
127  تعهد سازماني و عوامل مؤثر بر آن

  
  
  

  تعهد سازماني و عوامل موثر بر آن
 

 ١مصطفي امامي

  چكيده
هـاي گذشـته    تعهد سازماني يك نگرش مهم شغلي و سازماني است كه در طول سـال         

هاي رفتار سازماني و روانشناسي خصوصاً روانـشناسي          مورد علاقه بسياري ازمحققان رشته    
 در ابعـاد مختلـف بـا آن      اجتماعي بوده است در دهه اخير تحقيقات متعددي دراين زمينه و          

گـروه اول سـعي در   . شـوند  بنـدي مـي   انجام گرفته است اين تحقيقات در دو مقولـه دسـته       
اند   اند و گروه دوم به بررسي عوامل مرتبط با تعهد پرداخته            شناخت ماهيت خود تعهد داشته    

شــود امــا وجــود آن  گيــري نمــي انــدازه اگــر چــه ايــن متغيــر بــه نحــو محــسوس و كمــي
ها بسيارضروري است در اين مقاله سعي شده بـه تعريـف             صوص دربرخي سازمان  الاخ  علي

هاي نوين درباره تعهـد سـازماني، عـواملي ازجملـه خـصوصيات               تعهد، انواع تعهد، ديدگاه   
هاي شغلي كه بر تعهد سازماني كاركنان تأثير گذاشته و تحقيقات صـورت     شخصي وويژگي 

  .گرفته دراين مورد پرداخته شود

                                                 

  .دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت دولتي گرايش تحول پرديس قم دانشگاه تهران. 1
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   كليديواژگان

هـاي    تعهد، تعهد سازماني، تعهد مستمر، تعهد هنجاري، خصوصيات شخصي، ويژگي         
 .شغلي

  مقدمه 
. اي برخوردار اسـت      از اهميت ويژه   2ها   مفهوم نگرش  1در ادبيات روانشناسي اجتماعي   

كرد، اظهار    ها را بازنگري مي     هاي مربوط به نگرش     اي كه پژوهش    در مقاله ) 1935 (3آلپورت
ترين مفهـوم در روانـشناسي اجتمـاعي          هوم نگرش شايد ممتازترين و ضروري     داشت كه مف  
، 4هـاي شخـصي بـا شخـصيت         تصور اين است كه در محيط سازماني نگرش       . معاصر باشد 

ها عبارتند از تمايل يـا آمـادگي بـراي            نگرش. ، و ساير فرايندهاي او ارتباط دارند      5انگيزش
هـا احـساساتي آموختـه و ارزشـيابي كننـده             ناي. اي مطلوب يا نامطلوب     گونه  پاسخگويي به 

اي   گونـه   هـا بـه     نگـرش . نسبت به افراد، اشياء و مفاهيم موجود در دنياي پيرامونمان هـستند           
تـر مربوطنـد و       هاي اساسي   ها با ارزش    تنگاتنگ در بافت و ساختار رواني ما جا ي دارند آن          

قت كـافي سـنجيده شـوند و       كنند و اگر با د      باورهاي ما را نسبت به موضوعات منعكس مي       
هـاي    بيني  توانند پيش   عوامل ديگر از قبيل هنجارهاي اجتماعي نيز مورد نظر قرار بگيرند مي           

نيرومندي از رفتار باشند و شالوده دانش ما را براي تعامل بـا ديگـران و دنيـاي پيرامونمـان                
غلي وجود دارد   هاي ش   هاي متعددي در رابطه با فعاليت       نگرش). 1977 ،6ميچل(فراهم كنند   

 اشـاره   7توان به خشنودي شغلي، تعهد سازماني و دلبستگي شـغلي           ها مي   ترين آن   كه از مهم  
بيشترين تحقيقات در اين خصوص درباره خشنودي شغلي و بعد از آن دربـاره تعهـد                . كرد
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 و مديران منـابع  2روانشناسان صنعتي و سازماني  .  )1995 ،1سال و نايت  (سازماني بوده است    
ها نياز    از جمله دلايل عمده آن    . اند  هاي شغلي توجه داشته     دلايل متعددي به نگرش     ني به انسا

تـرك  ،    4 مثل عملكـرد شـغلي     3به شناخت متغيرها و عواملي بوده است كه بر رفتارهاي كار          
 بـر اسـاس   ) 1977 ،ميچـل (گذارنـد      و غيـره اثـر مـي       8، غيبـت  7، دير آمـدن   6، حضور 5شغل
هاي شغلي بـا متغيرهـاي رفتـار         اند، بين نگرش     از تحقيقات شده   هاي كه پايه بسياري     نظريه
در تحقيقاتشان نـشان    ) 1985 (9چينسكي  يفالدو و ميو   داري وجود دارد مثلاً    رابطه معني  كار،

هـاي   يافتـه . داري وجـود دارد    دادند كه بين خشنودي شغلي و عملكرد شغلي رابطـه معنـي           
انـد، موجـب      شغلي با رفتارهاي كار نـشان داده       هاي دار بين نگرش   تحقيقاتي كه رابطه معني   

اند كـه روانـشناسان صـنعتي و سـازماني بـه جـستجوي متغيرهـاي برآينـد كـه بـر                       گرديده
تـوان   ها مي  دست آوردن اين يافته     هكنند كه با ب    ها اضافه مي   آن .ثير دارند أهاي شغلي ت   نگرش
رد و يـا در جهـت تكامـل         ريزي ك  هاي شغلي پايه   ها و الگوهايي در خصوص نگرش      نظريه

ها در جهـت توصـيه بـه مـديران           توان از اين يافته     مي علاوه بر اين   .عمل آورد  ها اقدام به   آن
هاي شغلي و بالطبع بهبود رفتار كار و حـذف           منابع انساني به منظور مطلوب ساختن نگرش      

