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 چکيده

و اشتراك دانش  یعدالت سازمان ی،تعهد سازمان ی،شغل  یتاز جمله رضا یتواند به عوامل مختلف یم یکه احساس تعلق سازمان ییاز آنجا

و رفتاری  یشناخت مورد توجه پژوهشگران حوزه علوم یربوده و در دهه های اخ یتحائز اهم یداشته باشد موضوع یمکارکنان رابطه مستق

از منظر   یو عدالت سازمان ی،شغل یتتعهد، رضا یشافزا ی،احساس تعلق سازمان یجهت پژوهش حاضر به بررس ینقرار گرفته است از هم

 کاربردی – یاو هدف آن، توسعه یصورت مورد یهحاضر  یقتهران پرداخته است. روش تحق 8منطقه  یکارکنان اداره پسماند شهردار

 Qualitative)محور  یفیک یکردیاز نوع باز و با رو و پرسشنامه یاکتابخانه عاتها به صورت  مطالداده یشود گردآور یمحسوب م

Questionnaire) تهران به  8منطقه  یاداره پسماند شهردار یکارکنان شهردار یهپژوهش شامل کل یاستفاده شده است. جامعه آمار

 یوهبه صورت هدفمند و به ش یریواحد نمونه گ ی،محدود بودن جامعه آمار یلباشد که به دل ینفر م 21آقا و مجموعا  12خانم و  9تعداد 

 یها نخست به صورت کدگذار یتر پاسخ کارمندان، کدگذار یقعم یها یهبه لا یدنرس یبه کار برده شده است، برا یتمام شمارش انگار

به  یریگ یجهاطلاعات و نت یلتحل و یهتجز یتشدند و در نها یمتقس یمحور یمقوله ها و سپس کدگذار یدسته بند یباز، در گام بعد

 یبود که نظر کارمندان اداره پسماند شهردار یناز ا یحاک یجشدند که نتا یلتحل ییمنطق استقرا یهبر پا یریتفس یصورت استنباط

 یاساس یدگاهبه چهار د یو عدالت سازمان ی،لشغ یتتعهد، رضا یشافزا ی،احساس تعلق سازمان یو بهره ور یشدر جهت افزا 8منطقه 

. 3 یریتیو مد یراهبرد یستمی،س یاستگذاری،. س2 ی،. اقتصاد1:. یها یدگاهباشند: توجه به د یم یلشوند که به شرح ذ یم یمتقس
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 کليدی هایواژه

 .یشغل یترضا ی،عدالت سازمان ی،توسعه سازمان ی،تعهد سازمان ی،تعلق سازمان



 

 :مساله انيب 

 ،یسازگار ،یابتکار عمل فرد شیبه شکل نما گرانید یاست که برا یا افتهیتمرکز  یو انرژ یفرد یحس هدفمند کی یتعلق سازمان 

 جهینت یرو یمیمستق ریکارکنان تأث یو تعلق سازمان یتعهد، وفادار زه،یانگ زانیسازمان مشهود است. م یکوشش نسبت به هدفها

و  یمشتر تیکارکنان به رضا تینشان دادند که رضا (1997و همکاران ) کتیه (2017ن و همکاران، یدارد )روزن گر یسازمان یعملکرد

عملکرد بهتر در مقام انسان عملکرد را در مقام  یساده و صور اریدر حالت بس گری.شود به عبارت دیبه عملکرد بهتر سازمان م جهیدر نت

 ینگهدار نیبنابرا (،1390و همکاران،  یخان یسی)ع دهدیم شیسازمان را افزا عامر به نوبه خود مناف نیکه ا بخشدیبهبود م انیمشتر

سلامت و رفاه  ،یتندرست ،یسودآور یبهره ور ان،یمشتر تیو رضا یکمتر کارکنان، وفادار ییبرتر، جابجا یو استعدادها یدیکارکنان کل

که به کار خود حس تعلق  یبه شمار آورد؛ کارکنان یانسان نابعم یوجود تعلق سازمان جیتوان از نتا یرا م یکارکنان، عملکرد برتر شغل

در ( 1391و همکاران،  دیگذار هستند )خورش ریبر عملکرد کل سازمان تأث بیترت نیدهند و به ا یم نشان از خود یعملکرد بهتر کنندیم

تعلق خاطر  بسیاری بر این عقیده هستند که اطر کارکنان به سازمان نشان داده شده استوضوع تعلق خمهای گذشه توجه زیادی به  سال

و  ها با این حال نظر سنجی(؛ 2002موفقیت سازمانی و عملکرد مالی است )هارتر و همکاران،  کارکنان پیش بینی کننده نتایج کارکنان،

میزان تعلق خاطر کارکنان در سازمان ها بسیار پایین و حتی رو به نشان می دهد که  ،به عمل آمده به وسیله شرکت ها یمشاوره ها

از سویی موضوع تعلق سازمانی مطرح شده و تعامل و رابطه آن با عوامل سازمانی  (1390؛ فانی و همکاران، 2009کاهش است )فدرمن ، 

از جمله رضایت شغلی، تعهد سازمانی و اشتراك  نیز مورد بررسی قرار گرفته است. تعلق سازمانی از آنجایی که می تواند عوامل مختلف

و در دهه های اخیر مورد توجه پژوهشگران حوزه رفتاری قرار گرفته است  دانش کارکنان را تحت تاثیر خود قرار دهد حائز اهمیت بوده 

ی تواند اثرات نامطلوبی در محیط که نبود تعلق سازمانی میان کارکنان م داشت یانمساله می توان ب هبا توجه ب( 2006و همکاران،  ن)یو

سازمانی ایجاد کرده و کارایی و اثربخشی آن را به سطح پایینی سوق دهد و از همه مهمتر در عواملی همچون تعهدسازمانی، رضایت شغلی 

در این  .هد شدواشتراك دانش کارکنان تضعیف ویژه ای ایجاد کندو به تبع این امر خود موجب کنار رفتن سازمان از صحنه رقابت خوا

راستا رضایت شغلی یکی از عوامل بسیار مهم در موفقیت شغلی است و عاملی است که باعث افزایش کارآیی و نیز احساس رضایت فردی 

اند و معتقدند اگر شغل لذت مطلوبی را برای فرد تأمین نماید در  میگردد. محققان رضایت شغلی را از دیدگاههای گوناگون تعریف کرده

کار و چه بیرونی مانند حقوق و مزایا و روابط  الت فرد از شغلش راضی است. عوامل گوناگون چه درونی مانند احساس لذت از انجاماین ح

رضایت شغلی یک مفهوم چند وجهی است که شامل ابعاد درونی (، 1382محیط کاری سبب میگردد فرد از شغلش راضی باشد )عسکری 

