
1 
 

  



2 
 

  

 عنوان دوره:

 تعهد سازمانی و رضایت شغلی

 دوره های شایستگی عمومی مدیران

 شایستگی تعهد و تعلق سازمان()

 مدت دوره:

 ساعت 4



3 
 

 چكيده

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

روانشناسي خصوصاً روانـشناسي هاي رفتار سازماني و  مورد علاقه بسياري ازمحققان رشته

اجتماعي بوده است در دهه اخير تحقيقات متعددي دراين زمينه و در ابعـاد مختلـف بـا 

شـوند. گـروه اول  بنـدي مـي آن انجام گرفته است اين تحقيقات در دو مقولـه دسـته

ا اند و گروه دوم به بررسي عوامل مرتبط ب سـعي در شناخت ماهيت خود تعهد داشته

 گيـري نمـي انـدازه اند اگـر چـه ايـن متغيـر بـه نحـو محـسوس و كمـي تعهد پرداخته

ها بسيارضروري است در اين مقاله  الاخصوص دربرخي سازمان شـود امـا وجـود آن علي

هاي نوين درباره تعهـد سـازماني،  سعي شده بـه تعريـف تعهد، انواع تعهد، ديدگاه

هاي شغلي كه بر تعهد سازماني كاركنان  ويژگي ات شخصي وعـواملي ازجملـه خـصوصي

 .تأثير گذاشته و تحقيقات صـورت گرفته دراين مورد پرداخته شود
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 مقدمه 

  اي برخوردار اسـت.  از اهميت ويژهها  در ادبيات روانشناسي اجتماعي  مفهوم نگرش

بازنگري مي كرد، ها را  هاي مربوط به نگرش در مقاله اي كه پژوهش (5391) آلپورت

ترين مفهـوم در روانـشناسي  اظهار داشت كه مفهوم نگرش شايد ممتازترين و ضروري

هـاي شخـصي بـا  معاصر باشد. تصور اين است كه در محيط سازماني نگرش اجتمـاعي

ـا رتند از تمايل يها عبا ، و ساير فرايندهاي او ارتباط دارند. نگرش انگيزش شخـصيت ،

هـا احـساساتي آموختـه  اي مطلوب يا نامطلوب. اين گونه پاسخگويي به بـرايآمـادگي 

 .و ارزشـيابي كننـده نسبت به افراد، اشياء و مفاهيم موجود در دنياي پيرامونمان هـستند

 اي تنگاتنگ در بافت و ساختار رواني ما جا ي دارند آن ها با ارزش گونـه نگـرش هـا بـه

د و باورهاي ما را نسبت به موضوعات منعكس مي كنند و اگر با هاي اساسي تـر مربوطنـ

دقت كـافي سـنجيده شـوند و عوامل ديگر از قبيل هنجارهاي اجتماعي نيز مورد نظر 

بيني هـاي نيرومندي از رفتار باشند و شالوده دانش ما را  توانند پيش قرار بگيرند مي

هاي  نگرش( 5311)ميچل فراهم كنند براي تعامل بـا ديگـران و دنيـاي پيرامونمـان 

توان به  ها مي كه از مهمترين آن هاي شغلي وجود دارد متعددي در رابطه با فعاليت

ر اين كرد. بيشترين تحقيقات داشاره خشنودي شغلي، تعهد سازماني و دلبستگي شـغلي 

ان شناسروانسازماني بوده است.  خصوص درباره خشنودي شغلي و بعد از آن دربـاره تعهـد

 ههاي شغلي توجه داشت دلايل متعددي به نگرش انساني به و مديران صنعتي و سازماني

اند. از جمله دلايل عمده آن ها نياز به شناخت متغيرها و عواملي بوده است كه بر 

، ترک شغل، حضور، ديرآمدن، غيبت و غيره اثر مي مثل عملكـرد شـغليرفتارهاي كار 

هاي كه پايه بسياري از تحقيقات شده اند،  ـر اسـاس نظريه( ب5311)ميچـل،  گذارند
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الدو مثلاً يف داري وجود دارد كار، رابطه معنيهاي شغلي بـا متغيرهـاي رفتـار  بين نگرش

كه بين خشنودي شغلي و عملكرد در تحقيقاتشان نشان دادند  و ميوچينسكي دادند 

ن دار بي تحقيقاتي كه رابطه معني هـاي داري وجـود دارد . يافتـه شغلي رابطـه معنـي

اند كـه روانـشناسان  انـد، موجـب گرديده هاي شغلي با رفتارهاي كار نـشان داده نگرش

أثير هاي شغلي ت صـنعتي و سـازماني بـه جـستجوي متغيرهـاي برآينـد كـه بـر نگرش

ها و  نظريهتـوان  ها مي دست آوردن اين يافته كنند كه با به دارند . آنها اضافه مي

ريزي كرد و يـا در جهـت تكامـل آنها اقدام  هاي شغلي پايه الگوهايي در خصوص نگرش

ها در جهـت توصـيه بـه مـديران منابع  توان از اين يافته عمل آورد. علاوه بر اين مي به

 هاي شغلي و بالطبع بهبود رفتار كار و حـذف انساني به منظور مطلوب ساختن نگرش

 يهاي شغلي م متغيرهاي متقدم و موثر بر نگرش . ناره گيري استفاده كردرفتار هاي ك

أهل، تحصيلات، سابقه تتوان از خصوصيات شخصي همچون سن، جنسيت ، وضعيت ، 

 تنوع ويژگي هاي شغلي مانند، اخلاق كار و  فرزنداناستخدام، سطح مهارت ، تعـداد 

مانند اندازه  خصوصيات سازمانيوظيفه و  ووظيفـه، اسـتقلال وظيفـه  مهارت، هويت

، حالات نقش مانند ابهام نقش سازماني، مركزيت گرايي سازماني )تمركز سازماني(

تعهد سازماني يك نگرش مهم شغلي و سازماني  .نام بردو ده ها متغير ديگر نقش گرانباري 

هـاي  علاقـه بـسياري از محققـان رشـته هاي گذشـته مورد در طول سال است كه

رفتـار سـازماني و روانشناسي خصوصاً روانشناسي اجتماعي بوده است. اين نگرش در 

ين ترين تغيير در ا دهـه گذشـته دستخوش تغييراتي شده است كه شايد عمده طول سه

قلمـرو مربـوط بـه نگـرش چند بعدي به اين مفهوم تا نگرش يك بعدي بـه آن بـوده 

 ولات اخير در حيطه كسبوكار ازجمله كوچك سازاسـت . هـمچنـين بـا توجـه بـه تح

نظران را بر آن داشته تا  اي از صاحب هـا در يكديگر عده هـاي شـركت هـا و ادغـام ي
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اظهار كنند كه اثر تعهد سازماني بر ديگـر متغيرهاي مهم در حوزه مديريت از جمله ترک 

