
www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

13
92

ار 
 به

،34
ره 

شما
م، 

 نه
ال

 س
شد،

ز ر
راک

و م
ها 

ک‌
پار

ي 
صص

تخ
مه 

لنا
فص

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

...

44

تعهد سازماني در شرکت‌هاي نوپاي دانش‌بنيان؛ 
عامل انسجام تيم و بقاي کسب و کار در محيط رقابتي

مهرداد شفيعي

تعهد سازماني در شرکت‌هاي نوپاي دانش‌بنيان؛ 
عامل انسجام تيم و بقاي کسب و کار در محيط رقابتي

چکیده
پس از گذشت بیش از یک دهه از هزاره سوم میلادی، نقش سرمایه انسانی تا جایی پررنگ شده که برخی از آن به عنوان تنها عامل 
کسب مزیت رقابتی پایدار برای بنگاه‌ها یاد می‌کنند. در محیط متغیر و شدیداً رقابتی امروزی تنها با کمک انسان‌های خلاق و نوآور 
است که می‌توان به مزیت رقابتی دست یافت. در این شرایط سازمان‌ها باید به سازمان‌هایی پویا و یادگیرنده تبدیل شوند تا کارکنانشان 
با توانایی‌هایی که از خود بروز می‌دهند قابلیت انطباق با تغییرات را در عرصه رقابت داشته باشند. این امر خصوصاً در کسب وکارهای 
نوپای دانش‌بنیان بیش از پیش به حقیقت پیوسته است. برای یک شرکت نوپا، سرمایه انسانی، مهمترین سرمایه است و هر چه این 
سرمایه کیفیت مطلوب‌تری داشته باشد، احتمال بقا، موفقیت و ارتقای کسب و کار، بیشتر خواهد شد. یکی از مفاهیمی که می‌توان از 
آن برای تحلیل دوام و پایداری تیم کارآفرین و ادامه حیات یک کسب و کار بهره برد تعهد سازمانی است. تعهد به طور خلاصه عبارت 
است از نوعی نگرش و احساس درونی فرد نسبت به سازمان که در عملکرد، وفاداری و قضاوت‌های وی نسبت به سازمان تأثیرگذار 
است. بر اثر مطالعه و تحقيق مستمر و شناخت عوامل اساسي تشيكل دهنده تعهد سازمانی مي‌توان دست به نوسازي، بازسازي و احياي 
توليد و تزريق عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی زد و بخش‌هاي ناكارآمد و يا مخرب اين پديده را يا اصلاح و يا حذف نموده و نسبت به 
تقويت مؤلفه‌هاي تأثيرگذار اقدام كرد. در این مقاله سعی بر این است که بر پایه یک مطالعه تطبیقی و با ترکیب مفاهیم تعهد سازمانی 
و سرمایه انسانی در شرکت‌های نوپا، به نقش تعهد سازمانی در امکان انسجام تیم کاری در مراحل اولیه شکل‌گیری یک کسب و کار 
پرداخته شود. در واقع هدف این مقاله عبارتست از برقراری تناظری بین اهمیت منابع انسانی در کسب و کارهای نوپا و نقش آن در 

بقاي کسب وکار و کارکرد تعهد سازمانی در برآوردن این الزامات. 

واژگان كليدي
تعهد سازمانی، شرکت نوپا،کسب وکار دانش بنیان، سرمایه انسانی، تیم کاری، چرخه عمرسازمان، محیط رقابتی.

تاريخ دريافت: 92/01/21
تاريخ پذيرش: 92/03/20

مقدمه
کارهای  و  کسب  توسعه  شدن  آسان 
دانش‌بنیان و فناوری‌محور یکی از راهبردهای 
مهم توسعه پایدار محسوب مي‌شود. در ایران 
نیز طی سال‌های اخیر به راه‌اندازی این گونه 
بنگاه‌ها توجه شده و تسهیلاتی برای حمایت 
از آنها فراهم شده است. توسعه کمی و کیفی 
مراکز رشد و پارک‌های علم و فناوری، نامگذاری 
سال 1387 به عنوان سال نواوری و شکوفایی، 

علمی کشور،  نقشه جامع  تدوین  برای  تلاش 
تأسیس  و  شکوفایی  و  نوآوری  ایجاد صندوق 
صندوق‌های پژوهش و فناوری و قانون حمایت 
از شرکت‌های  دانش‌بنيان را  مي‌توان با تلاش 
بخشی  انسجام  برای  سیاست‌گذاران  تمایل  و 
به فرايند تولید علم و فناوری و ایجاد روحیه 

نوآورانه در سطح ملی مرتبط دانست. 
کسب و کارهای کوچک  دانش‌بنيان، عموماً 
رویکردی تجاری، ارزش افزا، بازاری و سوداگر 

نیازمند دانش و مهارت  آنها  دارند و مدیریت 
جدید  فناوری‌های  از  بهره‌گیری  و  تخصصی 
بهره‌وری  بهبود  و  افزوده  ارزش  کسب  برای 
شده  عرضه  خدمات  و  محصولات  کیفیت  و 
و  مزیت‌ها  تمامی  وجود  با  اما  است.  بازار  به 
منافعی که برای این کسب و کارها برشمرده 
بازارهای  به  توجه  سریع،  )رشد  است  شده 
قابلیت  کیفیت،  با  مشاغل  ایجاد  جهانی، 
و  ایجاد  و...(،  فناوری  انتشار  سریع،  انطباق 

مهرداد شفيعي 	�
کارشناس ارشد مديريت فناوري

پارک علم و فناوري فارس
shafiee@fstp.ir
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تعهد سازماني در شرکت‌هاي نوپاي دانش‌بنيان؛ 
عامل انسجام تيم و بقاي کسب و کار در محيط رقابتي

مهرداد شفيعي

توسعه کسب و کارهای کوچک به دلیل تعدد 
کارآفرینانه  رفتار  ماهیت  و  تأثیرگذار  عوامل 
این  توسعه  و  ایجاد  مي‌رسد.  نظر  به  پیچیده 
کسب و کارها با موانعی نظیر کمبود سرمایه و 
توسعه نیافتگی نهادهای مالی مرتبط، توأم با 
دسترسی محدود و نابرابر به بازارهای سرمایه 
و اعتبار، تورم و هزینه‌های جاری بالا، نابرابری 
فناوری،  و  دانش  اطلاعات،  به  دسترسی  در 
توسعه نیافتگی زیرساخت‌های عمومی، ضعف 
انسانی  نیروی  کمبود  مهارت،  و  مدیریت 
ساختار  و  حقوقی  و  قانونی  موانع  متخصص، 

دولتی ناکارآمد و ضدکارآفرین روبروست. 
امکانات  تمهید  با  مي‌توان  حال  این  با 
سخت‌افزاری و نرم‌افزاری مرتبط و حمایت‌های 
سیاستی، نرخ ایجاد این گونه بنگاه‌ها و شانس 
ماندگاری آنها را افزایش داد. در این مورد باید 
از شرکت‌های کوچک  اشاره کرد که حمایت 
اصلی  فرض  سه  مبنای  بر  عمدتاً  متوسط  و 
  SME بخش  داشتن  اینکه  نخست  قراردارد. 
خصوصی  بخش  ایجاد  مانند  مزایایی  قوی 
دوم  دارد.  کشور  برای  اشتغال‌زایی  و  متنوع 
خصوص  در  بازار  شکست  وجود  با  اینکه 
‌SMEها،  از  بازار  مالی، فنی و حمایت  تأمین 
به  قوی   SME بخش  دولت  حمایت  بدون 
وجود نخواهد آمد. سومین فرض تأثیر رفاهی 
شرکت‌های  از  حمایت  یعنی  است،  ‌SMEها 

