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پژوهشـی  : نرم سـازمانی ی براي شناسایی عوامل مدل طراحی

*شرکت نفت ایران در

  يصفر حسین

  

  چکیده

ها وابسـته بـه دو دسـته عوامـل نـرم و      طبق نظریات موجود در ادبیات سازمان، توان رقابتی شرکت

سـال پـیش مبنـاي     30عوامل سخت معادل با مسایل تولید، فروش و مالی است که تا . سخت است

شود که در سـازمان  عوامل نرم به آن دسته از عوامل اطلاق می. ها بوداصلی تحلیل عملکرد شرکت

تـرین عوامـل   یکـی از اصـلی  . و بر عملکرد آن تأثیر دارد استاما معادل روح سازمان  ،مشهود نیست

-عکس میتعهد سازمانی معادل تعلق خاطر کارکنان به کار در سازمان و بال. نرم، تعهد سازمانی است

از قبیـل سـبک رهبـري رهبـران، فرهنـگ       را تواند مـواردي بنابراین این عامل اصلی خود می. باشد

در ایـن مقالـه   . در برگیرد... سازمانی، کیفیت زندگی کاري کارکنان، رضایت آنان از کار در سازمان و 

مـورد  هـاي زیرمجموعـه شـرکت نفـت ایـران      سعی شده است که این عامل مهم در یکی از شرکت

هاي موردنیاز بر مبناي پرسشنامه گردآوري شده و با استفاده از تحلیل بنابراین داده. بررسی قرار گیرد

. هاي بیزین مورد تحلیل قرار گرفتـه اسـت  عاملی، مدلسازي معادلات ساختار یافته و مدلسازي شبکه

اثرگذار بر تعهـد سـازمانی   عنوان عوامل  هدر پایان چهار عامل سازمانی، شغلی، فردي و فراسازمانی ب

  .کارکنان شناسایی شده است

  ازمانی، عوامل شغلی و عوامل فرديتعهد سازمانی، عوامل سازمانی، عوامل غیرس: مفاهیم کلیدي

  

  

  

                                                          
 استادیار دانشکده مدیریت دانشگاه تهران
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مقدمه

اي در گذشته کارکنان بر این باور بودند که سازمان در ازاي حقوق و پاداش سخاوتمندانه

عمل آورند و نسبت بـه  ند انتظار دارد آنها کوشش لازم را بهککه به ازاي کار آنها پرداخت می

ها در واکنش نسبت بـه  سازمان 1980هاي میانی دهه ولی از سال. سازمان وفادار باقی بمانند

رقابت جهانی درصدد برآمدند تا به مسائل مختلفی از جمله امنیـت شـغلی، سـابقه خـدمت و     

هر چند این عدم توجه منجر به افزایش کـارایی در   .دادن پاداش یا جایزه توجه چندانی نکنند

و  شودها تضعیف مدت شد اما این تغییرات باعث شد که عوامل نرم سازمانی در سازمانکوتاه

  . ها داشته باشدوري سازماناثرات سنگینی را در بلندمدت بر بهره

عوامل شـغلی،   در این مقاله سه دسته. باشدعوامل نرم سازمانی شامل موارد مختلفی می

تعهد سـازمانی نیـز   . سازمانی و فردي به عنوان عوامل نرم سازمانی در نظر گرفته شده است

رود به عنوان متغیر وابسته و اثرپذیر از ترین عوامل نرم سازمانی به شمار میکه یکی از اصلی

انی به عنوان بنابراین در این مقاله بر تعهد سازم. گانه فوق در نظر گرفته شده استعوامل سه

لـذا هـدف اصـلی    .یکی از عوامل نرم سازمانی و شناسایی عوامل موثر بر آن تأکید شده است

در ادامه علاوه بر ارائـه ادبیـات   . این مقاله تبیین یک مدل جهت بررسی تعهد سازمانی است

الات تحقیق و روش تحقیق، مدل مفهومی اولیه ارائه شده و پس از اخـذ  ؤموضوع، اهداف، س

جمعی از خبرگان مدل مورد نظر با استفاده از روش مدلسـازي معـادلات سـاختاریافته و     نظر

  .گرفته استهاي بیزین مورد تحلیل و بررسی قرار شبکه

  

ادبیات مرتبط با عوامل نرم سازمانی 

. هاي مربوط به کار همواره مورد بررسی قرار گرفته اسـت در مطالعات رفتار سازمانی، نگرش

ین مطالعات ارتباط سه نگرش وابستگی شـغلی، رضـایت شـغلی و تعهـد سـازمانی      در بیشتر ا

ها، مدیران دائمـاً در جسـتجوي   با افزایش سرعت و معیار تغییر در سازمان. بررسی شده است

لـوك و  کروفـورد،   (هاي رقـابتی هسـتند   هایی براي ایجاد تعهد بیشتر کارکنان و مزیتشیوه

 صـورت  توسط اتزیونی ارائه شد که بـه  1961در سال ولین بار مفهوم تعهد سازمانی ا ).2001

  .پذیرش کلی سازمان توسط کارمند، توصیف شده است

-آور و باثبات روانشناختی است که فرد را به مجموعـه فعالیـت  تعهد سازمانی نیرویی الزام

بـرگ، دجـوي و   نبـاتز، ون د  ،ی، نگ ـتومـاس (دهـد  هاي مرتبط با هدف سازمان، پیونـد مـی  
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اي العـاده که براي سازمان از اهمیـت فـوق   یتعهد سازمانی به عنوان نگرش ).2006 لسون،وی

یر و می(این نگرش به وابستگی افراد به سازمان اشاره دارد . برخوردار است، مطرح شده است

تعهد به چندین نگرش و رفتار مفید بـراي سـازمان همچـون رفتـار شـهروندي       ).2001لین، 

 3کـانتر  ).2007، 2وورن، منو و سیدلون(شود یبت و جابجایی منتج میو کاهش غ 1سازمانی

هـاي اجتمـاعی و   آفرینی اجتماعی و صرف انرژي و وفاداري به سیستمتعهد را میل به نقش

شود، نگریسته می 4صورت خودبیانیهاي شخصیتی به روابط اجتماعی که بهوابستگی سیستم

  ). 2007نیل و مک آردل، (است تعریف کرده 

کند که تعهد سازمانی داراي سه جـزء  می ، ادعا)1995(یر آلن و میتوسط مدل ارائه شده 

جزء عاطفی بیشتر به  ،طبق تعریف آنان. است 7و عاطفی 6، مستمر5هاي هنجارياصلی به نام

جزء مسـتمر  . کارکنان، تعیین هویت و درگیري با سازمان اشاره دارد) هیجانی(تعلق احساسی 

جـزء  . شـود اشـاره دارد  هایی که کارمند با ترك سازمان متحمل مـی بر اساس هزینه به تعهد

