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  دهیچک

مانند مفاهیم دیگر رفتار  تعهدسازمانی است. تعهد سازمانی و ابعاد آن بر اساس مدل می یر و آلنبر  هدف از این مقاله مروری  

هد سازمانی آن اسـت کـه تـــعهدسازمانی ی برخورد باتعشیوه  ترین. معمولیهای متفاوت تعریف شـده اسـتسازمانی به شیوه

 را شیوه، فردی که به شدت متعهد است، هویت خود  گیرند. بر اساس اینرا نـوعی وابـستگی عاطفی به سـازمان در نـظر می

و تر پــور. (1۳۷5برد)ساروقی، آمیزد و ازعضویت در آن لذت میگیرد، در سـازمان مـشارکت دارد و بـا آن در میمی  از سازمان

گیری کنند و معیارهای انــدازهتعریف می سازمان های سـازمان و درگـیرشدن درپذیـرش ارزشـ  را  همکارانش تـعهد سـازمانی

. چــاتمن و اورای ــی (1۳۷1داننــد)الوانی،هــای ســازمان میی کــار و پــذیرش ارزش آن را شامل انگیــزه، تمایــل بــرای ادامــه

بــه خــاطر خــود ســازمان و دور از   های یک ســازمان،با اهـداف و ارزش   عاطفی  و پیوستگیبه معنی حمایت    را  تعهدسازمانی

بــه شــیوه مــرور در این مقالــه    (.1۳۷5  کنند)لوتانز،یابی به اهداف دیگر تعریف میای برای دستهای ابزاری آن، وسی هارزش 

 است. هپرداخت یر و آلن می مدلبه تشریح  مفاهیم تعهد سازمانیبر  ی و منابع، ضمن مروریاکتابخانه
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 مقدمه

هـا از هایی هستند کـه بتـوان بـا کمـک آنجوی روشوها در جستتغییرات محیطی، سازمانها و  با توجه به رقابت روز افزون سازمان

سـازی شـغل من ـر بـه سازی شغل اشاره کـرد. غنیتوان به غنیابتی دست یابند. در این میان میطریق منابع انسانی خود به مزیت رق

کند تا سازی شغل این امکان را برای کارکنان مهیا میود. غنیشهای شغ ی بیشتری برای کارکنان میلشها و چافراهم کردن مسئولیت

طور مسـتقیم بـا عوامـل انگیزشـی و نیـز رضـایت سازی شغل بـهباشند. غنیگیری داشته  در کارهایشان اختیارات لازم را برای تصمیم

شـغ ی، و انگیـزش کارکنـان، و نیـز سازی شغل من ر به افزایش رضـایت ه غنیباشد. تحقیقات حاکی از آن است ککارکنان مرتبط می

سـازی ها با غنیرسد که سازماننظر میه(. چنین ب1۳94به نقل از حسنی و سعادت،    19۷9شود )ارپِن،  کاهش غیبت کاری کارکنان می

بینند و راستا میطوریکه کارکنان اهداف شخصی خود را با اهداف سازمان همکنند بهها را به سازمانشان متعهد میشغل کارکنان خود آن

سازمانی یک نگرش مهـم  هدتع(. 1۳94گیرند )حسنی و سعادت، یابی به اهداف تعریف شده سازمانی بکار میتمام توان خود را در دست

شناسـی خصواـا  بسیاری از محققان رشته های رفتار سـازمانی و روان های گذشته موردعلاقهشغ ی و سازمانی است که در طول سال

ه این نگرش در طول سه دهه گذشته دستخوش تغییراتی شده است که شاید عمـد (.1۳86)رکنی نژاد،  بوده است شناسی اجتماعیروان

) رکنـی نـژاد و همکـاران، اسـت. بعدی به این مفهوم تا نگرش یک بعدی بـه آن بـوده تغییر در ق مرو مربوط به نگرش چندن ن ایتری

دیگر عـده ای از ها در یـکهای شرکتادغام ها وجم ه کوچک سازی همچنین باتوجه به تحولات اخیر در حیطه کسب و کار از (1۳86

