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مقدمه

امروزه در سازمان‌ها به منابع انس��اني به عنوان مهمترين منابع سازمان نگريسته مي‌شود 
و مديران به خوبي دريافته‌اند که مهمترين عامل کسب مزيت رقابتي، منابع انساني سازمان 
مي‌باش��ند، از اين رو  توجه به مقوله تعهد و وفاداري منابع انس��اني به سازمان و انجام هر 
چه بهتر نقش‌هاي اختصاص يافته به آنها و حتي وظايف فرانقش��ي توسط منابع انس��اني 
يکي از دغدغه‌هاي جدّي مديران سازمان‌‌ها مي‌باش��د.)تولايي و باقري، 1391: 32( وجود 
نيروهاي انس��اني متعهد به سازمان در هر سازمان ضمن كاهش غيبت، تاخير و جابجايي، 
باعث افزايش چشمگير عملكرد سازمان، نشاط روحي كاركنان و تجلي بهتر اهداف متعالي 
سازمان و نيز دستيابي به اهداف فردي خواهد شد. عدم احساس تعهد و تعهد سطح پايين، 
نتايج منفي را براي فرد و سازمان به دنبال دارد؛ از جمله نتايج، ترك خدمت، غيبت زياد، 

بي ميلي به ماندن در سازمان، كاهش اعتماد مشتريان و كاهش درآمد می باشد.

تعه��د سازماني کي نگرش و حالت رواني است که نش��ان دهندة نوعي تمايل، نياز و 
الزام جهت ادامه اش��تغال در کي سازمان مي‌باشد. تمايل يعني علاقه و خواست قلبي فرد 
ب��راي ادامه خدمت در سازمان، ني��از يعني فرد به خاطر سرمايه‌گذاري‌هايي که در سازمان 
کرده ناچار به ادامة خدمت در آن است و الزام عبارت از دين، مسؤوليت و تکليفي است 
که فرد در برابر سازمان دارد و خود را ملزم به ماندن در آن مي‌بيند از ديدگاهي ديگر، تعهد 
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سازماني نوعي احس��اس وابس��تگي و تعلق خاطر به سازمان است.بنابراين تعهد سازماني 
»کي نگرش دربارة وفاداري کارمندان به سازمان است، و کي فرايند مستمري است که از 
طري��ق آن اعضاي سازمان علاقة خود را به سازمان و موفقيت و کارايي پيوسته آن نش��ان 

مي‌دهند )مجيدي، 1377: 32( 

تاريخچه شکل گيري مفهوم تعهد سازماني

تعه��د سازماني در سه دوره متوال��ي، توسعه و تكامل يافته است. در اولين دوره، تعهد 
به عنوان كمربند جانبي  توصيف ش��ده است. بكر به عنوان مش��هورترين پژوهش��گر اين 
دوره، تعهد را با استفاده از نظريه كمربند جانبي تعريف كرده است. وى اصطلاح ”كمربند 
جانبي“ را براي توصيف سرمايه گذارى هاى ارزش��مند تجميع ش��ده اى به كار برده است 
ك��ه يك كارمند با ورود ب��ه سازمان و ماندگاري اش در سازمان انج��ام م يدهد، به گونه 
اي ك��ه با ترك سازمان، همه آنها از بين خواهد رفت. بنابراين، ترس و تهديد نابودي اين 
سرمايه گذاري ها و نيز ادراك فقدان گزين ههاي جايگزين سبب می ش��ود كه يك كارمند 

به سازمانش متعهد شود.)بکر1960،1 :33(

در دومين دوره، تعهد به عنوان نوعي تعلق خاطر و دلبس��تگي رواني توصيف م يشود. 
در اين دوره، پورتر و همكارانش، تعهد را قوت و قدرت نسبي احساس تعلق يك فرد به 
سازم��ان، و درگيري او در سازم��ان تعريف كرده اند )مودي، پورترو ستيرس ، 1979: 20( 
در واق��ع تعهد بر اساس روكيرد پورتر و همكارانش با سه عامل ذيل توصيف می ش��ود: 
الف( باور قوي به اهداف و ارزش های سازمان و پذيرش آنها؛ ب( تمايل به تلاش فراوان 
ب��ه نفع سازمان؛ ج( گرايش قوي به حفظ ماندگاري در سازمان.) پورتر،ستيرس و مودي، 

