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Abstract 
The purpose of this research is to investigate the effective factors in 
the model of high organizational commitment in government 
organizations in charge of educational and cultural affairs. The 
current research is practical in terms of its purpose, and survey-
exploratory in terms of the research implementation method; and it is 
specifically based on structural equation modeling. The statistical 
population of the research includes managers and experts of 
government organizations in charge of educational and cultural 
affairs. 217 people were selected as a sample using the method of 
determining the sample size of Cochran's formula. The collection 
tool in this research is a researcher-made questionnaire. confirmatory 
factor analysis was performed in order to confirm the final research 
model. SPSS software was used to analyze data from; and AMOS 
software was used to design the final research model. The findings of 
the research showed that the components of selection and 
recruitment, training, compensation, job conditions, and work 
conscience were effective in the final constructivism evaluation 
model and it shows the appropriate fit of the proposed model. 
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Extended abstract 
Introduction 
In today's competitive business environment, which is accompanied by a lot of change and 
turbulence, the problem of many organizations is not only having more experienced and 
smarter employees, but finding talented employees with motivation and a positive attitude and 
committed to work is a fundamental issue for the human resources department of any 
organization. Organizational commitment is one of the basic elements in achieving 
organizational goals, and having committed employees in any business will lead to significant 
results in achieving these goals (Riyanto et al, 2021). Therefore, it is very important to study 
what helps employees to achieve strong organizational commitment and create motivation, 
and to learn about the factors that involve and sustain organizational commitment in them 
(Mohseni & Mousavi, 2022). Organizational commitment is an important occupational and 
organizational attitude that, during the past years, has been of interest to many researchers in 
the fields of organizational behavior and psychology, especially social psychology. 
Organizational commitment is defined as accepting the organization's values and being 
involved in the organization, and its measurement criteria include the motivation and desire to 
continue working and accepting the organization's values. Commitment is a kind of support 
and emotional attachment to the goals and values of an organization, for the sake of the 
organization itself and away from its instrumental values (a means to achieve other goals) 
(Hassanian et al, 2022). 
Therefore, the researcher tries to answer the question: what are the factors in the model of 
high organizational commitment in government organizations in charge of educational and 
cultural affairs? 
 
Theoretical Framework 
Organizational commitment is a kind of employee's feeling of attachment and loyalty to 
organizational work, and when his goal is in accordance with the goals of the organization, he 
is called committed to the organization (Tabli, Moradi Shahrabak, Irannejad Parizi, 2019). 
Employees who consider themselves incomplete for a job leave the organization and do not 
spend much time in the organization, and if they feel ethical behavior from the organization, 
they have less decision to leave the organization (Wong & Laschinger, 2015; Devi & 
Vijayakumar, 2015). Organizations can increase the organizational commitment of their 
employees in two ways. First, organizations can increase employees' understanding of 
organizational membership, and secondly, organizations can show employees that they are 
considered by managers, and this is important both theoretically and practically 
(Bakhtazmaybonab, Roshani, 2019). Organizational commitment can lead to an increase in 
productivity and a reduction in turnover and absenteeism of employees in the organization 
(Khan & Jan, 2015). 
Van et al, (2022) investigated performance management and teacher performance: the role of 
emotional organizational commitment and burnout. The results showed that the perceived 
strength of a performance management process is negatively related to teacher burnout, while 
it is positively related to their performance. Furthermore, the relationship between perceived 
performance management process strength and teacher performance appears to be indirect, 
operating mainly through affective organizational commitment. 
Peyman Niya (2022) investigated the effectiveness of the matrix model on job burnout and 
organizational commitment of the managers of Ahvaz electricity department. The results 
showed that the matrix model was effective in reducing job burnout and improving the 
organizational commitment of managers, so it is suggested to use this approach in 
organizations to reduce the job burnout of employees. 
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Methodology: 
In terms of purpose, this research is practical, and in terms of research implementation 
method; survey-exploratory. The statistical population of the research includes managers and 
experts of government organizations in charge of educational and cultural affairs, which was 
considered as 396 people from the city of Tehran, and using the method of determining the 
sample size of Cochran's formula, 217 people were selected as a sample based on the formula 
Sampling calculated from the limited population, among which, as a sample, was distributed a 
researcher-made questionnaire prepared from the qualitative part of the research. This 
research was conducted in two research stages, the first stage is related to exploratory factor 
analysis and the second stage is questionnaire confirmation. 
 
Discussion and Results: 
SPSS and AMOS software were used for analysis. According to the results obtained in the 
selection and recruitment component, it shows that all factor loadings are higher than 0.3. 
According to the output of Imus, the calculated value of df/2x is 2.07; the presence of df/2x 
smaller than 5 indicates the appropriate fit of the model. According to the results obtained in 
the education component, all factor loadings are higher than 0.3. According to the output of 
Imus, the value of df/2x calculated is 1.80; the presence of df/2x smaller than 5 indicates the 
appropriate fit of the model. According to the results obtained in the service compensation 
component, all factor loadings are higher than 0.3. According to the output of Imus, the value 
of df/2x calculated is 1.54; the presence of df/2x smaller than 5 indicates the appropriate fit of 
the model. According to the results obtained in the job conditions variable, confirmatory 
factor analysis method was used. The numbers on the paths are factor loadings, all higher than 
0.3. The findings related to the fit indices of job conditions indicate that the CFI, GFI, NFI, 
RMR and RMSEA indices have an acceptable level, and these good fit characteristics show 
that the data of this research fit the factor structure of this scale. According to the results in the 
work conscience variable, all factor loadings are higher than 0.3. The findings related to the 
outcome fit indices indicate that the CFI, GFI, NFI, RMR and RMSEA indices have an 
acceptable level and these good fit characteristics show that the data of this research has a 
good fit with the factor structure of this scale. 
 