 از جمله   )12،1990كوهن و لوهنبرگ   ؛1985 ،11ريچارز(  استفاده كرد    10گيري رفتارهاي كناره 
چون سن،   توان از خصوصيات شخصي هم      مي هاي شغلي  متغيرهاي متقدم و موثر بر نگرش     

، تعـداد   14، اخلاق كار  13، تحصيلات، سابقه استخدام، سطح مهارت     أهلت،    وضعيت،    جنسيت
 و 1ويـت وظيفـه، اسـتقلال وظيفـه     ه ،15هاي شـغلي ماننـد تنـوع مهـارت         فرزندان و ويژگي  

                                                 

1 . Saol & Knight  
2 . Industrial organization  
3 . Work Behavior  
4 . Job Performance  
5 . Turnover  
6 . Attendance  
7 . Hardiness  
8 . Absenteeism  
9 . Iaffaldno & Muchinsky  
10 . Withdrawal Behaviors  
11 . Reichers  
12 . Cohen & Lowenberg  
13 . Skill Level  
14 . Work Ethic  
15 . Skill Variety  
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 ـگرا ، مركزيـت 3ازه سازمانياند   مانند2 و خصوصيات سازماني  1وظيفه تمركـز   (4ي سـازماني ي
ها متغير ديگر  و ده 7، گرانباري نقش6تعارض نقش ،    5حالات نقش مانند ابهام نقش     )سازماني
تعهد سازماني يك نگرش مهم شغلي و سازماني است كـه      .)8،1990ماتيو و زاجاك  (نام برد   

هـاي رفتـار سـازماني و        شـته هاي گذشـته موردعلاقـه بـسياري از محققـان ر           در طول سال  
دهـه گذشـته     اين نگرش در طول سه    . روانشناسي خصوصاً روانشناسي اجتماعي بوده است     

ترين تغيير در اين قلمـرو مربـوط بـه نگـرش             دستخوش تغييراتي شده است كه شايد عمده      
توجـه بـه     چنـين بـا    هـم . بعدي بـه آن بـوده اسـت         بعدي به اين مفهوم تا نگرش يك          چند

هـا در    هـاي شـركت    هـا و ادغـام     كار ازجمله كوچك سازي    و   اخير در حيطه كسب    تحولات
نظران را بر آن داشته تا اظهار كنند كه اثر تعهد سازماني بر ديگـر                اي از صاحب   يكديگر عده 

جمله ترك شغل، غيبت و عملكرد كاهش يافته است و          از  متغيرهاي مهم در حوزه مديريت      
اي ديگـر از محققـان ايـن ديـدگاه را      امـا عـده  . ورد استبه همين جهت بــررسي آن بي م 

توانـد   چنـان مـي    سازماني اهميت خود را از دست نداده و هـم          نپذيرفته و معتقدند كه تعهد    
 تحقيق قرار گيرد از آنجا كه طبق تحقيقات صورت گرفته رفتـار كاركنـان درسـازمان                مورد
هـا   هـا بـراي مـديران سـازمان        اهي از آن  رو، آگ  هايشان باشد، از اين    از نگرش  متأثر تواند مي

هـاي   با وجود اين، بايـستي اذعـان كـرد، آگـاهي از همـه نگـرش               . رسد  ضروري به نظر مي   
اي به دانستن همـه      كاركنان براي مديران سازمان اهميت چنداني نداشته و مديران نيز علاقه          

هـايي   دسـته از نگـرش  مند بـه دانـستن آن    درواقع مديران بيشتر علاقه  . ها ندارند  اين نگرش 
طبق تحقيقات انجام گرفته در اين مورد سه نگرش         . و سازمان مرتبط است     هستند كه با كار   

  . اند خود جلب كرده  بيشترين توجه و تحقيق را از سوي محققان به،عمده

                                                 

1 . Task Autonomy  
2 . Organizational Characteristics  
3 . Organizational Size  
4 . Centralization  
5 . Role Ambiguity 
6 . Role Conflict  
7 . Role Overload  
8 . Mathieu & Zajac  
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 تعهـد   - 3 و   2 وابستگي شـغلي   -2،  1 رضايت شغلي  -1 :اين سه نگرش عبارتند از    
توان نوعي الزام دانست كـه        ادي از تعهد وجود دارد تعهد را مي       تعاريف زي .  است 3سازماني

دلايل زيادي وجـود دارد از      ). 1969 ،فرهنگ لغت آكسفورد  (كند    آزادي عمل را محدود مي    
اسـتيرز و   (كه چرا يك سازمان بايستي سطح تعهد سازماني اعـضايش را افـزايش دهـد                  اين

طور كلي با وابـستگي و        وم جديد بوده و به    اولاً تعهد سازماني يك مفه    ). 290: 1992 ،پورتر
دهنـد        براي مثال، پرستاران ممكن است كاري را كه انجـام مـي           . رضايت شغلي تفاوت دارد   

كننـد، ناراضـي باشـند كـه در آن                دوست داشته باشند، ولي از بيمارستاني كه در آن كار مي          
يـا  . تجو خواهنـد كـرد    هاي مشابه ديگـر جـس       اي را در محيط     هاي مشابه   ها شغل   صورت آن 

ها ممكن است، احساس مثبتي از محيط كار خـود داشـته              هاي رستوران   بالعكس پيشخدمت 
گرينبرگ (طور كلي همان شغلشان متنفر باشند         باشند، اما از انتظار كشيدن در سر ميزها يا به         

ي از  ثانياً تحقيقات نشان داده است كه تعهـد سـازماني بـا پيامـدهاي             ). 182،  2000: و بارون 
، رفتـار   )1990،مـاتيو و زاجيـك    (، حـضور    )1984 ،باتمن و استراسـر   (قبيل رضايت شغلي    