.)605 :1974

1. Becker
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در سومين دوره، تعهد به ش��كل سازه اى چندبعدي مفهوم سازي می ش��ود. اوريلي و 
چاتمن به عنوان مشهورترين پژوهشگران اين دوره، تعهد را تعلق خاطر و دلبستگي رواني 
فرد به سازمانش توصيف كرده اند و ميزان جذب و دروني ش��دن فرد را در سازمان نش��ان 

می دهد)اوريلي و چاتمن2، 1976: 494(

بر اساس اين تعريف، تعلق خاطر و دلبستگي رواني فرد از طريق سه عامل پيش بيني 
می شود: الف(درگيري ابزاري يا پذيرشي )رضايتي( براي پاداش های خاص وبروني(؛ ب( 
احس��اس تعلق يا درگيري بر اساس گرايش به تعلق، وابس��تگي و عضويت(؛ ج( دروني 

شدن يا درگيري پيش بيني شده بر اساس همگرايي بين ارزش های فرد و سازمان(. 

دلاي��ل زيادي وجود دارد ک��ه چرا کي سازمان بايد سط��ح تعهدسازماني اعضايش را 
افزاي��ش دهد )استي��رز و پورتر، ۱۹۹۲: ۲۹۰(. اولاً تعهدسازمان��ي کي مفهوم جديد بوده 
و ب��ه طورکلي با وابس��تگي و رضايت ش��غلي تف��اوت دارد. براي مث��ال، کارکنان ممکن 
است کاري را که انجام می دهند دوست داش��ته باش��ند، ولي از محل کاري که در آن کار 
می کنند ناراضي باش��ند که در آن صورت آنها شغل های مشابه اي را در محيط های مشابه 
ديگر جستجو خواهندکرد. تحقيقات نشان داده است که تعهدسازماني با پيامدهايي ازقبيل 
رضايت ش��غلي، حضور،  رفتار سازماني فرا اجتماعي و عملکرد ش��غلي رابطه مثبت و با 

تمايل به ترک شغل رابطه منفي دارد )شيان3 و همکاران، ۲۰۰۳: ۳۱۳(

ديدگاه هاي ناظر برتعارض و سازگاري تعهد حرفه اي و سازماني

احتم��ال ايجاد تع��ارض در تعهد اف��راد به سازم��ان و حرفه، براي اولي��ن بار توسط 
»گولدنر)1957(« مطرح شد. او بيان كرد كه كاركنان حرفه اي به جاي وفاداري به سازمان، 
به يك مرجع برون سازماني، يعني گروه حرفه اي خود وفادار می شوند. در مقابل، كاركنان 

2. O’Reilly & Chatman

3. SHIUAN
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داراي دان��ش و توانايي محدود، به سازمان، متعه��د بوده و داراي يك گروه مرجع داخلي 
هستند. گولدنرخاطر نشان كرد كه گسترده انديشان) حرفه اي ها( بر خلاف محدود بينان 
در ي��ك سازمان نمی مانند و در تكاپو هس��تند. او ادعا میك ند ك��ه تعهد سازماني و تعهد 
حرف��ه اي با ه��م ناسازگارند) يك كارمند يا به سازمان يا به يك حرفه و نه هر دو، متعهد 

می شود (.

