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  هد سازماني كاركنان پتروشيمي بيستونسازگاري شغلي و تع

Effectiveness of Transactional Analysis (TA) group Training on Job 
Adjustment and Organizational Commitment in Staff of Bistoon 
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 تعهـد  و شـغلي  سـازگاري  بر ايمحاوره ارتباط تحليل شيوه بر مبتني

 ميـداني داراي  تجربـي   صورت نيمه بهتحقيق  روش   .سازماني انجام شد  
جامعـه  . كنترل است با گروه   و آزمون پيگيري    ن  آزموپس،  آزمونپيش

آماري اين پژوهش شامل كليه كاركنان شركت پتروشـيمي بيـستون           
 از داشتند كـه بـا اسـتفاده       اشتغال كار به 1392 سال باشد كه در  مي

 دو در تـصادفي  طـور بـه  و انتخـاب  نفر 30 هدفمند گيرينمونه روش
-ابـزار انـدازه   . شـدند  ردهگما)  نفر 15( گواه و ) نفر 15(آزمايش   گروه

ــان   گيــري در ايــن پــژوهش پرســشنامه ســازگاري شــغلي پوركبيري
. اسـت ) 1997(يـر   و پرسشنامه تعهـد سـازماني آلـن و مـي          ) 1386(

 و بـا روش تحليـل       SPSSافـزار   ماطلاعات تحقيق بـا اسـتفاده از نـر        
. هـا تجزيـه و تحليـل شـدند        كواريانس يك متغيره و چندمتغيره داده     

شان داد كه آموزش گروهي مبتني بر تحليل ارتباط محاوره          يافته ها ن  
بر سـازگاري شـغلي و تعهـد سـازماني عـاطفي و هنجـاري               ) TA(اي  

داري در تعهـد      اما تأثير معني  ) P>01/0(و  ) P>05/0(تأثيرگذار بود   
 بـا توجـه بـه        نتـايج نـشان داد كـه       ).P>05/0(مستمر نداشته است    

اي  بر تحليل ارتباط محـاوره     اثرگذاري مطلوب آموزش گروهي مبتني    
هـاي مبتنـي بـر ايـن        در بهبود سازگاري و تعهد شغلي، اجراي برنامه       

  .شودهاي صنعتي توصيه ميرويكرد براي ادارات و سازمان
  

اي، تعهـد سـازماني، سـازگاري        تحليل ارتبـاط محـاوره     :هاهژكليد وا 
  .شغلي
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Abstract: This research has been done with the 
aim of effectiveness Transactional analyses group 
Training on job adjustment and Organizational 
commitment among in staff of Bistoon 
Petrochemical Company. Research method is 
experimental of pre-test, post-test and fallow up 
with control group. Statistical social consist all 
the staff of Bistoon Petrochemical Company. The 
targeted sampling consisted of 30 staff. The 
randomly 15 staff selected to experimental group 
and 15 staff selected to control group. 
Measurement tools included Meyer & Allen 
questionnaire (1997) and Purkabirian`s Job 
adjustment questionnaire (1386s.c.). Data were 
analyzed with spss20. Results showed that 
Transactional analyses group Training has the 
effect on job adjustment, affective Commitment 
and normative commitment (p<0.01), (p<0.05) 
but it has no significant effect on continuance 
Commitment (p>0.05). In accordance with 
desirable group Training based on Transactional 
analysis in Organizational commitment 
improvement and job adjustment, implementing 
plans based on Transactional analysis approach is 
suggested for industrial offices and 
organizations.  
Keywords: Transactional analyses, Job 
adjustment, Organizational commitment. 
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  مقدمه
ي انسان آشكار است ساز شغل در ابعاد گوناگون زندگامروزه اهميت و نقش سرنوشت

چنين كارآيي و توسعه هر سازمان به كاربرد صحيح نيروي  هم).1388ابولقاسمي و مقتدر، (
 و اعم طوربه رفتاري علوم تحقيقات نتايج ).2015، 2 و آبر1فرانسيسكاتو(انساني بستگي دارد 

 اقداماتي به متكيمنابع انساني،  از مطلوب استفادة كه دهدمي اخص نشان طوربه سازماني رفتار
 و كامل رضايت با اركنان از كهريك تا شود ايجاد سازمان در فضايي و جو هاآن پرتو در كه است

 ). 1392جزني، (برند  كاربه شغلي وظايف مطلوب جهت در را تلاش حداكثر خاطر،امنيت احساس
 موردتوجه و مهم اندازه همان به كاركنان و رواني جسمي سلامت سالم، سازمان يك در واقع در
عرب، رحيمي، والي،  (گيردمي قرار تأكيد مورد وريبهره و توليد است كه سازمانمديريت 

 سازگاري كار، در هماهنگي ايجاد به مربوط عوامل جمله از). 1391روانگرد و اكبري ساري، 
سازش شغلي از زماني كه به ضرورت تناسب بين شغل و فرد اهميت داده شد . است 3شغلي

 ميلادي به سازش شغلي توجه كرد فرانك پارسونز 1907طرح گرديد و اولين فردي كه در سال م
وري شغلي اثرگذار بر بهرهترين عوامل  سازگاري شغلي از جمله مهم).1394آبادي، شفيع( بود

 نفس و عزتي شغلييو كارا) 2013، 6 و پلتوكورپي5فرويز(، رضايت شغلي )2015، 4سينگ(
 افراد نيازهايشان 11و لافكوئيست زعم ديويسبه ).2011، 10 و چن9، يو8، لي7لو(اشد بكاركنان مي

 كار براي تداومكند و مي فراهمها آن براي نيازهايي نيز كار محيط و آورندمي كار محيط را به
، ترجمه يوسفي و عابدي، 2006، 12زونكر( برسند تطابق از ميزاني به بايدمي كار محيط و فرد

 رودمي شماربه مهمي عامل آميزموفقيت ادامه اشتغال براي شغلي سازگاريچنين هم). 1394
 اعتبار و سلامتنظر، خشنودي و مورد كاربه اشتغال كه دارد انتظار فردي هر. )2015، 13زوبري(

 و 2، آپوارد1، داويدسون14بوگيس (سازد برطرف را اشاوليه نيازهاي و نمايد تأمين فرد براي
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 گفت سازش توانمي است؛ شده ارائه زيادي تعاريف شغلي سازش زمينة در .)2015، 3رايت
 4كپل و نيوكا). 1394آبادي، شفيع(است رواني غير و رواني عوامل از ايمجموعه و تركيبشغلي 

-نشان مي ها خاطرآن. تاثير ارتباط فرد با جامعه استدارند كه سازگاري تحتبيان مي) 1997(
- چه افراد ميت، شامل توازن بين آنفرايندي در حال رشد و تحول و پوياسكنند كه سازگاري 

از يك . به عبارت ديگر سازگاري يك فرايند دوسويه است. پذيردشان ميخواهند و آنچه جامعه
جتماع نيز ابزارهايي را كند و از طرف ديگر اموثر با اجتماع ارتباط برقرار ميصورت طرف فرد به
در اين . بخشدهاي بالقوه خويش را واقعيت ميها توانايي فرد از طريق آنبيند كهتدارك مي