 جم ه ترک شـغل، غیبـت واز اثر تعهد سازمانی بر دیگر متغیرهای مهم در حوزه مدیریت  کنند که تا اظهار نظران را بر آن داشتهااحب

مـروری بـر بنابراین هدف از مقالـه حاضـر (. 1۳88)ساقروانی ، عم کرد کاهش یافته است و به همین جهت بــررسی آن بی مورد است

 می باشد.تعهد سازمانی و ابعاد آن بر اساس مدل می یر و آلن 

 

 عریف تعهد سازمانیت

ی برخـورد باتعهـد شیوه  ترین. معمولیهای متفاوت تعریف شـده اسـتمانند مفاهیم دیگر رفتار سازمانی به شیوه  تعهدسازمانی

گیرند. بر اساس ایـن شـیوه، فـردی کـه بـه سازمانی آن اسـت کـه تـعهدسازمانی را نـوعی وابـستگی عاطفی به سـازمان در نـظر می

آمیـزد و ازعضـویت در آن لـذت گیـرد، در ســازمان مــشارکت دارد و بــا آن در میمی  از سـازمان  را  عهد است، هویت خـودشدت مت

کنند و تعریف می  سازمان  های سـازمان و درگـیرشدن درپذیـرش ارزشـ  را  پورتر و همکارانش تـعهد سـازمانی.  (1۳۷5برد)ساروقی،  می

. چاتمن و اورای ـی (1۳۷1دانند)الوانی،های سازمان میی کار و پذیرش ارزشا شامل انگیزه، تمایل برای ادامهگیری آن رمعیارهای اندازه

هـای های یک سازمان، بـه خـاطر خـود سـازمان و دور از ارزشبا اهـداف و ارزش عاطفی به معنی حمایت و پیوستگی  را  تعهدسازمانی

 (.1۳۷5 کنند)لوتانز،اهداف دیگر تعریف مییابی به ای برای دستابزاری آن، وسی ه

)فرهنگ لغت اینترنتی   کندعمل را محدود می  الزامی است کـه آزادی  : تعهداست  آکـسفورد چنین  دیـکشنری  تعریف تـعهد در

 بـه  ایز استواراست، کههای مرتبط اما مـتمبرسازه  سازمانی  های مـدیران وتعهدآکسفورد(. براساس تحقیقات وی یام و همکارانش سـبک

ریزی و جـذ  و نگهـداری نیـروی های برنامهو سـایر نیروهای انسانی در زمینه  مـدیران  مبنایی برای تصمیمات  آوردن  ـراهمف  مـنظور

 قیقـات. تحگیـردمی سازمان، به اورت مشترک مـورد ســن ش قــرار  از  کـارکنان  های ناشی از ترک خـدمتانسانی و کاهش هزینه

های سازمان در وضعیت بهتری قرار بندی به ارزشبا تـعهد سـازمانی بالاتر، از نظر جسمی و توان ذهنی و پایکارکنان    که  داده  نـشان

جـوسازمانی بـسیار مط و  اســت کــه مــن ر بـه جـذ  و مانـدگاری   یدارند و از نـظر سـازمانی، سطح بالای تعهد منعکس کننده

که کارکنـان بـه  ایگونه سازمانی نوعی وابستگی عاطفی به سازمان است به  عهدت  (.1۳96کریمی،  :  1۳81شود)بحرالع وم،  کـارکنان می

، همکاران)حسینی و برندمی لذت گیرند، در سازمان مشارکت دارند و از عضویت در سازمانشدت متعهد، هـویت خـود را از سازمان مـی

1۳91.) 
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اند: مودی، استیرز و پورتر هستند. از دیـدگاه ایـن سـه محقـق، کرده  نه تعهد سـازمانی کارزمی  که بیشتر در  سه نفر از محققانی

بـرای  و میـل  های سازمان، تمایل برای سخت کار کـردن بـرای سـازمانیعنی پذیرش هدف  ،ترکیبی  جزء  تـعهد سـازمانی دارای سـه

در  :الـف( تــعهد عــاطفی :از عبارتند که ده استس، مفهوم سه جزئی تعهد سازمانی ارائه شاسـت. بر این اسا ماندن در سـازمان باقی

