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 چکیده

باشند که به طور مستقیم بر عملکرد و بهره سازمان ها، سرمایه های اصلی و راهبردی سازمان می در حال حاضر کارکنان    

ری سازمان تأثیرگذار هستند.هدف تحقیق حاضر بررسی تاثیر تعهد مدیران بر عملکرد کارکنان با میانجی گری تعهد کارکنان و

گیری کوکران نمونه تعداد نمونه براساس فرمول می باشد.کارکنان سازمان های دولتی شهرستان میبد در استان یزد در بین 

با  ،ها از طریق پرسشنامهآوری دادهو پس از جمع نهایت بصورت کامل تکمیل گردیددر پرسشنامه 204باشند اما نفر می  234

نتایج نشان داد، تعهد عاطفی در بین مدیران و  در سطح توصیفی و استنباطی به بررسی نتایج پرداخته شد. SPSSنرم افزار 

ازمانها بهترین عملکرد ها در بُعد های شخص، کارکنان نیز بالاتر است و اهمیت بیشتری دارد و از نظر عملکرد کارکنان در س

همچنین  قابلیت اعتماد و کیفیت کار مشاهده می شود و ضعیف ترین عملکردها به قضاوت، امنیت و یادگیری مربوط می شود.

ان و تفاوت معناداری بین تعهد سازمانی مدیران و تعهد سازمانی در بین کارمندان وجود ندارد و بین تعهد سازمانی کارمند

است که نشان از معناداری رابطه بین  0000کمتر از  sigعملکرد آن ها رابطه همبستگی مثبت وجود دارد. همچنین مقدار 

تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان می باشد. با توجه به اینکه بین تعهد سازمانی مدیران و تعهد سازمانی کارمندان رابطه 

 ظار داشت تعهد سازمانی مدیران با عملکرد کارمندان رابطه معناداری داشته باشد.معناداری به دست نیامد نمی توان انت

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

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

بررسی ها نشان داده اند که با افزایش تعهد مدیران میزان رضایت شغلی، خلاقیت و مولد  6(2002انگ و همکاران، )و است.

بودن کارکنان افزایش یافته و به دنبال آن انگیزه های کاری بیشتر و غیبت از کار کمتر، تعهد سازمانی بیشتر و سود آوری 

شود)خسروانی و بودن تعهد مدیران سازمان باعث کاهش عملکرد سازمان مییابد. به علاوه، پایین کسب و کار افزایش می

درباره تعهد چنین می گوید: تعهد به معنی پایبندی به اصول و فلسفه یا قراردادهایی  6312. شهید مطهری 2(2066جلالی، 

قدند که گرچه فاصله مدیریت عالی از ( معت2000است که انسان به آنها معتقد است و پایدار به آنها می باشد. )بوشاف و آلن، 

کارکنان سطوح عملیاتی تا حدی زیاد است لیکن تعهد مدیر عالی سازمان برای برتری خدمات و بهبود روشها در قبال 

ش کنند. وجه اشتراك لاکارمندان از ضروریات است تا آنها بتوانند به طور مؤثر در راستای دستیابی به اهداف سازمان ت

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

شود (. ضرورت توجه سازمان ها به رهبری همراه با تعهد از آنجا ناشی می6310آن را به طور ضمنی در خود دارد)ساروقی، 

ان برای سازمان ها ثابت شده است و این نوع از الگوی رفتاری باعث که در تحقیقات به عمل آمده نتایج مثبت تعهد رهبر

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

عملکـرد )فرآینـد . همچنین در مـورد اینکـه منظور از عملکرد کارکنان چیـست، نگرشهای متفاوتی وجود دارد ، 3(2000

عمل( عبارت است از مجموعه رفتارهای فرد در ارتباط بـا شـغل که افراد از خودشان بروز میدهند. به عبارتی میتوان عملکرد 

( کارمندان متعهد تمایل کمتری برای ترك سازمان نسبت به سایرین 6330)زالی، را محاسبه یا سنجش نتیجه ها دانست

بر این عقیده اند که  4(6314مودی و همکارانش، (، )6314پورتر،(، )6312 کخ و استیرز،، )(6330 دارند. )ماتیو و زاجاك،

کارمندان دارای تعهد سازمانی بالا ممکن است نسبت به کسانی که تعهد کمتری دارند، عملکرد بهتری داشته باشند. کوتاهی 

ه افزایش هزینه های هنگفت ناشی از ترك خدمت کارکنان و در امر تحقیق و بررسی تعهد مدیران بر عملکرد کارکنان، منجر ب

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

 . 0(622-620در میان کارکنان معنای خاصی خواهد یافت )گرینبرگ و بارون، ص 

گرفته پیشین به این نکته دلالت دارند آموزش، توانمندسازی و پاداشها بهترین معیارها برای انجام  اجماع نظر تحقیقات صورت

و هارت و 1330تحقیق در خصوص تعهد مدیریت در چگونگی ارائه خدمات به کارکنان هستند )باون و الولر،

زء کشورهای در حال توسعه است و برای . همچنین با توجه به این که کشور ما ج1333، تکس و براون، 6992 ،1همکاران

