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  چکیده:
گري تعهد سازماني هاي فردي و سلامت اداري كاركنان با ميانجيپژوهش حاضر به منظور بررسي رابطه ارزش

گذاري و توسعه كيش صورت گرفته است. اين پژوهش بر اساس هدف، كاربردي و بر اساس در شركت سرمايه
ين به اينكه جامعه آماري ا باشد. با توجهآوري اطلاعات، پژوهشي توصيفي پيمايشي از نوع همبستگي ميجمع

گيري استفاده گرديد و با توجه به اين كه جامعه اي تصادفي ساده براي نمونهنفر است، روش طبقه 650پژوهش 
نفر تعيين شد. اطلاعات پژوهش با استفاده  242باشد، با استفاده از روش كوكران، حجم نمونه آماري محدود مي
ا محاسبه هآوري گرديد. روايي با توجه به استاندارد بودن پرسشنامهنامه جمعاي و توزيع پرسشاز روش كتابخانه

در  .محاسبه گرديدقابل قبول است  907/0نگرديد و پايايي نيز با توجه به مقدار آلفاي كرونباخ كل كه برابر با 
ش استنباطي د. در بخشناختي نمونه انجام شبندي و توصيف جمعيتاين پژوهش با استفاده از آمار توصيفي، طبقه

ابسته وبراي بررسي رابطه بين متغير  در مبحث رگرسيونبا استفاده از آزمون همبستگي پيرسون و اسپيرمن و 
زيه و و براي تجبراي انجام رگرسيون از روش پسرو شد. از رگرسيون چند متغيره استفاده  مستقلو متغيرهاي 
گرديد. نتايج پژوهش حاكي از آن است كه در فرضيه اول بين  استفاده spss 22افزار ها از نرمتحليل داده

هاي فردي گري تعهد سازماني، در فرضيه دوم بين ارزشهاي فردي و سلامت اداري كاركنان با ميانجيارزش
هاي فردي و تعهد سازماني و در فرضيه چهارم بين تعهد و سلامت اداري كاركنان، در فرضيه سوم بين ارزش

دهد كه از دار و مثبت وجود دارد. همچنين نتايج نشان ميلامت اداري كاركنان همبستگي معناسازماني و س
هاي فردي، مولفه بازبودن به تغيير بيشترين تأثير و مولفه تعالي كمترين تاثير را بر سلامت چهار مولفه ارزش

 اداري كاركنان دارند.
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 مقدمه

ست كه ارزش ست رابينز معتقد ا ستند كه يک حالت به خصوص از رفتار يا حالت نهايي وجودي ا سي ه سا ها بيانگر اعتقادات ا

ست كه نظر و  ضاوتي ا صر ق شامل يک عن سبت به حالت مخالف ارجحيت دارد و  صي يا اجتماعي ن شخ را  ديدگاه فردكه از نظر 

 "خصايص نسبتا اي است ازمجموعه كاركنان سلامت اداري (.1385كند )رابينز درباره صحيح، خوب و مطلوب بودن مشخص مي

شرايط محيط، سرعت عمل و كار،بالاي نيروي روحيه پايدار كه انطباق با  شكلات،  را به همراه دارد. به طور  ... كفايت براي حل م

تعهد سازماني يک امر ساختاري است كه  (.1381)فندرسكي،  بر برآيند انجام كار اثربخش تاكيد داردركنان كاكلي سلامت اداري 

شي مي سازمان نا سازمان ارتباط دارد شود و در طول زمان اتفاق مياز تعامل فرد و  ضور در  شده از ح سودمندي ادارك  افتد و با 

 (.2009 ،)چن

پيرامون سلامت اداري و وجود فساد، محقق در پژوهش حاضر در پي آن است كه با انجام با توجه به گسترش بحث و بررسي 

شنامهمطالعات كتابخانه س ضوع پژوهش و همچنين تكميل پر سرمايه اي و ميداني پيرامون مو شركت  سط كاركنان  گذاري و تو

ركت ت وضعيت سلامت اداري كاركنان را در شتوسعه كيش و تجزيه و تحليل فرضيات، به بررسي نتايج حاصله پرداخته و در نهاي

شخص نمايد.سرمايه سعه كيش م شخص مي گذاري و تو ضوع پژوهش و هدف از انجام آن م سئله و مو صل م شود و در در اين ف

شد و در پايان نيز، واژه شرح داده خواهد  ضرورت پژوهش  ساختار كلي ادامه اهميت و  صطلاحات پژوهش تعريف گرديده و  ها و ا

 گردد.مينامه مشخص انپاي

ليه شود كه كامروزه سلامت اداري بعنوان يک رويكرد اداري مورد توجه قرار گرفته است. سلامت اداري به وضعيتي اطلاق مي

عوامل يک سااازمان قابليت تامين اهداف سااازمان را بطور مطلوب داشااته باشااند و بتوانند انحراف از هنجارهاي اداري و قانوني و 

 ها لحاظ نمايند.داف سازماني را در اسرع وقت شناسائي و تدابير لازم و به هنگام را براي رفع آنموانع اه

شان  سازماني و ملي را ن ستائي در تعريف و تحقق منافع فردي،  ست كه ميزان هم را سازمان ا صفتي كيفي در  سلامت اداري، 

تخلف  "توان سلامت اداري يک دستگاه را تضمين كرد و اصولانه ميوچگ (.1384 ،ريزي كشوردهد )سازمان مطالعات و برنامهمي

هاي متفاوتي وجود دارد. رسوم غلط، عرف ناشايست اداري، ناآگاهي كاركنان زمينه ديدگاه اين در ؟گيرداداري چه زماني شكل مي

سازمان شندميها ها برخي از عوامل بروز تخلف اداري در دستگاهو بيكاري پنهان در  ستي ي رفع اين معضل و برا با مسائلي  بهباي

 .نمودرساني شفاف، ارشاد و راهنمائي و آموزش كاركنان توجه  اطلاعايجاد معنويت، همچون 

شااان كه از تعهد و رفتار خارا از نقش ها و رفتارهاي مثبت كاري كاركنانها به نگرشدر رويارويي با افزايش رقابت، سااازمان

شود كه كاركنان را به (. تعهد كاركنان به صورت نيرويي تعريف مي2008 ،بسياري دارند )لاول گيرد وابستگيرسمي سرچشمه مي

كند. در دنياي كنوني اكثر هاي مرتبط با آن هدف نيز مقيد مياي از فعاليتها را به مجموعهيک هدف مقيد كرده و در نتيجه آن

ها به دنبال كاركناني هسااتند كه به كنند. آنخود فعاليت ميمديران خواهان كاركناني هسااتند كه بيش از ویايف شاارح شااغل 

سوي انتظارات مي ست ميفرا ست خود به رفتارهايي د سمي آنروند و به ميل و خوا ست )زارعزنند كه جز ویايف ر (. 1383 ،ها ني

دسااترس، باعث كاهش شااود چون علاوه بر افزايش منابع موجود در عنوان وضااعيتي مطلوب محسااوب مياين رفتارهاي مثبت به

سمي نيز ميهزينه سازمان1388گردد )ابيلي و همكاران هاي كنترل ر سياري از  ها نيروي حياتي، كاركنان آن (. از طرف ديگر در ب

 (. 1993باشند )نايهن و مارلو مي



 

 

 

