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عوامل مؤثر بر تعهد شغلي فرماندهان و مدیران ناجا

احمدرضا رادان1

از صفحه 35 تا 50

تاريخ دريافت: 94/7/5، تاريخ پذيرش: 94/9/29

چکیده
در اين پژوهش به منظور شناسايي عوامل تأثیرگذار بر عملكرد شغلي كاركنان شاغل در فرماندهي 
انتظامي تهران بزرگ از بین كاركنان كلانتريها، پلیس راهنمايي و رانندگي و كاركنان ستادي، 
نمونه اي به حجم 164 نفر با استفاده از روش نمونه گیري طبقه اي انتخاب شدند؛ آنگاه با استفاده 
شغلي،  تعهد  میزان  بسنده،  پايايي  از  برخوردار  ساخته  محقق  مقیاس  و  استاندارد  مقیاس  از 
سازماني  روحیه  و  رضايت  انگیزه،  سازماني،  عوامل  تأثیر  میزان  شخصیتي،  عوامل  تأثیر  میزان 
آنان اندازه گیري شد. داده ها به كمك نرم افزار SPSS و با استفاده از آزمونهاي آماري همبستگي 
پیرسون و رگرسیون مورد تجزيه و تحلیل قرار گرفت. نتايح آشكار ساخت كه گرچه هم عوامل 
شخصیتي و هم عوامل سازماني بر تعهد شغلي كاركنان فاتب تأثیر معناداري دارد، سهم برخي 
عوامل شخصیتي و سازماني در تبیین تغییرات متغیر مستقل )يعني تعهد شغلي( از ساير عوامل 

بیشتر است. 

واژگان کلیدی
تعهد شغلي، رضايت شغلي، امنیت شغلي، انگیزش، عوامل شخصیتي، عوامل سازماني. 

)Rah9416@gmail.com( 1. دانشجوي دكتري مديريت فرهنگي دانشگاه آزاد اسلامي
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1. مقدمه

پژوهشهاي  اسكات2، 2008( در  و  )نظیر میچل1، 1387  رفتار سازماني  روانشناسان 
گسترده خود دريافته اند كه بین رضايت شهروندان جامعه با رفتار، منش و عملكرد كاركنان 
سازمانها و تعهد شغلي آنان رابطه معناداري وجود دارد. به زعم اين مؤلفان تعهد شغلي3 از 
يك سو موجب مي شود كاركنان سازمانها تكالیف و وظايف خويش را با اشتیاق، انگیزش 
و رغبت بیشتری انجام دهند و از سوي ديگر موجب بهبود تعامل و ارتباط آنان با ››ارباب 
رجوع‹‹ مي شود. اين دو نیز نگرش شهروندان را به سازمانها بهبود مي بخشد و آمادگي آنان 
را براي همكاري با آن سازمانها افزايش مي دهد. شايد از همین روي است كه پژوهشگرانی 
››تعهد شغلي كاركنان هر سازمان  اذعان كرده اند كه  و ديگران )2009(  ماير4  همچون 
موجب افزايش سرمايه اجتماعي5 آن سازمان مي شود‹‹. منظور آنان اين است كه با افزايش 
و  مي يابد  فزوني  سازمان  آن  به  مردم  عمومي6‹‹  ››اعتماد  سازمان  كاركنان  شغلي  تعهد 
انجام رساندن مطلوبتر وظايف و  با سازمان در به  آمادگي و اشتیاق آنان براي همكاري 

مأموريتهايش بیشتر مي شود. 
و  چیست  شغلي  تعهد  اولاً  كه:  مي شود  مطرح  سؤالات  اين  مختصر  توضیح  اين  با 
ويژگي  اين  و كمي  بیش  عواملي موجب  چه  ثانیاً  است؟  عوامل  و  عناصر  واجد كدامین 
سازماني كاركنان مي شود؟ پژوهشگران و نويسندگان مختلفي در پي ارائه پاسخي استوار 
 به هر يك از اين دو پرسش كلیدي برآمده اند. در سطوري كه در پي مي آيد برخي از آن 

پاسخها مرور مي شود. 