ایجاد  و  کمک‌ها  هدایت  راه  یک  کوچک 
وضعیت  که  کسانی  برای  شغلی  فرصت‌های 

خوبی ندارند، محسوب مي‌شود.]1[
دولت‌ها با ارائه بسته‌های سیاستی مختلف 
رشد  سوی  و  سمت  تعیین  در  مهمی  نقش 
و  علم  با  دولت  تعامل  نحوه  و  دارند  نوآوری 
یا  کند  پیشرو  را  کشوری  مي‌تواند  فناوری 

عقب‌مانده نگه دارد. برنامه‌های سیاستی دولت 
صورت  به  کارآفرین  شرکت‌های  از  مي‌تواند 
نهادهای  توسعه  یا  و  کند  حمایت  مستقیم 
پی  در  را  بیرونی  سرمایه‌گذاران  و  واسطه‌ای 

داشته باشد.]2[
اما گذشته از حمایت‌های سیاستی دولتی، 
موفقیت  با  مرتبط  عوامل  از  عمده‌ای  بخش 
گرو  در  کوچک  کارهای  و  کسب  شکست  یا 
مختلف  پژوهش‌های  در  است.  داخلی  عوامل 
شرکت‌های  عملکرد  بر  مؤثر  داخلی  عوامل 
مختلف  جنبه‌های  از  نوپا  کوچک  و  بزرگ 
مانند منابع سازمان، قابلیت‌های پویا، توانایی 
بازارگرایی، گرایش کارآفرینانه، ظرفیت جذب 
است. قرار گرفته  و کنکاش  بررسی  مورد  و... 

داخلی  عوامل  با  مرتبط  نظریه‌های   ]3[
پویا،  قابلیت‌های  محور،  منابع  نگاه  مانند 
و ظرفیت  بازارگرایی  کارآفرینانه،  گرایش‌های 
اما در مفروضات  ارتباط،  با یکدیگر در  جذب 
از تفاوت‌  و کاربردها متفاوت‌ هستند. گذشته 
مختلف  شکل‌هاي  به  همگی  دیدگاه‌ها،  این 
به  نوپا  انسانی شرکت‌های  اهمیت سرمایه  بر 
اشاره  تأثیرگذار  مهم  عوامل  از  یکی  عنوان 

کرده‌اند. 
امروزه، در شرایطی که اطلاعات و دانش با 
است  شده  آمیخته  درهم  چنان  بشر  زندگی 
و  نامیده‌اند  اطلاعات  عصر  را  حاضر  عصر  که 
 ۲۱ قرن  بی‌سوادان  تافلر  آلوین  گفته  طبق 
نوشتن  و  خواندن  که  بود  نخواهند  کسانی 
نمی‌دانند، بلکه کسانی هستند که نتوانند یاد 
بگیرند یا یاد دهند،  نقش انسان در سازمان 
و نوع نگاه به او، سهم بسزایی در موفقیت یا 
برای  بنابراین  شکست سازمان خواهد داشت. 
مهمترین  انسانی،  سرمایه  نوپا،  شرکت  یک 

کیفیت  سرمایه  این  چه  هر  و  است  سرمایه 
مطلوب‌تری داشته باشد، احتمال بقا، موفقیت 
شد.  خواهد  بیشتر  کار،  و  کسب  ارتقای  و 
بنابراين باید براي بهبود کیفی نیروی انسانی 
بسيار تلاش کرد، چرا که این اقدام هم به نفع 
نیروی  افراد.  نفع  به  هم  و  است  نوپا  شرکت 
ارزش‌های  و  اهداف  با  سازگار  وفادار،  انسانی 
سازمانی و متمایل به حفظ عضویت سازمانی 
فعالیت  مقرر  وظایف  از  فراتر  است  که حاضر 
کند، مي‌تواند عامل مهمی در اثربخشی کسب 
بالا  با  توأم  افرادی،  باشد. وجود چنین  کار  و 
میزان  آمدن  پایین  و  عملکرد  سطوح  رفتن 
وجهه  و  است  شرکت  ترک  و  تأخیر  غیبت، 
نوپا را در اجتماع، مناسب جلوه داده  شرکت 
فراهم  آتی  توسعه  و  رشد  برای  را  زمینه  و 
احساس  با  انسانی  نیروی  برعکس  مي‌آورد. 
وفاداری و تعهد سازمانی کم و متمایل به ترک 
سازمان، نه تنها خود در جهت نیل به اهداف 
ایجاد  در  بلکه  نمی‌کند،  حرکت  کارآفرینانه 
فرهنگ بی‌توجهی نسبت به مسائل و مشکلات 
کسب و کار -که در دوران ایجاد، بسیار زیاد 
مؤثر   دیگران  بین  در  هستند-  هم  پیچیده  و 
اخیر  دهه  دو  در  دلیل  همین  به   ]4[ است. 
به تحقیقات در این زمینه و در ابعاد مختلف 

مرتبط با آن توجه ویژه‌ای شده است. 
یکی از مفاهیمی که مي‌توان با استفاده از 
آن بخشی از مسائل مربوط به سرمایه انسانی 
را تحلیل و بررسی کرد، تعهد سازمانی1 است. 
تعهد به طور خلاصه عبارت است ازنوعی نگرش 
و احساس درونی فرد نسبت به سازمان که در 
عملکرد، وفاداری و قضاوت‌های وی نسبت به 
سازمان تأثیرگذار است. مطالعات نشان مي‌دهد 
با مشکلات سازمانی  بین عدم تعهد سازمانی 

1. Organizational Commitment
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تعهد سازماني در شرکت‌هاي نوپاي دانش‌بنيان؛ 
عامل انسجام تيم و بقاي کسب و کار در محيط رقابتي

مهرداد شفيعي

چون ترک سازمان، غیبت، تأخیر و در نهایت 
سطح پایین عملکرد و بازدهی نیروی انسانی 
دارد. وجود  مثبت  و  مستقیم  معنادار  رابطه 
]5[ بر اثر مطالعه و تحقيق مستمر و شناخت 
سازمانی  تعهد  دهنده  تشيكل  اساسي  عوامل 
احياي  و  بازسازي  نوسازي،  به  مي‌توان دست 
توليد و تزريق عوامل حاكم بر تعهد سازمانی 
زد و بخش‌هاي ناكارآمد و يا مخرب اين پديده 
را يا اصلاح و يا حذف نموده و نسبت به تقويت 

مؤلفه‌هاي تأثيرگذار اقدام كرد.
در ادامه پس از مروری کوتاه بر نقش نیروی 
انسانی در شرکت‌های نوپا، مفاهیم و تعاریف 
مي‌تواند  که  نگرشی  عنوان  به  سازمانی  تعهد 
اعضای یک تیم را در یک کسب و کار نوپا در 
کوشش  و  تلاش  به  و  دارد  نگه  یکدیگر  کنار 
آنان در جهت دستیابی به آرمان‌ها جهت دهد، 
مورد  در  تعهد  کارکرد   نهایتاً  و  بررسی شده 
شرکت‌های نوپا و نقش آن در انسجام تیم و 

بقای کسب و کار تحلیل مي‌شود.

