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 چکیده

با مشکلات  یرشد و تعال نهیازمان ها را در زمــــــــاست که س ییها یدگیچیامروز پر از پ یایدن

ازمان دهندگان و رهبران قافله ـــس زان،یررا به عنوان برنامه رانیمد .رو ساخته استروبه یادهیعد

 یها تیدودمشکلات و مح لیامعه ما به دلـرو به رو کرده است. در ج یفراوان یهابا چالش تیبشر

ما نشان دهنده بضاعت کم سازمان ها در مقابله با  یتر است. صنعت کنون انیمشکل نما نیخاص، ا

و تعهد  یو ساختار سازماناعتماد سازمانی نقش  نیب نیدر ا .باشد یم یمسائل و مشکلات سازمان

حائز  یو اثربخش یبر بهره ور رگذاریعامل مهم تاث چهاربه عنوان  ،سازمانی و تعهد به تغییر 

در رقابت،  تـــیو خدمات ،موفق داتیتول تیفیک شیافزاسازمان ، یالندگــــبوده و بر ب تـیاهم

و اتلاف منابع و تنوع  عاتیاــــها ،ض نهیکاهش هز ،یشغل تیکارکنان، رضا زشیانگ شیافزا

 یشتریو مطالعه ب یبررس ازمندیجهت ن نیاست، به هم ییاثر داشته و مشوق عملگرا داتیتول

(۱۹۳۱،یمرتضوویاست.)شوق  

 ییارت امروز ،سازمان ها را وادار کرده تا تواناـــتج طیمح یدگیچیتوجه داشت که پ دیبا نیهمچن

 یاجتماع یها یدگرگون یدهند.و از طرف شیافزا یطــیمح راتییبه تغ ییخود را در پاسخگو یها

در سازمان ها، ضرورت انعطاف  دیجد یرسالت ها نیوـــــالش زا و تکــپرشتاب و چ یهای،فناور

در  نیساخته است. بنابرا ریاجتناب ناپذ یرا امر دیجد طیبا شرا ییاروـــیرو یبرا یمادگو آ یریپذ

را در  یو نوآور یینوجو انیجر ستیاــب یحفظ وضع موجود، م یو حت شرفتیبقا و پ یعصر ما برا



5 
 

 ازمندیمهم ن نیبه ا دنیشود، که رس یریلوگــــــآن ج یتا از رکود و نابود دیسازمان تداوم بخش

.(۱۱۱۱دنگتا،واست)دنگ،ژانگفن بمناس یفرهنگ  

و تعاون  یشود واعتماد ،همکار یم یمشارکت یجو جادیاد در سازمانها باعث اــــــاعتم ن،یهمچن

 یاز عوامل مهم و موثر بر اثربخش یازمانـــــاد ســـاعتم نیدهد .علاوه بر ا یم شیرا افزا یسازمان

که ممکن است  ییو تعهد است. در سازمانها و شرکتها یازمانـکارکنان، عملکرد س تیرضا ،یرهبر

شود،  رانیاد در روابط کارکنان و مدــموجب کاهش اعتم ،یسازها و کوچک ی،ناسازگار هاتعارض

 یعنی) یفرد نیاعتماد ب به دو بخش یاعتماد سازماندارد.  یادیز تیاهم یاعتماد درون سازمان

 ،یاد فردـــــشود. اعتم یم می( تقسیاعتماد نهاد یعنی) یفرد ریاعتماد غافراد( و  انیاعتماد م

)اعتماد  یاعتماد جانبو به دو نوع  شودیم ادــــجیاطات خاص اـاست و با ارتب تعاملاتبر  یمبتن

 یشود. اعتماد فرد یم می(تقس رانیکارکنان و مد انی)اعتماد م یاعتماد عمودکارکنان( و  انیم

بر نقش ها ،نظام  یمبتن ،یفرد ریاست.اعتماد غ نانیاطم تیو قابل یرخواهیخ ،یستگیبر شا یمبتن

با  یبه طور معنادار یاد نهادـــــافراد است .اعتم نانیاطم یبرا یدرک شدن ا یها ارـــبها و اعت

 یطرفیو ب ییبه کارا یها، اعتماد نهاداز پژوهش یرخـــکارمندان در ارتباط است. در ب یهانگرش

را اعتقاد به  یاعتماد نهاد زیو همکاران ن تیاطلاق شده است. مک نا زین یانـــــــسازم ینظام ها

ضرورت وجود ساختار های غیر فردی دانستــــهاند که پیش بینی موفقیت آینده را میسر 

 میکند0 )فاضلوهمکاران،۱۹۳۱(.

