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 خلاصه 

يق برای کسب درآمد از طر «های خصوصيسازمان»عنوان  های تولیدی ورزشي تحتشرکت مقدمه:

ي دارناد کاه   و نیااز باه مادل    کنندمي فعالیت ه بهبود عملكردو در نتیجها و خدمات ورزشي لافروش کا

هش ن رو پاژو بتواند عوامل مؤثر بر عملكرد شرکت را بر پايه تعهدکاری کارکناان توییاه نماياد از ايا    

باا   رانيا در ا يورزشا  یادی تول یهاا عوامل موثر بر عملكارد شارکت   يارائه مدل مفهومحاضر با هدف 

 سطوح کلان، میانه و خرد انجام شد تعهد کاری کارکنان دربر  یدتاک
زار احي ابیامعه آماری پژوهش کلیه شرکت های تولیدی ورزشي ايران بود که برای طر روش کار:

ان و ظر خبرگنبه و اندازه گیری فهرست اولیه ای با تویه به متون و رويكردها تهیه و با انجام مصاح

ي حتوايميي از روش های روايي صوری و متخصصان، پرسشنامه اولیه تدوين شد. برای سنجش روا

 پايايي ووايي راستفاده شد. برای تعیین پايايي، ضريب آلفا کرونباخ محاسبه گرديد، که حاکي از 

 گرديد. تجزيه و تحلیل 8/8و لیزرل  19نسخه  SPSSپرسشنامه بود. داده ها با استفاده از 

ان ی کارکنعهدکارمناسبي برخوردار است و ت نتايج نشان داد مدل ارايه شده پژوهش از برازش نتایج:

 نمايد. تغییرات عملكرد شرکت های ورزشي را تبیین مي 63/0در سه سطح کتان، میانه و خرد 

رد مي نه و خيافته ها حاکي از آن بود که تعهد کاری کارکنان با سطوح کلان، میا نتیجه گیری:

 قرار دهد.تواند عملكرد شرکت های تولیدی ورزشي را تحت تاثیر 

 تعهد، اقتصاد کلان، شرکت های تولیدی، صنعت ورزشکلمات کلیدی: 
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 مقدمه
ی ابعاد عهعنوان عاملي مؤثر در رشد و توسبه 1مروزه، صنعت ورزشا

ت مستقیم و غیرمستقیم، نقش مهمي را در ایتماعي و اقتصادی با اثرا

ن صنايع پردرآمد که از بزرگتريطوری کند؛ بهاقتصاد کشورها ايفا مي

آيد. به طوری که، صنعت ورزش به شمار ميقرن حاضر بهدر 

ها و خدمات لای مرتبط با تولید و بازاريابي کاهافعالیت»ای از مجموعه

شود که در ارتقای ارزش افزوده نقش داشته مي اطلاقورزشي 

 (. 2014، 2مولین، هاردی و ساتون«)باشند

 «های خصوصيسازمان»وان عن های تولیدی ورزشي تحتشرکت

و در ها و خدمات ورزشي لابرای کسب درآمد از طريق فروش کا

-عنوان يكي از زيرساخت کنند و بهمي فعالیت عملكرد 3نتیجه بهبود

-ژههای صنعت ورزش مطرح بوده و کسب مزيت رقابتي از اهداف وي

ر محیط (. اين در حالي است که د1395)سجادی،  دباشی آن  مي

، منابع های تولیدی ورزشيبه خصوص در شرکت  رقابتي امروزبسیار 

تكنولوژی، حق امتیازها و صرفه ،ها، مانندسنتي مزيت رقابتي سازمان

های اقتصادی، با پديده یهاني شدن و ديگر تغییرات محیطي، 

. لذا مديران علاوه بر حفظ و کارآمدی خود را از دست داده اند

هايي روی منعطف، بايستي به شیوهیذب کارکنان مستعد، ماهر و 

و  بالا ها، اطلاعات، انگیزش، تعهدکه کارکنان را با مهارتآورند 

های مهم و در نهايت پاسخ سريع به اين آزادی عمل در تصمیم گیری

 ،(2011، 4)فلوددنآماده سازدر سطح ملي و یهاني قبیل تغییرات 

، ، مشارکتمداخلهاغلب محققان بر اين باورند که مديران با 

، حمايت از توانمندسازی، توسعه سازماني، ابراز احساسات، کار تیمي

های مبتني و پاداش سیستم مديريت منابع انساني با تعهد و عملكرد بالا،

، انعطاف پذيریتولید بالا، احساس عدالت،  ربتوانند ميبر عملكرد 

، یلب رضايت مشتريان و کارکنان و عملكرد مالي شرکت درآينده

، 6؛ لوکويه، گارسیا و لوپز2004، 5اثر گذار باشند)کاپلان و نورتون

 (. 2018، 7؛ پاندی، شولتز و کامپ2015

های مديريت عملكرد يكي از مهم ترين مفاهیم مورد بحث در پژوهش

گردد. است که معیاری برای کارايي و موفقیت سازمان محسوب مي

                                                           
1- sports industry 

2- Mullin, Hardy & Sutton 

3- Performance 

4-Flood 

5-Kaplan & Norton 

6-Luque, Garsia & Lopez 

7- Pandey, Schulz & Camp 

که عملكرد در  صاحب نظران مديريت منابع انساني، معتقدند

های درون ی مسايلي چون موفقیت سازمان، عملكرد گروهبرگیرنده

سازماني و رضايت فردی و گروهي بوده و به تجزيه و تحلیل در سطح 

فردی، گروهي و سازماني اشاره دارد. مطالعات و بررسي های 

ای ای چند بعدی و سازهگوناگون نشان از آن دارد که عملكرد، پديده

های بخش( که ترکیب گسترده ای از 2011باشد)فیاضي، مي ایتماعي

های عیني و چون افزايش دانش سازماني و نیز بخشغیرملموس هم

شود )علامه و نتايج اقتصادی و مالي را شامل مي چونملموس هم

(. با تویه به محیط رقابتي در قرن حاضر و اين که 1389مقدمي، 

-ما برای رقابت با شرکتهای ورزشي به خصوص در کشور شرکت

های فراواني های بزرگ ورزشي دنیا و بهبود عملكرد خود با چالش

رويرو هستند و تویه به اين مهم که صنعت ورزش برای بقا و موفقیت 

در عرصه ناپايدار اقتصاد مبتني بر بازار در عرصه داخلي و بین المللي 

ايد)ويسي، کوزه به الگويي نیاز دارد که بتواند بر عملكرد خود بیفز

(، از سوی ديگر مطالعات ابعاد 1395چیان، احساني و کشتي دار، 

-چندگانه ای برای بررسي عملكرد شرکت گزارش نموده اند، که مي

، 9، انعطاف پذيری8توان در يک یمع بندی به ابعاد رضايت مشتری

اشاره کرد)آلفلا لوکويه و  12و مویودی 11، کیفیت10تحويل

روزه رقابت یهاني و افزايش انتظارات مشتری، (. ام2015همكاران، 

باعث شده است تا تولیدکنندگان بیش از پیش روی قابلیت اطمینان، 

انعطاف پذيری، سرعت تحويل و ارزش رقابتي و در نتیجه بهبود 

، 13عملكرد، تویه بیشتری به کار گیرند)محمد، شومايلا ناز و سلیم

اری مي تواند عملكرد شم(. عوامل درون و برون سازماني بي2015

های تولیدی ورزشي را تحت تأثیر قرار دهد، به نظر مي رسد  شرکت

تعهد کاری در سطح شرکت ها و برون آن در ارتباط با شرکا بتواند 

های روبه رشد اين در سطوح کلان، میانه و خرد برطرف کننده چالش

 صنعت باشد.

زماني و هم چنین اصولاً در عرصه مديريت منابع انساني و رفتار سا

مطالعات سازماني، تعهد کاری و عملكرد، تویه ويژه ای را به خود 

توانند یلب کرده اند و مشخص شده است که در کنار عواملي که مي

                                                           
8- Customer satisfaction(CS) 

9- Flexibility 

10- Delivery 

11- Quality 

12- Inventory 

13-Muhammad, Shumaila Naz & Saleem 
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در بهبود عملكرد سازماني نقش مؤثری ايفا کنند، تعهد کاری و 

تواند مد نظر قرار گیرد)لوکويه و سازماني به عنوان عامل مهمي مي

 (.2015كاران، هم

فرد با اعمال خويش و »داند که در آن ، تعهد را حالتي مي1سالانسیک

هايش تداوم رسد که به فعالیتاز طريق اين اعمال به اين باور مي

از سوی «. ها حفظ کندبخشد و مشارکت خود را در انجام دادن آن

ديگر تعهد از عناصر محوری هرگونه ایتماع است و از لحاظ مفهومي 

در هر مورد از تعهد نوعي ضرورت ویود دارد؛ ضرورت برای کسي 

ی تعهد و منشأ آن درباره 2در انجام دادن چیزی. رويكرد پارسونزی

اين است که تعهد نوعي علاقه و دلبستگي عاطفي است و پیش شرط 

نمايد که در یامعه است و نیز ايجاب مي« ديگری»آن ویود نوعي 

يافته ویود داشته باشد تا چنین احساس تعلق انسجام عام و وفاق تعمیم 

(. اين امر مویب افزايش 1394ای قابل تصور باشد) چلبي، و علاقه

-اعتماد و در نتیجه افزايش احساس امنیت و قبول هنجارهای یامعه مي

( و نظام چند سطحي و نظم 1395شود، اين مهم در ديدگاه چلبي)

ن است، وی معتقد است ایتماعي در عرصه اقتصادی به خوبي نمايا

نظام اقتصادی در يک بگهشت ایتماعي در سه سطح کلان، میانه و 

خرد)فردی( يک نوع يكپارچگي و نظم پايدار را متصور است که از 

توزيع منصفانه و متوازن منابع، انسجام، هنجارها تا امنیت و احساس 

سعه گیرد. وی لازمه اين نظم پايدار را که به توعدالت را دربر مي

پايدار مي انجامد را ارتباط مؤثر و مناسب کلیت نظام با خرده نظام در 

سطح محیط منطقه ای و یهاني مي داند. در خرده نظام اقتصادی که 

مي توان صنعت و تجارت را متصور شد، در درون خود بین سطح 

کلان تا خرد تفكیک مي شود که بر اساس نظر پارسونز و اسملسر، 

قتصادی به نهاد مالكیت، نهاد شغل و نهاد قرارداد يا اين خرده نظام ا

گردد که در اين رويكرد، تعهد نوعي علاقه میثاق و وفاق تفكیک مي

گیرد که در یامعه انسجام و دلبستگي عاطفي است و زماني شكل مي

عام و وفاق تعمیم يافته ویود داشته باشد. در رويكرد سیستمي هم، 

نیز مانند ارتقاء از داخل، توزيع منصفانه تعهد کاری بر عناصر ديگری 

منابع، امنیت شغلي، بهبود عدالت سازماني و مشارکت، اعتماد و غیره 

تمرکز دارد. هدف اين رويكرد ايجاد شرايطي است که به کارکنان و 

ها و نیازهای آنان تویه مي کند تا ذی نفعان بفهماند سازمان به خواسته

شوند و برای تحقق اهداف سازمان  آنان به اهداف سازمان متعهد

، 4(. هانت و مورگان2014، 3سرسختانه تلاش کنند)بون و کلشوون

                                                           
1-Salancik 

2-Parsons 

3- Boon and Kalshoven 

تعهد را در دو سطح کلان و خرد مطرح مي کنند، در سطح خرُد، 

تعهد به گروه های خاص که شامل گروه کاری، سرپرستان و مديريت 

موعه و عالي است و در بُعد کلان، تعهد به سازمان به عنوان يک مج

تعهد  زماني کارکناندارند يک سیستم تعبیر شده است. آنان اظهار مي

داشته باشند، را اعتماد سطحي از که اولا آنها  دارند، ييبالا يسازمان

 یبه تلاش برا لی. دوم، مرنديسازمان را بپذ یهاهنجاراهداف و 

 نيعضو شدن در ا یبرا یقو ليو تما يبه اهداف سازمان يابیدست

توان (. در کل مي2018، 5را داشته باشند )رينتو و رحمت سیهن سازما

ها و مطالعات انجام شده بیان کرد که تعهد کاری و بر اساس ديدگاه

سازماني متأثر از عوامل مختلفي نظیر نظم و انسجام، وفاق سازماني، 

احساس برابری و عدالت، امنیت، مهارت شغلي، خودپنداره، انگیزه 

ای شغلي افراد است که در اين پژوهش در سه سطح کاری و مهارت ه

تواند بر عملكرد کلان، میانه و خرد مورد تویه قرار گرفته است و مي

 سازمان اثر گذار باشد.

 بزرگ تولید کننده کالاهای هایبا نگاه به فعالیت های شرکت

یت که تولید کنندگان بزرگ دنیا برای موفق گرددمشخص ميورزشي 

قت کنند و با دطور سازمان يافته و هماهنگ عمل ميدر تجارت به 

ز ری اتکوشند تا سهم بزرگ بیشتر در تمام مراحل تولید و توزيع مي

 مانشريفیان، يوسفي زرندی و قهربازار را به خود اختصاص دهند )

و صنعت ورزش در ايران به خصوص  ورزش(. اما 1395، تبريزی

رو  یبا تقاضاهاهای اخیر شرکت های تولیدی ورزشي هر چند در دهه

ر دری شمامحدوديت های بي با اين ویود با به رشدی موایه شده اند،

لازم  ذا،عرصه رقابت با رقبا در عرصه یهاني و ملي روبرو شده اند، ل

های تدوين يک مدل فراگیر یهت بهبود عملكرد اين است زمینه

د یهت ها بر پايه تعهد کاری در سطوح کلان، میانه و خرشرکت

ين ز ارقابت با رقبا در سطح محیط منطقه ای و یهاني فراهم شود، ا

عوامل موثر بر  يارائه مدل مفهوم روی پژوهش حاضر سعي در

کاری  تعهدبر  یدبا تاک يراندر ا يورزش یدیتول یهاعملكرد شرکت

 در سطوح کلان، میانه و خرد، دارد.

