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 بررسی ناسازگاری محیطی با تعهد سازمانی کارکنان ادارات آموزش و پرورش  

 3، مهدی نوراحمدی2، مجید کرامتی مقدم1محمد نوراحمدی
 

 چکیده

با هدف بررسی رابطه ناسازگاری محیطی با تعهد سازمانی در بین کارکنان ادارات آموزش و  این پژوهش

آباد به مرحله اجرا درآمد. روش تحقیق توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری پرورش شهرستان خرم

کرجسی و مورگان باشند. که با استفاده از جدول نفر می 026شامل کلیه کارکنان اداری این ادارات جمعاً 

ی ای نسبگیری تصادفی طبقهنفر مرد( تعیین شد و با روش نمونه 212نفر زن و  22نفر ) 242حجم نمونه 

امه نها شامل: پرسشها در بین نمونه مشخص شده توزیع و تکمیل گردید. ابزار گردآوری دادهنامهپرسش

( بودند که اطلاعات تحقیق با استفاده 1556مایر) نامه تعهد سازمانی آلن و( و پرسش1522امنیت روانی مازلو)

سازگاری ها نشان دادند که: بین ناو با روش همبستگی و رگرسیون تجزیه و تحلیل شد. یافته spssاز نرم افزار 

 ( وجود دارد.p<661/6محیطی با تعهد سازمانی رابطه منفی و معناداری در سطح )

 ، آموزش و پرورش، کارکنان اداراتسازمانی، تعهد ناسازگاری محیطی واژگان کلیدی:
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 . مقدمه1

ها نیازمند آن هستند که از خطرات جسمی و روحی در امان باشند و با آنان آمرانه یا ظالمانه کارکنان سازمان

های غیرقابل یمشها و خطشرایطی کار کنند که تصمیمرفتار نشود، ایمنی شغلی داشته باشند و بتوانند در 

دهند، بینی، باعث نارضایتی آنان نشود. مدیرانی که نسبت به این دسته از نیازهای کارکنان توجه نشان نمیپیش

ها باید به (. انسان152، ص 1836شوند )ساعتچی، در اداره موثر سازمان محل کار خود با مشکلاتی مواجه می

کمک کنند تا در دوره کودکی احساس امنیت کرده و با مسایل مربوط به رشد روبرو شوند، نگاهی یکدیگر 

هایی هم باید به جلو بیندازیم و ببینیم که در آینده طولانی برای کنار آمدن با شرایط غیرمترقبه به چه مهارت

شی از کنیم که بخانگیزی زندگی مینیاز دارند. همه ما با احساس عدم اطمینان به آینده و احتمال وقایع هول

زندگی انسان است، اما مهم این است که فرزند خود را طوری تربیت کنیم که بتواند در بزرگسالی نقش خود 

خی سر گذاشتن این فرایند امری دشوار و مستلزم برتر ایفا کند. پشتای بهتر و روشنرا برای ساختن آینده

رهای ها و فشادانیم، اما اغلب در تنشسیاری از ما آن را با ارزش میهای شخصیتی است که هرچند بویژگی

ها، والدین باید بدانند در طول رشد بریم. و با وجود تمام تلاشها را از یاد میزندگی روزمره اهمیت آن

 فرزندان امکان بروز هرگونه ناراحتی و تنشی وجود دارد. نکته مهم این است که بتوانیم در میان شرایط

اضطراب، تنش و دیگر علایم ناراحتی، فرصتی برای رشد بسازیم. امنیت واقعی تنها در جوامع امن یافت 

کنند  ها احساسشود و در دنیای به هم پیوسته کنونی این امر زمانی میسر است که همه کودکان و خانوادهمی

، 2662برخوردارند )گرین اسپین،  بخششود و از زندگی پر ثمر و رضایتها تأمین میکه نیازهای اساسی آن

اند و از آن به عنوان ها در سازمان پی بردهامروزه همگان بر اهمیت نقش انسان (.5، ص 1835ترجمه کرمی، 

های سازمان به میزان خبرگی و دانشگر بودن سرمایه وری سایر سرمایهکنند، بهرههای فکری یاد میسرمایه

های ح از سرمایه انسانی مستلزم توجه به شرایط روحی، روانی و پیچیدگیانسانی بستگی دارد. استفاده صحی

  (.25-23، ص 1830هاست )نیکوکار، ها و ایجاد بسترهای مناسب برای شکوفایی استعداد آنوجودی انسان

شناختی است که روابط کارمندان کنند که تعهد سازمانی یک حالت روانبیان می 1552در سال  4یرآلن و می

(. 1835کند و بر تصمیم به ادامه عضویت در سازمان دلالت دارد )باقری و تولایی، ا سازمان را توصیف میب

روند. چون منبعی از انرژی و توان هستند که با قدرت به سمت آرمان و هدف خویش پیش میافراد متعهد، هم

ها نسازند. آدر چارچوب آن محدود نمیکنند و خود را افراد متعهد به قوانین و ساختارهای موجود اکتفا نمی

ند. گروهی کناگر قانون یا ساختاری را در مقابل آرمان خود ببینند، سعی در تغییر آن و رفع موانع موجود می