1. Michell

2. Scott

3. job commitment

4. Maier

5. social capital

6. public trust
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2. مرور ادبیات موضوع

1-2. تعهد شغلي و شاخصهاي آن

چلبي )1385( تعهد شغلي را نوعي »تمايل عاطفي مثبت و گرايش رفتاري نسبت به 
رعايت حقوق ديگران در قالب قواعد اخلاقي پذيرفته شده در حیطه آن شغل« مي داند. او 
در توضیح تعريف خويش از عملكرد شغلي، چهار نوع »ديگري« )يا ديگران( را از يكديگر 
زماني  او  زعم  به  همكاران.  و  سازمان  حرفه اي،  اجتماع  ملي،  اجتماع  مي سازد:  متمايز 
مي توان از تعهد شغلي سخن به میان آورد كه فرد در مقابل هر چهار نوع ديگري احساس 
به سهم خود،  را  آنها  از  قانوني هر يك  انتظارات  و  و خواسته ها  كند  و مسئولیت  تعهد 
محقق سازد. به همین سبب چلبي تأكید مي كند كارمند، هم بايد تعهد عمومي داشته 
باشد )تعهد در برابر مردم جامعه و رعايت حقوق آنها(، هم تعهد حرفه اي و شغلي )تعهد 
و احساس مسئولیت در برابر نوع شغل و حرفه خويش(، هم تعهد سازماني كار )تعهد در 
برابر سازماني كه متعلق به آن است و وفاداري به ارزشهاي آن( و سرانجام تعهد رابطه اي 

شغل )يعني تعهد و احساس مسئولیت در برابر همكاران، دوستان و ...(.
لئام1 و ديگران )2002( نیز در تلاش براي ارائه تعريفي جامع درباره تعهد شغلي بر 
شاخصهايي نظیر سرعت و دقت در كار، وظیفه شناسي، پشتكار، رعايت نظم و انضباط، 
وقت شناسي، تلاش براي ارائه افكار خلاقانه در كار، دلبستگي عمیق به شغل و احساس 
مسئولیت در برابر سازمان تأكید ورزيده اند. به باور آنان افراد برخوردار از »تعهد شغلي زياد« : 

	 .نظم و انضباط بسیاری دارند
	.روحیه شغلي وحرفه اي آنان مثال زدني است
	 .پیوسته مي كوشند ارباب رجوع را راضي نگه دارند
	 در پیشینه شغلي و حرفه اي آنان نشاني از سرپیچی، فرار از كار، غیبت طولاني و جز

آن ديده نمي شود.
	.سازمان را به خود )همزاد پنداري با سازمان( و خود را به سازمان متعلق مي دانند
	 .قوانین را بدقت رعايت مي كنند

1. Latham
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	 .پشتكار زيادی دارند و شغل و كار خويش را با مهارت انجام مي دهند
	 .در برابر ديگران منصفانه عمل مي كنند

از اين مختصر مي توان نتیجه گرفت كه تعهد شغلي نوعي احساس مسئولیت در برابر 
ديگران )اعم از مردم جامعه، همكاران، سازمان و نوع حرفه( است كه با عواملی نظیر: 

• پشتكار، سرعت و دقت در كار 	
• رعايت قانون، نظم و قواعد سازمان	
• روحیه، انگیزش و اشتیاق شغلي و همانند سازي عاطفي با سازمان	
• استفاده بهینه از اموال سازمان و جلوگیري از تخريب آن	
• تلاش براي تحقق اهداف سازمان و براوردن ارزشها و انتظارات آن مشخص مي شود.	

2-2. عوامل مؤثر بر تعهد شغلي 
تلاشهاي نظري و اقدامات پژوهشي زيادي براي شناسايي و معرفي عوامل مؤثر بر تعهد 
شغلي صورت گرفته است. بويژه برخي از اين تلاشها در قلمروی پلیس انجام شده است.  
ابتدا حاصل برخي از آن تلاشها گزارش، و آنگاه براساس آن، الگويی علّي به دست داده 

مي شود كه به عنوان مبناي اين پژوهش مدنظر قرار مي گیرد. 
داده اند كه سه دسته  نشان  فرهنگي خود  بین  مطالعات  در  ديگران )2004(  و  وار1 
عوامل   -1 از:  است  عبارت  كه  مي گذارد  تأثیر  سازمان  كاركنان  شغلي  تعهد  بر  عوامل 

فرهنگي – اجتماعي 2- عوامل سازماني 3- عوامل درون فردي.
به باور اين پژوهشگران، زماني كه در جامعه »كار« ارزشمند تلقي شود و افراد پركار 
آنان  افزايش مي يابد؛ چه  نیز  نهاده شوند، تعهد شغلي كاركنان سازمانها  ارج  و پرتلاش 
مي دانند كه با تلاش و كوشش بیشتر و افزايش همت و پشتكار خويش، به منزلت و عنوان 
اجتماعي بهتری دست مي يابند، اما زماني كه در جامعه، گروهي بدون تلاش و همت زياد، 
و تنها از طريق واسطه بازي و روابط، به ثروتهاي بادآورده دست يابند، انگیزش و اشتیاق 

شغلي كاركنان سازمانها نیز كاهش مي يابد. 
پژوهشگراني همچون ادي2 و ديگران )2004( چنین جامعه اي را »بیمار« تلقي مي كنند. 