 ،يـر، آلـن و اسـميت        مـي (و عملكرد شغلي    ) 1986 ،اريلي و چتمن  (اجتماعي     سازماني فرا 
رابطـه منفـي    ) 1982 ،مودي، پورتر و اسـتيرز    (رابطه مثبت و با تمايل به ترك شغل         ) 1993
 ).313 :2003 ،رانچنج و همكا شيان(دارد 

  دو ديدگاه درباره تعهد سازماني
بعـضي از نويـسندگان جديـد       : تعهد سازماني در دنياي امروز چيز بي ربطي اسـت         . 1

. ربطـي اسـت و نيـازي بـه تحقيـق و بررسـي نـدارد           معتقدند كه تعهد سازماني موضوع بي     
اخيـر در مـورد     به اعتقـاد بـاروچ بـا توجـه بـه رونـدهاي              .  يكي از اين افراد است     4باروچ
ها مثل فرايند مهندسي مجدد، ماهيت روابط كار در سه دهه اخيـر بـه                 سازي سازمان   كوچك

ربطي  طوري كه تعهد كارمند به سازمـــــان موضوع بي       گيري تغيير كرده است به      نحو چشم 
                                                 

1 . Job Satisfaction 
2 . Job Involvement 
3 . Organizational Commitment 
4 . Baruch 
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عنوان يك مفهـوم عمـده در مـديريت و     گويد كه اهميت تعهد سازماني به     مي او. شده است 
اساس بحث باروچ اين    . چنان ادامه دارد    سازماني در حال كاهش است و اين روند هم        رفتار  

. تـرين نيـست     است كه تعهدسازماني براي كاركنان يك پيش شـرط مهـم اسـت، امـا مهـم                
هـاي اخيـر نـسبت بـه اسـتخدام            سـازي در سـال      هاي كوچك   ها با توجه به فعاليت      سازمان

 1حتـي دراكـر   . انـد   ميـل بـوده     يا نـاتوان و يـا بـي       كاركنان با تعهد يكسان نسبت به سازمان        
گوينـد، بـراي كاركنانـشان        مـي  هايي كه   ترين نويسنده مديريت نيز نسبت به شركت        برجسته

گويـد،      مـي  دراكـر . اند  هـــــا خلاف آن را ثابت كرده       ارزش قائلند، بدبين است چرا كه آن      
هـا هـستند، ولـي بـا         ترين دارايي آن  كنند كه كاركنان بزرگ     مي ها هر روزه اذعان     همه سازمان 

كه واقعاً معتقـد بـه آن         كنند چه رسد به آن      مي گويند كمتر عمل      مي چه كه   وجــود اين به آن   
طور كه تعهد سازمان به كارمند، كاهش يافته اين انتظار            ها معتقدند همان    اكثر سازمان . باشند

  .ته باشدوجود دارد كه تعهد كارمند هم نسبت به سازمان كاهش ياف
دهند كه حمايت       مي تحقيقات نشان . توان به منطق باروچ ايراد گرفت       طور كلي نمي     به

چنين شواهد زيادي  هم. سازماني از كارمند با تعهد كارمند به سازمان به وضوح مرتبط است    
ا را  ه  كنند تا هزينه      مي ها كاركنانشان را بازخريد     وجود دارد مبني بر اينكه بسياري از سازمان       

افـزايش  اي  طور فزاينده كاهش دهند و از اين طريق توانايي رقابت در بازارهاي جهاني را به       
دربـاره  . اند  هاي بزرگ، كوچك شده     شركت % 90زند كه بالغ بر         مي تخمين (2امشوف. دهند

 43هاي كاري در روزنامه نيويورك تـايمز تخمـين زده شـده اسـت كـه                   تغييرات در محيط  
  .  از بين رفته است1995 تا 1979هاي  ر آمريكا بين سالميليون شغل د
ايـن رقـم تـرك    . انـد   اند از بين رفتـه      وجود آمده   هايي كــــه در اين دوره به       اكثر شغل 

نظمي ممكن است، اثر منفي را بـر تعهـد سـازماني       كند و اين بي       مي شغل كاركنان را آشكار   
نه تنها در زمان ورشكستگي يا ركود       ها    چنين مشخص شده است كه شركت       هم. تشديد كند 

ها در زمان سودآوري و رونق نيـز دسـت بـه ايـن                 بلكه آن   كنند،  مي كاركنانشان را بازخريد  
هاي مالي ارائه و بنـابراين،        ها با انجام اين كار علامت مثبتي را براي تحليل           آن. زنند    مي عمل

                                                 

1 . Drucker 
2 . Emshoff 
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بـراي مثـال    . كنند    مي مدت استفاده   تاهداري در كو    براي افزايش سهام  اي    عنوان حربه   از اين به  
هـايي را بـراي كـاهش          شــــركت زيراكس در دوران سودآوري، برنامـه       1به گفته ريچهيلد  

 كاهش داد   1993هزار كارمند در سال       10ها را به      طوري كه تعداد آن     كاركنانش اعلام كرد به   
آور خواهـد بـود       عجـب ت. سهام اين شركت در روز بعد منجر شد        % 7و اين كار به افزايش      

تعـدادي از ادغـام     . اگر تعهد كاركنان به شركت زيراكس درنتيجه چنين عملي كاهش نيابـد           
انـد    ها و به مالكيت درآوردن شركتي توسط شركت ديگر نيز توسط باروچ ذكر شده               شركت
هـاي بـــزرگ    طور كـه سـازمان   همان. اند چنين تعهد سازماني كاركنان را كاهش داده      كه هم 
چـه كـه      فروشـند آن      مـي  هاي خـود را     دست آورده يا دارايي     هاي ديگر را به     يت سازمان مالك
كـاملاً بـه    . شــــود موضوع كـانون تعهـد اسـت           مي به شكل غالب ظاهر   اي    طور فزاينده   به

