اقتصادي ندارد ) تعهد هنجاري(، لزوم به حضور و بقا در سازمان )تعهد عاطفی(دلبستگی 

توان گفت تعهدي که هر فرد ین، طبق دیدگاه تعهد چندگانه، میبنابرا. (Meyer et al, 2002)، نسبت به سازمان خود متعهدند )تعهد مستمر(
از طرفی مایر و . (Reichers, 1985)ست کاملاً متفاوت از تعهدي باشد که دیگران نسبت به سازمان دارند ا نسبت به سازمان خود دارد، ممکن

قادر به درك بهتر ارتباط افراد با سازمان خواهند بود  معتقدند که محققان از طریق تجزیه و تحلیل همزمان هر سه بعد تعهد،) 1991(آلن 
(Jamaludin, 2008). 

  چارچوب نظري
  ها ضرورت توجه به تعهد در سازمان

ریزي هاي مناسب، برنامهتوانند تنها به عواملی مانند بازاریابییابی به مزیت رقابتی نمی ها براي دستمعتقدند سازمان) 2000(کولبرت و کاون 
بلکه در عصر حاضر برخورداري از منابع انسانی باتجربه و متعهد، یکی از مهمترین عوامل تاثیرگذار بر کسب مزیت  ؛تکیه کنند. . . یک و استراتژ

درك درست عواملی که بر تعهد کارکنان به سازمان . (Colbert & Kwon, 2000)آید ي به شمار میزهاي مدرن و امرورقابتی در سازمان
بر این باورند که تعهد سازمانی بر نیت ترك خدمت ) 1990(متئو و زاجاك . باشدباشد، براي مدیران از اهمیت بالایی برخوردار میتاثیرگذار می

ند که میان ا هدریافت ها آن. (Matew & Zajac, 1990)خواهد بودشدت تاثیرگذار کارکنان، رضایت شغلی و تلاش براي یافتن شغلی جدید، به
مدیران باید براي جلوگیري از خروج کارکنان از سازمان، عواملی که بر تعهد . استارکنان و عملکرد افراد، رابطه مستقیمی برقرار تعهد سازمان ک

 . (Loong, 2011)سازي این عوامل، تعهد آنان را به سازمان افزایش دهند  آنان تاثیرگذار است را شناسایی نموده و با برآورده

  د سازمانی از دیدگاه آلن و مایرههاي تعکنندهپیشگویی
هاي کنندهمحققان بر روي پیشگویی. گذارندطور مستقیم یا غیرمستقیم بر متغیر وابسته تاثیر می هشود که بکننده به متغیري گفته میپیشگویی

 ,Meyer et al, 1991; Bateman & Strasser, 1984; Snape & Redman)اند ، مطالعات متعددي انجام داده)1991(مدل آلن و مایر 
2003; Cheng & Stockdale, 2003) . ند که نگرش و ادراك افراد در مورد کار و شغل خود، از جمله ا هدریافت) 1997و  1991(مایر و آلن

  . شوندهاي تعهد عاطفی محسوب میکنندهمهمترین پیشگویی
توان تعهد کارکنان را تحت تاثیر قرار نبوده و عوامل متعددي هستند که می شمارهاي تعهد سازمانی، انگشتکنندهباید توجه داشت که پیشگویی

. . . ) سن، جنس، سطح تحصیلات، سابقه خدمت و (شناختی هاي جمعیتتوان به ویژگیاز جمله این متغیرها می. (Motaz, 1988)دهند 
(Motaz, 1988)هاي سازمان ، ماهیت پرداختی(Sauley & Beseian, 2000)شدن ونگی اجتماعی، چگ(Sake & Ashforth, 1997) ،

شدن انتظارات و برآورده (Spector, 1997)، رضایت شغلی (Noe, 2002)هاي پیشرفت و ارتقاء صتفر ،(Kramer, 1999)اعتماد سازمانی 
(Porter & Steers, 1973)  اشاره کرد .  
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  طرح سوال و اهداف تحقیق 

هاي مناسب  حل شود که یک فرد یا عده معدودي از افراد نتوانند براي اداره کلیه امور سازمان با یافتن راه عث میها با رشد و توسعه روزافزون سازمان
از طرفی . هاي مختلف سازمانی را ایجاب می کند نمودن همه جانبه افراد در تمامی سطوح و رده این امر مشارکت و سهیم. گیري نمایند تصمیم

و تعهد سازمانی به این نتیجه رسیدند که مشارکت جمعی و  مدیریت مشارکتیرفتاري با مطالعه و بررسی در حوزه محققین و صاحب نظران علوم 
در ارائه پیشنهاد به  مشارکت. میان همه اعضاي سازمان می گردد سهیم بودن افراد در تعیین اهداف و ارزشهاي سازمان منجر به ایجاد تعهد در

ها مشارکت افراد در ایجاد رفتارهاي بهنجار موثر بوده و موجبات افزایش کارایی و وابستگی کارکنان را از طریق مدیران آگاهی می دهد که نه تن
تغییرات در ابعاد مختلف تعهد سازمانی، تغییر . بلکه در بهبود و تقویت تعهد سازمانی نیز موثر خواهد بود  ؛دموکراسی سازمان فراهم می آورد

هدف اصلی . آگاهی از وجود چنین ارتباطی براي مدیران و سرپرستان داراي اهمیت بسیاري است. را طلب می کند یمشارکت مدیریت  متغیرهاي
تحت عنوان بررسی رابطه بین تعهد سازمانی و میزان مشارکت کارکنان در ارائه پیشنهاد حلهاي مناسب  پژوهش گامی است در جهت یافتن راه

  .شرکت آب و فاضلاب استان تهران
  :لات اصلی این پژوهش عبارت است ازسوا

  آیا بین  مشارکت کارکنان در ارائه پیشنهاد و تعهد عاطفی کارکنان رابطه وجود دارد؟ -
  و تعهد مستمر کارکنان رابطه وجود دارد؟ شنهادیمشارکت کارکنان در ارائه پآیا بین  -
  ن رابطه وجود دارد؟آیا بین مشارکت کارکنان در ارائه پیشنهاد و تعهد تکلیفی کارکنا -
  تفاوت وجود دارد؟ شنهادیمشارکت کارکنان در ارائه پو ) جنسیت ، سابقه کار ، سمت ، میزان تحصیلات(آیا بین متغیرهاي تعدیل کننده  -
  و تعهد سازمانی  تفاوت وجود دارد؟) جنسیت ، سابقه کار ، سمت ، میزان تحصیلات(آیا بین متغیرهاي تعدیل کننده  - 