Conclusion: 
The current research was conducted with the aim of investigating the effective factors in the 
model of high organizational commitment in government organizations in charge of 
educational and cultural affairs. The results of this research are consistent with the results of 
van et al, (2022), Hoseini Goke (2022), Klimchak (2020), Asgari et al, (2018), Salimzadeh 
(2017), and Ghaid Amini Harouni et al, (2017). 
 
In the selection of research, inquiries, tests and interviews with applicants for employment or 
admission to universities or offices, as a result of these researches and interviews; the moral, 
religious and political competence of the applicant is examined, and people who do not have 
legal conditions are eliminated, and the recruitment leads to a contract between an employee 
and an employer. Training is one of the most important criteria effective on high commitment 
and improving productivity in government organizations. In fact, training improves and 
increases the commitment of employees. The administrative and management system plays a 
fundamental role in developing countries such as Iran due to the limitations caused by the lack 
of skilled human resources. Scholars and experts who have left the organizations have 
evaluated the current situation of the service compensation system in the mentioned 
organizations as lower than average, and in fact, they do not consider the current service 
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compensation system in these organizations included in the minimum service compensation 
standard. When employees know that the training they received from the organization 
contributed to their professional success, they will appreciate their organization for having 
such a process. This kind of feeling of gratitude will increase the level of commitment of 
employees in the best way. A distinction must be made between work conscience and faith, 
because someone can be considerd without religious faith, but when a task is assigned to him, 
he does it well and correctly without needing external and physical control. 
According to the present research, it is suggested that government organizations in charge of 
educational and cultural affairs pay more attention to the criteria of the proposed model, 
especially human resource management, and remind their employees of their importance by 
providing appropriate training, and consider complying with them by Organizations and their 
employees necessary, and try to promote them to increase productivity in the organization. It 
is suggested that managers pay attention to the transformational leadership style and its 
application in the university in their management. Through applying the transformational 
leadership style, they can influence the employees and motivate them to adapt to the changes 
and increase the level of commitment to change in the university. 
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  ها: كليد واژه
  تعهد سازماني،

  ادارات دولتي، 
 امور آموزشي و فرهنگي، 

  ي سازمانيتعهد بالا

  چكيده
عوامل مؤثر در مدل تعهد بالاي سازماني در سازمانهاي دولتي متولي امور بررسي هدف اين تحقيق 

از نظر روش اجراي باشد. تحقيق حاضر به لحاظ هدف، كاربردي و  مي آموزشي و فرهنگي
يابي معادلات ساختاري  ؛ و به طور مشخص مبتني بر مدل, پيمايشي و از نوع همبستگيپژوهش

هاي دولتي متولي امور آموزشي و  جامعه آماري پژوهش شامل مديران و كارشناسان سازمانباشد.  مي
با استفاده از روش تعيين حجم  نفر از شهر تهران، در نظر گرفته شد و 396اشد كه به تعداد ب فرهنگي مي

 حاضرابزار گردآوري در تحقيق نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند.  195نمونه از فرمول كوكران 
 جهت تأييد مدل نهايي پژوهش، تحليل عاملي تأييدي انجام گرفت. باشد. ميپرسشنامه ساخته محقق 
افزار  ؛ و به منظور طراحي مدل نهايي پژوهش از نرمSPSSها از نرم افزار  براي تجزيه و تحليل داده

AMOS هاي گزينش و استخدام، آموزش، جبران  مؤلفه كههاي پژوهش نشان داد  . يافتهاستفاده شد
ه و نشان گرايي تأثيرگذار بودخدمت، شرايط شغلي و وجدان كاري در مدل نهايي ارزشيابي سازنده

  باشد. از برازش مناسب مدل پيشنهادي مي
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  مقدمه
امروزه عوامل متعددي در موفقيت سازمانها دخيل هستند كه برخي از آنها تاثيرات بسيار زياد و برخي نيز تأثير اندكي بر 
موفقيت سازمان دارند اما نكته حائز اهميت در اين است كه موفقيت سازمان به ميزان درك ما از مفاهيم اقتصادي، توسعه 

به درك ما از مفهومي بسيار مهم به نام روانشناسي انساني وابسته است روانشناسي  سازماني و بازاريابي وابسته نيست بلكه
پردازد. اجزاي اين رابطه تعاملي شامل كاركنان و ذي  ها و سازمانها و نحوه اين تعاملات مي سازماني به بيان تعاملات انسان

ت كاركنان با مديران، همكاران، مشتريان و باشند و محتواي علمي اين مبحث به بررسي نحوه تعاملا نفعان سازمان مي
پردازد. نظريه پردازان اين حوزه معتقدند از بين منابعي كه سازمان در اختيار دارد منابع انساني  ساير ذي نفعان سازمان مي

ع آنها باشد در واق ترين منبع بوده و بهترين راهبرد براي موفقيت سازمان تمركز بر بهينه سازي نيروي انساني مي مهم
باشند  ترين جز دروني نيز كاركنان مي باشد و مهم معتقدند بهترين استراتژي براي بهبود سازمان تقويت دروني آن مي

)Sehat & Bashir Pour, 2019.( 

ها فقط داشتن  در فضاي كسب و كار رقابتي امروز كه با تغيير و تلاطم زيادي همراه است، مشكل بسياري از سازمان
تر نيست؛ بلكه پيدا كردن كاركناني با استعداد، با انگيزه و نگرش مثبت و متعهد به كار  تجربه و باهوش كارمندان با

اهداف  دستيابي به تعهد سازماني يكي از عناصر اساسي در .هر سازماني است منابع انساني اي اساسي براي بخش مسئله
مشاهده نتايج چشمگيري در رسيدن به اين اهداف  وكاري سبب است و داشتن كارمندان متعهد در هر كسب سازماني

