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 چکیده

سازمانی با تعهد سازمانی  يهاپرداختو  ياحرفه يهایستگيشاهدف اين پژوهش بررسی رابطه 

. مطالعه حاضر از نوع مطالعات باشدیم 1393در سال  ... يشهرسازمهندسان در اداره كل راه و 

نفر مهندسين با تحصيلات دانشگاهی  139. جامعه آماري شامل باشدیمستگی توصيفی و روش همب

است.  شدهنييتعنمونه  عنوانبهنفر  139كه با روش سرشماري  باشدمی ... يشهرسازاداره كل راه و 

 ياحرفه يهایستگيشاو پرسشنامه  بر آلن و مه یتعهد سازماندر اين تحقيق از سه پرسشنامه 

اطلاعات است.  شدهاستفاده هنمان سازمانی  يهاپرداختهري نژاد ، پرسشنامه مهندسان مط

، اسپيرمن، رسانيپو  همبستگی  Excelو  Lisrelو  Spss20 افزارنرمبا استفاده از  شدهيآورجمع

گرديد. نتايج تحقيق نشان داد   ليوتحلهيتجز Stepwiseمعادلات ساختاري و رگرسيون  يسازمدل

دارد.  وجود سازمانی هايپرداخت و مهندسان ايحرفه هايشايستگی بين داري معنی و مثبت رابطه

 دارد. رابطه وجود سازمانی تعهد و مهندسان ايحرفه هايشايستگی بين داري معنی و مثبت رابطه

، شودیمبنابراين پيشنهاد .  دارد وجود سازمانی تعهد و سازمانی هايپرداخت بين داري معنی و مثبت

 ستينسازمان به كاركنان توجه كنند كه كاركنان تمامی توان بالقوه خود را  يهاپرداختبه  مسئولين

   .رنديكارگبه یشغل اتتعهد اي وحرفه هايشايستگی به

 مهندسان ،تعهد سازمانی ،سازمانی يهاپرداخت ،ياحرفه يهایستگيشا  :واژگان کلیدی
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 مقدمه 1-1

 ادامه الزام جهت و نياز تمايل، دهندهنشان كه است روانی حالت يک و نگرش يک سازمانی تعهد

 خدمت ادامه براي قلبی فرد خواست و علاقه معنی به تمايل، بينيندرا. است سازمان يک در فعاليت

 انجام سازمان در كه هايیريگذايهسرماخاطر  به فرد كه است معنی اين به نياز و است سازمان در

 كه است تکليفی و مسئوليت دين، از عبارت همچنين الزام .است آن در خدمت ادامه به ناچار داده،

 از. (127: 1389، یسپاس يرم) بيندیم آن در ماندن ملزم به را خود و دارد سازمان برابر در فرد

 تعهد بنابراين .است سازمان به خاطرتعلق و وابستگی احساس نوعی سازمانی تعهد ديگر، ديدگاهی

 از كه است مستمري فرايند يک و است، سازمان به كارمندان وفاداري درباره نگرش سازمانی يک

 دهندیم نشان آن پيوسته و كارايی موفقيت و سازمان به را خود علاقه سازمان اعضاي آن طريق

 (.32 :1391 مجيدي،)

« اجتماعی نظامبهافراد به گذاشتن انرژي و وفاداري خويش  ( تعهد را تمايل1991) 1يری مآلن و 

. در اين شيوه برخورد با تعهد سازمانی، تعهد، وابستگی عاطفی و روانی به سازمان در كنندیمتعريف 

شود كه بر اساس آن فردي كه شديداً متعهد است خود را با سازمان تعيين هويت نظر گرفته می

 نظامبههد را تمايل افراد به در اختيار گذاشتن ارزش و وفاداري خويش (، تع1973) 2. كانتركندیم

تعهد سازمانی،  مؤلفهتنوع تعاريف از  رغمیعل(. 54: 1386)به نقل از محمودي،  دانندیم اجتماعی

و اهداف سازمان، احساس وفاداري به سازمان، الزام  هاارزشوجه مشترک در تعاريف اعتقاد به 

)مدنی و  باشدیممعنويت  یطوركلبهلبی، احساس نياز به ماندن در سازمان و اخلاقی، تمايل ق

 (.8: 1384زاهدي، 

وري از امکانات  اگر شخص لياقت و شايستگی، تعهد و حداكثر بهره داردیم( اظهار 1381مطهري )

ندارد نبايد  را دارد و اگر چنين تعهد، لياقت و شايستگی را شدن ريمدو سرمايه را داشته باشد قابليت 

چنين مسئوليتی به او محول شود. به عقيده  ايشان  تعهد در بين افراد هر سازمان موجب تعالی فرد و 

 .گرددیمسازمان 

نيست و هر فرد به داشتن شغلی  ريپذامکاندر جوامع امروزي بدون داشتن يک شغل، زندگی كردن، 

در جامعه جايگاه و منزلتی بيابد. اشتغال براي  نيازمند است تا بتواند به سازمان اجتماعی بپيوندد و

 نيتأم كردن كارراهاز  فرد هر یوزندگ است ريناپذاجتنابجامعه ضرورتی  يبقا و یزندگ يادامه

آنان بستگی دارد  ياحرفهميزان و نوع عملکرد شاغلان و شايستگی به  كشور هرشودوخودكفايی می

 (.24: 1375،يآبادعيشف)
                                                           
1- Meyer 
2- Counter 
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 انتظارات به كه شوند توصيف شغلی يا باكار مرتبط يهایستگيشا عنوانبه توانندیم شغلی شايستگی

 شغلی شايستگی در. دارند اشاره ،رودیم انتظار افراد از كه يیستادها و استانداردها و شغلی عملکرد

 تحليل قطري از توانندیم هایستگيشا اين ،هاآن رفتار نه شودیم ديتأك افراد يهامهارت بر بيشتر

 ياستانداردها و باشند آن انجام به قادر بايد ويژه يهانقش در افراد را آنچه و. شوند تعريف يافهيوظ

 بر مشاغل از يک هر شايستگی معيارهاي. سازندیم مشخص را كند محقق رودیم انتظار هاآن از كه

 تعيين ياژهيو ابزارهاي از هاستفاد با شغل هر خاص ازيموردن يهایستگيشا و هاتيقابل تحليل اساس

 اساس بر مشاغل يهایستگيشا نيمرخ تعيين رديگیم صورت مرحله اين در كه فرآيندي  .گرددیم

 مناسبِ انجام براي ضروري يهايیتوانا و مهارت دانش، شناسايی و هاتيقابل ماتريس طراحی

 ارزيابی مركز جهت را ازيدنمور اطلاعات مرحله است. اين مشاغل از يک هر شدهینيبشيپ وظايف

 اطلاعات اينکه . توضيحسازدیم فراهم فردي و شغلی يهاتيقابل تطبيق و سنجش منظوربه

 ذخاير عملکرد ارزيابی سيستم در ارزشمندي و نانياطمقابل ورودي فعاليت اين در آمدهدستبه

 (.122: 1386)علوي و مقدم، دينمایم ايجاد جانشينی

 1بر شايستگی مبتنی انسانی منابع مديريت يهاروش ،هاسازمان از زيادى تعداد در كنونى، شرايط در

 ،درواقع. كند ايجاد افراد يهاتيقابل و كار نيراب مناسبى پيوند تواندیم كه رديگیم قرار مورداستفاده

 منابع يهانظام اگر. باشد انسانى منابع مختلف كاركردهاى مشترک براى زبانى تواندیم هایستگيشا

 از آن مختلف يهانظام ريز بين مواقع، اكثر در كه گرددیم شود، مشخص بررسى هاسازمان انسانى

 ناكارآمدى به امر همين و ندارد وجود لازم ارتباطات غيره، و عملکرد، جذب ارزيابى آموزش، قبيل

 يهاستميرسيز بين ىقو يهایهمپوشان وجود ،گريدعبارتبه. گرددیممنجر  انسانى منابع يهانظام

 سازمانى در كمتر امروزه كه است مسائلى از هاآن متقابل تقويت منظوربه انسانى منابع مختلف

 يريكارگبه مهم، اين به نيل براى رويکردها نيترمناسب و بهترين از يکى .رديگیم قرار موردتوجه

 توانیم یطوركلبه (.112: 1388 صالحى، و كرمى) است انسانى منابع در  مديريت شايستگى رويکرد

رابطه و كارايی كاركنان رابطه وجود دارد.  ياحرفهگفت بين پرداخت سازمانی و عملکرد، شايستگی 

عملکردي كه تحت كنترل و  يهاجنبهاست كه بر پايه آن  تراثربخشبين پرداخت و عملکرد هنگامی 

اين عمل يک پيوند “ . گيري د كنی بيشتر میاگر بيشتر تولي“ مستقيم كارمند است، بنا شود :  ريتأث

و  گويند. تشويق 2مسير ديد اصطلاحبهبه اين رابطه . كندايجاد می مؤلفهفوري و بلافاصله بين اين دو 

شود، داراي مسير نظر گرفته میمحل كارش در در بخش كارمند كه به عملکرد خوب يک  پرداختی

 شوده بر اساس عملکرد كل سازمان به او داده میاست ك پرداختینسبت به آن  يتريیقوديد 

 (.22: 1385)سعادت، 
                                                           
1 Competency 
2 line of sight 
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پرداخته شود و تصويري كلی از  مسئلهدر اين فصل كوشيده شده تا به بيان با توجه به آنچه بيان شد 

هدف از انجام تحقيق  دلايل بررسی آن بيان شد. ضرورت واهميت موضوع  .تحقيق حاضر ارائه گردد

 يهایژگيوبا توجه به اهداف، ماهيت و  ،ها و اصطلاحاتی كه لازم بودپايان واژهمشخص گرديد، در 

 .تحقيق تعريف گرديد

 مسئلهان یب 1-2

 هاسازمان یانسان منابع ،یرقابت تيعامل كسب مز نيترمهمكه  اندافتهيدر یخوببه هاسازمان رانيمد

 يهانقش بهترچههر  انجامبه سازمان و یانمنابع انس يتوجه به مقوله تعهد و وفادار رونيازاهستند 

 رانيمد يجد يهادغدغهاز  یکي یمنابع انسان یفرانقش فيوظا یو حت هاآنبه  افتهياختصاص

 تمايل عنوانبه را سرمايه گزاريها تعهد يهايتئورخود تحت عنوان  هينظردر  1"بيکر ".هاستسازمان

 هااندوخته شدن ذخيره خاطر به تمايل اين كه كندمی تعريف «مستمر يهاتيفعال مجموعه» انجام به

 بيان براي وقتی تعريف اين. رودمی بين از هااندوخته اين فعاليت، آن ترک با كه است هايیسرمايه و

 اصلاح و. دارد اشاره سازمان در عضويت به فقط مستمر يهاتيفعال كه رودمی بکار سازمان به تعهد

 مانند) است كرده گذاريسرمايه سازمان در فرد كه است ارزشی به اشاره براي «هايگذارهيسرما»

: 1389باقري و همکاران » .شود ارزشبی يا شده( مصرف) سوخت تواندمی كه( آموزش پول، تلاش،

58.) 

در سازمان بماند و  كندیميک متغير وابسته بيانگر نيرويی است كه فرد را ملزم  عنوانبهتعهد سازمانی 

جهت تحقق اهداف سازمان كار كند ، فردي كه تعهد سازمانی بالايی دارد در سازمان  خاطرلقتعبا 

رسيدن به آن اهداف از خود تلاش زياد و حتی ايثار و  يبرا و رديپذیماهداف آن را  ماندیمباقی 

نی ارائه و بهترين تعريف را از تعهد سازما نيترجامع( 1991) 2يری آلن و م . دهدیمفداكاري نشان 

تعهد سازمانی يک حالت روانی است كه بيانگر نوعی تمايل ، نياز و الهام جهت ادامه ":  دهندیم

 باشدیم عاطفی، مستمر و هنجاري سه نوع تعهد رندهيدربرگو  "باشدیماشتغال در يک سازمان 

 (124: 1388)موغلی، 

به حفظ و بهبود جايگاه  هازمانساو نياز  يکرواز طرفی وقوع تحولات سريع و شگرف فناوري از 

رقابتی خويش در بين رقبا از سوي ديگر موجب گرديده كه مهندسان شاغل در صنعت نيازمند 

به سازمان خود ارائه دهند .  مؤثرترينو باشند تا بر مبناي آن خدمات  هايمهارتآموختن دانش و 

به مهندسانی نياز دارد كه  توسعهرحالددر كشورهاي  ويژهبه ايحرفه فنی مراكزبازار كار صنايع و  

 (.25: 1391همکاران و را داشته باشند )هداوند هاآوريفنلازم در استفاده از  مهارت ودانش 
                                                           
1 .Becker 
2 .Allen & Meyer 
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 رفتاري، صلاحيت تخصصی، )دانش اصلی دسته پنج در را ياحرفه يهایستگيشا (2115) 1كاستر

را  ياحرفه يهاتيصلاح ( 2115)  انگي .اندنموده يبندميتقس سازماندهی ارتباطات، پداگوژي،

شخصى،  يهایژگيو و هاخصلتفنى،  و علمى يهامهارتاز:  اندعبارتكه  داندیمبعد  5شامل 

)به نقل از  نوآوري يهامهارتبين فردي،  يهامهارتو اخلاقی،  ياحرفه يهانگرشو  هامهارت

 .  (61:1391هداوند، 

يک كارمند يا يک سازمان را براي دستيابی  ازيموردننش كليدي مديريت شايستگی به لحاظ اينکه دا

سهم مهمی در سطح سازمانی و فردي داشته باشد. مديريت  تواندیم، كندیمبه اهدافش تعيين 

نيروي  يتوانمندسازجهت  يامجموعهسازمان براي ايجاد  يهاتلاشبه  داًيشد، هامهارتشايستگی و 

، مديريت علاوهبه، وابسته شده است. یاثربخش وقابتی، نوآوري افزايش مزيت ر منظوربهكاري 

موسسه براي گسترش دانش داخلی و استقرار عمليات مديريت دانش  يهاتلاشبا  ماًيمستقشايستگی 

 شدهليتبدبه يک زمينه تحقيقی  راًياخسازگار با عمليات موسسه، مربوط است. مديريت شايستگی 

يادگيري  يهاتلاشتوسعه پرورش كاركنان، اشتراک دانش،  يسوبهسازمان را  يهاتلاشاست كه 

جلب  یشناسیهستمعنايی نظير مديريت  يهايفناوركاربردهاي  طورنيهمالکترونيک موسسه و 

 (.121: 1386)علوي و مقدم،  كندیم

متخصصان و بخصوص مهندسان  دوش بربار اصلی پيشرفت اقتصادي و ارتقاي كيفيت زندگی مردم 

بين الملی است  درصحنهپيشرفت صنعت كشوروتوانايی رقابت   درگروتوسعه اقتصادي كشور ت، اس

مگر با داشتن مهندسانی كه داراي انگيزه و پشتکارند و قادر به تشخيص  شودنمیو اين مهم ميسر 

به  قادر كنندمیاستفاده  هانوآوريمسائل و نواور هستند از ابتکار و خلاقيت خود در حل مسائل و 

انجام كار گروهی و همکاري با ديگران هستند از معلومات پايه مهندسی برخوردارند و توانايی 

نقش مهندسان در جوامع متمدن (. 44: 1389 ،)فيض و همکاران رادارندجديد  هايدانشفراگيري 

دارند  سروكاربا آن  هاانسان ازآنچه ايعمدهبخش  چراكه، باشدمیامروزي بسيار گسترده و عميق 

 (146: 1387)زارع و همکاران  مهندسان است وسيلهبه شدهساختهو  شدهطراحی

و  هاپاداشبلکه از انواع  رنديگینمدر حال حاضر بسياري از كاركنان تنها حقوق يا دستمزد ساعتی 

اس پرداخت تشويقی يا پرداخت بر اس يهاستميسشوند يکی از موارد ،  یممندبهرهمزايا و منافع نيز 

درصد و  31تشويقی فردي در حدود  يهاپرداختكه  دهدیمعملکرد است ، تحقيقات نشان 

بر عملکرد  جهيدرنتدرصد بر عملکرد افراد و  21تا 15تشويقی گروهی در حدود  يهاپرداخت

ه به موارد زير اشار توانیمتشويقی  يهاپرداختو از دلايل استفاده از برنامه  گذارندیم ريتأثسازمان 

تشويق  -2با اهداف سازمان  یطوركلبهمرتبط كردن پرداخت با عملکرد، كارايی ، كيفيت و  -1كرد .

                                                           
1 Koster  
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: 1386)خليل نژاد،  هااجرتكردن  ريپذرقابت -3فردي ،گروهی و تيمی  ترمقبولبه عملکرد بهتر و 

68) 

ائه شد به دنبال ار موردنظردر اين تحقيق با توجه به توضيحات فوق و تعاريفی كه از متغيرهاي 

سازمانی  یهاپرداختمهندسان و  یاحرفه یهایستگیشاآیا بین "بررسی اين موضوع هستيم كه 

 وجود دارد؟  یارابطه ...ی با تعهد سازمانی در اداره کل راه و شهرساز

 قیت انجام تحقیضرورت و اهم 1-3

 حساببهو دارايی يک سازمان  سرمايه ارزشمندترينو  ترينمهمنيروي انسان كارآمد و متعهد 

 مؤثرترينو  ترينسازنده، ترينمهم. حركت در سير تکامل از نيازهاي اساسی جامعه است. آيدمی

 نزدنيروهايی كه كار و تلاش  ، نيرويی كه بتواند و بخـواهد،باشدمیمنبع اين حركت نيروي انسانی 

 (.1389:51قلمداد نشود )مير سپاسی، ناپسند و نکوهنده  كاريكم ومقـدس و ارزشمند  هاآن

توجه زيادي به آن  یتازگبهرفتار سازمانی است كه  ژهيوبهتعهد سازمانی از موضوعات مهم مديريت، 

شده است علاوه بر مطالعات چشمگيري كه مستقيماً در زمينه ايجاد تعهد و نتايج آن بوده است، در 

است. بنابراين به لحاظ  شدهگرفتهغير وابسته در نظر يک مت عنوانبهبسياري از مطالعات ديگر تعهد 

توجه زيادي كه به تعهد شده اين موضوع هم از جنبه نظري و هم از جنبه علمی حائز اهميت است و 

 (.158: 1384و امينی،  یگيبرجباست ) افتهيتوسعه

تار سازمانی به خود تحقيقات مربوط به رف در راگذشته مفهوم تعهد سازمانی جايگاه مهمی  دهه دودر 

اختصاص داده است. تعهد سازمانی مفهومی است كه از طريق آن عمق وابستگی افراد به سازمان 

 دركارمند تا چه حد خود را با اهداف سازمانی تطبيق داده، عضويت  دهدیمو نشان  شودیمتعيين 

داف كلی سازمان تلاش است با تمام توان جهت نيل به اه ليما و داندیمسازمان را ارزشمند  آن

 (.27: 1388نمايد. )سجـادي و  همکاران ،

پيامدهاي مثبت و متعددي داشته باشد، كاركنانی كه داراي تعهد و پايبندي  تواندیمتعهد و پايبندي 

. كنندیمو بيشتر كار  مانندیم، مدت بيشتري در سازمان خوددارندهستند. نظم بيشتري در كار 

 (.57: 1389، معمار زادهمه الوانی و )مورهد و گريفين، ترج

. است موردنظر يهارسالت و اهداف تحقق و سازمان در تحول ايجاد براى مهم عوامل از يکى انسان

 بهرهیب مسائل گرنييتب و شناس فرصت دانشگر، خلاق، يهاانسان وجود از هاسازمان در اگر ،درواقع

 در آن يهایستگيشا و ياحرفهكاركنان  داد. امروزه خواهيم دست از را هافرصت از بسيارى باشيم،

 و راهکارها نتواند و باشد راهبردى نداشته تفکر مدير و كارمندي اگر. دارد قرار مسائل همه رأس

 و اهداف تحقق به را سازمان نخواهد بود قادر هرگز كند، درک سريع تفکر با را مناسب يهاروش
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 كه است اين شمولجهان يهاتيواقع از يکى اكنون .دكن هدايت مناسب يهاروش يريكارگبه

 هستند، مندبهره بيشترى تخصصى و ياحرفه يهامهارت و هايیتوانا از دارند، شايستگى كه افرادى

 ،تيدرنها و ،رنديپذیم را بيشترى مسئوليت دارند، يتريقو يهازهيانگ جارى، مسائل حل براى

 (.51: 1387 طبرسا،و  آهنگر. )شوندیمسازمان  در يوربهره افزايش موجب

 درگذشتهگفت، كه  توانیمدر سازمان  ياحرفه گیشايستهمچنين در مورد اهميت و ضرورت 

حاضر  حال . اما درشدینممحسوب  هاسازمان، يک شايستگی ضروري براي ياحرفهشايستگی 

براي كسب اطلاعات،  رشد روروبهمحيطی، توسعه فناوري اطلاعات، نيازهاي  پرشتابتغييرات 

طراحی ساختار  يسوبهآموزش، نيازهاي ضروري براي نوآوري و خلاقيت، پيشرفت مداوم، تغيير 

و  كنندگاننيتأممشتريان، بقا  يهاشبکهو  هاسازمانسازمانی مسطح و منعطف، ارتباط  تنگاتنگ بين 

يک شايستگی مشخص  وانعنبهرا  ياحرفهشايستگی  هاسازمانكه رهبران  كندیمرقبا ايجاب 

كوشا بوده  درازمدتيک سرمايه  عنوانبه ياحرفهشايستگی سازمانی ايجاد كنند. اگر مديران در ايجاد 

و  حفظشانو قدر و منزلت آن را بر افراد تشريح كنند و سپس اين سرمايه اجتماعی را براي ارتقا و 

نوعی شايستگی سازمانی در پی  شاهد طورقطعبهاصولی بکار گيرند،  طوربهمنزلت سازمانی 

آن افزايش تعهد سازمانی كاركنان  تبعبهو ايجاد آن در سازمان و  ياحرفهشايستگی  يريكارگبه

 (.      46: 1389خواهند بود )فوكوياما، 

در سازمان موجب ايجاد و استحکام پيوندهاي مرئی و نامرئی اجتماعی  ياحرفهشايستگی تقويت 

در عمل با  ياحرفه. شايستگی دهدیماعتماد اجتماعی را در جامعه افزايش  شده و حس مشاركت و

تا با تحليل رفتارهاي فردي در پی حل مسائل جمعی باشد و براي  كوشدیمبازگشت به متن اجتماع 

جز رجوع به نقش روابط اجتماعی در تعيين رفتارهاي فردي و جمعی ندارد. دليل  ياچارهتحليل 

شايستگی به علت رابطه بين سطوح  ياحرفهشايستگی وهشگران براي توسعه توجه و علاقه پژ

كه باعث  شودیم يیفردگرامانع  ياحرفهشايستگی . باشدیمو نتايج جمعی حاصل از آن  ياحرفه

 شودیم یسازمانفرهنگبين افراد  و ارتقاء  افتهيسازمان يهايهمکارجمعی و  يهاكنشتسهيل 

 (.74: 1384)توسلی، 

 عنوانبهدر طراحی نظام حقوق و مزايا بايد  ياحرفهو شايستگی  توجه به عملکرد فرديهمچنين 

بر تمامی عوامل ديگر  يبندتياولوقرار گيرد . اين عامل در  مدنظرعامل  نيترمهم و نيتریاصل

 رارگرفتهق دييماتنها عامل در تعيين ميزان حقوق و مزايا مورد  عنوانبهرجحان دارد و در مواردي 

 دهدیمسهم را به خود اختصاص  نيمؤثرترلذا در تعيين نظام حقوق و مزايا كاركنان اين عامل  ،است

: 1386)شيمون،  رديگیمقرار  ازآنپسدر مرحله و توجه به ساير عوامل، گرچه ضرورت دارد، اما 

131) 
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و پرداخت احساس  دهد كه كاركنان پيوند ضعيفی بين عملکردنشان می شدهانجام يهایبررس

همچون مقام و طول  يعملکرد ريغپرداخت را وابسته به فاكتورهاي  هاآناز طرف ديگر  .كنندمی

خواهد كه اين هاي پرداخت تشويقی میسيستم ژهيوبههاي پرداخت متغير و بينند. سيستمخدمت می

 (.22: 1385)سعادت،  كند ترپررنگپيوند را 

 يهانامهانيپااخلی جستجوي وسيعی از طريق منابع الکترونيکی و در بررسی و اكتشاف منابع د

دانشجويی صورت گرفت اما هيچ تحقيقی در اين حوزه صورت نگرفته بود كه به بررسی رابطه 

تعهد سازمانی پرداخته باشد. لذا اهميت اصلی اين  سازمانی با يهاپرداختو  ياحرفهشايستگی 

 ؛ندارند ياحرفهشايستگی ايران شناخت كاملی از  يهاسازمان تحقيق جنبه نوگرايی آن است زيرا

 ياحرفهشايستگی از  توانندیمچگونه  يشهرسازاداره راه و ضرورت دارد كه بررسی شود  نيبنابرا

 شوند  و از آن در جهت تقويت تعهد سازمانی كاركنان خود استفاده كند. مندبهرهكاركنان خود 

 قیاهداف تحق 1-4

 :یکل هدف 1-4-1

  هاآنسازمانی با تعهد سازمانی  يهاپرداختمهندسان و  ياحرفه يهایستگيشابررسی رابطه بين  

 ... يشهرسازراه و  در اداره

 :یجزئ یهاهدف 1-4-2

 ...مهندسان اداره كل راه و شهرسازي  ياحرفه يهایستگيشاتوصيف وضعيت  -1

 ...اداره كل راه و شهرسازي مهندسان سازمانی  يهاپرداختتوصيف وضعيت  -2

 ...اداره كل راه و شهرسازي  مهندسانتوصيف وضعيت تعهد سازمانی   -3

 مهندسان و تعهد سازمانی آنان ياحرفه يهایستگيشاتعيين رابطه بين انواع -4

 سازمانی به آنان  يهاپرداختمهندسان و  ياحرفه يهایستگيشاتعيين رابطه بين انواع -5

 آنان ياحرفه يهایستگيشاانواع  اساس برسازمانی به مهندسان  يهاپرداخت ینيبشيپ -6

 آنان ياحرفه يهایستگيشاانواع  اساس برتعهد سازمانی مهندسان  ینيبشيپ -7

 

 قیقلمرو تحق 1-5

 قرار گرفت. موردبررسی یو مکان ی، زمانیق در سه قلمرو موضوعين تحقيا
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 یقلمرو موضوع 1-5-1

 يهاپرداختمهندسان و  ياحرفه يهایستگيشارابطه بين  یبررس ق شامليتحق یضوعقلمرو مو

 است. ... يشهرسازسازمانی با تعهد سازمانی در اداره راه و 

 قیانجام تحق یقلمرو زمان 1-5-2

 باشد.یم 1394و  1393ق شامل اطلاعات مربوط به سال ين تحقيا یدوره زمان

 یقلمرو مکان 1-5-3

 باشد.یم ... يشهرسازاداره راه و ق يقمکان تح

 قیتحق یرهایمتغ 1-6

 ر مستقل یمتغ 1-6-1

 گريدعبارتبهح دهد ير وابسته را توضير در متغييتغ رودیماست كه انتظار  يرير مستقل، متغيمتغ 

ر وابسته است يير در متغير علت تغين متغيكه ا شودیمفرض . ر روشنگر استير مستقل، متغيمتغ

مهندسان و  ياحرفه يهایستگيشا مستقلهاي ريق، متغين تحقيدر ا. (48: 1382،نژادرانيا)

 است   سازمانی يهاپرداخت

 ر وابستهیمتغ 1-6-2

 شودیمده يز ناميار نير معير وابسته متغيمتغ. ر مستقل استيجه متغير وابسته نتيگفت متغ توانیم 

 .باشدیمر وابسته يمتغ د سازمانیتعهق ين تحقيدر ا(. 49: 1382،نژادرانيا)

 

 رهایمتغ یاتیو عمل یف مفهومیتعر 1-7

 متغیرها یتعریف مفهوم -1-7-1

نوعی نگرش سيستمی به كاركنان دارد كه همه آن صفات،  ياحرفه شايستگی : یاحرفه شایستگی

را شامل  اهتيمسئولدر ارتباط با اثربخش بودن انجام وظايف و  هانگرشو  هامهارت، هایژگيو

رفتاري تلقی كرد كه بر عملکرد  يهاجنبه توانیمرا   ياحرفه يهایستگيشا . بدين ترتيب،شودیم

لياقت، قابليت، توانمندى، توانايى،  ليقب ازتگى عبارات متعددى سبراى شاي .شغلی تأثير دارد

 ازست از: تركيبى ا عبارت از شايستگى مطرح تعاريف از . يکىشودیماســتفاده  مهارت وصلاحيت 

 مســتقيماً رفتارهايى كه شــغل و يک در مؤثر عملکرد شخصى و شخصيتى با هاىويژگى ،هامهارت

 (. 22: 1389خاص مرتبط هستند )درگاهى وهمکاران، 

 به علوم پايه ،دانش نسبت به  دانش و استدلال فنی و مهندسی : كه منظور از آن دانش نسبت

نسبت به مفاهيم و اصول پيشرفته مهندسی ،توانايی استدلال و حل مسائل  مفاهيم پايه مهندسی ،دانش
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)مطهري نژاد و  باشدمیمهندسی، توانايی انجام آزمايش و كشف دانش و توانايی تفکر سيستمی 

 (273: 1391همکاران، 

 و  پذيريريسکبه توانايی  توانمیاهداف آن  ازجملهفردي :  هاينگرشو  هامهارت

و تفکر خلاق و انتقادي،آگاهی از نقاط قوت و ضعف شخصی و همچنين احساس  يپذيرانعطاف

 (273: 1391اشاره كرد)مطهري نژاد و همکاران،  العمرمادام يادگيرينياز به 

 و اخلاقی ،توانايی  ايحرفه پذيريمسئوليتو اخلاقی : درک  ايحرفه هاينگرشو  هامهارت

شده  برشمردهاهداف آن  ازجمله كارآفرينینايی نوآوري و براي مسير شغلی خود،توا ريزيبرنامه

 (273: 1391است )مطهري نژاد و همکاران، 

 مديريت و رهبري ،توانايی  هايمهارتبه كسب  توانمیبين فردي : كه  هاينگرشو  هامهارت

راري ارتباط با ديگران و تونايی برق مؤثر،توانايی برقراري ارتباط  ايرشتهچند  هايتيمكار كردن در 

 (273: 1391اهداف آن اشاره كرد )مطهري نژاد و همکاران،  عنوانبهرا  خارجی هايزبانبه 

 به توانايی درک جامعه و  توانمیاهداف آن  ازجملهتوسعه سيستم و محصول : كه  هايمهارت

از  برداريبهره،توانايی طراحی يک سيستم اجرا و هاشركتو  هاسازمانمحيط جهانی ،توانايی درک 

 (273: 1391)مطهري نژاد و همکاران،  آن  اشاره كرد

، حقوق و دست مزد دهندیمبه كاركنان براى جبران كارى كه در سازمان انجام  پرداخت سازمانی:

؛ اما غير از  جبران زحمات و وقت و نيرويى كه كاركنان در جهت و براى رسيدن به شودیمپرداخت 

، پرداخت بايد جنبه انگيزشى نيز داشته باشد؛ يعنى بايد براى پرداخت، كنندیماهداف سازمان صرف 

و  یكوشسختنظامى طراحى گردد كه كاركنان را به عملکرد مؤثر تشويق كند و محركى براى 

 (.15: 1388)رونق و مرادي، بالقوه آنان باشد  يهايیتوانامه ه يريكارگبه

ی را عبارت از گرايش كارمند به سازمان كه برحسب تعهد سازمان(1995) 1مرز سا تعهد سازمانی:

 شودیممشخص  سازمان دروي  تلاش وچالش  زانيم ووي به سازمان تعيين هويت با آن  يوفادار

تعهد سازمانی، حالتی روانی است كه بيانگر نوعی تمايل، نياز و (.14: 1381زكی،به نقل از ) داندیم

تعهد سازمانی عبارت است از درجه نسبی  گريدعبارتبهاست.  الزام به ادامه اشتغال در يک سازمان

تعهد سازمانی  (.72: 1389تعيين هويت فرد با يک سازمان و مشاركت او با آن سازمان )كرد بهمنی، 

سازمان را معرف  يهاهدفاست از حالتی كه عضو سازمان  عبارت ونوعی نگرش شغلی است 

لذا در  راستاي تحقق اهداف سازمان آن سازمان بماند، تيعضو درآرزومی كند كه  و داند یخودم

 (. 34: 1388،یاعراب وترجمه پارسائيان ز،يننمايد )رابتمام تلاش رسمی خود را می

                                                           
1- Somers 
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 تعریف عملیاتی متغیرها 1-7-2

است كه فرد از پرسشنامه  يانمره  ياحرفه شايستگیمنظور از  پژوهشدر اين پ : یاحرفه شایستگی

دانش و استدلال فنی  مؤلفه  5گويه و  24. اين پرسشنامه شامل آوردیمبه دست ( 1391د )مطهري نژا

و  هامهارتو اخلاقی،  ياحرفه يهانگرشو  هامهارتفردي،  يهانگرشو  هامهارتو مهندسی، 

 .باشدیم توسعه سيستم، محصول و فرآيند يهامهارتبين فردي،  يهانگرش

 18است كه فرد از پرسشنامه  يانمره پرداخت سازمانیمنظور از  پژوهشدر اين پ پرداخت سازمانی:

  سطح پرداخت، مزايا پرداخت، افزايش حقوق و ساختار پرداخت  مؤلفه 4با ( 1985) 1هنمان یسؤال

 . آوردیمبه دست 

 و مهآلن  است كه فرد از پرسشنامه  يانمره تعهد سازمانیمنظور از  پژوهشدر اين پ تعهد سازمانی:

تعهد هنجاري، تعهد مستمر و  مؤلفه 3گويه و  24. اين پرسشنامه شامل آوردیمبه دست ( 1991) ري

 .باشدیم  تعهد عاطفی

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                                           
1 Heneman 



13 
 

 خلاصه فصل اول 1-8

ن يكه در ا ،ق شرح داده شديان مساله تحقيق آورده شد و سپس بين فصل ابتدا عنوان تحقيدر ا

 سازمانی با تعهد سازمانی يهاپرداختمهندسان و  ياحرفه يهایستگيشا طه راب یقسمت به بررس

ق و در ياهداف تحق ان يت موضوع اشاره شد و بعد بيان ضرورت و اهميپرداخته شد و سپس به ب

 گذشت. ازنظر هاآنمستقل، وابسته و ابعاد  يرهايمتغ یاتيو عمل يف نظريفصل تعار يانتها
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 ل دومفص

 قينه تحقيشيات موضوع و پيادب
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 مقدمه -2-1

پژوهش امري گروهی است، هر مطالعه ضمن آنکه مبتنی بر مطالعات قبلی است، خود نيـز مقدمـه و   

 ها و پيوندهاي ممکن يک دانش بيشتر باشـد، تعداد ارتباط هرقدر. اي براي مطالعات بعدي استپايه

ها اين پرسش مطرح است كه انديشه. نش آدمی بيشتر خواهد بوداهميت و سهم آن مطالعه در بسط دا

را براي تدوين فرضيه به يکديگر ربـط   هاآنتوان و چگونه می آيدو مفاهيم اصلی پژوهش از كجا می

نيز از كارهاي قبلی  یتوجهقابلخود پژوهشگر و در حد  ازنظرها و مفاهيم تا حدودي اين انديشه. داد

 ات، يا نشريات پژوهشها، ادبيكه نوشته

كارهاي قبلی در حقيقت نقطه جهشی است بـراي كارهـايی كـه    . گرددشود، استخراج میي ناميده می

از اين گذشته، بررسی دقيق مطالعـات عمـده در   . هم بايد مبتنی بر آن باشد و هم آن را گسترش دهد

انتخاب بين توضيحات متفاوت،  قبلی، يهاافتهيكمک به تفسير  ازلحاظتواند می موردعلاقهيک زمينه 

، هـا یهمپوش ـدر اختيار پژوهشـگر قـرار داده،    یباارزشيا نشان دادن كاربردهاي مفيد نيز رهنمودهاي 

در ايـن فصـل   . (128: 1387موجود در يک زمينه خاص را روشن سازد )هومن، يهاشکافگناها و نت

پس مبانی تجربی و تحقيقاتی كـه در ايـن   ق پرداخته و سيتحق يرهايابتدا به مبانی نظري مرتبط با متغ

در انتهـاي  . قـرار خـواهيم داد   یموردبررس ـاز كشور صورت گرفته را  خارج وزمينه در داخل كشور 

 است. شدهانيبفصل مدل مفهومی و فرضيات تحقيق 

 یاحرفه شایستگی ینظر یمبان -2-2

 تعریف شایستگی -2-2-1

قـديم، شـکلی از    يهـا یروم ـرويکرد جديـدي نيسـت.   رويکرد شايستگی در مديريت منابع انسانی 

. معرفـی  كاربردنـد بـه   "سـرباز خـوب رومـی   "يـک   يهـا یژگ ـيوشايستگی را در تلاشی براي ارائه 

و از آن زمـان بـه    شـده شروع 1971رويکردهاي مبتنی بر شايستگی در محيط سازمان، از حدود سال 

ند، روانشناس برجسته دانشگاه هـاروارد، در  بعد، توسعه و كاربرد سريعی داشته است. ديويد مک كلل

 يهـا آزموناستدلال كرد كه  بعداًدر ادبيات منابع انسانی معروف است. او  "شايستگی "توصيف ايده 

شرايط ديگـري مثـل مـدرک تحصـيلی؛ بـراي پيشـگويی عملکـرد شـغلی          طورنيهمسنتی هوش و 

با نارضايتی فزاينده با آزمـون هـوش و   مک كللند در مخالفت  يهااستدلالشکست هستند.  بهمحکوم

شغل براي انتخاب كاركنان، طرحی براي آزمون شايستگی  ليوتحلهيتجزاستعداد و رويکردهاي سنتی 

. مک قرارداديک مورد كاوي، انتخاب افسرهاي اطلاعات امور خارجه را مورد آزمون  عنوانبهبود. او 

ميـان فـردي،    يهـا تيحساس ـنظيـر   يیهـا یسـتگ يشاكللند در پژوهش خود، به اين نتيجه رسيد كـه  
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مديريتی، مقامات ارشد را از افسرهاي اطلاعاتی معمـولی   يهامهارتملاحظات مثبت بين فرهنگی و 

 (.25: 1388)زهی،  كندیممتمايز 

نقـش خـود بايـد     زيآمتيموفقشايستگی اشاره به رفتارهاي قابل بروزي دارد كه يک فرد براي انجام  

يـک   .رنـد يگیم ـفـردي وي شـکل    يهـا یژگ ـيوبر پايه دانش، مهارت، توانـايی و سـاير    دارا بوده و

 ـگانـدازه قابـل  جـه يدرنتو  مشـاهده قابـل شايستگی معمولاً در قالب يـک جملـه رفتـاري )    ( بيـان  يري

 (.121: 1386)علوي و مقدم، شودیم

كه منجـر بـه عملکـرد     اندكردهتعريف  برجستهروان شناسان، شايستگی را محرک، ويژگی يا مهارت 

بايـد بـه    هـا نيتـر سـته يشاكـه در انتخـاب    نـد يگویم( 1997و ريچارد ) ليب مرا. شودیمشغلی بهتر 

و مهارت افراد توجـه شـود.    هانگرششخصيتی،  يهایژگيورفتاري، باورها،  يهاشاخص، هايیتوانا

 (.  15 :1385)عريضی، 

 يیهـا نگرش( مجموعه دانش، مهارت و ISPIلکرد )عم یالمللنيبتوسط جامعه  شدهارائهطبق تعريف 

مربوط به شـغل و يـا عملکـرد شـغلی را      يهاتيفعال اثربخشبه صورتی  سازدیمكه كاركنان را قادر 

 . شودیمطبق استانداردهاي مورد انتظار انجام دهند شايستگی ناميده 

بـا عملکـرد    یطـوركل بـه كـه   ( شايستگی، ويژگی زير بنايی فرد است1993و اسپنر ) 1طبق نظر اسپنر

 يهـا پـژوهش ملاک مدار و يا عملکرد برتر در يک شغل يا وضعيت، رابطه دارد. در پيشـينه   اثربخش

 يهـا یژگ ـيو، هامهارتمجموعه دانش، : »اندشدهفيتعرچنين  هایستگيشامديريت منابع انسانی نيز، 

در سطحی  سازدیمرا قادر  هاآنارند،  مرتبط با شغل كه د يهايتوانمندو  هاتجربهشخصيتی، علايق، 

كـه   كننـد یم ـشايسـتگی الگـويی را ارائـه     درواقـع بالاتر از حد متوسط به انجـام مسـئولين بپـردازد.    

 (.121: 1386)علوي و مقدم،  فرد با عملکرد  برتر در شغل محوله است دهندهنشان

 سطوح شایستگی  -2-2-2

 ر متمايز كرد: در سه سطح از يکديگ توانیمشايستگی را 

 سطح فردي:  .1

 كاركنان است.  هايصلاحيت( و هاقابليت) هاظرفيتبالقوه،  هايمهارت ودر اين سطح شامل دانش 

 
 
 

 

                                                           
1Spanse 
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 سطح سازمانی:  .2

، ديگرعبارتبهدر تركيب منابع گوناگون سازمان با يکديگر است.  ايويژهشايستگی شامل روش 

كاركنان با ديگر منابع سازمان، مانند دانش  هايمهارتشايستگی شامل تركيب متقابل دانش و 

 و توليدات فناورانه است. هارويه، امور جاري، هاسيستم

 سطح راهبردي: .3

، هامهارت، از راه تركيب خاصی از دانش، آميزرقابت، ايجاد و حفظ برتري هاشايستگیمنظور از   

 (.17: 1388است)ديانتی و عرفانی،  فرايندهاساختارها، راهبردها و 

  هایستگیشا یکردهایرو -2-2-3

 رویکرد رفتاری-2-2-3-1

عمده به معرفی  طوربهو  شودیماصطلاحات رفتاري معرفی  اساس بردر اين رويکرد، شايستگی  

.  آغاز اين رويکرد، به انتشار مقاله شودیمنوعی از رفتارها كه با عملکرد عالی ارتباط دارند، گفته 

. الگوهاي شودیماستناد 1973آزمون هوش، در سال  يجابهآزمون شايستگی مک كللند با عنوان 

مختلف اين رويکرد، بر مطالعه رفتار افراد داراي عملکرد ممتاز و برتر استوار است. در اين رويکرد، 

شخصيتی، دانش، مهارت و  يهایژگيواصلی شخصی، نظير عادات،  يهایژگيو برحسب هایستگيشا

 يهاراهبا عملکرد عالی در ارتباط هستند، به  طورمعمولبهدر كسب و شغل كه فرد  يهازهيانگ

 (.15 :1386، خودرورانيامركز آموزش فتحی ، . )شوندیممختلفی تعريف 

 رويکرد استانداردها -2-2-3-2

كاركردي شغلی يا پست سازمانی، به معرفی حداقل  ليوتحلهيتجزاين رويکرد بر اساس 

. اين پردازدیمشغل،  جهيدرنتمديريتی براي تضمين كيفيتی معين  يهاپستکرد در استانداردهاي عمل

دريک شغل و يا موقعيت شغلی،  رشيپذقابلرويکرد، اصولاً با تعريف سطح حداقلی از عملکرد 

دارد، يعنی تمركز و توجه  ديتأككه اين رويکرد بر برونداد واقعی شغل  رسدیمارتباط دارد؛ به نظر 

ضروري هر شغل يا  يهایستگيشا. دهدیمکرد به خود شغل است نه شاغلی كه آن را انجام اين روي

اين فرايند  یطوركلبه. شوندیمشغل شناسايی  يافهيوظ يهاليتحلموقعيت، طبق فرايند مبتنی بر 

 عبارت است از: 

عيارهاي عملکرد و م شدهرفتهيپذو عناصر كليدي شغل، توصيف دقيق استانداردهاي  هانقششناسايی 

كه استانداردها تحقق  ياگونهبهبراي انجام آن  ازيموردن يهایستگيشاكاري و سرانجام شناسايی نوع 

دارد و نه آنچه بايد باشد. بنابراين سطح حداقلی عملکرد  ديتأكيابند. اين رويکرد بر آنچه هست 

و برتر عملکرد را. اين رويکرد در  و نه سطح عالی كندیمرا در يک شغل يا موقعيت تعيين  قبولقابل
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درصد از نيروي كار،  85سال اخير انگلستان به وجود آمده و استانداردهاي آن تقريباً براي  21

تجاري در انگلستان  يهابنگاهاست. به اين رويکرد، انتقادهاي بسياري شده و امروزه،  افتهيگسترش

 . دهندیمجيح بيشتر استفاده از الگوهاي شايستگی رفتاري را تر

، استاندارد شايستگی فردي براي سطوح MCIاز سوي  شدهمطرحيکی از نخستين استانداردهاي 

 هاطيمحعملياتی و ميانی بود. ابعادي كه معرفی شدند، گذشته از اوضاع و شرايط محيطی و كاري، با 

 (. 18: 1388 شکلی عامل داشتند)ديانتی و عرفانی، درواقعمختلف سازگاري بوده،  يهابخشو 

 (.21: 1388)ديانتی و عرفانی،   1الگوي استاندارد شايستگی فردي .1-2جدول 

 ابعاد شايستگی شخصی  طبقه شايستگی شخصی

 . نشان دادن دغدغه براي تعالی 1-1 نتايج  يسازنهيبهبراي  يزيربرنامه. 1

 ؛ هاهدف. تنظيم و الويت بندي 2-1

محقق شده،  هآنچ. نظارت و پايش و مقايسه 3-1

 . هابرنامهبا 

و  هاخواسته. نشان دادن حسايست نسبت به 2-1 نتايج يسازنهيبه. مديريت ديگران براي 2

 نيازهاي ديگران 

 . ارتباط با ديگران 2-2

 . جلب تعهد ديگران3-2

 فردي مثبت عنوانبه. معرفی خود به ديگران 4-2

 خود. برهيتکو  نفساعتمادبه .3-1 نتايج  يسازنهيبه. مديريت فردي براي 3

 هااسترس. مديريت بر فشارهاي روانی و 2-3

 . مديريت يادگيري و توسعه فردي. 3-3

 اطلاعات  یدهسازمانو  يآورجمع. 4-1 نتايج يسازنهيبه. استفاده از ذهن )عقل( در 4

 . شناسايی و مشخص كردن حوزه مفاهيم.2-4

  يريگميتصم. 3-4

 

 از:  اندعبارتدهايی كه به رويکرد استانداردها شده است، انتقا نيترمهم

:  در فرايند خرد شدن، ممکن است مجموع تركوچکو اجزاي  هانقش. شکستن نقش مديريتی به 1

 تصوير كلی نقش مديريتی را ترسيم كنند.  تيدرنهامجزا نتوانند  يهابخش

                                                           
1 Individual competence standard 
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از محيطی كه در آن اجراي نقش  تواندینم. ناديده گرفتن اهميت و نقش محتواي شغلی: مديريت 2

 ، جدا باشد. كندیم

كه هر واحد از  شودیماستانداردها، فرض  اساس برشغلی يا برابري:  يهایستگيشا. اوزان يکسان 3

همه استانداردها،  آنکهحالدر موفقيت مدير، از درجه اهميت يکسانی برخوردار است،  هایستگيشا

 ارند و برخی از درجه اهميت بيشتري برخوردارند. وزنی يکسان در شغل مدير ند

كه هر كاري كه مدير پيشتر  شودمیهستند: استانداردها بسيار ايستا هستند و فرض  كارانهمحافظه .4

تغييرات، قابل  روندهپيشانجام داده، در آينده نيز بايد آن را ادامه دهد. اين مطلب با توجه به نرخ 

 انطباق نيست. 

