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سازمانی و عملکرد کارکنـان وزارت امـور اقتـصادی و دارایـی               بررسی رابطه بین تعهد    تحقیق،هدف از این    

یـث اجـرا     پیمایـشی و از ح     -آوری اطلاعات توصیفی    هدف کاربردی و جمع    لحاظتحقیق حاضر از    . باشد می
 نفـر بودنـد     1100جامعه آماری مورد مطالعه کارکنان وزارت امور اقتصادی و دارایی تعداد            . باشد میدانی می 

 .صورت تصادفی انتخاب گردید  نفر به270ای به تعداد  که از این تعداد طبق جدول کرجسی و مورگان نمونه
ضریب آلفـای   (یید روایی و پایایی آن      أس از ت  آوری اطلاعات از ابزار پرسشنامه استفاده شده که پ         برای جمع 

هـای پـژوهش از دو روش آمـار           و تحلیـل داده     تجزیـه  بـرای    .بین نمونه توزیع گردید   )  درصد 86کرونباخ  
آزمون کای دو کارل پیرسـون، آزمـون همبـستگی تاوکنـدال،            (و آمار استنباطی    ) فراوانی، درصد (توصیفی  

های فرعی شامل وجود ارتبـاط معنـادار بـین تعهـد           فرضیه  تحقیق، ایج نت .است  استفاده شده ) آزمون فریدمن 
 نتـایج   ،در ضـمن  . یید نمـود  أ درصد ت  95عاطفی، تعهد مستمر، تعهد هنجاری و عملکرد کارکنان را با اطمینان            

داری وجـود   رابطـه معنـا   دهد که بین تعهد سازمانی و عملکـرد کارکنـان            حاصل از آزمون فرضیات نشان می     
ترتیـب تعهـد عـاطفی، مـستمر و هنجـاری بـر             ین نتایج حاصل از آزمون فریدمن نشان داد که به          همچن ،دارد

های عملکرد کارکنان از     لفهؤبندی م  عملکرد کارکنان دارای اولویت هستند و در نهایت بر اساس آزمون رتبه           
خـوردار بـوده؛     از بیـشترین اولویـت بر      49/5ؤلفه وضوح با رتبه میانگین      طریق آزمون فریدمن مشخص شد م     

، ارزیابی با رتبه میانگین 07/4های محیط با رتبه میانگین  لفهؤ در رتبه دوم و م36/4لفه انگیزه با رتبه میانگین ؤم
ترتیـب در    بـه 28/3 و کمک بـا رتبـه میـانگین          36/3 اعتبار با رتبه میانگین      ،49/3، توانایی با رتبه میانگین      95/3
  .های بعدی قرار دارند رتبه

  
  .تعهد سازمانی، تعهد عاطفی، تعهد مستمر، تعهد هنجاری، عملکرد کارکنان :های کلیدی هواژ
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 مقدمه. 1
ــدیریت  برخــی صــاحبنظران  ــاررا فم ــد اســتفاده م ــابع کــارا از ثر وؤین ــسانی و من ــادی از ان ــق  م طری

 آنچـه از   .دانند نیل به اهداف سازمانی می     منظور کنترل به  رهبری و  هدایت، سازماندهی، ریزی، برنامه
جملـه   اثربخشی از  ست که افزایش کارایی و     ا این شود این تعریف و سایر تعاریف مشابه استنباط می       

از سـویی بـا ملاحظـه       . اسـت  گرفتـه  است که کانون توجه اقدامات مدیریتی قـرار        موضوعات مهمی 
گیـری   ها روند بهره   کنیم که در بسیاری از این سازمان       مشاهده می  های موجود در کشور    وضعیت سازمان 

از این عامـل معـضلاتی را   بهینه عدم استفاده  از عامل نیروی انسانی از مطلوبیت چندانی برخوردار نبوده و    
  .است برای آنها به وجود آورده

نیـروی انـسانی     .سـازمانی آنـان اسـت      تعهـد  ،عملکرد کارکنان  ل نامحسوس مؤثر بر   یکی از عوام  
های سازمانی حاضر است فراتر از وظایف مقرر نیز فعالیت نمایـد           شارز و سازگار با اهداف و     وفادار
میزان تعهد به این مسائل که یـک کارمنـد بـرای             .تواند عامل مهمی در اثربخشی سازمانی باشد       و می 

ثیر أت هایش به نحو احسن استفاده نماید ییتوانا خواهد از نیز چقدر می خود چقدر ارزش قائل است و
این باورند کـه کـار در سـازمان برایـشان            بر باشند که دارای تعهد سازمانی بالا می     افرادی   .گذارد می

عنوان بخشی از سازمان حـس      ب را شان موافق بوده خود    های سازمان  ارزش  با آنها احتمالاً  و مهم است 
و  تجـارب کـاری مهـم را جهـت رفـاه خـود             انجـام وظـایف محولـه ثابـت قـدم هـستند و             در ،کرده

نیـز   تعهد سازمانی منبع قوی انگیزشی برای تقویـت عملکـرد کارکنـان و             .کنند میسازمانشان کسب   
 . است فشارهای مرتبط باکار ش وتنشرایط دشوار نظیر  در متقاعد ساختن آنها برای ادامه کار

دهـد کـه     تجربه دنیای پیـشرفته نـشان مـی        ها هستند  ثرترین عامل شکل دهنده سازمان    ؤها م  انسان
هـا و   سـازمان  قابت جهانی که باعث حرکت و سرعت بخشیدن به افـزایش تـوان          عامل عمده صحنه ر   

  .نهایتاً جامعه گردیده منابع انسانی است
هـای   که هر یک به کـار و سـازمان خـویش نگـاه         کنیم ها با افراد مختلفی برخورد می       سازمان در

 که علاقـه و احـساس        افرادی هستند  سوها را بررسی کنیم در یک        اگر این دیدگاه  . گوناگونی دارند 
تکلیف و تعلق به سازمان خود دارند و تا پای جان نسبت به پیشبرد اهداف سازمان کوشش ورزیده و 