). بنابراين مطالعه آنچه كه به كاركنان براي دستيابي به تعهد سازماني قوي و ايجاد Riyanto et al, 2021( خواهد بود
سازد، بسيار مهم است  ها دخيل و پايدار مي كند و آشنايي با عواملي كه تعهد سازماني را در آن انگيزه كمك مي

)Mohseni & Mousavi, 2022(. هاي گذشته  تعهد سازماني يك نگرش مهم شغلي و سازماني است كه در طول سال
هاي رفتار سازماني و روانشناسي خصوصاً روانشناسي اجتماعي بوده است. تعهد  مورد علاقه بسياري از محققان رشته

كنند و معيارهاي اندازه گيري آن را شامل  ف ميهاي سازمان و درگير شدن در سازمان تعري سازماني را پذيرش ارزش
دانند. تعهد نوعي حمايت و پيوستگي عاطفي به اهداف و  انگيزه و تمايل براي ادامه كار و پذيرش ارزشهاي سازمان مي
اي براي دست يابي به اهداف ديگر)  هاي ابزاري آن (وسيله ارزشهاي يك سازمان، به خاطر خود سازمان و دور از ارزش

  ).Hassanian et al, 2022( ستا
از جمله عواملي كه در بقاي سازمانها  .شود تعهد سازماني از نمودهاي نگرشي محسوب و از نظام ارزشي فرد ناشي مي

گيرد، عامل نيروي انساني است، به نحوي كه نيروي  بسيار مؤثر است و همواره مدنظر مسئولين و مديران سازمانها قرار مي
ي اند. بيگمان عدم توجه كافي به نيازهاي پرسنل انساني را مهمترين و اصليترين عامل توسعه جوامع و سازمان قلمداد نموده

هاي گرانبها  ي اين سرمايه تواند موجب كاهش انگيزه كاركنان وعدم تلاش براي پاسخگويي شايسته به نيازهاي آنان مي
شود. درچنين حالتي كاركنان كاركرد مفيد خود را از دست داده و حتي ممكن است در مواردي خود مانع دستيابي يا 

هاي بزرگ و موفقي كه مجله معروف  نجي از مديران ارشد شركتمقاومت در دستيابي به اهداف سازماني گردند. نظرس
ترين دليل شكست يا ناكامي مديران از ديدگاه اين مقامات،  دهد كه بزرگ كند، نشان مي ها را فهرست مي فورچون آن

هاي كهاي لازم در زمينه روابط انساني است. همين نگرش منجر به ايجاد تحولات جديد در مديريت سب نداشتن مهارت
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هاي رواني كاركنان شده  رهبري، مديريت منابع و گسترش فكر مديريت مشاركتي و توجه به رفتار، شخصيت و ويژگي
 ).Alizade, 2021است (

كند. تعهد سازماني به معني حمايت و پيوستگي عاطفي با اهداف و  تعهد الزامي است كه آزادي عمل را محدود مي
است. تعهد » اي براي دستيابي به اهداف ديگر وسيله«د و دور از ارزشهاي ابزاري آن ارزشهاي يك سازمان، به خاطر خو

 شود سازماني به دليل تأثيرش بر تعيين هويت با سازمان، سطح كوشش و ترك شغل، مورد بسيار مهمي تلقي مي

)Pratama et al, 2022 تمام شود و از اين رو ). پيامدهاي وجود كاركناني با تعهد كم ممكن است براي سازمان گران
نيروي انساني وفادار و سازگار با اهداف و ارزشهاي سازماني كه حاضر باشد،  .لازمست مورد توجه مديريت قرار گيرد

شود. وجود چنين  فراتر از وظايف مقرر در شرح شغلش فعاليت كند، عامل مهمي در اثر بخشي سازمان محسوب مي
شود، بلكه وجهه  لا سطح عملكرد و پايين آمدن نرخ غيبت، تأخير و ترك خدمت مينيرويي در سازمان، نه تنها موجب با

آورد. در عوض، نيروي  دهد و زمينه را براي رشد و توسعه آن فراهم مي و اعتبار سازماني را در اجتماع مناسب جلوه مي
كند، بلكه با ايجاد  كت نميانساني با احساس وفاداري و تعلق و تعهد كم، نه تنها خود در جهت اهداف سازمان حر

كند و  فرهنگ بي تفاوتي نسبت به مسائل و مشكلات سازمان، بين ديگر همكاران روح همكاري و تعاون را تضعيف مي
دلايل زيادي وجود دارد از  .)Shms et al, 2022شود ( اندازد يا مانع آن مي در نهايت موفقيت سازمان را به تأخير مي

سازماني يك مفهوم جديد بوده و  ايستي سطح تعهدسازماني اعضايش را افزايش دهد. اولاً تعهداينكه چرا يك سازمان ب
قبيل  به طوركلي با وابستگي و رضايت شغلي تفاوت دارد. ثانياً تحقيقات نشان داده است كه تعهدسازماني با پيامدهايي از

طه مثبت و با تمايل به ترك شغل رابطه منفي دارد رضايت شغلي، حضور، رفتار سازماني فرا اجتماعي و عملكرد شغلي راب
)Rahmani, 2021.(  .لذا تلاش براي توسعه تعهد دركاركنان امر مهمي است كه مديران بايد به آن توجه داشته باشند

رك تر در سازمان نقش آفريني خواهند كرد و كمتر به ت افراد متعهدتر با ارزشها و اهداف سازمان پايبندترند و فعالانه
). همانطور كه اشاره شد مفهوم تعهد Yandi & Havidz,2022كنند ( سازمان و يافتن فرصتهاي شغلي جديد اقدام مي

شود و با مشاركت افراد در  سازماني بر نگرش مثبتي دلالت دارد كه از احساس وفاداري كاركنان به سازمان حاصل مي
يابد مطالعات انجام شده در اين زمينه نشان  رفاه آنان تجلي ميتصميمات سازماني توجه به افراد سازمان و موفقيت و 

