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 بررسی نقش و جایگاه کار معنادار در ارتقاء تعهد سازمانی کارکنان

 2، فاطمه هوشمند*1دکتر فریبرز رحیم نیا

 مشهد فردوسی دانشگاه اقتصاد و اداری علوم دانشکده مدیریت، گروه استاد .1

 م اداری و اقتصاد دانشگاه فردوسی مشهدعلو دانشکده بازرگانی مدیریت ارشد کارشناسی . دانشجوی2

 

 چکیده:

 عنوان به نيز سازمان ها روند. مي پيش شدن تر تخصصي و پيچيده سوی به جوامع تكنولوژی، و علم پيشرفت با امروزه       

 رقابت پر دنيای يك شدن، ايجاد تر پيچيده و تخصصي روند اين پيامد نيستند؛ مستثني قاعده اين از جامعه در هايي نهاد

 انگيزشي های نياز به توجه ی در سايه جز ماهر و انگيزه با متعهد، انساني منابع کنوني، رقابت پر دنيای اين باشد. در مي

 ريشه ای و اصلي منابع از يكي عنوان به کار در معناداری از سويي ديگر در سال های اخير آيد. نمي وجود به انساني نيروی

يكي از عوامل اثرگذار بر تعهد است و مي توان گفت  کرده جلب خود به محققان را و پردازان نظريه نظر دروني، انگيزش

 .سازماني، معنادار بودن کار کارکنان است که باعث مي شود سازمان با صرف هزينه کمتری به کارکنان متعهد دست يابد

زماني که کارکنان متوجه شوند کاری که انجام مي دهند چه از لحاظ برآورد اهداف شخصي و چه از لحاظ اهداف اجتماعي 

معنادار است، در ادامه به کار صرفا به عنوان ابزاری برای امرار معاش خود نگاه نمي کنند و در نتيجه سطح مشارکت و تعهد 

ن ترتيب مطالعه و بررسي معناداری کار و بررسي تاثير آن بر تعهد سازماني بسيار مهم به ايآن ها در سازمان ارتقاء مي يابد. 

 و ضروری به نظر مي رسد و اين مقاله قصد دارد به همين امر بپردازد. 

 کار معنادار، انگيزش دروني، تعهد سازماني. کلمات کلیدی:

 

 مقدمه:  .1

امروزه سازمان ها جايگاه وسيعي در ساختار فرهنگي و اجتماعي يك جامعه پيدا کرده اند به هيمن دليل داشتن سازمان        

در موفقيت و تحقق اهداف يك سازمان، عوامل زيادی دخيل است، اما آنچه حائز . های سالم و کارآمد امری مهم و لازم است

انساني مهم ترين سرمايه هر سازمان است و افراد نقش کليدی در رشد و توسعه اهميت است آن است که بدانيم، نيروی 

از اين رو مديران  ؛سازند سازمان دارند و اين انسان ها هستند که به سازمان جان مي بخشند و عملا تحقق اهداف را ميسر مي

 موجبات بهبود وضع اجتماعي و رواني کارکنان بايد به فكر ذخيره و استفاده از حداکثر نيروی انساني باشند تا کارآمد و موفق
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بررسي و شناخت  سازمان ها، عملكرد بر سازماني تعهد اهميت دليل به .[1]درا که عامل موثر پيشرفت مي باشند را فراهم آورن

 .[2] تواند در فرآيند اثربخشي به مديران منابع انساني کمك شاياني نمايدمي عوامل موثر بر تعهد سازماني کارکنان

يه ماکارکنان يك سازمان به عنوان يك سر فراتر اينكه ،[3] تعهد کارکنان به سازمان، مولد دارايي های نامشهود است      

کارکنان نيرويي قوی و موثر در  که مطالعات نشان داده است که تعهد به طوری ،راهبردی برای سازمان محسوب مي شوند

د، به ارزش ها و اهداف سازمان پايبندتر بوده و فعالانه در سازمان نقش آفريني خواهند افراد متعه. [4]موفقيت سازمان هاست

تايج پژوهشي نشان دهنده آن است که . ن[5] و کمتر به ترک سازمان و يافتن فرصت های شغلي جديد اقدام مي کنند کرد

نفي پايين نتايج م يتعهد و يا تعهد احساسعدم احساس تعهد سازماني با بسياری از رفتارهای شغلي کارکنان مرتبط است، 

مان به دنبال دارد از جمله بي ميلي به ماندن در سازمان، کاهش اعتماد مشتريان و کاهش درآمد از جمله زرا برای فرد و سا

 خارجيدر زمينه عوامل تأثير گذار بر تعهدسازماني متغيرهای مختلفي مورد توجه محققان داخلي و  .[3] آثار عدم تعهد است

بر بروز تعهد سازماني در دروني  انگيزش ريشه های و اصلي منابع از يكي عنوان به معنادار بودن در اين ميان ؛بوده است

. معنادار بودن کار باعث مي شود سازمان با صرف هزينه است کرده جلب خود به محققان را و پردازان نظريه نظر کارکنان،

 يابد.کمتری به کارکنان متعهد دست 

 افراد برای معنای کار افراد دارد. نوع برای کار که است مفهومي و معنا دارد، کار وجود خصوص در که مهمي موضوع      

 احساس و دروني انگيزه ايجاد به نهايت در و آورد پديد آن ها است در ممكن را متفاوتي شغلي گرايش های و نگرش ها

 احساسي که باشد بگونه ای افراد کار برای معنای برعكس يا و شده منجر بهتردر سازمان عملكرد نتيجه در و آرامش بيشتر

. در واقع شايد بتوان معناداری را اساسي ترين عاملي دانست که موجب [6]آورد آن ها پديد در را ثمری بي و دلزدگي از

 "ارتباط"ذات معنا  .[7]انبساط روحي انسان و با نشاط بودن زندگي فرد مي گردد، سازمان ها نيز از اين امر مستثني نيستند 

نادار بودن کار حكايت از آن است که پژوهش ها در زمينه مع .است و با پيامدهای مثبت برای افراد و سازمان در ارتباط است

درجه پايين معناداری کار به بي علاقگي و احساس جدايي از کار منجر مي شود و در مقابل با معنا بودن بالا به تعهد بيشتر، 

ر ب که با احساس معنادار بودن کار توانمند شده اند، نوآورتر بوده، کارکنانيهمچنين . مشارکت و تمرکز انرژی ختم مي شود

 .[8]رده های بالاتر تاثيرگذارتر و شخصا کارآمدتر از کساني هستند که از لحاظ معنادار بودن کار امتيازات پايين تری دارند 