                                                           
4. Allen And Meyer, 1992 
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ممکن را ممکن سازند )امین بیدختی و همکاران، ناتوانند نیرویی را خلق کنند که هرهای متعهد میاز انسان

 (.81-83، ص 1830

در  کند کهه شما و هر فرد دیگر یک احساس هویت و جایگاه )منزلت( برای شما و دیگران فراهم میحرف

کند که شما چه کسی هستید. شغل شما شاید شرایطی را برایتان فراهم حقیقت برای شما و دیگری تعریف می

تماعی وجبات پاداش اجچنین آن شغل مکند که مهارت جدیدی را یاد بگیرید و درگیر چالشی تازه شوید. هم

نماید و این آسوده خاطری در شما ایجاد را در برآوردن نیاز شما به تعلق داشتن به گروهی خاص فراهم می

یابی های دوستتواند فرصتکند که فردی مورد قبول و ارزشمند برای همان گروه هستید. یک شغل میمی

ید. ها علاقمندید، ملاقات نمایبتوانید با افرادی که به آن را برای شما فراهم آورد و شرایطی را مهیا نماید که

ای هتواند برای شما خطرناک باشد. علاوه بر خطرات بدنی موجود در اغلب محیطاز سوی دیگر، کار می

تواند اضطراب و محرومیت را پدید آورد. اگر شما در کار خود خسته شدید کاری، شرایط نامساعد کار می

نتیجه خواهد ماند و یا از مافوق خود خشمگین خواهید شد و در پایان روز تان برای پیشرفت بیهایتمام برنامه

کاری این نارضایتی را به خانه خواهید برد و بستگان و خانواده و دوستان خود را متأثر خواهید کرد. 

 (. 11-12، ص 1852گردند )مهداد، های کاری به عدم سلامت روانی و جسمانی منجر میاسترس

های آموزشی هستند که الگوی کلیه نمادها و مهم و موثر امروز و آینده، سازمان 2هاییکی از سازمان

های آموزشی های رسمی جوامع و کشورها هستند، موضوع اساسی و محور اصلی سازمانموسسات و سازمان

ها از تبدیل انسان خام و مستعد به انسان و ثمر بخشی فعالیت و عملکرد این سازمان 0انسان است. بازخورد

سالم، خلاق، بالنده، متعال، رشد و توسعه یافته و از سوی دیگر تأمین کننده نیازهای نیرو و منابع انسانی در 

ژوهش این پ .های مختلف اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی، سیاسی و مدیریتی استجامعه و در سطح و بخش

آباد را رابطه ناسازگاری محیطی با تعهد سازمانی در بین کارکنان ادارات آموزش و پرورش شهرستان خرم

بررسی می کند. و پژوهشگر به دنبال پاسخ به این سوال است که آیا بین ناسازگاری محیطی با تعهد سازمانی 

 وجود دارد؟ آباد ارتباطیکارکنان ادارات آموزش و پرورش شهرستان خرم

 

 

 

                                                           
5. Organization  
6. Feedback  

https://mkd.science-journals.ir/
https://science-journals.ir/


              ISSN: 2717-2473 Online                          فصلنامه مدیریت کسب و کارهای دانش بنیان
 journals.ir-https://mkd.science                                      journals.ir-https://science 

 

 
 

4 

  :. مبانی نظری2

تشکیل دهنده  های اصلیشود، زیرا مولفهها به مثابه کارکرد حیاتی تلقی میمدیریت منابع انسانی برای سازمان

اند و مدیریت اثربخش آنان وظیفه اصلی مدیریت منابع انسانی است. مدیریت منابع انسانی ها مردمسازمان

سازمانی و بالاخص تطابق قابلیت رهبری امور کارکنان با نیازهای جدید، امور  امروزه تحت تأثیر عوامل برون

های محیطی، سازماندهی مربوط به منابع انسانی در رابطه با رسالت و اهداف سازمان و در نظر داشتن چالش

راح و ط شود. بر این اساس اهمیت عامل انسانی و نقش منحصر به فرد او به منزله یک منبع استراتژیک ومی

های سازمانی جایگاهی به مراتب والاتر از گذشته یافته است تا جایی که در تفکر ها و فراگردمجری نظام

ها وزه سازمانشود. بدین لحاظ امرترین منبع و دارایی برای سازمان یاد میسازمانی پیشرفته از انسان به مثابه مهم

ع، ریق منابع انسانی فرهیخته در گستره جهانی رو به رشد سریکوشند از طبرای بقا، انتظام و بالندگی خود می

پذیری، آمادگی برای آینده و برخورداری از پذیری، انطباقبهبود مستمر، کارآمدی، سودبخشی، انعطاف

که  ممکن استها واقعاً غیرها، سازمانموقعیت ممتاز در عرصه فعالیت خود نایل شوند. بدون این کیفیت

، به نقل از 2661، 2ها به صورت رقابتی و اثر بخش عمل کنند )شولر و جکسوناجهه با بهترینبتوانند در مو

