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تعاريف تعهد سازماني

تعهد از جمله واژه​ هايي است که تعاريف زيادي براي آن از ديدگاههاي مختلف ارائه شده است. مفاهيم متعددي مانند وجدان، اخلاق کاري و...(شکرزاده، 1385: 49).
يکي از ابعادي که تعهد در آن گسترش يافته، مفهوم تعهد است. سال​هاي زيادي تعهد در مباني نظري پژوهش ها به شيوه هاي متفاوتي تعريف شده بود که باعث مي شد ترکيب نتايج تحقيقات انجام شده مشکل شود. لذا بعدها مطرح شد که تعهد مي تواند انواع گوناگوني داشته باشد و بنابراين ضروري است که در تحقيقات بطور واضح مشخص شود که کدام نوع از انواع تعهد مدنظر است (رجب بيگي و اميني ، 1384: 162).
گرچه تفاوتهاي بي شماري در نگرش ها نسبت به تعهد در بين پژوهشگران وجود دارد اما همگي آنان ، فرد و سازمان را به يکديگر پيوند مي دهند (آتش​پور و همکاران، 1387: 73).
مدل​هاي تعهد سازماني

 مدل اريلي و چتمن

اريلي و چتمن الگوي چند بعدي خود را مبني بر اين فرض بنا نهادند که تعهد، نگرشي را به سازمان ارائه کرده و مکانيسم هايي دارد که از طريق آنها مي تواند نگرش در سازمان شکل بگيرد. بنابراين پيوند فرد و سازمان مي تواند سه شکل متابعت، همانندسازي و دروني کردن را به خود بگيرد متابعت زماني اتفاق مي افتد که نگرش ها و رفتارهاي هم سو با آنها به منظور کسب پاداشهاي خاص اتخاذ مي شوند. همانند سازي زماني اتفاق مي افتد که فرد نفوذ را به خاطر ايجاد يا حفظ رابطه ارضا کننده مي پذيرد و سرانجام دروني کردن، رفتاري که ارزشها و يا اهداف نشأت گرفته را منعکس مي کند که با رزشها يا اهداف سازمان منطبق است(فرهنگي، 1384: 37).
مدل ارجريس

از نظر ارجريس تعهد سازماني يک مفهوم روابط انساني به حساب مي​آيد. به اعتقاد وي بدون تعهد اجراي هر برنامه يا ايده جديد به سختي انجام مي​پذيرد. نيروي انساني در سازمان مي​تواند دو نوع تعهد داشته باشد. تعهد بيروني و تعهد دروني. تعهد بيروني در واقع يک توافق قراردادي است، که تمامي شرايط کار و اهداف آن از سوي ديگران مشخص مي​شود و از کارکنان انتظار مي​رود که فعاليتهاي سازماني را به نحو احسن انجام دهند. در واقع بدين خاطر تعهد بيروني گفته مي شود که کارکنان اختياري در تعيين تکليف خود در سازمان ندارند و امورات سازماني آنها از قبل تعيين شده است. تعهد دروني، تعهد از درون نشات مي​يابد افراد بنا به انگيزه​هاي دروني خودشان به سازمان متعهد مي​شوند و در تعيين فعاليتها و اهداف سازماني نقش زيادي دارند. چون آنها شخصاً در تعيين فعاليتهاي سازمان دخالت دارند در درون متعهد مي​شوند که فعاليتهاي سازماني را به نحو مطلوب به انجام برسانند (دولتخواهان، 1380: 21).
مدل پنلي و گولد

پنلي و گولد (ذکر شده در فرهنگي، 1384: 41) يک چارچوب چندبعدي براي تعهد ارائه کردند. آنها بين سه شکل از تعهد يا عناوين اخلاقي، حسابگرانه و بيگانگي تمايز قائل شدند.

 تعريف تعهد اخلاقي به طور نزديکي با تعريف تعهد عاطفي مي​يروآلن
 و تعهد ارزشي انجل و پري و ماير و شورمن
يکسان است. 