از آنجا که سازمان ها نيازمند جهشي عمده در افزايش کارآمدی هستند، بايد زمينه را به گونه ای فراهم سازند که       

دگي خاطر تمامي تجربه ها، توانايي ها و ظرفيت های خود را در جهت اعتلای اهداف سازماني کارکنان و مديرانشان با آسو

به کار گيرند. اين امر ميسر نخواهد بود مگر اينكه عوامل موثر بر توسعه تعهد سازماني را شناسايي و بسترهای لازم برای 

نقش و جايگاه معناداری کار در ارتقاء تعهد سازماني  پياده سازی و تقويت آن فراهم شود؛ بنابراين هدف اين پژوهش بررسي

معناداری کار و عوامل  منابعکارکنان است؛ در ادامه به بررسي و تعاريف هر يك از مقوله های تعهد سازماني و معناداری کار، 

 .شد خواهدارائه  پيشنهادها و گيری نتيجه نيز مقاله انتهای در؛ اثرگذار بر تعهد سازماني پرداخته خواهد شد

 

 

 

 



 

 

 
wwwAMSconf.ir         3 

 کار معنادار:  .2

 نتيجه در زندگي های هزينه افزايش و زندگي تر شدن ماشيني همراهت. اس بوده بشر های دغدغه از يكي همواره کار     

 يك زندگي وقت بيشترين که تا حدی است شده تبديل زندگي اصلي و مهم های بخش از يكي به کار هزاره سوم تحولات

 کشور 8 در 1881 و 1881دهه  به مربوط های پژوهش در گذرد. مي همكاران و کار با محيط ارتباط در و کار محيط در فرد

دهه  ديگر، پژوهش های . ازسوی[8] کرده اند بندی رتبه زندگيشان های جنبه از مهمترين يكي عنوان به را کار افراد جهان

 عنوان مثال به (ببرد بين از را پول به نياز که کلاني ثروت داشتن و کار کردن به ميل بين ارتباطي که داد نشان نيز 1851

مي توان  رو ازاين است و مهم افراد برای النفسه في کار و وجود ندارد )آزمايي بخت مسابقه يك در شدن برنده يا ارث داشتن

 خصوص در که مهمي موضوع .[11]و  [8] است پايه و اساس هويت بشر بلكه بلكه نيست معاش امرار وسليه تنها کار گفت

 شغلي های گرايش و ها نگرش افراد برای معنای کار نوع  .دارد افراد برای کار که است مفهومي و معنا دارد، کار وجود

 عملكرد نتيجه در و آرامش بيشتر احساس و دروني انگيزه ايجاد به نهايت در و آورد پديد ها آن است در ممكن را متفاوتي

 آورد. ها پديد آن در را ثمری بي و دلزدگي از احساسي که باشد ینه ابگو افراد کار برای معنای برعكس يا و شده منجر بهتر

 توجه با مولفان از برخي دارد. ادامه همچنان آن درباره که مناقشات است موضوعي آيد مي کجا از و چيست ناداریمع      

 مشكلات گره و قفل مي تواند که است کليدی زندگي مانند در معنا احساس و وجود که اند نموده ادعا موجود به يافته های

 او هيجان و شور پر مكتب و انديشه فرانكل از آنچه. دهند انجام مثبتي کنش های افراد تا شود باعث نمايد و باز را زندگي

 معنايي يافتن بلكه رنج،و  درد از اجتنباب نه و خوشي و لذت آوردن دست به نه بشر دغدغه اصلي که است اين آيد مي بر

 استفاده مان مورد زندگي مختلف شرايط و وقايع برای ما از هريك که معنايي فرانكل نوع برای درواقع است، زندگيش در

 شخصي ادارکات حاصل مي تواند معناداری .[11]مي شود  ما محسوب افسردگي يا شادکامي علت مهمترين مي دهيم قرار

در واقع شايد بتوان معناداری را اساسي ترين عاملي دانست  باشد دو هر يا و مشترک اجتماعي اداراکاتو  هنجارها يا و فرد

ذات معنا . [7]که موجب انبساط روحي انسان و با نشاط بودن زندگي او مي گردد، سازمان ها نيز از اين امر مستثني نيستند 

 .[12]در ارتباط است است و با پيامدهای مثبت برای افراد و سازمان "ارتباط"

 فرض و بوده، معتقد رويكرد روانشناختي به اول درجه در سازماني رفتار زمينه در کار در معنا داری به مربوط ادبيات      

 که زيادی تعاريف تعداد از . صرف نظر[13]دارد  افراد تعاملات و تجارب ذهني در تفسيرهای ريشه معنا ادارک که مي کند

 تعاريف اين تمام مشترک معناداری فصل )نقش( سهم و هدف اهميت، مفاهيم است شده مطرح معناداری کار خصوص در

 طريق افراد از مي کند، که تعريف روانشناختي حالت يك کار را، ، معناداری[14] (2113آلبرچ ) منظور، اين برای .مي باشند

 معناداری [15] (2117نا). پدارند ارزشمند مقصود يك  تحققمفيد در  و مهم مثبت، سهمي مي کنند احساس کارشان انجام

 حس ايجاد کارکنان، قدرداني، برای شدن قائل ارزش طريق از شغل يك که کندي تعريف م وضعيتي عنوان به را کار در

 .مي آورد ارمغان به کارمند برای را اهداف تحقق سازمان، در سهيم بودن احساس و سازمان با هماهنگي و تعلق

بيان مي کنند، معنادار بودن فرصتي است که افراد احساس کنند  [14]( 2113؛ به نقل از آلبرچ )1888)آپل بام و هانگر      

 برطبق .اهداف شغلي مهم و با ارزشي را دنبال مي کنند و در جاده ای حرکت مي کنند که وقت و نيروی آنان با ارزش است

 .رکنان در سازمان معنادار تلقي مي شود که کيفيت زندگي کاريشان را بهبود بخشد، کاری برای کا [16] (2118)نظرمورين 
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 (1885) اسپريتزباشد.  دو هر يا و مشترک اجتماعي و اداراکات هنجارها يا و فرد شخصي ادارکات حاصل مي تواند معناداری

 آرمان های و استانداردها با آن تناسب در خصوص قضاوت و کار هدف يا مقصود ارزش عنوان به را کار در معناداری [17]

 رفتارها و ارزش ها عقايد، و نقش کار شرط های پيش بين تناسب شامل معناداری که مي کند و اضافه مي کند تعريف افراد

مفهومي از کار معنادار ارائه داد که بر هم راستايي ميان ارزش ها، اهداف و شايستگي  ،[10] (2113)  چالوفسكي مي باشد.

