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  چكيده
عـواملي  ثير  أبه بررسي نحوة ت ـ   ،  بر ايجاد و تقويت تعهد سازماني     ثر  ؤ عوامل م  با هدف بررسي  اين مقاله   

 بر ميـزان    گيري مشاركت در تصميم  گذاري و    مشاركت در هدف   امنيت شغلي، مشاركت در مالكيت،       مانند
در اين تحقيق پژوهشگر با اسـتفاده از      . پردازد ميهاي دولتي     كاركنان بانك  اي از  جموعهتعهد سازماني م  
هـاي   هاي آماري، بـه آزمـون فرضـيه        چنين تحليل  ايشي، ابزار پرسشنامه بسته و هم     پيم -روش توصيفي 

هـاي دولتـي     نفر شامل كليه كاركنان بانـك      8450 تعداد    شده جامعه آماري بررسي  . تحقيق پرداخته است  
، و فرمـول كـوكران  اي   گيـري طبقـه   كه با اسـتفاده از روش نمونـه       است   بوده   1386شهر شيراز در سال     

  . ها به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند  نفر از آن440تعداد 
ييـد  أ مـورد ت    درصـد  95اطمينـان   هاي تحقيق در سطح      دست آمده، تمامي فرضيه   ه  بر اساس نتايج ب   

مـشاركت در  امنيـت شـغلي،   گيـري،     مشاركت در تصميم   به ترتيب ميزان   كه   ه شد قرار گرفت و نشان داد    
هـاي   ثيرگذار در ايجاد و تقويت تعهد كاركنان بانك       أ عوامل ت  ترين گذاري و مشاركت در مالكيت مهم      هدف

  . هستنددولتي در جامعه مورد بررسي 
  

  .هاي دولتي گذاري، امنيت شغلي، كاركنان بانك تعهد سازماني، مشاركت در مالكيت، هدف :ها واژه كليد
   

   مقدمه -1

 رفتار سـازماني را     نظران هاي سازماني كه امروزه توجه پژوهشگران و صاحب        يكي از ضعف  

                                                                                                                                                                         

   E-mail: safarnia418@yahoo.com                                                                     :                 نويسنده مسؤول مقاله∗



 ...ايجاد در ثرؤبررسي عوامل م  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ حسن صفرنيا 

86 

تعهد سازماني تنها بـه معنـاي وفـاداري         . است كاهش تعهد سازماني     ،به خود جلب كرده است    
علاقه خـود    يندي مستمر است كه از طريق آن كاركنان سازمان        ا بلكه فر  يستفرد به سازمان ن   

  . ندكن هاي آن ابراز مي را به سازمان، اهداف و ارزش
ها و    را پاسخ مثبت و اثربخش كارمند به تمام جنبه         2مانيتعهد ساز )  2006  (1چينگ فوچن 

، تعهد سـازماني را حـالتي روانـي        )2006 (3، وانگ و زيكر   داند و جس اردهيم    ابعاد سازمان مي  
 شـامل  كنـد و ايـن رابطـه    مـي كند كه نوع رابطه كارمنـد بـا سـازمانش را مـشخص          معرفي مي 

 كنــد رمنـد را در سـازمان تعيـين مـي     كـه ادامــه عـضويت كا  اسـت اسـتنتاجاتي بـراي كارمنـد    
نگـرش، نـشان دهنـدة نحـوة        (تعهد سـازماني، يـك نگـرش كـاري اسـت             .]970-959،صص1[

كه به طور مستقيم بـه مـشاركت و تمايـل بـه مانـدن                ]2[)احساس شخص دربارة چيزي است    
، 3[د و ارتبــاط مشخــصي بــا عملكــرد ســازماني داردشــوكاركنــان در ســازمان مربــوط مــي 

دهي،  ريزي، سازمان   برنامه برايتعهد سازماني قادر است اطلاعات مفيدي        و ]194-171صص
  ]. 4[ خير در اختيار مديران قرار دهدأكاهش غيبت و ت عملكرد بالا، ، افزايش كارايي

 توانـد  مـي  تعهـد سـازماني    ثيرگذار بر أتعوامل  كارگيري   هو ب بديهي است كه شناخت     بر اين اساس    
 نگرش كلي تعهد سازماني، عامـل بـسيار مهمـي بـراي     زيرا ؛  دهدثير قرار أتتحت  وري سازمان را     بهره

تمايـل بـه   بروز رفتار شهروندي سازماني و     بيني كننده خوبي براي      درك و فهم رفتار سازماني و پيش      
اـزماني ب ـ  بـه طـور كلـي     ].95 -18، صص5[ است ماندگاري در سازمان  عنـوان يـك هـسته    ه تعهـد س

 ،سـازد  نگي برخورد فكري و رفتاري كاركنان به شـغل را مـشخص مـي             مركزي نگرش شغلي كه چگو    
در محـيط كنـوني كـه        ].857-849 ، صص  6[ هاي زيادي را به سمت خود هدايت كرده است         پژوهش

تـري خـود را بـا        شـود، كاركنـان بـا احتمـال كـم          كار و اشتغال با تغيير و پويايي شناخته مـي         
 زيـرا   ؛له آفرين اسـت   أانداز يك سازمان، اين مس     در چشم . كنند كارفرماي خود تعيين هويت مي    

، 5[باشد مياز حد بهينه    نيروي كار   وري    بهره  پايين آمدن  از بين رفتن تعهد سازماني به معناي      
ه كارمنداني نيـاز  ها براي تحقق اهداف و اثربخشي خود ب جا كه سازمان   از آن  .]95 -18صص  

 مهم، داشتن كارمنـداني متعهـد   شرط اين مسأله  د و   دارند كه از سطح عملكرد بالايي برخوردار باشن       

                                                                                                                                                                         

1. Ching Fuchen 

2. Organizational commitment 

3. Jesse Erdheim , Wang and Zickar 
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 داراي دهـا باي ـ   در اين خـصوص مـديران ارشـد سـازمان    .باشد و پايبند به سازمان و اهداف آن مي 
  را در سـطح مطلـوبي نگـه   ميـزان تعهـد كاركنـان   كارهـاي مناسـب،    تا بتوانند با راهاطلاعاتي باشند 

هـاي بهبـود آن و     تعهـد سـازماني و روش  ثر بـر ؤت عوامـل م ـ پـر واضـح اسـت كـه شـناخ         .دارند
توانـد موجـب رضـايت و تعهـد اعـضا شـده و كـارايي و                  ها مـي   سازي براي به كار بستن آن      زمينه

 بـر   حاضـر بر اين اسـاس تحقيـق  . وري سازمان را افزايش دهد اثربخشي سازمان و در نهايت بهره 
، 1ل امنيت شغلي، مـشاركت در مالكيـت  عواملي از قبي كه آيا    گويي به اين   در راستاي پاسخ  آن است تا    

تعهـد  و تقويـت ميـزان    ايجـاد    تواننـد در   مـي  2گيري مشاركت در تصميم  گذاري و    مشاركت در هدف  
در ميـان كاركنـان      ميان اين عوامـل      دبه بررسي روابط موجو   ؛  نقش داشته باشند  سازماني كاركنان   

