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   ୀ رਉی تأඵිر ৎ࠻ھد سازمای ୀ عملࢁඟد سازمان
 
  

   روح اله تولایی،  مسلم باقری
  

  :چکیده
هـا   ای که سـازمان  های پیوسته با توجه به تغییرات و دگرگونیاندیشمندان دانش مدیریت امروزه 

هـا،   اند که مهمترین عامل کسـب مزیـت رقـابتی در سـازمان     با آن مواجه هستند، به این نتیجه رسیده
به سـازمان و فراینـد مسـتمری     کارکنانرش درباره وفاداری تعهد سازمانی یک نگ. منابع انسانی است

است که از طریق آن اعضای سازمان علاقه خود را به سازمان، موفقیـت و کـارایی پیوسـته آن نشـان     
این مقاله با بررسی مبانی نظری به بررسی تأثیر تعهد سازمانی کارکنان بر عملکرد سازمان . دهند می

تعلق، ت، یاحساس رضا تواند یافته است که تعهد سازمانی کارکنان می پرداخته و به این نتیجه دست
تر، کـاهش خـروج کارکنـان از سـازمان،      عملکرد شغلی مطلوبها به سازمان،  آن یو دلبستگ یوابستگ

دوستی و کمک به همکاران و کاهش استرس شـغلی و نیـز    رفتار اجتماعی فعال، عدم غیبت از کار، نوع
مقالـه حاضـر از   . را به همراه داشته باشـد  وری سازمان و بهره یثربخشفزایش اهای مالی و ا موفقیت

. ای اسـت  مطالعـات کتابخانـه   توصـیفی و  -نوع تحقیقات کاربردی بوده و روش انجام آن پیمایشـی 
 .برداری بوده است چنین ابزار گردآوری اطلاعات آن نیز فیش هم

   :ها کلید واژه
. مستمر، تعهد تکلیفی، عملکرد سازمان تعهد سازمانی، تعهد عاطفی، تعهد

                                                      
 .انرژی المللی بین؛ عضو گروه پژوهشی مدیریت دانش موسسه مطالعات تهران دانشگاه انسانی منابع مدیریت دکتری دانشجوی. 

ه مـدیریت دانـش موسسـه مطالعـات     دانشجوی دکتری مدیریت تولید و عملیات دانشگاه علامه طباطبایی؛ رئیس گـرو . 
 .المللی انرژی وزارت نفت بین

  22/4/89: تاریخ دریافت مقاله
 30/5/89:تاریخ پذیرش مقاله
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 ජ໑١٣٨٩داد  و ෙ७ور   ، ٣٠، ॷماره ൈএ࣎م اিسای پൖࣂس، سال دوماঘنا ଓوૐॣه
  مقدمه 

اند که مهمترین عامل کسـب مزیـت رقـابتی، منـابع      به خوبی دریافته ها سازمان مدیران
، از این رو توجه به مقوله تعهد و وفاداری منابع انسـانی بـه سـازمان و    هاست انسانی سازمان

 ،وظایف فرانقشـی منـابع انسـانی    ها و حتی های اختصاص یافته به آن انجام هر چه بهتر نقش
  .ستها  های جدی مدیران سازمان دغدغهیکی از 

یک حالت روانی است که نشان دهنده تمایـل، نیـاز و الـزام     وتعهد سازمانی یک نگرش 
در این بین تمایل، به معنی علاقه و خواست قلبـی  . جهت ادامه فعالیت در یک سازمان است

است و نیـاز بـه ایـن معنـی اسـت کـه فـرد بـه خـاطر          فرد برای ادامه خدمت در سازمان 
هم چنـین  . هایی که در سازمان انجام داده، ناچار به ادامه خدمت در آن است گذاری سرمایه

الزام عبارت از دین، مسئولیت و تکلیفی است که فرد در برابر سازمان دارد و خـود را ملـزم   
مانی نوعی احسـاس وابسـتگی و تعلـق    از دیدگاهی دیگر، تعهد ساز. بیند به ماندن در آن می

  .خاطر به سازمان است
یک نگرش درباره وفاداری کارمندان به سـازمان اسـت، و یـک    «بنابراین تعهد سازمانی 

فرایند مستمری است که از طریق آن اعضای سازمان علاقه خود را به سازمان و موفقیـت و  
  ).32، ص1376مجیدی، (دهند  کارایی پیوسته آن نشان می

دیهی است تعهد سازمانی کارکنان زمانی ارزشـمند خواهـد بـود کـه بـر روی عملکـرد       ب
وری سازمان گردد، از ایـن رو ایـن مقالـه بـه      سازمان تأثیر مثبت داشته و موجب ارتقاء بهره

بررسی تحقیقات مختلف صورت گرفته در این زمینه پرداخته و به تـاثیرات تعهـد سـازمانی    
  .کند اشاره می کارکنان بر عملکرد سازمان

  تعهدمفهوم 
ها مـورد   از آن یبرخ لاًیاند که ذ کرده فیمتفاوت تعر یها تعهد را افراد مختلف به گونه

   :ردیگ یقرار م یبررس
کـه انسـان    دانـد  یم ییبه اصول و قراردادها یبند یپا یتعهد را به معن، یمطهرمرتضی 
خود  مانیاست که به عهد و پ یکس فرد متعهد«: دارد یم انیها معتقد است و ب نسبت به آن

گذاشـتن   اریافراد به در اخت لیکانتر تعهد را تما. »دیاهداف آن تلاش نما یوفادار باشد و برا
دادن  ونـد یتعهد را عبارت از پ کیسالانک. داند یم یبه نظام اجتماع شیخو یو وفادار یانرژ
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 ୀرਉی تأඵිر ৎ࠻ھد سازمای ୀ عملࢁඟد سازمان
کـه فـرد    کند پیدا می تیواقع یتعهد زمان یعنیداند،  یم یو یفرد به عوامل و اقدامات فرد

 ـنما یو وابستگ تینسبت به رفتار و اقدامات خود احساس مسئول ، ینیالحس ـبـه نقـل از   ( .دی
  ).30-31، صص، 1380
 ـ. ندینما یمقرره اطلاق م فیو همکارانش، تعهد را به عمل فراتر از وظا یمود  یابراز عمل
 ـو حساس، از اهم یدیاغل کلدر مش مخصوصاً بوده یضرور دادن امورانجام  یتعهد، برا  تی

و  »ییو شناسا تیاحساس هو«، »یوفادار«سه مفهوم  زیکوک و وال ن .استبرخوردار  یخاص
   ).40-42، صص1376، یدیمجبه نقل از (اند  تعهد مطرح کرده یرا برا» یآمادگ«

  تعهد  انواع
مدارانـه،   نشـت یتعهـد خو ، یتعهد مل، یتعهد مکتبر، یدر سازمان به انواع مختلف نظ تعهد

  ).31، ص، 1380، ینیالحس( شود یم میتقس یو تعهد سازمان یتعهد گروه
فرد بـه الزامـات    دیتق زانیم .دیآ یبه وجود م ینیب جهان کیاز تعلق به  یتعهد مکتب -