زاج��اك و ماتي��و در تحليل كلان از پيش نيازها و برآينده��اي تعهد سازماني، ضعيف 
ترين همبس��تگيها )ضرايب همبس��تگي حدود 0/4( را ميان معيارهاي تعهد شغلي و تعهد 
سازمان��ي، گ��زارش كردند و نتيجه گرفتن��د كه بهتر است اين دو ن��وع تعهد به‌طور مجزا 
بررسي ش��وند. از ديدگاه اين دو و بسياري از پژوهشگران ، تعهد سازماني و تعهد شغلي 
داراي همبستگي ضعيف بوده و سازه‌هاي متمايزي هستند. كالربرگ و برگ تعارض تعهد 
حرفه اي و تعهد سازماني را در قياس با مفهوم »بازي حاصل جمع صفر«، تش��ريح كردند 
ك��ه در آن ه��ر مقدار افزايش در ميزان تعهد حرفه اي باع��ث كاهش مقدار تعهد سازماني 

خواهد بود و بالعكس. 

نويسندگان ديگري مانند »سرنسون و سرنسون)1974(« ، »ميلر)1967(« »‌دورف من و 
هاول)1981(« ادعا كردند كه ساختارهاي بوروكراتيك سازمان در اثر محدوديتهاي استقلال 
حرف��ه اي به‌وجود آمده و در اغلب موارد سيس��تم‌هاي بوروكراتيك با نظامهاي حرفه اي 
در تعارض هستند. بر اين اساس در حالي كه سيستم بوروكراتيك ، داراي ويژگيهايي مثل 
كنترل و اختيار سلس��له مراتبي، انطباق با اهداف سازماني، هنجارها ، مقررات، و وفاداري 
سازماني است، سيس��تم حرفه اي روي ارزش��هايي چون همكارگراي��ي، كنترل حرفه اي، 
انطب��اق با اهداف و استانداردهاي حرفه اي، استقلال عمل حرفه اي، تمايل و وفاداري به 
ارباب رجوع تاكيد میك ند. معمولاً در سازمانهاي حرفه اي كمتر ش��اهد تعارض هس��تيم 
چ��را كه اهداف حرفه‌اي و سازماني در راستاي كيديگر قرار دارد . به‌طور نمونه در مراكز 
پژوهش��ي‌، مؤسس��ات حس��ابداري و بيمارستانهاي خصوصي به جهت سازگاري اهداف 
حرفه اي و سازماني ، سطح تعارض در حداقل خود قرار داش��ته و بر عكس رابطه بالاي 



13 لصفف

تعهد حرفه اي و سازماني مش��هود است‌. از طرف ديگر، سازمانهاي غيرحرفه‌اي به اندازه 
سازمانهاي حرفه‌اي، فرصتهاي پيش��رفت شغلي ايجاد نمیك نند كه اين امر می تواند باعث 
كمتر شدن تعهد سازماني كاركنان حرفه اي اين سازمانها شود. . معيارهاي مورد استفاده در 
تعيين ميزان پرداخت و نظام ترفيع در شركتهاي حرفه اي معمولا عيني و عمدتا بر اساس 
استاندارده��اي قابل اندازه گيري است. اما سازمانهاي غيرحرف��ه اي معمولا از معيارهاي 
عيني و آش��كار براي توزيع پاداشها استفاده نمیك نند و در نتيجه به نظر می رسد كه داراي 

مشروعيت كمتري باشند.)والاس4، 1995: 345( 

تعارض سازماني و حرفه‌اي زماني به‌وجود می آيد كه ارزش��هاي سازماني با ارزشهاي 
حرف��ه‌اي مانن��د استقلال عمل حرفه اي و حفظ استانداردها، مطابقت نداش��ته باش��ند. به 
همان ميزان كه سازمانها به افراد حرفه اي اجازه دهند تا مطابق ارزش��ها و قضاوت حرفه 
اي خود عمل كنند، يك ش��اخص مهم برطرفك‌ننده تعارض حرفه‌اي- سازماني به‌وجود 
آمده است. به‌عنوان نمونه، تحقيق در مورد »تعارض حرفه‌اي-سازماني« حس��ابداران نشان 
می دهد كه آنها يك تعهد قوي نس��بت به كارفرما و حرفه خويش دارند و ش��اهد تعارض 
حرفه‌اي-سازماني نس��بتا كمي هس��تند . به هر حال، پژوهشها نش��ان مي‌دهد كه تعارض 
حرفه‌اي-سازماني می تواند براي نگرش��ها وتمايلات كاري كارمندان مثل رضايت شغلي، 

