
خلاصه ای از کار:
تعهد سازمانی
تعریف
در ادبیات روان شناسی اجتماعی مفهوم نگرشها از اهمیت ویژهای برخوردار است آلپورت(1935، به نقل از اگارد[footnoteRef:1]، مارنبورگ[footnoteRef:2] و لارسن[footnoteRef:3]، 2008)، در مقالهای که پژوهشهای مربوط به نگرشها را بازنگری میکرد، اظهار داشت که مفهوم نگرش شاید متمایزترین و ضروریترین مفهوم در روان شناسی اجتماعی معاصر باشد. تصور بر این است که در محیط سازمانی نگرشهای مشخص با شخصیت و انگیزش او ارتباط دارند. [1: - Ogaard ]  [2: - Marnburg]  [3: - Larsen] 

..................
- ابعاد تعهد سازمانی
از جمله اولین محققان در تعریف ابعاد و انواع تعهد، کریس آرجریس[footnoteRef:4] است. وی معتقد است که نیروی انسانی در سازمان میتواند دو نوع از تعهد را داشته باشد: [4:  - Cris Argyris] 

- تعهد درونی[footnoteRef:5] [5:  - Internal Commotment] 

این تعهد از درون نشأت میگیرد. به این معنی که افراد، بنا به انگیزههای درونی به سازمان متعهد میشوند و در تعیین فعالیتها و
..................
- موضوعات تعهد سازمانی
اگر چه تعاریف متفاوتی از تعهد سازمانی در ادبیات موضوع یافت میشود، ولی هر یک از آنها یکی از سه موضوع کل وابستگی عاطفی، درک هزینهها و احساس تکلیف را منعکس میکنند.
الف) وابستگی عاطفی
عمومی ترین شیوهی برخورد با تعهد سازمانی در ادبیات مربوطه، شیوهای است که تعهد به عنوان وابستگی عاطفی و روانی به
..............
نظریههای مربوط به تعهد سازمانی
نظریه مزیتهای جانبی بکر[footnoteRef:6] [6:  - side-bets theory of Becker] 

اصطلاح مزیتهای جانبی نخستین بار در ادبیات روان شناسی صنعتی و سازمانی به وسیلهی بکر مورد استفاده قرار گرفته است (ته[footnoteRef:7]، وانگ و گرانگ[footnoteRef:8]، 2011). [7: - Teh]  [8: - Ngerang] 

این اصطلاح اشاره به مزیتها و امتیازاتی دارد که توسط افراد در یک سازمان اکتساب و ذخیره میشوند و در صورت ترک کردن سازمان ممکن است آنها
.............
نظریه یا الگوی تعهد سازمانی استیرز
استیرز در سال 1977 با ارائهی نظریه یا الگویی دربارهی تعهد سازمانی پایهی بسیاری از تحقیقات بعدی را بنا نهاد. وی در این نظریه یا الگو اظهار میدارد که تعهد سازمانی در عین این که بر روی متغیرهایی اثر میگذارد از متغیرهای دیگری نیز اثر میپذیرد و به عبارت دیگر این الگو بیان میکند که تعهد سازمانی در آن واحد میتواند هم متغیر پیش بین (مستقل) و هم متغیر ملاک (وابسته) باشد(کیم و کیم، 2014).
.................
الگوی سه گانهی اثرگذار بر تعهد سازمانی استیرز و همکاران
استیرز، پورتر و مودی (1983، به نقل از اوزگان، 2011)، برخی از عوامل مؤثر بر افزایش تعهد سازمانی را به صورت ذیل مطرح کردهاند.
1- عوامل شخصی[footnoteRef:9] [9: - individual factors] 

اصلیترین عامل شخصی میزان تعلق و پیوستگی بالقوهای است که کارمند در اولین روز کاری
..............
- مدل سه بخشی تعهد سازمانی آلن و مایر
آلن و مایر (1991) مدل سه بخشی تعهد سازمانی را معرفی کردند. در این مدل تعهد سازمانی از سه مورد تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری تشکیل شده است. پیش شرطهای مطرح شده در این مدل شامل
..........
نظریه یا الگوی تعهد سازمانی ماتیو و زاجاک
ماتیو[footnoteRef:10] و زاجاک[footnoteRef:11] (1990، به نقل از لارسن، مارنبورگ و اگارد، 2012) در الگویشان به بررسی متغیرهای مؤثر بر تعهد سازمانی و متغیرهای متأثر از تعهد سازمانی و همچنین به بررسی روابط متقابل متغیر سازمانی با بعضی از [10: - Mathieu]  [11:  - Czajak] 