 پیشینه پژوهش

ولیدی و خدماتي به بررسي تأثیر های تشماری در شرکتمطالعات بي

تعهد کاری و سازماني بر عملكرد شرکت پرداخته اند، اما کمتر 

توان يافت که با رويكرد چند سطحي در نظام اقتصادی و ای ميمطالعه

تجاری اين اثر پذيری را مورد تویه قرار داده باشند. بر اين اساس 

                                                                                          
4-Hunt & Morgan 

5-Rinto & Rahmat Syah 
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هش و هم چنین عوامل گردد که بیشتر به اهداف پژومطالعاتي ارايه مي

 مؤثر بر تعهد کاری و عملكرد نزديک باشد. در داخل کشور حقیقت

 هر بین معناداری ارتباط در مطالعه خود ،(1389) همكاران و منفرد

گزارش نموده  کارکنان عملكرد با سازماني تعهد گانه سه ابعاد از يک

بین تعهد بررسي رابطه ( در مطالعه ای که به 1391اند. احتشامي نسب )

پرداخت، مشخص  سازماني و عملكرد کارکنان معاونت طرح و توسعه

بین تعهد سازماني و عملكرد کارکنان رابطه مثبت و معناداری نمود که 

 .ویود دارد

 ( در بررسي الگوی تأثیر تعهد1392شفقت، زاهدی و نازک تبار)

جه های صنعتي با تأيید الگوی خود نتیسازماني بر عملكرد شرکت

ر ری بمیان ابعاد تعهد سازماني، تعهد عاطفي و هنجارفتند که از گ

هد است و تعبوده عملكرد مالي و غیر مالي شرکت های صنعتي مؤثر 

، (1392و حسن پور ) انيرمزگونداشته است. مستمر تاثیری بر عملكرد 

 رامو تعهد و عملكرد کارکنان در وزارت نیرابطه ب يبررسهم در 

رد و عملك يتعهد سازمان نیب نتیجه گرفتند کهيي و دارا یاقتصاد

 .دارد ویود یکارکنان رابطه معنادار

لت ( در بررسي مدلي برای تعهد، عدا1393ظريفي، يوسفي و صادقي)

ا سازماني و دلبستگي شغلي کارشناسان وزارت ورزش و یوانان، ب

 يازمانسهد تايید مدل ارايه شده نشان داد که اثر عدالت سازماني بر تع

 مستقیم بوده است. 

و تعهد  شغليتأثیر مشارکت ( در بررسي 1393کاظمي و درخشیده)

سازماني بر رضايت و عملكرد شغلي کارکنان در صنعت هتلداری 

ا ، رضايت شغلي و عملكرد شغلي رسازماني که تعهدمشخص نمودند 

ني ور مستقیم تعد سازماطبه  دهند، مشارکت شغليتحت تأثیر قرار مي

دهد و در نهايت، مشارکت شغلي بر رضايت تأثیر قرار ميرا تحت 

 توانند از طريقشغلي و عملكرد شغلي تأثیرگذار است. مديران مي

ها و با استفاده از تویه به مشارکت کارکنان در تصمیم گیری

ن های تشويقي مناسب، سعي در افزايش تعهد کارکنان و همچنیسیستم

 باشند. داشتهبالا بردن عملكرد کارکنان 

ماني تعهد ساز بین مشارکت شغلي و( هم نشان داد که 1394ديده بان)

 رابطه معناداری تعهد سازماني هنجاری مشارکت شغلي و عاطفي،

مدل  يید، به طوری که اثر مستقیم روابط مشاهده شده با تاویود دارد

 مفهومي پايدار بوده است.

و سرمايه  اثرات رضايت شغلي( در بررسي 1394آزادی و عیدی)

در  گری تعهد سازمانيایتماعي بر عملكرد کارکنان با نقش میانجي

تحلیل معادلات ساختاری بر روی  کارکنان وزارت ورزش و یوانان با

بیشترين میزان اثر مربوط به رابطه  مشخص نمودند کهمدل پیشنهادی 

 یبهره مند و نظره است. بوددرصد  54با بین تعهد و عملكرد سازماني 

و عملكرد  سازماني در بررسي رابطه یو سازماني، تعهدهم ( 2015)

 راحمديو بو هيلویکهك شغلي کارکنان آموزش و پرورش استان

سازماني و عملكرد  تعهد نیب یکه رابطه مثبت و معنادار افتنديدر

 داشته است.کارکنان ویود 

-اثر عليّ مشارکت در تصمیم( با بررسي 1394خضرلو و همكاران)

های ر تعهد و رضايت شغلي با آزمون نقش میانجي ويژگيگیری ب

ی ي رومشارکت اثر غیرمستقیم و مثبتنشان دادند که  شغلي و عملكرد

-صمیمعبارتي افراد با احساس مشارکت در تتعهد سازماني دارد. به

د های شغلي بالا از خود تعهگیری بالا در شرايط احساس ويژگي

 .دهندبالايي را نشان مي

يريت تاثیر اقدامات مد( در مطالعه 1395ي، محمدی و پورزارع)رحیم

ي رقابت نساني و مزيتاپذيری منابع -منابع انساني تعهد محور بر انعطاف

تولیدی بزرگ  های شرکتدر کننده پويايي محیط با نقش تعديل

 ريقطکه اقدامات مديريت منابع انساني تعهد محور از  ندنشان داد

ي مي ، به عبارتیر داردتاث انساني بر مزيت رقابتيپذيری منابع انعطاف

در  اندتوان نتیجه گرفت که ايجاد مزيت رقابتي عاملي است که مي تو

 دراز مدت منجر به عملكرد شرکت گردد.

 وشارکت نقش و تأثیر م( در مطالعه خود با ارايه مدلي از 1395اسدی)

 کتیر مشاراعتماد متقابل بر عملكرد شرکت های خوشه صنعتي و تأث

بطه ر رادیايگاه اعتماد متقابل به عنوان متغیر میانجي  وبر اعتماد 

مشارکت و عملكرد شرکت های خوشه صنعتي و نقش تعديل گری 

 همشخص نمود ک ،مشارکت،در رابطه اعتماد متقابل و عملكرد شرکت

کت تاثیر مشارکت بر عملكرد شرکت های خوشه صنعتي و تأثیر مشار

د عملكر تأثیر اعتماد متقابل بر امااست. مستقیم بل بر اعتماد متقا

شرکت های خوشه صنعتي و همچنین نقش میانجي گری اعتماد 

 ومتقابل در تأثیر مشارکت بر عملكرد شرکت های خوشه صنعتي 

ر ببل همچنین نتايج، نقش تعديل گری مشارکت در تأثیر اعتماد متقا

 شده است.عملكرد شرکت های خوشه صنعتي رد 

ر مطالعات خارج از کشور هم نتايج گويای تأثیر تعهد بر عملكرد د

( برای پاسخ به اين که سیستم 2010)1باشد. به طوری که، هومي

مديريت منابع انساني مبتني بر عملكرد و تعهد بالا چگونه منجر به 

عملكرد شرکت مي گردد با ویود مطالعاتي که اين نظريه را تايید 

                                                           
1 -Ho 
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(، ضمن بررسي مطالعات انجام شده 1ز یهبه سیاهکرده اند)پاسخ به رم

گیرد که با تویه و مرور رويكردهای مویود در اين حوزه، نتیجه مي

به ديدگاه طبیعت انسان در یمع، عملكرد تابعي از مهارت، دانش و 

توانايي های کارکنان است، زيرا زماني که کارکنان دانش، مهارت و 

ن خود یزيي از منابع و سرمايه آگاهي)نگرشي( ارزشمندی دارند، اي

سازمان محسوب مي شود که پتانسیل مزيت رقابتي و در نتیجه عملكرد 

شرکت را افزايش مي دهد. به علاوه نه تنها عملكرد وابسته به مهارت 

و تخصص کارکنان است بلكه تابعي از خود ارزشمندی، انگیزش، 

( 2ريه آدامزتعهد به سازمان، ادراک عدالت)انصاف و عدالت طبق نظ

ای مديران است و در نهايت عنصر مهم و اساسي ديگر، رفتار فرا حرفه

( در بین 2010)3است که منتج به عملكرد شرکت مي گردد. ياوز

مديران دانشگاه ترکیه نقش عدالت سازماني و فرهنگ را بر تعهد 

 سازماني گزارش نموده است.

نشان هم ، (2015)4زپر-و ديسا سانتانا -مارتین فالكون،-دومینگوئز

که اقدامات منابع انساني تعهد محور دارای اثر مثبت و معناداری  ندداد

عملكرد به بر تعهد و رضايت دارد. تعهد و رضايت مديران منجر 

عملكرد و تعهد و رضايت سرپرستان منجر به  ، اماشودسازماني نمي

 بررسيبا  (2015)5و بائو زو، وبالاتری شده است. لنتايج اقتصادی 

تاثیر مديريت منابع انساني تعهد محور بر عملكرد شرکت با نقش 

که اثرات مديريت منابع انساني  نتیجه گرفتندواسطه نوآوری در چین 

بر عملكرد شرکت قابل تویه است. علاوه بر اين، نوآوری  تعهد محور

آموزش، تجزيه و نقش  ، اماکندنقش واسطه یزئي بین آنها ايفا مي

 .قابل تویه نیستدر عملكرد و مشارکت کارکنان  تحلیل کار

هايي که از سیستم ( در بررسي شرکت2018پاندی و همكاران)

گیرند، مديريت منابع انساني با عملكرد بالا و تعهد محور، بهره مي

هايي که بر حمايت از سیستم عملكرد بالا مشخص نمودند که سازمان

ان و عملكرد دروني آن ها و تاکید داشتند، اين امر بر ادراک کارکن

تمايل به رفتارهای کار اضافي و اعتماد آنان اثر گذار بوده است، هم 

هايي که اعتقادی به چنین احساس ادراک عدالت سازماني در سازمان

                                                           
1 یعبه سیاه در بین اقدامات منابع انساني تعهد محور و عملكرد و مزيت رقابتي -

شرکت، بیانگر حلقه های واسطه ای بالقوه ای است که به طور علي تبیین مي کند که 

ي مي چرا اقدامات منابع انساني يا تلفیق آنها منجر به عملكرد بالاتر مي شود. به عبارت

نجي بین منابع انساني از یمله تعهد کاری بالا و عملكرد تواند، شناسايي متغیرهای میا

 باشد)محقق(.

2-Adams 

3- Yavuz 

4- Domínguez-Falcón, Martín-Santana & De Saá-Pérez 

5- Lu, Zhu & Bao 

 تلافاخسیستم عملكرد بالا نداشتند، پايین تر بوده است. به علاوه 

پرداخت الا نظیر ایزای سیستم عملكرد باز  تينظارت کننده در حما

منجر به کاهش  زین يشغل یآموزش، و طرح ها ،ييایرا یها نهيهز

( در 2018)6وئو و چئو گرديده است. ،عملكرد نقش تیفیو ک تیفیک

همكاران  يكپارچگيبه  يابیدست یبرا 7بررسي همكاری زنجیره تامین

شرکت ها، نشان دادند که عدالت سازماني، عملكرد آن بر  ریتأث و

ایتماعي و رفتارهای فن آوری با نقش میانجي همكاری  سرمايه

ها اثر گذار است. رينتو و رحمت زنجیره تامین بر عملكرد شرکت

( هم با بررسي تأثیر بازپرداخت و انگیزش مرتبط با عملكرد 2018سیه)

گیرد که انگیزش کاری در ارتباط با با نقش تعهد سازماني، نتیجه مي

تأثر از تعهد سازماني مي باشد. اين بدان تعهد سازماني و عملكرد م

معناست که يكي از عوامل اصلي تعهد سازماني، انگیزش است که 

-تعهد سازماني با اثر پذيری از انگیزش کاری، عملكرد را بهبود مي

 بخشد.

 مدل مفهومي پژوهش 

های تعهد کاری ها و مطالعات انجام شده در زمینهبا تویه به ديدگاه

عوامل  1لكرد شرکت های تولیدی. مطابق یدول کارکنان و عم

کلیدی مؤثر بر تعهد کاری کارکنان و عملكرد به طور خلاصه مورد 

ها متغیرهای تحقیق تعیین و بررسي قرار داده شده اند که بر اساس آن

اند.قابل ذکر است که برخي عوامل به خصوص تعريف گرديده

ن مطالعه ای در اين سطح تعهدکاری کارکنان، با تویه به اينكه تاکنو

انجام نشده است، یهت شناسايي برخي از عوامل مرتبط با آن علاوه 

بر مطالعات قبلي اتكا بر نظريه ها و مدل هايي است که در سطوح 

کلان، میانه و خرد، تعهد کاری را مورد بحث قرار داده اند، لذا تنها به 

 ذکر نام نظريه پرداز اکتفا شده است.