   .دكنبندي  ها را اولويت  و آنپرداختههاي دولتي شيراز  بانك
  

  بررسي مباني نظري و تدوين فرضيه هاي تحقيق -2

تعهد سازماني در چند دهه گذشته، توجه و علاقه بسيارى از محققان را بـه خـود جلـب كـرده           
ثر بـر آن صـورت      ؤهاي م  لفهؤخصوص تعريف تعهد سازماني و م      مطالعات بسياري در  . است

هـاي آن وجـود    رد و تعيين شاخصاما با وجود اين، توافق و اجماع نظر دراين مو  . گرفته است 
) 1965  (3شايد بتوان گفت كه اولين دسته از تحقيقات درباره تعهـد سـازماني بـه وايـت      . ندارد
را » انـسان سـازماني   « وي رساله خود در مورد تعهـد بـيش از حـد، مـشهور بـه          . گردد برمي

زمان كار مي كند    كه نه تنها براي سا    د  كن  وي انسان سازماني را كسي توصيف مي      . منتشر كرد 
 سازماني مطلوب است    د،كن  اظهار مي ) 1967 (4دو سال بعد پال ارلورنس    . بلكه به آن تعلق دارد    

 داري كامل نسبت به اهداف سـازمان در ميـان كاركنـان از بـالاترين تـا پـايين                  كه احساس وفا  
در سازمان را ثير مثبت تعهد    أتعهد، ت مربوط به   اين فرضيه در ادبيات     .  رواج پيدا كند   ردهترين  

  .] 113 -18صص ،7 ؛2[ دكن توصيف مي
اي  بررسي نمونـه  با دانشمندان،  انجام شد) 1971 (5شلدونبه وسيله   كه  تحقيق ديگري    در

                                                                                                                                                                         

1. Participation in ownership 

2. Participation in goal setting 

3. White 
4. Lawrence 

5. Sheldon 
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هـايى كـه در سـازمان        گذاري  كه تعهد اين افراد به سازمان به علت سرمايه         ندمتوجه شد  آن   از
شـلدون  . كت اجتماعي آنان بـا يكـديگر اسـت    نيست بلكه به دليل روابط و مشار    ، اند انجام داده 

گيري نسبت به سازمان كـه هويـت فـرد را بـه سـازمان                تعهد را به عنوان نوعي تمايل و جهت       
پـورتر و همكـارانش   بـه دنبـال آن،   ،  ]48-29 ، صـص  8[ دهـد، تعريـف كـرده اسـت      پيوند مي 

زان مداخلـه،  تعهد را به عنوان شدت تعيين هويـت يـك فـرد بـا سـازمان خـاص و مي ـ                  ) 1976(
  .]98-87صص ،9[ اند دهكر تعريف  خودمشاركت و همكاري او با سازمان متبوع

. ترين انديشه بنيادي در مشاركت، پذيرش اصل برابري مردم اسـت           از ديد فلسفي، اساسي   
مردم هرگاه در پيوند با يكديگر از اهميت و وزن برابـري برخـوردار باشـند، مـشاركت ميـان                     

در چنـين زمينـه فكـري و فلـسفي از           . ياري دهـد  » رخاستن و حركت كردن   ب«تواند به    آنان مي 
سـويه و چنـدين سـويه      توان آن را فراگرد دگرگون شدن پيوندهاي يك        مشاركت به آساني مي   

سـالاري و     و توان آنان براي مـردم      كند  پيدا مي ناميد كه در آن اعتماد مردم به يكديگر افزايش          
بلكه يار كوشش آنـان   ان خود فرمان بار دوش ديگران نيست انس. يابد خود فرماني افزايش مي   

از طريـق   .  ]42-32، صـص  10[اين مفهومي است كه با سرشـت انـسان سـازگاري دارد           . است
شود كه درگيـر مـسائل شـده و نقـش            جويانه به كاركنان فرصتي داده مي      هاي مشاركت  روش

اسـاس انديـشه     بـر . شـته باشـند    دا  ، دهـد  ثير قـرار مـي    أفعالي در تصميماتي كه آنان را تحت ت       
بـه  ؛  بـوده و در آن نقـش داشـته باشـند          درگيـر   گيـرى    افرادي كه با تصميم   ي  مديريت مشاركت 

افرادي كه از نزديك با كـار در تمـاس          . كنند پذيرند و از آن پشتيباني مي      احتمال قوي آن را مي    
بنـابراين  . شـنا نيـستند  نظرات بهتري نسبت به كارشناساني دارند كـه بـا جزئيـات آن كـار آ    ؛  هستند

علاوه بـر   . اند ها كمك كرده و دخيل بوده      مند به پذيرش تصميماتي هستند كه خود در آن         افراد علاقه 
احـساسي را كـه در مـشاغل يكنواخـت وجـود دارد،              ، ملالـت و بـي     ها   مشاركت افراد در تصميم    اين

هـا    افكـار و عقايـد آن      دهند مـديران خالـصانه بـه       زماني كه زيردستان تشخيص مي    . دهد  مي كاهش
 ]. 11[ تها نيز احساس بهتري نسبت به كارها و مشاغل خود خواهند داش آنكنند؛  علاقه ميابراز 

اي معدود از افـراد      گيري در دست عده    معتقد است متمركز ساختن قدرت تصميم      آرجريس
]. 12[دش ـآور با  تـر افـراد سـازمان زيـان        تواند براي سلامت عقلي و هيجاني بـيش        سازمان مي 

 خـود دسـت    مديراني كه از طريق برقراري حسن روابط با كارمندان به ارضاى كامل مـديريت          
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گيـري و ارائـه نظـرات جديـد و راه         ، همواره كاركنان را بـه مـشاركت در تـصميم           كنند  پيدا مي 
مـشاركت در   به طور كلي،    ]. 13[ددهن هاي مختلف در جهت رفع مشكلات سازمان سوق مي         حل

 ايـن   شـرط لازم  . پيـدا كنـد   شود تا مقاومت فرد در مقابل تغيير كـاهش            باعث مي  گيري تصميم
گيري در زمينه تغيير مشاركت داشـته باشـد و     در تصميمطور واقعي بهحالت آن است كه فرد      

  . احساس تعهد كندها  اتخاذ شده را قبول كند و نسبت به انجام دادن اين تصميمهاي تصميم
اـن عامـل ميـزان مـشاركت در            براييه اول تحقيق را     توان فرض  بر اين اساس مي     بررسي رابطه مي

  :دكرهاي دولتي به صورت زير تدوين  تعهد سازماني كاركنان بانكميزان گيري و  تصميم
 تعهـد سـازماني كاركنـان        و ميـزان   گيـري  مـشاركت در تـصميم     ميـان ميـزان      -1فرضيه  

به تقسيم سود و سهيم كردن كاركنان در        علاقه   .دار وجود دارد  ااي معن  رابطههاي دولتي    بانك
محققــان و نظــر بلكــه كنــد  پيــدا مــيمالكيــت نــه تنهــا روز بــه روز در بــين كاركنــان افــزايش 