وابستگي شغلي، تعهد و جابجايي مضر بــاشد.)بامبر و لاير5، 2001: 9( 

از س��وی دیگر باف و رابرتز)1994(، مدعي هس��تند كه وق��وع همزمان سطوح بالاي 
تعهد حرفه اي و سازماني می تواند براي سازمان خوشايند باشد و به‌صورت يك مكانيزم » 
متعادل سازي« نسبت به كيديگر عمل كنند. براي مثال، تعهد حرفه اي بالا مي‌تواند برخي 
از ناكارآمديهاي تعهد بالاي سازماني )‌مثل پديده »انسان سازماني«( را جذب و تعديل كند. 
هم چنين تعهد حرفه‌اي زياد بدون تعهد سازماني بالا اثر بخش نيس��ت زيرا ممكن است 
كارها با كيفيت بس��يار بالايي انجام شود اما در راستاي نــيازهاي سـازماني نباشد. باف و 

4. Wallace 

5.  Bamber & Layer



تعهد سازمانی دانشگاهی 14

رابرتز ادعا ميك‌نند تعامل بين تعهد سازماني و حرفه اي منجر به رضايت كاري و عملكرد 
بيش��تري مي‌ش��ود كه اين ميزان رضايت و عملكرد در هر كدام از تعهدها، به تنهايي يافت 
نخواهد ش��د. پژوهش انجام يافته در مورد گروهي از دانش��مــندان موسسات تحقيقاتي 
»كلنگ والي مالزي« متش��کل از 545 نفر‌، اين نتايج را تاييد كرد كه بين مفاهيم پيش گفته 
تعارضي وجود نداش��ته بلکه رابطه معناداري بين تعهدحرفه اي وابعاد عاطفي،مس��تمر، و 
هنجاري تعهد سازماني وجود دارد.به عبارت ديگر،نتايج نشان می دهدكه تعهد به سازمان 
باتعهد حرفه اي سازگاري داشته و چند بعدي بودن اين دو نوع تعهد را نشان داده است.

)رحمان و حنفيه6، 2002: 86( 

انواع تعهد سازماني 

در ادبيات تعهد سازماني چند تعريف مسلط وجود دارد كه شرح آن در زير آمده است:

تعهد نگرشي يا اخلاقياز همانند سازي و دلبستگي نسبتاً بالاي فرد با يك سازمان خاص 

به دست می آيد. اين تعريف به طور مفهومي می تواند حداقل به وسيله سه عامل:

1- اعتقاد قوي به پذيرش اهداف و ارزش های سازمان؛

2- تمايل به انجام تلاش های قابل ملاحظه براي سازمان؛

3- تمايل به ادامه عضويت در سازمان ، مشخص می شود.

تعهد حس��ابگرانه يا رفتاري که  بر اساس الگوي مبادله يا پاداش  ارزش هومنز و گولدنر  

پايه ريزي شده است . تعهد حسابگرانه به عنوان پديده اي ساختاري كه نتيجه معامله فرد 
و سازم��ان وهم چنين دگرگون��ي در مزاياي جانبي و سرمايه گذاري هایی كه براي فرد در 

طول زمان به وجود می آيد، تعريف شده است. 

6. Rahman & Hanafiah
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تعه��د هنجاري ک��ه فرايندي است كه به موجب آن كنش ه��ای سازماني مثل گزينش ها 

و روش ه��ای اجتماعي ش��دن و ويژگي ه��ای دروني فرد هم چون وف��اداري تعميم يافته 
ارزش ه��ای مورد توافق سازمان مش��خص و نگرش ه��ای وظيفه اي باع��ث ايجاد تعهد 

سازماني می شود.