 ( تعهد تداوم: تعهدی  .، فرد مایل است به کار خود در سـازمان، ادامه دهدهی انی وابستگی شود که به دلیل وجودشـرایطی ای اد می

آن سازمان نیازمند است. ج( تعهد   از  فتیدهد کـه بـه حقوق و مزایای دریاامه میبدان دلیل به کار خـود در سازمان اد  شخص  که  است

شود که به سازمان محل کارش گیرد. یعنی فرد معتقد میسرچشمه می  سازمان  یک  های فرد شاغل درهن اری: تعهد هن اری از ارزش

 (.4؛1991، یرمدیون است)آلن و می

 

تعاریف تعهد سازمانی -1 جدول  

 منبع  تعریف تعهدسازمانی شگرانوهپژ

 کانتر

 اختیـار در بـه افراد تمایل عنوان به را سازمانی تعهد

 اجتمـاعی نظام به وفاداری خویش و انرژی گذاشتن

 نماید. می تعریف

 1۳8۷ و همکـاران، شهبازی

 1۳96به نقل از کریمی

 ومیر آلن

 سازمان و کارمند بین روانی ارتباط یک سازمانی تعهد

 را سـازمان از وی داوط بانـ  احتمال خروج که است

 دهد.می کاهش

بـه نقـل از  199۳ میر، و آلن

 1۳96کریمی

 رابینز

 سازمانی فرد، که است حالتی از عبارت سازمانی تعهد

 سـازمان عضـویت در کند آرزو و بداند خود معرف را

 .بماند باقی

ــز، ــل از  1۳89 رابین ــه نق ب

 1۳96کریمی

 آیورسون و دری
 تعریف سازمان به فرد وفاداری درج  را انیزمسا تعهد

 .اند کرده

بـه  1998 ایورسـون، و دری

 1۳96نقل از کریمی

 

 مدل هاي تعهد سازمانی

 

الگوی چندبعدی خود را مبتنی بر این فرض بنا نهادند کـه تعهـد، نگرشـی را (  1986)اری ی و چتمن  مدل اریلی و چتمن: •

در نگرش  آنها می تواند نگرش شکل بگیرد. بنابراین، مبتنی بر کار ک منهایی دارد که ازطریق  نسبت به سازمان ارائه کرده و مکانیسم  

اری ی و چتمن معتقدند که پیوند بین فرد و سازمان می تواند، سه شکل متابعت، همانندسازی و درونی کردن را بـه (  1958و تغییر رفتار )

شـوند. ا آنها به منظـور کسـب پاداشـهای خـاخ اتخـاذ مـیها و رفتارهای همسو بمتابعت، زمانی اتفاق می افتد که نگرش  خود بگیرد.

(. 2001پـذیرد )مـی یـر و هرسـکوی ، حفظ رابطـه ارضـاکننده مـییا  همانندسازی، زمانی اتفاق می افتد که فرد نفوذ را به خاطر ای اد

 یا اهداف سـازمان منطبـق اسـت می کند که با ارزشها  سران ام درونی کردن، رفتاری که از ارزشها و یا اهداف نشأت گرفته را منعکس

بررسی جدیدتر از یک نمونه بزرگتر دو نوع تعهد را به جای سه نوع تعهد مشخص کرد که تعهد ابزاری )متابعت( و تعهد  (.1998)مودی، 

مکارانشان محقق و ه بعدی این دودر تحقیقات    (.  ؛ به نقل از کریمی1996هن اری )همانندسازی و درونی کردن( نامیده شدند. )کرمر،  

نتوانستند تمایزی را بین همانندسازی و درونی کردن قایل شوند. از این رو، آنها در تحقیقات جدیدتر موارد همانندسازی و درونی کـردن 

 مـایز از همانندسـازی ورا ادغام کردند و آن را تعهد هن اری نامیدند. متابعت، نیز در کار اخیرشان تعهد ابزاری نامیده شده است کـه مت