 
  1۴۰1 تابستان ،اول، شماره اول ، سالپندارهاي ارزش آفرین در مدیریت بازاریابي

 

56 

ها مانچرا كه اگر سااازرسااد نظر ميتوان به اين نتيجه رساايد كه توجه به ویيفه رساامي، ناكافي بهبا توجه به اين مطالب مي

صرفا سمي و نظام پاداش "همچنان به دنبال بهبود عملكرد كاركنان  شغل ر شرح  سبب تغييرااز طريق  شند به  ت دهي و كنترل با

ختي دهي از سوي ديگر، به سهاي كنترل و پاداشپايين و هزينه زياد نظام "سو و كارايي معمولاسريع محيط و فشار رقابت از يک

 كند هماهنگ شده و اثربخش باشند و به موفقيت در فضاي رقابتي دست يابند.انست با آنچه محيط طلب ميخواهند تو

شوارتز در بيش از هاي فردي دهنظريه ارزش شور مختلف مورد آزمون قرار گرفته، پايايي و روايي مورد قبولي  87گانه  شته ك دا

به نظر  (.2011 ،م سياسي نيز مورد توجه و استفاده قرار گرفته است )آرامبولاهاي اقتصاد، مديريت و علواست. اين نظريه در زمينه

تواند از عوامل تاثيرگذار بر رفتار شهروندي سازماني و نيز هاي فردي عامل مهمي در رفتار افراد است، ميجا كه ارزشمحقق از آن

سازمان سازماني و بخصوص در  شد. در هر  سازماني با يروي حياتي، كاركنان آن و به ويژه كاركنان خط مقدم هاي خدماتي، نتعهد 

شوند و همين وجه از خدمات كه توليد شوند مصرف ميهستند. تفاوت محصولات و خدمات در اين است كه، خدمات به محض اين

ها و رفتار و ين نگرشها و رفتار كاركنان بر عملكرد سااازمان، شااناخت اكند و با توجه به تاثير نگرشتر مينقش كاركنان را حياتي

هاي فردي بعنوان كند كه با در نظر گرفتن ارزشدر اين پژوهش محقق تلاش مي يابد.همچنين عوامل مرتبط با آن اهميت مي

سي  سازماني بعنوان متغير ميانجي، ارتباط اين متغيرها را برر سته و تعهد  سلامت اداري كاركنان بعنوان متغير واب ستقل،  متغير م

 هت پاسخ به سوالات پژوهش به دنبال بررسي فرضيات زير هستيم.ج نمايد.

 هاي پژوهشفرضيه

 هاي فردي از طريق متغير ميانجي تعهد سازماني با سلامت اداري كاركنان ارتباط دارد.ارزشفرضيه اول: 

 هاي فردي با سلامت اداري كاركنان ارتباط دارد.ارزشفرضيه دوم: 

 تعهد سازماني ارتباط دارد. هاي فردي باارزشفرضيه سوم: 

 تعهد سازماني با سلامت اداري كاركنان ارتباط دارد.فرضيه چهارم: 

 

 پژوهش و پيشينه مباني نظري

پذيرند و از ساااوي ديگر بر كيفيت زندگي هاي ديگر فرهنگ و اجتماع تاثير ميساااو از حوزهها و نظام ارزشاااي از يک ارزش

متاثر از  ها به طور مسااتقيمگذارند. به عبارت ديگر رفتار انسااانت و روابط با ديگران، تاثير ميها و چگونگي رفتار و مناسااباانسااان

 (. 1357 ،ها پايبند هستند )پيمانها و اصول اخلاقي است كه به آننظام ارزش

(. 1383 ،د )رابينزگذارنها و انگيزش افراد هسااتند كه بر ادراك آنان اثر ميدهنده پايه و اساااس درك نگرشها تشااكيلارزش

ها گيري شخصيت، حفظ آن و شناخت نسبت به احتياجات فردي و روش برآورده كردن آنهاي فردي نقش مهمي در شكلارزش

سانايفاء مي شي ان ساختار ارز شخصكنند.  ضوي ها م ست )مرت افراد رفتارها و  (.1379 ،كننده رفتارهاي فردي و اجتماعي آنان ا

صورت گ سائل، از اين آموختهروهي ياد ميمفاهيمي را به  سازمان "شوند. معمولامند هاي خود بهرهگيرند كه در برخورد با م ها در 

وارد به عنوان روش صااحيح فكر كردن و احساااس نمودن، هايي كه براي يک فرد موثر اساات، به اعضاااي تازه روش و يا روش

ترين قلمرو ترين و عميقها به قويا و عمليات اجرايي، آنگاه ساااازمانهشاااود. پز از برقراري ارتباط بين ارزشميآموزش داده 
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ود، و آنچه به شدهد، به مفهومي ارزشمند تبديل ميكنند. در اين وضعيت ویايفي كه يک فرد انجام ميبينشي افراد دست پيدا مي

 (.1378ورن، هانت و ديگران شود )شرمرهگيرد، بعنوان عملي درست و مهم تلقي ميوسيله افراد سازمان انجام مي

ست. ارزشهيم و وبر ارزشاز نظر دورك شته ا سائل اجتماعي و فردي دا ضيح م ساس و مهم در تو ها نه تنها در ها مفهومي ح

سي بلكه در روانجامعه سانشنا سي، ان ست. با توجه به اين نقش و به شنا شته ا سي و ديگر علوم مرتبط با آن نقش مهمي دا شنا

(، 1951(، پارسااونز )1969(، كوهن )1997(، انگلهارت )2001ها، مفاهيم مختلفي همچون بودن )ده گسااترده از ارزشخاطر اسااتفا

ها در علوم انساااني از عدم وجود يک تعريف مورد پذيرش و جامع در مورد اين ارزشآن یهور پيدا كرده اساات. ( از 1973روكيج )

هاي ها و همچنين نبود روشها و نيز ارتباطات ميان اين ارزشمحتواي ارزشمفهوم لطمه خورده اسات. عدم وجود تعريف شاامل 

 (.2000 ،ها نيز به كارگيري آن را تا حدي مختل كرده است )روهانتجربه شده و كاربردي قابل اتكاء در مورد ارزش

هاي ار افراد به وسااايله ارزشپيرامون ارزش يک تعريف مورد قبول عام وجود ندارد اما به طور كلي همه قبول دارند كه رفت

 ( 2009 ،گيرد )لان، ماكائو و ژانگها شكل ميفردي آن

 ها بيانگر اعتقاداتها و رفتار افراد را استنباط كرد. ارزشهاي فردي در نگرشتوان اهميت نقش ارزشها مياز تمام اين تعريف

صوص از رفتار يا حالت نهايي وجودي  ستند كه يک حالت به خ سي ه سا سبت به حالت ا صي يا اجتماعي ن شخ ست كه از نظر  ا

شخص  صحيح، خوب و مطلوب بودن م ست كه نظر و ديدگاه فرد را درباره  ضاوتي ا صر ق شامل يک عن مخالف ارجحيت دارد و 

به نوعي با ها هيم و وبر اشاره كرد. در ضمن مطالعه روي ارزشتوان به دوركها به ارزش مياز اولين اشاره (.1385كند )رابينز مي

شااادت گرفت. در اين زمينه مطالعات روكيج در  1970آغاز شاااد و بعد از آن در دهه  1960مطالعات آلپورت، ورنون و ليندزي در 