بینیم که نسبت به سازمان خود وابستگی ندارند و          دهند و در سوی دیگر افرادی را می        تمایل نشان می  
بیننـد و    را مغایر با اهداف خود مـی      ها و اهداف سازمان بدبین هستند و بعضاً اهداف سازمان            به ارزش 

 احساس وفاداری نسبت به سازمان خود ندارنـد و نـه تنهـا خـود در جهـت اهـداف سـازمان حرکـت           
  .ر سازمان هستنددسوی این روند  هکنند، بلکه محرک افراد دیگر ب نمی

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 e

jip
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

28
 ]

 

                             2 / 16

http://ejip.ir/article-1-594-fa.html


...بررسی رابطه بین تعهد و عملکرد کارکنان  35

 های داخلی کشور پایین بودن تعهد افراد نـسبت بـه سـازمان             ی از معضلات موجود درسازمان    یک
ارتبـاط بـا      با توجه به این مهـم ارزیـابی و شـناخت میـزان تعهـد افـراد در                  در حالی که  ،باشد خود می 

 توان از این نیروی بـا      آموزش و آگاهی نیروی انسانی می      جهت جذب،  سازمان متبوع و نیز تلاش در     
نـان  نیز فـردی کارک    جهت منافع دخیل به اهداف سازمانی و       ارزش در تصمیمات مدیران مربوطه در     

 میـزان غیبـت، مانـدگاری و       بـر  )تعهـد سـازمانی   ( است موضوع فـوق    لازم به ذکر   .برداری نمود  بهره
جهت نیل  نیز تلاش در  تمایل افراد به اشتغال در سازمان متبوع، نحوه برخورد با مراجعین، وفاداری و            

 آنان بـا تغییـرات   هر نوع همراهی  ثر است و  ؤوری و کارایی م    حصول عملکرد، بهره    سازمانی و  به اهداف 
  .سازمان را بالاتر ببرد

های گذشته مورد علاقه بسیاری از  سازمانی نگرش مهم شغلی و سازمانی است که در طول سال تعهد
کارایی و توسعه هر سازمان تا حد زیادی به کـاربرد صـحیح       . های رفتار سازمانی بوده است     محققان رشته 

شوند، به مشکلات این نیروی عظیم       ها بزرگتر می   ا و سازمان  ه هر قدر شرکت  . نیروی انسانی بستگی دارد   
  . شود  میافزودهنیز 

هایشان باشـد، از     ثر از نگرش  أتواند مت   تحقیقات صورت گرفته رفتار کارکنان در سازمان می        بر اساس 
ه زمانی ک ـ تصور مدیران این است     . رسد نظر می  ها ضروری به   این رو آگاهی از آنها برای مدیران سازمان       

 مدیران بر این برخی.  تمام شرایط آن سازمان را بپذیردبایست میشود  شخصی در یک محل استخدام می
تـوان از طریـق پـاداش و ترغیـب بـه انجـام کـار افـزایش داد پافـشاری                    مسئله که رضایت کارکنان را می     

   . فرامین آنها را بپذیرندبایست میدستان آنها هستند و  شاید تصور مدیران این است که کارکنان زیر. کنند می

رسد در آثار مدیریتی مکتوب زبان فارسی کمتر         نظر می  ای است که به    اصطلاح تعهد سازمانی مقوله   
 با واژه تعهد که پس از پیروزی انقلاب اسلامی در کشورمان رواج یافته و               شایدمورد توجه قرار گرفته و      

کید قرار گرفتـه    أها مورد ت   ن و انتخاب مدیران سازمان     معیاری برای پذیرش کارکنا     منزله در کنار تخصص به   
) نـه شـغل  ( های مثبت یا منفی افراد نسبت به کل سازمان تعهد سازمانی عبارتست از نگرش    . شود اشتباه می 

که تعهد اسلامی احساس مسئولیت درونی فرد در قبال انجام وظایف  که در آن مشغول به کارند، در حالی
  .است است که ناشی از ایمان و اعتقادات الهیمحوله و پیامدهای آنه

میزان گوناگونی موجود    و تنوع موجود در تعاریف تعهد به      است  از تعهد تعاریف متعددی ذکر شده       
هـای   قبـول ارزش  : اشـد ب   اما تمام تعاریف تعهـد حـول سـه محـور کلـی مـی               است،های آن    بندی در دسته 

  . ر سازمانسازمان، تمایل به تلاش زیاد و میل به ماندن د
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ی پایبنـدی بـه اصـول و فلـسفه یـا            اتعهـد بـه معن ـ    : گوید درباره تعهد چنین می   ) 1368( شهید مطهری 
عهد فرد متعهد کسی است که به . باشد هایی است که انسان به آنها معتقد است و پایدار به آنها می قرارداد

  . آنها پیمان بسته است صیانت کندو پیمان خود وفادار باشد و اهدافی را که به خاطر آنها و برای حفظ
هـای    حمایت و پیوستگی عاطفی با اهداف و ارزش        ایتعهد سازمانی را به معن    ) 1986( رایلی و چتمن  

) ای برای دستیابی به اهداف دیگـر       وسیله( های ابزاری آن   یک سازمان برای خود سازمان و دور از ارزش        
  .کنند تعریف می
ارست از تعیین هویت یک فرد با سازمانی خاص و میزان درگیـری             تعهد سازمانی عب  : گوید پورتر می 

در مطالعـه   ) 1998( دری و آیورسـون    ).1375،  خاکی( و مشارکت و همکاری او با سازمان متبوعش       
  . اند خود تعهد سازمانی را درجه وفاداری فرد به سازمان تعریف کرده