.........
الگوی عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی
سیری در ادبیات و مطالعات مربوط به تعهد سازمانی نشان میدهد که مجموع عوامل اثرگذار بر تعهد سازمانی در چهار دسته میگنجد.
1- عوامل شخصی: که میتوان به سن، جنس، تحصیلات، سابقه ی کار، احساس آرامش، شایستگی، رضایت شغلی و نظایر آن اشاره کرد.
.........
فهرست منابع
منابع فارسی
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تعهد سازمانی
تعریف
در ادبیات روان شناسی اجتماعی مفهوم نگرشها از اهمیت ویژهای برخوردار است آلپورت(1935، به نقل از اگارد[footnoteRef:12]، مارنبورگ[footnoteRef:13] و لارسن[footnoteRef:14]، 2008)، در مقالهای که پژوهشهای مربوط به نگرشها را بازنگری میکرد، اظهار داشت که مفهوم نگرش شاید متمایزترین و ضروریترین مفهوم در روان شناسی اجتماعی معاصر باشد. تصور بر این است که در محیط سازمانی نگرشهای مشخص با شخصیت و انگیزش او ارتباط دارند. [12: - Ogaard ]  [13: - Marnburg]  [14: - Larsen] 

در دهههای اخیر متخصصین رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی نسبت به نگرشهای شغلی توجه خاصی نمودهاند. نگرشهای متعددی در رابطه با فعالیتهای شغلی وجود دارد. مطالب زیادی در رابطه با کنش و جاذبه میان افراد در دسترس است؛ مثلاً نگرشهای ما نسبت به دیگر افراد. هر چند نگرشهایی که بیش از همهی مورد پژوهش قرار گرفتهاند آنهایی هستند که با احساس کلی شخص نسبت به شغل سروکار دارند (مک موری[footnoteRef:15]، پیرولا- مرلو[footnoteRef:16]، ساروس[footnoteRef:17] و ایسلام[footnoteRef:18]، 2010). از جمله نگرشهای شغلی مهم تعهد سازمانی میباشد که در این پژوهش به آن پرداخته شده است. [15: - McMurray ]  [16: - Pirola-Merlo]  [17: - Sarros]  [18: - Islam] 

مفهوم تعهد سازمانی در کارمندان اخیراً در ادبیات تحقیق به طور گسترده مورد توجه قرار گرفته است. داشتن طرح و هدف در سازمان به تنهایی اثربخشی سازمان را تأمین نمیکند، ولی اگر شروط زیربنایی نیز وجود داشته باشد، اعضای سازمان به سختی و بدون رغبت از اهداف سازمان حمایت خواهند کرد (نجیبزاده، 1385).
واژهی تعهد سازمانی یک واژهی چندبعدی است که شامل اشتیاق به حفظ عضویت خود در سازمان، اعتقاد به قول ارزشها و اهداف سازمان و علاقه به جد و جهد در قبال سازمان باشد (پروماروپان[footnoteRef:19]، سعوفی[footnoteRef:20]، راجاکاسیم[footnoteRef:21] و بالاکریشنان[footnoteRef:22]، 2013). [19: - Permarupan   ]  [20: - Saufi]  [21: - Raja Kasim]  [22: - Balakrishnan] 

تعاریف متعددی را میتوان برای تعهد سازمانی برشمرد. تعهد مفهومی چندبعدی و پیچیده است؛ به طوری که در تئوریها و تحقیقات به شکلهای متفاوتی آن را تعریف کردهاند.از نظر بکر، تعهد تمایل به انجام مستمر مجموعه فعالیتهایی است که به خاطر ذخیره شدن اندوختهها و سرمایهگذاریهای پیشین بوده که با ترک سازمان، این اندوختهها از بین میرود (بکر[footnoteRef:23]، 1992). گراسکی[footnoteRef:24](1966)ماهیت رابطهی فرد با سازمان خود را به صورت یک تعهد سازمانی تعریف میکند. هال و همکاران[footnoteRef:25](1997، به نقل از چتین[footnoteRef:26] و پکینس[footnoteRef:27]، 2011)، تعهد را فرایندی میدانند که از طریق آن، اهداف سازمانی و عضو سازمانی تا حدود زیادی در هم ادغام میشوند. همچنین کانتر[footnoteRef:28]، تعهد را به عنوان تمایل افراد به در اختیار گذاشتن انرژی و وفاداری خویش به نظام اجتماعی تعریف میکند (چتین و پکینس، 2011). [23:  - Becker]  [24:  - Grusky]  [25:  - Hall & et al]  [26: - Çetin]  [27: - Pekince]  [28:  - Kanter] 

