
   
  

  جایگاه تقویت تعهد سازمانی در تحول اداری
  
  

  1 ناصرالدین کاظمی حقیقت
  

  : چکیده
ترین عوامل افزایش کارایی و اثربخـشی سـازمان           تردید یکی از اساسی     پذیری بی   تعهد سازمانی و مسئولیت     

ربخـشی، تحقـق    اثمـراد از    منظور از کارایی سودمندی اقتصادی فعالیتهـا        . باشد  و نیل آن به سوی اهداف تحول می       
پس هر شرایطی که به بهسازی تعهـد کارکنـان کمـک کنـد کـارایی سـازمان را نیـز ارتقـاء                       . اهداف سازمانی است  

  .بخشد می
در این مقاله قصد برآنست تا ضمن مطالعه بررسیهای انجام شده درخصوص تعهد سازمانی و عوامل مـؤثر                    

  .هبود تعهد سازمانی کارکنان ارائه شودبندی این عوامل پرداخته و راهکارهای ب بر آن به دسته
  :کلمات کلیدی

  تعهد سازمانی، کارکنان، اثربخشی، کارایی
  
  :مقدمه -1

شـود و     سازماندهی و نگهداری نظام سازمانی یکی از مهمترین وظایف و مسئولیتهای مدیر محـسوب مـی                 
لیت شاغلان رشـد روزافزونـی      انجام چنین وظیفه خطیری بدان معناست که تعهد سازمانی کارکنان و احساس مسئو            

  .بنابراین مدیر یک سازمان، در واقع مسئول میزان و نوع تعهد کارکنان نسبت به ارزشهای رسمی است. یابد
جدیدترین پژوهشها نیز در این حوزه، بر نقش برجسته نظام اداری و شـالوده سـازمانی در رشـد احـساس مـسئولیت                       

  .کارکنان تأکید دارد
کنند، بر رضایت شغلی آنها، در میان یک نمونه صـد و یـک     اطاتی که کارکنان تصور می اثرات کیفیت ارتب   

  .نفری از مدیران میانی بررسی شد
را تعـدیل   ) رو به بالا و رو به پـایین       (نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد که تعهد سازمانی هر دو اثر ارتباطی               

بـا ایـن توضـیح کـه اثـرات ارتبـاط            . ن، مورد تأکید قرار گرفت    علاوه بر آن، اهمیت کیفیت ارتباط در سازما       . کند  می
].»دهد  سازمانی بر روی رضایت شغلی، در میان کارکنانی که به سازمان تعلق بیشتری دارند، افزایش نشان می ]2  

 در کـشور    عوامل تعهد سازمانی در میان هزار و صد و نود و دو کارمند از بیست و هفت شـرکت بـزرگ                    «   
  . جنوبی مورد مطالعه قرار گرفت تا با پیشینه مطالعاتی در ایالات متحده مقایسه شودکرۀ

                                                           
  عضو هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی  -1
  



   
  

نتایج نشان داد که وضعیت سلسله مراتبی کارکنان، دوره تصدی در وضعیت موجود، سن، اندازه سـازمانی،                   
از . شـد   د سازمانی شـاغلان مـی     ساختار سازمانی متمرکز بر کارکنان و برداشتهای فضایی مثبت، موجب افزایش تعه           

  .سوی دیگر، دوره تصدی کلی، تحصیل و روش مدیریت، ارتباطی با تعهد سازمانی نداشتند
].»رسد که تعهد سازمانی شاغلان یک اعتبار بین فرهنگی دارد  به نظر می ]4  
ابطه میان رفتار رهبری بـا روحیـه        های تعدیلی اثرات واکنش هیجانی و قدرت اجتماعی بر روی رو            جنبه«   

گروهی و تعهد سازمانی در میان دویست و هشتاد و نه کارگر مرد در یک کارخانه فولاد، و چهارصد و بیست و پـنج                        
  .پرستار زن در سر بیمارستان بررسی شد

  :نتایج بررسی آشکار کرد که
  .کند  تعهد سازمانی را تعدیل میواکنش هیجانی رابطه میان رفتار رهبری عملکرد محور، روحیه گروهی و -1
 .کند قدرت شخصی مدیر رابطه میان فشار، روحیه و تعهد را تعدیل می -2
 .هیچ اثر تعدیلی بر روی رابطه میان رفتار رهبری توکیلی و روحیه گروهی و تعهد سازمانی یافت نشد -3
].»کند  یقدرت شخصی، رابطه میان رفتا رهبری و روحیه گروهی و تعهد سازمانی را تعدیل م -4 ]1 

پـذیری فعالانـه در میـان صـد و پنجـاه و سـه               مدیریت مستقل رفتاری به عنوان شکلی از رفتار جامعـه         «   
  . مورد بررسی قرار گرفت8/23حسابدار قراردادی با میانگین سنی 

 عمـومی و فـشار،      ای اضطراب   مقایسهایی از راهبردهای مدیریت شخصی و ابزارهایی از متغیرهای واسطه           
  .طی نخستین ماه ورود و شش ماه پس از ورود تکمیل شد