آن بي مورد است.  شغل، غيبت و عملكرد كاهش يافته است و به همين جهت بــررسي

اي ديگـر از محققـان ايـن ديـدگاه را نپذيرفته و معتقدند كه تعهد سازماني  امـا عـده

توانـد مورد تحقيق قرار گيرد از آنجا كه  اهميت خود را از دست نداده و هـمچنـان مـي

 ايشانه تواند متأثر از نگرش طبق تحقيقات صورت گرفته رفتـار كاركنـان درسـازمان مي

رسد. با  هـا ضروري به نظر مي هـا بـراي مـديران سـازمان رو، آگاهي از آن باشد، از اين

هـاي كاركنان براي مديران  وجود اين، بايـستي اذعـان كـرد، آگـاهي از همـه نگـرش

ها  اي به دانستن همـه اين نگرش سازمان اهميت چنداني نداشته و مديران نيز علاقه

تند هـايي هس مند بـه دانـستن آن دسـته از نگـرش ران بيشتر علاقهواقع مدي ندارند. در

كه با كار و سازمان مرتبط است. طبق تحقيقات انجام گرفته در اين مورد سه نگرش 

 . اند خود جلب كرده عمده، بيشترين توجه و تحقيق را از سوي محققان به
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 :اين سه نگرش عبارتند از

 رضايت شغلي  -5

 وابستگي شغلي  -2

 تعهد سازماني  -9

تعاريف زيادي از تعهد وجود دارد تعهد را ميتوان نوعي الزام دانست كـه آزادي عمل را 

(. دلايل زيادي وجـود دارد از اينكه چرا 5393محدود مي كند )فرهنگ لغت آكسفورد، 

يك سازمان بايستي سطح تعهد سازماني اعـضايش را افـزايش دهـد )اسـتيرز و ،پورتر 

طور كلي با وابـستگي و  . اولاً تعهد سازماني يك مفهوم جديد بوده و به(232 :5332

 رضايت شغلي تفاوت دارد.

براي مثال، پرستاران ممكن است كاري را كه انجـام مـي دهنـد دوست داشته باشند، 

ولي از بيمارستاني كه در آن كار مي كننـد، ناراضـي باشـند كـه در آن صورت آنها 

هاي مشابه ديگـر جـستجو خواهنـد كـرد. يـا بالعكس  اي را در محيطهاي مشابه  شغل

ها ممكن است، احساس مثبتي از محيط كار خـود داشـته  هاي رستوران پيشخدمت

طور كلي همان شغلشان متنفر باشند  باشند، اما از انتظار كشيدن در سر ميزها يا به

ن داده است كه تعهـد سـازماني (. ثانياً تحقيقات نشا582 ،2222)گرينبرگ و بارون: 

(، حـضور )مـاتيو و 5381بـا پيامـدهايي از قبيل رضايت شغلي )باتمن و استراسـر، 

( و عملكرد شغلي 5389،(، رفتـار سازماني فرا اجتماعي )اريلي و چتمن، 5332زاجيـك

 ررابطه مثبت و با تمايل به ترک شغل )مودي، پورت  (5339 )مـييـر، آلـن و اسـميت،

 .(959:  2229( رابطـه منفـي دارد )شيانچنج و همكاران، 5382و اسـتيرز، 

 دو ديدگاه درباره تعهد سازماني
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تعهد سازماني در دنياي امروز چيز بي ربطي اسـت: بعـضي از نويـسندگان جديـد . 5

ربطـي اسـت و نيـازي بـه تحقيـق و بررسـي  تعهد سازماني موضوع بيمعتقدند كه 

بـه رونـدهاي اخيـر در  باروچ يكي از اين افراد است. به اعتقـاد بـاروچ بـا توجـه. نـدارد

ها مثل فرايند مهندسي مجدد، ماهيت روابط كار در سه  سازي سازمان مـورد كوچك

طوري كه تعهد كارمند به سازمـــــان  دهه اخيـر بـه نحو چشمگيري تغيير كرده است به

عنوان يك مفهـوم  گويد كه اهميت تعهد سازماني به يشده است. او م ربطي موضوع بي

عمـده در مـديريت و رفتار سازماني در حال كاهش است و اين روند هم چنان ادامه دارد. 