دستیابی به توسعه و پیشرفت، در حال حاضر نیاز به پیشرفتهای فنی بیش از هر زمان دیگر احساس میشود. بنابراین بررسی 

 تواند به یافتن و ارائهتأثیر تعهد مدیران بر عملکرد کارکنان و مطالعه مؤلفه های شکل گیری تعهد سازمانی در مدیران می

راهکارهای مؤثری بیانجامد که مدیران سازمان ها با توسل به آن، به بهبود عملکرد کارکنان خود و نهایتاً به پیشبرد اهداف 

سازمان توفیق یابند. در این مطالعه ضمن بررسی ادبیات و پیشینه موضوع، پژوهش مورد نظر با هدف بررسی تاثیر تعهد 

ای دولتی شهر یزد صورت خواهد گرفت و به سوال چگونگی تاثیر تعهد مدیران بر مدیران برعملکرد کارکنان در سازمان ه

عملکرد کارکنان پاسخ داده و راهکارهایی جهت بهبود و ارتقای آن ارائه خواهیم داد.

 سوالات تحقیق

 های زیر پاسخ داده شود:منظور تحقق این هدف تلاش شده است تا به پرسشبه     
 سازمان های دولتی چگونه است؟ وضعیت تعهد مدیران در

                                                           
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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 وضعیت تعهد کارکنان در سازمان های دولتی چگونه است؟

 وضعیت عملکرد کارکنان در سازمان های دولتی چگونه است؟

 آیا بین تعهد کارکنان و تعهد مدیران در سازمان های دولتی رابطه ای وجود دارد؟

 ی دولتی رابطه ای وجود دارد؟آیا بین تعهد کارکنان و عملکرد کارکنان در سازمان ها

 آیا رابطه ای بین تعهد مدیران با عملکرد کارکنان با میانجی گری تعهد کارکنان در سازمان های دولتی وجود دارد؟

 فرضیه های تحقیق

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

 مثبت دارد. تعهد سازمانی کارکنان بر عملکرد کارکنان تاثیر-

 تعهد سازمانی مدیران بر عملکرد کارکنان با میانجی گری تعهد کارکنان تاثیر مثبت دارد.-

 پژوهش و چارچوب نظریپیشینه 

یکی از اولین محققان درباره کانون تعهد، اعتقاد دارد که مفاهیم عمومی تعهد سازمانی ممکن  1ریچرزدیدگاه ریچرز 6

که آنها را مجموعه ای از تعهدات درنظر گرفت. ریچرزکانونهای تعهد کارکنان را شامل تعهد به  است زمانی بهتر درك شوند

 .2(363، ص 2003مدیریت عالی، سرپرستان، گروه کار، همکاران و مشتریان سازمان میداند )شیان چنج و همکاران، 

بتدا افرادی که تعهد کمی هم به گروههای کاری و آنها چهار دیدگاه متمایز را مطرح کردند. ا 3دیدگاه بکر و بیلینگس2

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

شان کاملًا متعهد در بین این دو گروه افرادی هستند که به سرپرست و گروه کاریمتعهد نامیده شدند بالایی را نشان دادند،

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

مدیریت ارشد و سازمان کاملاً متعهد ولی به سرپرست و گروه کاریشان متعهد نیستند که به آنها افراد متعهد کلی )جهانی( 

 (.630–636، ص 6331گ و بارون، می گویند )گرینبر

 تعهد سازمانی مفهوم یک بعدی یا چندبعدی

پورتر تعهد را براساس نیروی کلی همانندسازی )تعیین هویت( و مشارکت یک فرد در سازمان تعریف می کند. در این     

همکاری با سازمان برای کسب تمایل به  - 2قبول اهداف و ارزشهای سازمان. 6دیدگاه تعهد ناشی از سه عامل می شود. 

. در این دیدگاه، تعهد به عنوان یک مفهوم 60(011 - 011، ص 6323میل به باقی ماندن در سازمان )استیزر،  - 3اهدافش. 

تک بعدی نگریسته شده است، که تنها متمرکز بر تعهد عاطفی است. سالها، اندیشمندان درك ما را از تعهد سازمانی با 

 (323 – 330، ص 6332)مودی، شکل چندبعدی، تغییر داده اند نگریستن به آن به

الگوهای چندبعدی

( اریلی و چتمن 6302در نگرش و تغییر رفتار )62مبتنی بر کار کلمن  66)6321، مدل اریلی و چتمن: )اریلی و چتمن6

متابعت،  کردن را به خود بگیردمعتقدند که پیوند بین فرد و سازمان می تواند، سه شکل متابعت، همانندسازی و درونی 

زمانی اتفاق می افتد که نگرشها و رفتارهای همسو با آنها به منظور کسب پاداشهای خاص اتخاذ می شوند. همانندسازی، 

، ص 2006می پذیرد )می یر و هرسکویچ، زمانی اتفاق می افتد که فرد نفوذ را به خاطر ایجاد یا حفظ رابطه ارضاکننده

ام درونی کردن، رفتاری که از ارزشها و یا اهداف نشأت گرفته را منعکس می کند که با ارزشها یا اهداف . سرانج63(300

