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 خلاصه

 سازمان   تیآن بر هو ریو تاث صینگرش کارکنان نسبت به سازمان به عنوان نهاد حر یحاضر بررس قیهدف تحق

ان براساس جدول مورگ که یو پرورش خراسان جنوبحاضر شامل کارکنان اداره کل آموزش  قیتحق یباشد جامعه آمار یم 

( 1399وجوانجت) یعسگر صیداده ها پرسشنامه سازمان حر ینمونه انتخاب شد.ابزار گرداور حجم ساده یبه صورت تصادف

ها به  هیهمه گو یعامل یبارها انجام شد PLSنرم افزار از تحلیل داده ها با استفاده  ( بود که1983)یچن یسازمان تیوهو

در محدوده مطلوب  CRو  AVE الفای کرونباخ، یسازه ها نیبود. همچن شتریب 4/0که از مدل حذف شد از  14جز سوال 

برابر  یسازمان تیبر هو صیسازمان حر ریتاث یبرا tها مطلوب است.مقدار قدر مطلق آماره  هیاعتبار گو نیقرار داشتند، بنابرا

دارد.  یمعنادار ریتاث یمانساز تیبر هو صیتوان گفت، سازمان حر یدرصد م 95 نانیاطمبا  نیاست، بنابرا 996/11با 

دارد و  یو معنادار یمنف ریتاث یسازمان تیبر هو صیسازمان حر نیاست، بنابرا یو منف -674/0برابر با  ریمس بیمقدار ضر

 96/1و از  260/2برابر با  یزمانسا تیبر هو یفشار شغل ریتاث یبرا tشود. مقدار قدر مطلق آماره  یم دییتا یاصل هیفرض

 بیدارد. مقدار ضر یمعنادار ریتاث یسازمان تیبر هو یتوان گفت، فشار شغل یدرصد م 95 نانیبا اطم نیرابناب است، شتریب

 هیفرض نیدارد. بنابرا یو معنادار یمنف ریتاث یسازمان تیبر هو یفشار شغل نیاست، بنابرا یو منف -232/0برابر با  ریمس

 96/1و از  645/4برابر با  یسازمان تیبر هو یسازمان تیحما ریتاث یبرا tشود . مقدار قدر مطلق آماره  یم دییاول تا یفرع

دارد. مقدار  یمعنادار ریتاث یسازمان تیبر هو یسازمان تیتوان گفت، حما یدرصد م 95 نانیبا اطم نیاست، بنابرا شتریب

دارد.  یو معنادار یمنف ریثتا یسازمان تیبر هو یسازمان تیحما نیبنابرااست،  یو منف -471/0برابر با  ریمس بیضر

برابر با  یسازمان تیبر هو یشغل یافسردگ ریتاث یبرا tشود . مقدار قدر مطلق آماره  یم دییدوم تا یفرع هیفرض نیبنابرا

 ریتاث یسازمان تیبر هو یشغل یافسردگتوان گفت،  یدرصد م 95 نانیبا اطم نیکمتر است، بنابرا 96/1و از  318/1

 باشد یمطلوب مدل م انگربرازشیبرازش مدل ب ییکویشود ون ینم دییسوم تا یفرع هیفرض نینابراندارد. ب یمعنادار

گر موضوع، اهداف، روش تحقیق و دستاوردهای مقاله باشد میلیمتری از لبه چپ باشد. این بخش باید بصورت مستقل بیان

 دد. گرولی یک مقدمه تلقی نمی
 

  یسازمان، آموزش و پرورش خراسان جنوب تی، هو صیرسازمان به عنوان نهاد حکلمات کلیدی: 
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به  یبه منظور کاهش وابستگ زیکشور است. کشور ما ن کی شرفتیپ یو عامل اصل هیسرما نیبزرگتر یانسان منابع

خود  یانسان یرویبر ن شتریب هیو تک دیجز تأک یراه د،یرسزود به اتمام خواهد  ای ریحاصل از فروش نفت که د یدرآمدها

 یسازمان، عوامل سازمان مند هیسرما نیو با ارزش تر نیمهمتربه عنوان  یانسان یروی(  ن1990ن،یندارد)سوناس و کورب

 تیریبه مد حیصحعدم توجه  ندینما جادیا ایقدرتمند و پو یمنابع سازمان ریاستفاده کردن سا نهیتوانند با به یهستند که م

فرد به  یو روان یعاطف یوابستگ ،یدر توسعه انسان یعلم ریغ یروشها یریبکارگ زیادارات و ن در سازمانها و یمنابع انسان

 تیکارکنان و به تبع آن هو انیو تعهد در م یو وفادار تیسازمان خود را تحت تاثیر قرار داده و باعث عدم احساس مسئول

 یتخصص یاما تنها آموزش ها د؛یکوش اریبس یانسان یورین یفیبهبود ک یبرا دیبا نی(  بنابرا2001 شود)گرانتر، یسازمان م

بوده که نشان  یحالت روان کی(. تعهد 1995 ،یلازم است )کوپ زیافراد ن یبهبود نگرشها و تعدیل ارزشها هبلک ست،ین یکاف

د به سازمان لق فرو تع یوفادار زانیکننده م نییتب یبه عبارت و الزام فرد به ادامه خدمت در سازمان و ازین ل،یتما یدهنده 

باز نظر  ریاست که از د یگر، نگرش کارکنان نسبت به سازمان موضوعیکند. از طرف د یسازمان را متاثر م تیاست که هو

نگرش کارکنان گسترده  تیعلت جذاب دی(. شا2007وا،یمحققان و عموم مردم را به خود جلب کرده است )اتوماکوپولو و چ

وجود دارد. در اکثر  دهمه افرا یاست که در زندگ زیاسرار آم اریبس یندین، فرآگرش کارکناباشد که ن نینسبت به سازمان ا

از عملکرد کارکنان،  یابیعملکرد، ارز یچون پرداخت بر مبنا یاند تا بدانند مسائل دهیکوش یموارد، دانشمندان علوم رفتار

و  ازهایشناخت ن ان،یارتباط با کارکنان و مشتر داجیکارکنان، ا یشغل تیامن جادیا یته شده برابه کار گرف یها استیس

انعطاف و  جادیدر سازمان ها، ا یبلندمدت، کاهش مقررات خشک و بورکراس یها یزیبه برنامه ر توجهانتظارات آنان، 

 تیامن جادیآموزش در سازمان ها و ارگان ها، ا در سازمان ها،گسترده کردن مفهوم یمیو ت یگروه یکارها جادیا ت،یخلاق

شود  یاست که باعث نوع نگرش آنان به سازمان م یکارکنان و توجه به مسأله رفاه آنان از جمله عوامل یبرا یو روان یروح

(نوع نگرش کارکنان به سازمان همواره مورد توجه بوده است چرا که نوع نگرش نسبت به سازمان در 1990دنس،ی)گ

 نیسازمان است متاثر از هم کیمشترک در  یاز معنا قیکه برداشت عم یسازمان تیاثر گذار است و هو یادیز یرهاییمتغ

از کورس رقابت عقب نمانند  نکهیا یکنند سازمان ها برا یرقابت م گریکدیبا  تیموفق یاست امروزه سازمان ها برا گرشن

در  ژهیته به وسال گذش 20 یشدت کار در ط شی(. افزا1998د، کنند)وو یبه کارکنان خود وارد م یادیز یفشار کار

 یسازمان ها را سازمان ها نگونهیسازمان ها شده است که ا نیا هب یانتقاد دید کی شیباعث افزا ،یحرفه ا یسازمان ها

