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  چكيده
تعهد سازماني يك نگرش مهم شغلي و سازماني است كه در طول سالهاي گذشته موردعلاقه بسياري از محققان رشته هاي رفتار سازماني و 

ه دهه گذشته دستخوش تغييراتي شده است كه شايد عمده اين نگرش در طول س. روانشناسي خصوصاً روانشناسي اجتماعي بوده است
همچنين باتوجه به تحولات اخير در . ترين تغيير در اين قلمرو مربوط به نگرش چندبعدي به اين مفهوم تا نگرش يك بعدي به آن بوده است

 بر آن داشته تا اظهار كنند كه اثر تعهد حيطه كسب و كار ازجمله كوچك سازيها و ادغامهاي شركتها در يكديگر عده اي از صاحبنظران را
سازماني بر ديگر متغيرهاي مهم در حوزه مديريت منجمله ترك شغل، غيبت و عملكرد كاهش يافته است و به همين جهت بــررسي آن بي 

دست نداده و همچنان مي تواند اما عده اي ديگر از محققان اين ديدگاه را نپذيرفته و معتقدند كه تعهدسازماني اهميت خود را از . مورد است
و ديدگاههاي موافق و مخالف از اين رو در اين مقاله سعي شده است به طور مختصر به الگوهاي چندبعدي اشاره شده . موردتحقيق قرار گيرد

  .ورد اهميت تعهدسازماني نيز به طور كامل تر بيان شونددرم

  مقدمه

كنان در سازمان مي تواندمتأثر از نگرشهايشان باشد، از اين رو، آگاهي از آنها براي مديران از آنجا كه طبق تحقيقات صورت گرفته رفتار كار
با وجود اين، بايستي اذعان كرد، آگاهي از همه نگرشهاي كاركنان براي مديران سازمان اهميت چنداني . سازمانها ضروري به نظر مي رسد

درواقع مديران بيشتر علاقه مند به دانستن آن دسته از نگرشهايي . گرشها ندارندنداشته و مديران نيز علاقه اي به دانستن همه اين ن
طبق تحقيقات انجام گرفته در اين مورد سه نگرش عمده بيشترين توجه و تحقيق را از سوي . هستند كه با كار و سازمان مرتبط است

 JOB( وابستگي شغلي - JOB SATISFACTION)  ،2( رضايت شغلي- 1: اين سه نگرش عبارتند از. محققان به خود جلب كرده اند
INVOLVEMENT ( تعهد سازماني - 3و )ORGANIZATIONAL COMMITMENT . ( در اين مقاله به بررسي يكي از اين

: تعريف تعهد. همچنين سعي شده است جديدترين دستاوردها در اين زمينه نيز ارائه گردد. نگرشها يعني تعهدسازماني پرداخته شده است
  ). 1969فرهنگ لغت آكسفورد (تعهد الزامي است كه آزادي عمل را محدود مي كند 

  ضرورت توجه به تعهدسازماني

اولاً ). 290، ص 1992استيرز و پورتر، (دلايل زيادي وجود دارد از اينكه چرا يك سازمان بايستي سطح تعهدسازماني اعضايش را افزايش دهد 
براي مثال، پرستاران ممكن است كاري را كه .  و به طوركلي با وابستگي و رضايت شغلي تفاوت داردتعهدسازماني يك مفهوم جديد بوده

انجام مي دهند دوست داشته باشند، ولي از بيمارستاني كه در آن كار مي كنند، ناراضي باشند كه در آن صورت آنها شغلهاي مشابه اي را در 
لعكس پيشخدمتهاي رستورانها ممكن است، احساس مثبتي از محيط كار خود داشته باشند، يا با. محيطهاي مشابه ديگر جستجو خواهندكرد

ثانياً تحقيقات نشان داده ). 182، ص 2000گرينبرگ و بارون، (اما از انتظار كشيدن در سر ميزها يا به طوركلي همان شغلشان متنفر باشند 
، رفتار سازماني فرا )1990ماتيو و زاجيك (، حضور )198تمن و استراسر، با(است كه تعهدسازماني با پيامدهايي ازقبيل رضايت شغلي 

مودي، پورتر و استيرز (رابطه مثبت و با تمايل به ترك شغل ) 1993مي ير، آلن و اسميت (و عملكرد شغلي ) 1986اريلي و چتمن (اجتماعي 
  ). 313، ص 2003شيان چنج و همكاران، (رابطه منفي دارد ) 1982