 (.330، ص 6332سازمان منطبق است )مودی، 

                                                           
7 - Reichers 

8 - Shiuan et al 

9 - Becker & Billings 
2- Steers 

11 - Oreilly & Chatman 

12 - Kelman 
13 - Meyer & Hescovitch 
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در مفاهیم تک بعدی مدل سه بعدیشان را مبتنی بر مشاهده شباهتها و تفاوتهایی که64مدل می یر و آلن: می یر و آلن  2

(. آنها بین سه نوع تعهد، تمایز قائل می شوند300، ص 2006وجود داشت، ایجاد کردند )می یر و هرسکویچ،  تعهد سازمانی

تعهد مستمر مربوط به تمایل به باقی ماندن در سازمان به خاطر  تعهد عاطفی اشاره به وابستگی احساسی فرد به سازمان دارد

ن در سازمان می شود. سرانجام تعهد هنجاری احساس تکلیف به باقی هزینه های ترك سازمان یا پاداشهای ناشی از ماند

ماندن به عنوان یک عضو سازمان را منعکس می کند. به نظر می یر و آلن پرسشنامه تعهد سازمانی پورتر می تواند به عنوان 

ش کرده و مطالعات (. بعضی مطالعات، تک بعدی بودن این تعهد را گزار330، ص 6332مودی، تعهد عاطفی تفسیر شود 

دیگر شواهدی بر دو عاملی بودن این تعهد یافته اند که یکی از آنها از خودگذشتگی مربوط به ترك سازمان و دیگری درك 

 (300، ص 2006می کنند )می یر و هرسکویچ، فقدان فرصتهای استخدام جایگزین را منعکس

ز تجزیه وتحلیل پرسشنامه تعهد سازمانی پورتر و همکارانش، بین بر پایه نتایج حاصل ا60مدل آنجل و پری: آنجل و پری3

یک عامل به وسیله پرسشهایی مشخص می شود که تعهد به ماندن را ارزیابی تعهد ارزشی و تعهد به ماندن، تمایز قائل شدند

می کنند، مشخص می  می کنند و دیگری به وسیله پرسشهایی که تعهد ارزشی )حمایت از اهداف سازمان( را اندازه گیری

 (.301، ص 2006)می یر و هرسکویچ، گردد

: به نظر مایر و شورمن تعهد سازمانی دو بعد دارد. آنها این دو بعد را تعهد مستمر )میل به ماندن در 61مدل مایر و شورمن4

ازمانی شناسایی شده توسط سازمان( و تعهد ارزشی )تمایل به تلاش مضاعف( نامیدند. اگرچه شباهتهایی بین ابعاد تعهد س

آنجل و پری و مایر و شورمن و آنچه که توسط می یر و آلن شناسایی شده وجود دارد، اما یک تفاوت اساسی بین مدلهای آنها 

عاطفی، مستمر و هنجاری( اصولاً براساس قالب ذهنی که فرد را به سازمان مرتبط نیز وجود دارد. سه جزء تعهد می یر و آلن 

برعکس،  متفاوت هستند. نتیجه رفتاری هر سه جزء تعهد، با این حال مشابه است و آن ادامه کار در سازمان است می کنند،

در مدلهای آنجل و پری و مایر و شورمن، فرض شده است که تعهد مستمر مرتبط با تصمیم به ماندن یا ترك سازمان است. و 

 (.301 – 301، ص 2006هداف سازمانی است )می یر و هرسکویچ، تعهد ارزشی مرتبط به تلاش مضاعف درجهت حصول به ا

یک چارچوب چندبعدی را ارائه کردند. آنها بین سه شکل از تعهد با عناوین اخلاقی،  61پنلی و گولمدل پنلی و گولد0

ارزشی یر و آلن و تعهد  حسابگرانه و بیگانگی تمایز قائل شدند. تعریف تعهد اخلاقی به طور نزدیکی با تعریف تعهد عاطفی می

ستفاده از واژه تعهد حسابگرانه منطبق با متابعت مطرح شده در مدل اریلی و  یکسان استآنجل و پری و مایر و شورمن

چتمن است و ممکن است به عنوان یک شکل از انگیزش به جای تعهد درنظر گرفته شود. سرانجام منظور آنها از تعهد 

(.    301، ص 2006ستمر می یر و آلن یکسان است )می یر و هرسکویچ، بیگانگی تاحدی با تعهد م

 ضرورت توجه به تعهد سازمانی

دهد )استیرز و پورتر، دلایل زیادی وجود دارد از اینکه چرا یک سازمان بایستی سطح تعهد سازمانی اعضایش را افزایش    

ه طورکلی با وابستگی و رضایت شغلی تفاوت دارد. ثانیاً . اولاً تعهدسازمانی یک مفهوم جدید بوده و ب62(230، ص 6332

، حضور )ماتیو و 63(6324تحقیقات نشان داده است که تعهدسازمانی با پیامدهایی از قبیل رضایت شغلی )باتمن و استراسر،

( رابطه 6333( و عملکرد شغلی )می یر، آلن و اسمیت 6321(، رفتار سازمانی فرا اجتماعی )اریلی و چتمن 6330زاجیک 

 (.363، ص 2003( رابطه منفی دارد )شیان چنج و همکاران، 6322مثبت و با تمایل به ترك شغل )مودی، پورتر و استیرز 

                                                           
14 - Meyer & Allen 

15 - Angele & Perry 
16  - Mayer & Schoorman 

17 - Penley & Gould 

18 - Steers & Porter 
19 - Bateman & Strasser 
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( تحقیقی در مورد تعهد سازمانی و ترك خدمت انجام دادند . نتایج تحقیق آنان نشان داد کسانی که ترك 6313آنجل و پری )

هد سازمانی را دارند و همچنین کسانی که غیبت می کنند از تعهد سازمانی پایینی خدمت می کنند سطح پایینی از تع

 برخودارند.