سازماني براي كاركنان يك پيش شـرط مهـم اسـت،  اساس بحث باروچ اين است كه تعهد

 ي كوچك سـازي در سـالها ها با توجه به فعاليت سازمان. امـا مهـم تـرين نيـست

كاركنان با تعهد يكسان نسبت به سازمان يا نـاتوان و  هـاي اخيـر نـسبت بـه اسـتخدام 

ترين نويسنده مديريت نيز نسبت به  برجسته دراكـرانـد. حتـي  يـا بـي ميـل بـوده

گوينـد، بـراي كاركنانـشان ارزش قائلند، بدبين است چرا كه آنها  هايي كه مـي شركت

كنند  ها هر روزه اذعان مي گويـد، همه سازمان اند . دراكـر مـي خلاف آن را ثابت كرده

ويند گ كه كاركنان بزرگترين دارايي آنهـا هـستند، ولـي بـا وجــود اين به آنچه كه مي

قدند ها معت . اكثر سازمانآنكه واقعاً معتقـد بـه آن باشندكنند چه رسد به  كمتر عمل مي

تعهد سازمان به كارمند، كاهش يافته اين انتظار وجود دارد كه تعهد كارمند همانطور كه 

 .هم نسبت به سازمان كاهش يافته باشد

 دهند كه حمايت . تحقيقات نشان ميميتوان به منطق باروچ ايراد گرفتبه طور كلي ن

سازماني از كارمند با تعهد كارمند به سازمان به وضوح مرتبط است. همچنين شواهد 

نند ك ها كاركنانشان را بازخريد مي يادي وجود دارد مبني بر اينكه بسياري از سازمانز
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طور  ها را كاهش دهند و از اين طريق توانايي رقابت در بازارهاي جهاني را به تا هزينه

هاي بزرگ،  شركت % 32تخمين ميزند كه بالغ بر دهند. امشوف فزاينده اي افـزايش 

هاي كاري در روزنامه نيويورک تـايمز  تغييرات در محيطاند. دربـاره  كوچك شده

 5331تا  5313هاي  ميليون شغل در آمريكا بين سال 19تخمـين زده شـده اسـت كـه 

 . از بين رفته است

انـد. ايـن رقـم تـرک  وجود آمده اند از بين رفتـه ه در اين دوره بههايي ك اكثر شغل

نظمي ممكن است، اثر منفي را بـر تعهـد  بي كند و اين شغل كاركنان را آشكار مي

سـازماني تشديد كند. همچنين مشخص شده است كه شركت ها نه تنها در زمان 

كنند، بلكه آنها در زمان سودآوري و رونق  ورشكستگي يا ركود كاركنانشان را بازخريد مي

 ا براي تحليلزنند. آنها با انجام اين كار علامت مثبتي ر نيـز دسـت بـه ايـن عمل مي

 عنوان حربه اي براي افزايش سهام داري در كوتاه از اين به هاي مالي ارائه و بنـابراين،

 شركت زيراكس در به گفته ريچهيلدشــــركت كنند. بـراي مثـال  مدت استفاده مي

كاركنانش اعلام كرد بهطوري كه تعداد آن ها را به  دوران سودآوري، برنامه هايي را براي

سهام اين شركت در  % 1كاهش داد و اين كار به افزايش  5339ر كارمند در سال هزا52

آور خواهـد بـود اگر تعهد كاركنان به شركت زيراكس درنتيجه  روز بعد منجر شد. تعجـب

ها و به مالكيت درآوردن شركتي  چنين عملي كاهش نيابـد. تعـدادي از ادغـام شركت

كر شده انـد كه همچنين تعهد سازماني كاركنان توسط شركت ديگر نيز توسط باروچ ذ

 هـاي بـــزرگ مالكيت سازمان هاي ديگر را به اند. همانطور كـه سـازمان را كاهش داده

ينده اي به شكل طور فزا فروشـند آن چـه كـه به دست آورده يا دارايي هاي خـود را مـي

ه آساني ميتوان دريافت كه ود موضوع كـانون تعهـد اسـت. كـاملاً بـشـ غالب ظاهر مي
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براي كاركنان در اين شرايط درک ايـنكـه چـه چيـزي و كـدام سازمانشان است، مشكل 

مشكل خواهد  نها اسـتگيري تعهد در اين شرايط براي آ است. در نتيجه ايجاد و شكل

 ميتواند به است بود. براي مثال آيا كارمندي كه متعهد به شركت مك دونل داگـلاس

 .تعهدش را به شركت بوئينگ منتقل كند آساني

طور ميتوان بحث باروچ را كه معتقد اسـت تعهد  د سازماني واقعاً مهم است: چهتعه .2

ربطي است را ارزيابي كرد. شواهدي وجـود دارد كـه  سازماني يك مفهوم مديريتي بي

كننـد.  مي سازي و كاهش هزينه ها را دنبال هاي كوچك ها استراتژي بسياري از سازمان

عنوان يك استراتژي نه  ها ايجاد سطح بالايي از تعهد كارمند ظاهراً به بـراي اين شركت

هايي كه به اين استراتژي  چندان مهم براي كسب موفقيت اقتصادي نسبت به شركت

شود. بنابراين، بر اساس تجربـه واقعـي مـديريت، ممكـن  شـوند درک مي متوسل مـي

استدلال كند كه تعهد كارمند چيز بي ربطي است، بـه خـاطر اسـت، صـاحب نظـري 

 هايي را براي افزايش تعهد كاركنان ادامه مي ايـن كـه سـازمان هـاي كمتـري استراتژي

دهند. در اين ديـدگاه بـاروچ ممكـن است تاحدودي درست بگويد. با اين حال، از طرف 

 هـاي پي عملكرد بالا و استراتژي ا دره ديگر شواهدي دال بر اين وجـود دارد كه سازمان

 تواند سود اقتصادي كاركنانشان هستند كه مي منـابع انـساني بـراي افـزايش تعهـد

ربط  بيـشتري را بـراي آن هـا فـراهم كنـد. از ايـن ديدگاه تعهد كارمند نه تنها بي

ابتي و زيت رقتواند به م خاطر اينكـه مي عنوان يك مفهوم مديريتي به نيست، بلكه به

موفقيت مالي منجر شود، خيلي مهم است. درحقيقـت تعهـد از اين ديدگاه ممكن است، 

عنوان كليدي براي مزيت رقابتي محسوب شود . در اين ديـدگاه تعهد كارمند به عنوان  به
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ت ربطي نيس يك استراتژي رقابتي، كاملاً برخلاف آن چه كه باروچ ميگويد، چيـز بي

 .(932 - 939 : 5338)مودي، 

گردد اما اين تفكيـك درادامه پژوهش، قابل  تفكيكي ميان تخصص و تعهد مطرح مي

ه يكي ريش توجيه نيست. به اين معني كه، به رغم تمايز آكادميك ميان اين دو )كـه

تي مديري بعـد اخلاقـي و ديگـري ريـشه در توسـعه مـديريت ـ بعـد -درفلسفه اخلاق 

ستند. ه ار فضليت وكارآمدي، بـسيار بـه يكـديگر مـرتبط و نزديـكدارد( درعمل، دو معي

معه جا اين نزديكي و شباهت تئوريك ميان دو معيار مذكور، درعمل، در ديدگاه و عملكرد

 مورد بررسي پژوهش )متصديان نظارتي(، نمود يافته است .