تعهد به تغییر ،تعهد سازمانی ،اعتماد سازمانی ،ساختار سازمانی:کلیدیکلمات   
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 ساختار سازمانی و انواع آن

که برای دستیابی به اهداف جمعی  ،اعی متشکل از افراد استـیک سازمان نوعی از یک واحد اجتم

ازمان ها سیستم های بازی هستند که به شدت تحت تاثیر ــمدیریت می شوند. به عنوان مثال، س

اختار مدیریتی خاص خود هستند، که روابط بین کارمندان ـدارای سمحیط قرار دارند. هر سازمان 

ولیت های ارائه شده را تعریف می کند ــمختلف، وظایفی که آنها انجام می دهند و نقش ها و مسئ

ازمانی که به خوبی سازماندهی شده، هماهنگی موثر را به ــبرای انجام وظایف مختلف می باشد. س

د و نحوه فعالیت ـــاختار، کانال های ارتباطی رسمی را مشخص می کندست می آورد، به عنوان س

.های جداگانه افراد را با هم مرتبط می کند  

وه ای را تعیین می کند که در آن نقش ها، قدرت، اختیار و مسئولیت ها، ـــاختار سازمانی شیــس

سلسله مراتب در یک  ال اطلاعات بین سطوح مختلفــدیریت می شود و نحوه انتقـــــتعیین و م

داف و استراتژی آن در ــار سازمانی به میزان قابل توجهی به اهـــسازمان را نشان می دهد. ساخت

.دستیابی به این اهداف بستگی دارد  

اید به وضوح، روابط ـار سازمانی است. این ساختار بــــیک چارت سازمانی، نمایش بصری از ساخت

اط خوبی برقرار خواهد کرد و موجب ــتعیین کند، زیرا این امر ارتبگزارش دهی و جریان اختیار را 

.جریان کارآمد و موثردرکار می شود  
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 ساختار سازمانی مشترک

دی در نظر بگیرند که چگونه می خواهند یک سازمان را سازماندهی کنند. ــمدیران باید به طور ج

:عبارتند ازبرخی از عوامل مهم که باید مورد توجه قرار گیرند     

اندازه سازمان-1  

ماهیت کسب و کار-2  

اهداف و استراتژی کسب و کار برای دستیابی به آنها-3  

محیط سازمان-4  

ساختار سازمانی عملکردی-5  

ساختار سازمانی، رایج ترین مدل در اکثر سازمان هاست. سازمان هایی با چنین ساختاری به گروه 

مالی، بازاریابی، منابع انسانی، فناوری اطلاعات و غیره تقسیم  های کوچکتر مانند گروهای عملیاتی،

.می شوند   

  ساختار سازمانی عملکردی

تیم مدیریت بالای سازمان، متشکل از چندین سرپرست عملکردی، مانند سرپرست عملیات فروش 

خش ها و بازاریابی است. ارتباطات، در هر یک از بخش های عملکردی اتفاق می افتد و در سراسر ب

.از طریق سرپرست های آن بخش ارتباط برقرار می شود  

ن اجازه می دهد تا هر گروه از ـاین ساختار، بهره وری عملیاتی بیشتری را فراهم می آورد. همچنی

.متخصصان که تخصص بیشتر دارند به طور مستقل عمل کنند  
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ود دارد. هنگامی که زمینه ار وجـبه رغم مزایای فوق، برخی مسائل و مشکلات مربوط به این ساخت

ه مسئولیت خود تمرکز می کنند و از ــــهای عملکردی مختلف بوجود می آید، افراد فقط به زمین

ه عملکردی خاص محدود می شود که این امر زمینه یادگیری و ــــهمچنین تخصص به یک زمین

سایر بخش های عملکردی پشتیبانی نمی کنند .ورشد را محدود می کند   

 ساختار سازمانی محصولی

اص محصول، سازماندهی ـــاین یکی دیگر از ساختار معمول است که در آن سازمانها با یک نوع خ

د جداگانه در نظر گرفته می شود. به عنوان مثال، ــمی شوند. هر دسته محصول به عنوان یک واح

.گروه بندی شوددر یک کسب و کار خرده فروشی، ساختار می تواند بر اساس خطوط تولید    

  ساختار سازمانی محصولی

ولات، با ایجاد فرآیندهای کاملا جداگانه از دیگر ــــسازمان ساختاریافته با روش دسته بندی محص

