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ارزیابی تاثير ابعاد پنجگانه شغل بر تعهد سازماني كاركنان 

)مطالعه موردی: سازمان تامين اجتماعي استان گيلان(

دكتر فروغ رودگر نژاد - عضو هيئت علمي دانشگاه آزاد اسلامي 
معصومه قانع شلمانی  - دانشجوي كارشناسي ارشد مدیریت دولتی دانشگاه آزاد اسلامي

واژگان كليدی: تنوع وظایف، بازخور شغلی، استقلال، هویت شغلی، 
اهمیت شغلی و تعهد سازمانی.

مقدمه
با توجه به شرایط پیچیده و پویاي جهان امروز و ورود به عصر 
ارتباطات و اطلاعات كه باعث تبدیل شدن جهان به دهكده اي 
كوچك شده است و پیشرفت شگرف دانش و فناوري  هاي گوناگون 
و  انسان  توقعات  و  زندگي  رفتن سطح  بالا  آن  تبع  به  و  بشري 
همچنین تغییرات پرشتاب فرهنگي در جوامع سنتي، مي توان 
نتیجه گرفت كه دیگر نمي توان سازمان ها را كه نمودي از جامعه 
هستند، بدون درنظر گرفتن شرایط پویاي محیط داخلي و خارجي 
دستخوش  اندازه  همان  به  نیز  ها  سازمان  افراد  بلكه  كرد.  اداره 
تغییر و تحولات قرار خواهند گرفت كه در این بین بیشتر تحولات 
افراد در سازمان  به  اختیار قدرت تصمیم گیري  شامل واگذاري 
است زیرا افرادي كه در عصر اطلاعات و ارتباطات و رشد علمي 
جوامع زندگي مي كنند افرادي آگاه و توانمند هستند كه خواهان 

اختیارند )Farid et.al, 2014, p2(. اگرچه امروزه به دلیل این كه 
كاركنان تحت فشار مالي زیادي به سر مي برند و بیشتر توجه و 
تمایل آن ها به مسائل اقتصادي كار است، ولي به تدریج كاركنان 
با مفهوم و خواهان استقلال شغلي  انجام كارهاي  علاقه مند به 
بیشتري در كار خود هستند تا بدین طریق احساس ارزشمندي 
به آن ها دست دهد. یكي از مهم ترین مسائل انگیزشي كه امروزه 
با حجم گسترده اي در مطالعات روانشناسي صنعتي و سازماني 
 Thomas,( در غرب گسترش یافته، مساله »تعهدسازماني« است
p154 ,2015(. تعهد سازمانی یك نگرش مهم شغلی و سازمانی 

است كه در طول سال های گذشته موردعلاقه بسیاری از محققان 
رشته های رفتار سازمانی و روان شناسی به خصوص روان شناسی 
اجتماعی بوده است. تعهد سازماني عامل موثري در رفتار سازماني 
كاركنان و بازده سازمان هاست و عبارت است از نگرش هاي مثبت 
یا منفي افراد نسبت به كل سازماني است كه در آن مشغول به 
احساس  سازمان  به  نسبت  سازماني،  تعهد  داراي  كارند. شخص 

 .)Masrek et.al, 2015, p240( وفاداري قوي دارد

تحقيق حاضر به دنبال ارزیابی تاثير ابعاد پنجگانه شغل از قبيل تنوع وظایف، هویت شغلی، اهميت شغلی، استقلال و بازخور بر تعهد 
سازمانی كارمندان سازمان تامين اجتماعی در سطح استان گيلان است. از این رو تعداد 177 نفر از كارمندان سازمان تامين اجتماعی 
استان گيلان با كمک روش نمونه گيری تصادفی طبقه بندی شده به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. برای جمع  آوری اطلاعات 
مربوط به تعهد سازمانی از پرسشنامه استاندارد آلن و می یر )1990( و اطلاعات مربوط به ابعاد پنجگانه شغلی از پرسشنامه استاندارد 
هاكمن و اولدهام )1976( استفاده گردید. به منظور بررسی تاثير ابعاد پنجگانه شغل بر تعهد سازمانی كارمندان از نرم افزار spss و 
روش آماری رگرسيون چندگانه استفاده شد. در نهایت یافته های تحقيق نشان داد كه متغيرهای اهميت شغلی، استقلال در شغل و 
بازخورد بر تعهد سازمانی كارمندان سازمان تامين اجتماعی استان گيلان تاثير مثبت و با اهميتی دارند و متغيرهای تنوع وظایف و 

