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Abstract: Some studies carried out about the 
relationship between organizational conceptual 
values and organizational commitment. But the 
relationship between staff personal values and 
organizational commitment were not studied. The 
aim of this study is to analyze the relationship 
between personal value system and triple types of 
Balfor and Wechsler commitment means, 
exchange commitment, identification commitment 
and affiliation commitment. Here by the number of 
158 persons of staff in a state organization were 
selected randomly and answered the 
questionnaires. The questionnaires were used in 
this study consist of Schwartz value survey and 
Rockeach questionnaires. The reliability of Balfor 
and Wechsler organizational commitment 
questionnaire was evaluated by the correlation 
with Alen and Meyer value scores. Also the 
reliability of these instruments was confirmed. The 
data were analyzed by using regression and 
correlation analysis. The results showed that types 
of Schwartz values can predict the triple 
dimensions of organizational commitment. The 
results discussed by Schwartz values theory.  
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       1مليحه سادات كاظمي
          2حميدرضا عريضيدكتر 

هاي  ش هاي چندي در مورد رابطه بين ارز پژوهش: چكيده
ادراك شده سازماني با تعهد سازماني صورت گرفته است 

هاي شخصي كاركنان با تعهد سازماني  ا رابطه بين ارزشام
هدف از اين پژوهش بررسي . مورد بررسي قرار نگرفته است

گانه تعهد بالفور و ابطه بين نظام ارزش شخصي با انواع سهر
اي، تعهد همانندسازي و تعهد  كسلر يعني تعهد مبادله

 نفر از كاركنان 158بدين منظور تعداد . باشد پيوستگي مي
يك سازمان دولتي به شيوه تصادفي انتخاب شدند و به 

 هاي به كار رفته در پرسشنامه. ها جواب دادند پرسشنامه
هاي شوارتز و  يابي ارزش اين پژوهش عبارتند از زمينه

 و اعتبار پرسشنامه تعهد سازماني .هاي روكيچ پرسشنامه
كسلر به وسيله همبستگي با نمرات ارزش آلن و وبالفور و 

چنين پايايي اين ابزارها هم. مير مورد سنجش قرار گرفت
هاي  وشها با استفاده از ر  داده. نيز مورد تاييد قرار گرفت

همبستگي و تحليل رگرسيون مورد تجزيه و تحليل قرار 
گانه هاي ده نتايج نشان دادند كه انواع ارزش. گرفتند

بيني گانه تعهد سازماني را پيشتوانند ابعاد سه شوارتز مي
هاي شوارتز مورد  نتايج با استفاده از نظريه ارزش. نمايند

  . بحث و بررسي قرار گرفتند
  

اي، تعهد همانند   تعهد سازماني، تعهد مبادله:ها كليد واژه
 .هاي شخصي شوارتز سازي، تعهد پيوستگي، نظام ارزش
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  قدمهم
عنوان يك سازه متولد كه رفتار سازماني مورد مطالعه قرار گيرد، تعهد سازماني بهقبل از اين    

ديدنظر دوباره قرار  تعهد سازماني پيوسته مورد تج سال گذشته،45 در ).2006، 1مك كونل(شد 
 ير و آلن بعدي ماين سازه از يك سازه يك بعدي ساده متولد شد و به مدل سه. گرفته است

 گيري سازه سه بعدي تعهد سازماني اي از اين روند شكلدر زير خلاصه. منتهي شد) 1991(
  .گيردمورد بررسي قرار مي

رباره تعهد در روابط نوشتند، بدين  د)2006، به نقل از مك كونل، 1958 (2مارچ و سيمون    
 3مدت زمان كوتاهي بعد از آن، بكر. پيوندندها ميسازمانمنظور تبادل پاداش، به معنا كه افراد به

منظور توجيه  تعهد را بهشناسانپيشنهاد نمود كه جامعه) 2006 ، به نقل از مك كونل،1960(
كننده هاي ديگر از رفتار پايدار براي آنان قانعهبرند زيرا توجيكار ميرفتارهاي پايدار افراد به

نظريه قول جانبي اساس تعهد سه بعدي مير و آلن را . را ارائه نمود 4وي نظريه قول جانبي .نيست
 در يك مدل اوليه از تعهد سازماني، )2006 ، به نقل از مك كونل،1961 (5اتزيوني. تشكيل داد
بعضي از افراد ممكن است از انتظار پاداش در يك رابطه تعهد كه بكر مبني بر اين با پيشنهاد

اد منبع تعهد با اين حال اتزيوني معتقد بود براي برخي ديگر از افر. نشات بگيرد، موافقت نمود
و يا ) ها و هنجارهاهمانندسازي با سازمان و دروني سازي اهداف، ارزش(اخلاقي طور بهتواند مي

، )1991(  برخلاف نظريه مير و آلن.باشد) نفي نسبت به سازمانعاطفه م(با بيزاري و بيگانگي 
، به نقل از 1966( 6 گروسكي.اتزيوني معتقد بود كه اين سه نوع تعهد كاملا مستقل از يكديگرند

تعهد به ماهيت رابطه «گويد اي از تعهد ارائه داد، كه مي تعريف بسيار گسترده)2006 مك كونل،
گروسكي ). 2006، به نقل از مك كونل، 489ص( »گرددك كل برميعنوان يعضو با سازمان به

 هرچه مقدار پاداشي كه فرد -1: گذاردفرض نمود كه دو عامل بر ميزان قدرت تعهد تأثير مي
 هرچه -2تر خواهد بود؛ تر باشد، ميزان تعهد بيشكند و يا انتظار آن را دارد بيشدريافت مي

هاي يافته. تر خواهد بودتر باشند، ميزان تعهد بيش بيشهاموانع براي دستيابي به پاداش
مديران يك شركت بزرگ فرضيه دوم را تاييد نمود اما فرضيه اول گروسكي در تحقيق بر روي 

سه محور اجتماعي جداگانه  )2006 ، به نقل از مك كونل،1968 (7كانتر. مورد تاييد قرار نگرفت

                                                 
1. McConnell 
2. March and Simon 
3. Becker 
4. Side bet 
5. Etzioni 
6. Grusky 
7. Kanter 
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، به نقل از مك 1970(  هال، اشنيدر و نيگرن .3 و كنترل2م، انسجا1تداوم: براي تعهد ارائه نمود
-ها همانندسازي سازماني را بهآن. به مفهوم سازي همانندسازي سازماني پرداختند) 2006 كونل،

اي با هم طور فزايندهوان فرايندي تعريف كردند كه به واسطه آن اهداف افراد و سازمان بهعن
 بر احساس تعلق، هال و ديگرانهمانندسازي سازمانيِ ي امقياس چهارماده. شودتلفيق مي