كـه چـه چيـزي و كـدام           توان دريافت كه براي كاركنان در اين شرايط درك ايـن            مي آساني
ها  ن گيري تعهد در اين شرايط براي آ    در نتيجه ايجاد و شكل    . سازمانشان است، مشكل است   

  اسـت  2براي مثال آيا كارمندي كه متعهد به شركت مك دونل داگـلاس           . مشكل خواهد بود  
  .تواند به آساني تعهدش را به شركت بوئينگ منتقل كند   مي

تقد اسـت   توان بحث باروچ را كه مع       مي طور  چه: تعهـــد سازماني واقعاً مهم است    . 2
شواهدي وجـود دارد كـه     . ربطي است را ارزيابي كرد      تعهد سازماني يك مفهوم مديريتي بي     

بـراي  . كننـد   مي ها را دنبال    سازي و كاهش هزينه     هاي كوچك   ها استراتژي   بسياري از سازمان  
عنوان يك استراتژي نه چندان مهم  ها ايجاد سطح بالايي از تعهد كارمند ظاهراً به    اين شركت 

شـوند    مـي  ن استراتژي متوسل  هايي كه به اي    ي كسب موفقيت اقتصادي نسبت به شركت      برا
نظـري     تجربـه واقعـي مـديريت، ممكـن اسـت، صـاحب            بر اساس بنابراين،  . شود  مي درك

هـاي كمتـري      كـه سـازمان     خـاطر ايـن     ربطي است، بـه     استدلال كند كه تعهد كارمند چيز بي      
در اين ديـدگاه بـاروچ ممكـن        . دهند  مي نان ادامه هايي را براي افزايش تعهد كارك       استراتژي

با اين حال، از طرف ديگر شواهدي دال بر اين وجـود دارد             . است تاحدودي درست بگويد   
هـاي منـابع انـساني بــــــراي افـزايش تعهـد              ها درپي عملكرد بالا و استراتژي       كه سازمان 

                                                 

1 . Richhield 
2 . Mc Donnell Douglas 
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از ايـن   . هـا فـراهم كنـد       آنتواند سود اقتصادي بيـشتري را بـراي           مي كاركنانشان هستند كه  
 كـه  خاطر اين عنوان يك مفهوم مديريتي به ربط نيست، بلكه به   ديدگاه تعهد كارمند نه تنها بي     

درحقيقـت تعهـد از     . تواند به مزيت رقابتي و موفقيت مالي منجر شود، خيلي مهم است            مي
ين ديـدگاه   در ا . عنوان كليدي براي مزيت رقابتي محسوب شود        اين ديدگاه ممكن است، به    

گويد، چيـز     مي چه كه باروچ     كاملاً برخلاف آن    تعهد كارمند به عنوان يك استراتژي رقابتي،      
  ).392 -396 :1998مودي، (ربطي نيست  بي

جا مطـرح شـده اسـت كـه آيـا معيـار تعهـد كـه بـه تعبيـر                       سوال بسيار مهمي كه اين    
خـاطر برخـي ملاحـضات       انـد بـه     انديشمندان مديريت آن را تقوي و فضيلت ناميـده          بعضي

، معيار تخصص و كارآمدي جايگزين آن شده است يا خير؟ براي              ، كنار رفته    مديريتي و فني  
گردد اما اين تفكيـك در        پاسخ به اين سوال، ابتدا، تفكيكي ميان تخصص و تعهد مطرح مي           

كـه   (به اين معني كه، به رغم تمايز آكادميك ميان اين دو          . ادامه پژوهش، قابل توجيه نيست    
 بعـد اخلاقـي و ديگـري ريـشه در توسـعه مـديريت ـ بعـد         -يكي ريشه درفلسفه اخلاق 

درعمل، دو معيار فضليت وكارآمدي، بـسيار بـه يكـديگر مـرتبط و نزديـك          ) مديريتي دارد 
اين نزديكي و شباهت تئوريك ميان دو معيار مذكور، درعمل، در ديدگاه و عملكرد              . هستند

  .، نمود يافته است)متصديان نظارتي(جامعه مورد بررسي پژوهش 
 همـراه شـهرونداني      به لحاظ تاريخي، حكمراني خوب مستلزم حكمراناني خوب و به         

، تأكيد بيشتري بر كارايي مديريتي نـسبت بـه            هاي مدرن   اما بوروكراسي دولت  . خوب است 
،    قائل شـد   توان ميان اين دو مفهوم تمايزاتي       ، مي   طور شهودي   به.  تقوي و فضايل فردي دارد    

  .اند  خلاصه شده)1(اين امتيازات در جدول 
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 ، شايستگي كارآمدي ، فضيلت ، تقوي تعهد
 .كارايي فني دارد هاي كسب شده و ريشه در مهارت .بيني دارد ريشه در اخلاقيات و جهان

، نـه ذاتـي       هاي دروني   حاكي از صفات و ويژگي    
 .است هر چند كه نمود بيروني دارد

، حـاكي از اعمـال و         هـا    صـفات و ويژگـي     جـاي   به
عملكردهاست كه نشان دهنـده ظرفيـت و توانـايي          

 .فرد است

  )703: 2006، 2 و ميشائيل ماكيابلي1آلن لاوتن(مقايسه شهودي تعهد و كارآمدي  : 1جدول 
 

 :شـود   ، خود از لحاظ آكادميك و علمي نيز در دو حوزه جداگانه دنبـال مـي                 اين تمايز 
الجمع بودن اين     البته اين تمايز به معناي مانعه     .  لاق و ديگري توسعه مديريت    يكي فلسفه اخ  

، يكي از نقاط تلاقي اين دو مفهوم است كـه             ، مديريت خدمات عمومي     كه  چه آن .  دو نيست 
، ناظر بر بعد مديريتي و ارتقاء كارايي است و از سوي ديگر در معرض ديگران و                   سو  از يك 