هنـده نـوعی تمایـل، نیـاز و         د یک حالت روانی است که نـشان      . تعهد سازمانی یک نگرش است    
تمایـل یعنـی علاقـه و خواسـت قلبـی بـرای ادامـه               . باشد الزام جهت ادامه اشتغال در یک سازمان می       

های که در سازمان کرده است ناچار به ادامه  گذاری  سرمایه دلیلنیاز یعنی فرد به     . خدمت در سازمان  
یفی است که فرد در برابر سازمان دارد        باشد و الزام عبارت از دین، مسئولیت و تکل         خدمت در آن می   

   ).1990آلن و میر، (بیند  و خود را ملزم به ماندن در آن می
از ایـن طریـق فـرد اعتقـاد دارد کـه بـه               تعهد حـالتی اسـت کـه یـک فـرد را بـا اعمـالش پیونـد داده و                   

  ).1997سالانسیک، ( هایش ادامه دهد فعالیت
هـای   ماعی به اعطای نیرو و وفاداری خویش بـه سیـستم     کانتر تعهد سازمانی را تمایل عاملان اجت      

   .داند اجتماعی می
 هـا ارزش بگـذارد   تغییـر نگـرش   تعهد یک تکلیفی است که لازم است فرد به آن حتـی در مواجهـه بـا           

  ).1996براون، (
. طه فرد را با سازمان مـشخص کنـد        بوجه اشتراک تعاریف این است که تعهد حالتی روانی است که را           

  ).1380اسماعیلی،  (ی در خود داردطور مخف به ماندن در سازمان یا ترک آن را بهتصمیم 
 سـازمان در    اند و میزان موفقیت در نیل به اهداف        منظور نیل به اهدافی ایجاد گردیده      به   ها اصولاً  سازمان

ارد در بـسیاری از مـو     . هـا اسـت    ارتباط با نحوه عملکرد نیروهای انسانی مـشغول بـه کـار در سـازمان              
های او از جهان هستی یعنی طبیعـت         عملکرد انسان نتیجه و بازتاب خصوصیات، روحیات، طرز تلقی        

 که زندگی مـادی در واقـع میـدان    باورند بسیاری از بزرگان بر این       رو  از این  ،و ماورای طبیعت است   
  ).1380ابطحی،  ( باشد ها می بزرگ آزمایش و تنها وسیله تشخیص شایستگی انسان
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اند در آن چیـزی نیـست کـه           که ناموفق  کسانیمیان کسانی که عملکردی موفق دارند و        تفاوت  
شان از زنـدگی   دارند بلکه در چیزهایی است که آنان به کمک منابعی که در اختیار دارند و با تجربه        

   ).1379یان، یرضا( دهند بینند و انجام می کنند می انتخاب می
است که حیات سازمانی در گرو عملکرد صحیح کارکنـان           طور صریح بیان این    توان به  آنچه می 

توانند کارکنان را پرورش داده و  ثر عملکرد میؤباشد و مدیران باید متوجه باشند که با مدیریت م می
   .ها و اهداف سازمانی پیش روند سوی آرمان نقاط قوت و ضعف آنان را گوشزد نمایند و به

 بنابراین عملکرد سازمانی یک سازه کلی است کـه          ،ارکردعملکرد در لغت یعنی حالت یا کیفیت ک       
 )2002( نیلـی و همکـاران   ترین تعریف عملکرد توسط  معروف. بر چگونگی انجام عملیات سازمانی اشاره دارد      

 ایـن تعریـف،     براسـاس ). یند تبیین کیفیت اثربخشی و کـارایی اقـدامات گذشـته          افر(ارائه شده است    
  :ودش عملکرد به دو جزء تقسیم می

کننده چگونگی استفاده سـازمان از منـابع در تولیـد خـدمات یـا محـصولات                  وصیفت کارایی -
   یعنی رابطه بین ترکیب واقعی و مطلوب دروندادها برای تولید بروندادهای معین ؛است

   نیل به اهداف سازمانیکننده درجه توصیف :اثربخشی -
بررسـی بـستگی بـین تعهـد        " عنوان   تحتخود  ارشد   کارشناسینامه    پایان در) 1383(جواد امینی   

وضعیت عملکرد نیروی انسانی در بخـش        به بررسی    "سازمانی و عملکرد کارکنان در وزارت کشور      
این تحقیق دارای  پرداخته  دولتی و رابطه عملکرد با تعهد سازمانی و همچنین عوامل تأثیرگذار بر آن              

  :باشد  فرضیه به شرح ذیل میچهار
  .لکرد کارکنان رابطه وجود داردبین تعهد و عم -
  . وجود داردمعناداریبین تعهد هنجاری و عملکرد کارکنان رابطه  -
  . وجود داردمعناداریبین تعهد مستمر و عملکرد کارکنان رابطه  -
  . وجود داردمعناداریبین تعهد عاطفی و عملکرد کارکنان رابطه  -

بین تعهد هنجاری و عاطفی با عملکرد       . بطه وجود دارد  دهد که بین تعهد و عملکرد را        نتایج نشان می  
  .داری وجود نداشت ارابطه معناداری وجود دارد و تنها بین تعهد مستمر با عملکرد رابطه معن

بررسی بستگی تعهد سازمانی و     " عنوان   تحت کارشناسی ارشد خود     نامه در پایان ) 1384(عباس حجتی   
هـای افـزایش عملکـرد       راه بـه بررسـی      "و پـرورش شـهر تهـران      عملکرد کارکنان جوان در مناطق آموزش       

تا بستگی بین تعهد سـازمانی و       پرداخته است    جوان در مناطق آموزش و پرورش شهر تهران          کارکنان
 ایـن تحقیـق دارای      .گیـری کنـد     عملکرد کارکنان در مناطق آموزش و پرورش شهر تهران را انـدازه           

  .باشد  ذیل مییک فرضیه اصلی و سه فرضیه فرعی به شرح
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  :فرضیه اصلی
بین تعهد سازمانی کارکنان جوان در مناطق آموزش و پرورش شـهر تهـران بـا عملکـرد آنـان                     -