ه اي شد كها منجر به نظريهها قرار گرفت اما مطالعات معاصر شوارتز روي مفهوم ارزشمبناي بسياري از مطالعات بر ارزش 1973

ها اهداف مطلوب و فرا موقعيتي تا حد زيادي كامل شااد. از نظر شااوارتز ارزش 2005مطرح و در سااال  1992اولين بار در سااال 

 كنند.هستند كه از نظر اهميت با هم متفاوت بوده و بعنوان اصول راهنما در زندگي فرد عمل مي

ارزش مجزا از نظر  10پردازد. اين نظريه ميدهد ها را تشااخيص ميهاي پايه كه هر فرد در هر فرهنگي آننظريه او به ارزش

ها در كند. بعضااي از اين ارزشها را توصاايف ميكند و نيز پويايي تناقضااات و همگرايي بين اين ارزشانگيزانندگي را معرفي مي

 2006ال رتز در سها با همديگر سازگار و موافق هستند. شواتضاد با برخي ديگر هستند و اين در حالي است كه بعضي از اين ارزش

آوري كشور بوسيله آن داده جمع 70اي كه تهيه كرده بود و در بيش از آوري شده توسط دو پرسشنامههاي جمعنتايج بررسي داده

 كرد.هاي فردي او را و نيز كاربرد آن را تائيد ميكرده بود را منتشر كرد كه اين نتايج، هم مفهوم و هم ساختار نظريه ارزش
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 پژوهش شناسيروش

 هدف از تحقيق .باشدپيمايشي مي –، توصيفي و از نظر روش اجرااز لحاظ هدف كاربردي  مورد استفاده در اين پژوهش روش

سيله ست كه به و ست آوردن درك يا دانش لازم براي تعيين ابزاري ا شده برطرف كاربردي به د شناخته  شخص و  ي آن نيازي م

ند. كاي است كه كاربرد مشخصي  را درباره فرآورده يا فرآيندي در واقعيت را دنبال ميدر اين نوع تحقيقات هدف كشف تازه .گردد

ست كه در دنياي واقعي وجود داردبه عبارت دقيق شكل عملي ا ضل و م سخ دادن به يک مع شي براي پا  .تر، تحقيق كاربردي تلا

(. بر 1389 ،نياحافظ كنند )بندي ميبا توجه به دو ملاك هدف و ماهيت تقسااايم "عمولاهاي پژوهش در علوم رفتاري را مروش

بنيادي، پژوهشي است كه به كشف ماهيت اشياء يا شوند. پژوهشها به پژوهش بنيادي و كاربردي تقسيم مياساس هدف، پژوهش

ساخت نظريهپديده صول و قوانين و  شته علمي كمک مي پردازدها ميها و روابط بين متغيرها ا سعه مرزهاي دانش ر كند و و به تو

ها رفتارها ابزارها و غيره انجام پژوهش كاربردي پژوهشاااي اسااات كه با اساااتفاده از نتايج تحقيقات بنيادي به منظور بهبود روش

ستمي سعه دانش كاربردي در يک زمينه خاص ا ضتوجه به اين تعاريف، پژوهش با. شود. هدف اين پژوهش تو ر يک پژوهش حا

 .باشدآوري اطلاعات، پژوهش توصيفي پيمايشي از نوع همبستگي ميكاربردي و بر اساس جمع

كند و به هاي را گردآوري ميهاي ميداني و كتابخانهها آغاز فرآيندي اسااات كه طي آن محقق يافتهمرحله گردآوري داده

ضيهها ميبندي و تجزيه و تحليل آنطبقه شده خود را مورد ارزيابي قرار ميهاي تدپردازد و فر ساله وين  سخ م دهد و در نهايت پا

يابد. به عبارتي محقق به اتكاي اطلاعات گردآوري شااده واقعيت و حقيقت را آنطور كه هساات كشااف ها ميخود را به اتكاء آن

ستي، الكترروش (1389 ،نمايد.)حافظ نيامي شتمل بر مصاحبه حضوري، پ ساير فنون هاي گردآوري اطلاعات م شاهده و  ونيكي، م

شي همچون برون شد. ابزارهاي متنوع براي گردآوري دادهافكني ميانگيز سيله آنبا  هاي موردتوان دادهها ميها وجود دارند كه بو

حقق . متوان به مواردي نظير پرسشنامه، مشاهده و بررسي اسناد و مدارك اشاره كردآوري و ثبت نمود. در اين بين مينياز را جمع

هاي مورد نياز در پژوهش بايد از ابزار مناسااب با آن اسااتفاده كند و پز از آن با تحليل، پردازش و تبديل براي بدساات آوردن داده

 (.1388ها بپردازد )سرمد، ها به اطلاعات، به آزمون فرضيهآن

شنامه ارزش س شامل پر شوارتز  صي را بيان  21هاي فردي  سلامت اداري ميگويه كه هر گويه ويژگي خا شنامه  س كند. پر

شامل  شنامهگويه مي 33كاركنان لايدن و كلينگل كه  س شد. پر سازماني آلن و مي با شامل تعهد  ست. در اين  24ير نيز  گويه ا

 مخالفم( را"موافقم، مخالفم و كاملا "موافقم، موافقم، نساابتا "پژوهش، پاسااخ دهنده بايسااتي يكي از پنج گزينه هر گويه )كاملا

شنامهانتخاب  س سوالات پر ست كه كاملاّ موافقم نمره كند. امتيازبندي  شكل ا سبتا4، موافقم نمره 5ها بدين  ، 3موافقم نمره  "، ن

 "، نسااابتا2، موافقم نمره 1به علاوه امتيازبندي ساااوالات معكوس نيز كاملاّ موافقم نمره  1و كاملاّ مخالفم نمره  2مخالفم نمره 

هاي اين پژوهش در نظر گرفته شده است. لازم به ذكر است در پرسشنامه 5و كاملاّ مخالفم نمره  4فم نمره ، مخال3موافقم نمره 

 از سوال معكوس استفاده نشده است.

 روایي و پایایي پرسشنامه

گيري را اندازهبراي آن طراحي شده است  ويژگي كه ابزار تواند خصيصه وگيري مياندازه آيا ابزار ،روايي آن است كه مقصود از

صوري )بر، اعتبار انواع گوناگوني دارد كند يا خير؟ ضاوت افراد آگاه و مطلع(، مانند  ساس ق سنجش ميزان وجود  ا محتوايي )توان 

ساانجد و آيا روايي به اين معنا اساات كه ابزار موجود تا چه حد مفهوم مورد نظر را مي (.1378ملاكي و سااازه اي )خاكي،  ،صاافت(
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ساانجد و جز آن شااامل چيز ديگري گيري متغير اساات يا خير و آيا محتواي موضااوع را به خوبي ميبراي اندازه قياس مناساابي

سازهنمي صوري، روايي ملاكي و روايي  شامل روايي محتوايي و  ست كه اي ميشود. روايي  شود. روايي محتوايي به اين مفهوم ا

ه ميزان كافي و متناسب تحت پوشش قرار دهد و براي سنجش آن از نظر هاي مختلف متغير مورد سنجش را بسوالات ابزار جنبه

صوصي گيري سازه يا صفت بخاي به معناي ميزان توانايي پرسشنامه در اندازهمتخصصان و اساتيد استفاده شده است. روايي سازه

ست و معمولا شواهد و روش "در افراد ا ستدلال منبراي تاييد آن از  ستفاده ميهاي آماري توام با ا در اين پژوهش با  شود.طقي ا

وايي ها توسط كارشناسان تائيد شده است، رهاي استاندارد استفاده شده و ساختار و روايي پرسشنامهكه از پرسشنامهعنايت به اين

 محاسبه نگرديد.