 ,Bashiri Khesal et alدهند كه تعهد كاركنان به سازمان نتايج بسيار ارزشمندي براي سازمان در پي خواهد داشت ( مي

2023.( 

ي استفاده كرده و با در نظر توانند از مزاياي تعهد كاركنان در راستاي برخورد با مشكلات سازمان ها مي مديران سازمان
گرفتن و شناسايي ميزان تعهد سازماني موجود از آن به عنوان عاملي براي بالا بردن سطح رضايت و افزايش عملكرد 

  ).Marta et al, 2021( شغلي كاركنان استفاده كنند
هايي با اعضايي در  ست كه سازمانسازد، اين ااز مهمترين دلايلي كه اهميت بررسي و مطالعه تعهد سازماني را نمايان مي

سطوح بالاي تعهد سازماني، معمولاً از عملكرد بالاتر، غيبت و تأخير كمتري از سوي كاركنان خود برخوردارند و در 
ويژه در مشاغل نفع سازمان، فراتر از وظايف مقرر تلاش كنند و اين بهها به افرادي نياز دارد كه به موارد بسيار، سازمان

تواند پيامدهاي مثبت و متعددي  ). همچنين تعهد و پايبندي ميKheirandish et al, 2015ائز اهميت است (حساس ح
داشته باشند، كاركناني كه داراي تعهد و پايبندي هستند، نظم بيشتري در كار خود دارند، مدت بيشتري در سازمان 
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اركنان را به سازمان حفظ كنندو براي اين امر بايد بتوانند كنند. مديران بايد تعهد و پايبندي ك مانند و بيشتر كار مي مي
بااستفاده از مشاركت كاركنان در تصميم گيري و فراهم كردن سطح قابل قبولي از امنيت شغلي براي آنان، تعهد و 

ادهاي پايبندي را بيشتر كنند. عواملي چون بهبود شرايط كسب و كار در كشور، شفاف سازي جريان اطلاعات، تقويت نه
ها  تواند در توسعه فعاليت مدني و قوه قضاييه مستقل براي تأمين امنيت قضايي و بالاخره تثبيت فضاي اقتصاد كلان مي

هاي دولتي در ايران اكثراً  بهبود كارايي سازمانهاي دولتي مؤثر واقع شود كه در ايران مغفول مانده است. در سازمان  و
هاي اجرايي را به عهده دارند و لذا عملاً در  ها و مديريت شود كه اعضاي هيئت مديره خود بخشي از معاونت مشاهده مي

ط وظايف قانونگذاري و نظارت بر منابع انساني با وظايف اجرايي آنها منجر گير مسائل اجرايي هستند. اين امر به اختلا
  در مقابل سازمان به چالش بكشاند.  تواند پاسخگويي و ايفاي تعهدات مدير عامل را گردد و لذا مي مي

دولتي متولي امور عواملي در مدل تعهد بالاي سازماني در سازمانهاي از اين رو محقق تلاش دارد تا به اين سؤال كه چه  
 وجود دارد؟ بپردازد. آموزشي و فرهنگي

  
  ادبيات نظري

كند و روابط  دارند كه براي بهينه سازي يك سيستم تقويت اجزا كفايت نمي نظريه پردازان ديدگاه تفكر سيستمي بيان مي
توان نتيجه گرفت براي بهبود  مي گيرند ها را به مثابه يك سيستم در نظر مي بين اجزا نيز بايد تقويت شود از آنجا سازمان

كند و بايد به روابط آنها نيز توجه كرد. از اين جاست  عملكرد سازماني تمركز بر روي نيروي انساني و افراد كفايت نمي
پردازد و هدف از  شود كه به مطالعه رفتارهاي افراد در سازمان و با ذي نفعان سازماني مي كه ديدگاهي تركيبي ايجاد مي

). تعهد، Sehat & Bashir Pour, 2019( باشد رسي، پيش بيني و بهبود رفتارهاي فردي و تعاملي كاركنان ميآن بر
شود. در افراد براي ادامة  نگرش و حالتي رواني است كه به منظور توصيف تمايل افراد به رفتارهاي مشخص استفاده مي

ميزان پشتكار و پايداري ديدگاهي ديگر، تعهد نوعي دهندة  در واقع، اين مفهوم نشان .مشاركت در يك رفتار است
هاي افراد  وابستگي و تعلق خاطر به رفتار خاص است. در تعريف ديگري تعهد به معناي بكارگيري تمامي توانايي احساس

باشد به عبارت ديگر در چنين سازماني روابط بين افراد و سازمان به وضوح تعريف شده است  عضو سيستم وگروه مي
)Rabiei, 2018.(  

هاي آن متعهد باشد. تعهد سازماني  كند بايد خود را متعلق به سازمان دانسته و به تمام بخش فردي كه براي سازمان كار مي
توان، اعتقاد قوي به اهداف سازماني و تمايل قوي به تداوم عضويت در آن، تعريف كرد. تعهد سازماني بيانگر  را مي

كند تا در سازمان بماند و با تعلق خاطر در جهت تحقق اهداف سازماني كار كند. فردي  م مينيرويي است كه فرد را ملز
پذيرد و براي رسيدن به آن هدفها تلاش زياد و  ها آن را مي كه تعهد سازماني بالايي دارد در سازمان باقي مانده، هدف

به ميزان تعلق خاطر و تمايل به ماندگاري در دهد به عبارت ديگر تعهد سازماني  حتي ايثارگرانه اي از خود نشان مي
تعهد سازماني است تعهد سازماني نوعي احساس دلبستگي و وفاداري ). Kazemi et al, 2016( سازمان اشاره دارد