  . وجود داردیدارارابطه معن
  

  :فرضیه فرعی
جوان در مناطق آموزش و پرورش شهر تهـران بـا عملکـرد آنـان رابطـه      بین تعهد عاطفی کارکنان    -
 . وجود داردیدارامعن
جوان در مناطق آموزش و پرورش شـهر تهـران بـا عملکـرد آنـان رابطـه                  عهد مستمر کارکنان    بین ت  -
 .وجود دارد یدارامعن
جوان در مناطق آموزش و پرورش شهر تهران با عملکرد آنـان رابطـه              بین تعهد هنجاری کارکنان      -
 .وجود دارد یدارامعن

  رابطه معنادار و مثبتی وجود دارد،       بین تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان      شددر این تحقیق مشخص     
همچنین این نتیجه گرفته شد که بین تعهد عاطفی و تعهد هنجاری با عملکرد نیـز رابطـه معنـادار و مثبتـی                   

  .ای بین تعهد مستمر و عملکرد کارکنان جوان مورد بررسی یافت نشده است وجود دارد، اما هیچ رابطه
بررسی تعهد سـازمانی و رابطـه آن بـا          ارشد خود به      کارشناسی نامه در پایان ) 1390(پور    محسن اسماعیل 

پژوهش بررسی تعهد   این  هدف   . است پرداختهعملکرد کارکنان سازمان تعاونی روستایی استان مازندران        
ایـن  . باشـد   سازمانی و رابطه آن با عملکرد کارکنان سـازمان تعـاونی روسـتایی اسـتان مازنـدران مـی                  

  :دارد فرضیه فرعی به شرح ذیل تحقیق یک فرضیه اصلی و سه
  

  :فرضیه اصلی
 یدارامعن ـسازمان تعاونی روستایی استان مازندران با عملکرد آنـان رابطـه            بین تعهد سازمانی کارکنان     

   .وجود دارد
  

  :فرضیه فرعی
  .داردوجود  یدارامعنبین تعهد عاطفی کارکنان سازمان تعاونی روستایی استان مازندران با عملکرد آنان رابطه  -
  .وجود دارد یدارامعنبین تعهد مستمر کارکنان سازمان تعاونی روستایی استان مازندران با عملکرد آنان رابطه  -
  .وجود دارد یدارامعنبین تعهد هنجاری کارکنان سازمان تعاونی روستایی استان مازندران با عملکرد آنان رابطه  -
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بـین  امـا    ،وجود نـدارد   یدارامعن آنان رابطه    ا عملکرد دهند بین تعهد عاطفی کارکنان ب       نتایج نشان می  
  .وجود دارد یدارامعنهنجاری کارکنان با عملکرد آنان رابطه  و تعهد مستمر

 تعهـد    بررسـی رابطـه   " عنـوان  تحـت ارشد خـود     نامه کارشناسی  در پایان ) 1380(ماندانا رشیدپور   
  رابطـه "ای در سازمان حـسابرسی      حرفهسازمانی با تمایل به ماندن در شغل و عملکرد شغلی کارکنان            

 عملکـرد    تعهد سازمانی مشتمل بر سه متغیر مستقل تعهد عاطفی مستمر و هنجاری با متغیرهای وابسته              
 .اسـت  ای سازمان حسابرسی پرداختـه      شغلی خود ارزشیابی و تمایل به ماندن در شغل کارکنان حرفه          

  :باشد ه شرح ذیل میاین تحقیق دارای یک فرضیه اصلی و سه فرضیه فرعی ب
  

  :فرضیه اصلی
  .وجود دارد یدارامعنسازمان حسابرسی با عملکرد آنان رابطه بین تعهد سازمانی کارکنان  -

  
  :فرضیه فرعی

 .وجود دارد یدارامعنسازمان حسابرسی با عملکرد آنان رابطه بین تعهد عاطفی کارکنان  -
 .وجود دارد یدارامعنرد آنان رابطه سازمان حسابرسی با عملکبین تعهد مستمر کارکنان  -
 .وجود دارد یدارامعنسازمان حسابرسی با عملکرد آنان رابطه بین تعهد هنجاری کارکنان  -

ها ماننـد تعهـد        این موضوع است که بجز تعهد مستمر در سایر زمینه          دهنده نشاناین تحقیق   نتایج  
غل، گـروه مـدیران از نتـایج بهتـری          عاطفی و تعهد هنجاری عملکرد شغلی و تمایل بـه مانـدن در ش ـ             

طور کلی تعهد سازمانی، عملکرد شغلی و تمایل به ماندن در شغل آنان نسبت بـه                 برخوردار بوده و به   
 با افزایش تعهد سازمانی تمایل به       ،بطور کلی   به ای سازمان حسابرسی بالاتر است      سایر کارکنان حرفه  

  . شود ی آنان نیز بهتر میماندن در شغل کارکنان تقویت شده و عملکرد شغل
نتایج حاصـل از   آن و ثر برؤبررسی عوامل م زمینه تعهد سازمانی و پژوهش دربا توجه به موارد فوق   

تحقیـق   .ایـن راسـتا باشـد    ثر درؤواند از جمله تحقیقات م    ت   ارتباط آن با عملکرد کارکنان می      ویژه آن و به  
   .پردازد د درسطح وزارت امور اقتصادی و دارایی میحاضر به بررسی ارتباط بین تعهد سازمانی و عملکر

طـور   یند مهم و اساسی که بـه      اعنوان یک فر   سازمانی کارکنان به   ثیر عوامل مختلفی مانند تعهد    أت
 هیـک نگـرش دربـار      تعهد سازمانی . استای برخوردار    ثر است از اهمیت ویژه    ؤمستقیم بر عملکرد م   

