
 

712 

 

حسابداری و مدیریت مطالعات فصلنامه   

8931 زمستان ، 4، شماره 5 دوره  

792-782  صفحات  

ISSN: 2476-5066 

www.uctjournals.com 

 

 بررسی تاثیر تعهد مدیران بر عملکرد کارکنان: نقش میانجی متغیر تعهد کارکنان

 )مورد مطالعه:  بیمه رازی   شهر تهران(
 

 یپارسا فراهان یمهد

 یبازرگان گروه، اراکواحد  یآزاد اسلام دانشگاه، یبازرگان تیریارشد مد یکارشناس
mehdifarahani81@yahoo.com 

 
 چکیده

باشند که به طور مستقيم بر عملکرد و بهره وري کنان سازمان ها، سرمایه هاي اصلی و راهبردي سازمان میدر حال حاضر کار

 سازمان تأثيرگذار هستند.

هدف تحقيق حاضر بررسی تاثير تعهد مدیران بر عملکرد کارکنان با ميانجی گري تعهد کارکنان در بين کارکنان  بيمه رازي    

پرسشنامه  702نفر می باشند اما  732گيري کوکران نمونه ران می باشد. تعداد نمونه براساس فرمولشهر تهران در استان  ته

در سطح توصيفی و  SPSSها از طریق پرسشنامه، با نرم افزار آوري دادهو پس از جمع درنهایت بصورت کامل تکميل گردید

 استنباطی به بررسی نتایج پرداخته شد.

اطفی در بين مدیران و کارکنان نيز بالاتر است و اهميت بيشتري دارد و از نظر عملکرد کارکنان در نتایج نشان داد، تعهد ع

سازمانها بهترین عملکرد ها در بُعد هاي شخص، قابليت اعتماد و کيفيت کار مشاهده می شود و ضعيف ترین عملکردها به 

 قضاوت، امنيت و یادگيري مربوط می شود.

بين تعهد سازمانی مدیران و تعهد سازمانی در بين کارمندان وجود ندارد و بين تعهد سازمانی  همچنين تفاوت معناداري

است که نشان از معناداري  0000کمتر از  sigکارمندان و عملکرد آن ها رابطه همبستگی مثبت وجود دارد. همچنين مقدار 

نکه بين تعهد سازمانی مدیران و تعهد سازمانی کارمندان رابطه بين تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان می باشد. با توجه به ای

 رابطه معناداري به دست نيامد نمی توان انتظار داشت تعهد سازمانی مدیران با عملکرد کارمندان رابطه معناداري داشته باشد.

 تعهد مدیران، تعهد کارکنان ، عملکرد کارکنان های کلیدی:واژه
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مقدمه

عملکرد کارکنان در سازمان و بهبود آن متناسب با اهداف سازمان از اهميت فوق العاده اي برخوردار بررسی عوامل موثر بر 

بررسی ها نشان داده اند که با افزایش تعهد مدیران ميزان رضایت شغلی، خلاقيت و مولد  1(7002)وانگ و همکاران،  است.

بيشتر و غيبت از کار کمتر، تعهد سازمانی بيشتر و سود آوري بودن کارکنان افزایش یافته و به دنبال آن انگيزه هاي کاري 

شود)خسروانی و یابد. به علاوه، پایين بودن تعهد مدیران سازمان باعث کاهش عملکرد سازمان میکسب و کار افزایش می

فه یا قراردادهایی درباره تعهد چنين می گوید: تعهد به معنی پایبندي به اصول و فلس 1332. شهيد مطهري 7(7011جلالی، 

( معتقدند که گرچه فاصله مدیریت عالی از 7000است که انسان به آنها معتقد است و پایدار به آنها می باشد. )بوشاف و آلن، 

کارکنان سطوح عملياتی تا حدي زیاد است ليکن تعهد مدیر عالی سازمان براي برتري خدمات و بهبود روشها در قبال 

ش کنند. وجه اشتراک لاست تا آنها بتوانند به طور مؤثر در راستاي دستيابی به اهداف سازمان تکارمندان از ضروریات ا

تعاریف بالا این است که تعهد حالتی روانی است که رابطه فرد را با سازمان مشخص کند، تصميم به ماندن در سازمان یا ترک 

شود ازمان ها به رهبري همراه با تعهد از آنجا ناشی می(. ضرورت توجه س1320آن را به طور ضمنی در خود دارد)ساروقی، 

که در تحقيقات به عمل آمده نتایج مثبت تعهد رهبران براي سازمان ها ثابت شده است و این نوع از الگوي رفتاري باعث 