كارمند به كار سازماني است و هنگامي كه هدف وي در مطابقت با اهداف سازمان قرار دارد، متعهد به سازمان ناميده 
). كاركناني كه خود را براي يك شغل ناقص Tabli, Moradi Shahrabak, Irannejad Parizi,2019شود ( مي
گذرانند و در صورتي كه احساس رفتار اخلاقي از  سازمان نمي كنند و زمان زيادي را در شمارند سازمان را ترك مي مي
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nger, 2015; Devi & Vijayakumar, Wong & Laschiسازمان داشته باشند تصميم كمتري براي ترك سازمان دارند (

توانند درك  ها مي توانند تعهد سازماني كارمندانشان را افزايش دهند. ابتدا سازمان ها از دو طريق مي ). سازمان2015
توانند به كارمندان نشان دهند كه آنها مورد  ها مي كارمندان را از عضويت سازماني افزايش دهند و دوم اينكه سازمان

) افزايش Bakhtazmaybonab, Roshani,2019يران هستند و اين هم از لحاظ نظري و هم عملي مهم است (توجه مد
 & Khan( تواند منجر به افزايش بهره وري كاهش جابجايي و غيبت كاركنان در سازمان شود ميزان تعهد كاركنان مي

Jan, 2015.(  
  
 پيشينه پژوهش 

)van et al, 2022(  به بررسي مديريت عملكرد و عملكرد معلم: نقش تعهد سازماني عاطفي و فرسودگي پرداختند. نتايج
نشان داد كه قدرت درك شده از يك فرآيند مديريت عملكرد به طور منفي با فرسودگي معلمان مرتبط است در حالي 

يند مديريت عملكرد درك شده و عملكرد معلم كه رابطه مثبتي با عملكرد آنها دارد. علاوه بر اين، رابطه بين قدرت فرآ
  كند. رسد كه عمدتاً از طريق تعهد سازماني عاطفي عمل مي غيرمستقيم به نظر مي

)Peyman Niya, 2022 به بررسي اثربخشي الگوي ماتريكس بر فرسودگي شغلي و تعهد سازماني مديران اداره برق (
ماتريكس در كاهش فرسودگي شغلي و ارتقاي تعهد سازماني مديران ، پرداخت. نتايج نشان داد كه الگوي شهر اهواز

 ها مورد استفاده قرار گيرد. شود جهت كاهش فرسودگي شغلي كاركنان اين رويكرد در سازمان مؤثر بود، لذا پيشنهاد مي

)Hoseini Goke, 2022ن شهرستان ) به بررسي رابطه بين تعهد سازماني و كيفيت زندگي كاري با رضايت شغلي معلما
هاي آماري نشان داد بين تعهد سازماني و كيفيت زندگي كاري با رضايت  نتايج حاصل از آزمونلاهيجان پرداخت. 

 داري وجود دارد. شغلي بين معلمان شهرستان لاهيجان رابطه معني

)Nur Ahmadi et al, 2021 آموزش و پرورش) در مقاله بررسي ناسازگاري محيطي با تعهد سازماني كاركنان ادارات 
 داري وجود دارد.معناو بطه منفي راماني زمحيطي با تعهد ساري گازند كه بين ناسان دادنشاها  پرداختند. يافته

)Seema, 2021 ( پرداختند.  تأثير رضايت شغلي بر اهداف دو كاري (دو شغله بودن): اثر ميانجي تعهد سازماني در مقاله
ميانجي در رابطه بين رضايت شغلي و اهداف دو كاري دارد در حالي كه رضايت شغلي نتايج نشان داد تعهد سازماني اثر 

تأثير مثبت بسيار بالايي بر تعهد سازماني دارد. علاوه بر اين، تعهد سازماني رابطه معكوس و معناداري با اهداف دو كاري 
 .دهد نشان مي

)Klimchak, 2020 ( شفافيت و صلاحيت منابع انساني: رويكرد سيگنالينگ اذعان در مقاله ايجاد اعتماد و تعهد از طريق
شوند.  هاي سازماني قابل اعتماد از طريق افزايش سطح اعتماد كاركنان منجر به تعهد عاطفي مي كرد: كه سيگنال

كنند توزيع اطلاعات  كارمندان و سرپرستاني كه از نظر متخصصان منابع انساني داراي صلاحيت هستند، احساس مي
كنند سازمان اطلاعات مربوطه را  زماني از كيفيت بالايي برخوردار هستند و كارمندان و سرپرستاني كه احساس ميسا

كنند، تعهد عاطفي  دهند. كارمندان وقتي به سازمان اعتماد مي كند، سطح بالاتري از اعتماد به سازمان را نشان مي افشا مي
  گذارد. اد كه اعتماد سرپرستان مستقيماً بر تعهد عاطفي زيردستان نيز تأثير ميدهند. همچنين نتايج نشان د بالاتري نشان مي
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)Nuraei, 2019 به بررسي رابطه بن عدالت سازماني و تعهد سازماني با پاسخگويي مديران در دانشگاه آزاد اسلامي (
هاي  گوئي مديران و كاركنان دانشگاه هاي اين مطالعه نشان داد بين عدالت سازماني و تعهد سازماني و پاسخ پرداخت. يافته

هاي آموزشي  گوئي سازماني بهتر است دوره آزاد اسلامي غرب استان مازندران رابطه وجود دارد. جهت افزايش پاسخ
منظور آشنايي مديران با اصول و مباني عدالت برگزار شود و همچنين تشويق شوند تا عملاً از عدالت سازماني  مناسب به

 .تفاده كننددر سازمان اس

    
  تحقيقشناسي  روش

 جامعهباشد.  اين پژوهش از نظر هدف كاربردي، از نظر روش اجراي پژوهش از نوع پيمايشي و از نوع همبستگي مي

نفر  396 باشد كه به تعداد ميهاي دولتي متولي امور آموزشي و فرهنگي  شامل مديران و كارشناسان سازمانآماري پژوهش 
نفر به عنوان نمونه انتخاب  195با استفاده از روش تعيين حجم نمونه از فرمول كوكران و  نظر گرفته شداز شهر تهران، در 