-احساس همانندسازي با سازمان متبوع تأكيد مياحساس افتخار از عضوي از سازمان بودن و 
 .شوند، همانند هستندهاي تعهد سازماني يافت ميهايي كه در مقياسها، با مادهاين ماده. نمود

واسطه دلبستگي هويت تعهد سازماني را به) 2006 نل،، به نقل از مك كو1971 (4در واقع شلدون
تاثير نظريه كانتر، تحت )2006 ، به نقل از مك كونل،1972( 5هربينياك و آلوتو. تعريف نمود

هاي ممكن در اين نمايه مشوق.  را ارائه نمودند"هانگرش نسبت به تغيير استخدام سازمان" نمايه
- ميترآزادي، موقعيت و فرصت براي كار با افراد مهربانها شامل پرداخت، براي تغيير سازمان

گونه تلاشي براي عملياتي كردن ابعاد انسجام و كنترل از تعهد كانتر هربينياك و آلوتو هيچ. باشد
مك (هاي بسياري قرار گرفت ها توسط محققان بعدي مورد پژوهشبا اين حال مدل آن. نكردند
با تلفيق مقياس همانندسازي ) 2006  نقل از مك كونل،، به1974 (6 بوچانان).2006كونل، 

، به نقل از 1965( 7با مقياس درگيري شغلي لوداهل و كجنر) 1970( سازماني هال و ديگران
و با نمايه وفاداري سازماني كه توسط خود وي مفهوم سازي شده بود، يك ) 2006 مك كونل،

كه بخش عمده ادبيات تعهد سازماني بر الي در ح.مقياس تعهد سازماني سه جزئي را معرفي نمود
كنند، سازي و عملياتي كردن تعهد سازماني تاكيد ميهاي نگرشي براي مفهوميا شيوهعاطفه 

توان در نمودند كه تعهد را مي پيشنهاد )2006 ، به نقل از مك كونل،1977( وينر و گچمن
كه هنگامي«ها نوشتند  آن.ه درونيعنوان رفتار نگريست تا يك فرايند يا سازبهترين حالت به

ها اين تعهد را توسط يك عمل نآگردند، افراد به يك فرد، علت، فعاليت يا موسسه متعهد مي
توان تعهد در نظر  رفتاري نميشكارآبدون يك جزء را يك رابطه . كنندآشكار و عمومي ابراز مي

 گچمن، رفتارهاي تعهدي از نظر طبق نظر وينر و ).2006 ، به نقل از مك كونل،49ص( »گرفت
 موضوع تعهد او فراتر از انتظارات رسمي يا هنجاري در رابطه باجتماعي پذيرفته شده هستند 

توانند شامل وقف كردن انتظارات عادي باشند و ميرفتارهاي تعهدكاري بايد فراتر از . باشندمي

                                                 
1. Continuance 
2. Cohesion 
3. Control 
4. Sheldon 
5. Hrbiniak and Alutto 
6. Buchanan 
7. Ludahl and Kejner 
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ن درباره مسائل مرتبط با شغل،  خواندزمان و نيروي شخصي براي كار، صحبت كردن درباره كار،
عنوان يك رفتار، مانعي براي سازي وينر و گچمن از تعهد بهمفهوم. يا ايثار براي كار باشند

هايي فراتر از شغل نيز قابل تعميم به موقعيتباشد و هاي نگرشي و عاطفي نمياستفاده از شيوه
مودي، استيرز و پورتر  .اي باشديا حرفهتواند شامل تعهد سازماني كه ميطوريباشد بهيا كار مي

كه تعاريف قبلي تعهد سازماني هم بر  با در نظر گرفتن اين)2006، به نقل از مك كونل، 1979(
اي را  ماده15نگرش و هم بر رفتار تأكيد داشتند، مقياس تعهد سازماني يك بعدي نگرشي و 

منظور ايجاد اين ابزار، مودي و به .ناميده شد) OCQ( 1 كه پرسشنامه تعهد سازمانيساختند
قدرت نسبي همانندسازي يك فرد با يك سازمان خاص و «عنوان همكاران تعهد سازماني را به

كه تعهد سازماني توسط حداقل سه تعريف كردند، و متذكر شدند » درگير شد در آن سازمان
ها مان و پذيرش آنهاي سازاعتقاد قوي به اهداف و ارزش) 1: (گرددعامل مرتبط مشخص مي

تمايل بسيار زياد براي باقي ماندن به ) 3(العاده براي سازمان و اشتياق براي اعمال تلاش فوق) 2(
 حمايت تجربي بر مدل سه جزئي تعهد 1980 در اواسط دهه .عنوان يكي از اعضاي سازمان

يي با  تعهد مودي همبستگي بالا) تعهد عاطفي ( كه در آن يكي از اجزاءدست آوردندسازماني به
  ، به نقل از مك كونل،1984( مير و آلن. )2002مير و همكاران، ( نشان داد) 1979( و همكاران

توان پيشنهاد نمودند تعهد عاطفي را مي) 1960( با در نظر گرفتن نظريه قول جانبي بكر) 2006
 به يك سازمان را دلبستگي هيجاني بدين معنا كه تعهد عاطفي  .از تعهد تداومي متمايز ساخت

هاي ادراك شده براي ترك يك سازمان را مدنظر كه تعهد تداومي هزينهدهد در حالينشان مي
، مير و آلن سومين جز تعهد، يعني تعهد هنجاري را پيشنهاد دادند كه ادراك 1990در . دارد

   ).2006مك كونل، ( گيردتعهد به يك سازمان را دربرمي
سازماني يك سازه  تعهد. ها استهاي رفتار در سازمان كنندهبيني از پيشيكي  2تعهد سازماني    

كاهش «اي بر مسائل كاري و شغلي نظير  چندبعدي است كه نشان داده شده تأثيرات ويژه
رفتارهاي مدني سازماني «) 2002، 3ريكتا(» ترك خدمت« و» رفتارهاي ناكارآمد شغلي» «غيبت

بيسيو، هاكت و (» تلاش و كوشش كاري«، )1993، 4يتمير، آلن و اسم(» خود گزارش شده
جاي به) 2002و 6مير، استنلي، هرسكوويچ توپولونسكي(» عملكرد شغلي«و ) 1995، 5آلن
  .گذارد مي

                                                 
1. Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) 
2. Organizational commitment 
3. Riketta 
4. Meyer, Allen & smith 
5. Bycio, Hackett & Allen 
6. Meyer, stanley, Herscovitch & Topolnysky 
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شناختي بين كاركنان و سازمان تعريف شده است كه عنوان پيوند روانتعهد سازماني به    
به ). 1996آلن و مير، (دهد   را ترك كنند كاهش ميطور ارادي سازمانكه كاركنان بهاحتمال اين