                                                           
6-Wu & Chiu 

7- supply chain collaboration 
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 یارها و عوامل شناسايي شدهمع :1جدول 

 مطالعات و رويكردهای نظری عوامل متغیر

 

 تعهدکاری کارکنان

 سطح کلان:

 انسجام یامعه

 توزيع منصفانه منابع

 هنجارهای کاری 

 اعتماد انتزاعي

چاتمن و (؛ 1994ن )پورتر و همكارا(؛ 1395)زاهدی، نزوپارس (؛1394؛ چلبي، 1954پارسونز )

فقیت و ارزش ؛ مو2012(؛ دراگ و همكاران )1994(؛ آلن و مي ير)1998)(؛ فین1968) اورايلي

(؛ مدل 1392چلبي،  (؛ نظريه مارشال و کالینز)نقل از2004یورج هومنز و نظريه برابری؛ ماتیولا)

(، 1393)مسترانگرآ( 1395(؛ اسدی)2001(، استون)1999یاروس و همكاران؛ فوکوياما )

-(.؛ بتانزو1394)گیدنز؛ 2014(، بون و کلشوون)2013كاران(، الینگر و هم1395و  1392چلبي)

(؛ 2018ران )(؛ چو و همكا2018(، هانت و مورگان)رينتو و رحمت سیه، 2017دياز و همكاران)

 (2011) سالام(؛ 2016وارمولن و همكاران) 

 سطح میانه:

 وفاق سازماني

 مشارکت سازماني

 عدالت سازماني

(؛ 1394هداد، )ممدل استیرز و همكاران(، 1395و  1394، چلبي)(1394؛ چلبي، 1954)پارسونز ، 

(؛ 1394(؛ خضرلو و همكاران)1394(؛ ديده بان)1393(، کاظمي و درخشیده)1960بیكر )

اعي؛ ديدگاه (؛ نظريه سرمايه ایتم2001(؛ ريو و اسمیت)2015و بائو ) زو، و(؛ ل1395اسدی)

(، آلفلا 2014(، بون و کلشوون)2004روپ) و  (، نظريه برابری آدامز؛ لیائو1982کانونگو)

(؛ 2018)وئو و چئو  (2018(، هانت و مورگان)رينتو و رحمت سیه، 2015لوکويه و همكاران)

 (2018خان و خان )

 سطح خُرد:

 خودتنظیمي

 مهارت شغلي

 انگیزه کاری

 خودپنداره

 احساس امنیت

 احساس عدالت

ز و مدل استیر(، 1395و  1394چلبي) (؛1965(، آدامز)1394؛ چلبي، 1954)پارسونز ، 

؛ هو ایاکمدل ماتیو و ز(؛ 2004ون و سو ) (،2007و  1991(؛کوهن )1394)مهداد، همكاران

برنچارد،  و(، مدل هرسي 1392؛ چلبي، 1954(؛ )پارسونز، 2018(؛ رينتو و رحمت سیه)2010)

(؛ 2017ياز و همكاران)د-(؛ نظريه برابری آدامز؛ بتانزو2018(؛ پاندی و همكاران)2011فلود)

(؛ 2013ترو،)(، پ2010(؛ واندن هوول و همكاران )2000و  1997نظريه تمرکز تنظیمي)هیگنز، 

(، گومز و همكاران 2017(  لي و همكاران)2014(؛ اوهانا )2016فیورهاهان)-هلپاپ و بک مییر

 (، پترو و2017كاران)پاسوارد و هم-(؛ مینیباس2017(؛ کونگ و همكاران )2017)

 (.2018(؛ يو و لي)2018(؛ هاتجديس و پارکر)2018همكاران)

(؛ 2010ران)(؛ فیشر و همكا2005(، بهاتناگر و سوهال )1390(، شیخي)1982مودی و همكاران) انعطاف پذيری عملكرد شرکت

 (2015(، آلفلا لوکويه و همكاران)2012ونیچ چینچاچي و ايگل )

(، کي و همكاران 2009(، تاکار و کاندا )2005ناگر و سوهال )(، بهات1389رستم پور و همكاران) تحويل

ه و آلفلا لوکوي (،2014(، هي و همكارا)2013(، لوسچنر و همكاران)2013(، پاملا و دنیز)2009)

 (2017(؛ کوماری و همكاران)2015همكاران)

(، آلفلا 2013ن)(، لوسچنر و همكارا2012(، فريسیكا)2011(، کاتون)2005بهاتناگر و سوهال ) کیفیت

 (2015لوکويه و همكاران)

 (2015ان)(، آلفلا لوکويه و همكار2013(،  لوسچنر و همكاران)2005بهاتناگر و سوهال ) مویودی انبار

(، آلفلا لوکويه و 2013(، لوسچنرو همكاران)2013(، کائو)2005بهاتناگر و سوهال ) رضايت مشتری

 (2015(؛ لوکويه و همكاران)2018)1(؛ وئو و چئو2018(، رينتو و رحمت سیه)2015همكاران)

                                                           
1-Wu & Chiu 
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با تویه به عوامل شناسايي شده برای متغیرهای تحقیق، در ادامه با 

های داخلي و خاریي، خلاصه ای از اين استناد به پیشینه پژوهش

برای ترسیم مدل مفهومي پیشنهادی پژوهش،  2مطالعات در یدول 

 ارايه شده است.

 

 قیقات داخلي و خاریي در رابطه با متغیرهای پژوهشخلاصه تح: 2جدول 

 نتايج محققان

 تعهد عاطفي و هنجاری بر عملكرد مالي و غیر مالي شرکت های صنعتي تأثیر  (1392شفقت و همكاران)

 و عملكرد شغلي کارکنان سازماني رابطه یو سازماني، تعهد (2015) یبهره مند و نظر

 تعهد و عملكرد سازماني کارکنان نیرابطه ب (1394و عبدی ) یآزاد

 يانازمتعهد س یگریانجیبر عملكرد کارکنان با نقش م يایتماع هيو سرما يشغل تياثرات رضا (،1394و عبدی ) یآزاد

ا نقش برقابتي  نساني و مزيتاپذيری منابع -تاثیر اقدامات مديريت منابع انساني تعهد محور بر انعطاف (1395رحیمي و همكاران )

 کننده پويايي محیطديلتع

 تاثیر مشارکت بر عملكرد شرکت های خوشه صنعتي و تأثیر مشارکت بر اعتماد  (1395اسدی )

ر تعهد مبتني ب سانيتأثیر مهارت، دانش و توانايي های کارکنان بر عملكرد در سیستم مديريت منابع ان (2010هو )

عدالت  وصاف به سازمان، ادراک عدالت)ان بالا، عملكرد تابعي از خود ارزشمندی، انگیزش، تعهد

 طبق نظريه آدامز( 

 ليعداثر ت، دعملكر در نتیجهو  مستمرو  ي( با تعهد عاطفيتعامل ،یا هي)رو يعدالت سازمانرابطه مثبت  (2012سلیمان و الكثیری )

 .عملكردمستمر برو  يتعهد عاطف گيکنند

 بر عملكرد شرکت يایتماع هيسرما قياز طر يزمانعدالت سا يطییو مح ریتأث (2015مهجان و بنسون )

تیجه نتي و در  دساثر قابلیت همكاری و تعهد پايداری در داخل و درون سازمان بر زنجیره تامین بالا (2015لويزينا و همكاران)

 عملكرد عملیاتي

ی، طاف پذيرد انعچندين اقدام عملكردی مانناثر تعهد کارکنان و ابعاد يكپارچگي زنجیره تامین بر  (2015آلفلا لوکويه و همكاران)

لي بر ي داختاثیر مستقیم و غیرمستقیم يكپارچگتحويل، کیفیت، مویودی انبار و رضايت مشتری، 

 ، تأثیر تعهد و يكپارچگي داخلي بر عملكرد عملكرد

 حساسارين، کت های کار آفي شرنيبر عملكرد کارآفرتأثیر عدالت سازماني بعنوان تعهد متقابل  (2017کونگ و همكاران )

به  يابیدست رب ينيکارآفر ياسیمهارت س اثر ليتعد با ينيکارآفر شيهمراه با گرا يعدالت سازمان

هبود ببه  قادر ي به همراه تعهد متقابلاعتماد و عدالت ایتماع يفرهنگ گروه یارتقاعملكرد، 

 است. عملكرد

ي د سازمانتعه از عدالت سازماني و ادراک عدالت، نقش ادراک عدالت و تأثیر پذيری تعهد سازماني (2017گومز و همكاران )

در درک  تعهد ادراکات عدالت و نیبدر يكپارچگي بین المللي شرکت های انگلیسي و ژاپني، رابطه 

 ديده بازار یب دوتعهد کارکنان بر عملكرد پس از ور ریتأث ،ديادغام و خر ، در شرايطمتقابل مرزها

 فروشو قصد  يعدالت سازمان یبر رابطه  يشغل تيو رضا يتعهد سازماناثر  (2017ران )سويفان و همكا

ای ه رفتارهبايل تأثیرحمايت از سیستم عملكرد بالا بر ادراک کارکنان و عملكرد دروني آن ها و تم (2018پاندی و همكاران)

 کار اضافي و اعتماد، 

بر  ره تامینزنجی ایتماعي و رفتارهای فن آوری با نقش میانجي همكاریتأثیرعدالت سازماني، سرمايه  (2018وئو و چئو )

 عملكرد شرکت شامل عملكرد مالي و غیر مالي

 انگیزش کاری در ارتباط با تعهد سازماني و عملكرد متأثر از تعهد سازماني (2018رينتو و رحمت سیه)

 

ین اتكا نارائه شده در فوق و همچ  2و  1با ارزيابي و بررسي یداول  

 اد:د دبه مطالعات داخلي و خاریي مي توان مدل مفهومي زيرا پیشنها
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 روش پژوهش

 1اين پژوهش در زمره پژوهش های ترکیبي، و از نوع اکتشافي متوالي

بوده که در دو مرحله کیفي و کمي ایرا مي شود.  2و مدل ابزارسازی

گام های ( 2011بر اساس مدل پیشنهادی کرسول، پلاتو و کلارک )

 ایرای پژوهش به شرح زير انجام گرديد:

 : طراحي و ایرای تحقیق کیفي، شامل مراحل زير است:گام اول

 ن(بیان پرسش تحقیق کیفي و تعیین روش کیفي )تحلیل دلفي خبرگا

 مشارکت کنندگان بالقوه پژوهش

 ابزار جمع آوری داده ها

 کسب مجوز

 اعتباريابي 

ای به منظور پاسخگويي به پرسش ه تجزيه و تحلیل داده های کیفي

 ومتحقیق کیفي و شناسايي اطلاعات مورد نیاز برای ایرای گام د

 : بخش استراتژیگام دوم

في کی : استفاده از استراتژی های زير بر مبنای نتايج بخشگام سوم

 پژوهش

 زا حاصل نتايج اساس بر کمي روش تعیین و کمي تحقیق پرسش بیان

 کیفي بخش

ان به عنوان نمونه در بخش نحوه انتخاب شرکت کنندگ. تعیین 3-2

 کمي

 . ابزار پژوهش3-3

                                                           
1 . Sequential Exploratory 

2 . Instrument Development 

 . روايي و پايايي3-4

 . روش کسب مجوز 3-5

 . روش تجزيه و تحلیل داده ها3-6

 : تفسیر کلي نتايجگام چهارم

 یامعه آماری اين تحقیق متشكل از دو گروه بود:

 رانيمد منتخب و يدانشگاه دیخبرگان و اسات گروه اول: شامل

در ايران که دارای ويژگي هايي نظیر  يورزش یدیتول یشرکت ها

 اشتغال ،یمدرک دکتر ،يلیدسترس بودن، تجربه، تناسب رشته تحص

ه بدند، بو ، سابقه پژوهشي و تألیفي در اين زمینهدر دانشگاه دريسبه ت

 نفر انتخاب شدند. 14تعداد 

ر فعال د تولیدیی و کارشناسان شرکت ها رانيمدگروه دوم: شامل 

ی عضو ها اطلاعات شرکت)براساس  رانيصنعت ورزش در کشور ا

و سايت وزارت صنعت  يلوازم ورزش یدیتول یها شرکت هياتحاد

 .معدن و تجارت( بود

فعال در  یدیشرکت تول 105تعداد  يافتيبر اساس آمار و اطلاعات در

در پژوهش حاضر یهت انتخاب . ویود دارد رانيصنعت ورزش ا

روش نمونه  از از یامعه خبرگان و اساتید دانشگاهي ونه مناسبنم

)روش نمونه گیری هدفمند و معیار  گیری غیرتصادفي از نوع گزينشي

اشباع نظری و از تكنیک نمونه افراد کلیدی )خبرگان(( و در خصوص 

از  ايران يورزش یدیتول یو کارشناسان شرکت ها رانيمد یامعه

یهت انتخاب نمونه گرديد. بر اين اساس  استفاده تمام شماریروش 

 یارهایمع یکه دارا يدانشگاه دیخبرگان و اساتیامعه  نیمناسب از ب

و  رانيمد. در خصوص یامعه دنديانتخاب گردنفر  14 لازم بودند

ي که یزء شرکت های متوسط ورزش یدیتول یکارشناسان شرکت ها



 

 و همکاران آزیتا شجاعی                  تعهد کاری کارکنان بر  یدبا تاک یراندر ا یورزش یدیتول یهاعوامل موثر بر عملکرد شرکت یارائه مدل مفهوم -427

 

 

 

 

 

 

 

ی استفاده شد تمام شمارروش یهت انتخاب نمونه از  و بزرگ بودند،

که بعد از ایرای پژوهش و حذف پرسشنامه های ناقص و مخدوش، 

نفر از مديران ایرايي و کارشناساني که سابقه مديريت  230تعداد 

سال داشتند و حاضر به همكاری بودند برگزيده  5ایرايي به مدت 

 شدند.

 ابزار اندازه گیری
دا بتاحي اولیه، ابزار گردآوری داده ها پرسشنامه است که برای طرا

قیق رد تحهای مرتبط با حوزه موها، متون، مقالات و پرسشنامهديدگاه

ده از ( و با استفا1به طور گسترده بررسي و یمع آوری گرديد)یدول 

 ، وتكنیک دلفي با کارشناسان خبره و اساتید فعال مصاحبه گرديد

ر کضمن تايید مدل پیشنهادی اصلاحات لازم انجام گرديد. قابل ذ

است که ماهیت مطالعه ايجاب مي کرد که متخصصان و خبرگان 

امل در دقیقه وقت آزاد داشته باشند، و با رضايت ک 60تا  40حداقل 

رگان خب مطالعه شرکت کنند. در مرحله بعد با استفاده از متون و نظر

د بعاپرسشنامه اولیه یهت شناسايي و گرد آوری داده ها بر اساس ا

س گرديد در بخش پاسخگويي پرسشنامه از مقیا تعیین شده، تدوين

خود  دریه ای استفاده گرديد. بدين صورت که افراد نظرات 5لیكرت 

با  مینرا برای گويه های تعهد کاری کارکنان و يكپارچكي زنجیره تا

ه ها ز گويک اپاسخ های )کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم( در برابر هر ي

ه های عملكرد شرکت از ضعیف تا مشخص مي نمايند و برای گوي

 قوی مد نظر قرار گرفت.

