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 مرکز آموزش و پژوهش های توسعه و آینده نگری استان سمنان

 

 دوره آموزشی

 سازمانی تعهدتعلق و 
 

 

 آقای عماد عبادی مدرس:

 

 

 

 99آبانماه 
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 به نسبت کارکنان که است یافته ارتقا احساسی و ذهنی ارتباط یک سازمانی( دلبستگی)تعلق

 کار، انجام برای که گذاردمی اثر شکلی به فرد بر تعلق. دارند خود همکار یا مدیر سازمان، شغل،

 اشتیاق کارکنانی چنین باشد، داشته بالایی انگیزه و شود عجین کارش با کند، تلاش داوطلبانه

 به مشارکتشان کنندمی احساس و کنند،می ایجاد خلاقیت و تعهد دارند، کارشان به نسبت شدیدی

 .کندمی کمک سازمان پیشرفت

 

گذاری کارکنانی با دلبستگی کامل، همواره ذهن، دست، قلب و روح خود را در سازمان سرمایه

مشتریان تلاش گیرند و در مورد ارائه بهترین تجربه به کنند، مالکیت نتایج را به دست میمی

تواند هر شرکت، مدرسه یا سازمان آنها، می "همه چیز خواستن برای سازمان"کنند. ذهنیت می

 .غیرانتفاعی را متحول سازند

 

تر، دارای سودآوری بیشتر و هایی با کارکنان دلبستهدهد که سازمانمطالعه پس از مطالعه نشان می

 .شودو ترک شغل کمتری در آنها دیده میهای کمتری دارند تر بوده، هزینهرشد سریع

 

های دیگر زندگی یک کارمند دلبسته تاثیرات آن را فراتر از دیوارهای محل استخدام، در زمینه

کنند که قادر هستند زندگی شخصی و کاری را کاملا کند. بعضی از افراد ادعا میخود مشاهده می

افتد. در واقع، این اختلال اکثریت ما اتفاق نمیاز یکدیگر مجزا سازند. اما چنین رویدادی، برای 

اند. آنچه که در کار انجام های زندگی ما، در هم آمیختهشخصیت چندگانه است! همه جنبه

گذارد و برعکس. با توجه به کار و زندگی که دهیم بر آنچه که در خانه اتفاق می افتد، تاثیر میمی

هبر برجسته باید این باشد که کارمندان را بدون امروزه در هم آمیخته شده اند، هدف هر ر

دهند، به سفیران نامرئی برند شرکت تبدیل روند و کارهایی که انجام میدرنظرگرفتن مکانی که می

 .کند

 MAGIC: Five میلیون پاسخ دهنده که در کتاب 14نتایج نظرسنجی با جامعه آماری بیش از 
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Keys to Unlock the Power of Employee Engagement   منتشر شده است نشان

 .نامیممی MAGIC دهد که ما آن راکلید رخ می 5دهد که تعلق سازمانی از طریق می

 

 چیست؟ MAGIC اما

  

 
 

 کلید تعلق سازمانی 5

  

 (M) معناداری

افتد که کارکنان بر این باور باشند که کار آنها، اهداف مهم دیگری فراتر معناداری زمانی اتفاق می

از سودآوری شرکت یا سایر امور دارد. مثلا علاوه بر درآمدزایی، نیازهای عاطفی آنان را برآورده 

داری نابراین معنامیکند. کلید معناداری این است که هر کارمند باید این هدف مهم را پیدا کند، ب

برای هر فرد متفاوت است افراد همواره کاری را معنی دار خواهند یافت که به امور مورد توجه 

آنان، اهمیت بدهد و از طریق آن بتوانند کیفیت زندگی کاریشان را بهبود بخشد. رهبرانی که 

ارزش های کلی سازمان  تمایل دارند کار کارمندانشان معنی دار باشد، باید اطمینان حاصل کنند که

 .برای آنان در زندگی خصوصی نیز ارزشمند است
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 (A) )خودمختاری )استقلال

ای است که به کارکنان اجازه بدهد به خودمختاری، قدرت شکل دادن به کار و محیط به گونه

بهترین نحو ممکن کارهای خود را انجام دهند. بنابراین بسیار مهم است مرزهای لازم برای 

لال شفاف باشد، به عبارت دیگر همراستایی انتظارات مدیر و کارکنان به عنوان پیش نیاز استق

 .استقلال مطرح است

  (G) رشد

هایی که به پیشرفت شخصی و حرفه ای منجر می شود کارکنان و تعریف رشد، ساده است. روش

بخشی به رزومه خود تر، دنبال فرصتی برای یادگیری و نه فقط افزودن به خصوص کارکنان جوان

ها پیوسته و براحتی از آن خارج می شوند. رشد همیشه با ارتقاء و هستند بنابراین به سازمان

های جدید و یا تواند یادگیری مهارتدستمزد میسر نخواهد شد. برای بسیاری از افراد، رشد می

 .های جاری باشدتبدیل شدن به یک نخبه در زمینه مهارت

  (I) تأثیرگذاری

تاثیرگذاری یعنی مشاهده نتایج مثبت، موثر و ارزشمند، این که کارکنان احساس کنند، این 

تواند باشد. توانند به ایجاد تمایز بپردازند و این تمایز، هر چیزی میسازمانی است که کارکنان می

ات صادقانه کند تا زندگی بهتری داشته باشند یا رهبران دارای نیّبه طور مثال به مشتریان کمک می

 .هستند تا اثرات مثبت خود بر دنیا، جامعه یا زندگی فردی را ایجاد کنند

هنگامی که ما نظرسنجی های مربوط به مشارکت کارکنان را انجام می دهیم، معمولا از کارکنان 