شـهرونداني خوب به لحاظ تاريخي، حكمراني خوب مستلزم حكمراناني خوب و به همـراه 

هاي مدرن، تأكيد بيشتري بر كارايي مديريتي نـسبت بـه  است. اما بوروكراسي دولت

ل ئطور شهودي، ميتوان ميان اين دو مفهوم تمايزاتي قا به .دارد تقوي و فضايل فردي

 . اند خلاصه شده (5)شـد، اين امتيازات در جدول 

 

 

 د:شـو ز در دو حوزه جداگانه دنبـال مـياين تمايز، خود از لحاظ آكادميك و علمي ني

جمع بودن ال البته اين تمايز به معناي مانعه .مديريت يكي فلسفه اخلاق و ديگري توسعه
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كه، مديريت خدمات عمومي، يكي از نقاط تلاقي اين دو مفهوم  اين دو نيست . چه آن

 وي ديگر در معرضاست كـه از يكسو، ناظر بر بعد مديريتي و ارتقاء كارايي است و از س

، انتظار اي كه از مديران و مسئولان بخش عمومي ديگران و عامه مردم قرار دارد، عامه

ه سازد ك تحقيقات و پژوهشي بيشتر اين امر را روشن مي .دارند رفتار و اعمـال نيك را

ند، ا دو مفهـوم فـضيلت )تعهد( و شايستگي )تخصص( بيش از اين به يكديگر گره خورده

، حاكي از يك سري از ارزش ها و فضائل است ، و درمقابل نيـز، شايـستگي در درون خود

فـضيلت و تعهـد هـم مستلزم شايستگي است تا بتواند از مجراي اعمـال نيـك و فاضـلانه 

ا توان دو رويكرد ر در اين ميان، مي .باشد ـق شايـستگي مذكور، توفيق داشتهدر تحق

طور كلي است و اين دو را  كـه قائل به جدايي اين دو مفهوم به دنبال نمـود: رويكـردي

رويكرد دوم، اين دو را با يكديگر مرتبط دانسته  .كند مانند سيب و پرتقـال مقايـسه ميه

تي، هاي مديري خوانـد، بدين معني كه بسياري از شايستگي زيست يكـديگر مـي و هم

 .اند درون خـود داراي يـكسـري از فـضائل اخلاقي

 انواع تعهد سازماني

 :در ادبيات تعهد سازماني چند تعريف مسلط وجود دارد كـه شـرح آن در زيـر آمـده است

 الف. تعهد نگرشي يا اخلاقي

د. ايـن آي دست مي از همانندسازي و دلبستگي نسبتاً بالاي فرد با يك سازمان خاص به 

 : املوسيله سه ع تواند حداقل به طور مفهومي مي تعريف به

 هاي سازمان؛ اعتقاد قوي به پذيرش اهداف و ارزش .5

 هاي قابل ملاحظه براي سازمان؛ تمايل به انجام تلاش .2
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 .دتماياً به ادامه عضويت در سازمان، مشخص مي شو  .9

 ب. تعهد حسابگرانه يا رفتاري

 ارزش هومنز و كولدنر پايه ريزي شده است. –له يا پاداش اين تعهد بر اساس الگوي مباد

اي سـاختاري كـه نتيجـه معاملـه فـرد و سـازمان و  تعهد حسابگرانه به عنوان پديـده

هـايي كـه بـراي فـرد در طـول  گذاري همچنين دگرگوني در مزاياي جانبي و سرمايه

 (5312، آيد، تعريف شده است )هربي نياک و الوتو  وجود مي زمـان به

 تعهد هنجاري . ج

هـا و  هـاي سـازماني مثـل گـزينش اين تعهد فرايندي است كه بـه موجـب آن كـنش

 يافتـه چـون وفـاداري تعمـيم هاي درونـي فـرد هـم و ويژگيهاي اجتماعي شدن  روش

اي باعث ايجاد تعهد  هاي وظيفه هاي مورد توافق سازمان مشخص و نگرش ارزش

 ( 5382، )واينر و وارديشود  مي سـازماني

 بـه بيني كننده تعهد عـاطفي عوامل پيش،  (5339)ير  هاي آلن و مي ر اساس گفتهب

 :گيرند طـور  كلي در سه مقوله جاي مي

 هاي شخصي؛ الف( ويژگي

 هاي سازماني؛  ب( ويژگي 

 .هاي كاري پ( تجربه

بينـي هـا  كـشف پـيشبا اين حال بيشتر تحقيقات مرتبط با تعهد سازماني به منظـور 

ريچـاردز، اوبـرين و  .(5338انـد )هـاوكينز،  هاي تعهد سازماني هدايت شده بازده و 
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بيني تعهد سازماني معلمان از طريـق عوامـل بيرونـي  ، در خصوص پيش(5331) آكـروي

عامل بيرونـي بـا تعهـد  9عامل دروني و  2و درونـي مرتبط با كار نشان مي دهد كه 

كننـد ايـن پژوهـشگران يـاد آور  بيني مي ماني رابطـه معنادار دارند و آن را پيشسـاز

توانند با تغيير و اصلاح عوامل بيروني در محيط كار، اثر  شـوند كـه مـديران مي مـي

 .وني را افزايش دهنـدعوامل در

ي، سازمانكند كه مديران در تعيين عوامل موثر در افزايش تعهد  گزارش مي( 5339آومله )