علاقـه رو بـه     . اقتصاد را نيـز بـه خـود جلـب كـرده اسـت             نظران علوم مرتبط با مديريت و        صاحب
  1رامـسي  و   يمن، لئوپلـوو  بـادون، هـانتر، هـا     : رشدي در بين پژوهشگران كشورهاي مختلـف از جملـه         

پنـدلتون، ويلـسون و   ، )1997 (4 لانـگ  ،)1997 (3، جـونز و پلـسيكين     )1992  (2، برادلي و اسميت   )1989(
اـي مـشاركت كاركنـان در سـود م          ، در مورد احتمال وجود رابطـه برنامـه        )1998 (5رايت اـ    ؤه سـسه ي

كنان در پـانزده سـال گذشـته     نگرش و عملكرد كار باسسهؤهاي مشاركت كاركنان در مالكيت م     برنامه
، درجه  )1991  (6 مطالعات پيرس، روبن فلد و مورگان      اساسبر  ]. 123 -99 ، صص  14[ ديده شده است  

اـري يـا اجتمـاعي        ثيرأكننده ت ـ   مشاركت در مالكيت كاركنان، كه ايجاد      ، بـستگي بـه     اسـت  روانـي    -رفت
اـن مـشاركت مالكيـت     ].  544 -531، صـص  15[ چگونگي ارزيابي و درك كاركنان از مالكيت دارد        حامي

 اين تغيير وتري نسبت به شركت ايجاد خواهد كرد  هاي مطلوب بيش كاركنان معتقدند كه مالكيت، نگرش
 شود تر به ترك سازمان منجر مي ميل كم و تر هاي شخصي بيش   نگرش به تغييرات رفتاري مانند تلاش     

  . شود  و سودمندي سازمان منعكس ميوري  تمام اين تغييرات در بهبود بهرهاي كه به گونه ؛

                                                                                                                                                                         

1  . Baddon , Hunter , Hyman, Leopoldo & Ramsay 

2  . Bradley & Smith 

3. Jones & Pliskin 

4. Lange 

5. Pendleton , Wilson & Wright 

6. Pierce, Rubenfeld & Morgan 
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اـيت    . كنـد  ، ادبيات موجود را مرور كرده و سـه ديـدگاه را شناسـايي مـي               )1987 (1كلين مـدل رض
 كـه مالكيـت     ابه اين معن   ؛دهد تعهد سازماني را افزايش مي    ،  كند، مالكيت كاركنان    كه پيشنهاد مي   2بيروني

ها مالك    كه آن  يشود و تعداد و قيمت سهام      ن مي هاي مالي براي آنا    كاركنان موجب فراهم شدن پاداش    
اـيت    ]. 147-113، صـص 16[شـود   گذاري مالي تلقى مي عنوان سرمايهه  ب،  اند شده در مقابـل، مـدل رض

اـن     راهكند كه مالكيت كاركنان، تعهد سـازماني را از   دروني پيشنهاد مي    افـزايش رضـايت شـغلي كاركن
افـزايش تعهـد    سبب  ،احساس دروني كاركنان نسبت به مالكيت     كند كه    اين مدل بيان مي   . دهد افزايش مي 

مـدل رضـايت درونـي در       . شود و عوامل مرتبط به سازمان در اين رابطـه نقـشي نـدارد              سازماني مي 
ثير مستقيم نيز توصيف أعنوان مدل ته بعضي از متون مرتبط با تعهد سازماني و مشاركت در مالكيت ب

تعهـد حاصـل از   در آن كند كـه   ميرا معرفي  3دل رضايت ابزاري  م ،) 2003بارد،   (در نهايت . شده است 
گيـري و سـاير    ثير كاركنان بـر تـصميم  أشود بلكه افزايش ت مالكيت كاركنان به خود مالكيت مرتبط نمي    

اـ          ت مطالعـا  ].212-193، صص 17[ كند  مي ارتباط پيدا هاي سازمان    فعاليت  تجربـي زيـادي در رابطـه ب
 5، هـامر و اسـترن  ) 1987(، كلـين  ) 1992 (4بوكـو : از جملـه . استنجام شده اهاي شرح داده شده،    مدل

-113 ،صص16؛123-99 ، صص 14[) 1998( ، پندلتون و ديگران)1984 (6فرانك و رزانشتاين، )1980(
 ]869-861 ، صص20؛ 100-78،صص19؛78-59، صص 18؛147

 و بـر ايـن      كـرده رسـي   ادبيات موجود را در ارتباط با مالكيـت كاركنـان بر          ) 1984(فرانك  
هاي مالي حاصل از ميزان مالكيت        مالكيت كاركنان، در واقع به دليل پاداش       آثاراعتقاد است كه    

 و به اين نتيجه    كند  آزمون مي سه ديدگاه را    ) 1987( كلين. ]869-861، صص 20[ كاركنان است 
ن سهم مـالي    كنند كه سازما   ترين رضايت تعهد را زماني احساس مي       رسد كه كاركنان بيش    مي

 و اعتقـاد دارد كـه   هـاي مـشاركت در مالكيـت كاركنـان در نظـر بگيـرد            بالايي را براي برنامـه    
د و  كن ـ هاي مالي است كه مالكيت فراهم مي       ها و رفتارهاي مثبت كاركنان، حاصل پاداش       نگرش

  . ]147-113، صص16[ زا نيست صورت دروني پاداشه مالكيت به خودي خود ب

                                                                                                                                                                         

1. Klein 

2. Extrinsic satisfaction model 
3. Instrumental satisfaction model 

4. Buchko 

5. Hammer & Steren 

6.French & Rosenstein 
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د سهم بالاي مالكيـت  نكن بيان مي) 1986 (1و روزن كلينكه  ييجا ح شده و از آن    اساس مباحث مطر   بر
اـر و م                 اـداش، ك اـ   سـسه شـغلي آن  ؤكاركنان باعث احساس خوب و مثبت كاركنان نسبت بـه سيـستم پ ه

تواند بـر ميـزان     در مالكيت كاركنان را نيز به عنوان عاملي كه مي     را  توان ميزان مشاركت     مي ]21[ شود مي
  .ثيرگذار باشد با طرح فرضيه دوم تحقيق مورد بررسي و آزمون قرار دادأ سازماني كاركنان تتعهد

هـاي دولتـي      تعهد سازماني كاركنان بانـك     مالكيت و ميزان  مشاركت در    ميان ميزان    -2فرضيه  
 اگر براي هر يـك از افـراد ، هـدفي معـين          2گذاري اساس نظريه هدف   بر .دار وجود دارد   ااي معن  رابطه

زمـاني كـه احتياجـات شخـصي        . شوند هاي مذكور برانگيخته مي    ود، آنان براي دستيابي به هدف     ش
ند، كليـه اعـضاى اداره كننـده    شـو ورده اهاي سيستم سـازماني بـر   چنين هدف افراد سازماني و هم   