من میدانم که کارم چه تاثیری بر "می خواهیم که موافقت خود را با این بیانیه ارزیابی کنند: 

. جالب توجه است که تقریبا یک سوم کارمندان، هیچ ارتباطی بین آنچه "یت سازمان داردموفق

 .انددهند و آنچه به موفقیت سازمان کمک میکند، پیدا نکردهانجام می

  (C) ارتباطات

اگر افراد احساس  "کنم را دوست دارم.افرادی که من با آنها کار می "پاسخ به این سوال که : 
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ای دارد و رهبران واقعا به دنبال کمک شی از یک خانواده هستند که هرکسی خواستهکنند که بخ

کنند که شنیده شده، درک می به آنان برای دستیابی با تمام توان خود می باشند، آنها احساس می

 .شوند، مورد احترام و ارزشمند هستند

و در انتظار راهی برای آشکار تعلق زیربنای نیازهای انسانی است، در وجود افراد وجود دارد 

دهند. تعلق به شدن است. اگر کارفرمایان این زیربنا را بسازند، کارکنان به راحتی آن را انجام می

کند ، طراحی می کنند، رشد میMAGIC هایی برای بهبودصورت ارگانیکی در زمینی که برنامه

 .شوداستثنایی برای کارمند می تجربه و سبب ایجاد یک

 :منابع

The Employee Experience/Tracy Maylett, Matthew Wride 

 ابعاد تعلق سازمانی

 ۀحوزخصلابا و مدیریت حاتلااصط از دیگر بسیاری با سازمانی تعلق مفهوم نزدیکی به باتوجه

 وندارد وجود آن ابعاد و تعریف خصوص در جهانشمولی توافق و دیدگاه سازمانی، رفتار 

 وکاریرد  اساس بر آن برایرا  متفاوتیابعاد  کرده و بحث آنخصوصدر  اندکی پردازان نظریه

 که ابزاری و مفهوم یک عنوان به سازمانی تعلق طرفی ازاند. کرده ذکر استفاده مورد بستر

 در . است شده پرداخته آن به محدود صورت بهداشت، خواهد سازمان برای مناسبی پیامدهای

وفاداری سازمانی، اطاعت شامل شده  احصا ابعادتشریح همچنین و صاحبنظران  دیدگاه ادامه
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 تعلق شاخص عنوان به سازمانیفداکاری و سازمانی شیفتگی سازمانی و مشارکت  وسازمانی 

 .است آمدهاختصار به سازمانی

 وفاداری سازمانی

 کاریگروههایفردی،  بینانه کوته یقلاع ماورای وظایف به عملکردن و سازمان موازین از پیروی 

 به در مشارکت ،  تهدیدات مقابلدر سازمان از دفاع شامل رفتارها از دسته این بخشهاست. یا و 

وفاداری . است منافع  به دستیابی برای دیگران با مشارکت و سازمان شهرت حسن آوردن دست

 و کند می کمک سازمان بیرونی تصویر بهبود به که کارکنان رموظفیغی فعالیتهایانجام سازمانی، 

 و رهبران به وفاداری احساس و مختلف مکانهای و زمان ، شرایط در سازمان هویت از حمایت

 مفهوم دربرگیرندهوفاداری، . است سازمانی منافع راه در فداکاری  و کل یک عنوان به سازمان

 ویدلو موتوو بورمن سازمانی اهداف از دفاع و حمایت مفهوم و ( 1981)گراهام طرفداری 

 .است(1993)

 فداکاری سازمانی

 می برانگیختگی آنان موجب دهند، می انجام کارکنان که فعالیتی و شغل که است این ەدهند نشان

 اشتیاق و اختیار با را آن اتمام برای اضافی وقت صرف یا و سختی هرگونه افراد که طوری ، شود

 احساسکاری،  شدید اهمیت احساسخاص، فعالیت یک در روانی درگیریپذیرند. می کامل
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 سازمانی فداکاری عینینمود  ،عادیتوانایی از فراتر کار انجام در اشتیاق و کار به نسب افتخار 

 .است کارکنان

 مشارکت سازمانی

 میکارکنان در پذیری  مسئولیت وهمکاری احساس تقویت و انسانی ظرفیتهای ایجاد موجب 

 فعالیتهای داوطلبانه تقبلسازمانی، مسائلشمردن  محترمو غیراجباری جلسات در حضور شود. 

 به سازمانبهبود  برای چالشی بحث به میل مهم، کارهای اتمام برای وقت دیر تا کردن کاربیشتر،

 سازمانی مشارکت ۀدهند نشان عقایدشان، آزادانه بیان به دیگران تشویق و پیشنهادها لهوسی

توانمندسازی  وگروهی کار ه، بالقو ظرفیتهای عهتوسطریق  از سازمانی مشارکت.  است کارکنان

 .شود می سازمانی عملکرد افزایش ورضایتمندی باعث کارکنان 

 اطاعت سازمانی

 مفاهیمیاست.  گرفته قرار استفاده مورد سازمانی شهروندی رفتار به مربوط تحقیقات در بیشتر

 اطاعت میزان ۀ نشاندهند سازمان، قوانینو  اصولبه  ویژهتوجه و  سازمانی فرمانبرداری مانند

انجام  سازمانی، مقررات و قوانین رعایت اطاعت سازمانی، است. سازمان  در افراد پذیری

منظور  به شدهتوصیه رسمی قوانین از طرفداری و حمایت سازمانی منابع به  توجه با  مسئولیتها

 .استپرسنلی سیاستهای و شغلها شرح سازمانی، ساختار الزام پذیرش و نظم  حفظ

 شرایط در  حتی ها دستورالعمل ومقررات تمام از خود جدان وبه توجه اساس  برکه کارکنانی 