1. Warr

2. Eddy
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چه به باور آنان در جامعه اي كه در آن بدون پشتكار و تلاش بتوان به ثروتهاي هنگفت 
دست يافت، احتمالاً ساختارهاي اجتماعي از نظر اقتصادي جامعه به صورت معیوب شكل 

گرفته است. 
تنبیهي  و  تشويقي  نظام  سازمان،  در  كه  هنگامي  پژوهشگران  اين  نظر  از  هم چنین 
منابع  شوند،  داده  مشاركت  تصمیم گیريها  در  كاركنان  باشد،  حاكم  روشمند  و  عادلانه 
به صورت عادلانه توزيع گردد و روابط درون سازماني صممیانه اي حاكم باشد، احساس 

مسئولیت يكايك كاركنان ارتقا مي يابد. 
وجدان  انگیزش،  شخصیتي،  ويژگیهاي  نظیر  عواملي  از  پژوهشگران  همین  سرانجام 
اخلاقي، عزت نفس و مهارتهاي حرفه اي و فردي، تحت عنوان عوامل »درون رواني« ياد 
مي كنند. اين پژوهشگران در تأيید ادعاي خويش از يافته هايي ياد مي كنند كه در آن نشانداده 
شده است كه افراد برخوردار از شخصیت »فعال و كوشا« و »انگیزه پیشرفت و همبستگي« 
مي رسانند.  سامان  به  را  خويش  شغلي  وظايف  ديگران  از  دقیقتر  و  سريعتر  بهتر،  زياد 
چلبي )1385( نیز در تبیین تعهد شغلي از رويكرد مشابهي بهره گرفته است. به زعم 
او عوامل اجتماعي، فرهنگي و سازماني بر نظام شخصیتي كاركنان سازمان تأثیر مي گذارد 
و از آن طريق موجب افزايش تعهد شغلي )در هر چهار بعد رابطه اي، سازماني، حرفه اي 
و عمومي( مي شود. او با پژوهشی ملي، كه در مورد شهروندان ايران اجرا شده، شواهدي 
در تأيید اين رويكرد به دست داده است. او نشان داده است كه با افزايش وفاق و انسجام 
مشاركت  بهبود  اجتماعي،  منزلت  افزايش  عدالت،  و  برابري  احساس  افزايش  اجتماعي، 
در  امكانات  برابر  توزيع  در سازمان،  انسجام عمومي  و  روابط دوستانه  عمومي، گسترش 
سازمان و افزايش مشاركت سازماني، میزان تعهد شغلي كاركنان سازمانها افزايش مي يابد.

اخیراً نیز مطالعاتي در قلمروی تعهد شغلي كاركنان پلیس صورت گرفته است؛ به عنوان 
مثال لوك1 و ديگران )2009( در پژوهشی كه در زمینه پلیس چند كشور اسكانديناوي به 
سامان رسانده اند، نشان داده اند كه عوامل فردي و عوامل سازماني، بخش عمده تعهدات 
شغلي كاركنان پلیس را تبیین مي كنند. به باور آنان افسران برخوردار از هوش، انگیزش 
پیشرفت، و ويژگي برونگرايي از تعهد شغلي بهتری برخوردارند؛ چه اين افسران به سبب 

1. Locke
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تراز هوشي بیشتر از يك سو ماهیت كار و ابعاد آن را بهتر درك مي كنند و از سوي ديگر 
به سامان  در  آنان هم چنین  انجام مي دهند.  بیشتري  و ظرافت  با دقت  را  كارهاي خود 
رساندن فعالیتهای خويش از خلاقیت خود بهره مي گیرند. افزون بر آن، آنان چون در پي 
دستیابي به مدارج عالي شغلي هستند و دوست دارند از ديگران پیشي بگیرند، وظايف 
خود را سريعتر، دقیقتر و بهتر انجام مي دهند. سرانجام، ويژگي برونگرايي موجب مي شود 
افسران تعامل عمومي و اجتماعي بهتري داشته باشند و با خوش بیني، مثبت انديشي و 

امید به موفقیت با پديده ها روبه رو شوند. 
مديريت  نقش  و  سهم  شغلي،  تعهد  بر  مؤثر  سازماني  عوامل  بین  از  ديگران  و  لوك 
مشاركتي، انسجام يگاني، نظم و انضباط يگان، نظام پاداشدهي و ايجاد احساس برابري را 

فزونتر از ساير عوامل مي دانند. 
اخیراً مطالعه جامع ديگري در امريكا صورت گرفته كه در آن نشان داده شده است كه 
عوامل فردي و سازماني به صورت مستقیم بر تعهد شغلي افسران پلیس تأثیر نمي گذارد؛ 
بلكه اين عوامل موجب افزايش رضايت شغلي، انگیرش سازماني، احساس منزلت و روحیه 