  ي درمورد كانونهاي تعهدسازمانيديدگاههاي

ريچرز يكي از اولين محققان درباره كانون تعهد، اعتقاد دارد كه مفاهيم عمومي تعهد سازماني ممكن ): REICHERS( ديدگاه ريچرز - 1
ت مختلفي را به اهداف به اعتقاد او كاركنان مي توانند تعهدا. است زماني بهتر درك شوند كه آنها را مجموعه اي از تعهـــدات درنظر گرفت

بنابراين، در درون سازمان تنها درك تعهد سازماني مهم نيست، بلكه توجه به . و ارزشهاي گروههاي گوناگون در درون سازمان تجربه كنند
ن و مشتريان ريچرزكانونهاي تعهد كاركنان را شامل تعهد به مديريت عالي، سرپرستان، گروه كار، همكارا. كانونهاي تعهد نيز الزامي است

سازمان دانسته و معتقد است كه كاركنان مي توانند به اين كانونها، باتوجه به درجه انطباق اهداف و ارزشهايشان با آنها طور متفاوتي متعهد 
  ).313، ص 2003شيان چنج و همكاران، (شوند 



بكر و بيلينگس بين كساني كه متعهد به براي طبقه بندي كانونهاي تعهد، ): BECKER&BILLINGS( ديدگاه بكر و بيلينگس - 2
سطوح پايين سازمان همچون گروه كاري و سرپرست مستقيم هستند و كساني كه عمدتاً متعهد به سطوح بالاي سازمان مثل مديريت ارشد 

يز را مطرح كردند، كه در شكل با تركيب هر كدام از اين سطوح بالا و پايين، آنها چهار ديدگاه متما. و سازمان در كل بودند، تمايز قائل شدند
ابتدا افرادي كه تعهد كمي هم به گروههاي كاري و سرپرستان و هم به مديريت ارشد و سازمان دارند كه به . شماره يك نشان داده شده اند

در بين اين دو گروه افرادي .  متعهد ناميده شدند برعكس افرادي كه به هر دو كانون تعهد بالايي را نشان دادند،. آنها عنوان بي تعهد دادند
) محلي(هستند كه به سرپرست و گروه كاريشان كاملاً متعهد اما به مديريت عالي و سازمان متعهد نيستند كه به عنوان افراد متعهد جزيي 

ستند كه به آنها درنظر گرفته مي شوند، و كساني كه به مديريت ارشد و سازمان كاملاً متعهد ولي به سرپرست و گروه كاريشان متعهد ني
  .مي گويند) جهاني(افراد متعهد كلي 

براي . بكر و بيلينگس در مطالعه يك سازمان عرضه كننده لوازم نظامي بزرگ، دريافتند كه نگرشهاي كاركنان، مرتبط با رفتارهايشان بود
. لاقه كمتري براي كمك به ديگران داشتندعلاقه بيشتري به ترك شغل و ع) برپايه پاسخهايشان به سوالهاي مختلف(مثال افراد بي تعهد 

متعهد بودند، بين ) محلي(و به طور جزيي ) جهاني(آنهايي كه به طوركلي . درعوض، افرادي كه در طبقه متعهد قرار گرفتند، اين چنين نبودند
 است، ولي جاي اميدواري است كه درنتيجه اگرچه اين روش تمايز بين كانونهاي مختلف تعهد هنوز جديد. اين دو گروه نهايي قرارگرفتند

  )1شكل ). (190 - 191، ص 1997گرينبرگ و بارون، (بتوان از آن به عنوان ابزاري براي درك كليد ابعاد تعهد سازماني استفاده كرد 

  تعهد سازماني مفهوم يك بعدي يا چندبعدي؟

در اين ديدگاه . اركت يك فرد در سازمان تعريف مي كندو مش) تعيين هويت(تعهد را براساس نيروي كلي همانندسازي ) PORTER(پورتر 
 ميل به باقي - 3 تمايل به همكاري با سازمان براي كسب اهدافش - 2 قبول اهداف و ارزشهاي سازمان - 1. تعهد ناشي از سه عامل مي شود

تك بعدي نگريسته شده است، كه تنها در اين ديدگاه، تعهد به عنوان يك مفهوم ). 576 - 577، ص 1989استيزر، (ماندن در سازمان 
اين . سالها، انديشمندان درك ما را از تعهد سازماني با نگــــريستن به آن به شكل چندبعدي تغيير داده اند. متمركز بر تعهد عاطفي است