از راهبرد  یبیاز ترک باور بودند که با استفاده نیشرکت ها بر ا ،یجهان یدر بازارها دیرقابت شد لیاند. به دل دهینام صیحر

فشار کار و کاهش  شیافزا. ابدی یم شیو عملکرد کارگران افزا یبهره ور ت،یفیک شیها و افزا نهیها در جهت کاهش هز

تحقق  کیعمل دارند، گزارش شده است.  یروزانه، آزاد فیکه در انجام وظا یکارگران حرفه ا یبرا ژهیبه و یشغل تیرضا

 یبا مردان و زنان قیو عم قیمصاحبه دق 300از  شیصورت گرفت که در آن ب جیانشگاه کمبردر سراسر انگلستان توسط د

 انیدر م ژهیبه و یشغل تینشان داد که عدم امن جیو مشاغل به کار بودند انجام شد و نتا عیصنااز  یگسترده ا فیکه در ط

و  "وجه چیکردند که به ه انیدرصد آنها ب 40از  شی(. ب1999ن،یاست)اسچ افتهی شیافزا 1990در دهه  یکارکنان حرفه ا

جبهه قرار  کیو کارمندان در  رانیداشتند که مد ردرصد آنها باو 75اعتماد کنند و  رانیتوانند به مد یم "کم یلیخ" ای

از دو  شیمتشنج همراه بوده است. ب یو روابط خانوادگ فیضع یکار، با سلامت عموم دیو تشد یشغل تیندارند. عدم امن

را  صیمعمول، کار کرده اند کوزر مؤسسات حر یاز ساعت کار شیمنظم ب به طور" ایو  "شهیهم"کردند که  انیم آنها بسو

فرد را در حلقه خود قرار  تیکل شخص کنند¬یاز اعضا دارند و تلاش م یمطالبات کل»کرد که  یمعرف هایی¬به عنوان گروه

 کنند یو تلاش م تندهس کپارچهیمنحصر به فرد و  یه دنبال وفادارب» یینهادها نی( چن1999بروچل و همکاران،«.)دهند

   در موسسه هستند، کاهش دهند.  یگاهیکه در صدد بدست آوردن جا یسانرا در ک طلبانه¬تیمطالبات خودمختارانه و موقع



 

 

 

ار و به تأسف ب بیترک نیرسد ا نظرمی به است پابرجا و جانبه¬همه فرد مورد در ها آن های حال خواسته نیدر ع    

 نهیشیپ یمهم در سازمان باشد با توجه به مطالب گفته شده و با بررس راتییمان از تغفرد و ساز تیتبع آن کاهش هو

انجام نشده است که ضرورت  صیسازمان حر نهیدر زم یرانیا یدر سازمانها یگفت تاکنون پژوهش توان می ها، پژوهش

عوامل موثر بر نگرش   یبند تیلوو او یحاضر قصد دارد تا به  بررس قیرو تحق نیکند از ا یپرداختن به آن را مضاعف م

سازمان و  شمندانیپردازد.امروزه اند یسازمان م تیآن بر هو ریو تاث صیکارکنان نسبت به سازمان به عنوان نهاد حر

گرانبها  هیسرما نیه اآن است و توجه ب یانسان هیسازمان سرما هیسرما نیو ارزشمندتر نیکند که مهمتر یم انیب تیریمد

 رانیاست که مد یامر مهم انتوسعه تعهد در کارکن یدارد لذا تلاش برا میمستق ریسازمان تأث یابیکام ایبر روند شکست 

و  ماهایکار در قطار ها، هواپ یهمراه، زمان موجود برا یو تلفن ها نترنتیا ل،یمیبه آن توجه داشته باشند. لپ تاپ، ا دیبا

شده  است  یطراح یطور یمنابع انسان یها استیس راتییتغ نیا وجودبا  ایا به حداکثر رسانده است اما ادر خانه ر یحت

جامع  تیفیک تیریمد د،یتول حیصح یکه روش ها یموثر باشد در حال یسازمان تیمثبت کارکنان و هو شکه در نگر

(TQMو کار گروه )ش یق طرح نظارت، شرکت در جلسات و آموزاست، کارکنان از طر افتهیگسترش  عیدر سرتاسر صنا ی

و تعلق هم  تیاحساس هو ایکنند که ا یم یبررس یادیاما محققان ز(2004 ن،یشده ، توانمند شده اند )گر یطراح یها

نشان  یو تعهد کار  یسازمان تیکارکنان با هو ینگرش ها نیدار ب یکه رابطه معن یقاتیتحق یها افتهیاست  افتهیارتقا 

سازمان وتعهد  تیکه بر هو ندیبرآ ییرهایمتغ یبه جستجو یو سازمان یتاند که روانشناسان صنع دهیموجب گرد داده اند،

به  هیتوان در جهت توص یها م افتهی نیها از ا افتهی نیکنند که با به دست آوردن ا یدارند. آنها اضافه م ریتأث انکارکن

فاده کرد از جمله ستا یریکناره گ یحذف رفتارها یشغل یهابه منظور مطلوب ساختن نگرش  یمنابع انسان رانیمد

نگرش مهم  کی صیکارکنان به سازمان به عنوان نهاد حر گرشمتقدم و موثر نوع نگرش به سازمان نام برد ن یرهایمتغ

 یشناسو روان یرفتار سازمان یاز محققان رشته ها یاریگذشته مورد علاقه بس یاست که در طول سال ها یو سازمان یشغل

 یراتیینگرش در طول سه دهه گذشته دستخوش تغ نی(. ا1990ن،یسوناس و کورباست) بوده یاجتماع یخصوصأ روانشناس

به آن  یبعد کیمفهوم تا نگرش  نیبه ا یقلمرو مربوط به نگرش چند بعد نیدر ا رییتغ نیعمده تر دیشده است که شا

و  لیها، تعد یک سازکسب و کار از جمله کوچ طهیدر ح ریاخبا توجه به تحولات  نی(. همچن2008 ن،یبوده است)گر

کار،  دیو تشد یبر آن داشته تا اظهار کنند استثمار انسان ااز صاحب نظران ر یعده ا گریکدیشرکت ها در  یادغام ها

 راتیاست که تاث «یاستخراج ارزش اضاف»کار )جدا کردن کارگر از کنترل او برکار( به منظور  یروین یو فرمانبردار یگانگیب

کارکنان را به دنبال دارد.  نییپا هیو روح یشغل یفرسودگ ؛یو رفاه کارکنان؛ استرس شغل یسلامتچون کاهش  یفرد یمنف

 دیبا تیریمهم در حوزه مد یرهایمتغ گریاست که اثر نگرش کارکنان نسبت به سازمان بر د نیا انگری( که ب2006مان،ی)پر

رسد و  یبه نظر م یضرور شیاز پ شیحاضر ب قیحقبا توجه به مطالب گفته شده انجام ت ردیمورد توجه قرار بگ شتریب

 قاتیرا پوشش دهد چرا که با مطالعه تحق نهیزم نیموجود در ا یحاضر شکاف علم قیمحقق قصد دارد با انجام تحق

انجام  نیوجود ندارد بنابرابپردازد  صیکه به نگرش کارکنان نسبت به سازمان به عنوان نهاد حر یگذشته مورد مشابه

 رسد.  یبه نظر م یحاضر ضرور قیمانند تحق یقاتیتحق
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 ارتباطات تحریم( 1: )کنند می ذکر و خلاصه زیر موارد زیل را "کوزر" حریص ساختاری عناصر ،(2014) همکاران و بارترام

 ساختار در اعضا هویت بودن منفعل و ساکن( 2) بیرونی؛ اجتماعی های حوزه در مشارکت کردن کم هدف با فرد اجتماعی