كه به ناديده  اندشدهطراحی ايگونهبهفردي )شخصی(: استانداردها  هايشايستگی ناديده گرفتن .5

 (. 42 :1387و درگاهی،  پور علیگرفتن اهميت دانش و شايستگی شخصی تمايل دارند)

عملی  طوربه، در حد استانداردهاي ملی، استانداردهاارتباط و پيوند با استراتژي تجاري: تعريف  .6

. از سوي ديگر، اين استانداردها بايد شايستگی كندمیتغيير  غيرقابلند و يا حتی را ك تغييرانروند 

استانداردها  اين درو حقوق كارفرما را داشته باشند كه اين موضوع نيز  هااستراتژيانطباق به نيازها، 

 لحاظ نشده است. 

به  هاآنحل  ملی، اغلب شامل شايستگی مقدماتی بوده، در استانداردهاي: ايتوسعهمراحل  .7

 . شودنمی تأكيديبراي عملکرد عالی مديران توجه و  موردنياز هايشايستگی

 هايشايستگیاين الگو بر  ازاندازهبيش تأكيدفرايندي: توجه و  هايشايستگیناديده گرفتن  .8

، غفلت شده شوندمیدستيابی به ستانده است و از شايستگی فرايندي موجود كه موجب تحقق ستانده 

 . است

 يگذارهيپاكاري تکراري و روتين،  يهانقششغلی، براي وظايف روزمره و  يهایستگيشاالگوي 

 باوجودايجاد شود.   درانشده و هنگام بحث درباره سطوح پيچيده عملکرد عالی، لازم است تغييراتی 

بر اين  ديتأكمعين با  يهایستگيشاانتقادهاي شديد از رويکرد استانداردهاي شغلی، اين مدل به درک 

كاري  يهاستاندهبر اين نکته كه  ديتأكمعين با  يهایستگيشاكاري بايد نشانگر  يهاستاندهنکته كه 

، اين الگو گر چه حداقل عملکردي درهرحالكليدي باشند، پرداخته است.  يهایستگيشابايد نشانگر 

و بالقوه، توفيق زيادي نداشته، از آينده  يهایستگيشا ینيبشيپ، اما در مورد دهدیمرا در شغل نشان 

در مقايسه با رويکرد  استانداردهاانعطاف كمتري نسبت به رويکرد رفتاري برخوردار است. الگوي 

 (.19: 1388)ديانتی و عرفانی،  است قرارگرفته مورداستفادهرفتاري، در محدوده كمتري 
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 رویکرد اقتضایی )موقعیتی( -2-2-3-3

، اما بيشتر بر اين نکته تمركز دارد كه رديگ قراررويکرد رفتاري نيز  رمجموعهيز تواندیماين رويکرد 

 اثرگذارعملکرد عالی،  ازيموردنفردي  يهایستگيشابر  توانندیمآيا عوامل موقعيتی )اقتضايی( 

 باشند؟

در رويکرد اقتصادي )موقعيتی( در اين است كه بر اهميت عوامل  هاپروژهو  هاپژوهشوجه مشترک 

 ازيموردن يهایستگيشاو هدفشان، معرفی ارتباط بين عوامل موقعيتی معين و  كنندیم ديتأكموقعيتی 

 اساس برعملکرد عالی مديريتی است. در اين رويکرد، بعضی از  پژوهشگران از تعاريف شايستگی 

هدف تحقيق  شامل رويکرد  رفتاري شود. ولی تفاوت اينجاست كه تواندیمكه  اندكردهرفتار استفاده 

 ريتأثعملکرد عالی  ازيموردن يهایستگيشابيشتر كشف اين موضوع است كه عوامل موقعيتی بر  هاآن

و  هاارزش، هافرهنگبيشتري بر  ديتأك، نويسندگان اين رويکرد، درهرحاليا خير؟  گذارندیم

 هاارزشه ارزيابی ، نوعاً بهاآنبر كاركرد سازمانی دارند. تحقق  هاآن ياثرگذارچگونگی نفوذ 

براي مديران، درک تنوع فرهنگی  ازآنجاكه. پردازدیمو شيوه رهبري و فعاليت سازمانی  بافرهنگ

فتحی ، . )اندنپرداختهاهميت بسياري دارد، اين پژوهشگران به عملکرد عالی مديريتی به گونه خاص 

 (.27: 1386، خودرورانيامركز آموزش 

 یاحرفه شایستگی -2-2-4

و  هامهارت، هایژگيونوعی نگرش سيستمی به كاركنان دارد كه همه آن صفات،  ياحرفه ستگیشاي

 . بدين ترتيب،شودیمرا شامل  هاتيمسئولدر ارتباط با اثربخش بودن انجام وظايف و  هانگرش

 .رفتاري تلقی كرد كه بر عملکرد شغلی تأثير دارد يهاجنبه توانیمرا   ياحرفه يهایستگيشا

 مهارت ولياقت، قابليت، توانمندى، توانايى، صلاحيت  ليقب ازتگى عبارات متعددى سبراى شاي

-ويژگى ،هامهارت ازاست از: تركيبى  عبارت از شايستگى مطرح تعاريف از . يکىشودیماســتفاده 

خاص مرتبط  مســتقيماً رفتارهايى كه شــغل و يک در مؤثر عملکرد شخصى و شخصيتى با هاى

 (. 22: 1389ند )درگاهى وهمکاران، هست

 است: شدهمطرحمعمولاً چهار ويژگی براي شايستگی 

 مرتبط با شغل يا سازمان.  -

 نقش. آميزموفقيتارتباط مصبت با عملکرد بهتر فرد يا اجراي  -

 در شغل. مشاهدهقابلرفتارهاي  صورتبه تعريفقابل -

  آموزش و ارزيابى قابل -



11 
 

 شودیمبراي توفيق در شغل يا عملکرد برتر اطلاق  ازيموردن يهایژگيوبه عمدتاً  هایستگيشاامروزه 

 (.23: 1389وهمکاران،ی )درگاه

 انتظارات به كه شوند توصيف شغلی يا باكار مرتبط يهایستگيشا عنوانبه توانندیم شغلی شايستگی

 شغلی شايستگی در. دارند اشاره ،رودیم انتظار افراد از كه يیستادها و استانداردها و شغلی عملکرد

 تحليل طريق از توانندیم هایستگيشا اين ،هاآن رفتار نه شودیم ديتأك افراد يهامهارت بر بيشتر

 ياستانداردها و باشند آن انجام به قادر بايد ويژه يهانقش در افراد را آنچه و. شوند تعريف يافهيوظ

 بر مشاغل از يک هر شايستگی معيارهاي. سازندیم مشخص را كند محقق رودیم انتظار هاآن از كه

 تعيين ياژهيو ابزارهاي از استفاده با شغل هر خاص ازيموردن يهایستگيشا و هاتيقابل تحليل اساس

 اساس بر مشاغل يهایستگيشا نيمرخ تعيين رديگیم صورت مرحله اين در كه فرآيندي  .گرددیم

 مناسبِ انجام براي ضروري يهايیتوانا و مهارت نش،دا شناسايی و هاتيقابل ماتريس طراحی

 ارزيابی مركز جهت را ازيموردن اطلاعات مرحله است. اين مشاغل از يک هر شدهینيبشيپ وظايف

 اطلاعات اينکه . توضيحسازدیم فراهم فردي و شغلی يهاتيقابل تطبيق و سنجش منظوربه

 ذخاير عملکرد ارزيابی سيستم در ارزشمندي و اننياطمقابل ورودي فعاليت اين در آمدهدستبه

 (.122: 1386)علوي و مقدم، دينمایم ايجاد جانشينی

 شایستگی رویکرد اساس بر آموزش -2-2-5

 از حاصله يهايريادگي تبديل از بيشتر اطمينان ايجاد منظوربه شايستگی بر مبتنی يهاآموزش در

 از استفاده با تا گرددیم سعی كاري، واقعی يهاتيموقع در بروز قابل رفتارهاي به سنتی يهاآموزش

 مدل، اين اساس بر. شود استفاده يگریمرب مانند اقداماتی طريق از كار حين يهايريادگي هدايت

 از سپس و گرفته صورت لازم يهايتوانمند و هامهارت دانش، ايجاد طريق از توسعه و آموزش ابتدا

آموزش  به رويکرد دو .ابديیم ادامه كار حين در تخصصی يهامشاوره و يگریمرب يهابرنامه طريق

 وجود دارد:

 يیهاروش طريق از شغلی توانايی و مهارت ، دانش ايجاد : توانايی مهارت، دانش، بر مبتنی آموزش-

 آموزشی كارگاه و كلاس يبرگزار مانند

 ضروري شغل در موفقيت براي كه زبرو قابل ياحرفه رفتارهاي ايجاد : شايستگی بر مبتنی آموزش-

  يگریمرب و تخصصی يهامشاوره از يريگبهره و كار حين يادگيري طريق از هستند

 و تعريف مديريتی مختلف يهاحوزه براي مناسبی ملی استانداردهاي پيشرفته جوامع از بسياري در

 شود قلمداد ايستهش و موفق مديريتی خاص حوزه يک در مدير يک اينکه براي. است شدهیطراح

 حوزه هر در مديران ارتقاء و موفقيت و نمايد كسب را حوزه آن استاندارد يهایستگيشا ستيبایم
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 مختلف مشاغل در آموزش نوع امروزه، .باشدیم حوزه آن يهایستگيشا از برخورداري درگرو

 يهاآموزش و سنتی يهاآموزش كه است داده نشان است. تجربه شده بنيادي تغييرات دستخوش

 بر مبتنی . آموزشگردندیم اضافی يهانهيهز صرف موجب و نبوده مناسبی یاثربخش داراي كار حين

 بر مبتنی كاملاً هاآموزش اين . شودیم محسوب هاآموزش نوع نيتراثربخش و جديدترين شايستگی

و درگاهی،  پور یعل)اشدبیم كار درانجام ازيموردن يهایستگيشا و الزامات با متناسب و افراد نياز

1387 :71.) 

 مرحله سه شايستگی، شامل بر مبتنی كاركنان و مديريت توسعه آموزشی يهابرنامه طراحی فرايند

 اجراي و شناسايی و آموزشی نيازهاي ،تشخيصهایستگيشا مدل تعيين :از اندعبارت كه است اساسی

 منابع يهاستميس توسعه عنوان تحت خود راث در (2112) بيهام ويليام .مديريت توسعه يهابرنامه

 .كندیم ياد ياتوسعه يهابرنامه طراحی جهت گامسه اين از شايستگی بر مبتنی انسانی

 مدل تعيين رويکرد اين اساس بر مديريت توسعه يهابرنامه طراحی در گام نيترمهم و اولين

 در اساس نيا بر. دارد را وسعهت يهابرنامه زيرين سنگ حکم مرحله اين درواقعاست  شايستگی

 .شودیم پرداخته شايستگی مدل تعيين مراحل تشريح به ادامه

 به هایستگيشا از فهرستی دوم، و اول مرحله دادن انجام طی :هایستگيشا اوليه فهرست تهيه-

 تعريف به مرحله اين در ،شودیم توصيه. هاستیستگيشا اوليه ليست درواقع كه ديآ یدستم

 و خط دو يا يک حد در هایستگيشا از يک هر كه صورتنيبد شود. پرداخته نيز هایستگيشا

 كار اين شود. مشخص شايستگی از مقصود و منظور تا شود تعريف مصدري صورتبه ترجيحاً

 .كند كمک بسيار ،هاستیستگيشا يابی اعتبار كه بعدي مرحله در تواندیم

 فهرست درواقع. ديآ یدستم به قبل مرحله در كه يیهایگستيشا ليست : هایستگيشا يابی اعتبار-

 .شود پرداخته آن یابي اعتبار به بايستی دليل همين به .است هایستگيشا خام

 و شناسايی معتبر و موردنظر يهایستگيشا ،هایستگيشا یابي اعتبار از پس :شايستگی مدل تهيه--

و همکاران،  يآبادافضلبه نقل از )شودیم هپرداخت مختلف سطوح براي شايستگی مدل تهيه به سپس

1389 :9.) 

 یاحرفهشایستگی  یهامدلالگوها و  -2-2-6

است،  شدهمطرح هایستگيشا يريگاندازه ٔ  نهيدرزممتعددي  يهاچارچوبدر دهه گذشته الگوها و 

لگوها به تفاوت دارند. برخی از ا باهمغالباً  كنندیم يگردآوراطلاعاتی كه  ازنظراين الگوها 

گروه ديگري از الگوها بر  كهیدرحال. ددارنديتأككيفی اشخاص  يهایژگيوژنريک و  يهايیتوانا

شغل متمركزند. در برخی از الگوها هم تلاش شده تا با در نظر گرفتن سه  ژهيوفنی  يهامهارتروي 
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شايستگی شغلی  ياهنهيزمفردي و  يهایستگيشاشغلی، رفتارهاي شغلی و تركيبی از  يهانقشعامل 

 ( 125: 1386در رويکردي جامع ارائه شود. )دهقانان، 

 هاآنگفت كه اكثر  توانیممتعددي براي شايستگی موجود است، ولی  يهاچارچوبامروزه الگوها و 

 تا حدودي مبتنی بر اين مواردند: 

 ، هارغبتو  هاارزش، انگيزش، باورها، هايیتوانا، هامهارتالف( خوشه دانش، 

 ب( مرتبط با بخش مهم شغل. 

 ، یاثربخشج( مرتبط با عملکرد برتر و يا 

  سنجشقابلو  مشاهدهقابل شدهرفتهيپذد( مرتبط با استانداردهاي 

 استراتژيک  يريگجهته( مرتبط با 

 (.19، 1388)ديانتی و عرفانی، وپرورشآموزشاز طريق  بهبودقابلو( 

معناي ايجاد شرايطی براي كسب اطمينان  ، ارزيابی شايستگی بههایستگيشابا توجه به ماهيت رفتاري 

 هایستگيشا. دو رويکرد عمده در ارزيابی باشدیممورد انتظار در مدل شايستگی  از وجود رفتارهاي

 از اندعبارت

 شواهدي براي وجود شايستگی عنوانبه(استفاده از مدارک و مستندات عملکرد قبلی 1)  

، و مطالعات موردي براي ارزيابی سازهاهيشبمديريتی،  يهايبازمانند  يیهاروشز ( استفاده ا2)  

 در عمل. هایستگيشا

 1کادرانت یاحرفهمدل شایستگی  (1

 :باشدیمشامل سه مرحله به شرح زير  كادرانتمدل شايستگی 

 هاشايستگیشناسايی و تعيين  -

 هاتفاوتمحاسبه  -

  هاشايستگیاين  بندياولويت -

در  دوطرفه. زيرا قضاوت دهدیمرا كاهش  ياحرفه يهایستگيشا، احتمال خطا در رانتكادمدل 

محسوس كاركنان از ديد  ياحرفهوجود دارد. بدين ترتيب، هم شايستگی  ياحرفهمورد شايستگی 

نامحسوس كاركنان سازمان از ديد مديران و كارشناسان ارشد  ياحرفه يهایستگيشاو هم  هاآنخود 

مدل  لهيوسبه. بدين ترتيب، باشدیمكاركنان دخيل  ياحرفهيند تشخيص و شناسايی شايستگی در فرا

محسوس و  يهایستگيشاواقعی كاركنان يک سازمان كه تركيبی از  ياحرفهكوادرانت، شايتگی هاي 

 (.12: 1391)زرافشانی و همکاران،  شودیمغير محسوس آنان است، مشخص 

 

                                                           
1 tnardavoK 
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 ض و بهادریفی ایحرفهمدل شایستگی  (2

( مدلی براي شايستگی 41:1389صورت گرفته توسط فيض و بهادري ) يهاپژوهشبر اساس 

 :باشدیمبند زير  7مهندسان پيشنهاد كه داراي  ياحرفه

به نيازمندترين  ريابیخدمات مهندسی )خدمتی  مؤثرترينداراي انگيزه متعالی براي ارائه  -1

 بی توقع(. ورزيعشقافراد، همراه با پرهيزكاري كامل و 

 مهندسی. هايمسئله مندنظامتوانايی ابتکار و خلاقيت در تبيين علمی و حل  -2

 مهندسی و دانش تخصصی رشته خود. پايهدانشاز حجم وسيعی از  منديبهره -3

 كاربرد مهندسی. نه گا 14 هايعرصهاز  دريکیفعاليت اثربخش  درانجاممهارت  -4

 گروه. مؤثرعضو  عنوانبهري فعاليت در يک گروه كا درانجاممهارت  -5

 خصوصاً در حوزه علوم و فنون مهندسی. العمرماداماهتمام به يادگيري مستمر و  -6

و انتقال دانش، تجارب و قابليت اي خود به  هايافتهو  هاآموختهبه ثبت  خودجوشاهتمام  -7

 (.136: 1388همکاران و همگان )فيض و  بهادري، 

  مطهری نژاد یاحرفهمدل شایستگی  (3

 يهایژگيوبعد اصلی است و هر بعد داراي  5( داراي 25:1391مدل مطهري نژاد و همکاران )

 :باشدیمخاصی 

 دانش و استدلال فنی و مهندسی  -1

 دانش نسبت به علوم پايه )رياضيات و علم( -

 دانش نسبت به مهندسی و اصول پايه مهندسی -

 دانش نسبت به اصول و مفاهيم پيشرفته مهندسی -

 تدلال و حل مسائل مهندسیتوانايی اس -

 توانايی انجام آزمايش و كشف دانش -

 توانايی تفکر سيستمی -

 فردي: يهانگرشو  هامهارت   -2

 و انعطاف پذيريريسکتوانايی  -

 توانايی تفکر خلاق  -

 آگاهی از نقاط قوت و ضعف شخصی و توانايی مديريت خود -

 و توانايی انجام آن العمرماداماحساس نياز به يادگيري  -

 و اخلاقی ياحرفه يهانگرشو  هاهارتم  -3

 و اخلاقی و رفتار كردن بر اساس آن. ايحرفه پذيريمسئوليتدرک  -
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 يک مهندس عنوانبهبراي مسير شغلی خود و باقی ماندن  ريزيبرنامهتوانايی  -

 جديد هايايده مؤثر كارگيريبهتوانايی نوآوري و كارآفرينی، يعنی  -

 دارتوانايی مشاركت در توسعه پاي -

 بين فردي يهانگرشو  هامهارت  -4

 مديريت رهبري هايمهارتكسب  -

  ايرشتهچند  هايتيمتوانايی كار كردن در  -

 با ديگران )شفاهی، مکتوب، گرافيکی و الکترونيکی( مؤثرتوانايی برقراري ارتباط  -

 خارجی هايزبانتوانايی برقراري ارتباط به  -

 دتوسعه سيستم، محصول يا فراين يهامهارت  -5

 هاآنمهندسی بر  تأثيرتوانايی درک جامعه و محيط جهانی و  -

 هاآندر  مؤثرو كار كردن  هاشركتو  هاسازمانتوانايی درک  -

 موردنيازنيازهاي  برآوردنتوانايی تصور يک سيستم، محصول يا فرايند براي  -

 ( يعنی تبديل يک طرح به سيستم، محصول يا فرايندسازيپيادهتوانايی اجرا ) -

)مطهري نژاد و  موردنظريک سيستم، محصول يا فرايند براي ارائه ارزش  برداريبهرهنايی توا -

 (273: 1391همکاران، 

 مدل فتحی و شعبانی (4

 :دانندیمرا شامل موارد زير  ياحرفه( ابعاد شايستگس 36:1386فتحی و شعبانی راوري ) 

راه تحصيل در سطوح دانش: فرايند توسعه دانش و معلومات نظري به گونه معمول از  -1

، و نگرش به شمار هامهارتتوسعه  زيربناي. توسعه دانش و معلومات شودمیدانشگاهی حاصل 

 مديريتی ندارد.  هايشايستگیچندانی در توسعه  تأثير، خودخوديبهو  تنهايیبه، و آيدمی

تکرار كاربرد علم در عمل. مهارت از راه  سازيپيادهاز: توانايی  است عبارتمهارت: مهارت  -2

. توسعه مهارت منجر به بهبود كيفيت عملکرد يابدمیو توسعه  آمدهدستبهدانش در محيط واقعی 

زيادي نخواهند بود. براي مثال هيچ  تأثير منشأبدون آن، در بسياري از موارد، معلومات،  شودمی

مهارت كار تيمی را  تواندنمیو تجربه كردن اصول كار تيمی در عمل،  كارگيريبهمديري بدون 

 كسب كند.  بامطالعه

كه شخص را براي دستيابی و  سازدمیو وسيع را مصور  باثباتتوانايی: يک توانش خصلتی  -3

توانايی و مهارت، مشابه هم  درواقع. سازدمینهايت عملکرد در مشاغل فيزيکی و فکري مقيد 

جام فيزيکی كارهاست اما در اين است كه مهارت ظرفيتی خاص براي ان هاآنبوده و تفاوت 

 . سازدمیتوانايی ظرفيت انجام كارهاي فکري را مشخص 
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از تصوير ذهنی انسان از دنيا و پيرامون آن. تصوير ذهنی انسان چارچوبی  است عبارتنگرش:  -4

پيرامون  هايپديده. درک انسان از دهدمیاست كه ميدان انديشه و عمل وي را تبيين كرده، شکل 

، 1386وي براي عمل، بر مبناي تصوير ذهنی اوست)فتحی و شعبانی راوري،  يريگتصميمخود و 

26.) 

 اجزای اصلی یک سیستم مبتنی بر شایستگی -2-2-7

بسيار  تواندیمدر زير به برخی از اجزاي اصلی يک سيستم مبتنی بر شايستگی كه در يک سازمان 

 :ميكنیممفيد باشد اشاره 

تان وار ازشايستگيها براي يک طبقه شغلی، دايره، اداره يا ديگر يک توصيف داسالگوي شايستگی:  -

 هدفمند. وتحليلتجزيهواحدهاي 

براي يک پست، شغل، گروه شغلی  ويژهبهرا  هاشايستگیمستنداتی كه مجموعه نقشه شايستگی:  -

 .كندمیاز وظايف، توصيف  ايمجموعهيا 

كانديداها با نيازهاي پست موردنظر  هايابليتقمقايسه  منظوربه هاشايستگیمديريت كارمنديابی:  -

شايستگی، مقدمات يک برنامه  هايشکاف شودمی. زمانی كه بهترين كانديدا مشخص روندمیبه كار 

 .دهدمیيادگيري استخدام جديد را شکل 

شکاف بين  توانمیو منابع آموزش و توسعه  هابرنامهبه كمک و منابع آموزش:  هابرنامه -

 افراد را كم كرد. ايهشايستگی

سعی در دستيابی به آن  هاآنافراد نيازمند اين هستند كه بدانند عملکرد سازمانی كه ارزيابی نتايج:  -

دارند چيست؟ ارزيابی عملکرد سازمان همچنين  "وضع مطلوب " هايشايستگیبراي شناسايی 

 .كندمیارائه توسعه افراد  هايتلاشاطلاعات خامی را براي كمک به ارزشيابی موفق 

 هاينيازمندي اساس بركليدي،  هايپستبالقوه را براي  هايجايگزين هاسازمانطرح جانشينی:  -

 (.131: 1386)علوي و مقدم، كنندمیشايستگی ارزيابی 

 مهندسان یاحرفهدر الگوی شایستگی  یاحرفه اخلاقجایگاه  -2-2-8

، دين، اجتماع و فرهنگ جامعه تأثير ینيبجهاناز  اخلاقیاصول »معتقدند:  (26:1389)ظهور و خلج 

، مبنا و ضامن تعهد به انجام دادن امور با حس مسئوليت درواقع اخلاقی يهاارزش. باور به رديگیم

است كه از عقايد، آداب يا  يیهاارزشاز اصول و  يامجموعههر فرد  اخلاقی يهاارزشاست. 

جنبه آرمانی دارند و  اخلاقی يهاارزشن اصول و . ايرديگیمفرهنگ اجتماع و خانواده نشئت 

 يا ياحرفه واردر موقعيت دش «.شودیمدر سايه تالش و مراقبت حاصل  هاآندستيابی و تحقق 
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اتخاذ كرد، بلکه با كمک اخلاقی تصميمات مناسب  توانینم هانامهنييآ از استفاده با فقط سازمانی

 اخلاقيات با تريرا كه همخوانی بيش يانهيگزدشوار،  يهانهيگزاز ميان  توانیم اخلاقی يهاارزش

و سازمانی راهنما و هشداردهنده هستند، ولی ضمانت  ياحرفه يهانامهنييآ ،درواقع. برگزيد دارد،

 .(6: 1387، یملک قرا) اجرايی ندارند

 ايریب خدمتی) یمهندس خدمت نيمؤثرتر ارائه براي متعالی زهمهندسان داراي انگي ياحرفهشايستگی 

 اخلاق دربردارندهاين عبارت  (توقع بی يورزعشقن افراد، همراه با پرهيزكاري كامل و نيازمندتري به

و  يمنداخلاق، ويژگی هایستگيشاانگيزشی هر يک از  يهامؤلفه. ضمناً در متن باشدیممهندسی نيز 

ن دو نکته، جايگزين مناسبی براي كه وجود اي شودیماست. لذا ادعا  قرارگرفتهپاسخگويی مدنظر 

مهندسی در منابع مختلف  اخلاقمباحثی كه در حوزه  نيترمهممهندسی خواهد بود. يکی از  اخلاق

 داشتن دست در نيازمندِ موضوع اين. است یمهندس يهايريگميتصم، حل تعارض در شودیمديده 

 مهندس يک در متعالی انگيزه وجود. نجيدس را هاتياولو هاآنز ا استفاده با بتوان كه است معيارهايی

رايج، خارج  يهایدگيچيپتعارض مصالح و منافع را، از  يهاتيموقعر د يريگميتصم او، همکاران و

 (.21: 1381 شعاري نژاد،) است روانشناسی قلب انگيزه، ان،. به اعتقاد برخی روانشناسسازدیم

 كه است عاملی رفتار چرايی (تندولی متفاوت هس)رودیمف با انگيزش به كار متراد معمولاً كه انگيزه

: است فرد رفتار درباره مهم سؤال يک پاسخ انگيزه،. شودیم (يا ترک آن)د رفتاري معين ايجا سبب

 (.17: 1387 سيف،) نداد؟ انجام يا داد؟ انجام را خاص رفتار آن خص،ش فلانا چر

 حساببه شايسته مهندس يک محوري شايستگی بايد ار متعالی انگيزه كه رسدیمر نظ به مبنا اين بر

نژاد  . اين نگاه با رويکرد بهادريدهدیمتحت تأثير قرار  شدتبهرا نيز،  هایستگيشاه ساير ك آورد،

كرده  خلاصه M.E.R.K.S فرمول درثمربخشی يک مهندس براي جامعه خود را  ( كه36:1388)

 گا 7 يهایستگيشادر فهرست  «ق مهندسیاخلا» يستگیدارد.. عليرغم فقدان ظاهري شا است، تطابق

 :مهندسان، در عوض، به مصاديق آن در قالب موارد زير توجه شده است نه

به نيازمندترين افراد،  ريابیخدمتی )خدمت مهندسی  مؤثرترينداراي انگيزه متعالی براي ارائه   -

 (توقع بی ورزيعشقهمراه با پرهيزكاري كامل و 

ر دسترس و د امکانات و اطلاعات از استفاده با مهندسی يهامسئله حل در ايیرگشگرايش به كا -

 .بهينه كردن دقت، سرعت و هزينه در امور مهندسی

و مزيت رقابتی براي سازمان متبوع و كشور با  افزودهارزشگرايش به خلق سرمايه و ايجاد    -

 .هاي كشور و سازمان فوريتبهتوجه 

ه مسئوليت ب عنايت با اعضا همه موفقيت به يمندعلاقه و كاري گروه يک با همکاري به شگراي   -

 .فردي خود
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 هاياولويتبا رعايت  ايحرفهگرايش به حفظ و ارتقاء اثربخشی و كارآمدي زندگی شخصی و   -

 .سازمانیآيندهحال و 

يت در ارتقاء اثربخشی و كارآمدي ديگران با رعايت حقوق مالک منتبیگرايش به مشاركت    -

 نيامده اصلی شايستگی 7 رديف در یمهندس اخلاق هرچندمعنوي و حفظ اسرار ملی و سازمانی لذا 

 مدنظردارد، حتی بيشتر از ساير الگوها،  هاشايستگی، در پيوندي كه با ساير آن به توجه ولی است،

هر يک از  اينکه قلب علاوهبهمشهود است.  هاشايستگیمهندسی در ساير  اخلاقبوده است و نمود 

 مهيا اخلاقی فضائل و هاباارزش مقارنت بدون مؤلفه اين و است آن ی، مؤلفه انگيزشهاشايستگی

ر د چراكه شود، محسوب ،هايستگیشا ساير (يفردهم) عرض در ی،مهندس اخلاقلذا نبايد  .شودینم

ر مواقع، اكث در و كندمی دشوار چنان را كار ی،مهندس هايفعاليتواقعی در  هايتعارضاين صورت 

 اخلاق. در عوض، ضوابط شودمیو ضوابط آن، زير پا گذاشته  افتدمیمهندسی به خطر  اخلاق

ه فعاليت يک انگيز. باشد حضورداشته مهندسی، فعاليت انگيزه بطن و متن در بايدیم یمهندس

هندسی شايسته و او را به م تواندنمیمربوط باشد، هرگز  ارزشكممهندس، اگر به موضوعاتی پست و 

 (.137: 1388)فيض و بهاردري،  مند تبديل كنداخلاق 

 مهندسـی یاحرفه یهایستگیشا -2-2-9

 تدوين استاندارد. -تدوين دانش فنی -مهندسی معکوس -

 پايه مهندسی )رياضی، فيزيک، شيمی و مواد(. هايدانشآگاهی از  -

 ه.اقتصادي، زمانی و نيروي انسانی يک پروژ برآوردتوانايی  -

 شناسايی، ارزيابی و توسعه بازار هدف. هايروشآشنايی با  -

 نفر(. 51بزرگ )با حدود  نسبتاً پروژهتوانايی مديريت يک  -

 يک صنعت و يا فناوري . سازيبومیو  سازيبهينه -

 رياضی(. معاملاتزبان رياضی )تبديل يک مشکل به  كارگيريبه -

 ل علمی.توانايی توليد و انتشار دانش و مشاركت با محاف -

 )فضايی(/ خلاق و انتزاعی. بعديسهتوانايی تکر  -

 كشور. هايضرورتوظايف شغلی به اقتضاي  درانجام پذيريانعطاف -

در انرژي( )بهادري نژاد و  جويیصرفه، زيستمحيط، هاانسانرعايت اخلاق مهندسی )حقوق  -

 (.19: 1388يعقوبی، 
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 (.21: 1388)بهادري نژاد و يعقوبی،  هندس مطلوبيک م ايحرفه هايشايستگیچارچوب كلی  .2-2جدول

 

 پرداخت سازمانیمبانی نظری  -2-3

 حقوق و دستمزد -2-3-1

؛ اما شودیم، حقوق و دست مزد پرداخت دهندیمبه كاركنان براى جبران كارى كه در سازمان انجام 

اهداف سازمان  غير از  جبران زحمات و وقت و نيرويى كه كاركنان در جهت و براى رسيدن به

، پرداخت بايد جنبه انگيزشى نيز داشته باشد؛ يعنى بايد براى پرداخت، نظامى طراحى كنندیمصرف 

همه  يريكارگبهو  یكوشسختگردد كه كاركنان را به عملکرد مؤثر تشويق كند و محركى براى 

كه از ميان نيازهاى متعدد شناسى مطرح است  درروانبالقوه آنان باشد. امروزه اين نظريه،  يهايیتوانا

غيرمادى بسيارى، چون ميل به  يهازهيانگبا پول ارضا كرد و  توانیمو متنوع انسان، تنها معدودى را 

. گذاردیمكسب موفقيت و قدرت و ميل به كمال و خوديابى در اعمال و رفتار انسان تأثير 

 اگرچهاست و  هازهيانگ نيترهمم ازجمله، جاى هيچ شک و ترديدى نيست كه هنوز پول نيباوجودا
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، اما دارندیمكاركنان سازمان، غير از حقوق و دست مزد، پاداش و مزاياى غير نقدى بسيارى دريافت 

نقدى هنوز از اهميت بسيارى برخوردار است و نقش به سزايى در جذب و حفظ  يهاپرداخت

 (.15:  1388نيروها دارد)رونق و مرادي، 

رداختى است كه مبناى محاسبه آن، ساعت است و منظور از حقوق، منظور از دست مزد، پ

شيوه پرداخت به كارگران و  نيترمتداول. دست مزد رديگیماست كه ماهانه صورت  يیهاپرداخت

 (16: 1385شيوه پرداخت به كارمندان است )انصاري،  نيترمتداولحقوق 

 يهاجنبه نيترمهمكنان خود بپردازد، از تعيين ميزان حقوق يا دست مزدى كه سازمان بايد به كار

مديريت منابع انسانى است؛ زيرا اولاّ نظام پاداش )كه حقوق و دست مزد، بخشى از آن را تشکيل 

( تأثير به سزايى در جذب و رضايت كاركنان و ايجاد انگيزه در آنان دارد. ثانياً پرداخت به دهدیم

كه هر سازمان بايد براى پيشبرد و تحقق اهداف خود، است  يیهانهيهز نيترنيسنگكاركنان، از 

و اجراى آن بر اساس  شدهیطراح دقتبهمتحمل شود. بنابراين، نظام حقوق و دست مزدى كه 

درست و  يريكارگبه نيچنهمصحيح باشد، در سلامت اقتصادى سازمان و  يهایمشخطو  هااستيس

 ياگونهبههد داشت نظام حقوق و دست مزد بايد مؤثر نيروهاى موجود در سازمان، نقش مهمى خوا

 برخوردار باشد: هایژگيواز اين  شودكهطراحى 

  كافى باشد و بتواند نيازهاى اوليه كاركنان به خوراک، پوشاک، مسکن و ايمنى را  امرارمعاشبراى

 برآورده سازد.

  كاركنان  هايمهارتو  هاانايیتواقتصادى و مؤثر باشد؛ يعنى اولاً با توان مالى سازمان و ثانياً با

بازدهى به  ترينبيش، شودمیكه در برابر حقوق و دست مزدى كه پرداخت  ايگونهبهمتناسب باشد، 

 دست آيد.

  ديگر رقابت كند؛ يعنى اين نظام حقوق و دست مزد، در  هايسازمانسازمان را قادر سازد كه با

باشد.  هاجذابيتداراى همان  كمدستابه، بهتر يا مش هايسازمانمقايسه با نظام حقوق و دست مزد 

 طبيعى است كه اين امر، در جذب و حفظ نيروها مؤثر است. 

 .منطقى باشد و كاركنان، منطقى بودن آن را بپذيرند 

  منصفانه و عادلانه باشد؛ يعنى اولاً حقوق يا دست مزد، متناسب با تخصص، مهارت، تجربه و

سان باشد. بديهى است كه  يکآنو ثانياً ضوابط و شرايط براى اعطاى  سابقه كار افراد تعيين شود

عادلانه بودن نظام حقوق و دست مزد، در مقبوليت و پذيرش آن و نيز در ايجاد رضايت شغلى، مؤثر 

 .(17: 1385)سعادت،  است
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 مراحل طراحى نظام حقوق و دست مزد -2-3-2

اين واقعيت است كه در طراحى آن،  گرانيبكر شد، كه براى يک نظام پرداخت كارآمد ذ يیهایژگيو

با يکديگر هستند. ارزش نسبى  يادهيچيپعوامل متنوع بسيارى دخالت دارند كه داراى روابط متقابل 

كارگرى و  يهاتشکلو  هاهياتحادكاركنان، سطح حقوق و دست مزدهاى رايج در صنعت، نقش 

تند كه بايد هنگام طراحى نظام حقوق و دست مزد عوامل مهمى هس ازجملهاوضاع اقتصادى كشور، 

نظامى را به وجود آورند  توانندیمسازمان  مسئولاندر نظر گرفته شوند. با بررسى اين قبيل عوامل، 

كه بر اساس آن، حقوق و دست مزد هر يک از افراد شاغل در سازمان، معين و پرداخت شود. اين 

 :شودیمكار، طى مراحل ذيل انجام 

 شغل ليوتحلهيجزت. 1

، دانش و هامهارتكه هر شغل، شامل چه وظايفى است و براى انجام آن، چه  كندیممشخص 

 لازم است. يیهايیتوانا

 . شرح شغل2

در آن، ارتباط با ديگر  مورداستفادهشغل است )وظايف، ابزار  يهایژگيوماهيت و  آشکاركننده

 مشاغل و شرايط كار(.