مکاران، شود )برون و هبهبود روابط کارکنان با مدیر و موجب افزایش تمایل آن ها به گزارش مشکلات به مدیریت می

. همچنين در مـورد اینکـه منظور از عملکرد کارکنان چيـست، نگرشهاي متفاوتی وجود دارد ، عملکـرد )فرآینـد 3(7000

عمل( عبارت است از مجموعه رفتارهاي فرد در ارتباط بـا شـغل که افراد از خودشان بروز ميدهند. به عبارتی ميتوان عملکرد 

( کارمندان متعهد تمایل کمتري براي ترک سازمان نسبت به سایرین 1330)زالی، انسترا محاسبه یا سنجش نتيجه ها د

بر این عقيده اند که  2(1322مودي و همکارانش، (، )1322پورتر،(، )1322 کخ و استيرز،، )(1330دارند. )ماتيو و زاجاک، 

دارند، عملکرد بهتري داشته باشند. کوتاهی کارمندان داراي تعهد سازمانی بالا ممکن است نسبت به کسانی که تعهد کمتري 

در امر تحقيق و بررسی تعهد مدیران بر عملکرد کارکنان، منجر به افزایش هزینه هاي هنگفت ناشی از ترک خدمت کارکنان و 

تعهد  جذب نيروهاي جدید می شود. اگر سازمان ها به منافعی که تعهد سازمانی در بردارد توجه داشته باشند، بالا بردن سطح

 . 0(127-120در ميان کارکنان معناي خاصی خواهد یافت )گرینبرگ و بارون، ص 

اجماع نظر تحقيقات صورت گرفته پيشين به این نکته دلالت دارند آموزش، توانمندسازي و پاداشها بهترین معيارها براي انجام 

 3،6992و هارت و همکاران3330باون و الولر،تحقيق در خصوص تعهد مدیریت در چگونگی ارائه خدمات به کارکنان هستند )

. همچنين با توجه به این که کشور ما جزء کشورهاي در حال توسعه است و براي دستيابی به توسعه و 3333، تکس و براون، 

ران بر پيشرفت، در حال حاضر نياز به پيشرفتهاي فنی بيش از هر زمان دیگر احساس ميشود. بنابراین بررسی تأثير تعهد مدی

تواند به یافتن و ارائه راهکارهاي مؤثري عملکرد کارکنان و مطالعه مؤلفه هاي شکل گيري تعهد سازمانی در مدیران می

بيانجامد که مدیران سازمان ها با توسل به آن، به بهبود عملکرد کارکنان خود و نهایتاً به پيشبرد اهداف سازمان توفيق یابند. 

ادبيات و پيشينه موضوع، پژوهش مورد نظر با هدف بررسی تاثير تعهد مدیران برعملکرد کارکنان  در این مطالعه ضمن بررسی

در بيمه راضی  شهر تهران صورت خواهد گرفت و به سوال چگونگی تاثير تعهد مدیران بر عملکرد کارکنان پاسخ داده و 

راهکارهایی جهت بهبود و ارتقاي آن ارائه خواهيم داد.

 سوالات تحقیق

 هاي زیر پاسخ داده شود:منظور تحقق این هدف تلاش شده است تا به پرسشبه     

                                                           
1 - Wang et al 

2-  Khosravani & Jalali 
1- Brown et al. 

4- Mowdy et al. 

5 -Greenberg & Baron 

6 -Hart et al 
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 وضعيت تعهد مدیران در   بيمه رازي  چگونه است؟

 وضعيت تعهد کارکنان در   بيمه رازي  چگونه است؟

 وضعيت عملکرد کارکنان در   بيمه رازي  چگونه است؟

 ه رازي  رابطه اي وجود دارد؟آیا بين تعهد کارکنان و تعهد مدیران در   بيم

 آیا بين تعهد کارکنان و عملکرد کارکنان در   بيمه رازي  رابطه اي وجود دارد؟

 آیا رابطه اي بين تعهد مدیران با عملکرد کارکنان با ميانجی گري تعهد کارکنان در   بيمه رازي  وجود دارد؟

 فرضیه های تحقیق

 کارکنان تاثير مثبت دارد.تعهد سازمانی مدیران بر تعهد سازمانی -

 تعهد سازمانی کارکنان بر عملکرد کارکنان تاثير مثبت دارد.-

 تعهد سازمانی مدیران بر عملکرد کارکنان با ميانجی گري تعهد کارکنان تاثير مثبت دارد.-

 پژوهش و چارچوب نظریپیشینه 

اعتقاد دارد که مفاهيم عمومی تعهد سازمانی ممکن است  یکی از اولين محققان درباره کانون تعهد، 2ریچرزدیدگاه ریچرز 1