تأثیرتعهد مدیران بر تعهد سازمانی، رضایت شغلی و عملکرد کارکنان » پژوهشی با عنوان(6336)دهقان و همکارانش در سال

رائه خدمات به کارکنان بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی انجام دادند که نتایج آن نشان داد که تعهد مدیریت در چگونگی ا« 

 تأثیر دارد، ولی فقط متغیر رضایت شغلی بر بهبود عملکرد کارکنان تأثیرگذار میباشد. 

انجام « رابطه بین هوش هیجانی، خویشتنداری و تعهد سازمانی مدیران »( پژوهشی با عنوان 6330کاظمی و همکارانش )

رسی رابطه هوش هیجانی، خویشتنداری و تعهد سازمانی مدیران آموزشی مدارس متوسطه است. دادند که هدف پژوهش بر

نتایج پژوهش نشان داد که بین هوش هیجانی و خویشتنداری و نیز بین هوش هیجانی و تعهد سازمانی مدیران آموزشی، 

 همبستگی مثبت و معنی داری وجود دارد. 

، روابط بین تعهد سازمانی مدیران، تعهد سازمانی کارکنان و عملکرد کارکنان مورد با توجه به مبانی نظری و پیشینه تحقیق

 طراحی گردید. 6بررسی قرار گرفت. بر این اساس مدل مفهومی تحقیق، مطابق شکل 

 مدل مفهومی تحقیق. 1شکل 

      
 روش شناسی

ای تدوین چارچوب نظری تحقیق و مروری بر همبستگی دانست .ضمن اینکه بر -تحقیق حاضر را باید از نوع توصیفی    

بوده  ها پرسشنامهای )اسنادی( نیز بهره گرفته شده است.تکنیک اصلی گردآوری دادهتحقیقات پیشین از روش کتابخانه

 ها تعمیم دهیمهای پژوهش را به آنمند هستیم، یافتهاست.جامعۀ آماری عبارت است از همه اعضای واقعی یا فرضی که علاقه

گیری دقیق، تعریف جامعه مورد نظر است. جامعۀ آماری پژوهش حاضر، کارکنان سازمان های دولتی شهرستان و لازمه نمونه

های اساسی هر تحقیق پیمایشی است. تعداد نمونه براساس نفر می باشند. برآورد حجم نمونه یکی از قسمت 100میبد یزد ، 

پرسشنامه  30تعیین شدند. که  درصد 30درصد و سطح اطمینان  0برآورد  نفر با دقت 234گیری کوکران فرمول نمونه

 پرسشنامه توسط پاسخگویان تکمیل گردید. 204بصورت ناقص و مخدوش برگردانده شد و درنهایت 

کنندۀ صفات جامعه آماری باشد شود تا نمونۀ مورد نظر معرف، یعنی منعکسگیری صحیح، باعث میاستفاده از روش نمونه

ابزار مورد استفاده در  .استفاده شده استای  طبقه تصادفی گیری (. در این تحقیق از روش  نمونه601 ص:6322اروخانی، )س

طراحی  6330را در سال (OCQ)پرسشنامه تعهد سازمانی آلن و مایر این مطالعه پرسشنامه کتبی می باشد. آلن و مایر
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عبارت است که پاسخ دهنده باید به  24ته شده بود. این پرسشنامه دارای ساخ6321نمودند. فرم اولیه این پرسشنامه در سال 

آن در یک طیف لیکرت از بسیار مخالفم تا بسیار موافقم پاسخ دهد. این پرسشنامه سه بعد اصلی تعهد سازمانی یعنی تعهد 

رای ابعاد عاطفی، هنجاری و مستمر سنجد. ضرایب اعتبار تعهد سازمانی مایر و آلن به ترتیب بعاطفی، مستمر و هنجاری را می

 بدست آمده است.  23/0و  13/0، 20/0برابر با 

( از آن استفاده کرده اند، بکارگرفته 6330بعد می باشد و مقیمی ) 66همچنین پرسشنامه ارزیابی عملکرد کارکنان که دارای 

ود برده شده است. به این معناکه مقیاس ها می شود که به منظور افزایش اعتبار سنجه های تحقیق از روش اعتبار محتوا س

ترین و پر مورد مطالعه و بررسی وتأیید اساتید قرار گرفت و نظرات اصلاحی آنان اعمال گردید. روش آلفای کرونباخ، مهم

ماتی )پیش های آزمون مقدگیری است. در تحقیق حاضر، با استفاده از دادهاندازه کاربردترین روش محاسبه میزان پایایی ابزار

آزمون( به منظور بررسی پایایی ابزار آزمون از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد که این ضریب برای پرسشنامه عملکرد 

ها نوبت به تجزیه و تحلیل آوری دادهپس از جمع. می باشد 00121  و آلفای کرونباخ پرسشنامه تعهد سازمانی 00223سازمانی 

در سطح توصیفی و استنباطی  SPSSها با نرم افزار ها، به تجزیه و تحلیل دادهات کدگذاری دادهرسد. پس از عملیها میداده

 پرداخته می شود.