افراد  به گروه واحدي از و ن باريک فاصاااله زماني كوتاه چندي گيري را دراندازه آن اسااات كه اگر ابزار پايايي )ثبات( منظور از

كنيم كه اندازه آن استفاده مي "ضريب پايايي"گيري پايايي از شاخصي به نام بدهيم نتايج حاصل به هم نزديک باشد. براي اندازه

فني ابزار ويژگي  پايايي يک(. 1382،معرف پايايي كامل اساات )خاكي 1معرف عدم پايايي و  0كند كه تغيير مي 1 تا 0معمولا بين 

(. به 1388دهد )سرمد دهد ابزار مورد نظر تا چه اندازه در شرايط يكسان، نتايج يكساني را نشان ميگيري است كه نشان مياندازه

د. يكي از شاوبيان ديگر پايايي به اين مفهوم اسات كه با تكرار آزمايش توساط افراد مختلف تا چه حد نتايج مشاابهي حاصال مي

دهد. معيار پايايي سااازگاري اجزاء، اساات. پايايي سااازگاري بين اجزاء، سااازگاري دروني سااوالات را نشااان ميهاي برآورد روش

 (.1387گيري پايايي سازگاري اجزاء، ضريب آلفاي كرونباخ است )احمدي اندازه

، كردنوش دونيمهكه روش آلفاي كرونباخ، روش گوتلن، ر هاي مختلفي وجود داردبراي بررساي همسااني دروني آزمون روش

ز ها هستند. در اين پژوهش براي بررسي همساني دروني آزمون اريچادسون از جمله اين روش-روش موازي محدود و روش كودر

ست.  شده ا ستفاده  ت ها بين ده نفر از جامعه آماري توزيع و پز از تكميل، دريافبه منظور تعيين پايايي، پرسشنامهآلفاي كرونباخ ا

هاي مرحله دوم، ميزان و آوري پرسشنامهها بين همان افراد توزيع و پز از جمعپرسشنامه "از گذشت ده روز مجدداگردد. پز مي

رود. ار ميها، عقايد و... بكبودن نگرش يضريب آلفاي كرونباخ، براي سنجش ميزان تک بعدشود. ها بررسي ميپايايي پرسشنامه

 يكسان بوده است.  هااشت پاسخگويان از سوالخواهيم ببينيم تا چه حد برددر واقع مي

 هاي توزیع شدهپایایي پرسشنامه: 1جدول 

 تعداد آزمودني تعداد سوال آلفای كرونباخ پرسشنامه

 242 21 930/0 هاي فرديارزش
 242 33 910/0 سلامت اداري
 242 24 880/0 تعهد سازماني

 242 78 907/0 كل

 

، براي 930/0هاي فردي برابر ي پرساااشااانامه ارزشكرونباخ برا يآلفا مقدار شاااود،يمشااااهده م 1طور كه در جدول همان

سلامت اداري برابر  شنامه  س سازماني برابر 910/0پر شنامه تعهد  س ست 907/0و آلفاي كرونباخ كل برابر  880/0، براي پر . كه از ا

اجزاي دروني داراي همبسااتگي عالي هسااتند و همچنين بيانگر توان گفت، باشااد، بالاتر اساات. لذا ميمي 70/0مقدار لازم آن كه 

 .هستندقابل قبول  ياهداف پژوهش ير براديمقا ينا باشد وها ميپايايي قابل قبول ابزار گردآوري داده
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صد ها ششگذاري و توسعه كيش است كه تعداد آندر اين پژوهش جامعه آماري شامل تمامي كاركنان و مديران شركت سرمايه

ست. و صورتي كه نمونهدر تعيين حجم نمونه در داده پنجاه نفر ا سب روش هاي كيفي در  شد، فرمول منا گيري از جامعه محدود با

 باشد. كوكران مي

nحجم نمونه = 

 N نفر 650= حجم جمعيت آماري برابر با 

t  ياz  96/1= درصد خطاي معيار ضريب اطمينان قابل قبول برابر با 

 P5/0عيت فاقد صفت معين )مثلا جمعيت مردان( برابر با = نسبتي از جم 

(1-p=) q 5/0= نسبتي از جمعيت فاقد صفت معين )مثلا جمعيت زنان( برابر با 

d   05/0= درجه اطمينان يا دقت احتمالي مطلوب برابر با 

 

 
 

بالا حجم نمونه  نه از واريانز جامعه نفر خواهد بود. 242طبق فرمول  يا عدم  همچنين زماني كه  نه از احتمال موفقيت  و 

 توانهاي آماري براي برآورد حجم نمونه اساااتفاده كرد از جدول مورگان نيز ميتوان از فرمولموفقيت متغير اطلاع داريد و نمي

م دهد. در جدول مورگان براي حجم جامعه شااشااصااد و پنجاه نفري، حجاسااتفاده نمود. اين جدول حداكثر تعداد نمونه را ارائه مي

 نفر اعلام شده است. 242نمونه حداكثر برابر 

 هاداده تجریه و تحليل روش

ک اسااميرنوف ي -هاي پژوهش بايد نرمال بودن متغيرهاي پژوهش توسااط آزمون كولموگروفدر ابتدا قبل از بررسااي فرضاايه

 اي بررسي شود. نمونه

 اسميرنوف براي متغيرهاي پژوهش  -آزمون كولموگوروف :2جدول

 تعهد سازماني سلامت اداری های فردیارزش متغیر

 242 242 242 تعداد
 08/3 07/3 84/2 ميانگين

 443/0 528/0 468/0 انحراف استاندارد

 Z 023/1 929/0 944/0آماره 

 246/0 355/0 335/0 (pداري )معني
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، فرض نرمال بودن براي تمام متغيرهاي تحقيق مورد تاييد قرار اساااميرنوف  -لموگوروف بر اسااااس نتايج جدول آزمون كو

شااود. به علت اينكه ( فرض نرمال بودن تاييد مي05/0داري درصااد اطمينان )در سااطح معني 95/0(. يعني با P >05/0گيرد )مي

اسپيرمن  تگي پيرسون وهاي همبسفرض نرمال بودن براي متغيرهاي تحقيق پذيرفته شد براي بررسي فرضيات تحقيق از آزمون

 استفاده گرديد. 