سطح تحصيلات، برقراري معيارهاي عادلانـه، بهبـود فـضاي  متغيرهاي انگيزش،

 سـازماني ، امنيت و ثبات شغلي را در اولويت قرار دادند. همچنين مطالعات نشان مي

يلي و تكاليف هاي تحص هاي دانشگاهي متناسب با رشته دهد كه شـاغلان در محيط

راي انجام دادن تكاليف شغلي برانگيخته مي شوند از درون بخود آموزشي و پژوهشي 

حال عوامل بيروني مربوط به كار نظير بودجه و منابع  (. با اين2222، )مك اينـيس

كاري آن ها را كاهش مي دهد )گيلسپي، والش ،  ناكـافي و مـديريت ضـعيف، انگيـزه

صورتي نگرش ديگر اعضاي هيأت علمي در به سخن  (.2225، وينفلـد ، دواو اسـتاف

 :مثبت به شغل و دانـشگاه خـود خواهنـد داشت كه

 ها روشن و دست يافتني باشند؛ نقش. 5

 تكاليف شغلي چالش برانگيز باشد؛. 2

 هاي رهبري حمايتي پيروي كنند؛ سرپرستان از سبك. 9

اي باشد كه كاركنان را در تصميم گيـري مـشاركت دهـد و  گونه ساختار سازماني به. 1

هاي كاري مبهم باشد، تكاليف يكنواخـت و انعطـاف ناپـذير باشـد،  ، زمانيكه نقشبرعكس
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سرپرستان پشتيباني و حمايت لازم را نشان ندهند و ساختار دانشگاه مـشاركت كاركنـان 

گيري محدود كند، دانـشگاهيان انگيـزش كـاري ضـعيفي را نـشان خواهنـد  را در تصميم

 (.2222وينتر و ساروس، )داد 

عـضو هيـات علمـي دانـشگاهي  5215( طي پژوهـشي روي 2222وينتر و ساروس )

سله ، سلـنقش، گرانباري نقـش، تعـارض نقـشاستراليا دريافتند كه متغيرهاي ابهام 

مراتـب اداري با تعهد سازماني همبستگي منفي و معنادار دارند. در عين حال متغيرهـاي 

رهبري حمايتي و ميزان مشاركت اعضاي هيـأت مـرتبط بـا ويژگيهاي شغل، سبك 

(، 5311استيرز ) .علمـي بـا تعهـد سازماني همبستگي مثبت و معنادار نشان مي دهند

، تنوع شغل، ويژگي اصلي شغل )آزادي عمل 1نيز با بررسي رابطه بـين تعهد سازماني و 

ويژگي با تعهد  1ين بازخورد و هويت شغل ( با استفاده از تحليل رگرسيون نشان داد كه ا

 علاوه بر اين بوئيان، الشماري و جفري .داد دارند نشانسازماني همبـستگي معنـادار 

نيز بين بازخورد و تنـوع  (2221كوان و بنكز ) ( و2222كوان )كولبرت و و  (5339)

 . دست آورند تكـاليف و تعهـد سـازماني همبـستگي معنادار به

 رضايت شغلي و تعهد سازماني 

رابطه بين رضايت شغلي و تعهد سازماني يكي از موضوعات اساسي و از جمله مسايل مهم 

است كه كانون مباحثات فراوان در ميان محققان بوده است. بهبود رضايت  در علم مديريت

ة نشان دهندتعهد سازماني و رضايت شغلي همراه دارد.  شغلي، بهبود تعهد سازماني را به

تعهد سازماني رابطة مستقيم و  اي رضايت شغلي كاركنان وه آن است كه بين شاخص

جامعه تحت  داري وجود دارد. براساس اطلاعات به دست آمده از اين تحقيق در معني

هاي رضايت شغلي يعني رضايت از همكاران داراي بالاترين سهم  بررسي، زير مجموعه
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ترين سهم  اي پايينرضايت شغلي و از سوي ديگر رضايت از حقوق و مزايا دار در كل

 بوده است.

 تعاريف عملياتي

در اين تحقيق براي سنجش سطح رضايت شغلي كاركنان با بررسي ادبيات مربوط، پنج  

ها بپردازيم بايد  عامل شناسايي شده است؛ حال براي اينكه به سنجش اين شاخص

 اخصش ها ارائه دهيم. تعريف عملياتي بدين معني است كه تعريفي عملياتي از شاخص

 .هاي مدل مفهومي را كه كيفي هستند به صورتي دربياوريم كه قابل سنجش باشند

 رضايت از كار؛ 

  رضايت از سرپرست مافوق؛ 

  رضايت از همكاران؛ 

  رضايت از ارتقاء و ترفيع؛ 

  رضايت از حقوق.  

 :كننده رضايت شغلي عبارتند از عوامل تعيين

هند د منظور اين است كه قلمرو و حيطه وظايفي كه كاركنان انجام مي :رضايت از كار -5

هايي براي يادگيري و پذيرش مسئوليت آنها فراهم كند. ميزان  جالب باشد و فرصت

 .رضايت از كار بستگي به ميزان تخصص و آزادي عمل در كار دارد
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ان و ملاحظاتي كه هاي فني و مديريتي مدير عبارت است از توانايي رضايت از مافوق: -2

دهند. ميزان رضايت در اين دسته بر اساس  آنان براي علايق كاركنان از خود نشان مي

 .شود رفتار سرپرستان با كاركنان تعيين مي

ست از ميزان دوستي، صلاحيت فني و حمايتي كه ا عبارت :رضايت از همكاران -9

از همكاران به ميزان همكاري دهند. ميزان رضايت  همكاران، مديران و كاركنان نشان مي

 .و پشتيباني صميمي همكاران در زندگي سازماني بستگي دارد

هاي واقعي براي پيشرفت در كار  عبارت از دسترسي به فرصت :رضايت از ترفيع -1

هاي ارتقاء مقام و سيستم ترفيعات و شفافيت در  كاركنان است، عادلانه بودن سيستم

 .اين پستها

 حقوق و مزايا، توقعاتمنظور اين است كه اگر كاركنان احساس كنند رضايت از حقوق:  -1

سازد و با سطح تلاش و فعاليت آنها برابر است، از كار خود رضايت  برآورده مي آنان را

 .خواهند داشت. حقوق و دستمزد يك عامل تعيين كننده رضايت شغلي است

مختلفي صورت گرفته كه يكي از مهمترين اين در ارتباط با تعهد سازماني مطالعات 

صورت گرفته و مدلي سه بعدي ارائه شده   و فردلوتانز «مير و آلن » مطالعات بوسيله

 است. ابعاد اين مدل عبارتند از:

 :تعهد سازماني  

 تعهد مستمر) باور قاطع در قبول ارزشها و اهداف سازمان(

 تعهد تكليفي، هنجاري) تمايل قوي براي بقاء در سازمان( 

 تعهد عاطفي) تمايل براي تلاش بسيار زياد در سازمان(  
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هاي مستمر به علت ذخيره شدن  عبارت است از تمايل به انجام فعاليت :تعهد مستمر-1

 ژگيروند. از جمله وي ها، از بين مي هايي كه با ترک آن فعاليت ها و سرمايه اندوخته

هاي كساني كه داراي اين نوع تعهد هستند عبارت است از: اعتقاد به اينكه ترک سازمان 

اعتقاد به اينكه با ترک سازمان، استخدام . كند مشكلات زيادي در زندگي فرد ايجاد مي

 ... . پذير نيست و در جاي ديگر امكان

قبال سازمان ، به عبارت عبارت است از اعتقاد داشتن به مسئوليت در  :تعهد تكليفي -2

ها به طريقي كه اهداف  ديگر، مجموعه فشارهاي هنجاري دروني شده براي انجام فعاليت

هاي كساني كه داراي اين نوع تعهدند  از جمله ويژگي .و منابع سازمان حاصل شوند

 دعبارت است از: اعتقاد به اينكه وفاداري به سازمان يك هنجار است، اعتقاد به اينكه افرا

بايد تا زمان بازنشستگي در سازمان بمانند، اعتقاد به اينكه افراد بايد خود را وقف سازمان 

 ... . كنند و

هاي سازمان، تمايل به تلاش  عبارت است از اعتقاد به اهداف و ارزشتعهد عاطفي: -9

شديد در راه سازمان و خواست عميق ادامه عضويت در سازمان. كساني كه داراي چنين 

 ند:هاي زير هست اتي هستند داراي ويژگيتعهد

 ار كردن در شركت در روز تعطيل بدون حقوق، مسائل سازمان را جزء مسائل خود ميك

 .احساس تعلق قوي به سازمان دارند دانند،

شود كه بيشتر افراد تقريباً نيمي از ساعات بيداري  اهميت رضايت شغلي از آنجا ناشي مي

رانند. از اينرو شناسايي متغيرهاي مؤثر بر عملكرد منابع گذ خود را در محيط كاري مي

 .انساني و تأمين آن، حائز اهميت است. يكي از اين متغيرها رضايت شغلي است
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دهد كه كاركنان با رضايت شغلي بالاتر از نظر فيزيك بدني و  نتايج تحقيقات نشان مي

ران علم مديريت معتقدند توان ذهني در وضعيت خوبي قرار دارند. از سوي ديگر صاحبنظ

وري در سازمان  چنانچه به نيازهاي واقعي كاركنان توجه كافي نشود، با كاهش بهره

 .مواجه خواهيم شد

از اينرو اين تحقيق بدنبال بررسي رابطه بين رضايت شغلي و تعهد سازماني از طريق 

 ها در هاي مؤثر بر رضايت شغلي و بررسي وزن هر يك از اين شاخص شناسائي شاخص

 سازمان هدف، از طريق بررسي ميزان همبستگي و ارتباط اين عوامل با تعهد سازماني مي

 .باشد

ها اين است كه چطور  مسئله اساسي براي مديران سازمان :اهميت رضايت شغلي -

هاي سازمان طوري  هاي افراد در جهت هدف توان همزمان با تجهيز فعاليت مي

كوشش خود در سازمان رضايت شخصي و پاداش كسب عمل كرد كه افراد از كار و 

 .(5913نمايند)كمالوند، 

هيچ ترديدي نيست كه رضايت شغلي اهميت بسيار بالايي دارد، حداقل مديران به سه 

 :دهند، زيرا دليل به رضايت شغلي افراد و اعضاي سازمان اهميت مي

 دهند؛ كنند و بيشتر استعفا مي افراد ناراضي سازمان را ترک مي -5

 كاركنان راضي از سلامت بهتري برخوردارند و بيشتر عمر ميكنند؛ -2

رود و اثرات آن در  اي است كه از مرز سازمان فراتر مي رضايت شغلي از كار پديده -9

 .شود زندگي خصوصي فرد و خارج از سازمان مشاهده مي
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اخير، نگرش دارد كه در متون تحقيقي  اظهار مي "لوتانز" اهميت تعهد سازماني -