سازماني مي شود. اين عوامل واسطه اي نیز تعهد شغلي را افزايش مي دهد. 
در پژوهش ديگري )پلارد1 و ديگران، 2009( رابطه عوامل شخصیتي با تعهد شغلي 
افسران يك يگان نظامي ارتش بريتانیا مورد بررسي قرار گرفته است. در اين پژوهش براي 
سنجش عوامل شخصیتي از آزمون شخصیتي »ان. اي. او«2 استفاده شده است. آزمون 
»ان. اي. او« بر اساس نظريه پنج عاملي مك كري3 و كاستا4 )1987( تهیه شده است. اين 

دو نظريه پرداز، عوامل اصلي شخصیت را به پنج عامل زير كاهش داده اند: 
• برونگرايي در برابر درونگرايي 	
• سازگاري در برابر ستیزه جويي 	
• وظیفه شناسي در برابر بي مسئولیتي 	
• ثبات عاطفي در برابر روان آزرده خويي 	

1. Pollard

2. NEO

3. Mc Crae

4. costa
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• پذيراي تجربه بودن در برابر پرده پوشي 	

 ويژگیهاي هر يك از پنج عامل )صفت( مثبت در جدول ذيل درج شده است:

جدول )1(: ويژگیهاي اصلي هري کاز پنج صفت )عامل( شخصیتي

ويژگیهاعامل

)N( آسانگیر، پايدار، راضي، هیجاني ثبات عاطفي

 )E( باحرارت، پر توان، شجاع، اجتماعي برونگرايي

 )O( خلاق، كنجكاو، تأملي، خردمند پذيراي تجربه

 )A( مهربان، همیار، دگرخواه، قابل اعتماد، بخشنده سازگاري

 )C( منظم، قابل اعتماد، سختكوش، خود نظم بخش، وقت شناس، دقیق، پر تحملوظیفه شناس

بر اساس اين مطالب مي توان الگوی علّي ذيل را ترسیم كرد: 

8 
 

 

 علي تعهد شغلي الگوی (:1)شكل 

 

 تعهد اجتماعي 
 تعهد سازماني 
 تعهد حرفه اي 
 تعهد رابطه اي 

احساس رضايت 
 شغلي 

 عوامل سازماني 

 انسجام سازماني 
عدالت سازماني وتوزيع برای  

كتي مديريت مشار  

 وظيفه شناسي 
 پايداري عاطفي 
 پديراي تجربه 

 برونگرايي 
 سازگاري 

احساس منسلت 
 اجتماعي 

 انگيسش سازماني

 روحيه سازماني 

مل شخصيتي عوا  

شکل )1(: الگوی علّي تعهد شغلي
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بر اين اساس و با توجه به الگو مي توان اين فرضیات را دسته بندي كرد: 

• احساس انسجام سازماني موجب افزايش تعهد شغلي مي شود. 	
• افزايش احساس عدالت سازماني موجب افزايش تعهد شغلي مي شود.	
• مديريت مشاركتي سازمان موجب افزايش تعهد شغلي مي شود.	
• وظیفه شناسي موجب ايجاد تعهد شغلي مي شود.	
• پايداري عاطفي موجب ايجاد تعهد شغلي مي شود.	
• پذيرندگي تجربه موجب ايجاد تعهد شغلي مي شود.	
• برونگرايي موجب ايجاد تعهد شغلي مي شود. 	
• سازگاري موجب ايجاد تعهد شغلي مي شود.	

3. روش شناسي 
تمام  ابتدا فهرست  اين منظور  براي  استفاده شد.  پیمايشي  از روش  اين پژوهش  در 
فاتب  و ستاد  پیشگیري(  )پلیس  راهور، كلانتريها  پلیس  در  فرماندهان شاغل  و  مديران 
به حجم  نمونه اي  نمونه گیري طبقه اي  از روش  استفاده  با  آنها  بین  از  آنگاه  گرفته شد؛ 

164نفر )82 نفر از كلانتريها، 63 نفر از راهور و 19 نفر از ستاد( انتخاب شدند. 
پس از انتخاب، ابتدا مقیاس »ان. اي. او«  كه شامل بر 240 گويه است و از پايايي زياد 
)89/.( برخوردار است، در مورد پاسخ دهندگان اجرا شد. آنگاه مقیاس محقق ساخته، كه 
شامل سه خرده مقیاس تعهد شغلي، خرده مقیاس عوامل واسطه اي و خرده مقیاس عوامل 
سازماني و 55 گويه بود، اجرا گرديد. پايايي هر دو مقیاس )هم مقیاس استاندارد »ان. اي. 
او« و هم مقیاس تعهد شغلي محقق ساخته( پس از اجرا با استفاده از آزمون آلفاي كرونباخ 
محاسبه شد. نتايج نشان داد كه مقیاس»ان. اي. او« از پايايي 88/. برخوردار است. پايايي 