هویت شغلی بر تعهد سازمانی كارمندان سازمان تامين اجتماعی اثرگذار نيستند.
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كه  است  سازمان  آن  گرانبهاي  منبع  سازمان  هر  انساني  نیروي 
مي تواند آن را در راستاي نیل به اهدافش یاري نماید. كاركنان 
متخصص، وفادار، سازگار با ارزش ها و اهداف سازماني داراي انگیزه 
قوي و متمایل و متعهد به حفظ و ادامه عضویت سازماني از نیازهاي 
اصلي و بسیار ضروري هر سازماني است. سازمان به كاركناني نیاز 
دارد كه فراتر از شرح وظایف مقرره و معمول خود به كار و فعالیت 
بپردازند. چه بسا بسیاري از جوامع علیرغم برخورداري از منابع 
طبیعي فراوان تنها به دلیل فقدان نیروي انساني لایق توان استفاده 
از این مواهب را نداشته حال آن كه ملت هاي دیگر با وجود عدم 
از  بهره مندي  دلیل  به  تنها  فراوان  منابع طبیعي  از  برخورداري 
نیروي انساني متعهد مسیر پیشرفت توسعه و ترقي را با سرعت 
چشمگیري طي نموده اند تعهد و پایبندي مي تواند پیامدهاي 
مثبت و متعددي داشته باشد، كاركناني كه داراي تعهد و پایداري 
هستند، نظم بیشتري در كار خود دارند، مدت بیشتري در سازمان 
مي مانند و بیشتر كار مي كنند. مدیران باید تعهد و پاي بندي 
كاركنان را با سازمان حفظ كنند و براي این امر باید بتوانند با 
آوردن  فراهم  و  گیري  تصمیم  در  كاركنان  مشاركت  از  استفاده 
پاي بندي  و  تعهد  آنان،  براي  امنیت شغلي  از  قبولي  قابل  سطح 
علاوه   .)Limpanitgul et.al, 2014, pp100-101( كنند  بیشتر  را 
تامین  سازمان  كاركنان  میان  در  سازمانی  تعهد  وجود  براین، 
اجتماعی یكی از عوامل نامحسوس موثر بر عملكرد این كاركنان 
بشمار می آید زیرا در صورتی كه نیروی انسانی این سازمان ها، 
باشند،  ارزش های سازمانی  و  اهداف  با  و سازگار  وفادار، متعهد 
می توانند حتی فراتر از وظایف مقرر در شرح شغل فعالیت كند. 
وجود چنین نیرویی در سازمان تامین اجتماعی، با بالا رفتن سطح 
عملكرد و پایین آمدن میزان غیبت، تاخیر و ترک خدمت همراه 
است و اعتبار این سازمان را در اجتماع، مطلوب جلوه می دهد و 
زمینه را برای رشد و توسعه آن فراهم می  آورد )فرید و همكاران، 
1388(. به همین منظور در این پژوهش به بررسي رابطه ویژگي هاي 

شغلي با تعهد سازماني پرداخته ایم تا بتوان از طریق ارتقا ابعاد 
ویژگي هاي شغلي كه شامل تنوع مهارت، اهمیت وظیفه، هویت 
وظیفه، استقلال و بازخور است، تعهد سازماني كاركنان را افزایش 

داد.

مبانی نظری تحقيق
1- تعهد سازمانی

تعهد سازماني یك نگرش و یك حالت رواني است كه نشان دهنده 
تمایل، نیاز و الزام جهت ادامه فعالیت در یك سازمان است. در 
ادامه  این بین تمایل، به معني علاقه و خواست قلبي فرد براي 
خدمت در سازمان است و نیاز به این معني است كه فرد به خاطر 
سرمایه گذاري هایي كه در سازمان انجام داده، ناچار به ادامه خدمت 
احساس  نوعي  سازماني  تعهد  دیگر،  دیدگاهي  از  است.  آن  در 
وابستگي و تعلق خاطر به سازمان است. بنابراین تعهد سازماني 
یك نگرش درباره وفاداري كارمندان به سازمان است، و یك فرآیند 
مستمري است كه از طریق آن اعضاي سازمان علاقه خود را به 
 Veličković( سازمان و موفقیت و كارایي پیوسته آن نشان مي دهند
et.al, 2014, p8(. تعهد سازمانی در سال های اخیر به عنوان یكی 

از مهم ترین عوامل موفقیت سازمان ها شناخته شده است كه اثر 
بلندمدتی بر موفقیت سازمانی دارد. تعهد سازمانی یعنی وجود یك 
افراد اهداف و  رابطه احساسی بین فرد و سازمان، به طوری كه 
ارزش  های سازمانی را همانند اهداف و ارزش های خود تلقی كنند 
)رمضانیان و همكاران، 1392، ص90(. استیرز و مودی و پورتر1 )1974( 

تعریف  سازمان  در  شدن  درگیر  و  سازمان  های  ارزش   پذیرش 
كرده اند و معیارهای اندازه گیری آن را شامل انگیزه، تمایل برای 
ادامه كار و پذیرش ارزش  های سازمان می  دانند. هال و همكاران 
اهداف  آن،  طریق  از  كه  دانند  می  فرایندی  را  تعهد   ،)1970(2

 سازمانی و عضو سازمانی تا حدود زیادی در یكدیگر ادغام می  شوند 
 .)Nägele & Neuenschwander, 2014, p386(

2- مشخصه ها یا ابعاد مختلف شغلي
این الگو براي اولین بار توسط هكمن و اولدهام در سال 1974 
با داشتن ویژگی های  ایشان، مشاغل  بر اساس نظر  مطرح شد. 
این  باشند.  می  انگیزه  ایجاد  براي  بالاتري  توان  داراي  خاص 
ویژگي ها به زعم ایشان عبارتند از: تنوع مهارت ها، ماهیت شغل، 

.)Ali et.al, 2014, p48( اهمیت شغل، استقلال شغل و بازخور
تنوع وظایف: هر فرد مجموعه  اي از توانایی ها و مهارت ها را 
دارد كه با خود به سازمان مي  آورد. ازسوي دیگر آموزش سازماني 
و انجام كار به تدریج تجربیاتي را براي فرد بوجود مي آورد كه به 
عنوان بخشی ازتوانایی های او محسوب مي شود. فرادي كه از این 

1- Stears ,Mowdy & Porters
2- Hall & et al
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 Ali et.al,( تعدد مهارت ها برخوردار هستند، با مشكلات كمتری در زمان طراحي مجدد شغل و انطباق با شرایط جدید مواجه می باشند
.)2014, p48

ماهيت شغل: در بررسي ماهیت شغل به مسئله بسیار مهمي كه باید اشاره شود، درجه تقسیم كار و شدت تخصصي شدن آن مي باشد 
.)Ali et.al, 2014, p48(

