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بررسي عوامل مؤثر بر تعهد شغلي كار كنان فاتب

 دكتر حسن مصطفي نژاد١ 

چكيده
زمينه وهدف: تعهد شغلى كاركنان يك سازمان موجب افزايش سرمايه اجتماعى آن سازمان مى شود. در 
اين تحقيق، هدف شناخت تعهد شغلي و نيز شناخت عناصر و مولفه  هاى آن است. اينكه چه عواملي موجب 

بيشى و كمي اين ويژگي سازماني كا ركنان مى شود؟
انتخاب  طبقه اى  نمونه گيرى  روش  به  آمارى  نمونه  شد.  استفاده  پيمايشي  روش  از  تحقيق  اين  در  روش: 
شده. پس از انتخاب پاسخ دهندگان ابتدا مقياس NEO كه مشتمل بر 240 گويه است واز پايايي بالا (89/.) 
برخوردار است، برروي آنان اجرا شد. آنگاه مقياس محقق ساخته كه مشتمل بر سه خرده مقياس تعهد 
شغلي، خرده مقياس عوامل واسطه اى وخرده مقياس عوامل سازماني و 55 گويه است، اجرا گرديد.پايايي 
هر دومقياس (هم مقياس استاندارد NEO وهم مقياس تعهد شغلي محقق ساخته) پس از اجرا با استفاده از 

آزمون آلفاي كرونباخ محاسبه شد. نتايج حاصل نشان داد كه مقياس NEO ازپايايي 88/. برخورداراست. 
يافته ها: دراين پژوهش تاثير عوامل زمينه ساز بر تعهد شخصي به دو صورت مورد تحليل قرار گرفت. به 
صورت و به صورت غير مستقيم واز طريق تاثير ي كه بر متغير هاى واسطه اى بر جاي مى گذارند. يافته  ها 
نشان داد كه هم عوامل سازماني وهم عوامل شخصيتي ميزان تعهد شغلي را (به صورت مستقيم)افزايش 
مى دهند وهم بر چهار متغير رضايت شغلي، احساس منزلت اجتماعي، روحيه سازماني و انگيزش شغلي تاثير 

مى گذارند واز طريق آن عوامل تعهد شغلي را فزوني مى بخشند. 
نتيجه گيرى: نتايج حاصل آشكار ساخت كه گرچه هم عوامل شخصيتي و هم عوامل سازماني تاثير معنا 
داري برتعهد شغلي كاركنان فاتب دارند، اما سهم برخي عوامل شخصيتي وسازماني در تبيين تغييرات متغير 

وابسته (يعني تعهد شغلي) بيش از ساير عوامل است. 
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مقدمه
از  جامعه  يك  شهروندان  رضايت  در يافته اند كه  خود  گسترده  پژوهش هاى  در  رفتار  روان شناسان 
رفتار، منش و عملكرد كاركنان سازمان  ها و تعهد شغلي آنان رابطه معناداري وجود دارد (ميچل١، 
1387 و اسكات٢، 2008). به زعم اين مولفان، تعهد شغلي٣ ازيك سو موجب مى شود تا كاركنان 
برسانند  سامان  به  بالاتري  رغبت  و  انگيزش  اشتياق،  با  را  خويش  وظايف  و  تكاليف  سازمان  ها 
وازسوي ديگر موجب بهبود تعامل وارتباط آنان با «ارباب رجوع» مى گردد.اين دونيزنگرش شهروندان 
را به سازمان  ها بهبود مى بخشد و آمادگي آنان را براي همكاري با آن ساز مان  ها افزايش مى دهد. 
شايد ازهمين روي است كه محققاني همچون ماير۴ و ديگران (2009: 216)اذعان داشته اند كه«تعهد 
شغلى كاركنان يك سازمان موجب افزايش سرمايه اجتماعى۵ آن سازمان مى شود».منظور آنان از 
به  مردم  عمومي۶»  «اعتماد  سازمان،  يك  كاركنان  شغلي  تعهد  افزايش  با  كه  است  آن  بيان  اين 
رساندن  انجام  به  در  سازمان،  با  همكاري  براي  آنان  واشتياق  آمادگي  و  مى يابد  فزوني  سازمان  آن 

مطلوب تر وظايف و ماموريت هايش بيشتر مى شود. 
 با اين توضيح مختصر اين سئوالات پيش روي ما مطرح مى شوند كه: اولا: تعهد شغلي چيست 
و واجد كدامين عناصر و مولفه  ها است؟ ثانيا: چه عواملي موجب بيش وكمي اين ويژگي سازماني 
كا ركنان مى شود؟ محققان ومولفان مختلفي درپي ارائه پاسخي متقن به هريك از اين دوپرسش 

كليدي بر آمده اند.در سطوري كه در پي مى آيد برخي از آن پاسخ  ها مرور مى شوند. 