-هم. آيدوجود ميهتعامل فرد و جامعه دستخوش تغيير و دگرگوني شده و سازشي نسبتاً پايدار ب
چنين فرضيه اساسي نظريه سازگاري شغلي ديويس و لافكوايست اين است كه افراد در 

، 2006زونكر، (كاري خود هستند رابطه مثبت با محيطجستجوي پيشرفت و نگهداري يك 
 6 كه توسط اريك برن5از سوي ديگر درمان تحليل تبادلي). 1394ترجمه يوسفي و عابدي، 

فردي خود از بينپردازد كه افراد چگونه در تعاملات به بررسي اين موضوع ميارائه شد ) 1964(
گيرند و  چگونه صورت مي،شوند به تعارض مي و تعاملاتي كه منجركنندحالات من استفاده مي

ديدگاه برن ). 1393آبادي، شفيع(توان براي اصلاح اين تعاملات و ارتباطات اقدام كرد چگونه مي
او به سه نوع حالت نفساني اعتقاد دارد .  شخصيت يك ديدگاه اجزانگرانه و چندگانه استدرباره

 و 10هارگادن (»9حالت من والد«و » 8 بالغحالت من«، »7حالت من كودك«: كه عبارتند از
يك الگوي همسان از «: ه است اريك برن يك حالت نفساني را چنين تعريف كرد.)2014، 11سيلز

» ها و تجربياتي كه مستقيماً با يك الگوي همسان و هماهنگ رفتاري ارتباط داشته باشداحساس
انعكاسي از وقايع ثبت » ت منحال«به عبارت ديگر ). 1390، ترجمه دادگستر، 1987ستوارت، ا(

اقعي و هاي وهاي واقعي، تصميمهاي واقعي، لحظات واقعي، مكانشده گذشته است كه انسان
هاي هاي من نقش نيستند، بلكه واقعيتبه نظر برن، حالت. شوداحساسات واقعي را شامل مي

  ).1393آبادي، شفيع(رواني هستند 
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 2وود ( است1 در قلمرو كار و فعاليت آدمي تعهد سازمانييكي ديگر از متغيرهاي نگرشي مهم
ها و اهداف سازمان، طور ساده اعتقاد به ارزشبهتوان تعهد سازماني را مي. )2015، 3و ويلبرگر

احساس وفاداري به سازمان، الزام اخلاقي، تمايل قلبي و احساس نياز به ماندن در سازمان تعريف 
بهزادي، (تعهد كاركنان به سازمان، مولد دارايي نامشهود است ). 1390كرد تميني و كوهي، (كرد 

ي از تعهد امولفهيك مفهوم سه ) 1993 (4ير، آلن و اسميتمي. )1391موسوي و سنجي، 
تعهد .  است7مستمر  و تعهد6هنجاري، تعهد 5اند كه شامل تعهد عاطفيسازماني را ارائه كرده

 اشتغال و ادامة ماندنبه تمايل و كار براي انجام خاطرتعلق و عاطفي دلبستگي عنوانبه عاطفي
 كه در است سازمان از ترك ناشي هايهزينه از آگاهي بر مبتني مستمر سازمان است، تعهد در

ترك خدمت  احتمال باشد، بيشتر كاركنان) وقت، عمر، تلاش(گذاري سرمايه هرچه اين رابطه
 سازمان در كار انجام و خدمت افراد ادامة است كه تعهدي هنجاري تعهد كمتر خواهد بود و آنان

 ادا به سازمان نسبت خود را دين وسيله اين به تا دانندو مسؤوليت خود مي تكليف را وظيفه،
قوي و موثر در ها نشان داده است كه تعهد كاركنان نيروي پژوهش). 1990ير، لن و ميآ(كنند 

است،  برخوردار سالمي كار محيط از ازماني كهس). 2002، 8كلاورسون(هاست موفقيت سازمان
 در و افراد بالاي و روحية بيشتر اعتماد سبب و دهدمي سوق اهداف تحقق براي را خود انرژي
وجود كاركنان ). 2010، 9لندي و كنت(شود مي كاركنان تعهد و كارايي افزايش باعث نتيجه

و متعهد به حفظ عضويت سازمان، باعث متخصص، وفادار، سازگار، داراي انگيزه بالا، متمايل 
كاهش غيبت، تأخير و جابجايي، باعث افزايش چشمگير عملكرد سازمان، نشاط روحي كاركنان، 

، 11، شين10چون (تجلي بهتر اهداف متعالي سازمان و نيز دستيابي به اهداف فردي خواهد شد
تعهد و يا تعهد سطح عدم احساس در عين حال  .)2015؛ وود و ولبرگر، 2013، 13 و كيم12چوي

ميلي در  ترك خدمت، غيبت زياد، بيدنبال دارد؛براي فرد و سازمان بهپايين نتايج منفي را 
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بهزادي، موسوي و (سازمان، كاهش اعتماد مشتريان و كاهش درآمد از جمله اين نتايج است 
ثرتر در سازمان  موهاي موثر در افزايش تعهد سازماني داشتن روابطيكي از مولفه). 1391سنجي، 

-اني را حالت روانشناختي تعريف مينيز تعهد سازم) 1990(ير و الن مي). 1390، فرهنگي(است 
نيز ) 1391(و دانايي فرد عيسي خاني، فاني . كند رابطه فرد را با سازمان مشخص ميكنند كه
- تجربه مي و رضايت بخش رادارند زماني كه كاركنان در محيط كار حالات روحي مثبتبيان مي

كه تمامي اين موارد (آورد رواني لازم را از آنها به عمل ميكنند و محيط كار حمايت عاطفي و 
ساس ، از نظر هنجاري و عاطفي اح)تحت تاثير نحوه ارتباط فرد با همكاران و سازمان است

عهد كنند منابع دريافتي از سازمان را با تكنند و تلاش ميوابستگي بيشتري به سازمان مي
بتي را با دارند كاركناني كه تعاملات مثها همچنين بيان ميآن. خويش به سازمان جبران كنند

شود كه اين مسئله  وابستگي عاطفي در آنها ايجاد ميكنند، حسهمكاران خويش ايجاد مي
 ترين عواملشود، يكي از مهم همانگونه كه مشاهده مي.كندها را در سازمان تقويت ميماندن آن

اثرگذار بر سازگاري شغلي و تعهد سازماني، مراودات و تعاملات كاركنان با يكديگر، مديران و 
؛ 1390؛ فرهنگي، 1391؛ عيسي خاني و همكاران، 1990ير و آلن، مي(شان است اعضاي خانواده

از طريق اصلاح و بهبود اي، ه تحليل ارتباط محاورهنظريو در سمت مقابل ) 2015زوبري، 
 از يك سو با همسر و )2015، 1؛ متئوس2014هارگادان و سيلز،  (ت ناكارآمد كاركنانتعاملا

ديگر اعضاي خانواده خويش و از سوي ديگر با همكاران در محيط كار كه ممكن است به علت 
ها شود و از تواند منجر به كاهش تنش در محيط كار و خانواده آنفشاركاري بالا به وجود آيد، مي