اهميت شغلي: یكي از نیازهاي مهم انسان، نیاز مطرح شدن است كه باعث مي شود در فرد این تمایل وجود داشته باشد كه از مرتبه و 
منزلت در سازمان برخوردار شود. بعضي از مشاغل داراي موقعیت شغلي بالا هستند كه شغل بالاتر، اعتماد، احساس آزادي و احترام به 

.)Ali et.al, 2014, p48( خود را در فرد به وجود مي  آورد كه نوعي عزت نفس است
استقلال شغلي: یكي از ابعاد بسیار مهم و اساسي در الگو مشخصات شغل توجه به استقلال و عدم وابستگي شغلي است، این امر به 
اعتقاد ایجادكنندگان این الگو تاحدي از اهمیت برخوردار است كه عدم وجود آن معیار انگیزشي بالقوه را به حداقل می رساند. استقلال 
درجه اي است كه در آن شغل آزادي و عدم وابستگي لازم را براي فرد بوجود مي آورد كه بتواند كار خود و نحوه انجام و روش های مورد 

 .)Castillo & Ewoodzie, 2014, p63( استفاده در انجام كار خود را تعیین كند
بازخور شغلي: یكي دیگر از ابعاد الگو مشخصات شغل بازخور شغلي است كه بر اثر این بعد فرد می تواند به صورت مستقیم و شخصي 

اطلاعات مربوط به كارش را بدست آورد )اكبري و اسماعیل زاده،1392(.
هاكمن با همكاري الدهام و با استفاده از نتایج مربوط به مطالعات تفاوت هاي فردي، تئوري ویژگي هاي شغل را ارائه داد. از نظر هاكمن 
و الدهام حالات رواني حساس هسته اصلي تئوري را تشكیل مي دهند. به عقیده آن ها حالات مزبور نشان دهنده چگونگي واكنش فرد 
نسبت به وظیفه خود تحت تاثیر ویژگي هاي شغل مي باشد. آن ها حالات رواني حساس را به شرح زیر تعریف كرده اند: 1- معني دار 

بودن كار. 2.  پذیرش مسئولیت نتایج كار و 3- آگاهي از نتایج )رابینز، 1383:ص826(.
بر اساس ادبیات پژوهش و مطالعه انجام شده توسط علی و همكاران )2014( 1 مدل مفهومی تحقیق به صورت زیر نشان داده شده است 
كه در این مدل تنوع وظایف، هویت شغلی، اهمیت شغلی، استقلال و بازخور به عنوان متغیرهای مستقل و تعهد سازمانی )تعهد عاطفی، 

تعهد مستمر و تعهد هنجاری به عنوان متغیر وابسته تحقیق مطرح می گردند.

)Ali et al , 2014( شکل 1- مدل مفهومی تحقيق

1- Syukrina Alini et al , 2014

D:\maghalat\940330-3

(پژوهشادبیاتاساسبر همکاران و علی توسط شده انجام مطالعه بهتحقیقمفهومیمدل3) 2014و
شغلیمدلایندرکهاستشدهدادهنشانزیرصورت اهمیت شغلی، هویت وظایف، وتنوع استقلال ،

مس متغیرهاي عنوان به عاطفیبازخور تعهد ) سازمانی تعهد و مستمرتقل تعهد عنوان، به هنجاري تعهد و
میم مطرح تحقیق وابسته .گردندتغیر

(1-1شکل تحقیق مفهومی Aliمدل et al , 2014(

تحقیق.3 پیشینه
) نحو1390صفرنیا بررسی و سازمانی تعهد تقویت و ایجاد بر موثر عوامل بررسی مانند) به عواملی تاثیر ه

شغلی م،امنیت مالکیت، در هدفمشارکت در تصمیمشارکت در مشارکت و تعهدگیگذاري میزان بر ري
مجموعه بانکسازمانی کارکنان از توصیفیاي روش از استفاده با پرداخت. وي دولتی ابز–هاي ارپیمایشی،

تحلیل همچنین و بسته آماپرسشنامه فرضیههاي آزمون به بررسیري آماري پرداخت. جامعه تحقیق هاي
تعداد بانک8450شده کارکنان تمامی شامل سالنفر در شیراز شهر دولتی از1386هاي استفاده با که بود

نمونه طبقهروش تعدادگیري کوکران، فرمول و آن440اي از شدند. برنفر انتخاب نمونه حجم عنوان به ها
نتایج فرضیهاساس تمامی آمده، اطمینانبدست سطح در تحقیق تایید95هاي مورد ودرصد گرفت قرار
که داد تصمیمنشان در مشارکت میزان ترتیب هدفبه در مشارکت شغلی، امنیت مشارکتگیري، و گذاري

مهم مالکیت دردر تاثیرگذار عوامل بانکترین کارکنان تعهد تقویت و موردایجاد جامعه در دولتی هاي
هستند همکارانفرید).1390(صفرنیا،بررسی شناسایی1388(و رتبه) به عواملو تعهدبرمؤثربندي