 شغل یابيارزش. 3

و اعتصاب و ترک سازمان  يكارخراببودن روحيه كاركنان، مشاجره و بحث در محيط كار، ضعيف 

هنگامى  ژهيوبهاز نارضايتى كاركنان از حقوق يا دست مزد باشد. اين قبيل مسائل،  يیهانشانه تواندیم

ظام كه كاركنان بدانند و يا حتى بر اين باور باشند كه ن شودیمشدت گرفته و از كنترل خارج 

شغل نيست يا  يهاتيمسئولو  هایسختپرداخت در سازمان منصفانه نيست؛ يعنى پرداخت متناسب با 

. تعيين كنندیماز ديگران حقوق يا دست مزد دريافت  ترشيببراى انجام وظايف يکسان، بعضى افراد، 

شکل ارزش مشاغل و تعيين حقوق يا دست مزدي متناسب با آن، گامى بلند براى رفع اين م

 (.19: 1388است)رونق و مرادي، 

آن، ارزش و اهميت نسبى مشاغل گوناگون  لهيوسبهشغل، فرآيندى است كه  یابيارزشمنظور از    

آن شغل براى سازمان، متناسب باشد. تعيين  باارزشتا پرداخت به هر شغل،  شودیمدر سازمان تعيين 

ت مزدى كه بايد به هر شغلى تعلق گيرد، ارزش نسبى مشاغل و بر آن اساس، تعيين حقوق يا دس

مشاغل، يعنى مشاغلى كه  نيترباارزشبه  هاپرداخت نيترشيبداراى مزايايى است.منطقى است كه 

به اهداف سازمان دارند، تعلق گيرد. اين امر باعث پذيرش نظام  یابيدستسهم را در  نيترشيب

كه حقوق آنان رعايت شده و رفتار  كنندیم. كاركنان احساس شودیمپرداخت، از سوى كاركنان 

. آثار مثبتى كه شودیمسازمان با آنان منصفانه است و اين احساس، باعث رضايت شغلى  مسئولان
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به اهداف خود  یابيدستسازمان در  یطوركلبهكه  شودیمچنين نظام پرداختى در پى دارد، باعث 

 (.17: 1386)شيمون و همکاران، باشد ترموفق

 تشویقی یهاپرداخت -2-3-3

يک روش غير سنتی جبران خدمت تلقی  عنوانبه، اما معمولاً نيست ياتازهتشويقی چيز  يهاپرداخت

رو به  يهاچالشبر اساس عملکرد ناشی از  يهاپرداختتشويقی يا  يهاپرداختتمايل به  .گرددمی

مختلف  يهاسازماندر  هاپرداخت گونهنيادرجات موفقيت  نکهيباا  .رشد رقابت شديد است

البته مديران منابع انسانی  . كنندنقش بسيار مهمی در انگيزش كاركنان ايفا می هاآنمتفاوت است، ولی 

 گونهنياتشويقی تنها راه انگيزش نيست و نبايد تنها با  يهاپرداختبايد توجه داشته باشند كه 

دلايل اصلی استفاده از  (.78: 1385زنی، )جانتظار حداكثر عملکرد را داشته باشند هاپرداخت

 از : اندعبارتپرداخت تشويقی  يهابرنامه

با اهداف سازمان : با اين نوع  یطوركلبه. مرتبط كردن پرداخت با عملکرد، كارايی، كيفيت و  1

اين عمل كاركنان را در  . گيرندقرار می جهتکياهداف سازمانی و اهداف كاركنان در  هاپرداخت

 .شودبه علت اينکه سهمی از موفقيت سازمان نصيب كاركنان می ،كندال سازمان متعهد میقب

 شود.در سود باعث ايجاد تعهد میمشاركت كاركنان  يهاطرحسالانه و  يهاپاداش مثالعنوانبه

 ، گروهی، تيمی و واحدهاي بازرگانی : منظور اين استفردي ترمقبول. تشويق به عملکرد بهتر و  2

دارند ارتباط  ريتأثدر آن  ماًيمستقكاري  يهاگروهكه كارمند يا  ياژهيوكه بين تشويق و عملکرد كاري 

مانند كارمزد فروش، نرخ  .شودايجاد می مؤلفهبين اين دو  ميدمستقيديعنی يک مسير  .شودبرقرار می

 (.52 :1387، پارساييان و اعرابی)گري، ترجمه و ديگر انواع توافق شده ياقطعه

 يهاراهنيافتن به اهداف موردنظر : يکی از  ثابت پرداخت در صورت دست يهانهيهز. كاهش 3

 يوربهرههمچنين با افزايش عملکرد و  .، پرداخت بر مبناي ريسک استهاپرداختكاهش هرز رفتن 

 كند .كاهش پيدا می هانهيهزقت در حقي

رقابت ايجاد  هاشركتجبرانی  يهاپرداخت يهاهيرو: يعنی بين  هااجرتكردن  ريپذرقابت.  4

يک علامت روشن و واضح براي كارمندان است كه سازمان در نظر  هاپرداختاين نوع  . شودمی

و يک نوع ايجاد فرصت براي  هاشركتحتی بيشتر از ديگر  ،پاداش دهد هاآندارد تا به عملکرد بهتر 

 .كاركنان است

به همين دليل از  ،مند به بهبود عملکرد كلی خود هستندعلاقه هاسازمانی به اين دلايل تمام اعتنایب

 .شوندبه دو نوع كمی و كيفی تقسيم می هاشاخصاين  .كنندمتفاوتی استفاده می يهاشاخص

از نرخ بازگشت سرمايه ، افزايش سود ، افزايش ارزش سهام ، كاهش در  اندعبارتكمی  يهاشاخص
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 اندعبارتمعيارهاي كيفی  . تصادفی و غيره رفتهازدست يهازمانشتر و كاهش هزينه توليد فروش بي

 (.16:  1385)سعادت،  از كار گروهی ، رضايت مشتريان

 تشویقی یهاپرداختانواع طرح  -2-3-4

براي  ديو مفخوب  راهکي .پرداخت تشويقی وجود دارد يهاطرح يبندطبقهمختلفی براي  يهاراه

هاي كوچک ) مثل تيم يهاگروهتحت عناوين فردي ، گروهی يا  هاپرداختگرفتن اين كار در نظر 

بزرگ است. ) مثل واحد بازرگانی (. وسعت و ميدان عمل وسيعی  يهاگروه، سازمانی يا كاري (

انتخاب طرح ) براي چه كسی ، چگونه  تاًينها. پرداخت وجود دارد يهاطرحبراي طراحی هر يک از 

، فرايندهاي حمايتی مديريتی و آنچه باعث موفقيت سازمان مدنظر( بستگی به اهداف و به چه خاطر

 (.15: 1385)انصاري،  شود، دارداز طريق فرهنگ و ساختار موجود، می

  تشویقی فردی یهاطرح-2-3-4-1

يابی به استانداردهاي عملکردي است كه به كارمند با توجه به دست يیهاآنتشويقی فردي  يهاطرح

استفاده كرد كه  هاقيتشوتوان از اين تنها هنگامی می .شودو يا پيشی گرفتن از آن پرداخت می

نخستين اهداف اين نوع پرداخت  . عملکردي داشته باشيم ياتکاقابلدقيق و  يهااسيمقمعيارهاي و 

دهد تا به دهد و ثانياً به سيستم پرداخت اجازه میاين است كه اولاً عملکرد فردي را افزايش می

دو شرط اساسی براي موفقيت تشويق فردي موجود  .توجه بيشتري شود ترموفقكاركنان بهتر و 

است: اولاً سازمان بايد سهم فردي هر كس را از كار گروهی جدا كند، ثانياً به هر كارمند اجازه دهد تا 

 .مستقل و دلخواه كار بکند صورتبه

مثلاً  .، پرداخت شوديیتنهابه، هاآنفقط بر اساس بازداده خود  يک طرح اوليه اين بود كه به كاركنان

 . كه پرداختشان شامل تنها يک مقدار كارمزد بر اساس ارزش يا تعداد فروش بود گرددورهفروشندگان 

 . استفاده شود” و جزء پرداختی متغير“است كه از تركيبی از حقوق پايه  ترمعمولاما امروزه 

 . شودكميسيون پرداخت می اضافهبهال حاضر به نمايندگان فروش مقداري حقوق در ح مثالعنوانبه

چگونگی تركيب اين دو مقدار است. اگر مقدار ثابت بالا باشد بهتر است كه تا هنگام  موردتوجهنکته 

توان حتی با اولين نزديکی به اهداف جزء متغير پرداخت نشود، ولی اگر جزء ثابت كم باشد می

توانند بر تشويقی فردي می يهاطرح (.17 :1385)انصاري، قدار متغير را پرداخت كردواحدهاي م

سه  یطوركلبه. شوند يبندطبقهشود، اساس اينکه اهداف عملکردي كاركنان از چه راهی تعيين می

 عملکرد وجود دارد : يگذارهدفمعيار براي 



34 
 

 

اين نوع  . از عملکردهاي قبلی سازمان باشدالگوي داخلی : عملکرد بايد مساوي يا بيشتر و بهتر  _

نکته مهم اينکه براي  . تواند از قسمت فروش تا كارمندان به كار گرفته شودمی يگذارهدف

اساسی در دسترس باشد تا  يهادادههاي تشويقی بر پايه بهبود عملکرد نسبت به گذشته، سيستم

 ايجاد شود ازيموردناستانداردهاي عملکردي 

. اين نوع بايد برابر يا بهتر از عملکرد در سازمان ديگر باشد موردنظرخارجی : عملکرد الگوي  _

استفاده  ياحرفهبراي كارمندان مديريتی، فنی و  طورمعمولبهاست و  رتريگهمهو  ترمعمولمقياس 

  .هاستسازمانافزايش ارتباط عملکرد با يک استاندارد صنعت يا مقايسه با گروهی از  هدف،. شودمی

براي سازمان سنجيده  شدهنييتعاهداف بازرگانی استراتژيک : عملکرد نسبت به اهداف بازرگانی  _

مديران ميانی و ارشد معمولاً داراي اهداف عملکردي خود بر پايه اهداف استراتژيک سازمان  .شودمی

خروج سرمايه از كند و از هستند. ملزومات عملکردي بر اساس مسئوليت ويژه هر مدير تغيير می

پرداخت  يهابرنامه .كندواحدهاي بازرگانی يا بازگشت سرمايه تا سود ويژه يا ارزش سهام تغيير می

 .(25: 1385)سعادت،  هاستسازماندر  مورداستفادهنوع تشويق  نيترمعمولتشويقی فردي 

 :پرداخت تشویقی فردی یهابرنامه یمزایا 

 كند. وندي واضح ايجاد میار، پيبين پرداخت فردي و سهم در ك .1

 كند.ن با عملکرد بالا حمايت میاز كاركنا .2

 ، كيفيت و فروش دارد.يوربهرهد عملکردي كليدي مانن يهاشاخصاثر مهمی بر  .3

 .كندجبرانی كل را به اهداف سازمانی مرتبط می يهاپرداخت يهانهيهز .4

 :پرداخت تشویقی فردی یهابرنامهمعایب 

 .را افزايش دهد دهيفایبرقابت  ممکن است فردگرايی و .1

 براي سنجش عملکرد است. اتکاقابلنيازمند يک سيستم جامع و  .2

 .آيد، پايان دهدممکن است به عملکردهاي خوب قبلی كه بدون اين سيستم به وجود می .3

ممکن است اگر عملکرد خوب يک كارمند با عملکرد بد ديگري خنثی شود، هيچ بهبودي  .4

 (.17 :1386)شيمون و همکاران،  نيايدبراي سازمان به دست 

 :ی فردي بايد در نظر گرفته شوداصول كليدي زير براي طراحی يک طرح تشويق

طراحی ساده و اهداف روشن : يک طرح بايد براي مشاركت و درک ساده باشد و بايد بر  .1

هداف هدف طرح تشويقی فردي تمركز كارمند بر ا . بنا شود سنجشقابلپايه اهداف عملکردي 

 .خاص است، پس سادگی و وضوح اجباري است
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شود ؟ يک طرح خوب مالی می نيتأممالی : طرح تشويقی چگونه  نيتأممنبع مشخص  .2

كه داراي  يیهاطرحمالی شود . نيتأم هانهيهزبالا يا كمتر شدن  يوربهرهممکن است از طريق 

 بلندمدتن يا نيست در ميا اند و ممکنمنبع مالی مشخص و مناسبی نيستند، يک هزينه اضافی

 موفق شوند .

هاي سيستم لهيوسبههاي تشويقی مناسب : سيستمهاي مديريت و پيگيري عملکردسيستم .3

 .شوندكنند، حمايت میمناسب پيگيري داده كه كارمندان را قادر به نظارت به پيشرفتشان می

ها را تقويت كنند تا كارمندان در سرپرستان و مديران بايد با بازخورد و همکاري مفيد اين سيستم

 .به حداكثر موفقيت برسند هافرصتكسب 

 مکرراًمتوالی و  صورتبههستند كه به كارمندان  يیهاآن، هاطرحپاداش مکرر : بهترين  .4

در بهبود و حفظ  يمؤثرترنزديک كننده پيوند بين عملکرد و تشويق، سيستم  .كنندپرداخت می

 .اهد داشتفردي خو يريگجهتتمركز و 

 .ددارنديتأكموفق بر پيوند بين تشويق و عملکرد  يهاطرحپرداخت براي عملکرد : اكثر  .5

 عاًيسرهستند. تمام كاركنان  شدهكسببر پايه نتايج  منحصراً قبولقابل يهاطرحمشابه  طوربه

از آن  به اهداف عملکردي برسند يا هاآنشوند كه پاداش وجود دارد اما به شرطی كه متوجه می

 .براي عملکرد ضعيف وجود ندارد يازهيجابرعکس هيچ  .پيشی بگيرند

 يادورهكند. مرور كسب اهداف ادامه پيدا  منظوربه: لازم است كه يک طرح  يادورهمرور  .6

آن و متعادل كردن آن به  يهانهيهزيک طرح از ديد بازرگانی يعنی يک فرصت براي ارزيابی 

همچنين اين مسئله اهميت دارد كه آيا كاركنان از طرح  . كاهش هزينهيا  يوربهرهسمت افزايش 

 (.63 :1385)جزنی،  مناسبی دارد يهاپاداش هاآنكنند و آيا اين طرح براي حمايت می

 تشویقی گروهی یهاپرداخت-2-2-3-2

و هاي كاري تيم مثلاًتشويقی فردي بيان شد، براي گروه )  يهاپرداختاصول كليدي كه براي 

 . است افتهيشيافزاتمركز بر روي اين نوع تشويق در دهه گذشته  . پروژه ( هم كاربرد دارد يهاگروه

 . است، نسبت به چندين تغيير مهم در طراحی و مديريت كاري یالعملعکساين نوع تشويق 

ي پروژه كه هارقابتی منجر به اتکاي بيشتر در بعضی از صنايع به تيم يهاطيمحپيچيده و  يهايفناور

 يهاشركتدر  يسازكوچکجهانی  روندکيهمچنين  . داراي اهدافی خاص هستند شده است

است  تر شدهسختعمومی و خصوصی، باعث كاهش سطوح مديريتی و ايجاد ساختارهاي سازمانی 

 يهاگروه یاثربخشدهد كه تمركز دارد. تحقيقات نشان می یتيريخود مدبر كار تيمی و  جهيدرنتكه 

 يهاقيتشودر چنين محيطی  حمايت مديريتی مرتبط است. و سبکن اري شديداً با مشاركت كاركناك



36 
 

 يهاقيتشويک جنبه مهم  . بين عملکرد و پرداخت ايجاد كند مؤثرتواند يک پيوند بسيار گروهی می

است تا  شغلی با تمركز بيشتر بر گروه تيمأموردر  يريپذانعطافبراي افزايش  هاآنگروهی توانايی 

اهداف عملکردي  . كندتري را نسبت به ديد فردي ايجاد میاين عمل ديد گروهی قوي . فرد

و مالی و ديگر اهداف  يوربهرهتشويق فردي و مرتبط به اهداف  يهاطرحكاري شبيه به  يهاگروه

 (.32 :1387، پارساييان و اعرابی)گري، ترجمه ويژه است

 شامل: گروهی يهاپرداختي مزايا

 .كندپيوند دادن جوايز به عملکرد گروهی تشويق و تقويت می لهيوسبهكار تيمی را  .1

 .افزايش فشار به كاركنان ضعيف تا وضعيت خود را بهبود بخشند .2

 .دهدكاركنان را می به شتريب يريپذانعطافاجازه استفاده بهتر از اعضاي تيم و همچنين  .3

  .كنديجاد میيک پيوند واضح بين تشويق و عملکرد گروهی ا .4

كليدي عملکردي  يهاشاخص كهیهنگامطراحی و اداره شود البته  یراحتبهتواند می .5

 (.32: 1385)جزنی،  است شدهفيتعر

  شامل: گروهی يهاپرداختمعايب 

 .دهد تا در گروه حل شوندبر عملکرد فردي كه به كاركنان ضعيف اجازه می ديتأككاهش  -1

رداخت براي عملکردهايی كه بدون برنامه تشويقی به دست شود كه پگاهی اوقات باعث می -2

 (.32: 1385)جزنی،  ، پايان بپذيردآمدندیم

 مشارکت در دستاورد-2-2-3-3

را با كاركنانی كه آن را به  يوربهرهمشاركت در دستاورد يک سيستم تشويق گروهی است كه بهبود 

هاي تشويق براي عملکرد است. شدترين سيستماين، يکی از رو به ر . كندتسهيم می، اندآوردهوجود 

توافق شده، محاسبه اثر مالی اين  يهادادهدر عملکرد بر اساس  آمدهدستبهطرح شامل بهبودهاي 

( و سهيم شدن دستاوردهاي مالی با كاركنان است. هدف  هانهيهزكاهش  صورتبه)معمولاً  بهبودها

بنابراين  . برندسازمان سود مالی می يوربهرهزايش است كه در آن كارمندان از اف يجوكارايجاد 

اولين طرح  .خورندواضحی به هم پيوند می صورتبهكاركنان  يهاپاداشو  يوربهرهافزايش 

است كه بعد از مرگ جو اسکنلن يکی از مقامات رسمی اتحاديه  1مشاركت در دستاورد طرح اسکنلن

و  يوربهرهافزايش  باهدفاسکنلن سيستم مشاركت  . شد كارگران فولاد امريکا ، به اين نام ناميده

 :1386)شيمون و همکاران،  شود را پيشنهاد كردبهبود فرايندهاي عملياتی كه باعث افزايش سود می

14.) 

                                                           
1 Scanlon 
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دارد كه مديريت مشاركتی و مشاركت كاركنان يک جنبه حياتی در  ديتأكطرح اسکنلن بر اين مسئله 

و پرداخت  يوربهرهدهد كه ارتباط بين است. تحقيقات نشان می مشاركت در دستاورد يهاطرح

كننده مديريت مشاركتی وجود شديد است كه تعهد به مشاركت كاركنان و سبک حمايت يیدرجا

هر  يبه ازاپرداخت حقوق  يهانهيهزكند : گونه معرفی میرا اين يوربهرهاين طرح   .داشته باشد

يابی به سطوح توليد و يا پيشی گرفتن از وري ( با دستزايش بهرهواحد فروش. دستاورد مالی ) اف

عنوان هر آنچه به . ديآیمبه دست  شدهنييتعپرداخت حقوق كمتر از مقدار  يهانهيهزآن، همراه با 

 %75يک نوع تقسيم عبارت است از  . شودآيد بين سازمان و كاركنان تقسيم میسود مالی به دست می

به كاركنان بر اساس دوره زمانی معين و مشخص  هاپرداخت . براي سازمان %25 براي كاركنان و

شود و اما در پايان دوره تمامی سهم كاركنان پرداخت نمی . ( ماههسهيا  ماههکياست ) مانند 

هدف از اين كار منظم بودن . شودمی اندازپسكه سود وجود ندارد،  يیهادورهمقداري از آن براي 

طرح شود . در پايان سال به كاركنان پرداخت می ماندهیباقمقدار  . در طول سال است اهپرداخت

 كه بعد از مرگ را كرطرح  . مشاركت در دستاورد مالی است يهاطرحتنها يک نمونه از  اسکنان

را بر اساس يک  آمدهدستبهبه اين نام ناميده شد، دستاوردهاي 1 رو كرآلن  يیکايآمراقتصاددان 

مشابه سودها را بر پايه ساعات  طوربه  2ايمپراشير يهاطرح . كندمحاسبه می افزودهارزشمول فر

، شدهانجاماستاندارد براي توليد ) بر پايه محاسبات مهندسی صنايع ( در مقابل ساعات واقعی 

به سمت رويکردهاي  شدهنييتعاز پيش  يهافرموليک حركت عمومی از  یطوركلبه. سنجدمی

آورد، وجـــود كاري به وجود می يهاگروهاحی دلخواه كه رابطه بين عملکرد و پرداخت را براي طر

 يابرجستهدهد، هر شــرايط كاري با ديگـــري متفاوت است و هـــدف اين روند نشان می . دارد

 يهاچالشو استعدادهاي خودشان براي حل مشکلات و  هامهارتبراي كاركنان وجود دارد تــا از 

 (.41 :1385)جزنی، موجود در محيط كارشان استفاده كنند

 هاالعادهفوق-2-2-3-4

خاص جغرافيايی در مقايسه با ساير مناطق كه از ويژگی  طيشراعموماً برحسب  هاپرداختاين 

كاري فرد، قابل  رمتعارفيغ طيشراو تحت عناوين حقوق و امتيازات  باشندینمخاصی برخوردار 

 يهادستورالعملنقدي و بر اساس عوامل و  صورتبهنيز اصولاً  هاپرداخت گونهنياپرداخت است. 

شرايط خاص  يهاالعادهفوق، گردندیمو به دو نوع تقسيم  گرددیمخاصی، تعيين و پرداخت 

 :باشندیمسازمانی كه شامل انواع زير  يهاالعادهفوقو  يامنطقهجغرافيايی و 

 يهابخشنوع كار، در  طيشراستادي حسب  واحدهاادي : اشتغال در واحدهاي ست العادهفوق -1

خاص فردي و دانش و بينش مناسب نياز دارد.  يهايیتواناو  هایژگيوبه  هركداماجرائی وصف، 
                                                           
1 Allan Rucker 
2 Improshare 
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تعريف شود و قابليت  هاآنامنيتی، نظامی ، اقتصادي، كشاورزي و ... نيز بايد نوع شرايط  يهادستگاه

خود را داشته باشد. جهت جذب و نگهداري نيروي انسانی در  يهایمشخط سياست و يهاپرداخت

در  ازيموردننيروي انسانی  نيتأممقاطع زمانی خاص و فراهم نمودن زمينه رقابت صحيح ، همچنين 

 يیهاپرداختمشاغل يا مناطق خاصی از كشور كه امکان جذب نباشد و يا از حد لازم كمتر باشد، 

 خواهد شد. ینيبشيپجذب و نگهداشت  العادهفوقتحت نام 

نيز جهت پاسخگويی به نيازهاي مناطق  العادهفوقخاص: اين « جغرافيائی»محل خدمت  العادهفوق -2

نيروي انسانی لازم  نيتأمحفظ سلامتی و امنيتی و تدارک امکانات جهت  ازلحاظخاصی هم 

 گونهنيانيروي انسانی كه براي خدمت در  صرفاً براي آن دسته از العادهفوقاست. اين  شدهینيبشيپ

 مناطق و يا مشاغل خاص داوطلب هستند ، قابل پرداخت است .

 رمتعارفيغ: با توجه به گستره جغرافيائی كشور و توزيع افتهيتوسعهمناطق كمتر  العادهفوق -3

شی، بهداشتی ، به كاركنانی كه در مناطق محروم از تسهيلات فرهنگی، آموزیوزندگتسهيلات رفاهی 

 مندندبهره هاآنمعمول در ساير نقاط كشور از  صورتبهكه  ندينمایم، رفاهی و ... زندگی 

 .شودیمپرداخت « محروميت از تسهيلات زندگی  العادهفوق » تحت عنوان يیهاپرداخت

در مناطق « وهواآب»شرايط جوي  كهيیازآنجا: يیوهواآبشرايط نامساعد و نامتعارف  العادهفوق -4

، باشندینم مندبهرهمناطق، به نسبت، از شرايط متعادل آب و هوايی  ياپارهو  باشدینممختلف يکسان 

و فعاليت در آن مناطق امکان ايجاد آثار سوء بر سلامتی و يا افزايش هزينه زندگی را براي شاغل در 

اغلين دولت در چنين مناطقی، پی دارد، لذا به همين دليل، براي جبران بخشی از نيازهاي زندگی ش

: 1388است )رونق و مرادي،  شدهینيبشيپ«  وهواآببدي  العادهفوق» تحت عنوان  يیهاپرداخت

27.) 

 بر حقوق فردی مؤثرعوامل  -2-3-5

امتيازات و عوامل فردي، امتيازات و عوامل خاص فردي،  گرددیمحقوق فردي به عوامل زير تقسيم 

سرپرستی و تحقيقاتی و ... ، امتيازات و عوامل ويژه فردي و اجتماعی ، كارشناسی، مديرتی و 

 و انگيزشی . يوربهرهامتيازات و عوامل عملکردي ، 

امتيازات فردي  عنوانبهامتيازات و عوامل عام فردي : عوامل و امتيازات فردي در كليت خود  -1

عيين حقوق با توجه به پيچيدگی و از عوامل فرعی در ت هركدامحقوق است و اثرات  كنندهنييتع

 است. یبررسقابلو معيارهاي خاص مربوط به فرد،  هاشاخص

و يا  ياحرفهتحصيلات  ٔ  نهيدرزمنقش اين عوامل در تعيين حقوق بستگی به دانش و بينش فرد 

آموزشی و كارآموزي به  يهادورهاطلاعات تجربی در آن شغل دارد كه در حين انجام كار از طريق 
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 اندعبارت شوندیم كاربردهبهفردي  يهامهارت. اين عوامل كه عموماً در بخش عناوين ديآیمت دس

خارجی و ساير  يهازبانآموزشی لازم تسلط به  يهادورهاز تحصيلات، تجربه، سابقه، كارآموزي و 

 .گرددیبرمعوامل ديگر كه به خود فرد 

 يتی و سرپرستی و تحقيقاتی و ...امتيازات و عوامل خاص فردي كارشناسی ، مدير- 2

كارشناسی و تحقيقاتی و بررسی و آماده شدن و  ازيموردنو  مؤثرنقش اين عوامل در ارائه خدمات 

است. عواملی نظير تصدي مشاغل مديريتی و  مؤثرو  كنندهنييتعبسيار  هانهيزمتدارک امور در همه 

مواردي است كه در تعيين حقوق فردي  هازجملسرپرستی و خلاقيت، ابتکار، تحقيقات و پژوهش، 

 (.61: 1387، پارساييان و اعرابی)گري، ترجمه باشد كنندهنييتعبسيار  تواندیم

و ارتقاء سطح كيفی  یاثربخشو انگيزشی : جهت افزايش  يوربهرهعملکردي،  عوامل وامتيازات  -3

، يوربهره عنوانبهان، مبالغی و كمی نتايج حاصل از خدمات كاركنان و ايجاد انگيزه بيشتر در آن

موقت جهت جذب نيروي انسانی متخصص  صورتبهو ... متناسب با عملکرد كاركنان و يا  كاراضافه

. عوامل عملکرد بهتري در شودیمو فراهم نمودن زمينه رقابت صحيح در بازار كار و مشاغل پرداخت 

يا انجام كار بيش از  يوربهرهتحت نام  يیهاالعادهفوقاز منابع داشته باشد، پرداخت  يبرداربهره

، به نسبت افزايش عملکرد كمی و كيفی در رمستمريغمقطعی و  صورتبهاستاندارد و از اين قبيل 

 است. شدهینيبشيپطرح نظام پرداخت 

پرداخت تشويقی و  يهانظام صورتبه رگذارنديتأث كاملاًاين عوامل كه در افزايش ارائه خدمات 

 ٔ  نهيدرزموقت مزدي باشد.  يهاپرداختجايگزين  تواندیمو بعضاً  باشندیممطرح  انگيزشی

جبران ساعات كار اضافی پرداخت  منظوربهنيز ،  كاراضافهو انجام كار اضافی تحت عنوان  يوربهره

 وجهتقابلاست، نکته  شدهینيبشيپ، رمستمريغمقطعی و  صورتبه كاراضافه العادهفوقمبالغی به نام 

دولتی اين است كه اين مبالغ نه بر اساس  يهاترجمان يهایپرداختدر  يكاراضافهدر پرداخت 

و صرفاً حضور  شدهثبتبلکه به ساعت كار  رديپذیمصورت  شدهانجامشايستگی و ارزش كار 

و انگيزه  كندیماز آن را ايجاد  سوءاستفادهكه توجه به اين عامل زمينه  گرددیمفيزيکی افراد پرداخت 

سيستم در ساعات غير اداري به كار  يوربهرهو گسترش  هاتيفعالتوسعه  منظوربهتعدادي از افراد كه 

 يوربهرهآن در توسعه  یاثربخشفردي و  يهامهارترا از بين خواهد برد. توجه به  پردازندیم

و پاداش ايجاد  العادهقفو يهاپرداختو  يكاراضافهسازمان با جبران خدمات اين افراد در ساعات 

 .(27: 1385)سعادت، است  هاتيفعالمناسب براي گسترش اين قبيل  يازهيانگ

شرائط احراز مندرج در شرح رشته يا طبقه شغل كه در  برداشتن: شاغل علاوه  هايیتواناو  هامهارت

ديگري نيز باشد تا  يهایژگيوبايد داراي  شودیمياد  هايیتوانانظام ارزشيابی با عنوان مهارت و 

ظاهراً تجسم خارجی و تبلور تحصيل و تجربه  هرچندبرآيد كه  یخوببهبتواند از عهده وظائف خود 
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باشد اما در همه موارد اين قاعده جاري نيست زيرا ممکن است قابليت شغلی پيش از آنکه حاصل 

سرچشمه بگيرد. علاوه بر اين درونی افراد  ياستعدادهاذاتی داشته و از  منشأعوامل اكتسابی باشد، 

، گرددینماز طريق تحصيلات رسمی و تجربيات عملی شغلی حاصل  هامهارتو  هايیتوانابرخی از 

و ارتباطات اجتماعی،  هاتماسمشاهدات،  ليوتحلهيتجزمطالعات جامع، دريافت  جهيدرنتبلکه 

و  هامهارتگفت  توانیم حالهربه. ديآیمشرايط فرهنگی، زيستی و محيطی و نظاير آن به دست 

مکمل تحصيل و تجربه مندرج در شرايط احراز شغل است، و منافاتی به  موردنظر يهايیتوانا

 است. يريگاندازهو  ليوتحلهيتجز سنجشقابلمستقل  صورتبهفردي ندارد كه همه  يهايتوانمند

سبب انجام وظائف شغلی به  : عبارت از كليه تعهداتی است كه شاغل به هاتيمسؤولاختيارات و 

عهده دارد و عمدتاً متناسب با اختياراتی است كه در مورد نظارت افراد تحت سرپرستی )نيروي 

و  هایمشخطو اموال )ابزار و تجهيزات كار و وسايل (، منابع مالی ، تعيين  هايیداراانسانی(، حفظ 

طلاعات و مدارک ، تماس و ارتباط و ... ، رعايت قوانين و مقررات ايمنی، حفاظت اسناد ، اهاروش

مختلف مرتبت بر يک شغل ، موجب تحمل فشارهاي روحی  يهاتيمسئولاعمال نمايد.  توانیم

و خسارات ناشی از آنها، به شاغل وارد  هاانيزاست كه در اثر بروز پيامدهاي ناگوار ، اشتباهات، 

 (.14: 1385)جزنی،  شودیم

  شویقپاداش در مقابل ت -2-3-6

پاداش ممکن است براي انجام يک كار مشخص يا . دلخواه پس از يک رويداد است يازهيجاپاداش، 

پاداش پس از  . باشد زيآمتيموفق صورتبهيا انجام دادن يک كار  تراضافهيک تلاش  ترسادهبه بيان 

ن براي كارهاي شود و هيچ تضمينی براي پرداخت دوباره آانجام شدن يک عمل تعيين و پرداخت می

پاداش، واكنشی است، تشويق انگيزشی است. تمركز تشويق بر  كهیدرحال. مشابه وجود ندارد

بنابراين تشويق يک  . يابی به اهداف عملکردي و اعطاي جايزه براي رسيدن به اين اهداف استدست

ين مقدار جايزه اگر تو به اين سطح از عملکرد برسی ا“پيغام كاملاً مستقيم براي كاركنان است: 

هاي به علت اينکه پاداش بعد از عمل و همچنين دلخواه است، نيازي به سيستم.  “گيريمی

عملکرد ندارد؛ درست برعکس تشويق كه نيازمند معيار رسمی براي  يريگاندازهبراي  شدهمشخص

کرد مرتبط به عمل ماًيمستقبنابراين با توجه به اينکه تشويق پرداخت را  . سنجش عملکرد است

 (.53: 1385)جزنی،  كند، سيستم تشويق براي بهبود عملکرد بهتر استمی

 دو نوع پاداش اساسی وجود دارد: 

كه از بيرون اداره شده و پيامدهاي ارزشمندي كه از  يیهاپاداشاز  اندعبارتبيرونی  يهاپاداشالف: 

. شودیمالاتر به زيردست داده يک نفر به شخص ديگر معمولاً از يک سرپرست يا يک مدير سطح ب
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، ارتقا، مرخصی تشويقی، مزايا، تمجيد حقوقاضافهدر محيط كار:  هاپاداشرايج اين نوع  يهامثال

 شفاهی و... است.

فرد كاري را  كهیهنگامطبيعی  طوربههستند و  افتهيسازمانذاتی يا طبيعی، كه خود  يهاپاداشب: 

. منبع شودیممستقيم درون خود شغل ايجاد  طوربه هاپاداشنوع . لذا اين دهندیمانجام دهد رخ 

ذاتی، احساس شايستگی، توسعه شخصی و... است. لذا ديگري بستگی ندارد.  يهاپاداشاصلی 

است كه چنين احساساتی  يیهاياستراتژاز  يانمونهكاري خودگردان  يهاميتشغلی، ايجاد  يسازیغن

را  شودیمبه كار گرفته  هاسازمانكه توسط  يیهاپاداش توانیم يبندميتقس. در يک كندیمرا فراهم 

 به شش دسته تقسيم كرد:

 نقدي و افزايش حقوق؛  هايپرداخت قبيل ازمادي:  هايپاداش -1

تعيين سلامت و بهداشت، تعطيلات،  هايبرنامهمزاياي مکمل )كمکی(: از قبيل خودرو شركتی،  -2

 و... هاكلوپرزندان پرسنل، احداث تسهيلات تفريحی و مراقبت از ف

 هاينشانهاجتماعی / بين فردي: از قبيل تمجيد، لبخند، آهسته زدن به شانه فرد و ديگر  هايپاداش -3

 غيركلامی و دعوت كردن فرد به شام و...

و  شوندههدايتحاصل از كار: احساس پيشرفت، كار با مسئوليت بيشتر، كار خود  هايپاداش -4

 .ترهممانجام كارهاي 

 طريق ازخود اداره شونده: تبريک گفتن به خود، خودشناسی، خودتمجيدي، رشد خود  هايپاداش -5

 ، احساس ارزشمندي بيشتر.هامهارتگسترش دانش و 

 (.6: 1388)اسدي و همکاران،  محل كار هاينقاشی، هافرش، هاپردهنمادهاي وضعيتی: نوع  -6

  نشده نیتضمپرداخت متغیر و  -2-3-7

پاداش يا  . ستم پرداختی كه داراي تشويق يا پاداش باشد، يک سيستم پرداخت متغير استهر سي

بعدي هم در نظر گرفته بشود. اگر  يهادورهتشويق پرداختی براي يک دوره، معلوم نيست كه براي 

(، پس آمدهدستبهتشويقی از قبل مشخص باشد )بدون توجه به نتايج  يهاپرداختگونه نباشد و اين

 صورتبهتواند هاي پاداش و تشويق میبعضی از سيستم. ين عملکرد و پرداخت پيوندي وجود نداردب

باشد پاداش يا  Nاگر حقوق منظم كارمندي  مثالعنوانبهباشد. اضافه بر حقوق كارمند  چيزيکدادن 

صور است كه ها بر پايه اين تبقيه سيستم  .هر مقدار اضافی بر آن تلقی شود تواند بهتشويق می

پرداخت تضمين نشده  هاينا، داراي ريسک است كه به قسمتی از پرداخت بسته به كسب اهداف

 N-Mبر اساس  اشيانهماه يهاپرداختاست اما  Nمثلاً حقوق دريافتی يک سرپرست توليد. گويند

 Mمان شود، پس مقدار متغير يا ريسکی آن هبه اهداف دريافت می يافتندست به علت  Mاست و 
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هاي پرداخت تشويقی تضمين نشده اين است كه در طراحی سيستم شدهمشخصيک اصل است.

را داشته باشد  شدهيينتعيابی به مقدار بيشتر از مقدار تشويقی از پيش كارمند بايد فرصت دست

و برابر د اندازهبهيک قاعده سرانگشتی مناسب اين است كه اجازه دهد تا  .در مثال بالا ( N)بيشتر از 

 (.14 :1386)شيمون و همکاران، ( بيشتر از مقدار عادي كسب كند 1Mمقدار ريسکی )يعنی 

 مزدحقوق و دست یهاهینظر -2-3-8

به  كهنياتعيين و تشخيص نرخ عادلانه حقوق و دست مزد، براى انجام دادن كارهاى مشخص و 

شغلى، بايد چه مقدار دست مزد  ياهتيمسؤولكارمند و يا كارگر، در برابر انجام دادن وظايف و 

آيا پرداخت حقوق و دست مزد بايد بر اساس كاردانى، تجربه و معلومات  كهنياپرداخت شود؟ و 

كارمند باشد يا قدرت پرداخت كارفرما و يا به عواملى چون شرايط كار، تعداد عائله كارمند و يا 

اين است  مسئلهامور استخدامى هستند.  مسائل و مشکلات اداره ازجملههزينه زندگى بستگى دارد، 

، ميپردازیممعين، چهارصد ريال  فهيوظانجامكه وقتى به يک كارگر، در برابر هشت ساعت كار و 

ريال پرداخت شود؟ پاسخ قاطع به  511و يا  351يا  251چگونه مطمئن باشيم كه براى آن كار نبايد 

كه علماى اقتصاد و كارشناسان  يیهاكوششو  هایبررس باوجوداين مسائل، چندان ساده نيست و 

، تاكنون يک نظريه جامع و كلى براى برقرارى حقوق و دست مزد عادلانه اندآوردهعملمديريت به 

 به شرح زير بيان كرد: توانیمحقوق و دست مزد را  يهاهينظر نيترمهمابراز نشده است. 

 نظریه عرضه و تقاضا -2-3-8-1

كرد؛ مثلاً  نييتع راقيمتى  توانیماى كار افراد نيز مانند كالاها و اجناس و خدمات طبق اين نظريه، بر

كه ارزش آن تابع دو عامل عرضه و تقاضا  شودیمهرگاه كالايى را در بازار در نظر بگيريم، ملاحظه 

يابد، است. هرگاه ميزان مصرف اين كالا رو به نقصان گذارد ومقدارتوليد آن ثابت بماند يا افزايش 

 يتركممجبور است آن را به قيمت  دكنندهيتولآيدو  ینمييپاپس از مدتى معين، قيمت كالاى مزبور 

، مصرف كالايى افزايش يابد گريدانيببهبه كالايى زياد شود يا  ازين اگر، برعکس نيچنهمعرضه كند. 

و  ابديیمكالا افزايش  و ميزان توليد آن ثابت بماند يا كاهش يابد، پس از مدت كوتاهى، قيمت آن

آن را  يترشيببه مصرف آن نوع كالا داشته باشند، حاضرند با پرداخت مبلغ  يترشيبكسانى كه نياز 

اقتصادى، تابع  ازلحاظبه دست آورند. به همين ترتيب، دست مزد يا قيمت كار افراد نيز 

و  هاكارخانه روزافزونازهاى است. در زمان كمبود كارگر، به علت ني هامتيقعمومى  ليوتحلهيتجز

كارگرى و اعتصاب كارگران و عواملى از اين  يهاهياتحادمؤسسات صنعتى يا به علت تصميمات 

، در اثر مکانيزه شدن توليد، شيوع بيکارى و يا عوامل برعکسو  ابديیمقبيل، نرخ دست مزد افزايش 

. ابديیمت مزد افراد كاهش ديگرى كه در كاستن نيازهاى كارگرى مؤثرند، نرخ حقوق و دس
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 ميتوانیمعمومى در نظر بگيريم،  طوربهبازار كار،  ازلحاظعرضه و تقاضاى كار را  هرگاه، یطوركلبه

 (.35: 1385منحنى عرضه و تقاضا مشخص كنيم)جزنی،  لهيوسبهسطح حقوق و دست مزد رايج را 

 نظریه قدرت پرداخت -2-3-8-2

و وضع مالى مؤسسه، در تعيين نرخ دست مزد مؤثر است. در  بنابراين نظريه، قدرت پرداخت

كار،  یجمعدستههستند و قراردادهاى  ياالعادهفوقكارگرى، داراى نفوذ  يهاهياتحادكشورهايى كه 

 لهيوسبهمعمول است، نظريه قدرت پرداخت، مورد استناد طرفين قرارداد كار است. كارگران 

علت اصلى تقاضاى خود، براى افزايش نرخ  عنوانبهمؤسسه را كارگرى، ميزان سود  يهاهياتحاد

مؤسسه و  يهاتيفعال. در مقابل، كارفرمايان نيز از كاهش سازندیممطرح  حقوقاضافهدست مزد و 

و بدين ترتيب، با  نديگویمعمليات سخن  يهانهيهز شيافزا ونامساعد بودن وضع كارآيى كارگران 

 .ورزندیمالفت هرگونه افزايش دست مزد، مخ

 

 نظریه کارآیى -2-3-8-3

بر اساس اين نظريه، كارآيى سطح دست مزدهاى يک مؤسسه، به نسبت افزايش كارآيى كاركنان و 

در  ژهيوبهپيش از جنگ جهانى دوم، اين نظريه،  يهاسالبازدهى كار آنان بايد تغيير كند. در 

موارد، افزايش سطح توليد، مربوط  ترشيبدر ، درواقعقرار گرفت.  موردتوجهكشورهاى متحد آمريکا 

فنى، از  يهاشرفتيپاقدامات و  جهيدرنتفناورى و ابداعات فنى بوده است،  كه  يهاشرفتيپبه 

 .انددهيگرد مندبهره يترشيبساعات كار كاسته شده و كارگران از امتيازات و مزاياى 

 . نظریه هزینه زندگى4

مل مهمى است كه در تعيين ميزان حقوق و نرخ و دست مزد مؤثر هزينه زندگى، يکى ديگر از عوا

بالا رود، به همان نسبت، از ارزش  هامتيقافزايش سطح  موازاتبهكه هزينه زندگى،  هراندازهاست. 

اخير، ارتباط بين افزايش حقوق و دست  يهاسال. در شودیمو دست مزدها كاسته  حقوقحقيقى 

 هامتيقدر شاخص  شدهمنعکسموارد استثنايى( با تغييرات  مزد مستخدمان )و كاهش آن در

 (.21:  1388)رونق و مرادي،  است قرارگرفته موردتوجه

 هومن.نظریه 5

 :رديگیممستقل صورت  نسبتاً چهار بُعد طی در سازمان در ( پرداخت1985) شواب و هومنبه اعتقاد 

 .داردحقوق( يا دستمزد) شخص مستقيم جاري خسارت به جبران پرداخت: اشاره سطح -1

زمان عدم انجام  براي پرداخت صورتبه فرد به ميرمستقيغ پرداخت يكنندهمنعکس مزايا: -2

از  بيش ميانگين مزايا،  حاضر، حال در. ديگر است حفظ درآمد و خدمات بازنشستگی، بيمه، ، كار

 دهدیمرا تشکيل  متحدهالاتيا كل در دستمزد و حقوق هزينه از درصد  41
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 .باشدیم پرداخت سطح در فرد تغييرات : افزايش حقوق نيز همانحقوق افزايش  -3

 براي هاپرداختميزان   ميان در موجود مراتبی سلسله روابط به اشاره :پرداخت ساختار -4

 (135: 1985)هنمن و شواپ،   است سازمان درون مختلف مشاغل

 ياجداگانه يهاوهيش و هااستيس غالباً سازمان مستقلند و مفهوم در اجرايی لحاظ به بعد چهار اين

 يا و( شايستگی رتبه) عملکرد تعيين ارزيابی توسط است ممکن افزايش ،مثالعنوانبه. كنندیمدنبال 

 ممکن پرداخت ساختار كهیدرحال  ؛گيرد قرار موردتوجهبودن(  ارشد) تجربه از تابع يک عنوانبه

 كرده فرد دريافت آنچه "كل،  خسارت جبران در ابراين،بن. شود  تعيين شغل ارزيابی طريق از است

 (47: 1391)جوادي، است متفاوت شدهشناخته بعد چهار در ،"است

. اندمتفاوت اديزاحتمالبهنيز  ابعاد اين براي( ' بايد دريافت كنند افراد آنچه) پرداخت فردي مراجع"

متفاوت  مزايايی كه  تركيبات و ت متفاوتپرداخ سطح ،مثالعنوانبه دارد، وجود یتوجهقابل شواهد

كاركنان  كه فرض ما بر آن است  ،جهيدرنت. باشندیمكاركنان  شخصی يهایژگيو از تابعی بوده و

 و مزايا، افزايش حقوق ، و تجربه كرده كه با چهار بُعد سطح، درک كرده ميزان رضايت متفاوتی را

 يهاروش از يامجموعه نيازمند معمولاً ابعاد ينا در اتخاذشده يهااستيس .متفاوت است ساختار

 است ممکن اين افراد كاركنان، به پرداخت اهميت به توجه با .باشندیم سازمان اداره براي سازمانی

 اين، فرضيه بر علاوه بيترتنيابه. را تجربه كنند پرداخت اجرايی روند از نارضايتی يا رضايت

و  هومن) متفاوت است شدهیمعرفچهار بُعد  ساير از رداختپ از اجراي رضايت تجربه كارمندان

 (136: 1985شواپ، 

 مبانی نظری تعهد سازمانی -2-4

 تعاریف تعهد سازمانی-2-4-1

است. مفاهيم  شدهارائهمختلف  يهادگاهيداست كه تعاريف زيادي براي آن از  يیهاواژه ازجملهتعهد 

 (.48: 1385، زاده شکرمتعددي مانند وجدان، اخلاق كاري و...)

هاي زيادي تعهد در مبانی نظري ، مفهوم تعهد است. سالافتهيگسترشيکی از ابعادي كه تعهد در آن 

 شدهانجامتركيب نتايج تحقيقات  شدیمبود كه باعث  شدهفيتعرمتفاوتی  يهاوهيشبه  هاپژوهش

اشته باشد و بنابراين ضروري انواع گوناگونی د تواندیممشکل شود. لذا بعدها مطرح شد كه تعهد 

 یگيبرجبكدام نوع از انواع تعهد مدنظر است ) شودكهواضح مشخص  طوربهاست كه در تحقيقات 

 (.158: 1384و امينی، 

نسبت به تعهد در بين پژوهشگران وجود دارد اما همگی  هانگرشدر  يشماریب يهاتفاوتگرچه 

 (. 93: 1387و همکاران،  پور آتش) دهندیمآنان ، فرد و سازمان را به يکديگر پيوند 



45 
 

: تعهد به معنی پايبندي به اصول و فلسفه يا ديگویم( درباره تعهد چنين 29:1391شهيد مطهري )

و فرد متعهد كسی است كه  باشدیم هاآنمعتقد است و پايدار به  هاآنقراردادهايی است كه انسان به 

پيمان بسته صيانت  هاآنو براي حفظ  هاآنفی را كه به خاطر به عهد و پيمان خود وفادار باشد و اهدا

 كند. 

تعاريف متنوعی را به دست آورد كه  توانیم شدهانجامبا بررسی مطالعاتی كه در زمينه تعهد سازمانی 

 .شودیماشاره  هاآنبه برخی از 

اركت فرد در ( تعهد عبارت است از شدت و گستردگی مش1991)  1ويليامسون و اندرسون ازنظر

مزبور در فرد به  يهااحساسسازمان ، احساس تعلق به سازمان و شغل و احساس هويت. وجود 

: 1387و همکاران،  پور آتشبه نقل از افزايش مشاركت گروهی و رفتار همکاري منجر خواهد شد )

97). 

راد به سازمان و (تعهد سازمانی عبارت است از ميزان علاقه اف1988)2از ديدگاه گرين برگ و بارون

: 1382و آزاده دل،  پور یقلبه نقل از آنجا را ترک نکنند. ) شودیمنسبت به آنکه باعث  هاآنشناخت 

124.) 