لات خانوادگي به محيط شغلي و نيز عدم سازش شغلي به علت روابط نامتناسب با انتقال مشك
با اين اوصاف و با توجه به پيامدهايي كه ممكن . همكاران جلوگيري كند و يا آن را كاهش دهد
كه همراه داشته باشد و نيز اينراي كاركنان بهاست عدم سازگاري و تعهد سازماني پايين ب

 ضرورت انجام پژوهشي كه ين زمينه در داخل كشور صورت نگرفته است؛پژوهش مشابهي در ا
توان غلي و تعهد سازماني نشان دهد، مياي را بر سازش شاند اثربخشي تحليل ارتباط محاورهبتو

ني بر نظريه  گروهي مبتآموزشلذا پژوهش حاضر درصدد است تا از طريق روش . احساس كرد
اصلاح تعاملات ناسازگار در محيط كار بر روي يك گروه از اي برن به تحليل ارتباط محاوره

كاركنان پتروشيمي بيستون مبادرت ورزيده و اثر اين مسئله را بر متغيرهاي سازش شغلي و 
  .تعهد سازماني مورد بررسي قرار دهد
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  روش پژوهش
وه آزمون با گرآزمون و پسطرح پيشو از نوع تجربي نيمهدر اين پژوهش از روش تحقيق 

هاي ورود به از ملاك. ندشد هاي آزمايش و گواه به روش تصادفي معادلگروه. شد استفاده كنترل
قبل از  .ويت در مشاغل تمام وقت بودض و عمتأهل بودن،  حداقل يك سال سابقه كارپژوهش

و شد  ها اجراآزموني درباره آنهاي آزمايش و گواه، پيشهاي تجربي در مورد گروهاعمال مداخله
زمون هر گروه از نظر آآزمون و پستفاوت بين پيش. گرديدآزمون نيز در پايان مداخله اجرا پس

آزمون نيز آزمون پيگيري انجام  يك ماه بعد از پس.دار بودن آماري مورد بررسي قرار گرفتمعني
  .گرفت

مراحل اجراي پژوهش نيز به اين صورت بود كه پس از كسب مجوزهاي لازم و مشخص 
 و هماهنگي با مسئولين )نام و سرند اعضاءرساني، ثبتاز طريق اطلاع (ودن اعضاي نمونهنم

ريزي قبلي، محقق به كارخانه مراجعه كرد و پس از حضور اعضاي نمونه در كارخانه طبق برنامه
ها راجع به پرسشنامه و دلايل محل مناسب و پس از برقراري ارتباط و كاهش حساسيت آزمودني

ها در نمونه توضيحات لازم از سوي محقق راجع به نحوه تكميل پرسشنامه ارايه آنانتخاب 
ها اطمينان خاطر داده شد كه به آزمودني. ها را تكميل نمودندها پرسشنامهگرديد و آزمودني

ها خواسته شد صادقانه پرسشنامه را تكميل هاي آنان محرمانه باقي خواهد ماند لذا از آنپاسخ
ها خواسته شد اگر در تكميل پرسشنامه با ابهامي مواجه شدند از پژوهشگر ز آزمودنيا. نمايند

كه تفاوت معناداري بين دو گروه مشاهده نشد لذا با توجه به اين. بخواهند توضيح بيشتري بدهد
هر هفته ( جلسه 8اي براي گروه آزمايش آغاز شد و به مدت دوره آموزش تحليل ارتباط محاوره

بعد از اتمام دوره آموزشي از هر دو گروه . انجام شد)  هفته8يك ساعت و نيم به مدت يك جلسه 
 . ماه بعد آزمون پيگيري بعمل آمدپس آزمون و سپس به مدت يك

  
  گيرينمونه و روش نمونه ،جامعه

كاركنان شاغل در كارخانه پتروشيمي بيستون بود كه جامعه آماري اين پژوهش شامل كليه      
-در اين پژوهش از روش نمونه . نفر بود503ها  كه تعداد آن بودندمشغول به كار 1392 در سال

گيري ابتدا ليستي از اسامي كاركنان پتروشيمي در اين روش نمونه.  استفاده شدهدفمندي گير
 30مورد بررسي قرار گرفت كه از بين آنها اسامي كه متقاضي شركت در جلسات بودند بيستون 

حداقل يك سال سابقه كار، متأهل بودن و اشتغال تمام وقت در ( هاي ورود به ملاكبا توجهنفر 
طور تصادفي به دو گروه آزمايش و گواه تقسيم شدند،  به نحوي كه انتخاب شده و به، )كارخانه

  . نفر عضويت داشتند15در هر گروه 
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  گيريابزار اندازه
  :شدردنظر از ابزارهاي زير استفاده گيري متغيرهاي مومنظور اندازهدر اين پژوهش به

 : پرسشنامه تعهد سازماني آلن و مي ير -

 هنجاري تعهد و مستمر تعهد تعهد عاطفي، بعد سه به توجه سازماني با تعهد پرسشنامه اين در    

 پنج مقياس صورتو به ليكرت طيف در  سوال بوده و24اين پرسشنامه داراي . شودمي ارزيابي

گيرد، البته لازم به نمره يك مي و خيلي كم 5است كه خيلي زياد نمره  شده طراحي ايدرجه
هر . باشدصورت معكوس مي به18 و 17، 15، 14، 12، 9، 4گذاري سوالات ذكر است كه نمره

، تعهد مستمر سوالات 8 تا 1تعهد عاطفي شامل سوالات . شود سوال را شامل مي8كدام از ابعاد 
هرچه ميزان نمره فرد بالاتر باشد تعهد . باشد مي24 تا 17ري سوالات  و تعهد هنجا16 تا 9

ير و مي(تر باشد تعهد سازماني او كمتر است است و  هر اندازه نمره فرد پايينسازماني او بيشتر 
  ).1391؛ به نقل از جعفري، قورچيان، بهبوديان و شهيدي، 1997آلن، 
به تأييد رسيده ) 1375(و ساروقي ) 1374(شرفي  روايي اين پرسشنامه در تحقيقات ا:روايي
أييد اساتيد و متخصصان فن اند كه روايي آزمون را به ت هردو پژوهشگر مذكور اظهار داشته.است

  ).1388كثيري، (اند و لذا آزمون مذكور از روايي سوري برخوردار است رسانده
 هايمؤلفه به مربوط ضرايب  و97/0كرونباخ  آلفاي محاسبه اساس بر كل پايايي ضريب :پايايي

مي ير و آلن، ( است 92/0 و 85/0، 86/0ترتيب،  به هنجاري تعهد و مستمر تعهد عاطفي، تعهد
پرسشنامه تعهد سازماني را در ) 1387(ابراهيمي ). 1391؛ به نقل از جعفري و همكاران، 1997

استفاده از شيوه همساني دروني وي پايايي كل آزمون را با . ايران ترجمه و هنجاريابي نموده است
ضريب آلفاي بدست آمده براي .  گزارش كرده است81/0محاسبه نموده و آن را ) آلفاي كرونباخ(