 (.1834پور، عباس

توان در پدیده هایی ازقبیل تمایلات عمومی به شغل دایمی و حمایت، امروزه تجلی نیازهای ایمنی را می

(. 1822، ترجمه رضوانی، 1526)مازلو تمایل به داشتن حساب پس انداز و انواع گوناگون بیمه مشاهده کرد 

(. اما افراد 1802حاصل ارضای این نیازها احساس آسودگی و تمدد اعصاب است )مازلو، ترجمه رویگریان، 

 کنند تا دنیا را چنان با ثبات و منظم سازند که خطرات غیرمنتظره، غیرقابل کنترلناایمن با عصبانیت تلاش می

(. استرس، کاهش مسئولیت شغلی، 1804ترجمه مصفا،  1582، 3نگردند )هورناییا ناآشنا هرگز پدیدار 

بیان  1552(. آلن و مایر در سال 00، ص 1856اغماض و عدم اشتغال را به دنبال دارد )زارع و امین پور،

کند و شناختی است که روابط کارکنان با سازمان را توصیف میکنند که تعهد سازمانی یک حالت روانمی

 (.1835تصمیم به ادامه عضویت در سازمان دلالت دارد )باقری و تولایی،  بر

تعهد سازمانی ناشی از عوامل و متغییرهای مختلفی است که نتایج مختلفی را به دنبال دارد. در مطالعات رفتار 

های نگرشز باشد. تعهد سازمانی اسازمانی تأکید بر نگرش، پایبندی شغلی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی می

(. 28، ص 1822مثبت یا منفی افراد نسبت به کل سازمان )نه شغل( است که در آن مشغول به کارند )استرون، 

به بیان دیگر، تعهد سازمانی شخص نسبت به سازمان احساس وفاداری قوی دارد و از طریق آن سازمان خود 

                                                           
7. Shouler & Jackson,2001 
8. Hornai,1937 
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ی اشتیاق فرد برای پاسخگویی به یعن 5(. پایبندی1، ص 1836دهد )زکی، را مورد شناسایی قرار می

هایی که شغل از او دارد. تعهد و پایبندی همانند رضایت شغلی تابعی از عوامل فردی، گروهی و خواسته

های مدیریت است. این اندیشه (. اندیشه تعهد موضوعی اصلی در نوشته122، ص 1832سازمانی است )طبرسا، 

بر آن متکی است و کارکنان براساس ملاک تعهد، ارزشیابی های اساسی است که سازماندهی یکی از ارزش

، 1532 16شوند. اغلب مدیران اعتقاد دارند که این تعهد برای اثربخشی سازمان ضرورتی تام دارد )میچل،می

 (.122، ص 1828ترجمه شکرکن، 

 های تعهد سازمانی:هايی در مورد کانونديدگاه

محققان دربارة کانون تعهد، اعتقاد دارد که مفاهیم عمومی ریچرز یکی از اولین  :11ديدگاه ريچرز -1

ای از تعهدات در نظر گرفت. به اعتقاد ها را مجموعهتعهد سازمانی ممکن است زمانی بهتر درک شوند که آن

های گوناگون در درون سازمان تجربه های گروهتوانند تعهدات مختلفی را به اهداف و ارزشاو کارمندان می

هد نیز الزامی های تعابراین، در درون سازمان تنها درک تعهد سازمانی مهم نیست، بلکه توجه به کانونکنند. بن

اران و کهای تعهد کارمندان را شامل تعهد به مدیریت عالی، سرپرستان، گروه کاری، هماست. ریچرز کانون

اهداف  ها، باتوجه به درجه انطباقونتوانند به این کانمشتریان سازمان دانسته و معتقد است که کارمندان می

، به نقل از فرهنگی و 2668طور متفاوتی متعهد شوند )شیان چنج و همکاران، ها بهشان با آنهایو ارزش

 (.14، ص 1834حسین زاده، 

های تعهد، بکر و بیلینگس بین کسانی که متعهد به بندی کانونبرای طبقه :12ديدگاه بکر و بیلینگس -2

چون گروه کاری و سرپرست مستقیم هستند و کسانی که عمدتاً به سطوح بالای سطوح پایین سازمان هم

سازمان مثل مدیریت ارشد و سازمان در کل بودند، تمایز قائل شدند. با ترکیب هرکدام از این سطوح بالا و 

های کاری و ها چهار دیدگاه متمایز را مطرح کردند. ابتدا افرادی که تعهد کمی هم به گروهیین، آنپا

تعهد دادند. برعکس افرادی که به هر ها عنوان بیسرپرستان و هم به مدیریت ارشد و سازمان دارند که به آن

ت دو گروه افرادی هستند که به سرپرس دو کانون تعهد بالایی را نشان دادند، متعهد نامیده شدند. در بین این

شان کاملاً متعهد اما به مدیریت عالی و سازمان متعهد نیستند که به عنوان افراد متعهد جزیی در و گروه کاری

شان شوند، و کسانی که به مدیریت ارشد و سازمان کاملاً متعهد ولی به سرپرست و گروه کارینظر گرفته می