هر حال اين تنها تعريف تعهد سازماني نيست و نظريات و تعاريف مختلفي از تعهد سازماني ارائه 
سازماني را متشكل از سه مولفه  تعهد) 1974 (1پورتر، استيزر، موري و بوليان. شده است

» تمايل به تلاش در جهت نيل به اهداف سازمان«، »ها و اهداف سازمان پذيرش و باور به ارزش«
اين ) 1974(به باور پورتر و همكاران . دانند مي» تمايل نسبتاً قوي براي باقي ماندن در سازمان«و 

اي آلن و  طبق نظريه سه مولفه. دهند سه مولفه تماماً يك بعد كلي تعهد سازماني را تشكيل مي
» تعهد هنجاري«و » تعهد تداومي«، »عاطفيتعهد «د تعهد سازماني داراي سه بع) 1990(مير 

 ، آشفورد و2002براي تعاريف اين سه بعد و نظريات ديگر در اين حوزه به مير و همكاران، (است 
نيز در ) 1996 (5بالفور و كسلر)  مراجعه شود1977 ،4؛ شين3،1989؛ روسو1996، 2ساكس
تعهد همانندسازي «، »6اي تعهد مبادله«صورت بندي نسبتاً جديد خود سه نوع تعهد به طبقه
عنوان يكي از ابعاد تعهد به» اي تعهد مبادله«. اند را معرفي نموده» 8تعهد پيوستگي«و » 7شده

سازماني از يك فرايند محاسباتي كه از آن طريق فرد اقدام به محاسبه منافع خود نظير حقوق و 
هاي اجتماعي كه وي را به سازمان پيوند زده  همزايا، ترفيعات، پايگاه اجتماعي و دسترسي به شبك

افتد  در حقيقت اين منافع و عايدات در صورت ترك سازمان توسط فرد به مخاطره مي. پردازد مي
؛ 111999؛ ايورسون و باتي گيگ1994،  10؛ دان هام، گروب و كاستاندا1987، 9مك گي و فورد(

ميزان مشاركت، » هد همانندسازي شدهتع«در ). 2004، 12؛ پاول و مير2002 مير و همكاران،
انداز شغلي، نفوذ سياسي مشاركت در تصميمات سرپرستي، خدمت مستقيم به جامعه، چشم

در اين نوع تعهد سازماني، كاركنان در هر سطوح . كند استخدام و آموزش نقش جدي را بازي مي
اسميت و (داده شوند تمايل دارند در تصميمات مربوط به كار و نقش خود در سازمان مشاركت 

                                                 
1. Porker, Steers, Mowday & Bulian 
2. Ashford & saks 
3. Rouseau 
4. Schein 
5. Balfour & wechsler 
6. Exchange commitment 
7. Identification commitment 
8. Affiliation commitment 
9. Mc Gee & Ford 
10. Dunham, Grub & Castanda 
11. Iverson & Buttigieg 
12. Powell & Meyer 
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» مشاركتي«بر همين مبنا هنگامي كه مديريت سازمان ). 1988، 2؛ وروم و جاگو1988، 1پترسون
هاي  گيري كنند كه در تصميم باشد و به سخنان كاركنان گوش فرا دهد و كاركنان احساس مي

تعهد «در . دياب ها افزايش ميآن» تعهد همانندسازي شده«سازماني مشاركت دارند و بنابراين 
. شود احساس نوعي تعهد بر مبناي پيوند و رابطه به دلايل عقلاني و عاطفي مطرح مي» پيوستگي

در واقع در تعهد پيوستگي پيوند فرد با سازمان از طريق فرايندهاي منطقي و عقلاني مطرح 
 نظر گرفته اي تعهد سازماني، رفتارمدني سازماني در در ديدگاهي نسبتاً متفاوت قطب كرانه. است

در اين ديدگاه ). 1989، 5؛ رامزك1995، 4؛ روبرتسون و تانگ1994، 3گوفين وگلاتلي(شده است 
گيرد كه هرچند جزء  اي سازمان مورد مطالعه قرار مي تمايل افراد براي تعهد در رفتارهاي زمينه

زمان پيوند ها را به نظام اجتماعي سارفتارهاي حيطه تكليف افراد در سازمان نيست اما آن
تر احتمال دارد به اين ترتيب اعضاي سازمان به هنگام پيوستگي قوي به سازمان بيش. زند مي

براي مثال . دهد ها به سازمان را بازتاب ميخود را متعهد به انجام رفتارهايي بدانند كه تمايل آن
طه اصلي هرچند كه جزو حي(از چنين ديدگاهي فرد ممكن است به همكار خود كمك كند تا 

بندي كلي راجع به  به هر حال در جمع. هاي مورد نياز فايق آيد بر مهارت) ها نباشدتكاليف آن
؛ هربي نياك 1966، 6مباني نظري مطرح، همسو با انديشمندان و محققان خارجي نظير گروسكي

 را توان تعهد سازماني مي) 1978، 9؛ استيونز، مير و تراس1971-1969، 8؛ لي1972، 7و آلوتو
بقيه روانشناسان صنعتي و . عبارت از تمايل كاركنان براي باقي ماندن در سازمان تعريف كرد

عهد سازماني را عبارت از ت) 1971، 11 و شلدون1974، 10نرگين وسازماني از قبيل اشنايدر، هال 
  .اند هاي سازماني تعريف كرده همانندسازي كاركنان با اهداف و ارزش

صورت ) 1386(پرور  تعهد سازماني كه توسط عريضي، علي محمدي و گلدر بررسي گسترده     
 توجه قرار دگرفته است متغيرهاي پيشايند و پسايند تعهد سازماني كه در تحقيقات قبلي مور

براي اطلاعات (با وجود توجه به متغيرهاي پيشايند بسيار در تحقيقات . اند اند، ذكر شده گرفته
ها هاي در اكثر آن نظام ارزش)  مراجعه شود1386 و گل پرور، بيشتر به عريضي، علي محمدي

                                                 
1. Smith & Petrson 
2. Vroom & jago 
3. Goffin & Gellatly 
4. Robertson & Tang 
5. Romzek 
6. Grusky 
7. Hrebiniek & Alutto 
8. Lee 
9. Sterens, Beyer & Trice 
10. Schneider, Hall & Negren 
11. Sheldon 
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ها و تعهد  حال تحقيقات چندي وجود دارد كه به بررسي ارزشبا اين. ناديده گرفته شده است
؛ 2008، 3، يائو و وانگ2000، 2؛ فينگان2005، 1زلرآبوت، وايت و چا(اند  سازماني پرداخته