 روایی ابزار
های گوناگوني ویود به منظور تعیین روايي ابزار اندازه گیری روش

، روايي همزمان، 1ها مي تواند شامل: روايي صوریدارد که اين روش

و غیره باشد. در اين پژوهش یهت  3، روايي سازه2روايي محتوا

نامه از روايي صوری در گام اول و روايي سنجش روايي پرسش

محتوايي در گام بعدی استفاده شد. برای تعیین روايي صوری دو 

 10روش کیفي و کمي بكار رفت. در روش کیفي پرسشنامه در اختیار 

نفر از مديران ایرايي شرکت ها با روش چهره به چهره قرار گرفت تا 

ردی چون سطح دشواری ضمن مطالعه آن به گويه ها پاسخ دهند و موا

درک عبارت و کلمات، میزان تناسب و ارتباط مطلوب عبارات با ابعاد 

پرسشنامه و ابهام در مورد برداشت های اشتباه از عبارات مطرح شده را 

مطرح نمايند. در گام بعدی یهت کاهش و حذف عبارت های 

                                                           
1-Face validity 

2-content validity 

3-construct validity 

 4نامناسب و تعیین اهمیت هر يک از گويه ها از روش کمي تاثیر نمره

 قابل قبول در نظر گرفته شد.  5/1استفاده و امتیازهای بالای 

Impact Score = Frequency (%)  Importance 

افرادی است که به  ((%) Frequency)منظور از فراواني درصد

، (Importance)داده اند و مراد از اهمیت 5و  4امتیاز  گويه

ست. ار لیكرتي مذکوبر اساس طیف  تاهمیمیانگین نمره کل افراد به 

حلیل ی تامتیاز تأثیر از يک ونیم بیشتر شود، آيتم برا در صورتي که

 .های بعدی مناسب تشخیص داده شده و حفظ خواهد شد

یهت تعیین روايي محتوا نیز از دو روش کیفي و کمي استفاده شد، 

نفر از  14در روش کیفي پرسشنامه پايلوت تدوين شده در اختیار  

خصصان قرار گرفت و از ايشان خواسته شد تا پرسشنامه خبرگان و مت

را بر اساس معیارهای رعايت دستور زبان فارسي، استفاده از کلمات 

مناسب، قرار گرفتن گويه ها در یای مناسب، امتیاز دهي مناسب، 

مدت زمان لازم یهت تكمیل ابزار و تناسب دامنه انتخاب شده بررسي 

د. در بررسي روايي محتوا کمي هم دو و بازخورد لازم را ارايه دهن

اين معیار توسط که  5(CVRضريب نسبت روايي محتوا)

خصوص هر گويه به سه  خبرگان در ه است،ابداع شد (1975)6شهلاو

« ضروری است، مفید ولي ضروری نیست و ضرورتي ندارد»طیف 

از نظر خبرگان  7(CVIپاسخ مي دهند. هم چنین شاخص روايي محتوا)

اين که آيا گويه ها یهت اندازه گیری سازه ها به بهترين در خصوص 

سادگي و روان بودن، مربوط يا »نحو طراحي شده اند، سه معیار 

گزينه  4، در طیف لیكرتي «اختصاصي بودن و وضوح يا شفاف بودن

و بالاتر مناسب  79/0ای، محاسبه گرديد. در اين شاخص نمره 

سوال برانگیز بوده و  70/0ا ت 79/0تشخیص داده مي شود، نمره بین 

غیر قابل قبول بوده  70/0نیاز به اصلاح و بازنگری دارد و نمره کمتر از 

 و حذف مي گردد.

 

 ( 1فرمول )    

      CVI= Σ 1/n CVR/تعداد گويه های باقیمانده 

 ( 2فرمول )

                                                           
4 -Impact Score 

5- Content Validity Ratio 

6- Lawshe 

7- Content Validity Index 

2 

2 

N 

N 
n 

CVR e  
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 محاسبه گرديد 83/0( برابر CVIشده است و شاخص روايي محتوا)، ارايه 3دول ( در یCVRدر اين پژوهش ضريب نسبت روايي محتوا)

 ضرايب شاخص روايي محتوايي متغیرهای تحقیق : 3جدول 

  میانگین قضاوت ها  CVR سازه
 پذيرش

 يا رد 

کار
د 

عه
ت

 ی
ان

کن
کار

 

 سطح کلان

 

X1 
X2 
X3 
X4 

 

99/0 

83/0 

66/0 

66/0 

 

75/1 

66/1 

5/1 

66/1 

 پذيرش

 انهسطح می

X5 
X6 
X7 

 

99/0 

83/0 

66/0 

 

67/1 

75/1 

33/1 

 پذيرش

 سطح خرد

X8 
X9 

X10 
X11 
X12 
X13 

 

99/0 

82/0 

83/0 

83/0 

83/0 

83/0 

 

66/1 

75/1 

33/1 

5/1 

58/1 

41/1 

 پذيرش

 ها
ت

رک
 ش

رد
لك

عم
 ی

دیتول
 ی

ر ا
د

ي
ان

ر
 

زش
ور

 ي

 انعطاف پذيری

Y1 
Y2 
Y3 

 

 

66/0 

83/0 

99/0 

66/1 

66/1 

75/1 

 پذيرش

 کیفیت

Y4 
Y5 
Y6 

 

83/0 

83/0 

99/0 

58/1 

75/1 

66/1 

 پذيرش

 رضايت مشتری

Y7 
Y8 
Y9 

Y10 

 

83/0 

99/0 

83/0 

75/1 

58/1 

5/1 

 پذيرش

 مویودی انبار

Y11 
Y12 

66/0 

83/0 

66/0 

41/1 

66/1 

58/1 

 پذيرش

 تحول

Y13 
Y14 

 

66/0 

83/0 

 

8/1 

5/1 

 پذيرش
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 پایایی ابزار
ثبات يا تكرار پذيری نتايج آزمون  به دقت، اعتماد پذيری، 1پايايي

اشاره دارد. روش های گوناگون برای محاسبه پايايي ویود دارد که 

 عبارت است از :

 2: روش آزمون مجدد يا باز آزمايي1

  3: روش فرم های هم ارز2

  4: روش همساني دروني3

روش همساني دروني به طرق مختلفي انجام مي شود که مي توان 

و روش  6ريچارسون-، روش کودر5آزمون کردن روش های دو نیم

 (. يكي 449-451: 1390را نام برد )سیف،  7ضريب آلفای کرو نباخ

 آزمون ها، پرسشنامه گیری پايايي اندازه روش های متداولترين از

 اندازه مقیاس دروني همساني یهت تعیین که است کرونباخ آلفای

 نوسان و يک صفر بین کرونباخ آلفای مقدار. رود مي گیری بكار

، باشد نشان دقت کامل ابزار . چنانچه (دارد )

باشد بیانگر عدم دقت و  اندازه گیری است و برعكس 

تكرارپذيری اندازه گیری است. ضرايب آلفای کرونباخ مساوی يا 

گیری است. بیانگر پايايي مناسب وسیله اندازه  05/0بالاتر از آلفای 

 مفهوم يک مجموعاً که رود مي کار به سوالاتي در مورد اين آزمون

 نتايج پايايي گیری برای اندازه یهت از اين. کنند مي گیری اندازه را

 مشخص که همانگونه. است مناسب بسیار لیكرت طیف از حاصل

 شود مي انجام نامناسب های گويه حذف یهت آزمون پايايي است

 و ها گويه نامناسب، پايايي های گويه حذف هتی اينجا در لذا

در تحقیق حاضر با  .گیرد مي قرار بررسي مورد تحقیق متغیرهای

استفاده از روش آلفای کرونباخ پايايي پرسشنامه ها مورد تايید قرار 

گرفته است. ضريب آلفای کرونباخ، بر اساس سازگاری يا هماهنگي 

ن روش ابتدا واريانس هر دروني پرسشنامه شكل گرفته است. در اي

سؤال و واريانس مجموعه سؤالات پرسشنامه اندازه گیری مي شود. 

اگر تغییر پذيری بین افراد تقريباً نزديک به هم باشد واريانس مجموع 

اندازه ها از مجموع واريانس سؤالات کمتر خواهد بود. اگر به 

با يكديگر بي  سؤالات امتیاز واقعي داده نشود و پاسخ های افراد کاملاً

ارتباط باشند، ضريب آلفا به سمت صفر میل مي کند. اما اگر تمام 

                                                           
1 . Reliability 

2 . Test -retest   

3 . Equivalent forms  

4 . Internal consistency   

5 .  Split - halves  

6 . Kuder - Richardson  

7 . Coefficient alpha  

سؤالها قابل اعتماد باشند و يک نتیجه را نشان دهند، ضريب آلفا يک 

خواهد شد. مطابق اين روش ابزار مورد نظر زماني از پايايي مناسب 

 7/0برخوردار خواهد بود که ضريب آلفای کرونباخ بزرگتر يا مساوی 

باشد. ضرايب آلفای کرونباخ بدست آمده برای ابزار اين تحقیق بعد از 

ایرا در یامعه مورد مطالعه و محاسبه آن در یدول زير ارائه شده 

 است. 

 ضرايب آلفای کرونباخ متغیرهای تحقیق: 4جدول 

 متغیرها
تعداد 

 سؤالات

آلفای 

 کرونباخ

 یتعهد کار

 کارکنان

 70/0 4 سطح کلان 

 68/0 3 نه سطح میا

 71/0 6 سطح خرد 

 83/0 13 کل

عملكرد 

 شرکت 

 66/0 3 انعطاف پذيری

 70/0 2 تحول

 70/0 3 کیفیت

 73/0 2 مویودی انبار

 71/0 4 رضايت مشتری

  14 کل

 

 هایافته

 انجام تحلیل عاملي به منظور شناخت متغیرهای مكنون

بر اساس مكنون که تحلیل عاملي فني است برای شناخت متغیرهای 

ای از )مجموعهشدهروابط يا همبستگي های بین متغیرهای اندازه گیری

. در اين تحقیق از تحلیل عاملي اکتشافي، استنباط مي شوند سؤالات(،

روش میانگین موزون و ماتريس عاملي چرخش يافته به روش 

 استفاده شده است.   SPSSواريماکس با استفاده از نرم افزار آماری 

 تحلیل عاملي اکتشافي  

است که تعداد زيادی  8های تقلیل داده ها تحلیل عاملييكي از شیوه

های مهم تبديل مي نمايد از متغیرها را به مجموعه ای کوچكتر از عامل

به طوری که اطلاعات مویود و ضروری در متغیرها را به ساختار 

ل عاملي مجموعه ای از متغیرها خلاصه مي نمايد که به آن تحلی

گويند. ولي برای آزمون کردن يک نظريه در مورد اکتشافي مي

ساختار مجموعه ای از متغیرها در يک حوزه علمي خاص، بايستي از 

ها، اندازه بارهای تحلیل عاملي تائیدی استفاده نمود. در تفسیر عامل

                                                           
8- Factor Analysis 
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ها( به تفسیر ما کمک ها و عاملعاملي )ضرايب همبستگي بین سئوال

نمايد. به عبارتي بارهای عاملي بزرگتر در سئوالات نشان خوبي مي 

دهنده يا بیانگر آن عامل است. قابل ذکر است که تحلیل عاملي نسبت 

و مناسب بودن ماتريس هبستگي و  2، همخطي چندگانه1به عدم تقارن

نقاط پرت و دور افتاده حساس است، که اين شرايط در تعیین پايايي 

و حذف سوالات مزاحم، مورد تأيید  3کرونباخپرسشنامه با روش آلفا 

 قرار گرفته است. 

در اين تحقیق از تحلیل عاملي اکتشافي در یهت سنجش روايي از 

استفاده گرديده است. بعبارتي تحلیل عاملي اکتشافي  4نوع واگرا

که ارزش پیشنهاد دارد مي تواند ساختار ساز و مدل ساز علاوه بر آن

ودن مدل های اندازه گیری واطمینان از باشد. همچنین یهت آزم

( استفاده شده 5صحت آنها از تحلیل عاملي تائیدی )روايي همگرا

است. در تحلیل عاملي تأيیدی پژوهشگر به دنبال تهیه مدلي است که 

فرض مي شود داده های تجربي را بر پايه چند پارامتر بسیار اندک، 

ي )آزمون فرضیه( تعیین توصیف، تبیین يا توییه مي کند. تحلیل عامل

کند که داده ها با يک ساختار عاملي معین )که در فرضیه آمده( مي

 هماهنگ اند يا خیر. 

قابل محاسبه  LISRELو  SPSSتحلیل عاملي، از طريق دو نرم افزار 

گويه برای  13است که کمي با يكديگر تفاوت دارند. در اين تحقیق 

ش عملكرد شرکت طراحي گويه برای سنج 17سنجش تعهد کاری و 

شده است که توسط تحلیل عاملي اکتشافي مرتبه اول و مرتبه دوم 

مكنون های تعهدکاری کارکنان و عملكرد شرکت را تائید  سپس 

 صحت مدل های آنها مورد بحث قرار گرفته اند.

و تائیدی حاصل  SPSSافزار نتايج تحلیل عاملي اکتشافي حاصل از نرم

ارائه شده است. لازم به ذکر است که به منظور  LISRELاز نرم افزار 

کاهش متغیرها و در نظر گرفتن آنها به عنوان يک متغیر مكنون، بار 

باشد )مؤمني و فعال قیوم،  3/0عاملي به دست آمده بايد بیشتر از 

شناسايي و مد  4/0( که در اين تحقیق بارهای عاملي بالاتر از 1389

 نظر قرار داده شده اند. 