، انتظار رفتار و اعمـال        اي كه از مديران و مسئولان بخش عمومي          عامه ،  عامه مردم قرار دارد   
سازد كه دو مفهـوم فـضيلت    تحقيقات و پژوهشي بيشتر اين امر را روشن مي .  نيك را دارند  

ند، شايـستگي در درون     ا  ه خورده بيش از اين به يكديگر گر     ) تخصص(و شايستگي   ) تعهد(
، فـضيلت و تعهـد هـم     ، و درمقابل نيـز      ضائل است ها و ف    سري از ارزش    ، حاكي از يك     خود

مستلزم شايستگي است تا بتواند از مجراي اعمـال نيـك و فاضـلانه در تحقـق شايـستگي                   
رويكـردي كـه    : توان دو رويكرد را دنبال نمـود        ، مي   در اين ميان  .  ، توفيق داشته باشد     مذكور

همانند سيب و پرتقـال مقايـسه    طور كلي است و اين دو را          قائل به جدايي اين دو مفهوم به      
،   خوانـد   زيست يكـديگر مـي      ، اين دو را با يكديگر مرتبط دانسته و هم           رويكرد دوم .  كند  مي

سـري از فـضائل    ، درون خـود داراي يـك        هاي مديريتي   بدين معني كه بسياري از شايستگي     
 .اند اخلاقي

                                                 
1 . Alan Lawton 
2 . Michael Macaulay 
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 انواع تعهد سازماني
 وجود دارد كـه شـرح آن در زيـر آمـده              در ادبيات تعهد سازماني چند تعريف مسلط      

  :است

  : 1تعهد نگرشي يا اخلاقي. الف
ايـن  . آيد  دست مي   سازي و دلبستگي نسبتاً بالاي فرد با يك سازمان خاص به            از همانند 

  :وسيله سه عامل تواند حداقل به طور مفهومي مي تعريف به
   ؛هاي سازمان اعتقاد قوي به پذيرش اهداف و ارزش .1
  ؛هاي قابل ملاحظه براي سازمان ام تلاشتمايل به انج .2
   .)1982،  2مودي و همكاران( شود  ، مشخص مي تماياً به ادامه عضويت در سازمان .3

  :3تعهد حسابگرانه يا رفتاري. ب
ريزي شده    پايه5 يا پاداش ـ ارزش هومنز و گولدنر 4 الگوي مبادلهبر اساس اين تعهد 

اي سـاختاري كـه نتيجـه معاملـه فـرد و سـازمان و                عنوان پديـده    تعهد حسابگرانه به  .  است
هـايي كـه بـراي فـرد در طـول زمـان               گذاري  چنين دگرگوني در مزاياي جانبي و سرمايه        هم
  ) 1972،  6هربي نياك و الوتو(آيد، تعريف شده است  وجود مي به

  : تعهد هنجاري.ج
 و  هـا   هـاي سـازماني مثـل گـزينش         اين تعهد فرايندي است كه بـه موجـب آن كـنش           

، 9يافتـه   چـون وفـاداري تعمـيم        هـم  8هاي درونـي فـرد       و ويژگي  7هاي اجتماعي شدن    روش
                                                 

1 . Moral or Attitudinal Commitment  
2 . Mowday et al., 
3 . Behavioral or Calculative  
4 . Exchange Model  
5 . Homans & Goulnr  
6 . Hrebiniak & Alutto  
7 . Socialization Procedures  
8 . Individual Predispositions 
9 . Generalized Loyalty  
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اي باعث ايجاد تعهد سـازماني        هاي وظيفه   هاي مورد توافق سازمان مشخص و نگرش        ارزش
  ) 1980 ،1واينر و واردي(شود  مي

 ـ       ) 1983 (2در تحقيقي كه توسط فريس وارنيا      ا با عنوان بررسي متغير تعهد سـازماني ب
،   ، تمايل به ترك شغلي و خصوصيات شخـصي مـشتمل بـر سـن                متغيرهاي مثل ترك شغل   

  .عمل آمده است ، تعداد فرزندان به ، وضعيت تأهل جنسيت
صـورت     حـسابدار در كاليفرنيـا بـه       2478اي در كانـادا و         حسابدار حرفـه   1105تعداد  

)OCQ( سـازماني    در اين پژوهش از دو نوع ابزار سنجش تعهـد         .  تصادفي انتخاب شدند  
 و  3

 )H-AS(مقياس  
.   استفاده شده است و نتايج براي هر دو ابزار سنجش تقريبـاً يكـسان بـود                4

چنين جنـسيت و تعـداد    هم.  دار نبود اين رابطه معنيH-AS دار با    رابطه معنيOCQسن با  
 رابطـه   داري داشتند اما با پرسـشنامه تعهـد سـازماني             رابطه معني   H-ASفرزندان با مقياس    

بـا عنـوان بررسـي      ) 1984 (5در تحقيق ديگر كه توسط بيتمن و استرسـر        .  دار نداشتند   معني
، فـضاي   ، ابهـام نقـش   رابطه ميان تعهد سـازماني بـا خـصوصيات عملكـرد تعـارض نقـش             

چنين ابعاد مـشاغل   ، فرصت رشد و هم ، نگرش نسبت به سازمان     ، حمايت سازماني    سازماني
، عوامـل مـوقعيتي بـيش از عوامـل            هاي ارائه شـده     مطابق گزارش .  يردگ  كاركنان را دربر مي   

،   )1989 (6لوسـكوكو .  )1983،    مـارو (شخصي در تبيين واريانس تعهد سازماني نقش دارند         
و . هـاي مـرتبط بـا كـار         عقيده دارد كه نيرومندي تعهد سازماني حاصل تركيب كلي تجربـه          