كه در  كندیمآرزو  و داند یخودمتعهد سازمانی عبارت است از حالتی كه كارگر،  سازمان را معرف 

 .(111: 1384سازمان بماند )رابينز، 37عضويت 

است. وجه اشتراک اين تعاريف آن است كه همگی،  شدهارائهددي براي تعهد سازمانی تعاريف متع

 (.92: 1387و همکاران،  پور آتش) انددانستهآن را نوعی پيوستگی و ارتباط با سازمان 

 ضرورت و اهمیت تعهد سازمانی -2-4-2

توجه زيادي به آن  یتازگبهرفتار سازمانی است كه  ژهيوبهتعهد سازمانی از موضوعات مهم مديريت، 

شده است علاوه بر مطالعات چشمگيري كه مستقيماً در زمينه ايجاد تعهد و نتايج آن بوده است، در 

است. بنابراين به لحاظ  شدهگرفتهيک متغير وابسته در نظر  عنوانبهبسياري از مطالعات ديگر تعهد 

و هم از جنبه علمی حائز اهميت است و  توجه زيادي كه به تعهد شده اين موضوع هم از جنبه نظري

 (. 159: 1384و امينی،  یگيبرجباست ) افتهيتوسعه

پيامدهاي مثبت و متعددي داشته باشد، كاركنانی كه داراي تعهد و  تواندیمهمچنين تعهد و پايبندي 

كار و بيشتر  مانندیم، مدت بيشتري در سازمان خوددارندپايبندي هستند. نظم بيشتري در كار 

. مديران بايد تعهد و پايبندي كاركنان را به سازمان حفظ كنند و براي اين امر بايد بتوانند با كنندیم

                                                           
1-Williamson & Anderson 
2-Greenbery & Baron 
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و فراهم كردن سطح قابل قبولی از امنيت شغلی براي  يريگميتصماستفاده از مشاركت كاركنان در 

 (.36:1389، زاده مارمعآنان تعهد و پايبندي را بيشتر كنند )مورهد و گريفين، ترجمه الوانی و 

در موارد بسياري به افرادي نياز دارند كه به نفع سازمان، فراتر از  هاسازمانمحققين معتقدند كه 

در مشاغل حساس اهميت بسزايی دارد. كوتاهی در ايجاد چنين  ژهيوبهوظايف مقرر عمل كنند و اين 

هاي اي لازم در جهت ايجاد نظامهوابستگی و پيوستگی در اعضاي سازمان، مستلزم افزايش هزينه

 (. 96: 1387و همکاران،  پور آتشكنترل دقيق و پيچيده در سازمان خواهد بود )

را متعلق به خود نيز  هاآنها و اهداف سازمان، داشتن كاركنانی كه علاوه بر درونی ساختن ارزش

باطن، در جهت تأمين منافع  آورد كه افراد هم در ظاهر و هم درمی وجود بهبدانند اين اطمينان را 

بر آن  یدهسازمانهاي مديريت است كه . انديشه تعهد موضوعی اصلی در نوشتهكنندیمسازمان عمل 

كه اين  اعتقاددارند. اغلب مديران شوندیمملاک تعهد، ارزشيابی  اساس برمتکی است و كاركنان 

 (.  96: 1387تعهد براي اثربخشی سازمان ضروري است )آتش پور و همکاران، 

وري از امکانات  اگر شخص لياقت و شايستگی، تعهد و حداكثر بهره داردیم( اظهار 1381مطهري )

را دارد و اگر چنين تعهد، لياقت و شايستگی را ندارد نبايد  شدن ريمدو سرمايه را داشته باشد قابليت 

راد هر سازمان موجب تعالی فرد و چنين مسئوليتی به او محول شود. به عقيده  ايشان  تعهد در بين اف

 .گرددیمسازمان 

 های تعهد سازمانیمدل -2-4-3

 1مدل اریلی و چتمن  -2-4-3-1

خود را مبنی بر اين فرض بنا نهادند كه تعهد، نگرشی را به سازمان  يچندبعداريلی و چتمن الگوي 

کل بگيرد. بنابراين نگرش در سازمان ش تواندیم هاآندارد كه از طريق  يیهاسميمکانارائه كرده و 

سه شکل متابعت، همانندسازي و درونی كردن را به خود بگيرد متابعت  تواندیمپيوند فرد و سازمان 

خاص اتخاذ  يهاپاداشكسب  منظوربه هاآنو رفتارهاي هم سو با  هانگرشكه  افتدیمزمانی اتفاق 

 ارضاكنندهخاطر ايجاد يا حفظ رابطه  كه فرد نفوذ را به افتدیمزمانی اتفاق  يهمانندساز. شوندیم

كه  كندیمرا منعکس  گرفتهنشأتو يا اهداف  هاارزشو سرانجام درونی كردن، رفتاري كه  رديپذیم

 (.67: 1385با رزشها يا اهداف سازمان منطبق است )فرهنگی، 

 
 

 

                                                           
1-Oreilly & Chatman 
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 1مدل ارجریس-2-4-3-2

آيد. به اعتقاد وي بدون تعهد می ابحسبهارجريس تعهد سازمانی يک مفهوم روابط انسانی  ازنظر

تواند دو نوع پذيرد. نيروي انسانی در سازمان میانجام می یسختبهاجراي هر برنامه يا ايده جديد 

يک توافق قراردادي است، كه  درواقعتعهد بيرونی  .تعهد داشته باشد. تعهد بيرونی و تعهد درونی

رود كه شود و از كاركنان انتظار میشخص میتمامی شرايط كار و اهداف آن از سوي ديگران م

كه  شودیمبدين خاطر تعهد بيرونی گفته  درواقعسازمانی را به نحو احسن انجام دهند.  يهاتيفعال

 شدهنييتعاز قبل  هاآنكاركنان اختياري در تعيين تکليف خود در سازمان ندارند و امورات سازمانی 

هاي درونی خودشان به سازمان يابد افراد بنا به انگيزهمی تنشأاست. تعهد درونی، تعهد از درون 

شخصاً در  هاآنو اهداف سازمانی نقش زيادي دارند. چون  هاتيفعالشوند و در تعيين متعهد می

سازمانی را به نحو  يهاتيفعالشوند كه سازمان دخالت دارند در درون متعهد می يهاتيفعالتعيين 

 (.45: 1381، خواهاندولت) مطلوب به انجام برسانند

 2مدل پنلی و گولد-2-4-3-3

 هاآن( يک چارچوب چندبعدي براي تعهد ارائه كردند. 67: 1385در فرهنگی،  ذكرشدهپنلی و گولد )

 بين سه شکل از تعهد يا عناوين اخلاقی، حسابگرانه و بيگانگی تمايز قائل شدند.

و تعهد ارزشی انجل و پري  3يروآلنعهد عاطفی مینزديکی با تعريف ت طوربهتعريف تعهد اخلاقی  

 يکسان است. 4من شورو ماير و 

است و ممکن  5در مدل اريلی و چتمن شدهمطرحاستفاده از واژه تعهد حسابگرانه منطبق با متابعت 

از تعهد  هاآنتعهد در نظر گرفته شود. سرانجام منظور  يجابهاز انگيزش  شکلکي عنوانبهاست 

 ير و آلن يکسان است.تا حدي با تعهد مستمر می بيگانگی

 6مدل استیرز-2-4-3-4

 طوربه( تعهد سازمانی متغيري است كه 24: 1381، پور ديرشدر  ذكرشده( )1977بنا به اعتقاد استيرز )

تعهد  درواقعوابسته در نظر گرفت.  عنوانبهمتغير مستقل و هم  عنوانبهآن را هم  توانیمهمزمان 

شود. استيرز گذارد، از متغيرهاي ديگر نيز متأثر میهمچنان كه بر روي متغيرهايی اثر می سازمانی

متغير وابسته مدنظر باشد بعضی متغيرهايی مانند خصوصيات  عنوانبهمعتقد است وقتی تعهد سازمانی 

بر تعهد سازمانی اثر داشته باشند،  تواندیمهاي كاري شغلی و تجربه يیهایژگيوشخصی و 

                                                           
1- Chris Argiris 
2- Penley & Gould 
3- Allen & Meyer 
4- Schoorman& mayer- Perry & Angle 
5- Chatman & Oreilly 
6-Steers  
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متغير مستقل در نظر گرفته شود متغيرهايی مانند ترک شغل، تمايل  عنوانبهتعهد سازمانی  كهیهنگام

 گذارد.متغير وابسته اثر می عنوانبهبه باقی ماندن در سازمان، عملکرد شغلی 

 1مدل بکر -2-4-3-5

كه فرد در طول  ( معروف است به اين امر تأكيد دارد2جانبی بکر يهاتيمزاين مدل كه به )نظريه 

كند كه در صورت ترک هايی كسب يا ذخيره میزمان فعاليت خود در يک سازمان امتيازها و مزيت

را از دست بدهد. علاوه بر تهديد به از دست دادن اين مزايا و امتيازات در  هاآنسازمان ممکن است 

هد فرد را به سازمان نظر نداشتن شغلی ديگر و عدم جبران امتيازاتی كه ممکن است از دست بد

 لهيوسبهكند. از ديدگاه بکر فردي كه تمايل دارد شغل جديدي را انتخاب كند ممکن است متعهد می

هاي جانبی شغل فعلی، تسلط و سهولت كار به دليل موقعيت و شرايط خاص شغل تعدادي از مزيت

 نظرصرفاب شغل جديد فعلی و راحتی و آسايش زندگی خانوادگی در اثر اجبار خانواده از انتخ

 (.34: 1387نمايد )استوار و همکاران ، 

 :3مدل انجل و پری -2-4-3-6

و همکارانش بين  تر پورپرسشنامه تعهد سازمانی  ليوتحلهيتجزانجل و پري بر پايه نتايج حاصل از 

 شدههگرفتدر نظر  يبعدکيتعهد ارزشی و تعهد به ماندن، تمايز قايل شدند. اگرچه اين پرسشنامه 

 يیهاپرسش لهيوسبهيک عامل  است. تحليل آنجل و پري دو عامل اساسی پرسشنامه را آشکار كرد.

كه تعهد ارزشی  يیهاپرسش لهيوسبهكنند و ديگري شود كه تعهد به ماندن را ارزيابی میمشخص می

جل و پري گردد. تعهد ارزشی انكنند، مشخص میگيري می)حمايت از اهداف سازمان( را اندازه

دهد. اين نوع تعهد اشاره به تعهد روانی و عاطفی دارد. تعهد به گرايش مبتنی را به سازمان نشان می

در يک مبادله  ريناپذکيتفک هامشاركت  هاپاداشماندن انجل و پري اشاره به اهميت تعاملات 

و تعهد مستمر دارد )فرهنگی، اقتصادي دارد. اين نوع تعهد اشاره به تعهد  حسابگرانه مبتنی بر مبادله 

1385 :68). 

 4من شورمدل مایر و  -2-4-3-7

اين دو بعد را تعهد مستمر )ميل به ماندن در  هاآنتعهد سازمانی دو بعد دارد.  من شوربه نظر ماير و 

بين ابعاد تعهد  يیهاشباهت اگرچهسازمان( و تعهد ارزشی  )تمايل به تلاش مضاعف( ناميدند. 

 شدهيیشناساير و آلن توسط می آنچهو  من شورتوسط انجل و پري و ماير و   شدهيیاساشنسازمانی 

ير و آلن  نيز وجود دارد. سه جزء تعهد می هاآن يهامدلوجود دارد، اما يک تفاوت اساسی بين 

                                                           
1-Becker   
2- Side-best theory of Becker 
3-Perry & Angle 
4-Schoorman & Mayer 
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 كنند متفاوتقالب ذهنی كه فرد را به سازمان مرتبط می اساس بر اصولاً)عاطفی، مستمر و هنجاري( 

مشابه است و آن ادامه كار در سازمان است. برعکس  حالنيبااهستند. نتيجه رفتاري هر سه جز تعهد 

هاي آنجل و پري و ماير و شورمن، فرض شده است كه تعهد مستمر مرتبط با تصميم به در مدل

ماندن يا ترک سازمان است و تعهد ارزشی مرتبط به تلاش مضاعف در جهت حصول به اهداف 

 (.68: 1385نی است)فرهنگی، سازما

 1یر مدل آلن و می-2-4-3-8

 يبعدتکكه در مفاهيم  يیهاتفاوتو  هاشباهترا مبتنی بر مشاهده  شانيبعدسهير مدل آلن و می

اين بود كه تعهد فرد را با سازمان پيوند  هاآنتعهد سازمانی وجود داشت، ايجاد كردند. بحث كلی 

رسد كه كليه تعاريف يوند احتمال ترک شغل را كاهش خواهد داد. به نظر میدهد و بنابراين، اين پمی

هاي در زمينه تعهد دربرگيرنده اين سه موضوع كلی شامل وابستگی عاطفی به سازمان، هزينه شدهارائه

در سازمان باشد. كه هر يک از موارد به  ماندن یباقمتصور ناشی از ترک سازمان، و الزام به تفکيک و 

-قرار می مورداشارهخلاصه  طوربهيب تحت عنوان تعهد عاطفی و تعهد مستمر و تعهد تکليفی ترت

 (.67: 1384گيرد )فرهنگی، 

 2تعهد عاطفی -1

ها و اهداف سازمان و ميزان درگيري تعهد عاطفی بيانگر پيوستگی عاطفی كارمند و پذيرش ارزش

مانند زيرا قلباً مايل د در سازمان باقی میوي با سازمان است. افرادي كه داراي تعهد عاطفی هستن

 (.95: 1387و همکاران،  پور آتشانجام چنين كاري هستند)

 -شغلی يهایژگيو -شخصی يهایژگيوشود: می يبندطبقهگروه  4تعهد عاطفی به  يهافرضشيپ

 ساختاري و تجربيات كاري. يهایژگيو

ه در سازمان و در سمت سازمانی، استنباط سابق -ازدواج -تحصيلات –هاي شخصی: جنسيت ويژگی

 ها حقوق و دستمزد.توانايی -از شايستگی شخصی

 ابهام نقش -تضاد نقش -هاي شغلی: حيطه شغلويژگی

 اندازه سازمان و ... -تمركز –هاي ساختاري: رسميت ويژگی

آورد یم دست بهتجربيات كاري: منظور تجربياتی است كه فرد در طی دوران زندگی كاري خود 

 (.96: 1387و همکاران،  پور آتش)
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 1تعهد مستمر  -2

 هاآني باشد. كاركنانی كه ارتباط اوليههاي ناشی از ترک خدمت سازمان میتعهد مستمر بيانگر هزينه

و همکاران،  پور آتشمانند. )با سازمان بر مبناي تعهد مستمر بوده است در خدمت سازمان باقی می

1387 :99.) 

هاي ناشی از ترک سازمان است و فرد تمايل تعهد مستمر نشانه تشخيص و درک فرد از هزينه عدرواق

شديد و عميقی براي ادامه عضويت در سازمان و انجام فعاليت مستمر دارد. اين بعد تعهد وجه 

ا و هاندوخته شدن رهيذخاست و اين تمايل به ماندن به خاطر  هاسازماناشتراكی براي همه كاركنان و 

 .(49: 1381، زاده شکررود )ها از دست می، اندوختههاتيفعالهايی است كه با ترک آن سرمايه

 )هنجاري( 2تعهد تکليفی -3

تعهد تکليفی يا هنجاري بيانگر احساس دين و الزام به باقی ماندن در سازمان بوده و افرادي كه داراي 

 .(51: 1385، زاده شکر) هاستآني سازمان وظيفهكنند كه ادامه فعاليت در اين تعهد هستند فکر می

ما به دنبال بررسی ميزان وفاداري كاركنان به اهداف سازمان و  یسازمان تعهدبا توجه به اينکه در 

به اين امر پی ببريم كه كاركنان چقدر با اشتياق  ميخواهیمتلاش در تحقق اهداف سازمان هستيم و 

ر در سازمان و تلاش در جهت تحقق اهداف آن خوشحال و از حضو كنندیمدر سازمان كار 

و سعی در رفع هر چه زودتر و  كنندیم. و مشکلات سازمانی را مثل مشکلات فردي تلقی شوندیم

. رديگیمدر حيطه تعهد عاطفی نظريه آلن و می ير قرار  هامقولهدرست مشکلات هستند و اين 

)خاكی،  كندیمبه اهداف و سنجش تعهد سازمانی ياري  دنيدررسبنابراين اين نظريه در اين بعد ما را 

1389 :71.) 

از طرف ديگر چون در تعهد سازمانی ما به دنبال بررسی براي تمايل به خدمت دائمی در سازمان و 

تعهد مستمر آلن و می  مؤلفهو اين ابعاد را  ميباشیمآينده سازمان  دربارهعدم درک آن و نگرانی وي 

. و بالاخره چون در تعهد شودیمراحت سنجيده  هينظرپس اين بعد نيز طبق اين  ددهیمير پوشش 

 یراخلاقيغسازمانی به دنبال اين هستيم كه آيا فرد ترک سازمان و ناديده انگاشتن اهداف آن را 

يا نه، هستيم و اين ابعاد تعهد  كندیم. و ديگران را به علت قصور در كار سازمان سرزنش شماردیم

. پس در اين زمينه هم اين نظريه ما را دهدیمپوشش  برتعهد هنجاري آلن و می  مؤلفهانی را سازم

گفت  توانیم ذكرشده. بنابراين طبق مطالب دهدیمديگر ياري  يهاهينظربه اهداف بهتر از  دنيدررس

مستمر و در اين زمينه در سه بعد، تعهد عاطفی،  ذكرشده  لات سواكه با توجه به اهداف تحقيق و 

در  ذكرشده لات سوابه اهداف و پاسخگويی به  دنيدررس تواندیم برهنجاري نظريه آلن و می 

 (.25: 1381تحقيق درباره متغير تعهد سازمانی مفيد باشد )رشيد پور، 

                                                           
1-Continuance Commitment 
2-Normative commitment 
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 (.47: 1378ير )هرسی و بلانچارد، تعهد سازمانی آلن و می یبخشسهالگو .1-2نمودار 

 

 مورد تعهد سازمانی دو دیدگاه در  -2-4-4

ي خاصی از رفتار است يعنی چنانچه فردي به در اين ديدگاه تعهد بيانگر طبقه :الف( ديدگاه رفتاري

ها مقيد بداند و يا انجام داده خود را نسبت به تداوم آن فعاليت درگذشتهدليل اعمال و رفتارهايی كه 

-غيرممکن يا مشکل باشد، گفته می هاآناز  یپوشچشمچنانچه فرد در سازمان داراي منافعی باشد كه 

 (.98: 1387و همکاران،  پور آتشكند)شود كه آن شخص احساس تعهد می

گيرند. بر اين اساس تعهد يک نگرش در نظر می عنوانبهدر اين ديدگاه تعهد را : ب( ديدگاه نگرشی

 منظوربهمايل است كه  و رديپذیميک سازمان خاص را  اهدافها و حالتی است كه در آن فرد ارزش

: 1387و همکارن،  پور آتشتسهيل تحقق آن اهداف، عضويت خويش را در سازمان حفظ نمايد )

111.) 

گيرند بلکه مکمل يکديگر هستند فوق در مقابل يکديگر قرار نمی دگاهيد دوبايد توجه داشت كه 

تاً به سمت شناسايی عوامل تمايز بين اين دو ديدگاه اين است كه در ديدگاه نگرشی، پژوهش عمد

. اما در ديدگاه اندداكردهيپگيري پيامدها و نتايج حاصل از تعهد جهت نيچنهمتعهد و  يجادكنندهيا

رفتاري، تحقيقات. به شناسايی شرايطی كه تحت آن شرايط رفتاري كه قبلاً بروز يافته مجدداً نيز 

 (.13: 1381باشند )زكی، نگرش متمركز می شود و همچنين اثرات چنين رفتاري بر تغييرتکرار می
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 های هفتگانه برای تقویت تعهد در سازمانشیوه -2-4-5

 انتخاب مديران مناسب  -1

 متعهد باشند  هاارزشرا در خود درونی كرده و نسبت به آن  هاارزشمديران بايد 

 هاي كاركنان ارزش -2

افراد است. اعتماد به اقدام افراد، ابراز  هاينخستين گام جايگزينی حرف با عمل و تدوين ارزش

شود كه اعضاي آن داراي درجه بالايی از احترام نسبت به نيروها. منجر به پيدايش گروهی اخلاقی می

 ابتکار، احترام به نظم هستند 

 توانمندسازي كاركنان  -3

اي سطح بالاي كاركنان راهی براي پاسخ به نيازه عنوانبهشغل را  يسازیغندانشمندان علوم رفتاري، 

 اند دانسته

 ارتقاء از داخل -4

نيست اما اينکه اجازه دهيم تا كاركنان  ريپذامکان یراحتبهترفيع از داخل در محيط تجارتی امروز 

 منافع زيادي دارد. بدانند كه شركت داراي روش ارتقاء منصفانه و خوب است

 هاي شغلیايجاد چالش -5

 يیهاقدمدهند نسبت به كارفرمايی كه خود را به شغلشان پيوند می يادهیواما نيازه -كاركنان، آرزوها

 كنند دارد احساس تعهد میها برمیها و رسيدن به قابليتي توانايیدر توسعه هاآنبراي كمک 

 امنيت شغلی -6

دارند تا شغل تعهد  تيدرنها هاآنكنند كه بيان می گونهنياها ايجاد امنيت شغلی را بعضی از شركت

 كنند فرد را حفظ كنند ولی آن را تضمين نمی

 سهيم كردن ديگران -7

توان امکان آن را فراهم آورد كه حسن كلی ميان حقوق مديران و كاركنان می يهاتفاوتعليرغم 

 (.112: 1387و همکارن،  پور آتشآورد ) وجود بههاي سازمان را سهيم بودن در دارايی

 بر تعهد سازمانیعوامل مؤثر -2-4-6

مختلف محققان  يهایبررسبر تعهد سازمانی كه ضمن مطالعات و  مؤثرعوامل  نيترمهمبرخی از 

 از: اندعبارت آمدهدستبه

 عوامل فردي:-1

 مانند: جنسيت،سن،تحصيلات و ... شناسیجمعيتشامل: الف( عوامل 

 (.159: 1384وامينی،  بيگیرجب)توقعات،تمايلات و ... -كار هايارزشب( عوامل شخصيتی مانند: 
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 :یتيريمد وعوامل سازمانی -2

سبک  سازمانیفرهنگهاي پيشرفت، نظام پرداخت. اين عوامل عبارتنداز: نوع كار، فرصت ترينمهم

، حيطه شغلی سياست وسازمانی، قدرت  مقررات ومديريت، كنترل سازمانی، ضوابط 

افراد،  مشاركت وشغل، درگيري  اهميت وغلی ،چالش شكار در خودمختاري وبازخورد،استقلال 

دهد. می افزايش راسازمانی تعهد نسبت به اهداف  اهداف وسازگاري بين اهداف گروه كاري 

شود می سازمانی تعهدكاركنان بطورمثبت باعث افزايش  مالکيت وهمچنين، توجه به منافع كاركنان 

 (.82: 1386)سيروتا، ترجمه ياسر جلالی، 

 یسازمان رافعوامل -3

چشمگيري سطح بالاتري  طوربهاند، يک تحقيق نشان داده افرادي كه شغل با حقوق بالاتر پيدا نکرده

در دسترس بوده است، از خود  هاآناز تعهد سازمانی را نسبت به زمانی كه مشاغل جايگزين براي 

ريافت كرده بودند درزمانی كه كه بالاترين حقوق را د يیهاآنرسد اند. بنابراين به نظر مینشان داده

شغل جايگزين  در دسترس بوده يا نبوده، سطح تعهد يکسانی را از خود نشان دادند. يعنی هر چه 

بيشتر  يیهانيگزيجاامکان يافتن شغل بهتري براي فرد وجود داشته باشد هر چه مطلوبيت چنين 

 (.52: 1385باشد تعهد سازمانی كمتر است)شکر زاده، 

 عاد  تعهد سازمانیاب -2-4-7

( سه نوع تعهد اعضا سازمان را به شرح زير 48: 1378اتزيونی )به نقل از هرسی و بلانچارد، 

 دهد:تشخيص می

باشد و مجبور است روانی متعهد نمی ازنظربيگانگی: بدين معنی كه شخص  بااحساستعهد توام  -1

 يک عضو در سازمان باقی بماند. عنوانبه

سازمانی و شغلی را كه خود  مأموريتدرونی ارزش  طوربهبدين معنی كه شخص : اخلاقی تعهد -2

 را مأموريتاو در سازمان دارد تقديم نموده، در درجه اول به خاطر ارزشی كه براي آن قائل است آن 

 دهد.می انجام

كند كه در قبال كار احساس تعهد می آنجا تا: بدين معنی كه شخص يحسابگر برتعهد مبتنی -3

 .شود برخوردارمنصفانه خود از حقوق منصفانه 

 دهد: اتزيونی سه نوع سازمان را بر اين مبنا تشخيص می

 كنندنظيرزندانهااعمال می اجباري طورسازمانهايی كه اختياررابه  -1

-مـی  هـايی پـاداش  وكـه جنبـه انتفـاعی داشـته وازاختيـارعقلانی اسـتفاده نمـوده         هـايی سازمان -1

 اي بازرگانیهپردازندماننداتحاديه
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كه  هايیپاداش و،روي عضويت فرد،مقام داده قرار موردتوجه راكه جنبه هنجاري  هايیسازمان -3

 هادانشگاه ونمايدنظيرسازمانهاي مذهبی  اكيدمی دارندتارزش درونی 

 

ه نقل از هرسی و انواع قدرت و اختيار معمول در سازمان در مقابل انواع تعهد فرد در قبال سازمان )اتزيونی، ب .3-2جدول 

 (49: 1378بلانچارد، 

 هنجاري انتفاعی اجباري ابعاد تعهد سازمانی

    بيگانگی بااحساستوام 

    مبتنی بر حسابگري

    اخلاقی

 

  نه پژوهشیشیپ -2-5

 رانیا در شدهانجام یهاپژوهش بر یمرور 2-5-1

از دید پرستاران شاغل در بهسازی  یهابرنامهارزیابی  باهدف ( 1394رحيم آقايی ) پژوهش

 اين است. شدهانجام هاآن یاحرفه غرب مازندران و ارتباط آن با سطح شایستگی یهامارستانیب

 یرتخصصيغ يهابخشپرستار شاغل در  215. تعداد باشدیمهمبستگی  -پژوهش از نوع توصيفی

انتخاب شدند. اطلاعات  ياخوشهتصادفی از نوع  يريگنمونهغرب مازندران با روش  يهامارستانيب

( ياحرفهبهسازي و تعيين سطح شايستگی  يهابرنامهبا استفاده از دو پرسشنامه )پرسشنامه بررسی 

گردآوري شد. اعتبار صوري و محتواي ابزار مورد تأييد قرار گرفت و اعتماد علمی آن با روش 

 .شدند تحليل كار مجذور  ودرونی بررسی شد و نتايج توسط آزمون آناليز واريانس  يسازهمسان

  ( و اثربخشی%6/75سطح شايستگی خود را مطلوب گزارش كرده) هانمونهاكثريت  نشان داد نتايج

 شدهكسب امتيازات ميانگين كه داد نشان واريانس تحليل(. % 5/81)كردند برآورد  وسطمت را هابرنامه

 نداشته تفاوتی شايستگی گوناگون طوحس داراي پرستاران در بهسازي، يهابرنامه بررسی ابزار از

 .است

با سبک رهبری  سازمانیفرهنگبررسی رابطه تعهد سازمانی و  (1394خالق خواه ) هدف مطالعه،

نفر از مديران و كاركنان  161باشد كه روي می مدیران و کارکنان نیروی انتظامی شهرستان آمل

رهبري،  چندعاملینامه ابزار پژوهش، پرسش تصادفی انجام شد. گيرينمونهنيروي انتظامی به روش 

ير نامه تعهد سازمانی بر اساس مدل آلن و میفی و دنيسون و پرسش سازمانیفرهنگنامه پرسش
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نامه با دليل استاندارد بودن، مورد تأييد است. پايايی پرسش به هانامهپرسش (است. روايی)اعتبار

نامه سبک ، ميزان پايايی پرسشدهدمینتايج آن نشان سنجيده شد كه  باخ كروناستفاده از آلفاي 

محاسبه گرديد كه سطح  95/1سازمانیفرهنگنامه و پرسش 81/1، تعهد سازمانی 91/1رهبري 

بين متغيرها از  بينیپيشمطلوبی دارد. براي رابطه بين متغيرها از ضريب همبستگی پيرسون و براي 

نتايج پژوهش نشان داد كه بين  .است شدهاستفاده امگبهگامتحليل رگرسيون چندگانه به روش 

با سبک  سازمانیفرهنگتعهد سازمانی با سبک رهبري رابطه مثبت وجود دارد و بين مؤلفه  هايمؤلفه

و  (داري وجود دارد، همچنين تحليل رگرسيون نشان داد كه تعهد سازمانی)عاطفیرهبري رابطه معنی

بينی شوند، سبک رهبري را پيشو سازگاري( كه وارد مدل می )مشاركت، يکپارچگیسازمانیفرهنگ

 .كنندمی

اي اعضاي هيات حرفه شايستگی ابزار سنجش یسنجروانطراحی و  باهدف (1393) پژوهش جعفري

طبقه اصلی بود. 15و  هيمادرون 6نتايج حاصل از مرحله كيفی شامل . علمی پرستاري انجام گرفت

اصلی يعنی دانشجويان و اساتيد  نفعانيذد پرستاري بر اساس تجارب تعريف مفهوم شايستگی اساتي

عبارت است از تعهد، جديت و پيگيري اساتيد پرستاري براي اثربخش نمودن آموزش نظري و بالينی، 

هاي انجام و تقويت توانمندي پژوهشی در خود و دانشجويان، كسب و تقويت توانمندي مهارت

تقويت  تيدرنهادن فرهنگی و رفتاري، برانگيختن و پرورش دانشجو و اي، الگو بومديريتی و حرفه

ها و منش استادي كه اساتيد پرستاري در خودشان احساس كرده و همزمان توسط دانشجويان ارزش

 62گويه مربوط به پرسشنامه دانشجويان و  52در مرحله روايی محتوي از  شود.پرستاري نيز درک می

گويه از پرسشنامه اساتيد تقليل پيدا كرد.  4گويه از دانشجويان و  3اساتيد،  گويه مربوط به پرسشنامه

 5/98/1و مربوط به اساتيد،  9/91/1ميانگين كل شاخص اعتبار روايی ابزار مربوط به دانشجويان

عامل: تعهد و پيگيري براي اثربخش نمودن  4برآورد گرديد.نتايج روايی سازه منجر به تشکيل 

، اخلاق و منش استادي، تعهد و جديت در تقويت توانمندي يدانشجو پروربالينی، آموزش نظري و 

عامل: تعهد و پيگيري براي اثربخش نمودن آموزش نظري  4پژوهشی براي پرسشنامه اساتيد و تشکيل

، اخلاق و منش استادي، توانايی مديريت آموزشی / پژوهشی براي پرسشنامه يدانشجو پرورو بالينی، 

در هر  نامهپرسشهمسانی درونی بالاي هر دو  ديمؤ كرون باخگرديد. محاسبه ضريب  دانشجويان

زمانی  بافاصله( بود. پايايی ثبات نيز با استفاده از آزمون مجدد 96/1ها و كل ابزار )يک از زير مقياس

  .دمد به دست براي پرسشنامه دانشجويان94/1براي پرسشنامه اساتيد و  95/1روز معادل  11

كاركنان  یسازمان تعهدابعاد سرمايه اجتماعی بر روي  ريتأثبررسی ( به 1393) یحاج ريمفعی و شا

 دهد كه رابطهنشان می آمدهدستبهنتايج غربی پرداختند.  آذربايجان استان دولتی هايسازمان
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كاركنان  یسازمان تعهدبر  یاجتماع هيسرمامعناداري بين سرمايه اجتماعی و ابعاد ساختاري و ارتباطی 

 كاركنان ندارد یسازمان تعهداي با گونه رابطهوجود دارد ولی بعد شناختی هيچ

شده مطالعه ارتباط بین عدالت سازمانی ادراك  باهدف( 1392) زرندي یپور سلطاننتايج پژوهش 

بدنی جمهوری اسلامی ایران با رضایت شغلی و تعهد سازمانی توسط کارشناسان سازمان تربیت

 مؤلفهبدنی ايران، ادراک از عدالت سازمانی در سازمان تربيت يهامؤلفهدر بين  دادند كه نشان   آنان

عدالت تعاملی بيشترين امتياز را )با توجه به حداكثر  مؤلفهعدالت توزيعی در پاداش كمترين امتياز و 

وضعيت مطلوبی قرار امتيازاتشان( دارا بودند. در كل ادراک از عدالت سازمانی در اين سازمان در 

است.  قرارگرفتهندارد. اما دو متغير رضايت شغلی و تعهد سازمانی در وضعيت نسبتاً مطلوبی 

ادراک از عدالت سازمانی با ، داري نيز بين رضايت شغلی با تعهد سازمانیهمبستگی مثبت و معنی

ايران مشاهده شد.  یبدنتيتربرضايت شغلی و ادراک از عدالت سازمانی با تعهد سازمانی در سازمان 

تواند متغير تعهد مستقيم نمی طوربهبين )عدالت سازمانی( نتايج رگرسيون نشان داد كه متغير پيش

بين رضايت شغلی و عدالت تحليل مسير، متغيرهاي پيش قياز طرسازمانی )ملاک( را تبيين كند، اما 

داري براي بين معنیكنند و پيشا تبيين میداري متغير ملاک )تعهد سازمانی( رمعنی طوربهسازمانی 

  تعهد سازمانی هستند.

رابطه بین فضای کاری اخلاقی و معنوی با تعهد سازمانی بررسی  باهدف( تحقيقی 1392بابايی )

ها نشان داده كه بين انجام داده است.يافته 1391استان کرمان در سال  احمرهلالکارمندان جمعیت 

تعهد سازمانی كارمندان رابطه مثبت و معنی داري وجود  ضاي كاري معنوي باففضاي كاري اخلاقی و 

از طريق علاقه به و  كرد. بينیيشپرا  هاآنتعهد سازمانی  توانیمدر كار كاركنان  باپشتکاردارد. و 

معنی داري تعهد سازمانی  طوربه توانینمكار، روابط انسانی در كار و مشاركت در كار كارمندان 

تعهد  توانیمدر كار كاركنان  بامعناكرد. نتايج ديگر تحقيق حاكی از آن است كه  بينیيشپندان را كارم

سازمان،  يهاباارزشكرد، اما از طريق همبستگی با ديگران و همسويی  بينیيشپرا  هاآنسازمانی 

 كرد. بينیيشپمعنی داري تعهد سازمانی كارمندان را  طوربه توانینمكارمندان 

محور و رویکردهای مطالعاتی بر  مسئلهروش یادگیری  ریتأثبررسی ( به 1392)مانی بابگهري ز

نتايج حاصل  پرداخت. دانشجویان کارشناسی ارشد شاغل در حرفه تخصصی یاحرفهشایستگی 

دانشجويان  ياحرفهمحور و رويکرد مطالعاتی عمقی بر شايستگی  مسئلهنشان داد يادگيري  قياز تحق

 مستقيم دارد.  ريتأثی ارشد حسابداري شاغل در حرفه تخصصی كارشناس

 یهامجتمعبر شایستگی مدیران  رگذاریتأثعوامل به بررسی و شناسايی  (1392ذاكري فر) پژوهش

آن نتايج تحليل عاملی بيانگر پرداخت.   هامجتمعتهران از دیدگاه مدیران این  آزادشهرآموزشی 

تهران به شرح زير  آزادشهرآموزشی  يهامجتمعمديران  يهایستگيشابر  مؤثركه عوامل  است
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شاخص است.عامل دوم: مديريت  9( مشتمل بر 46/12فردي )% يهاتفاوتاست:عامل اول: درک 

شاخص  8( مشتمل بر 71/7عامل سوم: مديريت تغيير )% شاخص است. 8( مشتمل بر 17/8مالی )%

عامل پنجم: مديريت بحران  شاخص است. 6( مشتمل بر 96/6است.عامل چهارم: تيم سازي )%

شاخص  4( مشتمل بر 13/6شاخص است.عامل ششم: مديريت منابع انسانی )% 5( مشتمل بر 41/6)%

عامل هشتم: توجه به منافع سازمانی  شاخص است. 4( مشتمل بر 91/4است.عامل هفتم: مهارت فنی )

 شاخص است.  3( مشتمل بر 86/4)%

معلمان ابتدایی  یاحرفه یهایستگیشارابطه مدیریت مشارکتی و ارتقا بررسی ( به 1392سليمانی)

نتايج آزمون  نفري پرداخت. 165بر روي نمونه  شهر تهران وپرورشآموزشمدارس استثنایی 

مربوط به سبک مديريت با  يهامؤلفهنشان داده كه بين مديريت مشاركتی و تمامی  هاهيفرض

 معنادار وجود دارد.  و البتهستگی مستقيم ، ضعيف معلمان همب ياحرفه يهایستگيشا

رابطه بین رفتار  یبررس عنوانكارشناسی ارشد خود تحت  نامهانيپا(در 1392) معصومی و همکاران

از سد و نیروگاه و  یبرداربهرهشهروندی سازمانی و ابعاد مختلف تعهد سازمانی کارکنان شرکت 

نفري از كاركنان سد و نيروگاه مزبور كه با  63م نمونه با بررسی حج آبیاری زهره و حراجی شبکه

بودند به اين نتيجه  شدهانتخاب ادشدهي تيجمع از ياچندمرحلهتصادفی  يريگنمونهاستفاده از شيوه 

 هرچقدررسيدند كه بين تعهد سازمانی كاركنان و رفتار شهروندي آنان رابطه معنا داري وجود دارد و 

داشته و باعث ارتقاء رفتار  يشهروندبيشتري بر رفتار  ريتأثركنان افزايش يابد ميزان تعهد سازمانی كا

 . شودیمشهروندي 

بررسی رابطه بین توانمندسازی ( در پژوهش خود تحت عنوان 1392) آرا مهرودادي و 

به بررسی اين  )مطالعه موردی ادارات امور مالیاتی شهر تهران( یسازمان تعهدو  یشناختروان

 یسازمان تعهدكاركنان ادارات امور مالياتی شهر تهران با  یشناختروانرداختند كه توانمندي سؤال پ

احساس معناداري،  يهامؤلفهكاركنان )مشتمل بر  یشناختروانابعاد  هاآنرابطه دارد يا خير؟  هاآن

 ريمتغ نعنوابهاحساس شايستگی، احساس داشتن حق انتخاب، احساس مؤثر بودن و احساس اعتماد( 

نفري خود به  271با بررسی نمونه  هاآنمتغير وابسته در نظر گرفتند.  عنوانبهمستقل و تعهد سازمانی 

كاركنان و تعهد  یشناختروان( ميان توانمندي R=608اين نتيجه رسيدند كه همبستگی نسبتاً قوي )

 وجود دارد موردمطالعهسازمانی آنان در جامعه 

 برسازمانی  یهاپاداشرابطه پرداخت ( در پژوهش خود تحت عنوان 1392عليزاده و همکاران )

با بررسی نمونه معیارهای عملکردی با انگیزش کارکنان اداره کل گمرکات استان مازندران  اساس

نفر از كاركنان اداره كل گمركات استان مازندران به نتيجه رسدند كه بين  127 آماری جامعه
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،خلاقيت كاربردي ،كيفيت كار،شايستگی و  يريخطرپذهمکاري ، اساس برسازمانی  يهاپاداش

 تخصص كاركنان با انگيزش كاركنان رابطه معناداري وجود دارد.

یادگیری الکترونیکی بر  ریتأثبررسی ( در پِژوهش  خود تحت عنوان 1391هداوند و همکاران)

با بررسی  ا نیروشغلی مهندسان در شرکت مهندسی برق رس یهامهارتتوسعه دانش و بهبود 

خود  ياحرفه يهاآموزشساعت از  121حداقل 1389نفر از مهندسان كه در سال 283جامعه آماري 

الکترونيکی  يهادورهمجازي و تحت شبکه دريافت كرده بودند به اين نتيجه رسيدند كه  يوهيشرا به 

 ياحرفه يهایستگيشاشغلی و ايجاد  يهامهارتتوسعه دانش و بهبود  يهاموتلفهدر  اجراشده

 سازد . برآورده را موردنظرمهندسان كمتر از سطح متوسط بوده و نتوانسته اهداف 

پرداختند. نتايج نشان داد  سازمانی ینیکارآفراثر سیستم پاداش بر ( به بررسی 1391جوادي و منفرد)

تحليل اثرمتقابل اين  و با باشدیم زشيبر انگمهم اثرگذار  از عوامليکی  عنوانبهسيستم پاداش  كه

 ريتأخبه دليل ناعادلانه بودن و ايجاد  يدهپاداشنادرست  يهاستميسمتغير با روند توسعه كارآفرينی 

 در سازمان نانهيكارآفرو مانع رشد فضاي  یزشيضد انگيک عامل  عنوانبه هادهيابه  در پرداخت

 شناسايی شدند 

 ازیموردنای های حرفهشایستگی یبندتیاولوشناسایی و  باهدف( 1391) پژوهش جامه بزرگ

انجام  ایای از منظر هنرآموزان، کادر مدیریتی و هنرجویان فنی و حرفههنرآموزان فنی و حرفه

، مشخص شد كه بين وضع موجود )سطح عملکرد هنرآموزان آمدهدستبهبا توجه به نتايج  گرفت. 

اي( اختلاف و فاصله هاي حرفههميت شايستگیاي( و وضع مطلوب )ميزان اهاي حرفهدر شايستگی

اي نيز تفاوت و اختلاف وجود هاي حرفه، بين ديدگاه سه گروه از شايستگیعلاوهبهوجود دارد. 

 داشت. 

آموزشی از دیدگاه اساتید و  یهاگروهمدیران  یاحرفه یهایستگیشابررسی ( به 1391) عابدي

. نتايج حاصل از پرداختند سلامی واحد تهران مرکزیآموزشی دانشگاه آزاد ا یهاگروهمدیران 

آموزشی براي  يهاگروهميزان اهميتی كه اساتيد و مديران  ازلحاظنشان داد كه  هاداده ليوتحلهيتجز

قائل هستند، بالاترين ميانگين پاسخ  ياحرفه يهایستگيشامربوط به  يهاموتلفهو زير  هاموتلفه

ميانگين مربوط  نيترنييپامديريتی و  يهایستگيشا موتلفهشی مربوط به آموز يهاگروهمديران  ازنظر

 مؤلفه. همچنين در نظرات اساتيد بالاترين ميانگين مربوط به استسياسی  يهایستگيشا موتلفهبه 

سياسی است. همچنين با  يهایستگيشا مؤلفهميانگين مربوط به  نيترنييپاشخصيتی و  يهایستگيشا

آموزشی  يهاگروهمستقل، بين ديدگاه اساتيد و مديران  tحاصل از اجراي آزمون توجه به نتايج 

مديران تفاوت معناداري  ياحرفه يهایستگيشامربوط به  يهامؤلفهو زير  هامؤلفهدرباره هر يک از 

 وجود دارد. 
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 یاهحرف هاییتصلاحو  هایستگیشابر  مؤثرتعیین عوامل  باهدف( پژوهشی 1391) خانییآقا عل

نتايج پژوهش نشان داد كه همه انجام گرفت.  مدیران مدارس راهنمایی و متوسطه شهرستان ملارد

و ساير عوامل(  یسازمانفرهنگ)شخصيت، آگاهی و دانش، نگرش و ارزش، مهارت ،  يهامؤلفه

 مديران مدارس به ياحرفه هاييتصلاحبر  مؤثرحاصل از مبانی نظري و پيشينه پژوهش از عوامل 

، عوامل هاارزشو  هانگرش. تفاوت ميانگين نمرات عوامل)ويژگی شخصيتی، روندیمشمار 

مشاهده  هاآنو تفاوتی بين  باشدیمو ساير عوامل( در بين زنان و مردان به هم شبيه  یسازمانفرهنگ

وت نظرات زنان و مردان با يکديگر متفا هامهارتنگرديد ولی در عواملی مانند دانش مديريت و 

 است

  شناسایی عوامل موثردرتدوین استراتژی پاداش در بانک مسکن باهدف( 1391) پژوهش هروي

(با تکيه بردومتغيراصلی SRPs)کياستراتژنقاط مرجع  کپارچهيمدل  منظور ازكه بدين انجام گرفت 

ستفاده نحوه كنترل)فرايند يا بازده(ا-2بازار كار )داخلی يا خارجی( برهيو تکميزان توجه -1شامل

-4ثانويه-3متعهدانه-2پدرانه-1كه با تركيب اين دو متغير چهار گونه استراتژي اصلی شامل  گرديد

استراتژي متعهدانه  يريكارگبهاز تحقيق بر لزوم  آمدهدستبهپيمانکارانه معرفی گرديده است كه نتايج 

 . كندیم ديتأك یو تخصصجهت مشاغل مديريتی 

مهندسی با توجه به نیازهای  الزامات آموزشتحقيق خود با عنوان  ( در1391مطهري و همکاران)

نفر از مهندسان برجسته ايرانی دريافتند كه براي  31با بررسی جامعه آماري  صنعت در کشور ایران

و مشکلات نظام آموزش مهندسی و صنعت بايد بين دانشگاه و صنعت و دولت تعامل و  مسائلحل 

 ت گيرد.ارتباط نزديک و مستمري صور

 یهابرنامهمهندسان در  ازیموردن یهامهارتبررسی  ( در پِژوهشی تحت عنوان1391هداوند )

در شركت صنايع الکترونيک ايران دريافتند كه اغلب مهندسان به يادگيري  مهندسی آموزش

و بين نوع  دهندیمادراكی و انسانی اهميت بيشتري  يهامهارتفنی و سپس  ازيموردن يهامهارت

حصيلات و مقاطع تحصيلی ، ميزان سوابق كاري و شغل در اختيار مهندسان با نيازهاي مهارتی رابطه ت

 معنا داري وجود ندارد .

