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 بر مؤثرشناختی عوامل  بررسی جامعه

  چگونگی انجام وظایف و تعهدات کاري

در شرق  نشانی آتشکارکنان سازمان موردي:  ۀ(مطالع

  تهران)

  ،2اسماعیل جهانبخش، 1 مهدي موسوي کیا

  3منصور حقیقتیان

هـاي اجتمـاعی،   گروه شناسی جامعه. دانشجوي دکتري 1

   ان، ایراندانشگاه آزاد اسلامی واحد دهاقان، دهاق

، دانشـگاه آزاد  شناسـی  جامعـه . نویسندة مسئول: گـروه  2

   اسلامی، واحد دهاقان، دهاقان، ایران

Email:esjahan@yahoo.com 
، دانشــگاه آزاد اســلامی، واحــد شناســی جامعــه. گــروه 3

   دهاقان، دهاقان، ایران

  5/4/97 پذیرش: 23/9/96 دریافت:

  چکیده

مهـم نیـروي    یکـی از مختصـات پیچیـده و    :مقدمه

هاي اخلاقی این نیروهـا در  ، ویژگیها سازمانانسانی 

مهـم   هـاي  هیکی از مقول تعهدکاريکار است.  ۀحیط

اخلاق کـار اسـت کـه از عوامـل مختلفـی در       ۀحیط

اي، سازمانی و کلان جامعه ۀگان سطوح و نظامات سه

تعهد کار در ایـن پـژوهش    .پذیردمی تأثیرشخصیتی 

ــارچوب  ــلادر چـ ــ جیـ ــهونز، پارسـ اي از مجموعـ

هاي اخلاقی و عاطفی فرد نسبت به سازمان،  پایبندي

خود تعریـف شـده اسـت.     ۀهمکاران، جامعه و حرف

 شـناختی  جامعـه ژوهش حاضر بـه بررسـی   پرو  ازاین

بر چگونگی انجـام وظـایف و تعهـدات     مؤثرعوامل 

تهـران  نشـانی در شـرق   کارکنان سازمان آتش شغلی

  رداخته است.پ

 و ژوهش در قالب ده فرضیه مطرح شدپاین  :روش

روش تحقیــق در ایــن مطالعــه بــا توجــه بــه هــدف 

ها توصـیفی  گردآوري داده ةکاربردي و برحسب نحو

ژوهش در ایــن پــ ۀ. جامعــاســتهمبســتگی از نــوع 

ــه  ــامیمطالع ــتگاه  تم ــان ایس ــازمان  کارکن ــاي س ه

گیـري   که با بهره باشند مینشانی در شرق تهران  آتش

حجم  اياي یا طبقهی لایهتصادفیري گ از روش نمونه

. بـا  انتخـاب شـدند   نفـر  300ژوهش، پ ۀجامعه نمون

 ـ ایـایی ابـزار   پتـایی روایـی و    30 ۀبررسی یک نمون

ــی  ــدبررس ــرم  و ش ــتفاده از ن ــا اس ــزار  ب از  SPSSاف

ضریب همبستگی پیرسـون و   ي آماري نظیرها نآزمو

تحلیل رگرسیون چندمتغیره و تحلیل مسـیر اسـتفاده   

   شد.

کـه   دهد نتایج رگرسیون چندگانه نشان می :هایافته

 یشش متغیـر هویـت گروه ـ  ضرایب همبستگی بین 

اي، هویت  ، هویت اجتماعی، هویت حرفهاي)(رابطه

 ۀسازمانی، مشارکت سازمانی، رضـایت شـغلی رابط ـ  

میـزان  اند و داشته تعهدکاريبا متغیر  مؤثردار و معنی

مـورد بررسـی   ضریب همبستگی چندگانه بین ابعـاد  

اسـت،   =673/0R2و ضریب تعیـین  =r 820/0معادل 

تعهـد کـار    درصد از تغییرات متغیر وابسـتۀ  67یعنی

  شود. وشش داده میپ مذکورتوسط متغیرهاي مستقل 

در  بسیار مهمهاي لفهؤم یکی از :گیرينتیجه

نقش بالاي عدالت سازمانی  ،تعهدکاري گیري شکل

طح عدالت از نظر س ،نتایج پژوهشبا توجه به  است.

بازنگري و نیاز به  نبودهکارکنان در حد مطلوبی 

در بین کارکنان  تعهدکاريبررسی وضعیت  .دارد

در سطح خوبی  تعهدکاريدهد که  سازمان نشان می

متغیرهاي  تأثیربنابراین، ضمن وجود دارد.  قرار

بین  مثبتمستقیم و  ۀو رابط مستقل بر وابسته

مشارکت سازمانی، هاي هؤلفمهر اندازه به متغیرها، 

اي، هویت گروهی، سازمانی، هویت رابطههویت 
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، اي، هویت فردي، عدالت سازمانیهویت جامعه

سازمان توجه بیشتري شود، کارکنان  رضایت شغلی

  د.شون میاز تعهدکاري بیشتري برخوردار  نشانی آتش

سـازمانی، تعهـد    تعهـدکاري، تعهـد   :کلیدي کلمات

اي، کارکنـان،  ومی، تعهـد حرفـه  اي، تعهـد عم ـ رابطه

 شهر تهران نشانی آتشسازمان 

  مقدمه

 ةگسترو  روزافزون تغییرات از آکنده يدنیا در

کار نقش بسیار مهمی در زندگی  ،اياجتماع جامعه

اکثر اجتماعی انسان برعهده دارد. امروزه 

پژوهشگران اعتقاد دارند یکی از عوامل مهم رشد و 

و نیروي انسانی است.  کار ،در هر کشور پیشرفت

 ها سازمان دربه کار  ما، زندگی ةعمد بخش ،همچنین

ي اساسی ها ش. ارزشودمی سپري آنها با ارتباط در یا

و محوري سازمان که کدهاي اخلاقی سازمان نیز 

شوند، اصول راهنما در هر سازمان به شمار  نامیده می

 ،روند. پیش شرط مدیریت استراتژیک خوب می

وب، سازمان خوب، اصول اخلاقی خوب کارکنان خ

، سازمان را سرافراز و ها شاست، آنچه به عنوان ارز

پایدار و کارکنان را متعهد، متحد، سالم، شاد و راضی 

دارد، چگونگی انجام وظایف و تعهدات نگه می

ي مورد قبول اجتماع ها شارز ۀکاري کارکنان بر پای

عنوان   د بهاز نظر مدیریت آنچه در رابطه با فر است.

 ،یک نیروي کار در محل سازمان مورد توجه است

و  هجنب سپسی و فنتکنیکی یا  ۀنخست جنب

 از بعدآن است که توجه به هر دو  ي انسانیها شارز

  ]1[. برخوردارستاهمیت زیادي 

 با دارند انتظار شوندمی وارد سازمان که افرادي

 به، سازمان به نسبت وفاداري و کوشش تلاش،

 یمناسب جاي را سازمان آنان. برسند خود افاهد

به  رسیدن .دانندمی خود اهداف به دستیابی براي

 افراد کاري درتعهدایجاد  باعث طریق این اهداف از

تعهدکاري افراد باعث ایجاد وابستگی  .شودمی

شود. به طوري که کارکنان به عاطفی به سازمان می

هویت شدت متعهد، در سازمان مشارکت دارند و 

گیرند و از عضویت در سازمان خود را از سازمان می

حس برعکس نیروي انسانی با برند. میلذت 

وفاداري، تعلق و تعهد سازمانی کم، نه تنها به اهداف 

با ایجاد  ممکن است بلکه ،ی نداردتوجه یسازمان

 ،تفاوتی نسبت به مسائل و مشکلات سازمانبیحس 

که  جاي گذارد، برفی من تأثیر همکارانسایر در بین 

هاي بسیاري در ابعاد  ناهنجاري اءاین امر منش

فرهنگی در  مختلف اجتماعی، سیاسی، اقتصادي و

، لذا بررسی در زمینه ]2[ کند جامعه را فراهم می

سازمانی و  شغلی اتتعهدچگونگی انجام وظایف و 

تواند و نتایج حاصله می بررسی عوامل مؤثر بر آنو 

  ت مؤثر در علوم رفتار سازمانی باشد.جمله تحقیقا از

 به پرداختن ،ها سازمان رفتار تحلیل و تجزیه در

 ،است الزامات از یکی اخلاقی يها شارز و اخلاق

 اخلاقی رفتار را ها سازمان تصویر بیرونی و نماد زیرا

 يها شارز جمع حاصل خود که دهدمی تشکیل آنها

 وجود ها سازمان آن در که است اخلاقی گوناگون

 مفهوم عضویت محوري دربه همین دلیل، این . دارد

اخلاق دارد. منتهی بعضی از هاي  تمام نظریه

شرطی،  ۀمقول صورت بهها، تعهد و الزام را  نظریه

دیگر الزام مراتب کنند و براي برخی سازي می مفهوم

شود که خصلت قطعی به خود بگیرد. اخلاقی می

، وبر ماکس طتوس بار نخستین کار اخلاق مفهوم
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 وي ۀنظری . طبقشد عنوان آلمانی شناس جامعه

 خصوصیات توسط شخص اقدامات از بخشی

توانند به ها میانسان و است شده ایجاد او شخصی

 کُنش معقولندانه معقول دست بزند. منش غایتیک کُ

ممکن است  و تواند معطوف به ارزش باشدآنها می

کنند و هاي عاطفی یا احساسی عمل به انگیزش

ها ممکن است دست به یک سرانجام اینکه انسان

   ]3[. سنتی بزنندکُنش 

تمایز که  شودتمایز قائل می اخلاقوبر بین دو نوع 

منظور از  .و اخلاق مسئولیت بین اخلاق اعتقادي

کارایی است و اصل آن اخلاقی که ، اخلاق مسئولیت

ف اهدااساس انتخاب وسایل متناسب با  بنابراین بر

، افراد را اخلاق اعتقاداما ، شودرد نظر تعریف میمو

براساس احساسات خویش، بدون استناد  تادارد میوا

ه عواقب اقدام، دست به عمل آشکار یا ضمنی ب

   ]4[ .بزنند

نش معقول آن است که از هر دو حالت کُ از نظر وبر

نیز در عین اشاره به  ويت گرفته باشد، خود أنش

یکدیگر  ةکنند آنها را کامل ،تضاد جاودانه این دو

اخلاق اعتقاد و اخلاق  که گویدداند و میمی

بلکه همدیگر را  ،مسئولیت با هم متناقض نیستند

  .کنندتکمیل می

نامد می 1اخلاق پروتستانرسد آن چه وبر به نظر می

هاي عاطفی و یعنی جنبه داردچنین خصوصیتی 

ده تعهدات را با حسابگري و عقلانیت همراه کر

  ]5[ است.