 ـسازش کارانـه و   ای انهیگرا تعهد اصول مکتبی منجر به شیو گرا ینگرش معتـدل و   ای
  .شود میمعقول 

 یهنیو م یآن مصالح مل یاست که فرد ط یدوست از وطن یناش همان حس، یتعهد مل -
  .دهد یرا ملاک رفتار خود قرار م شیخو

و  شود یم یاز اندازه فرد به منافع خود ناش شیب یمند از علاقهمدارانه،  شتنیتعهد خو -
 ـو  ینیو خود برترب تیشخص شیکه گرفتار ک یمعمولاً افراد  ـ ای بـه منـافع    توجـه  یب

و  ین هستند از آن برخوردارند، لذا به تناسب محور بودن منافع فردو سازما گرانید
  .کند یم دایبروز پ یرفتار یها یناهنجار ،مانآن با منافع ساز یناسازگار

 ـا یاهداف گروه، مشخصه اصـل  حیفرد به گروه و ترج یوابستگ، یتعهد گروه -  نـوع   نی
 ـو  یروه ـگ یهـا  تیفعال تیدر جهت تقو تواند یم یتعهد گروه. تعهد است  ـپد ای  دهی
 ـن ی،منف ـ یتعهد گروه ـ ای یشیخاستگاه گروه اند. عمل کند ی،گروه فکر بـه حرمـت    ازی
و  یررسـم یشـدن بـه اهـداف غ    لیناه، به اعتماد، کاهش فشار احساس گنا ازیداشتن، ن
  .استمافوق  تیاز شخص یرویاحساس پ

از نقـد   زیگر، یریناپذ بیتوهم آس :چون مواردی هم شامل تواند یم یشیاند گروه انباریز آثار
اعمـال فشـار   رمعقول، یغ یساز شهیکل، یو تعصب گروه یسونگر کی، یابیاجتناب از ارز، یمنطق
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 ـنادمنطق،  یب یها، توافق جمع بر اعضاء، اغماض لغزش گـرفتن اطلاعـات مخـالف، مسـدود      دهی

اتخــاذ شــده  ماتیکــارکرد گذشــته و تصــم یرو تعصــباطلاعــات و  یمجــار ریکــردن ســا
  ).82- 86، صص1372، یالوان(.باشد

  ابعاد و تعاریف تعهد سازمانی
های مربوط به کار است و بیشتر ایـن مطالعـات    در مطالعات رفتار سازمانی، تأکید برنگرش

، 1رابینـز (اسـت  » تعهد سازمانی«و » رضایت شغلی«، »وابستگی شغلی«در ارتباط با سه نگرش، 
  .)28، ص1385

ماننـد  ) Mowdey et al., 1979(ه رفتار سازمانی شـده اسـت   اخیراً توجهات زیادی به مطالع
. شـود  گیری می های متفاوتی تعریف و اندازه شناسی سازمانی، تعهد به شیوه خیلی از مفاهیم روان

ها یکـی از   توان یافت، ولی هر یک از آن اگر چه تعاریف متفاوتی از تعهد در ادبیات موضوع می
 Meyer (ها و احساس تکلیف را منعکس نماینـد   ک هزینهسه موضوع کلی وابستگی عاطفی، در

et al., 1993(.  

  2وابستگی عاطفی) الف

ای اسـت کـه تعهـد     ترین شیوه برخورد با تعهد سازمانی در ادبیات مربوطـه، شـیوه   عمومی
بـراین اسـاس فـردی کـه     . شود عنوان وابستگی عاطفی و روانی به سازمان، در نظر گرفته می به

کنـد، در سـازمان مشـارکت و درآن     است، خود را با سازمان تعیین هویـت مـی   شدیداً متعهد
  . برد شود و از عضویت در سازمان لذت می درگیر می

  3ها درک هزینه) ب

نظران بر این عقیده هستند که وابستگی عاطفی و روانی در مفهـوم تعهـد    برخی از صاحب
هـای مسـتمر    مایل به انجام فعالیـت عنوان ت ای ندارد، در عوض تعهد به نقش چندان برجسته

براین . گردد های ناشی از ترک سازمان تعریف می براساس تشخیص و درک فرد نسبت به هزینه

                                                      
1. Robbins 
2. Affective Attachment 
3. Percived Costs 
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های زیادی متوجه او خواهد شد،  اساس، هرقدر که فرد تصور کند در صورت ترک خدمت هزینه

  .تمایل به ماندن در سازمان و احساس تعهد، در او بیشتر خواهد شد
تئـوری  «های مربوط به تعهد که در مطالعات متعـددی بـرآن تأکیـد شـده،      جمله نظریهاز 
عنـوان   بیکـر تعهـد را بـه   «. مطرح شده است) 1960( باشد که توسط بیکر می» ها گذاری سرمایه

این تمایل به خاطر ذخیـره شـدن   . کند تعریف می» های مستمر مجموعه فعالیت«تمایل به انجام 
این تعریـف  . رود ها از بین می هایی است که با ترک آن فعالیت، این اندوخته هها و سرمای اندوخته

هـای مسـتمر فقـط بـه عضـویت در       رود که فعالیـت  وقتی برای بیان تعهد به سازمان به کار می
برای اشاره به ارزشی اسـت کـه فـرد در سـازمان     » ها گذاری سرمایه«اصلاح . سازمان اشاره کند

، این موارد در صورتی که فرد سـازمان را  )مانند تلاش، پول، آموزش( گذاری کرده است سرمایه
هـایی ممکـن اسـت شـامل سـهم       گـذاری  چنین سرمایه. ارزش تلقی شود تواند بی ترک نماید، می

  .های ویژه سازمانی نیز باشد ها، موقعیت سازمان از پرداخت حق بازنشستگی، بهبود مهارت
هـای شخصـی،    ویژگـی : اند بندی کرده چهار دسته طبقهتعهد را به ) 1982(مودی و همکاران 

  .های ساختاری های شغلی، تجربیات کاری و ویژگی ویژگی
هـای   گـذاری  چنین جزء مستمر تعهد سازمانی براساس دو عامل، حجـم و انـدازه سـرمایه    هم

ها  این پیش شرط. شود های شغلی در خارج از سازمان، ایجاد می فردی و نیز درک فقدان فرصت
  . اند مطرح شده) 1981(1بر اساس مطالعه بیکر، فال رل و کازبالت

که کارکنان در سازمان باقی بمانند، رابطه مثبتی با حجـم و انـدازه    احتمال این» بیکر«به نظر 
هـا، فقـدان    گـذاری  چـون سـرمایه   هـم . انـد  هایی دارد کـه در سـازمان انجـام داده    گذاری سرمایه
بنابراین . دهد های احتمالی ناشی از ترک سازمان را افزایش می ههای شغلی جایگزین، هزین فرصت

هـا بـه    ها وجود دارد، تعهد مستمر آن های شغلی کمتری برای آن دانند جایگزین کارکنانی که می
  .تر خواهد بود سازمان فعلی قوی

تعهد سازمانی تحت تأثیر تجربیـات فـردی قبـل از    ) هنجاری(در نهایت این که جزء تکلیفی 
چنـین پـس از ورود بـه سـازمان      و هـم ) فرهنگـی  –اجتماعی شدن خـانوادگی  (رود به سازمان و
فرهنگی، یک فـرد، تعهـد    –درباره اجتماعی شدن خانوادگی . قرار دارد) اجتماعی شدن سازمانی(