منابع رضایت ( 2001ابتکار عمل )روز ،  یهای شخصیتی فرد بر میگردد مانند توانای درونی به ویژگیو بیرونی میباشد. منابع رضایت 

رضایت شغلی عبارت است از (  2001بیرونی، اقتضایی و وابسته به شرایط محیطی هستند، مانند پرداخت، ارتقاء یا امنیت شغلی )ولف ،

عضی از مدیران بر روی ( بسیدجوادین)های گوناگون آن  به شغلش و جنبه نگرش فرد نسبت به شغل و یا چگونگی احساس فرد نسبت

این مساله که رضایت کارکنان را میتوان از طریق پاداش و ترغیب به انجام کار افزایش داد، پافشاری میکنند. شاید تصور مدیران این است 

اگرچه امروزه به دلیل اینکه کارکنان در زیر (  2009ی و ژیامین، )شوک که کارکنان، زیردستان آنها هستند و باید فرامین آنها را بپذیرند

مند به انجام کارهای با  فشار مالی زیادی به سرمیبرند بیشتر توجه و تمایل آنها به مسائل اقتصادی کار است، ولی به تدریج کارکنان علاقه

از سویی دیگر زانک  د، ها دست ده ساس ارزشمندی به آنمفهوم و خواهان استقلال شغلی بیشتری در کار خودهستند، تا بدین طریق اح

معتقدند که اشتراك دانش به عنوان یک عنصر حیاتی و مهم برای سازمان ها جهت گسترش خدمات یکپارچه، اشتراك ( 2004) نو فریم

از طریق اشتراك دانش کم کم منابع و تلاش درجهت ارتقاء یادگیری سازمانی و خلاقیت و نوآوری مطرح شده است. دانش فردی کارکنان 

تبدیل به دانش سازمانی خواهد شد و این دانش می تواند به طور کارآمد و موثری از همین طریق در سطح سازمان توزیع شود و هنگامی 

( 1393)غواصی،   که این دانش در دیگر بخش های سازمان مورد استفاده قرار می گیرد، ارتقا عملکرد سازمان را در پی خواهد داشت

مناسبی را به مدیران شهرداری ها و برنامه ریزان آن جهت برنامه ریزی های آینده  و اطلاعات می تواند راهبرد حاضر فواید پژوهش

، عدالت تعلق سازمانی کارکنان، رضایت شغلی، تعهد سازمانی احساس پیشنهاد دهد. همچنین می تواند راهکارهای مناسبی جهت بهبود

شهرداری استفاده نیازهای کارمندان مرتفع کردن شناخت و برنامه ریزان می توانند از پژوهش حاضر به منظور و   ه دهدارائ را  سازمانی

تعلق سازمانی  این پژوهش برای شناخت احساس ارائه شدهنمایند و سطح عملکرد بهتری را برای آن ترسیم کنند. با توجه به توضیحات 

 .باشد می نظری و کاربردی ضرورت دارای اهمیت و و عدالت سازمانیسازمانی رضایت شغلی، تعهد  تعلق سازمانی،



 

 پيشينه پژوهش:

  قیبر تعهد سازمان از طر یرهبر سبک ریتاث»( در پایان نامه کارشناسی ارشد خود تحت عنوان 1401ی )صالح لایلسر کار خانم 

با به اهمیت موضوع تعلق سازمان پرداخته و « مشهد یردار: شهیمطالعه مورد ؛یعدالت ادراك شده و تعلق خاطر کار یانجینقش م

ها توجه ها و احساسات کارکنان در سازمانبه رفتارها، نگرش لازم می داند تاتوجه به نقش مهم منابع انسانی در موفقیت سازمان، 

بالا حفظ نمود. داشتن کارکنانی با  وری و عملکرد ایشان را تا حدامکان در سطح ها، بتوان بهرهبا بهبود شرایط آن وویژه نمود 

برای شرکت ها بسیار مهم است. این موضوع به ویژه در جامعه ایران با توجه به  سازمانی در جهت دستیابی به اهداف سازمانی تعهد

وری نیروی انسانی، ها و شرایط تاثیر گذار بر بهرهباشد. از مهمترین ویژگیوری نیروی کار، به شدت مورد نیاز و توجه میآمار بهره

ترین عوامل موثر بر تعهد سازمانی، سبک رهبری مدیران است. اما این باشد و یکی از کلیدیتعهد و وفاداری کارکنان به سازمان می

 شد.بر تعهد اثرگذار با سازمانی خاطر کاری و احساس عدالت تعلق تواند مستقیم نبوده و با تاثیرگذاری بر سایر عوامل از جملهاثر می

 (1401)صالحی، 

 یبر رو یاستخدام ینوع قراردادها ریتأث یبررس» بهارشد خود  ینامه کارشناس انی(، در پا1400) یکنعان جواد محمد 

 دهد؛یها نشان مداده لیو تحل هیتجز پرداخته که مشهد(  یشهردار 3)کارکنان منطقه یو تعلق سازمان یشغل یتمندیرضا

 (1400، یکنعان) .دارد ریمشهد تأث یشهردار 3کارکنان منطقه  یشغل یتمندیرضا ی وسازمان بر تعلق یاستخدام یقراردادها

 زهیانگ تیاستعداد بر تقو تیریراهبرد مد تیکاربست حاکم»در پایان نامه کارشناسی ارشد خود به (، 1399) انواگوهی بهروز 

که جذب و کشف و  دهدینشان م یپژوهش یهافتهاپرداخته که ی« شهر نیشاه یکارکنان شهردار یکارکنان و تعلق سازمان

 نیو معنادار است. همچن رگذاریشهر تاث نیشاه یشهردار یاستعدادها و حفظ و نگهداشت بر تعلق سازمان یتوسعه و بهساز

ر و معنادا رگذاریشهر تاث نیشاه یکارکنان شهردار زهیانگاستعدادها و حفظ و نگهداشت بر  یجذب و کشف و توسعه و بهساز

 است.