 خـود را    هیندی است که از طریق آن کارکنان سازمان علاق ـ        اوفاداری کارمندان به سازمان است و فر      
ثر است که بر عملکرد ؤبدیهی است تعهد سازمانی کارکنان زمانی م      .دهند به سازمان و موفقیت آن نشان می      
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عنوان یکی    تعهد سازمانی را به    تحقیق،در این   .  داشته و موجب تعالی سازمان گردد      ثیر مثبت أسازمان ت 
  .عملکرد کارکنان در وزارت امور اقتصادی و دارایی مورد بررسی قرار خواهیم دادثر بر ؤاز عوامل م

علاقگی بـه     بی ،انگیزگی کارکنان  با توجه به مشاهده مسائلی در وزارتخانه مورد مطالعه مانند بی          
های سازمان و همچنین پایین بودن سطح عملکرد  موریتأکار، اتلاف وقت، عدم توجه به اهداف و م

 دارد تا رابطه بین تعهد سازمانی و عملکرد کارکنـان را مـورد              تلاش محقق در این پژوهش      کارکنان
 اسـت کـه آیـا بـین تعهـد سـازمانی و عملکـرد                پرسشدنبال پاسخگویی به این      آزمون قرار دهد و به    

  داری وجود دارد؟ اکارکنان ستادی وزارتخانه اموراقتصادی و دارایی رابطه معن
  
  قیقاهمیت و ضرورت تح. 2

سـازمانی   هر شود و  ترین اهداف یک سازمان محسوب می      کارایی، اثربخشی و بهبود عملکرد از مهم      
 عوامـل   بایـست   مـی برای رسیدن به اهداف فوق       .ها از طرق گوناگون دارد     سعی در تقویت این ستاده    

 مـد در  اامـروزه اهمیـت نیـروی کار       .تقویـت نمـود    عملکرد کارکنـان را شناسـایی و       ثر بر ؤمرتبط وم 
تـرین سـرمایه سـازمان        کـه ایـن عامـل مهـم        ندکسی پوشیده نیست و اکثر مدیران دریافت       ها بر  سازمان

. شـود  های دیگر محسوب مـی     آید و شاخص عمده برتری یک سازمان نسبت به سازمان          حساب می  به
بـه   باشـد،  عملکرد نهایی سازمان منوط به عملکرد تک تک افراد درون سازمان و محیط پیرامون می              

عملکـرد   ثر بـر  ؤهای م ـ   بسیاری از جنبه   بایست  میوری کارکنان همواره      منظور برای افزایش بهره    این
  .داد تحلیل قرار  و  آنان را مورد تجزیه

عملکـرد کارکنـان سـتادی       مندی در تعیـین رابطـه بـین تعهـد سـازمانی و             پژوهشگر جهت علاقه  
منظور ارتقا عملکرد آنها و     مستند علمی قابل اجرا و به      های حل وزارت امور اقتصادی و دارایی و یافتن راه       

  .است ها به انتخاب این موضوع پرداخته ه تعهد سازمانی در سازمانئلکید بر اهمیت مسأهمچنین ت
  
   اهداف پژوهش. 3

  .باشد هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی رابطه بین تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان می
  
  اهداف فرعی پژوهش . 3-1

 کارکنان مورد بررسی )عاطفی، هنجاری، مستمر(تعیین میزان تعهد سازمانی  -
 عملکرد کارکنان های تعهد سازمانی بر لفهؤثیرگذاری مأتعیین اولویت ت -
 1 اساس مدل آلن و میر های تعهد سازمانی بر عملکرد کارکنان بر لفهؤثیرگذاری مأمطالعه میزان ت بررسی و -

                                                     
1. Allen &Meyer 
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 2یومبنای الگوی اچ ارکنان بربررسی سطح عملکردی ک -
 های تعهد سازمانی لفهؤاساس م  عملکرد کارکنان بریارائه راهکارهایی جهت ارتقا -
عملکرد کارکنان و کمک  زمینه ارتباط بین تعهد سازمانی و      افزایش دانش نظری و تجربی در      -

  . به پیشرفت علم و دانش
 

  مدل مفهومی تحقیق. 3-2
  .است داده بررسی قرار مورد را ارائه و پیشینه تحقیق مدل مفهومی زیر دبیات موضوع وتوجه به ا حاضر با پژوهش

  
 مستقل         متغیر                وابسته                                                                متغیر

  م 
                                                                    

   
                                            

  
  
  
  
  
  

  
  

   مدل مفهومی تحقیق.1نمودار
 

  فرضیات تحقیق. 4
  :باشد زیر می یق شامل مواردفرضیات تحق

  
 فرضیه اصلی. 4-1
  .دارد داری وجود ا رابطه معن وزارت امور اقتصادی و داراییبین تعهدسازمانی وعملکرد کارکنان -
  
   فرضیات فرعی. 4-2
  .دارد داری وجودارابطه معنوزارت امور اقتصادی و دارایی عملکرد کارکنان  بین تعهد عاطفی و -

                                                     
1. Achive 

  ها لفهؤم

  عاطفی تعهد

  تعهدمستمر
 تعهد

  سازمانی

  تعهدهنجاری

  ها لفهؤم

  توانایی
  وضوح
  کمک
  انگیزه
  ارزیابی
  اعتبار
  محیط

  عملکرد
  کارکنان
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  .دارد داری وجودارابطه معنوزارت امور اقتصادی و دارایی عملکرد کارکنان   وبین تعهد مستمر -
 .دارد داری وجودارابطه معنوزارت امور اقتصادی و دارایی عملکرد کارکنان  هنجاری و بین تعهد -
  
  روش تحقیق. 5

اساس اهداف  دازد برپر عملکرد کارکنان می اینکه به بررسی رابطه بین تعهد سازمانی و توجه به این تحقیق با
  .باشد از جهت روش توصیفی پیمایشی می تحقیق کاربردی و