لال داخلی می شود. این امر باعث درک عمیق ـخطوط تولید در داخل سازمان، باعث تسهیل استق

ترویج می کند. این امکان، باعث تمرکز بر  در مورد محصولی خاص می شود و همچنین نوآوری را

.پاسخگویی به نتایج می شود   

 ساختار سازمانی جغرافیایی

ار شرکت با توجه به مناطق ـــسازمان هایی که یک محدوده جغرافیایی را پوشش می دهند، ساخت

ایی وجود اد می شود. این شرایط معمولا در سازمان هـجغرافیایی که در آنها فعالیت می کنند، ایج
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انی داخلی یا جهانی داشته ــــدارد که فراتر از یک شهر یا یک کشور هستند و ممکن است مشتری

.باشند   

  ساختار سازمانی جغرافیایی

تقسیم جغرافیایی .اتی مختلف فراهم می کنندــاین سازمان ها برای کارمندان، تخصص های عملی   

دتر به نیازهای بازار پاسخ دهند و تلاش ها صرفا بر ـاین سازمان ها سریعتر و کارآم ،باعث می شود

.اهداف هر واحد کسب و کار متمرکز شود و نتایج افزایش یابد  

اری افزایش می دهد، اما کارایی کلی سازمان را ــــــاگرچه این ساختار بازدهی را در هر واحد تج

دو برابر می کنند. یکی دیگر  کاهش می دهد، زیرا تقسیمات جغرافیایی ، فعالیت ها و زیرساخت را

رده در سراسر گستره فعالیت خود ــاز چالش های اصلی این مدل این است که به عنوان منابع فش

.منجر به تکرار فرآیندها و تلاش ها می شود  

 ساختار سازمانی ماتریسی

ارش لف سازماندهی شده است. همچنین برای گزــــیک ساختار ماتریسی برای مدیریت ابعاد مخت

سطح عملکرد تخصصی در هر دو صورت افقی و عمودی، از تیم های کاربردی استفاده می شود. به 

این ترتیب کارمندان ممکن است به یک گروه عملکردی خاص تعلق داشته باشند، اما به یک تیم 

.دیگر هم کمک کنند  
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  ساختار سازمانی ماتریسی

ار هم قرار می دهد تا به اهداف ـــــها را در کن این نوع ساختار، کارمندان و مدیران سراسر بخش

ن باعث ـسازمانی مشترک دست یابند و منجر به تبادل اطلاعات و کارآیی کارآمد می شود، همچنی

ب برای حل مسائل با یکدیگر ارتباط ــــمی شود بخش هایی که با یکدیگر همکاری می کنند، اغل

.برقرار کنند  

وه مدیریتی دموکراتیک ایجاد ـــان کارمندان تقویت می کند و یک شیاین ساختار انگیزه را در می

.می کند که قبل از تصمیم گیری مدیران، ورودی های اعضای تیم جستجو می شود  

ار ماتریسی اغلب پیچیدگی داخلی در سازمان را افزایش می دهد. همانطور که ــبا این حال، ساخت

دود نمی شود، کارمندان می توانند تمایل خود را به د محـــــــگزارش دهی به یک سرپرست واح

ار و ارتباط دوگانه منجر به ــسرپرستی که می خواهند از آن پیروی کنند نشان دهند. چنین اختی

 شکاف های ارتباطی و تقسیم کارمندان و مدیران می شود2.)مهستی زمانپور،1311/33/31(

 

یاعتماد سازمان  

ها باشد ،وجود ندارد تیرد در همه موقعــــــدر مورد اعتماد که قابل کارب یجامع و جهان یفیتعر  

(Yang,2005)  

ها و اعمال  استیانتظارات مثبت کارکنان نسبت به س ،یازمانـاعتماد س ،و پژوهشگران اعتقاد دارند

کارکنان  هاست ک یتیاحساس اعتماد و حما نیسازد و همچن یاثر مـــسازمان است که آنان را مت
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دارند شانینسبت به سازمان و کارفرما در  نکهیکارکنان به رهبران سازمان و اعتقاد به ا مانیا ایو  

.شده است فیرساند، تعر یات سازمان به کارکنان منفعت مــــــاقدام تینها  

(Vanhala,2016) 