گليزر، ؛ 2005، 7؛ ميكالسكي2007، 6؛ ميراز2006ونل، ؛ مك ك2009، 5 ليتائو؛2009، 4كونول
هاي  ارزشتعداد بسياري از اين تحقيقات به بررسي. )2004، 9 فدر و راوتر؛2004، 8دانيل و شرت
مك ( اندهاي فردي و سازماني پرداخته تأثير همگرا بودن ارزشهاي سازماني و نيزفردي، ارزش

 ؛2004، 10فدر و راوتر( اندهاي كاري را بررسي نمودهزشتعدادي ار) 2007؛ ميراز، 2006كونل، 
فينگان، ( اندهاي ادراك شده سازماني را مورد بررسي قرار دادهو تعدادي نيز ارزش )2009ليتائو، 
هاي در هر رسد ارزشنظر مي با توجه به تحقيقات به).2005؛ آبوت، وايت و چارلز، 2000

 طور كه مك كونلحال هماند سازماني داشته باشند، با اينسطحي رابطه معناداري با انواع تعه
كننده بينيهاي فرد با سازمان بهترين پيشگرايي ارزش همگيري نموده استنتيجه) 2006(

  .باشدتعهد سازماني مي
پرداخته » 11هاي ادراك شده سازماني ارزش«در تحقيق خود به بررسي ) 2000( فينگان     

هاي ادراك شده سازماني  نيز در بخشي از تحقيق خود ارزش) 2005(ارلز است، آبوت، وايت و چ
هاي شخصي با تعهد سازماني  اند لذا به بررسي ارزش را در ارتباط با تعهد سازماني بررسي كرده

كه رفتارهاي كاري را ) 1973، 12روكيچ(هاي رفتار هستند  ها سائق در واقع ارزش .اند نيز پرداخته
ها اهداف مطلوب و فراموقعيتي هستند  ارزش) 1996، 1994، 1992( 13شوارتزگيرند  هم دربرمي

فرا . كنند عنوان اصول راهنما در زندگي افراد عمل مييابد و به ها تغيير ميكه اهميت آن
هاي زندگي  ها در ساير موقعيت دهنده تأثير نافذ و گسترده ارزشها نشان بودن ارزش  موقعيتي

در نظريه نسبتاً ) 1996، 1994، 1992(شوارتز . گيرد اري را نيز دربرمياست كه بالطبع محيط ك
كه داراي محتواي  )1جدول( ها، ده نوع ارزش سطح فردي را معرفي كرده است جديد ارزش

                                                 
1. Abbott, White & Charles 
2. Finegan 
3. Yao & Wang 
4. Conwell 
5. Littau 
6. Miraz 
7. Michalski 
8. Glazer, Daniel & Short 
9. Feather & Rauter 
10. Feather & Rauter 
11. Perceived Organizational Values 
12. Rokeach 
13. Schwartz 
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انگيزشي هستند و از سه نياز همگاني يعني نيازهاي زيستي، نياز به تعامل اجتماعي هماهنگ و 
  .ندزخي بر مينياز به ابقاء و عملكرد گروه 

ها به اين نتيجه  هاي بين فرهنگي در ارزشبا بررسي شباهت) 2001(اردي و بشوارتز     
ها به طور پايدار در همه فرهنگهاي خيرخواهي، جهاني بودن و خودرهبري بهند كه ارزشا رسيده

هاي  زشاين سه ارزش را ار) 2001(شوارتز باردي . اند زيابي شدهرهاي مطلوب ا  عنوان ارزش
اظهار ) 1959( 2هم راستا با نظريه مزلو) 2001(شواتز و باردي . اند  ناميده1همگاني فرهنگي

جهاني بودن نيازهاي اساسي بشر را برآورده  هاي خودرهبري، خيرخواهي و دارند كه ارزش مي
ارلز در همين راستا آبوت، وايت و چ. كنند و با نياز به خودشكوفايي مزلو در ارتباط هستند مي

ها  كنند كه اگر چنين تمايل عمومي براي مطلوب شمردن اين ارزش گيري مي نتيجه) 2005(
پذيرند به افزايش  ها را مي هايي كه اين ارزشهمگاني فرهنگي وجود داشته باشد، بنابراين سازمان

دي نيز در راستاي نظر شوارتز و بار) 2000(يابند، فينگان  انگيزش و عملكرد كاركنان دست مي
ها به تغييراتي در   اين ارزشحدهند كه ترجي هاي همگاني فرهنگي شرح مي درباره ارزش) 2001(

بنابراين براي . دهد انجامد كه به واسطه تعهد عاطفي و هنجاري رخ ميرفتارهاي كاري مي
ها سازماني عاطفي و هنجاري و به تبع آن افزايش رفتارهاي كاري مثبت، سازمان افزايش تعهد

و ) 2000(گرچه فينگان . هاي خيرخواهي، خودرهبري و جهاني بودن را ترويج نمايند د ارزشباي
چه كه در اين اند، آن  هاي ادراك شده سازماني را درنظر داشته ارزش) 2005(آبوت، وايت و چارلز 

ين هاي فردي با انواع تعهد سازماني است، چرا كه با توجه به ا نظر است رابطه ارزشتحقيق مطمح
هاي فردي نيز مورد تاييد قرار  رود كه لااقل برخي از اين روابط در سطح ارزش ها انتظار مي يافته
هاي شخصي، ديگر جايي براي  عبارت ديگر بدون وجود رابطه بين انواع تعهد و ارزشبه. گيرد

 .دست يابدها به سطوح بالاتر و مفيد تعهد  ماند كه بتواند با ترويج اين ارزش سازمان باقي نمي
بنابراين هدف اصلي اين بررسي چگونگي روابط موجود ميان نظام ارزشي كاركنان و تعهد 

  .باشدسازماني در آنان مي
ها   و محتواي انگيزشي انواع ارزش) 1996(در اين تحقيق با توجه به انواع تعهد بالفور و وكسلر     

 با ارزش قدرت رابطه داشته باشد، چرا »اي تعهد مبادله«رود  انتظار مي) 1ذكر شده در جدول (
گيرد كه فرد در  هايي صورت مياي، تعهد به واسطه حفظ منافع و پايگاه كه در تعهد مبادله

رود  چنين انتظار ميهم. سازمان خود داراست و در صورت ترك سازمان از ميان خواهند رفت
ها با ارزش خودرهبري و  گيري به دليل تأكيد بر ميزان مشاركت در تصميم» تعهد همانندسازي«

به دليل تأكيد بر همانند سازي با اهداف و هنجارهاي سازمان با ارزش همرنگي ارتباط داشته 
                                                 
1. Pan - cultural 
2. Maslow 
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به دليل تأكيد بر رفتارهاي مدني سازمان و » تعهد پيوستگي«شود  بيني مي بالاخره پيش. باشد
 ارزش خيرخواهي در ارتباط انجام رفتارهايي كه در حيطه تكاليف افراد در سازمان نيستند با