گـذاري   هـدف . ]98-87صـص  ،9[ كـرد  احساس موفقيت خواهند    شده سسه در اداره امور محول    ؤم
هاي صورت گرفتـه در    مطالعات و پژوهش درصد90باشد كه در حدود   ي قوي مي  يك تكنيك انگيزش  

  ].113-47، صص22[  مثبت روي عملكرد بوده استآثارعلم رفتار سازماني داراي 
 پـذيرش هـدف، تعهـد       رهـاي فرهنگـي ب ـ     ثير ارزش أسعي در آزمون ت   ) 1987 (3ارز و ارلي  

يعنـي  ،   كه انتـساب اهـداف       اين نتيجه رسيدند  ها به    آن. اند سازماني و در نهايت عملكرد داشته     
كردن و   هايي كه از شيوه امر     شوند و به عبارت ديگر در سازمان       اهدافي كه به افراد تكليف مي     

بـل   در مقا .شـود   تر عملكرد و پـذيرش هـدف مـشاهده مـي            سطوح پايين  كنند؛  گفتن استفاده مي  
عملكـرد و   بـالاتر   سطوح  ؛  كنند  مي گذاري استفاده  هايي كه از شيوه مشاركتي در هدف       سازمان

، ه اسـت اين مطالعه كه در بين دانشجويان آمريكايي صورت گرفت       . شود  ميديده   ،پذيرش هدف 
اي پـذيرش   هاي دانـشجويي، بـه طـور قابـل ملاحظـه           نشان داد كه اهداف تحميل شده به گروه       

) 1988 (4لاتهـام ، ارز و لـوك      . ]66-50، صـص  23[ دهـد  اهداف و سطح عملكرد را كـاهش مـي        
گـذاري مـشاركتي بـر تعهـد سـازماني را از طريـق يـك سـري از                  ثير هـدف  أتلاش كردند تا ت ـ   

دهد كه هـر چـه در تعيـين     ها نشان مي نتايج آن. تحقيقات در ايالات متحده آمريكا بررسي كنند  
تـري داشـته باشـند،       ثيرگـذاري بـيش   أول اجراي آن هدف، مـشاركت و ت       ؤاهداف، كاركنان مس  

                                                                                                                                                                         

1. Klein & Rosen   

2. Goal setting 

3. Erez & Early 

4. Latham , Erez & Locke  
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  . تري در بين آنان برخوردار خواهد بود  از مقبوليت بيشاهداف مذكور
توانـد در ميـزان تعهـد     گـذاري مـي   بر اين اساس با توجه به نقشي كـه ميـزان مـشاركت در هـدف              

  : دشو كاركنان به تحقق اهداف سازماني داشته باشد، فرضيه سوم تحقيق به صورت زير ارائه مي
 تعهــد ســازماني كاركنــان ي و ميــزانگــذار هــدفمــشاركت در  ميــان ميــزان -3فرضــيه 

يكـي ديگـر از عوامـل كـاهش تعهـد سـازماني،              .دار وجـود دارد   ااي معن  رابطههاي دولتي    بانك
 1بـراي مثـال مطالعـه بـلاو       . اسـت تغييرات سريع محيط كار و در نتيجه كاهش امنيـت شـغلي             

 20بـيش از  دهـد كـه       نـشان مـي   هـاي پزشـكي       نفري تكنسين  500نمونه  با استفاده از    ) 2000(
 اساس بر. ]354-330، صص24[ ها در طول يك سال كار خود را از دست داده بودند     آن در��

 متولـد  1964 تـا  1957هـاي   بـين سـال  آمار منتشر شده وزارت كار ايالات متحـده، افـرادي كـه           
روژيـو معتقـد   . انـد   سـالگي تجربـه كـرده    38 سالگي تا    18 شغل از سن     10اند به طور متوسط      شده
 هاي زماني گذشته شـده اسـت        كاهش تعهد سازماني در طول دوره      سبب كاهش امنيت شغلي     ؛است

له برخورداري از امنيت شـغلي در       أ مس ،ا در دنيا  ه  شايد بين تمامي افراد سازمان     ].95-18، صص 5[
بـه كارگمـاري بـراي همـه عمـر، دلـسوزي و توجـه        .  نيازي محسوس و يكسان باشد ،حدي معقول 

بـودن در خـدمت از عـواملي هـستند كـه       كيد و پافشاري بـر ارشـد     أارمندان و ت  فراوان به تك تك ك    
به طور كلي كارمندان همه زندگي خدمتي خود را در يـك شـركت     . شوند باعث امنيت شغلي افراد مي    

گذرانند و شركت نيز به نوبه خود براي كارمندان خود امنيت شغلي و احساس تعلق و وابـستگي                مي
كـشاند و وفـاداري    نوايي را به درون شـركت مـي       ن شيوه كار مفهوم فرهنگي هم     اي. دكن  را فراهم مي  

تـوان   مـي  در نتيجـه  ]. 25[ دآور هاي شركت پديـد مـي      كارمند و هويت نزديك و پايدار او را به هدف         
ثيرگـذار در ميـزان تعهـد سـازماني كاركنـان مـورد       أميزان امنيت شغلي را به عنوان عامل چهـارم ت   

  :دشو ارائه ميبر اين اساس فرضيه چهارم به صورت زير .  دادفرض و بررسي قرار
هـاي دولتـي     تعهـد سـازماني كاركنـان بانـك      ميان ميزان امنيت شغلي و ميزان      -4فرضيه  

در ادبيـات تحقيـق نـشان         شـده  به طور خلاصه روابط بررسـي      .دار وجود دارد  ااي معن  رابطه
 ثير چهـار عامـلِ    أن مـي توانـد تحـت ت ـ        كلي ميزان تعهد سازماني كاركنا     ترصودهد كه به     مي

گـذاري و امنيـت    گيـري، مـشاركت در مالكيـت، مـشاركت در هـدف            ميزان مشاركت در تصميم   
                                                                                                                                                                         

1. Blau 
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ثير أ بـا در نظـر گـرفتن ت ـ         تـا   سـعي دارد    حاضـر  بر اين اسـاس مقالـه     . ها قرار گيرد   شغلي آن 
، گـر  همداخل ـمتغيرهايي مانند سن، جنسيت و سطوح تحصيلي كاركنـان بـه عنـوان متغيرهـاي                

ذكـر شـده و ميـزان تعهـد سـازماني را در ميـان كاركنـان           ميان چهـار عامـل        مفروض ابطور
  . مبناي مدل مفهومي زير مورد بررسي و آزمون قرار دهد هاي دولتي شهر شيراز بر بانك

  

  

  

  

  

  

  

  مدل مفهومي تحقيق  1شكل

  

  روش تحقيق  -3

 و از نوع توصـيفي و از نظـر زمـاني            1يشي شرايط پژوهش يك مطالعة پيما     از نظر كنترلِ   اين تحقيق 
هـاي دولتـي    تحقيق حاضرجامعه آمـاري شـامل همـه كاركنـان بانـك          در .است 2يك مطالعة مقطعي  

  نفـر  8450بـا    برابـر  هـا   تعداد آن  ،اساس اطلاعات جمع آوري شده     كه بر  است1386سال   در شيراز
 در نظر گرفتن تعداد نمونة تخـصيص  با   بندي شده   گيري طبقه   گيري از شيوة نمونه    براي نمونه  .است