مقیاس و خرده مقیاسهاي محقق ساخته نیز در جدول ذيل ذكر شده است: 



43

جا
 نا

ان
دیر

 م
ن و

ها
ند

ما
فر

ي 
غل

 ش
هد

تع
بر 

ثر 
مؤ

ل 
ام

   عو
جدول )2(: پايايي مقیاس تعهد شغلي و عوامل مؤثر برآن

پاياييتعداد موادنام خرده مقیاس

93/.20تعهد شغل

84/.15عوامل سازماني

88/.20عوامل واسطه اي

87/.55كل مقیاس

پايايي  از  آن  مقیاسهاي  از خرده  و هر يك  مقیاس  همان گونه كه ملاحظه مي شود، 
زيادی برخوردارند. 

4. ويژگیهاي جمعیت شناختي
از نظر درجه، كمتر از 14 درصد سروان، 17 درصد سرگرد، 29 درصد )سرهنگ دو( و 
40 درصد سرهنگ بوده اند. همان گونه كه ملاحظه مي شود، بیشترين فراوانی پاسخ دهندگان 
از میان افراد با درجه سرهنگ بوده است كه اين امر با عنايت به تجربه و اندوخته های اين 

افراد، میزان اعتمادپذيری نتايج اين پژوهش را دو چندان مي سازد. 
از  نیمی )68 درصد(  از  بیش  نظر میزان تحصیلات مشاركت كنندگان، تحصیلات  از 
تنها 10 درصد دارای  و  بالاتر  و  ارشد  پاسخ دهندگان كارشناسی، 22 درصد كارشناسی 
مدرك كاردانی بوده اند. مقايسه اين آمار نیز نشان مي دهد كه سطح علمی مشاركت كنندگان 

نیز با توجه به مجموع دارندگان مدرك كارشناسی ارشد و كارشناسی است.
از نظر سابقه خدمتي، بیش از 54 درصد افراد بیش از 25 سال سابقه خدمتی داشته اند 

كه به اعتبار نتايج پژوهش افزوده است. 

5. يافته هاي پژوهش
براي تحلیل داده ها از نرم افزار spss استفاده شد؛ براي اين منظور ابتدا ضريب همبستگي 
هر يك از هشت عامل سازماني و شخصیتي )به عنوان متغیرهاي مستقل( با عامل تعهد 
شغلي )به عنوان متغیر وابسته( با استفاده از آزمون پیرسون محاسبه و در شكل ذيل درج 

شد: 
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عامل  ظًس ابتذا ضشيب َمبستگي َشيك اص َشتبشاي ايه مى ؛استفادٌ شذ بشاي تحليل دادٌ َا اص وشم افضاس    

ساصماوي ي شخصيتي )بٍ عىًان متغيشَاي مستقل( با عامل تعُذ شغلي )بٍ عىًان متغيش يابستٍ( با استفادٌ اص آسمًن 

  شذ:دسج  ريلدس تصًيش  پيشسًن محاسبٍ ي

 

 شغليعوامل سازماني وشخصيتي با تعهد  (ضريب همبستگي): رابطه  2شكل 

( َمبستگي ي)يعىي سٍ عامل ساصماوي ي پىج عامل شخصيت تمامي َشت عامل ،گًوٍ كٍ ملاحظٍ مي شًد َمان

وشان مي گًوٍ كٍ ضشائب شكل  َمان .تأييذ مي شًد پژيَشَش َشت فشضيٍ  ،بىابشايه صيادي با تعُذ شغلي داسد؛

بيشتشي بشتعُذ شغلي  تأثيشاحساس عذالت  ،يظيفٍ شىاسي ياص بيه عًامل ساصماوي ،ذ اص بيه عًامل شخصيتيدَ

 . داسد

 تعُذ شغلي 

اوسجام 
 ساصماوي 
عذالت  
 ساصماوي 
مذيشيت  
 مشاسكتي 

 يظيفٍ شىاسي 

پايذاسي  
 عاطفي 

پزيشي  جشبٍت  

 بشيوگشايي 

 ساصگاسي 

شکل )2(: رابطه )ضريب همبستگي( عوامل سازماني و شخصیتي با تعهد شغلي

و  سازماني  عامل  سه  )يعني  عامل  هشت  تمامي  مي شود،  ملاحظه  كه  همان گونه 
پنج عامل شخصیتي( همبستگي زيادی با تعهد شغلي دارد؛ بنابراين، هر هشت فرضیه 
پژوهش تأيید مي شود. همان گونه كه ضرايب شكل نشان مي دهد از بین عوامل شخصیتي، 
وظیفه شناسي و از بین عوامل سازماني، احساس عدالت تأثیر بیشتري بر تعهد شغلي دارد. 