کند که افـراد مهـم از دیـدگاه وی ماننـد والـدین، بـر        تکلیفی قوی را هنگامی به سازمان پیدا می

                                                      
1. Becker, Fallrell & kusbult 
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ها مـدت طـولانی در آن سـازمان شـاغل      ه یک سازمان خاص تأکید کرده یا خود آنوفاداری ب

هـای   چنین اجتماعی شدن سازمانی، به این معنی است کـه کارکنـان از طریـق شـیوه     هم. اند بوده
شوند تا قادر باشند سازمان را به خوبی درک کرده و بـاور   مختلف سازمانی رهنمون به قسمی می

بیشتری به سـازمان خواهنـد   ) تکلیفی(ه از کارکنان در ادامه وفاداری و تعهد نمایند، لذا این دست
ایی از مطالب بیان شده در این قسمت بـا عنـوان مـدل سـه      ، خلاصه)1(در شکل شماره . داشت

  .بخشی تعهد سازمانی ارائه شده است

  
  )Meyer et al., 1993(مدل سه بخشی تعهد سازمانی ): 1(ی  شکل شماره

  عوامل مؤثر برتعهد سازمانی
های اخیر مطالعات بسیاری در مورد تعهد سازمانی صورت گرفته که در هر یک  طی سال

عنوان متغیر وابسته مـد نظـر    از این مطالعات تعهد سازمانی یا به عنوان متغیر مستقل و یا به

هــای  گــذاریســرمایه
 )ها حمایت(سازمان

 تعهد رفتاری

تعهد
 عاطفی

هایویژگی
 شغلی

  تجربیات کاری -
  احساس آرامش - 
 شایستگی -

 های ساختاریویژگی

 های ساختاریویژگی

 ترک خدمت

اجتماعی (اثرپذیری
  ):شدن

  فرهنگی - خانوادگی - 
 سازمانی -

 هااریگذسرمایه -
ــت -  ــای  فرصـ هـ

 شغلی جایگزین

 تعهد تکلیفی

منظـور  (جبران متقابـل  
جبران کردن خدمات و 

ــاتی ــه   امکان ــت ک اس
ــرد   ــرای ف ــازمان ب س

 ).است فراهم نموده

 :رفتارهای شغلی
  عملکرد - 
  غیبت - 
  جایی جابه - 
رفتارهــای مبتنــی بــر  - 

 تابعیت سازمانی

 تعهد مستمر
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 ୀرਉی تأඵිر ৎ࠻ھد سازمای ୀ عملࢁඟد سازمان
تعهـد   ،، نشان داد که یازده مطالعهبا مرور ادبیات موضوع) 1985( 1ریچرز. قرار گرفته است

را به عنوان یک متغیر مستقل و بیش از بیست مطالعه آن را به عنوان یک متغیر وابسته در 
جا با مروری بر ادبیـات موضـوع    بنابراین در این). See Mayer et al., 1993(نظر گرفته است 

اشکال ابعاد عـاطفی، مسـتمر و    گانه آن، در پیرامون عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی و ابعاد سه
از میان سه بخش تعهد عـاطفی، مسـتمر و هنجـاری، تعهـد عـاطفی      . گردد ارائه میهنجاری 

در یک تجزیه و تحلیل جامع، مشخص شده که از میـان  . بیشتر مورد بررسی واقع شده است
مـورد آن بـه بررسـی تعهـد عـاطفی       24چهل پژوهش انجام شده در زمینه تعهد سـازمانی  

  )Somers, 1995(داخته شده است پر

  »کوچ و استیرز«مطالعه 
انجـام شـد، برخـی از عوامـل مـؤثر برافـزایش تعهـد         1978در این مطالعه که در سال 

  .سازمانی به صورت زیر مطرح شده است
ای اسـت کـه    ترین عامل شخصی، میزان تعلق و پیوستگی بالقوه اصلی :عوامل شخصی -

افـرادی کـه در اولـین    . آورد خـود بـه سـازمان مـی    کارمند در اولین روزکـاری، بـا   
دهند احتمالاً بـا سـازمان بـاقی     روزکاریشان خود را خیلی متعهد به سازمان نشان می

افرادی که در آغـاز ورود بـه سـازمان خیلـی متعهـد باشـند، احتمـالاً        . خواهند ماند
ه های اضافی را خواهنـد پـذیرفت و عضـویت خـویش را بـا سـازمان ادام ـ       مسئولیت

این فرایند تعهد اولیه ممکن است به شکل یک سیکل، خود تقویت کننده . خواهند داد
درآید، یعنی اگر افراد در بدو ورود به سازمان تلاش و کوشش وافـر مبـذول دارنـد،    
ممکن است در ادامه تلاش بیشتری را بر مبنای تعهد بیشـتر بـه سـازمان، صـورت     

  .دهند
ون حیطه شغل، بازخورد، استقلال و خودمختـاری  عوامل سازمانی چ :عوامل سازمانی -

. دهد درگیری و مشارکت رفتاری را افزایش می در کار، چالش شغلی و اهمیت شغلی، 
. گـذارد  گیری مربوط به شغل، بر سطح تعهـد تـأثیر مـی    توانایی مشارکت در تصمیم

                                                      
1. Reichers 
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 ජ໑١٣٨٩داد  و ෙ७ور   ، ٣٠، ॷماره ൈএ࣎م اিسای پൖࣂس، سال دوماঘنا ଓوૐॣه
ایش سازگاری بین اهداف گروه کاری و اهداف سازمانی، تعهد به ایـن اهـداف را افـز   

های سازمانی چون، توجه به منافع بهتر کارکنان و مالکیـت کارکنـان،    ویژگی. دهد می
  .شود طور مثبت باعث افزایش تعهد سازمانی می به

شـود،   عامل برون سازمانی مهمی که باعـث افـزایش تعهـد مـی     :عوامل برون سازمانی - 
. ل فعلـی فـرد اسـت   های شغلی بعد از انتخاب شغ یابی به جایگزین قابلیت توانایی دست

تحقیقی در یک سازمان نشان داد که افرادی که نتوانستند شغلی با حقـوق بـالاتر پیـدا    
ای سـطح   طـور قابـل ملاحظـه    ، بـه )یعنی توجیه خارجی ضعیف از انتخـاب خـود  (کنند 

هـا در   کـه مشـاغل جـایگزین بـرای آن     بالاتری از تعهد سازمانی را نسـبت بـه زمـانی   
چنین افرادی که شغلی با بالاترین حقوق دریافـت   هم. ان دادنددسترس بوده، از خود نش

چه در زمانی که شغل جایگزین برای ) توجیه خارجی کامل از انتخاب خود(کرده بودند 
ها در دسترس بوده و چه زمانی که شغل جایگزین در دسترس نبـوده، سـطح تعهـد     آن

بالاترین سـطح تعهـد اولیـه در    رسد  بنابراین به نظر می. یکسانی را از خود نشان دادند
هـا وجـود    میان افرادی وجود دارد که توجیه خارجی و ضعیفی برای اولـین انتخـاب آن  