نقش نیروی انسانی در شرکت‌های نوپا
شرکت‌های  امروزی  متلاطم  جهان  در 
به  دیگری  زمان  و  دوره  هر  از  بیش  پیشرو 
اهمیت توجه به کارکنان خود پی برده‌اند. آنها 
دریافته‌اند که چگونه می‌توان با تأکید بیشتر 
بر حفظ و توسعه سرمایه انسانی در بالاترین 
نقطه اقتصاد جهانی جای گرفت. در مدیریت 
تلقی  ابزار کار  انسان چیزی جز  تیلور،  علمی 
نوع  انسانی،  روابط  نهضت  ظهور  با  نمی‌شد. 
نگاه به انسان تغییر کرد و به تدریج در کنار 
مالی،  منابع  چون  سازمان  مختلف  منابع 
فناورانه، اطلاعاتی و... منابع انسانی نیز مطرح 
شد. اکنون صحبت از سرمایه انسانی است. با 

انسانی  منابع  نقش  روز  هر  سوم،  هزاره  آغاز 
از  برخی  که  جایی  تا  است  شده  پررنگ‌تر 
رقابتی  مزیت  کسب  عامل  تنها  عنوان  به  آن 
پایدار یاد مي‌کنند. این امر خصوصاً در کسب 
به  پیش  از  بیش  دانش‌بنيان  کارهای   و 
حقیقت پیوسته است. سرمایه انسانی کلیدی 
و  مهم  سرمایه  یک  و  اقتصادی  رشد  برای 
ضروری است که شرکت نوپا را در جهت رشد 
با  را  نظر مي‌توان آن  این  از  و  کمک می‌کند 
مقایسه کرد.  فیزیکی  دارایی‌های  و  سرمایه‌ها 
به عملکرد  افراد  مهارت  و  توانایی  آنجا که  از 
انجام  بهره‌وری سازمان کمک می‌کند  بهتر و 
نوعی  آن  توسعه  و  آموزش  هرگونه هزینه در 
سرمایه‌گذاری بلندمدت محسوب می‌شود که 
نتایج  از  می‌تواند  مدت‌ها  تا  نوپا  شرکت  یک 
آن بهره‌مند شود. دلیل این امر این است که 
در محیط متغیر و شدیداً رقابتی امروزی تنها 
است  نوآور  و  خلاق  انسانی  نیروی  کمک  با 
در  یافت.  رقابتی دست  مزیت  به  که می‌توان 
پویا  سازمان‌هایی  به  باید  سازمان‌ها  نتیجه 
با  کارکنانشان  تا  شوند  تبدیل  یادگیرنده  و 
توانایی‌هایی که از خود بروز مي‌دهند قابلیت 
داشته  رقابت  عرصه  در  را  تغییرات  با  انطباق 
در  انسانی  سرمایه  اهمیت  به  توجه  باشند. 
خواهد  همراه  به  را  نتایجی  نوپا  شرکت‌های 

داشت که عبارتند از: 
- سرمایه‌گذاری روی سرمایه انسانی به عنوان 
شناخته  سازمان  اساسی  اجزای  از  یکی 

مي‌شود و سبب ارتقا کارکنان می‌شود؛
برای  را  لازم  مهارت‌های  و  دانش  کارکنان   -
خلق محصولات و خدمات جدید به دست 

می‌آورند؛
- بر بهره‌وری کارکنان در محیط کار تأثیرگذار 

است؛
کسب  در  شرکت  درونی  توانایی  باعث   -

مزیت رقابتی می‌شود. ]6[
از  است  مجموعه‌ای  موفق  سازمان  یک 
و  اندیشه  سازمانی،  فرهنگ  با  انسان‌های 
نظام  در  گروهی  کار  با  که  مشترک  اهداف 
خود  دانش  و  تجربه  سازمان   انعطاف‌پذیر 
در  سازمان  افزون  روز  پیشرفت  به  امید  با  را 
لیکن   ]7[ مي‌دهند؛  قرار  مدیریت  اختیار 
نحوه مدیریت منابع انسانی با تغییر در اندازه 
مدیریت  نتیجه  در  و  مي‌کند  تغییر  سازمان 
بزرگ و کوچک  انسانی در شرکت‌های  منابع 
شرکت‌های  در  مثال  طور  به  است.  متفاوت 
کوچک به لحاظ نبود سیستم و سیاست‌های 
رسمی منابع انسانی، استخدام کارکنان دارای 
چگونگی  با  رابطه  در  است.  نارسایی‌هایی 
انگیزه در کارکنان،  ایجاد  و  پاداش  استخدام، 
عملکرد،  مدیریت  آموزش،  چگونگی  درک 
در  کار  نیروی  روابط  و  سازمانی  تغییر  بهبود 
شرکت‌های کوچک اطلاعات اندکی در دست 
از  بنیان‌گذاران شرکت  و  است. نقش مؤسس 
پشتکار  فردی،  کارایی  رهبری،  سبک  قبیل 
شکل‌گیری  در  آنان  مخاطره‌پذیری  قدرت  و 
فرهنگ سازمانی در شرکت تأثیر زیادی دارد 
این شرکت‌ها  از  یک  هر  در  مدیریت  نحوه  و 
خواهد  متفاوت  مقتضی  شرایط  با  متناسب 
و  قوانین  کوچک  نوپای  شرکت‌های  در  بود. 
مقررات غیررسمی است و توسط مالک تنظیم 
بیشتر  کارکنان  عمل  آزادی  پس  مي‌شود، 
است. در این وضعیت با توجه به ساختار تخت 
مدیران  ارتباط  تسهیل  موجب  که  شرکت 
سطوح بالا با سطوح عملیاتی مي‌شود، مدیران 
در ارتباط نزدیک‌تری با کارکنان خود هستند.
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تعهد سازماني در شرکت‌هاي نوپاي دانش‌بنيان؛ 
عامل انسجام تيم و بقاي کسب و کار در محيط رقابتي

مهرداد شفيعي

]6[ شرکت‌های کوچک و نوپا در عمل ممکن 
نامرتب  طور  به  و  غیررسمی  شکل  به  است 
از  گروهی  و  مدیرعامل  کنند.  برنامه‌ریزی 
مدیران ارشد ممکن است به طور اتفاقی دور 
راهبردي  مسائل  حل  به  تا  شوند  جمع  هم 
بپردازند و قدم‌های بعدی را برنامه‌ریزی کنند. 
از دیدگاه مزیت رقابتی، برنامه‌ریزی راهبردي 
مدیریت منابع انسانی، الگوی استفاده بهینه از 
منابع انسانی موجود و برنامه‌ریزی برای تعیین 
در  سازمان  توانمندسازی  برای  آتی  نیازهای 
کسب اهداف است. این امر به این معنی است 
انسانی مي‌توانند به عملکرد  که چگونه منابع 
یاری  رقابتی  مزیت  کسب  و  شرکت  بقای  و 
رسانند. یک شرکت زمانی دارای مزیت رقابتی 
است که منابع آن یکتا و بین رقبا، متمایز باشد 
و تقلید کردن از رفتار و روش شرکت توسط 
باشد.]8[  ممکن  غیر  تقریباً  یا  و  مشکل  رقبا 
کارکنان شرکت  تعهد  مهارت،  تجربه،  دانش، 
و روابط آنان با یکدیگر و با مرزهای خارج از 

سازمان، مزیت رقابتی محسوب مي‌شوند. 