ادبيات نظري
چلبي (1385)تعهد شغلى را«تمايل عاطفي مثبت وگرايش رفتاري نسبت به رعايت حقوق ديگران 
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در قالب قواعد اخلاقي پذيرفته شده در حيطه آن شغل» مى داند. او در توضيح تعريف خويش از 
عملكرد شغلي، چهار نوع «ديگري» (يا ديگران) را از يكديگر متمايز مى سازد: اجتماع ملي، اجتماع 
حرفه اي، سازمان وهمكاران. به زعم او زماني مى توان از تعهد شغلي سخن به ميان آورد كه فرد در 
مقابل هر چ ها رنوع ديگري احساس تعهد ومسئوليت كند وخواسته  ها وانتظارات قانوني هر يك از 
آن ها را، به سهم خود، محقق سازد. به همين سبب چلبي تاكيد مى كند يك كارمند هم بايد تعهد 
عمومي داشته باشد (تعهد در برابر مردم جامعه و رعايت حقوق آنها)، هم تعهد حرفه اى و شغلي 
(تعهد واحساس مسئوليت در برابر نوع شغل و حرفه خويش)، هم تعهد سازماني كار (تعهد در برابر 
سازماني كه متعلق به آن است و وفاداري به ارزش هاى آن) وسرانجام تعهد رابطه اى شغل (يعني 

تعهد واحساس مسئوليت در برابر همكاران، دوستان و...).
بر  شغلي،  تعهد  پيرامون  جامع  تعريفي  ارائه  براي  تلاش  در  نيز  ديگران (2008)  و  لاتهام١   
انضباط،  و  نظم  رعايت  وظيفه شناسي،پشتكار،  كار،  انجام  در  ودقت  سرعت  نظير  هايي  شاخص 
وقت شناسي، تلاش براي ارائه ايده هاى خلاقانه در انجام كار، دلبستگي عميق به شغل واحساس 
بالا»  شغلي  از «تعهد  برخوردار  افراد  آنان  باور  به  ورزيده اند.  تاكيد  سازمان،  برابر  در  مسئوليت 

داراى ويژگى هاى زير هستند: 
 نظم و انضباط بالايي دارند؛

 روحيه شغلي وحرفه اى آنان مثال زدني است؛
 پيوسته مى كوشند تا ارباب رجوع را راضي نگه دارند؛

ديده  آن  وجز  طولاني  غيبت  كار،  ار  فرار  تمرد،  از  نشاني  آنان  وحرفه اى  شغلي  پيشينه  در   
نمى شود؛

 سازمان را متعلق به خود (همذات پنداري باسازمان) و خود را متعلق به سازمان مى دانند؛
 قوانين را به دقت رعايت مى كنند؛

 پشتكار بالايي دارند وشغل وكار خويش را با مهارت انجام مى دهند؛
 در برابر ديگران منصفانه عمل مى كنند. 

1. Latham



 241 بررسي عوامل مؤثر بر تعهد شغلي كار كنان فاتب

از اين مختصر مى توان نتيجه گرفت كه تعهد شغلي نوعي احساس مسئوليت در برابر ديگران 
پشتكار،  ا-  نظير:  هايي  مولفه  با  كه  است  حرفه)  ونوع  سازمان  همكاران،  جامعه،  مردم  از  (اعم 
سرعت و دقت انجام كار؛ 2- رعايت قانون، نظم و قواعد سازمان؛ 3- روحيه، انگيزش واشتياق 
شعلي و همانندسازي عاطفي با سازمان؛ 4- استفاده بهينه از اموال سازمان و جلوگيري از تخريب 

آن؛ 5- تلاش براي تحقق اهداف سازمان وبرآوردن ارزش  ها وانتظارات آن، مشخص مى شود. 