 و آزمون بارتلت KMOخص شا

در انجام تحلیل عاملي، ابتدا بايد از اين مساله اطمینان حاصل شود که 

مي توان داده های مویود را برای تحلیل مورد استفاده قرار داد. با 

                                                           
1- skewness 

2- Squared Multiple Correlation 

3- Cronbach’s Alpha 

4-Divergent 

5- Convergent 

توان از کفايت نمونه گیری اطمینان استفاده از آزمون بارتلت مي

ارد. اگر مقدار حاصل نمود. اين شاخص در دامنه صفر تا يک قرار د

شاخص نزديک به يک باشد، داده های مورد نظر برای تحلیل عاملي 

مناسب هستند و در غیر اينصورت نتايج تحلیل عاملي برای داده های 

 (.1389مورد نظر چندان مناسب نمي باشد)مومني و قیوم، 

های مختلفي برای اين کار ویود دارد که از یمله آنها مي توان روش

( آماره ای که KMO) 7يا اندازه کفايت نمونه 6(KMO)به آزمون 

برای تشخیص سهم واريانس در متغیرهايي که دارای واريانس 

در نوسان  1تا  0مشترک هستند، اشاره کرد که مقدار آن همواره بین 

باشد داده ها برای  50/0کمتر از  KMOکه مقدار است. درصورتي

 69/0تا  50/0قدار آن بین تحلیل عاملي مناسب نخواهد بود و اگر م

باشد مي توان با احتیاط بیشتر به تحلیل عاملي پرداخت ولي در 

باشد همبستگي های مویود در  70/0که مقدار آن بزرگتر از صورتي

 بین داده ها برای تحلیل عاملي مناسب خواهد بود. 

که از سوی ديگر برای اطمینان از مناسب بودن داده ها مبني بر اين

س همبستگي هايي که پايه تحلیل قرار مي گیرد در یامعه برابر با ماتري

گردد. بعبارتي با استفاده از استفاده مي 8صفر نیست از آزمون بارتلت

آزمون بارتلت مي توان از کفايت نمونه گیری اطمینان حاصل نمود، 

به علاوه معني داری اطلاعات مویود در يک ماتريس از طريق آزمون 

و آزمون  2χگیرد.، معني دار بودن ( بارتلت صورت مي2χ)مربع کای 

بارتلت حد اقل شرط لازم برای انجام دادن تحلیل عاملي است. در 

آزمون بارتلت فرض صفر اين است که متغیر ها فقط با خودشان 

همبستگي دارند. رد فرض صفر حاکي از آن است که ماتريس 

ل شرايط لازم برای همبستگي دارای اطلاعات معني دار است و حداق

 انجام دادن تحلیل عاملي ویود دارد.

ها در های فوق برای تفسیر و شناسايي عاملدر کل علاوه بر شاخص

-یمله متداولکه از  9مرحله آخر از روش چرخش يافته واريماکس

های استقلال میان عامل و های دوران متعامد استترين روش

اين روش متغیرهای  شود.مي ، بهره گرفتهکنداستخرایي را حفظ مي

، هم چنیندهد. دارای بار عاملي بزرگتر را به کمترين تعداد تقلیل مي

کند، به یمع واريانس بارها در ماتريس عاملي را بیشترين مقدار مي

-همین دلیل آن را واريماکس گويند. هنگامي از اين روش استفاده مي

                                                           
6- Kaiser-Meyer-olkin 

7-Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy 

8- Bartlett Test 

9- Varimax Rotation 
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ارای بار زيادی بر هايي است که ددست آوردن عامل شود که هدف به

. به علاوه روی برخي از متغیرها و بار کم بر روی متغیرهای ديگر باشد

که روشي برای خلاصه کردن و  1از تجزيه و تحلیل مؤلفه های اصلي

 دست يابي به تعدادی محدودی عامل است، استفاده شده است. 

ايي به ر هغیمت به عبارتي بعد از تعیین تعداد عامل ها بايد ديد عمدتاً چه

اره ود پرها تعلق مي گیرند. در اين مرحله انتظار ميهر يک از عامل

ل ه عامگر بها تعلق گیرند و پاره ای ديای از متغیرها به يكي از عامل

 ها مشخص نمي کند که چه متغیریديگر. استخراج مقدماتي عامل

مل د عانچار هايي به چه عاملي تعلق دارند، غالباً بسیاری از متغیرها ب

لذا  ستند.ها هها هم تقريباً حامل تمام متغیرمي شوند و پاره ای از عامل

يس اتربرای تفسیر پذيرتر کردن عامل ها همان گونه که ذکر شد از م

ها استفاده مي گردد، به طور مطلوب نتیجه چرخش چرخش عامل

ند. ي شومهايي است که فقط بعضي از متغیرها بار آنها رسیدن به عامل

ر ين ماتريس در تفسیر نتايج تحلیل عاملي نقش اساسي دارد. ها

 علقتمتغیری که بار بیشتری بر يک عامل داشته باشد، به آن عامل 

آن  ايددارد. از طرفي اگر يک متغیر بر بیش از دو عامل  بار شود ب

تايج نراين ناببمتغیر را در عاملي گنجاند که بر آن بیشترين بار را دارد. 

م نر ملي اکتشافي پژوهش حاضر برای هر متغیر يا سازه باتحلیل عا

نام  ه وافزار انجام گرديد که يافته ها در مرحله ماتريس چرخش يافت

 گذاری آن، در ادامه ارايه شده است.

 تحلیل عاملي اکتشافي تعهدکاری کارکنان 

 يیدبرای سنجش تعهد کاری کارکنان با تویه به ادبیات نظری و تأ

اصل سؤال در نظر گرفته شده است که نتايج ح 13مجموع خبرگان در 

ل زير نشان در یداو SPSSافزار از تحلیل عاملي اکتشافي توسط نرم

 داده شده است. 

 

برای تعهد کاری  Bartlett'sو    KMO: آزمون 5یدول 

 کارکنان

KMO 852/0 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-
Square 

155/768 

 78 ه آزادیدری

 000/0 معناداری                 

 

   KMOهمان گونه که مشاهده مي گردد، شرايط آزمون 5در یدول 

 یرد. گبرای تعهد کاری کارکنان مورد تأيید قرار مي  Bartlett'sو 

                                                           
1- Principle Component Analysis 

در ضمن نتاج حاصل از ایرای تحلیل عاملي اکتشافي بر روی داده ها 

عامل  3های ويژه در پرسشنامه ارزش سئوال اندازه گیری شده 13برای 

بیشتر از يک بوده است و درصد واريانس مشترک بین متغیر ها برای 

درصد کل واريانس متغیر ها را تبیین  15/54عامل بر روی هم  3اين 

عامل در  3مي کند. به بیان ديگر میزان دقت بیان شده توسط اين 

 315/4رزش ويژه درصد است. سهم عامل يكم با ا 50مجموع بیش از

 درصد کل واريانس متغیرها را توییه کرده است. 74/21در حدود 
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 ماتريس عاملي چرخش يافته تعهد کاری کارکنان : 6جدول 
 ماتريس چرخش يافته عاملي

 گويه ها
 عامل های استخراج شده

1 2 3 

X1 53/0   

X2 73/0   

X3 72/0   

X4 65/0   

X5  72/0  

X6  80/0  

X7  73/0  

X8   481/0 

X9   64/0 

X10   61/0 

X11   76/0 

X12   72/0 

X13   705/0 

 

ر دسؤال  13برای سنجش تعهد کاری در مجموع  6با تویه به یدول 

 13د ده نظر گرفته شده بود که با تویه به خرویي نرم افزار نشان مي

ز اام عامل بار گذاری شده اند که از اين بین هیچ کد 3گويه در 

 سوالات نامناسب نبوده و از ساختار عاملي، تحلیل عاملي حذف

 نگرديدند.

 تحلیل عاملي اکتشافي تعهد کاری کارکنان مرتبه دوم

پس از انجام تحلیل عاملي اکتشافي مرتبه اول، میانگین نمرات هرکدام 

از عامل های مشخص شده وارد تحلیل عاملي مرتبه دوم گرديدند. 

به دوم به منظور تمايز و مشخص ساختن تعهدکاری تحلیل عاملي مرت

 کارکنان صورت گرفت.

ارتلت ( و معناداری آزمون کرويت نمونه بKMOاندازه کفايت نمونه )

(Bartlett در تحلیل عاملي اکتشافي توسط )SPSS بر به ترتیب برا

  3است. همانطور که از یدول زير مشخص است  000/0و  67/0

اری شدند. منطقي است که اين عامل تعهد ک طبقه خلاصه  1عامل در

انس درصد واري 70عامل حدود  3کارکنان نامیده شود. همچنین اين 

 نمرات تعهد کاری کارکنان را توضیح مي دهند.

 

 : تحلیل عاملي اکتشافي مرتبه دوم برای تعهد کاری کارکنان7یدول

 تعهد کاری کارکنان عامل ها

1 87/0 

2 88/0 

3 76/0 

ابراين سؤالات با تویه به بار عاملي روی هر کدام از عوامل و نیز بن

ساختار عاملي و نیز با تویه به مبنای طراحي سوالات و ادبیات 

 به صورت زير نام گذاری گرديدند:  8پژوهش در یدول 

 : نام گذاری  عامل ها و سوالات تعهدکاری کارکنان 8یدول 
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 در پرسشنامهشمارۀ سوالات  نام گذاری عامل رديف

 (4تا  1)شامل سوالات  (Macroکلان ) 1

 ( 7تا  5)شامل سوالات  (middleمیانه ) 2

 (13تا  8)شامل سوالات  (wisdomخرُد ) 3

 

 تحلیل عاملي اکتشافي عملكرد شرکت )مرتبه اول(

ن رگابرای سنجش عملكرد شرکت با تویه به ادبیات نظری و تأيید خب

ظر گرفته شده است که نتايج حاصل از سؤال در ن 17در مجموع 

ير نشان داده در یداول ز SPSSافزار تحلیل عاملي اکتشافي توسط نرم

 شده است. 

 برای عملكرد شرکت Bartlett'sو    KMO: آزمون 9یدول 

KMO 839/0 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 125/1066 

 136 دریه آزادی

 000/0 معناداری                 

 

   KMOهمان گونه که مشاهده مي گردد، شرايط آزمون 9در یدول 

 گیرد. برای عملكرد شرکت مورد تأيید قرار مي  Bartlett'sو 

در ضمن نتاج حاصل از ایرای تحلیل عاملي اکتشافي بر روی داده ها 

 5ای های ويژه برسؤال اندازه گیری شده در پرسشنامه، ارزش 17برای 

عامل بیشتر از يک بوده است و درصد واريانس مشترک بین متغیر ها 

درصد کل واريانس متغیر ها را  10/60عامل بر روی هم  5برای اين 

عامل در  5تبیین مي کند. به بیان ديگر میزان دقت بیان شده توسط اين 

 965/4درصد است. سهم عامل يكم با ارزش ويژه  60مجموع بیش از 

درصد کل واريانس متغیرها را توییه کرده است. با  104/16در حدود 

عامل شناسايي شده است،  5تویه به اين که در مدل مفهومي پژوهش 

 عامل شناسايي شده قابل توییه است. 5در مجموع 

 ماتريس چرخش يافته عاملي عملكرد شرکت : 10جدول 

 ماتريس عاملي چرخش يافته 

 گويه ها
 هعامل های استخراج شد

1 2 3 4 5 

Y1 635/0   457/0  

Y2   689/0   

Y3   777/0   

Y4   503/0   

Y5   611/0   

Y6 683/0     

Y7    660/0  

Y8    690/0  

Y9  729/0    

Y10  714/0    

Y11  710/0    

Y12 677/0     

Y13 705/0     
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Y14 702/0     

Y15     725/0 

Y16     699/0 

Y17  584/0    

 
 17برای سنجش عملكرد شرکت در مجموع  10با تویه به یدول 

 ان مينش سؤال در نظر گرفته شده بود که با تویه به خرویي نرم افزار

دل معامل بار گذاری شده اند که با تویه به  5گويه در  15دهد  

يد مفهومي پژوهش عملكرد شرکت هر پنج عاملي بودن آن تايید گرد

ل ماتريس چرخش يافته تعدادی از سوالات که در عام که بر اساس

 y1،y6خود بارگذاری نشده بودند حذف گرديدند، که سؤالات 

ش و های باقي مانده متناسب با مدل مفهومي پژوهحذف شدند؛ سوال

اری گذ بر اساس ادبیات نظری و مطالعات مشابه و تايید خبرگان، نام

 شده اند. 

 د شرکت مرتبه دومتحلیل عاملي اکتشافي عملكر

 رکدامت هپس از انجام تحلیل عاملي اکتشافي مرتبه اول، میانگین نمرا

. از عامل های مشخص شده وارد تحلیل عاملي مرتبه دوم گرديدند

د تحلیل عاملي مرتبه دوم به منظور تمايز و مشخص ساختن عملكر

 شرکت صورت گرفت.