 
 گری تعهد سازمانيمیانجي و اداری سلامت های فردی،ارزش متغیره سه خطي رابطه ی فرضیه اول: تحلیل

سي جهت تحليل اين در سازماني به تحليل اداري سلامت هاي فردي،ارزش متغير سه متقابل روابط برر  خطي لگ و تعهد 

 است. شده داده نمايش نظر هاي موردگروهدر  متغير سه گرفتن قرار نحوه زير توافقي جدول در است. شده پرداخته

 و تعهد سازماني اداري سلامت هاي فردي،ارزش متغير توافقي جدول: 3جدول 

 تعهد سازماني سلامت اداری های فردیارزش

 بالا متوسط پایین

 0 20 3 پايين پايين
 2 21 2 متوسط

 3 0 2 بالا

 0 4 2 پايين متوسط
 31 85 14 متوسط

 6 24 2 بالا
 0 0 0 پايين بالا

 0 6 0 متوسط
 2 12 0 بالا

 

 مدل اين در باشد لذامي 05/0داري سطح معني از كمتر دوتايي و يكي اثرات Pگردد مي مشاهدهزير  جدول در كه طورهمان

 هاي فردي، سلامت اداري و تعهد سازماني(.ارزش، 4 است )جدول مشاهده قابل دوتايي و يكي اثرات

 جدول محاسبات آماري: ۴جدول

P  آماره𝛘
𝟐

 DF K 

000/0 755/421 6 1 
017/0 515/89 12 2 
290/0 651/16 8 3 

 

سي هتاطلاعات جدول فوق ج طبق ستقلال برر صلي متغير دو ا سازماني و طبق شرط با ا  آزمون آماره ثابت بودن تعهد 

Pهاي فردي و ساالامت اداري در حضااور متغير ميانجي تعهد دهد كه فرض زير مبني بر اسااتقلال ارزشآمده نشااان مي بدساات
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سطح معني سازماني، سطوح از يكي در حداقل بالا فرض رد با شود.رد مي 05/0داري سازماني در   رابطه متغير 2 بين تعهد 

 گرديد. انجام تعهد سازماني سطح 3 در همبستگي، آزمون موجود خطي رابطه ميزان جهت بررسي .دارد وجود داريمعني

 در سطوح تعهد سازماني اداري سلامت هاي فردي،ارزش همبستگي ضریب محاسبه جدول: 5جدول 

 تعداد P اسپیرمن P پیرسون سطوح تعهد سازماني

 26 248/0 235/0 196/0 262/0 پايين
 172 <001/0 588/0 <001/0 596/0 متوسط

 44 753/0 -049/0 830/0 -033/0 بالا

 

ي هاي فردين دو متغير ارزشب شود كه فقط در سطح متوسط تعهد سازماني در كاركنانبدست آمده مشاهده مي Pبه  توجه با

شدت اين رابطه باداري رابطه خطي معني سلامت و ستگي در جدول داري وجود دارد كه  ضرايب همب شده  5ا توجه به  شخص  م

ست. در  ضيه اول تحقيق مبني بر اينكه ارزشنتيجه ميا  با سازماني تعهد ميانجي متغير طريق از فردي هايتوان گفت كه فر

 شود.معنادار دارد تاييد مي رابطه كاركنان اداري سلامت

 

 های فردی و سلامت اداری كاركنان رابطه وجود دارد.بین ارزشفرضیه دوم: 
كيش از ضرايب همبستگي  توسعه و گذاري سرمايه كاركنان شركت اداري سلامت فردي و هايبراي بررسي رابطه بين ارزش

 است. آمده 6 ر جدولپيرسون و اسپيرمن استفاده شد )متغيرها كمي(. نتايج حاصل از اين آزمون د

 اداري سلامت وفردي  هايبين ارزش ي پيرسون و اسپيرمنهمبستگ ریبض: 6 جدول

 نوع رابطه وجود رابطه تعداد داریمعني همبستگيضریب  مقدار آماره همبستگي

 مستقيم دارد 242 <001/0** 601/0 پيرسون

 مستقيم دارد 242 <001/0** 538/0 اسپيرمن

 

 538/0و ضريب همبستگي اسپيرمن برابر  601/0بر اساس نتايج حاصل از آزمون همبستگي، ضريب همبستگي پيرسون برابر 

ست  شان دهنده اين ا ست كه ن شركت سلامت فردي و هايكه بين ارزشا سعه كيش رابطه سرمايه اداري كاركنان  گذاري و تو

صفر رد مي>05/0pداري وجود دارد )خطي معني ضيه  ضيه دوم ( بنابراين فر ست. لذا فر ستقيم ا شود و رابطه بين اين دو متغير م

موجب تغييرات در سااالامت اداري كاركنان و به  هاي فرديارزشگيرد به اين مفهوم كه تغييرات در تحقيق مورد تاييد قرار مي

گذاري و توسااعه كيش با فردي كاركنان شااركت ساارمايه هايكند، بدين معني كه افزايش ارزشطرف مثبت )افزايشااي( سااير مي

 من دليلهاي پيرسااون و اسااپيرافزايش ساالامت اداري كاركنان شااركت همراه اساات و بالعكز، كه مثبت بودن ضاارايب آزمون

 افزايشي بودن اين رابطه است. 
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 های فردی و تعهد سازماني كاركنان رابطه وجود دارد.بین ارزشفرضیه سوم: 

كيش از ضرايب همبستگي  توسعه و گذاريسرمايه كاركنان شركت تعهد سازماني فردي و هايبراي بررسي رابطه بين ارزش

 آمده است. 7ل نتايج حاصل از اين آزمون در جدوپيرسون و اسپيرمن استفاده شد )متغيرها كمي(. 

  تعهد سازماني و فردي هايبين ارزش ي پيرسون و اسپيرمنهمبستگ ریبض: 7جدول 

 نوع رابطه وجود رابطه تعداد داریمعني ضریب همبستگي مقدار همبستگيآماره 

 مستقيم دارد 242 <002/0** 190/0 پيرسون

 مستقيم دارد 242 <002/0** 194/0 اسپيرمن

 

 194/0و ضريب همبستگي اسپيرمن برابر  190/0بر اساس نتايج حاصل از آزمون همبستگي، ضريب همبستگي پيرسون برابر 

ست كه بين ارزش شان دهنده اين ا ست كه ن شركت فردي و هايا سازماني كاركنان  سعه و گذاريسرمايه تعهد  كيش رابطه  تو

صفر رد مي (>05/0pداري وجود دارد )خطي معني سوم بنابراين فرضيه  ست. لذا فرضيه  ستقيم ا شود و رابطه بين اين دو متغير م

كاركنان و به  موجب تغييرات در تعهد ساااازماني هاي فرديگيرد به اين مفهوم كه تغييرات در ارزشتحقيق مورد تاييد قرار مي

سير مي شي(  سرمايههاي فركند، بدين معني كه افزايش ارزشطرف مثبت )افزاي شركت  سعه كيدي در كاركنان  ش با گذاري و تو

سازماني در ضرايب آزمون افزايش تعهد  ست و بالعكز، كه مثبت بودن  سپيرمن شركت همراه ا سون و ا شي هاي پير دليل افزاي

 بودن اين رابطه است.