 یافته های تحقیق

سوال مربوط به جنسیت، تحصیلات، سن، مدت سابقه کار، تأهل، و  1برای بررسی اطلاعات دموگرافیک پاسخ دهندگان     

نفر از کارمندان و مدیران سازمان های دولتی شهرستان  204دید. هر دو پرسشنامه توسط نوع استخدام به سوالات اضافه گر

 نفر زن بوده اند. فراوانی میزان تحصیلات این افراد را در جدول 10نفر مرد و  633میبد یزد تکمیل شده اند. از این تعداد، 

 نمایید:می  مشاهده  6شماره 

 تحصیلات. 6جدول 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 302 302 302 20 دیپلم 

فوق  

 دیپلم
63 303 303 6306 

 1102 4200 4200 32 لیسانس 

فوق  

 لیسانس
03 2203 2203 3106 

 60000 303 303 2 دکتری 

 Total 204 60000 60000  

 
درصد از آن ها  0003اند. همچنین از نوع استخدام نزدیک به  نفر مجرد بوده 06نفر از کارمندان و مدیران، متأهل و  603

و میانگین سابقه آن ها  3102درصد قراردادی هستند. میانگین سن پاسخ دهندگان  3604درصد پیمانی، و  6201رسمی، 

 می باشد. 6301

 :وضعیت عملکرد کارکنان سازمان های دولتی شهرستان میبد )یزد(

درصد از کارکنان  0403درصد از کارکنان دارای عملکرد ضعیف و نیازمند بهبود هستند.  2304کرد، در ارزیابی کلی از عمل    

با توجه به ابعاد عملکرد، وضعیت کارکنان در هر بُعد به  درصد از آن ها دارای عملکرد خوب هستند. 6001عملکرد متوسط و 

 شرح زیر است:

درصد از آنها  3003درصد از کارکنان عملکرد متوسط و  42ملکرد ضعیف، درصد از کارکنان ع 2606در بُعد قابلیت اعتماد 

درصد از آنها عملکرد  43درصد از کارکنان دارای عملکرد ضعیف هستند و  2300  در بُعد نگرش عملکرد خوبی داشتند.
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درصد از  0104ضعیف،  درصد از کارکنان عملکرد 6201در بُعد کیفیت کار،  درصد بقیه عملکرد خوبی دارند. 2100متوسط و 

درصد از کارکنان دارای عملکرد  2300در بُعد ابتکار عمل درصد عملکرد خوبی داشتند.  2303و کارکنان عملکرد متوسط 

درصد از  3202در بُعد قضاوت،  درصد از آن ها دارای عملکرد خوب هستند. 203درصد دارای عملکرد متوسط و  1202ضعیف، 

در بُعد همکاری  درصد عملکرد خوب دارند. 6101از آن ها عملکرد متوسط و  4301یف هستند، کارکنان دارای عملکرد ضع

در بُعد  درصد از آن ها عملکرد خوبی دارند. 6002درصد عملکرد متوسط و  1401درصد از کارکنان عملکرد ضعیف،  2400

درصد از آن ها عملکرد خوبی  2400سط و از کارکنان عملکرد متو 0303درصد از کارکنان عملکرد ضعیف،  6102کمیت کار 

درصد دارای  6003درصد دارای عملکرد متوسط و  1003درصد از کارکنان دارای عملکرد ضعیف،  2304در بُعد امنیت  دارند.

درصد از آن ها  4406درصد از کارکنان عملکرد ضعیف،  2304و توسعه شخصی   در بُعد یادگیری عملکرد خوب هستند.

 4201درصد از کارکنان دارای عملکرد ضعیف،  6201در بُعد شخصی  درصد عملکرد خوبی دارند. 2100ط و عملکرد متوس

درصد از کارکنان  2300در بُعد رهبری  درصد از کارکنان دارای عملکرد خوب هستند. 4401درصد دارای عملکرد متوسط و 

درصد از آن ها از عملکرد خوبی بر  6101ی هستند و درصد از کارکنان دارای عملکرد متوسط 0302عملکرد ضعیفی دارند. 

 وضعیت عملکرد کارمندان را نشان می دهد: 2جدول شماره  خوردارند.