درحالي كه .  كرد، بوده اندمحققان علاقه مند به يك مجموعه وسيعتر از پيوندها بين كاركنان و سازمانها نسبت به آنچه كه پورتر مطرح
پورتر متمركز بر يك پيوند توصيف شده با قبول اهداف سازمان بوده است، تحقيقات محققان بعدي بر انواع تعهد متمركز شده است كه مي 

  )389 - 390، ص 1998مودي، .(تواند براي توجيه رفتار فرد و استمرار آن در محيط كار درنظر گرفته شود

  الگوهاي چندبعدي

الگوي چندبعدي خود را مبتني بر اين فرض بنا نهادند كه ) OREILLY & CHATMAN)،(1986(اريلي و چتمن:  مدل اريلي و چتمن- 1
بنابراين، مبتني بر كار . تعهد، نگرشي را نسبت به سازمان ارائه كرده و مكانيسم هايي دارد كه ازطريق آنها مي تواند نگرش شكل بگيرد

اريلي و چتمن معتقدند كه پيوند بين فرد و سازمان مي تواند، سه شكل متابعت، ) 1958(گرش و تغيير رفتار در ن) KELMAN(كلمن 
  .همانندسازي و دروني كردن را به خود بگيرد

ني همانندسازي، زما. متابعت، زماني اتفاق مي افتد كه نگرشها و رفتارهاي همسو با آنها به منظور كسب پاداشهاي خاص اتخاذ مي شوند
سرانجام دروني ). 305، ص 2001مي ير و هرسكويچ، (اتفاق مي افتد كه فرد نفوذ را به خاطر ايجاد يـــا حفظ رابطه ارضاكننده مي پذيرد 

  ). 390، ص 1998مودي، (كردن، رفتاري كه از ارزشها و يا اهداف نشأت گرفته را منعكس مي كند كه با ارزشها يا اهداف سازمان منطبق است 

و تعهد هنجاري ) متابعت(ي جديدتر از يك نمونه بزرگتر دو نوع تعهد را به جاي سه نوع تعهد مشخص كرد كه تعهد ابزاري بررس
در تحقيقات بعدي اين دو محقق و همكارانشان نتوانستند ). 389 - 390، ص 1996كرمر، . (ناميده شدند) همانندسازي و دروني كردن(

از اين رو، آنها در تحقيقات جديدتر موارد همانندسازي و دروني كردن را ادغام كردند . ني كردن قايل شوندتمايزي را بين همانندسازي و درو
. متابعت، نيز در كار اخيرشان تعهد ابزاري ناميده شده است كه متمايز از همانندسازي و دروني كردن است. و آن را تعهد هنجاري ناميدند

با درنظرگرفتن اينكه تعهد سازماني عموماً . د كه متابعت به طور مثبت تا منفي با ترك شغل ارتباط داردبراي مثال، اريلي و چتمن متوجه شدن
به عنوان متغيري درنظرگرفته مي شود كه احتمال ترك شغل را كاهش دهد، اين يافته بعضي سوالها را درباره اينكه آيا متابعت مي تواند، به 

  ).306، ص 2001ي ير و هرسكويچ، مـ(ه شود را به وجود آورده است رگرفتعنوان يك شكل از تعهد سازماني درنظ

مدل سه بعديشان را مبتني بر مشاهده شباهتها و تفاوتهايي كه در مفاهيم ) MEYER&ALLEN(مي ير و آلن :  مدل مي ير و آلن- 2
د را با سازمان پيوند مي دهد و بنابراين، اين پيوند بحث كلي آنها اين بود كه تعهد، فر. تك بعدي تعهد سازماني وجود داشت، ايجاد كردند



تعهد عاطفي اشاره . آنها بين سه نوع تعهد، تمايز قائل مي شوند). 305، ص 2001مي ير و هرسكويچ، (احتمال ترك شغل را كاهش خواهد داد 
  . به وابستگي احساسي فرد به سازمان دارد

. سازمان به خاطر هزينه هاي ترك سازمان يا پاداشهاي ناشي از ماندن در سازمان مي شودتعهد مستمر مربوط به تمايل به باقي ماندن در 
آشكارا يك همپوشي بين روشي كه . سرانجام تعهد هنجاري احساس تكليف به باقي ماندن به عنوان يك عضو سازمان را منعكس مي كند