جدید را  ۀترین عامل انسجام جامع مهم دورکیم

 ۀاخلاق سرچشم اواز نظر  ]6[ .داندمی» تقسیم کار«

                                                           
1 protestant ethics 

همبستگی است و بشر را در مسیري غیر از پیگیري 

کند. این هدایت می» اشي خودپرستانهها شانگیز«

هاي دیگر در بطن جامعه پیوند امر انسان را با انسان

گونه پیوندها بیشتر و  هر قدر این« ويزند. به نظر می

دورکیم  .»اخلاقیت استوارتر است ،نیرومندتر باشد

 موجب ترکیب نیازرا وابستگی عاطفی به دیگران 

شود، هاي فردي با انتظارات و تکالیف اجتماعی می

این ترکیب به نوعی کنترل درونی یا خود تنظیمی 

نظر  از .شوداعمال و رفتار را توسط فرد موجب می

از عاطفه، عقل، نظم و تکلیف دورکیم اخلاق تابعی 

  ]7[. است

توانند محاسباتی، از نظر زیمل روابط اخلاقی می

اي مثلی و معامله وري، مقابله بهصطلبانه،  منفعت

شوند. پس ما با نوعی امر اخلاقی، عقلانی پولی شده 

بیان  نیزمارکس  در جامعه مدرن مواجه هستیم.

اي متأثر از اقتصاد قیات در هر جامعهاخلا«کند که  می

هایی که به عبارتی، برخلاف دیدگاه» آن جامعه است

کننده اخلاقیات  معتقدند فرهنگ و جامعه، تعیین

دادن به  در شکل است که اقتصاد ایناجتماعی است، 

بر نیچه اما  ،است کننده تعییناخلاق اجتماعی 

شی از کند که نامی تأکیدهاي اخلاق دیگري  ایده

بحران فرهنگی و اخلاقی در روابط اجتماعی انسان 

روابط اجتماعی که به جاي توجه به اراده . است

معطوف به قدرت است.  ةمعطوف به خیر، بیشتر اراد

بشري مدرن را مانند بازاري براي  ۀنیچه جامع

منطق « داند که در آنطلبی غیراخلاقی می نفع

حاکم » لاقاخ -منطق ارزش«به جاي » سود- معامله

  ]8[ است.
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مصلحت و منفعت نیز در نظریه خود هابرماس 

اي که فرد با دیگران به گونه بیندمی در اینرا انسانی 

 عقلانی کنش متقابل و همکاري داشته باشد.

که عقلانیت مدرن در دل خود معتقد است هابرماس 

امکان تکامل تا حد عقلانیت ارتباطی را داراست. 

بر اساس  را که نهاي از عقلانیت توان گونهیعنی می

 بر اساس تلاش براي درك یکدیگر بلکهنفع فردي 

  ]7[. بنیان نهاد است

از نظر گیدنز عناصر اخلاقی هم محدودکننده هستند 

این اشتباهی ابتدایی است که  و بخشهم تواناییو 

عناي به م تصور شود اجراي تکلیفی اخلاقی ضرورتاً

بلکه او مجازاتهایی  است،آن تعهد اخلاقی نسبت به

شود را می وي را که در صورت تخلف شامل حال

  ]8[ .واهد از آن پرهیز کندخ کند و میپیش بینی می

از اهمیت ي اخلاقی ها شارز 1در دیدگاه پارسونز

ي ها شاز نظر پارسونز ارز بالایی برخوردار است.

اخلاقی رفتار انسان را از طریق الگودهی و محدود 

از دهند. کند شکل میهایی که انتخاب میسازي راه

رفتار انسان اصولاً بر مبناي یک بررسی نظر او 

 ،عقلانی درباره شرایط بروز آن قابل تبیین نیست

ي نهایی ها شبلکه فقط از طریق تعهد به بعضی ارز

اند قابل غیر عقلانی که عمل کنندگان آن را پذیرفته

هاي ف و نظریهتعاریبنابراین با توجه به  درك است.

 ،خاستگاه اصلی اخلاقتوان گفت که میاخلاقی 

تعهد و احساس تکلیف اجتماعی و روابط اظهاري و 

تعهد یک انگیزش درونی  همچنینعاطفی است. 

هاي اجتماعی و نشانه  براي هویت افراد در موقعیت

وفاداري آنها به رفتاري ثابت که با انتظارات دیگران 

                                                           
1 Parsons  

ده است و باعث سازگاري از آن موقعیت مطابق بو

گردد. این انگیزش از فرد با موقعیت بوجود آمده می

یک سو به اعمال قبلی افراد و از سوي دیگر با 

. شودارزیابی آنان از نتایج آن نوع رفتار مربوط می

]9[ 

هاي کارشناسان مسائل اجتماعی ایران نشان بررسی

کاري در ایران در مقایسه با اخلاق دهد که می

سفانه أی قرار دارد. متپایینامع پیشرفته در سطح جو

روزي «در جامعه ایران اکثریت افراد اعتقاد دارند که 

که عامل مهمی در » هر کس به قدر قسمت اوست

شود. از دیگر تضعیف اخلاق کار محسوب می

انجامد، باورهاي غلط که به کاهش اخلاق کار می

دیرگرایی اعتقاد به قضا و قدر است. در جایی که تق

باعث شده که کارکنان به گذشت زمان خیلی توجه 

نکرده و در رعایت جداول زمانبندي کار طفره روند 

در چنین وضعی  بپردازند.و به گذراندن بیهوده وقت 

اجتماعی  قوانین و مقرراتکارکردن در محیطی با 

در جریان که این درحالیست  ]10[ میسر نخواهد بود

شتر به نقش استراتژیک پیشرفت جامعه، وقوف بی

ي او به کار تولیدي، مفهوم ها شنیروي انسانی و نگر

کند میي برخوردار فرایند را از اهمیت » تعهدکاري«

  ]8[ .نمایندبه توسعه اقتصادي کمک می که

اصلی که هنوز به صورت دقیق مشخص نشد سئوال 

 براین است که تعهد به چه معناست و چه عواملی 

چه  .باشدگذار میتأثیرف کارکنان انجام وظای ةنحو

سازمانی کارکنان در ارتباط و  تعهدکاريعواملی با 

جهت این ارتباط چگونه  شدت و نیز بوده و

  .باشد می
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  مبانی نظري

 معنـاي  بـه  را تعهـد  ،)1368( دهخـدا نامـه   لغـت  در

 به کار »گرفتن ذمه بر را کسی کار و پیمان کردن تازه«

 ـ در ریشـه  تعهـد،  .اسـت  برده  در ،دارد سـنتی  نشکُ

 )کـار  مثـل ( ابـزاري  نشکُ با سنتی نشکُ که صورتی

 تعهد از صحبت توانمی حالت این در شوند، ترکیب

و دلبستگی  تعهد، منشاء. کرد کار در عملی اخلاق و

 کار، در عملی اخلاق تغذیه منبع و عاطفی وابستگی

 عنوان به کاري، تعهد نیاز پیش. است عاطفی انرژي

 نـوعی اجتمـاع   وجـود  کـار،  در تعهـد  عنو عامترین

 »انتشاري یافته تعمیم دگر«و یا به تعبیري  1ايجامعه

 جامعه در قبل از که نمایدمی ایجاب این خود است.

 وجود فعال یافته تعمیم وفاق و عام اجتماعی انسجام

 قابـل  ايعلاقه و تعلق احساس چنین تا باشد، داشته

 شـده  و اسـتفاده  ائهار هايیکی از نظریه .باشد تصور

 برگرفته مسعود چلبی است که ۀنظری، در این تحقیق

پارسونز معتقد اسـت کـه    باشد. می پارسونز ۀنظری از

بقـا و   بـراي سیستم اجتماعی باید چهار وظیفه را  هر

ــت از ــه موفقی ــاق جمل ــت ،)A( 2انطب ــه  دس ــابی ب ی

 5مشـروعیت  ،)I( 4انسجام و یکپارچگی ،)G(3هدف

)L ( انجام دهدتعهدکاري  نواعدر قالب ارا.  

 اي،حرفه تعهد کار، عمومی تعهد انواع به کاري تعهد

 تقسیم کاري گروهیا  ايرابطه تعهد و سازمانی تعهد

 ولی اند،گرچه این ابعاد به هم وابسته .شودمی

 ند.دارزمان هر یک کم و بیش استقلال نسبی نیز  هم

 به نسبت مثبت عاطفی تمایل همان کار، عمومی تعهد

                                                           
1 social community 
2 adaptation 
3 legitimacy 
4 integration 
5 goal attainment 

 بنابراین است. کار ۀدر زمین دیگران حقوق رعایت

 و دلبستگی نوعی وجود کار، عمومی تعهد نیاز پیش

 مستلزم خود این است که کل ۀجامع خاطر به تعلق

 .است فعال یافته تعمیم وفاق و اجتماعی انسجام

 به نسبت علاقه و مسئولیت احساس اي،تعهدحرفه

 این میزان ت کهاس ايحرفه اجتماع و خاص ايحرفه

 اصناف،( اي حرفه وجود اجتماعات از تابعی تعهد

 میزان و )کانون ،ايحرفه هاي انجمن ها،اتحادیه

   آنهاست. سرزندگی

 کار سازمان با پنداري همزاد تطابق یا سازمانی، تعهد

است.  آن و اهداف انتظارات ،ها شارز به وفاداري و

 کاري تمسئولی احساس ،کاري گروه ايرابطه تعهد

 یا تیم اعضاي او با مستمر اجتماعی ۀرابط در شخصی

 کار، کیفیت بر دوستی ۀرابط شبکه است. کاري گروه

  ]7[. است مؤثر فرد و تعهد کار از رضایت

شود که اي تعریف میکار به عنوان مشغلههمچنین 

ي فکري و جسمی بوده و ها شمتضمن صرف کوش

زهاي هدفش تولید کالا و خدماتی است که نیا

ویژه در جوامع  هکار، بسازد. انسانی را برآورده می

. براي دارداي معاصر ابعاد بسیار متنوع و پیچیده

شناسایی کار به هر دلیل لازم است تا آنجا که امکان 

تحلیلی از هم متمایز شوند.  صورت بهدارد این ابعاد 

این تمایز و تفکیک به صور مختلف قابل تصور 

پارسونز براي کار  6چارچوب اجیلتوجه به  است. با

 بعدایل شد که عبارتنداز: توان قاصلی می بعدچهار 

و ) I( اجتماعی بعد، )G( شخصیتی بعد، )A( باتیاث

نشگر اثباتی کار، کُ بعددر است.  )L(فرهنگی  بعد

با صرف  )aبعددر برخورد با محیط (موضوع کار/

                                                           
6
 AGIL 



 منصور حقیقتیاناسماعیل جهانبخش، مهدي موسوي کیا، 

97  

 