کارکنان کاری را که چالش برانگيز، واضح و  .از نظر وی شغل منبع ايجاد معناداری در محيط کار است. های افراد تاکيد دارد

کار معنادار نشان دهنده اين است که چگونه  در واقع [؛18]معين، متنوع ، خلاق ودارای استقلال باشد معنادار مي دانند 

 عنوان به نيزکار معنادار را ،[20] (1888) تريدگل. [19] کارکنان در سطح فردی با کار روزانه شان تعامل برقرار مي کنند

تعريف  کار، انجام برای دروني ندای يك و هستند آن انجام با انگيخته مايل خود طور به افراد که چيزی مثابه به کار ادارک

 شايستگي، پيشرفت، چالش، کنترل، استقلال، هدف، مقصود يا داشتن :از عبارتند کار داری معنا عمومي ابعاد .است کرده

 براساس کردن زندگي و هدف، و تحقق رشد ، خودشكوفايي ، ديگران به خدمت ارائه يا سازندگي ، تعهد، اشتياق مهارت،

 .[21]خود  اهداف و ارزش ها

 . مفهوم معناداری بر مبنای نگرش های کاری:2-1

 افراد برای معنای کار دارد. نوع افراد برای کار که است مفهومي و معنا دارد، کار وجود خصوص در که مهمي موضوع      

آرامش  احساس و دروني انگيزه ايجاد به نهايت در و آورد پديد آنها است در ممكن را متفاوتي شغلي گرايش های و نگرش ها

 بي و دلزدگي از احساسي که باشد بگونه ای افراد کار برای معنای برعكس يا و شده منجر و بهتر عملكرد نتيجه در و بيشتر

  .دارد وجود کارکنان کار در و معناداری شغلي نگرش نوع بين مثبت رابطه يك آورد. همچنين آن ها پديد در را ثمری

 [22] (2113عقيده ريزنسكي) دارد. به قرار کار مقصود از ما تلقي تاثير تحت کار از معناداری ما احساس کلي، طور به      

مت خد يا  )شغلي پيشرفت (حرفه ،)مادی منافع )کسب شغل : است زير های شيوه از يكي به کار معناداریافراد از تلقي

کسب  خاطر به اول درجه را کار گيرند مي نظر در شغل يك به عنوان را خود کار که کساني.زندگي( برای بهتر )خلق جهاني

 در مقابل فعاليتهاست، ساير در شرکت جهت منابع مادی کسب وسيله آن ها برای دهند. کار مي انجام مادی و مالي منافع

 مي کار هاآن  مي يابند. انگيزه کنند مي کسب کار در موفقيت هايي که وسيله به دارند کار به یا حرفه رويكرد که کساني

 تبديل سازمان در الگو يك به و يافته پيشرفت دست و تشخص قدرت، منزلت، به کار درست انجام با خواهند چون مي کنند

 مورد اين در .شود مي کار انجام خود برای کار شود، مي نگريسته " خدمت" نوعي عنوان به که کار سوم رويكرد در . شوند

 مهم کار ذات نظر افراد در گردد. مي محسوب ارزش با هدف و منفعت يك خود کاری، برانگيز چالش وظايف با شدن درگير

به  را کار کوشند مي مادی منافع و پاداش ها گرفتن نظر در آن ها بدون شود. مي شكوفايي خود باعث و است ارزش با و

است،  پاداش به دستيابي يا و شخصي نفع يك از کسب فراتر احساسي آن ها برای کار برسانند. انجام به ممكن نحوه بهترين

 برای کار هرچقدر.[23]ميكند ايفا او که نقشي نه مرتبط هستند؛ شخص به کار به نگرش سه اين که اينجاست مهم نكته

 که ميگيرد و افرادی بيشتری قوت برای کارکنان نيز خدمت عنوان به کار نگرش سازد فراهم بيشتری معنای مقصود و افراد

کار  در را بيشتری حقوق بدون اختياری ساعت های و دارند شغلي بيشتری رضايت ميكنند، نگاه عنوان خدمت به کار به
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 راهه کار استراتژی های هيجاني، تنظيم شغلي، تلاش درکار با خدمت رويكرد که داد نشان پژوهش يك .ميكنند صرف

 .[24]دارد  رابطه زندگي از رضايت و پذيری ادراک استخدام شغلي،

 مي پديدار سازمان و اعضاء بين رابطه نوع کار، سه به نسبت رويكرد سه اين موازات به ميكند بيان [25] (2113کامرون)

 سازی. دروني و اجابت، همانندسازی  .گردد

 پاداش سيستم اينكه خاطر به بلكه ميل شخصي خاطر به نه سازماني های رويه و قوانين از افراد )رويكرد شغل(: اجابت -1

 . است همساز انتظارات سازماني و ها خواسته با آن ها رفتار .کنند مي پيروی طلبد مي چيزی را چنين آنها تنبيه و

 حس تقويت و تعلق از رضايتمندی راستای تقويت در دهند مي انجام افراد اين که حرفه(: اقداماتي )رويكرد یهمانندساز -2

 . آورد مي ارمغان به و سازمان کارکنان برای متقابل منفعت يك رابطه نوع اين، است سازمان در عضويت

 وجود از جزئي را سازماني های اولويت و مقاصد افراد شود مي موجب سازی دروني: خدمت( رويكرد) یساز يدرون -3

 مورد فعاليت های و مأموريت ها ارزش ها، تجسم رفتارشان و بوده ابهام بدون سازمان به افراد اين وفاداری بدانند. خودشان

 حد بالاترينمفهوم  با کار در سازی دروني و خدمت احساس راستای در گيری جهت اين است. سازمان قبول و رضايت

 انجام آنچه که دارند راسخ اعتقاد و گرفته نظر در خدمت عنوان به را کارشان که افرادی مرتبط است، بيشتر کار در معناداری

 کنند. مي احساس کارشان در را بيشتری معناداری است خوب و درست دهند مي

 

 :. دیدگاه های پیرامون منابع معناداری کار2-2

 تاثير تحت را افراد کار معناداری سطح توانند مي مختلفي و منابع نيست شخصيتي ثابت ويژگي يك درکار معناداری      

 قراردهند.