 بدست آمد كه نشان دهنده پايايي مطلوب اين 81/0اين پرسشنامه در پژوهش حاضر نيز 
  .باشدپرسشنامه مي

 : پرسشنامه سازگاري شغلي پوركبيريان -

گام محمد بهپوركبيريان و با كمك و تصحيح گام توسط نسرين 1386نامه در سال اين پرسش    
هاي مختلف در خصوص سازگاري ده است و براي ساخت آن به ديدگاهرضا عابدي ساخته ش

اين پرسشنامه قادر است در . شغلي مخصوصاً نظريه سازگاري شغلي ديويس مراجعه شده است
ريعي از سازگاري شغلي فرد در اختيار مشاور شغلي قرار يك مجموعه سوال محدود ارزيابي س

گري يا  انعطاف پذيري، فعال بودن، واكنشهاي سوال در حيطه44نامه اوليه شامل پرسش. دهد
 سوال كه همبستگي 10 نفر، 40گري و پشتكار بود كه پس از اجراي اوليه بر روي تكانش

 تايي 5گذاري اين پرسشنامه از طيف ليكرت راي نمرهب. ضعيفي با نمره كل داشتند حذف گرديد
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گذاري شود و روند نمرهاستفاده مي) 4=، خيلي زياد3=زياد، 2=، متوسط1=، كم0=خيلي كم(
. باشدصورت معكوس ميبه) 9،10،11،12،13،16،22،23،24،25،26،27،28،29(هاي سوال

ضريب . يد شده استروايي محتوايي اين پرسشنامه توسط سه نفر از متخصصين مشاوره تأي
). 1386پوركبيريان، ( محاسبه شده است 94/0اعتبار اين پرسشنامه بر اساس آلفاي كرونباخ 

 بدست آمد كه نشان 71/0ضريب آلفاي بدست آمده براي اين پرسشنامه در پژوهش حاضر نيز 
  .باشدقبول اين پرسشنامه ميايايي قابلدهنده پ

  
  ايحاورهاي از آموزش تحليل ارتباط مصهخلا

 :اي از جلسات آموزشي به طور اختصار بيان مي شوددر اين قسمت خلاصه

 معرفي رهبر، معرفي اعضاء و شرح قوانين و مقررات گروه، اهداف تشكيل آن، :جلسه اول
   .شرح وظايف اعضاء و اجراي پيش آزمون

تباط محاوره و مفهوم تحليل ار و كودك در مورد ساختار شخصيتي من والد، بالغ :جلسه دوم
هدف اين جلسه شناخت افراد از ساختار .  به عمل آمدبحث و از فوايد اين روش صحبت شداي 

  .شخصيتي خود و تا حدودي آشنايي با ساختار شخصيتي نزديكان بود
 در اين جلسه در مورد حالات فرعي ساختار شخصيتي كه شامل والد حمايتگر، :جلسه سوم

مهمترين هدف اين جلسه آشنايي . و غيره توضيح داده شديع والد سرزنشگر، بالغ، كودك مط
افراد با حالات بدني و تغييراتي كه به دنبال هر ساختار شخصيتي در چهره و حالات بدني فرد به 

  . بودوجود مي آيد،
-هاي زندگي، بررسي وضعيت در اين جلسه در مورد بررسي طرز تفكر، وضعيت:جلسه چهارم

هاي زندگي به نويس زندگي صحبت شد و وضعيتهاي كاري و پيشهاي زندگي در موقعيت
نويس اور در محيط كار با توجه پيشاختصار بيان شد و در خصوص نحوه ارزيابي شرايط استرس

  .زندگي صحبت شد
در اين جلسه در مورد روابط متقابل، روابط مكمل يا موازي، روابط متقاطع، و  :جلسه پنجم

ترين هدف اين مهم . تاثيري در كاهش استرس شغلي دارد، صحبت شداينكه روابط متقابل چه
كه افراد بتوانند با تغيير نوع روابط به جلسه آشنايي بيشتر افراد با نحوه تعاملات فردي بود و اين

  .رضايت بيشتري در ارتباطات فردي برسند
 حل درگيري هايدر اين جلسه در خصوص روابط متقاطع، روابط دوپهلو و روش :جلسه ششم

كننده در گروه بتوانند بر رفتار و ترين هدف اين جلسه كه افراد شركتمهم. و اختلاف صحبت شد
  .هاي بي فايده جلوگيري كنندهاي خود كنترل بيشتري داشته باشند و بتوانند از درگيريقضاوت
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وختن نوع اعضا با آم. هاي فردي بودترين هدف اين جلسه شناساندن تفاوتمهم :جلسه هفتم
  .كنندهاي كمتري را تجربه ميهاي كاري تعارضهاي گوناگون در محيطشخصيت

در اين  . صحبت شد... و ، انواع نوازشر اين جلسه در مورد تعريف نوازشد :جلسه هشتم
چنين در خصوص فوايد نوازش در سازمان با توجه به فرهنگ ايراني و اعتقادي و خصوص هم

آزمون نيز گرفته و سپس پس رابطه با بهبود روابط سازماني صحبت شد تاثيرات مثبت آن را در
  . شد

  
  هاروش تحليل  يافته

 و واريانس و معيارانحراف ميانگين، از هاداده توصيف براي ابتدا آماري، اعمال انجام در    
، جهت رعايت پيش فرض نرمال بودن توزيع نمرات در جامعه و شد استفاده مربوطه نمودارهاي

منظور و به شده بررسي اسميرنوف -كولموگروف آزمون طريق از نمرات توزيع بودن نرمال ابتدا
منظور به سپس .فرض تساوي واريانس متغيرها از آزمون لوين استفاده شدرعايت پيشبررسي 

آزمون در دو آزمون و پيگيري سازگاري شغلي بعد از كنترل اثر پيشمقايسه ميانگين نمرات پس
منظور مقايسه ميانگين و به) ANCOVA(متغيري  از آزمون تجزيه و تحليل كواريانس تكگروه

آزمون در دو گروه از هاي تعهد سازماني بعد از كنترل اثر پيشآزمون و پيگيري مولفهنمرات پس
 روش و در نهايت از. استفاده شد) MANCOVA(آزمون تجزيه و تحليل كواريانس چندمتغيري 

هايي كه در پژوهش حاضر اجرا گرديد،  پرسشنامهاخ جهت محاسبه ضرايب پاياييآلفاي كرونب
 بيستمنسخه  SPSS آماريافزار  از نرمپژوهشهاي تحليل داده براي انجام تجزيه و. استفاده شد

  .گرديداستفاده 
  

  ي پژوهشهايافته
ميانگين سابقه . شدبا سال مي34 سال و گروه گواه 31,5ميانگين سني افراد گروه آزمايش     

 نفر 1 نفر نمونه گروه آزمايش 15از . باشد سال مي4/8سال و در گروه گواه  2/7كارگروه آزمايش 
 2،  نيز نفر گروه گواه15از تعداد . باشند نفر ليسانس و بالاتر مي11 نفر فوق ديپلم و 3ديپلم، 