اي كه  عنوان نمونه پرسشنامه محقق ساخته بهكه برمبناي فرمول نمونه گيري ازجامعه محدود محاسبه شد و اين تعداد  شدند
در دو مرحله پژوهشي انجام گرفت كه مرحله اول ن پژوهش گرديد. اي ها پخش  از بخش كيفي تحقيق تهيه شده بين آن

باشد. پس از به دست آوردن نتيجه تحليل عاملي  مربوط به تحليل عاملي اكتشافي و مرحله دوم تائيدي پرسشنامه مي
 آمده با استفاده از تحليل عاملي تأييدي مورد بررسي قرار گرفت. در تحليل عاملي تأييدي، دست اكتشافي، مدل به

هاي تجربي را بر پايه چند پارامتر نسبتاً اندك، توصيف تبيين يا  شود داده پژوهشگر به دنبال تهيه مدلي است كه فرض مي
هاي مربوط به مباني نظري و  باشد. داده اي مي ها، تركيبي از روش ميداني و كتابخانه روش گردآوري داده كند. توجيه مي

اي شامل مقالات، كتب مرتبط فارسي و انگليسي استفاده  عه منابع اسنادي و كتابخانهمرور ادبيات اين تحقيق از طريق مطال
ها در قسمت آمار استنباطي استفاده شد. سپس براي آزمون  براي آزمون فرضيه spssافزار  شد. براي تجزيه و تحليل از نرم

  استفاده شد. AMOSافزار  ها از نرم فرضيه
از پرسشنامه ساخته محقق كه از بخش كيفي تحقيق خود تهيه شده تعهد بالاي سازماني هاي مربوط به  ري دادهآوجهت گرد

 شرايط شغلي) 4) جبران خدمت كاركنان 3) آموزش 2 گزينش و استخدام) 1متغير  5بود، استفاده گرديده است كه شامل 
  باشد. ) وجدان كاري مي5
  

 هاي پژوهش يافته

بار در اين قسمت  شده است. استفاده Amosافزار  سازي معادلات ساختاري از نرم جهت آزمون سؤال پژوهش از مدل
عاملي استاندارد تحليل عاملي تأييدي براي سنجش قدرت رابطه بين عامل با متغيرهاي مشاهده شده آن در تمامي موارد 

اي كه  با استفاده از اطلاعات گردآوري شده از طريق پرسشنامهها  به دست آمده است. در ادامه بخش يافته 3/0تر از  بزرگ
هاي شناسايي شده در بخش كيفي طراحي شد و در بين نمونه آماري از جامعة مورد مطالعه توزيع  بر اساس شاخص

مه آمده ها از لحاظ كمي مورد تجزيه و تحليل آماري قرار گرفتند كه نتايج در ادا گرديد؛ شاخصهاي مربوط به مؤلفه
  سازي معادلات ساختاري طبق جدول زير نشان داده شده است. هاي برازش در مدل است. نتايج شاخص
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  هاي برازش مدل تحقيق . نتايج شاخص1جدول 

       

 

090/0 133/0 845/0 887/0 841/0 835/0 858/2 

 
 مدل تا است لازم اكنون گيري اندازه مدلهاي آزمون از باشد. پس نتايج نشان از برازش مناسب مدل پيشنهادي مي

)، روابط بين متغيرهاي را 1شود. در نمودار ( ارائه است، تحقيق مكنون متغيرهاي بين دهندة ارتباط نشان كه اي ساختاري
  پرداخت. تحقيق هاي فرضيه به بررسي توان مي ساختاري مدل از استفاده با توان ملاحظه كرد. مي

  

  
  مفهومي پژوهش. مدل 1نمودار 
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(نسبت بحراني) بايد بيشتر  CRبا توجه به نمودار فوق و ميزان ضرايب معناداري، از آنجا كه براي رد يا تأييد روابط مقدار 
شود، همچنين مقادير بين اين دو  باشد، مقدار پارامتر بين دو دامنه در الگو مهم شمرده نمي -96/1يا كمتر از  96/1از 

درصد  95ها رگرسيوني با مقدار صفر در سطح  وجود تفاوت معنادار مقدار محاسبه شده براي وزن مقدار حاكي از عدم
  دارد. نتايج آزمون مدل در جدول زير ارائه شده است:

  
  گرايي. نتايج اجراي مدل ساختاري ارزشيابي در مدل سازنده2جدول 

برآورد   روابط
 استاندارد

 سطح معني داري نسبت بحراني خطاي معيار

الگوي تعهد بالاي سازماني  ←گزينش و استخدام 
 متولي امور آموزشي و فرهنگيدر ادارات دولتي 

420/0 056/0 018/4 *000/0 

الگوي تعهد بالاي سازماني در ادارات  ←آموزش 
 دولتي با روش آينده پژوهي

26/0 077/0 798/2 *010/0 

الگوي تعهد بالاي سازماني در  ←جبران خدمت 
 متولي امور آموزشي و فرهنگيادارات دولتي 

68/0 045/0 813/3 *000/0 

الگوي تعهد بالاي سازماني در  ←شرايط شغلي 
 متولي امور آموزشي و فرهنگيادارات دولتي 

44/0 042/0 958/2 *000/0 

الگوي تعهد بالاي سازماني در  ←وجدان كاري 
 متولي امور آموزشي و فرهنگيادارات دولتي 

11/0 033/0 362/2 *000/0 

 
شود  مورد سنجش نهايي قرار گرفت و همانطور كه مشاهده مي Amosبر اين اساس مدل تحقيق با استفاده از نرم افزار 

شوند. الگوي مربوط به روابط علي  درصد تأييد مي 95تمامي روابط و با توجه به مقدار ضرايب مسير در سطح اطمينان 
ي گزينش و ها گرايي در نمودار و جدول فوق ارائه شده است. بر اساس نتايج بدست آمده مؤلفهارزشيابي در مدل سازنده

گرايي تأثيرگذار بوده ارزشيابي سازنده استخدام، آموزش، جبران خدمت، شرايط شغلي و وجدان كاري در مدل نهايي
  است.