 (: 1991. دیدگاه استیر و پورتر )2-2-1

روابط متقابل، : چهار بعد را برای معناداری کار برشمرد ،[26] (2116جانگ و يوون، ، به نقل از 1881) 5استير وپورتر      

زماني که کارکنان متوجه شوند که کاری که انجام مي دهند  .عملكرد اجتماعي، موقعيت يا طبقه اجتماعي، انتظارات شخصي

از لحاظ اهداف اجتماعي معنادار است، در ادامه به کار صرفا به عنوان ابزاری برای چه از لحاظ برآورد اهداف شخصي و چه 

علاوه براين هنگامي که کارکنان به ادارک . امرار معاش خود نگاه نمي کنند و در نتيجه سطح مشارکت و تعهد آنها ارتقا ميابد

در واقع در سازماني مشغول به خدمت هستند که از معنادار بودن کارشان نائل شوند متوجه اين امر مي شوند که آن ها 

 .متعلق به خودشان است و بنابراين از شانس بيشتری برای باقي ماندن در سازمان برخوردارند

 

 (:1991بامیستر). دیدگاه 2-2-2

 که است برخوردار دار معنا زندگي يك از کند که احساس مي تواند فرد هنگامي است معتقد نيز [27] (1881) باميستر     

 از بودن برخوردار 3. کنترل، و . احساس کارآمدی2زندگي، بودن هدفمند .1 باشد شده ارضاء معناداری به او نياز چهار

 برای استوار و ثبات با مبنای يك وجود 4. و کند توجيه را کنش هايش بتواند آن وسليه به که ارزش هايي از مجموعه ای
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ظرفيت  که شد مشخص نيز ،[25] (2113جديد کامرون ) پژوهش در ادامه در. ارزشمندی خود مثبت حس نوعي داشتن

 پيش را کارکنان کار معناداری مي توانند انعطاف پذيری( و خوش بيني اميدواری، روانشناختي )خودکارآمدی، های مثبت

 کنند. بيني

 : (2212) رزینسکی . دیدگاه روسو، دیکس و2-2-3

 منابع آن ها نظر از اند، کرده اشاره کار در معناداری چندين منبع به خود مقاله در [28] (2111روسو و همكاران )      

 گروه های رهبران، همكاران، ، ديگران )شامل)شخص نگرش های و عقايد، ارزش ها، شامل( خوداز:  عبارتند درکار معناداری

فعاليت  انجام نهايت در و فرهنگ ملي اقتصادی، شرايط سازمان، ماموريت شغلي، طراحي شامل(کار ،)خانواده و اجتماعي

 .معنوی( های

 (: 2213لوئیس ) . دیدگاه2-2-4

 قرار بررسي مورد رهبری سازماني و فردی، سطح سه در را درکار معناداری توسعه استراتژی های [28] (2113لوئيس )       

 در بتوانند که کارکنان طوری شود، به منجر درکار معناداری افزايش به ميتواند پردازش شغلي فردی سطح در مي دهد

 خصوص کارشان در خود ذهنيت و روابط وظيفه، در را تغييراتي خود و نياز خواسته ميل، مطابق شغلي طراحي چارچوب

 تجربه ايجاد و مثبت تقويت ارائه افراد، توانمندی های کارگيری به از طريق مي توانند سازما ن ها ديگر، سوی دهند.از صورت

 آموزش در کارکنان، روحيه و اشتياق رهبری مي تواند با ايجاد .شوند کارکنان درکار معناداری افزايش باعث درکار شدن غرق

 درکار شود. افزايش معناداری باعث افراد عملكرد و سازماني پاداش های بين و تناسب کارکنان توانمندسازی و

  (:2213. دیدگاه کامرون )2-2-5  

 اين از وی .بود خواهد معنادار کاری باشد همراهزير چهارگانه با موارد کار همراه اگر [25] (2113) کامرون زعم به         

 ميكند: ياد نيز کار در داری معنا تقويت استراتژی های عنوان به مورد چهار

 .باشد داشته کارکنان بهروزی بر توجهي قابل مثبت اثر ،کار .1

 .باشد داشته کارکنان فردی مهم ارزش يا فضيلت يك با عميقي ارتباط کار، .2

 .باشد ماندگار و مدت بلند اثر يك دارای و داشته فردی زماني چارچوب يك از فراتر تاثيری کار، .3

 کند. ايجاد کارکنان بين را جمعي حس يك يا و شده حمايتي روابط سبك ،کار .4

علاوه براين وقتي کارکنان ادارکشان از  کاری که انجام مي دهند با معنا باشد، متوجه اين امر مي شوند که آن ها در 

واقع در سازماني مشغول به خدمت هستند که متعلق به خودشان است و بنابراين از شانس بيشتری برای باقي ماندن 

 از خروج به ميل افزايش باکار  در اندک ، معناداری[23] (2118)دوفای  و ديك زعم، به .[5]در سازمان برخوردارند 

 .دارد رابطه افسردگي وافزايش بهروزی کاهش همچنين و رهبری سوی از سازماني ضعيف حمايت ادارک سازمان،
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 . جایگاه و اهمیت کار معنادار2-3

 به سازمان و کارکنان برای بسياری مثبت پيامدهای مي تواند است و برخوردار بسزايي اهميت از درکار معنايي داشتن      

 بهينه کاری نتايج به نيل برای قدرتمند يك قابليت کار معناداری نگهداری و مديريت تجربه، ايجاد، نحوه ارمغان آورد. درک

افراد با کار . است معناداری کار الهام بخش يادگيری بيشتر برای افراد .[24]ميشود  محسوب و سازمان ها افراد برای پايدار و

، علاوه بر اين [31]معنادار، ازسرعت جبران و بازيابي سريعتر، انرژی بيشتر و شور و شوق بالاتری در کار خود برخوردارند 

معنادار بودن کار برای کارکنان نقش مهمي در تعيين موقعيت اجتماعي و القا عزت نفس به افراد ايفا مي کند، بنابراين منجر 

کارکناني که از جايگاه و موقعيت ارزشي و معناداری بالاتری در کار خود برخودار مي . عملكرد کاری مي گرددبه افزايش 

باشند از سازگاری رواني بسيار بالاتری نسبت به ساير کارکنان برخودارند، اين قبيل کارکنان عملكرد بسيار بهتری نسبت به 

بيشتری از سازمان  خود دارند و شرايط برای آن ها، نسبت به کساني که سايرين از خود نشان مي دهند، همچنين رضايت 

 . از چنين ارزش و معناداری در کارشان برخوردار نمي باشند ايده آل تر است

معناداری پيامدهای مثبتي همچون، بهبود عملكرد سازمان، حفظ کارکنان کليدی، مديريت موثر تغيير برای سازمان به       

بيان کردند، زماني که کارکنان کار خود را معنادار در يابند، باعث مي شود دلبستگي  [31]کارت رايت وهولمز  همراه دارد.