  .ندآی می حساب به خوب شهروندان عنوان به کنند، می اطاعت نظارتعدم 

 شیفتگی سازمانی
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 برای مناسب حلهای راه کردن پیدا و سازمانی کاری فعالیتهای در شدن ور غوطه از است عبارت

 است. سخت و کارهای پیچیده

 که طوری شوند می کار درگیر شدت به سازمان در افراد که است پایدار حالتی سازمانی،شیفتگی

 خود مستمر توسعه دنبال به ویژگی با کارکنان نباشد. مهم آنها برای دیگری چیز هیچ است ممکن

 .هستندخود  تواناییهایو  دانشبهبود  راستایدر داوطلبانه  رفتارهایانجام  و

؛فصلنامه مطالعات رفتار حمیدرضا جلیلیان، بررسی تأثیر عوامل فردی و سازمانی بر تعلق سازمانی کارکنانمنبع: 

 96سازمانی؛پاییز 

 عوامل موثر بر دلبستگی سازمانی و انگیزه کارکنان
 تجربیات شده مطرح زیادی های نظریه سازمان و کار به کارکنان خاطر تعلق و انگیزش مورد در

 ها مدل این در. است یافته انتشار نیز تعدادی پر های استراتژی و ها مدل و شده منتشر گرانبهایی

 تاکید آنها بر و شده معرفی کارکنان رضایت و انگیزش برنده پیش و کننده ایجاد عوامل ها، ایده و

 .شود می

آشنایی با این مدل ها اولاً ما را با عوامل مختلفی که در دیدگاه های مختلف بر انگیزش و 

کند که بسیاری کند. ثانیاً این نکته جالب را بر ما معلوم میرضایت کارکنان اثرگذار هستند آشنا می

مطرح شده در این مدل ها مشابه هم هستند، به این معنی که خوشبختانه اتفاق نظر نسبتاً از عوامل 

توان بر اشتیاق و دلبستگی کارکنان افزود. ثالثاً به قابل اعتماد و محکمی وجود دارد که چگونه می
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ر ما کمک می کند که عوامل مهم تر را تشخیص دهیم و در برنامه انگیزش سازمان آنها را در کا

 .استفاده کنیم

در ادامه مدل های اندازه گیری رضایت کارکنان را به شما معرفی خواهیم کرد و در نهایت یک 

   عامل اثرگذار در قالب یک مدل  9کنیم براین اساس این بندی اجمالی از آنان را ارائه میجمع

 .جامع معرفی شده است

ن سازمانها برای افزایش دلبستگی و انگیزه رسد این مدل می تواند هم راهنمای مدیرابه نظر می

کارکنان باشد و به کسانی که مایلند ابزارهایی اعم از مصاحبه یا پرسشنامه را برای سنجش و 

اندازه گیری رضایت و تعلق خاطر کارکنان به کار و سازمان تهیه نمایند، کمک کند تا سوالات 

آوری کنند. لازم مهم و تعیین کننده جمع جامعی طرح و اطلاعات وسیعی را در مورد این موضوع

به ذکر است که علیرغم عمومی و فراگیر بودن عوامل معرفی شده در این مدل ها باید به عوامل 

 موقعیتی، شرایط ویژه سازمانها و نیازها و مطالبات کارکنان نیز توجه کرد تا درک و دریافت 

 .مناسب تری از موضوع حاصل شود

زه گیری دلبستگی سازمانیمعرفی مدل های   :اندا

 VOICE مدل – .1

 مدل موسسه گالوپ – .2

 برای افزایش دلبستگی و چسبندگی کارکنان به سازمان Monster مدل – .3

 IES مدل موسسه – .4

 6Cمدل  – .5

 مدل هدف گذاری  – .6
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 شرکت برتر برای کار کردن 100مدل – .7

 مدل شرکت نیسان – .8

 مدل مثلث دلبستگی کارکنان  – .9

 10C   مدل- .10

 Hay مدل شرکت – .11

 مدل تئوری دو عاملی هرزبرگ – .12

 مدل مدیران ارشد – .13

 JDI مدل – .14

 مدل تیم های فوتبال – .15

 DDI مدل – .16

 مدل پیش برنده های دلبستگی و انگیزه – .17

 مدل بانک ولز فارگو – .18

برنده اشتیاق و انگیزه کارکنان در مدل هایی که بالاتر معرفی شدند، عوامل زیادی به عنوان پیش

 و بر آنها تاکید می شود. فهرست این عوامل را در ادامه معرفی می کنیممطرح شده 

 خوش بینی به آینده سازمان- 1

 احساس غرور و افتخار نسبت به اهداف ماموریت و آرمان های سازمان- 2

 از جهت و مسیر و هدف سازمان مطلع نمودن کارکنان -3

 فراهم بودن فرصت های آموزش برای کارکنان- 4

 فراهم بودن فرصت های رشد و پیشرفت کاری و شغلی برای کارکنان- 5

 مزایا و حقوق مناسب و مطلوب -6
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 پاداش های متنوع، به موقع و برانگیزاننده -7

 نظام خوب و مطلوب ارزیابی عملکرد کارکنان -8

 نان احساس کنند مهم هستندکارک -9

 کارکنان احساس کنند کاری که انجام می دهند و نقشی که بازی می کنند مهم است -10

 فضای همکاری خوب، مثبت، توأم با اعتماد – 11

 داشتن همکاران پرتلاش، مشتاق و با انگیزه – 12

 ابراز وجود کارکنانفراهم بودن فرصت های بهبود اختیار و مجال برای نوآوری، ابتکار و  – 13