 
ی

لم
 ع

مۀ
نا

صل
ف

 - 
ی

ش
وه

پژ
 

ل 
سا

 ،
ت

جا
و ن

د 
دا

ام
م

نه
رة

ما
ش

 ،
 

2 ،
13

96
 

  
بر اساس  )gبعدانرژي یدي و فکري (فعالیت کاري/ 

) موضوع کار را iبعدنوع سازماندهی (شرایط کاري/

دهد تا وضعیت مطلوب (محصول  آنچنان تغییر می

رفع نیاز حاصل شود. انسان از  براي) lبعدکار/ 

شود و در پذیر می جامعه طریق جامعه و فرهنگ آن

کند.  پذیري نوعی شخصیت کسب می اثر این جامعه

که از طریق آن با  یتی انسانبنابراین نظام شخص

کار ارتباط  ةهاي مختلف جامعه از جمله حوزحوزه

 بعدبنابراین در  شود،یابد از جامعه حاصل میمی

از طریق آموزش و )، aشخصیتی کار مهارت کاري (

زش جوامع از نظام آمو آید.تجربه به دست می

 هاي روشامعه را به که افراد ج رودمعاصر انتظار می

 هاي کاري مورد نیاز مجهز سازد.تمختلف به مهار

به تعبیر دیگر آموزش کاربست بخش خاصی از 

هاي مفید براي ذخیره فرهنگی در راستاي هدف

 نیترمؤثراز  یکیآموزش همچنین جامعه است. 

 جادی(ا یو همدل يانطباق، سازگار جادیا يابزارها

کارکنان بوده و باعث  نی) در بیوفاق سازمان

  .شودمی یسازمان و ياهداف فردشدن  یکی

شخصیتی بعد کاري به عنوان وجه دیگري از  ةانگیز

شناسان اجتماعی کار را به خود  کار بیشتر توجه روان

همانند سایر  )gکار( ةانگیزه یا ارادجلب کرده است. 

هاي درونی و بیرونی کلی انگیزه ۀها به دو دستانگیزه

ه نیز شوند که براي هر یک از این دو دستتقسیم می

 ةانگیز توان قایل شد. درچهار زیرمجموعه می

ي بیرونی و آنی قرار هامحرك تأثیربیرونی که تحت 

اي براي نیل به دارد، کار هدف نیست، بلکه وسیله

 ةترین انگیزه بیرونی، انگیز رایج. هدفی خاص است

اقتصادي است. در مقابل انگیزه اقتصادي،  مادي و

عنی میل به پیوستگی و یاجتماعی صرف  هايانگیزه

نیز وجود دارد. به این معنا که وابستگی به دیگران 

براي برخی از افراد این انگیزه وجود دارد که تحت 

مراقبت و حمایت دیگران قرار گیرند تا هرچه بیشتر 

چهارمین انگیزه بیرونی کار،  .احساس امنیت کنند

است. به این معنا که یکی  عزت و احترام اجتماعی

هاي کسب احترام اجتماعی، انجام کار در راهاز 

احترام از طریق کار  جامعه است. البته میزان کسب

ن و مقام نوع شغل أ(به طورکلی) و ش به ارزش کار

  ]7[. اخص) در جامعه بستگی دارد طور به(

جمعی کار   هویتیکی دیگر از ابعاد شخصیتی کار 

)i( ربوط ه به کار و تعهد در کار م. تا آنجا کاست

بالقوه چهار نوع هویت جمعی  صورت بهشود، می

هویت شامل توان از هم تمیز داد که مهم را می

 هویت سازمانی ،)l( اي، هویت حرفه)a( ايجامعه

)g( و هویت گروه کاري )i( در صورت  شود که می

  دارند. يانواع تعهدکار براي کننده اثر تعیین ،وجود

افراد تمایل دارند که اي، هویت جامعه ۀبر طبق نظری

بندي  هاي مختلف اجتماعی دستهخود را در گروه

یت و عضویت ملهاي سنی، کنند مثل جنسیت، گروه

اي به میزانی  هویت حرفه ي کنند.بند  سازمانی طبقه

که فرد به حرفه یا صنف شغلی خود علاقه مند است 

هویت  کند گفته می شود.ي میو با آن همزاد پندار

آگاهی فرد از احساس تعلق به  یعنیز سازمانی نی

ي که فرد خود را بر حسب سازمان طور بهسازمان 

هویت گروه کاري هر چه فرد با  تعریف کند. در

دوستان و همکاران در محیط کار احساس یکرنگی 

داشته د و اهداف مشترکی بیشتر کنو صمیمیت 

  تري برخوردارست.  از هویت گروه کاري قوي باشند،
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 )lهویت فردي در کار (شخصیتی کار،  دبع آخرین

ي محولی و ها شاست. در جوامع سنتی، اغلب نق

کننده  خویشاوندي تعیین ۀي مربوط به شبکها شنق

ویژه  هب هویت فردي بودند. در جوامع معاصر

هاي  خصوص نقش ههاي اکتسابی بصنعتی، نقش

 دهندهویت فردي را تشکیل می ةبخش عمد شغلی

 )،a( کار درونی ارزش چهار وجهشامل که 

مقتضیات  )،l( معنی کار )،g( هاي بیرونی کار ارزش

که از مجموع اینها  شود می )i(عام کار یا هنجارکار

  آید.می دست بههویت فردي 

 با باشد کهمی )a( آن درونی ارزش ،کار اولین وجه

 بهتر فهم براي .دارد واسطهبی ۀرابط احساسات

 و مثبت احساسات نوعی با که کار درونی يها شارز

 مخالف قطب به توانمی است، توأم خاطر رضایت

 .کرد توجه منفی احساسات یعنی مثبت احساسات

 نوعی خود کار،. بگیرید نظر در را کار تحرك مثلاً

 هر انجام با فرد یعنی است، تحرك و جوش و جنب

 روانی، نظر از. افتدمی وجوش جنب به کاري

 رضایت نوعی حاوي است ممکن وجوش جنب

 داشته سازندگی ارزش فرد، براي تواندمی کار. باشد

 که است کار درونی ارزش این با ارتباط در. باشد

 کار .نماید گیبیهوده احساس است، ممکن بیکار فرد

 »تکمیلی« اصطلاح به ارزش فرد، براي است ممکن

 و لیاقتیبی احساس موجب آن عکس و باشد شتهدا

 ۀوظیف نوعی عنوان به کار اگر. شود فرد در ناکامی

 حائز کار صورت درآن شود، تلقی معنوي و اخلاقی

 انجام کار حالت، این در .شود می اخلاقی ارزش

 هزینه با توأم فرد براي اینکه ولو اخلاقی ۀوظیف

 باطنی رضایت و سرخوشی نوعی او براي باشد،

 نبود فردي، چنین براي است بدیهی. دکن می فراهم

 احساس و ولنگاري احساس تولید ري،بیکا و کار

  ]12[. کند می مسؤلیتیبی

و ابزاري  )g(هاي بیرونی کاربه لحاظ تحلیلی، ارزش

هاي درونی کار، براي فهم از در مقایسه با ارزش

شفافیت بیشتري برخوردارند. به طور کلی، کار 

توان به کسب از طریق کار می دارد وارزش مادي 

تواند حائز ارزش کار میدرآمد و ثروت پرداخت. 

سیاسی نیز باشد، چرا که از طریق کار و تلاش 

توان صاحب نوعی اقتدار در جامعه شد. یکی  می

هاي ابزاري کار، ارزش اجتماعی آن دیگر از ارزش

تواند شهرت و منزلت است. فرد از طریق کار می

د. بالاخره ارزش ابزاري فرهنگی کناجتماعی کسب 

توان طور بالقوه می ق کار بهکه از طریچرا دارد

 )l( نی کارادر مورد مع معرفت و تجربه اندوخت.

ي بعدباید گفت که هر فردي ممکن است درك یک 

ي از معنی کار داشته باشد. به طور مثال بعدیا چند 

یک نفر ممکن است کار را چیزي بیش از رنج و 

زحمت نبیند. در مقابل فرد دیگري ممکن است کار 

باشد. چنین   داشته نند تلاش و سازندگیمامعانی 

نیز  )i( یا هنجارکار مقتضیات عام کار بعدتفاوتی در 

صادق است، یعنی براي یک نفر برداشت مفهومی از 

(هنجار و معنی کار) صرفاً دقت و  مقتضیات کاري

تواند از فردي سرعت است که البته میزان آن نیز می

که پنداشت  به فرد دیگر متفاوت باشد، درحالی

دیگري از مقتضیات کار، ابتکار، نوآوري، انصاف و 

  غیره است. 
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  کار فردي در کلی هویتو عناصر ابعاد  برخی: 1شمارة جدول 

  کاربیرونی هاي ارزش  هاي درونی کارارزش  مقتضیات کار  معانی عام کار

  ارزش مادي کار  ارزش تحرك کار  سخت کوشی  جاودانی ۀسرمای

  ارزش سیاسی کار  ارزش سازندگی کار  پشتکار  ندگیو ساز تلاش

  ارزش اجتماعی کار  ارزش تکمیلی کار  وقت شناسی  رنج و زحمت

  ارزش ابزاري کار  ارزش اخلاقی کار  بی طرفی  عبادت

    ارزش شناختی کار  ودقتچالاکی   تقوا و پرهیزگاري

      شکیبایی و استقامت  تجربه

      قانون مداري  خودسازي

      ابتکار  معاشوسیله امرار 

      انصاف و اخلاص  سرگرمی و تفریح

  

اجتماعی کار نیز چهار وجه  بعدبه همین سیاق براي 

تواند هم مانع که میدارد  )a( کاري شرایطاصلی 

سازي در کار نقش توانا ،عکسبرپیشرفت کار و 

تعهدات شوند.  امکانات و تسهیلات رفاهی مانند

ر وجوه ز از دیگ) نیl( ) و هنجارهاي کارi( کاري

ضمانت اما چهارمین وجه،  هستند،اجتماعی کار 

آن،  ۀمشخص تریناصلی که است )gاجرایی کار (

، ن امنیتآکه بعد از  باشد میدستمزد و درآمد کار 

 که ندداراحترام کاري و رضایت شغلی اهمیت 

هاي عادي  معمولاً مشکل رضایت شغلی براي نقش

فزایش نسبی و کمکی اغلب رایج است. براي ا

هاي شغلی عادي، رضایت شغلی به ویژه براي نقش

تا آنجا که به ضمانت اجراي کار و انگیزه شغلی 

جمله  ازتوان تمهیدات مختلفی شود، میمربوط می

را به کار سازي کار، گسترش و گرایش کار  غنی

  بست.