پيوند يافتن با کار معنادار مي تواند منجر  .شغلي آن ها افزايش و رفتارهای بدبينانه و فرسودگي شغلي در آن ها کاهش يابد

مي را در افزايش اعتماد به نفس به کارکنان، احساس خودکارآمدی ، عزت معناداری کار، نقش مه. به منفعت از کار شود

؛ به نقل از جانگ و يوون، 1881استيرز وپورتر ) .[27]. نفس و همچنين تشويق آن ها به اهميت دادن به کارشان ايفا مي کند

و هر قدر نگرش او به شغلش مثبت  هر قدر انگيزه کاری کارمند و کارگر بالاتر باشد: گويندميدر کتاب خود  [26]( 2116

به عكس، هر قدر انگيزه و نگرش مثبت نسبت به کار، پايين تر باشد،  .تر باشد، عملكرد او نيز در سطحي بالاتر خواهد بود

در حقيقت معناداری موجب مي شود که نگرش های کاری به طور  .عملكرد فرد نيز در سطح پايين تری قرار خواهد گرفت

 .مثبت بر کارکنان تاثير گذارد

 

 . تعهد سازمانی4

همانند بسياری از مفاهيم روانشناختي، تعهد به شيوه های متفاوتي تعريف و با ابعاد و مقياس های گوناگون اندازه گيری       

د سازماني آن است که تعهد را نوعي وابستگي عاطفي به سازمان در نظر مي معمولي ترين شيوه برخورد با تعه. شده است

گيرند. براساس اين شيوه، فردی که به شدت متعهد است هويت خود را از سازمان مي گيرد، در سازمان مشارکت دارد و با 

ساده اعتقاد به ارزش ها و اهداف تعهد سازماني را مي توان به طور . [32]آن در مي آميزد و از عضويت در آن لذت مي برد 

سازمان ها . سازمان، احساس وفاداری به سازمان، الزام اخلاقي، تمايل قلبي و احساس نياز به ماندن در سازمان تعريف کرد

مي توانند با شناخت ميزان تعهد سازماني کارکنان خود و تغيير در عوامل موثر بر آن، اهداف موردنظر سازمان را تحقق 

 .[32]بخشند 
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تعهد سازماني عبارت است از نگرش های مثبت يا منفي افراد نسبت به کل سازمان است، نه شغلي که در آن مشغول       

به کارند. در تعهد سازماني شخص نسبت به سازمان احساس وفاداری قوی دارد و از طريق آن سازمان، خود را مورد شناسايي 

تعهد سازماني را چنين تعريف مي کند: نگرش يا   [7] (1381نقل از اسماعيلي، ؛ به 2111. شلدون ) [33] قرار مي دهد

، تعهد [34] (2117؛ به نقل از براون، 1887جهت گيری که هويت فرد را به سازمان مرتبط يا وابسته مي کند. سالانسيك ) 

بخشد و مشارکت خود را در انجام دادن را حالتي مي داند که در آن فرد به اين باور رسيده است که به فعاليت هايش تداوم 

آن ها حفظ کند، يعني تعهد زماني واقعيت مي يابد که فرد نسبت به رفتار و اقدامات خود احساس مسئوليت و وابستگي 

، تعهد سازماني را احساس هويت و وابستگي فرد به سازمان دانسته اند، از نظر آنان [ 35] (1888کند. مورهد و گريفين )

تواند پيامدهای مثبت و متعددی داشته باشد. کارکناني که دارای تعهد و پايبندی نسبت به سازمان خود هستند،  تعهد مي

نظم بيشتری در کار خود دارند، مدت بيشتری در سازمان مي مانند و بيشتر کار مي کنند. تعهد سازماني نوعي نگرش و 

 لزام به ادامه اشتغال در سازمان است. حالت رواني است که نشان دهنده ميزان تمايل، نياز و ا

تعهد سازماني را نوعي وابستگي تعصب آميز به اهداف و ارزش های سازمان فارغ از ارزش ابزاری   [36] (1874بوچانان )      

ن، تعهد سازماني را نوعي حمايت از اهداف سازما  [32] (1375؛ به نقل از ساروقي، 1876آن مي داند. پورتر و همكاران )

تعهد   [37] (2117) همچنين کوهن تلاش برای تحقق اهداف سازمان و تمايل به ادامه عضويت در سازمان تعريف مي کنند.

يان نمود او ب. هويت يابي، پيوستگي و وابستگي اخلاقي: را به منزله احساس تعلق قوی و موثر، دارای سه بعد در نظر گرفت

و سوم پورتر و همكارانش را منعكس مي سازد در حاليكه وابستگي اخلاقي عبارت  که هويت يابي و پيوستگي مولفه های اول

به نظر لوتانزوشاو  .است از دروني کردن نقش هايي از سازمان که احساس علاقه و توجه فرد را به سازمان بروز مي دهد

تعهد سازماني به عنوان يك نگرش، عبارت است از تمايل قوی به ماندن در  ،[32] (1375؛ به نقل از ساروقي، 1882)

وجه اشتراک تعاريف بالا اين است . سازمان، تمايل به تلاش فوق العاده برای سازمان و اعتقاد به پذيرش ارزش ها و اهداف

ن در سازمان يا ترک آن را به طور که تعهد، حالتي رواني است که رابطه فرد را با سازمان مشخص مي کند و تصميم به ماند

وجه اشتراک تعاريف بالا اين است که تعهد، حالتي رواني است که رابطه فرد را با سازمان مشخص مي  .ضمني درخود دارد

 .[32]کند و تصميم به ماندن در سازمان يا ترک آن را به طور ضمني درخود دارد 

 سازمانی تعهد عوامل مؤثر بر ی نظریهادیدگاه. 4-1

 استیزر و پورتر . مطالعه4-1-1

عامل موثر بر تعهد سازماني را با عوامل ذيل مرتبط  [38] (1388اشرفي سلطاني و همكاران، ؛ 1881ر )استيرز و پورت      

 مي دانند:

 مانند سطح اوليه تعهد کارمند: عوامل شخصي -1

 مانند تجربيات کاری و حس احساس مسئوليت: عوامل سازماني -2

 .مانند دسترسي به مشاغل جايگزين: عوامل غير سازماني -3
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 همکاران و مودی . مطالعه4-1-2

 زيرپيش شرط های تعهد سازماني را در چهار گروه مطابق  [38] (2113؛ به نقل از مودی، 1882)مودی و همكارانش       