پرداختند. روشپرورشوآموزشکارکنانسازمانی آنیزد توصیفیتحقیقماهیتبهتوجهباها،پژوهش

3 Syukrina Alini et al , 2014

شغلیهویت

شغلیاهمیت

وظایفتنوع

بازخور

استقلال

سازمانی تعهد

عاطفیتعهد

هنجاري تعهد

مستمرتعهد
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پيشينه تحقيق
تعهد  تقویت  و  ایجاد  بر  بررسی عوامل موثر  به  صفرنیا )1390( 
سازمانی و بررسی نحوه تاثیر عواملی مانند امنیت شغلی، مشاركت 
در مالكیت، مشاركت در هدف گذاری و مشاركت در تصمیم گیری 
بر میزان تعهد سازمانی مجموعه ای از كاركنان بانك های دولتی 
پرداخت. وی با استفاده از روش توصیفی – پیمایشی، ابزار پرسشنامه 
بسته و همچنین تحلیل های آماری به آزمون فرضیه های تحقیق 
پرداخت. جامعه آماری بررسی شده تعداد 8450 نفر شامل تمامی 
كاركنان بانك های دولتی شهر شیراز در سال 1386 بود كه با 
تعداد  كوكران،  فرمول  و  طبقه ای  گیری  نمونه  روش  از  استفاده 
440 نفر از آن ها به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. بر اساس 
نتایج بدست آمده، تمامی فرضیه های تحقیق در سطح اطمینان 
95درصد مورد تایید قرار گرفت و نشان داد كه به ترتیب میزان 
مشاركت در تصمیم گیری، امنیت شغلی، مشاركت در هدف گذاری 
و مشاركت در مالكیت مهم ترین عوامل تاثیرگذار در ایجاد و تقویت 
تعهد كاركنان بانك های دولتی در جامعه مورد بررسی هستند 
)صفرنیا، 1390(. فرید و همكاران )1388( به شناسایی و رتبه بندی 

یزد  پرورش  و  آموزش  كاركنان  سازماني  تعهد  بر  مؤثر  عوامل 
پرداختند. روش پژوهش آن ها، با توجه به ماهیت تحقیق توصیفی 
از نوع پیمایشی بود. جامعه آماری این پژوهش، كاركنان آموزش و 
پرورش یزد بودند كه از میان آنان 116 نفر به روش نمونه گیری 
تصادفی انتخاب شدند. بدین ترتیب، نخست با به كارگیری نظر 
خبرگان و كارشناسان و با استفاده از تكنیك دلفی، 35 مؤلفه مؤثر 
بر تعهد سازمانی كاركنان شناسایی شد و در چهار گروه دسته 
بندی گردید. این عوامل در نهایت با استفاده از روش های آماری و 
تكنیك های MADM رتبه بندی شدند. نتایج به كارگیری تكنیك 
عوامل  میان  از  داد  نشان   TOPSIS و   AHP مانند   ،MADM های 
چهارگانه مؤثر بر تعهد سازمانی كاركنان، عامل سازمانی/ مدیریتی 
بر تعهد سازمانی كاركنان آموزش و پروش یزد بیشترین تأثیر را 
 )1389( اصغری  و  برزكی  شائمی  همكاران، 1388(.  و  )فرید  داشت 
رابطة جامعه پذیري سازماني و تعهد سازماني در شركت گاز استان 
كردستان را مورد مطالعه و بررسی قرار دادند. در پژوهش آن ها 
حجم نمونه آماري، 190 آزمودني بود كه به شكل تصادفي ساده 
انتخاب شدند. براي گردآوري داده هاي پژوهش از دو پرسشنامه 
تعهد سازماني  و  از مدل جامعه پذیري جونز  برگرفته  استاندارد 

از نظر  براي روایي هر دو پرسشنامه  آلن و مي یر استفاده شد. 
چند تن از صاحب نظران مدیریت منابع انساني و رفتار سازماني 
بهره گرفته شد و براي سنجش میزان پایایي نیز از روش آلفاي 
كرونباخ استفاده شد، كه آلفاي كرونباخ براي پرسشنامه جامعه 
پذیري سازماني 0.85 و تعهد سازمانی 0.82 به دست آمد. نتایج 
آزمون همبستگي نشان داد بین جامعه پذیري سازماني و تعهد 
سازماني رابطة مثبت و معنادار وجود دارد و نتایج تحلیل رگرسیون 
نشان داد دو روش ثابت و تأیید جامعه پذیري سازماني، پیش بیني 
كننده هاي قوي تري براي تعهد سازماني هستند )شائمی برزكی و 
اصغری، 1389(. علی و همكاران1 )2014( ارتباط مدل ویژگی های 

شغلی هاكمن و اولدهام را با رضایت شغلی و تعهد سازمانی مورد 
مطالعه قرار دادند. در این پژوهش 212 مدیر فست فود در مالزی 
به عنوان جامعه آماری انتخاب شدند كه در نهایت 122 پرسشنامه 
پرسشنامه  به  دهندگان  پاسخ  شد.  توزیع  دهندگان  پاسخ  بین 
محقق ساخته كه دارای طیف پنج گزینه لیكرت )از كاملا موافق 
تا كاملا مخالف( بود پاسخ دادند. در نهایت یافته ها نشان داد كه 
ارتباط معناداری بین ویژگی های شغلی )استقلال، بازخورد، تنوع 
مهارت، اهمیت وظیفه و هویت وظیفه( و رضایت شغلی و تعهد 

.)Ali et.al, 2014( سازمانی وجود دارد
یوسل و بكتاش2 )2012( ارتباط رضایت شغلی، تعهد سازمانی و 
ویژگی های جمعیتی معلمان تركیه را مورد مطالعه قرار دادند. 
به  مربوط  ابزارهای  از  استفاده  با  ها  سازه  تمام  پژوهش  این  در 
ادبیات پژوهش و پرسشنامه مورد سنجش قرار گرفت. این مطالعه 
در مدارس متوسطه صورت گرفت و 433 پرسشنامه بین معلمان 
توزیع شد. یافته ها نشان داد ارتباط مثبتی بین رضایت شغلی و 
تعهد سازمانی معلمان وجود دارد. آن ها دریافتند كه متغیر تفاوت 
سنی معلمان، نقش متغیر تعدیل كننده را در رابطه غیرخطی میان 
 Yucel & Bektas,( رضایت شغلی و تعهد سازمانی ایفا می نماید