1-5. رابطه عوامل سازماني و شخصیتي با عوامل واسطه اي 

رابطه عوامل سازماني و شخصیتي با عوامل واسطه اي )احساس رضايت شغلي، احساس 
منزلت، انگیزش شغلي و روحیه سازماني( مورد بررسي قرار گرفت. در اين بررسي عوامل 
شخصیتي و سازماني به عنوان متغیر اثرگذار )مستقل( و چهار عامل واسطه اي به عنوان 

متغیر اثرپذير )وابسته( مد نظر قرار گرفت. نتايج ذيل درج شده است: 
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 رابطه عوامل سازماني وشخصيتي با عوامل واسطه اي  . 1-5

اوگيضش ضغلي ي  ،احساس مىضلت ،سابطٍ عًامل ساصماوي يضخصيتي با عًامل ياسطٍ اي )احساس سضايت ضغلي 

ساصماوي بٍ عىًان متغيش اثش گزاس  دس ايه بشسسي عًامل ضخصيتي ي .سيحيٍ ساصماوي( مًسد بشسسي قشاس گشفت

  است:دسج ضذٌ  ًريلاوتايح مذ وظش قشاس گشفت. )مستقل( يچُاس عامل ياسطٍ اي بٍ عىًان متغيش اثش پزيش )يابستٍ( 

 

 : رابطه عوامل سازماني و شخصيتي با يكديگر و با عوامل واسطه اي 3-3شكل 

 ضشائب خذيل وطان مي دَذ كٍ: 

ايه بذان معىا است كٍ ايه ديدستٍ عامل  ؛ي يخًد داسدي معىاداسعًامل ضخصيتي َمبستگ ايلا : بيه عًامل ساصماوي ي  

 د. دي سًيٍ اي بش يكذيگش داس تأثيش

يعىي عًامل ؛ آوُا بش سضابت ضغلي است تأثيشتشيه مثبتي داسد، بيط تأثيشثاويا : گشچٍ عًامل ساصماوي بش َش چُاس ييژگي 

كاسكىان اص ضغل خًد  بيص اص َش چيض مًخب مي ضًد (صماناحساس بشابشي ياوسدام دس سا ،مذيشيت مطاسكتي)ساصماوي 

 .ساضي تش باضىذ

 رضايت شغلي 
 عوامل سازماني 

 عوامل شخصيتي 

 احساس منزلت 

 انگيزش شغلي 

 روحيه سازماني 

شکل )3(: رابطه عوامل سازماني و شخصیتي با يکديگر و با عوامل واسطه اي

ضرايب جدول نشان مي دهد كه: 
اولاً: بین عوامل سازماني و عوامل شخصیتي همبستگی معناداري وجود دارد؛ اين بدان 

معنا است كه اين دو دسته عامل تأثیر دو سويه اي بر يكديگر دارد. 
ثانیاً: گرچه عوامل سازماني بر هر چهار ويژگي تأثیر مثبتي دارد، بیشترين تأثیر آنها بر 
رضابت شغلي است؛ يعني عوامل سازماني )مديريت مشاركتي، احساس برابري و انسجام 

در سازمان( بیش از هر چیز موجب مي شود كاركنان از شغل خود راضي تر باشند.
ثالثاً: عوامل شخصیتي بر هر چهار ويژگي تأثیر مثبت و معناداري بر جاي مي گذارد. 

بیشترين تأثیر اين دسته عوامل نیز در افزايش انگیزش شغلي است.

2-5. سهم عوامل واسطه اي )درون فردي( در تبیین تعهد شغلي 

 همان گونه كه نشان داده شد، عوامل سازماني و شخصیتي تأثیر معناداري بر عوامل 
واسطه اي دارد. حال اين سؤال مطرح است كه تأثیر هر يك از اين عوامل بر تعهد شغلي 
چه میزان است؟ براي يافتن پاسخ اين سؤال از تحلیل رگرسیون استفاده شد. نتايج در 

جدول ذيل درج شده است: 



46

33
ه  

مار
 ش

- 
هم

ل ن
سا

 -
ی 

رس
باز

 و 
ت

ظار
ه ن

ام
صلن

   ف
جدول )3(: ضرايب رگرسیون تعهد شغلي با عوامل درون رواني

BBetaSigمتغیرهاي درون رواني

..../.24/.16/.رضايت شغلي

..../.16/.24/.احساس منزلت

..../.19/.25/.روحیه سازماني

.../.22/.14/.انگیزش شغلي

              R=66/.              R2=./4356              sig=./… 

تأثیر عوامل  همان گونه كه ملاحظه مي شود، چهار عامل درون رواني )كه خود تحت 
شخصیتي و سازماني است( 43 درصد واريانس تعهد شغلي را تبیین مي كند. از آن میان 

بويژه سهم رضايت شغلي بیش از سه متغیر ديگر است.