 ن در تصمیم سازی ها و تصمیم گیری هامشارکت کارکنا – 14

 مشارکت کارکنان در مالکیت و سود – 15

 روشن بودن و منطقی بودن انتظارات سازمان یا مدیران از کارمند – 16

 تناسب میان شخص و شغل  -17

 تناسب میان شخص و همکاران  -18

 (تناسب میان شخص و سازمان )فرهنگ سازمانی -19

 امکانات و تجهیزات لازم و کافی برای خوب کار کردن فراهم بودن ابزار – 20
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 قدردان بودن سازمان و قدرشناسی مدیران – 21
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به نظر می رسد چنانچه بخواهیم تصویر ساده تری را از این عوامل پرتعداد داشته باشیم و برای 

گروه به شرح ذیل  9ارتقای انگیزه و انرژی کارکنان بر روی آنها تمرکز کنیم، می توانیم آنها را در 

 سازماندهی و دسته بندی کنیم

سازمان، تناسب فرد با ارزش ها و  غرور و افتخار نسبت به ماموریت :عوامل سازمانی -اول

  فرهنگ سازمانی، پایبندی سازمان به مسئولیت های اجتماعی، اعتبار اجتماعی سازمان و غیره

 

حسن  ،شایستگی های مدیران مورد اعتماد بودن مدیران، :اعتماد به مدیران و سرپرستان -دوم

روابط میان کارکنان و مدیران، توجه مشهود و عمیق مدیران به سلامت، رفاه، آینده و آموزش 

 کارکنان

نظام های استعدادیابی، امکان رشد و  :های رشد، یادگیری و آموزش کارکنانفرصت -سوم

 ارتقاء کارکنان، مسیرهای پیشرفت شغلی و غیره

 حقوق، امنیت درآمد، تنوع در سبد مزایا و غیرهکافی بودن  :مزایا و حقوق –چهارم 

نظام های مناسب ارزیابی عملکرد، تنوع پاداش ها، منصفانه و  :پنجم قدردانی و پاداش 

 برانگیزاننده بودن پاداش ها، به موقع و به سرعت پرداخت شدن پاداش ها و غیره

ی، تقاضا و تناسب بین محتوای شغل، مناسب بودن حجم و فشار کار :ششم شغل و نقش شغلی 

کار و زندگی شخصی دیگر امکان برخورداری از ساعات کار انعطاف پذیر یا کار از راه دور، مهم 

 و ارزشمند بودن شغل و نقش بی اعتبار شغل در جامعه

داشتن همکاران خوشایند و قابل اعتماد، همکاران پرتلاش و  :هفتم همکاران و فضای همکاری 

 د به همکاران، فضای یادگیری و یاد دهی متقابلبا انگیزه ، اعتما

 امکان مشارکت کارکنان در تصمیم گیری، سهامدار کردن کارکنان :های مشارکتهشتم فرصت 
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های محیط فیزیکی مناسب، روش :های مطلوب کارینهم فراهم بودن ابزار، امکانات و روش 

 اطلاعات لازم برای خوب کار کردنکاری ساده و اثربخش، در دسترس بودن امکانات و 

 مدل جامع و جمع بندی شده 
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منبع: چگونه کارکنانی با انگیزه و عاشق کار و سازمان داشته باشیم، دکتر بهزاد ابوالعلایی، انتشارات سازمان 

 مدیریت صنعتی

 

 

زه  گیری تعلق خاطر کارکنانراهنمای اندا
 

( از جمله مفاهیمی است که در میان بسیاری Employee Engagementتعلق خاطر کارکنان)

دهند سازمان دارای کارکنان از مدیران و مشاوران منابع انسانی رایج شده است. تحقیقات نشان می

با تعلق خاطر بالاتر، دستاوردهای بهتری، مثلا مشتریان وفادار بیشتر، عملکرد بهتر، رشد بیشتر 

 کار، خواهد داشت.وکسب
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گیری کرد؟ نحوه خاطر کارکنان به چه معناست؟ چرا باید تعلق خاطر کارکنان را اندازهتعلق 

های مطرح در این زمینه چه هستند؟ نسبت تعلق خاطر با گیری آن چگونه است؟ شاخصاندازه

ها را مفاهیمی مانند رضایت شغلی، رضایت کارکنان، وفاداری کارکنان چیست؟ پاسخ این پرسش

 واهید یافت.در این مطلب خ

 چیست؟ کارکنان خاطر تعلق

 تعاریف متعددی از تعلق خاطر کارکنان وجود دارد. این تعاریف دو نقطه اشتراک دارند:

 تعلق خاطر درباره اشتیاق، علاقه، فداکاری و وقف انرژی و تلاش کارکنان است.. 1

 گردد.میتعلق خاطر کارکنان هدفی سازمانی است و به کلیه واحدهای سازمان باز. 2

تعلق خاطر زمانی وجود دارد که کارکنان متعهد هستند سازمان کلیه اهداف خود را محقق کند. 