 :دسته بندی مي کنند

 .ويژگي های شخصي و مختلفي را بر تعهد سازماني بررسي کرده اندپژوهش های متعددی، تأثير : ويژگي های شخصي -1

در . ويژگي های شخصي بررسي شده شامل سن، جنسيت، سابقه خدمت، سطح آموزش، نژاد و عوامل شخصي ديگر است

 .اين پژوهش ها به طور کلي مشخص شده است که سن و سابقه خدمت با تعهد رابطه مستقيم دارد

زيادی  تحقيقات. است "تضاد در نقش"، "ابهام نقش"، "حيطه شغلي با چالش شغلي"شامل : بر نقشويژگي های مبتني  -2

چالش ( دهغني ش)فرضيه اصلي در اينجا اين است که شغل تقويت شده . ارتباط بين حيطه شغلي و تعهد را بررسي کرده اند

در مطالعات متعددی که ارتباط تضاد در نقش و ابهام علاوه بر اين، . شغلي را افزايش و در نتيجه تعهد را افزايش مي دهد

 .نقش بررسي شده نشان مي دهد که تعهد با تضاد نقش و ابهام نقش ارتباطي معكوس دارد

طبق مطالعات انجام شده . مي باشد "پيوستگي شغلي"، "اندازه سازمان"، "حيطه نظارت"ويژگي های ساختاری شامل  -3

 .با تعهد سازماني غير مرتبط بوده ولي رسميت و پيوستگي شغلي و تمرکز با تعهد ارتباط دارداندازه سازمان و حيطه نظارت 

بدين معني که کارکناني که عدم تمرکز بيشتر، پيوستگي شغلي بيشتر و يا رسميت بيشتر قوانين و مقررات و روش های 

زه کمتری تجربه کرده اند، تعهد سازماني بيشتری تدوين شده را تجربه نموده اند، نسبت به کساني که اين عوامل را در اندا

 .را احساس مي کنند

چهارمين دسته از پيش شرط های عمده تعهد سازماني، تجربيات کاری که در طي زندگي شغلي فرد : تجربيات کاری -4

وب شده و به تجربيات کاری به عنوان يك نيروی عمده در فرآيند اجتماعي شدن يا اثرپذيری کارکنان محس. رخ مي دهد

 .نوبه خود عامل عمده ای است که بر ميزان وابستگي عاطفي کارکنان بر سازمان تأثير مي گذارد

 

  طالعه ماتیو و زاجاکم .4-1-3

با تجزيه و تحليل يافته های بيش از دويست  [41] (1381؛ به نقل از گودرزوند و امين، 1881ک )ماتيو و زاجا          

 :به پنج دسته به شكل زير تقسيم کرده اند تحقيق مقدمات ايجاد تعهد را

از جمله سن، جنسيت، تحصيلات، ازدواج، استنباط از شايستگي شخصي، : ويژگي های شخصي موثر بر تعهد سازماني -1

 .برای مثال کارکنان مسن در مقايسه با کارکنان جوان گرايش بيشتری به تعهد سازماني دارند .توانايي ها و حقوق و دستمزد

البته در اين زمينه ها نتايج . نين شواهد تجربي وجود دارد که تعهد سازماني در ميان زنان و مردان متفاوت  استهمچ

 .تحقيقات نشان از نتايج متفاوت بوده است

خصوصيات به دست آمده . مشاغل غني شده، موجب تعهد سازماني بيشتر مي شود: خصوصيات شغلي و تعهد سازماني -2

 .تنوع مهارت با تعهد سازماني دارای همبستگي مثبت است: شامل مهارت، استقلال، چالش و دامنه شغلي استاز تحقيقات 



 

 

 
wwwAMSconf.ir         10 

مشاغل چالش برانگيز با تعهد سازماني به خصوص مورد کساني . استقلال و تعهد سازماني رابطه مثبت و بسيار ضعيفي دارند

 .ته استکه به رشد شديد نيازمندند رابطه مثبت و قابل توجهي داش

انسجام گروه، وابستگي متقابل وظايف، ملاحظه کاری و ساخت : تأثير روابط گروهي و رابطه با رهبر بر تعهد سازماني -3

 .دهي مديران، ارتباطات رهبر، رهبری مشارکتي

همبستگي معني در تعدادی از مطالعات، ميان اندازه سازمان و ميزان تعهد سازماني : ويژگي های سازمان و تعهد سازماني -4

اشاره مي شود که در سازمان های بزرگ امكانات ترفيع بيشتر است و اين امر به تعهد سازماني مي . دار ملاحظه شده است

 .انجامد اما اين مسأله توسط تجزيه و تحليل فراتحليلي تأييد نشده است

طريق تضاد نقش، ابهام نقش و تعدد نقش در تحقيقات انجام شده وضعيت نقش را از : وضعيت نقش و تعهد سازماني -5

 .اندازه گيری کرده اند

 گرینبرگ و بارون مطالعه . 4-1-4

 :عوامل موثر بر تعهدسازماني را به چهار عامل تقسيم کرده اند [42]( 1881)بارون و گرينبرگ        

پذيری آن کم و جذابيت آن زياد مي مشاغلي که ميزان مسئوليت و اختيار واگذار شده در آن زياد، تكرار : خود شغل -1

از طرف ديگر فرصت های کم برای ارتقاء، تنش های زياد . سطح بالايي از تعهد را از خود نشان مي دهد نباشد، متصدی آ

 . در شغل و ابهام زيادی در نقش باعث شكل گيری سطح پاييني از تعهد سازماني مي شود

يافتن شغل ديگر و مطلوبيت بيشتر چنين جايگزين هايي، باعث مي شود  شانس بيشتر برای: فرصت های استخدامي ديگر

 .که فرد تعهد کمتری نسبت به سازمان خود داشته باشد

کارکنان مسن تر و يا با سابقه کاری بيشتر و ارشد تر و آنهايي که به کار خود علاقمند هستند، : خصوصيات فردی -2

گذشته، اغلب اظهار مي شد که زنان در مقايسه با مردان، تعهد کمتری نسبت در . سطح بالاتری از تعهد رانشان مي دهند

يافته های اخير نشان مي دهد که چنين اختلافاتي در تعهد سازماني وجود ندارد بلكه دو گروه تعهد . به سازمان خود دارند

 .يكساني را از خود نشان داده اند

افرادی .  به طور شديدی تعهد سازماني را تحت تأثير قرار مي دهدچند عامل مرتبط با محيط کار معمولا: محيط کار -3

که از سرپرستان خود راضي هستند و شيوه ارزيابي عملكرد را عادلانه مي دانند و احساس مي کنند سازمان به مسائل 