 بیرونی؛ افراد و خودی بین اخلاقی تمایز اساس بر اغلب نخبگی، و بودن فرد به منحصر احساس ترویج( 3) سازمان؛ نمادین

 را زمانیسا درون سازگاری حداکثر تا می برد بین از را ضعیف تر یا و وفادار کمتر اعضای که سرسختی محاکمات( 4) و



 

 

 

 سیاسی، احزاب کلیسا، نظیر خاص نهادهای های ویژگی مورد در بحث و توصیف برای مفهوم این امر، ابتدای در .کند ایجاد

 خاطر و داد تعمیم ها سازمان سایر به را خود ی مطروحه مدیریتی سبک ها بعد اما شد؛ پیشنهاد خانواده و مسلح نیروهای

 یعنی. دارند «خود اعضای مورد در مالکیت ادعای» خاص، های تکنیک از استفاده یقطر از خاص، نهادهای که کرد نشان

 های خواسته خود اعضای از و هستند خود اعضای «شرط و قید بی و فرد منحصربه وفاداری» دنبال به ها نهاد این اولا،

 همه تعهد و ریوفادا سازی فعال» ایبر وسیع تدابیر اتخاذ به شدت به و داشته طولانی کار زمان مدت مورد در توجه قابل

 نقش تصدی برای اعضا ادعای از کند می تلاش» که انحصاری موسسه یک مانند آنها ثانیاً،. کنند می تکیه ،«اعضا ی جانبه

 برای اعضا دادن قرار فشار تحت و موسسه انحصاری جو ایجاد ی بوسیله امر این. کنند می عمل ،«کند جلوگیری رقابت یا

. دارند تعارض خود سازمانی تقاضاهای با آیدکه می دست به افرادی یا و موسسات دیگر با خود روابط( قطع یا) تضعیف»

 های راه مسدودسازی و انحصاری عناصر طریق از خود اعضای اجتماعی هویت با نزدیک ارتباطات ایجاد با سازمان ثالثا

 پیدا موسسه «نمادین جهان» در را خود اعیاجتم هویت تا کنند یم وادار را ها آن موسسه، از خارج جهان با اعضا ارتباطی

 عنوان به ها آن از کوزر که شده منجر دارند، خود اعضای از که ای العاده-فوق مطالبات و مؤسسات این انحصار. کنند

 آن کلیدی های ویژگی از ها نهاد این( کار قوانین) شده دستکاری و ناپذیر سیری های ویژگی که چرا. کند یاد «حریص»

 (.2014 ، تناکودی و  بارچلی ، بارترام) تاس ها

 و انسدانی اسدتثمار ایدن کندد، نمی تحمل را رقابت و است فرد به منحصر  فرد و حریص نهاد بین رابطه که آنجایی زا

 ایدن  ینددهکن تعیدین هدای ویژگدی از گفدت توانمی بنابراین است مرتبط کاری ساعات و کار زمان با بیشتر کار، تشدید

 کار نیروی فرمانبرداری و بیگانگی استثمار، با آن صمیمانه پیوند تشدیدکار، عدم حمایت سازمانی و درنتیجه  -1 اهسازمان

 فدردی منفدی  هدای نشانه و تاثیرات  با که است «اضافی ارزش استخراج» منظور به( کار بر او کنترل از کارگر کردن جدا)

 عددم ایدن درپدی کارکندان پدایین یروحیده ؛و  یجه فرسودگی شدغلیشار سازمانی و در نتف -3 افسردگی شغلی  -2چون

 جملده از اجتماع، در مدیریت سبک این منفی جریان اثرات ، موارد این تمام ی نتیجه در که است همراه  سازمانی حمایت

 (.2013 ایگر،. )است پوشی چشم قابل غیر نیز، وکار خانواده تعادل عدم

ن است که اعضا آنها را به عنوان ویژگی های هسته ای ویژگی های یک سازما انی شامل خصیصه ها وهویت سازم

منحصر و مستمر سازمان درک کرده اند، هویت سازمانی در طول دو دهه اخیر از جمله تعاریف غالب و شایع این مفهوم 

ن ویت سازمانی به عنوان بوده است. مفهوم هبوده و بسیاری از پژوهش های صورت گرفته در این زمینه نیز بر مبنای آ

پدیده ای در سطح سازمان شناخته می شود. خصیصه هستهای سازمان در سیستم عقاید، ارزشها و هنجارهای محوری که 

در ماموریت سازمان بیان شده و باعث ایجاد ادارک و اقدام می شود، ریشه دارد، آنها عنوان می دارند که ادارک اعضا از 

 ده آن با سازمانهای مرجع و بخصوص رقبای اصلی آن شکل می گیرازمان بر اساس مقایسبه فرد بودن هویت س منحصر

 .2006)پوسا)

هویت سازمانی می تواند به عنوان یک سیستم تعبیر و تفسیر یا به عنوان مجموعه ای از شناختهای مشترک و یا بده 

بیدر و تفسدیر اعضدای سدازمان اسدت و در تع انی، ادراکدی در مدوردعنوان زبان و رفتار مشترک نگریسته شود. هویت سازم

سازمان از موضوعات استراتژیکی که سازمان با آن روبروست نفوذ کرده، آن را هدایت می کندد و اعضدا را بدرای حمایدت و 

هم برای سدازمان پشتیبانی از اهدا ف استراتژیک سازمان بر می انگیزاند. هویت سازمانی قوی به عنوان یک مزیت رقابتی م

آن به درک اعضا از ویژگیها و مشخصات سازمان و درجده ای کده بده ویژگیهدا اعتقداد دارندد،  شده و قوت و ستحکام تلقی

بستگی دارد. هویت سازمانی به سرمایه گذاری بیشتر کارکنان در کارشان منجر می شود و سطح بالاتری از همکاری میدان 

ش توانایی یک سازمان در ایجداد مندابع مدالی این امر باعث افزای ی شود. در بخش آموزشفردی و ارتباط بهتر با ذینفعان م



 

 

 

بیشتر می شود. هویت سازمانی و سایر شکلهای تعلق و دلبستگی مانندد تعهدد و وفداداری نتدایج مطلدوبی مانندد افدزایش 

 1983).ت)چنی کارکنان و اثر بخشی به همراه خواهد داش 1رضایت کاری، کاهش غیبت، کاهش جابجایی 

بعد عضویت: احساس تعلق، پیوستگی و کشش احساسی، ارجداع بده خدود بده . 1 نی:هویت سازمانی از نظر چابعاد معرفی 

بعدد وفدادرای: وفداداری بده سدازمان و اشدتیاق بده تحقدق اهدداف . 2نزمان و افتخار به عضدویت در سدازماعنوان عضو سا

 که در ادامه به پیشینه تحقیق پرداخته شده است..ای مشترک در سازمانبعد شباهت: ادارک از داشتن ویژگی ه.3سازمان

با تعهد  یارزش یهای ریگ جهت نیارتباط ب یبررس( در پژوهش خود بیان کردند که 1394طاهری و نورافکن)

 انسیوار زیآزمون آنال است. یفیپژوهش از نوع توص نیبود.ا یوپرورش شهرستان ممسن آموزش رانیدب نیدر ب یسازمان

و ( کلی)ارزش یریجهتگ یرهایاز متغ کی چیه زانیدر م یلیرشته تحص انیم یمعنادار یرد تفاوت آماطرفه نشان دا کی

رشته  انیم یمعنادار یوجود ندارد اما تفاوت آمار05/0در سطح یو اجتماع یاقتصاد ،یشناخت ییبایز یارزش یریجهتگ