بینند یعنی فرصتی بـرای   که انتخاب اولیه را قطعی و غیرقابل تغییر می و دیگر این ؛دارد
انی سه دسته عوامل فردی، سـازم ) 2(ی  در شکل شماره. تغییر تصمیم اولیه خود ندارند

  .و برون سازمانی نشان داده شده است

  
  (Koch & Stears, 1978)عوامل سه گانه اثر گذار بر تعهد سازمانی ): 2(ی  نمودار شماره

دسترســی بــه مشــاغل
 جایگزین

تجربیات کـاری، حیطـه
شــــغل، سرپرســــتی 
ســـازمان و ســـازگاری 

 هدف

انتظارات شغلی قـرارداد  
ــاب   ــل انتخ ــی عوام روان

 های فردی شغل ویژگی

 تعهد اولیه احساس مسئولیت

 تعهد طی دوره اولیه استخدام
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 ୀرਉی تأඵිر ৎ࠻ھد سازمای ୀ عملࢁඟد سازمان
  »مودی و همکاران«مطالعه 

را در چهـار  ) تعهـد عـاطفی  (های تعهد سازمانی  پیش شرط). 1982(مودی و همکارانش 
  :کنند بندی می دسته) )3(ی  مارهشکل ش(گروه 

  
  (Mowday et al., 1982)های تعهد سازمانی  پیش شرط): 3(ی  شکل شماره

هـای شخصـی مختلفـی را     های متعددی، تأثیر ویژگـی  پژوهش :1های شخصی ویژگی -
هـای شخصـی بررسـی شـده شـامل سـن،        ویژگـی . انـد  برتعهد سازمانی بررسی کرده

در ایـن  . نسیت، سابقه خدمت، سطح آموزش، نژاد و عوامل شخصـی دیگـر اسـت   ج
ها به طور کلی مشخص شده است که سن و سابقه خـدمت بـا تعهـد رابطـه      پژوهش

  .مستقیم دارند
در حمایت از ارتباط این متغیرها، خاطرنشان کردند کـه وقتـی   ) 1958( 2مارچ و سایمون

های شغلی جایگزین برای فرد از بین  یابد فرصت یسن و سابقه خدمت در سازمانی افزایش م
در . این کاهش آزادی فرد ممکن اسـت محبوبیـت سـازمان فعلـی را افـزایش دهـد      . رود می

دهد که سطوح تحصیلات، با تعهـد   ها نشان می مقایسه با سن و سابقه خدمت، نتایج پژوهش
امـر باشـد کـه سـازمان     این ارتباط معکوس ممکن است ناشی از این . ارتباطی معکوس دارد

علاوه براین، افـراد بـا   . قادر نیست انتظارات افراد با سطوح تحصیلات عالی را برآورده سازد
  .سطوح تحصیلات بالا ممکن است بیشتر به حرفه خود متعهد باشند تا به سازمان

                                                      
1. Personal characteristics 
2. March & Simon 

 های شخصیویژگی

 های مرتبط با نقشژگیوی

 های ساختاریویژگی

 تجربیات کاری

 سازمانی تعهد
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در مطالعـه انجیـل و   . در پژوهش دیگری مشخص شده که جنسیت با تعهد مـرتبط اسـت  

در مـورد ایـن    2گروسـکی . مشخص گردید که زنان متعهدتر از مردان هسـتند  )1981( 1پری
های شـغلی در سـازمان بایـد     کند که به طور کلی زنان برای کسب موقعیت ارتباط استدلال می

  .تر است ها مهم سر گذارند، به همین خاطر عضویت در سازمان برای آن موانع زیادی را پشت
ایلات شخصی را به عنوان عامل ارتباط دهنده با تعهد سری از مطالعات تم در نهایت یک

دهد که تعهد با انگیزه موفقیـت خـواهی، احسـاس     های علمی نشان می یافته. اند بررسی کرده
به عبارت دیگر تعهد بـه سـازمان تـا    . های سطوح بالاتر مرتبط است شایستگی و سایر انگیزه

حساس کنند، سازمان به عنوان منبعـی بـرای   تواند تقویت شود که کارکنان ا ای می  آن اندازه
  .ها است ارضای نیازهای آن

دومین گروه از عوامل مـؤثر بـر تعهـد سـازمانی کـه در      : 3های مبتنی بر نقش ویژگی -
. هـا اسـت   های شـغلی آن  ادبیات موضوع به آن اشاره گردید، نقش کارکنان و ویژگی

گذارنـد،   رکنان بـه سـازمان مـی   ای بر تعهد کا نقش شغلی که تأثیر بالقوه سه جنبه از
  .»ابهام نقش«و » تضاد در نقش«، »حیطه شغلی با چالش شغل«: عبارتند از

فرضـیه اصـلی در   . انـد  تحقیقات زیادی ارتباط بین حیطه شغلی و تعهد را بررسـی کـرده  
چالش شغلی را افزایش و در نتیجه تعهد را ) غنی شده(جا این است که شغل تقویت شده  این

علاوه بر این، در مطالعات متعددی که ارتباط تضاد در نقش و ابهـام نقـش   . دهد میافزایش 
  .دهد که تعهد با تضاد نقش و ابهام نقش ارتباطی معکوس دارد بررسی شده نشان می

 )1978(اولین مطالعه در این زمینـه توسـط کـوچ و اسـتیرز      :4های ساختاری ویژگی -
: انـد  ساختاری مورد بررسـی قـرار گرفتـه   صورت گرفت، در این مطالعه چهار متغییر 

در ایـن مطالعـه   . »پیوسـتگی شـغلی  «و » تمرکـز «، »حیطه نظارت«، »اندازه سازمان«
بـه دنبـال آن   . داری بین هر یک از این متغیرهـا بـا تعهـد یافـت نشـد      ارتباط معنی

. تأثیر متغیرهای ساختاری را نیز مورد بررسی قرار دادند) 1980( 5موریس و استیرز

                                                      
1. Angle & Perry 
2. Grusky 
3. Role Related Characteristics 
4. Structural Characteristics 
5. Moris & Steers 
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 ୀرਉی تأඵිر ৎ࠻ھد سازمای ୀ عملࢁඟد سازمان
ها متوجه شدند که اندازه سازمان و حیطه نظارت با تعهد سازمانی غیرمرتبط بوده  آن

بدین معنا که کارکنـانی  . ولی رسمیت و پیوستگی شغلی و تمرکز با تعهد ارتباط دارد
که عدم تمرکز بیشتر، پیوستگی شغلی بیشتر و یا رسمیت بیشتر قوانین و مقـررات و  

اند، نسبت به کسانی که این عوامل را در اندازه  ههای تدوین شده را تجربه نمود روش
هـا بـه    این یافتـه . کنند اند، تعهد سازمانی بیشتری را احساس می کمتری تجربه کرده

ایـن دو مطالعـه،   . سازگار نبوده اسـت » کوچ و استیرز«استثنای متغیر تمرکز با نتایج 
هـد مـورد بررسـی قـرار     های متفاوتی از ساختار را به عنوان عوامل مرتبط با تع جنبه
نیز در مطالعه خود با عنوان تأثیر مالکیت کارکنان بر تعهد  1استیرز و روهودز. دادند