ها و بررسي پايايي پرسشنامه .ندباش نفر ليسانس و بالاتر مي12 نفر فوق ديپلم و 1نفر ديپلم، 
  .  ارائه شده است1مال بودن متغيرهاي پژوهش در جدول نر
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  ها و بررسي نرمال بودن توزيع متغيرهاي مورد پژوهش پايايي پرسشنامه.1جدول 
   تعهد سازماني سازگاري شغلي

  گروه  آزمايش  گواه  آزمايش  گواه
73/0  69/0  90/0  72/0   فكيك گروه به ت-آلفاي كرونباخ

71/0  81/0   )مجموع(آلفاي كرونباخ 
Z=  142/0  **Sig= 0/35  و  Z=    اسميرنوف-كولموگروف **Sig= 0/2 و  106/0

**Sig.p<0/01 & *p<0/05                                                                            
  

ار آلفاي كرونباخ براي پرسشنامه تعهد مقد دهد، نشان مي1گونه كه نتايج جدول همان     
-اين پرسشنامه مي پايايي مطلوبي ازكه حاكي  باشدمي 81/0 و سازگاري شغلي 81/0 سازماني

) 35/0(متغير سازگاري شغلي  براي اسميرنوف -كلموگروف آزمون احتمال چنين مقاديرهم. باشد
 مطالعه مورد نمونه در متغيرها توزيع دهدمي نشان مقادير اين باشد كهمي) 2/0(و تعهد سازماني 

 توانمي مذكور متغيرهاي مورد در نتايج تحليل براي بنابراين باشد،مي نرمال متغير هر دو براي
 سازگاري شغلي به تفكيك گروه ميانگين و انحراف معيار .نمود استفاده پارامتريك هايآزمون از

 .ارائه شده است 2آزمون در جدول مون و پسآز پيشآزمايش و گواه و با درنظر گرفتن موقعيت
  

   سازگاري شغلي و تعهد سازماني به تفكيك ميانگين و انحراف معيار .2جدول 
  آزمونآزمون و پسگروه آزمايش و گواه و با درنظر گرفتن موقعيت پيش

  
  

  انحراف استاندارد  ميانگين
    عهد سازمانيت  تعهد سازماني

  گروه
  

سازگاري   موقعيت
 عاطفي هنجاري مستمر  شغلي

سازگاري 
  عاطفي  هنجاري  مستمر  شغلي

  47/3  39/2  77/3  15/7  2/17  2/18  18  3/65  پيش آزمون
  آزمايش  42/4  48/3  58/3  45/10  6/26  25  2/18  3/78  پس آزمون
  41/4  18/4  77/3  59/7  8/25  9/23  18  6/86  پيگيري

  62/3  1/3  48/3  34/10  6/17  6/16  8/16  3/65  پيش آزمون
  گواه  55/4  02/3  32/3  97/14  2/18  7/16  2/17  66  پس آزمون
  59/3  75/2  4/3  02/13  2/18  8/16  17  8/72  پيگيري

  47/3  83/2  62/3  73/8  3/17  5/17  4/17  3/65  پيش آزمون
  مجموع  53/6  33/5  43/3  69/16  4/22  8/20  7/17  6/76  پس آزمون
  5/5  02/5  56/3  62/12  22  3/20  5/17  7/79  پيگيري
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شود ميانگين سازگاري شغلي افراد گروه آزمايش در  مشاهده مي2گونه كه در جدول همان     
. باشد مي6/86 و در موقعيت پيگيري 3/87 آزمون و در موقعيت پس3/65آزمون موقعيت پيش

آزمون و در موقعيت پس 3/65آزمون ميانگين سازگاري شغلي افراد گروه گواه در موقعيت پيش
هاي متغير تعهد سازماني چنين ميانگين مؤلفههم. باشدمي 8/72  و در موقعيت پيگيري 66

آزمون و پيگيري و به تفكيك آزمون، پسهاي پيشدر موقعيت) ستمر، هنجاري و عاطفيم(
قبل از . شودفوق مشاهده ميدو گروه در جدول  هاي آزمايش، گواه و مجموع افراد هرگروه

فرض رعايت پيشبراي متغيري، ي آزمون تحليل كواريانس يك و چندو اجراها بررسي فرضيه
ارائه  3در جدول  كه نتايج آن تحقيق از آزمون لوين استفاده شد متغيرهاي يهاتساوي واريانس

  .شده است
  

  هاي  نتايج آزمون لوين در مورد پيش فرض تساوي واريانس.3جدول 
  معهنمره ها متغيرهاي تحقيق دو گروه در جا

  سطح معني داري  درجه آزادي دوم  درجه آزادي اول  F  متغير

  سازگاري شغلي
   تعهد مستمر-تعهد سازماني
   تعهد هنجاري-تعهد سازماني
   تعهد عاطفي-تعهد سازماني

493/2  
386/1  
033/0  
207/0  

1 
1 
1 
1 

28 

28 

28 

28 

126/0  
249/0  
857/0  
653/0  

  
هاي دو هاي نمره ، فرض صفر براي تساوي واريانسشودمشاهده مي 3ونه كه در جدول گهمان    

ها در دو هاي نمره يعني پيش فرض تساوي واريانس. گردد گروه در متغيرهاي تحقيق تأييد مي
 پس از توصيف و بررسي نرمال بودن و شرط تساوي واريانس .گروه آزمايش و گواه تأييد گرديد

  .پردازيمه اين متغيرها ميهاي مربوط بمتغيرهاي پژوهش به استنباط از داده
اي برن بر سازگاري شغلي كاركنان   گروهي مبتني بر تحليل ارتباط محاورهآموزش: فرضيه اول

 . استمؤثرپتروشيمي بيستون 
سازگاري شغلي در دو گروه و آزمون پيگيري آزمون  منظور مقايسه ميانگين نمرات پس به

) ANCOVA(تحليل كوواريانس  و   آزمون تجزيهآزمون از آزمايش و گواه بعد از كنترل اثر پيش
  .شده است  ارائه 4استفاده شد كه نتايج آن در جدول 
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  تحليل كوواريانس جهت مقايسه ميانگين نمرات و   نتايج تجزيه.4جدول 
  سازگاري شغلي در دو گروه آزمايش و گواهو آزمون پيگيري آزمون   پس

منابع   مرحله
  تغييرات

مجموع 
  مجذورات

جه در
  آزادي

ميانگين 
 F  مجذورات

سطح 
  داري معني

مجذور 
  اتا

پس 
  35/0  **53/14 001/0  04/1634  1  04/1634  آزمون پيش  آزمون

  53/0  **36/30 001/0  33/3413  1  33/3413  گروه  
       41/112  27  28/3035  خطا  
         30  184416  كل  

آزمون 
  282/0  **61/10 003/0  54/898  1  54/898  آزمون پيش  پيگيري

  387/0  **03/17 001/0  13/1442  1  13/1442  گروه  
       63/84  27  18/2285  خطا  
         30  195348  كل  

**Sig. p<0/01 & *p<0/05                                                                                                  
 

آزمون سازگاري شغلي بعد      ين ميانگين نمرات پس   دهد ب    نشان مي  4 كه نتايج جدول     طور  همان   
به ). F)27وP   ،01/0<P ،3/30=)1>=53/0(داري وجود دارد      آزمون تفاوت معني    از حذف اثر پيش   

