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رضايت شغلى پليس

رابطه رضايت شغلى و حمايت سازمانى ادراك شده با تعهد سازمانى در 
كاركنان پليس راه و پليس راهور استان گيلان١

دكتر ايرج شاكرى نيا٢ و سيدصادق نبوى٣

چكيده
زمينه و هدف: تحقيقات روان شناسان صنعتي و سازماني نشان داده است كه متغيرهاي رفتار سازماني بر 
بهره ورى نيروي كار تأثيرات نيرومندى دارند. هدف اين پژوهش بررسى رضايت شغلى و حمايت سازمانى 

ادراك شده با تعهد سازمانى نيروهاى شاغل در پليس راه و پليس راهور استان گيلان بوده است.
روش: داده هاى پژوهش توسط 250 نفر از كاركنان از طريق پرسشنامه هاى شاخص توصيف شغل، 
همبستگى  آزمون  طريق  از  داده ها  شدند.  گردآورى  سازمانى  تعهد  و  ادراك شده  سازمانى  حمايت 
پيرسون، تحليل رگرسيون و آزمون t براى گروه هاى مستقل و تحليل واريانس يك طرفه با استفاده از 

نرم افزار SPSS مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتند. 
از  بيشتر  كاركنان  در  سازماني  تعهد  و  شغلى  رضايت  كه  داد  نشان  تحليل  و  تجزيه  نتيجه  يافته ها: 
حمايت سازمانى ادراك شده است. همچنين بين حمايت سازماني، رضايت شغلي و تعهد سازمانى آن ها 
رابطه   مثبت و معناداري وجود دارد. رضايت شغلى كاركنان تعهد سازمانى آنان را پيش بينى مي كند. 
كاركنان به لحاظ حمايت سازماني و تعهد سازماني و رضايت شغلى با يكديگر تفاوت معنادارى دارند. 
تفاوت ها  شغلى  رضايت  و  سازماني  تعهد  و  سازماني  حمايت  لحاظ  به  غيربومى  و  بومى  كاركنان  بين 

معنادار است.
نتيجه گيري: با توجه به اهميت حضور نيروى انتظامى براى رشد و بالندگي جامعه، احساس مى شود 
كه بايد هر چه بيشتر به اين سازمان توجه شود و در اين صورت است كه نتايج آن به طور مستقيم يا 

غيرمستقيم به جامعه بازخواهد گشت. 

كليدواژه: 
 ،Organizational commitment سازمانى  تعهد   ،Police job satisfaction پليس  شغلى  رضايت 
رانندگى  و  راهنمائى  كاركنان   ،Perceived organizational support ادراك شده  سازمانى  حمايت 
 ،Road traffic police پليس راه ،Traffic police پليس راهور ،Traffic law enforcement personnel

.Gilan Province استان گيلان
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مقدمه
سازمان نيروي انتظامي يكي از سازمان هاى مهم و تأثيرگذار در جامعه بوده (حاجى عمو 
عصار، 1378)، هدف آن مانند بقيه سازمان ها، ايجاد بهره ورى است (ديويس و نيواستورم، 
1370). ازجمله عوامل ايجاد بهره ورى در سازمان ها، نيروهاى شاغل در آن هستند. در نيروى 
انتظامى نيز به مثابه همه سازمان ها، نيروهاى انسانى، سرمايه هايى پراهميت تلقى مى شوند 
كه مديران، براى ارتقاء توانمندى ها و كارآيى هاى آنان سرمايه گذارى هاى زيادى را انجام 
مى دهند. برخى از اين سرمايه گذارى ها با هدف ارتقاء رفتار سازمانى اين نيروها است. مطالعات 
روان شناسان صنعتى و سازمانى نشان داده است كه رفتارهاى سازمانى نظير تعهدسازمانى، 
رضايت شغلى، حمايت سازمانى، رفتار مدنى سازمانى، فرسودگى شغلى، سبك رهبرى و 
نظاير اين ها، بر بهره ورى تأثيرات نيرومندى دارند (مدنى، 1384). با توجه به اهميت نقش 
سازمان هاى انتظامى در ايجاد و تقويت امنيت اجتماعى، وجود اين مؤلفه ها بر نيروهاى شاغل 
در سازمان هاى انتظامى و نظامى از اهميت بيشترى برخوردار است، با توجه به اينكه در اين 
خصوص تحقيقات چندانى صورت نگرفته است (حسينيان، مجيدي و حبيبي، 1386)، در 
پژوهش حاضر به متغيرهاى حمايت سازمانى، رضايت شغلى و تعهد سازمانى كه نقش مهمى 

در كارآيى و اثربخشى نيروهاى شاغل در يك سازمان  دارند پرداخته شده است. 
حمايت سازماني: حمايت سازماني، احساس و باورهاي تعميم يافته افراد در اين راستا است 
كه سازمان نسبت به همكاري و مساعدت و حمايت اعضاي خود ارزش قايل است و نگران 
و دلواپس خوشبختي و آينده آن ها است. اين مفهوم را نخستين بار آيزنبركر، هانتينگتون، 
هاچيسون و سوآ (1986)١ مطرح كردند و به دنبال آن پژوهشگران در خصوص ابعاد مختلف 
آن و همچنين رابطه آن با متغيرهاى ديگر، تحقيقات گسترده اى انجام دادند. به عنوان مثال 
لاماسترو (2011)٢ نشان داد كه حمايت سازماني ادراك شده موجبات افزايش بهره وري، 
كمك به همكاران، پيشرفت سازمان، تعهد سازماني عاطفي و رفتار مدنى سازماني مى شود. 
بنابر تحقيقات روآدس و آيزنبركر (2002)،٣ افزايش حمايت سازماني موجب مى شود كه 
افراد به سازمان تعلق بيشتري داشته باشند و رضايت آن ها از شغلشان بيشتر شود و در 
نتيجه بيشتر مايل باشند كه در سازمان بمانند و كمتر به ترك خدمت گرايش خواهند 

1. Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa, 1986
2. Lamastro, 2011
3. Rhoades & Eisenberger, 2002
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داشت. زكى (1385) حمايت سازمانى ادراك شده را بين مديران و معلمين مورد بررسى 
قرارداد. نتيجه تحقيق وى نشان داد كه مديران از ميزان حمايت سازمانى بالاترى نسبت 
تحقيقاتى،  پيشينه  در  سازمانى  حمايت  مفهوم  طرح  از  هرچند  برخوردارند.  معلمين  به 
بيش از 20 سال مى گذرد و به دليل اهميت و تأثيرگذارى آن در مباحث مربوط به كار، 
روان شناسى صنعتى و سازمانى و مديريت رفتارهاى سازمانى در سطح وسيع مورد پذيرش 
خود  فراتحليل  در  آيزنبركر  و  روآدس  سال 2002،  در  مثال  (براى  است  بوده  مطالعه  و 
و  ادمونسون  ريگل،  و  قراردادند  بررسى  مورد  را  سازمانى  حمايت  زمينه  در  تحقيق   73
هَنسن (2009)١ در يك فراتحليل، براى بررسى رابطه بين حمايت سازمانى ادراك شده و 
پى آمدهاى شغلى نتيجه 20 سال تحقيق علمى، 167 تحقيق را مورد بررسى قراردادند)، 
در ايران كمتر از مؤلفه هاى سازمانى ديگر مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته مثلاً در اولين 
كنگره دوسالانه روان شناسى صنعتى و سازمانى كه در سال 1387 در دانشگاه اصفهان 
بود،  يافته  اختصاص  ادراك شده  سازمانى  حمايت  به  مقاله ها  از   ٪1/05 تنها  شد  برگزار 
درحالى كه 16٪ مقالات مربوط به رضايت شغلى، 16٪ به تعهد سازمانى، 13٪ به سبك 
رهبرى و 13٪ به عملكرد كاركنان اختصاص يافته بود و اين خود نشان مى دهد كه بايد 

بيش از اين در مورد نقش حمايت سازمانى ادراك شده به كنكاش و بررسى اقدام كرد.
و  صنعتى  روان شناسى  در  پركاربرد  مفاهيم  از  ديگر  يكى  شغلى  رضايت  شغلى:  رضايت 
سازمانى بوده، كه به طور گسترده مورد بررسى قرارگرفته است. در همين رابطه شكركن، 
نعامى، نيسى و مهرابى زاده هنرمند (1380) اظهار داشتند كه هيچ موضوعى در روان شناسى 
رضايت  نيست.  برخوردار  پژوهشى  سابقه  از  شغلى  رضايت  اندازه  به  سازمانى  و  صنعتى 
شغلى به نگرش كلى فرد به شغلش اطلاق مى شود، كسى كه رضايت شغلى اش در سطح 
بالايى باشد، به كارش نگرش مثبتى دارد، اما كسى كه از كارش ناخشنود باشد، نگرش وى 
به كارش منفى است (سايمونز، اسكات و سيبال، 2002).٢ مطالعه بيش از 500 پژوهش 
نشان داد كه بين رضايت شغلى و سلامت روانى و جسمانى كاركنان رابطه وجود دارد و 
اين موضوع به گونه اى معنادار با مشكلات روان شناختى، خستگى مفرط، اعتماد به نفس، 

افسردگى و اضطراب رابطه داشته است (به نقل از مك كوئين، 2007).٣

1. Riggle, Edmondson, & Hansen, 2008
2. Simons , Scott & Sibbald, 2002
3. McQueen, 2007
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تعهد سازمانى: يكى ديگر از مؤلفه هاى اثرگذار در سازمان ها ميزان تعهد سازمانى اعضاى 
بهره ورى  و  بازدهى  بر  ملاحضه اى  قابل  تأثير  سازمانى  تعهد  كه  آنجا  از  است.  سازمان 
مطالعات  از  مهمى  بخش  سازمانى  تعهد  اخير،  سال هاى  در   ،(1378 زاده،  (كريم  دارد 
سازمانى و كانون مطالعات بوده است. پژوهش هاى انجام گرفته نشان داده است كه تعهد 
سازمان ها  موفقيت  در  مؤثر  و  قوى  نيروى  يك  اينكه  بر  علاوه  كار،  نيروى  در  سازمانى 
است (كالورسون، 2002)،١ به نظر مى رسد كه داراى يك اعتبار بين فرهنگى است (سوآئر، 
ستيون، سئونگ، هيون و لوشينز، 1996).٢ اهميت تعهد سازمانى در سودمندى سازمانى 
و پيآمدهاى مطلوب نظير افزايش اثربخشى، كاهش غيبت و فرسودگى شغلى در مطالعات 
بسيارى نظير پورتر، استيرز و بولين (1974)٣ و تيت و ماير (1993)۴ تأييد شده است. در 
ايران، ثناگو، نيك روش، يوسفيان و خاورى (1383)، ثناگو، نيك روش و دباغي (1385)، 
جهانگير، پازارگادي، محفوظ پور و اكبرزاده باغبان (1386)، حسينيان، مجيدي و حبيبي 
و  خلجي  خسروى زاده،   ،(1387) فياضي  و  رحمان سرشت   ،(1386) باروني   ،(1386)
خواجوي (1387)، به تعهد سازمانى پرداخته و هر يك به نوعى به نقش تعهد سازمانى در 

بروز رفتارهاى مثبت كه منجر به تحقق اهداف سازمانى مى شود پرداخته اند. 
با توجه به مطالب مطرح شده، محققين رابطه حمايت سازمانى، رضايت شغلى و تعهد 
سازمانى را در نيروهاى شاغل در پليس راه و پليس راهور استان گيلان، مورد بررسى قرار 

دادند.