زمانی بهتر درک شوند که آنها را مجموعه اي از تعهدات درنظر گرفت. ریچرزکانونهاي تعهد کارکنان را شامل تعهد به مدیریت 

 .2(313، ص 7003عالی، سرپرستان، گروه کار، همکاران و مشتریان سازمان ميداند )شيان چنج و همکاران، 

آنها چهار دیدگاه متمایز را مطرح کردند. ابتدا افرادي که تعهد کمی هم به گروههاي کاري و  3دیدگاه بکر و بيلينگس7

سرپرستان و هم به مدیریت ارشد و سازمان دارند که به آنها عنوان بی تعهد دادند. برعکس افرادي که به هر دو کانون، تعهد 

در بين این دو گروه افرادي هستند که به سرپرست و گروه کاریشان کاملًا متعهد اما ناميده شدند متعهد بالایی را نشان دادند،

به مدیریت عالی و سازمان متعهد نيستند که به عنوان افراد متعهد جزیی )محلی( درنظر گرفته می شوند، و کسانی که به 

ریشان متعهد نيستند که به آنها افراد متعهد کلی )جهانی( می مدیریت ارشد و سازمان کاملاً متعهد ولی به سرپرست و گروه کا

 (.130–131، ص 1332گویند )گرینبرگ و بارون، 

 تعهد سازمانی مفهوم یک بعدی یا چندبعدی

پورتر تعهد را براساس نيروي کلی همانندسازي )تعيين هویت( و مشارکت یک فرد در سازمان تعریف می کند. در این     

تمایل به همکاري با سازمان براي کسب  - 7قبول اهداف و ارزشهاي سازمان. 1ناشی از سه عامل می شود.  دیدگاه تعهد

. در این دیدگاه، تعهد به عنوان یک مفهوم 10(023 - 022، ص 1323ميل به باقی ماندن در سازمان )استيزر،  - 3اهدافش. 

ی است. سالها، اندیشمندان درک ما را از تعهد سازمانی با تک بعدي نگریسته شده است، که تنها متمرکز بر تعهد عاطف

 (323 – 330، ص 1332)مودي، نگریستن به آن به شکل چندبعدي، تغيير داده اند

 روش شناسی

همبستگی دانست .ضمن اینکه براي تدوین چارچوب نظري تحقيق و مروري بر  -تحقيق حاضر را باید از نوع توصيفی    

بوده  ها پرسشنامهاي )اسنادي( نيز بهره گرفته شده است.تکنيک اصلی گردآوري دادهروش کتابخانهتحقيقات پيشين از 

ها تعميم دهيم هاي پژوهش را به آنمند هستيم، یافتهاست.جامعۀ آماري عبارت است از همه اعضاي واقعی یا فرضی که علاقه

 300عۀ آماري پژوهش حاضر، کارکنان  بيمه رازي  شهر تهران ، گيري دقيق، تعریف جامعه مورد نظر است. جامو لازمه نمونه

گيري هاي اساسی هر تحقيق پيمایشی است. تعداد نمونه براساس فرمول نمونهنفر می باشند. برآورد حجم نمونه یکی از قسمت

                                                           
7 - Reichers 

8 - Shiuan et al 

9 - Becker & Billings 

2- Steers 
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رت ناقص و مخدوش پرسشنامه بصو 30تعيين شدند. که  درصد 30درصد و سطح اطمينان  0نفر با دقت برآورد  732کوکران 

 پرسشنامه توسط پاسخگویان تکميل گردید. 702برگردانده شد و درنهایت 

کنندۀ صفات جامعه آماري باشد شود تا نمونۀ مورد نظر معرف، یعنی منعکسگيري صحيح، باعث میاستفاده از روش نمونه

ي استفاده شده است. ابزار مورد استفاده در ا طبقه تصادفی گيري (. در این تحقيق از روش  نمونه102:ص 1322)ساروخانی، 

طراحی نمودند.  1330را در سال (OCQ)پرسشنامه تعهد سازمانی آلن و مایر این مطالعه پرسشنامه کتبی می باشد. آلن و مایر

ن در عبارت است که پاسخ دهنده باید به آ 72ساخته شده بود. این پرسشنامه داراي 1322فرم اوليه این پرسشنامه در سال 

یک طيف ليکرت از بسيار مخالفم تا بسيار موافقم پاسخ دهد. این پرسشنامه سه بعد اصلی تعهد سازمانی یعنی تعهد عاطفی، 

سنجد. ضرایب اعتبار تعهد سازمانی مایر و آلن به ترتيب براي ابعاد عاطفی، هنجاري و مستمر برابر با مستمر و هنجاري را می