 .توجود داش یبو مذه یاسیس ،ینظر یارزش یریجهتگ یرهایاز متغ کیهر  زانیدر م یلیتحص

( در مقاله ای تحت عنوان سازمان های حریص به بررسی استدلال و شواهد علیه سازمان یادگیرنده 1394عسگری )

 ین مقاله به بررسی این پارادکس عمده می پردازد که نهادهای مدرن به نظر می رسد وعده رهاییپرداخته است . ا

تحقق سازمان یادگیرنده ایجاد می کنند. این مقاله از نظر  ب را به جایوجود، مکانیزم های سرکو می دهند، اما با این 

مفهومی به روی دیگری از سازمان یادگیرنده پرداخته است، که در آن نظریه سرمایه انسانی به صورت افراطی مورد سوء 

خیر شده و کارایی تساستفاده واقع شده و روح معلمان توسط مدیران به جای عدالت اجتماعی با وسواس در بهره وری 

بر اساس شواهد موجود می توان چنین بیان کرد که وقوع رویاء و یا کابوس هر دو محتمل است. با وجود یک محیط  .است

دلسرد کننده در عصر حاظر، برخی تلاش های صادقانه در ایجاد دایره موفقیت، مؤثر بوده است. راه دیگر اینکه، حتی اگر 

رگیر کردن و توانمند ساز کردن افراد اقدام کرده باشند، به سرعت پروژه های ین شده به دآنها با تلاش از قبل تعی

 .مدیریتی نتیجه مدار منقضی خواهد شد. مرز بین آموزش و بهره کشی ممکن است کوچکتر از آن باشد که به نظر برسد

و انسان در هر  ریمدهر  فیوظا نیاز مهمتر یکیعدالت  یو برقرار تیرعا( بیان کردند که 1395فرجو و ابراهیمی)

است.  حیصح یحرکت ها یهمه  یاست. عدالت مبنا یاجتماع یزندگ یارهایمع نیاست. عدالت از با ارزش تر یطیشرا

 یشغل تیدهد و رضا یانجام م یو هرکس کارش را به درست ردیگ یخود قرار م یدر جا زیدر اثر وجود عدالت همه چ

و  یکارکنان، تعهد سازمان یشغل تیبر نگرش کارکنان، رضا یکننده ا نییو تعنقش مهم  ینگردد، عدالت سازما یبرقرار م

کارکنان  یو نگرش شغل یبر تعهد سازمان یعدالت سازمان ریتاث یپژوهش بررس نیدارد. هدف ا یسازمان یرفتار شهروند

 .دارد ریاثت یش شغلنگرو  یبر تعهد سازمان یدهد که عدالت سازمان یپژوهش نشان م یها افتهی باشد. یم

 یبر نگرش کارکنان، عدالت و تعهد سازمان یسازمان تیرهویتاث یباهدف بررس یپژوهش( در 1396تکه ئی و رجب لو)

و با استفاده از نظر  ینظر خواه قیپژوهش،از طر نیکارکنان اداره آموزش و پرورش شهرستان گنبد کاووس بود ازآنجا که ا

 تیرهویتاث نیرابطه ب یبررسوچون به  قراردارد یفیتوص قاتیتحق فیر رداخته،دد پردموجو تیوضع یافراد به بررس

از نظر هدف  نیاست .همچن یکارکنان پرداخته است از نوع همبستگ یبر نگرش کارکنان، عدالت و تعهد سازمان یسازمان

کارکنان  هیرد نظر کلمو یعه آمارقرار دارد و از لحاظ توجه به زمان ،گذشته نگر است. جام یکاربرد قاتیدر رسته تحق

بر نگرش کارکنان،  یسازمان تینشان داد که؛ هو قیتحق جی.نتاباشندی شهرستان گنبد کاووس م شادارات آموزش و پرور

 رد.وجود دا یرابطه مثبت و معنادار یعدالت و تعهد سازمان

در دانشگاه  تیو خلاق یانتعهد سازما ب رانینگرش مد نیرابطه ب یبا هدف بررس یقیتحق( 1396خاندانی و همکاران)

 نیا ،یو جامعه آمار شیمایانجام شده است. روش انجام پژوهش، پ 1392-1393 یلیباهنر کرمان در سال تحص دیشه

باشد با توجه  ینفر م 100 یآمار جامعهدهند در مجموع تعداد  یم لیباهنر کرمان تشک دیدانشگاه شه رانیپژوهش را مد



 

 

 

اطلاعات از پرسشنامه استاندارد شده  یاستفاده شده است. جهت جمع آور یمام شماراز روش ت ناریبه تعداد کم مد

 یهمبستگ بیضر یفیپژوهش، با استفاده از آمار توص یاستفاده شده است داده ها تیو خلاق یتعهد سازمان ،ینینگرش د

به  یورود یرهایدر مجموع متغ نشان داد که ونیرگرس لیتحل جیقرار گرفتند. نتا لیمورد تحل ونیرگرسو آزمون  رسونیپ

 تیوابسته خلاق ریمتغ راتییدرصد از تغ 40/9قادر است که  ییو به تنها دیگرد دییتأ یتعهد سازمان ریمدل، فقط متغ

 یکه هر ساله دانشگاه ها با پرکردن پرسشنامه ها دگرد یم شنهادیپ انی. در پادینما یم نییو تب ینیب شیرا پ رانیمد

 یماریتا چنانچه که سازمان دچار ضعف و ب ندیسازمان خود برآ تیوضع یبه بررس تیو خلاق یسازمانتعهد  ،ینیدنگرش 

 .ندیشده باشد به سرعت در صدد درمان آن برآ

کارکنان  یسازمان یبا رفتار شهروند یسازمان تیرابطه هو یبررسدر تحقیقی که با عنوان   (1397مهدوی نژاد )

 پست کارکنان یسازمان یو رفتار شهروند یسازمان تیهو نیکه ب بیان کردند. نجام دادندا کرمان تاناس رانیا پست بانک

ی معن قادرند به طور یسازمان تیهو یها نشان داد که مولفه جیوجود دارد. به علاوه، نتا یداری بانک رابطه مثبت معن

 ب،یبه ترت یسازمان تیهو یها ولفهم نیاز ب نیکنند. همچن ینیشبیرا پ یسازمان یرفتار شهروند راتییاز تغی دار

 .داشته اند یسازمان یرابطه را با رفتار شهروند نیشتریو شباهت ب یوفادار ت،یعضو

آن ها  ییدارا نیسازمان ها اذعان دارند که کارکنان بزرگتر یعال رانیامروزه سازمان ها و مد (1398استاجی)

چون  یمیلذا توجه به مفاه ندیآ یها و ثروت سازمان به حساب م هیسرما نیم تردر سازمان ها از مه یهستند. منابع انسان

 ،یسازمان ده ،یزیبرنامه ر یبرا یدیمف طلاعاتتواند ا یم یشغل یو وابستگ یشغل تیرضا ،یتعهد سازمان ،ینگرش شغل

 یکار و جنبه ها یره د درباات فرتصور انگریب یسازمان قرار دهد. نگرش شغل اریعملکرد بالا و ... در اخت ،ییکارا شیافزا

 تیحائز اهم یو سازمان یفرد یها تیباشد. نوع نگرش در کسب موقع یم یمنف ایکار به صورت مثبت  طیمختلف مح

 گردد. یکارکنان م یرفتار سازمان ینیب شیساز پ نهیموضوع زم نیبه ا رانیو توجه مد یآگاه یو از طرف باشد یم

 یشده بر تعهد عاطفدرک یاجتماع تیمسئول ریاثمقاله ای به بررسی ت( در 1399)ممقد ینصرالله ی وجفرود یرنج

با  پرداختند و شدهادراک یسازمان تیسازمان، و حما تیتناسب فرد د سازمان، هو یانجیکارکنان با توجه به نقش م

 یاجتماع تیدراک از مسئولا ریتاث یارساخت یهامعادله جینتاو  ینفر از کارکنان سازمان منطقه آزاد بندر انزل 177 یبررس

 تیادراک از تناسب فرد د سازمان بر هو ریتاث ن،یچنسازمان بر ادراک از تناسب فرد د سازمان مثبت و معنادار است. هم

و  یسازمان تیهو ریکه تاث دادنشان  آنها جیشده مثبت و معنادار است. در ادامه، نتا ادراک یسازمان تیو حما یسازمان

 یسازمان تیو حما یسازمان تیهو ریکارکنان مثبت و معنادار است. تاث یشده بر تعهد عاطف دراکا یسازمان تیحما

 دییتا یبه شکل مثبت و معنادار زیکارکنان ن یتناسب فرد د سازمان و تعهد عاطف نیرابطه ب یانجیشده به عنوان مادراک

 شد.