مهندسان و پرداخت  موردنیاز هایمهارتبررسی ( در پِژوهشی تحت عنوان 1391خسروي )

مهندسان با  يازموردن هايمهارتدريافتند كه اغلب يادگيري  فنی ایران هایشرکتدر پاداش 

 پرداخت پاداش رابطه معنا داري وجود دارد 

پرداخت پاداش بر ایجاد انگیزش در بین کارکنان بانک  یرگذاریتأث (1389پژوهش كرم الهی)

تأثير انواع پاداش بر  ديمؤنتايج فرضيات تحقيق جملگی  .قرارداد یموردبررس 1388مسکن در سال 
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تحقيق، ضرورت توجه خاص مديران به بسترسازي  يهاتهافي ازجملهسطوح مختلف انگيزش است. 

بالاي آن بر انگيزش كاركنان آنان است.  يرگذاريتأثجهت اعطاي پاداش درونی به كاركنان به دليل 

 و تعهد در ايجاد انگيزش يمؤثرنقش  تواندیمهمچنين، اعطاي پاداش بيرونی با رعايت اصل برابري 

شدن كاركنان، تحقق  ختهيبرانگنشانگر آن است كه  هاافتهياينکه كاركنان داشته باشد. و سرانجام 

 . كندیماهداف سازمان را تسهيل و تسريع 

با  هاسازمان عملکرد برتعهد سازمانی  ریتأث( در پژوهش خود تحت عنوان 1389و همکاران ) باقري

به اين نتيجه رسيدند  هاسازمانتعهد سازمانی كاركنان بر عملکرد  ريتأثبررسی مبانی نظري به بررسی 

به سازمان  هاآن یبستگدلاحساس رضايت ،تعلق و وابستگی و  تواندیمكه تعهد سازمانی كاركنان 

 از،كاهش خروج كاركنان از سازمان، رفتار اجتماعی فعال،عدم غيبت  ترمطلوب،عملکرد شغلی 

اين تحقيق كاربردي است و  داشته باشد . همراه به،كمک به همکاران و كاهش استرس شغلی را كار

 است . ياكتابخانهتوصيفی و مطالعات  –روش انجام كار پيمايشی 

بررسی ارتباط بین توانمندسازی و تعهد ( در پژوهش خود تحت عنوان 1388موغلی و همکاران )

بر اساس روش  شهر تهران وپرورشآموزشسازمان  گانهنوزدهسازمانی کارکنان در مناطق 

 در پژوهش نيا در . مورد آزمون قرار گرفت نفر 241 نمونه تعداد و منطقه 9 ياوشهخ يريگنمونه

 ابعاد بين رابطه آن فرعی و در فرضيات كاركنان تعهد سازمانی و توانمندسازي بين رابطه اول فرضيه

 داشتن احساس بودن، مؤثر احساس  شغل بودن داریمعن شايستگی، احساس )احساس توانمندسازي

 نتايج  .گرفت قرار یموردبررس سازمانی تعهد و ( انتخاب حق احساس داشتن و همکاران به اعتماد

 رازيغبه آن به مربوط فرعی فرضيات و سازمانی تعهد و توانمندسازي بين كه آن بود از حاكی تحقيق

 نكاركنا توانمندي ميزان ضمن در . ندارد وجود یارتباط اعتماد داشتن احساس و مؤثر بودن احساس

 .است ترنييپا متوسط سطح از كاركنان سازمانی تعهد ميزان و بالاتر سطح متوسط از

رابطه بین کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی کارکنان ( 1388در پژوهشی حسينی و همکاران )

نشان داد كه در  هاآنپژوهش  يهاافتهي، قراردادند یموردبررسرا  استان اصفهان یبدنتیترب اداره

همبستگی مثبت و معنی داري بين كيفيت زندگی كاري و تعهد سازمانی  15/1معنی داري سطح 

 استان اصفهان وجود دارد. یبدنتيتربكاركنان 

 تعیین اولویت عوامل مؤثر بر تعهد کارکنان در پژوهش خود تحت عنوان (1384مدنی و زاهدي) 

كه متغير درک حمايت  انددادهنشان  نفري خود 275با بررسی نمونه   تأمین اجتماعی شهرستان یزد

رابطه مستقيم و مثبت را با تعهد سازمانی كلی )شامل تعهد عاطفی ، هنجاري و  نيتريقوسازمانی 

همبستگی نسبتاً قوي مستقيم با   ياحرفهو شايستگی  مستتر( دارد و متغير احساس عدالت سازمانی



61 
 

ستگی مستقيم نسبتاً ضعيف با تعهد سازمانی تعهد سازمانی دارد و متغير احساس امنيت شغلی همب

 داشته است.

 رانیا خارج در شدهانجام یهاپژوهش بر یمرور 2-5-2

بررسی رابطه بین دو به  یاحرفهچارچوب صلاحیت با استفاده از ( 2115)1هچفلد و همکاران

موزش دانش براي آ ياحرفهشايستگی مختلف  يهاجنبهپرداختند و  چند فرهنگی ،باورهای فرهنگی

با  كنندگانشركتمعلم نشان داد كه  433با  ليوتحلهيتجز. قراردادند یموردبررسرا  آموزان مهاجر 

اعتقادات چند فرهنگی جهت بالاتر انگيزشی ) خودكارآمدي و شور و شوق براي آموزش ، و بيشتر 

 كردند.منفی ( گزارش  يهاشهيكلبا  ترنييپايکپارچه ( ، ارزش مثبت ) مورد  ياحرفهانگيزه هاي 

 ییبازار گرانقش تعدیل سیستم پاداش در ارتباط بین ( با عنوان 2114)2پژوهش وي و آتوهن گيما

چينی  يهاشركتكه  دادنشان  گر اثرات تعديلانجام گرفت.  و عملکرد محصول جدید در چین

 يريگجهتات مثبت افزايش اثر منظوربهسيستم پاداش   دو سطحاستفاده از هر  همزمان با طوربه

 استفاده كنند.عملکرد محصول جديد  ، تعهد كاركنان وبازار 

عوامل مرتبط با تعهد سازمانی  کارکنان مرد ( در  تحقيقی با موضوع 2113) 3همکارانو  اماهاي

شغلی رابطه مهمی  يهایژگيوشخصی در محيط كار و  انجام گرفت ، نتا  در ژاپن سالبزرگ

و  سالبزرگبراي كاركنان  ياحرفه يهایستگيشاحمايتی و  يهابرنامهبين  وجود دارد . همچنين

كه اثرات حقوق، استقلال  كندیممهمی ملاحظه نمودند. همچنين بازگو  يرابطهتعهد سازمانی  نيز 

حمايتی كاركنان به تعهد سازمانی  با پايگاه بازنشستگی افراد  يهابرنامهكاري و  يازهاينشغلی، 

 ست . متفاوت ا

يج زير حاصل گرديد : بر اساس رگرسيون سلسله ( تحقيقی را با عنوان 2112) 4كري و ويلسون

 مراتبی بين تعهد سازمانی  كاركنان با امنيت كاري روابط

 ـدوومرابطه بین تعهد سازمانی ، روابط بین افراد و تمایل به ادامـه فعالیـت در سـازمان       یدانی

 یداني ـدوم ويافتنـد: مطالعـه ادارات    ردسـت يزرسشنامه( به نتايج پ -صورت دادند )پيمايشی کانادا

اما نسـبت بـه ورزش    دهدیميک سازمان ، تعهد را در حداقل نشان  عنوانبهنسبت به ورزش كانادا 

هم رقم  يترجالبكانادا نتايج  یدانيدووم يادارهداراي تعهد بيشتري است. همچنين در  یدانيدووم

و نيز با ساير انـواع تعهـد     باهمضعيفی  يرابطهكه سه بعد تعهد سازمانی   قبيل نيا ازخورده است 
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مثبتی را با تمايل فزاينده افراد نسـبت بـه ادامـه     يارابطه. روابط بين افراد و تعهد نقشی نيز اندداشته

مايل اينکه سه بعد تعهد سازمانی رابطه ضعيفی با ت تيدرنها. اندداشته یدانيدوومفعاليت در سازمان 

 فعاليت در سازمان دارند.  يادامهبه 

پاداش در محل کار و قصد تـرك حرفـه    یدیناامدرجه ( پژوهشی با عنوان 2111)1لی و همکاران

مدل  عنوانبهبه بررسی اينکه آيا سرخوردگی پاداش در محل كار، انجام دادند. اين پژوهش  پرستاری

 داد نتايج نشان  پرداختند. قصد ترک حرفه پرستاري بينیيشپ،  يريگاندازهپاداش  -عدم توازن تلاش

خاص پاداش شغلی، ممکن است در حفـظ پرسـتاران و    طوربهكه بهبود محيط كار روانی اجتماعی و 

  .باشدیم كنندهكمکكاهش كمبود پرستاري در اروپا  يجهدرنت

پروژه  یرتأثن سازمانی : بی یهاپروژهچگونه برای ایجاد اعتماد در ( با عنوان 2111)2پژوهش ماريير

انجـام   اعتماد، کسـب دانـش و نـوآوری محصـول     یریگشکلنیروی انسانی و پروژه پاداش در 

داراي  یسـازمان درونروي يک پروژه  كاربركه اعتماد بين اعضاي تيم پروژه  دادنشان  هايافتهگرفت. 

 .شودیممنجر  محصول ترويج نوآوري به  خود نوبهبهكسب دانش خارجی است كه ،  مثبت اثرات

بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کـاری معلمـان بـا    در پژوهشی با عنـوان   (2111) 3تان و بوجانگ

به بررسـی رابطـه ايـن موضـوع ميـان معلمـان كشـور مـالزي           تعهد کاری، استرس و رضایتمندی

ه آماري خود بـه ايـن   نفري جامع 265از نمونه  آمدهدستبه يهاداده ليوتحلهيتجزبا  هاآنپرداختند. 

 و تعهد كاري آنان وجود دارد.« كيفيت زندگی كاري»مثبت بين  يارابطهنتيجه رسيدند كه 

و تمایـل بـه    مطالعه فشار نقش ، تعهد سازمانی( پژوهشی را تحت عنوان 2119) 4همکارانهو و 

نامه ( بـه  پرسش ـ –انجـام دادنـد) پيمايشـی     ترك سازمان در بین پرستاران ورد در جنوب تایوان

خـدمت در سـازمان،    يهـا سـال سن، تعـداد   يرهايمتغنتايجی از اين قبيل دست يافتند : رابطه بين 

حقوق، ميزان تحصيلات با متغير فشار نقشی رابطه معناداري است .بين جايگاه شغلی فـرد و تعهـد   

 يرهــايمتغســازمانی  او نيــز رابطــه معنــی داري وجــود دارد. امــا بــين تعهــد ســازمانی  و ســاير  

، ميـزان درآمـد ، سـطح تحصـيلات، نـوع       تأهلخدمت، وضعيت  يسابقهاز قبيل،  یشناستيجمع

 يهـا سـال جمعيتـی، سـن،    يرهايمتغتحصيلی رابطه معناداري مشاهده نشد. بين  يرشتهسازمان و 

 با تمايل به ترک خدمت سازمان رابطه وجود دارد.  تأهلخدمت، و وضعيت 

 آیـا برداشـت و ادارك از  ( در پژوهش خود بررسی نمودند كـه  2117) 5ادر تحقيق ديگري ليا و چي

اين مطالعه در ميان كاركنان چهار  ؟باشدیمبرای تعهد سازمانی  یانهیزمشیپتوانمندی محیط کار، 
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انجـام گرديـد. نتـايج نشـان داد زمـانی كـه        كنـگ هنگصنعت ساختمان  يهاسازماننوع متفاوت از 

 ـپ، تعهد سازمانی نيز توسـعه  ابديیميط كار افزايش برداشت از توانمندي مح  هـا افتـه ياسـت.   داكردهي

كه توانمندسازي با تعهد عاطفی بـه نسـبت تعهـد مانـدگاري در شـغل ارتبـاط        دادیمهمچنين نشان 

 بيشتري دارد.

در  شدهادراكرابطه تعهد سازمانی و حمایت سازمانی ( پژوهشی با عنوان 2116) 1كاريه و دالري

را انجام دادند و به اين نتيجه رسيدند كه سطح تعهد سازمانی در ميان افراد نمونه   استرالیا پلیس

 شدهادراکآمد اين بود كه حمايت سازمانی  دست به. نتيجه ديگري كه از اين پژوهش باشدیمپايين 

 را ارتقاء دهد. یسازمان تعهد تواندیمافراد  يهایستگيشاناشی از 

و تعهد  یشناختروانبررسی رابطه توانمندسازی پژوهش خود تحت عنوان  ( در2115)2باتنگر

نفري  3511.  او نمونه قرارداد یموردبررسرا  دولتی کشور هند یهاسازمانسازمانی در مدیران 

. نتايج قرارداد یموردبررسبا تعهد سازمانی را  هاآناز ابعاد مختلف توانمندسازي و ارتباط  راخود 

)به نقل   معناداري با تعهد سازمانی دارد كاركنان ارتباط مثبت و يتوانمندسازداد كه  تحقيق او نشان

 (2117از ليا و چيا ، 

یک  عنوانبهآیا تعارض با مدیران ارشد سازمان، ( در پژوهش خود تحت عنوان 2114) 3جانسن

او پژوهش  خیر؟ یا کندمیمانع، در رابطه مثبت بین توانمندسازی کارکنان و تعهد سازمانی عمل 

خود را ميان مديران ارشد سازمانی كشور هلند انجام داد. او در پژوهش خود عنوان كرده بود كه 

كه اهداف سازمان را مديران ارشد سازمان تعيين نمايند و سپس آن اهداف را به  رودمیچنين انتظار 

توانمند و مديران ارشد،  سطوح پايين سازمان ابلاغ نمايند. در شرايط وجود تعارض بين كاركنان

در اين تحقيق رابطه مثبت  هرچندسرباز زنند.  شدهمشخصممکن است كاركنان از پذيرش اهداف 

كه وجود مثبت و قوي بين  شدهاشارهاست اما  تأييدشدهبين توانمندسازي وتعهدسازمانی 

وجود داشته باشد ن تعارض با مديران ارشد سازما كهوقتیو تعهد سازمانی كاركنان،  توانمندسازي

 (2117)به نقل از ليا و چيا ،  شودنمیمشاهده 

بررسی عوامل شخصیتی، اجتماعی و سازمانی ( در يک مطالعه كيفی به 2111) 5و هاگی 4جا فرس

پرداختند و به اين نتيجه رسيدند كه معلمان تحت بر افول تعهد سازمانی معلمان ابتدایی کانادا  مؤثر

كه تعلق كمی به  كردندیمو يا حس  نمودندیمكه در خود احساس عدم موفقيت زمانی  هاآنمطالعه 
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گذاشت. همچنين نتايج اين مطالعه آشکار نمود كه عدم اجتماع دارند، تعهد آنان رو به افول می

 . گرددیمتوانايی معلمان در درک نمودن نقش خود باعث كاهش تعهد سازمانی آنان 

 قیتحق یچارچوب نظر -2-6

و  نيبشيپدر قالب  هاآنان يروابط م یگر و بررسيکديكنار  در ريمتغست كه استفاده از چند ين یشک

. باشدیم یمعتبر و علم يازمند داشتن اساس نظريآن ن یو بررس یک مدل مفهوميتاً ارائه يملاک و نها

مدل  یطراح ز جهتين هاآنان يم دشدهييتأق، روابط يتحق یم اساسيف مفاهيلذا در ادامه ضمن تعر

 .شودیمق آورده يتحق یمفهوم

توجه زيادي به آن  یتازگبهرفتار سازمانی است كه  ژهيوبهتعهد سازمانی از موضوعات مهم مديريت، 

در موارد بسياري به افرادي نياز دارند كه به نفع سازمان،  هاسازمانشده است محققين معتقدند كه 

در مشاغل حساس اهميت بسزايی دارد. كوتاهی در  ژهيوهبفراتر از وظايف مقرر عمل كنند و اين 

هاي لازم در جهت ايجاد ايجاد چنين وابستگی و پيوستگی در اعضاي سازمان، مستلزم افزايش هزينه

مختلفی براي تعهد سازمانی  يهامدل تاكنونو پيچيده در سازمان خواهد بود.  هاي كنترل دقيقنظام

يرو آلن است. می يرو آلن  یتعهدم یبخشسهمدل  هاآن نيترجامعاز  است كه يکی شدهارائهكاركنان 

مدلی سه بخش از تعهد ارائه كردند كه از تمايز بين تعهد و رفتاري فراتر رفته است. 1991در سال 

 کيتفکقابليک حالت روانی حداقل داراي سه جز  عنوانبهكه تعهد  اندكردهمحققين مذكور استدلال 

)آتش پور و  باشدیممه اشتغال در يک سازمان مايل، نياز و الزام جهت ادااست. كه نوعی ت

 شامل: (1991) 1يری آلن و مابعاد تعهد از ديدگاه (. 31: 1387همکاران،

 براي انجام كار و تمايل به ماندن جهت  خاطرتعلقی و عاطف یبستگدل عنوانبه:  عاطفی تعهد

 .شودیمادامه اشتغال در سازمان تعريف 

 رابطه اين در كه است سازمان ترک از ناشی يهانهيهز از آگاهی بر مبتنی:  مداوم يا مستمر تعهد 

توسط  خدمت ترک احتمال كاهش به باشد بيشتر كاركنان( تلاش عمر، وقت،) يگذارهيسرما چه هر

 آنان كمک خواهد كرد.

 و تکليف ، وظيفه را انسازم در كار انجام و خدمت ادامه افراد كه است تعهدي:  هنجاري تعهد 

 مايند.ن ادا سازمان به نسبت را خود دين لهيوسنيبد تا دانندیم خود تيمسئول

 )دانش اصلی دسته پنج در را ياحرفه يهایستگيشا( 2115) 2وابلز و كورتاگن بركيلمانس، كاستر،

 ( 2115) 3يانگ .اندنموده يبندميتقس یدهسازمان ارتباطات، پداگوژي، رفتاري، صلاحيت تخصصی،
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 و هاخصلتفنى،  و علمى يهامهارتاز:  اندعبارتكه  داندیمبعد  5را شامل  ياحرفه يهاتيصلاح

 يهامهارتبين فردي،  يهامهارتو اخلاقی،  ياحرفه يهانگرشو  هامهارتشخصى،  يهایژگيو

كه به  انددادهارائه پنج ويژگی  ايحرفه( براي شايستگی 1391مطهري نژاد و همکاران )نوآوري. 

 :هستشرح ذيل 

 به علوم پايه ،دانش نسبت به  دانش و استدلال فنی و مهندسی : كه منظور از آن دانش نسبت

مفاهيم پايه مهندسی ،دانش نسبت به مفاهيم و اصول پيشرفته مهندسی ،توانايی استدلال و حل مسائل 

 . باشدمیتفکر سيستمی مهندسی، توانايی انجام آزمايش و كشف دانش و توانايی 

 و  پذيريريسکبه توانايی  توانمیاهداف آن  ازجملهفردي :  هاينگرشو  هامهارت

و تفکر خلاق و انتقادي،آگاهی از نقاط قوت و ضعف شخصی و همچنين احساس  پذيريانعطاف

 اشاره كرد. العمرمادام يادگيرينياز به 

 و اخلاقی ،توانايی  ايحرفه پذيريمسئوليتک و اخلاقی : در ايحرفه هاينگرشو  هامهارت

شده  برشمردهاهداف آن  ازجمله كارآفرينیبراي مسير شغلی خود،توانايی نوآوري و  ريزيبرنامه

 است .

 مديريت و رهبري ،توانايی  هايمهارتبه كسب  توانمیبين فردي : كه  هاينگرشو  هامهارت

با ديگران و تونايی برقراري ارتباط  مؤثری برقراري ارتباط ،تواناي ايرشتهچند  هايتيمكار كردن در 

 اهداف آن اشاره كرد .  عنوانبهخارجی را  هايزبانبه 

 به توانايی درک جامعه و  توانمیاهداف آن  ازجملهتوسعه سيستم و محصول : كه  هايمهارت

از  برداريبهرهاجرا و  ،توانايی طراحی يک سيستمهاشركتو  هاسازمانمحيط جهانی ،توانايی درک 

 آن  اشاره كرد. .

 مؤلفه( و براي سنجش 1991براي سنجش متغير تعهد سازمانی از مدل آلن و مه ير )ن پژوهش يدر ا

( استفاده گرديد و متغير پرداخت 1391سازمانی از مدل مطهري نژاد و همکاران ) يهایستگيشا

 وارد مدل شده است. (1985هنمن ) سازمانی نيز با توجه به ادبيات پژوهش
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 یمدل مفهوم 2-7

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مؤلفه( و براي سنجش 1991مدل براي سنجش متغير تعهد سازمانی از مدل آلن و مه ير ) نيا در

( استفاده گرديد و متغير پرداخت 1391سازمانی از مدل مطهري نژاد و همکاران ) يهایستگيشا

 وارد مدل شده است. (1985هنمن ) ت پژوهشسازمانی نيز با توجه به ادبيا
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 خلاصه فصل دوم 2-9

سازمانی و در  يهاپرداختبه در بخش دوم  ،ياحرفه يهایستگيشان فصل ابتدا در بخش اول يدر ا

 يرهاينه متغيرا كه در زم یقاتيتحق یبرخچهارم در  بخش . اشاره شد بخش سوم به تعهد سازمانی

و  ی، مدل مفهوميچارچوب نظر ،پنجمان و در بخش يبود ب گرفتهانجامق توسط پژوهشگران يتحق

 دند.يات مطرح گرديفرض
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 فصل سوم

 قيروش تحق
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 مقدمه3-1

ک ي عنوانبهق يروش تحق. باشدیمق يمشخص نمودن روش انجام تحق ،قيمهم هر تحق يهابخشاز 

فصل روش . (211: 1389،یاست )خاك مسئله حلراها يک پرسش يافتن پاسخ ي يبرا مندنظامند يفرآ

 يو ابزارها هاروش ،یدانستن و كسب آگاه يبرا . است یق علمياز فصول مهم تحق یکيق يتحق

ن لازم يبنابرا. اقدام كند هاآنكاوشگرانه خود به ابداع و استخدام  درحركتمناسب لازم است كه بشر 

ق را يو شناخت حقا هاتيواقعافته تا بتوانند كشف ي یق آگاهيتحق يهاروشاست محققان از 

ح داده خواهد شد، سپس جامعه يق توضيبتدا روش تحقن فصل ايدر ا. (21:  1387،اينحافظ) رنديفراگ

پرسشنامه و  يیايو پا يیاطلاعات، روا يآورجمع، ابزار يريگنمونهو حجم نمونه، روش  يآمار

 .گرددیمف يتوص هاداده ليوتحلهيتجزروش  تيدرنها

  

 قیتحق روش3-2

انجام  ،ص متداول درون سازمانخا مسئلهحل  يبرا شيهاافتهيج يكاربرد نتا قصدبه یقيتحق كهیوقت

و  يث هدف كاربرديق حاضر از حيتحق. شودیمده ينام يق كاربرديتحق ،یقين تحقي، چنشودیم

 است  یو از شاخه همبستگ یفيقات توصيت و روش از نوع تحقيماه ازنظر

 

  یجامعه آمار 3-3

را از  هاآنردارند كه برخو یت مشتركيک خصوصياز افراد دارد كه از  یاشاره به گروه "جامعه "

نفر  139جامعه آماري شامل . (317:1391و همکاران،  فرديیدانا) كندیمز يمتما هاگروهگر يد

  باشندیم ... يشهرسازمهندسين با تحصيلات دانشگاهی اداره كل راه و 
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 جامعه آماري)نمونه(.1-3جدول 

 عدادت حوزه سرپرستی تعداد مهندسين حوزه سرپرستی

 14 مديريت فنی و اجرايی 15 رياست

 19 مديريت مسکن و ساختمان 36 يسازراهمديريت 

 9 و معماري يشهرسازمديريت  41 مديريت راهداري

 139 جمع كل مهندسين 5 مديريت املاک و حقوقی

 

 یریگنمونهحجم نمونه و روش  3-4

 يجامعه آمار يهایژگيو دهندهنشان یفكا طوربهكه  يانمونه ،ف شديتعر  يجامعه آمار كهیوقت

ق يدق يبه برآوردها یابيعبارت است از دست يريگنمونه يهدف عمده تئور. شودیماستخراج  ،باشد

: 1382، نژادرانيااست ) محاسبهقابلنمونه كه به سهولت  يناشناخته جامعه از آمارها يپارامترها

اري براي تعيين حجم نمونه از روش سرشماري با توجه به كم بودن تعداد جامعه آم(. 131-129

 نفر تعيين شد. 139استفاده گرديد و تعداد نمونه برابر 

 ابزار گردآوری اطلاعات  3-5

ج يرا ياز ابزارها یکيپرسشنامه . دياستفاده گرد پژوهش حاضر از پرسشنامه يهاداده يگردآور يبرا

ه ي)گو هاسؤالاز  يامجموعهپرسشنامه . تق اسيتحق يهادادهكسب  يم برايمستق یق و روشيتحق

محقق  ازيموردن، داده هاپاسخن يا. دهدیم، پاسخ لازم را ارائه هاآنبا مشاهده  دهندهپاسخها( است كه 

 . (141:  1391)سرمد و همکاران، دهدیمل يرا تشک

 (1وست ي)پ باشدیمپرسشنامه  3ن پژوهش يدر ا هاداده يابزار گردآور

 یتعهد سازمان شنامه پرس 3-5-1

آن تعهد  سؤال 8است؛  سؤال24كه شامل  باشدیم ري آلن و مه یپرسشنامه استاندارد تعهد سازمان

 ين پرسشنامه دارايا سوا لات .سنجندیمرا  یتعهد عاطف سؤال 8مستمر و  تعهد سؤال 8و  يهنجار

الفم، مخالفم و كاملاً مخالفم( )كاملاً موافقم، موافقم، نه موافقم و نه مخيادرجه 5کرت ياس ليمق

 باشدیم
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 مهندسان یاحرفه یهایستگیشا پرسشنامه 3-5-2

 سؤال 24است، داراي  شدهاقتباس( 63:1391اين پرسشنامه كه از پژوهش مطهري نژاد و همکاران )

مربوط به دانش و استدلال فنی و مهندسی  6تا  1 سؤالمهندسان است.  ياحرفهدر مورد شايستگی 

مربوط به  14-11 سؤالفردي مهندسان،  يهانگرشو  هامهارتمربوط به  11 -7 سؤالندسان، مه

و  هامهارتمربوط به  18تا  -15 سؤالو اخلاقی مهندسان،  ياحرفه يهانگرشو  هامهارت

توسعه سيستم، محصول و  يهامهارتمربوط به  24 -19 سؤالبين فردي مهندسان و  يهانگرش

ليکرت از خيلی  يادرجهپنجاين پرسشنامه طيف  يهاسؤالاست. طيف پاسخگويی  فرآيند مهندسان

 كم تا خيلی زياد است.

 سازمانی یهاپرداختپرسشنامه  -3-5-3

(، 4تا  1 سوا لاتسطح پرداخت ) مؤلفه 4و  سؤال 18 شامل هنمان سازمانی  يهاپرداختپرسشنامه 

 سؤالات( و  ساختار پرداخت )9تا  12 سوا لاتوق )(،  افزايش حق5تا  8 سوا لاتمزاياي پرداخت )

خيلی راضی تا خيلی ) ليکرت يادرجهپنجطيف  سؤالاتكه طيف پاسخگويی به  باشدیم ( 13تا  18

 باشدیم ناراضی(

 

 هاداده یآورجمعابزار  ییایپا و ییروا 3-6

ق را يمناسب  با تحق يهادادهند لازم برخوردار باشد تا محقق بتوا يیايو پا يید از روايابزار سنجش با

د و به يازمايرا ب موردنظر يهاهيفرضو  هاآن ليوتحلهيتجز ،هادادهن يق ايد و از طرينما يگردآور

 .(182: 1387، اينحافظق پاسخ دهد )يتحق سؤال

   هاداده یآورجمعابزار  ییروا 3-6-1

آن  يكه ابزار برا یژگيصه و ويخص اندتویم يريگاندازها ابزار يآن است كه آ يیمقصود از روا

نوع  يصور يیروا كهيیازآنجا. (171: 1391،كند )سرمد و همکاران يريگاندازهاست را  شدهیطراح

استفاده  یعني ،رودیممحتوا به كار  يین رواييتع يكه برا یاست، همان روش يیمحتوا يیاز روا یخاص

و همکاران،  فرديیدانابود ) استفادهقابل يصور يین رواييتع يز براينجا نيمتخصصان، در ا ازنظر

 .است شدهاستفاده يدييتأتحليل عاملی از روش  هاپرسشنامه يین رواييتع منظوربه. (247: 1391

 

 

 



73 
 

 یدییتأای مهندسان با استفاده از تحلیل عاملی های حرفههای متغیر شایستگیبررسی روایی سازه

منظور اطمينان از قابل توجيه بودن عامل يابی از آزمون كرويت ي، بهدييتأقبل از انجام تحليل عاملی 

 دهدیمي آزمون نشان جهينتاستفاده شد.  KMO ناز آزمو يريگنمونهبارتلت و براي بررسی كفايت 

قابل توجيه  يريگنمونه(، بنابراين كفايت 7/1تر از است )بزرگ 851/1برابر با  KMOكه عدد آماره 

دهد در سطح به دست آمد كه نشان می p<15/1 بارت استبر اساس نتايج آزمون  است. از طرفی

 ی قابل توجيه است.ابيعامل  15/1معنی داري 

ي استفاده شد. نتايج حاصل دييتأدر مرحله بعد براي بررسی روايی سازه پرسشنامه از تحليل عاملی 

 ،بارهاي عاملی استانداردل اين جداوهاي بعد آورده شده است. در از اين آزمون در جداول و نگاره

( مربوط به هر سازه جداگانه آورده شده است. همچنين  2Rو واريانس تبيين شده ) tمقادير 

 هاي نيکويی برازش در جدول ذيل آورده شده است.شاخص

 هاي برازش براي مدلشاخص .1-3جدول 

درجه آزادي/كاي  شاخص

 دو
RMSEA1 GFI2 AGFI3 CFI4 NFI5 NNFI6 IFI7 

مقدار 

 شدهمحاسبه

1/2 
185/1 91/1 81/1 98/1 98/1 98/1 98/1 

 ≥91/1 ≥91/1 ≥91/1 ≥91/1 ≥81/1 ≥91/1 ≤1/1 ≤5 قبولقابلسطح 

 مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب نتيجه

شانگر بهتري ي اين است كه سؤال مربوطه، ندهندهنشان تربزرگدر هر سازه، بار عاملی استاندارد 

 ي دارد.تربزرگ، واريانس تبيين شده تربزرگبراي آن سازه است. بار عاملی 

 

 

 

                                                           
 (square error of approximation -mean -Rootقریب )جذر میانگین مجذورات خطای ت1 

 (fit index-of -Goodnessشاخص نیکویی برازش )1 

 ( fit index-of-Adjusted goodnessشاخص نیکویی برازش تعدیل یافته )3 

 (Comprative fit indexشاخص برازندگی تطبیقی )4 

 (Normed fit indexشاخص برازندگی هنجار شده )5 

 (Normed fit index-Nonص برازندگی هنجار نشده )شاخ6 

 (Incremental fit indexشاخص برازندگی افزایشی )7 
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 ي مربوط به سازه دانش و استدلال فنی و مهندسیهاسؤال tبار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادير .  2-3 جدول

 استانداردشدهبار عاملی  سؤال سازه
واريانس تبيين شده 

(2R) 
t 

 مقدار
p-

value 

 دانش و استدلال فنی و مهندسی

 <15/1 21/6 27/1 52/1 1 سؤال

 <15/1 63/7 38/1 62/1 2 سؤال

 <15/1 16/9 51/1 71/1 3 سؤال

 <15/1 88/11 66/1 81/1 4 سؤال

 <15/1 51/8 46/1 68/1 5 سؤال

 <15/1 69/6 31/1 56/1 6 سؤال 

 

 

 

 

 

 

 

 (دانش و استدلال فنی و مهندسی) استانداردشدهضرايب  .1-3نگاره 

 يهاسؤالدهد كه نشان می« دانش و استدلال فنی و مهندسی»ي براي سازه دييتأنتايج تحليل عاملی 

همچنين واريانس تبيين شده )مجذور بار عاملی . هستند داریمعن خود به مربوط هساز در پرسشنامه

درصد از تغييرات  27كه  است، به اين معنی 27/1( اين سازه براي سؤال اول برابر با استانداردشده

. بر اساس بار عاملی شودیمتوضيح داده « دانش و استدلال فنی و مهندسی»سؤال اول، توسط سازه 

عنوان شاخص براي از اهميت نسبی به 1و  6، 2، 5، 3، 4ي هاسؤالبه ترتيب  استانداردشده

 برخوردار هستند.« دانش و استدلال فنی و مهندسی»متغير  يريگاندازه

 

 

 

1 سؤال  

2 سؤال  

3 سؤال  

4 سؤال  

5 سؤال  

 دانش و استدلال

 فنی و مهندسی

52/0  

22/0  

11/0  

11/0  

21/0  

2 سؤال  
52/0  
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 هاي فرديها و نگرشي مربوط به سازه مهارتهاسؤال tبار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادير  .3-3 جدول

 استانداردشدهبار عاملی  سؤال سازه
واريانس تبيين شده 

(2R) 
t 

 مقدار
p-

value 

 <15/1 46/5 22/1 47/1 7 سؤال 

 <15/1 64/6 31/1 56/1 8 سؤال

 <15/1 39/8 46/1 68/1 9 سؤال

 سؤال

11 
51/1 25/1 91/5 15/1> 

 

 

 

 

 

 

 (هاي فرديها و نگرشمهارت) استانداردشدهضرايب  .2-3نگاره 

 

 يهاسؤالدهد كه نشان می« هاي فرديها و نگرشمهارت»ي براي سازه دييتأنتايج تحليل عاملی 

همچنين واريانس تبيين شده )مجذور بار عاملی . ندهست داریمعن خود به مربوط هساز در پرسشنامه

درصد از تغييرات  22كه  است، به اين معنی 22/1( اين سازه براي سؤال اول برابر با استانداردشده

. بر اساس بار عاملی شودیمتوضيح داده « هاي فرديها و نگرشمهارت»سؤال اول، توسط سازه 

 يريگاندازهعنوان شاخص براي از اهميت نسبی به 7و  11 ،8، 9ي هاسؤالبه ترتيب  استانداردشده

 برخوردار هستند.« هاي فرديها و نگرشمهارت»متغير 

 

 

 

 

1 سؤال  

1 سؤال  

9 سؤال  

10 سؤال  

ها و مهارت

هاي فردينگرش  

41/0  

52/0  

21/0  

50/0  
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اي و هاي حرفهها و نگرشي مربوط به سازه مهارتهاسؤال tبار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادير  .4-3 جدول

 اخلاقی

 سازه
سؤال 

 پرسشنامه

بار عاملی 

 داردشدهاستان

واريانس تبيين شده 

(2R) 
t 

 مقدار
p-

value 

اي و هاي حرفهها و نگرشمهارت

 اخلاقی

 

 <15/1 63/8 46/1 68/1 11 سؤال

 <15/1 15/9 51/1 71/1 12 سؤال

 <15/1 58/9 55/1 74/1 13 سؤال

 <15/1 57/7 37/1 61/1 14 سؤال 

 

 

 

 

 

 

 

 (اي و اخلاقیهاي حرفهو نگرش هامهارت) استانداردشدهضرايب  .3-3نگاره 

دهد كه نشان می« اي و اخلاقیهاي حرفهها و نگرشمهارت»ي براي سازه دييتأنتايج تحليل عاملی 

همچنين واريانس تبيين شده )مجذور . هستند داریمعن خود به مربوط هساز در پرسشنامه يهاسؤال

درصد از  46كه  است، به اين معنی 46/1بر با ( اين سازه براي سؤال اول برااستانداردشدهبار عاملی 

. بر شودیمتوضيح داده « اي و اخلاقیهاي حرفهها و نگرشمهارت»تغييرات سؤال اول، توسط سازه 

عنوان از اهميت نسبی به 14و  11، 12، 13ي هاسؤالبه ترتيب  استانداردشدهاساس بار عاملی 

 برخوردار هستند.« اي و اخلاقیهاي حرفهنگرشها و مهارت»متغير  يريگاندازهشاخص براي 

 

 

 

 

 

 

11 سؤال  

12 سؤال  

13 سؤال  

14 سؤال  

ها و مهارت

ايهاي حرفهنگرش  

21/0  

11/0  

14/0  

21/0  
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 هاي بين فرديها و نگرشي مربوط به سازه مهارتهاسؤال tبار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادير  .5-3 جدول

 سازه
سؤال 

 پرسشنامه

بار عاملی 

 استانداردشده

واريانس تبيين شده 

(2R) 
t 

 مقدار
p-

value 

اي بين هها و نگرشمهارت

 فردي

 

 <15/1 13/8 44/1 66/1 15 سؤال

 <15/1 75/7 41/1 64/1 16 سؤال

 <15/1 38/5 21/1 46/1 17 سؤال

 <15/1 95/3 11/1 34/1 18 سؤال 

 

 

 

 

 

 

 

 (هاي بين فرديها و نگرشمهارت) استانداردشدهضرايب . 4-3نگاره 

 

 يهاسؤالدهد كه نشان می« هاي بين فرديشها و نگرمهارت»ي براي سازه دييتأنتايج تحليل عاملی 

همچنين واريانس تبيين شده )مجذور بار عاملی . هستند داریمعن خود به مربوط هساز در پرسشنامه

درصد از تغييرات  44كه  است، به اين معنی 44/1( اين سازه براي سؤال اول برابر با استانداردشده

. بر اساس بار عاملی شودیمتوضيح داده « اي بين فرديهها و نگرشمهارت»سؤال اول، توسط سازه 

عنوان شاخص براي از اهميت نسبی به 18و  17، 16، 15 يهاسؤالبه ترتيب  استانداردشده

 برخوردار هستند.« هاي بين فرديها و نگرشمهارت»متغير  يريگاندازه

 

 

 

 

15 سؤال  

12 سؤال  

11 سؤال  

11 سؤال  

ها و مهارت

هاي بين نگرش

 فردي

22/0  

24/0  

42/0  

34/0  
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هاي توسعه، سيستم، محصول و ي مربوط به سازه مهارتهاؤالس tبار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادير  .6-3 جدول

 فرآيند

 سؤال سازه
بار عاملی 

 استانداردشده

واريانس تبيين شده 

(2R) 
t 

 مقدار
p-

value 

هاي توسعه، سيستم، محصول و مهارت

 فرآيند

 سؤال

1 
49/1 24/1 68/5 15/1> 

 سؤال

2 
71/1 49/1 87/8 15/1> 

 سؤال

3 
74/1 55/1 57/9 15/1> 

 سؤال

4 
59/1 35/1 18/7 15/1> 

 سؤال

5 
69/1 48/1 59/8 15/1> 

 
 سؤال

6 
66/1 44/1 11/8 15/1> 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (هاي توسعه، سيستم، محصول و فرآيندمهارت) استانداردشدهضرايب . 5-3نگاره 

 

1 سؤال  

2 سؤال  

3 سؤال  

4 سؤال  

5 سؤال  

هاي مهارت

م، توسعه، سيست

 محصول و فرآيند

49/0  

10/0  

14/0  

59/0  

29/0  

2 سؤال  
22/0  
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دهد نشان می« هاي توسعه، سيستم، محصول و فرآيندمهارت»ي براي سازه دييتأنتايج تحليل عاملی 

همچنين واريانس تبيين شده . هستند داریمعن خود به مربوط هساز در پرسشنامه يهاسؤالكه 

 24كه  است، به اين معنی 24/1( اين سازه براي سؤال اول برابر با استانداردشده)مجذور بار عاملی 

توضيح « رآيندهاي توسعه، سيستم، محصول و فمهارت»درصد از تغييرات سؤال اول، توسط سازه 

از اهميت  1و  4، 6، 5، 2، 3ي هاسؤالبه ترتيب  استانداردشده. بر اساس بار عاملی شودیمداده 

« هاي توسعه، سيستم، محصول و فرآيندمهارت»متغير  يريگاندازهعنوان شاخص براي نسبی به

 برخوردار هستند.