روش 
جامعه، نمونه و روش نمونه بردارى: جامعه اين تحقيق، عبارت اند از كليه نيروهاى شاغل 
در پليس راه و پليس راهور استان گيلان كه با توجه به جدول مورگان تعداد 250 نفر از 
آن ها به عنوان نمونه انتخاب شدند. روش نمونه گيرى به صورت خوشه اى و سهميه اى بوده 
است؛ بدين معنى كه ابتدا نيروهاى پليس به دو خوشة پليس راه و پليس راهور تقسيم 
شدند، سپس در هر خوشه نيروها به سه دسته افسران ارشد، افسران جزء و درجه داران 
تقسيم شدند و آن گاه با توجه به تعداد هر دسته، سهم هر دسته در نمونه مشخص شد و 

1. Culverson, 2002
2. Soaaer, Steven, Seong–Hyon & Luthcins, 1996
3. Porter, Steers & Boulian, 1974
4. Tett & Meyer, 1993
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با هماهنگى مسئولين ذى ربط، پرسشنامه ها بين نمونه هاى مورد نظر با انتخاب تصادفى 
آنان پخش شد و افراد نمونه به پرسشنامه پاسخ دادند.

ابزار سنجش: در پژوهش حاضر از سه پرسشنامه استفاده شده است كه عبارت اند از:
1- شاخص توصيف شغل:١ در دانشگاه كرنل به وسيله اسميت، كندال و هولين (1969)٢ 
ساخته شد و براى اولين بار توسط شكركن (1356) ترجمه شد و تاكنون در پژوهش هاى 
بسيارى به كاررفته است. ساخت اين مقياس در دهه 1960 سبب تحوّل زيادى در بخش 
است  بوده  برخوردار  خوبى  روان سنجى  ويژگى هاى  از  مقياس  اين  شد.  شغلى  رضايت 
(اسميت و همكاران، 1969؛ ويس، ديويس، انگلند و لافكوايست، 1967)٣. اين پرسشنامه 
را  ترفيعات  و  حقوق  همكاران،  سرپرستى،  كار،  ماهيت  يعنى  شغلى  خشنودى  مؤلفه   5
مى سنجد و از جمع همه اين ها خشنودى كلى حاصل مى شود. مزيت عمده اين مقياس 
اين  دارند.  شغلى كلى همبستگى  خشنودى  با  آن  خرده مقياس هاى  نمرات  كه  است  آن 
خرده مقياس ها كه ابعاد يا مؤلفه هاى گوناگون رضايت شغلى هستند، شامل ابعاد مختلفى 
مى باشد كه خشنودى شغلى از آن ها حاصل مى شود. در تحقيق فروغى، خرازى، ايران فر و 
رضايى (1386)، پايايى مقياس JDI با استفاده از روش همبستگى (آلفاى كرونباخ)، 0/91 

به دست آمد.
2- پرسشنامه حمايت سازمانى ادراك شده: اين پرسشنامه به دنبال تحقيقات آيزنبركر 
و همكاران (1986)، به طور رسمى در ادبيات نظريات سازمانى وارد و ابزار مناسبى براى 
اندازه گيرى رفتار مدنى سازمانى تشخيص داده شد (وين، شور، بومر و تتريك، 2002؛ 

آيزنبركر، فازولو و ديويس-لاماسترو، 1990).۴
(1) از  دامنه اى  تنظيم شده،  ليكرت  مقياس  در  پرسشنامه  اين  به  پاسخ  گزينه هاى   
كاملاً مخالف تا (5) كاملاً موافق را در بر مى گيرد. البته در برخى از سؤالات نمره گذارى 
به صورت برعكس انجام مى شود اين پرسشنامه توسط عريضى سامانى و گل پرور (1384)، 
ترجمه و پايايى و اعتبار آن محاسبه گرديد و براى تحقيقات صنعتى و سازمانى مناسب 

تشخيص داده شد.

1. Job Discriptive Index (JDI)
2. Smith, Kendall & hevekyn, 1969
3. Weiss, Dawis, England & Lofquist, 1967
4. Wayne, Shore, Boomer &Tetrick, 2002; Eisenberger, Fasolo, Davis-LaMastro, 1990
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اين  پايايى  براى  را  آلفاى 0/91  خود  پژوهش  لى (2003)١ در  و  آريى  شيونگ چن،   
پايايى  براى  خود  تحقيق  در  نيز   (2002) ديگران  و  وين  آوردند.  به دست  پرسشنامه 
 (1384) زاهدى  و  مدنى  تحقيق  در  يافته اند.  دست   0/92 آلفاى  به  حاضر  پرسشنامه 
ضريب آلفاى كرونباخ پرسشنامه برابر با 0/93 به دست آمد. شاخص آماره آلفاى كرونباخ 
در بررسى ميزان پايايى اين پرسشنامه در تحقيق زكى (1385) با 100 آزمودنى، 0/89 

حاصل شد.
در  و   ٣(1996) وِخْلرِ  و  بالفور  توسط  پرسشنامه  اين  سازمانى:٢  تعهد  پرسشنامه  ـ   3
اعتبار  بررسى  براى  است.  تنظيم شده  موافقم)  كاملاً  تا  مخالفم  (كاملاً  ليكرت  مقياس 
و  بالفور  سازمانى  تعهد  پرسشنامه   ،(1386) گل پرور  و  على محمدى  عريضى،  هم زمان 
وكسلر را هم زمان با سه مقياس عدالت سازمانى، مبادله رهبر ـ عضو و همانندسازى مورد 
بررسى قرار دادند. تعهد سازمانى با هر سه مقياس عدالت سازمانى، مبادله رهبر ـ عض و 
و همانندسازى سازمانى رابطه مثبت و معنادارى داشته است. در مجموع روايى هم زمان 
مقياس تعهد سازمانى بالفور و وكسلر از طريق اين پژوهش مورد تأييد قرار گرفته است. 
پايايى اين پرسشنامه به روش بازآزمايى مورد بررسى قرار گرفت و با كسب ضريب پايايى 

0/79 مشخص شد كه اين پرسشنامه از پايايى مناسبى برخوردار است.