 تیفیبر ک یو سلامت سازمان یاحساس تعلق سازمان ریتاث»ارشد خود به  ینامه کارشناس انی(، در پا1399) حق پرست مهدی 

 یداشتن جامعه  یبراپرداخته است و بیان می دارد که « شرق استان مازندران( یها ی)مورد مطالعه:کارکنان شهردار یشغل یزندگ

جو موجود در آن  دیشود ابتدا با جادیسازمان ا کیدر  یسـلامت سازمان نکهیا یو برا میکن جادیسالم ا یسازمان ها دیسالم با

در دهه  یقابـل ملاحظه ا یعلمـ یسـازمانهـا، تـلاشهـا یو سنجش جـو اجتمـاع حیتوض ف،یتعر یسـازمان شـناخته شـود. برا

فر  نی)زر است «یسلامت سازمان»مورد  نیدمند در امشهور و سو ینظر یاز چهارچوب ها یکیگرفته است.  تصور ریاخ یها

روند.  یسازمانها بشمارم ییدارا نیتر یبه عنو ان اصل یانسان یرویباورند که ن نیبرا تیری(. امروزه صاحب نظران مد1393،

به اهداف سا  دنیرس یمختلف درتلاش و رقابت برا یو شرکتها ها نبا توجه به جهان متحول و پرشتاب امروزکه سازما نیهمچن

 زیاز هرچ شیامر ب نی. ارندیبهره گ تیریمد نینو یها و مهارتها وهیکنند از الگو ها , ش یم یخو د هستندو سع اتیوتداوم ح یزمان

به  ی(. سلامت سازمان1389،  ی)گنج شده است لیدر عمل بدان نا یمشارکت تیریاست که مشارکت و مد ییها یابیمرهون کام

 کیکند.  ینسبتاً پردوام اشاره م یسازمان صیاز خصا یکوتاه مدت سازمان دلالت داشته و به مجموعه ا یبخشفراتر از اثر  یوضع

 سازگارخود  طیبا مح یماند، بلکه در درازمدت قادر است به اندازه کاف یم داریخود پا طیمعنا، نه فقط در مح نیسازمان سالم، به ا

کارکنان،  یاحرفه گاهیجا لی(. به دل2014، دویکند و گسترش دهد )نا جادیا وستهیپخود  یبقا یلازم را برا یها ییشده، توانا

قابل ملاحظه  یارزش ،یکه تعلق سازمان رسدیکه در برابر آنها قرار دارند، به نظر م یزیچالش برانگ فیمشترك و وظا یهنجارها

که با  شودیم فیتعر یبه عنوان افراد ی(، تعلق سازمان2009هنجارگرا داشته باشد. از نگاه اسچن ) یهامانکارکنان در ساز یبرا

یگروه درك م کیدارند و خود را به مثابه  یآگاه گریکدینسبت به  یدر تعامل هستند، به لحاظ روانشناخت گریکدی

 ،یر گروهاز کا یاحرفه یهاسازمان ،یارحرفهیغ یهاازمانبا س اسی( معتقد است که در ق2007(. والس )1393)هوشمند،کنند



 

به  تواندیم یزیچ نی. از نگاه او، چنشودیهمکاران م نیب وندیپ جادیبرخوردار هستند که منجر به ا یشتریب یو همکار تیحما

بر آمده و هم بر عملکرد  هاتیقطععدم  یتا هم از عهده سازدیاشتراك کارکنان را قادر م یبالا زانیباشد که م تیواقع نیا لیدل

 گریکدیکارکنان با  یاجتماع یاز وابستگ یبه عنوان مصداق تواندیتعلق به گروه م جه،یکنترل داشته باشند. در نت خود یشغل فیوظا

 کردهای(. اگرچه رو2013باشد )دن هارتوگ و همکاران،  یاحرفه یجامعه کیدر  هاتیمسئول میتسه نیخود و همچن اتیو با تجرب

 یهدف مشترك اند و آن انسان کیآنها در  یهمگ یمطرح شده وجود دارد، ول یشغل یزندگ تیفیک یبرا یمختلف یها یو استراتژ

 کیاز  شیکار خو طیمربوط به کار و مح یها یریگ میو مشارکت کارکنان در تصم یبست دموکراس قیکار از طر طیکردن مح

،  یکار جالب و ارضاء کننده باشد)مراد یمتصد یاست که برا یروش به نحو رییکار و تغ یراحباز ط ایساختار کار  دیطرف و تجد

شخص از شغلش  یکار یابیاست و فرآورده ارز یکار طیمح یرهایو مرکب از متغ دهیچیپ یمسأله ا یشغل یزندگ تیفیک (1392

 یسازمان است که به کارکنان فرصت ها یسو از ییمستلزم کوشش ها ت،یفیبا ک یشغل یبه زندگ لین گریباشد. از طرف د یم

و  یبا بهره ور یهر سازمان بیترت نیدهد. به ا یکل سازمان م یدر اثربخش یمساع کیبر کارشان و تشر یرگذاریتأث یبرا شتریب

 رند،یبه کار گ راخود  یبرساند که هوشمند ییاز توانا یاست تا کارکنان را به درجه ا ییراه ها یمطلوب و مؤثر، در جستجو ییکارا

 یصورت م یریگ میتصم ندیکارکنان در فرا شتریکردن ب میمشارکت و سه یعنیمناسب  یشغل یزندگ تیفیک لهیامر به وس نیکه ا

 تیاست که کارکنان بر اساس آن احساس مالک تیریمد یها -وهیش ایفرهنگ سازمان  ینوع انگری، نما یشغل یزندگ تیفی. کردیگ

وسلامت  یاحساس تعلق سازمان یسأله اصلم از همین جهت(. 1395 ،یدیکنند )تمج یعزت نفس م و تیخودگردان، مسئول

 (1399 پرست، می گذارد )حقشرق استان مازندران  یها یکارکنان شهردار یشغل یزندگ تیفیبر ک یسازمان

 مدل مفهومی:

 ایو  یباز یکل یبرنامه  ،ی. چهار چوب مفهومندیگو یم زین یاز روش شناسان به آن چهار چوب تئور یکه برخ یچهار چوب مفهوم

را کنار هم قرار  یدر مورد طراح ییابتدا یها میتصم یدانست که تمام کیچسب تئور کیتوان آن را  یاست و م قیتحق کی یل کلاصو

کنند. پنجره  یاستفاده م یدر نظر گرفتن چهارچوب مفهوم یبرا یخانه به عنوان راه کیو اسکلت  وبچهار چ ریاز تصو یدهد. برخ یم

)سالدانا،  .شود یشده م لیآن به ساختار تکم ی جهیشود و نت یبه آن افزوده م قیتحق شرفتی. با پنیبه ا هیشب یزهایخانه و چ یها

 مدل مفهومی که در این پژوهش مورد نظر پژوهشگران است مبتنی بر دیدگاه ها آموزشی، مهارتی و فرهنگی می باشد. (102 :1400



 

 

 

 ترسیم مدل مفهومی

اهداف و رسالت تحقیق 

 مرحله اول

 یسازمانو عدالت  ،یشغل تیتعهد، رضا شیافزا ،یاحساس تعلق سازماناسایی شاخص های اثرگذار بر شن

دوممرحله   

شناسایی و ارزیابی وضع 

 موجود 
 
 

 کک

 
 

 

 
 

 حقوقی 

 تیتعهد، رضا شیافزا ،یاحساس تعلق سازمانشاخص های موثر بر ابعاد گوناگون  

یو عدالت سازمان ،یشغل  

سوم  مرحله  

یسازمانو عدالت  ،یشغل تیتعهد، رضا شیافزا ،یاحساس تعلق سازمانتوجه دیدگاه های موجود در خصوص   