كه در همه انواع تعهد ميل به ماندن در سازمان يك پيشايند مهم به علاوه با توجه به اين. باشند
شود ارزش امنيت كه بر حفظ  بيني ميپيش) 1386عريضي، علي محمدي و گل پرور، (است 

  .ثبات تأكيد دارد با همه انواع تعهد رابطه داشته باشد
  

  ها و مواد ارزشي مربوطهبه اهداف اصلي آن ها با توجههاي سطح فردي و تعريف آن ارزش.1جدول 
 )قدرت اجتماعي، ثروت، اقتدار(موقعيت اجتماعي و وجهه، كنترل يا تسلط بر ديگران يا سرمايه  1:قدرت

جو، با تبهتوانا، بلندمر موفق،(موفقيت فردي در اثبات شايستگي با توجه به معيارهاي اجتماعي   2:پيشرفت
  )نفوذ

  )بخشلذت، زندگي لذت(لذت و كامروايي حسي خويشتن   3:لذت
  )متهور، زندگي متنوع، زندگي مهيج(هيجان و تازگي و چالش در زندگي   4:انگيختگي
مستقل، كنجكاو، انتخاب  خلاقيت، آزادي،(انديشه مستقل و انتخاب عمل، خلاقيت، اكتشاف   5:خودرهبري

  )هاي خود شخصي هدف
داراي وسعت نظر، خرد عدالت (فهم، سپاسگذاري، بردباري و حمايت از رفاه همه افراد و طبيعت   6:جهاني بودن

  )اجتماعي، برابري، صلح جهاني، جهاني زيبا، بيگانگي با طبيعت، حفاظت از محيط زيست
اريگر، صادق، ي(ها به طور مكرر تماس شخصي داردحفظ و افزايش رفاه مردمي كه فرد با آن  7خيرخواهي

  )بخشنده، وفادار، مسئوليت پذير
متواضع، . (دهد احترام، تعهد و پذيرش سنن و عقايدي كه فرهنگ سنتي يا مذهب به فرد ارائه مي  8:سنت

  )احترام به سنت، معتدل پذيرش سهم خود از زندگي، مومن،
 رنجش يا آزار ديگران شود و رود باعث هايي كه احتمال مي  بازداري اعمال، تمايلات و تكانش  9:همرنگي

ادب، فرمانبردار، خودانضباطي، احترام به والدين و . (انتظارات و هنجارهاي اجتماعي را نقض نمايد
  )بزرگترها

امنيت خانوادگي، امنيت ملي، نظم اجتماعي، (ايمن بودن، هماهنگي و ثبات جامعه، روابط و خود   10:امنيت
  )هاي ديگرانپاگيزه، جبران محبت

                                                 
1. Power 
2. Achievement 
3. Hedonism 
4. Stimulation 
5. Self - direction 
6. Universalism 
7. Benevolence 
8. Tradition 
9. Conformity 
10. Security 
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  وشر
 نفر از كاركنان يك شركت صنعتي در يك سازمان دولتي 1841جامعه آماري پژوهش شامل     
اند براي محاسبه حجم نمونه يك نمونه مقدماتي انتخاب و انحراف معيار نمونه بر روي  بوده

متغيرهاي پژوهش محاسبه گرديد بالاترين حجم نمونه پيشنهادي براي انحراف معيار ارزش 
نصف فاصله اطمينان و استفاده از فرمول  (d=5/1 بود كه با توجه به 36/10برابر خيرخواهي و 

222حجم نمونه 

22

stNd
sNtn
+

 160، حجم نمونه پيشنهادي برابر )1389، سرائيحسن( =
باشد همين نمونه براي محاسبه ضريب پايايي نيز بكار رفت، نمونه به صورت تصادفي ساده  مي

ها متأهل و حدود آن% 95اند   سال بوده50ها زير آن% 70نمونه مرد و حجم % 99 بدست آمد
 با انحراف معيار 24/42ها ميانگين سن آن. اند ها داراي مدرك ليسانس و بالاتر بودهآن% 41
بدين ترتيب  . بوده است07/9 با انحراف معيار 65/19ها  و ميانگين سنوات استخدام آن24/7

اعم از مجرد (ژوهش، جامعه آماري اين پژوهش را كليه كاركنان زن و مرد  پ جامعه آماري و نمونه
و يا ازدواج كرده بدون همسر، كاركنان ستادي و عملياتي كارگران و كارمندان رسمي و  و متاهل

نمونه . اند شاغل در يك سازمان دولتي تشكيل داده) پيماني و كاركنان ثابت كار و نوبت كار
.  انتخاب شدند تصادفي سادهماري فوق الذكر و با روش فر از بين جامعه آ ن158پژوهش به تعداد 

  . ذكر شده است2هاي نمونه پژوهش در جدول ويژگي
  

  هاي نمونه پژوهش ويژگي.2جدول 

 فراواني هازيرگروه 
 درصد
 فراواني

درصد فراواني 
 تجمعي

  وضعيت شغلي
 )رتبه تست(

  12تا
  15 تا13از 

  17و16
B,A 

Cو بالاتر   

65  
64  
23  
5  
1  

1/41  
5/40  
6/14  

2/3  
6/0  

1/41  
6/81  
2/96  
4/99  

100  

وضعيت 
  تحصيلي

  زير ديپلم
ديپلم و فوق 

  ديپلم
  ليسانس و بالاتر

1  
92  
65  

6/0  
2/58  
1/41  

6/0  
9/58  

100  
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 فراواني هازيرگروه 
 درصد
 فراواني

درصد فراواني 
 تجمعي

  وضعيت تاهل

  مجرد
  متاهل باهمسر
ازدواج كرده 
  بدون همسر

7  
150  
1  

4/4  
9/94  
6/0  

4/4  
4/99  

100  

  وضيت كار

  ل سا30تا 
   سال40 تا 31
   سال50 تا41

   سال50بيش از 
  

14  
56  
41  
47  
  

9/8  
4/35  
9/25  
7/29  

9/8  
3/44  
3/70  

100  

  مرد  جنسيت
  زن

156  
2  

7/98  
3/1  

7/98  
100  

  ـ  100  158  كل  
  

به شرح زير . اند  ابزارهايي كه در اين پژوهش مورد استفاده قرار گرفته:ابزارهاي پژوهش
  :باشند مي
 سؤال است كه هر سه سؤال آن به 9كه شامل ): 1996(ماني بالفور و وكسلر ـ مقياس تعهد ساز1

 و توسط شود يكي از ابعاد تعهد همانندسازي شده، تعهد عاطفي و تعهد پيوستگي مربوط مي
يك نمونه سوال آن براي مقياس تعهد همانندسازي شده . بالفور و وكسلر ساخته شده است