يافته ها
استان  راهور  پليس  و  راه  پليس  در  شاغل  نيروهاى  از  نفر  مشاركت 250  با  مطالعه  اين 
گيلان انجام شد. در جدول 1، ميانگين و انحراف استاندارد نمرات رضايت شغلى، حمايت 
سازمانى ادراك شده و تعهد سازمانى از نيروهاى شاغل در پليس راه و پليس راهور استان 

گيلان ارائه شده است.

1. Xiong Chen, Aryee & Lee, 2003
2. Organizational Commitment Questionnaire (OCQ)
3. Balfour & Weschler, 1996
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جدول 1 ميانگين و انحراف استاندارد رضايت شغلى، حمايت سازمانى ادراك شده 
و تعهد سازمانى از نيروهاى شاغل در پليس راه و پليس راهور استان گيلان

تعدادانحراف استانداردميانگين  متغير
88247/ 93/0815    رضايت شغلي

43/3410/13344حمايت سازماني ادراك شده

20249/ 29/475  تعهد سازماني

 براى بررسى وضعيت رضايت شغلى، حمايت سازمانى ادراك شده و تعهد سازمانى از 
نيروهاى شاغل در پليس راه و پليس راهور استان گيلان از آزمون t تك نمونه اى استفاده 

شد كه نتيجه آن در جدول 2 ارائه شده است. 

جدول 2. وضعيت رضايت شغلى، حمايت سازمانى ادراك شده و تعهد سازمانى از
نيروهاى شاغل در پليس راه و پليس راهور (آزمون t تك نمونه اى)

ميانگين تعدادمتغير
كسب شده

ميانگين
مقياس

انحراف
tdfsigاستاندارد

888/982460/0001/ 24793/088415رضايت شغلي

حمايت سازمانى 
2/552430/011-34443/344510/13ادراك شده

207/482480/000/ 24929/47275تعهد سازمانى

همان طور كه در جدول 2 مشاهده مى شود ميانگين هاى كسب شده در متغيرهاى رضايت 
شغلى، حمايت سازمانى ادراك شده و تعهد سازمانى با ميانگين مقياس هاى متغيرهاى سه گانه 
تفاوت دارد (ميانگين هاى كسب شده در متغيرهاى رضايت شغلى و تعهد سازمانى بالاتر از 
ميانگين هاى مقياس هستند و در متغير حمايت سازمانى ادراك شده پائين تر از ميانگين هاى 
مقياس است) و اين تفاوت ها به لحاظ آمارى معنادار است؛ لذا مى توان گفت كه آزمودنى هاى 
مشاركت كننده در تحقيق از رضايت شغلي بالاتر و تعهد سازمانى قوى ترى برخوردار هستند 

ولى ادراك پايين ترى از حمايت سازمانى ادراك شده دارند.
براى مقايسه ميانگين متغيرهاى رضايت شغلى، حمايت سازمانى ادراك شده و تعهد 
سازمانى نيروهاى شاغل در پليس راه و پليس راهور از آزمون t براى گروه هاى مستقل 

استفاده شد كه نتيجه اين مقايسه در جدول 3 ارائه شده است.
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جدول 3. مقايسه ميانگين هاى رضايت شغلى، حمايت سازمانى ادراك شده و تعهد سازمانى 
نيروهاى شاغل در پليس راه و پليس راهور (آزمون t براى گروه هاى مستقل)

tdfsigتفاوت ميانگينميانگينعضويتمتغير

رضايت شغلى
105/22پليس راه

17/99  9/862440/0001
87/23پليس راهور

حمايت سازمانى 
ادراك شده

51/04پليس راه
11/2910/06176/490/001

39/75پليس راهور

تعهد سازمانى
31/62پليس راه

3/145/05194/110/0001
48/ 28پليس راهور

همان گونه كه در جدول 3 مشاهده مى شود، بين نيروهاى شاغل در پليس راه و پليس 
راهور به لحاظ متغيرهاى مورد بررسى (رضايت شغلى، حمايت سازمانى ادراك شده و تعهد 
سازمانى) تفاوت وجود دارد و اين تفاوت ها نيز از نظر آمارى معنادار است. با مشاهده ميانگين ها 
مشخص مى شود كه در هر سه متغير وضعيت نيروهاى شاغل در پليس راه مناسب تر است؛ 
يعنى نيروهاى شاغل در پليس راه از رضايت شغلى بالاتر، حمايت سازمانى ادراك شده بيشتر 

و تعهد سازمانى قوى ترى نسبت به نيروى هاى شاغل در پليس راهور دارند.
 همچنين براى مقايسه ميانگين متغيرهاى رضايت شغلى، حمايت سازمانى ادراك شده 
و تعهد سازمانى نيروهاى بومى و غيربومى شاغل در پليس راه و پليس راهور از آزمون 

t براى گروه هاى مستقل استفاده شد كه نتيجه اين مقايسه در جدول 4 ارائه شده است.