شود کارکنان هر روز انگیزه حضور در محل کار را داشته باشند و هر آنچه تعلق خاطر باعث می

انسانی در توان دارند برای موفقیت سازمان صرف کنند. تعلق خاطر با رضایت کارکنان و منابع 

متفاوت است. تعلق خاطر نوعی دلبستگی و خواست درونی فرد است که تلاش، انرژی و تمرکز 

کند. تعلق خاطر کارکنان در مورد وابستگی و ارتباط خود را برای موفقیت سازمان وقف می

گیری تعلق خاطر کارکنان بیشتر نوعی سنجش ها با سازمان است. بنابراین اندازهاحساسی آن

 ترهای درونی است تا اینکه به محیط کار و ابعاد بیرونی آن بپردازد.پارام

 کارکنان خاطر تعلق انواع

 توان برشمرد:سه نوع تعلق خاطر را می

گردد؛ اینکه نگاه : این نوع تعلق خاطر بیشتر به نحوه نگاه افراد به زندگی بازمیذاتی خاطر تعلق

 و طبیعی نسبت به محیط اطراف خود دارند. مثبتی به زندگی دارند، اشتیاق و علاقه ذاتی
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دهد که متاثر از : این نوع تعلق خاطر حس و انرژی درونی کارکنان را نشان میوضعی خاطر تعلق

تعلق خاطر ذاتی و ابعاد مختلف محیط کار مثلا استقلال در شغل، تنوع وظایف، رفتار رهبری و 

 های منابع انسانی است.مدیریتی و رویه

: این نوع تعلق خاطر نوعی تلاش اختیاری کارکنان برای کمک به موفقیت رفتاری خاطر تعلق

ها همواره فراتر از شود که اصولا سطح عملکرد آنسازمان است و از سوی کارکنانی مشاهده می

 انتظار بوده است.

 تعلق خاطر وضعی و رفتاری به عواملی در کار و کارراهه شغلی وابسته است؛ از جمله:

انداز سازمان و اهداف آن درک درستی : کارکنان باید از چشمشغلی آینده از معناداری ندازاچشم

انداز و اهداف کفایت داشته باشند و نقش خود را در تحقق آن بدانند. صرف آگاهی از چشم

کند؛ درک دقیق به معنی این است که کارکنان بدانند چگونه باید انرژی و تلاش خود را در نمی

 گذاری کنند.سازمان سرمایهاهداف 

: زمانی تعلق خاطر بالاتری را شاهد خواهید بود که کارکنان حس همراهی و عالی ارتباطات

 رفاقت داشته باشند و خود را جزیی از یک تیم و برنامه هدفمند بزرگتر بدانند.

 کارکنان خاطر تعلق گیریاندازه هایشاخص

های منابع با آن مواجه هستند، پیچیدگی پرسشنامه یکی از مشکلاتی که مدیران منابع انسانی

هایی که های پرسشنامه و تنوع شاخصانسانی و نظرسنجی کارکنان است. تعداد بسیار زیاد سوال

دهی به پرسشنامه پایین و از سوی دیگر تحلیل شود از یک سو نرخ پاسخمطرح هستند، باعث می

سازی شود. پیادهگیری تعلق خاطر کارکنان ارائه میدازهنتایج مبهم باشد. در ادامه سه مدل برای ان

 طلبد.دو مدل اول بسیار ساده است و مدل سوم کمی تمرکز و دقت بیشتر می

شود که به کمک آن سوالی بین کارکنان توزیع می 12: در این مدل یک پرسشنامه گالوپ مدل .1

تعلق خاطر و با تعلق خاطر بالا تقسیم توان کارکنان را به سه دسته بدون تعلق خاطر، دارای می

 کرد.
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 گالوپ سازمانی تعلق پرسشنامه

کار و نرخ خروج کارکنان وکننده سودآوری کسببینیبراساس تحقیقات گالوپ این سوال پیش

 تواند باشد.می

شود: من ماموریت کلی شرکت در این مدل، تنها سه سوال از کارکنان پرسیده می تمکین: مدل .2

کند، شرکت ابزارها و ها عمل میگیرد و براساس آنمن فیدبک میکنم، شرکت از را درک می

 کند.های لازم برای موفقیت من را فراهم میآموزش

گیری کاملا موافقم( اندازه: 7نظری ندارم، : 4کاملا مخالفم، : 1) 7تا  1این سه پرسش با مقیاس 

تعلق  21تا  19گیرد: امتیاز شود. از مجموع امتیازها، چهار سطح تعلق خاطر کارکنان شکل میمی

تر از تعلق خاطر کم و امتیاز پایین 15تا  13تعلق خاطر متوسط، امتیاز  18تا  16خاطر بالا، امتیاز 

 بدون تعلق خاطر. 13

تر مطلوب مشتری تجربه کننده وفاداری بالاتر کارکنان وینیببراساس تحقیقات، این مدل پیش

 است.

: این مدل به سادگی دو مدل پیشین نیست. این مدل تعلق اوتریچ خاطر تعلق گیریاندازه مدل .3

 کند.گیری میخاطر کارکنان را در قالب سه عامل اندازه

 پذیری ذهنی در هنگام کار، تمایل به صرف انرژی الا و انعطافانرژی و قدرت: سطح انرژی ب

 رو.در کار و مقاومت در برابر مشکلات پیش

  فداکاری: درگیری و تعهد قوی نسبت به وظایف کاری، داشتن حس اشتیاق، غرور و انگیزه

 در انجام وظایف.

 .کشش و جذب: تمرکز کامل و مجذوب کار بودن 

گیری شوند و از امتیازات میانگینگیری میاندازه 6تا  0سوال با مقیاس  17این سه عامل در قالب 

 کننده عملکرد کارکنان و وفاداری مشتری هستند.بینیهای این مدل پیششود. سوالمی
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 بندیجمع

کار و وکنید بیشتر به شناخت شما از کسباینکه کدام مدل سنجش تعلق خاطر را انتخاب می

ست و دستورالعمل مشخصی در این خصوص وجود ندارد. آنچه اهمیت محیط کاری وابسته ا

گیری کرد و هایی مشخص و منظما باید اندازهدارد این است که تعلق خاطر کارکنان را در دوره

 سازمان نسبت به بهبود آن در طول زمان متعهد باشد.