استیبینز[footnoteRef:29] (1970، به نقل از یه، 2014)، تعهد مستمر را آگاهی از غیرممکن بودن انتخاب یک هویت اجتماعی دیگر و متفاوت، به خاطر زیانهای زیاد ناشی از تغییر میداند. شلدون[footnoteRef:30]، تعهد سازمانی را یک نگرش یا یک جهت گیری نسبت به سازمان دانسته که هویت فرد را با سازمان مرتبط میسازد. سالانسیک[footnoteRef:31] هم تعهد را حالتی میداند که عضو سازمان به رفتارها، فعالیتها و اقدامات خودش مقید و پایبند شده و این باور در فرد ایجاد میشود که باید این رفتارها را تداوم بخشیده و مشارکت مؤثر خود را در انجام آنها حفظ کند (ماچینتاش و کراش، 2014). [29:  - Stebbins]  [30:  - Sheldon]  [31:  - Salancik] 

مودی[footnoteRef:32]، پورتر[footnoteRef:33] و استیرز[footnoteRef:34] (1979، به نقل از یانگ، هووانگ و هسو، 2014)، تعهد را عبارت از تعیین هویت شدن با یک سازمان میدانند که شامل یک باور قوی در پذیرش اهداف و ارزشهای یک سازمان، میل به صرف تلاش قابل ملاحظه برای سازمان و آرزوی شدید برای ماندن در سازمان است. [32:  - Mowdey]  [33:  - Porter]  [34:  - steers] 

از نظر رابینز[footnoteRef:35]، تعهد عبارت است از حالتی که فردی سازمان را معرف خود دانسته و آرزو میکند که در عضویت آن سازمان باقی بماند (آلن[footnoteRef:36]، شور[footnoteRef:37] و گریفیث[footnoteRef:38]، 2009). [35:  - Robinz]  [36: - Allen]  [37: - Shore]  [38: - Griffeth] 

میتوان تعاریف ارائه شده برای تعهد سازمانی را در ابتدا مفهومی و توصیفی دانست. اما در تحقیقات نظریهپردازان، تبیین و تعاریف عملیاتی از آن به عمل آمده و تعهد سازمانی پدیدهای چند بعدی گشته است. بارزترین نمونه از این نوع تعاریف، متعلق به آلن و مایر است. از نظر آنها تعهد سازمانی یک نگرش است؛ یک حالت روانی که نشان دهندهی نوعی تمایل، نیاز و الزام جهت ادامهی فعالیت در یک سازمان است. تمایل یعنی علاقه و خواست قلبی برای ادامهی فعالیت در سازمان؛ نیاز یعنی این که فرد به خاطر سرمایهگذاریهایی که در سازمان کرده، ناچار به ادامهی خدمت در آن است. الزام عبارت است از دین، مسئولیت و تکلیفی که فرد در برابر سازمان داشته و خود را ملزم به ماندن در آن میبیند (آلن[footnoteRef:39] و مایر[footnoteRef:40]، 1997). [39:  - Allen]  [40:  - Meyer] 