 3-5. سهم متغیرهاي سازماني و شخصیتي و پیشینه اي در تبیین تعهد شغلي 

سرانجام تأثیر سه دسته متغیر مستقل )متغیرهاي سازماني، شخصیتي و پیشینه اي( بر 
تعهد شغلي مورد بررسي قرار گرفت و نتايج در جدول ذيل درج شده است: 

جدول )4(: ضرايب رگرسیون تعهد شغلي با سه دسته متغیر

متغیر

 عنوان 

متغیرهاي پیشینه اي متغیرهاي شخصیتي متغیرهاي سازماني 
BetaSigBetasigBetasig

--------../. 18/. انسجام سازماني 

----.../. 32/. احساس عدالت 

------------.../. 24/.مديريت مشاركتي 

------..../.37/. ----وظیفه شناسي 

------../.21/. -----پايداري عاطفي 

------.../.19/.-----تجربه پذيري 

------../. 22------برونگرايي

------../.24/. ------سازگاري 

---6./. -------------سن 

---18/. ----------تحصیلات 

../. 9./. -----------سابقه شغلي 

R2=./53 متغیرهاي سازماني    R2=./68  متغیرهاي شخصیتي   R2=./11  متغیرهاي پیشینه اي 
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از ضرايب جدول مي توان نتیجه گرفت كه 1- متغیرهاي سازماني به صورت مستقل 
53 درصد واريانس تعهد شغلي را تبیین مي كند. از بین سه متغیر سازماني مورد بررسي 
نیز سهم »احساس عدالت در توزيع امكانات، پستها و ... سازمان« در تبیین تعهد شغلي 
تعهد  واريانس  تبیین  در  پنج گانه شخصیتي  ويژگي  است 2- سهم  عوامل  بقیه  از  بیش 
شغلي بیش از عوامل سازماني است؛ چه اين عوامل به تنهايي 68 درصد تغییرات تعهد 
شغلي را تبیین مي كند. از بین عوامل شخصیتي نیز سهم عامل وظیفه شناسي از چهار 
عامل ديگر برجسته تر است 3- عوامل پیشینه اي )عوامل فردي( در تبیین تغییرات تعهد 
شغلي سهم ناچیزي دارد. اين عوامل به تنهايي و به صورت مستقل تنها 11 درصد اين 
تغییرات را تبیین مي كند. از بین سهم عوامل فردي مورد بررسي نیز سهم عامل تحصیلات 

بیشتر از بقیه است. 

6. نتیجه گیري
اين پژوهش آشكار ساخت كه تعهد شغلي به عنوان عامل كلیدي تبیین كننده عملكرد 
و كارايي سازماني، تحت تأثیر دو دسته عوامل است: عوامل زمنیه ساز و عوامل بلاواسطه. 

عوامل زمینه ساز شامل سه دسته عوامل است:
• عوامل فرهنگي. يعني میزان ارزشي كه جامعه، و متولیان فرهنگ براي كار و كاركردن 	

و تولید قائلند و نیز میزان وفاقي كه در جامعه حاكم است و میزان تلاشي كه هر يك 
از مردم جامعه براي گشودن گره از مشكلات ديگران مبذول مي دارند )در اين پژوهش 

اين عامل از شمول مطالعه كنار گذاشته شد(.
• عوامل سازماني. گرچه دامنه عوامل سازماني گسترده و فراخ است در اين پژوهش 	

سه عامل انسجام زماني، احساس عدالت و برابري در توزيع و مديرت مشاركتي مورد 
بررسي قرار گرفت.