:انداعتماد مشخص کرده یبعد را برا ده  

.سرپرست در موقع لزوم اشاره دارد یکیزیبه حضور فدسترس بودن  در-0  

.شودیشغل فرد مربوط م یبرا ازیمورد ن یفرد انیو م یفن یبه مهارت ها یستگیشا-0  

.و قضاوت خوب است ینیب شیپ تیقابل نانیاطم تیقابل یبه معنا یسازگار-3  

.شود یشناخته م نانیو اطم نیبه عنوان تضمو ذکاوت  دقت-4  

.است ردستانیبا ز کسانیرفتار  یبه معناو عدالت  انصاف-1  

.اشاره دارد یاخلاق تیو شخص یکه به درستکار یو درست یراست کمال-6  

خوب درباره افراد  تیذهن جادیحفاظت از افراد و ا یبرا زهیدارا بودن انگ یبه معنا یوفادار-7

.است  

.ها است دهیارائه ا یباز برا تیداشتن ذهن یبه معنا یگشودگ-8  

.فرد اشاره دارد یبه عمل کردن به قول ها و وعده ها به عهد و عمل به وعده ها یوفا-9  

. (Butler,1991) .شود یم فیها تعر دهیبودن ا رشیبه عنوان قابل پذ رشیپذ-01  
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ها و سطوح درون  میاگون همکاران تـاست که به تعاملات سطوح گون یچند سطح یاعتماد مفهوم

 یعنی یشخص نیرا به دو بعداعتماد ب یاد سازمانــــاعتم نیمحقق یبرخ شود یمربوط م یسازمان

 یبرا یسه بعد اصل یسازمان ادمربوط به اعتم اتـیکردند. اما در ادب کیتفک یشخص ریو غ یارتباط

(Golipour,Pourezzat,&Hazrati,2009). ذکر شده است یاعتماد سازمان:  

 ییبه خاطر علا دیاقدام به روش استوار و مف یبرابه داوطلب شدن کارکنان : ری(اعتماد به مدالف

کارکنان ندارد، اشاره  یهاتیات و فعالـــــبر اقدام یکنترل چگونهیه ریکه مد یوقت ی،حت یسازمان

از  سار آزادانه مشکلات مربوط به کار بدون ترــــاظه یکارکنان برا ییو نشان دهنده توانا کندیم

.است یمواجهه با عواقب منف  

گروه به  نییبالا و پا یه هاـــاعتماد به همکاران از روابط موجود در دامن(اعتماد به همکاران: ب

هر دو طرف در  نکهیاد هستند و اعتقاد به اــــهر دو طرف قابل اعتم نکهی: اعتقاد به ادیآیوجود م

.خبره هستند شودیکه به آنها واگذار م ییکارها  

 کندیسازمان اشاره م تیکارکنان به سازمان و درک آنان از حما به اعتماد(اعتماد به سازمان: ج

.شود یم فیخود عمل خواهد کرد، تعر یهاسازمان به وعده نکهیو به عنوان درجه از اعتقاد به ا  

 یتعاملات اجتماع تیفیک جهیافراد شده ،و در نت نیدر روابط ب نانیاد باعث کاهش عدم اطمـاعتم

 ازیمنابع مورد ن ریها و سا تیاطلاعات، حما توانندیکه افراد بهتر م یه اـبخشد؛ به گون یرا ارتقا م

 نانکارک انیدر م یانـــاد باعث رواج سوءظن و بدگمـــــاعتم نییخود را به دست آورند. سطح پا



13 
 

ماد دارند اعت گریکدیکه به  نــی. طرفبردیم نیشود و ارتباطات باز و صادقانه در سازمان را از ب یم

 یدر ارتباطات فرد یاعتماد نقش مهم نیکنند بنابرا یعمل م رخواهانهینسبت به هم صادقانه و خ

.کند یکمک م یمساع کیو تشر یبه حل مشکلات مرتبط ،همکار رایز .دارد   

 (Kuppelwieser et al.,2011) 

دست و به تبع آن  ریرست و زـسرپ نیعادلانه برخورد شود سطح اعتماد ب ردستانیکه با ز یهنگام

انجامد و مانع از ترک سازمان  یمثبت م یاوردهاــــو به دست ابدــــی یم شیافزا یاعتماد سازمان

.شود یم  

اعتماد کارکنان به  رییاومت کارکنان در برابر تغــــعوامل موثر بر کاهش مق نیتراز مهم یکی دیشا

مثبت  جیو آثار و نتا امدهایبه پ یادــاعتم یاست ب راتییتغ نیاقدامات سازمان و نگرش مثبت به ا