 ه است. بدست آمد 23/0و  23/0، 20/0

( از آن استفاده کرده اند، بکارگرفته 1330بعد می باشد و مقيمی ) 11همچنين پرسشنامه ارزیابی عملکرد کارکنان که داراي 

می شود که به منظور افزایش اعتبار سنجه هاي تحقيق از روش اعتبار محتوا سود برده شده است. به این معناکه مقياس ها 

ترین و پر اساتيد قرار گرفت و نظرات اصلاحی آنان اعمال گردید. روش آلفاي کرونباخ، مهممورد مطالعه و بررسی وتأیيد 

هاي آزمون مقدماتی )پيش گيري است. در تحقيق حاضر، با استفاده از دادهاندازه کاربردترین روش محاسبه ميزان پایایی ابزار

ونباخ استفاده شد که این ضریب براي پرسشنامه عملکرد آزمون( به منظور بررسی پایایی ابزار آزمون از ضریب آلفاي کر

ها نوبت به تجزیه و تحليل آوري دادهمی باشد. پس از جمع 00223  و آلفاي کرونباخ پرسشنامه تعهد سازمانی 00273سازمانی 

طح توصيفی و استنباطی در س SPSSها با نرم افزار ها، به تجزیه و تحليل دادهرسد. پس از عمليات کدگذاري دادهها میداده

 پرداخته می شود.

 یافته های تحقیق

سوال مربوط به جنسيت، تحصيلات، سن، مدت سابقه کار، تأهل، و نوع  3براي بررسی اطلاعات دموگرافيک پاسخ دهندگان     

هر تهران تکميل شده نفر از کارمندان و مدیران  بيمه رازي   ش 702استخدام به سوالات اضافه گردید. هر دو پرسشنامه توسط 

مشاهده  می  1نفر زن بوده اند. فراوانی ميزان تحصيلات این افراد را در جدول شماره  30نفر مرد و  133اند. از این تعداد، 

 نمایيد:
 . تحصیلات8جدول 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 3.1 3.1 3.1 72 دیپلم 

 83.8 3.9 3.9 83 فوق دیپلم 

 22.7 41.2 41.2 31 لیسانس 

 32.8 71.3 71.3 53 فوق لیسانس 

 822.2 9.3 9.3 1 دکتری 

 Total 724 822.2 822.2  

 
درصد از آن ها  0003نفر مجرد بوده اند. همچنين از نوع استخدام نزدیک به  01نفر از کارمندان و مدیران، متأهل و  103

 1302و ميانگين سابقه آن ها  3307درصد قراردادي هستند. ميانگين سن پاسخ دهندگان  3102درصد پيمانی، و  1702رسمی، 

 می باشد.
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 وضعیت عملکرد کارکنان بیمه رازی  شهر تهران :

درصد از کارکنان  0203درصد از کارکنان داراي عملکرد ضعيف و نيازمند بهبود هستند.  7302در ارزیابی کلی از عملکرد،     

با توجه به ابعاد عملکرد، وضعيت کارکنان در هر بُعد به  درصد از آن ها داراي عملکرد خوب هستند. 1002د متوسط و عملکر

 شرح زیر است:

درصد از آنها  3003درصد از کارکنان عملکرد متوسط و  22درصد از کارکنان عملکرد ضعيف،  7101در بُعد قابليت اعتماد 

درصد از آنها عملکرد متوسط  23درصد از کارکنان داراي عملکرد ضعيف هستند و  7300  گرشعملکرد خوبی داشتند. در بُعد ن

درصد از کارکنان  0202درصد از کارکنان عملکرد ضعيف،  1702درصد بقيه عملکرد خوبی دارند. در بُعد کيفيت کار،  7200و 

 3207درصد از کارکنان داراي عملکرد ضعيف،  7300درصد عملکرد خوبی داشتند. در بُعد ابتکار عمل  7303عملکرد متوسط و 

درصد از کارکنان داراي  3702درصد از آن ها داراي عملکرد خوب هستند. در بُعد قضاوت،  203درصد داراي عملکرد متوسط و 

ز درصد ا 7200درصد عملکرد خوب دارند. در بُعد همکاري  1203از آن ها عملکرد متوسط و  2303عملکرد ضعيف هستند، 

 1307درصد از آن ها عملکرد خوبی دارند. در بُعد کميت کار  1002درصد عملکرد متوسط و  3202کارکنان عملکرد ضعيف، 

درصد از آن ها عملکرد خوبی دارند. در بُعد امنيت  7200از کارکنان عملکرد متوسط و  0303درصد از کارکنان عملکرد ضعيف، 