  بحث و نتيجه گيري
برخورداري از كاركناني متعهد، آگاه و وفادار مهمترين عامل موفقيت سازمان است. اولويت اصلي هر شركتي بايد جلب 

هد و شايسته باشد. ناكامي در تحقق اين امر به معناي از دست دادن كارآيي، عدم رشد و از دست و حفظ كاركنان متع
دادن كسب وكار است. موفقيت در دنياي رقابتي متعلق به شركتهايي است كه كاركنان متعهد و وفادار را بزرگترين 

تنها مزيت رقابتي است كه سازمانها بايد با اقدامات نظران معتقدند كه منابع انساني  سرمايه خود بدانند. بسياري از صاحب
هاي  مناسب و درست، اين نيروي بالقوه را به نيروي بالفعل تبديل كرده و آنان را در جهت سازمان هدايت كنند. سازمان

در بازار نقش  توانند به اهداف خود دست يابند. به بياني ديگر منابع انساني براي حفظ رقابت فاقد منابع انساني هرگز نمي
  كنند. كليدي ايفا مي
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هاي گزينش و استخدام، آموزش، جبران خدمت، شرايط شغلي و وجدان كاري در  مولفه كههاي پژوهش نشان داد  يافته
باشد. نتايج اين پژوهش با  گرايي تأثيرگذار بوده و نشان از برازش مناسب مدل پيشنهادي ميمدل نهايي ارزشيابي سازنده

 ,van et al, 2022) (Hoseini Goke, 2022( )Klimchak, 2020) (Asgari et al, 2018) (Salimzadeh( نتايج پژوهش

  مطابقت دارد.) Ghaid Amini Harouni et al, 2017) و (2017
هستند. با توجه به  3/0دهد تمام بارهاي عاملي بالاتر از  گزينش و استخدام نشان ميباتوجه به نتايج به دست آمده در مؤلفه  

نشان دهنده برازش مناسب مدل  5تر از  كوچك df/2xاست، وجود  07/2محاسبه شده  df/2xخروجي ايموس مقدار 
نتيجه در گزينش تحقيق، استعلام، آزمايش و مصاحبه با متقاضيان استخدام يا ورود به دانشگاه يا ادارات، كه در باشد.  مي

گيرد و افرادي كه حائز  ها صلاحيت اخلاقي، اعتقادي و سياسي متقاضي مورد بررسي قرار مي اين تحقيقات و مصاحبه
تواند شامل  شود و مي شوند و استخدام به قراردادي كه ميان كارمند و كارفرما بسته مي شرايط قانوني نباشند حذف مي

شود.  ها، بسته مي و كنترل و نظارت بر انجام كاري باشد كه ميان طرف تضمين گفتاري و نوشتاري براي ارائهي خدمات
اين قرارداد، معمولاً با تضمين سود از جانب كارگر براي كارفرما همراه با تعيين مزد است. شرايط لازم در اين قرارداد 

 گردد. ارداد، درج مينوع كار ساعات كار مبلغ مزد مورد توافق و ديگر شرايط به صورت كاملاً شفاف در اين قر

هستند. با توجه به خروجي ايموس، مقدار  3/0تمام بارهاي عاملي بالاتر از باتوجه به نتايج به دست آمده در مؤلفه آموزش
df/2x  است، وجود  80/1محاسبه شدهdf/2x آموزش يكي از  باشد. نشان دهنده برازش مناسب مدل مي 5تر از  كوچك

وري در سازمانهاي دولتي است. در واقع آموزش باعث بهبود و افزايش عهد بالا و بهبود بهرهمهترين معيارهاي مؤثر بر ت
هاي ناشي گردد. نظام اداري و مديريت در كشورهاي در حال توسعه همچون ايران به دليل محدوديتتعهد كاركنان مي

هاي صحيح فني و استفاده از كارگيري شيوهتوان با باز كمبود منابع انساني ماهر، نقش اساسي دارد. در اين راستا مي
تكنولوژي مناسب، از منابع فيزيكي موجود استفاده كاراتري داشت. البته، استفاده بهينه از منابع انساني و ايجاد انگيزه و 

و  هاي كشور، سازمانوري بايد جزء اولويتروحيه در راستاي همكاري به راحتي ممكن نيست. در اين راستا بهبود بهره
 ريزي دقيق و صحيحي انجام گردد.نهادها در نظر گرفته شود و به منظور دستيابي به آن برنامه

با توجه به خروجي ايموس،  .هستند 3/0باتوجه به نتايج به دست آمده در مؤلفه جبران خدمت تمام بارهاي عاملي بالاتر از 
نيروهاي باشد  نشان دهنده برازش مناسب مدل مي 5تر از  كوچك df/2xاست، وجود  54/1محاسبه شده  df/2xمقدار 

هاي مذكور را پايينتر از اند، وضع موجود نظام جبران خدمات در سازمانها را ترك كردهدانشي و متخصصي كه سازمان
دارد جبران اند و درواقع نظام جبران خدمات فعلي در اين سازمانها را مشمول حداقل استانحد متوسط ارزيابي كرده

دانند. علاوه بر اين پرداخت براساس شايستگي و تسهيم سود عليرغم ماهيت انگيزاننده در اكثر سازمانها خدمات نيز نمي
  شوند. مورد توجه نبوده و خود دليلي بر نارضايتي نيروها و درنتيجه ترك خدمت آنها محسوب مي