 .)2012

اوزشاهین و همكاران3 )2013( به بررسی تاثیر رهبری و بازارگرایی 
بر تعهد سازمانی پرداختند. در این بررسی 343 مدیر ارشد و میانی 
از 125 شركت صنعتی برتر طی سال های 2008 الی 2010 در 
تركیه به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. اطلاعات جمع آوری 

1- Ali, Said, Yunus, Abd Kader, Latif and Munap
2- Yucel & Bektas
3- Ozshahin , Zehir , Acar & Sudak
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شده از پرسشنامه ها از طریق نرم افزار آماری SPSS مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. برای ارزیابی داده ها از 
تجزیه و تحلیل عاملی، تحلیل روایی و پایایی، ضریب همبستگی و رگرسیون استفاده شد. یافته ها نشان داد كه 
دو بعد بازارگرایی یعنی مشتری گرایی و هماهنگی میان وظیفه ای در اثرات تغییر رفتار رهبری بر تعهد سازمانی، 

.)Ozshahin et.al, 2013( نقش واسطه ای ایفا می نماید

فرضيه های تحقيق
تحقیق حاضر از فرضیه  های زیر تشكیل شده است:

تنوع وظایف بطور معناداری بر تعهد سازمانی كاركنان سازمان تامین اجتماعی استان گیلان اثرگذار است.	 
هویت شغلی بطور معناداری بر تعهد سازمانی كاركنان سازمان تامین اجتماعی استان گیلان اثرگذار است.	 
اهمیت شغلی بطور معناداری بر تعهد سازمانی كاركنان سازمان تامین اجتماعی استان گیلان اثرگذار است.	 
استقلال در شغل بطور معناداری بر تعهد سازمانی كاركنان سازمان تامین اجتماعی استان گیلان اثرگذار است.	 
بازخورد در شغل بطور معناداری بر تعهد سازمانی كاركنان سازمان تامین اجتماعی استان گیلان اثرگذار است.	 

روش تحقيق و نحوه گردآوری داده ها
این تحقیق از حیث هدف كاربردي و از حیث روش یك تحقیق توصیفي- پیمایشي است. جامعه آماري این 
تحقیق از نظر مكاني، سازمان تامین اجتماعی استان گیلان و از نظر افراد، حدود 621 نفر از  كاركنان بخش 
اداری شاغل در شعبات تامین اجتماعی استان گیلان است. از آنجایي كه در تحقیق حاضر جامعه آماري مشخص 
)محدود( و مقیاس داده ها از نوع كمی هستند از فرمول زیر براي تعیین حجم نمونه استفاده مي شود )آذر و 

مومني، 1384(: 

n::حجم نمونه 
N:جامعه آماري 

:انحراف معیار برآوردی جامعه
:دقّت برآورد 

در این پژوهش با استفاده از 30 پرسشنامه توزیع شده مقدماتی )نمونه مقدماتی(، مقدار انحراف معیار برآوردی 
جامعه آماری محاسبه گردید. این مقدار0/8 است.)(دقّت برآورد است و بین 0/1 تا 0/01 است. در این تحقیق 
مقدار ،8 0/0 است، مقدار z نیز از جدول توزیع نرمال انتخاب شده )5 0/0 =(، كه برابر 1/96 است. با در نظر 

گرفتن مفروضات بالا، حجم نمونه تحقیق برابر است با:

همان طور كه در فرمول دیده مي شود، حجم نمونه 177 نفر است كه بصورت تصادفی و  با استفاده از روش 
نمونه  گیری طبقه    ای )جدول 3-1( انتخاب شده است. بر این اساس تعداد 200 پرسشنامه بین كاركنان كاركنان 
توزیع گردید كه در نهایت 177 پرسشنامه صحیح جمع آوری گردید. براي گردآوري اطلاعات جهت ادبیات این 
تحقیق از روش كتابخانه اي و به  منظور جمع آوري اطلاعات مورد نیاز براي ارزیابی تأثیر ابعاد پنجگانه شغل 
بر تعهد كاركنان )داده هاي تحلیلي(، از روش میداني استفاده شده است. جهت تجزیه و تحلیل داده ها از آمار 
توصیفی و استنباطی از بسته نرم افزاری spss استفاده شده است. جهت برآورد تابع از رگرسیون چندگانه استفاده 

شده است.

D:\maghalat\940330-3

(1-3 (رابطه n=

n:نمونه :حجم
Nآماري :جامعه

جامعه برآوردي معیار :انحراف
برآورد:دقّ ت

از استفاده با پژوهش این مقدماتی30در شده توزیع مقدماتی)،پرسشنامه معیار(نمونه انحراف مقدار
گردید. محاسبه آماري جامعه مقداربرآوردي بیناست.(8/0این و است برآورد است. 01/0تا1/0)دقّت

مقدار تحقیق این شدهzدارمقاست،80/0،در انتخاب نرمال توزیع جدول از که= 50/0(نیز ،(
بالا،است.96/1برابر مفروضات گرفتن نظر در با:با است برابر تحقیق نمونه حجم

n = 177

شود،درکههمانطور می دیده ونفر177نمونهحجمفرمول تصادفی بصورت که ااست استفاده روشبا ز
طبقهنمونه (جدولگیري تعداد1-3اي اساس این است. بر شده کارکنان200) انتخاب بین پرسشنامه