درصد داراي عملکرد خوب هستند.  1003درصد داراي عملکرد متوسط و  3003يف، درصد از کارکنان داراي عملکرد ضع 7302

 7300درصد از آن ها عملکرد متوسط و  2201درصد از کارکنان عملکرد ضعيف،  7302و توسعه شخصی   در بُعد یادگيري

صد داراي عملکرد متوسط و در 2702درصد از کارکنان داراي عملکرد ضعيف،  1702درصد عملکرد خوبی دارند. در بُعد شخصی 

درصد  0302درصد از کارکنان عملکرد ضعيفی دارند.  7300درصد از کارکنان داراي عملکرد خوب هستند. در بُعد رهبري  2203

وضعيت  7درصد از آن ها از عملکرد خوبی بر خوردارند. جدول شماره  1302از کارکنان داراي عملکرد متوسطی هستند و 

 ا نشان می دهد:عملکرد کارمندان ر

 . وضعیت عملکرد7جدول 

                                                                    کیفیت عملکرد

 

 ابعاد عملکرد                 

 خوب متوسط ضعیف

 %92.32 %41 %78.82 قابلیت اعتماد

 %72.52 %43 %79.52 نگرش

 %73.32 %52.42 %87.22 کیفیت کار

 %1.92 %21.72 %79.52 ار عملابتک

 %82.22 %43.22 %97.12 قضاوت

 %82.12 %24.22 %74.52 همکاری

 %74.52 %53.92 %82.72 کمیت کار

 %82.92 %22.92 %73.42 امنیت

 %72.52 %44.82 %73.42 یادگیری و توسعه شخصی

 %44.22 %47.22 %87.22 شخص

 %82.22 %53.12 %79.52 رهبری

 %85.22 %54.32 %73.42 کل عملکرد

 
 مشاهده نمایيد: 3همچنين ميانگين امتيازهاي کل کارمندان در هر بُعد را می توانيد در جدول شماره 
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Statistics . 9جدول   
قابليت  

 اعتماد

کيفيت  نگرش

 کار

ابتکار 

 عمل

کميت  همکاري قضاوت

 کار

ارزیابی  رهبري شخص یادگيري امنيت

 کلی

 

N Valid 
 

Missing 
 

Mean 

702 

0 

3032 

702 

0 

3031 

702 

0 

3003 

702 

0 

3031 

702 

0 

3000 

702 

0 

3031 

702 

0 

3070 

702 

0 

3017 

702 

0 

3012 

702 

0 

3002 

702 

0 

3030 

702 

0 

3032 

بهترین عملکرد ها در بُعد هاي شخص، قابليت اعتماد و کيفيت کار مشاهده می شود و ضعيف ترین عملکردها به قضاوت، 

 وط می شود.امنيت و یادگيري مرب

براي بررسی وضعيت تعهد کارکنان، ميانگين تعهد عاطفی، تعهد مستمر، تعهد هنجاري و همچنين تعهد کلی کارکنان مورد 

درصد از  3درصد تعهد متوسط دارند و  23درصد از کارکنان تعهد ضعيف و  12بررسی قرار گرفت.در مورد تعهد عاطفی، 

درصد از آن ها هم تعهد  0200درصد از کارکنان تعهد مستمر ضعيفی دارند،  33ن کارکنان داراي تعهد قوي هستند. همچني

درصد از کارکنان، ضعيف است، در  3203درصد از کارکنان تعهد مستمر قوي دارند. تعهد هنجاري در  300مستمر متوسط و 

درصد از کارکنان ضعيف است.  72از کارکنان قوي است.به طور کلی تعهد در بين  207درصد از آن ها متوسط و در  0207

تعهد کارکنان را نشان می  2درصد از کارکنان تعهد قوي دارند. جدول شماره  207درصد از آن ها تعهد متوسط و فقط  3202

 دهد:

 . وضعيت تعهد کارکنان2جدول 

 ميزان تعهد                                                        

                                         

 نوع تعهد

 قوي متوسط ضعيف

 %3000 %23 %12000 تعهد عاطفی

 %3000 %02000 %33000 تعهد مستمر

 %2070 %02070 %32030 تعهد هنجاري

 %2070 %32020 %72000 تعهد کلی

 

 اهده می نمایید.مش 5همچنین میانگین تعهد کل کارمندان در هر نوع تعهد به صورتی است که در جدول شماره 
Statistics . 5جدول   

 

تعهد 

 تعهد مستمر عاطفی

تعهد 

 تعهد کلی هنجاري

 N Valid 123 123 123 123 

Missing 0 0 0 0 

Mean 303722 301071 300321 301270 

     

 به نظر می رسد در بین کارمندان تعهد عاطفی اهمیت بیشتری دارد.