عوامل مؤثر بر تعهد شغلي 
شغلي  تعهد  بر  مؤثر  عوامل  ومعرفي  براي شناسايي  زيادي  پژوهشي  واقدامات  نظري  تلاش هاى 
صورت گرفته است. به ويژه برخي از اين تلاش  ها در قلمرو پليس انجام شده است. در سطور زير 
ابتدا حاصل برخي از آن تلاش  ها گزارش مى شود، آنگاه براساس آن، يك مدل (الگوي) علي به دست 

داده مى شود كه به عنوان مبناي انجام اين پژوهش مطمع نظر قرار مى گيرد. 
 وار١ و ديگران (2002) در مطالعات بين فرهنگي خود نشان داده اند كه سه دسته عوامل بر 
عوامل  از: 1-  عبارتند  عوامل  دسته  سه  آن  مى گذارند.  تاثير  سازمان  يك  كاركنان  شغلي  تعهد 

فرهنگي ـ اجتماعي؛ 2- عوامل سازماني؛ 3- عوامل درون فردي.
به باور اين محققان زماني كه در جامعه «كار» ارزشمند تلقي شود و افراد پركار وپرتلاش ارج 
نهاده شوند، تعهد شغلي كار كنان سازمان  ها نيز افزايش مى يابد؛ زيرا آنان مى دانند كه با تلاش 
و كوشش بيشتر و افزايش همت وپشتكار خويش، به منزلت و موقعيت اجتماعي بالاتري دست 
مى يابند.اما، زماني كه در جامعه گروهي بدون تلاش و همت زياد و تن ها از طريق واسطه بازي و 
روابط، به ثروت هاى باد آورده دست يابند، آنگاه انگيزش واشتياق شغلي كاركنان سازمان  ها نيز 

تقليل مى يابد. 
 محققاني همچون ادي و ديگران (2007) چنين جامعه اى را «بيمار» تلقي مى كنند. چه به باور 
آنان در جامعه اى كه در آن بدون پشتكار وتلا ش بتوان به ثروت هاى هنگفت دست يافت، احتمالا 

1. Warr
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ساختار هاى اجتماعي از نظر اقتصادي جامعه به صورت معيوب شكل گرفته اند. 
همچنين ازنظر محققان پيش گفته هنگامي در سازمان نظام تشويقي و تنبيهي عادلانه و روشمند 
حاكم باشد، كار كنان در تصميم گيرى ها مشاركت داده شوند، منابع به صورت عادلانه توزيع گردد 
و روابط درون سازماني صمميانه اى حاكم باشد، احساس مسئوليت يكايك كاركنان ارتقا مى يابد. 
سرانجام محققان مذكور از عواملي نظير ويژگي هاى شخصيتي، انگيزش، وجدان اخلاقي، عزت 
نفس و مهارت هاى حرفه اى و فردي، تحت عنوان عوامل «درون رواني» ياد مى كنند. اين محققان 
در تائيد ادعاي خويش از يافته هايى ياد مى كنند كه در آن نشان داده شده است كه افراد برخوردار 
از شخصيت«فعال وكوشا» و «انگيزه پيشرفت و همبستگي» بالا بهتر، سريع تر و دقيق تر از ديگران 

وظايف شغلي خويش را به سامان مي رسانند. 
چلبي (1385) نيز در تبيين تعهد شغلي از رويكرد مشابهي بهره گرفته است. به زعم او عوامل 
اجتماعي، فرهنگي وسازماني بر نظام شخصيتي كار كنان سازمان تاثير مى گذارند و از آن طريق 
موجب افزايش تعهد شغلي (در هر چهار بعد رابطه اي، سازماني، حرفه اى و عمومي) مى شود. او با 
انجام يك تحقيق ملي، كه برروي شهروندان ايران اجراء شده است، شواهدي در تائيد اين رويكرد 
به دست داده است. او نشان داده است كه با افزايش وفاق و انسجام اجتماعي، افزايش احساس 
و  دوستانه  روابط  گسترش  عمومي،  مشاركت  بهبود  اجتماعي،  منزلت  افزايش  وعدلت،  برابري 
انسجام عمومي در سازمان، توزيع برابر امكانات در سازمان و افزايش مشاركت سازماني، ميزان 

تعهد شغلي كاركنان سازمان  ها افزايش مى يابد.
نيزمطالعاتي در قلمرو تعهد شغلي كاركنان پليس صورت گرفته است. به عنوان مثال  اخيراً 
لوك وديگران (2009) در تحقيقي كه پيرامون پليس چند كشور اسكانديناوي به سامان رسانده اند 
نشان داده اند كه عوامل فردي وعوامل سازماني بخش عمده تعهدات شغلي كاركنان پليس را تبيين 
مى كنند. به باور آنان افسران برخوردار از هوش، انگيزش پيشرفت، و ويژگي برون گرايي از تعهد 
شغلي بالاتري برخوردارند؛ زيرا اين افسران به سبب تراز هوشي بالاتر، از يك سو ماهيت كار و 
ابعاد آن را بهتر درك مى كنند و از سوي ديگر كار ها ي خود را با دقت و ظرافت بيشتري انجام 
مى دهند. آنان همچنين در به سامان رساندن فعاليت هاى خويش از خلاقيت خود بهره مى گيرند. 