 که فرهنگی کار است بعداصلی،  بعدچهارمین 

در  قائل شد:براي آن ن توامیرا حداقل چهار وجه 

زیستی،  بعددر  ،)aیت (لفیزیکی کار نوعی فعا بعد

کار مستلزم نوعی تخصیص انرژي فکري یا یدي 

)g( .طور ضمنی یا صریح  همچنین در کار به است

یعنی کار در  ،)iنوعی تکلیف یا ادعا نهفته است(

سازندگی و تغییر هدفمند یا به  ۀذات خود داعی

 ر از وضع موجود به وضع مطلوبتغییعبارت دیگر 

و بلاخره کار حداقل به  (نوعی نفی اثباتی) را دارد

  )l( داردصورت تجریدي و بالقوه نوعی هدف غایی 

 و اجتماعی نظام عناصر تعریف و بررسی از پس

 کار سازمانی نظام کار، تعهد یعلّ الگوي در فرهنگی

سازمانی،  وفاق یعنی آن مهم هايشاخص و

 روابط شبکۀ و سازمانی عدالت مانی،ساز مشارکت

 . دراست شده بررسی سازمان در افراد بین کاري

 میزان که شد بررسی موضوع این کار سازمانی نظام

 سازمانی، نظام در افراد همکاري و همبستگی

 در که آنچه اما ،است چگونه ...و سازمانی يها شارز

 نظام بررسی. شتدا بیشتري اهمیت الگو این

شهر تهران  نشانی آتش سازمان در لانشاغ شخصی

 رضایت شامل اجزایی به طرح این در که است

 عدالت احساس اجتماعی، عدالت احساس شغلی،

 ،1کاري گروه هویت کار، فردي سازمانی، هویت

                                                           
1

 .کندمی بودن یکی خوداحساس کاري گروه یا همکاران با چقدر فرد. 
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 1ايجامعه هویت و سازمانی هویت اي، فهحر هویت

 در تغییر با که است آن مفروض .شودتقسیم می

 و سازمانی اجتماعی عدالت احساس شغلی، رضایت

 همچنین کار، گروهی و فردي هویت میزان یا و

 هویت ویژه به افراد، سازمانی و ايحرفه هویت

 و همکاران میان عمیق وفاداري نوعی آنها، اي معهجا

 که آیدمی بوجود و جامعه حرفه سازمان، به وفاداري

 کار، در بیشتر تعهد به را انسانی نیروي مجموع در

  ]12[ .دهدمی سوق

 توصیف منظور به شد، ارائه بالا در که اطلاعاتی تمام

 تعهدکاري که استمعن این به. شد انجام تعهدکاري

در . است شده تشکیل مختلف مناطق این همه از

 علاوه برسطح کلان، دو نظام فرهنگی و اجتماعی 

هاي اجتماعی و اري بر یکدیگر به عنوان محیطذگاثر

 علاوه بهد. نساز زمان کار را مقید میفرهنگی، نظام سا

 فرایند یت طی از طریق این دو نظام است که شخص

گیرد. در سطح میانه، نظام پذیري شکل می جامعه

پذیري  سازمان کار نیز خود به عنوان عامل جامعه

 گذارد.ثانویه روي نظام شخصیت کم و بیش اثر می

و ، احساس تعلق این سه نظامبنابراین کم و کیف 

تمایل به وفاداري را در نظام شخصیت فرد رقم 

زند و کم و کیف حس تعلق و وفاداري، تمایل به  می

احساس تعهد کار و رفتار کاري فرد را تعیین 

  این است که کداماصلی  سئوال حالکند.  می

را  تأثیر ، بیشترینهاخصوصیات و صفات این نظام

 بررسیهمچنین دارند.  کارکنان تعهدکاريروي 

در این کارکنان  تعهدکاريپذیري و  مسئولیتمیزان 

خطیري که برعهده این  ۀسازمان با توجه به وظیف

                                                           
1
 .کند می »بودن یکی«اريپند ذات هم احساس ،کل جامعۀ با چقدر فرد .

که  داردزیادي نیروها گذاشته شده است، اهمیت 

ن پرداخته شود. با توجه به ه آویژه ب صورت بهباید 

شناخت  ۀاولین اقدام در زمین ،این بررسی اینکه

 ت، لذابایداس هاي مذکوروضع موجود در حیطه

 و فرهنگ نظر از موجود، وضع بهتر شناخت براي

 عوامل و» تعهدکاري« مشخص طور به و کار اخلاق

بنابراین  .گرفت می صورت مطالعاتی آن با مرتبط

 مؤثر شناختی جامعهتجزیه و تحلیل ابعاد و عوامل 

 در تعهدات کاريبر چگونگی انجام وظایف و 

شهر تهران از  در شرق نشانی آتش کارکنان سازمان

 میزان بررسی و فرهنگی و سازمانی ،نظر اجتماعی

 شایانی کمکنشانان  بر نظام شخصیت آتش آنها ثیرأت

نقشی مهم در گسترش و در شناخت این عوامل و 

 ویژه بههاي مختلف  شناخت عملی در حوزه

  کار داشت. شناسی جامعه

  پژوهش ۀپیشین

 از یرانا در کاريوجدان و تعهد مورد در مطالعه

 به فقط اینجا درو  است شده شروع 70 ۀده اوایل

  شود. پرداخته می مورد چند اجمالی معرفی

) به بررسی تعهد کار در بین چند شهر 1377حبیبی (

کـه بـین    دادنشان  وي نتایج تحقیقپرداخت و ایران 

همچون تعهد سازمانی، تعهد  آن ابعاد و کار در تعهد

 مشـارکت  نظیر غیرهاییمت با ،اي، تعهد عمومی حرفه

 سـازمانی،  هویـت  اجتماعی، عدالت احساس مدنی،

هویــت گــروه کــاري همبســتگی  اي،حرفــه هویــت

 تعهـدکاري همچنین میـزان  و  داري وجود دارد معنی

  ]13[. در سطح مطلوبی است

 و کار تعهد میزان سنجش) به 1380( معیدفر سعید

 تادارا کارکنان میان در آن بر مؤثر اجتماعی عوامل
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هاي این  یافته .است پرداخته تهران استان دولتی

 به فرد هرچه که حکایت از آن دارد پژوهش

 و بیشتر تحصیلات( تر نزدیک مدرن يها شرزا

 کار اخلاق از باشد، )بیشتر شهرنشینی ۀسابق

نمرة  میانگیندر ضمن . شود می برخوردار يتر پایین

 تاناس در دولتی ادارات کارمندان بین در کار،تعهد

  ]14[ بالاست. نسبتاً تهران

 کیدأت با کار اخلاق بررسی به )1388( اسدي حسین

 هاي دانشگاه کارکنان مورد در سازمانی عوامل بر

 وي تحقیق نتایج پرداخت. تبریز شهر کلان دولتی

 مورد کارکنان کاري اخلاق میزان که دهد می نشان

 ،33/0 استاندارد انحراف با 21/4 با برابر وي مطالعه

 1/52 ،پایین حد در افراد درصد 4/4 کار اخلاق

 بالا حد در درصد 5/36 و متوسط حد در درصد

 و مثبت همبستگی پژوهش این در دارد. قرار

 تعهد و عدالت شغلی، رضایت با کار تعهد دار معنی

  ]15[ دارد. وجود کارکنان سازمانی

 عنوان با خود تحقیق در )1384( اهوازي کاویان

 و خصوصی و دولتی بخش در کار قاخلا بررسی«

 مطالعه این نتایج است. پرداخته» آن بر مؤثر عوامل

 بالا کار اخلاق افزایش سن، با که دهدمی نشان

 مشارکت جمعی و روح کار به دلبستگی رود و می

  ]16[ یابد. می افزایش کار در

و  تعهدکاري) پژوهشی با عنوان 1381طالبیان (

ی صنایع آن در شرکت ملّ بر مؤثرعوامل اجتماعی 

نتایج پژوهش او نشان داد که  .پتروشیمی انجام داد

با  تعهدکاريداري بین سطح  همبستگی مثبت و معنی

مشارکت سازمانی، عدالت سازمانی، تناسب  ةشیو

 شغلی و احساس رضایت شغلی وجود دارد.

 درصد 1/71 که دهندنشان می ها یافتههمچنین 

متوسط به  تعهدکاري یانگینم  کارکنان مورد مطالعه

  ]17[. نددارپایین 

) در پژوهشی تحت عنوان 2004» (1وانگ«و » تساي«

گر رضایت از پرداخت  نقش متغیر مداخله ]مطالع«

به بررسی » و سازمانی تعهدکاريبر رابطه میان 

و سازمانی  تعهدکاريار بر ذعوامل فردي اثرگ

روابط  که داد نشان پژوهش آنها نتایجاند. پرداخته

پست مثل سابقه، تحصیلات و متغیرهاي فردي 

رابطه کارکنان و سازمانی  تعهدکاريبا و ...  سازمانی

 ]18[. داردوجود ن داري مثبت و معنی

  روش تحقیق

روش تحقیق در این مطالعه با توجه به هدف 

 توصیفی، هاکاربردي و برحسب نحوة گردآوري داده

 یک محیطی مطالعات لحاظ به و همبستگی نوع از

از جهت زمانی  و آیدمی به حساب میدانی مطالعۀ

هاي پژوهش مبتنی بر روش مقطعی است، چون داده

در یک مقطع زمانی مشخص گردآوري شده است. 

 یافته ساخت پرسشنامه نیز هاداده گردآوري ابزار

 پنج اسیبراساس مقو  داردسه قسمت  که است

و  ادیزکم، کم، متوسط،  یلیخ( کرتیل يادرجه

 ۀمجموع ،اول قسمت ساخته شده است: )ادیز یلیخ

 5ی (شناخت تیجمع هاي یژگیسئوالات در مورد و

سن،  رینظ) قیبه اهداف تحقساخته  محققسؤال 

و  یپست سازمان ،یلیتأهل، مدرك تحص یتوضع

 فردي کار اتیدوم مقتض قسمت کار است. ۀسابق

ا احساس ر ونظر فرد که  هیگو 9مشتمل بر  که است

  .دهدیخود نشان م نسبت به کار

  

                                                           
1
Tsai & Wang  
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  مدل مفهومی تحقیق

مشـتمل   که است کاري تعهد ۀپرسشنام ،سوم قسمت

سـاخته   کرتیل اي درجه 5 اسیبراساس مق و 118 بر

تمـامی  آمـاري در ایـن تحقیـق     ۀجامع ـ شده اسـت. 