  :عبارت است از
  ".كنمكار مي كنم، احساس غرور مي............. سازمان /شركتكه در من از اين"

  :يك نمونه سوال آن براي مقياس تعهد عاطفي عبارت است از
  ". دارم................سازمان/احساس تعلق زيادي به شركت"

  : مقياس تعهد پيوستگي عبارتست ازيك نمونه سوال آن براي 
  ".گيردهاي انجام شده توسط من قدرداني لازم صورت مييتاز فعال........... سازمان /در شركت"

به منظور سنجش .  ذكر شده است3شواهد مربوط به اعتبار و پايايي اين مقياس در جدول     
اعتبار مقياس تعهد سازماني بالفور و وكسلر، از مقياس تعهد سازماني آلن و مير استفاده شده 

  . ذكر شده است3جدول است كه ضرايب اعتبار به دست آمده در 
نوع ارزش سطح  10اي است كه   ماده57كه يك پرسشنامه : هاي شوارتز يابي ارزش ـ زمينه2

: گيرند عبارتند ازگيري قرار ميهايي كه مورد اندازه ارزش.دهد فردي را مورد سنجش قرار مي
. نگي، امنيتقدرت، پيشرفت، لذت، انگيختگي، خودرهبري، جهاني بودن، خيرخواهي، سنت، همر



 رابطه تعهد سازماني با نظام ارزشي كاركنان

 65

گذاري از  براي نمره. آمده است1ها در جدول توضيحات در مورد محتواي هريك از اين ارزش
  .كنندگان براي هر ارزش منظور داشتند استفاده شده استدرجاتي كه شركت

هاي روكيچ استفاده  هاي شوارتز از پرسشنامه ارزش يابي ارزش منظور سنجش اعتبار زمينه به   
هاي روكيچ با هر يك از ده نوع ارزش  بدين منظور همبستگي نمره كل افراد در ارزش. شده است

هاي مربوط  عتبار و نيز دادههاي مربوط به ضرايب ا همبستگي. سطح فردي شوارتز به دست آمد
  . آمده است3تز در جدول رهاي شوا يابي ارزش به ضرايب پايايي زمينه

   
  )1385كاظمي، (ر و پژوهش قبل  ضرايب پايايي در پژوهش حاض.3جدول 

  پايايي
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آلفاي 
 كرونباخ

 - - - 67/0 70/0 74/0 55/0 68/0 72/0 65/0 68/0 قبل

  642/0  95/0  749/0  69/0  68/0  69/0  67/0  66/0  69/0  62/0  66/0  حاضر 
ضريب 
 تنضيف

  -  -  -  71/0  65/0  67/0  69/0  65/0  66/0  64/0  68/0  حاضر

  72/0  76/0  78/0  67/0  71/0  73/0  71/0  67/0  71/0  74/0  72/0  حاضر بازآزمايي
ضريب 
 اعتبار

  -  -  -  47/0  52/0  45/0  48/0  54/0  46/0  51/0  49/0  روكيچ

 
آلن  و 
  55/0  51/0  54/0  -  -  -  -  -  -  -  -  مير

  
  ها يافته

  . ذكر شده است4ها و تعهد سازماني در جدول هاي ارزش ميانگين و انحراف معيار زيرمقياس
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طور كه در همان. دهد ستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش را نشان ميب ضرايب هم5جدول 

ترين هاي انجام شده، تعهد همانندسازي بيش بيني همسو با پيش نشان داده شده است و 5جدول 
ترين ؛ تعهد پيوستگي بيش)r=41/0و>05/0P(رابطه مثبت را با ارزش همرنگي نشان داده است 

-اي بيش ؛ و تعهد مبادله)r=37/0و>05/0P(رابطه مثبت را با ارزش خيرخواهي نشان داده است 
  .)r=32/0 و >05/0P( ان داده استترين رابطه مثبت را با ارزش قدرت نش
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ها را نشان  بيني تعهد همانندسازي از روي ارزش اي براي پيش  نتايج رگرسيون مرحله6جدول     
 در مرحله اول ارزش همرنگي بيش از ساير شودطور كه در جدول مشاهده ميهمان. دهد مي

سپس ارزش امنيت، در وهله سوم ارزش . نمايدبيني مي را پيشهمانندسازيها تعهد ارزش
طور كه همان. اندپيشرفت و در مرحله آخر ارزش خودرهبري به معادله رگرسيون اضافه شده

) B=47/0و >05/0P(، امنيت )B=63/0و >05/0P(مشخص است، چهار ارزش همرنگي 
ر كنندگان را دنمره شركت) B=46/0و >05/0P(خودرهبري  و) B=39/0و>P 05/0( پيشرفت

  .كند بيني ميتعهد همانندسازي پيش
  

 ها از ارزشهمانندسازي پيش بيني تعهد ايهرحل رگرسيون م.6جدول 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
  
  
  

ها نشان بيني تعهد پيوستگي را از روي ارزشاي براي پيش  نتايج رگرسيون مرحله7جدول     
 تعهد ،هاتر از ساير ارزشها ارزش خيرخواهي در وهله اول و بيشمطابق با اين يافته. دهد مي

پيوستگي را پيش بيني نموده است، ارزش پيشرفت، سنت و ارزش امنيت به ترتيب در مرحله 
طور كه در جدول نشان داده همان. اندبيني نمودهدوم، سوم و چهارم  تعهد پيوستگي را پيش

 سنت ،)B=54/0و >05/0P(، پيشرفت )B=49/0 و >05/0P( شده است سه ارزش خيرخواهي
)05/0P<45/0  و=B( و امنيت )05/0 P< 54/0 و=B( كنندگان را در تعهد نمره مشاركت

  .كنند بيني ميپيوستگي پيش
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  هابيني تعهد پيوستگي از ارزش رگرسيون مرحلة پيش.7جدول 
  
  
  
  

      
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  تفسيربحث و 
غل و انواع تعهد سازماني طور كه در بخش نتايج عنوان شد بين نظام ارزشي افراد شاهمان    

و آبوت، وايت و چارلز ) 2000(اين نتايج با نتايج تحقيق فينگان . رابطه معنادار وجود دارد
هاي ادراك شده سازماني در  قابل مقايسه نيست، چرا كه در دو تحقيق مزبور ارزش) 2005(

يق حاضر و دو تحقيق اند و تفاوت موجود بين نتايج تحق رابطه با تعهد مورد بررسي قرار گرفته
و ) 2000(عبارتي گرچه فينگان به. ها قابل تبيين است ذكر شده با  توجه به سطح بررسي ارزش