روش پورتر به تعهد خيلي مشابه با بعد دروني .  ير و آلن وجود داردپورتر تعهد را مفهوم سازي كرده و كارهاي بعدي اريلي و چتمن و مي
در حقيقت به نظر مي ير و آلن پرسشنامه تعهد سازماني پورتر مي تواند به . كردن اريلي و چتمن و مفهوم تعهد عاطفي مي ير و آلن است

 ير و آلن فرضياتشان را درارتباط با ايجاد اين مفهوم بررسيهاي جديدتر توسط مي). 390، ص 1998مودي، (عنوان تعهد عاطفي تفسير شود 
حمايت مي كند، ولي با اين حال، بعضي اختلاف نظرها همچنان وجود دارد، بر سر اينكه آيا واقعاً تعهد عاطفي و هنجاري شكلهاي متمايزي 

د اين تجزيه و تحليلها سازگاري بهتر را زماني با وجو. وم تك بعدي است اتفاق نظر وجود نداردا اينكه آيا تعهد مستمر يك مفههستند و ي
نتايج مربوط به ابعاد تعهد مستمر، پيچيده . فاكتورهاي مجزايي تعريف شوند) تعهد عاطفي و هنجاري(نشان مي دهند كه اين دو مفهوم 

ر دو عاملي بودن اين تعهد يافته اند كه يكي از بعضي مطالعات، تك بعدي بودن اين تعهد را گزارش كرده و مطالعات ديگر شواهدي ب. است
مي ير و هرسكويچ، (آنها از خودگذشتگي مربوط به ترك سازمان و ديگري درك فقدان فرصتهاي استخدام جايگزين را منعكس مي كنند 

  ).305، ص 2001

نامه تعهد سازماني پورتر و  برپايه نتايج حاصل از تجزيه وتحليل پرسشANGLE&PERRY(آنجل و پري :  مدل آنجل و پري- 3
اگرچه اين پرسشنامه يك بعدي درنظر گرفته شده است، تحليل آنجل و . همكارانش، بين تعهد ارزشي و تعهد به ماندن، تمايز قائل شدند

  . پري دو عامل اساسي پرسشنامه را آشكار كرد

ـي ه وسيله پرسشهايي كه تعهد ارزش كنند و ديگري بيك عامل به وسيله پرسشهايي مشخص مي شود كه تعهد به ماندن را ارزيابي مي
تعهد ارزشي آنجل و پري ). 306، ص 2001مي ير و هرسكويچ، (را اندازه گيري مي كنند، مشخص مي گـــردد ) حمايت از اهداف سازمان(

ه ماندن آنجل و پري اشاره به اهميت تعهد ب. اين نوع تعهد اشاره به تعهد رواني و عاطفي دارد. گرايش مثبتي را به سازمان نشان مي دهد
اين نوع تعهد اشاره به تعهد حسابگرانه مبتني بر مبادله و تعهد .  مشاركتهاي تفكيك ناپذير در يك مبادله اقتصادي دارد-تعاملات پاداشها 

  ).15 - 16، ص 1998ماير و شورمن، (مستمر دارد 

آنها اين دو بعد را تعهد . تعهد سازماني دو بعد دارد) MAYER&SCHOORMAN(به نظر ماير و شورمن :  مدل ماير و شورمن- 4
اگرچه شباهتهايي بين ابعاد تعهد سازماني شناسايي . ناميدند) تمايل به تلاش مضاعف(و تعهد ارزشي ) ميل به ماندن در سازمان(مستمر 

وجود دارد، اما يك تفاوت اساسي بين مدلهاي آنها نيز شده توسط آنجل و پري و ماير و شورمن و آنچه كه توسط مي ير و آلن شناسايي شده 
اصولاً براساس قالب ذهني كه فرد را به سازمان مرتبط مي كنند، متفاوت ) عاطفي، مستمر و هنجاري(سه جزء تعهد مي ير و آلن . وجود دارد

  . استنتيجه رفتاري هر سه جزء تعهد با اين حال مشابه است و آن ادامه كار در سازمان . هستند

و تعهد . برعكس، در مدلهاي آنجل و پري و ماير و شورمن، فرض شده است كه تعهد مستمر مرتبط با تصميم به ماندن يا ترك سازمان است
  ). 306 - 307، ص 2001مي ير و هرسكويچ، (ارزشي مرتبط به تلاش مضاعف درجهت حصول به اهداف سازماني است 