استفاده از واژه تعهد حسابگرانه منطبق با متابعت مطرح شده در مدل اريلي و چتمن
 است و ممکن است به عنوان يک شکل از انگيزش به جاي تعهد در نظر گرفته شود. سرانجام منظور آنها از تعهد بيگانگي تا حدي با تعهد مستمر مي​ير و آلن يکسان است.

مدل استيرز

بنا به اعتقاد استيرز (1977) (ذکر شده در رشيدپور، 1380: 17) تعهد سازماني متغيري است که به طور همزمان مي توان آن را هم به عنوان متغير مستقل و هم به عنوان وابسته در نظر گرفت. در واقع تعهد سازماني همچنان که بر روي متغيرهايي اثر مي​گذارد، از متغيرهاي ديگر نيز متأثر مي​شود. استيرز معتقد است وقتي تعهد سازماني به عنوان متغير وابسته مدنظر باشد بعضي متغيرهايي مانند خصوصيات شخصي و ويژگيهايي شغلي و تجربه​هاي کاري مي تواند بر تعهد سازماني اثر داشته باشند، هنگامي که تعهد سازماني به عنوان متغير مستقل در نظر گرفته شود متغيرهايي مانند ترک شغل، تمايل به باقي ماندن در سازمان، عملکرد شغلي به عنوان متغير وابسته اثر مي​گذارد.

 مدل بکر 

اين مدل که به (نظريه مزيتهاي جانبي بکر
) معروف است به اين امر تأکيد دارد که فرد در طول زمان فعاليت خود در يک سازمان امتيازها و مزيت​هايي کسب يا ذخيره مي​کند که در صورت ترک سازمان ممکن است آنها را از دست بدهد. علاوه بر تهديد به از دست دادن اين مزايا و امتيازات در نظر نداشتن شغلي ديگر و عدم جبران امتيازاتي که ممکن است از دست بدهد فرد را به سازمان متعهد مي​کند. از ديدگاه بکر فردي که تمايل دارد شغل جديدي را انتخاب کند ممکن است به وسيله تعدادي از مزيت​هاي جانبي شغل فعلي، تسلط و سهولت کار به دليل موقعيت و شرايط خاص شغل فعلي و راحتي و آسايش زندگي خانوادگي در اثر اجبار خانواده از انتخاب شغل جديد صرف نظر نمايد (استرون، 1387: 74-73).
دو ديدگاه در مورد تعهد سازماني 

الف) ديدگاه رفتاري: در اين ديدگاه تعهد بيانگر طبقه​ي خاصي از رفتار است يعني چنانچه فردي به دليل اعمال و رفتارهايي که در گذشته انجام داده خود را نسبت به تداوم آن فعاليت​ها مقيد بداند و يا چنانچه فرد در سازمان داراي منافعي باشد که چشم​ پوشي از آنها غيرممکن يا مشکل باشد، گفته مي​شود که آن شخص احساس تعهد مي​کند(آتش​پور و همکاران، 1387: 125).
ب) ديدگاه نگرشي: در اين ديدگاه تعهد را به عنوان يک نگرش در نظر مي​گيرند. بر اين اساس تعهد حالتي است که در آن فرد ارزش​ها و اعداف يک سازمان خاص را مي​پذيردو مايل است که به منظور تسهيل تحقق آن اهداف، عضويت خويش را در سازمان حفظ نمايد (آتش​پور و همکارن، 1387: 125).
بايد توجه داشت که دوديدگاه فوق در مقابل يکديگر قرار نمي​گيرند بلکه مکمل يکديگر هستند تمايز بين اين دو ديدگاه اين است که در ديدگاه نگرشي، پژوهش عمدتاً به سمت شناسايي عوامل ايجاد کننده​ي تعهد و هم چنين پيامدها و نتايج حاصل از تعهد جهت​گيري پيدا کرده​اند. اما در ديدگاه رفتاري، تحقيقات. به شناسايي شرايطي که تحت آن شرايط رفتاري که قبلاً بروز يافته مجدداً نيز تکرار مي​شود و همچنين اثرات چنين رفتاري بر تغيير نگرش متمرکز مي​باشند (زکي، 1380: 28).
اجزاء تعهد سازماني 