رتلت يت نمونه با( و معناداری آزمون کروKMOاندازه کفايت نمونه )

(Bartlett در تحلیل عاملي اکتشافي توسط )SPSS بر به ترتیب برا

 5طور که از یدول زير مشخص است است. همان 000/0و  726/0

رد عامل عملك 5طبقه خلاصه شدند. منطقي است که اين   1عامل در

 درصد واريانس 48عامل حدود  5شرکت نامیده شود. همچنین اين 

 شرکت را توضیح مي دهند.نمرات عملكرد 

 تحلیل عاملي اکتشافي مرتبه دوم برای عملكرد شرکت :11جدول

 يكپارچگي عامل ها

1 714/0 

2 721/0 

3 764/0 

4 658/0 

5 585/0 

 

نیز  ومل بنابراين سؤالات با تویه به بار عاملي روی هر کدام از عوا

ت ادبیا ساختار عاملي و نیز با تویه به مبنای طراحي سوالات و

 به صورت زير نام گذاری گرديدند:  12پژوهش در یدول 

 نام گذاری  عامل ها و سوالات عملكرد شرکت : 12جدول 

 شمارۀ سوالات در پرسشنامه عامل رديف

 (14تا  12)شامل سوالات  انعطاف پذيری 1

 ( 11تا  9)شامل سوالات  کیفیت 2

 (5تا  2)شامل سوالات ) رضايت مشتری 3

 (8تا  7)شامل سوالات  ودی انبارموی 4

 (16تا  15)شامل سوالات  تحويل 5

 

 .تحلیل عاملي تائیدی

ده در اين بخش به بررسي تحلیل عاملي تايیدی پرسشنامه اقدام ش

 زير های ارائه شده علائم متغیرها به شرح یدولاست، لذا در مدل

 :است

یری و نشانگر های متغیر ها در مدل های اندازه گ :13 جدول

 ساختاری

 علامت متغیر

 MAC سطح کلان تعهد کاری

 MID سطح کلان تعهد کاری

 WIS سطح کلان تعهد کاری

 SC رضايت مشتری

 DEL تحويل

 FEL انعطاف پذيری

 INV مویودی

 Q کیفیت

 PRF عملكرد

 تحلیل عاملي تائیدی مرتبه اول  عملكرد شرکت

مدل   1ل انجام گرديد و شكل تحلیل عاملي تأيیدی با استفاده از لیزر

اندازه گیری متغیر عملكرد شرکت را در حالت تخمین استاندارد نشان 
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مي دهد. نتايج تخمین )قسمت زيرين شكل( حاکي از مناسب بودن 

محاسبه شده برابر با   2مدل است. با تویه به خرویي لیزرل مقدار 

د، که مقدار مي باش 3است که نسبت به دریه آزادی کمتر از  23/113

کم و مناسبي است. پايین بودن میزان اين شاخص نشان دهنده تفاوت 

اندک میان مدل مفهومي با داده های مشاهده شده تحقیق است. 

مي باشد. حد مجاز  083/0برابر با  RMSEAهمچنین مقدار  

RMSEA است؛ هر چه اين مقدار کمتر باشد مدل  09/0، کمتر از

شاخص های ديگر هم برازش مدل را تأيید  دارای برازش بهتری است.

مي باشد.  92/0برابر  GFI، 91/0که برابر  AGFIمي کند از یمله 

همچنین مدل های اندازه گیری در حالت تخمین استاندارد بارهای 

دهد که بیانگر میزان تاثیر هر کدام از متغیرها و يا عاملي را نشان مي

تغیر يا عامل اصلي است. به گويه ها را در توضیح واريانس نمرات م

عنوان مثال برای عملكرد شرکت سوال اول بُعد رضايت مشتری 

بیشتر از ساير سوالات است و بیشتر توانسته است  70/0بارعاملي 

واريانس بُعد رضايت مشتری را توضیح دهد. به عبارت ديگر 

 همبستگي اين گويه با عامل ياد شده و تاثیری که در آن دارد بیشتر از

درصد واريانس عملكرد شرکت را  49ساير گويه هاست و توانسته 

 است. 51/0تبیین نمايد، میزان خطای آن 

حالت معناداری ضرايب و پارامترهای  2خرویي بعدی در شكل 

د ده بدست آمده مدل اندازه گیری  ابعاد عملكرد شرکت را نشان مي

 وندار آزمکه تمامي ضرايب بدست آمده معنادار شده اند. زيرا مق

عناداری منشان دهنده  -96/1يا کوچكتر از  96/1معناداری بزرگتر از  

ر فزابودن و تائید شدن تحلیل عاملي تايیدی است. دو خرویي نرم ا

لیزرل )مدل در حالت تخمین استاندارد و مدل در حالت ضرايب 

 معناداری ( در ادامه ارايه شده است.

به الت تخمین استاندارد مرتمدل اندازه گیری عملكرد شرکت در ح

 اول

 
مدل اندازه گیری متغیر عملكرد شرکت در حالت تخمین استاندارد  :1شکل 

 مرتبه اول

 

ه مدل اندازه گیری عملكرد شرکت در حالت ضرايب معناداری مرتب

 اول

 
: مدل اندازه گیری متغیر عملكرد شرکت در حالت ضرايب 2شكل 

 معناداری مرتبه اول

 

 ی تائیدی مرتبه دوم عملکرد شرکتتحلیل عامل

عاد اب در تحلیل عاملي تائیدی مرتبه اول از سوال های پرسشنامه به

 رایعملكرد شرکت رسیديم. در ادامه از تحلیل عاملي مرتبه دوم ب

رسیدن به عملكرد شرکت استفاده شده است که شاخص های برازش 

ت خوبي اسمدل نشان دهنده اين است که مدل دارای برازش نسبتاً 

  EASRMبوده، همچنین  3زيرا کای دو به دریه آزادی آن کمتر از 

ری را مدل در حالت ضرايب معنادا 4است. در شكل  09/0نیز کمتر از 

 ست،انشان مي دهد که تنها بُعد مویودی به سطح معناداری نرسیده 

 مي باشد.  96/1کمتر از 

ه تاندارد مرتبمدل اندازه گیری عملكرد شرکت در حالت تخمین اس

 دوم

 
مدل اندازه گیری متغیر عملكرد شرکت در حالت تخمین استاندارد : 3شکل 

 مرتبه دوم
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 ومدمدل اندازه گیری عملكرد شرکت در حالت عدد معناداری مرتبه 

 

 
مدل اندازه گیری متغیر عملكرد شرکت در حالت ضرايب  :4شکل 

 معناداری مرتبه دوم

 

 اول  تعهدکاری کارکنان تحلیل عاملي تائیدی مرتبه

مدل   5تحلیل عاملي تأيیدی با استفاده از لیزرل انجام گرديد و شكل 

اندازه گیری متغیر تعهدکاری کارکنان را در حالت تخمین استاندارد 

نشان مي دهد. نتايج تخمین )قسمت زيرين شكل( حاکي از مناسب 

به شده محاس  2بودن مدل است. با تویه به خرویي لیزرل مقدار 

مي باشد،  3است که نسبت به دریه آزادی کمتر از  36/156برابر با 

که مقدار مناسبي است. پايین بودن میزان اين شاخص نشان دهنده 

تفاوت اندک میان مدل مفهومي با داده های مشاهده شده تحقیق 

مي باشد. حد مجاز  083/0برابر با  RMSEAاست. همچنین مقدار 

RMSEA است؛ هر چه اين مقدار کمتر باشد مدل  09/0، کمتر از

دارای برازش بهتری است. شاخص های ديگر هم برازش مدل را تأيید 

مي باشد.  90/0برابر  GFI، 90/0که برابر  AGFIمي کند از یمله 

همچنین مدل های اندازه گیری در حالت تخمین استاندارد بارهای 

هر کدام از متغیرها و يا دهد که بیانگر میزان تاثیر عاملي را نشان مي

گويه ها را در توضیح واريانس نمرات متغیر يا عامل اصلي است. به 

عنوان مثال برای تعهدکاری کارکنان سوال دوم بُعد تعهدکاری 

است و بیشتر توانسته است واريانس بُعد تعهدکاری  69/0بارعاملي 

عامل  کارکنان را توضیح دهد. به عبارت ديگر همبستگي اين گويه با

ياد شده و تاثیری که در آن دارد بیشتر از ساير گويه ها است و توانسته 

درصد واريانس تعهدکاری کارکنان را تبیین نمايد، میزان خطای  48

حالت معناداری ضرايب و  6خرویي بعدی در شكل  است. 52/0آن 

پارامترهای بدست آمده مدل اندازه گیری  ابعاد تعهدکاری کارکنان 

مي دهد که تمامي ضرايب بدست آمده معنادار شده اند. زيرا  را نشان

نشان  -96/1يا کوچكتر از  96/1مقدار آزمون معناداری بزرگتر از  

دهنده معناداری بودن و تائید شدن تحلیل عاملي تايیدی است. دو 

خرویي نرم افزار لیزرل )مدل در حالت تخمین استاندارد و مدل در 

 در ادامه ارايه شده است.  حالت ضرايب معناداری (

د مدل اندازه گیری تعهدکاری کارکنان در حالت تخمین استاندار

 مرتبه اول

 
: مدل اندازه گیری متغیر تعهدکاری کارکنان در حالت تخمین 5شكل 

 استاندارد مرتبه اول

 مدل اندازه گیری تعهدکاری کارکنان در حالت ضرايب معناداری

 مرتبه اول

 
دازه گیری متغیر تعهدکاری کارکنان در حالت مدل ان :6شکل 

 ضرايب معناداری مرتبه اول
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 تحلیل عاملي تائیدی مرتبه دوم تعهدکاری کارکنان

عاد اب در تحلیل عاملي تائیدی مرتبه اول از سوال های پرسشنامه به

رای بوم دتعهدکاری کارکنان رسیديم. در ادامه از تحلیل عاملي مرتبه 

کارکنان استفاده شده است که شاخص های رسیدن به تعهدکاری 

ش رازبرازش مدل نشان دهنده اين است که مدل اندازه گیری دارای ب

وده، ب 3نسبتاً خوبي است زيرا کای دو به دریه آزادی آن کمتر از 

براساس است که  09/0نیز حدودا نزديک   EASRMهمچنین 

ص اگر مقدار اين شاخ (1996) و همكاران کالومديدگاه مک

 7. در شكل باشد برازندگي مدل بسیار عالي است 10/0 کوچكتر از

 مدل در حالت ضرايب معناداری را نشان مي دهد.

د مدل اندازه گیری تعهدکاری کارکنان در حالت تخمین استاندار

 مرتبه دوم

 

 
مدل اندازه گیری متغیر تعهدکاری کارکنان در حالت  :7شکل 

 تخمین استاندارد مرتبه دوم

ه رتباندازه گیری تعهدکاری کارکنان در حالت عدد معناداری م مدل

 دوم

 

 
مدل اندازه گیری متغیر يكپارچگي زنجیره تامین در حالت  :8شکل 

 ضرايب معناداری مرتبه دوم

 

مي توان  با تویه به نتايج تحلیل عاملي تايیدی در مرتبه اول و دوم،

ب ساختاری مناسگفت مدل اندازه گیری برای انجام مدل معادلات 

 مي باشد و قابل اطمینان است. 

 

 آزمون فرضیه های پژوهش

 های پژوهش ابتدا مدلدر اين بخش برای تأيید و يا رد فرضیه

ی دارمعادلات ساختاری در دو حالت تخمین استاندارد و ضرايب معنا

رد مو ارايه شده است، به عبارتي فرضیه های اصلي در حالت ساختاری

مدل  ازشگیرد و در ادامه با تویه به تايید يا رد بر آزمون قرار مي

دام اق نسبت به آزمون فرضیه منتج از مدل در حالت مدل اندازه گیری

 شده است.   

 مدل ساختاری در حالت استاندارد و ضرايب 10و  9های در شكل

 ان بررکنمعناداری با تویه به میزان تأثیر متغیر مستقل تعهدکاری کا

ز مدل اشود، به طوری که عملكرد شرکت مشاهده مي متغیر وابسته

مي قرار دارد و مدل مفهوهای تناسب در وضعیت مناسبي نظر شاخص

 . گیردمورد تأيید قرار مي 14پژوهش با تویه به یدول 

 مدل ساختاری پژوهش در حالت تخمین استاندارد.
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 ندارد: مدل ساختاری برازش يافته پژوهش در حالت تخمین استا9شكل 

 

ده مدل ساختاری پژوهش در حالت عدد معناداری در ادامه ارايه ش

 است:

 

 
 مدل ساختاری برازش يافته پژوهش در حالت ضريب معناداری :10شکل 

 

 مدل اين نتايج بدست آمده است: های برازششاخصدر مورد 

 

 

 شاخص های برازش مدل ساختاری پژوهش :14جدول 

 شاخص رديف

 مدل

مورد انتظار)سفارش  ارزش های

 شده(

 ارزش های محاسبه شده مدل

1 AGFI 9/0 93/0 و بالاتر 

2 IFI 9/0 98/0 و بالاتر 

3 CFI 9/0 98/0 و بالاتر 

4 NFI 9/0 97/0 و بالاتر 

5 RMSEA  059/0 09/0پايین نر از 

6 2/df  729/1 3کمتر از 
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 هاشاخص ميتما مقادير شود،مي مشاهده 14 یدول در که طور همان

 باشدمي پژوهش مفهومي مدل قبول قابل و مناسب دهنده برازش نشان

 شده، گردآوری های داده با الگوی مفهومي همخواني بنابراين،.