  .گیری شد پذیری شامل انگیزه درونی، توانایی مقابله و اضطراب مربوط به وظیفه شغلی اندازه نتایج جامعه
  .تجربه مدیریت فردی با اضطراب عمومی افراد و فشار در بدو ورود ارتباط داشت

  .با انگیزه ذاتی و توانایی مقابله و اضطراب مربوط به وظیفه همبستگی نشان داداین تجربه پس از شش ماه 
ــه و اضــطراب وظیفــه را تعــدیل     ــایی مقابل ــدو ورود ، روابــط میــان مــدیریت فــردی، توان اضــطراب و فــشار در ب

].»کردند می ]3  
عوامل افزایش کارایی و اثربخشی سـازمانی       ترین    تردید یکی از اساسی     پذیری بی   تعهد سازمانی و مسئولیت     

پـس هـر    . منظور از کارایی، سودمندی اقتصادی فعالیتهای و مراد از اثربخشی، تحقق اهداف سـازمانی اسـت               . است
  .بخشد شرایطی که به بهسازی تعهد کارکنان کمک کند، کارایی سازمانی را نیز ارتقا می

د داشته باشد، ارتباط یکسویه صعودی همراه با رضایت شـغلی  بنابر مطالعات موجود، اگر تعهد سازمانی وجو        
ظـاهراً ارتبـاط نزولـی    .  ولی معلوم نیست که بدون تعهد سازمانی چنین ارتباطی منجر بـه رضـایت شـود             ،خواهد بود 

  .افزاید رضایت شغلی را می) تبادل پیام اطلاعاتی از بالا به پایین(
  
   عوامل موثر در تعهد سازمانی کارکنان-2

ای اثـر     براساس پژوهشهای یاد شده، کلیه عوامل را که برای تعهـد سـازمانی و مـسئولیت پـذیری حرفـه                     
  نظام اداری و شالوده سازمانی: بندی کرد توان در دو حوزه کلی طبقه گذارند، می می

  الف ـ نظام اداری



   
  

گیری در سـطوح      یند تصمیم ای با فرا    هایی است که به گونه      مقصود از نظام اداری، مجموعه ویژگیها و جنبه         
  .گوناگون مدیریت اجرایی و نظارت سازمانی پیوند دارد

) واگـذاری و تفویـضی  (دهند، نفوذ شخصی مـدیر، رهبـری تـوکیلی     چنان که پژوهشهای مذکور نشان می       
های نظام اداری اسـت کـه موجـب افـزایش      رهبری کار محور با هیجان نازل، و تجربه مدیریت فردی از جمله جنبه 

  .گردد تعهد سازمانی می
  نفوذ شخصی مدیر -1

بخـش قابـل    . گیرد  قدرت و توانمندی مدیران در نفوذ اجتماعی و سازماندهی معمولاً از دو منبع نشأت می                
کنند و خود به خود شخصی        ای از مدیران و سرپرستان، توانایی خود را از یک منبع رسمی و مصوب اخذ می                 ملاحظه

  .به تأثیرگذاری نیستندو ذاتی به تنهایی قادر 
دسته دیگر مدیرانی هستند که شخصاً از قدرت نفوذ و تأثیر بخشی برخوردارند و نیازی به منبـع بیـروی و                       

  .خارجی ندارند
پذیری کارکنـان توفیـق     یتدهند که مدیران گروه دوم در افزایش تعهد سازمانی و مسئول            بررسیها نشان می    

پـذیری و     مشغول هستند، احتمالاً مسئولیت   ) دسته اول (بیشتری دارند و کارکنانی که تحت سرپرستی مدیران رسمی          
  .تعهد سازمانی کمی دارند

  رهبری توکیلی -2
در چنین مـوقعیتی یـک      . گیرد  منظور از رهبری توکیلی، نوعی رهبری است که از طریق انتخاب انجام می              

پرست و مدیر در واقع یک نماینده از سوی کارکنان است و مجموعه شـاغلان، امـور خـویش را بـه وی واگـذار                         سر
ایـن نـوع    . گیـرد   نام مـی  » رهبری توکیلی   « از این رو، چنین مدیریتی،      . دهند  کنند و او را وکیل خویش قرار می         می

سرپرست، بیش از امور شاغلان و کارکنان بـه         شود که یک      واقع می » رهبری کار محور    « رهبری معمولاً در مقابل     
  .ورزد فعالیت سازمانی و انجام وظیفه رسمی توجه دارد و تأکید می

نتایج پژوهشها حاکی از آن است که رهبران توکیلی بـیش از رهبـران کـار محـور، موجـب رشـد تعهـد و                           
  .شوند پذیری در میان کارکنان می مسئولیت

  جان کمرهبری کار محور همراه با هی -3
گرچه رهبران و سرپرستان وظیفه مدار و یا کار محور در مقایسه با رهبران توکیلی، تعهد زیادی را در میان                      