، کروفـورد لـوك و  (دارد هنجاري به احساس کارمند به التزام براي ماندن بـا سـازمان اشـاره    

ه ترکیبـات متفـاوتی از   دهنـد توانـد نشـان  ، تعهد کارکنـان مـی  یرطبق نظر آلن و می. )2001

همچنین گروهـی   .باشد) مستمر( 10و هزینه درك شده) هنجاري( 9ام، التز)عاطفی( 8مطلوبیت

، و 12، درگیري11تعیین هویت: از محققان عنوان کردند که تعهد سازمانی سه جزء اساسی دارد

   ).2007لاباتمدین، اندري لاتین و گاستینین، ( 13وفاداري

هویـت آنهـا بـه    ترتعهد عاطفی اشاره به وابستگی عاطفی کارکنان به تعیین به طور دقیق

فعالیت  به کارکنان داراي تعهد عاطفی قوي به واسطه تمایل به سازمان،. وسیله سازمان دارد

و همکاران وي نیز در جریان مطالعۀ خود  14آیورزن .)2007سی، اشکان(دهند میدر آن ادامه 

زمان ها، عقاید و اعتقادات سـا تعهدي که بر اساس پذیرش ارزش(دریافتند که تعهد احساسی 

. تأثیر شگرفی در انجـام و ارائـه خـدمات خواهـد داشـت     ) ویژه تعهد درونی شدهقرار دارد، به

همچنین این نوع تعهد تأثیر عمیقی بر پذیرش تغییرات سـازمانی از جانـب کارکنـان خواهـد     

. هاي مرتبط با ترك سازمان اشـاره دارد تعهد مستمر به آگاهی از هزینه ).2002بنت، (داشت 

-یابند، براساس تعهد مستمر در سازمان مـی ی که در ابتداي کار به سازمان ارتباط میکارکنان

تعهـد هنجـاري، احسـاس تعهـد اشـتغال      . مانند، زیرا آنها نیاز دارند که این کار را انجام دهند

کننـد کـه   کارکنان داراي سطح بالاي تعهد هنجاري، احسـاس مـی  . دهندمستمر را نشان می

مصـداق عینـی تعهـد    ). 2007سـی،  اشـکان (در سـازمان بـاقی بماننـد    ) یوظیفه اخلاق( دبای

. هاي ورزشی و کلیسـاها یافـت  ، باشگاه15توان در موسسات داوطلبانههنجاري و ارزشی را می
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انـد کـه مـورد قبـول     ها کارکنان باورها، اعتقادات و ارزشهایی را پذیرفتهدر این گونه سازمان

هـاي  دانند که مشتاقانه در مسیر تحقق اهداف و برنامهم میباشد و خود را ملزسازمان هم می

  .سازمان فعالیت نمایند

  :عوامل مختلف تأثیرگذار بر تعهد به ترتیب زیر است

 اي اسـت  مهمترین عامل شخصی، میزان تعلق و دلبستگی بالقوه: هاي شخصیویژگی

-هاي شخصـی مـی  ویژگی از جمله. آورندکه کارکنان در اولین روز کاري خود به سازمان می

چن، سیلوسـترون و  (توان به برخورد روز اول استخدام، جنسیت، سن و تحصیلات اشاره کرد 

، 18، اوي پـارکر 17گروسـکی  ،16قـات مـاتیو  و نیز تحقی درمطالعات انجل و پري. )2006هانگ، 

ان طور کلی زنان متعهدتر از مرده مشخص شد که ب... و  19یر و آلن ناتالیج و انگل و پريمی

کنند که با بالا رفتن سابقه خـدمت و طـولانی   درکنار جنسیت، پژوهشگران اظهار می. هستند

. کننـد  پیـدا مـی  شدن مدت خدمت کارکنان در سازمان، نوعی علاقه و دلبستگی به سـازمان  

علاوه بر این بیشتر مطالعات مربوط به حوزه تعهد سازمانی تحصیلات پـایین کارکنـان را بـا    

  ).2009، و دیگران آکروید(دهند ازمان ربط میتعهد قوي به س

 عواملی همچون گستره شغل، اسـتقلال و خودمختـاري در کـار،    : 20هاي شغلیویژگی

دار بودن شغل تعهد چالشی بودن شغل که به دور از تکرار و یکنواختی باشد و اهمیت و معنی

تحقیقات انجام شـده،  ساس بر ا ).2008، لنگ، شفینگر و راستیر(دهند سازمانی را افزایش می

  .یابدو تعهد به کار نیز افزایش می است، پویایی بیشتر قابل ملاحظه تر یچالشدر کارهاي 

افراد بـه خـاطر اینکـه از    . شودرضایت شغلی موجب تعهد سازمانی می: 21رضایت شغلی

  ).2009تانگ،  فان چویی و(گردند شغل رضایت دارند به سازمان متعهد می

و از این استپذیري کارکنان تجربیات کاري عامل مؤثري بر جامعه: 22يتجربیات کار-

  ).2007لو، چانگ و وو، ( گذاردرو بر میزان تعلق و دلبستگی کارکنان به سازمان نیز اثر می

بـه بررسـی رابطـه بـین      1978و همکارانش در سـال   24استونر: 23هاي سازمانیویژگی

گونـه رابطـه   ولی هـیچ . ارت و تمرکز اختیار پرداختاندازه سازمانی، حضور اتحادیه، حیطه نظ

در و متعاقباً مورس و استیرز این مطالعه را دنبـال نمودنـد   . داري مورد تأیید قرار نگرفتمعنی

بررسی آنها، رابطه بین رسمیت، وابستگی ساختاري و عدم تمرکز با تعهـد سـازمانی نـامرتبط    

ی عوامـل اثرگـذار بـر تعهـد سـازمانی،      همچنین کـري و همکـاران بـا بررس ـ   . شناخته شدند

هاي فـردي و محیطـی   متغیرهاي مربوط به ادارك فرد از ساختار سازمانی را به همراه ویژگی

 ـ در خصوص متغیرهاي سازمانی اثرگذار بر تعهـد سـازمانی، آن  . مورد مطاله قرار دادند  ههـا ب
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هاي ارتقا، عادلانـه  فرصتتمرکز تکراري بودن کار، ارتباطات مناسب، اندازه سازمان، حقوق، 

-در بررسی نهـایی، یافتـه  . سازگاري افراد در واحدهاي درون سازمان پرداختند و بودن توزیع

هـا و تعهـد سـازمانی را    ها وجود همبستگی قوي و مثبت بین توزیع عادلانـه پـاداش  هاي آن

 دارده معکـوس  همچنین آنها دریافتند که یکنواختی کار با تعهد سـازمانی رابط ـ . تأیید نمودند