شود. بنابراين مدل عوامل مؤثر بر عملكرد شرکت  مي واقع تائید مورد

های تولیدی ورزشي بر پايه تعهد کاری کارکنان در سه سطح کلان، 

و خرد مورد تايید قرار مي گیرد. به عبارتي سطح کلان، میانه و میانه 

خرد تعهدکاری کارکنان توانسته عملكرد شرکت های ورزشي را در 

سطح سازماني و برون سازماني پیش بیني نمايد و میزان تاثیر تعهد 

مي باشد که اثر مستقیم، مثبت و معناداری  63/0کاری کارکنان برابر 

 ای تولیدی ورزشي داشته است.بر عملكرد شرکت ه

 

 بحث

امروزه شرکت های تولیدی ورزشي با رقابت فزاينده ای در سطح بین 

المللي روبرو هستند و صنعت نوپای آن در کشورمان چه در عرصه 

داخلي و چه خاریي توان رقابت با رقبای خود را ندارد و بخاطر 

 سیاست های یاری در کشور و تحريم های مویود اين صنعت

نتوانسته از عملكرد بهینه ای برخوردار باشد، از اين روی شرکت های 

تولیدی ورزشي در داخل کشور ضمن رقابت با يكديگر نیازمند 

مديريت منابع انساني خود مي باشند که در بین شرکای تجاری و به 

خصوص مشتريان، مویودی مواد و تحويل و کیفیت و هم چنین 

برون آن نیاز مند نوعي تعهد کاری  انعطاف پذيری درون سازمان و

هستند تا بتوانند با ارتباط و اعتماد متقابل به بهبود عملكرد خود 

بپردازند، از اين روی با تویه به ديدگاه های مویود در حوزه تعهد 

کاری، از یمله رويكرد سیستم ایتماعي، نظام چند سطحي و نظم 

میانه و  ایتماعي در عرصه اقتصادی که در سه سطح کلان،

خرد)فردی( يک نوع يكپارچگي و نظم پايدار را متصور است که از 

توزيع منصفانه و متوازن منابع، انسجام، سطحي از اعتماد و هنجارها تا 

گیرد، به علاوه رويكرد سرمايه امنیت و احساس عدالت را دربر مي

 ایتماعي مبتني بر اعتماد است. تعهد سازماني از منظر اين ديدگاه مي

تواند بسیاری از سرمايه ها و نیازهای فراموش شده در زمینه عوامل 

انساني مؤثر بر تعهد کاری را نمايان سازد، پژوهش حاضر تعهد کاری 

کارکنان را در سه سطح کلان، میانه و خرد مد نظر قرار داد و با تكیه 

بر مباني نظری و مطالعات انجام شده با شناسايي معیارهای سطح کلان، 

انه و خرد و هم چنین تویه به عملكرد شرکت، با مصاحبه و تكیه بر می

تكنیک دلفي و هم چنین استفاده از نظر خبرگان علاوه بر تدوين 

پرسشنامه، نسبت به تايید روايي محتوا، صوری و سازه آن با استفاده از 

تحلیل عاملي اکتشافي و تأيیدی نمود، یامعه آماری علاوه بر گروه 

شرکت تولیدی ورزشي بود که با  105خبرگان، شامل متخصصان و 

نفر از مديران ایرايي و کارشناسان به پرسشنامه ها  230تمام شماری 

پاسخ دادند. بعد از تحلیل داده ها و تايید روايي و پايايي ابزارهای 

پژوهش مدل مفهومي با استفاده از تحلیل معادلات ساختاری مورد 

 آزمون قرار گرفت.

 ی پژوهش مشخص نمود که مدل ارايه شده در حالت ضريبيافته ها

ری دکااستاندارد و معناداری از برازش مناسبي برخوردار است و تعه

 از تغییرات عملكرد شرکت های تولیدی 63/0کارکنان مي تواند 

توزيع  امعه،م یورزشي را تبیین نمايد. بنابراين مي توان با اتكا به انسجا

عدالت،  ني،ای کار، اعتماد انتزاعي، وفاق سازمامنصفانه منابع، هنجاره

ت منیمشارکت سازماني و تویه به خودتنظیمي، انگیزه کار، احساس ا

ن و احساس عدالت در کارکنان نسبت به ارتقا تعهد کاری کارکنا

ي رزشواقدام نمود که نتیجه آن تأثیر بر عملكرد شرکت های تولیدی 

 است. 

أثیر ی تولیدی و خدماتي به بررسي تهاشماری در شرکتمطالعات بي

ر تعهد کاری و سازماني بر عملكرد شرکت پرداخته اند، اما کمت

و  تصادیتوان يافت که با رويكرد چند سطحي در نظام اقای ميمطالعه

افته یود ين وتجاری اين اثر پذيری را مورد تویه قرار داده باشند، با اي

 ت، به طوری که شفقت واين پژوهش در راستای مطالعات ديگر اس

 ي، تعهدمیان ابعاد تعهد سازمان( نتیجه گرفتند که از 1392همكاران)

 عاطفي و هنجاری بر عملكرد مالي و غیر مالي شرکت های صنعتي

عدالت  ( نشان دادند که اثر1393، ظريفي و همكاران )استبوده مؤثر 

سازماني بر تعهد سازماني مستقیم بوده است؛ کاظمي و 

و  و تعهد سازماني بر رضايت شغليتأثیر مشارکت ( 1393ده)درخشی

 را گزارش نموده اند؛عملكرد شغلي کارکنان در صنعت هتلداری 

ماني تعهد ساز بین مشارکت شغلي و( هم نشان داد که 1394ديده بان)

 رابطه معناداری تعهد سازماني هنجاری مشارکت شغلي و عاطفي،

مدل  يیدیم روابط مشاهده شده با تا، به طوری که اثر مستقویود دارد

 ه( مشخص نمودند ک1394مفهومي پايدار بوده است.آزادی و عیدی)

 54با  انيبیشترين میزان اثر مربوط به رابطه بین تعهد و عملكرد سازم

ات که اقدام ندنشان داد( 1395ه است. رحیمي و همكاران)بوددرصد 

نساني پذيری منابع اافمديريت منابع انساني تعهد محور از طريق انعط

يجاد اکه  ، به عبارتي مي توان نتیجه گرفتتاثیر دارد بر مزيت رقابتي

رد ملكمزيت رقابتي عاملي است که مي تواند در دراز مدت منجر به ع

تاثیر مشارکت بر عملكرد شرکت های ( 1395شرکت گردد. اسدی)

 را گزارش نمودند.خوشه صنعتي 
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نتايج گويای تأثیر تعهد بر عملكرد  در مطالعات خارج از کشور هم

-دومینگوئز( ، 2010)2(، ياوز2010)1باشد. به طوری که، هومي

که اقدامات منابع انساني  ندنشان دادهم ، (2015فالكون و همكاران )

تعهد محور دارای اثر مثبت و معناداری بر تعهد و رضايت دارد. تعهد 

تعهد و  ، اماشوديعملكرد سازماني نمبه و رضايت مديران منجر 

بالاتری شده نتايج اقتصادی عملكرد و رضايت سرپرستان منجر به 

( و وئو و 2018، پاندی و همكاران) (2015)3و بائو زو، واست. ل

( هم بر نقش مشارکت 2018( و رينتو و رحمت سیه)2018)4چئو

سازماني، انگیزش کاری در ارتباط با تعهد سازماني و عملكرد متأثر از 

سازماني نتیجه مي گیرند که يكي از عوامل اصلي تعهد سازماني،  تعهد

انگیزش است که تعهد سازماني با اثر پذيری از انگیزش کاری، 

 بخشد.عملكرد را بهبود مي

در رويكرد سیستمي تعهد کاری بر عناصری مانند ارتقاء از داخل، 

رکت، توزيع منصفانه منابع، امنیت شغلي، بهبود عدالت سازماني، مشا

اعتماد و غیره تمرکز دارد. هدف اين رويكرد ايجاد شرايطي است که 

ها و نیازهای آنان به کارکنان و ذی نفعان بفهماند سازمان به خواسته

تویه مي کند تا آنان به اهداف سازمان متعهد شوند و برای تحقق 

(. خان 2014، 5اهداف سازمان سرسختانه تلاش کنند)بون و کلشوون

( با يک رويكرد سیستمي نتیجه گرفتند زماني که 2018)6و خان

ها نسبت به مسئولیت ایتماعي خود پايبند باشند و بین آنان شرکت

همكاری و اعتماد لازم شكل گیرد، نتیجه آن رضايت شغلي و تعهد 

سازماني کارکنان است. آنان در توییه نتايج خود با استفاده از نظريه 

بر  ياعتقاد کارکنان مبندارند زماني که  ناهنجاری شناختي هم بیان مي

را که  دهيا نيسازمان خود با یامعه عادلانه است، ممكن است ا نكهيا

تفكر ممكن است  نيسازمان با آنها هم عادلانه باشد، توسعه دهد. ا

کارکنان را با  زیعدالت سازمان ن هيشود. نظر يشغل تيمنجر به رضا

درمورد عدالت، توسط  شانيروانشناخت یازهایاحساس که ن نيا

اعتقادات کارکنان در  نيکند. ا يشود، فراهم م يم نیسازمان تام

. احساس بودن ابندي يسازمان آنها توسعه م یاحساسات مثبت برا جاديا

کند تا به سازمان خود اعتماد  ينسبت به رفتار، به کارمندان کمک م

 يمنجر مي از یمله تعهد سازمان يمثبت شغل یکنند که به نگرش ها

، درک شده کارکنان یها تیاست که اگر فعال يبدان معن نيا .شود

                                                           
1 -Ho 

2- Yavuz 

3- Lu, Zhu & Bao 

4-Wu & Chiu 

5- Boon and Kalshoven 

6-Hiba Khan & Marva khan 

 یدر نگرش ها يمثبت راتییشود، ممكن است تغ عمليتوسط سازمان 

را نشان  يشود و کارمندان ممكن است تعهد سازمان دهيکارکنان د

 شتریب انيکارمند در نظر کارفرما زماني که ،اين نظريهدهند. با تویه به 

کارکنان و  نیب سطح تنش، بنظر رسد مسئول يو ایتماع ياخلاق

و در نتیجه عملكرد  شيافزا تعهد و رضايتو  ابدي يسازمان کاهش م

 (.2018)خان و خان، ابدي يم ارتقا مي يابد

 وردتوان ميكي از رويكردهای که تعهد سازماني را بر اساس آن مي

ايه رمسد، رويكرد تویه قرار داد و بهبود عملكرد شرکت را توییه نمو

 اه مييدگایتماعي مبتني بر اعتماد است. تعهد سازماني از منظر اين د

امل عو تواند بسیاری از سرمايه ها و نیازهای فراموش شده در زمینه

اعي یتمانساني مؤثر بر تعهد کاری را نمايان سازد. زيرا، سرمايه ا

و  مجموعه ای از هنجارها، ارزش های غیر رسمي، قواعد عرفي

 تعهدات اخلاقي است که رفتارهای متقابل افراد در چارچوب آن

شكل مي گیرد و مویب تسهیل روابط ایتماعي افراد مي شود و 

كل ه شبهمكاری و مشارکت ایتماعي را به همراه دارد. اين امر منجر 

گیری شبكه های ایتماعي و تسهیل هماهنگي و همكاری یهت 

عهد ت تای اعتماد و در نتیجه تقويتحقق اهداف و در نتیجه بستری بر

 ی بودهقو شغلي هايي که دارای ارتباطاتکاری مي باشد. لذا، سازمان

احساس  ونمايند مي رفتار مطلوبي طور به همكاران ساير با تعامل در و

 لذت سازمان در کار از که کارکنان شود مي اعتماد بین آنها  باعث

 و شغل به نسبت بیشتری طرخا تعلق امنیت و آرامش، احساس و برده

 است. داشته باشند، نتیجه اين امر تعهد کاری کارکنان خود سازمان

 ندمان مناسب های روش کارگیری به با توانند بنابراين مديران مي

 با برخورد در سازماني رعايت انصاف و عدالت طريق اعتمادسازی از

ویب م که اطلاعاتي در کارکنان شدن سهیم و کارکنان، مشارکت

 شود، مشخص مي مسئولیت پذيری و صمیمیت و اعتماد یوّ برقراری

 هويت تقويت احساس و بهبود کارکنان، از شغلي انتظارات کردن

 به کارکنان دلبستگي رواني و خاطر تعلق احساس و سازماني،

 زمانسا شعائر و هنجارها ایتماعي کردن، هاىشیوه طريق از سازمان،

 ويتتق کارکنان، به سازمان های و آرمان ها ارزش اهداف، انتقال و

 با و کار محیط بر حاکم ارتباطي و فرهنگي، ایتماعي هنجارهای

 در یمعي ارتباطات و دوستي پیوندهای و هاتقويت شبكه و ايجاد

 در یمعي دسته و گروهي های فعالیت از حمايت سازمان و کل

مي  يند کهاقدام نما کارکنان پايبندی و تعهد تحقق کار، به محیط

 توان کارآيي و اثربخشي بالاتر را متصور شد. 
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در رويكرد تغییر سازماني، تغییر در سه سطح تكنولوژيكي، سازماني و 

فردی مورد تویه قرار مي گیرد. اما تغییر در سطح فردی، دشوارترين 

های افراد است، و مهم ترين عامل مي باشد که در ارتباط با نگرش

انجام مي پذيرد، زيرا افراد به خاطر عدم  تغییر نگرش به سختي

احساس امنیت و خطرات احتمالي و عدم تحمل ابهام، حفظ وضعیت 

های مطرح در مویود را ترییح مي دهند. با اين ویود براساس مدل

اين رويكرد، يكي از مهم ترين تغییرات سازماني، حرکت از کار به 

تواند است که ميشكل انفرادی به سوی کارهای مشارکتي و تیمي 

انگیزش و خود تنظیمي کارکنان را تحت تأثیر قرار دهد. محققان و 

، مؤثر ترين 1دانشمندان بر اين باورند که تغییر سازماني ارتباطي 

استراتژی برای انطباق کارکنان با تغییر است به طوری که در مورد 

ازمان چگونگي رفتار کارکنان مبتني بر تغییر و ارتباطات تغییر در س

ها نظريه تمرکز ديدگاه هايي ارايه کرده اند. يكي از اين ديدگاه

است که برای پاسخ دادن به تغییرات سازماني و مقابله با آن   2تنظیمي

ارايه شد. مفهوم تمرکز  1997در سال  3از سوی کارکنان توسط هیگنز

تنظیمي بر اساس اصول مربوط به عواطف لذت و خوشي قرار دارد. 