درونی کردن است. برای مثال، اری ی و چتمن متوجه شدند که متابعت به طور مثبت تا منفی با ترک شغل ارتباط دارد. بـا درنظرگـرفتن 
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 هـا راشود که احتمال ترک شغل را کاهش دهد، این یافتـه بعضـی سـوالاینکه تعهد سازمانی عموما  به عنوان متغیری درنظرگرفته می

شود را به وجود آورده است )مـــی یر و هرسـکوی ،   تواند، به عنوان یک شکل از تعهد سازمانی درنظرگرفتهابعت میدرباره اینکه آیا مت

 (.۳08؛ 2001

 بعدیتککه در مفاهیم    هاییتفاوتو    هاشباهترا مبتنی بر مشاهده    شانبعدیسهمی یر و آلن  مدل    مدل می یر و آلن: •

دهد و بنابراین، این پیوند احتمـال این بود که تعهد، فرد را با سازمان پیوند می  هاآنی اد کردند. بحث ک ی  وجود داشت، ا  تعهد سازمانی

شوند. تعهد عاطفی اشاره بـه بین سه نوع تعهد، تمایز قائل می  هاآن(.  ۳08؛  2001ترک شغل را کاهش خواهد داد )می یر و هرسکوی ،  

تـرک سـازمان یـا   هایهزینـهتعهد مستمر مربوط به تمایل به باقی ماندن در سازمان به خاطر    سازمان دارد.حساسی فرد به  وابستگی ا

. سران ام تعهد هن اری احساس تک یف به باقی ماندن به عنـوان یـک عضـو سـازمان را شودمیناشی از ماندن در سازمان    هایپاداش

کرده و کارهای بعدی اری ی و چـتمن و مـی یـر و آلـن  سازیمفهومر تعهد را روشی که پورت . آشکارا یک همپوشی بینکندمیمنعکس  

وجود دارد. روش پورتر به تعهد خی ی مشابه با بعد درونی کردن اری ی و چتمن و مفهوم تعهد عاطفی می یر و آلن است. در حقیقـت بـه 

جدیـدتر   هایبررسـی(.  ۳90،  1998مودی،  ی تفسیر شود )وان تعهد عاطفبه عن  تواندمییر و آلن پرسشنامه تعهد سازمانی پورتر    نظرمی

، ولی با این حال، بعضی اختلاف نظرها همچنـان وجـود کندمیبا ای اد این مفهوم حمایت    ارتباط  درتوسط می یر و آلن فرضیاتشان را  

اسـت  بعدیتکهـــوم اینکه آیا تعهد مستمر یک مفمتمایزی هستند و یا  هایشکلدارد، بر سر اینکه آیا واقعا  تعهد عاطفی و هن اری 

که این دو مفهوم )تعهد عـاطفی و هن ـاری(   دهندمینشان    رازمانیسازگاری بهتر    هاتح یلت زیه و    باوجودایناتفاق نظر وجود ندارد.  

بودن این تعهد را گـزارش   بعدیتکنتایج مربوط به ابعاد تعهد مستمر، پیچیده است. بعضی مطالعات،    فاکتورهای م زایی تعریف شوند.

به ترک سازمان و دیگری  مربوط گذشتگی خوداز  هاآنکه یکی از  اندیافتهکرده و مطالعات دیگر شواهدی بر دو عام ی بودن این تعهد 

 (.۳05، 2001)می یر و هرسکوی ،  کنندمیاستخدام جایگزین را منعکس های فراتدرک فقدان 

•  

پرسشنامه تعهد سازمانی پورتر و همکارانش، بـین  تح یل ونتایج حاال از ت زیه   پایه  برپری  آن ل و    مدل آنجل و پري: •

است، تح یل آن ل و پـری دو عامـل  شدهگرفته نظر در بعدییکاگرچه این پرسشنامه  تعهد ارزشی و تعهد به ماندن، تمایز قائل شدند.

و دیگـری بـه   کنندمیشود که تعهد به ماندن را ارزیابی  یی مشخص میهایک عامل به وسی ه پرسش  اساسی پرسشنامه را آشکار کرد.