ای و میدانی استفاده  روش عمده کتابخانه نیاز از دو و اطلاعات مورد ها این پژوهش برای تهیه داده در
آوری  جمع مورد ادبیات و پیشینه تحقیق ای اطلاعات لازم در  کتابخانهبه این صورت که ابتدا به روش .شود می
  .شود ماری پرداخته میآمیان جامعه  پس به روش میدانی به توزیع پرسشنامه درس ،شود می

 به اهداف این تحقیق از بین کارکنان و کارشناسان ستادی وزارت امور اقتصادی و دارایی دستیابیبرای 
  کرجسیی ساده و جدولگیری تصادف روش نمونه با استفاده از نفر 1100بالغ بر ) اعم از رسمی و پیمانی(

   .انتخاب گردید )1391-1392  ( زمانیطی دوره نفر 270ای به تعداد  مورگان نمونه
  .است  بررسی رابطه بین تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان استفاده شدهبرایدر این پژوهش از دو پرسشنامه 

وهشگران معروفی به ال است که توسط پژؤ س24این پرسشنامه شامل : پرسشنامه تعهد سازمانی -
گانه آن  در تحقیق حاضر نیز برای سنجش تعهد سازمانی و ابعاد سه. است های آلن و میر تدوین شده نام

   .است  از این پرسشنامه استفاده شده) تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری(
مان مربوطه با استفاده این پرسشنامه جهت بررسی عملکرد کارکنان در ساز: پرسشنامه عملکرد کارکنان -

منظور کمک به مدیران در تعیین علت وجود مشکلات عملکرد  از مدل ارائه شده توسط هری و گلداسمیت به
 .ال استؤ س17منظور حل این مشکلات طراحی گردیده و مشتمل بر  های تغییر به وردن استراتژیآ  وجود هو ب

ای دو کارل پیرسن، همبستگی تاو کندال و های ک ها از آزمون در این تحقیق جهت آزمون فرضیه
بودن ) ای رتبه( استفاده از آزمون کای دو کارل پیرسن، کیفی دلیل. است آزمون فریدمن استفاده شده

از آزمون ضریب همبستگی تاو . باشد متغیرها و نیز استفاده از پرسشنامه مجزا جهت سنجش متغیرها می
های تعهد سازمانی و  بندی مؤلفه  از آزمون فریدمن نیز جهت رتبهمنظور نشان دادن جهت رابطه و کندال به

 نرم افزار  شده است، که با با استفادههای متناظر آنها بندی شاخص عملکرد کارکنان و همچنین اولویت
Spss20ندا  مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته .  
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   تحقیقنتایج. 6
   نتایج آزمون کای دو.1جدول 

  داری امعن سطح  درجه آزادی  قدارم  تعداد  فرضیه
  0,000  16  1398,987  2349  فرعی اول
 000 16 217/720  1578  فرعی دوم

 000 16 531/1414  2106  فرعی سوم

 000 16 519/1451  3699  فرضیه اصلی

  .نتایج تحقیق :خذأم
  

 رد و H0 در نتیجـه فـرض   ، است 50/0 داری آزمون کای دو کمتر از        اسطح معن ) 1(بر اساس جدول    
 تعهـد عـاطفی و    بـین   تـوان ادعـا کـرد کـه           مـی   درصد 95 با احتمال    ،عبارتی به. شود پذیرفته می  H1 فرض

، تعهد مستمر و عملکرد کارکنان، تعهد هنجاری و عملکرد کارکنان و تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان
  .داری وجود دارد ا رابطه معنعملکرد کارکنان

 تعهــد عــاطفی و عملکــرد بـین  نتــایج آزمــون همبـستگی ضــریب همبــستگی تاوکنــدال  )2( جـدول 
کارکنان، تعهد مستمر و عملکرد کارکنان، تعهد هنجاری و عملکرد کارکنان و تعهد سازمانی و عملکرد 

 .دهد نشان می کارکنان را
  

   نتایج آزمون همبستگی ضریب همبستگی تاوکندال .جدول
  داری اسطح معن Approx. Tb  مقدار  تعداد  فرضیه

  0,000  22,120  /.415  2349  فرعی اول
 000/0 9/189 /.226  1578  فرعی دوم

 000/0 17/372 /.354.  2106  فرعی سوم

 0,0/0 19/267 /.302  3699  فرضیه اصلی

  .نتایج تحقیق: خذأم
  

د کارکنان، تعهد   تعهد عاطفی و عملکر   بیانگر رابطه مثبت بین      در جدول فوق     یب همبستگی تاوکندال  اضر
 .باشـد  مستمر و عملکرد کارکنان، تعهد هنجاری و عملکرد کارکنان و تعهد سازمانی و عملکرد کارکنـان مـی                  

 ، مستمر، هنجاری یا سـازمانی      معناست که افرادی که نسبت به سازمان خود تعهد عاطفی          به این که این موضوع    
 بـه سـازمان میـزان    تعهـد  بـا افـزایش   ،بـه عبـارت دیگـر    . دان اند از عملکرد خوبی نیز برخوردار بوده       بالایی داشته 

  . گردد عملکرد کارکنان نیز افزوده می
سـازمانی   هـای تعهـد    لفـه ؤهـای م   توان گفت شـاخص     می  درصد 95با اطمینان   ) 3 (با توجه به نتایج جدول    

  .های متفاوتی هستند دارای اولویت
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  تعهد سازمانیهای  لفهؤ مجهت نتایج تحلیلی آزمون فریدمن .3جدول 
  مقدار  عنوان
  1560  تعداد
  257,119  کای دو

  2  درجه آزادی
  0,000  داری اسطح معن

  .نتایج تحقیق:مأخذ        
  

سازمانی کارکنان وزارت امور اقتصادی و دارایی بر اساس          های تعهد  بندی شاخص  میانگین رتبه و اولویت   
  .باشد می) 4 (آزمون فریدمن به شرح جدول