  مفهومی و عملیاتی  متغیرهاي پژوهش  تعاریف
 سابقه کار، میزان تحصیلات، وضعیت تاهل، جنس، هاي فردي کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران از جمله سن، در این پژوهش ویژگی

متغیر مستقل در ارائه پیشنهاد   و مشارکت کارکنانعنوان متغیر وابسته با سه بعد عاطفی، مستمر و تکلیفی به پست سازمانی و نیز تعهد سازمانی 
  .استدر نظر گرفته شده اصلی این پژوهش 

رد گرچه تعاریف متعددي از تعهد توسط صاحب نظران حوزه علوم رفتاري ارائه شده است ولی اختلاف نظر در زمینه تعریف تعهد سازمانی وجود ندا
تمایل به تلاش شدید و خواست عمیق ادامه عضویت در سازمان  ،هاي سازمان شو در تمامی تعاریف تعهد سازمانی سه عامل اعتقاد به اهداف و ارز

 ها مثلا کارکنانی که معتقدند سازمان از آن. گیري تعهد کارکنان سازمان ایفا می کند برداشت و استنباط درست، نقش مهمی در شکل. وجود دارد
اند و در  گذاري اساسی براي سازمان کرده بینند سرمایه هایی که می آن. ته باشندکنند که به سازمان تعهد عاطفی داش حمایت میکند، تمایل پیدا می

آنهایی که فکر می کنند که از آنان وفاداري مورد انتظار . شان به خطر می افتد نسبت به سازمان تعهد مستمر پیدا می کنند صورت ترك آن سرمایه
دو دلیل .هشهاي مربوط به تاثیر مدیریت روي  تعهد کارکنان ،تمرکز به تعهد عاطفی داردبیشتر بحثها و پژو. است ،تعهد تکلیفی را پی می گیرند

دوم ، تعهد عاطفی .و اندازه گیري مناسب بوجود آمده است  اول ، باید دانست که اخیرا مدلهاي چند بعدي تعهد. کافی براي این تمرکز وجود دارد
با وجود این ، نکته حائز اهمیت . است که سازمانها می خواهند در کارکنان خود جا بیندازند از نظر منطقی مطلوب ترین شکل تعهد بوده و تعهدي

در بعضی موارد یک نوع خاصی از . این است که سازمانها با اعمال مدیریت می توانند تعهد مستمر  و تکلیفی را نیز در کارکنان خود بوجودآورند
در نتیجه ، کوشش براي القاي یک نوع . وجب شود ، بستگی دارد به اینکه چه استنباطی از آن بشودرفتار می تواند شکلهاي مختلفی از تعهد را م

  .تعهد می تواند نا هشیارانه منجر به تعهد دیگري شود
آنان سه جزء را . معتقد بودند که تعهد، فرد را با سازمان پیوند می دهد و این پیوند احتمال ترك شغل را در او کاهش می دهد) 1997(آلن و میر  

  [Meyer&Allen,1997:67-69] :براي تعهد سازمانی ارایه داده اند
  .به طوري که افراد خود را با سازمان خود معرفی می کنند. در بردارنده پیوند عاطفی کارکنان به سازمان می باشد: تعهد عاطفی

در واقع فرد از خود می پرسد که در صورت ترك سازمان چه هزینه . دبر اساس این تعهد فرد هزینه ترك سازمان را محاسبه می کن :تعهد مستمر 
ها  ها در سازمان نیاز آن در واقع افرادي که به شکل مستمر به سازمان متعهد هستند افرادي هستند که علت ماندن آن. هایی را متحمل خواهد شد

  .به ماندن است
 .ید در سازمان بماند و ماندن او در سازمان عمل درستی است در این صورت کارمند احساس می کند که با : تکلیفیتعهد 
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 مشارکت

یکی از مهمترین روشهاي مدیریت که می تواندبه وسیله رهبري اداري درایجاد وحدت وتشکل کارکنان به یک گروه کاري متشکل وحصول رضایت 
پیش . به اموري که درمشاغل ومحیط کارآنها اثر می گذارد شرکت جویند ازکار موثرافتد این است که به افراداجازه داده شود دراتخاذ تصمیم نسبت

فراهم  - 3مشخص بودن اهداف،ارزشها و اولویتها  -2تبیین مسئولیتها ، محدودیتها و انتظارات توسط مدیر -1:نیازهاي مدیریت مشارکتی عبارتند از
 -8محل کارباثبات واحترام  - 7آموزش مشارکت  -6سازگاري مدیریت-5گیري تعریف فرایند تصمیم - 4بودن روش موثر انتقال اطلاعات به کارکنان 

:  1378رهنورد،.[سبک رهبري  -11مشخص ساختن ساختار مشارکت  -10اجتناب ازمبالغه گویی ومدگرایی  - 9تعدیل شرایط محیطی سازمان 
67 -80[ 

  چارچوب روش تحقیق
عه آماري تحقیق عبارت است از بخشی  از کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران جام. روش تحقیق در این پژوهش از روش پیمایش بوده است

ابزار جمع آوري اطلاعات پرسشنامه بوده که . در این تحقیق از روش نمونه گیري تصادفی ساده استفاده شده است ) .نفر زن 18نفر مردو 70(
 1-6سوال بود که سوالات  61ه نهایی که بین پاسخگویان توزیع شد حاوي بیشتر سوالات آن بسته و بصورت طیف می باشد بطور کلی پرسشنام

نمونه از جامعه آماري  15ابتدا . مشارکت کارکنان در ارائه پیشنهادات مورد آزمون قرار داده شد 41-61تعهد سازمانی و  7-40ویژگیهاي فردي 
ضریب قابلیت اعتماد گویه ها از طریق روش  spss با استفاده از نرم افزارمورد نظر انتخاب شد که پس از توزیع پرسشنامه ها و جمع آوري آنها 

واعتبار محتواي سوالات پرسشنامه از طریق مشاوره .بدست آمد86/0نتیجتا با استفاده از روش آلفاي کرونباخ ،ضریب آلفا .آلفاي کرونباخ بدست آمد
، آزمون شفه، ضریب همبستگی  tهاي آماري مختلفی مانند تحلیل واریانس، آزمون براي تجزیه و تحلیل داده ها از روش. با اساتید فن بدست آمد

 .پیرسون،رگرسیون استفاده شده است

  یافته ها و نتایج
وارد و با استفاده از آماره  spss، سوالات پرسشنامه به صورت کدبندي شده در نرم افزار آماري ها سازي داده منظور شرح و آماده در این تحقیق به