جدول 4 مقايسه ميانگين هاى رضايت شغلى، حمايت سازمانى ادراك شده و تعهد سازمانى 
نيروهاى بومى و غيربومى شاغل در نيروى انتظامى استان گيلان (آزمون t براى گروه هاى مستقل)

tdfsigتفاوت ميانگينميانگينعضويتمتغير

رضايت شغلى
94/30نيروهاى بومى

10/073/322420/0001
84/23نيروهاى غيربومى

حمايت سازمانى 
ادراك شده

44/08نيروهاى بومى
6/224/33447/7430/001

37/86نيروهاى غيربومى

تعهد سازمانى
29/90نيروهاى بومى

3/633/682470/0001
26/27نيروهاى غيربومى
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شاغل  غيربومى  و  بومى  نيروهاى  بين  مى شود،  مشاهده   4 جدول  در  كه  همان گونه 
سازمانى  حمايت  شغلى،  (رضايت  بررسى  مورد  متغيرهاى  لحاظ  به  انتظامى  نيروى  در 
ادراك شده و تعهد سازمانى) تفاوت وجود دارد و اين تفاوت ها نيز از نظر آمارى معنادار 
است. با مشاهده ميانگين ها مشخص مى شود كه در هر سه متغير، وضعيت نيروهاى بومى 
بالاتر،  شغلى  رضايت  از  انتظامى  نيروى  در  شاغل  بومى  نيروهاى  يعنى  است؛  مناسب تر 
حمايت سازمانى ادراك شده بيشتر و تعهد سازمانى قوى ترى نسبت به نيروى هاى غيربومى 
شاغل در نيروى انتظامى دارند. به منظور   بررسي رابطه رضايت شغلى، حمايت سازمانى 
ادراك شده و تعهد سازمانى و برخى متغيرهاى جمعيت شناختى بين نيروهاى شاغل در 
در  آ  ن  نتايج  كه  گرديد  استفاده  پيرسون  همبستگي  ضريب  از  راهور  پليس  و  راه  پليس 

جدول 5 آمده است.

جدول 5. رابطه رضايت شغلى، حمايت سازمانى ادراك شده و تعهد سازمانى و سن در نيروهاى 
(N=250) شاغل در پليس راه و پليس راهور مشاركت كنده در پژوهش

سنتعهد سازمانيرضايت شغليحمايت سازمانيمتغير
٭0/127-٭٭0/589٭٭10/671حمايت سازماني

0/098-٭٭10/596٭٭0/671رضايت شغلى

10/008٭٭0/596٭٭0/589تعهد سازماني

0/0980/0081-٭0/127-سن

ρ<0/05 **                    ρ<0/01  *

ذيل  شرح  به  تحقيق  متغيرهاى  بين  مى شود  مشاهده   5 جدول  در  كه  همان گونه 
مشاركت كننده  آزمودنى هاى  شغلى  رضايت  و  سازمانى  حمايت  بين  دارد:  وجود  رابطه 
تعهد  و  سازمانى  حمايت  بين   .(ρ>0/01) دارد  وجود  معنادار  مثبت  رابطه  تحقيق،  در 
بين  دارد.  وجود  معنادار  مثبت  رابطه  تحقيق  در  مشاركت كننده  آزمودنى هاى  سازمانى 
حمايت سازمانى و سن آزمودنى هاى مشاركت كننده در تحقيق، رابطه منفى معنادار دارند 
(ρ>0/01). بين رضايت شغلى و تعهد سازمانى آزمودنى هاى مشاركت كننده در تحقيق 
آزمودنى هاى  سن  و  سازمانى  حمايت  بين   .(ρ>0/01) دارد  وجود  معنادار  مثبت  رابطه 
مشاركت كننده در تحقيق رابطه منفى معنادار وجود دارد (ρ>0/05). بين رضايت شغلى و 
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سن آزمودنى هاى مشاركت كننده در تحقيق رابطه منفى وجود دارد ولى اين رابطه معنادار 
نيست. بين تعهد سازمانى و سن آزمودنى هاى مشاركت كننده در تحقيق، رابطه وجود دارد 

ولى اين رابطه نيز معنادار وجود ن دارد.
براي پيش بيني اثرگذارى رضايت شغلى و حمايت سازمانى ادراك شده بر تعهد سازمانى 
از تحليل رگرسيون چندگانه به شيوه ورود استفاده شد،   كه نتايج آن در جدول 6 آمده است.

جدول 6. خلاصه مدل رگرسيون چندگانه به روش ورود 
RR٢مدل

10/6500/422- مقدار ثابت، حمايت سازماني، رضايت شغلي

1-پيش بين: مقدار ثابت، حمايت سازماني، رضايت شغلي؛ متغير وابسته: تعهد سازمانى
جدول 6 نشان مى دهد كه 42/2٪ از پراكندگى مشاهده شده در تعهد سازمانى توسط 
نشان  توجيه  از  مقدار  اين  مى شود.  توجيه  شغلى  رضايت  و  ادراك شده  سازمانى  حمايت 
مى دهد كه الگوى به دست آمده مناسب است. ضريب همبستگى به دست آمده (R=0/65) نيز 
نشان مى دهد كه الگوى رگرسيون خطى حاضر از قدرت خوبى براى پيش بينى برخوردار 
است. هر چند مى توان دريافت كه متغيرهاى ديگرى نيز بر تعهد سازمانى اثربخش است 

كه در پژوهش حاضر به آن ها پرداخته نشده است.