بيني كننده  كلي تعهد سازماني، عامل مهمي براي درک و فهم رفتار سازماني و پيش

خوبي براي تمايل به باقيماندن در شغل آورده شده است. تعهد و پايبندي مانند رضايت، 

 دو طرز تلقي نزديك به هم هستند كه بر رفتارهاي مهمي مانند جابجايي و غيبت اثر مي

بايد تعهد و پايبندي كاركنان را به سازمان حفظ كنند و براي اين امر  گذارند. مديران

بايد بتوانند با استفاده از مشاركت كاركنان در تصميمگيري و فراهم كردن سطح قابل 

 .قبولي از امنيت شغلي براي آنان، تعهد و پايبندي را بيشتر كنند

دن است. اين فرآيند داراي سه يكي از عوامل مؤثر بر تعهد سازماني، فرآيند اجتماعي كر

 (.5نمودار)مرحله است 

: در انتظار ورود و شروع به خدمت، تصوري از مرحلة قبل از ورود به سازمان -5

بندد و با اميد او توقعاتي كه از سازمان دارد خود را  كار در ذهن فرد نقش مي

بوده و  سازد. قبل از ورود به سازمان، فرد در دنياي ديگري براي كار آماده مي

تحصيلات و تجربيات قبلي او تا حدود زيادي بينش، نگرش، اخلاق و رفتارش را 

ها و انتظارات و تصورات خاصي  تحت تأثير قرار داده است و در نتيجه با ارزش

 .شود وارد سازمان مي

تازه استخدام شده متوجه  : در اين مرحله فردمرحله رويارويي فرد با سازمان -2

شود بعد از احراز شغل و ورود به سازمان، فرد ممكن است با  واقعيات سازمان مي

اين واقعيت مواجه شود كه ميان تصور و انتظار او از شغل و سازمان و واقعيات 

 .هايي وجود دارد تفاوت
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مرحلة تحول و دگرگوني: اگر افراد شناخت درستي از سازمان داشته باشند، هنجار  -9

بينش، نگرش و رفتار خود را مطابق با آن پذيرند،  و نظام ارزش سازمان را مي

يابند، ولي اگر اين  صحيح خود را درمي دهند، جايگاه كاري و اجتماعي تغيير مي

فرآيند با شكست مواجه شده باشد، نتيجه، جابجايي زياد و در نهايت خروج فرد 

 .(5911از سازمان به صورت استعفا يا اخراج خواهد بود)سعادت، 
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 انواع تعهد سازماني

 :اي مركب از تعهدات زير اتفاق نظر دارند مؤثرترين مديران در مجموعه

  تعهد نسبت به مشتريان يا ارباب رجوع؛ 

   تعهد نسبت به سازمان؛ 

   تعهد نسبت به خود؛ 

  تعهد نسبت به افراد و گروه كاري؛ 

 تعهد نسبت به كار . 

كنند كه هر يك از تعهدات زير به طور جداگانه در كار  بيان مي« هرسي و بلانچارد» 

العاده مؤثر و با اهميت هستند. اين تعهدات با هم چارچوب اصلي رسيدن  مديريت فوق

 : (5919دهند)هرسي و بلانچارد،  به تفوق در مديريت در دراز مدت را تشكيل مي

 تعهد نسبت به مشتري  -1

وشند ك شتري تأكيد دارد. مديران ممتاز مياولين و شايد مهمترين تعهد سازماني بر م

به مشتريان خدمت مفيد ارائه كنند، مديران از دو طريق عمده تعهد خود را نسبت به 

 .دهند، يكي انجام خدمت و ديگري ايجاد اهميت براي او مشتري نشان مي

 تعهد نسبت به سازمان -2

 ويرگر افتخار سازماندومين تعهد مديريت بر سازمان تأكيد دارد. مدير مؤثر خود تص 

دهد. خوش  اي مثبت به سه طريق نشان مي خويش است. مدير اين تعهد را به گونه
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هاي اصلي  نام كردن سازمان، حمايت از مديريت رده بالا و عمل كردن بر اساس ارزش

 سازمان

  تعهد نسبت به خود -3

ويش از خسومين تعهد تكيه بر شخص مدير دارد. مديران ممتاز تصويري قوي و مثبت 

 ها به عنوان قدرتي قاطع عمل مي زنند، آنها در همه موقعيت براي ديگران رقم مي

كنند. اين طلب را با خدمت به خود و يا خودپرستي نبايد اشتباه كرد. تعهد به خود 

شود: نشان دادن خودمختاري، مقام خود را به عنوان  از سه فعاليت خاص معلوم مي

 .سازنده مدير تثبيت كردن و قبول انتقاد

 تعهد نسبت به افراد و گروه كاري-4

چهارمين تعهد مديريت بر كار تيمي و يكايك اعضاي گروه تأكيد دارد. مديران ممتاز 

فاده دهند. اين عمل به است كنند ايثار نشان مي نسبت به كساني كه براي آنها كار مي

انجام  مدير از شيوه صحيح رهبري به منظور كمك به افراد در حصول توفيق در

 .وظايفشان اشاره دارد

 «تكليف»تعهد نسبت به وظيفه  -5

پنجمين تعهد مديريت بر وظايفي تكيه دارد كه بايد انجام گيرند. مديران موفق به 

بخشند. آنان براي زيردستان كانون توجه  دهند معنا مي وظايفي كه مردم انجام مي

 .كنند ين ميآميز تكاليف را تضم و جهت را تعيين كرده، انجام موفقيت

هاي مطالعه شده از مديريت آنها و همچنين با ايجاد  هاي سازمان بسياري از موفقيت

 شود. براي مثال، اگر افراد احساس اعتماد كنند، تلاش ي براي تعهد، ناشي ميجو
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آوري براي نمايش اطمينان داده شده، خواهند نمود، به هر حال، ايجاد  هاي شگفت

مسير آن هميشه هموار نيست و نيازمند مديران فداكار تعهد، دشوار و وقتگير است و 

 .است

 عوامل مؤثر بر تعهد سازماني 

پژوهش در زمينه تعهد سازماني را  222هاي قريب به  ( يافته5332ماتيو و زاجاک ) 

 9اند و به ارائه يك مدل نظري در خصوص  بوسيله فرا تحليل مورد بررسي قرار داده

 :مقوله

 ش نياز، ضروري و مؤثر و موجب تعهد سازماني؛الف( عوامل پي

 ب( عوامل همبسته به تعهد سازماني؛ 

 .اند ج( نتايج و اثرات و پيامدهاي تعهد سازماني پرداخته 

 شوند: دسته تقسيم مي 5مقدمات ايجاد تعهد در 

هاي شخصي و فردي)همچون سن، جنس، تحصيلات، وضعيت تأهل، سابقه  الف( ويژگي 

 ها و ...(؛ مان، تواناييشغلي، سابقه در ساز

 ب( مشخصات شغلي )همچون تنوع مهارت، استقلال، چالش شغلي(؛  

 هاي مرتبط با نقش)همچون ابهام نقش، تعدد نقش، تضاد نقش(؛ ج( ويژگي

د( چگونگي روابط گروهي/ رهبر)همچون انسجام گروهي، وابستگي متقابل ارتباطات  

 رهبر(؛ 

 ز، رسميت سازمان، بعد و اندازه سازمان(؛ هاي سازمان)همچون ميزان تمرك هـ( ويژگي
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و عوامل همبسته و مرتبط با تعهد سازماني شامل انگيزش شغلي، رضايت شغلي)دروني، 