 آموزشی -4شایسته سالاری  -3سیاستگذاری، سیستمی، راهبردی، مدیریتی،  -2اقتصادی،  -1ابعاد 

، تعهد شیافزا ،یاحساس تعلق سازمانشناسایی ابعاد مختلف 
یو عدالت سازمان ،یشغل تیرضا  

 

 اقتصادی روانی
 اجتماعی 

 مرحله چهارم 

 راهکار برنامه ریزی

توسعه پایدار در 

ای  زیست راست

ه پذیری سکونتگا

های روستایی 

 شهرستان اروميه 

  
  جمع بندی و ارائه پيشنهادات مرحله پنجم:  

 

راهکار برنامه ریزی توسعه پایدار در راستای  زیست پذیری 

 سکونتگاه های روستایی شهرستان اروميه 

  

 توسعه 

یمهارت یآموزش  

 

 مدیریتی

 

 تفرحی رفاهی
 

 اجتماعی روانی انگیزشی یآگاه یاقتصاد



 

 روش پژوهش:
از نوع باز و  و پرسشنامه ،یمورد ،یاها به صورت مطالعات کتابخانهداده یو گردآور یکاربرد - یابه لحاظ هدف، توسعه حاضر قیتحق 

اداره  یکارکنان شهردار هیپژوهش شامل کل ی( استفاده شده است. جامعه آمارQualitative Questionnaireمحور  ) یفیک یکردیرو

به صورت هدفمند  یریواحد نمونه گ ،یمحدود بودن جامعه آمار لیباشد که به دل یم نفر 21ه تعداد تهران ب 8 همنطق یپسماند شهردار

 یتر پاسخ ها قیعم یها هیبه لا دنیرس یاطلاعات و برا لیو تحل هیتجز یکه برا ه استبه کار برده شد یتمام شمارش انگار وهیو به ش

به  تیو در نها یمحور یها و سپس کدگذار مقولهی دسته بند یدر گام بعدباز،  یها نخست به صورت کدگذار یکارمندان، کدگذار

 می شوند. لیتحل یریتفس یصورت استنباط

 اهداف پژوهش:

 8از منظر کارمندان اداره پسماند شهرداری منطقه  ی، عدالت سازمانیتعهد سازمان ،یشغل تیرضا، تعلق سازماناحساس  نیرابطه ب یبررس

 تهران

 پرسش پژوهش:

 ی، عدالت سازمانیتعهد سازمان ،یشغل تیرضا، یتعلق سازمانتهران در رابطه با احساس  8کارمندان اداره پسماند شهرداری منطقه  نظر

 چیست؟

عدالت  ،یتعهد سازمان ،یشغل تی،رضا یاحساس تعلق سازمان  برای افزایشتهران  8منطقه  یکارمندان اداره پسماند شهردار پیشنهاد

 ن مربوطه چه می باشد؟به سازما یسازمان

 فرضيه های پژوهش:
 این پژوهش به صورت اکتشافی بوده و به همین دلیل نیز دارای فرضیه نمی باشد.

 چهارچوب نظری:

 شهرداری:

انجمن مربوط به شهر،  کیشود که در آن،  یاطلاق م یا هی( است و به ناحMunicipality)  یسیمعادل لغت انگل ی: شهرداریشهردار

به  یو خدمات آتش نشان تیاز جرم و جنا یریگ شیرا مانند فاضلاب، پ یمحل یبوده و خدمات دولت یاسیاعمال قدرت س تیحصلا یدارا

به  دنیرس یسازمانها برا نیبا آنچه که ا هایعامه مردم از شهردار یطرز تلق ران،یدر ا (12: 1386 ،یقادر و یدهد) قادر یعموم ارائه م

آن را به سطح  گاهیموضوع ،جا نیاست و ا یخدمات ینهاد یباشد. از نظر عامه،شهردار یمتفاوت م اریه اند بساهداف مورد نظر بوجود آمد

 یم افتیآن خدمات را در یدهد و بها یارائه م یاست که خدمات شهر یسازمان یشهردار امهتنزل داده است.در نظر ع ینییپا اریبس

دانست که اداره و  یو مردم یرانتفاعیو غ یردولتیغ یتوان آن را سازمان یم یردارشه فیدر تعر قت،یدر حق (48 :1385 ،اریکند)کام

و  یعموم ساتیو اداره کردن تأس جادیبه دست آورده تا به منظور ا یدمرا با مجوز دولت و با امکانات مر یامور شهر تیریو مد تیمسؤول

 یبا اسلوب دهیرا که به آن واگذار  گرد یخدمات نهیکند و هز تیفعال یمشترك محل یهایازمندین نیو تأم ینظامات شهر یوضع و اجرا

 .دینما میسکنه شهر و استفاده کنندگان از خدمات تقس نیو عادلانه ب یمنطق

 :.8شهرداری تهران منطقه 

رشته کوه  میلام بیمنطقه در دامنه ش نیشهر قرار دارد. ا نیتهران است که در شرق ا یاز مناطق شهر یکیتهران  ی. شهردار8منطقه 

به بزرگراه رسالت در منطقه چهار از جنوب به  زیاست. از به ارتفاعات کوه البرز، نسه تپه در شرق تهران قرار گرفته یهاالبرز در شمال کوه

محله از  شودیم یو استاد حسن بنا منته ی. از غرب به سبلان جنوبرسدیتپه مسه یهاحصار و کوهسرخه یهاو جنگل زدهیمنطقه س

های معروف این منطقه می توان به تهرانپارس، نارمک، دردشت، مجیدیه، و هفت حوض اشاره کرد. از بزرگراه های معروف می توان به 

 (1401، نیآنلا یهمشهر) .رسالت، امام علی و باقری اشاره کرد که دسترسی نسبتا خوبی برای این منطقه ایجاد کرده اند

 :پسماند
انسان بوده و از نظر  یتهایحاصل از فعال میمستق ریغ ای میشود که به طور مستق یاز فاضلاب گفته م ریو گاز )غ عیمابه مواد زائد جامد 

 (1391، تهران یپسماند شهردار تیریقانون مد)شود  یم یکننده زائد تلق دیتول



 

 :افتیباز
مورد  گرید یکاربردها ایو  هیدر کاربرد اول دین مواد مفکه دوباره به عنوا یمواد از پسماندها و پردازش آنها به نحو یبعض یجداساز

 (1391، تهران  یپسماند شهردار تیری)قانون مد ردیاستفاده قرار گ

 :اهداف مدیریت پسماند
سیستمی معتبر در مدیریت پسماند شهری به لحاظ  هتوسع 1404ه جامع مدیریت پسماند شهر تهران در افق برنام هچشم انداز برنام 

های  پایدار بر آرمان هتهران بوده و این سیستم مبتنی بر توسع کلانشهرحیطی و اجتماعی به روش پایدار و مقرون به صرفه برای زیست م