جدول 7. تحليل واريانس براي اعتبار معادله رگرسيون
MSFsigدرجه آزادىSSالگو

1
رگرسيون
باقى مانده

كل

2
239
241

2
239
241

1382/80
 15 /86

87/1990/0001

جدول 8. مشخصه هاى آمارى رگرسيون (ضرايب) رضايت شغلي، حمايت سازماني

B ضرايب الگو
استاندارد

خطاى 
استاندارد

ضرايب غيراستاندارد 
Betatsig

1(a)مقدار ثابت
رضايت شغلي
حمايت سازماني

10/612
0/121
0/175

1/523
0/022
0/034

---
0/370
0/340

6/967
5/585
0/133

0/0001
0/0001
/0001
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با توجه به جدول 7 مى توان معادله رگرسيون خطي را به صورت زير نگاشت:
تعهد سازمانى = 10/612 + (0/121) × (رضايت شغلي) + (0/175) × (حمايت سازماني ادراك شده)

داده  نشان  رگرسيون  تحليل  نتايج  مى شود،  مشاهده   8 جدول  در  كه  همان گونه 
متغيرهاى  (به عنوان  ادراك شده  سازمانى  حمايت  و  شغلى  رضايت  متغيرهاي  كه  است 
پليس  و  راه  پليس  در  شاغل  نيروهاى  در  سازمانى  تعهد  توانسته اند  پيش بينى كننده) 
سازمانى  تعهد  كه 0/42  به طورى  كنند،  پيش بينى  را  پژوهش  در  مشاركت كننده  راهور 
در نيروهاى شاغل در پليس راه و پليس راهور توسط م  تغيرهاى فوق قابل تبيين است. 
نتايج تحليل واريانس براي اعتبار معادله رگرسيون كه با ميزانF به دست آمده 78/199، در 
سطح ρ<0/001، معنادار بود و نشان دهنده اعتبار كافي اين تحليل است؛ به گونه اى كه 
در مجموع قادر است 42٪ واريانس مربوط به تعهد سازمانى در نيروهاى شاغل در پليس 

راه و پليس راهور را تبيين نمايد. 

بحث و نتيجه گيرى
تأمين امنيت، تحكيم نظم و اجراى قانون و عدالت، از مهم ترين اركان ثبات و سلامت 
نظام اجتماعى و سياسى است. در ايران اسلامى بخش عمده اين وظيفه، بر عهده نيروى 
انتظامى است. با نگرش كلى بر وظايف نيروى انتظامى مى توان از گستردگى فعاليت هاى 
سازمان هاى  و  نظامى  نيروهاى  از  يك  هيچ  در  وظايف،  تعدد  و  تنوع  اين  شد.  آگاه  آن 
غيرنظامى جمهورى اسلامى ايران ديده نمى شود. اين گستردگى حوزه فعاليت هاى نيروى 
انتظامى موجب شده است تا به جنبه هاى مختلف درون سازمانى و برون سازمان آن توجه 
ويژه اى مبذول شود. توجه روزافزون به نقش پليس و نيروى انتظامى در جامعه موجب 
شد تا به جنبه هاى اجتماعى نقش پليس بيش از پيش توجه شود و پليس به عنوان يك 
سازمان متحول و پويا و منعطف در نظر گرفته شود. به دليل ماهيت كار و فعاليت پليس 
امروزه شناخت مؤلفه هاى كاركردهاى درونى اين سازمان از اهميت زيادى برخوردار شده 
است. با توجه به مطالب فوق و براى شناخت هرچه بيشتر برخى مؤلفه هاى رفتار سازمانى 

در سازمان پليس تحقيق جارى انجام و يافته هاى پژوهشى زير به دست آمدند: 
ــ  نتيجه تحقيق نشان داد كه آزمودنى هاى مشاركت كننده در تحقيق، در زمينه رضايت 
شغلى و تعهد سازمانى از وضعيت مناسبى برخوردار هستند؛ يعنى از رضايت شغلى بالا 
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و تعهد سازمانى قوى برخوردارند. در عين حال آزمودنى هاى مشاركت كننده در تحقيق 
حمايت اجتماعى ادراك شده بالايى را ذكر نكردند. به نظر مى آيد كه در اين زمينه، 
سازمان انتظارشان را به خوبى برآورد نكرده است. اين يافته با ديدگاه هاى شهبازى، 
تعهد  و  شغلي  رضايت  خصوص  در   ،(1387) جواهري كامل  و  اسعدي  اكبري،  علي 
مستقيم  مطالعه  چند  هر  پليس  سازمانى  حمايت  خصوص  در  است.  همسو  سازماني 
و با اين عنوان صورت نگرفته است ليكن در تحقيقى كه توسط محمدزاده، كزازى و 
از  درون سازمانى  عوامل  كه  است  مشخص شده  گرفته  انجام   ،(1388) جواهرى كامل 
حمايت  وجود  عدم  موضوع  و  مى شوند  تلقى  استرس ها  ايجاد كننده  مؤلفه هاى  جمله 