هـاي دولتـي شـيراز        از كاركنـان بانـك     هو با روش انتخـاب تـصادفي سـاد        ) بانك(يافته به هر طبقه       
  .دشاستفاده  3فرمول كوكران براي تعيين حجم يا اندازه نمونه از. استفاده شد

ناسـب حجـم نمونـه      با در نظر گـرفتن ت     به دست آمد كه      نفر   440 حجم نمونة    ،فرمولاين   اساس  بر
روند محاسـبه حجـم نمونـه       . انتخاب شدند ها    نمونه ،به تفكيك جنسيت   به طور تصادفي و       ،در هر طبقه  

                                                                                                                                                                         

1. Survey. 

2. Cross sectional. 

3. Cochran 

 گيري ميزان مشاركت در تصميم

 ميزان مشاركت در مالكيت

 گذاري ميزان مشاركت در هدف

 ميزان امنيت شغلي

 ميزان تعهد سازماني

 نسيت، سطوح تحصيلي كاركنانسن، ج

  )e(ساير عوامل 
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آوري شـده،    هـاي جمـع     كه پس از مراجعه به نمونه مقدماتي و پردازش داده           است  صورت بوده  ه اين ب
اـ   دسـت آمـدن واريـانس داده       هبا ب . دست آمد  ه ب 302/0هاي داده شده تقريباً برابر       پاسخ) 2s(واريانس ه

، فرمـول  )025/0t=96/1( 05/0دار ا و سطح معن ـ)2d=0025/0 ( درصد5با فرض حداكثر خطاي قابل قبول  
  .دكر نفر محاسبه 955/439 را برابر )n(كوكران مقدار حجم نمونه

اـزم      با مراجعه به ادبيات تحقيق هر نخستدر تحقيق حاضر  ه اني ب ـكدام از عوامـل اثرگـذار بـر تعهـد س
اـن     باسپس بر اساس اين تعاريف و  و ندا هصورت نظري  تعريف شد  توجه به جامعه مورد تحقيق كـه كاركن

اـح             ؛  باشند هاي دولتي شيراز مي    بانك نظـران   ببا استفاده از فنون ارائه شده براي تهيه پرسشنامه با كمـك ص
اـده گرديـد   و نمونه اوليه پره  ها چند سوال ساخته شد     كدام از فرضيه   براي هر  پـس طـي يـك    . سـشنامه آم س

هاي دولتي شيراز نكات مبهمي كه از نظر پاسخ دهندگان در پرسـشنامه    نفر از كاركنان بانك    15نظرخواهي از   
گيري محدود و پالايش مكرر به كمك      روايي پرسشنامه از طريق نمونه    بنابراين   . رفع گرديد  ؛فوق وجود داشت  

اـ و          .شـده اسـت   ييد  أدارد در آمده و ت    صورت استان ه  نظران اين رشته ب    صاحب يـه ه يـوه پيـشتيباني فرض ش
 . عوامل مورد بررسي در پرسشنامه به طور خلاصه در جدول زير آمده است

  
   شدههاي پرسشنامه در رابطه با عوامل بررسي الؤ تركيب س 1جدول

  

  شماره فرضيه عوامل كلي مربوط به تعهد سازماني الات پرسشنامهؤشماره س

 1 گيري مشاركت در تصميم 12-13-14

 2 مشاركت در مالكيت 5-6-7-15-16

 3 گذاري مشاركت در هدف 11-10-9

 4 امنيت شغلي 17-8

  
هاي   نفر از كاركنان بانك40 روي 1 يك اجراي پايهنخستي پرسشنامه فوق يبراي تعيين پايا

ضريب آلفاي  .جام گرفتان دولتي شيراز كه از جامعه آماري تحقيق به طور تصادفي انتخاب شدند،
مناسب يي دهنده پايا  بود كه نشان76/0در اين مرحله برابر با براي اعتبار سازگاري اجزا  كرونباخ

به  آنبراي اعتبار پايايي پس از اجراي اصلي پرسشنامه  .پرسشنامه فوق براي اجراي اصلي بود

                                                                                                                                                                         

1. Pilot study 
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 .دست آمده  ب79/0 برابر با كه مقدار آن شد از آزمون ضريب آلفاي كرونباخ استفاده طور مجدد
 . شدييد أپايايي پرسشنامه ت ،دست آمدهه ببا توجه به ضريب آلفاي كرونباخ 

ها بـه هركـدام      پس از انتخاب تصادفي كاركنان با حضور در بانك        ،  ها  گردآوري داده براي  
ــق،  بــسته. اي از مــواد تحقيــق داده شــد بــسته  هــا شــامل توضــيحي خلاصــه پيرامــون تحقي

 411هـاي ارسـال شـده     از ميـان پرسـشنامه    .هـا بـود    ي بـه آن   يگو ها و نحوه پاسخ    پرسشنامه
صورت ناقص يا اشتباه جـواب      ه  ي كه ب  يها اما بعد از حذف پرسشنامه    . پرسشنامه دريافت شد  

   .تحليل اطلاعات مورد استفاده قرار گرفت پرسشنامه براي تجزيه و 404؛ داده شده بودند
  

   ها تجزيه و تحليل داده -4

اي از نتـايج آمـار توصـيفي و سـپس نتـايج آمـار         خلاصه نخستشود در اين بخش، سعي مي    
 . دشوها ارائه   آزمون فرضيهبراياستنباطي 

  

  توصيفيبه آمار نتايج مربوط  -4-1

  :دهند هاي زير نتايج آمار توصيفي را نشان مي جدولبه طور خلاصه 
  

   شدههاي دولتي شيراز در نمونه مطالعه توزيع فراواني كاركنان بانك  2جدول
  

 بانك فراواني راواني نسبي

  ملي 79 6/19
 ملت 75 6/18

 صادرات 72 8/17

 تجارت 49 1/12

 سپه 48 9/11

 كشاورزي 28 9/6

 مسكن 27 7/6

 رفاه 26 4/6

 كل 404 100
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  كاركنان سطوح تحصيلي  وتركيب سنيجنسيت،   3جدول
  

      زن  مرد  جنسيت

      81  323  انيفراو
  

      20  80  درصد

     سال40بيش از     سال30-40بين    سال30زير   سن

    3/24  3/42  4/33  درصد
  

    100  7/75  4/33  درصد تجمعي

  كارشناسي ارشد  كارشناسي  كارداني  ديپلم  سطوح تحصيلي

  5  1/14  6/15  3/65  درصد
  

  100  95  9/80  3/65  درصد تجمعي

  

   و آزمون فرضيه هاستنباطيابه آمار نتايج مربوط  -4-2

، از آزمـون  )الاتؤس ـ( شـده رهـاي بررسـي  يهـا و متغ     بررسي نرمال بودن توزيـع عامـل       براي
دست آمده از اين آزمون نشان داده        هنتايج ب . استفاده شده است  ) K-S(اسميرنف-كولموگروف