که گردید توزیع نهایتکارکنان جمع177در صحیح گردید.پرسشنامه اطلاعاتآوري گردآوري براي
ا ازجهت تحقیق این کتابخانهدبیات تأثیرروش ارزیابی براي نیاز مورد اطلاعات آوري جمع بمنظور و اي

است. شده استفاده میدانی روش از تحلیلی)، هاي (داده کارکنان تعهد بر شغل پنجگانه وابعاد تجزیه جهت
داده افزاريتحلیل نرم بسته از استنباطی و توصیفی آمار از استspssها شده برآواستفاده از. جهت تابع رد

است شده استفاده چندگانه .رگرسیون

ها.6 فرضیه آزمون و آماري تحلیل و تجزیه
تحقیق- 6-1 هاي داده توصیفی تحلیل

تحقیق-1جدول متغیرهاي توصیفی آمار
متغیر سازمانینام وظایفتعهد شغلیتنوع شغلیهویت بازخوراستقلالاهمیت
2/4401/422/436/426/4میانگین

D:\maghalat\940330-3

(1-3 (رابطه n=

n:نمونه :حجم
Nآماري :جامعه

جامعه برآوردي معیار :انحراف
برآورد:دقّ ت

از استفاده با پژوهش این مقدماتی30در شده توزیع مقدماتی)،پرسشنامه معیار(نمونه انحراف مقدار
گردید. محاسبه آماري جامعه مقداربرآوردي بیناست.(8/0این و است برآورد است. 01/0تا1/0)دقّت

مقدار تحقیق این شدهzدارمقاست،80/0،در انتخاب نرمال توزیع جدول از که= 50/0(نیز ،(
بالا،است.96/1برابر مفروضات گرفتن نظر در با:با است برابر تحقیق نمونه حجم

n = 177

شود،درکههمانطور می دیده ونفر177نمونهحجمفرمول تصادفی بصورت که ااست استفاده روشبا ز
طبقهنمونه (جدولگیري تعداد1-3اي اساس این است. بر شده کارکنان200) انتخاب بین پرسشنامه

که گردید توزیع نهایتکارکنان جمع177در صحیح گردید.پرسشنامه اطلاعاتآوري گردآوري براي
ا ازجهت تحقیق این کتابخانهدبیات تأثیرروش ارزیابی براي نیاز مورد اطلاعات آوري جمع بمنظور و اي

است. شده استفاده میدانی روش از تحلیلی)، هاي (داده کارکنان تعهد بر شغل پنجگانه وابعاد تجزیه جهت
داده افزاريتحلیل نرم بسته از استنباطی و توصیفی آمار از استspssها شده برآواستفاده از. جهت تابع رد

است شده استفاده چندگانه .رگرسیون

ها.6 فرضیه آزمون و آماري تحلیل و تجزیه
تحقیق- 6-1 هاي داده توصیفی تحلیل

تحقیق-1جدول متغیرهاي توصیفی آمار
متغیر سازمانینام وظایفتعهد شغلیتنوع شغلیهویت بازخوراستقلالاهمیت
2/4401/422/436/426/4میانگین
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تجزیه و تحليل آماری و آزمون فرضيه ها
1- تحليل توصيفي داده هاي تحقيق

جدول1- آمار توصيفی متغيرهای تحقيق

بازخوراستقلالاهميت شغلیهویت شغلیتنوع وظایفتعهد سازمانینام متغير

4/244/014/224/364/26میانگین

344455میانه

444444مد

12/710/211/49/18/58/6انحراف معیار

161/29104/04129/9682/8172/2573/96واریانس

2/3522/461/051/551/71دامنه تغییرات

2/6532/543/953/453/29حداقل نمره

555555حداكثر نمره

177تعداد مشاهدات

با توجه به جدول توصیفی بالا، مقدار ماكزیمم برای تعهد سازمانی5، مقدار مینیمم 2/65، واریانس آن 161/29 و انحراف معیار 12/7 و 
مقدار میانگین 4/2، مقدار ماكزیمم برای تنوع وظایف5، مقدار مینیمم 3، واریانس آن 04 / 104 و انحراف معیار 10/2 و مقدار میانگین 
4، مقدار ماكزیمم برای هویت شغلي5، مقدار مینیمم 2/54، واریانس آن 96 / 129 و انحراف معیار 11/4 و مقدار میانگین 4/01، مقدار 
ماكزیمم برای اهمیت شغلي5، مقدار مینیمم 3/95، واریانس آن81/ 82 و انحراف معیار 9/1 و مقدار میانگین 4/22، مقدار ماكزیمم 
برای استقلال 5، مقدار مینیمم 3/45، واریانس آن25/ 72 و انحراف معیار 8/5 و مقدار میانگین 4/36، و همچنین مقدار ماكزیمم برای 

بازخور 5، مقدار مینیمم 3/29، واریانس آن96 / 73 و انحراف معیار 8/6 و مقدار میانگین 4/26 می باشد.
6-2- تحليل استنباطی داده های تحقيق

ابتدا به بررسی وجود رابطه خطی بین دو متغیر عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی و تعهد سازمانی كاركنان یا به عبارت دیگر معنی داری كل 
مدل رگرسیون پرداخته می شود. 
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جدول 2- جدول آناليز واریانس مدل رگرسيوني عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی 

مدل
مجموع 
مربعات

درجه 
آزادي

ميانگين 
مربعات

F آمارهSig  مقدار احتمال

41/18128رگرسیون

38/191760/410/980/000خطا

79/37177كل

از آنجا كه مقدار سطح معنی داری)Sig( كمتر از 0/05 و برابر صفر می باشد، پس فرض خطی بودن رابطه 
دو متغیر تأیید می شود. بعد از حصول اطمینان از معني داري مدل رگرسیوني، نوبت به تخمین ضرایب 
مدل رگرسیون مي رسد كه نتایج آن در جداول زیر خلاصه شده است. نتایج نشان می دهد كه تنوع وظایف، 
هویت شغلي، اهمیت شغلي، استقلال و بازخور اثر قابل ملاحظه ای روی تعهد سازمانی از نگاه كاركنان دارند 

و 47/61 درصد از تغییرات آن را پیش بینی می كنند.