به این نتیجه رسیدند که وقتی کارکنـان در مالکیـت سـازمان سـهیم باشـند، تعهـد       
. سازمانی بیشتری دارند نسبت به زمانی که تنها به عنوان یک کارمند سازمان هستند

یک جنبه مربـوط بـه   (گیری  چنین نشان داد که مشارکت در تصمیم ماین پژوهش ه
  .با تعهد سازمانی ارتباط دارد) تمرکز

هـای عمـده تعهـد سـازمانی تجربیـات       چهارمین دسته از پیش شرط :2تجربیات کاری - 
تجربیات کاری به عنوان یک نیروی . کاری است که در طی زندگی شغلی فرد رخ دهد

ی شدن یا اثرپذیری کارکنان محسوب شده و به نوبه خود عامل عمده در فرایند اجتماع
  .گذارد می ای است که بر میزان وابستگی عاطفی کارکنان بر سازمان تأثیر  عمده

متغیرهای تجربه کاری که با تعهد سازمانی ارتباط دارنـد، در نتـایج سـه مطالعـه نشـان      
علاوه بر این بوکانـان  . مرتبط هستندای  دهد که با وابستگی سازمانی به طور قابل ملاحظه می

به این نتیجه رسید که احساس اهمیت شخصـی بـرای سـازمان بـا تعهـد سـازمانی       ) 1974(
کنند که مورد نیاز سازمان بوده و یا بـرای   بدین معنا، وقتی کارکنان احساس می. ارتباط دارد

از دیگر عوامل . یابد ها افزایش می مأموریت و هدف سازمان اهمیت دارند، تعهد سازمانی آن
های مثبت همکاران نسـبت   مهم مربوط به تجربیات کاری، احساس کارکنان در مورد نگرش

در . های مثبت همکاران بر تعهد فرد مؤثر خواهد بـود  بدین معنا که نگرش. به سازمان است

                                                      
1. Steers & rohods 
2. Work Experiences 
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 در هـر   .ها بـوده  صدد کشف ارتباط بین آن صرفاً دو مطالعه در ،خصوص تعهد و سبک رهبری

گرایی رهبر ارتباط دارد و در مطالعه دوم، نشان داد  دو مطالعه، مشخص شده که تعهد با وظیفه
  .که تعهد با ملاحظات انسانی رهبر نیز ارتباط دارد

  » گرینبرگبارن و «مطالعه 
  : کنند عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان را چنین تبیین می) 1993(بارن و گرینبرگ 

مشاغلی که میـزان مسـئولیت و   : گیرد های مختلف شغل قرار می جنبهتعهد تحت تأثیر  - 
باشد، متصـدی   اختیار واگذار شده در آن زیاد، تکرار پذیری آن کم و جذابیت آن زیاد 

های کـم بـرای    از طرف دیگر فرصت. دهد آن سطح بالایی از تعهد را از خود نشان می
گیـری سـطح پـائینی از     قش باعث شکلهای زیاد در شغل و ابهام زیاد در ن ارتقاء، تنش

  .شود تعهد سازمانی می
شانس بیشتر : گیرد های شغلی جایگزین قرار می تعهد سازمانی تحت تأثیر وجود فرصت - 

شـود کـه فـرد     هایی، باعث می برای یافتن شغل دیگر و مطلوبیت بیشتر چنین جایگزین
  .تعهد کمتری نسبت به سازمان خود داشته باشد

تر و یا با سابقه  کارکنان مسن: گیرد های فردی قرار می تحت تأثیر ویژگیتعهد سازمانی  - 
هایی که به کار خود علاقمند هستند، سطح بالاتری از تعهد  تر و آن کاری بیشتر و ارشد

شد که زنان در مقایسه بـا مـردان، تعهـد     در گذشته، اغلب اظهار می. دهند را نشان می
دهد که چنین اختلافـاتی   های اخیر نشان می یافته .کمتری نسبت به سازمان خود دارند

  . اند در تعهد سازمانی وجود ندارد بلکه دو گروه تعهد یکسانی را از خود نشان داده

  »ماتیو«مطالعات 
های تعهد سـازمانی   صورت گرفت، پیش شرط 1991در سال  1در پژوهشی که توسط ماتیو

  .شدو رضایت شغلی به چهار دسته به شرح ذیل تقسیم 
  .های شغل ویژگی - 
  . چون ابهام نقش، تضاد نقش و حجم کاری فرد است شامل مواردی هم: 2وضعیت نقش - 

                                                      
1. Mathieu 
2. Role States 
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  . شامل دو متغیر انگیزه موفقیت و موقعیت کارآزمودگی است: 1متغیرهای فردی - 
  .شامل دو متغیر استاندارد عملکرد و انسجام است: 2تأثیرات جمع - 

  » کوهن«مطالعه 
هـای آن صـورت گرفتـه، بـه      ر زمینه تعهد سازمانی و پیش شرطهایی که د بیشتر پژوهش

در ایـن بـین تحقیقـات    . انـد  های آن پرداخته روابط خطی ساده بین تعهد سازمانی و پیش شرط
ارتبـاط بـین تعهـد و پـیش      اندکی موجود است که به نقش متغیرهای میانجی و تعدیل کننـده  

  .های آن توجه کرده باشد شرط
هـای   تعدیل کننده حرفه در روابط بین تعهد سازمانی و پـیش شـرط   نقش 3)1994(کوهن 

متغیرهای اثرگذار بر تعهد سازمانی در این پـژوهش همـان   . آن را مورد بررسی قرار داده است
است که به چهـار دسـته   ) 1982(های تعهد سازمانی از دیدگاه مودی و همکارانش  پیش شرط

  : شود ذیل تقسیم می
  های فردی ویژگی - 
  های مربوط به نقش  گیویژ - 
  های ساختاری  ویژگی - 
  های تجربیات کاری  ویژگی - 

البتـه  . انـد  تقسـیم شـده   4ای به دو دسته کارگران و کارمندان های حرفه در این تحقیق گروه
  .است  ای تقسیم شده ای و غیرحرفه گروه کارمند نیز خود به دو دسته فرعی حرفه
  : تنتایج حاصل از این پژوهش به شرح زیر اس

  : های فردی ویژگی) الف
» تعهـد سـازمانی  «و » سـن «ای از نظر ارتباط بین  های حرفه داری بین گروه تفاوت معنی - 1

  .وجود ندارد

                                                      
1. Individual Variables 
2. Aggregate Influence 
3. Cohen 
4. White Color and Blue Color  
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» سابقه خـدمت «داری بین دو گروه کارگران و کارمندان از نظر ارتباط بین  تفاوت معنی - 2

ای و  فـه وجـود نـدارد ولـی در بـین دو گـروه فرعـی کارمنـدان حر       » تعهد سازمانی«و 
  . شود ای این تفاوت دیده می غیرحرفه

تر از کارمندان  کارگران قوی» تعهد سازمانی«و » مدرک تحصیلی«میزان همبستگی بین  - 3
بدین معنی که کارگران بـا میـزان تحصـیلات کمتـر، تعهـد بیشـتری نسـبت بـه         . بود