ز، ميانگين تعهد عاطفی، مستمر، تعهد هنجاري و همچنين تعهد کلی آن ها مورد بررسی براي بررسی وضعيت تعهد مدیران ني

 قرار گرفت.
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درصد از مدیران داراي تعهد  1303درصد تعهد متوسط دارند و  20درصد از مدیران تعهد ضعيف و  302در مورد تعهد عاطفی، 

درصد از آن ها هم تعهد مستمر متوسط و  20د، درصد از مدیران تعهد مستمر ضعيفی دارن 2302قوي هستند. همچنين 

درصد از آن ها  30درصد از مدیران ، ضعيف است، در  3303درصد از مدیران تعهد مستمر قوي دارند. تعهد هنجاري در 1303

هد درصد از آن ها تع 2303درصد از مدیران ضعيف است.  70کلی تعهد در بين  از مدیران قوي است. به طور 302متوسط و در 

 وضعيت تعهد مدیران را نشان می دهد: 3درصد از کارکنان تعهد قوي دارند. جدول شماره  302متوسط و فقط 

 . وضعیت تعهد مدیران2جدول 

 ميزان تعهد                                                        

 قوي متوسط ضعيف نوع تعهد 

 %13030 %20 %3020 تعهد عاطفی

 %13030 %20000 %23020 مستمرتعهد 

 %3020 %30000 %33030 تعهد هنجاري

 %3020 %23030 %70000 تعهد کلی

 آمده است: 2میانگین تعهد های کل مدیران نیز در جدول شماره 

Statistics . 2جدول   

 تعهد کلی تعهد هنجاری تعهد مستمر تعهد عاطفی 

 N Valid 85 85 85 85 

Missing 2 2 2 2 

       Mean 9.5482 9.2822 9.2199 9.7842 

     

 

به طور کلی به نظر می رسد تعهد عاطفی در بين مدیران نيز بالاتر است. براي بررسی این نکته که آیا تفاوت معنی داري بين 

و استفاده شد و نتایج تعهد مدیران و کارمندان وجود دارد یا خير، با توجه به غير نرمال بودن توزیع نمونه از آزمون من ویتنی ی

به منظور بررسی نرمال بودن توزیع داده  آزمون نشان داد تفاوت معناداري بين تعهد سازمانی مدیران و کارمندان وجود ندارد.

 قابل مشاهده است: 2اسميرنوف استفاده شد. نتایج این آزمون در جدول شماره -ها از آزمون کولموگروف

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test . 8جدول   

 سن 

N 724 
a,bNormal Parameters Mean 92.7543 

Std. Deviation 2.3218 

Most Extreme 

Differences 

Absolute 847. 

Positive 847. 

Negative 889.- 

Test Statistic 847. 

Asymp. Sig. (2-tailed) 222.c 
a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 
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براي بررسی وضعيت تعهد  Mann-Whitney Uمی باشد از آزمون ناپارامتریک  0000کمتر از  sigبا توجه به اینکه مقدار 

 آمده است: 3نتایج این آزمون در جدول شماره  مدیران و کارمندان استفاده شد.

 . خلاصه تست فرضيه3جدول 
  فرضيه اوليه تست .Sig صميم گيريت

حفظ فرضيه 

 اوليه

 نمونه هاي مستقل تست .133
Mann-Whitney U 

توزیع تعهد عاطفی در سراسر دسته 

 هاي سمت یکسان است.

1 

حفظ فرضيه 

 اوليه

 نمونه هاي مستقل .331

 تست
Mann-Whitney U 

توزیع تعهد مستمر در سراسر دسته 

 هاي سمت یکسان است.

7 

رضيه حفظ ف

 اوليه

 نمونه هاي مستقل تست  .231
Mann-Whitney U 

توزیع تعهد هنجاري در سراسر دسته 

 هاي سمت یکسان است.

3 

حفظ فرضيه 

 اوليه

 نمونه هاي مستقل تست  .322
Mann-Whitney U 

توزیع تعهد کل در سراسر دسته هاي 

 سمت یکسان است.

2 

 می باشد. sig ،000اهميت تقریبی نمایش داده می شود. سطح اهميت 

 ، تفاوت معناداري بين تعهد سازمانی مدیران و تعهد سازمانی در بين کارمندان وجود ندارد.3با توجه به نتایج جدول شماره 

براي بررسی وجود رابطه بين تعهد سازمانی کارمندان و عملکرد آن ها از تحليل همبستگی استفاده شد که نتایج آن را در 

 هده می نمایيد.مشا 10جدول شماره 

Correlations . 82جدول   

 

تعهد سازمانی 

 کارمندان

کلی _ارزیابی

 عملکرد

تعهد سازمانی 

 کارمندان

Pearson Correlation 8 778.** 

Sig. (2-tailed)  227. 