 حجـم نمونـه     گونه موارد درصـورتي كـه      در اين . كنند  كه هيچ كدام از توزيع نرمال پيروي نمي        ستا
امـا بـا توجـه بـه        . دكـر ها استفاده    هاي ناپارامتري براي آزمون فرضيه     كوچك باشد، بايد از آزمون    

تـوان   مـي  هـا  كه حجم نمونه انتخابي در اين مطالعه بزرگ است با فرض نرمال بودن توزيع داده               اين
  . دكره گونه موارد دقت بالاتري دارند؛ استفاد هاي پارامتريك كه در اين از آزمون

ها از رگرسيون خطي و آزمون كاي دو استفاده شده است            براي بررسي و آزمون فرضيه    
،   در ايـن مقالـه  از ايـن رو .كه نتايج هر دو آزمون تقريباً نزديك به هم نشان داده شـده اسـت                

  .گيرد  از مدل رگرسيون صورت ميدست آمده بهاساس نتايج  ها بر آزمون فرضيه
گيري، مـشاركت در     ميزان مشاركت در تصميم   ثيرگذاري چهار عامل    أتدر اين مقاله ميزان     

هـاي    بر ميزان تعهد سازماني كاركنـان بانـك        گذاري و امنيت شغلي    مالكيت، مشاركت در هدف   
 در شهر شيراز به صورت جداگانه و با استفاده از رگرسيون خطي تعيـين                شده دولتي مطالعه 

 از رگرسـيون بـراي ايـن آزمـون اسـتفاده كـرد؛ از       تـوان  براي اين منظور كه آيا مـي      . دشو مي
ثير أ استفاده شـده كـه مقـدار آمـاره ايـن آزمـون بـراي ت ـ                )D-W(»واتسون -دوربين«آزمون  
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از . دسـت آمـده اسـت      ه ب ـ 816/1ر تعهـد سـازماني برابـر        ي ـ بـر متغ   مـشخص شـده   هاي   عامل
عـدم وجـود همبـستگي     قرار دارند؛ بنابراين فـرض   5/2 و   5/1 مقدار در فاصلة     اينكه   جايي آن

 در اين آزمون ميزان هـم خطـي         .توان از رگرسيون استفاده كرد     شود و مي   بين خطاها رد نمي   
دسـت آمـده فـرض وجـود هـم       هبين متغيرهاي مستقل نيز مورد آزمون قرار گرفت كه نتايج ب         

اسـتفاده از   نـد كـه ايـن نتيجـه    كرد رد متغيـر وابـسته  خطي بـين متغيرهـاي مـستقل را بـراي          
. دانـد   وابسته مناسـب مـي  رها بر متغي ثيرهاي آن أيون خطي چند متغيره را براي تعيين ت       رگرس

چهـار عامـل    ،  در استفاده از مدل رگرسيون، متغير تعهد سـازماني بـه عنـوان متغيـر وابـسته                
 و متغيرهاي سن، جنسيت و سطوح تحصيلي كاركنان          به عنوان متغيرهاي مستقل    معرفي شده 

  . اند  تعريف شدهگر خلهبه عنوان متغيرهاي مدا
ضريب د، ده نشان مي) 4ولجد( چند متغيرهنتايج استفاده از مدل رگرسيونگونه كه  همان

2(تعيين
R ( اين نتايج نشان . دست آمده است ه ب685/0سازماني برابر تعهد متغير وابسته براي

متغيرهاي ثيرأ بدون در نظر گرفتن تميزان تعهد سازماني بر معرفي شدههاي  دهد كه عامل مي
 از تغييرپذيري در تعهد سازماني را  درصد5/68 به عبارتي، ؛ثيرگذار بوده استأ تگر، مداخله

نتايج حاصل از تحليل به طور كلي . توضيح داد املعاين چهار ثير أوسيله ت هتوان ب مي
ت  مدل رگرسيون توانسته اس، بر اين نكته كهرهاي وابستهيجام گرفته براي متغواريانس ان

  .كيد دارندأ ت،ر وابسته را توضيح دهديتغييرات در متغ
  

  )تعهد سازماني: ر وابستهيمتغ(خلاصه نتايج مدل رگرسيون و تحليل واريانس   4جدول
 

 واتسون - دوربين

)D-W(  

  داريامعن

)sig(  

ضريب استاندارد 

  )Beta(شده 

  ضريب تعيين

) 2R(  

  ها عامل

  )متغير مستقل(

 گيري مشاركت در تصميم  685/0  +515/0  000/0  816/1

 مشاركت در مالكيت  685/0  +364/0  000/0  816/1

 گذاري مشاركت در هدف  685/0  +248/0  000/0  816/1

 امنيت شغلي  685/0  +189/0 003/0  816/1
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مقادير ستون بتـا  (ثير هر يك از عوامل بر تعهد سازماني     أداري ت ابا توجه به ضرايب و معن     
 و تعهـد    چهارگانـه هـاي    ، ميان عامل   درصد 5 داريادر سطح معن  توان گفت كه     مي) 4در جدول 
داري وجود دارد كه ميـزان و نـوع           ا، رابطه معن   شده هاي دولتي مطالعه   كاركنان بانك سازماني  

  .آورده شده است) ستون بتا (4ثيرات در جدولأاين ت
 كـه  تـوان گفـت   داري عوامـل مـي  ا و معن ـ4در نهايت بر اساس مقادير ستون بتا در جـدول      

گـذاري و امنيـت      گيري، مـشاركت در مالكيـت، مـشاركت در هـدف           مشاركت در تصميم  عوامل  
مـورد مطالعـه   هاي دولتي  كاركنان بانكثير را روي تعهد سازماني أترين ت ترتيب بيش   به شغلي
 ودار ميان چهار عامل بالا      ادر نتيجه هر چهار فرضيه تحقيق كه بر وجود رابطه معن           .اند داشته

 5دار  اانـد، در سـطح معن ـ      داشـته كيـد   أتهاي دولتي شـيراز      عهد سازماني كاركنان بانك   ميزان ت 
 بـراي تعيـين   ، شدهييد روابط خطي آشكار ميان عوامل بررسيأپس از ت  . دشو ييد مي أ ت درصد

گر بر نوع و شدت رابطه ميان چهار عامل معرفي شـده و ميـزان تعهـد                 ثير متغيرهاي مداخله  أت
ثير هـر يـك از متغيرهـاي    أمدل رگرسيون چند متغيره و در نظر گرفتن ت ـ سازماني با استفاده    

بـراي ايـن    . هاي ساختاري نوشته شده براي هـر عامـل پرداختـه شـد             گر به حل معادله    مداخله
نوشته و پس از حـل آنهـا        ) براي هر متغير مستقل، يك معادله     (آزمون چهار معادله ساختاري     

دست آمـده از     هتايج ب به طور كلي خلاصه ن    . رداخته شد دست آمده پ   هبه محاسبه اثرهاي كلي ب    
 باشـد  مـي   بـه صـورت زيـر       و محاسبه اثرهاي كلي    هاي ساختاري  حل معادله تحليل واريانس،   