روش تحليل عاملي تأييدي استفاده شد. اعداد روي مسيرها بارهاي  باتوجه به نتايج به دست آمده در متغير شرايط شغلي از
هاي برازش شرايط شغلي، حاكي از آن  هاي مربوط به شاخص هستند. يافته 3/0عاملي هستند تمام بارهاي عاملي بالاتر از 

كويي هاي ن از سطح قابل قبولي برخوردار بوده و اين مشخصه RMSEA و CFI ،GFI ،NFI ،RMRاست كه شاخص 
زماني كه داوطلبان شغل به هاي اين پژوهش با ساختار عاملي اين مقياس برازش مناسبي دارد.  دهد داده برازش نشان مي

كاركنان رسمي سازمان تبديل شدند اين صداقت و انصاف ادراك شده از سوي سازمان را با تعهد بالا نسبت به آن مبادله 
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س كنند كه سازمان تنها براي جلب افراد مستعد تصوير مشيني از مشاغل موجود خواهند كرد. در مقابل اگر كاركنان احسا
ارائه كرده است. بر اين باور خواهند بود كه صداقت و انصاف در سازمان نيست. پس از آن كه كاركنان وارد سازمان 

ها نيازمند  اين قبيل آموزش شدند، اجتماعي شدن و تجارب آموزشي بيشترين تأثير را بر سطح تعهد آنها خواهد داشت.
هاي مربي گري ضمن خدمت است. آموزش به اين دليل به ارتقاء سطح تعهد  يك برنامه آموزشي رسمي و يا فعاليت

كند كه سازمان آنها يك نهاد حمايت كننده است و به موفقيت افراد  انجامد كه به فرد تازه وارد چنين القاء مي سازماني مي
اي افراد باشد، پيامدهاي مثبت  ليل ديگر اين است كه اگر آموزش تسهيل كننده موفقيت حرفهدهد. د توجه نشان مي

نيز به دنبال خواهد داشت. وقتي كه كاركنان بدانند آموزشي كه از سوي  …ديگري مانند ارتقاء سطح درآمد، ترفيع و 
ه دليل وجود چنين فرايندي قدرداني خواهند اي آنها نقش داشته است از سازمان خود ب اند در موفقيت حرفه سازمان ديده

  كرد. اين قبيل احساس قدرداني، به بهترين شكل سطح تعهد كاركنان را افزايش خواهد داد.
هاي برازش هاي مربوط به شاخص يافته هستند. 3/0باتوجه به نتايج در متغير وجدان كاري تمام بارهاي عاملي بالاتر از  

از سطح قابل قبولي برخوردار بوده و اين  RMSEAو  CFI ،GFI ،NFI ،RMRشاخص پيامد، حاكي از آن است كه 
بايد بين هاي اين پژوهش با ساختار عاملي اين مقياس برازش مناسبي دارد.  دهد داده هاي نكويي برازش نشان مي مشخصه

بي باشد ولي وقتي كاري توان كسي را در نظر گرفت كه فاقد ايمان مذه وجدان كاري و ايمان فرق گذاشت، زيرا مي
شود بدون اينكه نيازي به كنترل خارجي و فيزيكي داشته باشد كارش را خوب و درست انجام  عهده وي گذاشته مي به
كاري وجود  تري براي ايجاد وجدان دهد. البته روشن است كه در فردي كه از ايمان برخوردار است زمينه گسترده مي

  دارد.
گردد كه سازمانهاي دولتي به معيارهاي مدل پيشنهادي به ويژه مديريت منابع انساني پيشنهاد ميبا توجه به پژوهش حاضر 

توجه بيشتري داشته باشند و اهميت آنها را از طريق ارائه آموزشهاي مناسب به كاركنان خود يادآور شوند و رعايت آنها 
وري در سازمان افزايش يابد. پيشنهاد نها بكوشند تا بهرهرا از سوي سازمانها و كاركنان آنها ضروري بدانند و در ترويج آ

ها از طريق  شود كه مديران در مديريت خود، به سبك رهبري تحولي و اعمال آن در دانشگاه توجه داشته باشند. آن مي
ايش ميزان توانند در كاركنان نفوذ كرده و انگيزش آنها را در سازگاري با تغييرات و افز اعمال سبك رهبري تحولي مي

تعهد به تغيير در دانشگاه فراهم كنند. همچنين رعايت عدالت و فراهم كردن شرايطي كه همه كاركنان بتوانند از منابع 
شود كه از  تواند زمينه ساز افزايش تعهد به تغيير در كاركنان شود. پيشنهاد مي سازماني به طور مساوي استفاده كنند، مي

هاي آموزش اوليه سطح بالا براي كاركنان تازه وارد، آموزش ضمن خدمت رنده مولفهآموزش سطوح بالا كه در برگي
سطح بالا براي كاركنان با تجربه، آموزش فراگير براي چند مهارته كردن كاركنان و آموزش مهار تهاي تيم يبراي انجام 

فرهنگ سازماني مناسب و احترام به  هاي تقويتشود وجدان كاري را با مولفه كارهاي تيمي استفاده كنند. پيشنهاد مي
انسان، استقلال افراد و واگذاري مسئوليت به آنان، مشاركت درتصميم گيري و ارزيابي منصفانه عملكرد در سازمان 

هاي رعايت مصلحت عامه، تسريع كار شود كه فرهنگ مسئوليت پذيري اجتماعي را با مولفه نهادينه كنند. پيشنهاد مي
يي نسبت به كار انجام شده و تكريم ذينفعان درسازمان اشاعه دهند. تا سازمانها از اين طريق بتوانند به ذينفعان، پاسخ گو

شود كه نظارت و پايش مستمر و مسقيم بر كار كاركنان وجود  مديريت منابع انساني با تعهد بالا نائل آيند. پيشنهاد مي
  اركنان حمايت كند.داشته باشد و مديريت در حل مشكلات مربوط به كار از ك
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