جدول 3- ضریب همبستگی چندگانه

ضریب همبستگیضریب تعيينضریب تعيين تعدیل شدهخطای معيار تخمين

3/160/4710/4760/69

از آنجایی كه در آزمون رگرسیون، سطح معنی داری كلیه متغیرها )Sig(، كوچكتر از 0/05 است، بنابراین 
این پنج متغیر مستقل بر متغیر وابسته اثرگذارند. به عبارت دیگر تحلیل رگرسیون، ارتباط مستقیم قابل 
توجهی را میان پنج بعد مورد آزمون و تعهد سازمانی در سطح معنی داری 0/05 نشان می دهد. از این رو، 
نتایج آزمون فرضیه ها نشان می دهد كه سازمان تامین اجتماعی منجر به افزایش تعهد سازمانی كاركنان 
خواهد شد، اگر این سازمان: در افزایش تنوع وظایف، شكل گیری هویت شغلي، ایجاد اهمیت شغلي، استقلال 
و بازخور خود بخوبی عمل نمایند. علامت مثبت هر یك از متغیرها نشان می دهد كه هر چقدر میزان اندازه 
آن ها بزرگتر باشد، سطح تعهد سازمانی كاركنان نیز بالاتر خواهد بود. بنابراین همه سطوح موضوع تحقیق، 

كاملًا تأیید می شود.
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جدول4- تحليل رگرسيون چندگانه

سطح معنی داری
Sig

مقدار آماره
t

ضرایب استاندارد
β

ضرایب غيراستاندارد
B

متغيرها

0/000
0/088
0/079
0/000
0/001
0/000

2/55
1/23
1/42
3/21
2/42
2/98

0/11
0/14
0/54
0/51
0/45

7/23
4/47
3/39
3/05
3/22
3/46

مقدار ثابت
تنوع وظایف 
هویت شغلي

 اهمیت شغلي
استقلال 

بازخور

همان طور كه ملاحظه می  شود ضرایب بتا بدست آمده برای سه متغیر )اهمیت شغلي، استقلال و بازخور( 
مثبت بوده بنابراین سه فرضیه مربوط به این سه عامل تحقیق نیز مورد تأیید قرار می گیرند. از میان پنج 
متغیر فوق، تنوع وظایف با ضریب 0/11 بدلیل این كه سطح معناداری آن از 0/05 بیشتر بوده و هویت شغلي 
نیز با ضریب 0/14 به دلیل این كه سطح معناداری آن از 0/05 بیشتر بوده مورد تایید قرار نگرفتند. بنابراین 

فرضیه های اول و دوم تحقیق رد، و فرضیه های سوم، چهارم و پنجم پذیرفته شدند. 

نتيجه گيری 
در این پژوهش پنج فرضیه با استفاده از روش های آمار استنباطی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. در این 
تحقیق با توجه به ساختار مدل تحقیق و نحوه بیان فرضیه های آن، برای آزمون فرضیه های تحقیق از آزمون 
های رگرسیون چندگانه استفاده گردید. ضریب بتا بدست آمده برای تنوع وظایف مثبت و برابر 0/11 بوده 
اما از آنجایی كه سطح معناداری 0/088 و بزرگتر از 0/05 بوده بنابراین این فرضیه رد می شود. به عبارتی 
مشاغل در سازمان تامین اجتماعی بطور استاندارد طراحی شده اند و ساده یا پیچیده بودن شغل تاثیری 
بر میزان تعهد سازمانی كاركنان ندارد. نتیجه حاصل از آزمون این فرضیه با یافته های مطالعه نوروزی و 
پورقلعه نوی)1389( سازگار و همسو نیست زیرا آن ها در مطالعه خود دریافتند كه تنوع وظایف تاثیر اندكی 
بر تعهد كاركنان دارد. ضریب بتا بدست آمده برای هویت شغلی مثبت و برابر 0/14 بوده اما از آنجایی كه 
سطح معناداری  0/079 و بزرگتر از 0/05 بوده بنابراین این فرضیه رد می شود. نتیجه حاصل از آزمون این 
فرضیه نشان می دهد كه اگر برای كاركنان سازمان تامین اجتماعی فرصت اعمال نظر در كارشان فراهم 
شود این فرصت تاثیری بر میزان تعهد آن كاركنان به سازمان ندارد كه این امر ممكن است بدلیل وجود 
قوانین ثابت و بوروكراسی اداری در این سازمان باشد. نتیجه این فرضیه با مطالعه انجام شده توسط علی و 
همكاران )2014( همسو و سازگار است. ضریب بتا بدست آمده برای اهمیت شغلی مثبت و برابر 0/54 بوده 
و از حیث اثرگذاری در میان عوامل پنجگانه در رتبه اول قرار می گیرد. افراد همیشه بدنبال كسب رفاه بیشتر 
در زندگی خود هستند. از نتیجه بدست آمده در این فرضیه می توان دریافت اگر كاركنان سازمان تامین 
اجتماعی بدانند كه نتایج حاصل از شغل آن ها بر زندگی و رفاه خود و سایر افراد تاثیری مثبت دارد بیشتر 
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نسبت به سازمان خود متعهد می گردند. به عبارتی درک افراد از 
میزان اهمیت شغل شان موجب تعهد بیشتر آن ها به سازمان می 
گردد. این نتیجه با نتایج حاصل مطالعات پاشا و خدادادی )1388( 
و نوروزی و پورقلعه نوی)1389( همسو و سازگار است. ضریب بتا 
بدست آمده برای استقلال در شغل مثبت و برابر 0/51 بوده و از 
حیث اثرگذاری در میان عوامل پنجگانه در رتبه دوم قرار می گیرد. 
به عبارتی هرگاه سازمان تامین اجتماعی عرصه را برای خلاقیت 
افراد فراهم سازد و به كاركنان اجازه دهد تا در مورد عملكرد خود 
قضاوت شخصی داشته باشند، آن ها را نسبت به سازمان متعهدتر 
می سازند. مطالعات انجام شده توسط پاشا و خدادادی)1388(، 
علی و همكاران )2014(، نوروزی و عباس پورقلعه نوی)1389( 
و سهرابي)1383( نتیجه بدست آمده از این فرضیه را مورد تایید 
قرار می دهد. ضریب بتا بدست آمده برای بازخورد در شغل مثبت 
و برابر 0/45 بوده و از حیث اثرگذاری در میان عوامل پنجگانه در 
رتبه سوم قرار می گیرد. به عبارتی اگر سازمان تامین اجتماعی 
شرایطی را فراهم آورد تا افراد بطور منظم در حین انجام وظایف 
و  باشند  داشته  وظایف  انجام  نحوه  از  كاملی  درک  خود،  شغلی 
طریق  از  شغلی  وظایف  اجرای  هنگام  را  خود  اشكالات  بتوانند 
نمایند، نسبت به سازمان متعهدتر خواهند  بازخور رفع  سیستم 
شد. نتیجه این فرضیه نیز با مطالعات علی و همكاران )2014( و 
سهرابی )1383( مبنی بر تاثیر بازخورد شغلی بر تعهد سازمانی 