  ).2009 ،دگرین و ریدیویس، (

 هاي کارکنان به مطالعات هـاثورن بـر   تأثیر سبک مدیریت بر نگرش: 25سبک مدیریت

دهند، در حقیقت این نگرش که مدیران مشارکتی آزادنگر هستند و بازخور مثبت می. گرددمی

پـردازان نـامی چـون    تئـوري . سطوح بالاتري از تعهد را در میان کارکنان ایجاد خواهـد کـرد  

گـذارد حمایـت   لیکرت و مک گریکور از این نکته که سبک مدیریت بر تعهد سازمانی اثر می

  ).2007س و کنکر، کالبر(اند کرده

 واژه . در ادبیات مدیریت تعاریف زیادي از جو سازمانی مطرح شـده اسـت  : جو سازمانی

شاره دارد که مستقیم یا غیـر  هاي قابل سنجش محیط کاري اجو سازمانی به مجموع ویژگی

شـود و انگیـزش و   کنند تعبیـر مـی  مستقیم توسط افرادي که در این محیط کاري زندگی می

شده در ایالات متحده  مطالعات انجام. )1998هافستد، (دهد میها را تحت تاثیر قرار رفتار آن

بـالاي تعهـد   نشان داده است که جو مثبت، احساس دلگرمی، حمایت، هویت شغلی با سطوح 

کننـد کـه در وضـعیت مطلـوب و     هنگامی که افراد احساس مـی . شوندسازمانی ربط داده می

  ).2007لو و همکاران، ( یابدمیتري قرار دارند تعهد آنان به سازمان افزایش مناسب

 اعتقاد دارد که تعهد سازمانی بخشی از ) 1979(بوکانان : هاي سازمانهنجارها و ارزش

دهـد و از  ها و باورهایی است که فرهنگ سازمان را شـکل مـی  جارها، ارزششبکه ضمنی هن

کننـد  کارکنانی که احساس می. رود که تبعیت از سازمان را بپذیرنداعضاي سازمان انتظار می

ها انتظار دارد که متعهد باشند، در مقایسه با کارکنانی که چنین انتظاراتی بـراي  سازمان از آن

آکرویـد و همکـاران،   (دهنـد  مـی عهد سازمانی بیشـتري از خـود نشـان    ها روشن نیست، تآن

2009.(  

 هاي کارکنـان در قالـب زمـان و    گذاريسرمایه: هاي کارکنان در سازمانگذاريسرمایه

شود که وفاداري و تعهد آنها بـه سـازمان   کنند، باعث میانرژي که آنها در سازمان صرف می

ها و تجربیاتی کسب مانند، مهارتی در یک سازمان میکارکنانی که مدت طولان. بیشتر شود

ها مقـرون بـه   در نتیجه براي آن. کنند که ممکن است قابل انتقال به سازمان دیگر نباشدمی

).2009، فان تانگچویی و (صرفه نیست که سازمان را ترك نمایند 
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 بـر تعهـد   یر در بررسـی عوامـل مـؤثر    آلن ناتالیج و می: 26هاي شغلی جایگزینفرصت

مستمر کارکنان به سازمان، اظهار داشتند که کارکنانی که امکان جایگزینی شغل دیگر بـراي  

  ).2009، امزآکروید، لگ، جاکوسکی و آد( دارندبه سازمان  بیشتريتعهد  استآنها کم 

، 28از جمله مشارکت کارکنان در سازمان را عوامل دیگري 27علاوه بر این مارچ و سایمون

به عنوان عوامل موثر بر تعهد سازمانی  31و ابهام در نقش 30، دلبستگی شغلی29اعیپایگاه اجتم

مـورد تأییـد قـرار    نیـز عوامـل فـوق را     )1998( یر و اسچورمنهاي میبررسی. شماردبر می

گیري سازمان بیشتر باشد و کار و خدمت آنهـا در  هر چه مشارکت کارکنان در تصمیم. اند داده

همچنین هر چه . شودیی نزد مردم برخوردار باشد، تعهد ارزشی بیشتر میسازمان از اعتبار بالا

تـر باشـد، بـر تعهـد     دلبستگی کارکنان به شغل بیشتر باشد و انتظارات شغلی براي آنها روشن

  .گذاردارزشی آنان تاثیر مثبت می

با توجه به بررسی که در تحقیقات پیشین به ترتیب فوق صـورت گرفـت، در ایـن مقالـه     

ب در حقیقت عوامل متعدد فوق در قال. ر عامل موثر بر تعهد سازمانی شناسایی شده استچها

عوامل فردي، عوامل سازمانی، عوامـل فـرا    عبارتند از که بندي شدندچهار عامل اصلی دسته

این عوامل به صورت مستقیم یا غیـر مسـتقیم بـر تعهـد سـازمانی      . سازمانی و عوامل شغلی

  .اثرگذاري این عوامل بر یکدیگر به ترتیب زیر استشیوه . اثرگذار هستند

در این حلقه دو عامل سازمانی و شغلی با تعهد ارتباط مستقیم و غیـر مسـتقیم   : حلقه اول

اگـر سـبک رهبـري،    . تهییج عوامل شـغلی هسـتند   باعثبه طور کلی عوامل سازمانی . دارند

ارزیابی عملکرد، نظام پرداخـت،  ارتباطات سازمانی، فرهنگ سازمانی، شیوه استخدام، سیستم 

رفاه کارکنان و سیستم انگیزشی در وضعیت مطلوبی قرار داشـته باشـند، رضـایتمندي شـغلی     

بـازخورد و حیطـه شـغلی    ، هویـت، اسـتقلال،   رسـد  می، تنش شغلی به حداقل شود میایجاد 

مـل  در حقیقت اگر عوامل سازمانی بـه صـورت بهینـه ع   . یابدو انتظارات کاهش می افزایش

نتیجه این ارتباط، ایجاد هر سه نوع . گیرندآلی قرار میکنند، عوامل شغلی نیز در وضعیت ایده

ایجاد تعهـد در سـازمان، مجـدداً خـود     . تعهد عاطفی، هنجاري یا ارزشی و مستمر خواهد شد

توانـد حلقـه   ایـن حلقـه مـی   . و بهبود عوامل سازمانی خواهد شد ارتقاعامل مثبتی به منظور 

تـوان  بنابراین می. فتداتواند اتفاق بیعکس تحلیل فوق می یعنی ،رد مثبت یا منفی باشدبازخو

  :گفت که فرضیات مرتبط با این حلقه به ترتیب زیر است

عوامل سازمانی بر عوامل شغلی اثر مستقیم دارد :فرضیه اول.

عوامل شغلی بر تعهد سازمانی اثر مستقیم دارد :فرضیه دوم.  
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د سازمانی بر عوامل سازمانی اثر مستقیم داردتعه :فرضیه سوم.  