تهران در شرق نشانی کارکنان شاغل در سازمان آتش

سـازمان   براساس آخـرین آمـار  . دباشن می 1396سال 

ایسـتگاه تحـت پوشـش     34، کارکنان در نشانی آتش

بـراي تعیـین   . ندنفـر گـزارش شـد    1500 این منطقه

 300از فرمول کـوکران  با استفاده نمونه  ۀحجم جامع

دسترسـی بـه    براي پژوهش نیا در .نددشنفر تعیین 

اي لایه یتصادف يریگ نمونه روش ازهاي نمونه واحد

 )نشـانی  آتـش هـاي  ایسـتگاه  بـه  توجـه  با( ايقهیا طب

 نظـر  از شـده  لیتشک هايلایه که آنجا از .شد استفاده

 هـر  در حجم با متناسب روش از است، نابرابر حجم

نشانی و حجم نمونه در هر ایستگاه آتش استفادهلایه 

منظور  براي سنجش روایی پرسشنامه به .دششخص م

(سـازمان   جامعـه هـا بـا فرهنـگ    بودن گویه هماهنگ

نشانی) متغیرهاي مستقل و وابسته توسط اساتید آتش

ارائـه و پـس از    نشـانی  آتـش کارشناسـان سـازمان    و

ی همسـانی  ی. براي سـنجش پایـا  شد تأییداصلاحات 

ها از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده درونی میان گویه

نفـر از کارکنـان    30بـین  اولیـه   ۀد. ابتدا پرسشـنام ش

سپس ضـریب آلفـاي    ،دشتوزیع  نشانی آتشسازمان 

کارکنـان در   يتعهدات کـار کرونباخ براي پرسشنامه 

جداگانـه   طـور  بـه شـهر تهـران    نشـانی سازمان آتش

کـار   اتیمقتض ـ اسـت: شـرح  ایـن  به که  شدبررسی 

ــرد ــهو ،827/0 يف ــرد تی ــار يف ــد ، 916/0 ک تعه

 یعمـوم  تعهد، 701/0 ياحرفه تعهد، 701/0یسازمان

 یسـازمان  عـدالت ، 701/0 يارابطه عهدت ،776/0 کار

 یعدالت اجتمـاع ، 793/0 یسازمان مشارکت، 819/0

ي هـا  ش، ارز899/0 کـار  یدرون يها ارزش، 889/0

از  یمعن ـ، 742/0 یشـغل  تیرضا، 753/0 بیرونی کار

، 846/0یوفـاق سـازمان  ، 873/0، آمـوزش 795/0 کار

ــهو ــه تی ــهو، 730/0 اي حرف ، 839/0 یســازمان تی

، 762/0 ياجامعـه  تیهو، 778/0 يگروه کار تیهو

  

  

  عدالت اجتماعی

  معنی کار

ارزش کار 

(ارزش درونی و 

  بیرونی کار)

  آموزش

  

  اي د رابطهتعه

  تعهد سازمانی

  اي تعهد حرفه

 عمومی کار تعهد

  رضایت شغلی

احساس عدالت 

  اجتماعی

احساس عدالت 

  سازمانی

  هویت فردي کار

(ارزش و معنی و 

  اهمیت کار)

  هویت گروه کاري

  اي هویت حرفه

  هویت سازمانی

 هویت اجتماعی

 

  وفاق سازمانی

  سازمانی مشارکت

  عدالت سازمانی

 سازمانی نظام

 شخصیت نظام

  تعهدکاري

 اجتماعی  نظام

 رهنگیف نظام
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نشـانگر  کـه   سـت ا 832/0کـل)   کار (تعهد تعهد در

بـراي   هاسـت. بالابودن همبستگی درونی بـین گویـه  

ــل داده ــا از مشــخصتحلی ــده ه ــزي و کنن ــاي مرک ه

ــدگی و از  ــون و  پراکنـ ــتگی پیرسـ ــریب همبسـ ضـ

 افــزار نــرماز و تحلیــل مســیر  متغیرهرگرســیون چنــد

SPSS شد. ستفادها   

  هافتهیا

مرد مطالعه مجموع کارکنان مورددر این تحقیق 

درصد) آنان در گروه  42بیشترین درصد ( که بودند

درصد) در  17و کمترین درصد ( 37تا  33سنی 

. میانگین سنی اشتنددسال قرار  32تا  30گروه سنی 

سال با  78/33کل کارکنان مورد مطالعه معادل 

سال  34سنی  ۀمیان وسال  48و حداکثر  23حداقل 

مجرد  قیهبو  تأهلم از کارکنان درصد 78 .بوده است

زیر  کارکناندرصد از  یک مدرك تحصیلی اند.بوده

 50 فوق دیپلم ودرصد 28درصد دیپلم و  16دیپلم، 

 که فوق لیسانس بودنددرصد  5لیسانس و درصد 

پست  .بودلیسانس بالاي افراد  حاکی از حجم ،نتایج

کاردان، درصد  6/18نشان،  آتشدرصد  59سازمانی 

فرمانده و  درصد 7/10 ،معاون فرماندهدرصد  7/10

درصد از  21 .ودبرئیس ایستگاه  )درصد (یکمابقی 

 7بین درصد  26سال،  6کار کمتر از  سابقۀکارکنان 

 )درصد 12( و مابقی 15تا  11بین صد در 41، 10تا

کار  سابقۀشتند. میانگین داسابقه سال  16بیشتر از 

سال  29و حداکثر  1سال با حداقل  9کارکنان معادل 

حجم بالاي نیروي کار جوان  یانگربکه این امر  بود

   .استسال 10کار زیر  سابقۀدرصد و میانگین  47با 

دهد تحقیق نشان می فرضیات آزموننتایج همچنین 

هویت  بعدضریب همبستگی پیرسون بین  که

برابر با  اجتماعی با احساس تعهد عمومی کار

703/0r=  است. بنابراین  000/0داري  معنیو سطح

اي در سطح بین این دو عامل رابطه گفت کهتوان می

وجود دارد. ضریب همبستگی درصد  کی داريمعنی

 ،ارزش ،(از مجموع معنی کارهویت فردي  بعدبین 

با  نوع کار و خودپنداري تشکیل شده است)

داري  معنیو سطح  =458/0r، برابر با تعهدکاري

بین این دو  گفت کهتوان است. بنابراین می 000/0

وجود درصد  1 دارياي در سطح معنیعامل رابطه

مشارکت سازمانی با  بعدضریب همبستگی بین  دارد.

و  =132/0rبررسی برابر با مورد ، تعهد سازمانی

توان بیان است. بنابراین می 022/0داري  معنیسطح 

 دارياي در سطح معنی، بین این دو عامل رابطهکرد

 وجود دارد. ضریب همبستگی پیرسون بیندرصد  5

 =147/0r، برابر با تعهدکاريعدالت اجتماعی با  بعد

ان تواست. بنابراین می 011/0داري  معنیو سطح 

اي در سطح ، بین این دو عامل رابطهکردبیان 

وجود دارد. ضریب همبستگی  درصد 5 داري معنی

برابر با  اي،اي با تعهد حرفههویت حرفه بعدبین 

664/0r=  است. بنابراین  000/0داري  معنیو سطح

اي در سطح بین این دو عامل رابطه گفت کهتوان می

مون ضریب آز وجود دارد.درصد  یک داريمعنی

، تعهد سازمانی آموزش با بعدهمبستگی پیرسون بین 

 است. 000/0داري  معنی و سطح =206/0rبرابر با 

وفاق سازمانی با  بعدضریب همبستگی پیرسون بین 

و سطح  =224/0rسازمانی کارکنان برابر با  تعهد بعد

بین این دو  گفت کهاست. بنابراین  000/0داري  معنی

وجود درصد  یک داريدر سطح معنیاي عامل رابطه

عدالت سازمانی با  بعددارد. ضریب همبستگی بین 
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داري  معنیو سطح  =274/0r، برابر با تعهد سازمانی