  :به شرح ذیل استوار است

 ارتقاء سطح فن آوری سیستم مدیریت پسماند با بهره گیری از تمام امکانات و روش های ممکن -1

 تولید مواد و انرژی پس از بازیافت -2

 کاهش فشار بر زمین -3

 افزایش درصد مشارکت اجتماعی و مردمی در مدیریت پسماند  -4

 ظرفیت سازی در بخش خصوصی و شهرداری  -5

 لازمایجاد ساختارهای  -6

 کاهش اثرات زیست محیطی -7

 هزائد جامد بوده که توسع افزایش سطح رضایت مندی شهروندان این رویکرد بیانگر دستیابی به سیستم پایدار مدیریت مواد -8

 (1390احمدی، )و سایر عناصر موظف مدیریت پسماند در آن لحاظ شده است  (شامل سازمانی و عملیاتی)ساختار 

 تعلق سازمانی:
 یکار ینقش ها یفایدر ا شیشد که استفاده از تمام وجود خو فیصورت تعر نیکان بد امیلیبار توسط پژوهشگر و نیاول یتعلق سازمان 

فقدان تعلق  کنندیابراز م ایرا به کار گرفته  شیخو یو عاطف یشناخت یکیزینقش تمام ابعاد ف یفایافراد در ادر تعلق خاطر  شودیم فیتعر

 شیخو یکار یاز نقشها یو عاطف یشناخت یکیزیاست. در فقدان تعلق خاطر افراد به طور ف یکار یاز نقشها شیخاطر جدا کردن خو

سه  میکه متضاد مستق شودیم زیمتما تیمشارکت و کفا ی،، انرژ یژگیو 3ق خاطر با که تعل کندیم انیجدا هستند. مسلح و همکاران ب

 فیافراد تعر اقیو اشت تیاست هارتر و همکاران تعلق خاطر را مشارکت رضا یتیفاک یو ب ینیمفرط بدب یخستگ یبعد تحلیل رفتگ

 (2008ك، )کو ردیگیسازمان مورد سنجش قرار م یدیکه با استفاده از سؤالات کل کنندیم

 یفرد انیو م ی(؛ روابط اجتماعیشغل تیامن ،یشغل ی،حقوق فرصتها ریسازمان نظ لیممکن است در سطوح مختلف از قب یمنابع شغل

بازخورد عملکرد تنوع  فهی(؛ سطح وظیریگ مینقش، مشارکت در تصم تیسرپرست و همکاران جو گروه(؛ سازمان کار شفاف تیحما

رابطه مثبت داشته و به  یبا تعلق سازمان ینشان داده اند که منابع شغل یمتعدد ی. پژوهشهاردیل( قرار گعم یمهارت، استقلال و آزاد

 (2005 گ،یگذار هستند )ل ریبر تعلق کارکنان تأث یدار یطور مثبت و معن

 
 (1396ابعاد تعلق سازمانی )فرهمند، 



 

 رضایت شغلی
 تیاز عوامل مهم در موفق یکی یشغل تیخود دارند. رضا یدر مورد مشاغل کنوناز احساسات است که افراد  یمجموعه ا «یشغل تیرضا»

دوست داشتن  یعنی یشغل تیرضا (1376) یآباد عیگردد. شف یم یفرد تیاحساس رضا زیو ن ییکارا شیکه افزا یاست عامل یشغل

 (1369گردد )شرتزر،  یم افتیآن در یکه برا یو پاداش ردیگ یآن کار انجام م درکه  یطیشغل شرا کیو لوازم  طیشرا

که از آن  یو لذت کندیکه فرد از کار خود م یو خشنود یاحساس خرسند یعنی یشغل تی:گفت: رضا توانیشده م انیتوجه به مطالب ب با

 ای شغل یابیو مثبت حاصل از ارز یحالتی مطبوع عاطف یشغل تیرضا. »کندیم دایپ یو وابستگ یآن به شغل خود دلگرم یو در پ بردیم

به  توانیعوامل م نیمجموعه آنها را در نظر گرفت از جمله ا دیابعاد، جنبه ها و عوامل گوناگون که با یدارا یاست مفهوم یتجارب شغل

 (1996، چاردیکار اشاره داشت )دان و ر یکار و روابط انسان طیصفات کارگر و کارمند، نوع کار مح

 سازمانی تعهد
ر ی ی. به نظر مدهدیم وندیچند هدف خاص سازمان پ ای کیمطابق با  یکه فرد را به اعمال داندیم ییرویرا ن ی.( تعهد سازمان2008ویتل )

و شامل سه  آوردیسازمان را فراهم م کیو الزام جهت اشتغال در  ازین ل،یتما یاست که نوع یروان یحالت یتعهد سازمان (1993) و آلن،

ماندن در سازمان  یبه باق لیمربوط به تما« فرد در سازمان اشاره دارد، تعهد مستمر  یاحساس یبه وابستگ «یعاطف تعهد»باشد:  ینوع م

ماندن به  یبه باق فیاحساس تکل یو سرانجام تعهد هنجار شودیاز ماندن در آن م یناش یپاداشها ایترك سازمان  یها نهیبه خاطر هز

 (2007مانو، )به نقل از چانگ و  کندیمعضو سازمان را منعکس  کیعنوان 

 عدالت سازمانی
به احکام خاص  یجزئ یو عام، درك شود. معنا یکل یگریو د یجزئ یکی ،یتواند به دو معن یم یاصطلاح عدالت سازمان یدر علوم سازمان

 یوه ها( از نظر اخلاقناعادلانه است افراد )گر ایواقعه عادلانه  کی نکهیدر مورد ا یریگ میاشاره دارد. هنگام تصم عیدرباره انواع مختلف وقا

به دانش و  نیا یعنیاشاره داشته باشد؛  یتواند به مباحث علم یم زین «یبه طور عام تر اصطلاح عدالت سازمان ریخ ایمناسب هستند 

 یو گروه یفرد راتیآن ها، و تأث یساختار ابعاد نیدرباره نحوه تدو یمنصفانه اشاره دارد؛ از جمله موضوعات یها یابیدر مورد ارز یآگاه

 یخود و هم برا یهم برا - ندتریصورت گرفته است خوشا یکنند با آنها رفتارعادلانه ا یدرك م یوقت ارکنانک یآنها به طور کل

 160) دهندیجواب م ندیکمتر با حالت خوشا کنندیتجربه م ایرا در سازمان درك  یعدالت یب یدهند. آنها وقت یخود جواب م انیکارفرما

:2014 .Rupp et al.) 