خصص در سازمانها و افزایش عملکدرد ایشددان، نگهداری و حفظ کارکنان مت (1395)حسینی شاه ی وکشفی،استیر 

 اهدداف، بده مؤلفده همیشگی بسیاری از سازمانها و شرکتها در عرصة رقابت بوده است. میزان رسدیدن بدده ایددن دغدغدة

پدیش رو بده  بسدتگی دارد. در پدژوهش های سازمان و سرپرست از سدوی کارکنددان های بسیاری از جمله درک حمایت

شددود.  سازمانی و عملکدرد فدردی کارکندان پرداختدده مددی های سازمان و سرپرست بر تعهد ک حمایتبررسی تأثیر در

نفر از کارکنان مطالعده شدده اسدت.  260شماری آماری از شرکت ایتراک با  تمام ای از طریدقه بده ایدن منظدور، نمونده

در  گدام( بده همبستگی و رگرسیون چندگانه )گام کمک روش شده به ای گردآوریآمده از دادهه بهدست تحلیدل نتدایج

تعهد سازمانی و بر هدر دو  شده بر ابعاد عاطفی و هنجاری نشان داد، حمایت سازمانی و سرپرست ادراک SPSS افزار نرم

هدای سددازمانی و  ان حمایتگذارد و تنها می می های و زمیندهای عملکدرد فدردی تدأثیر مثبدت و معنداداریه بعد وظیف

 .معناداری وجود ندارد شدده بدا تعهدد مسدتمر رابطدة سرپرسدت ادراک



 

 

 

( این پژوهش به منظور بررسی اثر تعاملی بین ابعاد فشارروانی و رضایت شغلی مدیران انجام 1389یزدی و جعفری )

وش نمونه گیری نفر به ر140سه شهر ایران، شد. به این دلیل از میان مدیران سطوح مختلف از سه شرکت مواد نفتی در

تصادفی انتخاب شده اند.برای اندازه گیری متغیرهای پژوهش)فشارروانی شغلی و رضایت شغلی(از پرسشنامه ی نشانگان 

(اسمیت،کندال و هیولین استفاده JDIاسترس و منابع فشارروانی شغلی دیویس،رابینز و مک لی و شاخص توصیف شغلی )

شغلی در ابعاد مختلف آن با ابعاد مختلف فشار روانی شغلی رابطه تعاملی دارد و نشان داد که میزان رضایت  شد.یافته ها

واریانس رضایت شغلی مدیران و سرپرستان را تبین می %52واریانس فشار روانی و همچنین فشار روانی %49رضایت شغلی 

ازی شود و از ایجاد بیگانگی نقش و وظایف مدیران شفاف سکند.با توجه به یافته های تحقیق میتوان پیشنهاد کرد که 

 وسبک باری نقش جلوگیری شود تا میزان فشار روانی مدیران کاهش یابد.

 روش تحقیق . 3

جامعه آماری تحقیق حاضر شامل کارکنان اداره کل آموزش و پرورش خراسان جنوبی است.با توجه به حجم زیاد 

 شد  تعیینتصادفی ساده  روشبه نمونه  حجمل مورگان به صورت تصادفی جامعه اماری تحقیق و براساس جدو

 .ذکر شده است 1.ابزار گرداوری داده ها در جدول

 گرداوری داده ها هایابزار 1جدول 

 

 یافته ها.4

بیرونی استفاده شده مدل های سنجش آنها از هان با گویهجهت بررسی مدل، ابتدا برای سنجش روابط متغیرهای پن

نتدایج   2دهدد. جددول ها مدورد بررسدی قدرار میبا سازهرا یا همان سوالات پرسشنامه  هاگویهارتباط  است. مدل بیرونی

 های پرسشنامه را نشان می دهد.تحلیل عاملی تأییدی برای گویه

  تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای پنهان 2جدول 
اف استانداردانحر بار عاملی گویه ها متغیرها  tآماره  

 q1  0/593 0/108 5/477 حمایت سازمانی
q10  0/868 0/033 26/041 
q12  0/575 0/1 5/725 

q13  0/829 0/04 20/704 

q15  0/599 0/082 7/272 

 ابعاد منبع متغیر

 (1399عسکری و جوانبخت) سازمان حریص

-12-01-1حمایت سازمانی
13-15-16-19-21-22 

-17-7-5-4افسردگی شغلی
18-20 

-11-9-8-6-3-2فشارشغلی
14 

 (1983چنی) هویت سازمانی

 28تا  23همبستگی  احساس
سازمان  از حمایت یا وفاداری

 34تا  29
مشابهت یا ادراک مشخصه 

 40تا  35های مشترک 



 

 

 

اف استانداردانحر بار عاملی گویه ها متغیرها  tآماره  

q16  0/761 0/057 13/421 
q19  0/722 0/082 8/782 
q21  0/666 0/063 10/553 

q22  0/747 0/074 10/094 
 q2  0/665 0/127 5/251 فشار شغلی

q3  0/751 0/096 7/79 
q6  0/761 0/091 8/339 
q8  0/682 0/097 7/062 
q9  0/772 0/091 8/484 

q11  0/607 0/126 4/814 

q14  0/327 0/165 1/982 
 q4  0/757 0/093 8/11 افسردگی شغلی

q5  0/676 0/119 5/66 

q7  0/662 0/1 6/612 

q17  0/843 0/064 13/125 

q18  0/822 0/072 11/386 

q20  0/642 0/099 6/464 
 q23  0/784 0/057 13/712 احساس همبستگی

q24  0/443 0/131 3/393 

q25  0/861 0/035 24/831 

q26 0/911 0/022 41/796 

q27  0/865 0/026 33/437 

q28  0/662 0/081 8/225 
یاداروف  q29  0/675 0/093 7/242 

q30  0/742 0/102 7/243 

q31  0/742 0/084 8/886 

q32  0/648 0/092 7/074 

q33  0/83 0/042 19/588 

q34  0/65 0/098 6/611 
 q35  0/644 0/163 3/955 مشابهت

q36  0/69 0/141 4/884 

q37  0/778 0/105 7/387 

q38  0/707 0/113 6/256 

q39  0/828 0/096 8/583 

q40  0/712 0/099 7/219 

بیشدتر اسدت.  4/0از  14به جز گویده  مقادیر بارهای عاملی همه گویه ها که میشود ملاحظه 3 بر اساس نتایج جدول

ی بررسدحذف شود و مجدددا روایدی  14بنابراین باید گویه بیشتر است.  96/1از برای همه گویه ها  tهمچنین مقادیر آماره 

 شود.