 .اي مناسب در دو بخش جداگانه آمار توصیفی و استنباطی تجزیه و تحلیل شده استه

  آمار توصیفی
  .در آمار توصیفی به توصیف داده ها از طریق فراوانی و درصد آنها می پردازیم

 .رد می باشندبه طور کلی بیشتر پاسخگویان این پژوهش م. درصد نیز زن بوده اند 5/20درصد از پاسخگویان مرد و 5/79: جنس-
 36-40درصد  6/35سال، 31-35درصد  8/28سال، 41-45درصد  5/5سال بوده، 26-30درصداز پاسخگویان فاصله سنی شان  2/19 سن-

سال و کمترین آنها در  36-40به طور کلی  بیشتر پاسخگویان در فاصله سنی .سال هستند 25درصد نیز تا  8/6سال و بالاتر و  46درصد  1/4سال،
  .سال و بالاتر قرار دارند 46سنی  فاصله

  .درصد نیز مجرد بوده، به طور کلی بیشتر پاسخگویان متاهل می باشند  2/19درصد از پاسخگویان متاهل و  8/80: وضعیت تاهل
درصد  6/9درصد فوق لیسانس و  5/42درصد لیسانس،  7/24درصد از پاسخگویان تحصیلاتشان در حد فوق دیپلم بوده، 3/23:میزان تحصیلات

  .لیسانس می باشندفوق  بطور کلی بیشتر پاسخگویان . دکترا هستند
 7/2سال،  16- 20درصد  5/5سال، 11-15درصد  4/38سال،  6-10درصد  2/34سال سابقه کارداشته و  5درصد از پاسخگویان تا  4/16:سابقه کار

  .سال و بالاتر سابقه کار دارند 26درصد  7/2سال و  21- 25درصد 
درصد پست سازمانی شان مدیر بوده و به طور کلی بیشتر پاسخگویان  3/12درصد از پاسخگویان پست مدیریت نداشتند و  7/87:زمانیپست سا

  .پست مدیریت ندارند
درصد نیز میزان تعهد عاطفی شان  8/43درصد تعهد عاطفی شان کم و  2/19درصد از پاسخگویان تعهد عاطفی متوسطی داشته، 37:تعهد عاطفی

  یاد استز
 .درصد زیاد می باشد 7/50درصد کم و  5/20درصد از پاسخگویان تعهد مستمرشان  متوسط، 8/28 :تعهد مستمر

  .   درصد کم می باشد 5/5درصد زیاد و  2/45درصد از پاسخگویان میزان تعهد تکلیفی شان متوسط ، 3/49: تعهد تکلیفی 
 8/6درصد مشارکت متوسط و  7/39درصد مشارکت کم ، 4/53باشد به این صورت که میزان مشارکت پاسخگویان کم و متوسط می  :مشارکت 

  .درصد مشارکت زیاد دارند
درصد از پاسخگویان حمایت مدیران ارشد از خلاقیت و ایده هاي  1/41نشان می دهد که که 1جدول شماره :عوامل تسریع کننده مشارکت

در زمینه عامل حاکم . توسط به عنوان یکی از عوامل تسریع کننده مشارکت کارکنان می دانندکارکنان در تصمیم گیري و تشویق آنان را در حد م
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درصد  2/8درصد خیلی کم و  6/9درصدمتوسط،26درصد زیاد، 4/27درصدازپاسخگویان در حدکم،8/28بودن نگرش و جو دموکراتیک در سازمان  
  .یع کننده مشارکت دارندخیلی زیاد اعتقاد به عامل فوق به عنوان یکی از عواملی تسر

درصد  7/24درصد از پاسخگویان متوسط،  6/46.در زمینه روشن بودن حیطه موضوعاتی که کارکنان باید نسبت به ان ارائه پیشنهاد نمایند
بالاخره اینکه در و . درصد کم  را بعنوان یکی از عوامل تسریع کننده مشارکت می دانند 8/6درصد خیلی زیاد و  6/9درصد خیلی کم ، 3/12زیاد،

 1/15درصد خیلی زیاد ، 1/15درصد کم، 2/19درصد از پاسخگویان در حد متوسط، 5/42زمینه آموزش کارکنان در زمینه نحوه ارائه پیشنهاد 
 .درصد زیاد را بعنوان عامل تسریع کننده مشارکت می دانند 2/8درصد خیلی کم و 

 

 
 شرکت آب و فاضلاب استان تهران در ارائه پیشنهادات توزیع درصدي عوامل تسریع کننده مشارکت کارکنان :1جدول

 
 

  موانع مشارکت
فرهنگ سازمانی غیر مشارکتی که قبلا نهادینه شده   درصد از پاسخگویان در حد زیاد ،خیلی زیاد ،متوسط 1/30می دهد که  2جدول شماره  

در زمینه ترس از مواخذه قرارگرفتن و نداشتن بهره احتمالی .است را بعنوان مانع مشارکت کارکنان در ارائه پیشنهادات می دانند
را مانع مشارکت کارکنان در ارائه درصد خیلی کم  1/4درصد کم و  11درصد متوسط ، 2/19درصد در حد خیلی زیاد ، 3/23درصددرحدزیاد،5/42

عدم استقبال مدیران از عوامل تغییر در سازمان نیز یکی از موانع مشارکت کارکنان در ارائه پیشنهادات بوده و بالاخره اینکه .پیشنهادات می دانند
درصد  5/20درصد خیلی زیاد، 5/31، درصد از پاسخگویان در حد زیاد 37در زمینه کانالهاي ارتباطی مناسب بین کارکنان و مدیران ارشد 

 .درصد خیلی کم را مانع مشارکت کارکنان در ارائه پیشنهادات می دانند 5/5درصد کم و  5/5متوسط،
 

 
  شرکت آب وفاضلاب استان تهران در ارائه پیشنهادات در  توزیع درصدي موانع مشارکت کارکنان: 2جدول 

 

  خیلی زیاد  زیاد  متوسط  کم  خیلی کم  مشارکت عوامل تسریع کننده 

حمایت مدیران ارشد از خلاقیت و ایده هاي کارکنان و 
 1/15 8/17 1/41 1/15 0/11  تشویق آنان

 2/8 4/27 0/26 8/28 6/9  حاکم بودن نگرش و جو دموکراتیک در سازمان

روشن بودن حیطه موضوعاتی که کارکنان باید نسبت به 
 6/9 7/24 6/46 8/6 3/12  آن پیشنهاد دهند