  

 بین تعهد سازماني و سلامت اداری كاركنان رابطه وجود دارد.: فرضیه چهارم

سي  سازماني وبراي برر شركت سلامت رابطه بين تعهد  سعه و گذاريسرمايه اداري كاركنان  ستگي  تو ضرايب همب كيش از 

 آمده است. 8 پيرسون و اسپيرمن استفاده شد )متغيرها كمي(. نتايج حاصل از اين آزمون در جدول

  اداري سلامت بين تعهد سازماني و ي پيرسون و اسپيرمنهمبستگ ریبض: 8 جدول

 نوع رابطه وجود رابطه تعداد داریمعني ضریب همبستگي مقدار همبستگيآماره 

 مستقيم دارد 242 <005/0** 179/0 پيرسون

 مستقيم دارد 242 <004/0** 186/0 اسپيرمن

 

 186/0و ضريب همبستگي اسپيرمن برابر  179/0بر اساس نتايج حاصل از آزمون همبستگي، ضريب همبستگي پيرسون برابر 

ست كه  سازماني وا ست كه بين تعهد  شان دهنده اين ا شركت اداري سلامت ن سعه و گذاريسرمايه در كاركنان  كيش رابطه  تو

شود و رابطه بين اين دو متغير مستقيم است. لذا فرضيه چهارم ( بنابر اين فرضيه صفر رد مي>05/0pداري وجود دارد )خطي معني

مفهوم كه تغييرات در تعهد ساااازماني موجب تغييرات در سااالامت اداري و به طرف مثبت گيرد به اين تحقيق مورد تاييد قرار مي

سير مي شي(  شركت)افزاي سازماني كاركنان  سعه گذاري وسرمايه كند، بدين معني كه افزايش تعهد  سلامت تو  كيش با افزايش 
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ضرايب آزمون اداري ست و بالعكز، كه مثبت بودن  شركت همراه ا سكاركنان  شي بودن اين هاي پير سپيرمن دليل افزاي ون و ا

 رابطه است. 

 رگرسيون  تحليل 

است. براي بررسي رابطه بين  مستقلو متغير  وابستهاي بين متغير محقق به دنبال يافتن رابطهچند متغيره در مبحث رگرسيون 

ستهمتغير  ستقل ( و متغير سلامت اداري كاركنان) واب شامل مولفه ارزش چهار)م  باز بودن به تغيير، خود افزايي، محتاطهاي فردي 

 تفاده گرديد. سا از روش پسرونيز از رگرسيون چند متغيره استفاده شد. براي انجام رگرسيون  بودن و تعالي(

حذفي است، اجراي  كه روش پسرو يک روش شوند. با اينوارد مدل مي مستقلدر اين مرحله ابتدا تمام متغيرهاي  مرحله اول:

بوده و همچنين براي حذف هر  05/0داري آن زيرا هر متغير براي ورود به مدل بايد حداكثر سااطح معني الزامي اسااتاين مرحله 

 ترییر، خودافزایی، به در مرحله نخستتت متریریای بازبودن .باشااد 10/0داري آن متغير از مدل بايد حداقل سااطح معني

مقادير ضااريب همبسااتگي چندگانه، ضااريب تعيين . شااونددل خارا نمياند و هيچكدام از ممحتاط بودن و تعالي وارد مدل شااده

شده. به  1در مدل   2R=492/0مقدار  چندگانه، ضريب تعيين چندگانه تعديل يافته و انحراف معيار ضريب تعيين چندگانه گزارش 

سلامت اداري به تنهايي  سيون خطي متغيرهاي بازبودن به تغيير، خودافزايي، محتاط بودن و تعالي بر  ست كه رگر  2/49اين معنا

 كند و مابقي، سهم ساير متغيرهاست.درصد از كل تغييرات را توجيه مي

 هاتحليل واریانس براي بررسي رابطه متغير  هاي آزمونآماره: 9جدول 

 داریمعني Fآماره  میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات لمد

 592/77 760/16 3 281/50 رگرسيون 1

 

000/0b 

 216/0 243 641/52 باقيمانده 
  247 922/102 كل

 
كوچكتر از  00/0داري متغيرهاي باز بودن به تغيير، خود افزايي، محتاط بودن و تعالي به علت داشااتن سااطح معني 1در مدل 

 مانند.هستند و در مدل باقي مي 10/0

  1ضرایب رگرسيوني مدل: 1۰جدول

 داریمعني سطح Tآماره  ضرایب استاندارد شده ضرایب استاندارد  نشده 1مدل
B )انحراف استاندارد(  Beta 

 000/0 534/3 - 216/0 763/0 مقدار ثابت
 000/0 335/5 296/0 052/0 278/0 بازبودن به تغيير

 000/0 426/4 285/0 057/0 253/0 خودافزايي
 004/0 947/2 170/0 056/0 165/0 محتاط بودن

 004/0 928/2 148/0 026/0 077/0 تعالي
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و محتاط بودن و تعالي برابر  000/0داري متغيرهاي بازبودن به تغيير و خودافزايي برابر با سطح معني 10دول طبق اطلاعات ج

د. يعني شودار نبودن ضريب متغير فوق به شدت رد ميهستند اين بدان معني است كه فرضيه معني 10/0كه كوچكتر از  004/0با 

ط بودن و تعالي بيشااترين رابطه را با تغييرات متغير ساالامت اداري كاركنان اين كه متغيرهاي بازبودن به تغيير، خودافزايي، محتا

با توجه به اين كه چون  در نتيجه مدل  اسااات.  10/0و كوچكتر از  000/0برابر  16-4جدول  1داري( در مدل )معنيp دارند. 

ريب تغيير، خودافزايي، محتاط بودن و تعالي ضاادار اساات بنابر اين با توجه به مرتبط بودن متغيرهاي بازبودن به رگرساايوني معني

باشد يعني رگرسيون خطي متغيرهاي باز بودن به تغيير، خودافزايي، محتاط بودن مي  (= 492/0R Square) 492/0تعيين برابر 

هم سااااير كند و مابقي، سااادرصاااد از كل تغييرات را توجيه مي 2/49و تعالي بر متغير سااالامت اداري كاركنان به تنهايي حدود 

 متغيرهاست.

 

 و نتيجه گيري بررسيبحث و 

گري تعهد سااازماني در با ميانجيكاركنان  هاي فردي و ساالامت اداريارزش نيبهاي پژوهش حاكي از آن اساات كه يافته

 هاي شخصيتي انسان به عنوان عوامل مهم جدا نشدني از شخصيتويژگي .رابطه وجود دارد شيو توسعه ك گذاريهيسرما شركت

سان تاثير مي سازماني ان سان در محيط  سازماني به ان ست. تعهد  صيت خود او ا شخ گذارد. رفتار هر فرد تا حدود زيادي تحت تاثير 

ستقيم تحت تاثير ويژگي سازماني به طور م صيتي و ارزشعنوان يک رفتار  شخ سلامت هاي  ست، كه در نتيجه آن  هاي فردي ا

شد. ضيه مي در تبيين اين اداري تامين خواهد  سني و دهقان )فر صفات 1388توان به پژوهش مح سي رابطه بين  ( با عنوان برر

فردي و سلامت اداري در حضور متغير تعهد هنجاري اشاره كرد. در اين پژوهش ثابت شده است كه زماني كه تعهد هنجاري افراد 

سلامت اداري وارد مي صفات فردي و  شتري پيدا ميشود رابطه بين اين دو متغبه رابطه بين  شدت بي نجاري كند. پز تعهد هير 

شود كه رابطه بين صفات فردي و سلامت اداري بيشتر شود. با توجه به پژوهش محسني و دهقان، چون تعهد هنجاري باعث مي

 ها همسويي دارد.توان نتيجه گرفت كه نتيجه پژوهش حاضر با پژوهش آنيكي از ابعاد تعهد سازماني است مي

 شيو توسعه ك گذاريهيسرما كاركنان شركت هاي فردي و سلامت اداريارزش نيبپژوهش حاكي از آن است كه  هاييافته

تر از گذشته كرده است و در نتيجه اداره ها را به مراتب پيچيدهمسائل امروز و رشد روز افزون تكنولوژي، سازمان رابطه وجود دارد.