در مجموع تعریف مورد قیول برای لحاظ در این پژوهش تعهد سازمانی را عبارت از حالتی میداند که فردی سازمان را معرف خود دانسته و آرزو میکند که در عضویت آن سازمان باقی بماند. شاید بهترین دلیل برای این امر این باشد که وجه مشترک هر سه مؤلفهی تعهد سازمانی این است که تعهد حالتی روانی (روان شناختی) است که رابطهی کارمندان را با سازمان مشخص میسازد و به تصمیم آنها برای ادامهی عضویت در سازمان یا قطع همکاری با آن اشاره دارد. در مجموع، تعریف مذکور از این ویژگی برخوردار است که تعهد سازمانی مفهومی پیچیده و چندبعدی در نظر گرفته شده است و در مفهوم سازی آنها علاوه بر بعد اقتصادی (تعهدمستمر) بر اهمیت و نقش ابعاد روان شناختی (تعهد عاطفی) و جامعه شناختی (تعهد هنجاری) تأکید میشود.
- انواع تعهد
تعهد در سازمان به انواع مختلف نظیر تعهد مکتبی، تعهد ملی، تعهد خویشتن مدارانه، تعهد گروهی و تعهد سازمانی تقسیم میشود.
     -تعهد مکتبی از تعلق به یک جهان بینی به وجود میآید. میزان تقید فرد به الزامات نگرشی و گرایش مکتبی منجر به تعهد اصول گرایانه یا سازشکارانه و یا معتدل و معقول میشود.
-تعهد ملی همان حس ناشی از وطن دوستی است که فرد طی آن مصالح ملی و میهنی خویش را ملاک رفتار خود قرار میدهد.
-تعهد خویشتن مدارانه، از علاقمندی بیش از اندازهی فرد به منافع خود ناشی میشود و معمولاً افرادی که گرفتار کیش شخصیت خود و خودبرتربینی و یا بیتوجه به منابع دیگران و سازمان هستند از آن برخوردارند، لذا به تناسب محور بودن منافع فردی و ناسازگاری آن با منافع سازمان، ناهنجاریهای رفتاری بروز پیدا میکند.
-تعهد گروهی، وابستگی فرد به گروه و ترجیح اهداف گروه، مشخصهی اصلی این نوع تعهد است. تعهد گروهی میتواند در جهت تقویت فعالیتهای گروهی و یا پدیدهی گروه فکری عمل کند. خاستگاه گروه اندیشی یا تعهد گروهی منفی، نیاز به حرمت داشتن، نیاز به اعتماد، کاهش فشار احساس گناه، نایل شدن به اهداف غیررسمی و احساس پیروی از شخصیت مافوق است (الحسینی، 1380؛ گملیک[footnoteRef:41]، آیان اوغلو- چیشمان[footnoteRef:42] و سیگری[footnoteRef:43]، 2010). [41: - Gemlik]  [42: - Ayanoglu-chishman]  [43: - Sigri] 

آثار زیان بار گروه اندیشی میتواند شامل مواردی همچون توهم آسیب ناپذیری، گریز از نقد منطقی، اجتناب از ارزیابی، یک سونگری و تعصب گروهی، کلیشه سازی غیرمعقول، اعمال فشار بر اعضا، اغماض لغزشها، توافق جمعی بی منطق، نادیده گرفتن اطلاعات مخالف، مسدود کردن سایر مجاری اطلاعات و تعصب روی کارکرد گذشته و تصمیمات اتخاذ شده باشد (الحسینی، 1380).

- ابعاد تعهد سازمانی
از جمله اولین محققان در تعریف ابعاد و انواع تعهد، کریس آرجریس[footnoteRef:44] است. وی معتقد است که نیروی انسانی در سازمان میتواند دو نوع از تعهد را داشته باشد: [44:  - Cris Argyris] 

- تعهد درونی[footnoteRef:45] [45:  - Internal Commotment] 

این تعهد از درون نشأت میگیرد. به این معنی که افراد، بنا به انگیزههای درونی به سازمان متعهد میشوند و در تعیین فعالیتها و اهداف سازمانی خودشان نقش زیادی دارند و به دلیل دخالت در تعیین فعالیتهای سازمان، یک تعهد درونی در آنها برای انجام کار ایجاد میشود.
-تعهد بیرونی[footnoteRef:46] [46:  - External Commitment] 

یک توافق قراردادی میان سازمان و کارکنان است؛ به نحوی که شرایط کاری، اهداف و رفتارهای آنان از سوی سازمان تعیین و از کارکنان انتظار میرود که فعالیتهای سازمان را به تحو مطلوب انجام دهند. تعهد بیرونی به این دلیل مهم تلقی میشود که کارکنان از خود اختیار نداشته چرا که امورات سازمان از قبل مشخص شده و فرد به این تصمیمات و وظایف محوله پایبند است (سیلان[footnoteRef:47] و کایناک[footnoteRef:48]، 2010؛ اوزگان[footnoteRef:49]، 2011). [47: - Ceylan]  [48: - Kaynak]  [49: - Özgan] 

کامل ترین تحقیق بر روی تعهد سازمانی و ابعاد آن، توسط آلن و مایر صورت گرفته است. این دو محقق، تعهد سازمانی را این گونه تعریف مینمایند: «یک حالت روانی که نشان دهندهی نوعی تمایل (تعهد عاطفی و تعهد مستمر) و الزام جهت اشتغال در سازمان (تعهد هنجاری) است)».
مایر و همکارانش از پیشگامان رویکرد چند بعدی هستند؛ بعد عاطفی، مستمر و هنجاری، سه بعد تعهد سازمانی است که مدل آنها را تشکیل میدهد (حمید[footnoteRef:50]، نوردین[footnoteRef:51]، ادنان[footnoteRef:52] و سیرون[footnoteRef:53]، 2013). [50: - Hamid]  [51: - Nordin]  [52: - Adnan]  [53: - Sirun] 