تعهد سازمانی؛ مفهوم و تعریف
طبق تحقیقات صورت گرفته رفتار کارکنان 
آنها  نگرش‌های  از  متأثر  مي‌تواند  سازمان  در 
برای  نگرش‌ها  این  از  آگاهی  رو  این  از  باشد. 
مدیران ضروری به نظر مي‌رسد. با وجود این، 
بایستی اذعان کرد، آگاهی از همه نگرش‌های 
کارکنان برای مدیران سازمان اهمیت چندانی 
نداشته و مدیران نیز علاقه‌ای به دانستن همه 
بیشتر  مدیران  واقع  در  ندارند.  نگرش‌ها  این 
علاقه‌مند به دانستن آن دسته از نگرش‌هایی 
هستند که با کار و سازمان مرتبط است. طبق 
تحقیقات انجام گرفته در این مورد سه نگرش 

سوی  از  را  تحقیق  و  توجه  بیشترین  عمده 
محققان به خود جلب کرده‌اند. این سه نگرش 

عبارتند از: 
۱- رضایت شغلی1؛

۲- وابستگی شغلی2؛
۳- تعهد سازمانی.

در این پژوهش به بررسی یکی از این نگرش‌ها 
یعنی تعهدسازمانی پرداخته شده است. تعهد 
سازمانی  و  شغلی  مهم  نگرش  یک  سازمانی 
است که در طول سال‌های گذشته مورد علاقه 
بسیاری از محققان رشته‌های رفتار سازمانی و 
روانشناسی خصوصاً روانشناسی اجتماعی بوده 
است  مقوله‌ای  سازمانی  تعهد  اصطلاح  است. 
مکتوب  مدیریتی  آثار  در  مي‌رسد  نظر  به  که 
زبان فارسی کمتر مورد توجه قرار گرفته است 
و یا احیاناً با واژه تعهد به معنای عام آن اشتباه 
تعاریف  که  است  واژه‌هایی  از  مي‌شود.تعهد 
ارائه  آن  برای  مختلف  دیدگاه‌های  از  زیادی 
وجدان،  مانند  متعددی  مفاهیم  است.  شده 
با  مسئولیت‌پذیری  و  رغبت  کاری،  اخلاق 
با  معادل  مفهومی،  تفاوت‌های  داشتن  وجود 
تعهد مورد استفاده قرار مي‌گیرند. به عبارتی 
از مفاهیم روانشناختی سازمانی،  مانند خیلی 
تعهد نیز به شیوه‌های متفاوتی تعریف و با ابعاد 
و مقیاس‌های گوناگون اندازه‌گیری شده است.

تعهد  مورد  در  را  کلی  دیدگاه  دو  می‌توان 
در منابع مختلف از یکدیگر تفکیک کرد. یک 
دیدگاه، تعهد را نگرشی و عاطفی مي‌داند. بر 
این اساس تعهد عبارت است از  دلبستگی و 
با  به سازمان و تعیین هویت فرد  علاقه قوی 
سازمان. ]4[ صاحب‌نظران در این رویکرد تعهد 
جهت‌گیری  یا  نگرش  عنوان  به  را  سازمانی 
نسبت به سازمان که هویت فرد را به سازمان 

مرتبط مي‌سازد تعریف مي‌کنند. تعهد تمایل 
افراد به گذاشتن انرژی و وفاداری افراد به نظام 
اجتماعی است. در این شیوه برخورد با تعهد 
به  روانی  و  عاطفی  وابستگی  تعهد  سازمانی، 
سازمان در نظر گرفته مي‌شود که بر اساس آن 
فردی که شدیداً متعهد است خود را با سازمان 

تعیین هویت مي‌کند. 
رفتاری  تعبیری  تعهد  از  دیدگاه  دومین 
دارد. بر مبنای این تعهد که تعهد حسابگرانه 
نامیده مي‌شود افراد به دلیل منافع و مزایایی 
که دارند و سرمایه‌گذاری‌هایی که در سازمان 
کرده‌اند به سازمان دلبسته شده و به عضویت 
به  تمایل  تعهد   ]4[ مي‌دهند.  ادامه  آن  در 
خاطر  به  مستمر  فعالیت‌های  مجموعه  انجام 
اندوخته‌ها و سرمایه‌هایی است  ذخیره کردن 
که با ترک آن فعالیت، این اندوخته‌ها از بین 

مي‌روند.
تعاریف  سازمانی  تعهد  از  اینکه  وجود  با 
عناصر  غالباً  اما  است  آمده  عمل  به  متعددی 

زیر در تعاریف وجود دارند:
- تمایل قوی برای بقاء عضو در یک سازمان 

خاص؛
- تمایل برای تلاش بسیار زیاد برای سازمان؛

- باور قاطع در قبول ارزش‌ها و اهداف سازمان 
]9[

نگرش  یک  سازمانی  تعهد  دیگر  عبارت  به 
یک  و  سازمان  به  کارکنان  وفاداری  درباره 
مشارکت  واسطه  به  که  است  مستمر  فرايند 
به  افراد  توجه  سازمانی،  تصمیمات  در  افراد 
تعهد  مي‌رساند.  را  آن  موقعیت  و  سازمان 
سازمانی ناشی از عوامل و متغیرهای مختلفی 
از  دارد.  دنبال  به  مختلفی  نتایج  که  است 
دیدگاهی دیگر، تعهد عبارت است از پیوستن 

1. Job Satisfaction
2. Job Involvement
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تعهد سازماني در شرکت‌هاي نوپاي دانش‌بنيان؛ 
عامل انسجام تيم و بقاي کسب و کار در محيط رقابتي

مهرداد شفيعي

جزء  سه  حسب  بر  شغل  انجام  و  سازمان  به 
همنوایی  و  سازگاری  یا  پیروی  و  اطاعت 
یا  شناسایی  و  هویت  احساس  سازمان،  با 
درونی  و  وابستگی  و  خاطر  تعلق  به  تمایل 
و  اهداف  با  فرد  ارزش‌های  تجانس  یا  کردن 
ارزش‌های سازمان. اصطلاح تعهد سازمانی به 
باورها، تمايلات و خواسته‌هاي دروني افراد بر 
مي‌گردد كه مي‌تواند براي توصيف روابط بين 
عامل‌ها در كي نظام اجتماعي به كار رود. به 
عبارتي تعهدات برخاسته از ايده‌هايي است كه 
و  اجتماعي  عاملان  بين  تا حدودي  مي‌توانند 
مي‌توانند  عامل‌ها  اين  كه  ارتباطي  همچنين 
با خودشان داشته باشند، ریشه دارد. تعهد در 
واقع محرکي است که ما را به سمت اهدافمان 
سوق مي‌دهد. ]10[ همچنین تعهد به عنوان 
روابط  حفظ  و  تداوم  براي  نيت  و  قصد  كي 
ارزشمند اجتماعي بين افراد كي جامعه عمل 

ميك‌ند. ]11[ 
گذشته  دهه  سه  طول  در  نگرش  این 
شاید  که  است  شده  تغییراتی  دستخوش 
عمده‌ترین تغییر در این قلمرو مربوط به نگرش 
از  بوده است. یکی  این مفهوم  به  بعدی  چند 
توسط  تعهد  به  مربوط  مطالعات   مهمترین 
میر و آلن صورت گرفته و مدلی سه بعدی ارائه 

شده است. ابعاد این مدل عبارتند از:
عاطفی  وابستگی  شامل  عاطفی:  تعهد 
و درگیر  با سازمان  تعیین هویت  به  کارکنان 

شدن در فعالیت‌های سازمانی است.
مبتنی  که  تعهدی  شامل  مستمر:  تعهد 
را در  به سازمان است و فرد  نهادن  ارزش  بر 

زندگی سازمان سهیم مي‌کند.
تعهد تکلیفی: شامل احساسات افراد مبنی 

بر ضرورت ماندن در سازمان است.]12[

می یر و آلن مدل سه بعدی خود را مبتنی 
در  که  تفاوت‌هایی  و  شباهت‌ها  مشاهده  بر 
مفاهیم تک بعدی تعهد سازمانی وجود داشت، 
ایجاد کردند. بحث کلی آن‌ها این بود که تعهد، 
فرد را با سازمان پیوند مي‌دهد و بنابراین، این 
پیوند احتمال ترک شغل را کاهش خواهد داد.