در  انکارکن شودیان توجه به منافع آنها باعث مـــکارکن یعموم تیو بهبود وضع رییتغ یبرنامه ها

و تحول نگرش  رییمطلوب تغ ینشان دهند و در مقابل برنامه ها یسرسخت ماتیتصم یمقابل اجرا

 یفضا جادینشان دهند ا یواکنش منف ایالفت کرده ـــبا آن مخ جهیه باشند در نتــــمثبت نداشت

 نکهیا تیمنجر شود. در نها یانــــتواند به کاهش تعهد سازم یم تیدر سازمان در نها یاعتمادیب

اثر  یازمانــــــو س یان از سازمان و بر عملکرد فردــبر ادراک و نگرش کارکن یانــسازم تماداع

 یکار یچندگانه اعتماد و اثرات متعدد آن را بر نگرش ها یجنبه ها دینبا نیگذارد بنابرا یم

.گرفت دهیناد  

(Miao et al.,2015) 
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انی تعهد سازم  

دهد. کنند را نشان میان به سازمانی که در آن کار میـــتعهد سازمانی میزان وابستگی افراد سازم

تری در کارمند برای مدت طولانیموضوع دارد که یک  ن اینــــتعهد کاری نقشی اساسی در تعیی

.سازمان باقی بماند و با اشتیاق برای رسیدن به هدف سازمان کار کند   

 انواع تعهد سازمانی 

(Three-component-Model)TCM یتعهد کار نهیمهم در زم هینظر کی  

:سه مولفه دارد یتعهد سازمان هینظر نیاست طبق ا یمدل سه بخش یبه معنا     

 نینسبت به سازمان خود دارد ا یارمندـــــاست که هر ک یعاطف یدلبستگ زانیم :یعاطف تعهد

 یبرا ادیپس به احتمال ز ،دارد ییتعهد فعال بالا یکه اگر کارمند :دیگو یم هـــینظر نیبخش از ا

د نه تنها ـــــاست که کارمن یمعن نید فعال به اــتعه .خواهد ماند یدر سازمان باق یطولان یمدت

ات ارائه ــــمانند شرکت در بحث ها و جلس یگوناگون سازمان یها تیدر فعال لکهاست ب خوشحال

 زین ریفعال و غ یاخلاق کار کنندیازمان کمک مــکه به س یارزشمند یها شنهادیپ ایها  یورود

.کندیم دایحضور پ  

ترک  کندیدارد که فکر م یتعهد سازمان یاکارمند به اندازه ه،یبخش از نظر نیدر ا تعهد مستمر:

رار داشته باشد، ـــتعهد خود استم زانــــیدر م یخواهد بود. اگر کارمند برنهیاو هز یسازمان برا
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 هیان سرماـــآن سازم یخود برا یاز انرژ رایدر سازمان بماند، ز یتر یمدت طولان یخواهد برا یم

 یدارد؛ به عنوان مثال، هر شخص یروانو  یروح یدلبستگ یعنیو به آن وابسته است ؛ دهکر یگذار

است  یلیاز دلا یکی نیو ا کندیم دایپ یبه محل کار خود وابستگ یدوره زمان کیپس از گذراندن 

تعهد  یدارند در واقع دارا یان وابستگـــبه سازم یدهد؛ آنها از لحاظ عاطف یکه کارمند استعفا نم

.نسبت به سازمان هستند یکار  

که موظف است در سازمان بماند  ،کند یکارمند احساس م یمورد از تعهد سازمان :یتعهد هنجار

نوع تعهد منجر  نیبه ا یواملــــــچه ع.است  حیکه ماندن در آنجا کار صح ،کندیاحساس م یعنی

 یتعهد اخلاق کیاد و باور دارند ــبه شما اعتق گرانیعلت که د نیبه ا ییماندن در جا ایآ ؟شودیم

و  ؟سازمان با آنها عادلانه رفتار شده است نیکه در ا کنندیا احساس مـــآنه ای ؟شودیمحسوب م

 دیاست که با یتیموقع نیآنها معتقدند که ا ؛خروج از سازمان را به جان بخرند سکیخواهند ر ینم

.در آن بمانند و ترکش نکنند  

:است ریبه شرح ز یتعهد سازمان یایمزا نیاز بارزتر یبرخ  

آنها به  ند.دار یبالاتر یبهره ور ید سازمانـــــــتعه یکارکنان دارا :کارکنان یبهره ور شیافزا

 یشتریب یورکارکنان تنها بهره نیا ند؛اعتقاد دار یرهبر میو ت تیسازمان اهداف چشم انداز مامور