 . وضعیت عملکرد8جدول 

   کیفیت عملکرد

                                                                 
 

ابعاد                

 عملکرد  

 خوب متوسط ضعیف

 %30030 %42 %26060 قابلیت اعتماد

 %21000 %43 %23000 نگرش

 %23030 %01040 %62010 کیفیت کار

 %2030 %12020 %23000 ابتکار عمل

 %61010 %43010 %32020 قضاوت

 %60020 %14010 %24000 همکاری

 %24000 %03030 %61020 کمیت کار 

 %60030 %10030 %23040 امنیت

عه یادگیری و توس

 %21000 %44060 %23040 شخصی

 %44010 %42010 %62010 شخص

 %61010 %03020 %23000 رهبری

 %60010 %04030 %23040 کل عملکرد

 
 مشاهده نمایید: 3شماره همچنین میانگین امتیازهای کل کارمندان در هر بُعد را می توانید در جدول 
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Statistics . 9جدول   

قابلیت  

 اعتماد

کیفیت  نگرش

 رکا

ابتکار 

 عمل

کمیت  همکاری قضاوت

 کار

ارزیابی  رهبری شخص یادگیری امنیت

 کلی

N Valid 
Missing 
Mean 

204 

0 

3034 

204 

0 

3036 

204 

0 

3001 

204 

0 

303

6 

204 

0 

3000 

204 

0 

3036 

204 

0 

3020 

204 

0 

3062 

204 

0 

3064 

204 

0 

3001 

204 

0 

3030 

204 

0 

3034 

ی شخص، قابلیت اعتماد و کیفیت کار مشاهده می شود و ضعیف ترین عملکردها به قضاوت، بهترین عملکرد ها در بُعد ها

 امنیت و یادگیری مربوط می شود.

مستمر، تعهد هنجاری و همچنین تعهد کلی کارکنان مورد تعهد برای بررسی وضعیت تعهد کارکنان، میانگین تعهد عاطفی، 

درصد از  3درصد تعهد متوسط دارند و  13د از کارکنان تعهد ضعیف و درص 62بررسی قرار گرفت.در مورد تعهد عاطفی، 

درصد از آن ها هم تعهد  0400درصد از کارکنان تعهد مستمر ضعیفی دارند،  31همچنین  کارکنان دارای تعهد قوی هستند.

کنان، ضعیف است، در درصد از کار 3101تعهد هنجاری در  درصد از کارکنان تعهد مستمر قوی دارند. 300مستمر متوسط و 

درصد از کارکنان ضعیف است.  21از کارکنان قوی است.به طور کلی تعهد در بین  402درصد از آن ها متوسط و در  0202

تعهد کارکنان را نشان می  4جدول شماره  درصد از کارکنان تعهد قوی دارند. 402درصد از آن ها تعهد متوسط و فقط  1202

 دهد:

 کارکنان . وضعیت تعهد4جدول 

 میزان تعهد                                                        

                           
                        

 نوع تعهد

 قوی متوسط ضعیف

 %3000 %13 %62000 تعهد عاطفی

 %3000 %04000 %31000 تعهد مستمر

 %4020 %02020 %31010 تعهد هنجاری

 %4020 %12020 %21000 تعهد کلی

 

 مشاهده می نمایید. 0شماره همچنین میانگین تعهد کل کارمندان در هر نوع تعهد به صورتی است که در جدول 

Statistics . 5جدول   

 

تعهد 

 عاطفی

تعهد 

 مستمر

تعهد 

 هنجاری

تعهد 

 کلی

 N 
Valid 

623 623 623 623 

Missi
ng 

0 0 0 0 

Mean 303241 306026 300126 306220 

     

 به نظر می رسد در بین کارمندان تعهد عاطفی اهمیت بیشتری دارد.
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مدیران نیز، میانگین تعهد عاطفی، مستمر، تعهد هنجاری و همچنین تعهد کلی آن ها مورد بررسی  برای بررسی وضعیت تعهد

 قرار گرفت.

درصد از مدیران دارای تعهد  6303صد تعهد متوسط دارند و در 20درصد از مدیران تعهد ضعیف و  101در مورد تعهد عاطفی، 

ن ها هم تعهد مستمر متوسط و درصد از آ 40درصد از مدیران تعهد مستمر ضعیفی دارند،  4101قوی هستند. همچنین 

آن ها درصد از  10درصد از مدیران ، ضعیف است، در  3303درصد از مدیران تعهد مستمر قوی دارند. تعهد هنجاری در 6303

درصد از آن ها تعهد  1303درصد از مدیران ضعیف است.  20کلی تعهد در بین  قوی است. به طوراز مدیران  101متوسط و در 

 وضعیت تعهد مدیران را نشان می دهد: 1جدول شماره  درصد از کارکنان تعهد قوی دارند. 101متوسط و فقط 

 . وضعیت تعهد مدیران6جدول 

                                               میزان تعهد          

                           
                        

 نوع تعهد 

 قوی متوسط ضعیف

 %63030 %20 %1010 تعهد عاطفی

 %63030 %40000 %41010 تعهد مستمر

 %1010 %10000 %33030 تعهد هنجاری

 %1010 %13030 %20000 تعهد کلی

 آمده است: 1شماره انگین تعهد های کل مدیران نیز در جدول می

Statistics . 1جدول   

 تعهد کلی تعهد هنجاری تعهد مستمر تعهد عاطفی 

 N Valid 60 60 60 60 

Missing 0 0 0 0 

       Mean 300461 300611 300233 302641 

     

 

ن نیز بالاتر است. برای بررسی این نکته که آیا تفاوت معنی داری بین به طور کلی به نظر می رسد تعهد عاطفی در بین مدیرا

تعهد مدیران و کارمندان وجود دارد یا خیر، با توجه به غیر نرمال بودن توزیع نمونه از آزمون من ویتنی یو استفاده شد و 

 ارد.نتایج آزمون نشان داد تفاوت معناداری بین تعهد سازمانی مدیران و کارمندان وجود ند

 2شماره اسمیرنوف استفاده شد. نتایج این آزمون در جدول -به منظور بررسی نرمال بودن توزیع داده ها از آزمون کولموگروف

 قابل مشاهده است:

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test . 2جدول   

 سن 

N 204 
a,bNormal Parameters Mean 3102043 

Std. 
Deviation 

103026 

Most Extreme Absolute 642. 
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Differences Positive 642. 