-در این حلقه ارتباط دو عامل سازمانی و فردي با تعهد مورد بررسی قـرار مـی  : حلقه دوم

اگر عوامل سازمانی . تهییج عوامل فردي نیز هستند باعثدر این حلقه عوامل سازمانی . گیرد

و بـه صـورت    مـی کننـد  بی کسـب  در وضعیت مناسبی قرار داشته باشند، کارکنان تجربه خو

و سابقه حقیقت نیروهایی که تجربه بالا  در. دهند ارتقاتوانند انواع تعهد را در خود منطقی می

. تعهد عاطفی و ارزشی نیز داشته باشند بایدبیشتري در سازمان دارند، علاوه بر تعهد عقلایی 

زمان به شیوه منطقـی انـواع   پذیر است که در طول زمان، عوامل سااین امر در صورتی امکان

مجدداً ایجاد تعهد سازمانی بیشتر نیز منجر به بهبود وضعیت عوامل . تعهد را ایجاد کرده باشد

  :توان گفت که فرضیات مرتبط با این حلقه به ترتیب زیر استبنابراین می. شودسازمانی می

عوامل سازمانی بر عوامل فردي اثر مستقیم دارد :فرضیه چهارم.

عوامل فردي بر تعهد سازمانی اثر مستقیم دارد :یه پنجمفرض.  

در این قسمت ارتبـاط بـین عوامـل فراسـازمانی و سـازمانی بـا تعهـد        : ارتباط یک سویه

توانند منجر بـه تضـعیف یـا تقویـت عوامـل      عوامل فراسازمانی می. شودسازمانی بررسی می

هـا بهتـر باشـد،    بت به سایر سازماندر مقام مقایسه، اگر عملکرد سازمان نس. سازمانی گردند

ها از سـازمان فعلـی بهتـر    اثرپذیري از بیرون کمتر است و برعکس اگر عملکرد سایر سازمان

در آن صـورت ایـن انـرژي پـس از     . شـود باشد، نیروي منفی تضعیف کننده وارد سازمان می

در . خواهـد شـد  اثرگذاري بر عوامل شغلی و فردي، منجر به افزایش یا کاهش تعهد سازمانی 

  :توان مطرح نمود به ترتیب زیر استنهایت آخرین فرضیه تحقیقی که می

عوامل فراسازمانی بر عوامل سازمانی اثر مستقیم دارد :فرضیه ششم.  

بنابراین با توجه به استدلال فوق و فرضیات تعریف شده، مـدل مفهـومی مـوردنظر ایـن     

دار، هر سه جریان فـوق را در خـود پوشـش داده    این نمو. باشدمقاله به ترتیب نمودار زیر می

هاي عمومی ذکر این نکته ضروري است که چون مدل مورد بررسی مربوط به سازمان .است

  .مدل مفهومی در خصوص سازمانهاي رهبر مد نظر نیست این است، لذا
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مدل مفهومی مرتبط با عوامل نرم سازمانی -1 شکل

  

  تحقیق روش

آزمودن مدل خاصی از رابطـه بـین متغیرهاسـت از مـدلهاي علّـی       در تحقیقاتی که هدفشان

در پژوهش حاضر نیز هدف دسـتیابی بـه   ). 1380، سرمد، بازرگان و حجازي( شوداستفاده می

سازي علّی به کـار رفتـه   بنابراین روش مدل. مدلی از روابط علّی بین متغیرهاي تحقیق است

انـد دلیـل اصـلی بـه کـارگیري      اشاره نموده) 2004(که اندرسون و واستاگ ر همان طو. است

-روش مدلسازي علی توانایی آن در ترکیب اطلاعات علّت و معلول بر مبناي تئـوري بـا داده  

طبق ادبیات موجـود  . هاي آماري براي ارزیابی کمی روابط میان متغیرهاي مورد مطالعه است

هـاي  اصلی مدلسـازي معـادلات سـاختاریافته و شـبکه    در خصوص مدلسازي علّی، دو روش 

دلیل استفاده از هـر  . در این مقاله از هر دو روش استفاده شده است. بیزین معرفی شده است

دو روش، از یک طرف مقایسه نتایج آنها با یکدیگر و از طرف دیگر ایجاد اطمینان بیشـتر از  

   .دقت در مدلسازي صورت گرفته است

در قسمت نخست، متغیرهاي اسـتخراج  . ق شامل دو قسمت اصلی استمراحل این تحقی

سـپس در  . شـوند بندي مـی شده از ادبیات موضوع با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی، عامل

قسمت دوم در مورد تأیید مـدل پیشـنهادي بـا اسـتفاده از دو تکنیـک مدلسـازي معـادلات        

  عوامل

  فردي 

  عوامل 

سازمانی
عوامل 

زمانیفراسا

  عوامل 

شغلی

  تعهد 

سازمانی

حلقه دوم

حلقه اول

ارتباط یک سویه
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بـراي  . ي لازم صـورت خواهـد گرفـت   هـا  هاي بیـزین بررسـی   ساختاریافته و همچنین شبکه

 237هـاي اسـتخراج شـده از    هاي مدلسازي علی، در ایـن تحقیـق از داده  بکارگیري تکنیک

در مرحلـه مطالعـه پـیش    . استفاده شده است) ايگیري تصادفی طبقهروش نمونه(پرسشنامه 

شـگاهی و  ها در اختیار متخصصین دانبراي دستیابی به روایی محتواي لازم، گویه 32مقدماتی

ها براي ارزیـابی  بندي پرسشرویه طبقه. شودنفت قرار گرفت تا از دید فصاحت لازم بررسی 

رود که فرایندي تکـرار شـونده اسـت و در آن درجـه     مقدماتی روایی و پایایی سازه به کار می

براي مربوط دانستن یک گویه به یک سازه، به عنوان مبنایی ) داوران(توافق بین متخصصان 

به طور معمول براي ایـن روش  . گیردها قرار میي ارزیابی روایی سازه و بهبود پایایی سازهبرا

 .)2005، ناتـان -ناتـان و راگـو  -رائو، راگو-، سوبالی( شوداستفاده می 33کاپا-از شاخص کوهن

توان آن را به صورت نسـبتی از داوري  کاپا شاخصی براي توافق است که می-شاخص کوهن

براي مقدار این . ن توافق وجود دارد و توافق تصادفی از آن حذف شده استدانست که روي آ

 65/0اند کـه مقـدار بـیش از    اما مطالعات متعدد نشان داده. شاخص توافق جمعی وجود ندارد

درصـد و   82کاپـا بـه   -در این مقاله پس از دو بار بررسی، شاخص کوهن. قابل پذیرش است

نشانگر سطح عالی از توافق بین داوران و نظر طراح و در درصد رسید که  88میزان توافق به 

لازم به ذکر اسـت کـه در ایـن تحقیـق، امکـان      . نتیجه سطحی مناسب از روایی محتوا است