 یدییتأه از تحلیل عاملی های سازمانی با استفادهای متغیر پرداختبررسی روایی سازه

منظور اطمينان از قابل توجيه بودن عامل يابی از آزمون كرويت ي، بهدييتأقبل از انجام تحليل عاملی 

 دهدیمي آزمون نشان جهينتاستفاده شد.  KMO ناز آزمو يريگنمونهبارتلت و براي بررسی كفايت 

قابل توجيه  يريگنمونه(، بنابراين كفايت 7/1تر از است )بزرگ 948/1برابر با  KMOكه عدد آماره 

دهد در سطح معنی به دست آمد كه نشان می p<15/1است. از طرفی بر اساس نتايج آزمون بارتلت 

 ی قابل توجيه است.ابيعامل  15/1داري 

ي استفاده شد. نتايج حاصل دييتأدر مرحله بعد براي بررسی روايی سازه پرسشنامه از تحليل عاملی 

 ،بارهاي عاملی استانداردل هاي بعد آورده شده است. در اين جداون آزمون در جداول و نگارهاز اي

( مربوط به هر سازه جداگانه آورده شده است. همچنين  2Rو واريانس تبيين شده ) tمقادير 

 هاي نيکويی برازش در جدول ذيل آورده شده است.شاخص

 هاي برازش براي مدلشاخص 7-3جدول 

جه آزادي/كاي در شاخص

 دو
RMSEA1 GFI2 AGFI3 CFI4 NFI5 NNFI6 IFI7 

مقدار 

 شدهمحاسبه

9/1 
182/1 93/1 87/1 98/1 97/1 98/1 98/1 

 ≥91/1 ≥91/1 ≥91/1 ≥91/1 ≥81/1 ≥91/1 ≤1/1 ≤5 قبولقابلسطح 

 مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب نتيجه

 

                                                           
 (Root- mean- square error of approximationجذر میانگین مجذورات خطای تقریب ) 1
 (Goodness- of-fit indexشاخص نیکویی برازش ) 2
 (Adjusted goodness -of-fit indexشاخص نیکویی برازش تعدیل یافته ) 3
 (Comprative fit indexشاخص برازندگی تطبیقی ) 4
 (Normed fit indexشاخص برازندگی هنجار شده ) 5
 (Non-Normed fit indexشاخص برازندگی هنجار نشده ) 6
 (Incremental fit indexشاخص برازندگی افزایشی ) 7
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ي اين است كه سؤال مربوطه، نشانگر بهتري دهندهنشان تربزرگدارد در هر سازه، بار عاملی استان

 ي دارد.تربزرگ، واريانس تبيين شده تربزرگبراي آن سازه است. بار عاملی 

 ي مربوط به سازه سطح پرداختهاسؤال tبار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادير  . 8-3 جدول

 استانداردشدهبار عاملی  سؤال سازه
واريانس تبيين شده 

(2R) 
t 

 مقدار
p-

value 

 سطح پرداخت

 <15/1 66/12 74/1 86/1 1 سؤال

 <15/1 14/15 91/1 95/1 2 سؤال

 <15/1 86/14 91/1 95/1 3 سؤال

 <15/1 99/14 91/1 95/1 4سؤال  

 

 

 

 

 

 

 

 (سطح پرداخت) استانداردشدهضرايب .  6-3نگاره 

 

 هساز در پرسشنامه يهاسؤالدهد كه نشان می« سطح پرداخت»ي سازه ي برادييتأنتايج تحليل عاملی 

( اين استانداردشدههمچنين واريانس تبيين شده )مجذور بار عاملی . هستند داریمعن خود به مربوط

درصد از تغييرات سؤال اول، توسط  74كه  است، به اين معنی 74/1سازه براي سؤال اول برابر با 

، 2ي هاسؤالبه ترتيب  استانداردشده. بر اساس بار عاملی شودیموضيح داده ت« سطح پرداخت»سازه 

 برخوردار هستند.« سطح پرداخت»متغير  يريگاندازهعنوان شاخص براي از اهميت نسبی به 1و  4، 3

 

 

1 سؤال  

2 سؤال  

3 سؤال  

4 سؤال  

سطح 

 پرداخت

12/0  

95/0  

95/0  

95/0  
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 ي مربوط به سازه مزاياهاسؤال tبار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادير . 9-3 جدول

 استانداردشدهبار عاملی  سؤال سازه
واريانس تبيين شده 

(2R) 
t 

 مقدار
p-

value 

 مزايا

 <15/1 61/13 81/1 91/1 5 سؤال

 <15/1 48/14 86/1 93/1 6 سؤال

 <15/1 23/14 85/1 92/1 7 سؤال

 <15/1 26/14 85/1 92/1 8 سؤال 

 

 

 

 

 (مزايا) استانداردشدهضرايب . 7-3نگاره 

 

 به مربوط هساز در پرسشنامه يهاسؤالدهد كه نشان می« مزايا»ي براي سازه دييتأنتايج تحليل عاملی 

( اين سازه براي استانداردشدههمچنين واريانس تبيين شده )مجذور بار عاملی . هستند داریمعن خود

« مزايا»درصد از تغييرات سؤال اول، توسط سازه  81كه  است، به اين معنی 81/1سؤال اول برابر با 

از اهميت  5و  8، 7، 6ي هاسؤالبه ترتيب  استانداردشده. بر اساس بار عاملی شودیميح داده توض

 برخوردار هستند« مزايا»متغير  يريگاندازهعنوان شاخص براي نسبی به

 ي مربوط به سازه افزايش حقوقهاسؤال tبار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادير  .11-3 جدول

 سازه
سؤال 

 شنامهپرس

بار عاملی 

 استانداردشده

واريانس تبيين شده 

(2R) 
t 

 مقدار
p-

value 

 افزايش حقوق

 

 <15/1 53/12 74/1 86/1 9 سؤال

 <15/1 64/7 36/1 61/1 11 سؤال

 <15/1 75/11 67/1 82/1 11 سؤال

 <15/1 89/13 83/1 91/1 12 سؤال 

 

 

 

 

5 سؤال  

2 سؤال  

1 سؤال  

1 سؤال  

 مزايا

90/0  

93/0  

92/0  

92/0  
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 (قوقافزايش ح) استانداردشدهضرايب . 8-3نگاره 

 

 هساز در پرسشنامه يهاسؤالدهد كه نشان می« افزايش حقوق»ي براي سازه دييتأنتايج تحليل عاملی 

( اين استانداردشدههمچنين واريانس تبيين شده )مجذور بار عاملی . هستند داریمعن خود به مربوط

سؤال اول، توسط  درصد از تغييرات 74كه  است، به اين معنی 74/1سازه براي سؤال اول برابر با 

، 12ي هاسؤالبه ترتيب  استانداردشده. بر اساس بار عاملی شودیمتوضيح داده « افزايش حقوق»سازه 

برخوردار « افزايش حقوق»متغير  يريگاندازهعنوان شاخص براي از اهميت نسبی به 11و  11، 9

 هستند.

 ي مربوط به سازه ساختار پرداختهاسؤال tبار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادير  .11-3 جدول

 استانداردشدهبار عاملی  سؤال سازه
واريانس تبيين شده 

(2R) 
t 

 مقدار
p-

value 

 ساختار پرداخت

 سؤال

13 
73/1 53/1 83/9 15/1> 

 سؤال

14 
74/1 55/1 13/11 15/1> 

 سؤال

15 
81/1 64/1 23/11 15/1> 

 سؤال

16 
89/1 79/1 21/13 15/1> 

 سؤال

17 
89/1 79/1 22/13 15/1> 

 
 سؤال

18 
83/1 69/1 92/11 15/1> 

 

9 سؤال  

10 سؤال  

11 سؤال  

12 سؤال  

افزايش 

 حقوق

12/0  

20/0  

12/0  

91/0  
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 (ساختار پرداخت) استانداردشدهضرايب .  9-3نگاره 

 

 در پرسشنامه يهاسؤالدهد كه نشان می« ساختار پرداخت»ي براي سازه دييتأنتايج تحليل عاملی 

( استانداردشدهبيين شده )مجذور بار عاملی همچنين واريانس ت. هستند داریمعن خود به مربوط هساز

درصد از تغييرات سؤال اول، توسط  53كه  است، به اين معنی 53/1اين سازه براي سؤال اول برابر با 

ي هاسؤالبه ترتيب  استانداردشده. بر اساس بار عاملی شودیمتوضيح داده « ساختار پرداخت»سازه 

ساختار »متغير  يريگاندازهعنوان شاخص براي ی بهاز اهميت نسب 13و  14، 15، 18، 17، 16

 برخوردار هستند.« پرداخت

 یدییتأهای متغیر تعهد سازمانی با استفاده از تحلیل عاملی بررسی روایی سازه

منظور اطمينان از قابل توجيه بودن عامل يابی از آزمون كرويت ي، بهدييتأقبل از انجام تحليل عاملی 

 دهدیمي آزمون نشان جهينتاستفاده شد.  KMO ناز آزمو يريگنمونهی كفايت بارتلت و براي بررس

قابل توجيه  يريگنمونه(، بنابراين كفايت 7/1تر از است )بزرگ 833/1برابر با  KMOكه عدد آماره 

دهد در سطح معنی به دست آمد كه نشان می p<15/1است. از طرفی بر اساس نتايج آزمون بارتلت 

 ی قابل توجيه است.ابيعامل  15/1داري 

13 سؤال  

14 لسؤا  

15 سؤال  

12 سؤال  

11 سؤال  

ساختار 

 پرداخت

13/0  

14/0  

10/0  

19/0  

19/0  

11 سؤال  
13/0  
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ي استفاده شد. نتايج حاصل دييتأدر مرحله بعد براي بررسی روايی سازه پرسشنامه از تحليل عاملی 

 ،بارهاي عاملی استانداردل هاي بعد آورده شده است. در اين جداواز اين آزمون در جداول و نگاره

جداگانه آورده شده است. همچنين  ( مربوط به هر سازه 2Rو واريانس تبيين شده ) tمقادير 

 هاي نيکويی برازش در جدول ذيل آورده شده است.شاخص

 هاي برازش براي مدلشاخص .12-3جدول 

درجه آزادي/كاي  شاخص

 دو
RMSEA1 GFI2 AGFI3 CFI4 NFI5 NNFI6 IFI7 

مقدار 

 شدهمحاسبه

7/2 
191/1 91/1 86/1 98/1 98/1 95/1 95/1 

 ≥91/1 ≥91/1 ≥91/1 ≥91/1 ≥81/1 ≥91/1 ≤1/1 ≤5 قبولقابلسطح 

 مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب نتيجه

ي اين است كه سؤال دهندهنشان تربزرگدر هر سازه، بار عاملی استاندارد  

 ي دارد.تربزرگ، واريانس تبيين شده تربزرگمربوطه، نشانگر بهتري براي آن سازه است. بار عاملی 

 ي مربوط به سازه تعهد عاطفیهاسؤال tبار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادير  .13-3 دولج

 استانداردشدهبار عاملی  سؤال سازه
واريانس تبيين شده 

(2R) 
t 

 مقدار
p-

value 

 تعهد عاطفی

 <15/1 49/8 44/1 66/1 1 سؤال

 <15/1 79/3 11/1 33/1 2 سؤال

 <15/1 51/9 52/1 72/1 3 سؤال

 >15/1 89/1 11/1 18/1 4 سؤال

 <15/1 16/12 72/1 85/1 5 سؤال 

 <15/1 71/9 53/1 73/1 6 سؤال 

 <15/1 71/11 69/1 83/1 7 سؤال 

 <15/1 78/8 41/1 63/1 8 سؤال 

 

                                                           
 (square error of approximation -anme -Rootجذر میانگین مجذورات خطای تقریب )1 

 (fit index-of -Goodnessشاخص نیکویی برازش )1 

 ( fit index-of-Adjusted goodnessشاخص نیکویی برازش تعدیل یافته )3 

 (Comprative fit indexشاخص برازندگی تطبیقی )4 

 (Normed fit indexشاخص برازندگی هنجار شده )5 

 (Normed fit index-Nonار نشده )شاخص برازندگی هنج6 

 (Incremental fit indexشاخص برازندگی افزایشی )7 
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 (تعهد عاطفی) استانداردشدهضرايب  .11-3نگاره 

 

 جزبه پرسشنامه يهاسؤالدهد كه نشان می« د عاطفیتعه»ي براي سازه دييتأنتايج تحليل عاملی 

همچنين واريانس تبيين شده )مجذور بار عاملی . هستند داریمعن خود به مربوط هساز در 4 سؤال

درصد از تغييرات  44كه  است، به اين معنی 44/1( اين سازه براي سؤال اول برابر با استانداردشده

به  استانداردشده. بر اساس بار عاملی شودیمتوضيح داده  «تعهد عاطفی»سؤال اول، توسط سازه 

متغير  يريگاندازهعنوان شاخص براي از اهميت نسبی به 4و  2، 8، 1، 3، 6، 7، 5ي هاسؤالترتيب 

 برخوردار هستند.« تعهد عاطفی»

 

 

 

 

 

1 سؤال  

2 سؤال  

3 سؤال  

4 سؤال  
 عاطفی

22/0  

33/0  

12/0  

01/0  

5 سؤال  

2 سؤال  

1 سؤال  

1 سؤال  

15/0  

13/0  

13/0  

23/0  
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 ه تعهد مستمري مربوط به سازهاسؤال tبار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادير  .14-3 جدول

 p-value مقدار t (2Rواريانس تبيين شده ) استانداردشدهبار عاملی  سؤال سازه

 تعهد مستمر

 <15/1 12/3 17/1 26/1 9 سؤال

 <15/1 96/8 48/1 69/1 11 سؤال

 <15/1 46/12 76/1 87/1 11 سؤال

 <15/1 12/12 72/1 85/1 12 سؤال

 <15/1 88/9 55/1 74/1 13 سؤال

 <15/1 29/7 35/1 59/1 14 لسؤا 

 <15/1 17/6 25/1 51/1 15 سؤال 

 <15/1 85/6 31/1 56/1 16 سؤال 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 تعهد مستمر) استانداردشدهضرايب  11.-3نگاره 

 هساز در پرسشنامه يهاسؤالدهد كه نشان می« تعهد مستمر»ي براي سازه دييتأنتايج تحليل عاملی 

( اين استانداردشدههمچنين واريانس تبيين شده )مجذور بار عاملی . هستند داریمعن خود به مربوط

درصد از تغييرات سؤال اول، توسط سازه  7كه  است، به اين معنی 17/1سازه براي سؤال اول برابر با 

، 2، 5، 4، 3ي هاسؤالبه ترتيب  استانداردشده. بر اساس بار عاملی شودیمتوضيح داده « تعهد مستمر»

 برخوردار هستند.« تعهد مستمر»متغير  يريگاندازهعنوان شاخص براي از اهميت نسبی به 1و  8، 6

1 سؤال  

2 سؤال  

3 سؤال  

4 سؤال  
 مستمر

22/0  

29/0  

11/0  

15/0  

5 سؤال  

2 سؤال  

1 سؤال  

1 سؤال  

14/0  

59/0  

50/0  

52/0  
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 ي مربوط به سازه تعهد هنجاريهاسؤال tبار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادير  .15-3 جدول

 سازه
سؤال 

 پرسشنامه

بار عاملی 

 استانداردشده

واريانس تبيين شده 

(2R) 
t 

 مقدار
p-

value 

 تعهد هنجاري

 

 >15/1 13/1 11/1 19/1 17 سؤال

 >15/1 51/1 11/1 15/1 18 سؤال

 <15/1 12/5 19/1 44/1 19 سؤال

 <15/1 21/9 52/1 72/1 21 سؤال 

 <15/1 32/6 28/1 53/1 21 سؤال 

 <15/1 85/8 49/1 71/1 22 سؤال 

 >15/1 78/1 12/1 16/1 23 سؤال 

 >15/1 18/1 11/1 11/1 24 سؤال 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (تعهد هنجاري) استانداردشدهضرايب  .12-3نگاره 

 

 جزبه پرسشنامه يهاسؤالدهد كه نشان می« تعهد هنجاري»ي براي سازه دييتأنتايج تحليل عاملی 

همچنين واريانس تبيين شده . هستند داریمعن خود به مربوط هساز در 24و  23، 18، 17ي هاسؤال

 1كه  است، به اين معنی 11/1( اين سازه براي سؤال اول برابر با استانداردشده)مجذور بار عاملی 

. بر اساس بار عاملی شودیمتوضيح داده « تعهد هنجاري»درصد از تغييرات سؤال اول، توسط سازه 

11 سؤال  

11 سؤال  

19 سؤال  

20 سؤال  
 هنجاري

09/0  
05/0  

44/0  

12/0  

21 سؤال  

22 سؤال  

23 سؤال  

24 سؤال  

53/0  

10/0  

12/0  

10/0  



88 
 

عنوان شاخص از اهميت نسبی به 2و  1، 24، 23، 19، 21، 22، 21 يهاسؤالبه ترتيب  استانداردشده

 برخوردار هستند.« تعهد هنجاري»متغير  يريگدازهانبراي 

 هادادهابزار سنجش  ییایپا 3-6-2

 یابيو به ارز دهدیمرا نشان  يريگاندازهدر ابزار  هاپاسخ یمنطق یثبات و هماهنگ ،ک سنجهي يیايپا

ق ين تحقيدر ا. (251: 1391،و همکاران فرديیدانا) كندیمک سنجه كمک ي "و خوب بودن  یدرست "

 . دياستفاده گرد باخ كرون ي،از روش آلفاهاپرسشنامه يیايآزمون پا يبرا

 باخ کرونای مهندسان با استفاده از آلفای های حرفههای متغیر شایستگیبررسی پایایی سازه

 شدهاستفاده كرون باخاز ضريب آلفاي  نامهپرسشهاي براي بررسی همسانی درونی يا پايايی سازه

 در جدول ذيل آورده شده است. نامهپرسشهاي ربوط به بررسی پايايی سازهاست. نتايج م

 
 اي مهندسانهاي حرفهبررسی سازگاري درونی پرسشنامه شايستگی .16-3جدول 

 تعداد نمونه
كرون آلفاي  تعداد سؤالات

 باخ
 شماره نام سازه

ابعاد پرسشنامه
 

 1 دانش و استدلال فنی و مهندسی 812/1 6 139

 2 هاي فرديها و نگرشمهارت 711/1 4 139

 3 اي و اخلاقیهاي حرفهها و نگرشمهارت 776/1 4 139

 4 هاي بين فرديها و نگرشمهارت 775/1 4 139

 5 فرآيند و محصول سيستم، توسعه، هايمهارت 798/1 6 139

 تفکيک نشده() یكل صورتبه 774/1 24 139

 

رود. ها، عقايد و ... بکار میبودن نگرش يبعدتکنجش ميزان ، براي سكرون باخضريب آلفاي 

كه  طورهمانخواهيم ببينيم تا چه حد برداشت پاسخگويان از سؤالات يکسان بوده است. می درواقع

اي هاي حرفهشايستگی»براي پرسشنامه  كرون باخ يمقدار آلفا شود،یمشاهده م فوقدر جدول 

 .(7/1تر از هستند )بزرگ قبولقابل یاهداف پژوهش ير براديمقا نيااست.  774/1برابر  «مهندسان

 باخ کرونهای سازمانی با استفاده از آلفای های متغیر پرداختبررسی پایایی سازه

 شدهاستفاده كرون باخاز ضريب آلفاي  نامهپرسشهاي براي بررسی همسانی درونی يا پايايی سازه

 در جدول ذيل آورده شده است. نامهپرسشهاي ی سازهاست. نتايج مربوط به بررسی پاياي
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 هاي سازمانیبررسی سازگاري درونی پرسشنامه پرداخت .17-3جدول 

 شماره نام سازه كرون باخآلفاي  تعداد سؤالات تعداد نمونه
ابعاد پرسشنامه

 1 سطح پرداخت 961/1 4 139 

 2 مزايا 956/1 4 139

 3 افزايش حقوق 873/1 4 139

 4 ساختار پرداخت 918/1 6 139

 تفکيک نشده() یكل صورتبه 927/1 18 139

 

 درواقعرود. ها، عقايد و ... بکار میبودن نگرش يبعدتکضريب آلفاي كرونباخ، براي سنجش ميزان 

كه در  طورهمانخواهيم ببينيم تا چه حد برداشت پاسخگويان از سؤالات يکسان بوده است. می

برابر  «هاي سازمانیپرداخت»براي پرسشنامه  كرون باخ يمقدار آلفا شود،یده ممشاه فوقجدول 

 .(7/1تر از هستند )بزرگ قبولقابل یاهداف پژوهش ير براديمقا ينااست.  927/1

 های متغیر تعهد سازمانی با استفاده از آلفای کرونباخبررسی پایایی سازه

 شدهاستفاده كرون باخاز ضريب آلفاي  نامهپرسشاي هبراي بررسی همسانی درونی يا پايايی سازه

 در جدول ذيل آورده شده است. نامهپرسشهاي است. نتايج مربوط به بررسی پايايی سازه

 بررسی سازگاري درونی پرسشنامه تعهد سازمانی .18-3جدول 

 شماره نام سازه كرون باخآلفاي  تعداد سؤالات تعداد نمونه

ابعاد پرسشنامه
 

 1 تعهد عاطفی 725/1 8 139

 2 تعهد مستمر 756/1 8 139

 3 تعهد هنجاري 744/1 8 139

 تفکيک نشده() یكل صورتبه 742/1 24 139

  

رود. ها، عقايد و ... بکار میبودن نگرش يبعدتک، براي سنجش ميزان كرون باخضريب آلفاي 

كه  طورهمانؤالات يکسان بوده است. خواهيم ببينيم تا چه حد برداشت پاسخگويان از سمی درواقع

 742/1برابر  «تعهد سازمانی»براي پرسشنامه  كرون باخ يمقدار آلفا شود،یمشاهده م فوقدر جدول 

 .(7/1تر از هستند )بزرگ قبولقابل یاهداف پژوهش ير براديمقا ينااست. 
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 آماری یهاروشاطلاعات و  لیوتحلهیتجزروش  3-7

 متغيرهاي توصيف همچنين و جمعيت شناختی هايشاخص توصيف به اهداده توصيف قسمت در

ها قبل از در قسمت تحليل داده. شد پرداخته توصيفی هايآماره و فراوانی توزيع توسط پژوهش

توسط آزمون  موردمطالعهها، نرمال بودن )توزيع طبيعی داشتن( متغيرهاي آزمون فرضيه

ها برقرار ( بررسی شد. فرض نرمال براي تمام متغيرS-K) 1اياسميرنوف يک نمونه -كولموگوروف

اي استفاده شد. براي بررسی يک نمونه tبود. براي بررسی وضعيت متغيرهاي مطالعه از آزمون 

، مدل سازي 3، اسپيرمن2رسانيپاز همبستگی  موردمطالعهفرضيات به دليل نرمال بودن متغيرهاي 

 SPSS افزارنرم از هاداده ليوتحلهيتجز براي .شد ستفادها Stepwiseو رگرسيون  4معادلات ساختاري

  .شد گرفته نظر در 15/1 معنی داري و شد استفاده Excelو  Lisrel، 21 ويراست

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 

                                                           
1 Ome-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
2 Pearson Correlation 
3 Spearman Correlation 
4 structure equation modeling 
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 خلاصه فصل سوم 3-8

است  يقات كاربرديهدف جزء تحق ازلحاظق حاضر ي، كه تحقباشدیمق يتحق یشناسروشن فصل يا

 يآورجمعبه  یدانيقات ميو به روش تحق باشدیم یهمبستگ -یفيق از نوع توصيتحق و روش انجام

به تعداد  ... يشهرسازمهندسين اداره كل راه و ق ين تحقيا يجامعه آمار. است شدهپرداختهاطلاعات 

پرسشنامه مورد  3پرسشنامه استفاده شد و هر  3از  یدانيم يهاداده يجهت گردآورنفر بود.  139

و  spss  ،Lisrel  21 يافزارهانرماز  هاداده يآورجمعپس از  تيدرنهاو  قرار گرفتند يیاين پاييتع

Excel  استفاده شد. هاداده ليوتحلهيتجز يبرا 
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 فصل چهارم

 هاداده ليوتحلهیتجز
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 مقدمه

هاي با استفاده از روش شدهيگردآورهاي داده براي اجراي يک طرح پژوهشی به روش علمی، بايد

منظور استنتاج صحيح آماري و توجيه و به گريدعبارتبه؛ بندي شوندمعين را تلخيص، تنظيم و طبقه

 قرار گيرند. ليوتحلهيتجزبايد مورد  شدهيآورجمعتفسير دقيق، اطلاعات 

و بررسی قرار  موردبحثها آن يزساآمادهي آوري اطلاعات و نحوههاي جمعدر فصل سوم روش

 حاصل از اطلاعات پرداخته خواهد شد. ليوتحلهيتجزگرفت. در اين فصل به 

 به هاداده توصيف قسمت ها است. درها و تحليل دادهاين فصل شامل دو قسمت عمده توصيف داده

 و انیفراو توزيع توسط پژوهش متغيرهاي توصيف همچنين و جمعيت شناختی هايشاخص توصيف

هاي تحقيق پرداخته شد. ها به بررسی فرضيهدر قسمت تحليل داده. شد پرداخته توصيفی هايآماره

توسط آزمون  موردمطالعهها، نرمال بودن )توزيع طبيعی داشتن( متغيرهاي قبل از آزمون فرضيه

ا برقرار ه( بررسی شد. فرض نرمال براي تمام متغيرS-K) 1اياسميرنوف يک نمونه -كولموگوروف

اي استفاده شد. براي بررسی يک نمونه tبود. براي بررسی وضعيت متغيرهاي مطالعه از آزمون 

 يسازمدل، 3، اسپيرمن2رسانيپاز همبستگی  موردمطالعهفرضيات به دليل نرمال بودن متغيرهاي 

 SPSS افزاررمن از هاداده ليوتحلهيتجز براي .شد استفاده Stepwiseو رگرسيون  4معادلات ساختاري

لازم به ذكر است كه  .شد گرفته نظر در 15/1 معنی داري و شد استفاده Excelو  Lisrel، 21 ويراست

از افرادي  لازم به ذكر استآزمودنی صورت گرفته است. 139ها در اين فصل بر اساس تمام بررسی

را  یسؤالند و اگر كسی بدون جواب باقی نما یسؤالبودند خواسته شد كه  پركردهكه پرسشنامه را 

 بدون پاسخ وجود نداشت سؤالبراين جواب نداده بود پرسشنامه عودت داده شد تا تکميل گردد. بنا
 
 
 
 
 

                                                           
1 Ome-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
2 Pearson Correlation 
3 Spearman Correlation 
4 structure equation modeling 
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 هاتوصیف داده 4-1

 های جمعیت شناختیتوصیف شاخص 4-1-1

 بر اساس جنس یموردبررس توزیع فراوانی افراد 4-1-1-1

درصد( زن بودند. در جدول و  4/19نفر ) 27( مرد و درصد 6/81نفر ) 112 یموردبررسفرد  139از 

 جنس آورده شده است. برحسبنگاره ذيل توزيع فراوانی 
 

 بر اساس جنس یموردبررس توزيع فراوانی افراد .1-4جدول 

 

 درصد فراوانی جنس

 6/81 112 مرد

 4/19 27 زن

 1/111 139 كل

 
 

 

 بر اساس جنس یموردبررس توزيع فراوانی افرادنمودار .1-4نگاره 
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 سن بر اساس یموردبررس توزیع فراوانی افراد 4-1-1-2

 41تا  31بين درصد(  2/58نفر ) 81سال،  31كمتر از درصد(  9/21نفر ) 29 یموردبررسفرد  139از 

سال با  1/36 یررسموردباند. ميانگين سن افراد داشتهسال  41درصد( بيشتر از  9/21نفر ) 29و  سال

 سن آورده شده است. برحسبسال بود. در جدول و نگاره ذيل توزيع فراوانی  2/6انحراف معيار 

 

 بر اساس سن یموردبررس توزيع فراوانی افراد .2-4جدول 

 انحراف معيار ميانگين درصد فراوانی سن

 2/6 1/36 9/21 29 سال 31كمتر از 

   2/58 81 سال 41-31

   9/21 29 الاسال به ب 41

   1/111 139 كل

 

 

 

 بر اساس سن یموردبررس توزيع فراوانی افراد .2-4نگاره 
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 تحصیلات بر اساس یموردبررس توزیع فراوانی افراد 4-1-1-3

درصد( تحصيلات  5/65نفر ) 91، پلميدفوقدرصد( تحصيلات  3/4نفر ) 6 یموردبررسفرد  139از 

اند. در جدول و نگاره ذيل و بالاتر داشته سانسيلفوقدرصد( تحصيلات  2/31نفر ) 42نس و ليسا

 تحصيلات آورده شده است. برحسبتوزيع فراوانی 

 

 بر اساس تحصيلات یموردبررس توزيع فراوانی افراد .3-4جدول 

 درصد فراوانی تحصيلات

 3/4 6 پلميدفوق

 5/65 91 ليسانس

 2/31 42 سانسيلفوق

 1/111 139 كل

 

 

 بر اساس تحصيلات یموردبررس نمودار توزيع فراوانی افراد .3-4نگاره 
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 رشته تحصیلی بر اساس یموردبررس بررسی توزیع افراد 4-1-1-4

درصد( در رشته  1/15نفر ) 21درصد( در رشته عمران،  8/64نفر ) 91 یموردبررسفرد  139از 

بودند. در جدول و نگاره ذيل توزيع  كردهليتحصها درصد( در ساير رشته 1/21نفر ) 28 معماري و

 رشته تحصيلی آورده شده است. برحسبفراوانی 
 

 بر اساس رشته تحصيلی یموردبررس توزيع فراوانی افراد .4-4جدول 

 درصد فراوانی رشته تحصيلی

 8/64 91 عمران

 1/15 21 معماري

 1/21 28 ساير

 1/111 139 كل

 
 
 

 

 بر اساس رشته تحصيلی یموردبررس توزيع فراوانی افراد .4-4نگاره 
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 بر اساس سابقه خدمت یموردبررستوزیع فراوانی افراد  4-1-1-5

 21تا  11درصد( بين  9/25نفر ) 36سال،  11درصد( كمتر  5/65نفر ) 91 یموردبررسفرد  139از 

اند. ميانگين سابقه خدمت افراد سال سابقه خدمت داشته 21درصد( بيشتر از  6/8نفر ) 12سال و 

 برحسبسال بود. در جدول و نگاره ذيل توزيع فراوانی  9/6سال با انحراف معيار  2/11 یموردبررس

 آورده شده است. سابقه خدمت

 

 بر اساس سابقه خدمت یموردبررستوزيع فراوانی افراد  .5-4جدول 

 انحراف معيار ميانگين درصد فراوانی ه خدمتسابق

 9/6 2/11 5/65 91 سال 11كمتر از 

   9/25 36 سال 21تا  11بين 

   6/8 12 سال 21بيشتر از 

   1/111 139 كل

 
 

 

 بر اساس سابقه خدمت یموردبررسافراد توزيع فراوانی  .5-4نگاره 
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 یرهای تحقیقتوصیف کمّی متغ 4-1-2

 ت.ي توصيفی متغيرهاي مطالعه در جدول بعد آورده شده اسهاشاخصدر اين قسمت مقادير 

كه در پايين « 1رياه» يگذارنمرهدر جدول ذيل از مقياس  شدهمحاسبههاي منظور درک بهتر ميانگينبه

 (:85:1998گردد )هاير و همکاران، آورده شده است، استفاده می

 هاير يگذارنمره مقياس. 6-4جدول 

5-67/3 66/3-34/2 33/2-1 

 كم متوسط زیاد

 

 (n=139هاي توصيفی در خصوص متغيرهاي تحقيق )مقادير شاخص. 7-4جدول 

انحراف  میانگین میانه مد ابعاد متغیر

 معیار

کیفیت  بیشینه کمینه

 متغیر

ای های حرفهشایستگی

 مهندسان

 5/3 دانش و استدلال فنی و مهندسی
4/3 41/3 55/1 1/1 8/4 

 متوسط

 زياد 1/5 2/1 61/1 74/3 7/3 5/3 هاي فرديها و نگرشمهارت 

 زياد 1/5 1/2 64/1 73/3 7/3 7/3 اي و اخلاقیهاي حرفهها و نگرشمهارت 

 متوسط 5/4 1/2 61/1 51/3 5/3 7/3 هاي بين فرديها و نگرشمهارت 

هاي توسعه، سيستم، محصول و مهارت 

 فرآيند

5/3 
5/3 37/3 54/1 7/1 1/5 

 متوسط

 متوسط 5/4 6/1 47/1 52/3 5/3 5/3 كل 

         

 كم 7/4 1/1 14/1 21/2 1/2 1/2 سطح پرداخت های سازمانیپرداخت

 گم 7/4 1/1 11/1 22/2 1/2 1/2 مزايا 

 متوسط 1/5 1/1 97/1 51/2 5/2 1/2 افزايش حقوق 

 متوسط 1/5 1/1 98/1 61/2 5/2 6/2 ساختار پرداخت 

 متوسط 6/4 1/1 92/1 41/2 3/2 3/2 كل 

         

 متوسط 7/4 1/1 71/1 39/3 5/3 5/3 تعهد عاطفی تعهد سازمانی

 متوسط 1/4 9/1 34/1 11/3 1/3 1/3 تعهد مستمر 

 متوسط 2/4 1/2 48/1 11/3 1/3 1/3 تعهد هنجاري 

                                                           
Hair, J.F. Anderson, R.E., Tatham, R.L. & Black, W.C., (1998),Hair ( 1 

"Multivariate data analysis",New Jersey: Prentice Hall International, Inc.) 
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 توصیف کیفی متغیرهای تحقیق 4-1-3

 ای مهندسانهای حرفهشایستگیعاد متغیر توصیف اب 4-1-3-1

 آمدهدستبه، نمرات اي مهندسانهاي حرفهشايستگیهاي توصيفی براي ابعاد متغير علاوه بر شاخص

-6/2) كم ،(1-8/1) كم به پنج رده خيلی یموردبررسمربوط به ابعاد متغيرهاي  سؤالاتاز ميانگين 

تقسيم شد تا توصيفی كيفی از اين ( 2/4-5) زياد يلیخ و( 4/3-2/4) زياد ،(6/2-4/3) متوسط ،(8/1

 .است شده آوردهذيل  جدول در جينتاشود.  ارائه هاريمتغ
 (n=139اي مهندسان )هاي حرفهتوزيع فراوانی ابعاد متغير شايستگی .8-4جدول 

 درصد فراوانی هاگزينه بعد شماره

1 
 دانش و استدلال فنی و مهندسی

 

 6/1 1 خيلی كم

 5/6 9 كم

 2/43 61 متوسط

 2/43 61 زياد

 5/6 9 خيلی زياد

2 
 هاي فرديها و نگرشمهارت

 

 6/1 1 خيلی كم

 9/2 4 كم

 6/21 31 متوسط

 4/51 71 زياد

 5/24 34 خيلی زياد

 اي و اخلاقیهاي حرفهها و نگرشمهارت 3

 1/1 1 خيلی كم

 3/4 6 كم

 1/23 32 متوسط

 4/51 71 دزيا

 3/22 31 خيلی زياد

 هاي بين فرديها و نگرشمهارت 4

 1/1 1 خيلی كم

 1/11 14 كم

 8/28 41 متوسط

 4/51 71 زياد

 8/11 15 خيلی زياد

 هاي توسعه، سيستم، محصول و فرآيندمهارت 5

 6/1 1 خيلی كم

 3/4 6 كم

 9/43 61 متوسط

 3/45 63 زياد

 8/5 8 ادخيلی زي

 كل 

 6/1 1 خيلی كم

 9/2 4 كم

 8/33 47 متوسط

 8/54 76 زياد

 9/7 11 خيلی زياد
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 های سازمانیپرداختتوصیف ابعاد متغیر  4-1-3-2

از ميانگين  آمدهدستبه، نمرات هاي سازمانیپرداختهاي توصيفی براي ابعاد متغير علاوه بر شاخص

(، متوسط 8/1-6/2(، كم )1-8/1به پنج رده خيلی كم ) یموردبررسيرهاي مربوط به ابعاد متغ سؤالات

 ارائه هاريمتغ( تقسيم شد تا توصيفی كيفی از اين 2/4-5( و خيلی زياد )4/3-2/4(، زياد )4/3-6/2)

 .است شده آوردهذيل  جدول در جينتاشود. 
 (n=139هاي سازمانی )توزيع فراوانی ابعاد متغير پرداخت .9-4جدول 

 درصد فراوانی هاگزينه بعد شماره

1 
 سطح پرداخت

 

 3/41 56 خيلی كم

 9/31 43 كم

 7/13 19 متوسط

 3/9 13 زياد

 8/5 8 خيلی زياد

2 
 مزايا

 

 1/36 51 خيلی كم

 7/36 51 كم

 2/12 17 متوسط

 3/9 13 زياد

 8/5 8 خيلی زياد

3 
 افزايش حقوق

 

 9/25 36 خيلی كم

 1/33 46 كم

 9/25 36 متوسط

 8/5 8 زياد

 4/9 13 خيلی زياد

 ساختار پرداخت 4

 2/17 24 خيلی كم

 1/36 51 كم

 1/28 39 متوسط

 1/11 14 زياد

 6/8 12 خيلی زياد

 كل 

 3/27 38 خيلی كم

 6/39 55 كم

 7/18 26 متوسط

 2/7 11 زياد

 2/7 11 خيلی زياد
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 تعهد سازمانیتوصیف ابعاد متغیر  4-1-3-3

از ميانگين  آمدهدستبههاي توصيفی براي ابعاد متغير تعهد سازمانی، نمرات علاوه بر شاخص

 متوسط ،(8/1-6/2) كم ،(1-8/1) كم به پنج رده خيلی یموردبررسمربوط به ابعاد متغيرهاي  سؤالات

 ارائه هاريمتغيم شد تا توصيفی كيفی از اين تقس (2/4-5) زياد خيلی و( 4/3-2/4) زياد ،(4/3-6/2)

 .است شده آوردهذيل  جدول در جينتاشود. 

 

 (n=139توزيع فراوانی ابعاد متغير تعهد سازمانی ) .11-4جدول 

 درصد فراوانی هاگزينه بعد شماره

 تعهد عاطفی 1

 9/2 4 خيلی كم

 3/9 13 كم

 8/33 47 متوسط

 8/46 65 زياد

 2/7 11 دخيلی زيا

 تعهد مستمر 2

 1/1 1 خيلی كم

 9/7 11 كم

 4/73 112 متوسط

 7/18 26 زياد

 1/1 1 خيلی زياد

 تعهد هنجاري 3

 1/1 1 خيلی كم

 2/12 17 كم

 5/63 88 متوسط

 7/23 33 زياد

 6/1 1 خيلی زياد

 كل 

 1/1 1 خيلی كم

 5/11 16 كم

 8/51 27 متوسط

 7/36 51 زياد

 1/1 1 خيلی زياد
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 بررسی فرض نرمال 4-2

قرار گرفت. براي بررسی  یموردبررسقبل از بررسی فرضيات تحقيق، نرمال بودن متغيرهاي مطالعه 

اي استفاده شده اسميرنوف يک نمونه -فرض نرمال بودن متغيرهاي مطالعه از آزمون كولموگوروف

 ورده شده است.است. نتايج اين آزمون در جدول ذيل آ

0H : توزيع نرمال دارد یموردبررسمتغير. 

1H : توزيع نرمال ندارد یموردبررسمتغير. 

ي فرض نرمال از برقرارشود. به دليل است بنابراين فرض صفر پذيرفته می p>15/1با توجه به اينکه 

 است. شدهاستفادههاي تحقيق هاي پارامتري براي بررسی فرضيهروش
 

 اسميرنوف براي بررسی پذيره نرمال بودن -ج آزمون كولموگوروفنتاي .11-4جدول 

 نتيجه p آماره آزمون حجم نمونه ابعاد متغير

 نرمال 356/1 927/1 139 دانش و استدلال فنی و مهندسی اي مهندسانهاي حرفهشايستگی

 نرمال 165/1 117/1 139 هاي فرديها و نگرشمهارت 

 نرمال 232/1 137/1 139 و اخلاقی ايهاي حرفهها و نگرشمهارت 

 نرمال 313/1 962/1 139 هاي بين فرديها و نگرشمهارت 

هاي توسعه، سيستم، محصول و مهارت 

 فرآيند

 نرمال 198/1 228/1 139

 نرمال 244/1 125/1 139 كل 

      

 نرمال 153/1 133/1 139 سطح پرداخت هاي سازمانیپرداخت

 نرمال 131/1 167/1 139 مزايا 

 نرمال 173/1 288/1 139 افزايش حقوق 

 نرمال 313/1 962/1 139 ساختار پرداخت 

 نرمال 341/1 939/1 139 كل 

      

 نرمال 169/1 299/1 139 تعهد عاطفی تعهد سازمانی

 نرمال 454/1 857/1 139 تعهد مستمر 

 نرمال 558/1 791/1 139 تعهد هنجاري 

 نرمال 779/1 659/1 139 كل 
 دارمعنی 15/1در سطح *
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 موردمطالعهبررسی وضع موجود متغیرهای  4-3

اي استفاده شد )به دليل نرمال بودن يک نمونه tاز آزمون  موردمطالعهمتغيرهاي براي بررسی وضعيت 

 متغير(. نتايج حاصل از اين آزمون در جدول ذيل آورده شده است.
 

 اي مهندسانهاي حرفهبراي بررسی وضعيت موجود متغير شايستگی اييک نمونه tنتايج آزمون  .12-4جدول 

 متغیر

 0/3میانگین نظری = 

ميانگين 

 شدهمشاهده

انحراف 

 معيار

درجه  tآماره 

 آزادي

p 

 <111/1* 138 722/8 55/1 41/3 دانش و استدلال فنی و مهندسی

 <111/1* 138 456/14 61/1 74/3 های فردیها و نگرشمهارت

ای و های حرفهها و نگرشمهارت

 اخلاقی
73/3 64/1 

478/13 138 *111/1> 

 <111/1* 138 451/9 61/1 51/3 های بین فردیها و نگرشمهارت

 و محصول سیستم، توسعه، هایمهارت

 فرآیند
37/3 54/1 

174/8 138 *111/1> 

 <111/1* 138 972/12 47/1 52/3 ای مهندسانهای حرفهشایستگی

 دارمعنی 15/1در سطح *

بيشتر از اي مهندسان هاي حرفهدهد كه ابعاد شايستگیاي نشان میيک نمونه tنتايج حاصل از آزمون 

در اداره كل راه و اي مهندسان هاي حرفهمتغير شايستگی همچنين (.p<15/1) حد متوسط است

 (.p<15/1) بيشتر از حد متوسط و در حد مطلوب است ...شهرسازي 
 

 هاي سازمانیاي براي بررسی وضعيت موجود متغير پرداختيک نمونه tنتايج آزمون  .13-4جدول 

 متغیر

 0/3میانگین نظری = 

انحراف  شدهمشاهدهميانگين 

 معيار

درجه  tآماره 

 آزادي

p 

 111/1 138 -969/8 14/1 21/2 سطح پرداخت

 111/1 138 -128/9 11/1 22/2 مزایا

 111/1 138 -972/5 97/1 51/2 افزایش حقوق

 111/1 138 -756/4 98/1 61/2 ساختار پرداخت

 111/1 138 -551/7 92/1 41/2 های سازمانیپرداخت
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 دارمعنی 15/1در سطح *

كمتر از حد هاي سازمانی دهد كه ابعاد پرداختاي نشان میيک نمونه tنتايج حاصل از آزمون 

كمتر  ...در اداره كل راه و شهرسازي سازمانی هاي متغير پرداخت همچنين (.p>15/1) متوسط است

 (.p>15/1) از حد متوسط و در حد نامطلوب است

 اي براي بررسی وضعيت موجود متغير تعهد سازمانیيک نمونه tنتايج آزمون  .14-4جدول 

 متغیر
 0/3میانگین نظری = 

 p درجه آزادي tآماره  انحراف معيار شدهمشاهدهميانگين 

 <111/1* 138 398/6 71/1 39/3 طفیتعهد عا

 <111/1* 138 798/3 34/1 11/3 تعهد مستمر

 115/1* 138 465/2 48/1 11/3 تعهد هنجاری

 <111/1* 138 358/5 44/1 21/3 تعهد سازمانی

 دارمعنی 15/1در سطح *

 

 

 حد متوسط استبيشتر از دهد كه ابعاد تعهد سازمانی اي نشان میيک نمونه tنتايج حاصل از آزمون 

(15/1>p.) بيشتر از حد متوسط و در  ...در اداره كل راه و شهرسازي متغير تعهد سازمانی  همچنين

 (.p<15/1) حد مطلوب است
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 های تحقیق(های تحلیلی اصلی )بررسی فرضیهیافته 4-4

اي مهندسان و هاي حرفهمدلی براي بررسی رابطه بين شايستگی ارائه تحقيق اين اصلی هدف 

ی دانيو مطالعات م اتيمرور ادب. پس از است ...هاي سازمانی در اداره كل راه و شهرسازي پرداخت

 صورت زير ارائه شد.مدل مفهومی به

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی. 6-4نگاره 

 

 

 

 

 

ای های حرفهشایستگی

 مهندسان

یدسدانش و استدلال فنی و مهن  

های فردیها و نگرشمهارت  

اي هاي حرفهها و نگرشمهارت

 و اخلاقی

هاي بين ها و نگرشمهارت

 فردي

های سازمانیپرداخت  

 تعهد سازمانی

 سيستم، توسعه، هايمهارت

فرآيند و محصول  
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 موردمطالعههمبستگی بین متغیرهای  4-4-1

ي سازمدلميان متغيرهاي مطالعه با استفاده از  یعلقبل از بررسی فرضيات تحقيق و بررسی روابط 

 است. شدهارائهمعادلات ساختاري همبستگی بين متغيرهاي پژوهش در جدول ذيل 

 

 ماتريس همبستگی متغيرهاي اصلی مطالعه .15-4جدول 

  11 11 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغير

            111/1 . دانش و استدلال فنی و مهندسی1

           111/1 613/1* هاي فردينگرش ها و. مهارت2

          111/1 649/1* 641/1* اي و اخلاقیهاي حرفهها و نگرش. مهارت3

         111/1 665/1* 617/1* 556/1* هاي بين فرديها و نگرش. مهارت4

        111/1 631/1* 643/1* 427/1* 438/1* فرآيند و محصول سيستم، توسعه، هاي. مهارت5

       ns151/1 111/1 297/1* 224/1* 272/1* 334/1* . سطح پرداخت6

      ns141/1 *884/1 111/1 299/1* 193/1* 295/1* 286/1* . مزايا7

     111/1 873/1* 834/1* 215/1* 339/1* 248/1* 299/1* 351/1* . افزايش حقوق8

    111/1 786/1* 756/1* 746/1* 272/1* 311/1* 276/1* 263/1* 393/1* . ساختار پرداخت9

   111/1 531/1* 484/1* 453/1* 439/1* 568/1* 527/1* 585/1* 498/1* 525/1* . تعهد عاطفی11

  111/1 541/1* 232/1* 217/1* 217/1* 214/1* 457/1* 482/1* 389/1* 354/1* 382/1* . تعهد مستمر11

 111/1 414/1* 678/1* 391/1* 378/1* 339/1* 316/1* 548/1* 585/1* 559/1* 441/1* 445/1* . تعهد هنجاري12
 دارمعنی 15/1در سطح  هاهمبستگی *

رابطه بين  جزبه یموردبررسهاي دهد كه كليه روابط بين شاخصنتايج همبستگی نشان می

م صورت مستقيو به داریمعنهاي توسعه، سيستم، محصول و فرآيند با سطح پرداخت و مزايا مهارت

 (.P<15/1است )

 های اصلی تحقیق در قالب مدل معادلات ساختاریبررسی فرضیه 4-4-2

سازي معادلات سـاختاري اسـتفاده شـد.    فوق از مدلميان متغيرهاي مطالعه  یعلروابط  بررسی جهت

هاي نيکـويی بـرازش در جـدول ذيـل     است. شاخص شدهدادهنتايج برازش مدل در نگاره ذيل نشان 

 دهنـده نشـان هـا  ، بيضـی شـده مشاهدهمتغيرهاي  دهندهنشانها ت. در اين مدل مستطيلآورده شده اس

در ديـاگرام، ضـرايب مسـير هسـتند. ضـرايب بـين        شـده داده متغيرهاي پنهان هستند. ضرايب نشـان 

با متغير پنهان وابسته بارهاي عاملی استاندارد هستند و ضرايب بين متغيرهـاي   شدهمشاهدهمتغيرهاي 

از  شـده دادههـاي نيکـويی بـرازش، مـدل بـرازش      اساس شـاخص  هستند برضرايب رگرسيون پنهان 

برازش خـوب مـدل    دهندهنشاناست كه  176/1مدل برابر  RMSEAمناسبت برخوردار است. مقدار 

 مثالعنوانبهشود: صورت زير تفسير می( بهاستانداردشدهاست. مجذور همبستگی )مجذور بار عاملی 



119 
 

( بـه  52/1=72/1*72/1) 52/1مجذور همبستگی اين سازه براي متغير اول برابر است با  در سازه اول،

 نتـايج  . خلاصهشودیمدرصد تغييرات متغير اول، توسط اين سازه توضيح داده  52اين معنی است كه 

 در ادامه آورده شده است. آمدهدستبه نتايج و اصلی پژوهش هايفرضيه از آزمون آمدهدستبه

 هاي برازش براي مدلشاخص .16-4جدول 

 RMSEA1 GFI2 AGFI3 CFI4 NFI5 IFI6 درجه آزادی/کای دو شاخص

 98/1 96/1 98/1 85/1 91/1 176/1 8/1 شدهمقدار محاسبه

 ≥91/1 ≥91/1 ≥91/1 ≥81/1 ≥91/1 ≤1/1 ≤5 قبولقابلسطح 

 مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب نتیجه
 

 

 معادلات ساختاري براي بررسی مدل مفهومی يسازمدلحاصل از  استانداردشدهمقادير ضرايب  .7-4نگاره 

                                                           
 (approximationsquare error of  -mean -Rootجذر میانگین مجذورات خطای تقریب )1 

 (fit index-of -Goodnessشاخص نیکویی برازش )1 

 ( fit index-of-Adjusted goodnessشاخص نیکویی برازش تعدیل یافته )3 

 (Comprative fit indexشاخص برازندگی تطبیقی )4 

 (Normed fit indexشاخص برازندگی هنجار شده )5 

 (t indexIncremental fiشاخص برازندگی افزایشی )6 

دانش و 

 استدلال

های مهارت

 فردی

های مهارت

 اخلاقی

سطح 

 پرداخت

ساختار 

 پرداخت

های مهارت

 بین فردی

یشایستگ  

 پرداخت

 مزایا

افزایش 

 حقوق

 عاطفی

 مستمر

 هنجاری

های مهارت

 توسعه

 تعهد
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در اداره  های سازمانیپرداخت و ای مهندسانهای حرفهشایستگی : بین1اصلی  فرضیه 4-4-2-1

 .دارد وجود رابطه ...کل راه و شهرسازی 

هاي پرداخت و اي مهندسانهاي حرفهشايستگی با توجه به نگاره فوق رابطه مثبت و معنی داري بين

(؛ بنابراين فرضيه تائيد ɣ =36/1و  P<15/1دارد ) وجود ...در اداره كل راه و شهرسازي  سازمانی

در اداره كل  هاي سازمانیپرداخت و اي مهندسانهاي حرفهشايستگی شود. ضريب رگرسيون بينمی

هاي شايستگیازاي يک واحد افزايش در ميزان  ن مطلب است كه بهاي دهندهنشان ...راه و شهرسازي 

واحد انحراف معيار افزايش پيدا خواهد  36/1معادل هاي سازمانی پرداختميزان اي مهندسان حرفه

هاي سازمانی مديران توسط درصد از تغييرات پرداخت 2R 96/12كرد. بر اساس مقدار 

 شود.اده میاي مهندسان توضيح دهاي حرفهشايستگی

در اداره کل راه  تعهد سازمانی و ای مهندسانهای حرفهشایستگی : بین2اصلی  فرضیه 4-4-2-2

 .دارد وجود رابطه ...و شهرسازی 

 تعهد سازمانی و اي مهندسانهاي حرفهشايستگی با توجه به نگاره فوق رابطه مثبت و معنی داري بين

شود. (؛ بنابراين فرضيه تائيد میɣ =72/1و  P<15/1دارد ) وجود ...در اداره كل راه و شهرسازي 

در اداره كل راه و شهرسازي  تعهد سازمانی و اي مهندسانهاي حرفهشايستگی ضريب رگرسيون بين

اي هاي حرفهشايستگیازاي يک واحد افزايش در ميزان  اين مطلب است كه به دهندهنشان ...