- موضوعات تعهد سازمانی
اگر چه تعاریف متفاوتی از تعهد سازمانی در ادبیات موضوع یافت میشود، ولی هر یک از آنها یکی از سه موضوع کل وابستگی عاطفی، درک هزینهها و احساس تکلیف را منعکس میکنند.
الف) وابستگی عاطفی
عمومی ترین شیوهی برخورد با تعهد سازمانی در ادبیات مربوطه، شیوهای است که تعهد به عنوان وابستگی عاطفی و روانی به سازمان در نظر گرفته میشود که بر اساس آن فردی که شدیداً متعهد است، خود را با سازمان تعیین هویت میکند. در سازمان مشارکت میکند و در آن درگیر میشود و از عضویت در سازمان لذت میبرد (هاشیم، 2010).
ب) درک هزینهها
برخی از صاحب نظران عقیده بر این دارند که وابستگی عاطفی و روانی در مفهوم تعهد نقش چندان برجستهای ندارد. در عوض به عنوان تمایل به انجام فعالیتهای مستمر بر اساس تشخیص و درک فرد نسبت به هزینههای ناشی از ترک سازمان تعریف ماهیت ارتباط فرد با سازمان در هر یک از اجزای سه گانه متعهد متفاوت میباشد.
کارکنان دارای تعهد عاطفی قوی به دلیل تمایل و علاقه به سازمان در آنجا میمانند؛ افرادی که تعهد مستمر قوی دارند به خاطر نیاز خود در سازمان میمانند و آن دسته که تعهد هنجاری قوی دارند به دلیل احساس مسئولیت در دین و تکلیفی که نسبت به سازمان دارند در آن جا باقی میمانند.
ج) احساس تکلیف
در نهایت این که جزء تکلیفی (هنجاری) تعهد سازمانی تحت تأثیر تجربیات فردی قبل از ورود به سازمان (اجتماعی شدن خانوادگی- فرهنگی) و همچنین پس از ورود به سازمان (اجتماعی شدن سازمانی) قرار دارد. دربارهی اجتماعی شدن خانوادگی- اجتماعی، یک فرد تعهد تکلیفی قوی را هنگامی به سازمان پیدا میکند که افراد مهم از دیدگاه وی مانند والدین، بر وفاداری به یک سازمان خاص تأکید کرده یا خود آنها مدت طولانی در آن سازمان شاغل بودهاند. همچنین اجتماعی شدن سازمانی، به این معنی است که کارکنان از طریق شیوههای مختلف سازمانی رهنمون به قسمی میشوند تا قادر باشند سازمان را به خوبی درک کرده و باور نمایند، لذا این دسته از کارکنان در ادامه وفاداری و تعهد (تکلیفی) بیشتری به سازمان خواهند داشت.
تعهد عاطفی مستمر و هنجاری بهتر است به عنوان اجزاء (ابعاد) قابل تشخیص تعهد نگرش بررسی شوند تا اینکه به عنوان انواع تعهد مد نظر قرار گیرند. بدین معنی که کارکنان میتوانند هر یک از حالتهای روانی را با درجات متفاوتی تجربه کنند، برای مثال کارکنان ممکن است هم احساس نیاز شدید و هم احساس تکلیف قوی کنند، اما مایل نباشند به کار خود ادامه دهند. کارکنان دیگر امکان دارد نه احساس نیاز کنند و نه احساس تکلیف، اما تمایل قوی به ماندن داشته باشند. بنابراین جمع خالص تعهد یک فرد به سازمان، هر یک از این حالتهای روانی قابل تشخیص از یکدیگر را منعکس میکند (هوپیا[footnoteRef:54]، دووس[footnoteRef:55]، و ونکیر[footnoteRef:56]، 2011). [54: - Hulpia]  [55: - Devos]  [56: - VanKeer] 

تعهد سازمانی عبارت است از یک رابطهی قوی از همانندسازی فرد با یک سازمان و دلبستگی وی با آن سازمان میباشد (چونگ[footnoteRef:57]، وانگ[footnoteRef:58] و لائو[footnoteRef:59]، 2011). [57: - Choong]  [58: - Wong]  [59: - Lau] 


نظریههای مربوط به تعهد سازمانی
نظریه مزیتهای جانبی بکر[footnoteRef:60] [60:  - side-bets theory of Becker] 