 .رفاهي آنها توجه دارد، تعهد سازماني بالاتری دارند

 

 (2223مطالعه پورسل و همکاران ). 4-1-5

انجام شده است مقرر داشت [ 38] (1388اشرفي سلطاني و همكاران، ؛ 2113)پژوهشي که توسط پورسل و همكاران        

 که عوامل سياست و اقدام اصلي موثر بر سطوح تعهد سازماني در کارکنان عبارتند از:

 يافت آموزش در طي سال های استخدام در -1
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 خشنودی افراد از فرصت های کارراهه -2

 چالش انگيز بودن کار به زعم افراد -3

 زندگي ياری مي کند. -تصور اينكه شكل سياست ها و اقدامات به آنان در کسب تعادل کار -4

 

 : در سازمانتعهد اهمیت جایگاه و  -4-2

کننده بينيپيشبيني رفتار سازماني و عنوان عامل مهمي برای درک، فهم و پيشسازماني بهاخيرا نگرش کليّ تعهد         

د نزديك به هم هستن نگرش تعهد و پايبندی مانند رضايت، دو. خوبي برای تمايل به باقي ماندن در شغل آورده شده است

 .های مديريت استانديشه تعهدّ، موضوعي اصلي در نوشته .گذارندجايي و غيبت اثر ميکه بر رفتارهای مهمي مانند جابه

ی اساسي است؛ که سازماندهي بر آن متّكي است و کارکنان بر اساس ملاک تعهد، ارزشيابي هااين انديشه، يكي از ارزش

همچنين مطالعات مختلف در  .اغلب مديران اعتقاد دارند که اين تعهد، برای اثربخشي سازماني ضرورتي تام دارد. شوندمي

تر و تمايل قوی برای ماندن در شغل خود داشته شکه کارکنان بتوانند کارآيي بيدهد، برای اينهای مختلف نشان ميسازمان

؛ که اين خود، موجب احساس مسئوليت، درک عميق از داشته باشنداحساس تعهد بالايي به انجام وظايف خود بايد  باشند 

 .[43] شودشغل و از خودگذشتگي مي

 :دلايل زيادی وجود دارد که چرا يك سازمان بايد سطوح تعهد سازماني را در اعضايش افزايش دهد      

کارکناني که تعهد بالايي دارند به وسيله سازمانشان تعيين هويت مي کنند بدين دليل آن ها از آنچه منجر به ضرر و  -1

 .[44]زيان سازمانشان مي شود امتناع مي کنند 

ماني از اين لحاظ برای سازمان اهميت دارد که کارکنان متعهد فداکاری هايي را نسبت به سازمان از خودشان تعهد ساز -2

 .[44]نشان مي دهند 

همچنين توجه زياد . سازمان هايي که اعضای با سطح بالای تعهد سازماني دارند معمولا از عملكرد بالاتری برخوردارند -3

ناشي مي شود که رابطه آن با ترک خدمت منفي است و چنين استنباط مي شود که احتمال به تعهد سازماني از اين موضوع 

 .[45] اينكه کارکنان متعهد سازمان را ترک کنند کمتر است تا کارکناني که به سازمان تعهد ندارند

د يجاد انگيزه و افزايش تولييكي از عوامل اساسي که مي تواند منجر به ايجاد جو سازماني سالم، افزايش اخلاق سازماني، ا -4

درمجموع تعهد سازماني ناشي از عوامل و متغييرهای مختلفي است که مي تواند نتايج . و بازدهي سازمان گردد تعهد است

مختلفي به دنبال داشته باشد و مي توان با تعهد سازماني بالاتر، کارآيي و اثربخشي بالاتری را برای سازمان انتظار داشت 

[45]. 

افرادی که موفق به دريافت پاداش های مادی و غيرمادی ارزشمند از پست های فعلي خود نمي شوند و افرادی که  -5

احساس وابستگي روانشناختي به سازمان پيدا نمي کنند اغلب مايل به جستجوی فرصت های جايگزين هستندو تعهد به 

 .[45]ده از کار مي باشدسازمان در نتيجه تاثير تصورات فرد از ارزش پاداش های کسب ش
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  کار معنادار  و تعهد سازمانی.  5

کاری برای کارکنان در سازمان معنادار تلقي مي شود که کيفيت زندگي کاريشان [16] (2118مورين )برطبق نظريه        

لاوه ع .مي شود را بهبود بخشد، همچنان بيان کرد که معنادار بودن کار باعث تقويت تعهد سازماني وکاهش غيبت و تاخير

، بيان داشتند زماني که کارکنان متوجه شوند که کاری که انجام مي دهند چه از لحاظ برآورد [5]( 2113بيوکز و باثا )براين 

اهداف شخصي و چه از لحاظ اهداف اجتماعي معنادار است ،در ادامه به کار صرفا به عنوان ابزاری برای امرار معاش خود نگاه 

علاوه براين هنگامي که کارکنان به ادارک از معنادار بودن  .نتيجه سطح مشارکت و تعهد آنها ارتقا مي يابدنمي کنند و در 

کارشان نائل شوند متوجه اين امر مي شوند که آن ها در واقع در سازماني مشغول به خدمت هستند که متعلق به خودشان 

  .زمان برخوردارنداست و بنابراين از شانس بيشتری برای باقي ماندن در سا

 به نسبت تعهد افزايش باعث انگيزشي عامل يك عنوان به تواند مي کار معناداری که اند داده نشان قبلي مطالعات        

اشاره کردند که يك سازمان برای حفظ منابع انساني خود و  [32] (2118) . چالوفسكي و کريشنا[18]و  [28] شود سازمان

در ادامه آن ها  .بهبود سطح تعهد نيروی انساني اش بايد روش های جديدی برای  ايجاد انگيزه در آن ها تدارک ببيند

ای ز طريق انگيزه هدريافتند که بهره بردن از انگيزه های خارجي به تنهايي ناکارآمد ومحدود است و اين مهم است که بتوان ا

علاوه براين هنگامي که کارکنان به ادارک از  .داخلي مانند معنادار بودن کار افراد را ملزم به تعهد و از خودگذشتگي کنيم

معنادار بودن کارشان نائل شوند متوجه اين امر مي شوند که آن ها در واقع در سازماني مشغول به خدمت هستند که متعلق 

و  [32]( 2113)آيوتزان و همكاران .بنابراين از شانس بيشتری برای باقي ماندن در سازمان برخوردارند به خودشان است و