)مـی یـر و هرسـکوی ،   گـرددمی، مشـخص  کنندمی  گیریهاندازکه تعهد ارزشــــی )حمایت از اهداف سازمان( را    هاییپرسشوسی ه  

هد اشاره بـه تعهـد روانـی و عـاطفی دارد. . این نوع تعدهدمیتعهد ارزشی آن ل و پری گرایش مثبتی را به سازمان نشان (.  ۳05؛2001

در یک مبادله اقتصادی دارد. این نوع تعهد  ناپذیرتفکیک هایمشارکت - هاپاداشتعهد به ماندن آن ل و پری اشاره به اهمیت تعاملات 

 (.1998اشاره به تعهد حسابگرانه مبتنی بر مبادله و تعهد مستمر دارد )مایر و شورمن، 

این دو بعد را تعهد مستمر )میل به ماندن در   هاآنبه نظر مایر و شورمن تعهد سازمانی دو بعد دارد.    :مایر و شورمنمدل   •

توسط آن ل و پری  شدهشناساییبین ابعاد تعهد سازمانی  هاییشباهتسازمان( و تعهد ارزشی )تمایل به تلاش مضاعف( نامیدند. اگرچه 

نیز وجود دارد. سه جـزء  هاآن هایمدلوجود دارد، اما یک تفاوت اساسی بین  شدهناساییشی یر و آلن توسط م  آنچهو مایر و شورمن و  

، متفاوت هستند. نتی ـه کنندمییر و آلن )عاطفی، مستمر و هن اری( ااولا  براساس قالب ذهنی که فرد را به سازمان مرتبط   تعهد می

 ار در سازمان است.و آن ادامه کرفتاری هر سه جزء تعهد با این حال مشابه است 

آن ل و پری و مایر و شورمن، فرض شده است که تعهد مستمر مرتبط با تصمیم به مانـدن یـا تـرک   هایمدلبرعکس، در   •

 (.۳05؛2001سازمان است. و تعهد ارزشی مرتبط به تلاش مضاعف درجهت حصول به اهداف سازمانی است )می یر و هرسکوی ، 

بین سه شـکل از تعهـد بـا عنـاوین اخلاقـی،  هاآنک چارچو  چندبعدی را ارائه کردند. پن ی و گولد ی گولد:مدل پنلی و  •

نزدیکی با تعریف تعهد عاطفی می یر و آلن و تعهد ارزشی آن ـل و   طوربهحسابگرانه و بیگانگی تمایز قائل شدند. تعریف تعهد اخلاقی  

در مدل اری ی و چتمن اسـت و ممکـن  شدهمطرحه منطبق با متابعت  استفاده از واژه تعهد حسابگران  پری و مایر و شورمن یکسان است.
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 مسـتمرمیبا تعهد  واحدیاز تعهد بیگانگی   هاآنگرفته شود. سران ام منظور    نظر  دراز انگیزش به جای تعهد    شکلیکاست به عنوان  

 (.۳06؛2001یر و آلن یکسان است )می یر و هرسکوی ، 

 

 می یر و آلن:ابعاد تعهد سازمانی بر اساس مدل 

عنـوان  عنوان وابستگی عاطفی و روانی به سازمان، تعهد به شده است، )تعهد به( طراحی1991در مدلی که توسط )آلن و مایر،  

عنوان تک یف به ماندن در سازمان( به ترتیب تحت عناوین تعهد عاطفی، مستمر و تک یفـی   های ناشی از سازمان و تعهد بههزینهدرک  

 کند:اند. وجه اشتراک این سه شیوه این دیدگاه است که مطرح میبندی شدههیا هن اری طبق

طور ضمنی به تصمیم ترک یا ماندن در سازمان کند و  ( بهتعهد حالتی روانی است که الف( رابطه فرد را با سازمان مطرح می

دهد. ماهیت ارتباط فـرد بـا سـازمان در ا کاهش میها این است که احتمالا  ترک خدمت رکند. همچنین وجه اشتراک دیگر آناشاره می

مانند؛ چون به آن تمایل دارند ر سازمان میگانه تعهد متفاوت است. کارکنانِ دارای تعهد عاطفی قوی، به این خاطر دهر یک از ابعاد سه