داري بـيش از گـروه گـواه          طـور معنـي     آزمون گروه آزمايش به     اين صورت كه ميانگين نمرات پس     
) TA(اي بـرن      بر تحليل ارتباط محـاوره     گروهي مبتني    آموزشتوان گفت كه      عبارتي مي به. است

آزمـون، در   داري موجب افزايش سازگاري شـغلي در گـروه آزمـايش در مرحلـه پـس                 طور معني   به
منظـور مقايـسه ميـانگين     بـه . شود بنابراين فرضيه اول تأييد مي شده است؛   مقايسه با گروه كنترل   

 و گـواه بعـد از كنتـرل اثـر     نمرات آزمون پيگيري مقياس سازگاري شـغلي در دو گـروه آزمـايش           
اسـتفاده شـد كـه نتـايج آن در         ) ANCOVA(تحليل كوواريـانس     و   آزمون از آزمون تجزيه     پيش

 گروهـي مبتنـي بـر       آمـوزش تـأثير    ،4 نتايج جـدول     براساسچنين   هم .شده است     ارائه 5جدول  
پيگيـري نيـز    در مرحله   بر سازگاري شغلي در گروه آزمايش،       ) TA(اي برن     تحليل ارتباط محاوره  

 ).F)27وP ،01/0<P ،3/17)=1> =38/0 (ادامه داشته است

مـستمر،  (اي برن بـر تعهـد سـازماني       گروهي مبتني بر تحليل ارتباط محاوره      آموزش :فرضيه دوم 
  . استمؤثركاركنان پتروشيمي بيستون ) هنجاري و عاطفي

مـستمر،  (سـازماني    تعهـد    مؤلفـه  سـه     و پيگيري  آزمون  منظور مقايسه ميانگين نمرات پس      به
 و   آزمـون، از آزمـون تجزيـه        در دو گروه آزمايش و گواه با حـذف تـأثير پـيش            ) هنجاري و عاطفي  
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  ارائـه 5استفاده شـد كـه نتـايج آن در جـدول      ) MANCOVA(تحليل كوواريانس چندمتغيري    
  .شده است 

  تحليل كوواريانس چندمتغيري مقايسه ميانگين نمرات و   نتايج تجزيه.5جدول 
  در دو گروه آزمايش و گواهتعهد مستمر، هنجاري و عاطفي  و پيگيريآزمون  پس

 F  مقدار  نام آزمون  متغيرها  مرحله
فرضيه 
df  

خطاي 
df  

سطح 
 داري معني

مجذور 
  اتا

  706/0 **001/0  25  3  004/20  706/0  اثر پيلايس
  706/0 **001/0  25  3  004/20  294/0  لامبداي ويكلز
  706/0 **001/0  25  3  004/20  401/2  اثر هتلينگ

پس 
  ها گروه  آزمون

ترين  بزرگ
  706/0 **001/0  25  3  004/20  401/2  ريشه خطا

  65/0 **001/0  23  3  221/14  65/0  اثر پيلايس
  65/0 **001/0  23  3  221/14  35/0  لامبداي ويكلز
  ها گروه  پيگيري  65/0 **001/0  23  3  221/14  855/1  اثر هتلينگ

رين ت بزرگ
  65/0 **001/0  23  3  221/14  855/1  ريشه خطا

**Sig. p<0/01 & *p<0/05  
  

 بيانگر آن هستند ها آزمونشود، سطوح معناداري همه  يم مشاهده 5 در جدول طور كه همان     
ي ها مؤلفه(متغيرهاي وابسته  ي آزمايش و گواه حداقل ازلحاظ يكي ازها گروهكه بين كاركنان 

-داري وجود دارد، براي پي وت معني تفاآزمون و هم پيگيري در مرحله پس هم)تعهد سازماني
  .شده است  ارائه 6 در جدول ها يآزمودنبردن به تفاوت، نتايج حاصل از آزمون تأثيرات بين 
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  آزمون  ها ازلحاظ نمرات پس  نتايج تأثيرات بين آزمودني.6جدول 
  واهتعهد سازماني در دو گروه آزمايش و گ

متغير   مرجله
  وابسته

منبع 
  تغييرات

مجموع 
  مجذورات

درجه 
  آزادي

ميانگين 
 F  مجذورات

سطح 
  داري معني

مجذور 
  اتا

  038/0  07/1 31/0  78/26  1  78/26  آزمون پيش
پس   008/0  228/0 637/0  104/0  1  104/0  گروه

  آزمون
تعهد 
       457/0  27  34/12  خطا  مستمر

  332/0  **39/13 001/0  7/1344  1  7/1344  آزمون پيش
  604/0  **15/41 001/0  94/413  1  94/413  گروه

  
  
  

تعهد 
       05/10  27  58/27  خطا  هنجاري

  168/0  *45/5 027/0  97/117  1  97/117  آزمون پيش
  492/0  **16/26 001/0  59/565  1  59/565  گروه

  
  
  

تعهد 
       62/21  27  76/583  خطا  عاطفي

         30  9741    كل  

متغير   ريپيگي
  وابسته

منبع 
  تغييرات

مجموع 
  مجذورات

درجه 
  آزادي

ميانگين 
 F  مجذورات

سطح 
  داري معني

مجذور 
  اتا

  134/0  86/3 061/0  901/44  1  901/44  آزمون پيش
    048/0  26/1 271/0  265/0  1  265/0  گروه

  
تعهد 
       209/0  27  221/5  خطا  مستمر

  975/0  **25/96 001/0  54/200  1  54/200  آزمون پيش
  482/0  **22/23 001/0  17/270  1  17/270  گروه

  
  
  

تعهد 
       63/11  27  79/290  خطا  هنجاري

  155/0  *59/4 042/0  42/53  1  42/53  آزمون پيش
  509/0  **94/25 001/0  88/394  1  88/394  گروه

  
  
  

تعهد 
       22/15  27  54/380  خطا  عاطفي

         30  9557    كل  
**Sig. p<0/01 & *p<0/05 

  
آزمون تعهد مستمر در  دهد بين ميانگين نمرات پس نشان مي 6 كه نتايج جدول طور همان

توان  عبارتي ميبه. داري وجود ندارد آزمون تفاوت معني گروه آزمايش و گواه بعد از حذف اثر پيش
عهد داري در ت تأثير معني) TA(اي برن   گروهي مبتني بر تحليل ارتباط محاورهآموزشگفت كه 

 .شود بنابراين اين فرضيه رد مي آزمون نداشته است؛ مستمر گروه آزمايش در مرحله پس
،  P ،05/0<P>=048/0(همچنين اين فرضيه در مرحله پيگيري نيز رد مي شود 

آزمون تعهد هنجاري در گروه   بين ميانگين نمرات پس6 نتايج جدول مطابق ).F)27و1=(26/1
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، P ،01/0<P>=604/0(داري وجود دارد  آزمون تفاوت معني ثر پيشآزمايش و گواه بعد از حذف ا
، <P�P ،01/0>=482/0(و اين اثر در مرحله پيگيري نيز تداوم داشته است ) F)27و1=(15/41
اي   گروهي مبتني بر تحليل ارتباط محاورهآموزشتوان گفت كه  عبارتي مي به).F)27و1=(22/23