سازمان شوارتر از قبلكردن  ضر د صر حا سلامت اداري كاركنان مي هاي ع ست. يكي از تبعات اين پيچيدگي پديده  شد. شده ا با

ست و از اين  ست. سلامت اداري امري پيچيده، پنهان و متنوع ا صولي ا ستمر، طولاني و ا شي م ستلزم تلا رو مبارزه با آن نيز م

ارهاي مشتركي هستند. وجود يک فرهنگ سازماني ها و هنجها، سنتها در يک نظام اجتماعي داراي باورها، اعتقادات، ارزشانسان

شااود كه تعهد كاركنان به سااازمان به جاي اينكه توسااط بوروكراسااي سااخت و ساانگين بالا رود، از طريق غني و پايدار باعث مي

شد نمايد.ارزش سازمانارزش هاي مورد قبول ر سلامت اداري براي اكثريت مطلق كاركنان  شناخته ها هاي فردي و تاثير آن در  نا

ها ترسيم و در معرض ديد عموم قرار هاي پايبندي به آنهاي فردي و ضرورتتصوير شفاف و قابل دركي از ارزش "است و اصولا

 نگرفته است و همواره در تقويت درمان و راهكارهاي كنترلي و نظارتي مستقيم و غيرمستقيم تلاش بيشتري به عمل آمده است.

هاي فردي با خلاقيت كاركنان در جهت ارتقا خلاقيت بررسااي ارتباط ارزش( به 1393اران )در اين خصااوص افشاااري و همك

ستان اصفهان(  هاي فردياز آن است كه ارزش هاي نهايي پژوهش، حاكييافتهپرداختند.  )مطالعه موردي شعب بانک كشاورزي ا
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سبو از آنجايي با خلاقيت كاركنان رابطه مثبت دارد سلامت اداري ميكه خلاقيت كاركنان  سازمان و در نتيجه  شرفت   شود،ب پي

( در 1388و همكاران ) انصاااريهمچنين  ي پژوهش حاضاار با پژوهش ذكر شااده همسااويي دارد.توان گفت كه نتيجهبنابراين مي

 رابطةيافتند كه ( درمالياتي استان اصفهان ادارات امور در) هاي مثبت كاركنانبررسي رابطة بين سلامت سازماني و نگرشي مقاله

تأثيري كه بر اعمال  به دليل اداريو اينكه توجه به ساالامت  وجود داردهاي مثبت بين ساالامت سااازماني و نگرش مثبت معنادار

 هاي فرديارزشاز عوامل  هاي مثبتنگرشدانيم كه مي هاي كاري دارد، از اهميت زيادي در ساااازمان برخوردار اسااات.تلاش

شد بنابر اين پژوهش مي صاريبا ضر را تاييد مي ي پژوهشنتيجه ان شيخي )كند. حا سوي ديگر  اي با عنوان ( نيز در مقاله1390از 

شد ارزش سلامت نظام اداري و ر شد ارزش هاي اخلاقي در آنعوامل مؤثر بر  سلامت نظام اداري و ر هاي چنين نتيجه گرفت كه 

شناختي حاكم بر باورهاي افراد سازماني است و از سوي ديگر شناختي و انسان ثير مباني هستيسو تحت تأاخلاقي در آن، از يک

سه شي، درونتحت تأثير عوامل  ست.سازماني و برونگانة ارز شناختي و مباني از اين جهت كه  سازماني ا سان  ستيان شناختي  ه

سازماني شيخي بمي هاي فرديارزشاز عوامل  حاكم بر باورهاي افراد  ستاي پژوهش  شد. بنابر اين نتايج پژوهش پيش رو در را ا

 باشد.مي

ست كه يافته سازمانارزش نيبهاي پژوهش حاكي از آن ا سرماي هاي فردي و تعهد  شركت  سعه كهيكاركنان   شيگذاري و تو

هر قدر ، باشدمي ل و حرفه خودامروزه پذيرفته شده است كه فردي كه فاقد استعدادهاي لازم براي يادگيري شغ رابطه وجود دارد.

شدهم جنبه شد مردود خواهد  صيتش جالب با شخ شد ولي منش و رفتارش  .هاي ديگر  ستعدادهاي مورد نظر با اگر فردي داراي ا

مانع از سازگاري وي با موسسه و يا با افراد ديگر باشد مردود خواهد شد. اين ملاحظات ممكن است تحت الشعاع احساس مشترك 

ست و عمومي قر شك سيار زيادي به عنوان عامل اخراا و  سبت ب ستعداد به ن صيت بيش از فقدان مهارت و ا شخ ار بگيرد. عوامل 

كاركنان يكي از موضوعات اساسي و مهم  عملكرد شغلي همچنين تعهد سازماني و كنند.ترفيع و پيشرفت دخالت مي عدم موفقيت،

مندي قابل توجهي براي درك بال افزايش آن هستند. از نيمه قرن بيستم علاقهها به دناندركاران سازماناست كه مديران و دست

صرف تجزيه و شده و نيروهاي زيادي  سازماني ايجاد  ست كه  تعهد  ست. نتايج اين تحقيقات مويد آن ا شده ا ضوع  تحليل اين مو

 سااازماني اثرات بالقوه و جدي بر عملكردي با بسااياري از رفتارهاي شااغلي كاركنان مرتبط اساات از جمله اينكه تعهد نتعهد سااازما

انجام  ابل قبولي از كارآييكه سازماني به اهدافش دسترسي پيدا كند، كاركنان بايد كارهايشان را در سطح ق براي اين سازمان دارد.

سازمان يفرد يهارابطه ارزش( به بررسي 1392نيا و همكاران )در اين خصوص بيگي دهند. سازمان يو  كاركنان شركت  يبا تعهد 

 دبا تعه يفرد يهاارزش انيم يقو "نسابتا ينشاان داد كه همبساتگنتايج پژوهش   پرداختند، اساتان هرمزگان يالمهد مينيآلوم

 نيا مهر تاييدي بر پژوهش پيش رو است.بنابر اين پژوهش بيگي وجود دارد. سازماني

ست كهيافته سازمان نيب هاي پژوهش حاكي از آن ا سلا يتعهد  سرما مت اداريو  شركت  سعه كهيكاركنان   شيگذاري و تو

رو بكارگيري، حفظ، ارتقا، شااوند، از ايناسااتراتژيک سااازمان محسااوب مي هايداراييترينمنابع انساااني از مهم .رابطه وجود دارد

سازماني تلقي مي شبرنده اهداف  سعه و در نهايت مديريت اين منابع از عوامل مهم و پي ترين عبارتي بهتر يكي از مهمگردد. به تو

محور از ها و اسااتفاده بهينه ودانشهاي مديريت منابع انساااني، حفظ كاركنان توانمند به منظور ايجاد موفقيت سااازمانمساائوليت

 دهاي سازماني كه فراتر از ویايف قانوني مشخص شده در شرح شغلي خوهاست. نيروي انساني وفادار، سازگار با اهداف و ارزشآن

اي در ترين مسائل انگيزشي كه با حجم گستردهگردند. امروزه يكي از مهمفعاليت نمايند از عوامل مهم اثربخشي سازماني تلقي مي

 مطالعات روانشناسي سازماني در غرب گسترش يافته، تعهد سازماني است.