بنابراین یک مدل بـراي  . نداشتها وجود گردآوري اطلاعات مربوط واحدهاي سازمانی یا تیم

از طرف دیگر بـراي دسـتیابی بـه     .تتحلیل عوامل نرم سازمانی در کل شرکت ارائه شده اس

کـار   این. )1998اولري و ووکرکا، ( استاز تحلیل عاملی اکتشافی استفاده شده  34روایی سازه

 هاي تحلیل عاملی اکتشافی به ترتیب جـدول  خروجی. انجام شده است SPSS 15افزار در نرم

  . باشد می 1

-لعه مبانی نظري اسـت، سـازه  در چارچوب نظري یا مدل مفهومی اولیه که مبتنی بر مطا

اي شناسـایی و تعریـف شـده    هاي زیرمجموعه آنها به گونههاي اصلی تعریف شده و شاخص

علاوه بـر روایـی سـازه، روایـی     . هاي گردآوري شده نیز آنها را تأیید کرده استاست که داده

ه ارزیابی اي است که روشهاي چندگانروایی همگرا درباره درجه .همگرا نیز بررسی شده است

اي ارزیابی روایـی  بر). 1998اولري و ووکرکا، ( یک متغیر، نتایج یکسانی را به دست می دهند

این ضریب بـراي سـازه تعهـد سـازمانی     . شوداستفاده می 36بونت – 35همگرا از ضریب بنتلر

، عوامـل فراسـازمانی   92/0، عوامل شغلی معادل 91/0، عوامل سازمانی معادل 901/0معادل 

 37پایـایی  .اسـت  90/0قل مطلوب آن ااست که حد 94/0و عوامل فردي معادل  91/0معادل 
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ها نیز با استفاده از آلفاي کرونباخ سنجیده شده است که مقدار آن در ایـن  ابزار گردآوري داده

  . بوده است 946/0تحقیق برابر با 

  

نتایج ناشی از تحلیل عاملی اکتشافی بر روي مدل پیشنهادي به  ـ 1جدول 

  ها تفکیک حوزه

  تعهد سازمانی  توضیحات  
ــل  عوامــــ

  سازمانی
  عوامل شغلی

ــل  عوامــــ

  فردي

عوامــــــــل 

  فراسازمانی

  5  4  8  8  3    تعداد شاخص

تعـــداد متغیــــر  

  زیرمجموعه
  14  35  28  4  7  

تعداد تکرارهـاي  

ــل  ــام تحلیـ انجـ

  عامل

  یک مرتبه  یک مرتبه  یک مرتبه  یک مرتبه  چهار مرتبه  

ــت  ــداد کفایـ تعـ

  نمونه
  235  237  233  235  234  

  KMO60/0 >  694/0  817/0  874/0  679/0  798/0آزمون 

ســطح معنــاداري 

  آزمون بارتلت
05/0 <  000/0  000/0  000/0  000/0  000/0  

ــتراکات   ــدد اش ع

  ها عامل
50/0 >  

همگی 

590/0 ≥  

همگی 

535/0 ≥  

همگی 

533/0 ≥  

همگی 

677/0 ≥  

همگی 

525/0 ≥  

هـاي   تعداد عامل

  تعیین شده
  3  8  8  4  5  

ــانس  ــل واریـ کـ

  (%)تبیین شده 
60/0 >  868/72  904/71  431/68  813/77  212/60  

متوســط بارهــاي 

ــاب   ــاملی انتخ ع

شده در مـاتریس  

چــرخش یافتــه  

  عاملی

30/0 >  652/0  668/0  409/0  534/0  624/0  

تعداد متغیرهـاي  

  حذف شده
  1  2  صفر  صفر  3  
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  هاي بیزین مدلسازي با استفاده از مدلسازي معادلات ساختاري و شبکه

هـاي   هاي زیادي در دهه براي بررسی روابط علّی بین متغیرها به صورت منسجم کوشش

 38هاي نویدبخش در این زمینه، معادلات ساختاري یکی از این روش. اخیر صورت گرفته است

 از براي انجـام مدلسـازي علـی بـا اسـتفاده     . یا تحلیل چند متغیري با متغیرهاي مکنون است

هاي اصلاح شده ناشـی از تحلیـل عـاملی اکتشـافی بـا       دلات ساختاریافته، دادهمدلسازي معا

  . تحلیل شده است LISREL 8.5افزار  نرم

گونه که گفته شد، بـه منظـور حصـول اطمینـان بیشـتر از نتـایج ایـن تحقیـق از          همان

، گاواست؛ اندرسون و 2001، زنلاندرسون و (است هاي بیزین نیز استفاده شده مدلسازي شبکه

. انـد شـده تحلیـل   TETRAD 4-3-5افزار ها با استفاده از نرمدر این  قسمت نیز داده ).2004

هـاي خروجـی فراینـد    هاي مـدل، ابتـدا داده  براي جستجوي روابط علّی میان عوامل یا سازه

بـا آلفـاي    PCسپس الگـوریتم جسـتجوي   . افزار وارد شدندمیانگین در نرم Kاي تحلیل طبقه

افـزار  در نـرم  PCمدل نهـایی ناشـی از تحلیـل الگـوریتم جسـتجوي      . اجرا شد 05/0معادل 

TETRAD باشدمی 2شکل ترتیب ه ب .  

  

  
در خصوص تعهد  TETRADافزار مدل نهایی خروجی از نرم -2شکل 

  سازمانی
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   هایافته

ر د. توسعه داده شـود عوامل نرم سازمانی در این مقاله سعی شده است که مدلی براي بررسی 

مـدل  یـک  هـا و نظریـات مختلـف در ایـن حـوزه،       این راستا سعی شد که پس از مرور مدل

نظرسـنجی  ختلـف  پرسشنامه از فعـالان م  237سپس با گردآوري . توسعه داده شودمفهومی 

مدلسـازي معـادلات    ی،از تحلیـل عـامل  هـا  براي بررسـی و تحلیـل داده  . رفتلازم صورت گ

شکل ترتیب ه بنهایی شده مدل  .بیزین استفاده شده استهاي و مدلسازي شبکه ساختاریافته

   .باشد می 3

  
  مرتبط با تعهد سازمانینهایی مدل  -3شکل 
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شـرکت  این به منظور بررسی تعهد سازمانی در بین کارکنان همانطور که گفته شد 

هـاي   عـلاوه بـر پرسشـنامه   . اي تهیه شد و در بین کارکنـان توزیـع گردیـد    پرسشنامه