• عوامل شخصیتي. به گفتن نیازي نیست كه عوامل شخصیتي نیز گسترده و گوناگون 	

چه  گرفت؛  قرار  نظر  مد  عاملي شخصیت«  پنج  »نظريه  پژوهش  اين  در  اما  است؛ 
شواهد پژوهشي آشكار ساخته اند كه با اين پنج عامل تقربیاً تمامي ابعاد و عوامل تعهد 
شخصي )اعم از احساس مسئولیت، دقت، سرعت، ابتكار و...( را مي توان تبیین كرد. 
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در اين پژوهش تأثیر اين دسته از عوامل )عوامل زمینه ساز( بر تعهد شغلي به دو صورت 
مورد تحلیل قرار گرفت: مستقیم )به عنوان متغیرهاي مستقلي كه بر تعهد شغلي تأثیر 
مي گذارد( و غیرمستقیم و از طريق تأثیري كه بر متغیرهاي واسطه اي بر جاي مي گذارند. 
را  تعهد شغلي  داد كه هم عوامل سازماني و هم عوامل شخصیتي میزان  نشان  يافته ها 
)به صورت مستقیم( افزايش مي دهد و هم بر چهار متغیر رضايت شغلي، احساس منزلت 
اجتماعي، روحیه سازماني و انگیزش شغلي تأثیر مي گذارد و از طريق آن عوامل، تعهد 

شغلي را فزوني مي بخشد. 
بنابراين براي افزايش تعهد شغلي كاركنان نیروي انتظامي، هم بايد عوامل سازماني 
سازماني  عوامل  دستكاري  براي  شخصیتي.  عوامل  هم  و  گیرد  قرار  »دستكاري«  مورد 

ضروري است از »ساز و كارهاي آموزشي« استفاده شود.
عوامل بلاواسطه )يعني احساس منزلت، روحیه سازماني، انگیزش و رضايت شغلي( نیز 
هم از طريق دستكاري عوامل پیش گفته و هم از طريق شناسايي و دستكاري ساير عوامل، 
قابل بیش و كم شدن است؛ مثلًا سازمان با فراهم ساختن زمینه »پیشرفت و تعالي« افراد 
و ارائه پسخوراند سريع به آنان مي تواند انگیزش شغلي و انگیزه پیشرفت را فزوني بخشد 
و از آن طريق برتعهد شغلي تأثیر بگذارد يا با حمايت اجتماعي بموقع از كاركنان )يعني 
حمايت عاطفي، ابزاري، اطلاعاتي و قضايي( مي تواند رضايت شغلي و روحیه سازماني آنان 

را افزايش دهد و از آن طريق بر تعهد شغلي آنها تأثیرات مطلوبي بر جاي بگذارد. 

7. پیشنهادها 
• بايد به مديران مستقیم و غیرمستقیم يگانهاي مختلف آموزش داد كه چگونه كاركنان 	

را در تصمیم گیريها مشاركت دهند و چگونگی توزيع امكانات، پستها و مسئولیتها را 
براي آنان تشريح كنند. افزون بر آن ضروري است انسجام درون يگانها فزوني يابد. 
پیداست كه براي افزايش انسجام بايد روابط و ارتباط درون يگان بهبود يابد؛ اهداف 
يگان، شفاف و روشن براي افراد تشريح شود؛ از رواج دشمنی در سازمان جلوگیري، 

و زمینه رواج نشاط و شادابي كاركنان و خانواده هاي آنان فراهم شود. 
• تمامي 	 نیز مي توان  برتعهد شغلي كاركنان  تأثیر ويژگیهاي شخصیتي  افزايش  براي 
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آنان را از حیث برخورداري از اين ويژگیها مورد آزمون قرار داد و براساس آن، آنان 
از  نیروها  از  برخي  برخورداري  میزان  كه  مي دهد  نشان  كرد. شواهد  دسته بندي  را 
دارند.  را  ويژگیها  اين  متوسط،  درحد  نیز  آنان  از  برخي  است.  اندك  ويژگیها  اين 
شخصیتي  ويژگیهاي  اين  كارگاهي«  »آموزش  دوره هاي  برگزاري  با  است  ضروري 
نیروها تقويت شود. اين ويژگیها بیش از اينكه ارثي و نا آموخته باشد، بر اثر عوامل 
محیطي، كسب تجربه، يادگیري و تمرين فراچنگ زده مي شود. البته ضروري است 
در مصاحبه هاي استخدامي نیز اين ويژگیها مورد آزمون و مصاحبه قرار گیرد و افرادی 
كه اين ويژگیها را ندارند، كنار گذاشته شوند؛ هم چنین با عرضه مطلوب كاركنان به 
جامعه و ارائه عملكردهاي مثبت آنان و آگاه ساختن جامعه از منش مطلوب نیروهای 
پلیس، مي توان ارج و شأن شغل پلیسي را فزوني بخشید و بدين طريق »احساس 
افراد هر سازمان زماني كه احساس كنند كه  افزايش داد؛ چه  را  منزلت« كاركنان 
شأن و منزلت خوبی نزد مردم جامعه دارند، بهتر و مطلوبتر حاضرند خدمات خود را 

به شهروندان عرضه كنند.
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