 1/15 2/8 5/42 2/19 1/15  موزش کارکنان در زمینه نحوه ارائه پیشنهادآ

  خیلی زیاد  زیاد  متوسط  کم  خیلی کم  کارکنان در ارائه پیشنهاداتموانع مشارکت 

 1/30 1/30 1/30 8/6 7/2  .فرهنگ سازمانی غیر مشارکتی که قبلا نهادینه شده است

 3/23 5/42 2/19 0/11  1/4  ترس از مواخذه  قرارگرفتن و نداشتن بهره احتمالی

 4/27 6/35 7/24 6/9 7/2  عدم استقبال مدیران از عوامل تغییر در سازمان

 5/31 0/37 5/20 5/5 5/5  نالهاي ارتباطی مناسب بین کارکنان و مدیران ارشدنبودن کا
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  آمار استنباطی 
لذا به دنبال یک رابطه علی . در این پژوهش متغیر مستقل مشارکت کارکنان در ارائه پیشنهادات می باشد و متغیر وابسته تعهد سازمانی است 

 .ون می باشدهستیم و مناسبترین آماره براي این منظور رگرسی
  :تفاوت میانگین مشارکت بر حسب جنس

می ) 41/2(و براي آنهایی که زن هستند ) 53/2(میانگین مشارکت براي آن دسته ازکارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران که مرد بوده 
مشاهده شده از لحاظ آماري معنی دار بزرگتر است تفاوت  05/0که از ) 51 /0( p-valueو ) -655/0(بدست آمده  Tبا توجه به مقدار .باشد

 .یعنی مشارکت زنان و مردان با یکدیگر برابر است.نیست
  :تفاوت میانگین مشارکت بر حسب وضعیت تاهل

) 47/2(و براي آنهایی که متاهل هستند ) 637/2(میانگین مشارکت براي آن دسته از کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران که مجرد بوده 
 .تفاوت مشاهده شده از لحاظ آماري معنی دار نیست)  39/0( P-value و) 85/0(بدست آمده  Tبا توجه به مقدار . دمی باش

  :تفاوت میانگین مشارکت بر حسب میزان تحصیلات
 48/2:رت است از میانگین مشارکت براي آن دسته از کارکنان که تحصیلاتشان  فوق دیپلم ، لیسانس، فوق لیسانس و دکترا بوده به ترتیب عبا

 85فرض صفر مبنی بر برابري میانگینهاي مشارکت با اطمینان )  15/0( P-value و) 81/1(بدست آمده  Fبا توجه به مقدار  10/2، 65/2، 45/2،
 .درصد رد می شود و بااستفاده از آزمون شفه مشخص شد که مشارکت  فوق لیسانس با دکترا برابر نیست

  :ر حسب سابقه کارتفاوت میانگین مشارکت ب
 16-20سال ،  11-15سال، 6-10سال ، 5میانگین مشارکت براي آن دسته از کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران که سابقه کارشان تا 

-p و) 62/0(بدست  Fبا توجه به مقدار  05/3، 91/2، 43/2، 43/2، 52/2، 55/2:سال و بالاتر بوده به ترتیب عبارت است از 26سال،  21-25سال،
value )0/68 ( چونp-value  بیشتر است لذا فرض صفر مبنی بر برابري میانگینهاي مشارکت رد نمی شود و مشارکت در تمام سطوح  05/0از

 . سابقه کار برابر است 
  :تفاوت میانگین مشارکت بر حسب پست سازمانی

و براي آنهایی که غیر مدیر هستند )  79/2(تهران که مدیر بوده  میانگین مشارکت براي آن دسته از کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان
بنابراین . تفاوت مشاهده شده از لحاظ آماري معنی دار می باشد) 13/0( P-valueو ) 59/1(بدست آمده  Tبا توجه به مقدار . می باشد)47/2(

 .ب استان تهران که مدیر هستند مشارکت بیشتري دارندطبق آماره هاي ارائه شده می توان گفت آن دسته از کارکنان شرکت آب و فاضلا
  :تفاوت میانگین تعهد عاطفی بر حسب جنس

. می باشد) 3(و براي آنهایی که زن هستند ) 3/3(میانگین تعهد عاطفی براي آن دسته از کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران که مرد بوده 
بنابراین طبق آماره هاي ارائه . تفاوت مشاهده شده از لحاظ آماري معنی دار می باشد) 1/0( P-value و)  62/1(بدست آمده   Tبا توجه به مقدار 

 .شده می توان گفت که کارکنان مرد تعهد عاطفی بیشتر نسبت به کارکنان زن دارند
  :تفاوت میانگین تعهد مستمر بر حسب جنس

می ) 2/3(و براي آنهایی که زن هستند ) 40/3(اضلاب استان تهران که مرد بوده میانگین تعهد مستمر براي آن دسته از کارکنان شرکت آب و ف
 .متوسط تعهد مستمر در مردان و زنان برابر است)  41/0( p-value و)  82/0(بدست آمده  Tبا توجه به مقدار . باشد

  :تفاوت میانگین تعهد تکلیفی بر حسب جنس
می )  36/3(و براي آنهایی که زن هستند )  37/3(ان شرکت آب و فاضلاب استان تهران که مرد بوده میانگین تعهد تکلیفی براي آن دسته از کارکن

 .تفاوت مشاهده از لحاظ آماري معنی دار نیست) 96/0( P-valueو )  049/0(بدست آمده  Tبا توجه به مقدار . باشد
  :تفاوت میانگین تعهد بر حسب جنس

با . می باشد) 19/3(و براي آنهایی که زن هستند ) 37/3(نان شرکت آب و فاضلاب استان تهران که مرد بوده میانگین تعهد براي آن دسته از کارک
 .تفاوت مشاهده شده از لحاظ آماري معنی دار نیست)  272/0( P-valueو )  091/1(بدست آمده  Tتوجه به مقدار 

  :تفاوت میانگین تعهد عاطفی بر حسب وضعیت تاهل
) 30/3(و براي آنهایی که متاهل هستند )  23/3(طفی براي آن دسته از کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران که مجرد بوده میانگین تعهد عا

  .تفاوت مشاهده شده از لحاظ آماري معنی دارنیست)  779/0( P-valueو ) - 285/0(بدست آمده  Tبا توجه به مقدار .می باشد
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  :ب وضعیت تاهلتفاوت میانگین تعهد مستمر بر حس 
) 32/3(راي آنهایی که متاهل هستند و ب)  46/3(میانگین تعهد مستمر براي آن دسته از کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران که مجرد بوده 