 

 

 

 پس از اصلاح تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای پنهان 3جدول 
 آلفای کرونباخ t AVE CRآماره  انحراف استاندارد بار عاملی گویه ها متغیرها

 حمایت سازمانی
q1  0/593 0/108 5/478 

0/509 0/902 0/876 

q10  0/868 0/04 21/538 
q12  0/575 0/105 5/49 
q13  0/829 0/042 19/687 
q15  0/599 0/081 7/353 
q16  0/761 0/054 14/173 
q19  0/722 0/085 8/515 
q21  0/666 0/062 10/79 
q22  0/747 0/083 9/055 

 فشار شغلی
q2  0/686 0/101 6/805 

0/509 0/861 0/807 
q3  0/751 0/066 11/393 
q6  0/76 0/06 12/588 
q8  0/671 0/075 8/953 
q9  0/788 0/055 14/234 

q11  0/609 0/114 5/337 
 افسردگی شغلی

q4  0/757 0/103 7/328 

0/544 0/876 0/835 
q5  0/676 0/125 5/407 
q7  0/662 0/101 6/524 

q17  0/843 0/077 11/011 
q18  0/822 0/087 9/451 
q20  0/642 0/092 7/005 

 احساس همبستگی
q23  0/784 0/057 13/728 

0/595 0/894 0/855 
q24  0/443 0/148 2/99 
q25  0/861 0/04 21/317 
q26  0/911 0/021 42/687 
q27  0/865 0/029 30/353 
q28  0/662 0/083 7/962 

 وفاداری
q29  0/675 0/091 7/423 

0/515 0/863 0/812 
q30  0/742 0/081 9/138 
q31  0/742 0/078 9/523 
q32  0/648 0/1 6/454 
q33  0/83 0/036 22/894 
q34  0/65 0/088 7/363 

 مشابهت
q35  0/65 0/126 5/161 

0/531 0/871 0/824 
q36  0/693 0/111 6/219 
q37  0/774 0/078 9/951 
q38  0/702 0/091 7/705 
q39  0/824 0/061 13/465 
q40  0/713 0/069 10/269 



 

 

 

بیشتر است. همچندین مقدادیر  4/0مقادیر بارهای عاملی همه گویه ها از  که میشود ملاحظه 3 بر اساس نتایج جدول

سازه های مورد بررسی نیز در محدوده  CRو  AVEهمچنین دو شاخص بیشتر است.  96/1برای همه گویه ها باز  tآماره 

 *از شاخص پایایی ترکیبدی PLSبرای اندازه گیری پایایی مدل در مطلوب قرار دارند، بنابراین اعتبار گویه ها مطلوب است. 

ن بدود یا بالاتر باشدد کده نشدان از کدافی 7/0 بایستی (1981پایایی مرکب هم بنا به گفته فورنر و لارکر)استفاده می شود. 

 است. 7/0. همچنین مقادیر آلفای کرونباخ برای همه متغیرها بیش از سازگاری درونی می باشد

هر متغیر در قطدر اصدلی قدرار  AVEشود. جذر ( استفاده می1981) روش فورنل و لارکربرای بررسی روایی واگرا از 

یید روایی واگرا در این روش، بیشتر بودن قطدر وم تادارد و مقادیر همبستگی متغیرها در زیر قطر اصلی قرار گرفته است. لز

 باشد.اصلی از مقادیر زیرین آن می

 : بررسی روایی همگرا )روش فورنل و لارکر(4 جدول

  
احساس 
 همبستگی

افسردگی 
 شغلی

حمایت 
 سازمانی

فشار 
 وفاداری مشابهت شغلی

           0/771 احساس همبستگی

         0/738 0/411- افسردگی شغلی

       0/714 0/352 0/619- حمایت سازمانی

     0/714 0/539 0/609 0/433- فشار شغلی

   0/728 0/507- 0/484- 0/341- 0/645 مشابهت

 0/717 0/716 0/506- 0/469- 0/489- 0/611 وفاداری

 

بده  ،گیدریهای اندازهمدل برازشبعد از بررسی شود. روایی واگرا به روش فورنل و لارکر تأیید می 4با توجه به جدول 

  .پردازیمبرازش مدل ساختاری پژوهش می

، مدل معادلات 4و  3 شکلبرای فرضیه اصلی و  ، مدل معادلات ساختاری و نمودار مسیر مدل تحقیق را2و  1شکل

 نشان می دهد.برای فرضیه های فرعی  ساختاری و نمودار مسیر مدل تحقیق را

 
 )فرضیه اصلی( tبه همراه آماره های : مدل معادلات ساختاری 1شکل

 

                                                 
* Composite reliability 
 



 

 

 

 
 : مدل معادلات ساختاری به همراه ضرایب استاندارد شده )فرضیه اصلی(2شکل

 
 )فرضیه های فرعی( t: مدل معادلات ساختاری به همراه آماره های 3شکل



 

 

 

 
 ه های فرعی(: مدل معادلات ساختاری به همراه ضرایب استاندارد شده )فرضی4شکل

زیابی مدل ساختاری)درونی( از معیارهای اساسی ضریب تعیین و ارزیابی ضرایب مسیر استفاده مدی شدود به منظور ار

 که در ادامه به تفکیک مراحل مورد بررسی این معیارها گزارش می شود.

نده درصد تغییرات متغیر ضریب تعیین نسبت به ضریب همبستگی معیار گویاتری است. این ضریب بیان کناز طرفی 

 مددل بیندی پیش درتق(( Q2) گایسر-استون معیار)  بینپیش ارتباط . معیارته به وسیله متغیرهای مستقل می باشد.وابس

 هسدتند، قبدول قابل ساختاری بخش برازش دارای که هایی مدل ها آن اعتقاد به. کند می مشخص را وابسته متغیرهای در

یب ا، ضدر4و  2با توجه بده شدکل  .باشند داشته را مدل زای وندر های سازه به مربوط های خصشا بینی پیش قابلیت باید

 ارائه شده است. 5متغیرهای وابسته در دو مدل در جدول و معیار استون گایسر تعیین 

 ضرایب تعیین 5 جدول

 شدت R2 Q2 متغیرهای وابسته مدل

 قوی -متوسط 0/359 0/455 هویت سازمانی 1
 ویق -متوسط 0/378 0/500 ازمانیهویت س 2

 
 

به عنوان آماره آزمدون گدزارش  tمعنی داری مسیرهای بین متغیرهای پنهان از نظر آماری توسط مقادیر  6در جدول 

 شده است.



 

 

 

 نتایج بررسی فرضیات 6 جدول

 مسیر فرضیه
ضریب مسیر استاندارد 

 شده

انحراف 

 معیار

قدر مطلق 

 tآماره 
 نتیجه

هویت سازمانی <-ص سازمان حری اصلی  تایید 11/996 0/056 0/674- 

 فرعی

هویت سازمانی <-افسردگی شغلی   رد 1/318 0/107 0/141- 
هویت سازمانی <-حمایت سازمانی   تایید 4/645 0/101 0/471- 

هویت سازمانی <-فشار شغلی   تایید 2/260 0/103 0/232- 

 96/1از  tآماره  قدر مطلق مقداررش شده است. به طوری که اگر گزا tنتایج معناداری ضرایب براساس مقدارآماره 

 درصد می توان نتیجه گرفت که متغیر مستقل بر متغیر وابسته تاثیر دارد. 95ینان بیشتر باشد، با اطم

 بیشتر 96/1و از  996/11برابر با سازمانی  هویتبر  حریص سازمانبرای تاثیر  tمقدار قدر مطلق آماره ، 6بق جدول ط