 واحد انحراف معيار افزايش پيدا خواهد كرد.  72/1معادل مانی تعهد سازميزان مهندسان 

در اداره کل راه و  تعهد سازمانی و های سازمانیپرداخت : بین3اصلی  فرضیه 4-4-2-3

 .دارد وجود رابطه ...شهرسازی 

داره در ا تعهد سازمانی و هاي سازمانیپرداخت با توجه به نگاره فوق رابطه مثبت و معنی داري بين

شود. ضريب (؛ بنابراين فرضيه تائيد میɣ =27/1و  P<15/1دارد ) وجود ...كل راه و شهرسازي 

اين  دهندهنشان ...در اداره كل راه و شهرسازي  تعهد سازمانی و هاي سازمانیپرداخت رگرسيون بين

معادل تعهد سازمانی ن ميزاهاي سازمانی پرداختازاي يک واحد افزايش در ميزان  مطلب است كه به

 واحد انحراف معيار افزايش پيدا خواهد كرد.  27/1

 ايحرفه هايدرصد از تغييرات تعهد سازمانی مديران توسط شايستگی 2R 11/74بر اساس مقدار 

 شود.هاي سازمانی توضيح داده میمهندسان و پرداخت

 

 

 

 اي مهندسانهاي حرفهشايستگیي مربوط به سازه هاسؤال tر بار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادي .17-4 جدول
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 مؤلفه سازه
بار عاملی 

 استانداردشده

واريانس تبيين شده 

(2R) 
t 

 مقدار
p-

value 

اي هاي حرفهشايستگی

 مهندسان

 <15/1 51/9 52/1 72/1 دانش و استدلال فنی و مهندسی

 <15/1 71/9 55/1 74/1 هاي فرديها و نگرشمهارت

 <15/1 19/12 74/1 86/1 اي و اخلاقیهاي حرفهها و نگرشمهارت

 <15/1 98/11 64/1 81/1 هاي بين فرديها و نگرشمهارت 

 
 و محصول سيستم، توسعه، هايمهارت

 فرآيند
73/1 53/1 54/9 15/1> 

 هاي سازمانیرداختپي مربوط به سازه هاسؤال tبار عاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادير  .18-4 جدول

 p-value مقدار t (2Rواريانس تبيين شده ) استانداردشدهبار عاملی  مؤلفه سازه

 هاي سازمانیپرداخت

 Fix 85/1 92/1 سطح پرداخت

 <15/1 37/21 92/1 96/1 مزايا

 <15/1 75/18 85/1 92/1 افزايش حقوق

 <15/1 91/13 67/1 82/1 ساختار پرداخت

 

 تعهد سازمانیي مربوط به سازه هاسؤال tعاملی استاندارد، مجذور همبستگی و مقادير  بار .19-4 جدول

 مؤلفه سازه
بار عاملی 

 استانداردشده

واريانس تبيين شده 

(2R) 
t 

 مقدار
p-

value 

 تعهد سازمانی
 Fix 77/1 88/1 تعهد عاطفی
 <15/1 22/7 35/1 59/1 تعهد مستمر

 <15/1 17/11 59/1 77/1 تعهد هنجاري 

 هاي پژوهش در مدل مسير اصلیو بررسی فرضيه هاآنداري ضرايب مسير و معنی .21-4جدول 

 نوع ارتباط وجود ارتباط *tآماره  ضریب مسیر یموردبررسرابطه 

های پرداخت ←ای مهندسان های حرفهشایستگی

 سازمانی

 مستقيم دارد 11/4 36/1

 مستقيم دارد 73/8 72/1 مانیتعهد ساز ←ای مهندسان های حرفهشایستگی

 مستقيم دارد 96/3 27/1 تعهد سازمانی ← های سازمانیپرداخت
 15/1در سطح  داریمعن 96/1از  تربزرگمقادير  *
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 بررسی فرضیات فرعی تحقیق در قالب تحلیل مسیر 4-4-3

 شد. ارائهزير  صورتبهی مدل مفهومی دانيو مطالعات م اتيمرور ادبپس از 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی 8-4نگاره 

 

. شد استفاده آموس افزارنرم و تحليل مسير از فوق مطالعه متغيرهاي ميان یعل روابط بررسی جهت

 در مسيرها بين ميرمستقيغ و مستقيم اثرات. است شدهداده نشان ذيل نگاره در مدل برازش نتايج

. است شده آورده ذيل جدول در شبراز نيکويی هايشاخص همچنين. است شده آورده بعد جداول

 همچنين،. است برخوردار مناسبت از شدهداده برازش مدل برازش، نيکويی هايشاخص اساس بر

 اثرات از آمدهدستبه نتايج و فرعی پژوهش هايفرضيه آزمون از آمدهدستبه نتايج خلاصه

 .است شده آورده ادامه در استانداردشده

 

H9 

H5 

H4 

H3 

H2 

H6 

H8 

H7 

H1 

 دانش و استدلال فنی و مهندسی

 

های فردیها و نگرشمهارت  

 

اي و اخلاقیهاي حرفهها و نگرشمهارت  

 

 تعهد سازمانی

مانیهای سازپرداخت  

H10 

هاي بين فرديها و نگرشمهارت  

 

ندفرآي و محصول سيستم، توسعه، هايمهارت  

 

H11 
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 ش براي مدلهاي برازشاخص .21-4جدول 

 RMSEA GFI AGFI CFI NFI IFI درجه آزادی/کای دو شاخص

 95/1 92/1 92/1 87/1 91/1 197/1 5/3 شدهمقدار محاسبه

 >91/1 >91/1 >91/1 >81/1 >91/1 <1/1 <5 قبولقابلسطح 

 مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب نتیجه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 معادلات ساختاري براي بررسی مدل مفهومی يسازمدلحاصل از  استانداردشدهمقادير ضرايب  .9-4نگاره 

 
 
 
 
 
 

179/1  

111/1  

218/1  

112/1  

183/1  

112/1  

211/1  

176/1  

275/1  

 دانش و استدلال فنی و مهندسی

 

های فردیها و نگرشمهارت  

 

اي و اخلاقیهاي حرفهها و نگرشمهارت  

 

انیتعهد سازم  

های سازمانیپرداخت  

387/1  

هاي بين فرديها و نگرشمهارت  

 

ندفرآي و محصول سيستم، توسعه، هايمهارت  

 

333/1  
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های سازمانی در اداره : بین دانش و استدلال فنی و مهندسی و پرداخت1فرضیه فرعی  4-4-3-1

 رابطه وجود دارد. ...کل راه و شهرسازی 

هاي ستدلال فنی و مهندسی و پرداختبا توجه به نگاره فوق رابطه مثبت و معنی داري بين دانش و ا

 دييتأ(؛ بنابراين فرضيه ɣ =275/1و  P<15/1دارد ) وجود ...سازمانی در اداره كل راه و شهرسازي 

ازاي يک واحد  اين مطلب است كه به دهندهنشانشود. ضريب رگرسيون بين اين دو متغير می

واحد  275/1معادل هاي سازمانی پرداختان مهندسی، ميز و فنی استدلال و افزايش در ميزان دانش

 انحراف معيار افزايش پيدا خواهد كرد. 

های سازمانی در اداره های فردی و پرداختها و نگرش: بین مهارت2فرضیه فرعی  4-4-3-2

 رابطه وجود دارد. ...کل راه و شهرسازی 

هاي هاي فردي و پرداختو نگرشها با توجه به نگاره فوق رابطه مثبت و معنی داري بين مهارت

 دييتأ(؛ بنابراين فرضيه ɣ =183/1و  P>15/1ندارد ) وجود ...سازمانی در اداره كل راه و شهرسازي 

 شود. نمی

های ای و اخلاقی و پرداختهای حرفهها و نگرش: بین مهارت3فرضیه فرعی  4-4-3-3

 ه وجود دارد.رابط ...سازمانی در اداره کل راه و شهرسازی 

اي و اخلاقی و هاي حرفهها و نگرشبا توجه به نگاره فوق رابطه مثبت و معنی داري بين مهارت

(؛ بنابراين ɣ =112/1و  P<15/1دارد ) وجود ...هاي سازمانی در اداره كل راه و شهرسازي پرداخت

ازاي يک  ن مطلب است كه بهاي دهندهنشانشود. ضريب رگرسيون بين اين دو متغير می دييتأفرضيه 

معادل هاي سازمانی پرداختاي و اخلاقی، ميزان هاي حرفهها و نگرشواحد افزايش در ميزان مهارت

 واحد انحراف معيار افزايش پيدا خواهد كرد.  112/1

های سازمانی در های بین فردی و پرداختها و نگرش: بین مهارت4فرضیه فرعی  4-4-3-4

 رابطه وجود دارد. ...شهرسازی  اداره کل راه و

هاي هاي بين فردي و پرداختها و نگرشبا توجه به نگاره فوق رابطه مثبت و معنی داري بين مهارت

 دييتأ(؛ بنابراين فرضيه ɣ =218/1و  P<15/1دارد ) وجود ...سازمانی در اداره كل راه و شهرسازي 

ازاي يک واحد  اين مطلب است كه به دهندهنشانشود. ضريب رگرسيون بين اين دو متغير می
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واحد  218/1معادل هاي سازمانی پرداختهاي بين فردي، ميزان ها و نگرشافزايش در ميزان مهارت

 انحراف معيار افزايش پيدا خواهد كرد. 

های های توسعه، سیستم، محصول و فرآیند و پرداخت: بین مهارت5فرضیه فرعی  4-4-3-5

 رابطه وجود دارد. ...اداره کل راه و شهرسازی  سازمانی در

هاي توسعه، سيستم، محصول و فرآيند و با توجه به نگاره فوق رابطه مثبت و معنی داري بين مهارت

(؛ بنابراين ɣ =111/1و  P>15/1ندارد ) وجود ...هاي سازمانی در اداره كل راه و شهرسازي پرداخت

 شود. نمی دييتأفرضيه 

: بین دانش و استدلال فنی و مهندسی و تعهد سازمانی در اداره کل راه 6فرضیه فرعی  4-4-3-6

 رابطه وجود دارد. ...و شهرسازی 

با توجه به نگاره فوق رابطه مثبت و معنی داري بين دانش و استدلال فنی و مهندسی و تعهد سازمانی 

شود. می دييتأ(؛ بنابراين فرضيه ɣ =112/1و  P<15/1دارد ) وجود ...در اداره كل راه و شهرسازي 

ازاي يک واحد افزايش در  اين مطلب است كه به دهندهنشانضريب رگرسيون بين اين دو متغير 

واحد انحراف معيار  112/1معادل تعهد سازمانی مهندسی، ميزان  و فنی استدلال و ميزان دانش

 افزايش پيدا خواهد كرد. 

های فردی و تعهد سازمانی در اداره کل راه و ها و نگرش: بین مهارت7 فرضیه فرعی 4-4-3-7

 رابطه وجود دارد. ...شهرسازی 

هاي فردي و تعهد سازمانی در ها و نگرشبا توجه به نگاره فوق رابطه مثبت و معنی داري بين مهارت

 شود. نمی دييتأراين فرضيه (؛ بنابɣ =176/1و  P>15/1دارد ) وجود ...اداره كل راه و شهرسازي 

ای و اخلاقی و تعهد سازمانی در های حرفهها و نگرش: بین مهارت8فرضیه فرعی  4-4-3-8

 رابطه وجود دارد. ...اداره کل راه و شهرسازی 

اي و اخلاقی و هاي حرفهها و نگرشبا توجه به نگاره فوق رابطه مثبت و معنی داري بين مهارت

(؛ بنابراين فرضيه ɣ =211/1و  P<15/1دارد ) وجود ...در اداره كل راه و شهرسازي تعهد سازمانی 

ازاي يک واحد  اين مطلب است كه به دهندهنشانشود. ضريب رگرسيون بين اين دو متغير می دييتأ
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 واحد 211/1معادل تعهد سازمانی اي و اخلاقی، ميزان هاي حرفهها و نگرشافزايش در ميزان مهارت

 انحراف معيار افزايش پيدا خواهد كرد. 

های بین فردی و تعهد سازمانی در اداره کل ها و نگرش: بین مهارت9فرضیه فرعی  4-4-3-9

 رابطه وجود دارد. ...راه و شهرسازی 

هاي بين فردي و تعهد ها و نگرشبا توجه به نگاره فوق رابطه مثبت و معنی داري بين مهارت

 دييتأ(؛ بنابراين فرضيه ɣ =179/1و  P<15/1دارد ) وجود ...اره كل راه و شهرسازي سازمانی در اد

ازاي يک واحد  اين مطلب است كه به دهندهنشانشود. ضريب رگرسيون بين اين دو متغير می

واحد انحراف  179/1معادل تعهد سازمانی هاي بين فردي، ميزان ها و نگرشافزايش در ميزان مهارت

 افزايش پيدا خواهد كرد.  معيار

های توسعه، سیستم، محصول و فرآیند و تعهد سازمانی : بین مهارت10فرضیه فرعی  4-4-3-10

 رابطه وجود دارد. ...در اداره کل راه و شهرسازی 

هاي توسعه، سيستم، محصول و فرآيند و با توجه به نگاره فوق رابطه مثبت و معنی داري بين مهارت

(؛ بنابراين فرضيه ɣ =387/1و  P<15/1دارد ) وجود ...انی در اداره كل راه و شهرسازي تعهد سازم

ازاي يک واحد  اين مطلب است كه به دهندهنشانشود. ضريب رگرسيون بين اين دو متغير می دييتأ

 387/1معادل تعهد سازمانی هاي توسعه، سيستم، محصول و فرآيند، ميزان افزايش در ميزان مهارت

 واحد انحراف معيار افزايش پيدا خواهد كرد. 

تعهد سازمانی در اداره کل راه و  و های سازمانیپرداخت : بین11فرعی  فرضیه 4-4-3-11

 .دارد وجود رابطه ...شهرسازی 

اداره  در تعهد سازمانی و هاي سازمانیبا توجه به نگاره فوق رابطه مثبت و معنی داري بين پرداخت

شود. ضريب می دييتأ(؛ بنابراين فرضيه β =334/1و  P<15/1دارد ) وجود ...و شهرسازي كل راه 

ازاي يک واحد افزايش در ميزان  اين مطلب است كه به دهندهنشانرگرسيون بين اين دو متغير 

واحد انحراف معيار افزايش پيدا خواهد  334/1معادل  هاي سازمانی، ميزان تعهد سازمانیپرداخت

 د. كر
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 اثرات مستقيم در مدل نهايی براي بررسی روابط .22-4جدول 

 رابطه
 برآورد 

 پارامتر

 خطای

 استاندارد 

 پارامتر 

 استانداردشده
t P 

 <111/1* 495/3 275/1 131/1 455/1 سازمانی هایپرداخت ←دانش و استدلال فنی و مهندسی 

 294/1 151/1 183/1 121/1 126/1 سازمانی هایپرداخت ←های فردی ها و نگرشمهارت

 115/1* 421/2 112/1 186/1 159/1 سازمانی هایپرداخت ←ای و اخلاقی های حرفهها و نگرشمهارت

 116/1* 768/2 218/1 121/1 333/1 سازمانی هایپرداخت ←های بین فردی ها و نگرشمهارت

 914/1 121/1 111/1 124/1 116/1 انیسازم هایپرداخت ←فرآیند  و محصول سیستم، توسعه، هایمهارت

 123/1* 141/2 112/1 144/1 171/1 سازمانی تعهد ←دانش و استدلال فنی و مهندسی 

 254/1 141/1 176/1 139/1 145/1 سازمانی تعهد ←های فردی ها و نگرشمهارت

 113/1* 971/2 211/1 137/1 119/1 سازمانی تعهد ←ای و اخلاقی های حرفهها و نگرشمهارت

 119/1* 613/2 179/1 141/1 115/1 سازمانی تعهد ←های بین فردی ها و نگرشمهارت

 <111/1* 797/5 387/1 144/1 253/1 سازمانی تعهد ←فرآیند  و محصول سیستم، توسعه، هایمهارت

 <111/1* 631/4 334/1 128/1 128/1 سازمانی تعهد ← سازمانی هایپرداخت

 

 ( در مدل نهايی براي بررسی روابطاستانداردشدهو كل ) يرمستقيمغ اثرات .23-4جدول 

 رابطه
 اثر کل  میرمستقیغاثر 

 P اثر  P اثر 

 <111/1* 275/1  - - سازمانی هایپرداخت ←دانش و استدلال فنی و مهندسی 

 294/1 183/1  - - سازمانی هایپرداخت ←های فردی ها و نگرشمهارت

 115/1* 112/1  - - سازمانی هایپرداخت ←ای و اخلاقی های حرفهها و نگرشمهارت

 116/1* 218/1  - - سازمانی هایپرداخت ←های بین فردی ها و نگرشمهارت

 هایپرداخت ←فرآیند  و محصول سیستم، توسعه، هایمهارت

 سازمانی
- - 

 
111/1 914/1 

 117/1* 214/1  112/1 192/1 سازمانی تعهد ←دانش و استدلال فنی و مهندسی 

 189/1 114/1  254/1 128/1 سازمانی تعهد ←های فردی ها و نگرشمهارت

 112/1* 162/1  127/1 137/1 سازمانی تعهد ←ای و اخلاقی های حرفهها و نگرشمهارت

 117/1* 252/1  162/1 173/1 سازمانی تعهد ←های بین فردی ها و نگرشمهارت

 <111/1* 384/1  812/1 113/1 سازمانی تعهد ←فرآیند  و محصول یستم،س توسعه، هایمهارت

 <111/1* 334/1  - - سازمانی تعهد ← سازمانی هایپرداخت
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 شدهدادهبر متغيرهاي وابسته نشان  نيبشيپو كل متغيرهاي  ميرمستقيغمستقيم،  اثراتدر جدول فوق 

متغيرهاي رگرسيون چندگانه و زمانی  اردشدهاستانداست. در جدول مذكور اثر مستقيم معادل ضريب 

 در اثر مستقيم هر درواقع(. X ← Yشود )می Yمنجر به تغيير در متغير  Xاست كه تغيير در متغير 

 ضربحاصلهر متغير برابر است با  ميرمستقيغاثر  گذارد.می اثر معلول روي خودش مستقيماً متغير

(. اثر كل X← Z ← Yبه متغير وابسته مذكور است ) ضرايب مسير كليه متغيرهاي يک مسير منتهی

هر  ميرمستقيغدر اثر  درواقعهر متغير است.  ميرمستقيغمجموع اثرهاي مستقيم و  دهندهنشاننيز 

 گذارد. بين متغيرهاي ديگر روي معلول اثر می متغير از طريق همبستگی

نشان داد كه اثر  زادرونمتغيرهاي  زا برمتغيرهاي برون استانداردشدهنتايج بررسی اثرات مستقيم 

 ...هاي سازمانی در اداره كل راه و شهرسازي مستقيم دانش و استدلال فنی و مهندسی بر پرداخت

(15/1>P  275/1و= ɣاثر مستقيم مهارت ،)هاي اي و اخلاقی بر پرداختهاي حرفهها و نگرش

هاي ها و نگرش(، اثر مستقيم مهارتɣ =112/1و  P<15/1) ...سازمانی در اداره كل راه و شهرسازي 

(، اثر ɣ =218/1و  P<15/1) ...هاي سازمانی در اداره كل راه و شهرسازي بين فردي بر پرداخت

 P<15/1) ...مستقيم دانش و استدلال فنی بر مهندسی و تعهد سازمانی در اداره كل راه و شهرسازي 

اي و اخلاقی بر تعهد سازمانی در اداره كل هاي حرفهها و نگرشرت(، اثر مستقيم مهاɣ =112/1و 

هاي بين فردي بر تعهد ها و نگرش(، اثر مستقيم مهارتɣ =211/1و  P<15/1) ...راه و شهرسازي 

هاي توسعه، ( و اثر مستقيم مهارتɣ =179/1و  P<15/1) ...سازمانی در اداره كل راه و شهرسازي 

(؛ ɣ =387/1و  P<15/1) ...ل و فرآيند بر تعهد سازمانی در اداره كل راه و شهرسازي سيستم، محصو

 باشد. می معنادارمثبت و  صورتبه

نشان داد كه اثر مستقيم  زادرونزا بر متغيرهاي متغيرهاي درون استانداردشدههمچنين اثرات مستقيم 

(؛ β =334/1و  P<15/1) ...اه و شهرسازي اداره كل ر در تعهد سازمانی بر هاي سازمانیپرداخت

 است. داریمعنمثبت و  صورتبه

اداره كل راه و شهرسازي  در تعهد سازمانی بر مهندسی و فنی استدلال و دانش ميرمستقيغاثر  علاوهبه

... (15/1>P  192/1و= IN )است. داریمعنمثبت و  صورتبه 

 هايپرداخت تغييرات از (2R=343/1درصد ) 3/34 نه ،بر اساس ضرايب تعيين چندگا تيدرنها 

درصد  5/85 همچنين. شودمی داده توضيح مهندسان ايحرفه هايشايستگی توسط سازمانی

(585/1=2R) هايپرداخت و مهندسان ايحرفه هايشايستگی توسط سازمانی تعهد تغييرات از 

 .شودمی داده توضيح سازمانی
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 و فنی استدلال و سازمانی به ترتيب مربوط به دانش هايبر پرداخت ريأثتبر اساس نتايج بيشترين 

 و هااخلاقی، مهارت و ايحرفه هاينگرش و هافردي، مهارت بين هاينگرش و هامهندسی، مهارت

بر  ريتأثفرآيند است؛ همچنين بيشترين  و محصول سيستم، توسعه، هايفردي و مهارت هاينگرش

 هايفرآيند، پرداخت و محصول سيستم، توسعه، هاييب مربوط به مهارتسازمانی به ترت تعهد

 هاينگرش و هامهندسی، مهارت و فنی استدلال و فردي، دانش بين هاينگرش و هاسازمانی، مهارت

 فردي است.  هاينگرش و هااخلاقی و مهارت و ايحرفه

های پرداخت توانندمی انای مهندسهای حرفهشایستگیابعاد : 12فرضیه فرعی  4-4-3-12

 بینی کنند.را پیش ...سازمانی در اداره کل راه و شهرسازی 

اي مهندسان( و متغير ملاک هاي حرفهبين )شايستگیبراي بررسی رابطه خطی بين ابعاد متغير پيش

راي است. قبل از اج شدهاستفاده گامبهگام( از رگرسيون چندگانه به روش هاي سازمانیپرداخت)

در مراحل پيشين به دست  بين و ملاک توسط همبستگیرگرسيون همبستگی بين متغيرهاي پيش

 آزمون دادن انجام منظورداري رگرسيون مورد آزمون قرار گيرد. بهآورده شد تا در مرحله بعد معنی

 قرار تاولوي در هاباقيمانده استقلال و بودن خطی بودن، نرمال همچون مفروضاتی بررسی رگرسيون،

 .دارد

 گفت توانمی لذا دارد، قرار 5/2 و 5/1 دامنه در( D=598/1) واتسون دوربين آماره مقدار به توجه با

 برابر در استانداردشده هايباقيمانده نمودار در خاص روند عدم به توجه با. اندبستههمنا  خطاها

 در همچنين. است نشده پيدا خطاها واريانس بودن ثابت نا بر دليلی استاندارد، شده برازش مقادير

 Normal P-P Plot of) رگرسيون مدل استانداردشده هايباقيمانده براي نرمال احتمال نمودار

Regression Standardized Residual)، كمی انحراف( خط حول نقاط) استانداردشده هايباقيمانده 

( رگرسيون چندگانه به روش 2مرحله نتايج حاصل از آخرين مرحله ) .را نشان دادند نرمال خط از

 در جداول ذيل آورده شده است. گامبهگام
 بينيشپجدول تحليل واريانس براي بررسی رابطه بين متغير ملاک و متغيرهاي  .24-4جدول 

 F pآماره  ميانگين مربعات درجه آزادي مجموع مربعات مدل
 791/9 2 582/19 رگرسيون

 725/1 136 544/98 باقيمانده <111/1* 512/13

  138 126/118 كل

 هاي سازمانیپرداختمتغير ملاک: 
 دارمعنی 15/1در سطح *
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اين است كه مدل رگرسيونی مناسب است  دهندهنشاناز جدول تحليل واريانس  آمدهدستبهنتايج 

(15/1>p.) 

 هاي سازمانیاختپردبر  اي مهندسانهاي حرفهشايستگی گامبهگامنتايج رگرسيون  .25-4جدول 

 بينمتغيرهاي پيش
 استانداردشدهضريب  ضريب استاندارد نشده

t P R 2R 
(adj)

2R 
 Beta خطاي معيار Bضريب 

 154/1 166/1 417/1 767/1 -297/1  497/1 -148/1  ثابت

    115/1* 864/2 271/1 157/1 451/1 بين فردي ايهاي حرفهشايستگی

    146/1* 115/2 191/1 145/1 293/1 فردي 

 هاي سازمانیپرداختمتغير ملاک: 
 دارمعنی 15/1در سطح *

هاي پرداختصورت مثبت هاي بين فردي بهها و نگرش، مهارتگامبهگامبر اساس نتايج رگرسيون 

ها و مهارت .(=Beta 271/1و  p<15/1كند و اثر افزايشی دارد )بينی میرا پيش سازمانی مديران

كند و اثر افزايشی بينی میرا پيش هاي سازمانی مديرانپرداختصورت مثبت فردي به هاينگرش

بينی اي مهندسان توانايی پيشهاي حرفهساير ابعاد شايستگی .(=Beta 191/1و  p<15/1دارد )

 R6/16 2بر اساس مقدار  تيدرنهاشود. را ندارد و از مدل حذف می هاي سازمانی مديرانپرداخت

توضيح  اي مهندسانهاي حرفهشايستگیتوسط ابعاد  هاي سازمانی مديرانپرداختتغييرات  درصد از

 صورت زير است:به موردنظرشود. مدل رگرسيونی داده می
 های سازمانیپرداخت=  270/0 های بین فردیها و نگرش+ مهارت  190/0های فردی ها و نگرشمهارت

تعهد سازمانی در  توانندمی ای مهندسانهای حرفهستگیشایابعاد : 13فرضیه فرعی  4-4-3-13

 بینی کنند.را پیش ...اداره کل راه و شهرسازی 

اي مهندسان( و متغير ملاک هاي حرفهبين )شايستگیبراي بررسی رابطه خطی بين ابعاد متغير پيش

قبل از اجراي رگرسيون  است. شدهاستفاده گامبهگام( از رگرسيون چندگانه به روش تعهد سازمانی)

در مراحل پيشين به دست آورده شد تا در  بين و ملاک توسط همبستگیهمبستگی بين متغيرهاي پيش

 بررسی رگرسيون، آزمون دادن انجام منظورداري رگرسيون مورد آزمون قرار گيرد. بهمرحله بعد معنی

 .دارد قرار اولويت در اهباقيمانده استقلال و بودن خطی بودن، نرمال همچون مفروضاتی

 گفت توانمی لذا دارد، قرار 5/2 و 5/1 دامنه در( D=859/1) واتسون دوربين آماره مقدار به توجه با

 برابر در استانداردشده هايباقيمانده نمودار در خاص روند عدم به توجه با. اندبستههمنا  خطاها

 در همچنين. است نشده پيدا خطاها واريانس نبود ثابت نا بر دليلی استاندارد، شده برازش مقادير

 Normal P-P Plot of) رگرسيون مدل استانداردشده هايباقيمانده براي نرمال احتمال نمودار
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Regression Standardized Residual)، كمی انحراف( خط حول نقاط) استانداردشده هايباقيمانده 

( رگرسيون چندگانه به روش 3ين مرحله )مرحله نتايج حاصل از آخر .را نشان دادند نرمال خط از

 در جداول ذيل آورده شده است. گامبهگام

 بينيشپجدول تحليل واريانس براي بررسی رابطه بين متغير ملاک و متغيرهاي  .26-4جدول 

 F pآماره  ميانگين مربعات درجه آزادي مجموع مربعات مدل
 615/4 3 816/13 رگرسيون

 192/1 135 462/12 اقيماندهب <111/1* 888/49

  138 278/26 كل

 تعهد سازمانیمتغير ملاک: 
 دارمعنی 15/1در سطح *

اين است كه مدل رگرسيونی مناسب است  دهندهنشاناز جدول تحليل واريانس  آمدهدستبهنتايج 

(15/1>p.) 

 تعهد سازمانیبر  اي مهندسانهاي حرفهشايستگی گامبهگامنتايج رگرسيون  .27-4جدول 

 بينمتغيرهاي پيش

 استانداردشدهضريب  ضريب استاندارد نشده

t P R 2R 
(adj)

2R  ضريب
B 

خطاي 

 معيار

Beta 

 515/1 526/1 725/1 <111/1* 635/4  193/1 894/1  ثابت

اي هاي حرفهشايستگی

 مهندسان
 614/4 355/1 162/1 288/1 توسعه

*111/1> 

  
 

 
بين 

 فردي
192/1 157/1 243/1 381/3 

*111/1 

  
 

    112/1* 231/3 269/1 161/1 196/1 ايحرفه 

 تعهد سازمانیمتغير ملاک: 
 دارمعنی 15/1در سطح *
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صورت مثبت فرآيند به و محصول سيستم، توسعه، هاي، مهارتگامبهگامبر اساس نتايج رگرسيون 

ها و مهارت. (=Beta 355/1و  p<15/1ايشی دارد )كند و اثر افزبينی میرا پيش تعهد سازمانی مديران

كند و اثر افزايشی دارد بينی میرا پيش تعهد سازمانی مديرانصورت مثبت هاي بين فردي بهنگرش

(15/1>p  243/1و Beta=). تعهد صورت مثبت اي و اخلاقی بههاي حرفهها و نگرشمهارت

ساير ابعاد  .(=Beta 269/1و  p<15/1ايشی دارد )كند و اثر افزبينی میرا پيش سازمانی مديران

را ندارد و از مدل حذف  تعهد سازمانی مديرانبينی اي مهندسان توانايی پيشهاي حرفهشايستگی

توسط ابعاد  تعهد سازمانی مديراندرصد از تغييرات  R6/52 2بر اساس مقدار  تيدرنهاشود. می

 صورت زير است:به موردنظرشود. مدل رگرسيونی میتوضيح داده  اي مهندسانهاي حرفهشايستگی

+   243/1هاي بين فردي ها و نگرش+ مهارت  269/1اي و اخلاقی هاي حرفهها و نگرشمهارت

 = تعهد سازمانی 355/1فرآيند  و محصول سيستم، توسعه، هايمهارت
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 چهارم خلاصه فصل -4-5

هاي جمعيت شناختی و همچنين توصيف متغيرهاي پژوهش توسط در اين فصل به توصيف شاخص

ي سازمدلبا استفاده از ا ههاي توصيفی پرداخته شد. در قسمت تحليل دادهتوزيع فراوانی و آماره

 معادلات ساختاري و همبستگی به بررسی روابط بين متغيرها پرداخته شد.
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 فصل پنجم

 و پيشنهادات یريگجهينتبحث و 
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 مقدمه

 اداره در مهندسان سازمانی تعهد با سازمانی يهاپرداخت و ياحرفه شايستگيهاي در اين تحقيق رابطه

در اين فصل ابتدا نتايج حاصل از تحقيق ارائه خواهد شد و در  قرار گرفت. یموردبررس  و راه كل

ر قرار خواهد گرفت و سپس پيشنهادهايی جهت تحقيقات بعدي و تفسي یموردبررسادامه، اين نتايج 

 انجام اين تحقيق بيان خواهد شد. درراهموجود  يهاتيمحدود تاًينهاارائه خواهد گرديد و 

 نتایج تحقیق  -5-1

 توصیف متغیرهای دموگرافیک -5-1-1

 جنسیت پاسخگویان 

 27 و مرد( درصد 6/81) نفر 112 یدبررسمور پاسخگويان بين ، ازشدهانجام يهایبررسبه  توجه با 

 زن هستند.( درصد 4/19) نفر

 سن پاسخگویان: 

 31 از كمتر( درصد 9/21) نفر 29 یموردبررس پاسخگويان بين ها ازداده ليوتحلهيتجزبا توجه به 

 . باشندیم سال 41 از بيشتر( درصد 9/21) نفر 29 و سال 41 تا 31 بين( درصد 2/58) نفر 81 سال،

 حصیلات پاسخگویان ت

 تحصيلات داراي (درصد 3/4) نفر 6 یموردبررس پاسخگويان بين از هاداده ليوتحلهيتجزبا توجه به  

 سانسيلفوق تحصيلات( درصد 2/31) نفر 42 و ليسانس تحصيلات( درصد 5/65) نفر 91 ،پلميدفوق

 .باشندیم بالاتر و

 تحصیلی پاسخگویان:  رشته

 عمران، رشته( درصد 8/64) نفر 91 یموردبررس پاسخگويان بين ها ازداده ليحلوتهيتجزبا توجه به 

 . باشندیم هارشته ساير( درصد 1/21) نفر 28 و معماري رشته( درصد 1/15) نفر 21

 سابقه خدمت پاسخگویان 

 ال،س 11 كمتر( درصد 5/65) نفر 91 یموردبررس پاسخگويان بين ها ازداده ليوتحلهيتجزبا توجه به 

 .باشندیم سال 21 از بيشتر( درصد 6/8) نفر 12 و سال 21 تا 11 بين( درصد 9/25) نفر 36
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 متغیرها کیفی توصیف -5-2 

 مهندسان ایحرفه هایتوصیف کیفی متغیر شایستگی

 9/2) نفر 4 كم، خيلی را ايحرفه هايشايستگی( درصد 6/1)نفر 1 ،یموردبررس نمونه 139 بين از

 خيلی( درصد 9/7) نفر 11 و زياد( درصد 8/54) نفر 76 متوسط،( درصد 8/33) نفر 47 كم،( درصد

 .اندكردهزياد ذكر 

 سازمانی هایپرداخت متغیر کیفی توصیف

 نفر 55 كم، خيلی سازمانی را هايپرداخت( درصد 3/27)نفر 38 ،یموردبررس پاسخگو 139 بين از

( درصد 2/7) نفر 11 و زياد( درصد 2/7) نفر 11 متوسط،( درصد 7/18) نفر 26 كم،( درصد 6/39)

 .اندكردهزياد ذكر  خيلی

 سازمانی تعهد متغیر کیفی توصیف

 8/51) نفر 27 كم، سازمانی را هايپرداخت( درصد 5/11)نفر 16 ،یموردبررس پاسخگو 139 بين از

 .اندكردهذكر  زياد( درصد 7/36) نفر 51 متوسط و( درصد

 موردمطالعهمتغیرهای  بررسی وضع موجود -5-3

 ای و ابعاد آنحرفه هایشایستگی وضع موجود متغیر

 از بيشتر مهندسان ايحرفه هايشايستگی ابعاد كه دهدمی نشان اينمونه يک t آزمون از حاصل نتايج

 و راه كل اداره در مهندسان ايحرفه هايشايستگی متغير همچنين(. p<15/1) است متوسط حد

 است مطلوب حد در و متوسط حد از بيشتر ... شهرسازي

 سازمانی و ابعاد آن هایپرداخت وضع موجود متغیر

 حد از كمتر سازمانی هايپرداخت ابعاد كه دهدمی نشان اينمونه يک t آزمون از حاصل نتايج

 مترك ... شهرسازي و راه كل اداره در سازمانی هايپرداخت متغير همچنين(. p<15/1) است متوسط

 است نامطلوب حد در و متوسط حد از

 سازمانی و ابعاد آن تعهد وضع موجود متغیر

 است متوسط حد از بيشتر سازمانی تعهد ابعاد كه دهدمی نشان اينمونه يک t آزمون از حاصل نتايج

(15/1>p .)در و متوسط حد از بيشتر ... شهرسازي و راه كل اداره در سازمانی تعهد متغير همچنين 

 است مطلوب حد
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 های تحقیقفرضیه -5-4

 ... شهرسازی و راه کل اداره در سازمانی هایپرداخت و مهندسان ایحرفه هایشایستگی . بین1

 .دارد وجود رابطه

 هايپرداخت و مهندسان ايحرفه هايشايستگی بين داري معنی و مثبت رابطه فوق نگاره به توجه با

 تائيد فرضيه بنابراين ؛(ɣ= 36/1 و P<15/1) دارد وجود ... شهرسازي و راه كل اداره در سازمانی

 كل اداره در سازمانی هايپرداخت و مهندسان ايحرفه هايشايستگی بين رگرسيون ضريب. شودمی

 هايشايستگی ميزان در افزايش واحد يک ازاي به كه است مطلب اين دهندهنشان ... شهرسازي و راه

 خواهد پيدا افزايش معيار انحراف واحد 36/1 معادل سازمانی هايپرداخت ميزان مهندسان ايحرفه

 هايشايستگی توسط مديران سازمانی هايپرداخت تغييرات از درصد 2R 96/12 مقدار اساس بر. كرد

 .شودمی داده توضيح مهندسان ايحرفه

 رابطه ... شهرسازی و راه کل اداره در سازمانی تعهد و مهندسان ایحرفه هایشایستگی . بین2

 دارد.  وجود

 سازمانی تعهد و مهندسان ايحرفه هايشايستگی بين داري معنی و مثبت رابطه فوق نگاره به توجه با

. شودمی تائيد فرضيه بنابراين ؛(ɣ= 72/1 و P<15/1) دارد وجود ... شهرسازي و راه كل اداره در

 شهرسازي و راه كل اداره در سازمانی تعهد و مهندسان ايحرفه هايیشايستگ بين رگرسيون ضريب

 ايحرفه هايشايستگی ميزان در افزايش واحد يک ازاي به كه است مطلب اين دهندهنشان ...

 اساس بر. كرد خواهد پيدا افزايش معيار انحراف واحد 72/1 معادل سازمانی تعهد ميزان مهندسان

 مهندسان ايحرفه هايشايستگی توسط مديران سازمانی تعهد تغييرات از درصد 2R 84/51 مقدار

 .شودمی داده توضيح

 دارد.  وجود رابطه ... شهرسازی و راه کل اداره در سازمانی تعهد و سازمانی هایپرداخت . بین3

 اداره در نیسازما تعهد و سازمانی هايپرداخت بين داري معنی و مثبت رابطه فوق نگاره به توجه با

 ضريب. شودمی تائيد فرضيه بنابراين ؛(ɣ= 27/1 و P<15/1) دارد وجود ... شهرسازي و راه كل

 اين دهندهنشان ... شهرسازي و راه كل اداره در سازمانی تعهد و سازمانی هايپرداخت بين رگرسيون

 معادل سازمانی تعهد ميزان نیسازما هايپرداخت ميزان در افزايش واحد يک ازاي به كه است مطلب

 تعهد تغييرات از درصد 2R 29/7 مقدار اساس بر. كرد خواهد پيدا افزايش معيار انحراف واحد 27/1

 .شودمی داده توضيح سازمانی هايپرداخت توسط مديران سازمانی

 

 ... یشهرساز و راه کل اداره در سازمانی هایپرداخت و مهندسی و فنی استدلال و دانش . بین4

 دارد.  وجود رابطه
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 ضريب و 393/1 برابر پيرسون همبستگی ضريب همبستگی، آزمون از حاصل نتايج اساس بر

 مهندسی و فنی استدلال و دانش بين است اين دهندهنشان كه  است 375/1 برابر اسپيرمن همبستگی

( >15/1p) دارد وجود داري معنی رابطه ... شهرسازي و راه كل اداره در سازمانی هايپرداخت و

 اول )فرعی( فرضيه لذا. است مستقيم متغير دو اين بين رابطه و شودیم رد صفر فرضيه بنابراين

مهندسی  و فنی استدلال و ميزان دانش در تغييرات كه مفهوم اين به رديگیم قرار دييتأ مورد تحقيق

 بدين ،كندیم سير( افزايشی) مثبت طرفبه و است سازمانی هايپرداخت ميزان در تغييرات موجب

 همراه سازمانی هايپرداخت ميزان افزايش با مهندسی و فنی استدلال و دانش افزايش ميزان كه معنی

 رابطه اين بودن افزايشی دليل اسپيرمن و پيرسون يهاآزمون ضرايب بودن مثبت كه بالعکس، و است

 است. 