هـاي   ي وسیع نیز با مدیران، روسـا و کارکنـان بخـش    مصاحبه 100بیش از موردنظر، 

ها، هاي گردآوري شده از پرسشنامهحقیقت با استفاده از داده رد. مختلف صورت گرفت

هـایی  اما در تکمیـل ایـن تحلیـل، مصـاحبه    . فرضیات تحقیق مورد تحلیل قرار گرفت

تحلیـل  تـري  ت به شـیوه مناسـب  انجام شد تا بر مبناي شواهد گردآوري شده، فرضیا

ها دینامیکی نیست، چون فقط رابطـه بـین دو عامـل را بررسـی     در واقع فرضیه. گردد

اما توضیحات ارائه شده در تکمیل فرضیات که ناشی از شواهد گردآوري شده . کندمی

توان  در کل می .در مصاحبه و مستندات شرکت است، حالت دینامیکی به آن داده است

امـا آنچـه واضـح     .شرکت در حد مطلوبی اسـت این یزان تعهد سازمانی در گفت که م

این نوع تعهد اشاره به ایـن  . است این است که این نوع تعهد از نوع تعهد مستمر است

منظـور فعالیـت در سـازمان و آن هـم حضـور       موضوع دارد که تعهد کارکنان بیشتر به

کارکنان به محض استخدام در  دهد که این موضوع نشان می. مستمر در سازمان است

هاي ترك ایـن   زیرا به زعم آنها هزینه .این شرکت، تمایل دارند در این سازمان بمانند

فرآیند سخت استخدام، فقدان سایر فرصـتهاي شـغلی بـا    . شرکت براي آنها زیاد است

توجه به وضعیت اشتغال در کشور، حقوق و مزایاي مکفی اعطایی از سوي شرکت بـه  

دهند  که آنها انجام می  ، رابطه زیاد بین تخصص کارکنان این شرکت و کاريکارکنان

  .)تأیید فرضیه ششم( از جمله دلایل این موضوع است
در بهترین وضعیت باید این نوع تعهد را تبدیل به تعهد عاطفی نمود تـا کارکنـان از نـوع    

سازمانی یا محیطی بر تعهـد  نه اینکه به نوعی اجبار  .لذت ببرند کنندمیکاري که در سازمان 

ویـژه عسـلویه و خـارك،     ها و به در حال حاضر کارکنان شاغل در پایانه. آنها تاثیر داشته باشد

هاي متعـددي   مصاحبه. )تأیید فرضیه اول و دوم( دانند اجبار سازمانی را بر تعهد خود موثر می

دهد که در بسـیاري   شان میها انجام شده است ن که با مدیران، روسا و کارکنان شرکت پایانه

. از موارد ماندگاري کارکنان در ساعات غیراداري بیشتر ناشی از رودربایستی کاري با روساست

دهد اما باید به منشا این تعهـد توجـه    درست است که این عامل تعهد به سازمان را نشان می

ه اسـت حضـور   هـا شـد   عامل مهم دیگري که باعث کار بیشتر نیروي کـاري در پایانـه  . نمود
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به طـور مثـال، در صـورت عـدم حضـور در سـاعات        ).تأیید فرضیه اول و دوم( اجباري است

بنـابراین حضـور آنهـا در سـاعات     . غیراداري فرآیند صادرات ممکن است دچـار قطعـی شـود   

در صورت عدم جبران ساعات حضور که متاسفانه در حال حاضـر  . یابد غیراداري نیز ادامه می

و عدم تعهـد   می بنددت است در بلند مدت انگیزه لازم از نیروي کار رخت برنیز به این صور

توجه داشت این است که مدیران شرکت باید بـراي  به آن اي که باید  نکته. آنها را در پی دارد

جبران کار کسانی که به دلایل کاري مجبورند در ساعات غیراداري در محل کار حاضر باشند 

...)صـادرات و (هاي عملیـاتی   ویژه در مورد کارکنان بخش این امر به. دتدابیر لازم را بیندیشن

ها کم بودن تعهـد هنجـاري    نکته جالب در مورد تعهد سازمانی در شرکت پایانه .مصداق دارد

دهد که آنها در هر صورت کار خود را انجـام   ها نشان می این نوع تعهد در شرکت پایانه. است

آنها در هـر  . خواهند دهند که روسا از آنها چه می وع نشان نمیدهند و توجهی به این موض می

و اجبار سازمانی کمتـر در   )تأیید فرضیه چهارم و پنجم( کنند صورت به وظایف خود عمل می

به همین دلیل است که آنها حاضرند در ساعات غیراداري در محـل کـار خـود    . آن تاثیر دارد

  .حاضر باشند

ها و نتایج تحقیق سعی شـده اسـت تـا بـا      ایج مربوط به یافتهتر نت به منظور بررسی دقیق

  .بندي چهارگانه تحلیل مناسب ارائه گردد توجه به دسته

در بحث عوامل سـازمانی کسـب نمـره متوسـط      ):فرضیات اول تا پنجم(عوامل سازمانی 

 45(و نمره ضعیف براي رفـاه کارکنـان   ) 100از 55(براي عواملی چون نظام ارزیابی عملکرد 

هاي عسلویه و خـارك مسـتلزم    ویژه پایانه ها به  کار در شرکت پایانه. قابل توجه است) 100از

البتـه  . سطحی از رفاه است که بتواند حداقل شرایط را براي فعالیـت کارکنـان فـراهم نمایـد    

کسب نمره ضعیف براي سطح رفاه ناشی از اعمـال نقطـه نظـرات کارکنـان غیررسـمی نیـز       

. ت که سطح رفاه در بین کارکنان رسمی و غیررسمی تفـاوت بسـیاري دارد  باید پذیرف. هست

رسمی از وضعیت حمل و نقل، تغذیه، محل اسکان، مزایاي نقـدي و غیرنقـدي    کارکنان غیر

هـایی   ست که کارکنان رسمی نیز با توجه به شرایط خاص پایانها این در حالی. راضی نیستند

یکی از عوامـل  . دانند ده رفاهی را چندان مطلوب نمیچون عسلویه و خارك، امکانات ارائه ش

و فقدان زمان اضافی مورد نیاز ) ساعت در روز12(مهم در این زمینه زیاد بودن ساعات کاري 

رسد کاهش سـاعات کـاري در روزهـایی     به نظر می. جهت استفاده از تسهیلات رفاهی است

پیشرفته ورزشی و تفریحی خارك کـه   شنبه و جمعه جهت استفاده از تجهیزات واقعاً مانند پنج
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اي در افـزایش   اند تاثیر عمده توان گفت تا حدي بلا استفاده مانده در حال حاضر به جرات می

  .وري سازمانی داشته باشد سطح رفاه کارکنان و افزایش بهره

در بلندمـدت ایـن سیسـتم    . هاست نکته مهم دیگر بحث ارزیابی عملکرد در شرکت پایانه

سیسـتم ارزیـابی   . کاهش خواهد داد  ویژه در بین کارکنان باسابقه عملکرد، انگیزه را بهیابی زار

رئـیس  شود بیشـتر مبتنـی بـر نظـرات      حاضر در این شرکت انجام میحال عملکردي که در 