اصطلاح مزیتهای جانبی نخستین بار در ادبیات روان شناسی صنعتی و سازمانی به وسیلهی بکر مورد استفاده قرار گرفته است (ته[footnoteRef:61]، وانگ و گرانگ[footnoteRef:62]، 2011). [61: - Teh]  [62: - Ngerang] 

این اصطلاح اشاره به مزیتها و امتیازاتی دارد که توسط افراد در یک سازمان اکتساب و ذخیره میشوند و در صورت ترک کردن سازمان ممکن است آنها را از دست بدهند. بکر میگوید: فرد در طول زمان فعالیتش در سازمان مزایا و امیتازات خاصی به دست آورده است. این امتیازات ترک کردن سازمان محل کارش را برایش مشکل میکند. علاوه بر تهدید به از دست دادن این مزایا و امیتازات در نظر نداشتن شغل دیگر و عدم جبران امیتازاتی که ممکن است از دست بدهد، فرد را به سازمان متعهد میکند. وی بحث خود را این چنین ادامه میدهد. فردی که تمایل دارد شغل جدیدی را برگزیند، ممکن است به وسیلهی مجموعهای از مزیتهای جانبی در محل کار از این عمل چشمپوشی کند. این مزیتهای جانبی میتوانند به شرح زیر باشند:
1- مزایا و امتیازات مالی وابسته به بازنشستگی که فرد ممکن است در صورت ترک سازمان مورد نظر از دست بدهد.
2- ترفیع مقام و درجه در سازمان محل کار فعلی که در صورت تغییر محل کار ممکن است کاهش یابد.
3- وعدهی مساعد ترفیع مقام و درجه در صورت ادامهی اشتغال در محل کار فعلی پابرجا باقی بماند.
4- راحتی و سهولت کار به دلیل موقعیت و شرایط خاص شغل فعلیاش در صورت جا به جایی از سازمان فعلی به سازمان دیگر ممکن است کاهش یابد.
5- راحتی و آسایش زندگی خانوادگی در اثر اجبار خانواده به جا به جایی ممکن است کاهش یابد (ته، وانگ و گرانگ، 2011).
به عبارت دیگر نظریهی مزیتهای جانبی بیان کنندهی نوعی تعهد حسابگرانه میباشد (آوانگ[footnoteRef:63]، هانیم احمد[footnoteRef:64]، محمدزین[footnoteRef:65]، 2010). [63: - Awang]  [64: - Hanim Ahmad]  [65: - Mohamed Zin] 

بکر تعهد را به عنوان تمایل به انجام «مجموعه فعالیتهای مستمر» تعریف میکند. این تمایل به خاطر ذخیره شدن اندوختهها و سرمایههایی است که با ترک آن فعالیت، این اندوختهها از بین میرود. این تعریف وقتی برای بیان تعهد به سازمان به کار میرود که فعالیتهای مستمر فقط به عضویت در سازمان اشاره کند. اصطلاح «سرمایه گذاریها» برای اشاره به ارزشی است که فرد در سازمان سرمایه گذاری کرده است (مانند تلاش، پول، آموزش). این موارد در صورتی که فرد سازمان را ترک نماید، میتواند بیارزش تلقی شود. چنین سرمایه گذاریهایی ممکن است شامل سهم سازمان از پرداخت حق بازنشستگی، بهبود مهارتها، موقعیتهای ویژهی سازمانی نیز باشد. به نظر بکر احتمال این که کارکنان در سازمان باقی بمانند، رابطهی مثبتی با حجم و اندازهی سرمایه گذاریی دارد که در سازمان انجام دادهاند. هم چون سرمایه گذاریها، فقدان فرصتهای شغلی جایگزین، هزینههای احتمالی ناشی از ترک سازمان را افزایش میدهد. بنابراین کارکنانی که میدانند جایگزینهای شغلی کمتری برای آنها وجود دارد، تعهد مستمر آنها به سازمان فعلی قویتر خواهد بود (یه، 2014).