 .تفاوت مشاهده شده از لحاظ آماري معنی دار نیست ) 597/0( P-value و)  534/0(بدست آمده  Tبا توجه به مقدار .می باشد
  :اوت میانگین تعهد تکلیفی بر حسب وضعیت تاهلتف

راي آنهایی که متاهل هستند و ب)  45/3(میانگین تعهد تکلیفی براي آن دسته از کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران که مجرد بوده 
 .ز لحاظ آماري معنی دار نیستتفاوت مشاهده شده ا)  546/0( P-value و) 605/0(بدست آمده  Tبا توجه به مقدار . می باشد) 35/3(

  :تفاوت میانگین تعهد بر حسب وضعیت تاهل
می ) 32/3(و براي آنهایی که متاهل هستند )  38/3(میانگین تعهد براي آن دسته از کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران که مجرد بوده 

  .وت مشاهده شده از لحاظ آماري معنادار نیستتفا) 754/0( P-value و)  31/0(بدست آمده  Tبا توجه به مقدار . باشد
  :تفاوت میانگین تعهد عاطفی بر حسب میزان تحصیلات

میانگین تعهد عاطفی براي آن دسته از کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران که تحصیلاتشان فوق دیپلم ، لیسانس و فوق لیسانس ودکترا 
فرض صفر مبنی بر )422/0(p-valueو مقدار ) 94/0(بدست آمده Fبا توجه به مفدار  96/2، 26/3، 24/3، 51/3بوده به ترتیب عبارت است از 

  .برابري تعهد عاطفی در سطوح مختلف تحصیلی ردنمی شود
  :تفاوت میانگین تعهد مستمر بر حسب میزان تحصیلات

  میانگین تعهد مستمر براي آن دسته از کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران که تحصیلاتشان  فوق دیپلم، لیسانس و فوق لیسانس و دکترا
تفاوت مشاهده شده ) 13/0( P-valueو ) 938/1(بدست آمده  Fبا توجه به مقدار  11/3، 23/3، 30/3، 76/3بالاتر بوده به ترتیب عبارت است از 

درصد رد می شود و با استفاده از  87لذا فرض برابري تعهد مستمر در سطوح مختلف با اطمینان .ین گروههاي نامبرده از لحاظ آماري معنادار استب
 .آزمون شفه نتیجه می گیریم تعهد مستمر فوق دیپلم و لیسانس با هم برابر نیست

  :تفاوت میانگین تعهد تکلیفی بر حسب میزان تحصیلات
ین تعهد تکلیفی براي آن دسته از کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران که تحصیلاتشان  فوق دیپلم ، لیسانس و فوق لیسانس و دکترا  میانگ

تفاوت مشاهده شده بین ) 00/0( P-value و) 2/5(بدست آمده  Fبا توجه به مقدار  91/2، 25/3، 40/3، 73/3بوده به ترتیب عبارت است از 
درصد رد می شود و با استفاده  99در نتیجه فرض برابري تعهد تکلیفی در سطوح مختلف با اطمینان .امبرده از لحاظ آماري معناداراستگروههاي ن

درصد با هم  99درصد ، فوق دیپلم و فوق لیسانس با اطمینان  98از آزمون شفه نتیجه می گیریم تعهد تکلیفی فوق دیپلم و لیسانس با اطمینان 
 .ستبرابر نی

  :تفاوت میانگین تعهد بر حسب میزان تحصیلات
که تحصیلاتشان فوق دیپلم ، لیسانس و فوق لیسانی و دکترا   بوده به  میانگین تعهد براي آن دسته از کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران

تفاوت مشاهده شده بین گروههاي )  034/0( P-valueو) 04/3(بدست آمده  Fبا توجه به مقدار  99/2، 24/3، 31/3، 6/3ترتیب عبارت است از 
درصد رد می شود و با استفاده از آزمون شفه  95لذا فرض برابري تعهد کارکنان در سطوح مختلف با اطمینان .نامبرده از لحاظ آماري معناداراست

 .یستلیسانس و فوق دیپلم با دکترا با هم برابر ن یم تعهد کارکنان فوق دیپلم با نتیجه می گیر
  :تفاوت میانگین تعهد عاطفی بر حسب سابقه کار

 11-15سال، 6-10سال،  5میانگین تعهد عاطفی براي آن دسته از کارکنان کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران که سابقه کارشان تا 
بدست  Fبا توجه به مقدار  31/4، 75/3، 5/3، 96/3، 24/3، 260/3سال و بالاتر بوده به ترتیب عبارت است از  26سال،  21-25سال،  16-20سال،
و فرض صفر مبنی بر برابري تعهد .تفاوت مشاهده شده بین گروههاي نامبرده از لحاظ آماري معنادارنیست )413/0(P-valueو) 02/1(آمده 

 .عاطفی در سطوح مختلف سابقه کار رد نمی شود
  :تفاوت میانگین تعهد مستمر بر حسب سابقه کار

 16-20سال، 11-15سال، 6-10سال،  5عهد مستمر براي آن دسته از کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهرانکه سابقه کارشان تا میانگین ت
بدست آمده  Fبا توجه به مقدار  81/3، 62/3، 06/3، 21/3، 45/3، 49/3سال و بالاتر بوده به ترتیب عبارت است از  26سال  21- 25سال، 

فرض صفر مبنی بر برابري تعهد مستمر . تفاوت مشاهده شده بین گروههاي نامبرده از لحاظ آماري معنادارنیست)  755/0( P-valueو) 526/0(
 .در سطوح مختلف سابقه کار رد نمی شود
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  :تفاوت میانگین تعهد تکلیفی بر حسب سابقه کار 
 16- 20سال، 11-15سال، 6-10سال،  5ان که سابقه کارشان تا میانگین تعهد تکلیفی  براي آن دسته از کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهر

بدست آمده  Fبا توجه به مقدار   56/3، 75/3، 44/3، 29/3، 46/3، 24/3سال و بالاتر بوده به ترتیب عبارت است از 26سال  21- 25سال، 
فرض صفر مبنی بر برابري تعهد تکلیفی در . دارنیستتفاوت مشاهده شده بین گروههاي نامبرده از لحاظ آماري معنا )699/0(P-value و) 600/0(