و » لیمـدرک تحصـی  «چنین همبستگی بین  هم. کارگران با میزان تحصیلات بالا داشتند
  . معنی است بی) ای ای و غیرحرفه حرفه(» تعهد برای کارمندان«

دادنـد در حـالی کـه در بـین      از میان کارگران، زنان تعهد بیشتری از خـود نشـان مـی    - 4
  . ای، مردان تعهد بیشتری داشتند کارمندان حرفه

تـر از کارمنـدان    برای کارگران قـوی » تعهد سازمانی«و » وضعیت تأهل«همبستگی بین  - 5
بدین معنی که کارگران متأهل از کارمندان متأهل تعهـد بیشـتری از خـود نشـان     . بود
  . دادند می

داری بـین   هیچ تفـاوت معنـی  » تعهد سازمانی«و » تعداد فرزندان«در مورد ارتباط بین  - 6
  . ای وجود نداشت های حرفه گروه

 ـ بـرای کـارگران خیلـی قـوی    » تعهد سـازمانی «و » رضایت شغلی«همبستگی بین  - 7 ر از ت
  .کارمندان بود

هـای   آگاهی از فرصت«ای از نظر ارتباط بین  های حرفه داری بین گروه هیچ تفاوت معنی - 8
  . شد دیده نمی» تعهد سازمانی«و » شغلی خارج از سازمان

ای  بـرای کارمنـدان غیـر حرفـه    » تعهد سازمانی«و » نیاز برای موفقیت«همبستگی بین  - 9
  . های دیگر بود بیشتر از گروه

  : های مربوط به نقش شرط  یشپ) ب
تعهـد  «و » تضـاد نقـش  «ای از لحاظ ارتباط بـین   های حرفه داری بین گروه تفاوت معنی - 1

  .دیده نشده» سازمانی
ای بیشـتر   در کارمندان غیرحرفـه » تعهد سازمانی«و » ابهام نقش«میزان همبستگی بین  - 2

  . ها بود ای از حرفه
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بـرای کارمنـدان   » تعهد سازمانی«و ) ریخودمختا(» آزادی عمل«میزان همبستگی بین  - 3

  . بیشتر از کارگران بود

  : های ساختاری ویژگی) ج
های مختلف دیـده   در بین گروه» تعهد سازمانی«و » تمرکز«داری بین  هیچ تفاوت معنی - 1

  . نشد
های مختلـف وجـود    در بین گروه» تعهد سازمانی«و » ارتباطات«داری بین  تفاوت معنی - 2

  . تر از کارگران بود برای کارمندان قویاین همبستگی . داشت

  : تجربیات کاری) د
ارتباط تمام متغیرهای مربوط به تجربیات کاری به استثنای درآمد بـا تعهـد سـازمانی،     - 1

  .های مختلف یکسان بود برای گروه
هـا   تری بین درآمد و تعهد سازمانی برای کارمندان به نسبت سایر گروه همبستگی قوی - 2

  . ها بود ای تر از غیرحرفه قوی ،ها ی ا ین در گروه کارمندان، برای حرفهچن هم. وجود داشت
هـای   به طور کلی نتایج این تحقیق نشان داد که رابطه بـین تعهـد سـازمانی و پـیش شـرط     

در مـورد  . ای اسـت  تـر از کارمنـدان حرفـه    قوی ،ای فردی برای کارگران و کارمندان غیرحرفه
هـای   هـا بـین گـروه    ای ساختاری و تجربیات کـاری، تفـاوت  ه متغیرهای مربوط به نقش، ویژگی

  .ای یکسان نبود حرفه

  » برونینگ و اسنیدر«مطالعه 
صـورت گرفـت، نقـش میـانجی و      1993در پژوهشی که توسط این دو دانشمند در سـال  

تعدیل کننده جنسیت، پست و مقام در رابطه با تعهـد سـازمانی و متغیرهـای اثرگـذار بـر آن،      
در این تحقیق به منظور بررسی تـأثیر   (Bruning & Snyder, 1993)قرار گرفته بود مورد توجه 

های جنسی و پست و مقام در رابطه با تعهد سازمانی و عوامل مؤثر بر آن، چهار گـروه   تفاوت
در ادامه عوامل مـؤثر  . مرد و کارکنان مرد مدیران زن، کارکنان زن، مدیران: اند انتخاب شده

  . بندی شده است بر تعهد سازمانی نیز به عنوان متغیرهای مستقل در چهار دسته زیر طبقه
  .است... که شامل سبک رهبری، انسجام گروه و :های اجتماعی رویه -
  .است... که شامل تضاد نقش، ابهام در نقش، وضوح نقش و  :آگاهی از موقعیت -
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  .که شامل احساس شایستگی شخصی است :فردی ارزیابی - 
که شامل رضایت از ماهیت کار، رضایت از همکاران، رضایت از حقـوق   :رضایت شغلی - 

  .های ارتقاء است و رضایت از فرصت
دهـد   تجزیه و تحلیل همبستگی بین هر یک از متغیرهای مستقل با تعهد سازمانی نشان مـی 

بـا تعهـد سـازمانی رابطـه مثبـت      ) د در نقش و ابهام نقشبه استثناء تضا(که تمام این متغیرها 
داری از نظـر ارتبـاط هـر یـک از      دهد که هیچ تفـاوت معنـی   نتایج این تحقیق نشان می. دارند

متغیرهای مستقل با تعهد سازمانی در هر یک از چهار گروه نمونه پـژوهش وجـود نـدارد، لـذا     
بین متغیرهای مستقل و تعهد سـازمانی را   توان گفت که تفاوت جنس و پست و مقام، ارتباط می

توانند به عنوان عامـل تعیـین کننـده مهـم      در چهار گروه نمونه تعدیل کردند بدین منظور نمی
  . برای تعهد سازمانی مطرح باشند

  »1واندربرگ«مطالعه 
دهد که  نشان می (Vandenberg, 1992)صورت گرفته » واندربرگ«ای که توسط  در مطالعه

در ادبیات موضوع چهار فرض به شرح »رضایت شغلی «و »تعهد سازمانی «رابطه بین در مورد 
  : زیر وجود دارد

بدین معنا که رضایت شغلی پـیش شـرط   : شود رضایت شغلی موجب تعهد سازمانی می - 
افراد به خاطر این که رضایت از شغل دارنـد بـه سـازمان متعهـد     . تعهد سازمانی است

 3چنـین وانـدربرگ و اسـکارپلو    و هـم ) 1986( 2و هرنـر  مطالعـات ویلیـامز  . گردنـد  می
  . از این فرضیه حمایت کرده است) 1992(

بدین معنا که تعهد سازمانی پـیش شـرط   : شود تعهد سازمانی موجب رضایت شغلی می -
افرادی که نسبت به سازمانی متعهد هستند، از شغل خود رضایت . رضایت شغلی است

چنـین   هـم ) 1990( 5و دروزت و زازکـو ) 1984( 4زیمطالعات بیـتمن و، اسـترا  . دارند
  . کرده است از این فرضیه حمایت) 1991( 6پژوهش لانس