تاثیر معناداری دارد. مقدار ضریب  سازمانی هویت بر حریص سازماندرصد می توان گفت،  95است، بنابراین با اطمینان 

فرضیه بنابراین  .و معناداری دارد منفیتاثیر  سازمانی هویت بر حریص سازماناست، بنابراین  منفیو  -674/0مسیر برابر با 

بیشتر است،  96/1و از  260/2برابر با سازمانی  هویتر ب فشار شغلیبرای تاثیر  tره .مقدار قدر مطلق آمااصلی تایید می شود

تاثیر معناداری دارد. مقدار ضریب مسیر برابر با  سازمانی هویت بر فشار شغلیدرصد می توان گفت،  95بنابراین با اطمینان 

رضیه فرعی اول تایید فبنابراین  .و معناداری دارد منفیتاثیر  سازمانی هویت بر فشار شغلیاست، بنابراین  منفیو  -232/0

بیشتر است،  96/1و از  645/4برابر با سازمانی  هویتبر  سازمانی حمایتبرای تاثیر  tمقدار قدر مطلق آماره .  می شود

یب مسیر تاثیر معناداری دارد. مقدار ضر سازمانی هویت بر سازمانی حمایتدرصد می توان گفت،  95بنابراین با اطمینان 

فرضیه بنابراین  .و معناداری دارد منفیتاثیر  سازمانی هویت بر سازمانی حمایتاست، بنابراین  نفیمو  -471/0برابر با 

 96/1و از  318/1برابر با سازمانی  هویتبر  شغلی افسردگیبرای تاثیر  tمقدار قدر مطلق آماره .  فرعی دوم تایید می شود

دارد. بنابراین نتاثیر معناداری  سازمانی هویت بر شغلی سردگیافدرصد می توان گفت،  95نان تر است، بنابراین با اطمیکم

 .  فرضیه فرعی سوم تایید نمی شود

را بده  36/0و  25/0، 01/0است. مقدادیر  GOFتنها شاخص برازش مدل در تکنیک حداقل مجذورات جزیی شاخص 

(.  این شاخص بدا اسدتفاده از 1393، 153عرفی شده است. )داوری،عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای این شاخص م

فرمدول محاسبه این شاخص بده کمدک قابل محاسبه است.   *های افزونگیشاخصو میانگین  میانگین هندسی شاخص 

 شد زیر انجام 

 

 مدل اصلی

   = 0.577 
 مدل فرعی

   = 0.546 
 

                                                 
* Communality 



 

 

 

 

 

 

  تایید شد.مدل ش مناسب برازکه 
 

 گیرینتیجه  .5

با توجه به پیشینه پژوهشی و نتایج حاصل از انجام این پژوهش می توان نشان داد که این تحقیق با پژوهش هایی در 

 نشان داده شده است: 7در جدول  گذشته همسو و بر برخی موارد غیرهمسو می باشد که بحث و نتیجه گیری حاصل از آن

سو بودن و عدم همسو بودن نتایج پژوهش با پیشینه پژوهشیهم 7جدول   

 پژوهش
همسو/عدم 

 همسویی
 نتیجه

 همسو (1394عسگری )

وقوع رویاء و یا کابوس هر دو محتمل است. با وجود یک محیط دلسرد کننده 
موفقیت، مؤثر بوده ر، برخی تلاش های صادقانه در ایجاد دایره ضدر عصر حا

حتی اگر آنها با تلاش از قبل تعیین شده به درگیر است. راه دیگر اینکه، 
کردن و توانمند ساز کردن افراد اقدام کرده باشند، به سرعت پروژه های 
مدیریتی نتیجه مدار منقضی خواهد شد. مرز بین آموزش و بهره کشی ممکن 

 است کوچکتر از آن باشد که به نظر برسد

 همسو (1396که ئی و رجب لو)ت
رابطه مثبت و  یبر نگرش کارکنان، عدالت و تعهد سازمان یسازمان تیهو

 ردوجود دا یمعنادار

 همسو (1395فرجو و ابراهیمی)
 تیبر نگرش کارکنان، رضا یکننده ا نیینقش مهم و تع یعدالت سازمان

عدالت دارد.  یسازمان یو رفتار شهروند یکارکنان، تعهد سازمان یشغل
 .دارد ریتاث یلو نگرش شغ یبر تعهد سازمان یسازمان

 همسو (1397مهدوی نژاد )

ی رابطه مثبت معن کارکنان یسازمان یو رفتار شهروند یسازمان تیهو نیب
ی معن قادرند به طور یسازمان تیهو یها وجود دارد. به علاوه، مولفه یدار
 نیاز ب نیکنند. همچن ینیشبیرا پ یسازمان یرفتار شهروند راتییاز تغی دار

 نیشتریو شباهت ب یوفادار ت،یعضو ب،یبه ترت یسازمان تیهو یها مولفه
 .داشته اند یسازمان یرابطه را با رفتار شهروند

 همسو (1398استاجی)
و  باشد یم تیحائز اهم یو سازمان یفرد یها تینوع نگرش در کسب موقع

رفتار  ینیب شیساز پ نهیزمموضوع  نیبه ا رانیو توجه مد یآگاه یاز طرف
 گردد. ین مکارکنا یسازمان

 شاه ی وکشفی،استیر
 (1395)حسینی

 همسو

تعهد  شده بر ابعاد عاطفی و هنجاری حمایت سازمانی و سرپرست ادراک
های و زمیندهای عملکدرد فدردی تدأثیر ه سازمانی و بر هر دو بعد وظیف

هدای سدازمانی و  تگذارد و تنها میان حمای می مثبدت و معنداداری
 .معناداری وجود ندارد ا تعهدد مسدتمر رابطدةشدده بد سرپرسدت ادراک

 

 همسو (1389یزدی و جعفری )

میزان رضایت شغلی در ابعاد مختلف آن با ابعاد مختلف فشار روانی شغلی 
رابطه تعاملی دارد . در صورتی که نقش و وظایف مدیران شفاف سازی شود 

شار روانی گی وسبک باری نقش جلوگیری شود تا میزان فو از ایجاد بیگان
 مدیران کاهش یابد.                                                  

 



 

 

 

 بنابراین پیشنهاد می شود    

 سازمان در اتخاذ تصمیمات پیرامون مسائل سازمان از نظرات کارکنان استفاده نماید.

 از کارکنان خود حمایت کند کلات روحی و جسمی و همچنین دلهره و استرسمدیریت سازمان برای جلوگیری از مش

 به شخصیت انسانی کارمندان در سازمان بیشتر توجه شود

مدیریت سازمان جهت جلو گیری ازتداخل امور سازمانی و زمانی که کارکنان در خدمت خانواده هستند برنامه ریزی دقیق 

 ای سازمان و خانواده گرفتار نشوند.انجام دهند. که کارکنان بین خواسته ه

 ن بستری محیا کند که کارکنان امکان و اجازه اظهار نظر در خصوص تصمیمات شورای معاونین داشته باشند.سازما

 ابتکار عمل در انجام وظایف از سوی سازمان مورد استقبال  و از آن قدردانی می شود.

ان باید درکناربرنامه ریزی سازمان به اهداف سازمان است مدیریت سازم چون نیروی انسانی سازمان  مهمترین ابزار رسیدن

 برای رسیدن به اهداف سازمانی به جبران خدمات و پیشرفت سازمانی کارکنان توجه نماید.

 سازمان دوره های دانش افزایی مفید و مرتبط با تخصصهای موجود برگذار کند.