 ییبالا یعملکرد و بهره ور زیشان ن میت یاــــهمکاران و اعض نکهیاز ا شوندیدارند بلکه مطمئن م

.باشند اشتهد  
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 گرانیکمتر از د اریبس ،هستند زهیدارند و با انگ ید کارهکه تع یکارمندان:کارکنان  بتیغ کاهش

ارکنان متعهد مشتاقانه منتظر رفتن ـک ،شوند یخود بهره مند م یها یکنند و از مرخص یم بتیغ

.هستند یسازمان یبه هدف ها دنیرس یبرا یاریکارها کمک به پروژه ها و  لیبه محل کار تکم  

 زیآم تیهستند و موفق یانــــهر سازم هیکارکنان فداکار سرما: میو فعال افراد ت یعال یهمکار

 کندیموفق عمل م ارـیبس یگروه یها تیو در فعال کنندیم یهمکار گرانیبا د یشود به خوب یم

و سازمان کمک میافراد ت یوربهره شیبه افزا یریگـــــبه طور چشم یآنها با داشتن تعهد سازمان  

د.کنن یم   

موثر و مثبت  یانیرو حام نیکارکنان متعهد به سازمان خود اعتقاد دارند از ا یقو انیحام داشتن

 یکارفرما یاستهایخدمات و س ،محصولات یو طرفدار قو یخود هستند آنها حام انیکارفرما یبرا

.(Rogier van der werf ‘3 january 2020) .هستند خود  

:میکن یرا ارائه م ینکات یبهبود تعهد سازمان یبرا نجایدر ا  

سالم را  یکار طیداشتن مح یقو یفرهنگ کار گروه جادیایقو یفرهنگ کار گروه جادیا

 یهاهـــنیکه افراد با دانش و زم یهنگام ستندین کسانی کارمند دو چهیکند  یان تر مــــــآس

ائل وجود خواهد داشت و ــــدر نحوه مشاهده و درک مس ییتفاوت ها ندیآ یمختلف گرد هم م

 جیرا ترو یاگر فرهنگ کار گروه نیصادق است با وجود ا زین میت کیامر در مورد افراد  نیهم
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 نیان خواهند داشت اــبه اهداف سازم یابیو دست یهمکار یبرا یشتریب زهیان انگـــکارکن دیده

.کند یبلندمدت کمک م یفرهنگ سازمان جادیافراد و ا یسطح تعهد سازمان شیامر به ارتقاء و افزا  

گذاشتن اهداف و انتظارات خود با کارمندان انیم در  

ازمان باشد آنها ــــــروشن س ندهیاز آ یدارند بخش ازین یداشتن تعهد سازمان یکارکنان برا شتریب

 یتوانند در آن به برتر یو چگونه م ؟ستیدرباره شغلشان چ زیچ نیرــخواهم بدانند که مهمت یم

اهداف و انتظارات  انیدر جر دیادار و مثمر ثمر باشند کارکنان باــــــاهداف معن نکهیا یبرسد برا

 لیداشته باشند تما تیان نسبت به سازمان حس مالکـــــــکه کارکن یهنگام ردیقرار بگ تیریمد

 یموقع است که کارمندان دارا نیو در ا ؛بمانندان ــدر سازم یتر یخواهند داشت که مدت طولان

.هستند یتعهد کار  

دهد تا در آنچه  یبه کارکنان اجازه م یسازمان تیشفاف :به ارتباطات باز قیبودن و تشو شفاف

در  یشتریتوانند سهم ب یافتد مشارکت کنند و بدانند که چگونه م یدر درون سازمان اتفاق م

 بهان خود شفاف باشد و اعداد و ارقام را با آنها ـــبا کارکن یر سازمانتوسعه سازمان داشته باشند اگ

خواهد  شیآنها افزا یاشتراک بگذارد کارکنان احساس ارزشمند بودن خواهند داشت و تعهد سازمان

.ابدی یکارفرما بهبود م تیعملکرد کارکنان با شفاف نیبنابرا افتی  

احساس  کنندیکه با آن کار م یکه نسبت به سازمان دهندیم حیترج کارکنان: یاخلاق کار حفظ

 زهیتا کارکنان انگ شودیباعث م یبالا و حفظ وجدان کار یانداردهاـداشته باشد داشتن است یخوب



18 
 

کنند که محترم هستند اگر کارکنان بدانند که سازمان  سداشته باشند و ح یو تعهد سازمان شتریب