فزايش تعهد هنجاري در گروه آزمايش در مرحله داري موجب ا طور معني به) TA(برن 
 نتايج مطابق .شود ميبنابراين اين فرضيه تأييد  شده است؛ آزمون، در مقايسه با گروه كنترل پس

آزمون تعهد عاطفي در گروه آزمايش و گواه بعد از حذف اثر   بين ميانگين نمرات پس6جدول 
 كه اين اثر )F)27وP ،01/0<P ،16/26)=1>=492/0(داري وجود دارد  آزمون تفاوت معني پيش

عبارتي به. )F)27وP ،01/0<P ،94/25)=1>=509/0(در مرحله پيگيري نيز تداوم داشته است 
داري  طور معني به) TA(اي برن   گروهي مبتني بر تحليل ارتباط محاورهآموزشتوان گفت كه  مي

شده  ون، در مقايسه با گروه كنترلآزم موجب افزايش تعهد عاطفي در گروه آزمايش در مرحله پس
  .شود بنابراين اين فرضيه نيز تأييد مي است؛

  
  گيري-بحث و نتيجه

) TA( گروهي مبتني بر تحليل ارتباط متقابل برن آموزش دهد يمطور كه نتايج نشان  همان
اين يافته همسو با . داري موجب افزايش سازگاري شغلي در گروه آزمايش شده است طور معني به

 3آكياما و همكاران؛ )2014 (2 و امباليگونتسي1پارت؛ )2015( ماتئوس يها پژوهشنتايج 
 8، نيد)2007 (7؛ ميراندا و هيتي)2006 (6 و هسيانگ مينگ5شين، مينگ4؛ چنگ)2005(
 اند داده كه نشان باشد يم) 1389(پور ؛ خدابخشي، كرمي و نوراني)1383(، رضايي )2002(

جمله عوامل افزايش حمايت  اي و روابط بين فردي، از يل ارتباط محاورهي مبتني بر تحلها روش
در تبيين . اجتماعي، بهبود روابط گروهي، افزايش كنترل دروني و نيز كاهش استرس شغلي است

 اشاره كرد كه سازگاري شغلي مبتني بر ارتباط بين فرد و محيط است و نظريه توان يماين يافته 
درواقع . )2015زوبري، ( گيرد مي برت كه كار تعاملات انساني را دراسسازگاري شغلي معتقد 

فرض اصلي در اين نظريه اين است كه فرد خواهان دستيابي و حفظ روابط مثبت با محيط كاري 
 با شان يهماهنگ اين است كه تلاش كارمندان براي بهبود رسد يماست و آنچه بسيار مهم به نظر 

                                                            
1. Pratt, K. 
2. Mbaligontsi, M. 
3. Akiyama, T. & et al 
4. Cheng, I. C. 
5. Ming-shinn, L. 
6. Hsiang-Ming, H 
7. Miranda & Hitti 
8. Neath 
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ن اقدامي جهت دستيابي به سازگاري كاري درنظر گرفته شود عنوا  بهتواند يمكاري محيط
 كه يك بعد مهم از دارند يمبيان ) 1997(چنين كپل و نيوكا هم). 1984ديويس و لافكوئيست، (

 كنند يم تأكيد ها آنطور مؤثري بتواند با اجتماع رابطه برقرار كند،  سازگاري اين است كه فرد به
اي برن،   فرد با جامعه است و از سوي ديگر تحليل ارتباط محاورهتأثير ارتباطكه سازگاري تحت

استفاده  ي بزرگ موردها يكمپانعنوان يك مدل ارتباطي در  آميزي به طور موفقيت همواره به
اي برن از طريق بررسي اين  در حقيقت تحليل ارتباط محاوره). 1390، يفرهنگ(قرارگرفته است 

چگونگي كنند و  يمت بين فردي خود از حالات من استفاده موضوع كه افراد چگونه در تعاملا
، براي اصلاح اين تعاملات و ارتباطات اقدام شوند يمتعاملاتي كه منجر به تعارض گيري شكل

 تعارضات بين فردي و اصلاح اين منشألذا آگاهي افراد نمونه از  )1394آبادي،  شفيع(كند  يم
 بوده TA گروهي مبتني بر آموزشجمله اهداف جلسات  كه از، فرديتعارضات و تعاملات بين

  . منجر به افزايش سازگاري شغلي در افراد نمونه شده است،است
) TA( ارتباط متقابل برن لي بر تحلي مبتني گروهآموزش دهد ي نشان مجيطور كه نتا همان

اين  .شود يرد م هي فرضني اني نداشته است؛ بنابراشيداري در تعهد مستمر گروه آزما  معنيريتأث
، )1391(، بهزادي و همكاران )1391(خاني و همكاران ي عيسيها پژوهشيافته همسو با نتايج 
، سيدنقوي )1389(، پورسلطاني، اندام و فرجي )2005 (2، دي زاي)2004 (1مالهوترا و موخرجي

ت كه نشان اس) 2002(ير و همكاران گرفته توسط مي و فراتحليل انجام) 1391(و رفعتي آلاشتي 
-سازماني ندارد و هم خاطر كاري و ارتباطات درون داري با تعلق  تعهد مستمر ارتباط معنياند داده

تر  طور منفي با خشنودي شغلي همبسته است و تعهد مستمر با عملكرد شغلي پايين چنين به
باورند بايد شغل  افرادي كه بر اين كنند يمي مربوط با تعهد مستمر پيشنهاد ها افتهرابطه دارد و ي

تري هستند تا افرادي كه احساس آزادي در  خود را حفظ كنند متمايل به عملكرد بسيار ضعيف
 كه دارند يمدر اين رابطه بيان ) 1391(خاني و همكاران عيسي .رها كردن شغل خود دارند

اني هرچند ممكن است ترك سازمان براي كاركنان داراي ارتباط مناسب با اداره مستلزم قرب
 ها آنقدر زياد نيست كه بتواند برافزايش تعهد مستمر  كردن برخي از چيزها باشد ولي اين اثر آن

از طرفي ديگر افراد براي پرهيز از تجربه كردن عدم تجانس شناختي . به سازمان تأثيرگذار باشد
 نگرش  با تغييرخواهند يم، )1957فستينگر،  (استكه ناشي از ناهمساني بين نگرش و رفتار 

به تمايل احساسي و اخلاقي به باقي ماندن ) تعهد مستمر(خود از اجبار به باقي ماندن در سازمان 
 در ).1391عيسي خاني، (، اين ناهمساني را از بين ببرند )تعهد عاطفي و هنجاري(در سازمان 

 دكن يمكه تعهد مستمر نوعي حسابگري و منطق اقتصادي را دنبال مجموع با توجه به اين
                                                            

1. Malhotra, N., Mukherjee, A 
2. Di Xie 
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سازماني مبتني بر گذشت و يا  ، لذا با ماهيت روابط درون)1391سيدنقوي و رفعتي آلاشتي، (
بنابراين از كاركناني كه به دلايل منطقي و عقلايي در ؛  همخواني نداردمثبترفتارهاي داوطلبانه 