 تعهد سازمانی چیست

یک از کارکنان نسبت به سازمانی که در آن به زبان ساده تعهد سازمانی، تعلق خاطری است هر 

توان با میزان آمادگی افراد یک سازمان کند. تعهد سازمانی را میمشغول به کار هستند احساس می

توان بر گیری کرد. علاوه بر این تعهد سازمانی را میهای سازمان اندازهبه درونی کردن ارزش

گیری تعهد ان مورد ارزیابی قرار داد. اندازهها و وظایف کارکنی تکمیل مسئولیتحسب درجه

 پذیر است.ی رفتار افراد در محل کار نیز امکانسازمانی با مشاهده

ی تحلیلی برای تعهد میلادی، یک نظریه 90ی (، در دههAllen and Meyerالن و مایر )

سازمانی عاطفی، تعهد سازمانی بیان کردند و آن را به سه بخشِ قابلِ تعریف تجزیه کردند: تعهد 

های سازمانی مستمر و تعهد سازمانی هنجاری. تعهد عاطفی دلبستگیِ احساسیِ کارکنان به ارزش

کند، یعنی اینکه فرد تا چه اندازه به سازمان علاقه دارد. تعهدِ سازمانی است که در آن کار می

تعهد هنجاری با التزام و ی همکاری با همان سازمان است. و مستمر میزان تمایل فرد به ادامه

کند. گرچه هر یک ای سروکار دارد که فرد نسبت به سازمان در خود احساس میپذیریمسئولیت

از این انواع تعهد سازمانی ممکن است بر سایر انواع آن اثر بگذارند؛ وقتی هدف طراحی 

جداگانه در نظر تر این است که سه نوع تعهد سازمانی را استراتژی مدیریت است، کارِ ساده

 بگیریم و تک به تک به ذهن بیاوریم تا بر اساس نیاز بتوانیم آنها را در کارکنان تقویت کنیم.
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، یا میزانی که فرد حقیقتا سازمان را دوست دارد یا خود را تعهد سازمانی عاطفی .1

آورد اثر چشمگیری روی عملکرد او و عملکرد سازمان عضوی از آن به حساب می

تعهد بالای عاطفیِ فرد نسبت به سازمان نه فقط روی تعهد سازمانیِ مستمر گذارد. می

شود افراد دیگری را هم به نیروهای بااستعداد سازمان اضافه کند. مؤثر است بلکه باعث می

کند. در کارمندی که تعهد عاطفی بالایی به سازمان دارد مانند سفیر برند سازمانی عمل می

های ست که تعهد مستمر بالا دارد )به این علت که جایگزینی مقابل کارمندی انقطه

مناسب کاری برایش وجود ندارد( در عین حال تعهد عاطفی او نسبت به سازمان ضعیف 

است، در این حالت ممکن است او با انتقاد از سازمان در محافلِ اجتماعیِ خود به سازمان 

 آسیب بزند.

ها و یات کاری آنها نسبت مستقیم دارد. بنابراین، سیاستتعهد سازمانی عاطفی کارمندان با تجرب

گذارند کارمندان را در اختیار می و ضعف های مدیریتی که ابزار مناسب سنجش قدرتاستراتژی

ی فردی مثبتی کنند که در آنها تمام کارکنان تجربهای را خلق میهای کاریها و جریانو موقعیت

 کنند.ق افزایش تعهد عاطفی کارکنان به سازمان به موفقیت آن کمک میاز کار داشته باشند، از طری

تأکید جدی مدیران مسئول استخدام بر وجود تناسب بین فرد با سازمان نیز به دلیل اطمینان یافتن 

ی تعهد عاطفی کارکنان به سازمان است. تعهد عاطفی زمانی بیشتر است که از بالا بودن درجه

های سازمانی به میزان حداقل باشد. همچنین ی فردی کارکنان و ارزشهای بین ارزشفاصله

ها همخوانی ها و استراتژیهای سازمان با برنامههای فردی کارکنان و ارزشتوان بین ارزشمی

ها و راهکارها باید تلاش کرد درک و شناخت ایجاد کرد یا آن را افزایش داد. در این برنامه

 زمانی ارتقا پیدا کند.های ساکارکنان از ارزش
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 مستمر سازمانی تعهد .2

هایی دلیل اصلی تعهد مستمر وقتی به طور کامل در گرو تعهد عاطفی فرد به سازمان نباشد هزینه

ی زیادی به شود. علاوه بر این، تعهد مستمر تا اندازهاست که او با ترک سازمان متحمل آنها می

کنند گر ارزیابی ی کارکنان، سازمان را مثبت و حمایتشود. وقتی فرهنگ سازمانی تعیین میوسیله

شناسی کارکنان و ابقای آنها که فاکتورهای مهم تعهد مستمر آنها نیز بیشتر خواهد بود. وظیفه

 روند.سازمانی هستند از اجزای تعهد مستمر به شمار می

کنان ها استوار است و همچنین میزانی که کاربر وظایف و مسئولیت تعهد هنجاری .3

وکارهای اند در سازمان بمانند. گاهی در کسبحاضرند جدا از الزاماتی که با آن مواجه

شوند، افتند و کارکنان متحمل کاهش یا تعویق دستمزد میها به تأخیر میکوچک پرداخت

خواهند کارفرما را در شرایط دشوار رها کنند. کنند زیرا نمیبا این حال کار را ترک نمی

گیرد. تعهد هنجاری ی اخلاقی و سیستم ارزشی فرد نشئت میری از وظیفهتعهد هنجا

ی اجتماعی شدن در محل کار و احساس تواند ناشی از تعهد عاطفی باشد یا در نتیجهمی

 تعهد به همکاران به وجود بیاید.