لوازم نظامی  یگویند. بکر و بیلینگس در مطالعه یک سازمان عرضه کنندههد کلی میمتعهد نیستند افراد متع

                                                           
9. Involvment  
10. Michel,1994, 157  
11. Richers  
12. Becker & Billings  
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ی د )برپایهتعهشان بود. برای مثال افراد بیهای کارمندان، مرتبط با رفتارهایبزرگ، دریافتند که نگرش

گران داشتند. یهای مختلف( علاقه بیشتری به ترک شغل و علاقه کمتری برای کمک به دهایشان به سؤالپاسخ

یی هایی که بطور کلی و بطور جزچنین نبودند. آنی متعهد قرار گرفتند، ایندر عوض افرادی که در طبقه

های مختلف متعهد بودند، بین این دو گروه نهایی قرار گرفتند. درنتیجه اگرچه این روش تمایز بین کانون

ز آن به عنوان ابزاری برای درک کلید ابعاد تعهد تعهد هنوز جدید است، ولی جای امیدواری است که بتوان ا

 (.12، ص 1834، به نقل از فرهنگی و حسین زاده، 1552، 18سازمانی استفاده کرد )گرینبرگ و بارون

 ناسازگاری:

دایش زای مشخص است که به پیویژگی اصلی اختلال سازگاری )ناسازگاری( پاسخ روانی به یک عامل تنش

عامل  ها باید در ظرف سه ماه بعد از آغازشود. این نشانهیجانی قابل توجه بالینی منجر میهای رفتاری یا هنشانه

ت عامل ای که باتوجه به ماهییا عوامل فشارزا ظاهر شوند. اهمیت بالینی این واکنش با پریشانی قابل ملاحظه

صیلی( ماعی یا شغلی )یا تحگیر در کارکرد اجتفشارزا بیشتر از حد مورد انتظار است و یا با اختلال چشم

زا که ممکن است به هنجار یا مورد انتظار شود. به عبارت دیگر یک واکنش به یک عامل تنشآشکار می

تواند تشخیص اختلال سازگاری را دریافت کند به شرطی که واکنش مورد نظر بدان اندازه شدید باشد، می

 (.558، ص 1831باشد که موجب اختلال قابل توجه شود )نیکخواه، 

درصد گزارش شده  3تا  2های اجتماعی کودکان و نوجوانان و سالمندان از شیوع اختلال سازگاری در نمونه

های عمومی که برای مشاوره بهداشت روانی درصد بیماران بیمارستان 12است. اختلال سازگاری در تقریباً 

های درصد جمعیت 26، و در حدود داشت روانیدرصد بیماران سرپایی مراکز به 86تا  16اند و در مطرح شده

اند، گزارش شده است. افرادی که در شرایط نامساعد زای خاص قرار گرفتهای که در معرض عوامل تنشویژه

اند و ممکن است در معرض خطر زیاد ابتلا به این اختلال زای بیشتری مواجهکنند با عوامل تنشزندگی می

 (.550، ص 1831ه، قرار داشته باشند )نیکخوا

ود و شزا شروع میطبق تعریف، آشفتگی در اختلال سازگاری، ظرف مدت سه ماه از آغاز یک عامل تنش

ا زماند. هرگاه این عامل تنشکمتر از شش ماه بعد از بر طرف شدن عامل مذکور یا پیامدهای آن پایدار می

اختلال معمولاً سریع )یا در ظرف چند روز( و یک رویداد حاد باشد )مانند اخراج شدن از کار( آغاز این 

مدت آن نسبتاً کوتاه )برای مثال کمتر از چند ماه( است. هرگاه عامل فشارزا یا پیامدهای آن پایدار بماند، 

های اختلال سازگاری نیز ممکن است استمرار یابد. تداوم اختلال سازگاری یا تبدیل شدن آن به سایر اختلال

ند اختلال افسردگی عمده( ممکن است در کودکان و نوجوانان بیش از بزرگسالان رخ روانی شدیدتر)مان

                                                           
13. Greenberg & Baron  
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های همایند مربوط باشد دهد. با وجود این بخشی از مجموع این افزایش خطر ممکن است به وجود اختلال

ی بیش فعالی( یا احتمال دارد اختلال سازگاری درواقع نمایانگر جلوه -)مانند اختلال کاستی توجه

مرضی یک اختلال روانی شدیدتر باشد. اختلال سازگاری، اختلال فشار روانی پس آسیبی ای پیشنشانهپیش

 اجتماعی هستند. اختلال فشار -زای روانیو اختلال فشار روانی حاد، جملگی مستلزم وجود یک عامل تنش

های مجموعه نشانه زای شدید وروانی پس آسیبی و اختلال فشار روانی حاد با حضور یک عامل تنش

زا ایجاد شوند. درمقابل، اختلال سازگاری ممکن است با هر شدتی از یک عامل تنشاختصاصی مشخص می

 (.552های احتمالی باشد )همان منبع، ص ای از نشانهشود و شامل دامنه گسترده

نند، این موضوع کار ک کنند بای تعارض سرو کار دارند و سعی میهای کاری افراد با پدیدهدر اکثر محیط