 .سطوح مختلف سابقه کار رد نمی شود
  :تفاوت میانگین تعهد بر حسب سابقه کار

-25سال،  16-20سال، 11-15سال،6-10سال، 5میانگین تعهد براي آن دسته از کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهرانکه سابقه کارشان تا 
-P و) 69/0(بدست آمده  Fبا توجه به مقدار  89/3، 71/3، 33/3، 23/3، 38/3، 33/3:الاتر بوده به ترتیب عبارت است از  سال و ب 26سال  21

value )636/0  (فرض صفر مبنی بر برابري تعهد در سطوح مختلف . تفاوت مشاهده شده بین گروههاي نامبرده از لحاظ آماري معنادارنیست
 .سابقه کار رد نمی شود

  :وت میانگین تعهد عاطفی بر حسب پست سازمانیتفا
می )  23/3(و براي آنهایی که غیر مدیر هستند )  69/3(میانگین تعهد براي آن دسته از کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران که مدیر بوده 

بنابراین طبق آماره . اظ آماري معنی دار می باشدتفاوت مشاهده شده از لح) 087/0( P-value و) 73/1( بدست آمده   Tبا توجه به مقدار . باشد
 .هاي ارائه شده می توان گفت کارکنان مدیر تعهد عاطفی بیشتري دارند

  :تفاوت میانگین تعهد مستمر بر حسب پست سازمانی
می ) 39/3(که غیر مدیر هستند و براي آنهایی )  11/3(میانگین تعهد براي آن دسته از کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران که مدیر بوده 

 .تفاوت مشاهده شده از لحاظ آماري معنی دار نیست) 349/0( P-value و)  - 958/0(بدست آمده   Tبا توجه به مقدار . باشد
  :تفاوت میانگین  تعهد تکلیفی بر حسب پست سازمانی

می )  37/3(و براي آنهایی که غیر مدیر هستند )  33/3(ر بوده میانگین تعهد براي آن دسته از کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهرانکه مدی
 .تفاوت مشاهده شده از لحاظ آماري معنی دار نیست)  852/0( P-value و)  - 174/0(بدست آمده   Tبا توجه به مقدار . باشد

  :تفاوت میانگین تعهد بر حسب پست سازمانی
می )  33/3(و براي آنهایی که غیر مدیر هستند )  38/3(فاضلاب استان تهران که مدیر بوده میانگین تعهد براي آن دسته از  کارکنان شرکت آب و 

 . تفاوت مشاهده شده از لحاظ آماري معنی دار نیست) 814/0(  P-valueو )  232/0(بدست آمده   Tبا توجه به مقدار . باشد
  :رابطه مشارکت با تعهد عاطفی

د عاطفی آنها بر اساس تحلیل رگرسیون ساده می باشدبین مشارکت پاسخگویان و تعهد عاطفی آنها رابطه رابطه بین مشارکت پاسخگویان با تعه 
و با . برابر صفر شده  است  P- valueبا توجه به نتایجی که بدست آمد مدل رگرسیونی معنی دار است زیرا مقدار . . مثبت و مستقیم وجود دارد

  .طه به صورت زیر خواهد بودتوجه به جدول ضرایب رگرسیونی شکل راب
  تعهد عاطفی= 754/1+ 61/0) * ارائه پیشنهاد (

 .و چون ضریب مشارکت مثبت است پس همانطور که انتظار می رفت هرچه که بر میزان مشارکت افزوده می شود تعهد عاطفی نیز بالا میرود
  :رابطه مشارکت با تعهد مستمر

با توجه به نتایجی که بدست .پاسخگویان و تعهد مستمر آنها رابطه مثبت و مستقیم وجود دارد پیش فرض ضمنی تحقیق آن است که بین مشارکت
ولذا بین مشارکت پاسخگویان و تعهد مستمر آنها رابطه خطی . بزرگتر است 05/0از   P- valueآمد مدل رگرسیونی معنی دار نیست زیرا مقدار 

 .وجود ندارد
  :رابطه مشارکت با تعهد تکلیفی

با توجه به نتایجی که . فرض ضمنی تحقیق آن است که بین مشارکت پاسخگویان و تعهد تکلیفی آنها رابطه مثبت و مستقیم وجود داردپیش 
و با توجه به جدول ضرایب رگرسیونی شکل رابطه به . شده است036/0برابر   P- valueبدست آمد مدل رگرسیونی معنی دار است زیرا مقدار 

  .دصورت زیر خواهد بو
  تعهد تکلیفی= 784/2+ 232/0) * ارائه پیشنهاد(

  .و چون ضریب مشارکت مثبت است پس همانطور که انتظار می رفت هرچه که بر میزان مشارکت افزوده می شود تعهد تکلیفی نیز بالا میرود
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  رابطه مشارکت با تعهد 
با توجه به نتایجی که بدست آمد . طه مثبت و مستقیم وجود داردپیش فرض ضمنی تحقیق آن است که بین مشارکت پاسخگویان و تعهد آنها راب

شده  است و با توجه به جدول ضرایب رگرسیونی شکل رابطه به صورت زیر 002/0برابر   P- valueمدل رگرسیونی معنی دار است زیرا مقدار 
  .خواهد بود

  تعهد= 432/2+ 36/0) * ارائه پیشنهاد(
 .افزوده می شود تعهد نیز بالا میرود ارائه پیشنهاداست پس همانطور که انتظار می رفت هرچه که بر میزان  مثبت ارائه پیشنهادو چون ضریب 

 
  نتیجه گیري تحقیق

نفري بدست  88جمع آوري اطلاعات از یک نمونه .در این پژوهش به بررسی رابطه بین مشارکت در ارائه پیشنهادات و تعهد سازمانی  پرداخته شد
اطلاعات بدست آمده از حجم نمونه از میان بخشی از  کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان .هاي پژوهش به آزمون گذاشته شود آمد تا فرضیه

  :مهمترین نتایج بدست آمده در بخش توصیف داده عبارت است از. تهران در بخش توصیفی و تحلیلی آنالیز شد و نتایج زیر بدست آمد
  .می باشند مرد)درصد 5/79(بیشتر پاسخگویان
 .سال می باشند 36-40در فاصله سنی ) درصد 6/35(بیشترپاسخگویان 
 .متاهل می باشند)درصد8/80(بیشترپاسخگویان

 .فوق لیسانس می باشند)  درصد 5/42(از نظر تحصیلات بیشتر پاسخگویان
 .سال سابقه کار دارند 15تا  11) درصد 4/38(از نظر سابقه کار بیشتر پاسخگویان 