  . )5جدول(
  )تعهد سازماني: متغير وابسته (محاسبه اثرهاي كلي خلاصه نتايج مدل رگرسيون و  5جدول

 
  )قلمتغير مست(عامل   اثر كلي  )sig(داري  امعن

  جنسيت +083/0  000/0
  سن +191/0  000/0
  سطح تصيلي +036/0  001/0
 گيري مشاركت در تصميم +421/0  002/0

 مشاركت در مالكيت +216/0  000/0

 گذاري مشاركت در هدف +36/0  003/0

 امنيت شغلي  0+/388  034/0

    )2R(ضريب تعيين = 631/0  )D-W( واتسون -دوربين =234/2
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دسـت آمـده بـراي     ه ضـرايب ب ـ   05/0دار  ا نشان داده شده، در سطح معن      5 در جدول گونه كه    همان
ين ضـريب تعي ـ  . باشـند  مـي دار  ا معن ـ گـر و مـستقل     ة روابط موجود ميان متغيرهاي وابسته، مداخله      هم

 از   درصـد  1/63 نشان دهنده اين است كـه         و باشد  مي 631/0 برابر   دست آمده نيز براي اين معادلات      هب
اـنجي  متغيرهاي مستقل و     وسيله  به سازمانيتعهد  تغييرات    توضـيح داده    ت موجـود در ايـن معـادلا       مي

دسـت   ه ب ـ 61/0محاسبه و برابـر   ) 2R -1(با استفاده از ريشه دوم       جمله خطا    در اين معادلات،  . شود مي
اـي مداخلـه   ن با در نظر گرفت    كه دهد اين نتايج نشان مي   . آمده است   ترتيـب متغيـر   گـر، بـه    نقـش متغيره

تـرين    بـيش  گذاري و مـشاركت در مالكيـت       گيري، امنيت شغلي، مشاركت در هدف      ركت در تصميم  مشا
اـس   در نتيجـه بـر    . انـد  هاي دولتي مـورد مطالعـه داشـته        ثير را روي تعهد سازماني كاركنان بانك      أت اس

  . دكرتوان به صورت زير ترسيم   را ميدست آمده، مدل برونداد اين معادلات هضرايب ب داريامعن
  

  

  

  

  
  
  

 تـاثير گـذاري متغيرهـاي       ، شـده انـد    رسـم در اين مدل، فلش هاي كه به صورت خط چين           
  . مداخله گر بر روابط مورد بررسي كه با فلش هاي توپر رسم شده اند را نشان مي دهد

  

  نتايج نهايي پژوهش -5

رسي شيراز بر  هاي دولتي شهر   ثر بر تعهد سازماني كاركنان بانك     ؤدر تحقيق حاضر عوامل م    
هاي آمـاري تجزيـه و تحليـل     فرضيه با استفاده از روش    چهار  اين عوامل در قالب     . قرار گرفت 

گيـري حاصـل از    دست آمده از اين پژوهش را با نتيجه      ه  توان نتايج ب   بندي مي  در يك جمع  . شد
  . دكرين صورت فهرست ه ا فرضيه بچهار

 گيري ميزان مشاركت در تصميم

 ميزان مشاركت در مالكيت

 گذاري ميزان مشاركت در هدف

 ميزان امنيت شغلي

 ميزان تعهد سازماني

 سن، جنسيت، سطوح تحصيلي كاركنان

  )e(ساير عوامل 

61/0  388/0  
36/0  
216/0  

421/0  

   مدل نهايي پژوهش 2شكل
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ييـد  أت  درصـد  5داري  ادر سـطح معن ـ   دسـت آمـده، فرضـيه اول        ه  اساس اطلاعات ب ـ   بر -1
 گيـري  عامل ميزان مشاركت در تـصميم     هاي دولتي    عبارتي از نظر كاركنان بانك    ه  شود و ب   مي
 5جـدول اطلاعات  با مراجعه به    . دار دارد ا مستقيم و معن   اي رابطه تعهد سازماني    عامل ميزان  با

ني در رتبـه    ثيرگذاري بر تعهد سـازما    أ مشاركت در مالكيت از نظر ت      عاملشود كه    مشاهده مي 
 در  هـا   گيـري  له، يعني بالا قرار گرفتن نقش مشاركت در تـصميم         أين مس ا . قرار گرفته است   اول

يافته نظير كانادا، اسـتراليا و       ايجاد تعهد سازماني با تحقيقات انجام شده در كشورهاي توسعه         
ده مناسـبي  ييـد كنن ـ  أتواند ت   از بررسي اين فرضيه مي     دست آمده   به نتيجه   .امريكا مطابقت دارد  

در زمينـه تعهـد   ) 1976(و پورتر و همكارانش) 1971( شلدونوسيله بهبراي تعاريف ارائه شده   
  . سازماني باشد

ييد أت  درصد5داري ادر سطح معندست آمده، فرضيه دوم تحقيق     ه  اساس اطلاعات ب   بر -2
قويـت تعهـد    در ايجـاد و ت     دهندگان، مشاركت در مالكيت     از نظر پاسخ    ديگر عبارته  ب. شود مي

دار و اهـا معن ـ  آن، رابطـه ميـان    درصـد 5دار انقش داشـته و در سـطح معن ـ    سازماني كاركنان   
ثيرگـذاري بـر   أتدهد كه اين عامـل از نظـر    چنين نتايج نشان مي هم. دست آمده است   هبمستقيم  

گيري كـرد    توان چنين نتيجه    مي در اين صورت  . قرار گرفته است   چهارمتعهد سازماني در رتبه     
هـاي   سسه يا برنامـه ؤ مهاي مشاركت در سود  كه احتمال وجود رابطه ميان برنامه      ييجا آناز  

 مـورد    گذشـته  هاي  نگرش و عملكرد كاركنان در سال       با سسهؤمشاركت كاركنان در مالكيت م    
رامـسي   و   بادون، هـانتر، هـايمن، لئوپلـوو      ،  )1986 (و روزن  كلينعلاقه پژوهشگراني از جمله     

پنـدلتون، ويلـسون و   ،  )1997(لانگ،  )1997(، جونز و پلسيكين   )1992(اسميت، برادلي و    )1989(
هـا   راستا بودن بـا نظـرات آن        ضمن هم   حاضر نتيجهدر اين صورت     بوده است؛    )1998(رايت  

  . ها باشد  آنوسيله بههاي مطرح شده  كننده مناسبي براي فرضيه تواند پشتيباني مي
ييـد  أت  درصـد  5داري  ادر سـطح معن ـ   ه سوم تحقيق    دست آمده، فرضي  ه  اساس اطلاعات ب   بر -3

گذاري را در ايجاد و تقويـت تعهـد          دهندگان نقش ميزان مشاركت در هدف      به عبارتي پاسخ  . شود مي
در سـطوح  . انـد   و از نظر اولويت آن را در رتبه سوم قـرار داده       دادهييد قرار   أها مورد ت   سازماني آن 