پـذیری    ولی اگر رفتار رهبری سرپرستان وظیفه مدار، با مهار هیجان همراه باشد، مـسئولیت             . کنند  شاغلان ایجاد نمی  
مداری که در نحوه سرپرستی خـود، واکـنش           رسد مدیران وظیفه    یاز سوی دیگر به نظر م     . کند  کارمندان را بیشتر می   

  .آورد دهند، تعهد سازمانی کارکنان را پایین می هیجانی بالایی برزو می
  تجربه مدیریت فردی -4

ای است که تفویض اختیار بیـشتری بـرای کارکنـان و              در برخی از سازمانها و شرکتها، نظام اداری به گونه           
گیری در سطوح میـانی، اجـرا      شود و گاهی تفویض اختیار در سطحی است که گویا امر تصمیم             کارشناسان اعمال می  

» تجربه مـدیریت فـردی  «یابد که به آن  به تعبیر دیگر تلاش خاصی تحقق می    . شود  و نظارت به کارکنان واگذار می     
  .کنیم اطلاق می



   
  

ابقه شغلی و دوره تصدی بالا باشد، انگیزه شغلی         کنند که چنین تجاربی اگر همراه با س         های پژوهشی آشکار می     یافته
کنـد، گرچـه ممکـن اسـت          ای توانمنـدتر مـی      کند و کارکنان را در مقابله و رویارویی با تنگناهای حرفـه             را بیشتر می  

  .اضطراب آنها را در انجام وظیفه نیز بالا ببرد
پـذیری اسـت، امـا تجربـه      یترسد چنین وضعیتی کم و بیش به معنای افزایش تعهـد و مـسئول        به نظر می    

مدیریت فردی یا واگذاری و تفویض اختیار در سطح بالا برای کارکنان مبتدی، چنین پیامد مفیـد و سـودمندی را در                 
  .برندارد

  ب ـ شالوده سازمانی
بر پایه پژوهشهای یاد شده برخی از عناصر مؤثر در تعهد سازمانی به شـالوده و ماهیـت سـازمانی مربـوط                        

  .نظیر گستره سازمانی، فضای سازمانی و ساختار سازمانیشوند،  می
  
  گستره سازمانی -1

های گوناگونی برخوردارند، برخی از سـازمانها، قالـب بـسیار             ای از اندازه    سازمانها و تشکیلات شغلی و حرفه       
  .ای دیگر، بسیار کوچک و محدودند گسترده و وسیعی دارند و دسته

تر باشد، اعتبار، منزلت و اسـتواری اجتمـاعی           ک سازمان وسیعتر و گسترده    رسد که هرچه قالب ی      به نظر می    
کننـد کـه از اعتبـار اجتمـاعی           کارکنانی که در سازمانهای بسیار بزرگ اشتغال دارنـد، احـساس مـی            . آن بیشتر است  

  .شود سازمانی مییابد و این امر منجر به تقویت تعهد  مندند، در نتیجه رضایت شغلی آنها افزایش می ای بهره برجسته
پذیری پایین همـراه   ای در سازمانهای بسیار کوچک از این حیث با مسئولیت از سوی دیگر، فعالیتهای حرفه    

دهـد و چنـین امـری ، نقـش و هویـت اجتمـاعی آن        این عدم تعهد به نوبه خود کارایی سازمانی را نزول مـی      . است
ایی در صحنه اجتماع دچار ناپایداری، تزلزل و حتـی فروپاشـی            سازمان را تهدید خواهد کرد، در نتیجه چنین سازمانه        

هـای اجتمـاعی و محیطـی         پذیری بالای کارکنان، متقابلاً باعث استحکام پایـه         خواهد شد، همان گونه که مسئولیت     
  .گردد یک سازمان می

  
  فضای سازمانی -2

 ـ    هرگاه جو سازمانی بر تشکیلات اداری، گـرم و خوشـایند باشـد، بـی                 ه رضـایت شـغلی کارکنـان       تردیـد ب
  .شود انجامد و رضایت شغلی حاصل شده موجب افزایش احساس مسئولیت و تعهد شاغلان می می

  .گردد در میان کارکنان تقویت می» روحیه گروهی « در این فضاها، نوعی 
  
  ساختار سازمانی -3

  هدف و کارمند محور: اند تشکیلات سازمانی بر دو گونه
د، ساختارهای سازمانی کارمند محور ، بیش از سـایر سـاختارها بـه افـزایش تعهـد                  براساس مطالعات موجو    

های شاغل را در محور توجهات خویش قرار داده بـه آنهـا               انجامد؛ زیرا نیازها، ارزشها و خواسته       سازمانی شاغلان می  
 باعث افزایش رضـایت  بنا براین. سعی در برطرف سازی مشکلات و تنگناهای شغلی کارمند دارد و .کند  رسیدگی می 

  .گردد شغلی و در پی آن تقویت مسئولیت پذیری سازمانی کارکنان می
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