 یبا آن ارتباط برقرار م یدارد به خوب ییبالا یاستانداردهاو  کندیتلاش م یکار قحفظ اخلا یبرا

امکانات  یآنها دارا یدهد که تمام یرا م نانیاطم نیخوب به کارکنان ا یداشتن اخلاق کار ،کنند

بر تعهد  یمیمستق ریها تأث نیهمه ا تیکه در نها ؛هستند شرفتیرشد و پ یبرا کسانی یو فضا

.دارد انکارکن یکار  

در سازمان  تیکه کارکنان از عضو ست ییمثبت جا یکار فرهنگ: مثبت یفرهنگ کار پرورش

را به  یدــــــیجد یهادهیتا ا شوندیم قیو تشو کنندیم دایپ زهیکنند انگ یم یاحساس خوشحال

 .کنندیخود ارتباط برقرار م ریهرگونه سوء تفاهم با مد ادـــــجیاشتراک بگذارند و بدون ترس از ا

.کنند دایدست پ یکنند تا به تعهد سازمان یرویپ یسازماناز فرهنگ  دیکن قیکارکنان خود را تشو  

انه توسعه سازمان است کارکنان ــــــنش تیریکارکنان و مد نیدر ب یساز اعتماد: یساز اعتماد

 نیو آنها را الگو قرار دهند بد رندیبگ زهیکنند تا از آنها انگ یان نگاه مــــــهمواره به رهبران سازم

 کیاستراتژ راتییکه چگونه به تغ رندیگ یم ادــیآموزند و  یرا م یریگ میتصم یمهارت ها لهیوس

 دیتا بتوان دیار کنــرفت ،دییگو یهمانگونه که سخن م دیکه با دیفراموش نکن کندیسازمان کمک م

.دیکن جادیرا در کارکنان ا یتعهد سازمان  

تعهد  شیکارکنان و افزا قیوـــتش یروش ها برا نیاز بهتر یکی ینوآور: یهرگونه نوآور قیتشو

بهتر و متفاوت تر  یمختلف را به روش یتواند کارها ید معتقد است که مـاست اگر کارمن یسازمان
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را مطرح کند و آن را به  یشتریب یها دهیتا ا دیبده زهیبه او انگ دیبا د،ینکن دیانجام دهد او را ناام

.دیکن تیداه یسمت تعهد کار  

به  دیهر زمان که لازم باشد با یداشتن تعهد سازمان یبراد :بازخورد سازنده و عدم انتقا ارائه

 یدهند قدردان یآنچه انجام م یاز آنها برا دیبا دیرا ارائه ده یسازنده ا یکارکنان خود بازخورد ها

که  دییباشد به او بگو یمرتکب اشتباه یارمندـــــاگر ک ابدی شیشان افزا زهیو انگ هیتا روح دیکن

 تواندیکار اشتباه است و چگونه م نیکه چرا ا دیکه از او بپرس دینکن وشا فرامـاشتباه کرده است ام

گفتن  یازنده وجود دارد انتقاد کردن به معنـانتقاد و بازخورد س انیم یادیبهتر عمل کند تفاوت ز

 یاه بودن آن و چگونگـــــاشتباهات است اما بازخورد سازنده شامل گفتن موارد اشتباه علت اشتب

.آن کار است حیانجام صح  

 اریاخت ضیوـتف یهنر چگونگ ،کندیم تیکه به طور کارآمد فعال یسازمان: فیموثر وظا صیتخص

انجام  یبرا یدهد منابع خاص یام نمـــــــنفر انج کیکه همه کارها را  دیدرک کن دیبا ؛داندیرا م

تحت فشار قرار  چکسیشده باشند ه ضیبه طور کارآمد تفو فیاــخاص وجود دارد اگر وظ فیوظا

.شود یم یکار منجر به تعهد سازمان نیا تینخواهد گرفت و در نها  

ارزش قائل  یبرا دیدارد سازمان با یعملکرد فوق العاده خوب یارمندـــکه ک یهنگام:ش پادا ارائه

 یانجام دهد و فداکار یتا کار خود را به خوب دیارمند پاداش دهـــــاست که به ک یخوب دهیشود ا

به آنها پاداش  دیاـــــتعهد داشته باشند ب یخواهد که کارکنان به اندازه کاف یکنند اگر سازمان م