ريه بر تمرکز پیشبردی و ایتنابي)پیشگیری( که هر يک در اين نظ

استراتژی ها نسبت به دستیابي به اهداف متفاوتند، بنا شده است. به 

عبارتي افراد برای انجام دادن شغلشان، دو استراتژی متفاوت را بكار 

برند، افرادی که تمرکز پیشبردی دارند، کار را مشتاقانه با سرعت و مي

های کسب انجام مي دهند. علاقمند به استراتژی کمیت بیشتری

موفقیت و اثربخشي بیشتر بر اساس پیگیری اهداف خود بر حسب سود 

هستند افرادی هم که تمرکز ایتنابي)پیشگیری( دارند، کار را بر طبق 

برند و پیگیری اهداف خود را با تویه قوانین، کیفیت و ايمني بكار مي

فرد  ند. در تمرکز پیشبردی، استراتژیبه ضرر و زيان انجام مي ده

نزديک شدن به اهدافي است که دوست دارد به آنها برسد، اين افراد 

رساند. استراتژی هايي را بكار مي برند که کارايي را به حداکثر مي

برعكس در تمرکز ایتنابي، فرد تمايل به پیشگیری ضررها از طريق 

تویه به ايمني در سازمان دور شدن از وضعیت های نامطلوب را دارد 

-و احساس امنیت در افرادی که تمرکز ایتنابي قوی دارند، بویود مي

آيد. هیگنز معتقد است که تمرکز تنظیمي بر نگرش و انگیزش 

کارکنان تأثیر دارد. مطابق با اين نظريه، مهارت شغلي، یهت گیری 

ي انگیزش کاری، عملكرد سازماني، عملكرد ايمني و نگرش های شغل

؛ 2000و  1997کارکنان تحت تأثیر تمرکز تنظیمي قرار دارد )هیگنز، 

                                                           
1-organizational change communication 

2-regulatory focus theory 

3-Higgins 

؛ 2010، 4؛ صلاح2006؛ والاس و چن، 2003والاس و ودان ويچ، 

(. در اين ارتباط واندن هوول و 2018؛ پترو و همكاران؛ 2013پترو، 

( معتقدند که کارکنان توانايي اين را دارند که شغل 2010)5همكاران

با تغییرات سازماني حتي تغییراتي که به نوآوری هايي خود را مطابق 

در وظايف یديد مي انجامد، بسازند، که اين مهم مي تواند بر کلیه 

رفتارهای سازماني آنان از یمله احساس امنیت و تعهد کاری و 

 کارآمدی و اثربخشي اثر گذار است.

( در بررسي خود به نقش عدالت رويه ای در 2017و همكاران 6لي

ي و احساس شغل یاز فشار خواسته ها يناش راتیو تأثاهش تنش ک

امنیت، تعهد کاری، هويت و مفهوم خويشتن، شدت تغییر و تعهد به 

را  ننه تنها کارکناتغییر تاکید مي کنند و معتقدند که عدالت رويه ای 

را  يسازمان رییسازد تا ارزش ها و اهداف مربوط به تغ يقادر م

، مي کنند يهماهنگ م يخاری راتییرا به فشار تغبلكه خود  رند،يبپذ

تواند بر کاهش نابرابری و در نتیجه فشارهای شغلي تاثیر گذار باشد 

که پیامد آن هويت سازماني، احساس امنیت و تعهد کارکنان است. 

( بیان مي دارد کارکناني که تعهد بالايي نسبت به تغییر 2010)7اسمیت

يي برخوردارند و خود را بیشتر وقف دارند، از توان و کارايي بالا

 سازمان مي کنند. 

عنصر اساسي در تعهد به تغییر، اعتماد و احساس عدالت است، زيرا 

اعتماد در هنگام تغییر سازماني باعث مي گردد کارکناني که قبل از 

تغییر متعهد به اهداف و ماموريت های سازمان بوده اند، اين تعهد را 

ازمان، نیز داشته باشند و نوعي چسبندگي فرهنگي بعد از تغییرات در س

است که کارکنان را نسبت به اهداف سازمان متعهد نگه مي دارد. هم 

کیفیت ارتباط در افزايش پذيرش یو، نقش چنین مشخص گرديده 

ها به میزان رضايت، تعهد، مشارکت، ني در شرکتتغییر سازماتعهد به 

رکنان بستگي دارد)سانچز و همكاری، همدلي، اطمینان و اعتمادکا

؛ هاتجديس و 2015، 9؛ روییست و همكاران2007، 8ايزارس

 (.2018؛ يو و لي، 2018، 10پارکر

( به نقش احساسات و ادراک آن 2016فیورهاهان)-هلپاپ و بک مییر

 راتییتغدر تعهد به تغییر هم اشاره مي کنند و بیان مي دارند که 

 ندهيبه طور فزا يعلم قاتیتحق هستند و احساسي یندهايفرا يسازمان

                                                           
4- Salleh 

5- Van den Heuvel et al 

6-Lee 

7-Smith 

8- Sanchez & Izares 

9-Rogiest 

10- Hatjidis & Parker 
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 ديیرا تأ رییموفق تغ تيريکارکنان بر مد عواطف و احساسات ریتأث یا

 يبر سطح منابع روانشناخت يبه طور قابل تویه ریتأث نيکرده است. ا

. اثر گذار است رییو انتظارات تغ ييتعهد، کارآ ژهيبه و ،کارکنان

از  يقابل تویه یهاي نیب شیپ رات،ییتغ يتعهد و اثربخش ن،يعلاوه بر ا

 ديیاعمال شده را تأ يياعتبار هنجارگو یقصد مقاومت است که تا حد

. آن چه که مشخص است اعتماد و احساس عدالت نقش کند يم

بالقوه ای در تعهد کاری کارکنان و در نتیجه عملكرد دارد، به طوری 

عهد ( بر اين نكته تاکید دارند که اعتماد بر ت2004) 1که ون و سو

شرکای و در نتیجه عملكرد شرکت تأثیر مستقیم دارد. به نظر آنان، 

کارکنان در  میان در تعهد باعث که است حیاتي عامل يک اعتماد

 تویهي قابل میزان به اعتماد حضور. شود مي درون و برون سازمان

شرکا  میان در اعتماد فقدان. شود مي شرکت ها عملكرد بهبود مویب

 تأيید،) معامله های هزينه عنوان به را اثر بي و ارآمدناک عملكرد اغلب

کند  مي مطرح( خود تجاری شرکای های گواهینامه و ها بازرسي

 . (2016، 2)وارمولن و همكاران

به  شرکا ليرا به عنوان تمادر زنجیره تامین ( اعتماد 2011) 3سالام

کند.  يم فيو به اشتراک گذاشتن تخصص تعر گريكديبا  یهمكار

 نيدهد و ا يم شيرا افزازنجیره تامین  یشرکا نی، اعتماد بنيابرابن

تواند منافع بلندمدت را از  يم یدهد که همكار يم شيرا افزا تیواقع

ارائه دهد. تعهد، به نوبه خود، به  يكپارچگي و نانیاطم تیقابل قيطر

با تویه به  تعهد و کند ياشاره م ندهيدر آ یوعده انجام کار ايتوافق 

 روابط مربوطه خود تيحفظ و تقو یهر دو طرف برا ليتما ماد،اعت

ها و نظريات است. البته اين نكته قابل ذکر است که، اعتماد در ديدگاه

مختلف با تعاريف متعددی روبرو است، اما در عصر تغییرات و 

گسترش ارتباطات غیر رو در رو و هم چنین رويكرد سیستم ایتماعي، 

گیدنز در زاعي هم تویه داشت، در اين ارتباط بايستي به اعتماد انت

مباحث خويش بین دو نوع اعتماد تمايز قائل مي شود: اعتماد به افراد 

خاص و اعتماد به افراد يا نظام های انتزاعي. اعتماد انتزاعي در 

برگیرنده آگاهي از مخاطره و فرد مورد اعتماد است. لذا در حالي که 

مورد میزان ارزش اعتماد به افراد خاص  کنشگر مي تواند به راحتي در

قضاوت کند، مي تواند درباره میزان ارزش اعتماد نسبت به ديگران 

چنین مي توانند تعمیم يافته نیز دارای ايده ها و باورهايي باشد. افراد هم

درباره میزان ارزش اعتماد نسبت به نظام های انتزاعي نظیر نهادها نیز 

از اين فرآيند مي توان تحت عنوان سطح دارای باورهايي باشند. 

                                                           
1-Kwon & Suh 

2- Vermeulen & etal 

3-Salam 

نهادی اعتماد نام برد. اين همان چیزی است که گیدنز آن را ايده 

اعتماد به نظام های تخصصي مي نامد. يعني ممكن است کنشگر از 

فردی که اتومبیل يا خانه او را ساخته، شناختي نداشته باشد ولي نسبت 

ن، نظارت و کنترل کیفیت، به نظام استاندارد، تنظیم قواعد و قوانی

گیدنز همچنین برای نشان دادن نقطه  .دارای میزاني از اعتماد باشد

مقابل اعتماد از مفهوم و اصطلاح بي اعتمادی استفاده مي کند که 

شامل اعتماد نسبت به اشخاص و نظام های انتزاعي است 

 (.1394)گیدنز،

، بیان ( تدوين شد1965) 4اولین بار توسط آدامزکه برای برابری نظريه 

نها به صورت شوند که با آرانگیخته ميبزماني  کارکنانکه  داردمي

ها برخورد ببینند که با آن کارکنانبرابر و با عدالت برخورد شود. اگر 

توان انتظار ها نسبت به کار پايدار بوده، ميآن شمناسبي مي شود انگیز

، اگر احساس رديگ سویها داشت. از تولید پیوسته و يكنواخت از آن

ها به مسیری ها مي شود انگیزه آنکنند که رفتار غیر عادلانه ای با آن

  کنند نابرابری و بي عدالتي راشود که در آن سعي ميهدايت مي

دروندادهايي مانند  نظريه کارکنانهمچنین بر طبق اين  .کاهش دهند

ل وارد تجربه، آموزش و صلاحیت ها، انرژی و کوشش را درون شغ

انتظار دارند بروندادهای معیني مانند دستمزد، مزايای یانبي،  و کرده

پذيرش و کار یالب و چالش بر انگیز متناسب با درون دادهای خود 

 کارکنان نه دريافت کنند. برای تعیین اين که آيا شرايط برابر است يا

برون داد افراد  -برون داد خود و درون داد -بین نسبت درونداد

گری مانند همكاران، افراد دارای همان شغل و حرفه ها، يا حتي دي

کید أکنند. بايد تهمانند تجربه آنها مقايسه مي ای با تجربه کارکنان

از برابری يا نابرابری مبتني  کارکنانبرابری به درک نظريه شود که 

ممكن است درک کنند که نابرابری  کارکناناست. در مواردی معین 

ویود ندارد. با اين وصف اين پیش  حالي که  واقعاً ویود دارد در

 کارکنانکه روی درک  ابرابری هنوز معتبر است، چرنظريه های بیني

 .(1394و مي تواند عملكرد را افزايش دهد)مهداد،  عمل مي کند

از دو نوع برابری درک شده  کاری عدم ویود انگیزهاين نظريه مطابق 

پرداختي. نابرابری  یاختي و نابرابرشود. نابرابری کم پردحاصل مي

کنند که به نسبت کم پرداختي زماني است که کارگران احساس مي

کنند. و نا کاری که انجام مي دهند حقوق و دستمزد کمتر دريافت مي

برابری پرداختي زماني است که بر مبنای مقايسه خود با ديگران، فرد 

که انجام مي دهد،  احساس کند که دستمزد بیشتری از متوسط کاری

 دريافت مي کند.

                                                           
4-Adams 
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برخي از صاحبنظران نظريه برابری را نظريه گسترش عدالت نام نهادند، 

زيرا بر توزيع عادلانه درآمد در میان انسان ها برای دستیابي به سطح 

بالايي از انگیزش تمرکز دارد. نظريه برابری تاکید مي کند که افراد 

مقايسه با ديگران ارزيابي مي کنند، همواره خود را در متن یامعه در 

اگر افراد احساس کنند با آنان عادلانه برخورد شده است، برانگیخته 

مي شوند تا عدالت را در میان خودشان برقرار سازند. از اين رو 

مديراني که برای برخورد با مسئله احساس بي عدالتي از راه حل های 

وایه مي شوند موقتي استفاده مي کنند، با مشكلات یدی م

 (.2004 ،2روپو  لیائو ؛1964 ،1)یاکوبسن

 نتیجه گیری:

با تویه به اهمیت بالای عملكرد شرکت های تولیدی ورزشي در ايران 

و چالش های پیش روی اين شرکت ها و اهمیت بررسي مداوم عوامل 

تأثیر گذار بر عملكرد شرکت ها با تویه به تغییرات روز افزون در 

با پديده زهای مشتريان و کیفیت کالاها، و هم چنین انتظارات و نیا

منابع سنتي مزيت  و اين مهم که یهاني شدن و ديگر تغییرات محیطي

های تكنولوژی، حق امتیازها و صرفه ،ها، مانندرقابتي سازمان

بايد اذعان کرد برای  ،اقتصادی، کارآمدی خود را از دست داده اند

بتوانند در عرصه رقابت پیروز اين که شرکت های تولیدی ورزشي 

میدان باشند، برای یهت دهي درون سازماني و برون سازماني نیازمند 

تعهد کاری کارکنان در تمامي سطوح کلان، میانه و خرد مي باشند. 

که پژوهش حاضر نشان داد تعهد کاری کارکنان با مدل پیشنهادی 

ت تأثیر قادر خواهد بود عملكرد شرکت های تولیدی ورزشي را تح

 مستقیم قرار دهد.     

                                                           
1- Jacobsen 

2- Liao & Rupp 
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 Abstract 
Introduction: Sports production companies under the name of 

"private organizations" to earn money by selling sports goods and 

services and thus improve performance and need a model that can 

affect the factors affecting the company's performance. Therefore, the 

present study was conducted with the aim of presenting a conceptual 

model of factors affecting the performance of sports production 

companies in Iran with emphasis on employee commitment at the 

macro, medium and micro levels. 

Methods: The statistical population of the study was all sports 

production companies in Iran. To design a measurement tool, a 

preliminary list was prepared according to the texts and approaches, 

and an initial questionnaire was developed by conducting interviews 

and opinions of experts and specialists. Formal and content validity 

methods were used to assess the validity. To determine the reliability, 

Cronbach's alpha coefficient was calculated, which indicated the 

validity and reliability of the questionnaire. Data were analyzed using 

SPSS version 19 and LISREL 8.8. 

Results: The results showed that the presented model of the research 

has a good fit and the commitment of employees at three levels of 

linen, medium and micro 0.63 explains the changes in the 

performance of sports companies. 

Conclusion: The findings showed that the work commitment of 

employees with macro, medium and micro levels can affect the 

performance of sports production companies. 

Key words: Commitment, macroeconomics, manufacturing 

companies, sports industry 
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