چنانچه یـک کارمنـد در   . دهد این ارزیابی بیشتر در پایان دوره خود را نشان می. قسمت است

که عملکـرد او   د و در پایان دوره یعنی در زمانیشقابل قبولی داشته باتمام طول سال عملکرد 

اختلافی با رییس خود پیـدا کنـد ارزیـابی از عملکـرد او مطمئنـا       ،باید مورد بررسی قرار گیرد

زیرا امکان اعمال نظر رئیس در این زمینه دور از نظـر  . کننده سطح کاري او نخواهد بود بیان

  .نخواهد بود

نمره عوامل شغلی نیز جهت تاثیرگذاري بر تعهـد   :)فرضیه اول، دوم و سوم( عوامل شغلی

هاي تـنش شـغلی و    نکته جالب مربوط به شاخص. سازمانی کارکنان خوب ارزیابی شده است

هـا، بـه دلیـل حضـور در      در شرکت پایانه .ستو البته رضایت از شغل ا فرصتهاي رشد و ارتقا

یابد و این استرس تاثیر منفی خود  شغلی افزایش می  استرس گمناطقی خاص عسلویه و خار

خوشـبختانه ایـن موضـوع    . دهد اي که کارمند باید انجام دهد انعکاس می را در شغل و وظیفه

خـود  از این موضوع بیشـتر ناشـی از   . دهد خود را کمتر در کارهاي روزمره کارکنان نشان می

ا بایـد توجـه داشـته باشـند کـه در      هاست و مـدیران و روس ـ  گذشتگی کارکنان شرکت پایانه

تواند اثرات سوئی بر عملکرد کارکنان از یک طـرف و بـر    بلندمدت این تنش شغلی ناچیز می

عـدم  عامل مهم دیگر در بحث عوامـل شـغلی   . سلامت روانی آنها از طرف دیگر داشته باشد

گونـه   نـد کـه ایـن   کارکنان اذعان دارتعداد زیادي از . باشدمیهاي عادلانه ارتقا  فرصت وجود

ایـن عامـل   . فرصتها برابر نیست و روابط با روسـا عـاملی تـاثیر گـذار در ایـن زمینـه اسـت       

دهد و در طول زمان احساس ناامیـدي از رشـد در    سرخوردگی را در بین کارکنان افزایش می

  .شود سازمان در آنها القا می

سه مـورد از   :)رم و پنجمفرضیه چها( تعهد سازمانی در شرکت با توجه به تفاوتهاي فردي

د، جنسـیت، سـابقه کـاري و    ن ـک شرکت بیشتر خودنمایی میاین تفاوتهاي مهم فردي که در 

. در این بین وضعیت رابطه تعهد با تحصیلات چندان مطلوب نیسـت . میزان تحصیلات است

. شرکت بین تعهـد سـازمانی و سـطح تحصـیلات رابطـه منفـی وجـود دارد       این متاسفانه در 

تـر   داراي سطوح تحصیلی بالا رضایت بسیار کمتري از کارکنان داراي سطوح پـایین  کارکنان
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کـار، فقـدان امکانـات آموزشـی      روزمرگـی  عمده دلیل این وضعیت نیز. دارنددر این شرکت 

هاي مرتبط با کار، بسته بودن فضاي کاري، نبود فرصتهاي لازم جهـت بـروز    ویژه آموزش به

تر بـودن توانـایی کارکنـان داراي تحصـیلات عالیـه بـا امـور        هاي مرتبط کاري، بالا خلاقیت

در مـورد جنسـیت نیـز     .درخواستی از آنها، عدم درك متقابل بین روسا و کارکنان نخبه است

ها بیشتر از تعهـد   نتیجه به این صورت است که تعهد در کارکنان مرد شاغل در شرکت پایانه

ابستگی شدید کارکنان مرد به درآمد این کـار  دلیل عمده این موضوع نیز و. کارکنان زن است

هاي انجام شده نیز ایـن   در مصاحبه. هاست حساسیت آنها در این موضوع بیشتر از خانم. است

ماهیـت کـار ایـن    عامل دیگري که بر این نتیجـه دامـن زده اسـت    . موضوع تایید شده است

  .شرکت است که بیشتر مردانه است

اي بـر تعهـد    تـاثیر عمـده   نیـز عوامل خارج از شرکت  :)فرضیه ششم( عوامل فراسازمانی

یژه براي کارکنان داراي سـطح تحصـیلات عـالی     این عامل به. سازمانی کارکنان داشته است

گونه از کارکنان باعث شده اسـت تـا    هاي متعدد شغلی براي این وجود فرصت. تاثیرگذار است

به همین دلیل است کـه بـا افـزایش    . یداین تاثیر بیشتر براي این دسته از کارکنان به چشم آ

نکته قابل توجـه در زمینـه    .یابد سطح تحصیلات میزان تعهد آنها در قبال سازمان کاهش می

شرکت کاهش چشمگیر پایگـاه اجتمـاعی ایـن شـرکت از دیـدگاه      این عوامل فراسازمانی در 

کارکنـان   ،برعکس دیدگاهی که از صنعت نفت در اذهان عمـومی وجـود دارد  . کارکنان است

به زعم بسیاري از کارکنان شرکت، فقدان . کنند این شرکت آن جایگاه را براي خود درك نمی

در این صنعت وجود داشت سبب شده است تا این صنعت جایگاه قبلی خـود   مزایایی که سابقاً

نمره ضعیف براي تمامی شاخصـها بـه جـز فرصـتهاي شـغلی      . را در بین مردم از دست دهد

.ید این موضوع استجایگزین مو

  گیري بحث و نتیجه

هاي مختلف با کارکنـان در سـطوح مختلـف، چنـد      ها و مصاحبه پس از تجزیه و تحلیل داده

گردند عـواملی   عواملی که در ادامه ارائه می. عامل مهم و راهبردي مورد شناسایی قرار گرفت

وجه بیشتري داشته باشند و کاران امر به آن تراند کلیدي هستند که لازم است مدیران و دست

  .مورد بررسی جدي قرار دهند را آنها

وري سیاسـتی   جذب نخبگان به منظور بهبود فرآیندهاي کاري و افـزایش بهـره  : نخبگان

در این سیاسـت بایـد چنـد     اما. مدنظر قرار گرفته استصنعت نفت پسندیده است که توسط 
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. تعریف مناسبی از نخبه صورت نگرفته است رسد که نظر می به  )الف: نکته را مدنظر قرار داد

باید دید که صرف اینکه فردي در یک دانشگاه نمره اول را در کـلاس خـود کسـب کـرده و     

باید نخبـه را در کـاري   . تواند در کار خود نخبه باشد یا خیر می است واقعاً "الف"داراي معدل 

فقـط بـر اسـاس نمـرات     نـه   و رود شناسـایی کـرد   دهد و انتظار انجـام آن مـی   که انجام می