Negative 663.- 

Test Statistic 642. 

Asymp. Sig. (2-tailed) 000.c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

برای بررسی وضـعیت تعهـد  Mann-Whitney Uمی باشد از آزمون ناپارامتریک  0000کمتر از  sigبا توجه به اینکه مقدار 

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

 خلاصه تست فرضیه .1جدول 
تصمیم 

 گیری

Sig. فرضیه اولیه تست  

حفظ فرضیه 

 اولیه

نمونه های  .631

 مستقل تست
Mann-

Whitney 

U 

زیع تعهد تو

عاطفی در 

سراسر دسته 

های سمت 

 یکسان است.

6 

حفظ فرضیه 

 اولیه

نمونه های  .316

 مستقل

 تست
Mann-

Whitney 

U 

توزیع تعهد 

مستمر در 

سراسر دسته 

های سمت 

 یکسان است.

2 

حفظ فرضیه 

 اولیه

نمونه های  .236

 مستقل تست 
Mann-

Whitney 

U 

توزیع تعهد 

هنجاری در 

سراسر دسته 

 های سمت

 یکسان است.

3 

حفظ فرضیه 

 اولیه

نمونه های  .321

 مستقل تست 
Mann-

Whitney 

U 

توزیع تعهد 

کل در 

سراسر دسته 

های سمت 

 یکسان است.

4 

 می باشد. sig ،5.5اهمیت تقریبی نمایش داده می شود. سطح اهمیت 

 هد سازمانی در بین کارمندان وجود ندارد.، تفاوت معناداری بین تعهد سازمانی مدیران و تع3شماره با توجه به نتایج جدول 

برای بررسی وجود رابطه بین تعهد سازمانی کارمندان و عملکرد آن ها از تحلیل همبستگی استفاده شد که نتایج آن را در 

 مشاهده می نمایید. 60شماره جدول 
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Correlations . 60جدول   

 

تعهد 

سازمانی 

 کارمندان

کلی _ارزیابی

 عملکرد

تعهد 

نی سازما

 کارمندان

Pearson 
Correlation 

6 226.** 

Sig. (2-tailed)  002. 

N 623 204 

کلی _ارزیابی

 عملکرد

Pearson 
Correlation 

226.** 6 

Sig. (2-tailed) 002.  

N 623 204 

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

 sigزمانی کارمندان و عملکرد آن ها رابطه همبستگی مثبت وجود دارد. همچنین مقدار این جدول بین تعهد سا با توجه به

 است که نشان از معناداری رابطه بین تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان می باشد. 0000کمتر از 

نیامد نمی توان  همچنین با توجه به اینکه بین تعهد سازمانی مدیران و تعهد سازمانی کارمندان رابطه معناداری به دست

 انتظار داشت تعهد سازمانی مدیران با عملکرد کارمندان رابطه معناداری داشته باشد.

 نتیجه گیری 

باشند که به طور مستقیم بر عملکرد و بهره در حال حاضر کارکنان سازمان ها، سرمایه های اصلی و راهبردی سازمان می    

این که کشور ما جزء کشورهای در حال توسعه است و برای دستیابی به توسعه و  با توجه به وری سازمان تأثیرگذار هستند.

پیشرفت، در حال حاضر نیاز به پیشرفتهای فنی بیش از هر زمان دیگر احساس میشود. بنابراین بررسی تأثیر تعهد مدیران بر 

به یافتن و ارائه راهکارهای مؤثری  تواندعملکرد کارکنان و مطالعه مؤلفه های شکل گیری تعهد سازمانی در مدیران می

 بیانجامد که مدیران سازمان ها با توسل به آن، به بهبود عملکرد کارکنان خود و نهایتاً به پیشبرد اهداف سازمان توفیق یابند.

های  تحقیق حاضر به بررسی تاثیر تعهد مدیران بر عملکرد کارکنان با میانجی گری تعهد کارکنان در بین کارکنان سازمان

نفر می باشند و پس از  234گیری کوکران دولتی شهرستان میبد استان یزد پرداخته است. تعداد نمونه براساس فرمول نمونه

 در سطح توصیفی و استنباطی به بررسی نتایج پرداخته شده است. SPSSها با نرم افزار آوری دادهجمع

وضعیت عملکرد کارکنان در  ان نیز بالاتر است واهمیت بیشتری دارد.نتایج نشان داد ، تعهد عاطفی در بین مدیران و کارکن

ها در بُعد های شخص، قابلیت اعتماد و کیفیت کار مشاهده می شود و ضعیف ترین عملکردها به سازمانها: بهترین عملکرد

 قضاوت، امنیت و یادگیری مربوط می شود.
هد سازمانی در بین کارمندان وجود ندارد و بین تعهد سازمانی همچنین تفاوت معناداری بین تعهد سازمانی مدیران و تع

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

یران و تعهد سازمانی رابطه بین تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان می باشد.همچنین با توجه به اینکه بین تعهد سازمانی مد

کارمندان رابطه معناداری به دست نیامد نمی توان انتظار داشت تعهد سازمانی مدیران با عملکرد کارمندان رابطه معناداری 

 داشته باشد.