آنها بين سه شكل از تعهد با عناوين . يك چارچوب چندبعدي را ارائه كردند) PENLEY&GOULD(پنلي و گولد :  مدل پنلي و گولد- 5
تعريف تعهد اخلاقي به طور نزديكي با تعريف تعهد عاطفي مي ير و آلن و تعهد ارزشي آنجل . اخلاقي، حسابگرانه و بيگانگي تمايز قائل شدند

ه تعهد حسابگرانه منطبق با متابعت مطرح شده در مدل اريلي و چتمن است و ممكن استفاده از واژ. و پري و ماير و شورمن يكسان است
سرانجام منظور آنها از تعهد بيگانگي تاحدي با تعهد مستمر مي ير و . است به عنوان يك شكل از انگيزش به جاي تعهد درنظر گرفته شود

  ). 307، ص 2001مي ير و هرسكويچ، (آلن يكسان است 

  ره تعهد سازمانيدو ديدگاه دربا

بعضي از نويسندگان جديد معتقدند كه تعهدسازماني موضوع بي ربطي است و نيازي :  تعهد سازماني در دنياي امروز چيز بي ربطي است- 1
به اعتقاد باروچ باتوجه به روندهاي اخير درمورد كوچك سازي . يكي از اين افراد است) BARUCH(باروچ . به تحقيق و بررسي ندارد

 طوري كه تعهدكارمند به زمانها مثل فرايند مهندسي مجدد، ماهيت روابط كار در سه دهه اخير به نحو چشمگيري تغيير كرده است بهسا
او مي گويد كه اهميت تعهد سازماني به عنوان يك مفهوم عمده در مديريت و رفتار سازماني درحال . ان موضوع بي ربطي شده استسازم



اساس بحث باروچ اين است كه تعهدسازماني براي كاركنان يك پيش شرط مهم است، اما . مچنان ادامه داردكاهش است و اين روند ه
سازمانها باتوجه به فعاليتهاي كوچك سازي در سالهاي اخير نسبت به استخدام كاركنان با تعهد يكسان نسبت به سازمان . مهمترين نيست

برجسته ترين نويسنده مديريت نيز نسبت به شركتهايي كه مي گويند، براي ) DRUCKER(حتي دراكر . يا ناتوان و يا بي ميل بوده اند
دراكر مي گويد، همه سازمانها هر روزه اذعان مي كنند . كاركنانشان ارزش قائلند، بدبين است چرا كه آنهـــــا خلاف آن را ثابت كرده اند

ين به آنچه كه مي گويند كمتر عمل مي كنند چه رسد به آنكه واقعاً معتقد به آن كه كاركنان بزرگترين دارايي آنها هستند، ولي باوجــود ا
اكثر سازمانها معتقدند همان طور كه تعهد سازمان به كارمند، كاهش يافته اين انتظار وجود دارد كه تعهد كارمند هم نسبت به . باشند

  .سازمان كاهش يافته باشد

تحقيقات نشان مي دهند كه حمايت سازماني از كارمند با تعهد كارمند به سازمان به وضوح . اد گرفتبه طوركلي نمي توان به منطق باروچ اير
همچنين شواهد زيادي وجود دارد مبني بر اينكه بسياري از سازمانها كاركنانشان را بازخريد مي كنند تا هزينه ها را كاهش . مرتبط است

تخمين مي زند كه بالغ ) EMSHOFF(امشوف . ي جهاني را به طور فزاينده اي افزايش دهنددهند و از اين طريق توانايي رقابت در بازارها
درباره تغييرات در محيطهاي كاري در روزنامه نيويورك تايمز تخمين زده شده است كه .  درصــد شركتهاي بزرگ، كوچك شده اند90بر 
  .  است از بين رفته1995 تا 1979 ميليون شغل در آمريكا بين سالهاي 43

اين رقم ترك شغل كاركنان را آشكار مي كند و اين بي نظمي ممكن . اكثر شغلهايي كــــه در اين دوره به وجود آمده اند از بين رفته اند
همچنين مشخص شده است كه شركتها نه تنها در زمان ورشكستگي يا ركود كاركنانشان را . است، اثر منفي را بر تعهد سازماني تشديد كند