را با شمارند و این حقیقت شناسی را ارزشمند میهایی بالاست که وظیفهتعهد هنجاری در سازمان

دهند. همچنین در کارکنانی های دیگر به کارکنان نشان میها و استراتژیها، مشوّقی پاداشارائه

های عینی تعهد کارفرما به رفاه کارکنان تعهد سازمانی هنجاری بالاست که به صورت مرتب مثال

 کنند.را مشاهده می

کند و ر موفقیت سازمان ایفای نقش میکارمندی که تعهد هنجاری بالایی دارد با احتمال بالاتری د

ی خود میزان نماید. رضایت شغلی بالا به نوبههمچنین رضایت شغلی بالاتری را تجربه می

جایی کارمندان را کاهش و توانایی سازمان را برای استخدام و ابقای استعدادها افزایش جابه

 دهد.می
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 دیدگاه های کلی درمورد تعهد سازمانی

 دگاه در مورد تعهد سازمانی مطرح است که بشرح ذیل می باشند:امروزه دو دی

که تعهد را بعنوان امری عاطفی یا نگرشی می داند، معتقد است که  دیدگاه نگرشی .1

تداوم کار افراد در جهت تعقیب اهداف سازمان از آن روست که آنها از طریق سازمان، 

 ملیاتی و قابل محاسبه شده است.هویت می یابند. این دیدگاه نوعاً با مقیاس پورتر، ع

که از دریچه ی کاملاً متفاوتی به تعهد سازمانی می نگرد و تعهد را  دیدگاه رفتاری .2

بیشتر امری رفتاری در نظر می گیرد تا نگرشی. بر طبق این دیدگاه که ناشی از نظرات 

ی، به بیکر است، افراد به خاطر جلب منافعی؛ چون برخورداری از مزایا و ارتقاء شغل

 سازمان وابسته می شوند، نه بعلت داشتن احساسات و عواطف مطلوب به آن.

 انواع تعهد

 دارد که مدیران در مجموعه ای مرکب از تعهدات زیر اتفاق نظر دارند: ( اظهار می1374رضائیان )

 تعهد نسبت به ارباب رجوع یا مشتریان -

 تعهد نسبت به سازمان -

 تعهد نسبت به خود -

 نسبت به افراد و گروه کاری تعهد -

 تعهد نسبت به کار -

 حال در ذیل به ترتیب بشرح هر یک از آنها می پردازیم:

 تعهد نسبت به ارباب رجوع یا مشتریان
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اولین و شاید مهمترین تعهد سازمانی بر مشتری تأکید دارد. مدیران ممتاز می کوشند به مشتریان 

مدیران از دو طریق عمده تعهد خود را نسبت به مشتری یا ارباب رجوع خدمت مفید ارائه کنند. 

 یا ارباب رجوع نشان می دهند، یکی انجام خدمت و دیگری ایجاد اهمیت برای او.

 تعهد نسبت به سازمان

دومین تعهد مدیریت، بر سازمان تأکید دارد. مدیر مؤثر، خود تصویرگر افتخار سازمان خویش 

مثبت به سه طریق نشان می دهد؛ خوشنام کردن سازمان، است مدیر این تعهد را به گونه ای 

 حمایت از مدیریت رده ی بالا و عمل کردن بر اساس ارزش های اصلی سازمان.

 تعهد نسبت به خود

سومین تعهد مدیریت، تکیه بر شخص دارد. مدیران ممتاز تصویری قوی و مثبت از خویش برای 

بعنوان قدرتی قاطع عمل می کنند. این مطلب را با دیگران رقم می زنند، آنها در همه موقعیتها 

خدمت به خود یا خود پرستی نباید اشتباه کرد. مدیر ممتاز یعنی فردی که قدرت را با احساس 

فروتنی در هم می آمیزد. تعهد به خود از سه فعالیت خاص معلوم می شود؛ نشان دادن خود 

 بول انتقاد سازنده.مختاری، مقام خود را بعنوان مدیر تثبیت کردن و ق

 تعهد نسبت به افراد و گروه کاری

چهارمین تعهد مدیریت، بر کار تیمی و فرد فرد اعضای گروه تأکید دارد. مدیران ممتاز نسبت به 

کسانی که برای آنها کار می کنند ایثار نشان می دهند. این عمل به استفاده مدیر از شیوه ی صحیح 

ر حصول توفیق در انجام وظایفشان اشاره دارد. تمایل مدیر به رهبری به منظور کمک به افراد د

صرف وقت و انرژی و کار روزانه با زیردستان نشان دهنده ی تعهد مثبت او نسبت به مردم است. 

بخصوص سه عمل حیاتی از اجزای تشکیل دهنده ی این تعهد هستند؛ نشان دادن علاقه مندی 

 تی و ترغیب ایده های نوآورانه.مثبت و بازشناسی، دادن بازخورد پیشرف
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 تعهد نسبت به وظیفه)تکلیف(

پنجمین تعهد مدیریت، بر وظایفی که باید انجام گیرند تکیه دارد. مدیران موفق به وظایفی که 

مردم انجام می دهند ربط و معنا می بخشند. آنان برای زیردستان،کانون توجه و جهت را تعیین 

را تضمین می کنند. پایایی تفوق مدیر را عملکرد عالی مداوم  کرده، انجام توفیق آمیز تکالیف

واحد سازمانی، که مدیر آن را اداره می کند، نشان می دهد. چنین تعهدی زمانی عملی است که 

کانون توجه مناسب سادگی و عمل گرایی آن حفظ شود و موجب مهم جلوه دادن تکلیف 

 )وظیفه( گردد.