 ... شهرسازی و راه کل اداره در سازمانی هایتپرداخ و فردی هاینگرش و هامهارت . بین5

 دارد.  وجود رابطه

 ضريب و 356/1 برابر پيرسون همبستگی ضريب همبستگی، آزمون از حاصل نتايج اساس بر

 و فردي هاينگرش و هامهارت بين است اين دهندهنشان كه  است 353/1 برابر اسپيرمن همبستگی

( >15/1p) دارد وجود داري معنی رابطه ... شهرسازي و راه كل اداره در سازمانی هايپرداخت

 دوم )فرعی( فرضيه لذا. است مستقيم متغير دو اين بين رابطه و شودیم رد صفر فرضيه بنابراين

 فردي هاينگرش و هاميزان مهارت در تغييرات كه مفهوم اين به رديگیم قرار دييتأ مورد تحقيق

 بدين ،كندیم سير( افزايشی) مثبت طرفبه و است سازمانی هايپرداخت ميزان در تغييرات موجب

 همراه سازمانی هايپرداخت ميزان افزايش با فردي هاينگرش و هامهارت افزايش ميزان كه معنی

 رابطه اين بودن افزايشی دليل اسپيرمن و رسانيپ يهاآزمون ضرايب بودن مثبت كه بالعکس، و است

 است. 

 و راه کل اداره در سازمانی هایپرداخت و اخلاقی و ایحرفه هاینگرش و هارتمها . بین6

 دارد.  وجود رابطه ... شهرسازی

 ضريب و 261/1 برابر پيرسون همبستگی ضريب همبستگی، آزمون از حاصل نتايج اساس بر

 و ايحرفه هايشنگر و هامهارت بين است اين دهندهنشان كه  است 259/1 برابر اسپيرمن همبستگی

 دارد وجود داري معنی رابطه ... شهرسازي و راه كل اداره در سازمانی هايپرداخت و اخلاقی

(15/1p<بنابراين ) سوم  فرضيه لذا. است مستقيم متغير دو اين بين رابطه و شودیم رد صفر فرضيه

 هاينگرش و هاميزان مهارت در تغييرات كه مفهوم اين به رديگیم قرار دييتأ مورد تحقيق )فرعی(

( افزايشی) مثبت طرفبه و است سازمانی هايپرداخت ميزان در تغييرات موجب اخلاقی و ايحرفه

 ميزان افزايش با اخلاقی و ايحرفه هاينگرش و هامهارت افزايش ميزان كه معنی بدين ،كندیم سير
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 اسپيرمن و پيرسون يهاآزمون ضرايب بودن مثبت كه بالعکس، و است همراه سازمانی هايپرداخت

 است.  رابطه اين بودن افزايشی دليل

 ... شهرسازی و راه کل اداره در سازمانی هایپرداخت و فردی بین هاینگرش و هامهارت . بین7

 دارد.  وجود رابطه

 ضريب و 373/1 برابر پيرسون همبستگی ضريب همبستگی، آزمون از حاصل نتايج اساس بر

 بين هاينگرش و هامهارت بين است اين دهنده نشان كه  است 371/1 برابر اسپيرمن تگیهمبس

 دارد وجود داري معنی رابطه ... شهرسازي و راه كل اداره در سازمانی هايپرداخت و فردي

(15/1p<بنابراين ) چهارم  فرضيه لذا. است مستقيم متغير دو اين بين رابطه و شود می رد صفر فرضيه

 هاينگرش و هاميزان مهارت در تغييرات كه مفهوم اين به رديگیم قرار دييتأ مورد تحقيق )فرعی(

 سير( افزايشی) مثبت طرفبه و است سازمانی هايپرداخت ميزان در تغييرات موجب فردي بين

 هايتپرداخ ميزان افزايش با فردي بين هاينگرش و هامهارت افزايش ميزان كه معنی بدين ،كندیم

 افزايشی دليل اسپيرمن و پيرسون يهاآزمون ضرايب بودن مثبت كه بالعکس، و است همراه سازمانی

 است.  رابطه اين بودن

 و راه کل اداره در سازمانی هایپرداخت و فرآیند و محصول سیستم، توسعه، هایمهارت . بین8

 دارد.  وجود رابطه ... شهرسازی

 ضريب و 231/1 برابر پيرسون همبستگی ضريب همبستگی، زمونآ از حاصل نتايج اساس بر

 سيستم، توسعه، هايمهارت بين است اين دهندهنشان كه  است 219/1 برابر اسپيرمن همبستگی

 وجود داري معنی رابطه ... شهرسازي و راه كل اداره در سازمانی هايپرداخت و فرآيند و محصول

 فرضيه لذا. است مستقيم متغير دو اين بين رابطه و شودیم رد صفر فرضيه ( بنابراين>15/1p) دارد

 توسعه، هايميزان مهارت در تغييرات كه مفهوم اين به رديگیم قرار دييتأ مورد تحقيق پنجم )فرعی(

 مثبت طرفبه و است سازمانی هايپرداخت ميزان در تغييرات موجب فرآيند و محصول سيستم،

 با فرآيند و محصول سيستم، توسعه، هايمهارت افزايش ميزان كه معنی بدين ،كندیم سير( افزايشی)

 يهاآزمون ضرايب بودن مثبت كه بالعکس، و است همراه سازمانی هايپرداخت ميزان افزايش

 است.  رابطه اين بودن افزايشی دليل اسپيرمن و پيرسون

 

 

 رابطه ... شهرسازی و راه کل دارها در تعهد سازمانی و مهندسی و فنی استدلال و دانش . بین9

 دارد.  وجود
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 ضريب و 584/1 برابر پيرسون همبستگی ضريب همبستگی، آزمون از حاصل نتايج اساس بر

 مهندسی و فنی استدلال و دانش بين است اين دهندهنشان كه  است 576/1 برابر اسپيرمن همبستگی

 ( بنابراين>15/1p) دارد وجود داري معنی رابطه ... شهرسازي و راه كل اداره در تعهد سازمانی و

 مورد تحقيق ششم )فرعی( فرضيه لذا. است مستقيم متغير دو اين بين رابطه و شودیم رد صفر فرضيه

 مهندسی موجب و فنی استدلال و ميزان دانش در تغييرات كه مفهوم اين به رديگیم قرار دييتأ

افزايش  كه معنی بدين ،كندیم سير( افزايشی) مثبت طرفبه و است تعهد سازمانی ميزان در تغييرات

 كه بالعکس، و است همراه تعهد سازمانی ميزان افزايش با مهندسی و فنی استدلال و دانش ميزان

 است.  رابطه اين بودن افزايشی دليل اسپيرمن و پيرسون يهاآزمون ضرايب بودن مثبت

 رابطه ... شهرسازی و راه کل اداره در هد سازمانیتع و فردی هاینگرش و هامهارت . بین10

 دارد.  وجود

 ضريب و 552/1 برابر پيرسون همبستگی ضريب همبستگی، آزمون از حاصل نتايج اساس بر

 و فردي هاينگرش و هامهارت بين است اين دهندهنشان كه  است 531/1 برابر اسپيرمن همبستگی

 ( بنابراين>15/1p) دارد وجود داري معنی رابطه ... شهرسازي و راه كل اداره در تعهد سازمانی

 مورد تحقيق هفتم )فرعی( فرضيه لذا. است مستقيم متغير دو اين بين رابطه و شودیم رد صفر فرضيه

 تغييرات موجب فردي هاينگرش و هاميزان مهارت در تغييرات كه مفهوم اين به رديگیم قرار دييتأ

 افزايش ميزان كه معنی بدين ،كندیم سير( افزايشی) مثبت طرفبه و است زمانیتعهد سا ميزان در

 بودن مثبت كه بالعکس، و است همراه تعهد سازمانی ميزان افزايش با فردي هاينگرش و هامهارت

 است.  رابطه اين بودن افزايشی دليل اسپيرمن و پيرسون يهاآزمون ضرايب

 

 شهرسازی و راه کل اداره در تعهد سازمانی و اخلاقی و ایرفهح هاینگرش و هامهارت . بین11

 دارد.  وجود رابطه ...

 ضريب و 624/1 برابر پيرسون همبستگی ضريب همبستگی، آزمون از حاصل نتايج اساس بر

 و ايحرفه هاينگرش و هامهارت بين است اين دهندهنشان كه  است 599/1 برابر اسپيرمن همبستگی

( >15/1p) دارد وجود داري معنی رابطه ... شهرسازي و راه كل اداره در تعهد سازمانی و اخلاقی

 هشتم )فرعی( فرضيه لذا. است مستقيم متغير دو اين بين رابطه و شودیم رد صفر فرضيه بنابراين

 و ايفهحر هاينگرش و هاميزان مهارت در تغييرات كه مفهوم اين به رديگیم قرار دييتأ مورد تحقيق

 بدين ،كندیم سير( افزايشی) مثبت طرفبه و است تعهد سازمانی ميزان در تغييرات موجب اخلاقی

 تعهد سازمانی ميزان افزايش با اخلاقی و ايحرفه هاينگرش و هامهارت افزايش ميزان كه معنی
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 اين بودن ايشیافز دليل اسپيرمن و پيرسون يهاآزمون ضرايب بودن مثبت كه بالعکس، و است همراه

 است.  رابطه

 رابطه ... شهرسازی و راه کل اداره در تعهد سازمانی و فردی بین هاینگرش و هامهارت . بین12

 دارد.  وجود

 ضريب و 628/1 برابر پيرسون همبستگی ضريب همبستگی، آزمون از حاصل نتايج اساس بر

 فردي بين هاينگرش و هامهارت بين است اين دهندهنشان كه  است 594/1 برابر اسپيرمن همبستگی

 ( بنابراين>15/1p) دارد وجود داري معنی رابطه ... شهرسازي و راه كل اداره در تعهد سازمانی و

 مورد تحقيق نهم )فرعی( فرضيه لذا. است مستقيم متغير دو اين بين رابطه و شودیم رد صفر فرضيه

 موجب فردي بين هاينگرش و هاميزان مهارت در غييراتت كه مفهوم اين به رديگیم قرار دييتأ

افزايش  كه معنی بدين ،كندیم سير( افزايشی) مثبت طرفبه و است تعهد سازمانی ميزان در تغييرات

 كه بالعکس، و است همراه تعهد سازمانی ميزان افزايش با فردي بين هاينگرش و هامهارت ميزان

 است.  رابطه اين بودن افزايشی دليل اسپيرمن و سونپير يهاآزمون ضرايب بودن مثبت

 و راه کل اداره در تعهد سازمانی و فرآیند و محصول سیستم، توسعه، هایمهارت . بین13

 دارد.  وجود رابطه ... شهرسازی

 ضريب و 653/1 برابر پيرسون همبستگی ضريب همبستگی، آزمون از حاصل نتايج اساس بر

 سيستم، توسعه، هايمهارت بين است اين دهندهنشان كه است 631/1 ابربر اسپيرمن همبستگی

 دارد وجود داري معنی رابطه ... شهرسازي و راه كل اداره در تعهد سازمانی و فرآيند و محصول

(15/1p<بنابراين ) دهم  فرضيه لذا. است مستقيم متغير دو اين بين رابطه و شودیم رد صفر فرضيه

 توسعه، هايميزان مهارت در تغييرات كه مفهوم اين به رديگیم قرار دييتأ مورد تحقيق )فرعی(

( افزايشی) مثبت طرفبه و است تعهد سازمانی ميزان در تغييرات موجب فرآيند و محصول سيستم،

 افزايش با فرآيند و محصول سيستم، توسعه، هايمهارت افزايش ميزان كه معنی بدين ،كندیم سير

 اسپيرمن و پيرسون يهاآزمون ضرايب بودن مثبت كه بالعکس، و است همراه سازمانی تعهد ميزان

 است.  رابطه اين بودن افزايشی دليل

 

 

 بحث -5-4

است.  موردنظر يهارسالتانسان يکى از عوامل مهم براى ايجاد تحول در سازمان و تحقق اهداف و 

 بهرهیبمسائل  گرنييتبدانشگر، فرصت شناس و خلاق،  يهاانساناز وجود  هاسازمان، اگر در درواقع
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آن در  يهایستگيشاو  ياحرفهرا از دست خواهيم داد. امروزه كاركنان  هافرصتباشيم، بسيارى از 

رأس همه مسائل قرار دارد. اگر مدير و كارمندي تفکر راهبردى نداشته باشد و نتواند راهکارها و 

كند، هرگز قادر نخواهد بود سازمان را به تحقق اهداف و مناسب را با تفکر سريع درک  يهاروش

اين است كه  شمولجهان يهاتيواقعمناسب هدايت كند. اكنون يکى از  يهاروش يريكارگبه

هستند،  مندبهرهو تخصصى بيشترى  ياحرفه يهامهارتو  هايیتواناافرادى كه شايستگى دارند، از 

، تيدرنها، و رنديپذیمدارند، مسئوليت بيشترى را  يتريقو يهازهيانگبراى حل مسائل جارى، 

 (.51: 1387، یطبرس. )آهنگر و شوندیمدر سازمان  يوربهرهموجب افزايش 

رشد براي كسب  روروبهمحيطی، توسعه فناوري اطلاعات، نيازهاي  پرشتابدر حال حاضر تغييرات 

طراحی  يسوبهپيشرفت مداوم، تغيير  اطلاعات، آموزش، نيازهاي ضروري براي نوآوري و خلاقيت،

مشتريان، بقا  يهاشبکهو  هاسازمانساختار سازمانی مسطح و منعطف، ارتباط  تنگاتنگ بين 

يک شايستگی  عنوانبهرا  ياحرفهشايستگی  هاسازمانكه رهبران  كندیمو رقبا ايجاب  كنندگاننيتأم

 درازمدتيک سرمايه  عنوانبه ياحرفهايستگی مشخص سازمانی ايجاد كنند. اگر مديران در ايجاد ش

كوشا بوده و قدر و منزلت آن را بر افراد تشريح كنند و سپس اين سرمايه اجتماعی را براي ارتقا و 

شاهد نوعی شايستگی سازمانی در  طورقطعبهاصولی بکار گيرند،  طوربهو منزلت سازمانی  حفظشان

آن افزايش تعهد سازمانی كاركنان  تبعبهد آن در سازمان و و ايجا ياحرفهشايستگی  يريكارگبهپی 

در سازمان موجب ايجاد و استحکام  ياحرفه(. تقويت شايستگی 46: 1389خواهند بود )فوكوياما، 

پيوندهاي مرئی و نامرئی اجتماعی شده و حس مشاركت و اعتماد اجتماعی را در جامعه افزايش 

تا با تحليل رفتارهاي فردي  كوشدیما بازگشت به متن اجتماع در عمل ب ياحرفه. شايستگی دهدیم

جز رجوع به نقش روابط اجتماعی در تعيين  ياچارهدر پی حل مسائل جمعی باشد و براي تحليل 

به  ياحرفهرفتارهاي فردي و جمعی ندارد. دليل توجه و علاقه پژوهشگران براي توسعه شايستگی 

 ياحرفه. شايستگی باشدیمو نتايج جمعی حاصل از آن  يافهحرعلت رابطه بين سطوح شايستگی 

بين افراد  و  افتهيسازمان يهايهمکارجمعی و  يهاكنشكه باعث تسهيل  شودیم يیفردگرامانع 

 (.74: 1384)توسلی،  شودیم یسازمانفرهنگارتقاء 

 و مهندسان ياحرفه هايبين شايستگی دهدیمتحقيق نشان  1نتايج حاصل از فرضيه اصلی 

رابطه مثبت و معنی داري وجود دارد و اين  ... شهرسازي و راه كل اداره در سازمانی هايپرداخت

 اغلب نشان داد كه( در پژوهش خود 1391و خسروي ) (2114) گيما آتوهن و وي يهاافتهينتايج با 

همخوانی ، دارد وجود يدار معنا رابطه پاداش پرداخت با مهندسان ازيموردن يهامهارت يادگيري

 ايحرفه هايشايستگی هرچقدر گفت توانیماز تحقيق  آمدهدستبهدارد. بنابراين بر اساس نتايج 

سيستمی،  سازمانی نيز بيشتر خواهد شد و وقتی توانايی تفکر هايبيشتر باشد، پرداخت مهندسان
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 يک عنوانبه ماندن باقی و خود یشغل مسير براي ريزيپذيري، توانايی برنامهانعطاف و پذيريريسک

 آنديگران را داشته باشند، در  با مؤثر ارتباط كارآفرينی و توانايی برقراري و مهندس، توانايی نوآوري

پرداخت در مزاياي دريافتی رضايت  يهااستيس بودن سازمان و متناسب پرداخت از ساختار صورت

 بيشتري خواهند داشت.

 تعهد و مهندسان ايحرفه هايبين شايستگی دهدیمتحقيق نشان  2نتايج حاصل از فرضيه اصلی 

 يهاافتهيرابطه مثبت و معنی داري وجود دارد، اين نتايج با  ... شهرسازي و راه كل اداره در سازمانی

 تعهد با مستقيم قوي نسبتاً همبستگی ياحرفه شايستگی متغير نشان داد كه( 1384) زاهدي و مدنی

 كه نشان داد بين( 2113) همکاران و اماهاي و( 2111) هاگی و  جا فرس يهاافتهيرد و دا سازمانی

مهمی  يرابطه  سازمانی تعهد و سالبزرگ كاركنان براي ياحرفه يهایستگيشا و حمايتی يهابرنامه

 هرچقدر گفت توانیماز تحقيق  آمدهدستبهبنابراين بر اساس نتايج  مطابقت دارد.وجود دارد، 

 نيز بيشتر خواهد شد و وقتی توانايی سازمانی بيشتر باشد، تعهد مهندسان ايحرفه هايشايستگی

مهندس، توانايی  يک عنوانبه ماندن باقی و خود شغلی مسير براي ريزيبرنامه يايیتوانااجرا، 

 نسبت صورت آنديگران را داشته باشند، در  با مؤثر ارتباط كارآفرينی و توانايی برقراري و نوآوري

 شد. خواهند ترراغب و متعهدتر خود سازمانی وظايف و اهداف

 در سازمانی تعهد و سازمانی هايبين پرداخت دهدیمتحقيق نشان  3نتايج حاصل از فرضيه اصلی 

 كرم پژوهش يهاافتهيرابطه مثبت و معنی داري وجود دارد، اين نتايج با  ... شهرسازي و راه كل اداره

 ايجاد در يمؤثر نقش تواندیم برابري اصل رعايت با بيرونی پاداش اعطاي نشان داد كه( 1389)الهی

كه نشان داد ( 2114) گيما آتوهن و وي پژوهش يهاافتهيباشد و  داشته كاركنان تعهد و انگيزش

بنابراين بر اساس نتايج  همخوانی دارد.دارد،  ريتأثسازمان  عملکرد و تعهد بر پاداش سيستم

نيز  سازمانی بيشتر باشد، تعهد سازمانی هايپرداخت هرچقدر گفت توانیماز تحقيق  آمدهدستهب

سازمان  پرداخت پرداختی، ساختار فعلی، مزاياي دستمزد و بيشتر خواهد شد و وقتی از ميزان حقوق

 خود شغل از صورت آن سازمان رضايت داشته باشند، در پرداخت يهااستيس  بودن و متناسب

 .كنندیم تلاش صادقانه سازمان اهداف به دستيابی جهت و ،شوندیم اضیر

 هايپرداخت و مهندسی و فنی استدلال و بين دانشنشان داد  1نتايج حاصل از فرضيه فرعی  

اين نتايج با رابطه مستقيم و معنی داري وجود دارد،  ... شهرسازي و راه كل اداره در سازمانی

 و دانش نشان داد كه( در پژوهش خود 1391و خسروي ) (2114) گيما هنآتو و وي يهاافتهي

بنابراين بر  همخوانی دارد.، دارد وجود داري معنا رابطه پاداش پرداخت با مهندسی و فنی استدلال

مهندسی بيشتر  و فنی استدلال و دانش هرچقدر گفت توانیماز تحقيق  آمدهدستبهاساس نتايج 

و  پايه اصول و مفاهيم به نسبت نيز بيشتر خواهد شد و وقتی دانش زمانیسا هايباشد، پرداخت
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دانش و  كشف و آزمايش مهندسی، توانايی انجام مسائل حل و استدلال مهندسی، توانايی پيشرفته

 مندبهرهاز ارزش و مزاياي دريافتی بيشتري  صورت آنسيستمی داشته باشند، در  توانايی تفکر

 خواهند شد.

 سازمانی هايپرداخت و فردي هاينگرش و هابين مهارتنشان داد  2ل از فرضيه فرعی نتايج حاص

 و وي يهاافتهياين نتايج با رابطه مستقيم و معنی داري وجود دارد،  ... شهرسازي و راه كل اداره در

 يفرد هاينگرش و هامهارت نشان داد كه( در پژوهش خود 1391و خسروي ) (2114) گيما آتوهن

از  آمدهدستبهبنابراين بر اساس نتايج  همسويی دارد.، دارد وجود داري معنا رابطه پاداش پرداخت با

نيز  سازمانی هايبيشتر باشد، پرداخت فردي هاينگرش و هامهارت هرچقدر گفت توانیمتحقيق 

انتقادي و  و خلاق تفکر پذيري، توانايیانعطاف و پذيريريسک بيشتر خواهد شد و وقتی توانايی

از مزاياي  صورت آنخود داشته باشند، در  مديريت توانايی و شخصی ضعف و قوت نقاط از آگاهی

 خواهند شد. مندبهرهپرداختی و افزايش حقوقی بيشتري 

 و اخلاقی و ايحرفه هاينگرش و هابين مهارتنشان داد  3نتايج حاصل از فرضيه فرعی 

اين رابطه مستقيم و معنی داري وجود دارد،  ... شهرسازي و راه كل اداره در سازمانی هايپرداخت

 نشان داد كه( در پژوهش خود 1391و خسروي ) (2114) گيما آتوهن و وي يهاافتهينتايج با 

همخوانی ، دارد وجود داري معنا رابطه پاداش پرداخت با اخلاقی و ايحرفه هاينگرش و هامهارت

 هاينگرش و هامهارت هرچقدر گفت توانیماز تحقيق  آمدهدستبهتايج بنابراين بر اساس ن دارد.

 نيز بيشتر خواهد شد و وقتی توانايی سازمانی هايبيشتر باشد، پرداخت اخلاقی و ايحرفه

پايدار  توسعه در مشاركت كارآفرينی و توانايی و نوآوري توانايی خود، شغلی مسير براي ريزيبرنامه

رضايت بيشتري  پردازدیم سازمان كه مزايايی پرداختی و ميزان مزاياي از  صورت نآداشته باشند، در 

 خواهند داشت.

 هايپرداخت و فردي بين هاينگرش و هابين مهارتنشان داد  4نتايج حاصل از فرضيه فرعی 

ج با اين نتايرابطه مستقيم و معنی داري وجود دارد،  ... شهرسازي و راه كل اداره در سازمانی

 و هامهارت نشان داد كه( در پژوهش خود 1391و خسروي ) (2114) گيما آتوهن و وي يهاافتهي

بنابراين بر  همخوانی دارد.، دارد وجود داري معنا رابطه پاداش پرداخت با فردي بين هاينگرش

 وفردي  بين هاينگرش و هامهارت هرچقدر گفت توانیماز تحقيق  آمدهدستبهاساس نتايج 

 در كردن كار نيز بيشتر خواهد شد و وقتی توانايی سازمانی هايبيشتر باشد، پرداخت اخلاقی

 هايزبان به ارتباط برقراري ديگران و توانايی با مؤثر ارتباط برقراري اي، توانايیرشته چند يهاگروه

تی بيشتري تعداد ميزان پرداخ در سرپرست ريتأث و از نفوذ صورت آنخارجی داشته باشند، در 

 خواهند شد. مندبهره
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 و فرآيند و محصول سيستم، توسعه، هايبين مهارتنشان داد  5نتايج حاصل از فرضيه فرعی 

اين رابطه مستقيم و معنی داري وجود دارد،  ... شهرسازي و راه كل اداره در سازمانی هايپرداخت

 نشان داد كه( در پژوهش خود 1391و خسروي ) (2114) گيما آتوهن و وي يهاافتهينتايج با 

، دارد وجود داري معنا رابطه پاداش پرداخت با فرآيند و محصول سيستم، توسعه، هايمهارت

 هايمهارت هرچقدر گفت توانیماز تحقيق  آمدهدستبهبنابراين بر اساس نتايج  همخوانی دارد.

نيز بيشتر خواهد شد و وقتی  نیسازما هايبيشتر باشد، پرداخت فرآيند و محصول سيستم، توسعه،

 اجرا و توانايی ها، توانايیشركت و هاسازمان درک جهانی، توانايی محيط و جامعه درک توانايی

 يهاپرداخت مديريت نحوه سازمان و پرداخت از ساختار صورت آنبرداري داشته باشند، در بهره

 سازمان در مزاياي دريافتی رضايت بيشتري خواهند داشت.

 در سازمانی تعهد و مهندسی و فنی استدلال و بين دانشنشان داد  6يج حاصل از فرضيه فرعی نتا

 و مدنی يهاافتهياين نتايج با رابطه مستقيم و معنی داري وجود دارد،  ... شهرسازي و راه كل اداره

 تعهد با مستقيم قوي نسبتاً مهندسی و فنی استدلال و متغير دانش نشان داد كه( 1384)زاهدي 

 كه نشان داد بين( 2113) همکاران و اماهاي و( 2111)  هاگی و جا فرس يهاافتهيدارد و  سازمانی

 سازمانی تعهد و سالبزرگ كاركنان براي مهندسی و فنی استدلال و دانش و حمايتی يهابرنامه

 توانیماز تحقيق  آمدهدستبهبنابراين بر اساس نتايج  همخوانی دارد.مهمی وجود دارد،  يرابطه

نيز بيشتر خواهد شد و  سازمانی بيشتر باشد، تعهد مهندسی و فنی استدلال و دانش هرچقدر گفت

مهندسی،  مسائل حل و استدلال مهندسی، توانايی و پيشرفته پايه اصول و مفاهيم به نسبت وقتی دانش

نسبت به  صورت آند، در سيستمی داشته باشن دانش و توانايی تفکر كشف و آزمايش توانايی انجام

 .خواهند شد ترراغبو  متعهدترسازمانی خود  فيوظااهداف 

 اداره در سازمانی تعهد و فردي هاينگرش و هابين مهارتنشان داد  7نتايج حاصل از فرضيه فرعی 

اهدي ز و مدنی يهاافتهياين نتايج با رابطه مستقيم و معنی داري وجود دارد،  ... شهرسازي و راه كل

دارد و  سازمانی تعهد با مستقيم قوي نسبتاً فردي هاينگرش و هامتغير مهارت نشان داد كه( 1384)

 حمايتی يهابرنامه كه نشان داد بين( 2113) همکاران و اماهاي و( 2111) هاگی و جا فرس يهاافتهي

مهمی وجود دارد،  يرابطه سازمانی تعهد و سالبزرگ كاركنان براي فردي هاينگرش و هامهارت و

 و هامهارت هرچقدر گفت توانیماز تحقيق  آمدهدستبهبنابراين بر اساس نتايج  همسويی دارد.

 و پذيريريسک نيز بيشتر خواهد شد و وقتی توانايی سازمانی فردي بيشتر باشد، تعهد هاينگرش

 توانايی و شخصی ضعف و قوت نقاط از انتقادي و آگاهی و خلاق تفکر پذيري، توانايیانعطاف

نسبت به انجام وظايف شغلی خود تعهد قلبی بيشتري  صورت آندر خود داشته باشند،  مديريت

 .خواهند داشت
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 تعهد و اخلاقی و ايحرفه هاينگرش و هابين مهارتنشان داد  8نتايج حاصل از فرضيه فرعی 

اين نتايج با نی داري وجود دارد، رابطه مستقيم و مع ... شهرسازي و راه كل اداره در سازمانی

 نسبتاً اخلاقی و ايحرفه هاينگرش و هامتغير مهارت نشان داد كه( 1384)زاهدي  و مدنی يهاافتهي

 همکاران و اماهاي و( 2111)  هاگی و جا فرس يهاافتهيو  دارد سازمانی تعهد با مستقيم قوي

 براي اخلاقی و ايحرفه هاينگرش و هاتمهار و حمايتی يهابرنامه كه نشان داد بين( 2113)

بنابراين بر اساس نتايج  همخوانی دارد.مهمی وجود دارد،  يرابطه سازمانی تعهد و سالبزرگ كاركنان

بيشتر باشد،  اخلاقی و ايحرفه هاينگرش و هامهارت هرچقدر گفت توانیماز تحقيق  آمدهدستبه

 توانايی خود، شغلی مسير براي ريزيبرنامه توانايی تیوق و نيز بيشتر خواهد شد سازمانی تعهد

از شغل خود  صورت آندر  باشند، داشته پايدار توسعه در مشاركت توانايی و كارآفرينی و نوآوري

 .كنندیم، و جهت دستيابی به اهداف سازمان صادقانه تلاش شوندیمراضی 

 در سازمانی تعهد و فردي بين هايگرشن و هابين مهارتنشان داد  9نتايج حاصل از فرضيه فرعی 

 و مدنی يهاافتهياين نتايج با رابطه مستقيم و معنی داري وجود دارد،  ... شهرسازي و راه كل اداره

 تعهد با مستقيم قوي نسبتاً فردي بين هاينگرش و هامتغير مهارت نشان داد كه( 1384)زاهدي 

 كه نشان داد بين( 2113) همکاران و اماهاي و( 2111) یهاگ و جا فرس يهاافتهيدارد و   سازمانی

 سازمانی تعهد و سالبزرگ كاركنان براي فردي بين هاينگرش و هامهارت و حمايتی يهابرنامه

 توانیماز تحقيق  آمدهدستبهبنابراين بر اساس نتايج  همخوانی دارد.مهمی وجود دارد،  يرابطه

نيز بيشتر خواهد شد و  سازمانی بيشتر باشد، تعهد فردي بين يهانگرش و هامهارت هرچقدر گفت

 ديگران و توانايی با مؤثر ارتباط برقراري اي، توانايیرشته چند هايتيم در كردن كار وقتی توانايی

به شغل خود و سازمان خود  نسبت صورت آندر خارجی داشته باشند،  هايزبان به ارتباط برقراري

 . شودیم متعهدتر

 تعهد و فرآيند و محصول سيستم، توسعه، هايبين مهارتنشان داد  11ايج حاصل از فرضيه فرعی نت

اين نتايج با رابطه مستقيم و معنی داري وجود دارد،  ... شهرسازي و راه كل اداره در سازمانی

 فرآيند و محصول سيستم، توسعه، هايمتغير مهارت نشان داد كه( 1384)زاهدي  و مدنی يهاافتهي

 همکاران و اماهاي و( 2111)  هاگی و جا فرس يهاافتهيدارد و   سازمانی تعهد با مستقيم قوي نسبتاً

 براي فرآيند و محصول سيستم، توسعه، هايمهارت و حمايتی يهابرنامه كه نشان داد بين( 2113)

بنابراين بر اساس نتايج  همخوانی دارد.مهمی وجود دارد،  يرابطه سازمانی تعهد و سالبزرگ كاركنان

بيشتر  فرآيند و محصول سيستم، توسعه، هايمهارت هرچقدر گفت توانیماز تحقيق  آمدهدستبه

 درک جهانی، توانايی محيط و جامعه درک نيز بيشتر خواهد شد و وقتی توانايی سازمانی باشد، تعهد
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نسبت اهداف  صورت آنشته باشند، برداري دابهره اجرا و توانايی ها، توانايیشركت و هاسازمان

 .خواهند شد ترراغبو  متعهدترسازمانی خود  فيوظا

 پیشنهادات  -5-5

 پیشنهادات برگرفته از نتایج تحقیق -5-5-1

 بيشتر مهندسان ايحرفه هايشايستگی هرچقدر دهدمیبا توجه به اينکه نتايج تحقيق نشان  -1

مهندسان سازمان جهت  شودمی، بنابراين پيشنهاد شودمیبيشتر  نيز سازمانی هايپرداخت باشد،

 توجه كنند. ايحرفه هايبه شايستگی سازمانی هايافزايش پرداخت

 بيشتر مهندسان ايحرفه هايشايستگی هرچقدر دهدمیبا توجه به اينکه نتايج تحقيق نشان   -2

 تعهد جهت سازمان مهندسان شودمی، بنابراين پيشنهاد شودمی نيز بيشتر سازمانی تعهد باشد،

اي مهندسان توجه بيشتري حرفه هايشغلی و شايستگی مسير براي ريزيبه برنامه بيشتري قلبی

 كنند.

 تعهد باشد، بيشتر سازمانی هايپرداختهر چه  دهدمیتوجه به اينکه نتايج تحقيق نشان   -3

 فعلی، دستمزد و حقوق ها به ميزانسازمان، شودمیبنابراين پيشنهاد  شودمی بيشتر نيز سازمانی

سازمان توجه  پرداخت هايسياست  بودن متناسب و سازمان پرداخت ساختار پرداختی، مزاياي

پیشنهادهایي  -2-5-5 .كار گيرند سازمان و خود تعهد شغل به نسبتكنند كه تمامی توان بالقوه خود را 

 براي محققین آینده

 ديگر و مقايسه نتايج با يکديگر. شهرسازي و اهر كل هايی با اين عنوان در ادارهانجام پژوهش -1

بر عوامل  سازمانی يهاپرداخت و مهندسان ياحرفه انجام تحقيقی با عنوان بررسی شايستگی -2

 . هاسازماندر ديگر 
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 و تنگناهای تحقیق هاتیمحدود -5-5-3

هم به ميزان كافی توجه در جامعه ما پژوهش و تحقيق جايگاه واقعی خود را پيدا نکرده و به اين م -1

مشکلات بسياري براي محققين  جهيدرنتاست.  قرارگرفته يمهریبو اين بخش بيشتر مورد  شودینم

 جهينتیبتحقيقاتی و گاهی  يهاطرحكه باعث طولانی شدن زمان اجراي  شودیمو دانشجويان ايجاد 

اري و ارعاب از پيامد پاسخگويی، . در اين تحقيق جامعه آماري به علت مشغله كگرددیم هاآنماندن 

 .شدندیمحاضر به همکاري  یسختبه

به پرسشنامه را نداشته و  ياحرفهدر كارهاي تحقيقی و جوابگويی  ياتجربهبعضی از كاركنان  -2

 .برندینمرا به كار  هاپرسشنامهاز  هاپرسشدقت و وقت لازم را براي پر كردن برخی 

 طوربهفوايد تحقيق براي كاركنان و مديران و اينکه هيچ شركتی  عليرغم توضيح در مورد مزايا و  -3

 گونهنيابا برخورد نامناسب و اينکه انجام  هاقسمتنخواهد شد اما مديران برخی  بردهناماخص 

 ، نوعی اتلاف وقت كاركنان و سازمان است، همکاري و مساعدت لازم را مبذول ننمودند.هاقيتحق

 است ممکن افراد و بود پرسشنامه تحقيق اين در رفته بکار ابزار: هاادهد يآورجمع روش محدوديت

 يا مشاهده و مصاحبه از بود بهتر كمبود اين رفع براي نکنند، منعکس را هايتواقع مختلف، دلايل به

 امر اين امکانات و منابع زمانی، هاييتمحدود دليل به شودكه استفاده امکان صورت در موارد ساير

  .دنش ميسر
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 خلاصه فصل پنجم -5-6

از اين  آمدهدستبه، پس از بررسی فرضيات، به مقايسه نتايج باشدیمدر اين فصل كه فصل پايانی 

كه در طول تحقيق با آن مواجه  يیهاتيمحدودپرداخته و در پايان  هامدلتحقيق با ساير تحقيقات و 

جهت كارهاي تحقيقاتی  ...اداره كل راه و شهرسازي نان براي مديران و كارك يیشنهادهايپبوديم و 

 است. شدهانيبآينده 
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 انه هستیبه نام یگ

 

 با سلام 

پرسشنامه ای که در اختیاردارید با هدف بررسی رابطه بین شایستگی حرفه ای مهندسان و پرداختهای سازمانی با تعهد سازمانی تدوین 

شده است .خواهشمند است با مطالعه دقیق شرح اظهارات  با صداقت و به دور از تاثیر احساسات گزینه مورد نظر را با ضربدر علامت 

بزنید . لازم به ذکر است اطلاعات پرسشنامه به صورت گروهی تجزیه و تحلیل میشود و اطلاعات آنها محرمانه باقی میماند و صرفاً 

 استفاده علمی خواهد شد 

 از همکاری  صمیمانه شما  در انجام این تحقیق سپاسگذارم 

 (عباس سعیدی)   دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی:

 صات فردی :مشخ

سنوات                    جنسیت :                   سن:                 آخرین مدرک تحصیلی:                                رشته تحصیلی:                 

 خدمت مرتبط:

 

 لطفاً مشخص کنید تا چه میزان از دانش، مهارت ها و نگرش های زیر برخوردار هستید؟

ف
ردی

 دانش، مهارت ها و نگرش ها 

کم
ی 

خیل
 

کم
ط 
وس

مت
 

یاد
ز

 

یاد
ی ز

خیل
 

      دانش نسبت به علوم پایه )ریاضیات و علم( 1

      دانش نسبت به مفاهیم و اصول پایه مهندسی 2

      دانش نسبت به مفاهیم و اصول پیشرفته مهندسی 3

      توانایی استدلال و حل مسائل مهندسی 4

      جام آزمایش و کشف دانشتوانایی ان 5

      توانایی تفکر سیستمی  6

      پذیریپذیری و انعطافتوانایی ریسک 7

      توانایی تفکر خلاق و انتقادی 8

      آگاهی از نقاط قوت و ضعف شخصی و توانایی مدیریت خود 9

      العمر و توانایی انجام آناحساس نیاز به یادگیری مادام 11

      ای و اخلاقی و رفتار کردن بر اساس آنپذیری حرفهدرک مسئولیت 11

      ریزی برای مسیر شغلی خود و باقی ماندن به عنوان یک مهندستوانایی برنامه 12

      های جدیدتوانایی نوآوری و کارآفرینی، یعنی به کارگیری موثر ایده 13

      توانایی مشارکت در توسعه پایدار  14

      های مدیریت و رهبریبرخورداری از مهارت 15

      ایهای چند رشتهتوانایی کارکردن در تیم 16

17 
توانایی برقراری ارتباط موثر با دیگران )شفاهی، نوشتاری،گرافیکی و 

 الکترونیکی(

     

      های خارجیتوانایی برقراری ارتباط به زبان 18

      و محیط جهانی و تاثیر مهندسی بر آنهاتوانایی درک جامعه    19
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      ها و کارکردن موثر در آنهاها و شرکتتوانایی درک سازمان 21

      توانایی تصور یک سیستم، محصول یا فرآیند با در نظر گرفتن نیازها و شرایط 21

      رنظتوانایی طراحی یک سیستم، محصول یا فرآیند برای برآوردن نیازهای مورد 22

      سازی(، یعنی تبدیل یک طرح به سیستم، محصول یا فرآیندتوانایی اجرا )پیاده 23

      نظربرداری یک سیستم، محصول، یا فرآیند برای ارائه ارزش موردتوانایی بهره 24

 

 
تان نشان میدهند . لطفا جمله های زیر میزان رضایت شما را نسبت به جنبه های مختلف پرداخت حقوق و مزایا در سازمان 

   هر جمله را به دقت مطالعه نموده سپس گزینه مورد نظر را علامت بزنید .

 ام
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ارا
ی ن

خیل
 

 

 ام
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ارا
ن

 

 

نه 
م  

ی ا
اض

ه ر
ن

 ام
ضی

ارا
ن

 

 ام
ضی

را
 

 ام
ضی

 را
لی

خی
 

 اظهارات

 

 

ف
ردی

 

 1 از دریافتی خرج خانه ام)حق تاهل ،اولاد ، مسکن و...(     

 2 ام فعلی ستمزدد و از حقوق     

 3 کلی پرداختی به من از سطح     

 4 فعلی ام دستمزد و حقوق از میزان     

 5 از بسته مزایای  پرداختی به من     

 6 مزایایی که سازمان می پردازد از میزان     

 7 مزایایم از ارزش     

 8 دریافتی ام مزایای از تعداد     

 9 حقوق اخیرم از افزایش     

 11 من پرداختی به در سرپرستم از نفوذ و تاثیر     

 11 .کرده ام دریافت گذشته در معمول طور به من حقوقی که ازافزایش     

 12  حقوقم از نحوه تعیین افزایش     

 13 سازمان پرداخت از ساختار     

 یمن م به پرداخت به مربوط مسائل مورد در سازمان از اطلاعاتی که     

 .دهد

14 

 15 سازمان این در دیگر به شغل های از پرداخت حقوق     

 16 سازمان پرداخت سیاست های از متناسب بودن      

 17 سازمان ی این شغل ها میان در پرداخت از تفاوت های     

 18 از نحوه مدیریت پرداخت های سازمان     
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هریک از عبارات رابه دقت مطالعه نموده وگزینه مناسب  "سازمانتان نشان می دهد . لطفاجمله های زیر میزان تعهد شما را نسبت به 

 رادرمقابل هرعبارت علامت بزنید .

ف
ردی

 اظهارات 
قم

واف
لا م

کام
 

قم
واف

م
 

رم
دا

ی ن
ظر

ن
 

فم
خال

م
 

فم
خال

لا م
کام

 

      خیلی خوشحال می شوم که باقی دوران اشتغال خودرادراین سازمان بگذارانم . 1

ازاینکه درصورت ترک کار م چه پیش خواهد آمد ، تاسف نمی خورم ، حتی اگر شغل  2

 دیگری درانتظارم نباشد .

     

فکر می کنم که این روزها کارکنان علاقه مندند که از یک سازمان به سازمان دیگری منتقل  3

 شوند . 

     

      .  ازاینکه درباره سازمان خود بادیگران صحبت کنم لذت می برم 4

      حتی اگر به دلخواه خودم باشد برایم مشکل است که همین الان شغلم راترک کنم . .5

      باور ندارم که شخصی  باید همیشه به سازمانش وفادار باشد .  6

      واقعا احساس می کنم که مشکلات این سازمان مشکلات من است .  7

د راترک کنم بسیاری ازامورزندگی من ازهم گسیخته اگر تصمیم بگیرم همین الان شغل خو 8

 خواهد شد . 

     

      به نظر من انتقال ازیک سازمان به سازمان دیگر دورازاخلاق است .  9

فکرمی کنم به همان راحتی که به این سازمان وابسته شدم می توانم به سازمان دیگر وابستگی  11

 پیداکنم . 

     

      غل خودراترک کنم برایم خیلی گران تمام خواهد شد .اگر همین الان ش 11

یکی ازدلایل اصلی ادامه کارمن در سازمان اعتقاد به وفاداری است ولذا یک حس اخلاقی باقی  12

 ماندن درشغل فعلی رادرمن ترجیح وترغیب می کند .

     

      احساس می کنم که همچون عضوی از خانواده این سازمان هستم .  13

درحال حاضر ماندن درشغل فعلی ام به همان اندازه که خواست قلبی من است یک ضرورت هم  14

 هست .

     

گمان نمی کنم درست باشد که درصورت پیشنهاد شغلی بهتر درسازمان دیگرسازمانم را ترک  15

 کنم . 

     

      احساس می کنم باسازمان خود پیوند عاطفی دارم.   16

     ترک شغل خود نیستم زیرا احساس می کنم برای انتخاب شغل دیگر شانس بسیار اندکی  به فکر 17
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 دارم . 

      به وفادار ماندن به شغل وسازمان شخصی خود به عنوان یک اصل اعتقاد دارم . 18

      برای من سازمان ازنظر شخصی دارای اهمیت زیادی است . 19

      کمبود شغل جایگزین است .  یکی از دلایل عدم ترک شغلم  21

      درگذشته که مردم بیشتر دوران اشتغال خودرا دریک سازمان سپری می کردند اوضاع بهتر بود .  21

      احساس می کنم که حس تعلق شدیدی به شغل خود دارم .  22

ه ازخودگذشتگی یکی ازدلایل اصلی ادامه کارم دراین سازمان این است که ترک سازمان نیاز ب 23

 دارد وشاید سازمان دیگر فاقد مزایای موجود دراین سازمان باشد .

     

      فکر می کنم به یک مهره سازمانی مبدل شدن منطقی نباشد .   24



153 
 

 

 