ار امروزه منابع انسانی و کارکنان، مهمترین منبع در اختیار هر سازمان و زاینده مزیت رقابتی پایدار می باشد. لذا در اختی

داشتن کارکنانی با عملکرد اثربخش و بالا یکی از مهمترین عوامل موفقیت سازمان در دستیابی به اهداف خویش می باشد. 
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نظام مدیریت عملکرد که یکی از مباحث ویژه مدیریت منابع انسانی استراتژیک است، ضمن توسعه و بهبود شایستگیهای 

کارکنان و بالطبع کل سازمان را بالا برند. طراحی و اجرای موفقیت آمیز این کارکنان، به مدیران کمک می کند سطح عملکرد 

نظام، نیازمند مطالعه و بررسی دقیق و همه جانبه پیش نیازها، اهداف سازمان از ارزیابی و مدیریت عملکرد، رویکردهای 

لزومات به درستی در فرآیند مدیریت مناسب ارزیابی، نظام های پاداش و تقویت مناسب و ... می باشد. در صورتی که این م

ی و در جهت حل آنها راهکارهای ت سازمان را شناسایلاکرد میتواند بخشی از مسائل و مشکعملکرد دیده شود، مدیریت عمل

 .عملی ارائه نماید

کردن بیشتر درگیرلذا بالابردن پیوستگی عاطفی در کارکنان و  ،باتوجه به رابطه بین تعهد سازمانی کارمندان و عملکرد آن ها

نان ارزیابی عملکرد کارک ؛کارکنان در تصمیم گیریبهبود شبکه های ارتباط اجتماعی در کار؛مشارکت  ؛آنها با اهداف سازمان

د سیستم های مناسب تشویق و ایجا ؛سالتهای سازمانی؛ حذف موانع کاریتشریح اهداف و ر ؛به منظور ایجاد بازخورد کاری

محول کردن سطح بالاتری از  ؛غنی سازی شغلی اعطای تسهیلات ؛وابط نامناسب افراد در محیط کاررحذف تبعیضها و  ؛تنبیه

مسئولیت به افراد برای انجام شغل پیشنهاد میشود زیرا بهبود در جو سازمانی می تواند باعث افزایش تعهد کارکنان و مدیران 

 و مزایای رقابتی سازمان گردد.به سازمان شود و می تواند پیوسته منجر به حفظ توانایی ها 

 پیوست ها

 (1115( تعهد سازمانی )مایر و آلن، 1) پرسشنامه

 .لطفا هر یک از عبارات را به دقت بخوانید و گزینه مناسب را در مقابل هر عبارت علامت بزنید

فم
خال

لا م
کام

 

فم
خال

م
رم 

دا
ی ن

ظر
ن

 

قم
واف

م
قم 
واف

لا م
کام

 

 عبارات

دی
ر

 ف

شوم که باقی دوران اشتغال خود را در این سازمان خیلی خوشحال می     

 بگذرانم.

6 

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

 شغل دیگری در انتظارم نباشد.

2 

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

 یگری منتقل شوند.د

3 

 4 برم.از اینکه درباره سازمان خود با دیگران صحبت کنم لذت می     

حتی اگر به دلخواه خودم باشد برایم مشکل است که همین الان شغلم را ترك      

 کنم.

0 

 1 باور ندارم که شخصی باید همیشه به سازمانش وفادار باشد.       

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

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

 من از هم گسیخته خواهد شد.

2 

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

توانم به وابسته شدم می کنم به همین راحتی که به این سازمانفکر می     

 سازمان دیگر وابستگی پیدا کنم.

6

0 

6 اگر همین الان شغل خود را ترك کنم برایم خیلی گران تمام خواهد شد.     

6 

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

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

6

2 

6 احساس می کنم که همچون عضوی از خانواده این سازمان هستم.     
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3 

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

 است یک ضرورت هم هست.

6

4 

کنم درست باشد که در صورت پیشنهاد شغلی بهتری در سازمان گمان نمی     

 مانم را ترك کنم.دیگر، ساز

6

0 

6 کنم با سازمان خود پیوند عاطفی دارم.احساس می     

1 

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

 شانس بسیار اندکی دارم.

6

1 

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

2 

6 رای من سازمان از نظر شخصی دارای اهمیت زیادی است.ب     

3 

2 یکی از دلایل عدم ترك شغلم کمبود شغل جایگزین است.     

0 

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

 کردند اوضاع بهتر بود.

2

6 

2 .کنم که حس تعلق شدیدی به شغل خود دارماحساس می     

2 

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

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

 باشد.

2

3 

2 کنم به یک مهره سازمانی مبدل شدن منطقی نباشد.فکر می     

4 
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