اركنـان داراي مـدرك تحـصيلي كـارداني بـيش از            كـه ك   ستتحصيلي مختلف نيز نتايج نشان داده ا      
كيـد  أت در ايجـاد و تقويـت تعهـد سـازماني            هـا   گيـري  مـشاركت در تـصميم    بر نقش   ساير كاركنان،   
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گذاري مشاركتي بر تعهد سازماني از طريق يك سـري از تحقيقـات              ثير هدف أ هر چند كه ت    .اند داشته
دسـت آمـده    هاند ولي نتيجه ب ـ د بررسي قرار گرفته مور) 1988( ارز و لوك   وسيله  بهدر ايالات متحده    

هـاي   ثير تفـاوت أييـد مطالعـات پيـشين، ت ـ   أتوانـد ضـمن ت   از بررسي اين فرضيه در كشور ايران مي 
  . دكنرنگ  اي تاحدي كم فرهنگي را در وجود چنين رابطه

نيـز در   آوري شـده، فرضـيه چهـارم         هاي جمع  براساس اطلاعات حاصل از تحليل داده      -4
اند كه امنيت شغلي در      دهندگان بر اين باور بوده     پاسخ. شود ييد مي أت  درصد 5داري   ا معن سطح

اي كه از نظر اولويـت آن را در    به گونه است؛نقش بارزي داشتهايجاد و تقويت تعهد سازماني      
دهنـدگان در ايـن    چـه كـه پـس از مـصاحبه حـضوري پاسـخ       آنولـي   انـد  رتبه دوم قـرار داده   

كه  رسند كه به اين نتيجه مي     افراد پس از آن    ها معتقدند   اين است كه آن    ؛مددست آ ه  خصوص ب 
ايـن  . كاهنـد  ، از تلاش و كوشش خود در رسيدن به اهداف سـازمان مـي             است دائميها   كار آن 

 توجه به اثرهاي منفي وجود بيش از حد ميزان امنيت شـغلي             برايموضوع مي تواند هشداري     
عامـل امنيـت   به طـور كلـي،   . فتارهاي سازماني كاركنان باشدها و ر   در شكل گيري نوع نگرش    

 كنـد ها پيامدهاي مثبت و منفي متفاوتي ايجـاد          اي براي سازمان   تواند مانند تيغ دولبه    شغلي مي 
هـر  . دكنها ايجاد   مثبت بسياري براي سازمانآثارتواند ا ولي وجود آن در سطح قابل قبول مي 
 را بـه همـراه   تواند براي سازمان پويايي و تحرك  نيز ميچند كه عدم وجود امنيت شغلي كامل  

تعيين سطوح قابل قبول امنيت شـغلي        باتوانند    مطالعات آينده مي   ، در اين صورت   داشته باشد   
ها در راستاي دسـتيابي بـه        هاي مختلف، رهنمودهاي مفيدي براي مديران سازمان       در سازمان 

هـايي   طريق بتـوان بـه سـازمان   آن  ائه دهند تا از     پيامدهاي مثبت و پايدار نگرشي و رفتاري ار       
  . پيدا كردپويا، منعطف و در نهايت چالاك دست

  

  پيشنهادها -6

   پيشنهادهاي اصلي-6-1

   :دكرتوان پيشنهادهاي ذيل را عنوان  هاي تحقيق مي دست آمده از فرضيهه با توجه به نتايج ب
، ايجاد رضـايت  )ل رضايت بيرونيمد(مشاركت در مالكيت به دليل فراهم ساختن سود     -1

، تعهـد سـازماني   )مدل رضايت ابـزاري ( و مشاركت در مديريت) مدل رضايت دروني(از شغل  
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 توجه به ابلاغ اصل     ا ب اساسيبه طور   پس با توجه به اين فرضيه كه        . كند را ايجاد و تقويت مي    
 كـه در     بهتـر اسـت    ،شود   ها پيشنهاد مي   سازي واگذاري سهام بانك     قانون اساسي و زمينه    44

، قـسمتي از سـهام   هـا  تر تعهد سازماني كاركنان بانك  اين راستا و در جهت تقويت هر چه بيش        
  . ها واگذار شود ها به كاركنان آن بانك
 گذاري سهيم باشند و اهداف خود را با اهداف سازمان هـم            زماني كه كاركنان در هدف     -2

 يرسـيدن بـه اهـداف فـرد       به معنـاي    سازمان  سو بدانند و احساس كنند كه رسيدن به اهداف          
 كارمنـدان ايـن     تـر   بـيش . ، با تمام وجود در جهت نيل به اهداف فوق كوشش خواهند كرد            است

باور را قبول دارند كه در صورت احترام قائل شـدن بـه افكـار آنـان و مـورد مـشورت قـرار                        
ن، ولاؤ مـس  وسـيله  بـه  گرفته شده  هاي  دن تصميم كرگرفتن در مورد مسائل سازمان و توجيه        

 را در امـر مـشاركت   كنانبنابراين اگر مديران كار   . پيدا خواهد كرد  تعهد سازماني آنان افزايش     
در انجـام مـستقيم     كاركنان  دن  كر دخالت دهند، خود ابزاري در جهت درگير         ها  گيري و تصميم 
يـين شـده     رسيدن به اهداف تع    براي از هيچ كوششي      به دنبال آن   ها نيز  باشد كه آن   كارها مي 
  . ندكن دريغ نمي

دهد، احساس آرامش در محيط كـار و         كه شغل خود را از دست نمي        اين زاطمينان فرد ا   -3
مديران بايد بتوانند بـا     . شود احساس امنيت در موقعيت شغلي باعث افزايش تعهد سازماني مي         

ــان در       ــشاركت كاركن ــتفاده از م ــغلي و اس ــت ش ــولي از امني ــل قب ــطح قاب ــردن س ــراهم ك ف
  . دكنتر  و پايدارتر  ، تعهد كاركنان را بيشها گيري تصميم
  

   براي محققان آينده هاييپيشنهاد -6-2

  : شود  در زمينه تعهد سازماني به تحقيق بپردازند، توصيه مي ندبه پژوهشگراني كه مايل
ــاري در ســازمان    -1 ــد ســازماني و وجــدان ك ــاهيم تعه ــي مف ــه نزديك ــا توجــه ب ــاي  ب ه
  . اخت و تفكيك اين مفاهيم بپردازند به شننخستكشور
ثر بر ايجاد تعهد سـازماني را مـورد مطالعـه           ؤ تحقيقات صورت گرفته عوامل م     تر   بيش -2

عنوان موضـوع پـژوهش   ه ثر در عدم تعهد سازماني ب ؤ عوامل م  ،شود توصيه مي . اند قرار داده 
 . انتخاب شود

 . ولتي انجام شودمقايسه تعهد سازماني در بين كاركنان بخش خصوصي و د -3
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هاي ارزشي حاكم بر سـاختار   راهكارهاي ايجاد فرهنگ تعهد سازماني با توجه به نظام     -4
 . بخش دولتي و خصوصي بررسي شود

 بروز و ظهور پيامدهاي مثبـت و پايـدار نگرشـي و         برايميزان قابل قبول امنيت شغلي       -5
  .رفتاري مورد مطالعه قرار گيرد
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