تمایز  آنها در واقع بین سه جزء تعهد،   ]13[
به  )تعهد  شده  مطرح  شیوه  سه  و  شده  قائل 
سازمان،  به  روانی  و  عاطفی  وابستگی  عنوان 
تعهد به عنوان درک هزینه‌های مربوط به ترک 
سازمان و تعهد به عنوان تکلیف به ماندن در 
سازمان( را به ترتیب به عنوان تعهد عاطفی، 
هنجاری،  یا  تکلیفی  تعهد  و  مستمر  تعهد 
طبقه‌بندی کردند. وجه اشتراک این سه شیوه 
حالتی  تعهد  مي‌کند  مطرح  که  است  آن  در 
روانی است که رابطه فرد با سازمان را مشخص 
مي‌کند و به طور ضمنی به تصمیم به ماندن 
یا ترک سازمان اشاره دارد. ماهیت ارتباط فرد 
از اجزاء سه گانه تعهد  با سازمان در هر یک 
با تعهد عاطفی قوی  متفاوت است. کارکنانی 
در سازمان مي‌مانند به خاطر اینکه مي‌خواهند 
افرادی که تعهد مستمر قوی  و تمایل دارند؛ 
و  دارند  نیاز  اینکه  خاطر  به  مي‌مانند  دارند 
دارند مي‌مانند  قوی  تکلیفی  تعهد  آنهایی که 

زیرا احساس مي‌کنند باید همچنان بمانند.
تعهد عاطفی، مستمر و تکلیفی بهتر است به 
عنوان اجزاء قابل تشخیص تعهد بررسی شوند 
و نه به عنوان انواع متفاوت تعهد. برای مثال 
کارکنان ممکن است هم احساس نیاز قوی و 
اما  باشند،  داشته  شدید  تکلیف  احساس  هم 
مایل نباشند به کار خود ادامه دهند. کارکنان 
نیاز کنند و نه  دیگر ممکن است نه احساس 
احساس تکلیف، اما تمایل قوی به ماندن داشته 

باشند. اما با توجه به تفاوت‌های مفهومی آنها، 
می‌توان گفت هر یک از این سه بخش تعهد 
ایجاد  یکدیگر  از  مستقل  طور  به  حدودی  تا 
متفاوتی  شرط‌های  پیش  نتیجه  و  مي‌گردند 

هستند. ]13[
نتایج  به  به طور کلی تعهد سازمانی منجر 
مطلوب سازمانی، همچون عملکرد بالاتر، ترک 
خدمت کمتر و غیبت کمتر خواهد شد.]14[ 
کارکنان علاقه‌مند و وفادار به سازمان عملکرد 
و بهره‌وری بالاتری دارند، تمایل به ماندگاری 
غیبت  کمتر  است،  بیشتر  سازمان  در  آنها 
و  برخوردارند  بالاتری  انگیزه  از  مي‌کنند، 
موافقت و همراهی آنان در سازمان بیشتر است. 
با مشکلات سازمانی  بین عدم تعهد سازمانی 
چون ترک خدمت کارکنان، غیبت، تأخیر و در 
نیروی  بازدهی  و  عملکرد  پایین  نهایت سطح 
رابطه معنادار مستقیم و مثبت وجود  انسانی 
دارد. عدم احساس تعهد سازمانی کارکنان به 
سازمان خود یکی از مشکلات مشترک در اکثر 
خصوصی  و  دولتی  شرکت‌های  و  سازمان‌ها 
با  مي‌توانند  سازمان‌ها  ترتیب،  بدین  است. 
خود  کارکنان  سازمانی  تعهد  میزان  شناخت 
مورد  اهداف  آن،  بر  مؤثر  عوامل  در  تغییر  و 
پژوهش‌های  بخشند.  تحقق  را  سازمان  نظر 
مختلفی که از حدود دو دهه گذشته در زمینه 
عموماً  شده،  انجام  کشور  در  سازمانی  تعهد 
در  و  بوده  روان‌شناسی  و  مدیریت  حوزه  در 
انجام  دولتی(  )غالباً  بزرگ  سازمان‌های  مورد 
شرکت‌های  بحث   حوزه  به  باتوجه  شده‌اند. 
کوچک و متوسط و یا شرکت‌های نوپا به نظر 
مي‌رسد طرح این مفهوم مي‌تواند زمینه‌ای را 
برای انجام تحقیقات در این حوزه فراهم آورد.
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تعهد سازماني در شرکت‌هاي نوپاي دانش‌بنيان؛ 
عامل انسجام تيم و بقاي کسب و کار در محيط رقابتي

مهرداد شفيعي

تعهد سازمانی در شرکت‌های نوپا
فراروی  چالش‌های  بزرگترین  از  یکی 
شرکت‌های نوپا، استفاده کامل از قابلیت‌های 
کارکنان است. چرا که انسان است که ارزش 
باز مي‌آفریند، بهبود مي‌دهد و  خلق مي‌کند، 
سازمان  اهداف  جهت  در  خود  توانایی‌های  از 
و  متغیر  موجودی  انسان  مي‌کند.  استفاده 
بالقوه  توانایی‌های  دارای  که  است  تحول‌پذیر 
به  قوه  از  باید  توانایی‌ها  این  است.  بی‌شمار 
شود.  استفاده  درستی  به  و  آمده  در  فعل 
نیروی انسانی همراه با سایر عوامل، اهداف و 
را تحقق مي‌بخشد.  خواسته‌های یک سازمان 
لکن انسان به دلیل اندیشه و احساسی که دارد 
برای رسیدن به هدف نیاز به آگاهی از موقعیت 
خود دارد تا بر اساس این آگاهی از نقاط قوت 
برای  تمهیداتی  و  شده  مطلع  خود  ضعف  و 
اثربخشی بیشتر به کار گیرد. از طرفی شرکت 
شناخت  نیازمند  اهداف  به  رسیدن  برای  هم 
وضعیت نیروهای خود است، تا بر این اساس 
تحولاتی  و  بخشیده  بهبود  را  خود  عملکرد 
مثبت ایجاد کند. در بدو تأسیس یک کسب و 
کار افراد از طريق تعهد جمعي است که خود 
را عضو گروه مي‌کنند. ضمانت و ماندگاري يک 
گروه، مانند یک تیم کارآفرین، بستگي به تعهد 
جمعي افراد آن دارد. تعهد همراه با احساس 
گروه  در  تعهد  اينکه  به  باور  است.  مسئوليت 
که  مي‌دهد  حق  گروه  اعضاي  به  دارد  وجود 
موظف‌اند ديگر اعضا را با رفتار مناسب کنترل 
کنند و بنابراين در مقابل اعمال اشتباه ديگران 
)آن اعمالي که هويت گروهي را نقض مي‌کند( 
مسئول باشند. بنابراین تعهد در دوران شروع 
که  مي‌کند  کمک  اعضا  به  کار  و  کسب  یک 
پیدا  شرکت  به  نسبت  مشترک  هویت  حس 