جهاني بودن  نشان دادند كه پذيرش و ترويج سه ارزش خيرخواهي،) 2005(آبوت، وايت و چارلز 
تارهاي مثبت و خودرهبري توسط سازمان موجب افزايش تعهد سازماني و به تبع آن افزايش رف

ها به بحث  آل سازمان ها در حد سازمان بوده است و در مورد ايدهشود، سطح تحليل آن كاري مي
هاي  اما در تحقيق حاضر سطح تحليل، كاركنان سازمان هستند و رابطه نظام ارزش. اند پرداخته

رسد رابطه  ميبه نظر  .شخصي با تعهد سازماني به آن صورتي كه در واقع وجود دارد مدنظر است
هاي شخصي با تعهد سازماني از اين ديدگاه تحت تأثير ساير شرايط اجتماعي مثل نظام ارزش

هاي شغلي ديگر باشد كه در اين تحقيق مورد بررسي قرار  وضعيت بازار كار و وجود جايگزين
اند كه ده از سوي ديگر بسياري از تحقيقات نشان دا.طلبند تري را مياند و تحقيقات بيش نگرفته

هاي اصلي انواع بيني كنندهتواند يكي از پيشهاي فرد و سازمان ميگرايي بين ارزشميزان هم
رسد علاوه بر بررسي بنابراين به نظر مي). 2007؛ ميراز، 2006مك كونل، (تعهد سازماني باشد 
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ري و هاي كاهاي كاري و ميزان تطابق ميان ارزشبررسي ارزش شرايط اجتماعي ذي نفوذ،
  .تري را به دست دهدهاي كاركنان  بتواند نتايج كاملارزش

در بخشي از تحقيق خود به ) 2005(طور كه در پيشينه ذكر شد، آبوت و وايت و چارلز همان    
كه در اين تحقيق هم با توجه به اين. اندهاي شخصي با انواع تعهد سازماني پرداختهبررسي ارزش
مقياس (و هم مقياس تعهد سازماني ) 1هاي مك دونالد و گاندز ي ارزشبند رده(ها  مقياس ارزش

متفاوتي به كار رفته است، نتايج با تحقيق حاضر قابل مقايسه ) تعهد سازماني آلن و مير
  .باشد نمي
در اين بررسي همسو با پيش بيني صورت گرفته در ابتداي تحقيق، هر سه نوع تعهد با ارزش     

كه لازمه همه انواع تعهد ميل طور كه گفته شد با توجه به اينادند كه همانامنيت رابطه نشان د
كه با هدف ارزش امنيت ) 1386عريضي علي محمدي و گل پرور، (به ماندن در سازمان است 

باشد، ارزش پيشرفت نيز با هر  سازگار مي) 1نگاه كنيد به جدول(مبني بر حفظ ثبات در روابط 
توان چنين توضيح داد كه  ها مي بنابراين مطابق با اين يافته. داري داردسه نوع تعهد رابطه معنا

كساني كه بيشتر از سايرين براي اثبات موفقيت خود مطابق با معيارهاي سازمان خود تلاش 
تري نسبت به سازمان خود طور كلي تعهد بيشكنند، احتمالاً اين آمادگي را دارند كه به مي

نيز هماهنگ ) 1957 (3لئون فستينجر  2با نظريه ناهمانگي شناختياين يافته . داشته باشند
بدين ترتيب كساني كه در نظام ارزش خود براي ارزش پيشرفت اهميت زيادي قائلند . است
كنند تا مطابق با معيارهاي سازمان يا گروه خود به موقعيت دست يابند و خود  تر تلاش ميبيش

تري كند و تعهد بيش ا نسبت به آن سازمان ايجاد ميهتري را در آن اين تلاش نگرش مثبت
توان معكوس هم نمود اما با  البته جهت اين تحليل را مي. كنند نسبت به سازمان خود پيدا مي

نظر ها از نظر زماني بر كسب تعهد سازماني اولويت دارد به كه كسب نظام ارزشتوجه به اين
ها مقدم بر تعهد  طور كلي ارزشبه)  اعمال شده استطور كه در تحليل آماري نيزهمان(رسد  مي

، به نقل از مك كونل، 1979(مودي، استيرز و پورتر  اين يافته همچنين با نظريه .سازماني باشند
  اين نويسندگان اظهار نمودند كهطور كه در مقدمه بيان شدهمان.  استگهماهن) 2006

 يكي از عوامل تأثيرگذار بر تعهد سازماني "ماناشتياق براي اعمال تلاش فوق العاده براي ساز"
ا محتواي ارزش پيشرفت  ب"العادهاشتياق براي اعمال تلاش فوق" كهبا توجه به اين. باشدمي

  .باشدتوان گفت كه اين يافته با نظريه مودي، استيرز و پورتر هماهنگ ميميتطابق دارد، 

                                                 
1. MchDonald and Gandz Values taxonomy 
2. Cognitive disonance 
3. Leon Festinger 
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 بود، ارزش همرنگي و ارزش خود رهبري تعهد بيني شده طور كه پيشها همان براساس يافته    
بدين ترتيب كاركناني كه در نظام ارزشي خود براي . كنند بيني مي همانندسازي را پيش

تر خودرهبري اهميت قائلند، يعني بر مستقل بودن و آزادي در انتخاب اعمال تأكيد دارند، بيش
جارهاي سازماني همانندسازي و تر با هندهند و بيش به مشاركت در امور اداري اهميت مي

رسد اهميت قائل بودن براي ارزش همرنگي به  نظر مينمايند، در همين راستا به همرنگي مي
  .عهده داردمعني حفظ ثبات در روابط و جامعه، نقش مهمي را به

طور علاوه بر ارزش امنيت و پيشرفت كه قبلاًَ به(ها ارزش خيرخواهي نيز  مطابق با يافته    
رود كاركناني   انتظار مي براساس اين يافته .با تعهد پيوستگي رابطه دارد) داگانه توضيح داده شدج

دهند بيش از سايرين به انجام  هاي خود به ارزش خيرخواهي اهميت مي كه در نظام ارزش
 اي اقدام نمايند كه صرفاً در رفتارهاي مدني سازماني مبادرت ورزند و به رفتارهاي خيرخواهانه

  . ها قرار ندارندحيطه وظايف آن
بيني اي را پيش توانند تعهد مبادله ها دو ارزش قدرت و خودرهبري مي چنين براساس يافتههم    

دهند  بدين معنا كه كارمنداني كه در نظام ارزش خود به ارزش قدرت اهميت زيادي مي. نمايند
نظير حقوق و مزايا، ترفيعات، پايگاه (تر بر منافع خود در سازمان در مقايسه با سايرين بيش
بنابراين كاملاً . كنند تأكيد مي) هاهاي اجتماعي و حفظ و افزايش آن اجتماعي، دسترسي به شبكه