بيروني، كلي(. نهايت آنكه تعهد سازماني در تمايل به ماندن، عملكرد شغلي، سنجش 

 .(5911دارد)رنجبريان، بازدهي، نقش 

  زمانينتايج و پيامدهاي تعهد سا

تواند نتايج مطلوب و نامطلوبي را براي فرد و سازمان  هاي مختلف تعهد سازماني مي بخش

در پي داشته باشد. تحقيقات زيادي درباره تأثير تعهد سازماني بر عملكرد شغلي، رفتارهاي 

مبتني بر تابعيت سازماني، ترک خدمت كاركنان، غيبت و تأخير كاركنان انجام شده است. 

اند كه ارتباط تعهد سازماني با عملكرد شغلي و رفتارهاي مبتني  ا نشان دادهشه اين پژوه

بر تابعيت سازماني، مستقيم است ولي ارتباط آن با ترک خدمت، غيبت و تأخير كاركنان 

 .(5911معكوس است)ساروقي، 

به طور كلي سطوح بالاي تعهد، نشان دهنده نتايج مثبت بيشتر، نسبت به پيامدهاي 

نتايج مطلوب و نامطلوب در سطح بالاي تعهد در كاركنان، گروه و سازمان، . ستمنفي آن ا

 ت.طور تفكيك در ادامه ارائه شده اسبه 
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 :پيامدهاي مطلوب)مثبت( مؤثر بر كاركنان

 احساس تعلق و وابستگي؛  -5

 امنيت؛  -2

 ها؛ پيشرفت در مسير شغلي و افزايش دريافتي  -9

 ركنان متعهد؛ اعطاي پاداش توسط سازمان به كا -1

 تعقيب مشتاقانه اهداف سازمان؛   -1

 هاي ديگر؛ جلب توجه كردن براي سازمان -9

 :يامدهاي مطلوب )مثبت( مؤثر بر گروه كاريپ

 ثبات عضويت؛  -5

 اثر بخشي گروه؛  -2

 .تجانس و همبستگي -9

 ر:بر سازمان و افزايش اثربخشي بخاطپيامدهاي مطلوب مؤثر 

 كوشش فردي؛  -5

 خدمت و غيبت؛  كاهش ترک -2

 ثبات نيروي كار؛ -9

 قبول درخواست سازمان به توليد بيشتر؛ -1

 سطح رقابت بيشتر و عملكرد شغلي بهتر؛  -1

 جذابيت براي افراد خارج از سازمان؛  -9

 .نيل به اهداف سازماني -1
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هـا اسـت و هـر چـه ايـن سـرمايه از كيفيـت  ترين سرمايه سازمان نيروي انساني مهم

مطلوب و بالاتري برخوردار گردد، موفقيت، بقاء، و ارتقاء سازمان بيشتر خواهـد شـد لـذا 

بايد درمورد بهبود كيفي نيروي انساني سعي فراوان نمود چرا كـه ايـن اقـدام هـم بـه 

 هاي تخصصي شامل اين اقدام نمي نفـع سازمان است هم به نفع افراد اما تنها آموزش

 شود، با توجه بـه هاي افراد را نيز شامل مي تعديل ارزش ها و نگرش گردد . بلكه بهبود

هاي سازمان را بپذيرند و بيـشتر خـود را  ايـنكـه هـر چـه اعضاي سازمان، بيشتر ارزش

متعلـق بـه سـازمان بدانند و خود را ملزم با تلاش در راه نيل به اهـداف آن بداننـد، 

ترين عوامل  واهد شد و از طرفي يكي از برجستهاحتمـال موفقيـت سـازمان بيشتر خ

موثر برموفقيت سازمان، چگونگي عملكرد آن است لذا سعي بر آن است تا عوامـل مـرتبط 

 (5) و مـوثر بـر عملكـرد كاركنـان را شناسايي و تقويت نمود همانطور كه در شكل

هاي فرد  گرشها و ن گردد يكي ازعناصـر اصـلي عملكرد مجموعه، ارزش مشاهده مي

 .است
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از طرفي ديگر تعهد، نوعي نگرش و احساس دروني فرد نسبت به سازمان، شـغل يـا گروه 

 .وفاداري وي نسبت به سـازمان تـأثير گـذار اسـت است كه در قضاوت ها، عملكرد و

بسته به ماهيت يك سازمان، ميزان وفاداري آن درسرنوشت و بقايش تأثيرگذار اسـت 

هـاي  گر اين سازمان به اقتضاي ماهيت خود با مسائل انساني، مالي وحساسيتحـال ا

اهميت تعهد كارمندان نسبت به آن دوچندان خواهد شد. لازمـه  .ازايـن نـوع روبرو باشد

ي اعتمـاد بـه كاركنان از يكسو و رقابت بين سازمان ها ازسوي ديگر، لزوم كاركنـان 

هاي نوين در مورد تعهد سازماني  اين مقاله به ديدگاهسازد. در  متعهـد را ضـروري مي

اشاره شـد، ديـدگاه يـك بعدي و چند بعـدي، انـواع تحقيقـات كـه در مـورد رابطـه 

هاي شغلي با تعهد سازماني كاركنان صورت گرفته  بـين خـصوصيات شخـصي و ويژگي

و  ازخصوصيات شخصي دهد كه بين بعضي بود بيان شـد كـه اكثـر يافتـه هـا نشان مي

 وجود دارد. دار هاي شغلي بـا تعهـد سـازماني رابطه معني ويژگي