نظریه یا الگوی تعهد سازمانی استیرز
استیرز در سال 1977 با ارائهی نظریه یا الگویی دربارهی تعهد سازمانی پایهی بسیاری از تحقیقات بعدی را بنا نهاد. وی در این نظریه یا الگو اظهار میدارد که تعهد سازمانی در عین این که بر روی متغیرهایی اثر میگذارد از متغیرهای دیگری نیز اثر میپذیرد و به عبارت دیگر این الگو بیان میکند که تعهد سازمانی در آن واحد میتواند هم متغیر پیش بین (مستقل) و هم متغیر ملاک (وابسته) باشد(کیم و کیم، 2014).
هنگامی که تعهد سازمانی به عنوان متغیر وابسته مورد نظر است، بعضی از متغیرها مانند خصوصیات شخص، ویژگیهای شغلی و تجربههای کار میتوانند به عنوان متغیر مستقل بر آن اثر داشته باشند. زمانی که تعهد سازمانی به عنوان متغیر مستقل مدنظر باشد بر متغیرهایی مانند حضور، ترک شغل، تمایل به ترک شغل و عملکرد شغلی به عنوان متغیر وابسته اثر میگذارند. شرح این الگو در شکل 1-2صفحهی بعد بیان شده است.
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الگوی سه گانهی اثرگذار بر تعهد سازمانی استیرز و همکاران
استیرز، پورتر و مودی (1983، به نقل از اوزگان، 2011)، برخی از عوامل مؤثر بر افزایش تعهد سازمانی را به صورت ذیل مطرح کردهاند.
1- عوامل شخصی[footnoteRef:66] [66: - individual factors] 

اصلیترین عامل شخصی میزان تعلق و پیوستگی بالقوهای است که کارمند در اولین روز کاری خود به سازمان میآورد. افرادی که در اولین روز کاری شان خود را خیلی متعهد به سازمان نشان میدهند، احتمالاً در سازمان باقی خواهند ماند. افرادی که در آغاز ورود به سازمانی خیلی متعهد باشند، احتمالاً مسئولیتهای اضافی را خواهند پذیرفت و عضویت خویش را با سازمان ادامه خواهند داد. این فرایند تعهد اولیه ممکن است به شکل یک سیکل خود تقویت کننده درآید. یعنی اگر افراد در بدو ورود به سازمان تلاش و کوشش وافر مبذول دارند، ممکن است آنها تلاش بیشتری را بر مبنای تعهد بیشتر خود به سازمان توجیه نمایند (استاندر[footnoteRef:67] و راتمن[footnoteRef:68]، 2009). [67: - Stander]  [68: - Rothmann] 

2- عوامل سازمانی
عوامل سازمانی[footnoteRef:69] چون حیطهی شغل، بازخورد، استقلال و خودمختاری در کار چالش شغلی و اهمیت شغل، درگیری و مشارکت رفتاری را افزایش میدهد. توانایی مشارکت در تصمیم گیری مربوط به سطح تعهد مؤثر میباشد. سازگاری بین اهداف گروه کاری و اهداف سازمانی تعهد نسبت به این اهداف را افزایش میدهد.ویژگیهای سازمانی چون توجه به منافع بهتر کارکنان و مالکیت کارکنان، به طور مثبت باعث افزایش تعهد سازمانی میشود(دهقان، فتحی، گرجامی و ولی وند زمانی، 1391). [69: - organization factors] 

3- عوامل غیرسازمانی
عامل غیرسازمانی مهمی که باعث افزایش تعهد میشود، قابلیت توانایی دستیابی به جایگزینهای شغل، بعد از انتخاب شغل فعلی فرد میباشد. تحقیق در سازمان نشان داد که افرادی که شغل با حقوق بالاتر پیدا نکردهاند (یعنی توجیه خارجی ضعیف از انتخاب خود) به طور قابل ملاحظهای سطح بالاتری از تعهد سازمانی را نسبت به زمانی که مشاغل جایگزین برای آنها در دسترس بوده، از خود نشان دادند(دهقان، فتحی، گرجامی و ولی وند زمانی، 1391).افرادی که شغلی با بالاترین حقوق دریافت کرده بودند (توجیه خارجی کامل از خود) چه در زمانی که شغل جایگزین برای آنها در دسترس بوده و چه زمانی که شغل جایگزین در دسترس نبوده، سطح تعهد یکسانی را از خود نشان دادند. بنابراین سطح تعهد اولیه در میان افرادی وجود دارد که:
1- توجیه خارجی و ضعیفی برای انتخاب آنها وجود دارد.
2- انتخاب اولیه را قطعی و غیرقابل تغییر میبینند. یعنی فرصتی برای تغییر تصمیم اولیهی خود ندارند. سه دسته عوامل فردی، سازمانی و غیر سازمانی در شکل 2-2 نشان داده شده است.
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شکل 2-2. عوامل سه گانه اثرگذار بر تعهد سازمانی (استیرز، پورتر و مودی، 1983، به نقل از اوزگان، 2011)