N 813 724 

کلی _ارزیابی

 عملکرد

Pearson Correlation 778.** 8 

Sig. (2-tailed) 227.  

N 813 724 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 sigبا توجه به این جدول بين تعهد سازمانی کارمندان و عملکرد آن ها رابطه همبستگی مثبت وجود دارد. همچنين مقدار 

 است که نشان از معناداري رابطه بين تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان می باشد. 0000کمتر از 

چنين با توجه به اینکه بين تعهد سازمانی مدیران و تعهد سازمانی کارمندان رابطه معناداري به دست نيامد نمی توان انتظار هم

 داشت تعهد سازمانی مدیران با عملکرد کارمندان رابطه معناداري داشته باشد.

 نتیجه گیری 

باشند که به طور مستقيم بر عملکرد و بهره ي سازمان میدر حال حاضر کارکنان سازمان ها، سرمایه هاي اصلی و راهبرد    

وري سازمان تأثيرگذار هستند. با توجه به این که کشور ما جزء کشورهاي در حال توسعه است و براي دستيابی به توسعه و 

ر تعهد مدیران بر پيشرفت، در حال حاضر نياز به پيشرفتهاي فنی بيش از هر زمان دیگر احساس ميشود. بنابراین بررسی تأثي

تواند به یافتن و ارائه راهکارهاي مؤثري عملکرد کارکنان و مطالعه مؤلفه هاي شکل گيري تعهد سازمانی در مدیران می

 بيانجامد که مدیران سازمان ها با توسل به آن، به بهبود عملکرد کارکنان خود و نهایتاً به پيشبرد اهداف سازمان توفيق یابند.
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بررسی تاثير تعهد مدیران بر عملکرد کارکنان با ميانجی گري تعهد کارکنان در بين کارکنان  بيمه رازي شهر  تحقيق حاضر به

آوري نفر می باشند و پس از جمع 732گيري کوکران تهران استان تهران پرداخته است. تعداد نمونه براساس فرمول نمونه

 طی به بررسی نتایج پرداخته شده است.در سطح توصيفی و استنبا SPSSها با نرم افزار داده

نتایج نشان داد ، تعهد عاطفی در بين مدیران و کارکنان نيز بالاتر است واهميت بيشتري دارد. وضعيت عملکرد کارکنان در 

سازمانها: بهترین عملکردها در بُعد هاي شخص، قابليت اعتماد و کيفيت کار مشاهده می شود و ضعيف ترین عملکردها به 

 وت، امنيت و یادگيري مربوط می شود.قضا
همچنين تفاوت معناداري بين تعهد سازمانی مدیران و تعهد سازمانی در بين کارمندان وجود ندارد و بين تعهد سازمانی 

است که نشان از معناداري  0000کمتر از  sigکارمندان و عملکرد آن ها رابطه همبستگی مثبت وجود دارد. همچنين مقدار 

ين تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان می باشد.همچنين با توجه به اینکه بين تعهد سازمانی مدیران و تعهد سازمانی رابطه ب

کارمندان رابطه معناداري به دست نيامد نمی توان انتظار داشت تعهد سازمانی مدیران با عملکرد کارمندان رابطه معناداري 

 داشته باشد.

ن، مهمترین منبع در اختيار هر سازمان و زاینده مزیت رقابتی پایدار می باشد. لذا در اختيار امروزه منابع انسانی و کارکنا

داشتن کارکنانی با عملکرد اثربخش و بالا یکی از مهمترین عوامل موفقيت سازمان در دستيابی به اهداف خویش می باشد. 

ستراتژیک است، ضمن توسعه و بهبود شایستگيهاي نظام مدیریت عملکرد که یکی از مباحث ویژه مدیریت منابع انسانی ا

کارکنان، به مدیران کمک می کند سطح عملکرد کارکنان و بالطبع کل سازمان را بالا برند. طراحی و اجراي موفقيت آميز این 

یکردهاي مناسب نظام، نيازمند مطالعه و بررسی دقيق و همه جانبه پيش نيازها، اهداف سازمان از ارزیابی و مدیریت عملکرد، رو

ارزیابی، نظام هاي پاداش و تقویت مناسب و ... می باشد. در صورتی که این ملزومات به درستی در فرآیند مدیریت عملکرد 