قششان  انتظار كارهايي فراتر از نتوان ينم، نه از روي احساس و خواست قلبي، مانند يمسازمان 
سازماني مثبت و سازنده كه عمدتاً مبتني بر احساسات و تمايلات  داشت و متقابلاً رفتارهاي درون

تعهد ( توجيهات عقلايي و اقتصادي افراد براي ماندن در سازمان توانند ينمدروني هستند هم 
 سازمان ترك با مرتبط منافع و ها نهيهزارزيابي  مبين را بهبود بخشند زيرا تعهد مستمر) مستمر

  .هستند مجبور كه چون مانند يم باقي سازمان در بالا مستمر با تعهد افراد است و
طور  به) TA( ارتباط متقابل برن لي بر تحلي مبتني گروهآموزش حاصله، جيمطابق نتا

دو لذا اين  شده است، شي در گروه آزما و تعهد عاطفيي تعهد هنجارشيداري موجب افزا معني
ي سيد نقوي و رفعتي آلاشتي ها پژوهش همسو با نتايج هاافتهاين ي .دنشو يمفرضيه تأييد 

؛ نقل از 2008 (1اكپرا و وين، )1387(، خسروي )1387(، عابدزاده )1387( اسكندري ،)1389(
، )1999 (3، لوك و كراوفورد)1996 (2ساكز، مودراك و اشفورث، )1391بهزادي و همكاران، 

و بهزادي و ) 1391(خاني و همكاران ، عيسي)2000 (5گان، فين)2000 (4درويش يوسف
ي تعهد عاطفي و تعهد هنجاري با جو و ها مؤلفه كه اند گرفتهاست كه نتيجه ) 1391(همكاران 

بيان ) 1391(بهزادي و همكاران  .دار است سازماني داراي ارتباط مثبت معني ارتباطات درون
 باعث افزايش احساس تواند يمب براي كاركنان،  كه ايجاد جو مثبت و محيطي مطلودارند يم

و دلبستگي ) تعهد هنجاري(تكليف براي ماندن در سازمان، تلاش براي رسيدن به اهداف سازمان 
را براي كاركنان به ارمغان ) تعهد عاطفي(احساسي و عاطفي و لذت بردن از ماندن در سازمان 

 كه بعد عاطفي و هنجاري دارند يمابطه بيان نيز در اين ر) 1391(خاني و همكاران عيسي. آورد
 و زماني كه كاركنان در محيط كار حالات استي مبين وجه عاطفي و اخلاقي تعهد نوع بهتعهد 

 و محيط كار حمايت عاطفي و رواني لازم را براي كنند يمبخشي را تجربه روحي مثبت و رضايت
 و كنند يمس وابستگي بيشتري به سازمان  هنجاري و عاطفي احسانظر از، آورد يمعمل  بهها آن

نوعي منابع حمايتي دريافتي از سازمان را با   بهكنند يملذا با تداوم عضويت در سازمان تلاش 
دارند كاركناني كه تعاملات مثبتي  يمچنين بيان  همها آن. تعهد خويش به سازمان جبران نمايند

شود كه اين مسئله  يم ايجاد ها آن عاطفي در كنند، حس وابستگي يمرا با همكاران خويش ايجاد 
 گفت توان يمي پژوهشي ها افتهدر واقع در تبيين اين ي. كند يم را در سازمان تقويت ها آنماندن 

                                                            
1. Okpara & Wynn 
2. Saks, Mudrack & Ashforth 
3. Lok & Crawford 
4. Yousef 
5. Fingan 
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ير مي( در افزايش تعهد سازماني داشتن روابط مؤثرتر در سازمان است مؤثري ها مؤلفهكه يكي از 
عنوان يك  بهنيز اي برن  رويكرد تحليل ارتباط محاوره در مقابل و) 1390، ؛ فرهنگي1993و آلن، 

ي ارتباطي ها مهارتوري و رشددهنده  دهنده بازدهي و بهره وسيله انگيزشي در كارمندان و توسعه
ي بزرگي چون جنرال موتورز، بانك مركزي ها شركتآميزي توسط  طور موفقيت بر كاركنان، به

 ).1389نقل بهمني، ؛ به1983هانتر و برنر، ( است راشدهاجي آمريكا ها فرودگاهنيويورك و اداره 
اي هاي مبتني بر روش تحليل ارتباط محاورهچنين با توجه به نتايج تحقيقات متعدد، آموزشهم

هاي كلامي موجب كاهش استرس شغلي، درك درست نگرش و احساسات ديگران، اصلاح واكنش
و چندنفري افراد با هم، احياي روابط اجتماعي و افراد نسبت به يكديگر، بهبود روابط چندگانه 

، نقل از خدابخشي و 1986 و جانسون و همكاران، 1987گارلند، (شده است ... تعاملات گروهي و 
توان از اين نكته سخن به ميان جا ميدر اين). 2002؛ نيت، 2007، 1لورنس؛ 1389همكاران، 

اي از طريق تأثيرگذاري بر عوامل تباط محاورهگروهيِ مبتني بر روش تحليل ارآورد كه مشاورة
. عنوان متغيرهاي ميانجي، بر دو مؤلفه تعهد عاطفي و هنجاري، اثر گذاشته استمذكور، به

يادآوري اين نكته لازم است كه اين دو مؤلفه به ترتيب داراي بيشترين ارتباط با محيط و جو 
در حقيقت بهبود روابط و . هستند... ي و شغلي، روابط با همكاران، استرس شغلي، خشنودي شغل

ها، افزايش حمايت اجتماعي، افزايش درك متقابل كاركنان از يكديگر و مسائلي از  كاهش تعارض
وري بيشتر، ارتقاء كيفيت كاري، خشنودي بيشتر در  اين قبيل سببِ كاهش استرس شغلي، بهره

گردد د شرايط و جو سازماني بهتر ميها و در مجموع ايجا جويي بيشتر در هزينه سازمان، صرفه
كننده افزايش تعهد عاطفي تواند تسهيلوجود آمده از نظر عاطفي و هنجاري ميكه اين شرايطِ به

چه گفته شد، گاهي افراد ريشة برخي از چنين، در تكميل آنهم. و هنجاري فرد به سازمان باشد
 و اين مسئله شايد چندان درست دهندمشكلات را به سازمان يا محيط سازماني نسبت مي

توان  ميبنابراين گروهي به حل مسائلي از اين دست نيز پرداخته شد؛ آموزشدر جلسات . نباشد
اين انتظار را داشت كه افراد از تعميم افراطي مشكلات به محيط شغليِ خود كاسته و از اين 

-ي تعهد خود، پيش از افت آن بهبه سطح قبليعني (اند »بازيافته«طريق تعهد خود را به سازمان 
و يا اينكه سطح تعهد كنوني خود را افزايش ) اندسبب تعميم مشكلات به محيط شغلي، رسيده

  .اندداده
  
  
  

                                                            
1. Lawrence, L. 
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