وان به تها میاجتناب کند و یا با آن کنار آیند. به طور کلی دو نوع تعارض وجود دارد که در اکثر مجموعه

ه این نوع گردد که بها بر میها پی برد. اولین نوع آن به تصمیمات ناشی از تفکر، دستورات و عمل کردنآن

ها وقتی است که فکرها، دستورات دهیم که زمان شروع آنب میتعارض، تعارض قائم به ذات یا حقیقی لق

شوند های شخصی هستند که اغلب به همین نام خوانده میگیرند. نوع دوم تعارض، تعارضو اعمال شکل می

 (.45، ص 1830)زیدانی، 

 تعارض قائم به ذات )حقیقی(:

و دو بعد درونی )خوب و بد( دارند که اگر  توانند شکل بگیرندها در هر جایی و به هر دلیلی میاین تعارض

تواند راه کند میمدیر بتواند بر این دو بعد کنترل و اختیاری را حاصل کند با اصلاحاتی که نیز اعمال می

 (. 45هایی نیز نایل آید )همان منبع، ص های ابتکاری را خلق کند و حتی به مطلوبیتحل

 تعارض شخصی:

ه و هایی با انگیزه شخصی )خشم، کینکه از محرکخوبی نیستند، زیرا اول آن های شخصی چیز زیادتعارض

رسد کنند. وقتی این تعارض به حد اعلا میگیرند و تحت تأثیر انگیزه و یا شخصیاً عمل میناامیدی( قوت می

نه سلسله  و ها چون تحت تأثیر احساسات هستندآید. دوم، این تعارضوجود مینوعی بدبینی نسبت به اعمال به

مراتب، حل مشکل در این موارد کاری بس مشکل و یا ناشدنی است زیرا هیچ بخشی تمایل به حل مشکل 

ندارد. درحقیقت در خیلی از موارد، واحدها تمایل دارند تا خود سر عمل کنند. سوم، اگر نتوانیم این گروه 

دا خواهد ابتایم زیرا هر فرد میمل کردههای قائم به ذات کنیم، ضد زمان عها را تبدیل به تعارضتعارض

 (.26اش حل شود )همان منبع، ص مشکل شخصی
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 کنارآمدن )سازگاری(:

شناختی شود که در آن بین انتظارهای فشار انگیز رواناز راهبردهای کنار آمدن برای اداره شرایطی استفاده می

 14وجود دارد. چهارچوب مفهومی رادولف موسو منابع موجود برای برآورده ساختن این انتظارها، مغایرت 

ارایه شده است. طبق این چهار چوب، عوامل موجود در سامانه محیطی  8-2از فرایند کنار آمدن در شکل 

 های جمعیتها و فشارهای اجتماعی( و سامانه شخصی آنان )مانند صفات و ویژگیافراد )به ویژه حمایت

أثیر ها و گذرها، تبر تغییرات اوضاع و احوال زندگی مانند بحران اند،شناختی( که همگی تا حدودی ثابت

گذارند. همه این عوامل از طریق ارزیابی شناختی و کنار آمدن به طور مستقیم و غیرمستقیم بر سلامتی و می

کند، هسته مرکزی این چهارچوب را گذارند. نقش اساسی که کنارآمدن بازی میشادمانی آدمی تأثیر می

های دو سویه امکان وقوع پسخوراند دو سویه را در هر مرحله از فرایند فشار روانی کند. گذرگاهمیمشخص 

سازی فرایند فشار روانی و کنار آمدن است که ای از مفهومدهند. مدل موس نمونهو کنار آمدن نشان می

، ص 1832شریفی و همکاران، ، ترجمه پاشا2662گیرد )آلان کار، های سرشتی و بافتی قبلی را در بر میمدل

های سرشتی بر نقش نسبتاً ثابت عوامل شخصی تأکید دارند که گزینش و اثربخشی راهبردهای (. مدل854

های بافتی، دیدگاه این است که راهبردهای شناختی را عمدتاً ماهیت کند. در مدلکنارآمدن را مشخص می

ا ارزیابی ها رای که این کنار آمدنها کنار بیاید و نحوهآن دسته از فشارهای روانی که فرد ناگزیر است باآن 

  (.1832سازد )همان منبع، کند، مشخص میمی

توان بین راهبردهای در ادبیات مربوط به فشارروانی و کنارآمدن، اتفاق آراء فزاینده وجود دارد که می

های مدار برای اداره حالتدهای هیجانمدار و اجتنابی تمیز قایل شد. راهبرمدار، هیجانکنارآمدن مسأله

رل اند. برای فشارهای روانی قابل کنتدیدگی مناسبناپذیر مانند داغعاطفی همراه با فشارهای روانی کنترل

م مدار که هدفشان اصلاح مستقیهای شغلی یا امتحانات دانشگاهی، راهبردهای کنارآمدن مسألهمانند مصاحبه

ترند. در بعضی شرایط لازم است که شخص برای تجهیز منابع شخصی، از کنار سبمنبع فشار روانی است، منا

آمدن دست بردارد و پیش از پرداختن به راهبرد کنارآمدن فعال از روش کنارآمدن اجتنابی استفاده کند. 