 243بررسي عوامل مؤثر بر تعهد شغلي كار كنان فاتب

افزون بر آن، آنان چون در پي دست يابي به مدارج عالي شغلي هستند و دوست دارند از ديگران 
برون  ويژگي  سرانجام،  مى دهند.  انجام  بهتر  و  دقيق تر  تر،  سريع  را  خود  وظايف  بگيرند،  پيشي 
بيني،  خوش  با  و  باشند  داشته  بهتري  واجتماعي  عمومي  تعامل  افسران  تا  مى شود  موجب  گرايي 

مثبت انديشي واميد به موفقيت با پديده  ها رو به رو شوند. 
فوك وديگران از بين عوامل سازماني مؤثر بر تعهد شغلي، سهم ونقش مديريت مشاركتي، 
انسجام يگاني، نظم وانضباط يگان، نظام پاداش دهي وايجاد احساس برابري را فزون تر از ساير 

عوامل مى دانند. 
 اما، اخيراً مطالعه جامع ديگري در آمريكا صورت گرفته ست كه در آن نشان داده شده است 
كه عوامل فردي وسازماني به صورت مستقيم برتعهد شغلي افسران پليس تاثير نمى گذارند. بلكه 
سازماني  روحيه  و  منزلت  سازماني،احساس  انگيرش  شغلي،  رضايت  افزايش  موجب  عوامل  آن 

مى شوند. اين عوامل واسطه اى نيز تعهد شغلي را افزايش مى دهند. 
افسران  شغلي  تعهد  با  شخصيتي  عوامل  رابطه  ١وديگران، 2008)  (پلارد  ديگري  تحقيق  در 
يك يگان نظامي ارتش بريتانيا مورد بررسي قرار گرفته است.در اين تحقيق براي سنجش عوامل 
عاملي  پنج  تئوري  براساس   NEO آزمون  است.  شده  استفاده   NEO شخصيتي  آ مون  از  شخصيتي 
مك كري٢ و كاستا٣ (1987) تهيه شده است.اين دو نظريه2پرداز عوامل اصلي شخصيت را به پنج 

عامل زير تقليل داده اند:
1. برون گرايي در برابر درون گرايي؛
2. ساز گاري در برابر ستيزه جويي؛

3. وظيفه شناسي در برابر بي مسئوليتي؛
4. ثبات عاطفي در برابر روان آزرده خويي؛
5. پذيرايي تجربه بودن در برابر پرده پوشي؛

1. Pollard

2. McCrae

3. Costa
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 ويژگي هاى هر يك از پنج عامل (صفت) مثبت در جدول (1)درج شده اند.

جدول 1: ويژگي هاى اصلي هر يك از پنج صفت (عامل) شخصيتي
ويژگي ها عامل 

(N) آسان گير، پايدار، راضي، هيجاني ثبات عاطفي

 (E) باحرارت، پر توان، شجاع، اجتماعي برون گرايي

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

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

 (C) منظم، قابل اعتماد، سخت كوش، خود نظم بخش، دقيق،پر تحملوظيفه شناس

براين اساس مى توان مدل مفهومى را ترسيم كرد. 

احساس رضايت شغلى

عوامل سازمانى

عوامل شخصيتى

تعهد اجتماعى
تعهد سازمانى
تعهد حرفه اى
تعهد رابطه اى

انسجام سازمانى

عدالت سازمانى و توزيع 
براى مديريت مشاركتى

وظيفه شناسى
پايدارى عاطفى
پذيراى تجربه
برون گرايى
سازگارى

احساس منزلت اجتماعى

انگيزش سازمانى

روحيه سازمانى

شكل 1. مدل مفهومى
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 بر اساس مطالب مندرج در سطور ومدل مى توان فرضيات را فرمول بندى  كرد: 
1. احساس انسجام سازماني موجب افزايش تعهد شغلي مى شود. 

2. افزايش احساس عدالت سازماني موجب افزايش تعهد شغلي مى شود.
3. مديريت مشاركتي سازمان موجب افزايش تعهد شغلي مى شود.