 به که وکساني است متفاوت کارکنان ديدگاه از کار بودن معنادار از که ادارک عنوان کردند، [26]( 2116جانگ و يوون )

درواقع کارکناني که کارشان را ، مي دهند نشان خود از سازمان در بالاتری تعهد اند برده پي کارشان بودن معنادار به خوبي

متعهد مي شوند و سطح بالاتری از تعهد و  در آن مشغول بكار مي باشندمعنادار احساس مي کنند به شدت به سازماني که 

 حائز نيز افراد تعهد و کار معناداری بين ارتباط به توجه که دهد مي نشان نتايج اين .رضايت از خود به نمايش مي گذارند

  .است اهميت

 دهد. مي نشان را تعهد سازماني و کارمعنادار بين رابطه 1 شكلدر ادامه مطالب ذکر شده،      
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 ینتیجه گیرحث و ب. 6

 را کار 1990 تا 1980 دهه طي جهان کشور 8مردم که طوری به است، شخص هر زندگي از جنبه مهمترين کار      

 .دارد تاثير او شغلي رفتار و روی نگرش که دارد معنايي کسي هر برای کار.کرده اند معرفي خود از زندگي جنبه مهمترين

 نظريه توجه معناداری درکار و کار معنای موضوع اخير سال های در اما نبوده توجه چندان مورد پيشتر اگرچه موضوع اين

 روانشناختي افراد تصورات به اول درجه در کار در است. معناداری جلب کرده خود به را بسياری پژوهشگران و پردازان

 شغلي نگرش و تصور نوع سه محققان بگذارد. برجای متغيرهای سازماني بر ملاحظه ای قابل تاثيرات ميتواند و دارد بستگي

 چشم به کار به که کساني مي دارد که بيان  [22] (2113ريزنسكي ) همچنين خدمت. و حرفه شغل، :کرده اند را مطرح

 و فردی جهت تاثيرات به کار در خدمت اين، بر مي کنند. علاوه احساس کار در بيشتری را معناداری ميكنند نگاه خدمت

 دروني محسوب انگيزش منبع يك عنوان به اينكه جهت به کار در معناداری .است اهميت حائز دارد پي در که سازماني

 باشد.  کارکنان عملكرد نتيجه در و شغلي رضايت و افزايش تعهد جهت برنامه ريزی برای عطفي نقطه مي تواند ميشود

افراد روز به روز بيشتر تمايل دارند کارشان با ارزش های شخصي شان همسو باشد. زماني که کارکنان متوجه شوند که       

کاری که انجام مي دهند چه از لحاظ برآورد اهداف شخصي و چه از لحاظ اهداف اجتماعي معنادار است و رشد فردی و 

ستا مي باشد، احساس يگانگي کارکنان با سازمان بيشتر مي شود. کارکناني اهداف شخصي با پيگيری اهداف سازمان در يك را

که چنين احساس يگانگي دارند از تقاضاهای فيزيكي و شناختي فراتر رفته و بنا را براين مي گذارند که وظايفشان دارای 

 متوجه اين امر مي و تقا مي يابدسطح مشارکت و تعهد کارکنان ار در نتيجه با افزايش معناداری کاراهميت معناداری است، 

شوند که آن ها در واقع در سازماني مشغول به خدمت هستند که متعلق به خودشان است و بنابراين از شانس بيشتری برای 

علاوه براين وقتي کارکنان ادارکشان از  کاری که انجام مي دهند با معنا باشد، متوجه اين  باقي ماندن در سازمان برخوردارند.

مر مي شوند که آن ها در واقع در سازماني مشغول به خدمت هستند که متعلق به خودشان است و بنابراين از شانس بيشتری ا

  .برای باقي ماندن در سازمان برخوردارند

ادار معنکارکنان کاری را که چالش برانگيز، واضح و معين، متنوع، خلاق و دارای استقلال باشد همانطور که عنوان شد،       

مشاغل چالش برانگيز با تعهد سازماني به نشان داد،  عوامل موثر بر تعهدسازمانيپيرامون از سويي ديگر مطالعات  ؛مي دانند

کارکنان هنگامي کار خود را ، خصوص مورد کساني که به رشد شديد نيازمندند رابطه مثبت و قابل توجهي داشته است

ويژگي های چالش انگيزی و ارزشمندی را دارا باشد. مشاغل دارای وظايف تكراری و معنادار درک مي کنند که شغل آن ها 

بدون داشتن چالش باعث مي شوند که کارکنان دچار بي انگيزگي شده و به سوی غيبت های متوالي و تمايل به ترک سازمان 

، کاهش انگيزه و دلزدگي ازکار مي سوق داده شوند، انجام کارهای تخصصي و تكراری با گذشت زمان موجب بي ميلي از کار

 شود و چنانچه اين وضع با روحيات کارکنان سازگار نباشد تمايل به ترک سازمان در آنان تشديد مي شود.

اينگونه به نظر مي رسد که اگر ابعاد معناداری درکار در سازمان ها مورد توجه قرار گيرد تا کارکنان از کار و محيط       

د و از کارشان لذت ببرند، رفاه فردی و خلاقيت، هماهنگي سازماني و موفقيت کاری بلند مدت افزايش کارشان راضي باشن

خواهد يافت. ظهور معناداری در کار باعث ايجاد انگيزه و افزايش تعهد در فضای سازماني مي گردد و کارکنان از اينكه سازمان 

شوند حتي اگر جايگزين شغلي مناسبي هم داشته باشند صرف نظر خود را ترک کنند و در سازمان های ديگر مشغول به کار 
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با توجه به اهميت نقش کار معنادار بر روی ارتقا تعهد سازماني و اهميت تعهد سازماني در کارکنان، مديران سازمان  مي کنند.

کمك نمايند از جمله اين ها مي توانند با انديشيدن تمهيداتي به بهبود وضعيت تعهد سازماني و معناداری کار کارکنان 

 توانمندی های با شدن درگير جهت آن ها به فرصت دادن توانمندی های کارکنان و از گيری بهرهراهكارها مي توان به: 

 هایانگيزه دقيق شناسايي مهارت افراد با کاری که در آن مشغول هستند، و تخصص کار، توجه به تناسب در شدن غرقه و خود

کارکنان با مد نظر قراردادن  تعهد سازماني برایبين بردن عوامل عدم  سازمان، از درون در هاآن تقويت و شغلي کارکنان

و توجه مديران سازمان ها به غني سازی و چالشي تر کردن  دادن اسقلال نسبي برای انجام وظايفمنابع معناداری در کار، 

 هر چه بيشتر مشاغل، اشاره نمود.
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