کنند و نسبت به سرنوشت شرکت و به تبع آن 
تصمیمات مختلف، احساس مسئولیت داشته 
باشند. همچنين تعهد به کارکردي بودن يک 
گروه کمک مي‌کند. بدون تعهد گروهي، گروه 
نمي‌تواند به طور مناسب عمل کند و وظايف 
خود را به خوبي انجام دهد و اهدافش را دنبال 

کند. 
تابع  آن  رشد  و  کار  و  کسب  یک  ایجاد 
را  آن  عمر  چرخه  که  است  خاصی  روند 
دوران  عمر،  در طی  چرخه  توضیح مي‌دهد. 
حساس‌ترین  و  مهمترین  از  کودکی  و  ایجاد 
مراحل  شامل  ایجاد،  دوره  هستند.  دوره‌ها 
سازمان  ايجاد  مي‌شود.  تولد  و  تولد  از  قبل 
ابتکاري  يا  ايده‌اي جديد  بروز  مستلزم  جديد 
آن  رفع  براي  که  است  جديد  نيازي  يا  و  نو 
آنچه در  باشد.  به تشکيل سازمان جديد  نياز 
ديدگاه  است،  اهميت  حائز  بسيار  مرحله  اين 
است  سازمان  بنيان‌گذاران  غيرمنفعت‌طلبانه 
که با عنصر تعهد ترکيب شده و اساس سازمان 
در  بتوان  را  وضعيت  اين  شايد  مي‌نهد.  بنا  را 
دغدغه‌ بنيان‌گذاران تعريف کردکه اين روحيه 
سازمان،  موفقيت  و  زمان  درگذر  مي‌تواند‌ 
حتي  و  ديگر  انگيزه‌هاي  به  بعد  مراحل  در 
از  پس  سازمان  شود.  تبديل  منفعت‌طلبانه 
ايجاد، وارد دوره کودکی مي‌شود. زمان  واقعی 
که  مي‌شود  شروع  لحظه‌ای  آن  از  کودکی 
سازمان  مؤسسان  یا  شرکا  تعهدات  از  بخشی 
به اجرا درآیند. دوره کودکی دوره مدیریت در 
بحران است. مشخصه‌هاي اين دوره عبارتند از: 
محدود  مراتب  بسيار صميمي، سلسله  فضاي 
سيستمي  فقدان  توجه،  مورد  چندان  نه  و 
مسئوليت‌ها  تقسيم  عدم  افراد،  ارزيابي   براي 
تفريط  و  افراط  وجود  و  توانايي‌ها  اساس  بر 

طفوليت،  دوره  در  سازمان.  سطح  در  فراوان 
سازمان به دو زير ساخت اساسي نياز دارد:

نيازهاي  که  اقتصادي  زيرساخت‌هاي   -
را  سازمان  کارکنان  و  سازمان  معيشتي 

تأمين مي‌کنند.
تعهد  در  که  انساني  زيرساخت‌هاي   -
حضور  مي‌شود.  خلاصه  بنيان‌گذاران 
مستمر و دائمي بنيان‌گذاران در عرصه‌هاي 

سازماني، اين نياز را سامان مي‌بخشد.
در اين دوره، مسائلي پيش مي‌آيند که در 
صورت حل نشدن، موجب از بین رفتن شرکت 
مي‌شوند. اين مسائل تحت عنوان عوامل مرگ 

در طفوليت، شناخته مي‌شوند:
- بنيان‌گذاران احساس خستگي کنند و يا با 
آنچه که آفريده‌اند )سازمان جديد( احساس 

بيگانگي کنند.
ايجاد  مانع  مالي،  شديد  کمبودهاي   -
دوره  اين  شود.  اقتصادي  زيرساخت‌هاي 
سخت‌ترين  از  يکي  اقتصادي،  لحاظ  از 
صورت  در  که  است  سازماني  رشد  مراحل 
اقتصادي  نگراني  آن،  از  موفقيت‌آميز  عبور 
مطرح  سازمان  عمر  بعدي  دوره‌هاي  در 

نخواهدبود. ]15[
به منظور تحلیل نقش تعهد در شرکت‌های 
سه  در  نتيجه  نظر  از  را  تعهد  مي‌توان  نوپا، 
سطح )کم یا ضعیف، متوسط، زیاد یا قوی( و 
در دو مقوله فرد و شرکت مورد توجه و تجزيه 

و تحليل قرار داد و پيامدهاي آن را نام برد.

١- تعهد كم يا ضعيف
مطلوب  فرد  براي  نه  تعهد  پائين  سطوح 
فوايد  اين حالت  در  براي سازمان.  نه  و  است 
دست  از  كاركنان  خدمات  استمرار  از  حاصل 
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تعهد سازماني در شرکت‌هاي نوپاي دانش‌بنيان؛ 
عامل انسجام تيم و بقاي کسب و کار در محيط رقابتي

مهرداد شفيعي

كار  نيروي  تحمل  به  ناچار  سازمان  و  مي‌رود 
غيروفادار و ناشايست است. همچنين فرصتي 
محل  كه  ميك‌ند  فراهم  ناراضي  افراد  براي 
تیم  از  بنابراین  و  كنند  پيدا  را  سازگارتري 
معمولاً  این وضعیت  در  کارآفرین جدا شوند. 
احتمال  حتی  و  مي‌رود  پیش  کندی  با  کار 
مي‌یابد.  افزایش  نیز  خراب‌کارانه  فعالیت‌های 
فعالیت‌های  از  احتراز  و  کار  به  تمایل  عدم 
خارج از وظیفه و داوطلبانه افزایش مي‌یابد و 
افراد ممکن است نسبت به شرکت به بدگویی 
بپردازند. بنابراین میزان جابجایی افزوده شده 
و ادامه این شرایط وضعیت عدم ثبات را برای 
افراد شرکت رقم مي‌زند. بنابراین در شرایطی 
شکل‌گیری  ابتدایی  دوران  در  است  لازم  که 
کارآفرین  تیم  عاطفی  تعهد  وکار،  کسب  یک 
حس هویت مشترک و تعلق روحی به کسب 
و کار جدید را ایجاد نماید، سطح تعهد پایین 
مانند سم مهلکی است که انسجام و علاقه تیم 
کارآفرین را از بین مي‌برد و مانند مانعی بر سر 
راه ادامه بقاء کسب و کار و دستیابی به اهداف 

اولیه عمل مي‌کند. 

٢- تعهد متوسط
مي‌توان  تعهد  متوسط  سطوح  در خصوص 
گفت كه به طور كلي فوايد آن بيشتر از معایب 
و  ثابت‌تر  كار  نيروي  حالت  اين  در  مي‌باشد. 
موازين  با  را  قادرند خود  افراد  است.  راضي‌تر 
شرايطي  چنين  تحت  دهند،  تطبيق  رفتاري 
رابطه بين نيازهاي افراد و انتظارات سازمان در 
حال شکل‌گیری، در تعادل است. درست است 
كاملًا  افراد  براي  كه  سرعتي  با  افراد  اين  كه 
متعهد ذكر مي‌شود در مشاغل خود پيشرفت 
نميك‌نند اما در مقابل شرکت از نتايج منفي 

امان مي‌ماند.  پایین تعهد در  از سطوح  ناشي 
در این شرایط احساس تعلق، امنیت، کامیابی، 
وفاداری، وظیفه شناسی، کسب هویت فردی  
احتمال  با  کارآفرین  تیم  و  مي‌یابد  افزایش 
در  داد.  خواهد  ادامه  کار  به  بیشتری  ثبات 
عین حال به نسبتی که تعهد افراد نسبت به 
شدن  محدود  احتمال  مي‌رود،  بالاتر  شرکت 
مي‌یابد.  افزایش  شرکت  از  خارج  فعالیت‌های 
اولیه  مراحل  در  کلی  طور  به  متوسط  تعهد 
کننده  کمک  کار  و  کسب  یک  شکل‌گیری 

است.