همسو و سازگار است.

پيشنهادها بر اساس یافته های تحقيق
به مدیران پیشنهاد مي شود تا از طریق افزایش توان انگیزشي 	 

شغل تعهد كاركنان را افزایش دهند. 
اجراي 	  شغلي،  رضایت  از  مطلوبي  میزان  آوردن  فراهم  براي 

پاره اي از آموزش ها به نظر لازم مي آید براي مثال بكار گرفتن 
فعالیت هاي كاري،  و  افزارها، جهت محاسبات  نرم  از  برخي 
موجب  تواند  مي  این  كه  باشد  مي  قبل  از  آموزش  مستلزم 

احساسات و تجارب خوشایندي از جانب كاركنان شود.
جهت ارائه بازخورد به كاركنان پیشنهاد مي شود هر یك از 	 

كاركنان سازمان در پایان روز گزارشي از عملكرد خود را به 
روزانه  فعالیت  از  بازخوردي  و  كرده  ارائه  مربوطه  سرپرست 
خود دریافت كنند تا از این طریق كاركنان درجریان حاصل 

اقداماتشان قرار گیرند. 
دادن آزادي عمل در چگونگي انجام وظایف كاري و همچنین 	 

و  قضاوت  بكارگیري  هایي كه موجب  موقعیت  آوردن  فراهم 
تعهد  بردن  بالا  در  تواند  مي  كاركنان شود،  در  فردي  ابتكار 

كاركنان بسیار موثر باشد.
گزینش هاي اولیه براي استخدام مناسب ترین افراد و همچنین 	 

از ورود به سازمان  فرایندهاي اجتماعي كردن كاركنان پس 
هاي  ارزش  با  افراد  كردن  همنوا  براي  هایي  شیوه  مي توانند 

سازمان محسوب شوند.
پیشنهادها برای تحقیقات آتی	 
ارزیابی مدل تحقیق در سایر صنایع خدماتی از جمله بانك، چرا 	 

كه ممكن است نتایج حاصل در این شاخه با سایر بخش های 
خدماتی متفاوت باشد.

سایر پژوهشگران مي توانند همین موضوع را بطور همزمان در 	 
یك بخش دولتي و خصوصي اجرا نمایند و نتایج بدست آمده 

را با یكدیگر مقایسه نمایند.
پژوهشگران مي توانند رابطه ابعاد مختلف تعهد سازماني)عاطفي، 	 

هنجاري و مستمر( را با عملكرد مدیریت مشاركتي، كارایي، 
غیبت و ترک خدمت كاركنان مورد بررسي قرار دهند.

مدل 	  اساس  بر  شغلي  عوامل  رابطه  توانند  مي  پژوهشگران 
ویژگي هاي شغل را با رضایت شغلي، كارایي، كیفیت عملكرد، 
مورد  كاركنان  خدمت  ترک  و  غیبت  انگیزش،  بخشي،  اثر 

بررسي قرار دهند.
محدودیت ها و موانع تحقيق

یكی از مواردی كه می توانست جایگزین متغیر وابسته تعهد 	 
سازمانی شود، متغیر عملكرد سازمانی می باشد كه جای توجه 

و تعمق دارد. 
از سوی دیگر انجام پژوهش در سطح جامعه آماری وسیع تر، 	 

قابلیت اعتماد مدل پژوهش را افزایش می دهد.
در نظر گرفتن رضایت شغلی به عنوان یك متغیر وابسته بین 	 

ابعاد شغل و تعهد سازمانی نیز می تواند مدل تحلیلی پژوهش 
را غنای بیشتری بخشد. 
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