، 2662توان بین راهبردهای کارآمد و ناکارآمد تمیز قایل شد )آلان کار، برای هر سه سبک کنارآمدن، می

 (.852، ص 1832ترجمه پاشاشریفی و همکاران، 
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 پیشینه تحقیق:

 «یسازمان تعهد» بین رابطه مورد که در دهدمی نشان گرفته، صورت (1552واندربرگ ) توسط که ایمطالعه در

 :دارد وجود شرح زیر به فرض چهار موضوع ادبیات در «شغلی رضایت» و

. است یسازمان شرط تعهد پیش شغلی رضایت که معنا بدین: شودمی سازمانی تعهد موجب شغلی رضایت -

 و (1530) 12هزر و ویلیامز مطالعات. گردندمتعهد می سازمان به دارند شغل از رضایت که این خاطر به افراد

 .است کرده حمایت فرضیه این از( 1552)اسکارپلو و واندربرگ چنینهم

. است لیشغ شرط رضایت پیش سازمانی تعهد که معنا بدین: شودمی شغلی رضایت موجب سازمانی تعهد -

 رضایت دارند.  خود شغل از هستند، متعهد سازمانی به نسبت که افرادی

-می حمایت ( از این نظریه1535) 10تتریک و فارکاز مطالعه: دارند سویه دو ارتباط مندی،رضایت و تعهد -

 .کند

 12مطالعات کوری و همکارانش: ندارد وجود سازمانی تعهد و شغلی رضایت بین سببی رابطه گونههیچ -

 (.33، ص 1835است )باقری و تولایی،  کرده حمایت فرضیه این از( 1530)

وسیله فرا تحلیل مورد پژوهش در زمینه تعهد سازمانی را به 266های قریب به ( یافته1556ماتیو و زاجاک )

 مقوله: 8ص بررسی قرار داده اند و به ارایه یک مدل نظری درخصو

نیاز، ضروری و مؤثر و موجب تعهد سازمانی. ب( عوامل همبسته به تعهد سازمانی ج( نتایج الف( عوامل پیش

 و اثرات و پیامدهای تعهد سازمانی پرداخته اند.

 شوند:دسته تقسیم می 2مقدمات ایجاد تعهد به 

، سابقه شغلی، سابقه در چون سن، جنس، تحصیلات، وضع تأهلهای شخصی و فردی )همالف( ویژگی

 چون تنوع مهارت، استقلال، چالش شغلی(. ها و...(. ب( مشخصات شغلی )همسازمان، توانایی

چون ابهام نقش، تعدد نقش، تضاد نقش(. د( چگونگی روابط گروهی/ های مرتبط با نقش )همج( ویژگی

 چون میزانهای سازمان )همویژگی چون انسجام گروهی، وابستگی متقابل ارتباطات رهبر(. هـ(رهبر )هم

تمرکز، رسمیت سازمان، بعد و اندازه سازمان( عوامل همبسته و مرتبط با تعهد سازمانی شامل انگیزش شغلی، 

                                                           
15. williams& hazar  
16. farkas&tetrick  
17. curry et all  
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باشد. نهایت آن که تعهد سازمانی در تمایل به ماندن، عملکرد شغلی، رضایت شغلی )درونی، بیرونی، کلی( می

 (162، ص 1832، به نقل از زکی، 1532همکاران،  سنجش بازدهی، نقش دارد )مودی و

های ارزشیابی، امنیت روانی را در افراد ها و سیستمهایی مانند پاداش، ارزشتعارض و ناسازگاری در موقعیت

چنین ادراک (. هم121، ص 1856، به نقل از مرتضوی و همکاران، 2664و همکاران،  13دهد )لیکاهش می

ماید ندهی امنیت روانی کارکنان نقش مهمی را ایفا میها در شکلکارکنان از گرایشات و نیات هم تیمی

 (.121، ص 1856، به نقل از مرتضوی و همکاران، 2668، 15و ولی )ادمونسون

هن آبینی تعهد سازمانی در کارمندان راهنقش تنش و سلامت سازمانی را در پیش (2663) 26ساراب و میشارا

ن چنیرا بررسی کردند و مشخص نمودند تنش کاری، وابستگی معکوسی با تعهد سازمانی دارد. هم

 (.1851کاری )سازمانی( وابستگی مثبتی با تعهد سازمانی دارد )به نقل از فردوسی و همکاران، سلامت

 یقروش تحق

نفر کارمند شاغل در ادارات  026جامعه آماری شامل  همبستگی دو متغیره است. -از نوع توصیفی طرح تحقیق

نفر  242آباد بود. با استفاده از جدول کرجسی و مورگان حجم نمونه آموزش و پرورش شهرستان خرم

که ه به اینشده است. باتوج ای نسبی استفادهگیری تصادفی طبقهگیری از روش نمونهباشد. برای نمونهمی

شود که از نظر آماری با هم متفاوتند و محقق علاقمند جامعه آماری شامل پنج اداره آموزش و پرورش می

های موجود در جامعه، در نمونه او حضور دارند لذا جامعه به است اطمینان حاصل کند که هر یک از طبقه