ديدگاههايي درمورد کانون های تعهدسازماني

ديدگاه ريچرز7 

 ريچرز يکي از اولين محققان درباره کانون تعهد، اعتقاد دارد که مفاهيم عمومي تعهد 
سازماني ممکن است زماني بهتر درک ش��وند که آنها را مجموعه اي از تعهـــدات درنظر 
گرفت. به اعتقاد او کارکنان می توانند تعهدات مختلفي را به اهداف و ارزشهاي گروههاي 
گوناگون در درون سازمان تجربه کنند. بنابراين، در درون سازمان تنها درک تعهد سازماني 
مهم نيست، بلکه توجه به کانونهاي تعهد نيز الزامي است. ريچرز کانونهاي تعهد کارکنان 
را شامل تعهد به مديريت عالي، سرپرستان، گروه کار، همکاران و مشتريان سازمان دانسته 
و معتق��د است ک��ه کارکنان می توانند به اي��ن کانونها، باتوجه به درج��ه انطباق اهداف و 

ارزشهايشان با آنها طور متفاوتي متعهد شوند )شيان و همکاران، ۲۰۰۳:۳۱۳(.

ديدگاه بکر و بيلينگس8 

ب��راي طبقه بن��دي کانونهاي تعهد، بکر و بيلينگس بين کس��اني ک��ه متعهد به سطوح 
پايين سازمان همچون گروه کاري و سرپرست مس��تقيم هستند و کساني که عمدتاً متعهد 
به سطوح بالاي سازمان مثل مديريت ارش��د و سازمان در کل بودند، تمايز قائل ش��دند. با 

7. REICHERS

8. BECKER&BILLINGS
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ترکيب هر کدام از اين سطوح بالا و پايين، آنها چهار ديدگاه متمايز را مطرح کردند، ابتدا 
افرادي که تعهد کمي هم به گروههاي کاري و سرپرستان و هم به مديريت ارشد و سازمان 
دارن��د که به آنها عنوان بي تعهد دادند. برعکس افرادي که به هر دو کانون تعهد بالايي را 
نش��ان دادند،‌ متعهد ناميده ش��دند. در بين اين دو گروه افرادي هس��تند که به سرپرست و 
گروه کاريشان کاملًا متعهد اما به مديريت عالي و سازمان متعهد نيستند که به عنوان افراد 
متعهد جزيي )محلي( درنظر گرفته می ش��وند، و کس��اني که به مديريت ارش��د و سازمان 
کاملًا متعهد ولي به سرپرست و گروه کاريش��ان متعهد نيس��تند که به آنها افراد متعهد کلي 

)جهاني( می گويند.

بک��ر و بيلينگس در مطالعه کي سازمان عرض��ه کننده لوازم نظامي بزرگ، دريافتند که 
نگرشهاي کارکنان، مرتبط با رفتارهايشان بود. براي مثال افراد بي تعهد )برپايه پاسخهايشان 
به سوالهاي مختلف( علاقه بيش��تري به ترک شغل و علاقه کمتري براي کمک به ديگران 
داش��تند. درعوض، افرادي ک��ه در طبقه متعهد قرار گرفتند، اين چني��ن نبودند. آنهايي که 
ب��ه طورکلي )جهان��ي( و به طور جزيي )محل��ي( متعهد بودند، بين اي��ن دو گروه نهايي 
قرارگرفتن��د. درنتيج��ه اگرچه اي��ن روش تمايز بين کانونهاي مختل��ف تعهد هنوز جديد 
است، ولي جاي اميدواري است که بتوان از آن به عنوان ابزاري براي درک کليد ابعاد تعهد 

سازماني استفاده کرد.)گرينبرگ و بارون9، ۱۹۹۷:۱۹۱ – ۱۹۰(.