هـاي   ي در سطح تعهد سازماني بسياري از گروهمحيط كار نقش اساس.  مرتبط با آن است     غير
  .  كاركنان دارد

                                                 

1 . Winer & Vardi  
2 . Ferris & Aranya 
3 . Organizational Commitment Questionnaire 
4 . Hrebiniak - Alutto Scale 
5 . Bateman & Stressor  
6 . Loscocco 
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طـور   بيني كننده تعهد عـاطفي بـه   ، عوامل پيش ) 1996 ( 1ير هاي آلن و مي  گفته بر اساس 
  :گيرند كلي در سه مقوله جاي مي

  ؛هاي شخصي ويژگي) الف
 ؛هاي سازماني ويژگي)  ب

  .هاي كاري تجربه)  پ

هـا و     بينـي   ت مرتبط با تعهد سازماني به منظـور كـشف پـيش           با اين حال بيشتر تحقيقا    
 2، اوبـرين و آكـروي   ريچـاردز .  )1998 ،هـاوكينز (انـد   هاي تعهد سازماني هدايت شده     بازده

بيني تعهد سازماني معلمان از طريـق عوامـل بيرونـي و درونـي                ، در خصوص پيش     ) 1994(
ل بيرونـي بـا تعهـد سـازماني رابطـه            عام 3 عامل دروني و     2دهد كه     مرتبط با كار نشان مي    

شـوند كـه مـديران        آور مـي    كننـد ايـن پژوهـشگران يـاد         بيني مي   معنادار دارند و آن را پيش     
.  ، اثر عوامل دروني را افزايش دهنـد         توانند با تغيير و اصلاح عوامل بيروني در محيط كار           مي

،  ثر در افزايش تعهد سازماني    كند كه مديران در تعيين عوامل مو        ، گزارش مي    ) 1996  (3آوامله
،  ، بهبـود فـضاي سـازماني        ، برقراري معيارهاي عادلانـه      متغيرهاي انگيزش ،سطح تحصيلات   

دهد كه شـاغلان      چنين مطالعات نشان مي     هم.  امنيت و ثبات شغلي را در اولويت قرار دادند        
وهشي خود  هاي تحصيلي و تكاليف آموزشي و پژ        هاي دانشگاهي متناسب با رشته      در محيط 

بـا ايـن   .  )2000،    4مك اينـيس  (شوند    از درون براي انجام دادن تكاليف شغلي برانگيخته مي        
، انگيـزه     حال عوامل بيروني مربوط به كار نظير بودجه و منابع ناكـافي و مـديريت ضـعيف                

 بـه سـخن     ).2001 ،5، دواو اسـتاف     ، وينفلـد    ، والش   گيلسپي(دهد    ها را كاهش مي     كاري آن 
ضاي هيأت علمي در صورتي نگرش مثبت به شغل و دانـشگاه خـود خواهنـد        ديگر اع 

  :داشت كه
  ؛يافتني باشند  ها روشن و دست نقش. 1

                                                 

1 . Allen & Meyer 
2 . Richards, Obrien & Akroyd 
3 . Awamleh 
4 . Mclnnis 
5 . Gillespi , Walsh , Winefield , Dua & Cstough 
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   ؛تكاليف شغلي چالش برانگيز باشد. 2
  ؛هاي رهبري حمايتي پيروي كنند سرپرستان از سبك. 3
 و  ركت دهـد  گيـري مـشا     اي باشد كه كاركنان را در تصميم        گونه  ساختار سازماني به  . 4
،   ناپـذير باشـد     ، تكاليف يكنواخـت و انعطـاف        هاي كاري مبهم باشد     كه نقش   ، زماني   برعكس

سرپرستان پشتيباني و حمايت لازم را نشان ندهند و ساختار دانشگاه مـشاركت كاركنـان را                
، دانـشگاهيان انگيـزش كـاري ضـعيفي را نـشان خواهنـد داد                 گيري محدود كند    در تصميم 

 ).2002، وسوينتر و سار(
 عـضو هيـات علمـي دانـشگاهي         1041طي پژوهـشي روي     ) 2002(وينتر و ساروس    

مراتـب    ، سلـسله    ، تعـارض نقـش      ، گرانباري نقـش     استراليا دريافتند كه متغيرهاي ابهام نقش     
در عين حال متغيرهـاي مـرتبط بـا         .  اداري با تعهد سازماني همبستگي منفي و معنادار دارند        

 رهبري حمايتي و ميزان مشاركت اعضاي هيـأت علمـي بـا تعهـد               ، سبك   هاي شغل   ويژگي
، نيز با بررسي رابطه بـين         )1977(استيرز  .  دهند  سازماني همبستگي مثبت و معنادار نشان مي      

با ) ، بازخورد و هويت شغل      ، تنوع شغل    آزادي عمل ( ويژگي اصلي شغل     4تعهد سازماني و    
دار    ويژگي با تعهد سازماني همبـستگي معنـا        4ن  استفاده از تحليل رگرسيون نشان داد كه اي       

) 2000(، كولبرت و كوان       )1996 (1، الشماري و جفري     علاوه بر اين بوئيان   .  دارند نشان داد  
و نيز بين بازخورد و تنـوع تكـاليف و تعهـد سـازماني همبـستگي                ) 2004(و كوان و بنكز     

  .دست آورند معنادار به
گيـري    انـدازه   ، به ويژه    ، عقيده دارند كه در زمينه تعهد        )1978 (2ير و ترايس    ، بي   استيونز

 كه از سـوي پژوهـشگراني نظيـر         3رويكرد تبادلي .  آن دو رويكرد متفاوت مطرح شده است      
، حمايت شده است آنان بر اين باورند كه تعهد سازماني تحـت         )1978(استيونز و همكاران    