 :تهران 8منطقه  یکارمندان اداره پسماند شهرداراطلاعات مربوط به 

 جدول مربوط به سن

 درصد فراوانی تعداد سن
  10 2 سال 30تا  20

 52 11 سال 40تا  30

 38 8 سال 50تا  40

 100 21 جمع کل
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 جنسيتمربوط جدول 

 درصد فراوانی تعداد جنسيت

 57 12 مرد

 43 9 زن

 100 21 جمع کل

 

 

 استخدامجدول مربوط به نوع 

 درصد فراوانی تعداد نوع استخدامی
 19 4 رسمی

 5 1 قراردادی

 76 16 پیمانی

 100 21 جمع کل

 

 
 

 جدول مربوط به ميزان تحصيلات

 فراوانیدرصد  تعداد تحصيلات
 19 4 دیپلم

 0 0 کاردانی

 43 9 کارشناسی

 33 7 کارشناسی ارشد

 5 1 دکتری

 100 21 جمع کل



 

 

 
 

 جدول مدت همکاری

 درصد فراوانی تعداد مدت همکاری
 34 7 سال 5تا  1

 14 3 سال 10تا  5

 19 4 سال 15تا  10

 14 3 سال 20تا  15

 19 4 بالا سال به  20

 100 21 جمع کل

 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 ،یاحساس تعلق سازمان یبررس در خصوص تهران ۸منطقه  یاداره پسماند شهردارجدول مربوط به نظرات کارمندان 

 )یو مقوله بند یمحور یدول کد گذارج( ی.و عدالت سازمان ،یشغل تیتعهد، رضا شیافزا

 مقوله بندی و موضوع یدسته بند

 راهبردی( -ارتقاء شغلی و تبدیل وضعیت )سیستمی

 اضافه کاری کارمندان پیمانی )اقتصادی(

 (ی)اقتصاد درآمد و حقوق شیافزا

 آموزش روان شناسی، اخلاق حرفه ای کار، مدیرتی )آموزشی(

 برنامه ریزی کوتاه مدت و بلند مدت )راهبردی(

 )آموزشی( ایجاد فضای مناسب، همدلی و کار تیمی

 پرداخت به موقع حقوق و افزایش آن بنابه تخصص )اقتصادی(

 تشویق مادی و انگیزشی )اقتصادی(

 ی(سالار ستهیشا) افراد و توجه و ارزشمند شمردن افراد یتوجه به توانمند

 (یسالار ستهی)شا  ضیتبع عدم

 )آموزشی( یو کار جمع هیروح جادیا

 (ی)آموزش نیریارشد، کارمندان و سا رانیکل، مد ریپرسنل اعم از  مد یتمام یو ...  برا تیکار، خلاق یاخلاق حرفه ا ،یسخودشنا ،یزشیانگ یکارگاه ها یبرگزار

 (یگروه )اقتصاد نیا تیو بهبود وضع یمانکاریکارمندان و کارگران پ یو حقوق یشتیمع تیبه وضع  یدگیرس

 (مدیرتی -حمایت روحی و انگیزه از سوی مدیران )راهبردی

 از بین بردن فضای تبعیض بین کارکنان )شایسته سالاری(

 بوجود آوردن محیط و صمیمیت در بین کارکنان )آموزشی(

 )آموزشی( ورك میمهم در قالب ت یمشارکت کارمندان در کارها

 )راهبردی( کارمندان بعد از انجام امور محول شده قیتشو

 (یرتیمد-ی)راهبرد همه  کارکنان یبرا  گاهیجا یمناسب و امکان رشد و ارتقا یفضا جادیا

 رفع نیاز های مادی و مالی کارکنان )اقتصادی(

 مدیریتی( -رعایت عدالت بین فردی )راهبردی

 پرداخت دستمزد بدون کم و کسر و به موقع )اقتصادی(

 مدیریتی( -)راهبردی کارمندان با توجه به نوع قرارداد نیعدالت ب تیرعا

 ی )اقتصادی، معیشتی(مانیدفاع از حقوق پرسنل پ 

 )شایسته سالاری(آنها در محل کار  یلیبا توجه به ارتباط رشته تحص متخصصمجرب و  رانیمد یریاستفاده و بکارگ

 ()شایسته سالاریواقع در هر منطقه  یآنها با کارمندان و محله ها شتریب ییخود آن منطقه به جهت داشتن آشنا یهر منطقه برا رانیاستفاده از مد

 )شایسته سالاری( قبها دادن به جوانان شاغل در مناط

 سیستمی( -)اراهبردی وابسته یو سازمان ها یشهردار یآنها و وارد شدن آنها به بدنه اصل تیوضع رییو تغ یو قرارداد یمانیهمکاران پ یبرا یشغل تیامن جادیا

 )اقتصادی معیشتی( کشور یارگان ها گریبا د یپرسنل شهردار یایحقوق و مزا یهمسان ساز 

 

 ی )امنیت روانی، اقتصادی و معیشتی(مانیپرسنل پ یبرا یشغل تیامن جادیا

 )اقتصادی( کارکنان قیجهت تشو یاز منابع مال استفاده

 )شایسته سالاری( شتریکارکنان با  سابقه ب اتیاز تجرب استفاده

 )اقتصادی( شانیمختص ا یقیتشو یها تهسباختصاص  



 

 مقوله بندی و موضوع یدسته بند

 ی )اقتصادی(کار هزینگ. ایجاد  ۱

 ی )بعد روانی و اقتصادی(کار قیتشو .۲

 )آموزشی( کردن پرسنل ریپذ تیمسئول  .۳

 )آموزشی( آموزش پرسنل  .۴

 ی( سالار ستهیشا) و پاسخگو بودن به امور محولهپرسنل  تیمسئول یواگذار. ۵

 روانی( -انگیزشی -)اقتصادی قیتشو یو مولفه ها یمنابع مال نیتام

 روانی( -مدیریتی -راهبردی -)سیستمی در جهت ارتقا و رشد کارکنان یشغل تیامن جادیا

 )شایسته سالاری( مرتبط با نوع کار رانیاستفاده از مد  .۱

 ی )شایسته سالاری(و پارت ضیعدم تبع  .۳

 ی )اقتصادی(استفاده از منابع مال  .۴

 روانی( -اقتصادی -ی )انگیزهشغل تیرضا

 روانی( -)انگیزه ایجاد انگیزه

 )اقتصادی و معیشتی( 

 معیشتی( -تامین مالی و دغدغه اقتصادی و معیشتی )اقتصادی

 اقتصادی( -بسته های تشویقی )پاداش( جهت ایجاد انگیزش )انگیزشی

 راهبردی( -میسیست -حمایت از ایده های همکاران در جهت افزایش بهره وری و مشارکت کاری و انگیزه و حمایت از طرح های ایشان )مدیریتی