، 1851شوند )دلاور، های مستقل از هر طبقه انتخاب مینمونه شود وهایی به نام طبقه تقسیم میخرده گروه

، ص 1851ها در جامعه است )دلاور، ها در نمونه برابر نسبت همان طبقه(. و نسبت هر یک از طبقه52ص 

ویژه در شرایطی که نمونه خیلی بزرگ (. مزیت این روش در این است که احتمال معرف بودن نمونه را، به52

ور، کنند )دلاهای مختلف به طور درست در نمونه حضور پیدا میدهد. در این روش طبقهایش مینباشد، افز

 (. 50، ص 1851
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آباد براساس حجم جامعه ای نسبی تصادفی ادارات آموزش و پرورش شهرستان خرمگیری طبقهنمونه

 نفر 252نفر( و حجم نمونه  00نفر و زن  555نفر)مرد  026

ف
ردی

 

 نام شهرستان

ستون شماره 

1 
 5ستون شماره 5ستون شماره 3ستون شماره  2ستون شماره 

سهم هر اداره از  حجم جامعه

کل جامعه بر 

 اساس درصد

هایی که در تعداد پرسشنامه

هر اداره باید توزیع گردد 

باتوجه به درصد به دست 

آمده از جامعه)نتایج ستون 

 (2شماره

نسبت زنان و 

مردان در هر 

 اداره

زنان و مردان)از سهم 

پرسشنامه ها( در هر 

اداره بر اساس نسبت 

به دست آمده در هر 

اداره )نتایج ستون 

 (5شماره 

مرد  زن مرد

٪ 
 زن مرد ٪زن

 11 162 1 11 113 ٪ 54 25 205 اداره کل 1

2 
آباد ناحیه خرم

 یک
55 15 1/10٪ 31 55 15 33 0 

3 
آباد ناحیه خرم

 دو
55 15 1/10٪ 31 55 15 33 0 

 1 13 1 11 15 ٪ 0/5 3 32 ویسیان 5

 1 13 1 11 15 ٪ 0/5 3 32 بیران شهر 5

 1 13 1 11 15 ٪ 0/5 3 32 زاغه 0

 1 1 5 12 16 ٪ 5 2 23 سپیدشت 4

 24 210 - - 253 ٪166 00 555 جمع کل 5

 

 روايی و پايايی ابزار سنجش

شود. ( استفاده می1556یر )سازمانی آلن و میسوالی تعهد  24نامه برای سنجش تعهد سازمانی از پرسش

، به نقل از ساعتچی، 1554، و هاکت، بیسیو و هاستدف، 1554، 1534یر و آلن، براساس گزارش )می

نامه تعهد سازمانی در سطح آلفای کرونباخ (، ضریب روایی مقیاس پرسش1835کامکاری و عسگریان، 

، به نقل از مهداد و 1832، و سلطان حسینی، 1832همایی، معنادار است. پایایی این آزمون را ) 61/6

نامه اند. و پایایی محاسبه شده برای این پرسشگزارش کرده 32/6و  32/6(، به ترتیب 1856همکاران، 

اس خوانی دارد. مقیباشد که با پایایی محاسبه شده توسط همایی و سلطان حسینی هممی 30/6توسط محقق 

باشد )مهداد و (، می2تا کاملاً موافقم= 1ای لیکرت )کاملاً مخالفم =درجه 2نامه گویی این پرسشپاسخ

توسط هومن  1823( که در سال 1522نامه امنیت روانی آبراهام مازلو )(. از پرسش24، ص 1851همکاران، 
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شجویان مجدداً توسط زارع برای دان 1830پور هنجاریابی شد و در سال توسط امین 1838ترجمه و در سال 

دانشگاه پیام نور استان آذربایجان غربی )یکی از مراکز و واحدهای دانشگاهی( مورد آزمون قرار گرفت، 

معنادار  α= 661/6در سطح  062/6برداری ( شاخص کفایت نمونه1830شود. در پژوهش زارع )استفاده می

امه فوق نز محاسبه پایایی پرسشنامه استفاده شده است و پس اباشد. که در این پژوهش از این پرسشمی

 به دست آمد. 54/6براساس ضریب آلفای کرونباخ )توسط محقق(، ضریب 

 های تحقیقيافته

 آمار توصیفی

سال  86درصد نمونه آماری کمتر از  2/2و  درصد زن 4/11درصد نمونه آماری مرد و  0/33، در این پژوهش 

سال سن  26درصد بالای  5/2سال و  26تا  41درصد بین  1/44سال،  46تا  86درصد بین  3/42سن دارند، 

درصد دارای مدرک تحصیلی  4/14درصد نمونه آماری دارای مدرک تحصیلی دیپلم،  2/2همچنین  دارند.