، پـس از دوره    مزاياي مربوط به يك شـغل      هاي بازنشستگي و ساير     تاثير عواملي نظير برنامه   
بـر  ) 1974 (4، مـاودي و بوليـان       ، استيرز   ساير پژوهشگران نظير پورتر   .  طولاني اشتغال است  

                                                 

1 . Bhuian , Al - Shammari & Jefri 
2 . Sterens , Beyer & Trice 
3 . Exchange 
4 . Boulian 
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آورده شـده   ) 1981 (1 پيشنهاد اوليه پورتر و اسميت كه در مقالـه مـوريس و شـرمن              اساس
ران بـراي آزمـون     انـد ايـن گـروه از پژوهـشگ          ، يك رويكرد روانشناختي ارائـه كـرده         است

اي را طراحي كـرده و مطالعـات بـسياري را طراحـي كـرده و                  اعتباررويكرد خود پرسشنامه  
، در  در حــال حاضــر.  )1979،  مــاودي و همكــاران(مطالعــات بــسياري را تــدارك ديدنــد 

 ، وينتـر،    2كـوآن ،  كـولبرت (خصوص اعتبار ايـن رويكـرد تحقيقـات بـسياري وجـود دارد              
  )2002 ، 3ساروس

، بـا     )1989(ير    تت و مي  .  بخش هستند   هاي مرتبط با تعهد كاركنان بسيار نويد        شپژوه
هاي سازماني متمركـز      مرور مطالعات زيادي كه بر رابطه بين تعهد كاركنان و برخي از بازده            

بودند به اين نتيجه رسيدند كه روابط بين تعهد كاركنان و رضايت شـغلي و تـرك خـدمت                   
چنين ماودي و همكـاران       هم) 1986 ،5 هالنبك و ويليامز   ؛1990 ،4ميتو و زاياك  (قوي است   

، بين تعهد سازماني و ميـزان غيبـت از كـار همبـستگي معنـادار                  )1998 (6و ساگي ) 1979(
، كاركنان كه تعهد سازماني بـالايي را نـشان            هاي انجام شده    مطابق پژوهش .  دست آوردند   به
مرتبط با شغل خود      قت كمتري را در كارهاي غير     و) 2،    ترند  در كارشان شادمان  ) 1: دهند  مي

،   رابينسون، سـايمورد  (احتمال كمتري دارد كه سازمان خود را ترك كنند          ) 3،    كنند  صرف مي 
يافته مهم در خصوص تعهد سازماني اين است كه اين پديده صـفتي             ) 1992 ،7و پورپورينو 

بـدين سـان تعهـد      .  )1983،  مـارو (پايدار يا خصوصيت ثابت در طول زندگي فـرد نيـست            
مـرور متـون    .  ها سودمند اسـت     سازماني حاصل عوامل سازماني مهم هستند كه توجه به آن         

هاي شخصي و عوامل      دهد كه تعهد تابعي است از ويژگي        مربوط به تعهد سازماني نشان مي     
 ؛ 1983 ، مـارو   (هاي شخصي شامل عواملي نظيـر سـن           ويژگي.  موقعيتي مرتبط با محيط كار    

 ؛ 1987 ،1 آل ـ كواتَِـان  ؛ 2004 ، 8 كوآن و بنكز؛ 1990 ، ميتو و زاياك؛ 2000 ،برت و كوآنكول
                                                 

1 . Morris & Sherman 
2 . Collbert & Kwon 
3 . Winter & Sarros 
4 . Mathieu & Zajac 
5 . Hollenbeck & Williams 
6 . Sagie 
7 . Robinson, Simourd & Porporino 
8 . Banks 
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 ؛ 1981 ،2 انجل و پـري    ؛ 1981 ، موريس و شرمن   ؛ 1978 ، استيونز و همكاران   ؛ 1977 ،استيرز
 ، 3سـاوري و سـايم   (، سـابقه كـار        )1382 ،  زارعي و طالب پور    ، كوزه چيان  ؛ 1383 ،وند  زيني

 ؛ 1998،    5 هـاوكنيز  ؛ 1999 ، 4 النجار ؛1992 ، رابينسون و همكاران   ؛ 1987 ، آل و كواتَان   ؛ 1996
و سـطح تحـصيلات     ) 1996 ،  ساوري و سايم   ؛1981آنجل و پري،    (، جنس     )1379 ، رضايي

) 1379،     رضـايي  ؛1383،    ونـد    زينـي  ؛ 1990،     ميتـرز و زايـاك     ؛ 1992،    رابينسون و همكاران  (
  .است

،   ، باسيو   هايي نظير در تحقيق ديگري كه توسط هاكت         عوامل موقعيتي زمينه  كه     حال آن 
صورت گرفته است به بررسي رابطه ميان انواع تعهد سازماني بـا سـاير              ) 1994(هاسدورف  

  .اند متغيرها مثل سن و سابقه استخدام پرداخته
  و تعهـد مـستمر     )ACS(ها براي سنجش تعهد سـازماني از مقيـاس تعهـد عـاطفي                آن

)CCS(     و تعهد هنجاري NCS    و پرسشنامه )OCQ(  هـا در     تعداد شـركت كننـده    .   استفاده شد
هاي دريافتي توسط پست را بعد از تكميل           پرستاري بودند كه پرسشنامه    2301اين پژوهش   
 متـصدي اتوبـوس بودنـد ولـي نتـايج آن حـاكي از             80گروه دوم هم شـامل      .  عودت دادند 

در يك تحقيـق   ) 1998( ايرونيك و همكارانش  .  ها بوده است  همبستگي مثبت بين تمام متغير    
هاي كار اوليه و اهميت آنان با تعهد سازماني را مـورد              هايي كه تاثير تجربه     به بررسي فرضيه  
هـاي كـاري اوليـه و هويـت           گيري تجربه   اندازه  اين محققان به  .  داد پرداختند   بررسي قرار مي  