بین این دو  گفت کهتوان است. بنابراین می 000/0

وجود درصد یک  دارياي در سطح معنی عامل رابطه

هویت  بعددارد. ضریب همبستگی پیرسون بین 

و  =164/0rکارکنان، برابر با  تعهدکارياي با هرابط

گفت توان است. بنابراین می 04/0داري  معنیسطح 

 دارياي در سطح معنیبین این دو عامل رابطه که

ضریب همبستگی پیرسون  .وجود دارددرصد  یک

رضایت شغلی افراد با تعهد سازمانی، برابر  بعدبین 

است.  611/0داري  معنیو سطح  =029/0rبا 

اي رابطه بین این دو عامل گفت کهتوان بنابراین می

   دار وجود ندارد. معنی

و  تعهـدکاري  کارکنان نسـبت بـه میـزان    دیدگاه

  هاي مختلف تحقیق همؤلف

 اسیبراساس مقکه  پژوهش نیا رسشنامهپبا توجه به 

شــامل طیــف آن  ۀدامنــ بــود و کــرتیل يادرجــه 5

 ، متوسـط )2نمرة ( ، کم)1نمرة ( کم یلیخ يهانهیگز

 )5نمــرة ( ادیــز یلــیو خ )4نمــرة ( ادیــ، ز)3نمــرة (

) مقیــاس 3نمــرة ( نقطــه ســطح متوســط ،باشــد مــی

لیکرت، به عنـوان میـانگین فرضـی یـا نقطـه بـرش       

کـه بـراین    ه در نظر گرفته شـد مؤلفها در هر مقایسه

 از کـه دهـد  نشـان مـی   2شمارة نتایج جدول اساس 

 میـانگین  ،یررس ـب مـورد  کارکنـان  مجمـوع  دیـدگاه 

 کـه از متغیر وابسته نهایی تحقیق  به عنوان تعهدکاري

مجموع تعهد عمـومی کـار، تعهـد سـازمانی، تعهـد      

اي ساخته شده است میـانگین  اي و تعهد حرفهرابطه

دارد  153/0و واریـانس   391/0، انحراف معیار 16/4

میـانگین فرضـی   بـالاتر از  آمـده   دست بهمیانگین  که

نمـرة  ( در سطح زیـاد ) و 3نمرة ( سطح متوسطیعنی 

 سازمان براي مهمی و مثبت نکته این که دادقرار  )4

 میـانگین همچنـین   .آیـد مـی  حسـاب  بـه  نشانی آتش

ــد ســازمانمتغیرهــاي  ــه ،تعه ــد ايتعهــد حرف ، تعه

کـار، ارزش   مقتضیات فردي اي،تعهد رابطه، میعمو

 ، هویـت سـازمانی و  ارزش بیرونـی کـار  درونی کار، 

 نشـانی  آتـش در بین کارکنان سازمان اي طههویت راب

 )4نمـرة  ( در سـطح زیـاد   وبالاتر از سـطح متوسـط   

هویـت   ،وفاق سازمانیمتغیر آموزش، میانگین  .است

در بین کارکنـان سـازمان    هویت اجتماعی اي و حرفه

   .باشدمی) 3نمرة ( در سطح متوسط نشانی آتش

  کل تعهدکاري بر مؤثر عوامل چندمتغیره رگرسیون

رگرسیون چند متغیري نشان  3شمارة نتایج جدول 

، هویت کاري دهد که شش متغیر هویت گروهمی

اي، هویت سازمانی، مشارکت اجتماعی، هویت حرفه

با  مؤثردار و معنی ۀسازمانی، رضایت شغلی رابط

میزان ضریب  اند وکل داشته تعهدکاريمتغیر 

 همبستگی چندگانه بین ابعاد مورد بررسی معادل

نشان  )R2( ضریب تعیین علاوه بهاست. 820/0

درصد از واریانس یا  673/0دهد، این ابعاد،  می

کنند. البته این کل را تبیین می تعهدکاريتغییرات 

R( یافته میزان در ضریب تعیین تعدیل
2.adj(  به

تر واقعی R2درصد رسیده است که نسبت به  666/0

 Fقدار م ،)ANOVA( است. نتایج تحلیل واریانس

، 000/0داري  معنیسطح  واست  342/99که برابر 

بیانگر تأیید مدل رگرسیونی است و ابعاد متغیرهاي 

بینی  توانند تغییرات متغیر وابسته را پیش  موجود می

 ۀتوان قابلیت تعمیم به کل جامعبنابراین میکنند. 

) یا BETA( آماري را داشته باشد. ضرایب بتا

رسیون امکان مقایسه شدت هاي استاندارد رگ وزن
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هر یک از متغیرهاي مستقل را بر متغیر وابسته  تأثیر

 ۀمعادل BETAکند. بر اساس ضرایب فراهم می

  :توان نوشتصورت میاین رگرسیون را به 

 + (هویت اجتماعی)199/0 اي)تعهدکل=(هویت حرفه

 )گروه کاري(هویت +112/0+ (هویت سازمانی)677/0

 (مشارکت سازمانی) - 114/0 (رضایت شغلی) -104/0

124/0  

دهد هویت اجتماعی با ضریب هاي بتا نشان میوزن

را بر تعهد کل دارد. جهت این  تأثیربیشترین  677/0

اي افراد مثبت است یعنی هر چه هویت جامعه ۀرابط

و کارکنان افزایش یابد، تعهد کل آنها نیز افزایش 

اي با هیابد. بعد از هویت اجتماعی، هویت حرفمی

بر  تأثیردر مرتبه دوم از نظر شدت  199/0ضریب 

تعهد کل قرار دارد که جهت این رابطه نیز مثبت 

اي کارکنان افزایش است، یعنی هرچه هویت حرفه

مشارکت  یابد. یابد، تعهد کل آنها نیز افزایش می

سوم از نظر  ۀدر مرتب 124/0سازمانی با ضریب 

د که جهت این بر تعهد کل قرار دار تأثیرشدت 

رابطه منفی است، یعنی هرچه مشارکت سازمانی 

 مکل آنان ک تعهدکاريکارکنان افزایش یابد از 

 ۀدر مرتب 114/0شود. رضایت شغلی با ضریب  می

بر تعهد کل قرار دارد که  تأثیرچهارم از نظر شدت 

جهت این رابطه منفی است، یعنی هرچه رضایت 

کل آنان  عهدکاريتشغلی کارکنان افزایش یابد، از 

از نظر  112/0هویت سازمانی با ضریب شود. می کم

بر متغیر تعهد کل در مرتبه پنجم قرار  تأثیرشدت 

چه نیز مثبت است، یعنی هر  تأثیردارد و جهت 

کل  تعهدکاريتر باشد بر هویت سازمانی افراد قوي

 کاري هویت گروه بعدو در انتها شود آنها افزوده می

 تأثیرششم از نظر شدت  ۀدر مرتب 104/0با ضریب 

بر تعهد کل قرار دارد، که جهت این رابطه نیز مثبت 

کارکنان کاري است، یعنی هرچه هویت گروه 

با که  یابدافزایش یابد، تعهد کل آنها نیز افزایش می

  آمد: دست بهنتایج زیر  موارد ذکر شدهتوجه به 

ف ، با انحرا16/4کل  تعهدکاريمیانگین متغیر  -

این  ۀکه رتب است 153/0و واریانس  391/0معیار

متغیر در سطح مطلوبی نزدیک به زیاد و خیلی زیاد، 

در  تعهدکاريبالابودن میزان  ةدهند قرار دارد و نشان

باشد. این یافته با نتایج بین پاسخگویان می

نطباق ا )1380معیدفر( ) و1377( ي حبیبیها شپژوه

درصد  70دهد ن مینشا فردر تحقیق معیدي دارد.

کارکنان ادارات دولتی استان تهران اخلاق کار نسبتاً 

 از آمده دست به اطلاعات با همچنین .دارندبالایی 

 اخلاق میزان دهدمی نشان که )1388( اسدي تحقیق

 بالا به رو متوسط حد در مطالعه مورد کارکنان کاري

) که نشان 1381( نتایج پژوهش طالبیان با اما ،است

شان، وجدان  کارکنان مورد مطالعه 1/71دهد می

خوانی ندارد و آنها  ، همدارند پایینکاري متوسط به 

  .کندنمی تأییدرا 

 و با افزایش سن دهدنشان می نتایج تحقیق -

 کارکنان تعهدکاري ،و پست سازمانی سنوات خدمت

خود نشان از  ۀکه این امر به نوب یابدش میافزای

ایجاد  ۀدر طی زمان در زمین عملکرد مثبت سازمان

 نشانی آتشدر بین کارکنان سازمان  تعهدکاري

 یافته تحقیق با نتایج پژوهش کاویان این باشد. می

دهد با افزایش که نشان می )1380( )، معیدفر1384(

 تعهدکاري، و پست سازمانی سنوات خدمتو  سن

ي خصوصی و دولتی بیشـتر ها شکارکنان بخ

امـا بـا نتـایج پـژوهش ، دارد شـود، انطبـاق مـی
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و دهد با افزایش سن  که نشان می) 1381( طالبیان

یابـد، نوات خدمت، وجدان کـار کـاهش مـیس

» تساي«پژوهش  هاي یافتههمچنین با . منطبق نیست

سطح بین  یارتباطدهد هیچ که نشان می» 1یانگ«و 

با  تأهلکار و  سابقۀ، پست سازمانیتحصیلات، 

  وجود ندارد، انطباق ندارد. تعهدکاري

بندي تحصیلات حاکی از آن  نتایج حاصل از گروه -

است که با افزایش تحصیلات امتیاز متغیرهاي 

  کل در روند کلی افزایش یافته است. تعهدکاري

میانگین هر چهار نوع متغیر تعهدکاري که شامل  -

تعهد عمومی، تعهد سازمانی، تعهد حرفه اي و تعهد 

باشد. که باشد، بالاتر از سطح متوسط میاي میرابطه

به  نشانی آتشاین نکته مثبت و مهمی براي سازمان 

 ییج تحقیقات حبیباهمچنین با نت آید.حساب می

   ) انطباق دارد.1377(

با امتیاز  »متغیر مشارکت سازمانی«نتایج در مورد  -

و  760/0 ، انحراف معیار33/2میانگین معادل 

و  استاز سطح متوسط  تر ینپای 578/0واریانس 

دهد در بیشتر موارد مدیران و مسئولان نشان می

ها و گیري سازمان از مشارکت کارکنان در تصمیم

که این  کنند نمیاجراي تصمیمات استفاده  ةنحو

منجر به بروز دلسردي و روزمرگی در کارکنان  اقدام

  .شود ایشان می تعهدکاريبر اثر سوء  در نتیجهو 

با امتیاز  »متغیر عدالت سازمانی«در مورد نتایج  -

 و واریانس 769/0 و انحراف معیار 38/2میانگین 

که نشان از  استاز سطح متوسط  تر پایین 592/0

از وضع  نشانی آتشکارکنان سازمان  یرضایتنا

عدالت سازمانی در سطح  نکردن موجود و رعایت

                                                           
1
 Tessa and Young 

 رسد که این امر عمدتاً بهو به نظر می استسازمان 

 سازمانی عدالت متغیر مدیریت سازمان مربوط است.

هویت سازمانی  و رضایت شغلی متغیرهاي واسطه با

اثر  مدل کل در تعهدکاري روي و مشارکت سازمانی

 اول اولویت بسیار زیادي دارد و رعایت آن

 محاسبات با که است بوده نیز کارکنان پیشنهادهاي

 بر یلیدل تواندمی و دارد زیادي مشابهت آماري

سازمان  در سازمانی عدالت موضوع اهمیت

  .باشد شهر تهران نشانی آتش

 حبیبی ۀمطالع نتایج با پژوهشاین  حاصل از نتایج

 تعهدکاري با متغیر این ۀرابط و بود مشابه )1377(

 که درصورتی. است قابل تبیین برابري ۀنظری براساس

ها و ستانده و ها داده در برابري احساس کارکنان

 به نسبت آنها تعهد باشند، داشته خود ضعیت ترفیعو

  .یابد افزایش می سازمانکار و 

با امتیاز میانگین  »متغیر عدالت اجتماعی«نتایج  -

که  688/0و واریانس  829/0 انحراف معیار ،25/2

نشان  ،باشد از سطح متوسط می تر پایینمیانگین آن 

تماعی و اجراي افراد از وضع عدالت اج یرضایتنااز 

  طور عادلانه در سطح جامعه دارد. قانون و مقررات به

با امتیاز میانگین  »متغیر رضایت شغلی«نتایج  -

 401/0 و واریانس633/0، انحراف معیار97/3معادل 

 عنیینشانان  توجه به شغل آتش باکه دهد نشان می

، در شرایط سختبه شهروندان کمک و امدادرسانی 

باز هم از بودن در این شغل احساس رضایت 

بین کارکنان سازمان میانگین این رضایت  کهکنند  می

  .ستابالاتر از سطح متوسط 

 تعهدبراساس نتایج جدول همبستگی پیرسون،  -

به ترتیب بیشترین ضرایب با متغیرهاي تعهد  کاري
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اي و تعهد سازمانی و تعهد عمومی، تعهد حرفه

  همبستگی به صورت مستقیم دارد. ايرابطه

متغیري رگرسیون چند ۀرضایت شغلی در معادل -

منفی و در متغیرهاي تعهد  تأثیرکل  تعهدکاري

اي، تعهد عمومی و تعهد سازمانی، تعهد رابطه

  ي نداشت.تأثیراي  حرفه

رگرسیون چندمتغیري  ۀمشارکت سازمانی در معادل -

 برمنفی و  یرتأثاي کل و تعهد حرفه تعهدکاريبا 

اي، تعهد عمومی و تعهد متغیرهاي تعهد رابطه

  ي نداشت.تأثیرسازمانی 

اي ضعیف تعهد سازمانی با هویت سازمانی رابطه -

که هویت سازمانی  رفت میکه انتظار  دارد درصورتی

دهی تعهد سازمانی داشته باشد.  نقش بالایی در شکل

 شد که هویت اجتماعی، هویته دیدبا این حال 

دهی  اي و وفاق سازمانی عوامل اصلی شکلحرفه

منشاء تعهد  گفتتوان می لذاتعهد سازمانی هستند، 

اجتماعی و  امريبیشتر سازمانی در میان پاسخگویان 

  سازمانی است تا شخصیتی.