شود، نمره بالاتري را  اي كه در آن نيز بر اين موارد تأكيد مي بديهي است كه در تعهد مبادله
اي را پيش   است تعهد مبادله ن تحقيق توانستهبه علاوه ارزش خود رهبري نيز در اي. كسب نمايند

 آن با ارزش قدرت بر نقش تصميمات هماينديرا چنين توضيح داد كه توان آن بيني كند كه مي
ها نقش نظام ارزش   با توجه به اين يافته كليطوربه. گذارد فردي در حفظ منافع خود صحه مي

- چنين نشان داده شده كه ارزشهم. گيري تعهد سازماني مشخص شده استكاركنان در شكل
   .بيني تعهد سازماني نقش دارندهاي متنوعي در پيش

 2، بهينه كاوي1سپاريهاي برونطوري جدي يك يا چند مورد از پديدههاي كشور، بهسازمان    
عنوان مثال يكي از مسائل اساسي كه امروزه در به. نمايند را تجربه مي3و تعديل نيروي انساني

سازي ها در بورس و نيز خصوصياسر كشور قابل مشاهده است مسئله عرضه سهام شركتسر
ها در بورس در بسياري از صنايع مادر نظير پتروشيمي، ويژه عرضه سهام شركتبه. باشدمي

يكي از تبعاتي كه . ، پالايشگاه، فولاد مباركه صورت گرفته است)غير از خط لولهبه( شركت نفت
ين، هوانگ و  ،چنگ فئي تسايي( بال دارد كاهش تعهد سازماني كاركنان استاين امر به دن

                                                 
1. Outsourcing 
2. Benchmarking 
3. Downsizing 
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هاي به نحوي كه كاركنان ديگر ارزشي براي اهداف و ارزش) 2010 ،2؛ نيمان2007، 1هوانگ
دهند و در نهايت تلاشي براي سازمان قايل نيستند و تلاشي براي نيل به اين اهداف انجام نمي

عرضه كار در بازار كار مناسب نباشد، كاركنان كه حتي در صورتي. دكننماندن در سازمان نمي
منظور از دست ندادن شغل فقط در حد رفع وظيفه كار خواهند كرد و در بهترين حالت تنها به

در چنين شرايطي رفتارهاي مدني سازماني به . كنند، يعني حداقل تلاش ممكنفعلي تلاش مي
گردد كه شامل هاي بسياري بر سازمان تحميل مي هزينهطور چشمگيري كاهش خواهند يافت و

هاي ناشي از صدمات شغلي، تأخيرها، هاي ناشي از ترك شغل كاركنان و يا هزينههزينه
هاي زيادي را سازمان بايد هزينه. باشدها، مشكلات در روابط با مديريت و همكاران ميكارشكني

دليل عدم تعهد كاركنان به دالورود نمايد كه بهصرف آموزش كاركنان فعلي و نيز كاركنان جدي
رسد تعهد سازماني نظر ميبنابراين به.  و نتيجه مورد انتظار را به دست نخواهد دادرودهدر مي

  . ها در دنياي تغييرات سازماني باشدهاي اساسي موفقيت و بازدهي سازمانامروزه يكي از شاهراه
را حل احتمالي بر اين مشكل تواند يك  ميها،بدو ورود آن در سنجش تعهد سازماني كاركنان    

توان ست كه تعهد سازماني كاركنان را تنها مي اباشد، اما مشكلي كه در اين رابطه وجود دارد اين
و در آن موقع هم بسياري از ! كار شده باشندها در سازمان مشغول بهزماني اندازه گرفت كه آن

حل ممكن، كه يك راه. ش كاركنان بر سازمان مترتب شده استهاي استخدام و آموزهزينه
كنند، توسط كليه تحقيقاتي كه رابطه نظام ارزشي و تعهد سازماني كاركنان را بررسي مي

بيني تعهد منظور پيشهاي كاركنان قبل از ورود به سازمان بهگردد، بررسي ارزشپيشنهاد مي
حلي بر مشكل جاري ها راهگيري ارزشرسد اندازهظر مينبدين ترتيب به. باشدسازماني آنان مي

  . هاي داخل كشور در مورد تعهد سازماني كاركنان باشددر سازمان
 از طريق بررسي ميزان -2هاي افراد و گيري ارزش از طريق اندازه-1توان وسيله ميبدين    

البته ذكر . بيني نمودن را پيشهاي افراد با سازمان، ميزان تعهد سازماني آناتطابق ميان ارزش
باشد اين نكته خالي از اهميت نيست، كه تعهد سازماني يك سازه ثابت مثل صفت شخصيتي نمي

تأثير تغييرات بلكه يك سازه پويا است كه تحت. كه به محض شكل گرفتن بدون تغيير باقي بماند
ها  گيري ارزشت كه صرف اندازهبنابراين نياز به تأكيد نيس. گيردسازماني و اجتماعي قرار مي

باشد، بلكه در نظر گرفتن كليه ملاحظات كننده تعهد ابدي كاركنان به سازمان متبوع نميتعيين
  .كندهاي سازماني طي زمان است كه به حفظ و استمرار آن كمك ميكنندهو تعيين

ها و نيز در كمك به سازمانتوانند در روند گزينش كاركنان و انتصاب كاركنان ها مياين يافته    
مديران در فهم علل رفتارهاي كاركنان، به ويژه رفتارهايي كه ريشه در تعهد سازماني دارند كمك 
                                                 
1. Cheng-Fei Tsai,Yen, Huang & Huang 
2. Nieman 
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دست آمده است بايد در هاي دولتي بهها از يكي از سازمانكه اين يافتهبا توجه به اين. نمايند
ها براي تعهد كنندگي ارزشبينييشاما اصل توانايي پ. طور جزئي محتاط بودتعميم نتايج به

  . روشنگرانه براي كارفرمايان و محققان سازماني باشداصلتواند يك سازماني مي
اي  كه اين تحقيق بر نمونهبا توجه به فقدان تحقيق ديگري در اين زمينه و نيز با توجه به اين    

 اين پژوهش از اهميت خاصي رسد تكرار دوباره نظر ميتي اجرا شده است بهلاز يك سازمان دو
مثل وضعيت بازار كار و (تر و بررسي نقش عوامل ديگر هاي بيش برخوردار باشد و امكان مقايسه

هاي شخصي به دست در رابطه بين تعهد سازماني و نظام ارزش) هاي شغلي ديگر وجود جايگزين
هاي كاري فردي و ارزشهاي هاي كاري و نيز تطابق ارزششود ارزشچنين پيشنهاد مي هم.دهد

ها تري نسبت به چگونگي نقش ارزشتوان ديدگاه كاملبدين ترتيب مي. مورد پژوهش قرار گيرند
  . بيني تعهد سازماني به دست آورددر پيش
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