                                                      
1. Vander berg 
2. Williams & Hazar 
3. Vandenberg & Scarpello 
4. Bateman & Strasser 
5. Dossett & Suszko 
6. Lance 
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از این  )1989( 1مطالعه فازکار و تتریک: مندی، ارتباط دو سویه دارند تعهد و رضایت -

  .کند نظریه حمایت می
عـات  مطال: گونه رابطه سببی بین رضایت شغلی و تعهـد سـازمانی وجـود نـدارد     هیچ -

  .از این فرضیه حمایت کرده است) 1986( 2کوری و همکارانش

  »مایر و اسکورمن«مطالعه 
کارمنـد از میـان ادارات مختلـف     330روجرمایو و دیود اسکورمن در تحقیقی که برروی 

هـای   پرداختـه و پـیش شـرط   ) 1958(انجام ، به بررسی مدل مارچ سایمون  1998در سال 
   (Meyer & Schoorman, 1998)اند  نو مورد مطالعه قرار داده تعهد سازمانی را از دیدگاهی

نظریه این محققان پیرامون ماهیت تعهد سازمانی بیانگر ایـن مطلـب اسـت کـه در نظـر      
از ارزش نظـری و  » تعهد مسـتمر «و » تعهد ارزشی«گرفتن تعهد به عنوان ترکیبی از دو بُعد 

های متفاوتی از این دو بعد  ها و پیش شرط هاین مطالعه میدانی به زمین. عملی برخوردار است
اند که بایستی با استفاده از پرسشـنامه دو بُعـدی تعهـد سـازمانی و بـر اسـاس        برده تعهد پی

  . چارچوب مارچ مورد بررسی قرار گیرد
چون سابقه خدمت، مزایای بازنشستگی، تحصـیلات و   هایی هم در این پژوهش پیش شرط

چـون   هـایی هـم   تعهد مستمر دارند در حـالی کـه پـیش شـرط     همبستگی نسبتاً قوی با ،سن
مشارکت موقعیت اجتماعی، وابستگی شغلی و ابهـام در نقـش بـا تعهـد ارزشـی، همبسـتگی       

  .دهند تری از خود نشان می قوی
در واقع این دو پژوهشگر سعی بر آن دارند تا متغیرهای اثرگذار بر تعهد سازمانی را کـه  

انـد را بـه طـور مجـزا و در      ور کلی نسبت به تعهد سنجیده شدهتوسط مارچ و سایمون به ط
لذا برخلاف مارچ و سایمون که . عد تعهد ارزشی و مستمر مورد مطالعه قرار دهندشکل دو بُ

اند، مایر و اسـکورمن   عدی دانسته و به طور کلی آن را مورد سنجش قرار دادهتعهد را یک بُ
یک بُعد آن تعهد مسـتمر و بُعـد دیگـر آن تعهـد      معتقدند که تعهد دارای دو بُعد است که

بندی شده و رابطه هر دسته با یک بُعد از  بنابراین باید متغیرهای اثرگذار دسته. ارزشی است

                                                      
1. Farkas & Tetrick 
2. Curry et al 
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بر این اساس، به بررسی رابطه متغیرهایی مانند، سابقه خدمت، . تعهد مورد مطالعه قرار گیرد

مر و از سـوی دیگـر بـه بررسـی رابطـه      مزایای بازنشستگی، تحصیلات و سن با تعهـد مسـت  
چون مشارکت، موقعیت اجتماعی، وابستگی شـغلی و ابهـام در نقـش بـا تعهـد       متغیرهایی هم

های خود را نیز مورد تأئید  پردازند و پس از انجام یکسری تحقیقات میدانی فرضیه ارزشی می
از دیدگاه این دو محقق عوامل اثرگذار در تعهد سازمانی ) 4(ی  در شکل شماره. دهند قرار می

  . شده استنشان داده 

  
  (Meyer & Schoorman)عوامل اثرگذار بر تعهد سازمانی ): 4(ی  شکل شماره

  :های این مطالعه به شرح ذیل است فرضیه
در (سابقه خدمت در سازمان همبستگی بالا و مثبتی با تعهـد مسـتمر    :سابقه خدمت -

  .دارد) تعهد ارزشی مقایسه با
در (مزایای بازنشستگی همبستگی بالا و مثبتی بـا تعهـد مسـتمر     :مزایای بازنشستگی -

  . دارد) مقایسه با تعهد ارزشی
در مقایسه با (میزان تحصیلات، همبستگی بالا و معکوسی با تعهد مستمر  :تحصیلات -

  . دارد) تعهد ارزشی

 تعهد مستمر

 سابقه خدمت

 مزایای بازنشستگی

 تحصیلات

 سن

 تعهد ارزشی

 مشارکت

 پایگاه اجتماعی

 وابستگی شغلی

 ابهام در نقش
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) نسـبت بـه تعهـد ارزشـی    (هد مستمر سن کارکنان همبستگی بالا و مثبتی با تع :سن -

  .دارد
میزان مشارکت کارکنان، همبسـتگی بـالا و مثبتـی بـا تعهـد       :مشارکت درک شدید -

  .دارد) نسبت به تعهد مستمر(ارزشی 
پایگاه اجتماعی سازمان همبستگی بالا و مثبتی با تعهد ارزشـی   :درک پایگاه اجتماعی -

  .دارد) نسبت به تعهد مستمر(
ابستگی کارکنان به شغل خـود همبسـتگی بـالا و مثبتـی بـا تعهـد       و :وابستگی شغلی -

  . دارد) نسبت به تعهد مستمر(ارزشی 
بـا تعهـد   ) منفـی (ابهام کارکنان از نقش خود همبستگی بالا و معکوس  :ابهام در نقش -

  . دارد) نسبت به تعهد مستمر(ارزشی 
عـدی تعهـد   نسبت بـه مـدل تـک بُ   ) ارزشی و مستمر(مدل دو بُعدی تعهد سازمانی  -

  . دهد های تحقیق نشان می سازمانی، همبستگی بهتری را با داده

دهـد   در پایان، نتایج همبستگی هر یک از متغیرهای فوق با ابعاد تعهد سازمانی نشان می
بـه طـور   . های متفاوتی را با ابعاد تعهد دارند ها و متغیرهای اثرگذار، همبستگی شرط  که پیش

درصد همبستگی با تعهد ارزشی است در حالی که  14نشان دهنده  مثال، مزایای بازنشستگی
بنابراین و بـا توجـه بـه سـایر     . درصد است 49میزان همبستگی همین متغیر با تعهد مستمر 

بندی شده متغیرها با هر کدام از دو بُعد   متغیرها، نظرات مایر و اسکورمن درباره روابط دسته
بندی تعهد و متغیرهای اثرگـذار بـر    این محققان در تقسیمکار . گردد تعهد سازمانی تأئید می

  . تر کرده است آن، تجزیه و تحلیل را بهتر و قابل قبول
هـایی کـه مـدیران بـرای      ای به بررسی شـیوه  در مقاله) 2001(پیترلاک و جان گرافورد 