  کل تعهدکاريتحلیل مسیر متغیر 

اي، بر مدل تحلیل مسیر، متغیرهاي هویت حرفه بنا

کار فردي، مشارکت هنجار کار یا مقتضیات 

سازمانی، عدالت سازمانی، وفاق سازمانی، رضایت 

ها ات متغیرتأثیرت سازمانی در روند و هوی شغلی

  نقش واسطه دارند.

است که از آن حاکی  یکشمارة  نمودار تحلیل مسیر

اي بیشتر اي به عنوان اولین متغیر واسطههویت حرفه

ي ها ش) و ارز366/0( از هنجارهاي ذهنی کار

) متأثر شده است. هنجار کار یا 384/0( بیرونی کار

اي است که مقتضیات کار فردي دومین متغیر واسطه

) و سپس از 204/0( ي درونی کارها شابتدا از ارز

پذیرفته است. سومین متغیر  تأثیر) 268/0( معنی کار

عدالت سازمانی است که بیشتر از دو  ،ايواسطه

 اي و هویت حرفه) 737/0( متغیر عدالت اجتماعی

) متأثر شده است. وفاق سازمانی چهارمین 053/0(

 را از آموزش تأثیراي است که بیشترین متغیر واسطه

اي ) گرفته است. پنجمین متغیر واسطه832/0(

 مشارکت سازمانی است که از عدالت سازمانی

 )037/0( اي) و سپس از متغیر هویت حرفه664/0(

اي هویت ر واسطهمتأثر شده است. ششمین متغی

 تأثیر) 079/0( است که از وفاق سازمانی گروه کاري

اي رضایت پذیرفته است. هفتمین متغیر واسطه

) و 108/0( شغلی است که ابتدا از عدالت سازمانی

پذیرفته  تأثیر) -013/0( سپس از عدالت اجتماعی

اي است است. هویت سازمانی آخرین متغیر واسطه

)، سپس از 005/0( لیکه بیشتر از رضایت شغ

 ) و مشارکت سازمانی360/0( عدالت سازمانی

 ) متأثر است.313/0( وفاق سازمانی) و -111/0(

کل به عنوان متغیر وابسته نهایی بالاترین  تعهدکاري

) و 716/0ي درونی(ها شرا از دو متغیر ارز تأثیر

 ) گرفته است. هویت378/0( ايمتغیر هویت جامعه

)، رضایت 013/0( کار ، معنی)022/0( گروه کاري

)، هنجار -012/0( ) و هویت سازمانی003/0( شغلی

 تأثیراز نظر شدت  ي) در مراتب بعد-242/0(  کار

هر اندازه به متغیرهاي  هستند، لذابر تعهد کار 

مستقل تحقیق توجه بیشتري شود، کارمندان سازمان 

بیشتري  تعهدکارينشانی در شرق تهران از  آتش

و این موضوع در افزایش  شوند میبرخوردار 

  دارد.توجهی  وري سازمان اثر قابل بهره
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  کل و متغیرهاي مربوط تعهدکارينتایج تحلیل مسیر  :1 ةنمودار شمار

  بحث

، هویـت  ، معنـی کـار، رضـایت شـغلی    گروه کـاري اي، هویت ي درونی کار، هویت جامعهها شمتغیر ارز 7مجموع 

 تعهـدکاري همانگونـه کـه قـبلاً گفتـه شـد      دهنـد.  از تغییرات تعهد کار را توضیح می 673/0هنجار کار،  و سازمانی

عبارت از وفاداري، احساس مسئولیت و تمایل مثبت عاطفی نسبت به اهداف، انتظارات و منافع جامعـه یـا اجتمـاع    

ها و کیفیت سـه نظـام اجتمـاعی، فرهنگـی و      قیق ویژگیبر اساس مدل نظري تح عام بر مبناي قواعد اخلاقی است.

کنند. نظام شخصیت نیـز بـه   سازمانی چگونگی احساس تعلق، تمایل و وفاداري را در نظام شخصیت فرد تعیین می

بـدین ترتیـب   زنـد.  احساس مسئولیت در کـار را رقـم مـی    خود کم و کیف احساس تعلق، وفاداري و تعهد و ۀنوب

م با جنـب و جـوش و   أي درونی کار که شامل احساسات مثبت و رضایت خاطر توها شبه ارز توان گفت اعتقاد می

شـود   میاخلاقی و معنوي تلقی شود، حائز ارزش اخلاقی  ۀتحرك و سازندگی در کار است، اگر به عنوان یک وظیف

ن سـبب خشـنودي بیشـتر از    دارد تا به سازمان، اهداف و منافع آن تعلق خاطر پیدا کنند. همچنـی کارکنان را وا می و

و احساس مسئولیت آنان را در قبال جامعـه   شدههمکاران  و چون منزلت، درآمدهمهاي مختلف زندگی شغلی جنبه

به نفع منافع اجتماعی از تقاضـاها و نیازهـاي   تا آنها شود باعث می دهد در ضمن میو منافع کلان اجتماعی افزایش 

 نیترمـؤثر از  یک ـبـه عنـوان ی  آمـوزش  اعی را یکی بدانند. ضمناً از طریـق  پوشی و منافع فردي و اجتم فردي چشم

افـزایش   بـراي ی وفـاق سـازمان   تـوان انسـجام و  ي در جامعه و محیط کـار مـی  انطباق و سازگار يو ابزارها لیوسا

و  وفـاق ایجـاد   سـازمانی،  منافع و انتظارات اهداف، قبال در مسئولیت احساس و وفاداري ،مشارکت گروهی در کار
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ي معنـوي و اظهـاري کـار در    ها شانسجام اجتماعی، ایجاد طرز تلقی مثبت به کار و باور به هنجارهاي ذهنی و ارز

. در چنـین  را ایجـاد کـرد  ي مادي و ابزاري به احساس مسئولیت افراد در قبال جامعـه و اهـداف آن   ها شمقابل ارز

منافع فردي را در پرتـو منـافع کـلان اجتمـاعی دنبـال      بینند و بین نفع فردي و اجتماعی تضاد نمی شاغلانشرایطی 

 بـه  دهند و حتـی حاضـر  تحقق اهداف کلان اجتماعی از خود نشان می براي تلاش مستمريکنند، به همین دلیل  می

  هستند.از برخی منافع فردي و زودگذر به نفع اهداف کلان اجتماعی پوشی  چشم

  اف معیار مقیاس متغیرهاهاي مرکزي و انحرکننده : مشخص2جدول شمارة 

  هاآماره

  ابعاد
  واریانس  معیار انحراف  میانگین  هاآماره  واریانس  معیار انحراف  میانگین

  477/0  690/0  02/4  هویت سازمانی  245/0  495/0  20/4  کارفردي مقتضیات

  521/0  721/0  93/3  ايهویت رابطه  368/0  606/0  37/4  ارزش درونی کار

  834/0  913/0  59/3  هویت اجتماعی  593/0  768/0  39/2  عدالت سازمانی

  264/0  513/0  04/4  تعهد سازمانی  809/0  899/0  41/3  آموزش

  294/0  541/0  04/4  ايتعهد حرفه  836/0  914/0  27/3  وفاق سازمانی

  271/0  521/0  53/4  تعهد عمومی  401/0  633/0  97/3  رضایت شغلی

  414/0  643/0  15/4  ايتعهد رابطه  365/0  604/0  65/3  ايهویت حرفه

  

   : مقادیر ضریب همبستگی چندگانه و ضریب تعدیل3شمارة جدول 

 مدل R 2 R  ضریب تعیین تعدیل شده خطاي معیار برآورد

435/3 666/0 673/0 820/0 6 

  

 : آنالیز واریانس رگرسیون4شمارة جدول 

 .F Sig میانگین مربعات df مجموع مربعات 5مدل 

 000/0 342/99 228/1172 6 368/7033 رگرسیون

      800/11  290  965/3421  مانده باقی

       296 333/10455  مجموع

  

  گیري نتیجه

در سطوح  تعهدکارينتایج این بررسی با توجه به 

مختلف اجتماعی، فرهنگی، شخصیتی و سازمانی از 

پذیرد و اتخاذ هر نوع می تأثیرعوامل متعددي 

کارکنان  کاريتعهدتقویت و بالابردن  برايراهبردي 

منوط به تغییر و تقویت عوامل مذکور است که در 

  :شودادامه تشریح می

در سطح کلان اجتماعی افزایش تعهد عمومی  -1

اي است. ی یا جامعهکار وابسته به تقویت هویت ملّ

توان از طریق بسیج عاطفی مثبت ی را میهویت ملّ

ها حول نمادهاي دینی، بزرگداشت شخصیت
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، پیشکسوتان و مفاخر نشانی آتشي همچون شهدا

   و سازمانی تقویت کرد.ملّی 

در سطح فرهنگی منوط به  تعهدکاريافزایش  -2

بر  تأکیدتقویت طرز تلقی مثبت از کار و نیز 

باید  خصوصدر این  که ي درونی کار استها شارز

 ،کار و فعالیت را نوعی عبادت ،افراد تا تلاش کرد

اي آخرت خود بدانند و اي برپرهیزگاري و اندوخته

خروي، کسب منزلت اجتماعی و احترام در کار ااجر 

  ي مادي باشد. ها شو پادا ها شبراي آنها مقدم بر ارز

مشروط به  تعهدکاريدر سطح کلان فرهنگی،  -3

تقویت حداقل هنجارها و استانداردهاي کاري است. 