 

 

 

 
 امينيان و همکاران ..........................................گري تعهد سازمانيسلامت اداري كاركنان با ميانجي وهاي فردي ارزش رابطهبررسي 

  

 

67 

 رد يبا تعهد سازمان يو عدالت سازمان يسلامت سازمان نيرابطه ب ي( به بررس1393و همكاران ) رجبي فرجادخصوص  نير اد

سلامت و  يهامؤلفه نينشان داد كه ب نانيدرصد اطم 99در سطح  هايهمدان پرداختند. بررساااا ياتيكاركنان ادارات امور مال نيب

وجود دارد.  يهمدان رابطه معنادار ياتيكاركنان ادارات امور مال يو تعهد سااازمان يعدالت سااازمان يهامؤلفه نيبو  يتعهد سااازمان

( در 1393همچنين والي زاده و همكاران ) دارد. ييفرجاد همسو يرجب پژوهشحاضر با  پژوهش يجهيگفت كه نت توانيم نيبنابرا

سي رابطه بين تعهد سلامت اداري اداره كل امور برر ستان سازماني با  ستان لر سدريافتند كه  مالياتي ا سازماني و  لامت بين تعهد 

 مطابق با نتايج پژوهش پيش رو است. "كه نتايج تحقيق والي زاده دقيقا دارد رابطه وجوداداري كاركنان 

 منابع و ماخذ:
(؛ رابطه جو سازماني موجود و مطلوب با انواع تعهد سازماني و خشنودي شغلي به منظور ارئه الگو در كاركنان سازمان 1387احمدي، الهه ) -

 نامه كارشناسي ارشد، دانشكده علوم تربيتي، دانشگاه اصفهان.تفريحي شهرداري اصفهان، پايان -فرهنگي

(؛ بررسي عوامل مؤثر بر تعهد سازماني )نمونه مورد مطالعه، گمركات استان فارس(، مجله علوم 1387احمدي، حبيب، و ايمان، محمدتقي ) -
 (.27)1اجتماعي و انساني دانشگاه شيراز، 

 كاربرد آن در مديريت، جلد دوم، انتشارات سمت، تهران. (؛ آمار و1385آذر، عادل و مومني، منصور ) -

 (؛ لزوم تغيير ساختار اداري به منظور مبارزه با فساد اداري، سايت سازمان بازرسي كل كشور.1387باقري، آيت ) -

كارشناسي ارشد، دانشگاه آزاد (؛ بررسي عوامل مؤثر بر تعهد سازماني كاركنان وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي، پايان نامه 1381برهاني، فاطمه ) -
 اسلامي اصفهان.

 ،پليز انساني توسعه علمي ترويجي ، دو ماهنامههاسازمان عملكرد بر سازماني تعهد تأثير (؛ بررسي1389و باقري، مسلم ) اللهتولايي، روح -
 .31 شماره

مطالعه و تدوين كتب علوم انساني دانشگاهها ، چاپ سمت، (؛ مقدمه اي بر روش تحقيق در علوم انساني، سازمان 1389حافظ نيا، محمدرضا ) -
 تهران.

 نويسي براي دانشجويان، تهران: انتشارات درايت.(؛ راهنماي رساله1378خاكي، غلامرضا ) -

 روش تحقيق پيشرفته )دكتري(، تهران: واحد علوم و تحقيقات. ؛(1379دلاور، علي ) -
 اني و امور كاركنان، تهران، نگاه دانش.(؛ مديريت منابع انس1381سيدجوادين، سيدرضا ) -
، تهران، سازمان مطالعه و تدوين كتب علوم انساني (مديريت منابع انساني پيشرفته )رويكردها، فرايندها و كاركردها(؛ 1384)عباسپور، عباس  -

 .ها )سمت(دانشگاه
  .1ت، شماره حرفه معلمي و رضايت شغلي، فصلنامه تعليم و تربي(؛ 1369)زاده، ميرمحمد عباس -
 .21سلامت سازماني مدرسه، فصلنامه مديريت در آموزش و پرورش، شماره  (؛1378) علاقه بند، علي -
 .157 هاي نوين درباره تعهد سازماني، ماهنامه تدبير، شماره(؛ ديدگاه1384زاده، علي )اكبر و حسينفرهنگي، علي -
سلامت نظام اداري، مجموعه مقالات همايش سلامت نظام اداري، انتشارات سازمان كننده بررسي عوامل تعيين؛ (1381فندرسكي، علي اصغر ) -

 .ريزي كشورمديريت و برنامه
 نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه آزاد اسلامي واحد رشت.(، بررسي مسائل نظام اداري در ايران، پايان1392فيض، محمد ) -
هاي سبک رگذاري هوش عاطفي مديران بر تعهد سازماني كاركنان با توجه به نقش(؛ تبيين مدل تاثي1386مشبكي، اصغر و دوستار، محمد، ) -

 نامه مديريت.رهبري، فصلنامه مدرس علوم انساني، ويژه

 
- Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1991). A three-component conceptualization of  organizational commitment. 

Human Resource Management Review.  

- Allen, A , Meyer, P. J.(1992) Development of organizational commitment during the first year of  

employment: A longitudinal study of pre- and post – entry in fluencies. Journal of management. 

- Allport, G. W.(1963). Pattern and growth in personality. London . Holt,Rinehart and Winston. 

- Allport, G.W. (1961). Pattern and growth in personality . New York: Holt, Rinehart & Winston. 



 

 

 

 
  1۴۰1 تابستان ،اول، شماره اول ، سالپندارهاي ارزش آفرین در مدیریت بازاریابي

 

68 

- Alvesson Mats ;(2002)“Understanding organizational culture”; London: Sage Publication. 

- Arambewela ,T. , Hall ,J. (2011) , The role of personal values in enhancing student experience and 

satisfaction among international postgraduate students :an exploratory study,social and behavioral science 

29. 

- Glen, N. D. (1974). Aging and conservatism. Annals of the American Academy of Political and Social 

Science, 415. 

- Lavelle, J. (2008). Commitment, procedural fair ness, and organizational citizenship behavior: a multifoci 

analysis. Journal of Organizational behavior. 

- Lan, G. Ma , Z. Cao, J. Zhang, H. A(2009) Comparison of Personal Values of Chinese Accounting 

Practitioners and Students. Journal of Business Ethics. 88. 

- Lonner, W.J. (1980). The search for psychological universals. In H.C. Triandis & W.W. Lambert (Eds.), 

Handbook of cross-cultural psychology. Perspectives:. 1 Boston: Allyn & Bacon. 

- Maslow, A.H. (1965). Eupsychian management. Homewood, IL: Dorsey. 

- Mathieu, J. E. & Zajac, D. M. (1990). A review and meta-analysis of the antecedents, correlates, and 

consequences of organizational commitment. 

- taking a similarities perspective". Journal of cross-cultural psychology. 

- Sheldon, M. E. (1971). Investments and involvements as mechanisms producing commitment to the 

organization. Administrative Science Quarterly.       

- Staub, E (1989) Individual and societal (group)values in a motivational perspective and their role in 

benevolence and harmdoing In NEisenberg, JReykowski & E Staub (Eds.) ,Social and moral values 

Individual and societal perspectives. Hillsdale Lawrence Erlbaum Associates, Publishers. 

- Wayne.K, and John A, Feldman.(1987) “Organizaltion health: The concept and its measure”. journal of  

research and development in education, number 4. 

- Williams, R. M., Jr. (1968). Values. In E. Sills (Ed.), International encyclopedia of the social sciences. 

New York: Macmillan. 

 