3- تعهد زياد یا قوی
منفي  پيامدهاي  تعهد،  بالاي  سطوح  در   
نسبت به نتايج مثبت كمتر است.  افراد ممكن 
است به سرعت در شغل خود پيشرفت كنند 
احتمالا  اما  دهند  افزايش  را  توليد  ميزان  و 
زندگي  در  محدوديت‌هايي  تحمل  به  مجبور 
گر  هستند،  اجتماعي  و  خانوادگي  شخصي، 
کار  و  کسب  یک  شکل‌گیری  شرایط  در  چه 
بقا  و  حیات  ادامه  برای  وضعیت  این  جدید 
را  شرکت  اهداف  مشتاقانه  افراد  است.  لازم 
هرگونه  بدون  حاضرند  و  مي‌کنند  پیگیری 
تقسیم وظایف و مسئولیت‌ها به کار خود ادامه 
نمایند.  شرکت  وقف  را  خود  انرژی  و  دهند 
و  مي‌گیرند  قرار  دسترس  در  اهداف  بنابراین 
دست‌یابی به اهداف به نوبه خود تعهد افراد را 
نیز  افراد  این حالت عملکرد  بالاتر مي‌برد. در 
بهبود مي‌یابد و سطح رقابت در عملکرد بالاتر 
مي‌تواند  خود  نوبه  به  بهتر  عملکرد  مي‌رود. 
باعث بهبود محصولات شرکت و ایجاد نوآوری 
و خلاقیت در محصولات گردد. همانگونه که 
پیشتر نیز ذکر شد در مراحل اولیه شکل‌گیری 

افراد  دستان  در  موفقیت  کلید  شرکت،  یک 
است.  شرکت  اهداف  و  آرمان‌ها  به  متعهد 
خود  هویت  است  متعهد  شدت  به  كه  فردی 
مشاركت  سازمان  در  مي‌گیرد،  سازمان  از  را 
دارد و با آن در می‌آمیزد و از عضویت در آن 
لذت مي‌برد. تعهد سازمانی به عنوان پذیرش 
سازمان  در  درگیرشدن  و  سازمان  ارزش‌های 
تعریف مي‌شود و معیارهای اندازه‌گیری آن را 
شامل انگیزه، تمایل برای ادامه كار و پذیرش 
ارزش‌های سازمان مي‌دانند. تعهد سازمانی به 
معنی حمایت و پیوستگی عاطفی با اهداف و 
ارزش‌های یك سازمان، به خاطر خود سازمان 
و دور از ارزش‌های ابزاری آن )وسیله‌ای برای 
دست‌یابی به اهداف دیگر( است، فردی با تعهد 
سازمانی قوی نسبت به کسب و کار احساس 
وفاداری قوی دارد و از طریق آن خود را مورد 
جهت‌گیری  تعهد  مي‌دهد.  قرار  شناسایی 
سازمان  به  را  فرد  هویت  كه  است  نگرشی  یا 
مرتبط یا وابسته ميك‌ند و باعث تمایل اعضای 
به  خویش  وفاداری  و  نیرو  اعطای  به  تیم 
کسب وکار جدید مي‌شود. تعهد قوی حالتی 
اعمال خود  با  فرد  آن  در  انسان كه  در  است 
به  كه  مي‌یابد  اعتقاد  اعمال  این  طریق  از  و 
فعالیت‌ها تداوم بخشد و مشاركت مؤثرخویش 
طریق  این  به  و  كند  حفظ  آنها  انجام  در  را 
به بقا و ادامه حیات شرکت کمک کند. تعهد 
تعصب‌آمیز  و  عاطفی  وابستگی  باعث  قوی 
يعني  نوپاست،  سازمان  اهداف  و  ارزش‌ها  به 
ارزش‌ها و  با  رابطه  به نقش فرد در  وابستگی 
اهداف و به سازمان فی نفسه جدای از ارزش 
ابزاری آن و این نکته مي‌تواند باعث انسجام در 
تیم کارآفرین باشد. كاركنانی كه دارای تعهد 
و پایبندی هستند، نظم بیشتری در كار خود 

www.SID.ir

www.SID.ir
www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

13
92

ار 
 به

،34
ره 

شما
م، 

 نه
ال

 س
شد،

ز ر
راک

و م
ها 

ک‌
پار

ي 
صص

تخ
مه 

لنا
فص

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....
.....

.....

51

تعهد سازماني در شرکت‌هاي نوپاي دانش‌بنيان؛ 
عامل انسجام تيم و بقاي کسب و کار در محيط رقابتي

مهرداد شفيعي

و  مي‌مانند  سازمان  در  بیشتری  مدت  دارند، 
بهره  موجب  قوی  تعهد  ميك‌نند.  كار  بیشتر 
وري است، زيرا افزايش تعهد )در حد مطلوب( 
موجب ارتقاي سازگاري فرد با سازمان و عدم 
خلاقيت  بروز  تغييرات،  برابر  در  او  مقاومت 
انساني  منابع  از  كارآمد  استفاده  نيز  و  فردي 
بهره‌وري  افزايش  خود  همه  اين  كه  مي‌شود، 
را در پي خواهد داشت. وقتي احساس تعلق و 
وفاداري سازماني وجود داشته باشد، محيطي 
به وجود مي‌آيد.  در سازمان  آشنا  و  صميمي 
در چنين محيطي كه افراد با كيديگر در طول 
زمان آشنا شده‌اند و احساس تعلق و وفاداري 
به زندگي در كي گروه را پيدا كرده‌اند، انجام 
كارها بسيار ساده‌تر است و فعاليت‌هاي گروهي 

به خوبي و با سرعت پيشرفت مي‌نمايد. 
بيشتري  انگيزه  بالا،  تعهد  داراي  كاركنان 
براي حضور در سازمان دارند و براي رسيدن 
به هدف‌هاي سازمان تلاش ميك‌نند. کارکنان 
سازمان  براي  فداكاري  به  مشتاق  متعهد، 
از  بالايي  داراي سطح  كارمنداني كه  هستند، 
تعهد هستند، به مراتب بيش از حفظ كارشان 
به سهيم شدن و حتي فداكاري براي پيشرفت 

سازمان علاقه نشان مي‌دهند. 