سازمانى يكى از مهم ترين مؤلفه هاى استرس زاى درون سازمانى مى تواند معرفى شود.
ــ  بين رضايت شغلى، حمايت سازمانى، تعهد سازمانى و سن رابطه وجود دارد (رابطه بين 
 .(ρ<0/01) رضايت شغلى، حمايت سازمانى و تعهد سازمانى مثبت معنادار بوده است
و  سن  بين  رابطه   ،(ρ<0/05) معنادار  و  منفى  سازمانى  حمايت  و  سن  بين  رابطه 
رضايت شغلى منفى و رابطه بين سن و تعهد سازمانى مثبت است ولى اين رابطه ها 
كه  گرفته  انجام  زيادى  تحقيقات  زمينه  اين  در  است.  نشده  معنادار  آمارى  نظر  از 
و  آرهووادِس  مثال  به عنوان  دارد،  هم خوانى  جارى  تحقيق  از  به دست آمده  نتايج  با 
آيزنبرگر (2002)، دريافته اند كه افزايش حمايت سازمانى موجب افزايش تعلق افراد به 
سازمان و رضايت آنان از شغلشان مى شود. همچنين در پژوهش نوربخش و ميرنادرى 
(1384)، مشخص شد كه بين جو سازمانى حاكم بر مدارس و ميزان رضايت شغلى 
معلمان تربيت بدنى رابطه مثبت و معنادارى وجود دارد. بنابراين، پژوهش مذكور نيز 
از طريق پژوهش حاضر مورد تأييد قرار گرفته است زيرا بخشى از جو سازمانى حاكم بر 
مدارس مى تواند حاكى از حمايت سازمانى مدرسه از معلمان باشد كه موجب افزايش 
رضايت شغلى آنان مى شود. لاماسترو (2000) نيز در پژوهش خود دريافت كه حمايت 
سازمانى ادراك شده موجبات افزايش بهره ورى، عملكرد، كمك به همكاران، پيشرفت 
پژوهش  در  مى كند.  فراهم  را  سازمانى  رفتارمدنى  و  عاطفى  سازمانى  تعهد  سازمان، 
روآدس و آيزنبركر (2002)، نيز همان طور كه پيشتر اشاره شده بود، مشخص شد كه 
بين حمايت سازمانى و تعلق به سازمان رابطه وجود دارد. در پژوهش حاضر مشخص 
شد كه بين رضايت شغلى و تعهد سازمانى ضريب همبستگى 0/596 وجود دارد كه در 
سطح 0/01 معنادار است. به عبارت ديگر مى توانيم انتظار داشته باشيم كه هم زمان با 
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افزايش رضايت شغلى، ميزان تعهد سازمانى نيز افزايش يابد.
ــ  اين يافته با يافته هاى ديگر (مدنى، 1384؛ مدنى و زاهدى، 1384؛ بنت و دوركين، 
كه  دريافتند  خود  پژوهش هاى  در  آنان  دارد.  هم خوانى   (1380 طالب پور،  2000؛ 
همبستگى  و  است  سازمانى  تعهد  بر  تأثيرگذار  و  مهم  عوامل  از  يكى  شغلى  رضايت 
ديگران (1959)  و  هرزبرگ  جمله  (از  پژوهش ها  از  برخى  دارد.  آن  با  مثبت  و  قوى 
ارتباط بين رضايت شغلى و سن را به شكل «u» مى دانند. يعنى در ابتداى شروع به 
كار در سنين پايين رضايت شغلى بالا است اما به تدريج در حدود سن 35 سالگى از 
ميزان آن كاسته مى شود و سپس مجدداً افزايش مى يابد. برخى از پژوهش ها نيز اين 
رابطه را خطى مى دانند و معتقدند كه با افزايش سن، رضايت شغلى افزايش مى يابد 
كه در پژوهش حاضر نمى توان چنين يافته هايى را تأييد كرد؛ زيرا ضريب همبستگى 
رضايت  و  سن  بين  رابطه  گرچه  و  مى باشد  حاضر 0/098-  پژوهش  در  به دست آمده 
رابطه خطى  شغلى معنادار نبوده است اما ضريب منفى نشانگر آن است كه احتمالاً 

نخواهد بود. شايد در اين زمينه پژوهش هاى آتى بتواند راه گشا باشد.
ــ  نتايج پژوهش حاضر نشان داد كه نيروهاى پليس راه و پليس راهور از لحاظ رضايت 

شغلى، حمايت سازمانى ادراك شده و تعهد سازمانى با يكديگر تفاوت معنادار دارند.
در تحليل اين يافته ها مى توان به چند مؤلفه اشاره كرد: از آنجايى كه رضايت شغلى از 
چند مؤلفه برخوردار است و در تحقيق جارى برآورد كلى از رضايت شغلى به عمل آمده، 
شايد در بررسى ريز اين مؤلفه ها بتواند تفاوت هاى ريزترى را بين دو گروه آزمودنى ها نشان 
دهد. همچنين متغيرهايى نظير فرهنگ سازمانى، سبك رهبرى، محل خدمت، آموزش ها 
و نظاير اين ها در بروز تفاوت ها نقش داشته باشند كه نيازمند تحقيق و تحليل جداگانه 

است.
رضايت  و  سازماني  تعهد  و  سازماني  حمايت  لحاظ  به  غيربومى  و  بومى  آزمودنى هاى  ــ 
آزمودنى هاى  به  نسبت  بومي  (آزمودنى هاى  دارند  معنادار  تفاوت  يكديگر  با  شغلى 
بالاتري  شغلي  رضايت  و  بيشتر  سازمانى  تعهد  بالاتر،  سازمانى  حمايت  از  غيربومي 