 
  های تعهد سازمانی لفهؤنتایج میانگین رتبه آزمون فریدمن جهت م. 4جدول 

  رتبه  میانگین رتبه  عنوان
  1  16/2  تعهد عاطفی
  2  12/2  تعهد مستمر
  3  72/1  تعهد هنجاری

  .نتایج تحقیق: مأخذ               
  

 مـستمر و    عـاطفی، تعهـد    ترتیـب تعهـد    بهتوان چنین استنباط کرد که        می )4 ( توجه به اعداد جدول    با
  .هنجاری بر عملکرد کارکنان دارای اولویت هستند تعهد

  
  گیری نتیجه. 7

 عاطفی و عملکرد  بین تعهدداری ا رابطه مثبت و معن به این نتیجه رسیدیم که اولفرضیهدر آزمون 
تباط عاطفی و احساس تعلق شدیدی را سازمان خود  با بنابراین چنانچه کارکنان،،وجود داردکارکنان 

چنین کارکنانی بنابراین  ،ول به کار خواهند شد بیشتری در سازمان مشغانگیزه و علاقه با ته باشندداش
ارد سازمان ر شرایط واجبا و به  ندارندکه به سازمان خود وابستگی از کارکنانی یبسیار بهترعملکرد 

  .خواهند داشت اند شده
ثبت و ر کارکنان با عملکرد آنان رابطه مدهد که بین تعهد مستم نشان می) 2( فرضیهنتیجه حاصل از 

های احتمالی ناشی از ترک سازمان و   هزینهکننده بیان مستمر  تعهدبا توجه به اینکه  . وجود داردداریامعن
 های شغلی برای فرد در  در این راستا هر چه فرصت،اندن و ادامه خدمت در سازمان استم اجبار به باقی

 ، دیگر عبارت به. احتمال ترک خدمت کمتر خواهد بودهای او بیشتر باشد گذاری خارج سازمان کمتر و سرمایه
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راحتی حاضر به ترک خدمت  های حین خدمت و تلاش بیشتر افراد به با صرف وقت و گذراندن آموزش
  .دهند  به کار خود در سازمان ادامه میشوند و ضرورتاً نمی

نجاری و عملکرد  بین تعهد هداری ا مثبت و معن رابطه کهحاصل شداین نتیجه   سوم فرضیهدر آزمون
اعتقاد داشته  نادامه فعالیت و انجام کار در سازماوفاداری،   به کارکنانبنابراین اگر، وجود داردکارکنان 
  .را وظیفه و تکلیف خود بدانند، تمایل بیشتری برای عملکرد بالاتر و بهتر خواهند داشت این امور باشند و

زمانی و عملکرد تعهد ساداری بین  ا رابطه مثبت و معن به این نتیجه رسیدیم کهاصلی  فرضیهدر آزمون
وفاداری   دلبستگی و نگرشی که میزان علاقه،( که با افزایش تعهد سازمانی به این معنادارد  وجودکارکنان 

  .یابد لکرد کارکنان نیز افزایش میمیزان عم) دهد کارکنان نسبت به سازمان و تمایل آنان برای ماندن در سازمان را نشان می
گردید نتایج دیگری نیز در راستای انجام این  در کنار نتایجی که از بررسی فرضیات تحقیق حاصل

  :دست آمد که عبارت است از هپژوهش ب
  :باشد های تعهد سازمانی به شرح ذیل می لفهؤترتیب اولویت بندی م نتایج حاصل از آزمون فریدمن نشان داد که •
  )خواستن و میل باطنی برای ماندن در سازمان(تعهد عاطفی : اولویت اول -
  )احساس نیاز برای ماندن در سازمان(تعهد مستمر : اولویت دوم -
  )باید یا نوعی الزام اخلاقی(تعهد هنجاری : اولویت سوم -
رد های عملک لفهؤبندی م مچنین نتایج حاصل از آزمون فریدمن نشان داد که ترتیب اولویته •

  :باشد ی مشرح ذیل کارکنان به
  )درک یا تصور نقش(وضوح :  اولویت اول-
  )انگیزش یا تمایل( انگیزه : اولویت دوم-
  )آزموش و بازخورد عملکرد(ارزیابی :  اولویت سوم-
  )دانش ها و مهارت ها(توانایی :  اولویت چهارم-
  )تناسب محیطی(محیط :  اولویت پنجم-
  )عمال معتبر و حقوق پرسنلا(اعتبار :  اولویت ششم-
 )حمایت سازمانی(کمک : اولویت هفتم -
  
  پیشنهادها. 8

  :گردد منابع پیشنهاد می های حاصل از فرضیه اول به معاون توسعه مدیریت و بر اساس یافته
م با شادی أ ایجاد محیطی دوستانه همراه با تامین محیط کاری شاداب و جو سازمانی جذاب تو-

این شرایط باعث خواهد شد تا فرد در . شود تگی فرد به محل کار خود میو نشاط سبب دلبس
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مدت احساس کند در صورت ترک سازمان شرایط مثبت زیادی را از دست خواهد داد که  بلند
  .های دیگر بسیار دشوارتر خواهد بود یافتن آن در سازمان

آمیز  ولی، صحیح و احترام اص  در برخورد با کارکان رفتاری مناسب،بایست می مدیران عالی -
نشان دهند و در همه کارکنان این احساس را ایجاد کنند که همفکری و مشارکت و خلاقیت آنان 

 زیرا اگر ،گیرد، تا کارکنان نسبت به سازمان متعهد شوند در سازمان مورد ارج و احترام قرار می
کنند منجر به کاهش تعلق  نایی میاعت کارکنان احساس کنند که مدیران در مقابل پیشنهادات آنان بی

  :گردد  ذیل ارائه میاصل از فرضیه فرعی دوم پیشنهادهایبر اساس نتایج ح .شود و وابستگی آنها به سازمان می
  بر مبنای شایستگی راگردد که احراز شغل در این سازمان  میبندی مشاغل پیشنهاد  به کمیته طبقه-