 /https://monajemi.irمنبع: 

 تایج و پیامدهای تعهد سازمانین

مورد توجه و  سازمانو  فردو در دو مقوله  سه سطحبطور کلی می توان تعهد را از نظر نتیجه در 

 تجزیه و تحلیل قرارداد و پیامدهای آن را نام برد.

 ضعیف یا کم تعهد  .1

حاصل از ای فرد و نه برای سازمان مطلوب است. در این حالت فواید رسطوح پایین تعهد نه ب

استمرار خدمات کارکنان از دست می رود و سازمان ناچار به تحمل نیروی کار غیروفادار و 

ناشایست است. مزیت اولیه تعهد پایین افزایش خلاقیت کارکنان است. همچنین فرصتی برای 

کند. در برخی شرایط وجود افراد با  افراد ناراضی فراهم می کند که محل سازگار تری را پیدا

هد سازمانی اندک، سبب می شود سازمان از قصور در موازین قانونی مصون بماند. نتایج بالقوه تع

مطلوب و نامطلوب تعهد سازمانی در سطح پایین بر کارکنان و سازمان در زیر نشان داده شده 

 است.

 ناشی از تعهد پایین)کم( کارکناننتایج و پیامدهای احتمالی  بر 
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   نتایح مطلوب)مثبت( 

 افزایش قوه ابتکار، خلاقیت و نوآوری -1

 نیروی انسانی استفاده کارآمد از -2

   نتایج نامطلوب )منفی(

 پیشرفت و ارتقاء در مسیر شغلی -1

 کمتر افزایش هزینه های ناشی از عیب جویی و در نتیجه بی ثباتی پرسنل با تعهد -2

 احتمال کناره گیری و اخراج -3

 اختلال در تحقق اهدافتلاش برای ایجاد  -4

 ناشی از تعهد کم سازماننتایج و پیامدهای احتمالی موثر بر 

 متوسط تعهد .2

در خصوص سطوح متوسط تعهد می توان گفت که بطور کلی فواید آن بیشتر از عیبش می باشد. 

این حالت نیروی کار ثابت تر و راضی تر است. افراد قادرند خودرا با موازین رفتاری تطبیق 

ند، تحت چنین شرایطی رابطه بین نیازهای افراد و انتظارات سازمان در تعادل است. درست ده

پیشرفت نمی  است که این افراد با سرعتی که برای افراد کاملاً متعهد ذکر می شود در مشاغل خود

 کنند، اما در مقابل سازمان از نتایج منفی ناشی از سطوح بالای تعهد در امان می مانند. نتایج

نشان داده شده  مطلوب و نامطلوب تعهد سازمانی در سطح متوسط در کارکنان و سازمان در زیر

 است.

 کارکنانوسط بر تایج موثر تعهد متن

   نتایح مطلوب)مثبت(
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کامیابی، وفاداری، وظیفه شناسی، کسب هویت فردی و شخصیت  ، افزایش احساس تعلق، امنیت

 مستقل از سازمان

 )منفی(نتایج نامطلوب 

 احتمال محدود شدن فرصت پیشرفت و ارتقاء -1

 اشکال در سازگار شدن فرد با تعهدات هم سطح خود ایجاد -2

 ناشی از تعهد موثر سازماننتایج و پیامدهای احتمالی موثر بر 

 زیاد تعهد

در سطوح بالای تعهد، پیامدهای منفی نسبت به نتایج مثبت آن کمتر است. افراد ممکن است به 

و میزان تولید را افزایش دهند، اما آنها مجبور به تحمل  سرعت در شغل خود پیشرفت کنند

محدودیتها در زندگی شخصی، خانوادگی و اجتماعی هستند. در چنین وضعیتی شرایط سازمانی 

ممکن است به هیچ وجه برای افراد رضایت بخش نباشد. بنابراین ممکن است سازمان انعطاف 

دست بدهد و بار خود را بر دوش متعصب تحمیل کند و به انواع رفتارهای  پذیری خود را از

غیراخلاقی دست بزند. نتایج مطلوب و نامطلوب در سطح بالای تعهد در کارکنان و  غیرقانونی و

 سازمان در زیر نشان داده شده است.

 ناشی از تعهد بالا کارکنان نتایج و پیامدهای احتمالی موثر بر

   مطلوب)مثبت(نتایح 

 پیشرفت در مسیر شغلی و افزایش دریافتها -1

 اعطای پاداش توسط سازمان به کارکنان متعهد -2

 تعقیب مشتاقانه اهداف سازمان -3



 

28 
 

 نتایج نامطلوب )منفی(

 خاموش ماندن قوه خلاقیت، رشد و ابتکار و فر صتهای تحرک -1

 مقاومت دربرابر تغییر -2

 نوادگی و اجتماعیفشار و تنش در روابط خا -3

 فقدان وحدت منافع -4

 محدود شدن وقت و انرژی فرد به زندگی سازمان -5

 

 کارکناننتایج موثر تعهد بالا بر 

   نتایح مطلوب)مثبت(

 امنیت و ثبات نیروی کار -1

 قبول درخواست سازمان به تولید بیشتر -2

 سطح رقابت بیشتر و عملکرد شغلی بهتر -3

 سازمانینیل به اهداف  -4

 نتایج نامطلوب )منفی(

 استفاده ناکارآمده از نیروی انسانی -1

 فقدان انعطاف و ابتکار از سوی کارکنان -2

 اطمینان و اعتماد کامل به خط مشی ها و رویه های گذشته                -3
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 مخالفت و تهدید از طرف همکاران -4

 انجام فعالیتهای غیراخلاقی برای سازمان -5
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