 راهبردی( -سیستمی -)مدیریتی تیوضع لیو تبد یارتقاء شغل

 شایسته سالاری( –)آموزشی  امر نیکارمندان از متخصص ازیبنا به ن حیآموزش صح

 اقتصادی(-)انگیزشی رهیو غ یمعنو ی،پاداش ماد قیاز طر قیتشو

 سیستمی( -راهبردی -ی کارمندان )مدیریتیاقدام به عمل در جهت  بالا بردن بهره ور یازسنجیصورت امکان ن در و نظرات کارکنان یریگیها حداقل شش ماهه و پ ینظرسنج یبرگزار

 سیستمی( -راهبردی -)مدیریتی ارشد به کارمندان رانیکردن احساسات عواطف و توجه مد ریدرگ قیکارکنان احساس تعلق از طر یریپذ تیحس مسئول جادیا

 (یستمیس -یراهبرد -یتیریو نو کارکنان )مد دیجد یها دهیاز طرح و ا استقبال

 )آموزشی( انجامد یم یو همدلیف همکاری تیمی میکه به صم یو جو طیمح جادیا

 سیستمی( -راهبرد -ی )مدیریتیمانکاریکارکنان پ تیوضع لیتبد

 روانی( -معیشتی -)اقتصادی در کارکنان رهیو غ ی، معنویشناخت بایز ی، تفریحی، سرگرمی،روانشناخت یازهاین گریو د هیپا یازهایو رفع ن شناخت

 آموزشی( -راهبردی -شناسایی ابعاد سازمانی، استراتژی سازمانی و هدف گذاری سیستمی و فردی )مدیریتی

 ایجاد جو و محیط دوستانه و آموزش به مدیران و کارکنان )آموزشی(

 راهبردی( -تفویض اختیار به کارکنان جهت مشارکت و انجام امور )مدیریتی

 قیپاداش و تشو یاستهایس  قیکارکنان از طر نیب زهیبالا بردن انگ

 اقتصادی( -)انگیزشی رقابت سالم جادیاز کارکنان برتر و ا یقدردان 

 )شایسته سالاری( پرسنل باز شود شرفتیپ یبر اساس تخصص تعهد و تجربه باشد تا راه برا یستیسازمان با کیانتصابات در 

 )اقتصادی(افزایش حقوق 

 سیستمی( -مدیریتی -معیشتی -لحاظ کردن اضافه کاری کارمندان پیمان کاری )در روزهای کاری، تعطیل و مناسبات( )اقتصادی

 نتيجه گيری:

و یافته های به دست آمده رائه  پژوهش پرسش های بر اساس را و پیشنهادات کار خود پژوهشگران نتایج پژوهشی، فعالیت هر پایان در

 شده ارائه صریح های تحلیل اساس بر که هایی گیری نتیجه باشند؛ آینده در موفقیت ند و هر پژوهش می تواند راهکاری برایمی ده

 . کند برطرف را است شده طراحی آن رفع و غلبه منظور به تحقیق که راهی سر بر موجود مشکلات تواند می باشد

 تجزیه و تحليل داده ها:

 داده وتحلیل تجزیه از حاصل نتایج و تحقیق پیشینه به توجه با سپس و شود می ارائه پژوهش های یافته از ای خلاصه در این بخش ابتدا

 می ارائه نیز است داشته وجود تحقیق این در که هایی محدودیت نیز انتها در و میگردد ارائه زمینه این در پیشنهاداتی آمده، بدست های



 

 برای عمل به نظریات تبدیل برای راهی تواند می واقع در که تحقیق حیاتی و مهم قسمتهای از کیی تحقیقی فعالیت هر پایان در. گردد

 است. مناسب و مربوط پیشنهادهای و صحیح های گیری نتیجه باشد آینده در موفقیت

 جامعه ی، بامندان شهرداراز منظر کار یو عدالت سازمان ،یشغل تیتعهد، رضا شیافزا ،یاحساس تعلق سازمان حیطه در شده انجام پژوهش

 نمونه شماری تمام شیوه به گیری هدفمند و نمونه روش با ، بوده کهتهران 8منطقه  یکارمندان اداره پسماند شهردارنفر از  21 آماری

 اطلاعات تحلیل و که تجزیه ای، پرسش نامه باز و رویکرد کیفی محور بوده کتابخانه ها به صورت داده گردآوری شیوه و دسترس در های

 تحلیل گردیده است.  استنباطی و تفسیری انتقادی، به صورت بررسی

 ها: حوزه فراوانی توزیع

نفر و  11سال با تعداد  40تا 30با توجه به پژوهش به عمل آمده  بیشترین فراوانی مربوط به سن افراد، به ترتیب متعلق به رده سنی  

سال با تعداد  30تا 20درصد فراوانی، و کمترین میزان به رده سنی  38نفر و  8تعداد سال با  50-40درصد فراوانی، سپس رده سنی  52

 یخانم با تعداد فراواننفر  9درصد و  57 یبا تعداد فراوان آقانفر  12شامل  درصد فراوانی می باشد، همچنین جنسیت افراد 10نفر و  2

درصد فراوانی بیشترین فراوانی، در رتبه  76نفر و  16مانی با تعداد همکاری، همکاری به صورت پینوع می باشند، در مورد  درصد 42

 5نفر و 1درصد فراوانی و آخرین رتبه مربوط با همکاری به صورت قراردادی با تعداد  19و  4بعدی همکاری به صورت رسمی با تعداد 

 43نفر و  9تیب مربوط به مدرك کارشناسی با تعداد، بیشترین فراوانی به ترلاتیتحص زانیمربوط به م درصد فراوانی می باشد اطلاعات

درصد فراوانی و کمترین میزان فراوانی  19و  4درصد فراوانی، مدرك دیپلم با تعداد  33و  7درصد فراوانی، کارشناسی ارشد با تعداد

می باشد. در مورد سابقه همکاری  0درصد فراوانی و مقطع کاردانی با تعداد و فراوانی  5نفر و  1تحصیلات مربوط به دکترا با تعداد 

سال و  15تا  10درصد فراوانی بوده است، سپس سابقه همکاری  34نفر و  7سال همکاری و با تعداد  5تا  1بیشترین فراوانی متعلق به 

سال هر  20تا  15و  10تا  5درصد فراوانی و کمترین تعداد و فراوانی ها مربوط به  19نفر و  4سال به بالا با تعداد  20سابقه همکاری 

 درصد فراوانی می باشد. 14نفر و  3کدام با تعداد 

 کدگذاری محوری و دسته بندی مقوله ها:

و  ،یشغل تیتعهد، رضا شیافزا ،یاحساس تعلق سازمان یبررس خصوص در موجود های دیدگاه پس از تحلیل های به عمل آمده و با توجه 

می توان دیدگاه های موجود  را به چهار دسته اساسی دسته  تهران 8منطقه  یپسماند شهردار از منظر: کارمندان اداره یعدالت سازمان

 بندی کرد:

 . بعد آموزشی4. بعد شایسته سالاری و 3. بعد سیاستگذاری، سیستمی، راهبردی و مدیریتی  2بعد اقتصادی   .1

. بعد سیاستگذاری، 2درصد فراوانی   38و  15ا تعداد . بعد اقتصادی ب1که بر اساس منطق استقرایی به ترتیب بیشترین فراوانی: 

. بعد آموزشی 4درصد فراوانی و  21و  8. بعد شایسته سالاری با تعداد 3درصد فراوانی   26و  10سیستمی، راهبردی و مدیریتی با تعداد 

 درصد فراوانی را دارا می باشند.  15و  6با تعداد 
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 پژوهش، جمع بندی و پيشنهادات: های یافته هخلاص

  یو عدالت سازمان ،یشغل تیتعهد، رضا شیافزا ،یاحساس تعلق سازمان یبررس مربوط به لایه های عمیق دیدگاه های تحلیل و بررسی با

ت، در نهایت با توجه به موضوعات و مقولا بندی دسته به همچنین با توجه وتهران  8منطقه  یاز منظر کارمندان اداره پسماند شهردار

 استدلال استقرایی جمع بندی نهایی و پیشنهادات به شرح ذیل ارائه می گردد: 

و  ،یشغل تیتعهد، رضا شیافزا ،یاحساس تعلق سازمان یموجود در خصوص بررس یها دگاهیبه عمل آمده و با توجه د یها لیپس از تحل

که به  یموجود را به چهار دسته اساس یها دگاهیتوان د یم ،تهران 8منطقه  یشهرداراز منظر: کارمندان اداره پسماند  یعدالت سازمان

  د:نمو میباشد تقس یم لیشرح ذ

 ی. بعد آموزش4و  یسالار ستهی. بعد شا3  یتیریو مد یراهبرد ،یستمیس ،یاستگذاری. بعد س2  یبعد اقتصاد .1

ت یافتیم که هر کدام از این مفاهیم برای پیش برد اهداف اصلی پژوهش ما را در راستای هر کدام از مقوله ها به زیر مقوله های مرتبط دس

 کمک می نمایند.

، بالا بردن یکار یو روزها لاتیدر تعط یدرآمد به نسبت ساعات کار شی، افزایکردن اضافه کار لحاظ شامل: یبعد اقتصاد .1

، پرداخت به موقع حقوق مانکارانیپ یو اقتصاد یتشیمع تیبهبود وضع، قیپاداش و تشو یهااستیس قیکارکنان ازطر زهیانگ

 .کشور و بر اساس تورم یارگان ها گریبا د یپرسنل شهردار یایحقوق و مزا یکارمندان، همسان ساز

برنامه ی کارمندان، شغل تیوضع لیتبدی، شغل جایگاه ارتقاء شامل: یتیریو مد یراهبرد ،یستميس ،یاستگذاريس .2

 بهارشد   رانیمد سوی از انگیزه ایجاد و توجه  انداز، چشم داشتن و مدت بلند و مدت میان دتم کوتاه گذاری هدف و  ریزی

 در فردی عدالت رعایت اندازه، یک به همکاران همه برای جایگاه شغلی و ارتقاء و رشد و امکان مناسب فضای ایجاد پرسنل،

سازمانی، تفویض اختیار به کارکنان جهت مشارکت و انجام  مکاری، شناسایی ابعاد درون و برونه نوع به توجه با کارکنان بین

 .سازمان و اداری  رشد و کاری مشارکت وری بهره افزایش جهت در همکاران های طرح و ایده از حمایتامور، 

 ضیبردن تبع نیسالم و از ب یجو جادیدر آنان، ا یحس ارزشمند جادیافراد و ا یتوجه به توانمند ی شامل:سالار ستهیشا .3

 یآنها با کارمندان و محله ها شتریب ییخود آن منطقه به جهت داشتن آشنا یهرمنطقه برا رانیهمکاران، استفاده از مد نیب

به  پرسنل با  تیمسئول یکارکنان با سابقه، واگذار اتیتجرب زواقع در هر منطقه، بها دادن به جوانان شاغل مناطق، استفاده ا

با  نیتوسط متخصص یآموزش یکلاسها یمرتبط با نوع کار، برگزار رانیه، استفاده از مدبه امور محول شانیپاسخگو کردن ا

 شرفتیپ یراه برا تاانتصابات بر اساس تخصص، تعهد و تجربه افراد انجام شود   ،یعال یبالا با درجات علم ییدانش، کارا

 سازمان و پرسنل باز باشد.

و  یرفتار-یعلوم شناخت ی،روانشناس ی،خودشناس حرفه و کار،تبط با مر یمهارت ها ،کار یاخلاق حرفه ا ی:بعد آموزش .4

  تیخلاق یکارگاه ها ی،ریپذ تیمسئول ،ورك میدر قالب ت گریکدیکارمندان با  یریادگیمشارکت و ی، تیریمباحث مدی، زشیانگ

 ی.پرداز دهیو ا

 تیتعهد، رضا شیافزا ،یاحساس تعلق سازمانارتقاء با توجه به بررسی های به عمل آمده در پژوهش حاضر، پیشنهاد می گردد برای 

کارمندان اداره مربوطه، نظرات حاصل شده مورد توجه و در دستور کار سازمان و اداره قرار گیرد تا به بهره وری  یو عدالت سازمان ،یشغل

 هر چه بیشتر اداره، سازمان و کارمندان بینجامد.

 
 
 
 
 



 

 پژوهش: هایمحدودیت
 مشکلات این بیان بنابراین،. باشند مشترك مختلف تحقیقات بین است ممکن که آیدمی پیش مشکلات و موانع تحقیق هر انجام حین در

 :از عبارتند آنها مهمترین که داشت وجود محدودیتهایی نیز پژوهش این اجرای در. کمک می نماید آینده در آنها رخداد از پیشگیری به

ای شرکت در نظر سنجی از خود نشان نمی دهند که این باعث می شود تا تلاش پژوهشگر به منظور کارمندان ادارات تمایلی بر برخی از

ترغیب کارکنان برای شرکت در نظر سنجی بیشتر شود هر چند که گاهی از مواقع نیز عدم مشارکت از سوی کارمندان همچنان وجود 

 دارد. 

 شیافزا ،یاحساس تعلق سازمان وری و رشد سازمان و کارمندان خود در جهتپیشنهاد می گردد که هر سازمانی به منظور ارتقاء بهره 

ی، اقدام به چنین پژوهش هایی کنند تا نقاط تاریک، نقاط قوت، ضعف، فرصت ها و تهدید های پیش و عدالت سازمان ،یشغل تیتعهد، رضا

 سازمان خود اتخاذ شود..روی مشخص گردد تا بتوان بر اساس آن استراتژی درستی در جهت رسیدن به اهداف 
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