دیده شود، مدیریت عملکرد ميتواند بخشی از مسائل و مشکلات سازمان را شناسایی و در جهت حل آنها راهکارهاي عملی ارائه 

 .نماید

ه بين تعهد سازمانی کارمندان و عملکرد آن ها، لذا بالابردن پيوستگی عاطفی در کارکنان و درگيرکردن بيشتر باتوجه به رابط

آنها با اهداف سازمان؛ بهبود شبکه هاي ارتباط اجتماعی در کار؛مشارکت کارکنان در تصميم گيري؛ ارزیابی عملکرد کارکنان به 

سالتهاي سازمانی؛ حذف موانع کاري؛ ایجاد سيستم هاي مناسب تشویق و تنبيه؛ منظور ایجاد بازخورد کاري؛ تشریح اهداف و ر

حذف تبعيضها و روابط نامناسب افراد در محيط کار؛ غنی سازي شغلی اعطاي تسهيلات؛ محول کردن سطح بالاتري از 

افزایش تعهد کارکنان و مدیران مسئوليت به افراد براي انجام شغل پيشنهاد ميشود زیرا بهبود در جو سازمانی می تواند باعث 

 به سازمان شود و می تواند پيوسته منجر به حفظ توانایی ها و مزایاي رقابتی سازمان گردد.

 پیوست ها

(8332( تعهد سازمانی )مایر و آلن، 8پرسشنامه )  

 .لطفا هر یک از عبارات را به دقت بخوانيد و گزینه مناسب را در مقابل هر عبارت علامت بزنيد
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 8 شوم که باقی دوران اشتغال خود را در این سازمان بگذرانم.خیلی خوشحال می     

خورم، حتی اگر از اینکه در صور ترک کارم چه پیش خواهد آمد، تأسف نمی     

 شغل دیگری در انتظارم نباشد.

7 

کنم که این روزها کارکنان علامندند که از یک سازمان به سازمان فکر می     

 دیگری منتقل شوند.

9 

 4 برم.از اینکه درباره سازمان خود با دیگران صحبت کنم لذت می     
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حتی اگر به دلخواه خودم باشد برایم مشکل است که همین الان شغلم را ترک      

 کنم.

5 

 2 ید همیشه به سازمانش وفادار باشد.باور ندارم که شخصی با       

 2 کنم که مشکلات این سازمان مشکلات من است.واقعاً احساس می     

اگر تصمیم بگیرم همین الان شغل خود را ترک کنم بسیاری از امور زندگی من      

 از هم گسیخته خواهد شد.

1 

 3 اخلاق است. به نظر من انتقال از یک سازمان به سازمان دیگر دور از     

توانم به سازمان کنم به همین راحتی که به این سازمان وابسته شدم میفکر می     

 دیگر وابستگی پیدا کنم.

82 

 88 اگر همین الان شغل خود را ترک کنم برایم خیلی گران تمام خواهد شد.     

است و لذا یک یکی از دلایل اصلی ادامه کار من در سازمان اعتقاد به وفاداری      

 کند.حس اخلاقی باقی ماندن در شغل قعلی را در من ترجیح و ترغیب می

87 

 89 احساس می کنم که همچون عضوی از خانواده این سازمان هستم.     

ام به همان اندازه که خواست قبلی من است در حال حاضر ماندن در شغل فعلی     

 یک ضرورت هم هست.

84 

م درست باشد که در صورت پیشنهاد شغلی بهتری در سازمان کنگمان نمی     

 دیگر، سازمانم را ترک کنم.

85 

 82 کنم با سازمان خود پیوند عاطفی دارم.احساس می     

کنم برای انتخاب شغل دیگر به فکر ترک شغل خود نیستم زیرا احساس می     

 شانس بسیار اندکی دارم.

82 

 81 شغل و سازمان شخصی خود به عنوان یک اصل اعتقاد دارم.به وفادار ماندن به      

 83 برای من سازمان از نظر شخصی دارای اهمیت زیادی است.     

 72 یکی از دلایل عدم ترک شغلم کمبود شغل جایگزین است.     

-در گذشته که مردم بیشتر دوران اشتغال خود را در یک سازمان سپری می     

 ر بود.کردند اوضاع بهت

78 

 77 کنم که حس تعلق شدیدی به شغل خود دارم.احساس می     

یکی از دلایل اصلی ادامه کار در این سازمان این است که ترک سازمان نیاز به      

از خود گذشتگی دارد و شاید سازمان دیگر فاقد مزایای موجود در این سازمان 

 باشد.

79 

 74 نی مبدل شدن منطقی نباشد.کنم به یک مهره سازمافکر می     
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