: کننـد  هـا بیـان مـی    آن. انـد  برند، اشاره نمـوده  افزایش تعهد سازمانی در کارکنان به کار می
چه مدیران به مبانی فرهنگی سازمان توجـه کننـد، اثـرات مطلـوبی بـر افـزایش تعهـد         چنان

در ضمن، به مقایسه دو نـوع شـیوه خشـک و دموکراتیـک     . سازمانی کارکنان خواهند داشت
باعـث  ) تعصـبی (اند که سبک دموکراتیک نسـبت بـه سـبک خشـک      پرداخته و اشاره نموده
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در آخر، گزارش نمودند که تعهـد سـازمانی   . گردد کارکنان می افزایش بیشتر تعهد سازمانی

  . داری ندارند مدیران و کارکنان با یکدیگر رابطه معنی
، از دانشگاه وبستر، در رساله دکترای خـود در یـک پـژوهش    )2002(دورثی  و هولدن

نفر از مدیران پروژه انجام دادنـد، اشـاره کردنـد کـه افـزایش       118نیمه تجربی که روی 
در ضمن، . گردد های درونی مدیران پروژه، باعث افزایش تعهد سازمانی کارکنان می انگیزه

هر اندازه تعهد سازمانی مدیران پروژه بیشتر باشد، به همان نسبت کارکنان جهت شرکت 
ریزی شده اسـت، علاقـه    ای که توسط مدیران عالی سازمان طرح در آموزش برنامه حرفه
به علاوه، اشاره شده است که هر چه کارکنان در این گونه . دهند بیشتری از خود نشان می

. گـردد  ها بیشتر شرکت کنند، باعث افزایش تعهد سازمانی و رضایت شغلی آنان می برنامه
چـون سـن،    های شغلی کارکنـان بـا متغیرهـایی هـم     در پایان نیز به عوامل مؤثر در نگرش

ی مسـئولیت، توسـط مـدیران بـالاتر     ای مدیران و مدت زمان تصد جنس، تجربیات حرفه
اشاره نموده و نتیجه گرفته است کـه افـزایش سـن کارکنـان و سـابقه کـار آنـان، رابطـه         

 . مستقیمی با افزایش تعهد سازمانی آنان دارد

  رابطه تعهد سازمانی و عملکرد سازمانی
ر صـرفاً حضـور فیزیکـی د   ) حداقل دارای تعهد عـاطفی (یک فرد متعهد ،بر اساس نظریات

دهنـده تـأثیر    تحقیقات اخیر نشان. کند سازمان نداشته بلکه در راستای منافع سازمان تلاش می
رفتـار   (Mowday et al., 1982)مثبت تعهد سازمانی بر روی عملکـرد شـغلی، خـروج کارکنـان     

 (Angle & Perry, 1986)عـدم غیبـت از کـار     ،(O'Reily & Chatman, 1986)اجتمـاعی فعـال   
چنـین   هـم . اسـت  (Wasti, 2005)کمک بـه همکـاران و کـاهش اسـترس شـغلی      دوستی و  نوع

تحقیقاتی نیز به طور مستقیم به بررسـی رابطـه تعهـد سـازمانی کارکنـان و عملکـرد سـازمان        
  :توان به تحقیقات زیر اشاره کرد اند که در این رابطه می پرداخته

سـازمانی در اهـداف    در تحقیق خود به بررسی تعهـد سـازمان و عملکـرد   ) 1997( 1بنخف
او به این نتیجه دست یافت که تعهد سازمانی بـه طـور   . فروش و منحنی سود سازمان پرداخت

 .های مالی سازمانی رابطه دارد ای با موفقیت قابل ملاحظه

                                                      
1. Benkhoff 
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تعهــد ســازمانی و فراینــدهای منــابع انســانی را در بــین ) 2003( 1رایـت و همکــارانش  

مورد بررسی قـرار داده و بـه ایـن نتیجـه دسـت       واحدهای مستقل کسب و کار یک شرکت
ای بـا   بـه صـورت قابـل ملاحظـه    ) تعهد و فرایندهای منـابع انسـانی  (یافتند که هر دو متغیر

های عملیاتی و سـود ناخـالص    علاوه بر هزینه) وری بهره و کیفیت( معیارهای مختلف عملکرد
 .واحد، مرتبط هستند

ود به این نتیجه دست یافتند که نوع فرهنگ در تحقیقات خ) 2003( 2رشید و همکارانش
) هـا و سـرمایه   میزان بازگشت دارایـی (شرکت و تعهد سازمانی بر روی عملکرد مالی شرکت

 .تأثیر دارد

  :نتیجه گیری 
 هیسرما نیو ارزشمندتر نیمهمتر کنند که امروزه اندیشمندان سازمان و مدیریت بیان می

 ـگرانبها بر روند شکست  هیسرما نیبه ا آن است و توجه یانسان هیسازمان، سرما  ـکام ای  یابی
اسـت کـه    یتوسعه تعهد در کارکنان، امر مهم یتلاش برا لذا. دارد مستقیمتأثیر ها  سازمان

 بندتر یو اهداف سازمان پاها  افراد متعهدتر، به ارزش. به آن توجه داشته باشند دیبا رانیمد
 ـواهند کـرد و کمتـر بـه تـرک سـازمان و      خ ینتر در سازمان نقش آفری و فعالانه بوده  افتنی

   .کنند یاقدام م دیجد یشغل یها فرصت
مثبـت دلالـت    یبر نگرش ـ، سازمانی مفهوم تعهدطور که در مقاله حاضر اشاره شد،  همان

و بـا مشـارکت افـراد در     شـود  یکارکنان به سازمان حاصـل م ـ  داریدارد که از احساس وفا
مطالعات انجام  .ابدی یم یو رفاه آنان تجل تیسازمان و موفقتوجه به افراد ، سازمان ماتیتصم

نتایج بسیار ارزشمندی بـرای  تعهد کارکنان به سازمان دهند که  شده در این زمینه نشان می
ها در پی خواهد داشت که مـدیران نیـروی انتظـامی جمهـوری اسـلامی ایـران نیـز         سازمان

مهمتـرین  . منـد گردنـد   وضوع از نتایج آن بهرهتوانند با به کارگیری عوامل موثر بر این م می
 شیافـزا : نـد عبارتنـد از  انتایج تعهد کارکنان به سازمان که بر روی عملکـرد سـازمان موثر  

تعلـق،  ت، یاحساس رضـا ، در سازمان کارکنان یماندگارکارکنان، افزایش  یو نوآور خلاقیت
                                                      

1. Wright, Gardner & Moynihan 
2. Rashid et al. 
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 ـ عملکرد شـغلی مطلـوب  کارکنان به سازمان،  یو دلبستگ یوابستگ هـا، کـاهش خـروج     ر آنت

دوستی و کمک به همکاران و  کارکنان از سازمان، رفتار اجتماعی فعال، عدم غیبت از کار، نوع
 یثربخشهای مالی سازمان و افزایش ا کاهش استرس شغلی خواهد شد که در نهایت موفقیت

و  دهش ـ یسـازمان  تعالی و کسب اهـداف موجب این نتایج . را در پی داردوری سازمان  و بهره
  . دنمای مند می جامعه را از منفعت سازمان و تلاش کارکنان بهره
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