9.  GREENBERG & BARON
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الگوهاي چندبعدي تعهد سازماني

مدل اريلي و چتمن10

اريلي و چتمن الگوي چندبعدي خود را مبتني بر اين فرض بنا نهادند که تعهد، نگرشي 
را نسبت به سازمان ارائه کرده و مکانيسم هایی دارد که ازطريق آنها می تواند نگرش شکل 
بگي��رد. بنابراي��ن، مبتني بر کار کلمن11  در نگرش و تغيي��ر رفتار، اريلي و چتمن معتقدند 
ک��ه پيوند بين فرد و سازمان می تواند، سه ش��کل متابعت، همانندسازي و دروني کردن را 

به خود بگيرد.

متابعت، زماني اتفاق می افتد که نگرش��ها و رفتارهاي همس��و با آنها به منظور کس��ب 
پاداشهاي خاص اتخاذ می شوند. همانندسازي، زماني اتفاق می افتد که فرد نفوذ را به خاطر 

ايجاد ـــيا حفظ رابطه ارضاکننده می پذيرد )مي ير و هرسکويچ12، ۲۰۰۱:۳۰۵(. 

بررسي جديدتر از کي نمونه بزرگتر دو نوع تعهد را به جاي سه نوع تعهد مش��خص 
کرد که تعهد ابزاري )متابعت( و تعهد هنجاري )همانندسازي و دروني کردن( ناميده شدند. 
)کرمر13، ۱۹۹۶:۳۹۰ – ۳۸۹(. در تحقيقات بعدي اين دو محقق و همکارانش��ان نتوانستند 
تماي��زي را بي��ن همانندسازي و دروني کردن قايل ش��وند. از اي��ن رو، آنها در تحقيقات 
جديدتر موارد همانندسازي و دروني کردن را ادغام کردند و آن را تعهد هنجاري ناميدند. 
متابعت، نيز در کار اخيرش��ان تعهد ابزاري ناميده ش��ده است که متمايز از همانندسازي و 
درون��ي کردن است. براي مثال، اريلي و چتمن متوجه ش��دند که متابعت به طور مثبت تا 
منفي با ترک شغل ارتباط دارد. با درنظرگرفتن اينکه تعهد سازماني عموماً به عنوان متغيري 
درنظرگرفته می شود که احتمال ترک شغل را کاهش دهد، اين يافته بعضي سوالها را درباره 

10. OREILLY & CHATMAN

11. KELMAN

12. MEYER, J.P & HERSCOVITCH

13. CRAMER
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اينکه آيا متابعت می تواند، به عنوان کي ش��کل از تعهد سازماني درنظرگرفته ش��ود را به 
وجود آورده است )مي ير و هرسکويچ، ۲۰۰۱: ۳۰۶(.

مدل می ير و آلن

 میي ر و آلن  مدل سه بعدي ش��ان را مبتني بر مش��اهده ش��باهتها و تفاوتهايي که در 
مفاهي��م تک بعدي تعهد سازماني وجود داش��ت، ايجاد کردند. بحث کلي آنها اين بود که 
تعه��د، فرد را با سازمان پيوند می دهد و بنابراين، اين پيوند احتمال ترک ش��غل را کاهش 
خواهد داد )همان: ۳۰۵(. آنها بين سه نوع تعهد، تمايز قائل می ش��وند. تعهد عاطفي اشاره 

به وابستگي احساسي فرد به سازمان دارد.

تعهد مستمر مربوط به تمايل به باقي ماندن در سازمان به خاطر هزينه های ترک سازمان 
يا پاداشهاي ناشي از ماندن در سازمان می شود. سرانجام تعهد هنجاري احساس تکليف به 
باقي ماندن به عنوان کي عضو سازمان را منعکس می کند. آشکارا کي همپوشي بين روشي 
که پورتر تعهد را مفهوم سازي کرده و کارهاي بعدي اريلي و چتمن و میي ر و آلن وجود 
دارد. روش پورتر به تعهد خيلي مش��ابه با بعد دروني کردن اريلي و چتمن و مفهوم تعهد 
عاطفي میي ر و آلن است. در حقيقت به نظر میي ر و آلن پرسش��نامه تعهد سازماني پورتر 
می تواند به عنوان تعهد عاطفي تفس��ير ش��ود )مودي14، ۱۹۹۸:۳۹۰(. بررسي های جديدتر 
توس��ط میي ر و آلن فرضياتش��ان را درارتباط با ايجاد اين مفه��وم حمايت می کند، ولي با 
اي��ن حال، بعضي اختلاف نظرها همچن��ان وجود دارد، بر سر اينکه آيا واقعاً تعهد عاطفي 
و هنجاري ش��کلهاي متمايزي هستند و يا اينکه آيا تعهد مستمر کي مفهـــوم تک بعدي 
است اتفاق نظر وجود ندارد. با وجود اين تجزيه و تحليلها سازگاري بهتر را زماني نش��ان 