درصد دارای مدرک تحصیلی فوق لیسانس  3/23درصد دارای مدرک تحصیلی لیسانس،  2/25فوق دیپلم، 

درصد مجرد  5/11هل و أدرصد نمونه آماری مت 32/و  ی هستند.درصد دارای مدرک تحصیلی دکتر 3/6و 

 16تا  1درصد نمونه آماری بین  10اند. /هل خود را اعلام ننمودهأدرصد نیز وضعیت ت 2/2باشند. در ضمن می

سال سابقه خدمت دارند و  86تا  21درصد بین  85سال و  26تا  11درصد بین  1/41اند، سال خدمت نموده

 اند.نیز در مورد سابقه خدمت خود پاسخی ارائه نکردهدرصد  3/8

 و تعهد سازمانی ناسازگاری محیطی های آمار توصیفی مربوط به نمرات مولفهشاخص 

 انحراف معیار میانگین متغیرها

 22/1 10/6 ناسازگاری محیطی

 دهد.و تعهد سازمانی پاسخگویان را نشان می ناسازگاری محیطیمیانگین و انحراف معیار نمرات  فوقجدول 

 آمار استنباطی

 یسازمان تعهد با ناسازگاری محیطیضرايب همبستگی پیرسون بین 

 فرضیه
مولفه 

  روانشناختی
 تعهد سازمانی هاآماره

بین ناسازگاری محیطی و 

تعهد سازمانی رابطه وجود 

 دارد

 ناسازگاری

 محیطی

 **-222/6 ضریب همبستگی پیرسون

 P 661/6داریسطح معنی

 230 تعداد
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**P< 61/6  

 شود که:چنین استنباط می بالابراساس اطلاعات جدول 

محیطی و تعهد  ( بین ناسازگاری r=-222/6داری )و همبستگی منفی و معنی p<61/6درصد،  55با اطمینان 

 آباد وجود دارد.سازمانی کارکنان ادارات آموزش و پرورش شهرستان خرم

 (tداری مربوطه )های معنی( و آزمونβضرایب رگرسیونی استاندارد شده )

متغیر 

 ملاک
 t آماره (β) ضریب بتا بینمتغیرهای پیش

 داریسطح معنی
(p) 

تعهد 

 سازمانی

 666/6 -546/3 -215/6 محیطی ناسازگاری

از قابلیت محیطی  ناسازگاریدهند که (، نشان میβ) ، ضرایب رگرسیونی بتافوقبراساس اطلاعات جدول 

 هستند.برخوردار  p<62/6تعهد سازمانی در سطح بینی پیش

  :گیرینتیجه

ود آباد رابطه وجبین ناسازگاری محیطی و تعهد سازمانی کارکنان ادارات آموزش و پرورش شهرستان خرم

 دارد.

درصد،  55که با اطمینان ها )ضریب همبستگی پیرسون( مشخص شد نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده

61/6>p همبستگی منفی و معنی( 222/6داری-=rبین ناسازگاری )  محیطی و تعهد سازمانی کارکنان ادارات

و تعهد  محیطی یتوان نتیجه گرفت که بین ناسازگارآباد وجود دارد. و میآموزش و پرورش شهرستان خرم

ری محیطی بیشتر باشد )کارمندان ناسازگار( تعهد سازمانی رابطه معکوس وجود دارد یعنی هرچه ناسازگا

عضو هیأت  1641( طی پژوهشی روی 1832( به نقل از امامی )2662شود. وینتر و ساروس )سازمانی کمتر می

علمی دانشگاهی در استرالیا دریافتند که متغیرهای ابهام نقش، گرانباری نقش، تعارض نقش )ناسازگاری(، 

هد سازمانی همبستگی منفی و معناداری دارند. که نتیجه این تحقیق با پژوهش حاضر سلسله مراتب اداری با تع

 خوانی دارد.هم

ای معنادار و منفی و قوی بین ( رابطه p<62/6و  β=- 214/6چنین براساس ضریب رگرسیون بتا )هم

مانی تعهد سازبینی ناسازگاری محیطی و تعهد سازمانی وجود دارد و ناسازگاری محیطی از قابلیت پیش

 خوانی دارد. های فوق همبرخوردار است و با یافته

https://mkd.science-journals.ir/
https://science-journals.ir/


              ISSN: 2717-2473 Online                          فصلنامه مدیریت کسب و کارهای دانش بنیان
 journals.ir-https://mkd.science                                      journals.ir-https://science 

 

 
 

14 

نتایج تحقیق نشان داد که بین ناسازگاری محیطی و تعهد سازمانی کارکنان ادارات آموزش و پرورش 

 آباد رابطه منفی و معناداری وجود دارد.شهرستان خرم

 پیشنهادات تحقیق:

زا را در اداره تحت سرپرستی شناسایی و نسبت به حذف آن، شتوانند عوامل تنها میمدیران سازمان -الف

 اقدام نمایند.

جا نمایند و یا شرایطی برای این افراد توانند کارمندان ناسازگار را شناسایی و جابهها میمدیران سازمان -ب

 های لازم را بگذرانند.فراهم کنند تا به صورت تخصصی برای شغل مورد نظر آموزش

در سازمان فراهم شود تا کارمندان به راحتی به اطلاعات مرتبط با شغل خود دسترسی داشته شرایطی  -ج

 باشد، تا در انجام وظایف خود با تنش مواجه نشوند
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