 .غیر مدیر می باشند) درصد 7/87(پست سازمانی بیشتر پاسخگویان  از نظر
در حد ) درصد 3/49(در حد زیاد، تعهد تکلیفی ) درصد 7/50(در حد زیاد، تعهد مستمر ) درصد 8/43(بیشتر پاسخگویان از نظر تعهد عاطفی 

 .تعهدشان در حد متوسط می باشد) درصد 6/46(متوسط، و  بطور کلی 
 .مشارکت در حد کم می باشد) درصد 4/53(نیز بیشتر پاسخگویان  پیشنهادارائه از نظر 

در نظام پیشنهادات  و تعهد سازمانی کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران تایج زیر بدست  ارائه پیشنهاددر زمینه رابطه متغیرهاي مرتبط با 
  :آمد

شرکت آب و فاضلاب استان تهران و جنسیت ،وضعیت تاهل و سابقه کار آنها تفاوت  در ارائه پیشنهاد در نظام پیشنهاداتبین مشارکت کارکنان -
کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان  ارائه پیشنهادبه عبارت دیگر جنسیت ، وضعیت تاهل و سابقه کار تاثیر چندانی بر . معناداري بدست نیامد

وجود داشته بیشتر ناشی از خطاي غیر قابل اندازه گیري بوده تا یک تفاوت واقعی و  تهران نداشته است و اگر اختلاف ناچیزي هم در برخی از موارد
میزان تحصیلات و پست : کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران داشته عبارتند از ارائه پیشنهادمتغیرهایی که تاثیر معناداري در . معنادار

سال و بالاتر بوده بیشتر از سایر افراد بوده، همچنین  26پاسخگویانی که سابقه کاري شان  ارائه پیشنهادسازمانی به این صورت که میانگین نمره 
شان به مراتب بالاتر از افرادي است که پست مدیریت نداشته شاید یکی از دلایل این  ارائه پیشنهادافرادي که پست مدیریت داشته میانگین نمره 

اجتماعی یکی از متغیرهاي مهم در امر تصمیم گیري و دخالت در سرنوشت گروه یا جامعه است به جایگاه . امر جایگاه اجتماعی مدیران می باشد
ارد عبارت دیگر افرادي که داراي جایگاه اجتماعی بالاتر هستند احساس مسئولیت بیشتري نموده و از طرف دیگر سیستم از آنها انتظار بیشتري د

  .که در فعالیتهاي مربوطه مشارکت داشته باشند
تعهد سازمانی داراي ابعاد متفاوتی است که هر کدام از این ابعاد بطور .متغیر مهم دیگري که در این پژوهش به آن پرداخته شد تعهد سازمانی بود-

عاطفی به  نتایج پژوهش حاکی از آن است که مردان بیشتر از زنان به لحاظ. یکی از ابعاد تعهد سازمانی تعهد عاطفی است. جداگانه بررسی شده اند
براي ابعاد دیگري از تعهد سازمانی مانند تعهد تکلیفی و تعهد مستمر نتیجه برابري بین مردان و زنان را بدست . سازمان خود متعهد می باشند

  .به طور کلی تعهد سازمانی در بین مردان و زنان برابر بوده.آمد
بین پاسخگویان متاهل و مجرد این تعهدها برابر بود و همین امر ) ،تعهد تکلیفیتعهدعاطفی، تعهد مستمر(در زمینه تمام ابعاد تعهد سازمانی  -

  .براي تعهد کلی سازمان نیز صدق می کند
تحصیلات پاسخگویان در ابعاد مختلف تعهد سازمانی اثرات متفاوتی داشته به گونه اي که دوره هاي مختلف تحصیلی از نظر تعهد سازمانی -

در زمینه تعهد عاطفی . انی که تحصیلات آنها فوق لیسانس بوده تعهد مستمر بالاتري نسبت به سایر گروهها دارندپاسخگوی.متفاوت می باشند
ته پاسخگویانی که تحصیلاتشان متفاوت از هم بوده بین تعهد عاطفی شان تفاوت معناداري وجود ندارد، تفاوت ناچیزي هم که بین آنها وجود داش

همچنین تفاوت معناداري بین میزان تحصیلات پاسخگویان و تعهد کلی . ل اندازه گیري بوده تا یک اختلاف واقعیبیشتر ناشی از خطاي غیر قاب
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که نشان می دهد تعهد کارکنان فوق دیپلم با لیسانس و لیسانس با فوق لیسانس با هم برابر نیست و با افزایش سطح . سازمانی آنها وجود دارد 
  .ان تعهد کلی کاسته می شودتحصیلات تا مقطع دکترا از میز

تفاوت معناداري وجود ) تعهد تکلیفی-تعهد مستمر -تعهد عاطفی(سابقه کار یکی دیگر از متغیرهاي مستقل است که در تمام ابعاد تعهد سازمانی -
  .ندارد

اطفی بیشتري نسبت به کارکنانی که پست مدیریت داشته تعهد ع از نظر پست سازمانی آن دسته از کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران-
  .تفاوت معناداري وجود ندارد) تعهد تکلیفی ،تعهد مستمر(که پست مدیریت نداشته ،دارند و در دیگر ابعاد تعهد سازمانی

  
طور کلی بین به .ت آمدغیر از تعهد مستمر رابطه معناداري بدس) تعهد عاطفی، تعهد تکلیفی(و ابعاد مختلف تعهد سازمانی  ارائه پیشنهادبین -

  .ارائه پیشنهادات و تعهد سازمانی رابطه معناداري بدست آمد که نشان دهنده این قضیه می باشدمشارکت در 
  تعهد سازمانی بالاتر                        بیشتر  ارائه پیشنهاد
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ق در سازمانها سبب شده است که افراد دیدي منفی و توام با ترس و هراس از تحقیق داشته باشند و سعی دارند از پاسخ عدم فرهنگ تحقی - 7

 .دادن به سوالات پرسشنامه امتناع ورزند و یا اینکه پاسخهایی متفاوت ازآنچه در باطن دارند ابراز نمایند
  

  پیشنهادات 
  .توان پیشنهاداتی به شرح زیر ارائه نمود با توجه به نتایج حاصله از این پژوهش می

در جوامعی که . مشارکت در ارائه پیشنهاد جهت بهبود و رضایت شغلی از جمله متغیرهاي مهم در زندگی اجتماعی و سازمانی افراد می باشد - الف
نگ تر و برجسته تر می باشد با توجه به نتایج برنامه ریزي از پایین به بالا بوده و تفویض اختیار در سیستم اجتماعی برقرار است مشارکت پر ر