شناسی،  دقت، سرعت عمل، پشتکار، ابتکار، وقت

ترین هنجارها و  ترین و بنیادي ف مهماخلاص و انصا

ي عام کاري هستند که باید در سطوح ها شارز

(ابتدایی، متوسطه، عالی) و سطوح  مختلف آموزشی

 تأکیدمختلف شغلی (عادي، میانه و مدیریتی) مورد 

لازم است معنی و  علاوه بهو تقویت قرار گیرند. 

تلقی از کار در سطح فرهنگ جامعه و فرهنگ 

  شفاف و یکپارچه شود. سازمانی

را  تأثیربیشترین  تعهدکاري ،در سطح شخصیتی -4

گیرد. به همین دلیل باید از رضایت شغلی می

کننده و  شرایطی فراهم شود که فضاي کاري خسته

آور نباشد و کارکنان شغل خود را جالب،  ملال

  خوشایند و مسرت بخش بدانند.

در سطح سازمانی، تقویت هویت سازمانی  -5

بر افزایش تعهد کار داشته بیشترین تأثیر را تواند  می

باشد. به همین دلیل باید تلاش کرد نفع سازمانی با 

نفع افراد و کارکنان گره بخورد به نحوي که با تحقق 

مین أاهداف و منافع سازمان، منافع کارکنان نیز ت

شود. در چنین شرایطی احساس تعلق کارکنان به 

و از این طریق باعث افزایش سازمان افزایش یافته 

آنها شویم. همچنین  تعهدکارياحساس مسئولیت و 

هاي تغییر، بهبود و بالندگی مدیران در برنامه

و فرهنگ سازمانی توجه  ها شسازمانی، کمتر به ارز

د که دارند و اغلب به دنبال تغییراتی در سازمان هستن

رو  برداشته باشد. از ایننتایج کوتاه مدت و مشهود در

شود که سیاستگذاران و مدیران عالی پیشنهاد می

هرگونه دگرگونی و تغییراتی در  ایجادسازمان براي 

به فرهنگ سازمان توجه  نخست ۀدرج سازمان، در

زیرا فرهنگ سازمانی قوي، باعث افزایش وفاق  ،کنند

گردد،  سازمان می يسازمانی در میان اعضا

و براساس صورت داوطلبانه  هب ،که اعضا طوري هب

در سطوح مختلف، اهداف  فقطسازي نه  اصل مجاب

حتی آن را در  ووضوح درك  هو منافع سازمانی را ب

 ۀدر حیط .راستاي منافع و اهداف فردي خود ببینند

با اجراي  کردتوان کوشش اجتماع سازمانی نیز می

 ،متناسب امکان وصل طور بهمناسک سازمانی 

  .سازمان افزایش یابدافراد به دلبستگی و تعلق خاطر 

عدالت سازمانی از دیگر متغیرهایی است که  -6

افراد دارد.  تعهدکارينقش قابل توجهی در افزایش 

 ةرضایت کارکنان از نحو پایینبا توجه به سطح 

در صورت وجود شغلی لازم است  يترفیع و ارتقا

هاي با ایجاد فرصت برطرف شود و ،مشکل قانونی

مندي عادلانه  ك شغلی و بهرهبرابر در ارتقا و تحر

 ،کارکنان از حقوق، مزایا، پاداش و دیگر خدمات

احساس عدالت سازمانی کارکنان تقویت و درنهایت 

 ۀلازم همچنین. برده شودالا ب شاغلان تعهدکاري

تقویت هویت سازمانی، بسط عدالت سازمانی است 
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با تقویت هویت سازمانی، تعهد سازمانی نیز  که

هاي از یافتهعنوان یکی  هبد. جا دارد بیاافزایش می

مهم تحقیق یادآوري شود که احساس عدالت 

با احساس خشنودي و  یمستقیم ۀسازمانی رابط

رضایت کار دارد. با این حساب با افزایش احساس 

رضایت شغلی، در انواع  وعدالت سازمانی 

  شود. بهبود ایجاد می تعهدکاري

تغیرهایی است مشارکت سازمانی نیز از جمله م -8

اي و تعهد گروه که بر تعهد سازمانی، تعهد حرفه

رفتن است و از این طریق به بالا مؤثر کاري

کند. بنابراین باید تلاش کرد که کمک می تعهدکاري

الگوهاي ارتباطی در سازمان صرفاً نگاه از بالا به 

تدابیري براي ایجاد ارتباطات چهره به  نباشد و پایین

کارکنان و حضور آنها در جمع  چهره مدیران و

از طریق در میان کارکنان اندیشیده شود تا مدیران 

گذاشتن مسائل و مشکلات سازمان با کارکنان و باز 

هاي انتقاد و مشورت با کارکنان و گذاشتن راه

هاي تصمیم گیري فرایند دادن آنان در  دخالت

سازمانی، مشارکت سازمانی و در نهایت احساس 

 تعهد سازمانی کارکنان را بالا ببرند. مسئولیت و

هاي اجتماعی در از توان شبکهتوان همچنین می

هاي جست، تا مدیران فرصت فضاي مجازي نیز بهره

بیشتري براي شنیدن انتقادات و نقطه نظرات کارکنان 

  خود داشته باشند.

اي و بر تعهد حرفه تأثیراي کار با هویت حرفه -9

عدالت سازمانی و مشارکت نیز هنجارهاي کار، 

کند. افراد کمک می تعهدکاريسازمانی به افزایش 

 یک حرفه و شاغلانبنابراین اتحاد و انسجام بین 

اي صنف بر مبناي اصول و معیارهاي اخلاق حرفه

قرار گیرد تا از طریق افزایش  تأکیدباید مورد 

احساس تعلق افراد به صنف رعایت اخلاق صنفی و 

آنها  تعهدکاريس مسئولیت و اي، احساحرفه

  افزایش یابد.

دادن به مسئله گزینش و استخدام و  اولویت -11

انتخاب افرادي براي سازمان که شخصیت و روحیه 

آنان با فرهنگ و جو حاکم برسازمان سازگاري 

لازم است میزان اعتماد به نفس داشته باشد. همچنین 

یط شان در مح و خودپنداري افراد از استعدادکاري

اي و مستمر هاي دورهکار با انجام آموزش و عملیات

  تقویت شود.

سن از جمله دیگر متغیرهایی است که بر  -12

است، هر چه سن کارکنان افزایش  مؤثر تعهدکاري

رود. به همین دلیل آنها بالاتر می تعهدکاريیابد  

اي، معانی سازمان باید نسبت به تقویت هویت جامعه

درونی، هنجارهاي کار، رضایت ي ها شمثبت و ارز

شغلی، عدالت سازمانی، هویت سازمانی، هویت 

نزد  اي و مشارکت سازمانی و وفاق سازمانیحرفه

   بیشتري داشته باشد. تأکیدکارکنان جوان 

سواد نیز متغیري است که تعهد عمومی کار  -13

برد. بنابراین افزایش تحصیلات را بالا می شاغلان

 ها سازماناز راهبردهاي اساسی کارکنان باید یکی 

  شهر تهران باشد.  نشانی آتشخصوص سازمان  هب

کارکنان از  پایینبا توجه به میزان رضایت  -14

هاي زندگی در حقوق و دستمزد و افزایش هزینه

بهبود براي اقداماتی  تا شهر تهران مطلوب است کلان

  وضع حقوق و دستمزد آنها صورت گیرد. 

مستمر ي ها ششده است که آموزامروزه ثابت  -15

بردن بالا هايراهیکی از بهترین  تخصصی و عمومی
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باید  ها سازمانکارایی در سازمان است. مدیران در 

به این موضوع توجه داشته باشند که آموزش ایجاد 

هزینه نیست بلکه ایجاد کارایی و اثربخشی بیشتر در 

  .استسازمان سطح 

هاي کاري ویهایجاد قوانین، مقررات و ر -16

از دیگر  سن اجراي آنح هماهنگ و نظارت بر

هاي طور نمونه، در انجام دوره به .موارد مؤثر است

ورزشی، عملیاتی و  هاي آزمایشپست،  يارتقا

عمال شود و از تغییر مشخص ا آموزشی یک رویۀ

رگمی جلوگیري از سردبراي ها مداوم برنامه

 نیروهاي سازمانی اجتناب شود.

  زاريسپاسگ

نویسندگان مقاله بدین طریق از تمامی کسانی که در 

قدردانی  انجام این مقاله به نحوي یاري رساندند،

  نمایند. می
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Abstract 
Background: One of the most important characteristics in organizations is the ethical 
feathers of the human resources in workplace. Work commitment is one of the important 
areas of work ethics that is influenced by a variety of factors in macro levels of community, 
organizational and personality. Work commitment in Parsons’ AGIL schema is defined as a 
set of individual moral and emotional attachments toward organization, colleagues, 
community, and job. However, this research investigates sociologically the factors affecting 
the performance of duties and job obligations of firefighting personnel in the east of Tehran. 
Method: In this descriptive-correlation research, which is applied in terms of purpose is 
presented in the form of ten hypotheses. All fire department personnel in the east of 
Tehran were studied by stratified random sampling and finally 300 persons were selected. 
Data were gathered and analyzed by using questionnaires, SPSS software, and statistical 
tests such as Pearson correlation coefficient, multivariate regression analysis, and path 
analysis. Validity and reliability were investigated by examining a sample of the population 
(30 persons). 
Findings: According to the results, the correlation coefficients between six variables 
including group identity (relational), social identity, professional identity, organizational 
identity, organizational participation, and job satisfaction have a meaningful relationship 
with job commitment variable. Moreover, the multivariate correlation coefficient 
between the dimensions studied coefficient of determination were r= 0.820 and R2=0/673 
respectively that means 67% of the variation of the dependent variable of job 
commitment is covered by the mentioned independent variables. 
Conclusions: Organizational justice is one of the most important factors in forming a 
work commitment. According to the results, the level of justice is not optimal in view of 
employees and needs to be reviewed. In addition, work commitment is on a good level 
among employees of firefighting organization based on the research.  However, there is a 
direct and positive relationship between variables. Moreover, as much attention is paid to 
the components of organizational participation, group identity relational identity, social 
identity, professional identity, organizational identity, organizational participation, 
organizational justice, and job satisfaction better results are achieved and the employees 
of fire department will have a greater work commitment. 
 

Keywords: work commitment, organizational commitment, relative commitment, public 
commitment, professional commitment, employee, Tehran firefighting organization 
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