- مدل سه بخشی تعهد سازمانی آلن و مایر
آلن و مایر (1991) مدل سه بخشی تعهد سازمانی را معرفی کردند. در این مدل تعهد سازمانی از سه مورد تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری تشکیل شده است. پیش شرطهای مطرح شده در این مدل شامل چهار دسته میباشند.ویژگیهای شخصی، ویژگیهای شغلی، تجربیات کاری و ویژگیهای کاری، همچنین جزء مستمر تعهد سازمانی بر اساس دو عامل حجم و اندازهی سرمایه گذاری فردی و نیز درک فقدان فرصتهای شغلی در خارج از سازمان ایجاد میشود.
در نهایت جزء هنجاری تعهد سازمانی، تحت تأثیر تجربیات فرد قبل از ورود به سازمان و اجتماعی شدن خانوادگی- فرهنگی و همچنین پس از ورود به سازمان (اجتماعی شدن سازمانی) قرار میگیرد.دربارهی اجتماعی شدن خانوادگی- فرهنگی باید گفت که فرد هنگامی تعهد هنجاری قوی نسبت به سازمان پیدا میکند که افراد مهم از دیدگاه وی مانند والدین، بر وفاداری به یک سازمان تأکید کنند یا خود فرد برای مدت طولانی در آن سازمان شاغل باشد. همچنین پیرامون مسائل مختلف سازمان رهنمون شده تا سازمان را به خوبی باور کند. وفاداری و تعهد هنجاری منتج به کاهش ترک شغل و بالا بودن عملکرد و کاهش غیبت و کاهش جا به جایی و رفتارهای مبتنی بر تابعیت سازمان میشود (نوردین، 2008).مدل سه بخشی تعهد سازمانی مایر و آلن در صفحه بعد نشان داده شده است:
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شکل 3-2: مدل سه بخشی تعهد سازمانی (آلن و مایر، 1991)
نظریه یا الگوی تعهد سازمانی ماتیو و زاجاک
ماتیو[footnoteRef:70] و زاجاک[footnoteRef:71] (1990، به نقل از لارسن، مارنبورگ و اگارد، 2012) در الگویشان به بررسی متغیرهای مؤثر بر تعهد سازمانی و متغیرهای متأثر از تعهد سازمانی و همچنین به بررسی روابط متقابل متغیر سازمانی با بعضی از متغیرهای دیگر پرداختهاند.به عبارت دیگر این الگو بیان میدارد که متغیرهایی مانند خصوصیات شخصی، ویژگیهای شغلی، خصوصیات رهبر گروه، خصوصیات سازمان و حالات نقش به عنوان متغیرهای مستقل ممکن است بر تعهد سازمانی به عنوان متغیر وابسته اثر داشته باشند؛ به علاوه تعهد سازمانی به عنوان متغیر سازمانی مستقل بر نتایجی مانند عملکرد شغلی، شقهای ادراک شده، تمایل به خشنودی شغلی، تمایل به ترک شغل، حضور، دیر آمدن و ترک شغل به عنوان متغیر وابسته اثر داشته باشد.شرح این الگو به صورت ذیل در شکل 4-2 در صفحهی بعد ارائه شده است: [70: - Mathieu]  [71:  - Czajak] 
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شکل 4-2. الگوی تعهد سازمانی ماتیو و زاجاک (مارنبورگ و اگارد، 2012)

الگوی عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی
سیری در ادبیات و مطالعات مربوط به تعهد سازمانی نشان میدهد که مجموع عوامل اثرگذار بر تعهد سازمانی در چهار دسته میگنجد.
1- عوامل شخصی: که میتوان به سن، جنس، تحصیلات، سابقه ی کار، احساس آرامش، شایستگی، رضایت شغلی و نظایر آن اشاره کرد.
2- عوامل شغلی: که میتوان خشنودی شغلی، دلبستگی شغلی، ابهام نقش، تعارض نقش، ماهیت کار، چالش شغلی و نظایر آن اشاره کرد.
3- عوامل سازمانی: که میتوان بر درک حمایت سازمانی، فرایند جامعه پذیری، مشارکت، سبک رهبری، ساختار، ارتباطات و نظایر آن اشاره کرد.
4- عوامل فراسازمانی (محیطی): که میتوان به فرصتهای شغلی جایگزین، پایگاه اجتماعی شغل و سازمان، روابط اجتماعی، علایق خانوادگی، منطقهی جغرافیایی محل خدمت و نظایر آن اشاره نمود (حاتمی، میرجعفری و مجاهدی جهرمی، 1390؛ مایر، 2004).
شرح این الگو به صورت زیر در شکل 5-2 ارائه شده است:
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