.رندیگ ینم زهیانگ یکسانی که افراد مختلف از موارد دیداشته باش ادیارائه دهد به  یمناسب  
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 یکه از خودگذشتگ یافراد یبرا دیهستند با یهر سازمان هیسرما یتعهد کار یودارایراض کارکنان

 یکنند و علت اصل قیتحق دیها باسازمان دیوــــــارزش قائل نش دـدهنینشان م یو تعهد سازمان

.کننده اقدامات لازم را انجام دهند دایرا که کارکنان با آن مواجه هستند پ یمسائل  

(Adi Bhat ,2020) 

رییتعهد به تغ  

آن  جادیو پس از ا رییکاستن مقاومت افراد در مقابل تغ رییتغ هــــنیمسائل مطرح در زم نیمهمتر

 یجلب م رییتغ یاجرا یکارکنان را برا تیاست که حما یعامل نیتعهد مهمتر.است  رییتعهد به تغ

 یو علاقه برا لیم یدهد که کارکنان از رو یرخ م زیآم تــیبه صورت موفق رییتغ یکند تنها زمان

 یش روانـو تن ینکنند هر نوع سخت غیدر ازیمورد ن یرویاز صرف وقت و ن دیجد یهدف ها نیتام

 .داشته باشد یهدف ها از خود گذشتگ نیرا تحمل کنند و به اصطلاح در راه تام

(۱۱۱۲همکاران،و)فدور  

بود از آنها به  نیاقدام کرد لو یسه مرحله ا ندیفرا کیبه ارائه  رییتغ جادیا یکه برا یکسان نیاول از

در  نیمثال لو یبرا .نام برد و مرحله انجماد مجدد رییخروج از انجماد مرحله تغعنوان مرحله 

مرحله  ۳ند یدر فرا نیگالپ .خود خروج از انجماد را مرحله اول محسوب کرد یسه مرحله ا ندیفرا

حس ضرورت نسبت به  جادیاخود  یله اـــمرح ۸ ندیکاتر در فرا ،رییبه تغ ازین جادیاخود  یا

 وسیاکـــــو آرمن ،رییتغ یبرا زهیانگ جادیاخود  یاپنج مرحله ندیدر فرا یلور ونگزیکام ،رییتغ
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 ندیفرا نیمرحله آغازرا  رییبه تغ ازیافراد در جهت ن جییتهخود  یمرحله ا ۵ ندیدر فرا انیبد

افراد با برنامه  یعاطف یریدرگ جادیبه ا یمختلف به نوع نیبا عناو کی هر که ،خود در نظر گرفتند

رخ  یهنگام یسازمان رییتغ رایز کنندیاشاره م رییمتعهد کردن آنها نسبت به تغ نیو همچن رییتغ

 رییافراد تغ رفکر و عمل کند و اگ یبه طور متفاوت ندهیدر آ رندیبگ میدهد که کارکنان تصم یم

مدل ها در تلاش هستند تا تعهد  یتمام گرینخواهد شد به عبارت د جادیا زین یسازمان ریینکنند تغ

نسبت به آن را به  یآمادگ جادیو ا رییبرجسته سازد و لزوم تعهد به تغ رییتغ ندیرا در فرا رییبه تغ

 یوستگیپ ریین افراد و اهداف تغیکه ب ی(. عامل۱۱۱۱،همکارانوزیناکیکنند )آرم یادآوری رانیمد

شده بدانند  شنهادیپ رییافراد هدف خود را تغ یعنیباشد  یم رییتعهد به تغ کندیم جادیا یاساس

(.در واقع داشتن ۱۱۱۲ل،یفقدان تعهد افراد است )آد رییتغ یعامل در شکست پروژه ها نیمهمتر

از آن  یبخش خواهدیدارد بلکه م یزیاز چ تیبه حما لیرد نه تنها تمااست که ف یمعن نیتعهد بد

 ای یروان یهماهنگ کی رییتعهد به تغ نیداشته باشد بنابرا ینقش مثبت زیکار شود و در اجرا ن

وضع مطلوب مانند باز  کیباشد به  یواکنش کیتنها  نکهیدهد نه ا یرا نشان م رییبه تغ یوابستگ

 یبلکه از نظر عمل ینه تنها از نظر مفهوم رییغت کیتعهد به  نیعلاوه بر ا رییبودن تغ رایپذ ایبودن 

دارد  یبه نسبت تعهد سازمان رییاز تغ تیاز حما یبهتر ینیب شیفرق دارد و پ یبا تعهد سازمان زین

.(۱۱۱۹همکاران،و)فورد  
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