برخوردار هستند). 
نيروى  در  كشور  در  مشابهى  تحقيقى  عنوان  كه  شد  مشخص  گرفته  انجام  بررسى  با  ــ 
انتظامى انجام نگرفته است ولى تحقيقات اندكى با آزمودنى هاى ديگر انجام گرفته كه 
مى توان قياس هايى را انجام داد، به عنوان مثال، هدايتي (1374)، دريافت كه مديران 
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مديران  از  موفق تر  برابر،  فني  توانايى هاى  و  تجربه  و  تحصيلي  شرايط  فرض  با  بومي 
فرسودگى  ميزان  بررسي  به  كه  خود  تحقيق  در   ،(1386) كمالي  هستند.  غيربومي 
شغلى در كتابداران دانشگاه علوم پزشكى مازندران مربوط بود دريافت كه كتاب داران 
غيربومى بيشتر به فرسودگي شغلي مبتلا مى شوند. همچنين در تحقيق قانعي (1376)، 
مشخص شد كه پزشكان عمومي كه در استان كردستان داراي مطب بوده اند از رضايت 
شغلي پاييني برخوردار بوده اند. زاده باقري و ديگران (1385)، در تعيين ميزان استرس 
در مديران ارشد دستگاه هاى اداري استان كهكيلويه و بويراحمد دريافتند كه مديران 
داراي  كه  غيربومي  مديران  با  مقايسه  در   ،66/7 استرس  ميانگين  داشتن  با  بومي 
ميانگين استرس 33/3 بودند به مراتب استرس بيشتري را تجربه مى كردند؛ همچنين 
در يكى از تحقيقات انجام گرفته در خارج از ايران، كرايمر (2004)،١ نشان داد مديران 
غيربومى كه از تعهد سازمانى بيشترى برخوردارند پس از پايان مأموريت و بازگشت 
به كشور، تمايل كمترى به ترك شغل دارند. در تبيين اين يافته ها مى توان با توجه 
به يافته هاى به دست آمده از تحقيقات مشابه كه در ايران و خارج از ايران انجام گرفته 
ميزبان  فرهنگ  به  اينكه  دليل  به  بومى  نيروهاى  داد؛  ارائه  متعددى  دلايل  مى توان 
تعلق دارند از حمايت سازمانى ادراك شده بالاترى برخوردار هستند، هرچند به دليل 
در معرض انتظار بودن موجب مى شود اين نيروها فشار روانى بالاترى را احساس كنند 
نيز  را  بالاترى  عملكرد  داشته،  بالاترى  تعهد  احساس  دليل،  همين  به  احتمالاً  ليكن 
ارائه مى دهند و به همين دليل نيز مى توان رضايت شغلى بالاتر را در آنان تبيين كرد. 
نتيجه گيرى: در اين تحقيق سعي بر آن شد شناختى عميق تر از رفتار سازمانى در سازمان 
شود.  انديشه  مناسب  راهكارهاى  و  به دست آيد  يافته ها  از  كاربست  براى  انتظامى  نيروى 
مؤلفه هاى  در  كه  سازمانى  رفتار  مهم  مؤلفه هاى  وضعيت  كه  داد  نشان  تحقيق  نتيجه 
مورد بررسى درون سازمان نيروى انتظامى مورد بررسى قرار گرفت از مطلوبيت برخوردار 
است. توجه به وضعيت معيشتى كاركنان ناجا، ارتقاء سطح منزلت اجتماعى و توجه به 
نيازمندى هاى روحى و روانى كاركنان و خانواده هاى آنان ضمن اين كه توانسته به وضعيت 
حاضر مطلوبيت بخشد، همچنان نيازمند توجه جدى ترى است. از جمله نيازمندى هايى 
كه در اين تحقيق بر آن صحه گذاشته شد، موضوع حمايت سازمانى است. به نظر مى رسد 

1. Kraimer, 2004
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عليرغم نگرش مثبتى كه به كليّت سازمان نيروى انتظامى نزد كاركنان وجود دارد، ليكن 
ادراك كاركنان از حمايت سازمان چندان قوى نبوده و نيازمند رسيدگى و توجه بيشتر 
مديران سازمان است. به عبارت ديگر كاركنان احساس مى كنند على رغم تعهدى كه نسبت 
به سازمان در خود احساس مى كنند، (در نتيجه مشهود است) سازمان آنچنان كه بايد و 
شايد به فكر آنان نيست. اينكه سازمان به فكر نيروى خود باشد تنها در مؤلفه هاى مادى 
خلاصه نمى شود بلكه علاوه بر حمايت هاى مادى، حمايت هاى معنوى هستند كه مى تواند 
روان شناختى  مؤلفه هاى  از  استفاده  كند.  تقويت  كاركنان  در  را  سازمانى  حمايت  ادراك 
حمايتى مى تواند كمك شايانى به ايجاد اين حس هم گرايى بين فرد و سازمان كند. ارسال 
به  توجه  اختصاصى،  و  عمومى  مجامع  در  تأييد  و  تشويق  مختلف،  مناسبت هاى  به  پيام 
خانواده ها و فرزندان پرسنل، ايجاد امكانات تفريحى، سياحتى و زيارتى، استفاده بهينه از 
نظام هاى تشويقى، تأسيس مكان هاى ورزشى و توسعه امكانات فعاليت هاى جسمانى براى 
كاركنان و خانواده هاى آنان، تشكيل كلاس هاى ارتقاء فرهنگ سازمانى، رفتار سازمانى، 
بهداشت روانى در محيط كار و خانواده، ارتباط مناسب با كاركنان، همسر فرزندان و نظاير 
اين ها مى تواند به ادراك حمايت سازمانى قوى تر بيانجامد. در هر صورت نيروى انتظامى در 
همه جوامع از اهميت خاصى برخوردار است و جوامع براى داشتن جامعه اى بالنده و رشد 
يابنده نيازمند نيرويى هستند كه بتواند امنيت را در جامعه ايجاد و تقويت كند؛ در غير اين 
صورت انسان ها قادر نخواهند بود كه با فكرى آرام و مطمئن در كنار هم به پيشرفت هاى 
آينده فكر كنند، لذا هرچه بيشتر به اين سازمان ها توجه شود نتايج آن به طور مستقيم يا 

غيرمستقيم به جامعه باز خواهد گشت.

تشكر و قدردانى
كاربردى  تحقيقات  دفتر  توسط  آن  بودجه  كه  است  پژوهشى  از  مستخرج  حاضر  مقاله 
نيروى انتظامى استان گيلان تأمين شده است. پژوهشگران از همكارى صميمانه آن عزيزان 
به خصوص جناب سرهنگ محمود شعبانى معاون آموزشى نيروى انتظامى استان گيلان 

قدردانى مى كنند. 
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