می دهند که اين دو مفهوم )تعهد عاطفي و هنجاري( فاکتورهاي مجزايي تعريف شوند.

نتايج مربوط به ابعاد تعهد مستمر، پيچيده است. بعضي مطالعات، تک بعدي بودن اين 

14. MOWDAY
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تعه��د را گزارش کرده و مطالعات ديگر ش��واهدي بر دو عاملي ب��ودن اين تعهد يافته اند 
که يکي از آنها از خودگذش��تگي مربوط به ترک سازمان و ديگري درک فقدان فرصتهاي 

استخدام جايگزين را منعکس می کنند )مي ير و هرسکويچ، ۲۰۰۱: ۳۰۵(.

شکل)1-1(    مدل سه بخشي تعهد سازماني آلن و مير)آلن، 1991: 65(
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مدل  سه بخشي تعهد سازماني و پيش شرط هاي آن

اين مدل توسط میي ر و آلن مطرح ش��ده است که سه ش��يوه به ترتيب به عنوان تعهد 
عاطفي ، تعهد مس��تمر و تعهد تکليفي ) هنجاري ( طبقه بندي ش��دند.وجه اش��تراک اين 
سه شيوه ، اين نظريه است که بيان می کند تعهد ، حالتي رواني است که اولاً رابطه فرد با 
سازمان را مش��خص می کند ثانياً به طور ضمني به تصميم به ماندن يا ترک سازمان اش��اره 
می کند . همچنين وجه اش��تراک انها اين است که احتمال ترک خدمت را کاهش می دهند 

،لذا ، اهميت ارتباط فرد با سازمان در هر کي از اجزا سه گانه متفاوت می بشد.

الف: تعهد عاطفي)نگرشي يا اخلاقي(

معمولي ترين ش��يوه برخورد با تعهد سازماني در ادبيات موضوع ، ش��يوه اي است که 
تعهد به عنوان وابستگي عاطفي  و رواني به سازمان در نظر گرفته می شود که بر اساس آن 
فردي که شديداً متعهد است خود را با سازمان تعيين هويت می کند ، در سازمان مشارکت 
می کند و در آن درگير می شود و از عضويت در سازمان لذت می برد.و از همانند سازي و 
دلبستگي بالاي فرد با کي سازمان خاص به دست می آيد. نظرات مودي ، پورتر و استيرز 

دلالت بر همين موضوع است.

چالش ش��غلي، وضوح نقش،وضوح اهداف، مش��کل بودن اه��داف، پذيرش مديريت 
)ح��دي که مديريت پيش��نهادات کارکنان را می پذيرد(،انس��جام همکاران ، تبعيت پذيري 
سازماني ، عدالت )حدي که کارکنان به طور برابر رفتار می شود (، اهميت شخصي )حدي 
که کارکنان احس��اس می کنند براي سازمان مهم هس��تند(،بازخورد ، مشارکت )حدي که 
کارکن��ان مجاز به ش��رکت در تصميم گيري در رابطه با کارش��ان هس��تند( از جمله پیش 

شرطهای این تعهد هستند.

ب: تعهد مستمرحسابگرانه يا رفتاري 

 تعهد به عنوان تمايل به انجام فعاليت های مس��تمر بر اساس تش��خيص و درک فرد از 