تحليـل    و  پرداختنـد و پـس از تجزيـه       ) ، مستمر   جاري، هن   عاطفي( شكل از تعهد     3 با   6وظيفه
،   بينـي تعهـد عـاطفي       ها و اهميت آن اثـر متقابـل در پـيش            ها و تجربه    نشان دادند كه ارزش   

  . مستمر و هنجاري دارد
ــر روي  ) 2002(وايــت و همكــارانش  ــه ب ــق ك ــك تحقي ــد يكــي از 400در ي  كارمن

هاي شخصي بـا      ررسي رابطه بين ويژگي   كارخانجات توليدي ايالات متحده انجام دادند به ب       

                                                                                                                 

1 . Al - Qattan 
2 . Angle & Perry 
3 . Savery & Syme 
4 . Alnajjar 
5 . Howkins 
6 . Task Identity 
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تحليل نتايج متوجه شدند افرادي       و  عملكرد شغلي وتعهد سازماني پرداختند و پس از تجزيه        
كه در مقياس شخصي نمره بالايي داشتند از تعهد سازماني بالايي هم برخوردارند كه نـشان              

هد سازماني رابطه   هاي شخصي با عملكرد شغلي و تع        دهنده اين مسأله است كه بين ويژگي      
هـاي رهبـري      معناداري وجود دارد در تحقيق ديگري با عنـوان بررسـي رابطـه بـين سـبك                

مديران با تعهد سازماني و رضايت شغلي در بين كاركنان شركت نفـت جمهـوري اسـلامي        
هاي رهبري مشاركتي بـا انـواع         ايران انجام شده است نتايج حاكي از اين بوده كه بين سبك           

در تحقيـق   .  رابطه معنادار وجـود داشـته اسـت       ) ، مستمر و هنجاري     عاطفي(ي  تعهد سازمان 
ديگري كه با عنوان بررسي رابطه سبك رهبري مديران با تعهد سازماني و عملكـرد شـغلي                 

 نفر از كاركنـان     280ها انجام شده است تعداد        هاي شخصي آن    زيردستان با توجه به ويژگي    
تند و در نهايت به اين نتايج نايل شدند كه بين سـبك  شهرداري تهران مورد بررسي قرارگرف 

  .داري وجود دارد دستان رابطه معني رهبري مديران و تعهد سازماني و عملكرد شغلي زير

  گيري نتيجه
هـا اسـت و هـر چـه ايـن سـرمايه از كيفيـت                  ترين سرمايه سازمان    نيروي انساني مهم  

، و ارتقاء سازمان بيشتر خواهـد شـد لـذا            ، بقاء   ، موفقيت   مطلوب و بالاتري برخوردار گردد    
نفـع    بايد درمورد بهبود كيفي نيروي انساني سعي فراوان نمود چرا كـه ايـن اقـدام هـم بـه                     

بلكه . گردد  هاي تخصصي شامل اين اقدام نمي        نفع افراد اما تنها آموزش      سازمان است هم به   
كـه هـر چـه      با توجه بـه ايـن  ، شود هاي افراد را نيز شامل مي   ها وتعديل ارزش    بهبود نگرش 

هاي سازمان را بپذيرند و بيـشتر خـود را متعلـق بـه سـازمان                  ، بيشتر ارزش    اعضاي سازمان 
، احتمـال موفقيـت سـازمان     بدانند و خود را ملزم با تلاش در راه نيل به اهـداف آن بداننـد       

، چگونگي  ترين عوامل موثر برموفقيت سازمان      بيشتر خواهد شد و از طرفي يكي از برجسته        
عملكرد آن است لذا سعي بر آن است تا عوامـل مـرتبط و مـوثر بـر عملكـرد كاركنـان را                       

گردد يكي ازعناصـر اصـلي        مشاهده مي ) 1(طور كه در شكل       شناسايي و تقويت نمود همان    
  .هاي فرد است ها و نگرش رزش، اعملكرد مجموعه
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  )109: 2002، 1عناصر عملكرد پاريخ( 
  

، شـغل يـا       ، نوعي نگرش و احساس دروني فرد نسبت به سازمان           داز طرفي ديگر تعه   
.  گـذار اسـت     ، عملكرد ووفاداري وي نسبت به سـازمان تـأثير           گروه است كه در قضاوت ها     

گذار اسـت حـال      ، ميزان وفاداري آن درسرنوشت و بقايش تأثير         بسته به ماهيت يك سازمان    
ازايـن نـوع   هـاي   ، مالي وحساسيت انسانياگر اين سازمان به اقتضاي ماهيت خود با مسائل       

ي اعتمـاد بـه       لازمـه . اهميت تعهد كارمندان نسبت به آن دوچندان خواهد شد        .  روبرو باشد 
، لزوم كاركنـان متعهـد را ضـروري           ها ازسوي ديگر    سو و رقابت بين سازمان      كاركنان از يك  

، ديـدگاه يـك    ي اشاره شـد هاي نوين در مورد تعهد سازمان       در اين مقاله به ديدگاه    . سازد  مي
، انـواع تحقيقـات كـه در مـورد رابطـه بـين خـصوصيات شخـصي و                     بعدي و چند بعـدي    

هـا    هاي شغلي با تعهد سازماني كاركنان صورت گرفته بود بيان شـد كـه اكثـر يافتـه                   ويژگي
هاي شغلي بـا تعهـد سـازماني     دهد كه بين بعضي ازخصوصيات شخصي و ويژگي      نشان مي 

  . وجود دارد دار رابطه معني

                                                 

1 . Parikh 

ها، بينش  اهداف، ارزش
 منابع ديگر رسالت، استراتژي

ها،  اختار، سيستمس
 مهارتها

 عملكرد

 محيط فرهنگي

 محيط بيروني
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