ایی که تعهـد هن ـاری یـا تک یفـی قـوی همانند و آنخاطر نیاز خود در سازمان می  و افرادی که تعهد مستمر یا عقلانی قوی دارند، به

ت و دیِن و تک یف به مانـدن کنند که باید بمانند و درواقع احساس مسئولیکه احساس می  مانند؛ چوندارند، به این خاطر در سازمان می

 شود:(. مدل موردنظر در شکل ذیل نشان داده می1۳80کنند )دولت خواهان،در سازمان می

 

 

 
 (1991بخشی تعهد سازمانی )آلن و مایر، ه مدل س ؛1شکل شماره 

 های تعهد سازمانی و ابعاد آن را بدین شرح تشریح کردند.شرطپیش

 

 الف( تعهد عاطفی:

 تعهـد، از شـکل ایـن در که است سازمان در کارمندان درگیری و هویت احساس و هی انی بستگیدل معنای به عاطفی تعهد

 آن بـه و گیـردمی سازمان از را خود هویت فرد) (. 1۳88 همکاران، و توک ی)بمانند خواهندون میچ مانند،می باقی سازمان در کارکنان

 (.کند نمی ترک را سازمان و بردمی لذت آن در عضویت ادامه از و کندمی وابستگی و تع ق  احساس
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 هاي تعهد عاطفی:شرطپیش 

 های شخصی؛ویژگی .۱

 های مرتبط با نقش؛ویژگی .۲

 اختاری؛های سویژگی .۳

 (.1982ت ربیات کاری )مودی، پورتر و استیرز،  .۴

 

 ب( تعهد هنجاري: 

 یـک در کار ادامه به کارمند الزام احساس به هن اری تعهد دهد،می نشان را سازمان در ماندن باقی به تک یف احساس و الزام

 کنندمی تک یف احساس چون مانند،می سازمان در ادافر) .کندمی اشاره شود،می وارد او بر دیگران سوی از که فشاری سبب به سازمان

 (.کنند ترک را سازمان نباید که

  هاي تعهد هنجاري:شرطپیش

 خانوادگی، فرهنگی، سازمانی؛اثرپذیری   -

 های سازمان؛گذاریسرمایه -

 جبران متقابل خدمات. -

 

  ج( تعهد مستمر:

 آن بـه وی که است آن بیانگر سازمان در ماندن بر فرد تمایل یعنی .تاس سازمان ترک از ناشی متصور هایهزینه بردارندة در

 مستمر فعالیت  ان ام به مایلتبمانند) که دارند زیرا نیاز مانندمی سازمان در کارکنان .دهد ان ام تواندنمی دیگری کار و دارد احتیاج کار

 (.2000سازمان( )گرینبرگ، ترک به مرتبط هایهزینه از فرد تشخیص اساس بر

 

 شوند:هاي تعهد مستمر به دو دسته کلی تقسیم میشرطهاي تعهد مستمر: پیششرطپیش 

 

 های( فرد در سازمان، شامل:های )اندوختهگذاریح م و اندازه سرمایه -1

انتقـال و قابل ها ت ربیاتی است که فرد در سازمان فع ی کسب کرده است و مخصوخ همان سازمان بودهها: منظور از مهارتمهارت  -

 های دیگر نیست.به سازمان

 های آموزشی است که فرد در سازمان گذرانده که مدرک آن تنها برای آن سازمان معتبر است.آموزش: منظور دوره -

رک تغییر محل زندگی: منظور این است که فرد به محل زندگی فع ی خو گرفته و با ترک این سازمان باید محل زندگی خود را نیز تـ  -

 کند.

 گذاری فرد: مثل ارف زمان و انرژی برای یادگرفتن کارها است.سرمایه -

 (.1991دهد )آلن و مایر، حقوق بازنشستگی: منظور اندوخته بازنشستگی فرد است که با ترک سازمان آن را از دست می -

 ین در خارج سازمان است.غل جایگزهای شغ ی: منظور تصور فرد از دسترسی به مشادرک قاب یت دستیابی به جایگزین -2

 نتی ه گیری

 تعهد سازمانی و ابعاد آن بر اساس مدل می یر و آلن بودبر هدف از مقاله مروری 
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