 کارکنان ایجاد نمایدیزه آفرین احساس کنند هویت و وفاداری در سازمان با طراحی برنامه های شادی بخش و انگ
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 ،تهران ،نقش نگرش و رفتار در سازمان،اولین کنفرانس بین المللی مهندسی صنایع، مدیریت وحسابداری(1394)استاجی، احمد،.1

 .د نیدر سازمانها(، نشر به آوران، کلک زر یضرورت بالتدگ یکار یزندگ تیفی(، ک1396) اسر،ی رجب لو نیمحمدحس ،تکه ئی

بهره  زانیو م یبا تعهد سازمان یکار یزندگ تیفیرابطه ک(. 139۰)دهیسع ،یجهرم یاحمد مجاهد ،یجعفر ریم ن،یحس ،خاندانی.2
. 4۰-2۵شماره: سه، صص:  یآموزش تیرینو در مد یافتیره یپژوهش یفصلنامه علم، جهرم یدر کارکنان دانشگاه علوم پزشک یور

شده بر تعهد عاطفی کارکنان با توجه به نقش تاثیر مسئولیت اجتماعی درک،(1399)مقدم، پدرام،رنجی جفرودی، نیما و نصراللهی . 3
نمایه https://civilica.com/doc/1172215،شدهادراک میانجی تناسب فرد ـ سازمان، هویت سازمان، و حمایت سازمانی

  سیویلیکا

 . در مدارس متوسطه یو سلامت سازمان یکار یگزند تیفیرابطه ک یبررس (.1394) طاهری مجید نورافکن رضا.4

 https://civilica.com/doc/36۵984،همایش ملی مدیریت و آموزش،ملایر،سازمان های حریص،،(1394) عسگری، علی،.۵

رد کارکنان م یرض کار خانواده با عملکرد شغلو تعا یکار یزندگ تیفیک نیرابطه ب ی(. بررس139۵) اقر، بابراهیمیتا،یگ ،فرجی.6

 .16 ۷2-۵۷صص:1۰دوره چهارم، شماره  ،یو سازمان یفصلنامه مشاوره شغلمتاهل، 

بررسی تأثیر حمایت سازمانی ادراکشده و حمایت سرپرست ادراکشده بر تعهد سازمانی و  (.139۵)حسینی شاه ی وکشفی،استیر.۷

 . 391تا صفحه  3۷3ز صفحه ا ; 2, شماره   8, دوره   139۵تابستان  ،مدیریت دولتی ،عملکرد فردی کارکنان
 سی رابطه بین هویت سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان پست بانک،برر139۷ی،مهدوی نژاد، عل .8

 https://civilica.com/doc/832716ایران،



 

 

 

مطالعات روانشناختی سال ششم تابستان  ،.اثرتعاملی بین ابعاد فشار روانی شغلی و رضایت شغلی مدیران( 1389یزدی و جعفری ).9
 2شماره  1389

 

 

 

 

1. Automacopoulou, E. and ChivaR. (2007) The social complessity of 

organizational learning the dynamics of learning and organizing, Management 

Lesning 38(3) 277-95. 

2. Ball, S. (2003) "The teacher's soul and the terrors of performativity, Journal of 

Education Policy, 18(2):215-28.  

3. Barke, B. (1999) Double vision: 40 years on', in H Tomlinson H Gimter and P. 

Smith (eds) Living Headship: Voices, 

4. Burchell, B., Day, D., Hudson, M. Ladipo, D., Mankelow, R., Nolan J.P., Reed, 

H, Wichert, I C. and Wilkinson, F. (1999) Job Insecurity and Work 

Intensification: Flexibility and the Changing Boundaries of Work, York: Joseph 

Rowstre Foundation. Summary of findings online, available at: 

www.jrf.org.uk/KNOWLEDGE/findings/socialpolicy/A1.asp (accessed April.. 

1( 
۵. Cheney G. (1983), on the various and changing meanings of organizational 

membership: a field study of organizational identification. Communication 

Monographs, Vol 50 (4). Pp:342 

6. Coopey, J. (1995) The learning organization, power, politics and ideology, 

Management Learning, 26(2): 193-213. 

۷. Driver, M. (2002) 'The learning organization: Foucauldian gloom or Utopian 

sunshine?', Human Relations, 55(1): 33–53. 

8. Egger de Campo, Marianne. 2013. Wie die ‘Rhetorik der Reaktion’ das 

österreichische Modell der Personenbetreuung rechtfertigt. Berlin: Harriet Taylor 

Mill-Instituts für Ökonomie und Geschlechterforschung der Hochschule für 

Wirtschaft und Recht Berlin.  

9. Fenwick, T. (2007) 'Limits of the learning organization: a critical look. Online, 

available at: www.walberta.ca tfenwick/ext/pubs/print Igorgerichom (accessed 6 

August 2007)  

1۰. Fielding, M. (2001) 'Learning organisation or learning community? A critique of 

Senge', Reason in Practice, 1(2): 17-29.  

11. Giddens, A (1990) The Consequences of Modernity, Cambridge: Polity Press. 

12. Glaser, B. G. and Strauss, A. (1967) The Discovery of Grounded Theory, 

Chicago, IL: Aldine Green. F. (2004) 'Why has work effort become more 

intense?', Inchustrial Relations, 43(4): 709-41. 

13. Green. F. (2006) Demancing Work: The Paradox of Job Quality in the Affluent 

Economy, Princeton, NJ: Princeton 

http://ensani.ir/fa/article/journal-number/21986/%D9%85%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D8%AA-%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%AE%D8%AA%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D9%84-%D8%B4%D8%B4%D9%85-%D8%AA%D8%A7%D8%A8%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86-1389-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-2
http://ensani.ir/fa/article/journal-number/21986/%D9%85%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D8%AA-%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%AE%D8%AA%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D9%84-%D8%B4%D8%B4%D9%85-%D8%AA%D8%A7%D8%A8%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86-1389-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-2
http://ensani.ir/fa/article/journal-number/21986/%D9%85%D8%B7%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D8%AA-%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%AE%D8%AA%DB%8C-%D8%B3%D8%A7%D9%84-%D8%B4%D8%B4%D9%85-%D8%AA%D8%A7%D8%A8%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86-1389-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-2
http://www.jrf.org.uk/KNOWLEDGE/findings/socialpolicy/A1.asp
http://www.walberta.ca/


 

 

 

14. Green, F. (2008) 'Work effort and worker well-being in the age of affluence, in 

C. Cooper and R Burke (eds) The Long Work Hours Culture: Causes, 

Consequences and Choices, Bingley, UK Emerald Group Publications. Online, 

available at www.kent.ac.uk/economics/documents FG_Paper_KentDP.pdf 

(accessed 4 April 2009) 

1۵. Grunter, H (2001) Leaders and Leadership in Echacation London: Paul 

Chapman Jeffrey, B. and Woods, P. (1998) Testing Teachers: The Effect of 

School Inspections on Primary Teachers. London: Falmer 

16. Jossey-Bass. Blackmore, J. (1999) Troubling Women: Feminism Leadership and 

Educational Change Buckingham, UK Open University Press 

1۷. Puusa A. Conducting Research on Organizational Identity. Electronic Journal of 

Business Ethics and Organization Studies. 2006; 11(2).P.123 

18. Press Mercer, J. (2007) 'Challenging appraisal orthodoncies: teacher evaluation 

and professional development in the United Arab Emirates', Journal of Personnel 

Evaluation in Education 18: 273-87. 

19. Perryman, J. (2006) Panoptic performativity and school inspection regimes: 

disciplinary mechanisms and life under special measures', Journal of Education 

Policy,21(2): 147–61.  

2۰. Schein E (1999) "Empowerment, coercive persuasion and organizational 

learning do they connect?', The Learning Organization, 6(4): 163-72 

 

 

 