 ارائه پیشنهاددر حد کم بوده و همچنین  کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهران ارائه پیشنهادبدست آمده از این پژوهش مشخص گردید که 
ی داشته بیشتر از بقیه کارکنان می باشد، لذا افرادي که پست مدیریت ارائه پیشنهادسال و بالاتر بوده و نیز  26کارکنانی که سابقه کاري شان 

بیشتر داده شودتا ابتکار،مهارت و بکارگیري استعدادها و  ارائه پیشنهادپیشنهاد می گردد به سایرکارکنان غیر مدیر و نیز افراد جوان سازمان اجازه 
کارکنان سازمان در قالب برنامه ها و  ارائه پیشنهاد و همچنین به.خلاقیت و استقلال عمل فردي خود در چگونگی انجام کارها استفاده کنند

گوشزد نموده و از  ارائه پیشنهادفعالیتهاي آن با روشهاي بهتر و اصولی تر توجه بیشتري بشود و اهمیت این مساله را در قالب کارگاههاي آموزش 
  .این طریق راه سیستم مدیریت مشارکتی را در سازمانها هموار نمود

اي ذهنی است که با مشخص نمودن ابعاد آن از درجه ذهنیت آن کاسته می شود با توجه به نتایج حاصل از این پژوهش مشخص تعهد مقوله -ب
و در بعد عاطفی تعهد زنان از . گردید که تعهد سازمانی از ابعاد چهارگانه در بین کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان تهراندر حد متوسط بوده 

همچنین تعهد عاطفی کارکنان غیر مدیر کمتر از کارکنان مدیربوده و نیز با افزایش سطح تحصیلات از میزان تعهد کلی کاسته مردان کمتر بوده و 
تعهد  شده است،لذا پیشنهاد میشود که با مطالعه بیشتر و کارشناسی شده به تعهد سازمانی کارکنان به ویژه کارکنان با تحصیلات دانشگاهی بالاو

  . زن و کارکنان غیر مدیر توجه بیشتري شود عاطفی کارکنان
یافته هاي پژوهش حاضر نشان می دهد که یکی از عوامل موثر در شکل گیري و تقویت تعهد سازمانی ، مشارکت افراد در امور و تصمیم  -ج

باشند و احساس نمایند در تصمیم اگر کارکنان ، مشارکت واقعی در روند برنامه ریزي و تعیین اهداف سازمان داشته . گیریهاي سازمان است
 گیریهایی که مشارکت دارند بر سرنوشتشان تاثیر گذار است و نیازهاي اساس آنان را برطرف می سازد، نسبت به سازمان متعهد شده ، اهداف و
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ین پیشنهاد می شود که مدیران بنابرا.ارزشهاي سازمان را در جهت اهداف خود دانسته و در تحقق آنها از هیچ کوشش و تلاشی دریغ نخواهند کرد 
با توجه به این مهم می توان به موارد زیر به منظور بهره وري و کارآمدي . سازمانها بسترهاي لازم را براي مشارکت همه جانبه کارکنان فراهم نمایند

 .سازمان توجه نمود
 : توسعه مشارکت کارکنان از طریق

 انی  و با برگزاري همایش ها و  جشنهاي ادواري ارسال فراخوان در گستره داخلی ، خارجی ،است 
  )برگزاري جلسات توجیهی بصورت معاونت به معاونت( افزایش سرانه پیشنهادي اجرا شده با پیگیري از طریق واحدهاي ذیربط 

 پرداخت پاداش بهنگام در راستاي افزایش انگیزه پیشنهاد دهندگان
 بی و مسیر ارتقا شغلی آنانمرتبط ساختن مشارکت کارکنان با نظام ارزشیا

 برگزاري جشن سالانه و تقدیر از پیشنهاددهندگان برتر ، ارائه دستاوردها به مقامات سازمانی ، استانی در راستاي توسعه مشارکت
 پردازي و کار تیمی  توسعه آموزش با دیدگاه توانمندسازي کارکنان در ایده

اثیر آن در بهبود سطح خدمات و کاهش هزینه ها یا افزایش درآمد شرکت با رویکرد ترویج و تحلیل اقتصادي اثرات پیشنهادهاي اجرا شده و ت
 توسعه فرهنگ مشارکت

ود و زمینه لازم را براي تولید و به کارگیري خلاقیت ها و توانمندي هاي کارکنان و ایجاد شمشارکت موجب همسویی اهداف فردي  و سازمانی می 
با توجه به اهمیت مشارکت ،نظام پیشنهادها می تواند فضا ي مناسب و پویاتري براي گسترش یادگیري و خلاقیت .آورد  انگیزه در آنها را فراهم می

  .در کارکنان ایجاد کند
و  همچنین این نظام زمینه ساز استقبال و به کارگیري بهتر از افراد توسط مدیران و در نهایت باعث افزایش سطح همکاري و همدلی بین مدیران

 .کارکنان می شود
  

 سایر پیشنهادات
  :سازمانی و افزایش مشارکت کارکنان در تصمیم گیري ارائه شده است ر پایان تعدادي از راهکارهاي مهم براي ارتقا تعهدد

بپردازند ) جزئی باشدهر چند هم که (بدین منظور باید کارکنان را تشویق کرد تا به ارائه پیشنهادات : توجه به مکانیسم هاي توسعه انسانی  -الف 
 . تا کم کم فرهنگ ارائه پیشنهادات در سازمان نهادینه شود و کارکنان در درون سیستم بیشتر احساس هویت کنند

بدین ترتیب کارکنان احساس . مدیران باید سعی کنند تا هر چه بیشتر خود را به کارکنان نزدیکتر سازند : کاهش فاصله مدیران و کارکنان  -ب 
 . یشتري به سازمان پیدا کرده و اعتماد به نفس بیشتري می یابندتعلق ب

در صورت ایجاد چنین حسی که می تواند از طرق مختلف : توجه خاص مدیران به ایجاد حس تعلق سازمانی کارکنان و رضایت شغلی آنان  -ج 
ردي فعال و مسئولیت پذیر ، داشته و مطمئناً با ارائه ایجاد شود ، کارکنان ، شرکت را مجموعه اي از خود خواهند دانست و در نتیجه برخو

 . پیشنهادات مفید باعث توسعۀ شرکت و در نهایت رضایت شغلی خود خواهند شد
این امر باعث افزایش تعلق سازمانی و همچنین وابستگی بیشتر کارکنان به شرکت و : توجه خاص به همدلی و همبستگی فی مابین کارکنان  - د 

 . نظام پیشنهادات خواهد شد رشد و گسترش
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