  .  بلكه آنها در زمان سودآوري و رونق نيز دست به اين عمل مي زنند خريد مي كنند،باز

آنها با انجام اين كار علامت مثبتي را براي تحليلهاي مالي ارائه و بنابراين، از اين به عنوان حربه اي براي افزايش سهامداري در كوتاه مدت 
ركت زيراكس در دوران سودآوري، برنامه هايي را براي كاهش ش) RICHHIELD(براي مثال به گفته ريچهيلد . استفاده مي كنند

 درصدي سهام اين شركت 7 كاهش داد و اين كار به افزايش 1993 هزار كارمند در سال 10كاركنانش اعلام كرد به طوري كه تعداد آنها را به 
تعدادي از ادغام شركتها . س درنتيجه چنين عملي كاهش نيابدتعجب آور خواهدبود اگر تعهد كاركنان به شركت زيراك. در روز بعد منجر شد

همان . و به مالكيت درآوردن شركتي توسط شركت ديگر نيز توسط باروچ ذكر شده اند كه همچنين تعهد سازماني كاركنان را كاهش داده اند
ينده اي به شكل را مي فروشند آنچه كه به طور فزاطور كه سازمانهاي بــزرگ مالكيت سازمانهاي ديگر را به دست آورده يا دارائيهاي خود 

كاملاً به آساني مي توان دريافت كه براي كاركنان در اين شرايط درك اينكه چه چيزي و . ـود موضوع كانون تعهد استغالب ظاهر مي ش
براي مثال آيا كارمندي . واهدبوددر نتيجه ايجاد و شكل گيري تعهد در اين شرايط براي آنها مشكل خ. كدام سازمانشان است، مشكل است

است مي تواند به آساني تعهدش را به شركت بوئينگ منتقل ) MC DONNELL DOUGLAS(كه متعهد به شركت مك دونل داگلاس 
  .كند

ا چطور مي توان بحث باروچ را كه معتقد است تعهد سازماني يك مفهوم مديريتي بي ربطي است ر: د سازماني واقعاً مهم است تعه- 2
براي اين شركتها . شواهدي وجود دارد كه بسياري از سازمانها استراتژي هاي كوچك سازي و كاهش هزينه ها را دنبال مي كنند. ارزيابي كرد

ه شركتهايي كه به ايجاد سطح بالايي از تعهد كارمند ظاهراً به عنوان يك استراتژي نه چندان مهم براي كسب موفقيت اقتصادي نسبت ب
  . اتژي متوسل مي شوند درك مي شودن استرايـ

بنابراين، براساس تجربه واقعي مديريت، ممكن است، صاحبنظري استدلال كند كه تعهد كارمند چيز بي ربطي است، به خاطر اينكه 
با . درست بگويددر اين ديدگاه باروچ ممكن است تاحدودي . سازمانهاي كمتري استراتژي هايي را براي افزايش تعهد كاركنان ادامه مي دهند

اين حال، از طرف ديگر شواهدي دال بر اين وجود دارد كه سازمانها درپي عملكرد بالا و استراتژي هاي منابع انساني بـــــراي افزايش 
نيست، بلكه از اين ديدگاه تعهد كارمند نه تنها بي ربط . تعهد كاركنانشان هستند كه مي تواند سود اقتصادي بيشتري را براي آنها فراهم كند

درحقيقت تعهد از اين . به عنوان يك مفهوم مديريتي به خاطر اينكه مي تواند به مزيت رقابتي و موفقيت مالي منجر شود، خيلي مهم است
كاملاً  در اين ديدگاه تعهد كارمند به عنوان يك استراتژي رقابتي،. ديدگاه ممكن است، به عنوان كليدي براي مزيت رقابتي محسوب شود

  ).392 - 396، ص 1998مودي، (رخلاف آنچه كه باروچ مي گويد، چيز بي ربطي نيست ب

  

  



  نتيجه گيري

الگوهاي چندبعدي در اين زمينه بيان شد و كانونهاي تعهد و . دراين مقاله به جديدترين ديدگاهها درمورد تعهد سازماني اشاره شد
اما سوال اينجاست كه آيا آگاهي از اين موضوعها مي تواند . بررسي قرار گرفتديدگاههاي موافق و مخالف درمورد تعهد سازماني نيز مورد

مديران سازمانها بايستي توجه داشته باشند كه زماني اين . داروي شفابخشي براي مشكلات سازمانهاي كشور ما باشد؟ پاسخ منفي است
  . ننداطلاعات مفيد است كه بتوان از آنها براي بهبود سازمانهايشان استفاده ك
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