صاحب نظراني چون بکر معتقدند که تعهد عبارت است از پيوستن به سازمان و انجام شغل بر حسب سه چيز:

1- اطاعت وپيروي
2- احساس هويت وشناسايي ياتمايل وتعلق خاطرووابستگي
3- دروني کردن ياتجانس ارزش​هاي فردبااهداف وارزش​هاي سازمان (آتش​پوروهمکاران، 1387: 108).
تعریف مفهومی

تعهد سازماني: سامرز
 (1995)‌تعهد سازماني را عبارت از گرايش كارمند به سازمان كه برحسب وفا داري وي به سازمان تعيين هويت با آن وميزان چالش وتلاش وي درسازمان مشخص مي شود، مي داند (زكي،1380‌:1). تعهد سازماني نوعي نگرش شغلي است وعبارت است از حالتي كه عضو سازمان هدف هاي سازمان را معرف خود مي داندو آرزومي كند كه درعضويت آن سازمان بماند،‌لذا در  راستاي تحقق اهداف سازمان تمام تلاش رسمي خود را مي‌نمايد (شکر زاده، 1381: 49) .
تعریف عملیاتی

تعهد سازماني: نمره اي است كه افراد از پرسشنامه 12 سوالی تعهد سازماني آلن و مي ير (1996) مي گيرند. 
پرسشنامه تعهد سازمانی
این پرسشنامه توسط الن و مي​ير (1996) ساخته شده است.شامل 12 سوال میباشدو با مقياس ليکرت در يک طيف پنج گزينه​اي: کاملاً موافق- موافق- تا حدي موافق- مخالف-کاملا مخالف میباشد. الن و مي​ير (1996) روایی محتوایی پرسشنامه را مناسب اعلام کرده اند
سهیلی(1393)روایی صوری پرسشنامه 85/0 و پایایی آن را به روش آلفای کرونباخ 848/0 یه دست آورده است.
                                                              به نام خدا
پاسخگوی محترم، با سلام          
پرسشنامه ای که در اختیار دارید به منظور یک کار تحقیقاتی تنظیم گردیده است. بدیهی است کلیه پاسخها و اظهارات شما محرمانه تلقی شده و صرفاً در قالب ارقام آماری مورد استفاده قرار می گیرد و نیازی به ذکر نام نمی باشد. بدون شک پاسخگویی صحيح شما موجب درستی نتایج حاصل از پرسشنامه حاضر خواهد شد. نهایتاً از همکاری صمیمانه حضرتعالی کمال تشکر را می نمایم.                                              
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5- سابقه خدمت: کمتر از 10 سال(                20-10 سال(                 20 سال و بیشتر( 
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	پرسشنامه تعهد سازمانی

	
	
	
	
	
	1. من احساس می کنم که بخشی از سازمان هستم.            

	
	
	
	
	
	2. آگاهی از اینکه کار من موجب موفقیت سازمان شده است، ا حساس مطلوبی به من می دهد.

	
	
	
	
	
	3. من احساس می کنم که کارم نه تنها برای خودم بلکه برای کل سازمان مفید می باشد.

	
	
	
	
	
	4. من تمایل دارم در راستای کمک به سازمان، کار بیشتری از آنچه در شرح شغلم است، انجام دهم.

	
	
	
	
	
	5. من از بحث کردن درباره سازمانم با افراد بیرون از سازمان لذت می برم.

	
	
	
	
	
	6. من واقعاً مسائل ای سازمان را مسائل خودم می دانم.

	
	
	
	
	
	7. من احساس می کنم که بخشی از خانواده در سازمانم می باشد

	
	
	
	
	
	8. این سازمان دارای معانی شخصی بسیار زیادی برای من می باشد.

	
	
	
	
	
	9. من دوست دارم به عنوان یک فرد نمونه در سازمانم باشم.

	
	
	
	
	
	10. نقش من در داخل سازمان با اهمیت است. 

	
	
	
	
	
	11. من کارم را در این سازمان دوست دارم.

	
	
	
	
	
	12.  احساس تعلق زیادی نسبت به سازمان محل کار خودم ندارم.
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