نتیجه‌گیری 
اندیشه تعهد موضوعی اصلی در نوشته‌های 
مدیریت است. این اندیشه یكی از ارزش‌های 
اساسی است كه سازماندهی بر آن متكی است 
ارزشیابی  تعهد،  ملاك  اساس  بر  كاركنان  و 
مي‌شوند. تعهد سازماني بر بسیاری از متغیرها 
و  شغلی  رضایت  شغل،  ترک  غیبت،  مانند 
تأثیر  ارتباط و  تأثیرگذار است گرچه  عملکرد 
آنها یکسان نیست. برخورداری یک کسب  بر 

و  زياد  فوايد  متعهد  نيروهای  از  نوپا  کار  و 
متعددی از قبيل افزايش کارايی و اثربخشی، 
نهايت  در  و  جابجايی‌ها  و  غيبت‌ها  کاهش 
بهبود عملکرد و تعالی و احتمال بیشتر بقا و 
مي‌آورد.  ارمغان  به  را  رقابتی  محیط  در  دوام 
از اين جهت کارآفرینان و بنیان‌گذاران کسب 
و  اهداف  پيشبرد  جهت  جدید  وکار‌های 
دست‌یابی به وضعيت مطلوب، لازم است علاوه 
بر داشتن مهارت در وظايف فنی و مديريتی، 
کافی  اهتمام  تیم  افراد  در  تعهد  ايجاد  بر 
داشته باشند و همواره از آن به عنوان عاملی 
که مي‌تواند در جهت حفظ و بقاء و پيشرفت 
سازمان نقش مهم و اساسی ايفا کند استفاده 
نمايند. عدم احساس تعهد و تعهد سطح پايين، 
دنبال  به  شرکت  و  فرد  براي  را  منفي  نتايج 
غيبت  خدمت،  ترك  نتايج،  جمله  از  دارد؛ 
كاهش  سازمان،  در  ماندن  به  ميلي  بي  زياد، 
مي‌باشد.  درآمد  كاهش  و  مشتريان  اعتماد 
افراد متعهدتر، به ارزش‌ها و اهداف پایبندترند 
و فعالانه‌تر نقش‌آفرینی خواهند کرد و کمتر به 
ترک سازمان و یافتن فرصت‌های شغلی جدید 
در  سازمان  به  تعهد  بنابراين  مي‌کنند.  اقدام 
افراد تیم کارآفرین كه در راستاي توليد کالا 
یا ارائه خدمات گام بر مي‌دارند اهميت ويژه‌اي 
پيدا ميك‌ند. بنابراين تلاش برای توسعه تعهد 
در کارکنان، امر مهمی است که مدیران باید 
به آن توجه داشته باشند. مدیران باید تعهد و 
پایبندی كاركنان را به سازمان حفظ كنند و 
برای این امر باید بتوانند با استفاده از مشاركت 
كاركنان در تصمیم‌گیری و فراهم كردن سطح 
قابل قبولی از امنیت شغلی برای آنان، تعهد و 
افرادی که  از طرفی  را بیشتر كنند.  پایبندی 
در یک کسب و کار نوپا درگیر مي‌شوند میزانی 

از کار و کوشش و وفاداری خود را به سازمان 
از  بیش  درخواستی  آن  برابر  در  و  مي‌دهند 
پاداش مادی دارند. آنان امنیت، احترام، رفتار 
حمایت  و  مردم  با  اجتماعی  ارتباط  انسانی، 
جهت دستیابی به هدف‌های خود را خواهانند.
اگر سازمان تنها به هدف‌های مادی کارکنان 
توجه کند و هدف‌های معنوی را نادیده بگیرد، 
اعضای تیم به عملکرد اندک گرایش مي‌یابند، 
هرگاه  است،  نشده  برآورده  آنها  توقعات  زیرا 
هدف‌های مادی و معنوی افراد مورد توجه قرار 
گیرد، آنان با تمام توان خود در جهت تحقق 
هر  نمود.  خواهند  کوشش  و  تلاش  اهداف 
اندازه خود فرد شانس كنترل چگونگي انجام 
كه  فردي  عنوان  به  و  باشد  داشته  را  كارش 
سهم شايان توجهي در پيشبرد اهداف سازمان 
تعهدش  اندازه  همان  به  شود،  شناخته  دارد 
نسبت به سازمان بيشتر مي‌شود. غني كردن 
كي شغل متضمن واگذار كردن كارهاي مورد 
علاقه و همين طور دادن مسئوليت كار به فرد 
است. شغل تقويت شده )غني(، چالش شغلي 
ارتباط  تعهد سازماني  با  و  افزايش مي‌دهد  را 
و  اختيار  ميزان  كه  مشاغلي  دارد.  معنادار 
مسئوليت واگذار شده در آن زياد باشد، ميزان 
افزايش  مي‌دهد.  افزايش  را  سازماني  تعهد 
و  اقدامات  به  نسبت  كارمند  فردي  مسئوليت 
نسبت  تعهد  حفظ  و  ايجاد  براي  عملكردش 
اساسي است. هر  و  به وظيفه و سازمان مهم 
فعاليتي كه مسئوليت افراد را كاهش دهد، بر 
اثر مخرب دارد. مشاغلي  روي تعهد سازماني 
زياد  آنها  جذابيت  و  كم  آن  تكرارپذيري  كه 
مي‌دهد. افزايش  را  سازماني  تعهد  باشد، 
بر تعهد  تأثير مثبت  گروه‌هاي منسجم كاري 
كار  گروه  به  دادن  اهميت  دارد.  سازماني 
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افزايش سطح تعهد سازماني مي‌شود. موجب 
سازماني  حمايت  درك  و  سازماني  تعهد  بين 
همبستگي مثبت وجود دارد. حمايت مديريت 
مي‌تواند بعد عاطفي و هنجاري تعهد كاركنان 
را افزايش دهد. احساس اهميت شخص براي 
مي‌باشد  مرتبط  سازماني  تعهد  با  سازمان 
مي‌شود.  سازماني  تعهد  افزايش  موجب  و 
افزايش  باعث  كاركنان  بهتر  منافع  به  توجه 
احساس  كه  افرادي  مي‌شود.  سازماني  تعهد 
ميك‌نند سازمان به مسائل رفاهي آنان توجه 
دارد، تعهد سازماني بالاتري را نشان مي‌دهند. 
جاي  به  يادگيرنده  سازمان‌هاي  در  امروز 
تقسيم کار دقيق، گرايش به روش‌هايي چون 
توسعه شغلي بيشتر است. چرا که نتيجه آن، 
گستردگي و معنادار بودن کار، تقويت احساس 
مسئوليت براي فرد و افزايش قابليت انعطاف 
و خلاقيت جهت ايجاد تغييرات ضروري است.
شد،  اشاره  حاضر  مقاله  در  که  طور  همان 
مفهوم تعهد سازمانی، بر نگرشی مثبتی دلالت 
دارد که از احساس وفاداری کارکنان به سازمان 
حاصل مي‌شود و با مشارکت افراد در تصمیمات 
و  موفقیت  و  سازمان  افراد  به  توجه  سازمانی، 
شده  انجام  مطالعات  مي‌یابد.  تجلی  آنان  رفاه 
در این زمینه نشان مي‌دهد که تعهد کارکنان 
برای  ارزشمندی  بسیار  نتایج  سازمان  به 
سازمان‌ها در پی خواهد داشت که کارآفرینان 
نیز مي‌توانند با به کارگیری عوامل مؤثر بر این 
موضوع از نتایج آن بهره‌مند گردند. مهمترین 
نتایج تعهد کارکنان به سازمان که روی عملکرد 
سازمان نیز مؤثرند عبارتند از: افزایش خلاقیت 
و نوآوری کارکنان، افزایش ماندگاری کارکنان 
وابستگی  تعلق،  رضایت،  احساس  سازمان،  در 
عملکرد  سازمان،  به  کارکنان  دلبستگی  و 

کارکنان  خروج  کاهش  آنها،  مطلوب‌تر  شغلی 
از سازمان، رفتار اجتماعی فعال، عدم غیبت از 
کار، نوع‌دوستی و کمک به همکاران و کاهش 
مالی  موفقیت‌های  و همچنین  استرس شغلی 
سازمانی و افزایش اثربخشی و بهره‌وری سازمان 
که این نتایج در نهایت موجب تعالی  و کسب 
منفعت  از  را  جامعه  و  شده  سازمانی  اهداف 
کارآفرینی و تلاش کارکنان بهره‌مند مي‌نماید.
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