 حضوربا فرض نخبه بودن افراد استخدامی تحت عنوان نخبه، باید دید که آیا ) ب. دانشگاهی

فـردي کـه نخبـه اسـت     . این همه نخبه در فضایی چون خارك مقرون به صرفه است یا خیر

کـار  دنبال فضاي پویاي کاري است و راضی نخواهد بود کـه اسـتفاده از او در حـد    ه ب طبیعتاً

زیـرا تعریـف از نخبـه ایجـاب     . و معمولی باشد که سایر افراد نیز توانایی آن را دارنـد  زمرهرو

کند که توانایی بالاتري از سایرین داشـته باشـد ونتـایج عملکـردي او نیـز بایـد فراتـر از         می

شرکت هزینـه زیـادي را بابـت    ) ج. اي براي شرکت داشته باشد کارهاي روزمره باشد و فایده

آیا انتظارات از این کارکنان فراتر از سایر کارکنـان  . گونه افراد متحمل شده است دام ایناستخ

توان نتایج حاصل از کارهاي نخبگان را  است؟ آیا با آموزش افراد معمولی با هزینه کم نیز می

هاي عمیقی که با افراد با سابقه انجام شده است بیشـتر آنـان    طی مصاحبه) ددست آورد؟ ه ب

کمتـر حاضـر بـه تمکـین از      ،اند که بسیاري از افراد جذب شده تحت عنوان نخبه داشته بیان

  . روساي خود هستند

توانـد گویـاي    شرکت به هیچ عنوان نمیاین سیستم ارزیابی عملکرد در : ارزیابی عملکرد

ر ها تاکید دارد و نظـرات آنهـا را د  به روساي قسمت این سیستم کاملاً. توانایی کارکنان باشد

فـی  هاي مختلـف ایـن تحقیـق نکـات من    در بخش. داند ها صاحب می ارزیابی کارکنان بخش

  .ها برشمرده شد گونه سیستم این

با توجه به جو کـاري شـرکت بـه    . رضایت شغلی تابع عوامل زیادي است: رضایت شغلی

در . شـد تر با رسد که رضایت از همکاران و روسا به دلیل توجه به بعد ارتباطی آن مهم نظر می

هـاي متعـدد، چنـدان     مانند عسلویه این رابطه با توجه بـه مصـاحبه   هاي کاريحوزهبرخی از 

از طرف دیگر در شکاف رابطه بین کارکنان رسمی و غیر رسـمی نیـز   . شود خوب ارزیابی نمی

  .تواند بر عملکرد شغلی تاثیر گذارد این شکاف در بلندمدت می. باید اقدامی اساسی انجام شود

اي  در برهـه : درك متقابل بین کارکنان باسابقه و جدید به دلیل گسست اسـتخدامی عدم 

با شروع اسـتخدام مجـدد   ). سال 7 تا 5در حدود (استخدام نیرو در شرکت نفت کاهش یافت 

ایـن شـکاف   . ها در شرکتهاي تابعه نفت شکل گرفتنوعی شکاف بین نسل ،نیروهاي جدید

طور مثال، کارکنان جـوان خواهـان    به. رکنان شده استباعث متفاوت شدن سلائق در بین کا
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تر سیسـتم   استفاده از فناوري اطلاعات در امور کاري خود هستند و حال آنکه کارکنان قدیمی

در انجام کار هسـتند   و پویایی یا مثلا نیروي جوان خواهان سرعت. دهند دستی را ترجیح می

دادن حوصله و زمان جهت به نتیجـه رسـیدن   خرج  تر خواهان به که نیروي کار قدیمی درحالی

  . در بسیاري از موارد این دو طیف درك بسیار کمی از هم دارند. امور هستند

به زعم اکثریت کارکنان شـرکت، فرصـتهاي رشـد و ارتقـا بـراي      : فرصتهاي رشد و ارتقا

از نظـر آنهـا   . داننـد  آن را تابعی از رابطه با ریـیس مـی  ها  آنتمامی کارکنان برابر نیست زیرا 

  .میزان تلاش افراد ارتباطی با ارتقاي آنها در شرکت ندارد

هاي انجام شـده، فضـاي کـاري نیـروي      با توجه به مصاحبه: از بین رفتن فضاي خلاقیت

. انـد مطابقـت دارد   استخدام شده کمتر با وضعیتی که آنها قبـل از اسـتخدام در ذهـن داشـته    

در کار است و به محـض ورود بـه فضـاي کـار ایـن      نیروي جوان خواستار پویایی و خلاقیت 

گیرد کـه   به خود می زمرهاما با گذشت مدتی، کارها کاملا وضعیت رو. پندارد محیط را پویا می

چنین محیطی اصـلا خوشـایند برخـی از    . امکان اعمال خلاقیت فردي نیز در آن وجود ندارد

  . ویژه نخبگان جذب شده نیست کارکنان به

. هـاي آموزشـی اسـت   یکی از نقاط ضعف اساسی شرکت کمبود کلاس :آموزش کارکنان

این عامل باعث شده است که کارکنان احساس روزمرگی داشته باشـند و نـوعی ناامیـدي در    

مدیران باید توجه داشته باشند که استخدام نیروهاي جوان مسـتلزم توجـه بـه    . آنها رخنه کند

ایـن عامـل   . یابی بـه دانـش روز جهـان اسـت    هاي آنها در زمینه توسعه علمی و دست خواسته

کمبـود آمـوزش در کنـار تکـراري بـودن و      . مهمترین خواسته نیروهاي جوان شـرکت اسـت  

سنگینی کار و به قول برخی از کارکنان خورنـده بـودن کـار باعـث نـوعی خسـتگی و بـروز        

بـل بیـان   اي که در این زمینه قا نکته. مشکلات روانی و نوعی تنیدگی در کارکنان شده است

. است این است که استخدام نیروهاي نخبه و عدم توجه به آموزش دو روي یک سـکه اسـت  

درخارك نیز که کلاسهاي آموزشی وجود دارد در برخی موارد مشاهده شده است که آن را به 

.اند تجربه واگذار کرده موسسات کم

ر سازمانها، رابطه خـوبی  در این سازمان نیز مانند سای: رابطه بین کارکنان رسمی و پیمانی

این عامل نیز ناشی از محیط کـاري یکسـان و   . وجود ندارد  بین کارکنان رسمی و پیمانکاري

چیزي که در این زمینـه در شـرکت کـاملا مشـهود اسـت رفاقـت       . اختلاف در امکانات است

هـم   از طرف دیگر کارکنان رسمی نیز بـا . کارکنان پیمانکاري و ارتباط خوب آنها با هم است

. باشد یکی از دلائل این وضعیت، جدایی محل اسکان آنها می. رفاقت و رابطه بیشتري دارند
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