های دیگر دارای عدالت  ایند که سازمان آنها نسبت به سازمانتا اینکه کارکنان احساس نمقرار دهند 
  .باشند شغلی بهتری می

شود با ارائه راهکارهایی از جمله بهبود وضعیت  به اداره کل امور اداری و پشتیبانی پیشنهاد می -
به ترک امنیت شغلی، تفویض اختیار و اعطای تسهیلات رفاهی، کارکنان را به سازمان پایبند نموده و میل 

  :شود به مرکز نوسازی و تحول اداری پیشنهاد می .سازمان را در آنها کاهش دهند
های آموزشی  گذاری های کارکنان از طریق سرمایه ها و توانایی  به پرورش و توسعه مهارت-

  .هایی برای رشد و موفقیت آنان در سازمان توجه جدی نماید جهت فراهم نمودن فرصت
کنند و  ز کارکنانی که بیشتر از وظایف سازمانی تعریف شده خود فعالیت میتشویق و قدردانی ا -

  . صورت داوطلبانه در جهت تحقق اهداف سازمان تلاش کنند فراهم کردن شرایطی که کارکنان بتواند به
 منظور جلوگیری و ممانعت از ترک سازمان توسط کارکنان یندهای سازمانی بهاایجاد تنوع در فر -

های مثبت و  ها نظرات کارکنان را جویا شده و ایده گیری ریزی و تصمیم اری، برنامهدر سیاستگذ
 ن توسعه مدیریت و منابع پیشنهادهایبر اساس نتیجه حاصل از فرضیه سوم به معاو .شود  کار گرفته سازنده آنان به
  :گردد ذیل ارائه می

 کارکنان که زمانی زیرا ، شودطور شفاف برای کارکنان تشرح های سازمان به  اهداف و رسالت-
های خود بدانند در مورد اهداف و رسالت سازمان تفاهم داشته و  های سازمان را ارزش مدیران ارزشو 

  .ی باشند نسبت به سازمان متعهد خواهند ماند و هیچگاه فکر جدایی از سازمان را نخواهند کردأهم ر
های   توجیهی جهت ایجاد پایبندی–آموزشی های  شود که در بدو استخدام برنامه پیشنهاد می -

  .شناسی و وجدان کاری در کارکنان به اجرا در آید اخلاقی به سازمان و تقویت حس وظیفه
  :گردد  ذیل به معاون توسعه مدیریت و منابع ارائه میجه حاصل از فرضیه اصلی، پیشنهادهایبر اساس نتی
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ها،  رداخت منصفانه، رعایت عدالت در توزیع پاداشهایی همچون پ کارگیری مکانیزم هتوان با ب  می-
  .استقلال عمل در کار و تقویت روحیه کار گروهی در سازمان، نگرش تعهد سازمانی را تقویت نمود

آیند ممکن  ها حالتی پویا دارند و به همان سرعت و شدتی که پدید می  با توجه به اینکه نگرش-
ها و  منظور آگاهی از میزان تعهد سازمانی کارکنان، ارزیابی هشود که ب است از بین بروند پیشنهاد می

یندی مستلزم برخورداری از یک ابدیهی است که اجرای چنین فر. عمل آید مستمر به های بررسی
تحلیل و خلاصه نموده و برای  و آوری، تجزیه نیاز را جمع سیستم اطلاعاتی مناسب است که بتواند اطلاعات مورد

های مربوط به نرخ ترک  تواند از طریق گزارش این اطلاعات می. اختیار مدیریت عالی قرار دهدگیری در  تصمیم
  .گردآوری شوند... کنند و  که کار را رها می ها، میزان شکایات، سوابق عملکرد، مصاحبه با کسانی خدمت، غیبت

ی تخصصی و ها گردد که آموزش منظور ارتقای سطح دانش و مهارت کارکنان پیشنهاد می به -
  . جدی پیگیری گرددصورت عمومی به

 مرتب در جریان نتایج صورت نظام ارزیابی عملکرد کارکنان در سازمان تقویت شود و کارکنان به -
 در نتیجه ،های خود را در انجام وظایف محوله شناسایی کنند ها و قوت عملکردشان قرار گیرند تا بتوانند ضعف

  .های خود کارمند بهتری برای سازمان باشند ز استعدادها و از بین بردن ضعفگیری بیشتر و بهتر ا با بهره
هایی جهت شناسایی و ارزیابی میزان  های سازمانی آزمون  از انتصاب مسئولان در پست پیش-

باشند و از مهارت  تخصص آنها برگزار گردد تا افرادی که واجد شرایط بهتری برای احراز پست می
  .کار گرفته شوند رخوردارند جذب و بهو شایستگی بهتری ب

 آگاه سازند های رقیب کنان را از وضعیت سازمانهای اطلاعاتی مناسب کار با ایجاد سیستم -
  .تا ضمن فراهم نمودن شرایطی جهت افزایش رقابت پذیری عملکرد سازمان را بهبود بخشند

شگرانی که در این زمینه در پایان لازم است به لحاظ اهمیت و حساسیت موضوع به سایر پژوه
  :ی ارائه شودخواهند تحقیق نمایند پیشنهادهای می

  . ها مورد بررسی قرار گیرد وری سازمان هرابطه تعهد سازمانی بر بهر -
 . بر روی رضایت ارباب رجوع مورد بررسی قرار گیرد تعهد سازمانیرابطه -

  .ی مورد بررسی قرار گیردیاجراهای  ه بین تعهد سازمانی و تحصیلات کارکنان دستگاهرابط -
  .ی مورد بررسی قرار گیردیهای اجرا رابطه بین تعهد سازمانی و ترک خدمت کارکنان دستگاه -
واسطه ناپایداری  این تحقیق در دوره زمانی بعدی تجدید شود تا نتیجه تغییرات انجام گرفته به -

  .ها از جمله تعهدات سازمانی مشخص گردد نگرش
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