4. وظيفه شناسي موجب ايجاد تعهد شغلي مى شود.
5. پايداري عاطفي موجب ايجاد تعهد شغلي مى شود.

6. پذيرندگي تجربه موجب ايجاد تعهد شغلي مى شود.
7. برون گرايي موجب ابجاد تعهد شغلي مى شود. 

8. سازگاري موجب ايجاد تعهد شغلي مى شود.

روش 
در اين تحقيق از روش پيمايشي استفاده شد.براي اين منظور ابتدا نام و شمار كليه كاركنان شاغل 
در پليس راهور، كلانتري ها (پليس پيشگيري) و ستاد فاتب اخد شد. آنگاه از بين آن ها با استفاده 
از روش نمونه گيرى طبقه اى نمونه اى به حجم 164نفر (82 نفر از كلانتري ها، 63 نفر از راهور و 19 
نفر از ستاد) انتخاب شدند. پس از انتخاب پاسخ دهندگان ابتدا مقياس NEO كه مشتمل بر 240 
گويه است واز پايايي بالا (89/.) برخوردار است،برروي آنان اجرا شد. آنگاه مقياس محقق ساخته 
كه مشتمل بر سه خرده مقياس تعهد شغلي، خرده مقياس عوامل واسطه اى وخرده مقياس عوامل 
سازماني و 55 گويه است، اجرا گرديد.پايايي هر دومقياس (هم مقياس استاندارد NEO وهم مقياس 
تعهد شغلي محقق ساخته) پس از اجرا با استفاده از آزمون آلفاي كرونباخ محاسبه شد. نتايج حاصل 
نشان داد كه مقياس NEO از پايايي 88/. برخوردار است. پايايي مقياس و خرده مقياس هاى محقق 

ساخته نيزدر جدول زيردرج گرديده است. 
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جدول 2. پايايي مقياس تعهد شغلي وعوامل مؤثربرآن
پايايي تعداد مواد نام خرده مقياس 

93/. 20تعهد شغل 
84/. 15عوامل سازماني 
88/. 20 عوامل واسطه اى 

87/. 55كل مقياس 

همان گونه كه ملاحظه مى شود مقياس وهر يك ازخرده مقيا س هاى آن از پايايي بالايي برخوردارند. 

تحليل داده  ها 
براي تحليل داده  ها از نرم افزار spss استفاده شد. براي اين منظور ابتدا ضريب همبستگي هريك از 
8 عامل سازماني و شخصيتي (به عنوان متغير هاى مستقل) با عامل تعهد شغلي (به عنوان متغير 

وابسته) با استفاده از آرمون پيرسون محاسبه ودر تصوير زير درج گرديد. 
 شكل 2. رابطه (ضريب همبستگي) عوامل سازماني وشخصيتي با تعهد شغلي

انسجام سازمانى

عدالت سازمانى

مديريت مشاركتى

وظيفه شناسى

تجزيه پذيرى

پايدارى عاطفى

برون گرايى

سازگارى

تعهد شغلى

0/41

0/53

0/38
0/51
0/36
0/49
0/38
0/39
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همان گونه كه در شكل(2) ملاحظه مى شود تمامي هشت عامل(يعني سه عامل سازماني و پنج 
تائيد  تحقيق  فرضيه  هشت  هر  بنابراين،  دارند.  شغلي  تعهد  با  بالايي  همبستگي  شخصيتي)  عامل 
مى شوند.همان گونه كه ضرائب شكل (2) نشان مى دهند از بين عوامل شخصيتي، وظيفه شناسي واز 

بين عوامل سازماني، احساس عدالت تاثير بيشترى برتعهد شغلي دارند. 

رابطه عوامل سازماني وشخصيتي با عوامل واسطه اى 
همچنين رابطه عوامل سازماني وشخصيتي با عوامل واسطه اى (احساس رضايت شغلي، احساس 
منزلت، انگيزش شغلي و روحيه سازماني) مورد بررسي قرار گرفت. در اين بررسي عوامل شخصيتي 
اثرپذير  متغير  عنوان  به  واسطه اى  عامل  چهار  و  (مستقل)  گذار  اثر  متغير  عنوان  به  سازماني  و 

(وابسته) مطمح نظر قرار گرفتند. نتايج حاصل در شكل (3) درج شده است.

شكل 3:رابطه عوامل سازماني و شخصيتي با يكديگر و با عوامل واسطه اى

عوامل سازمانى
رضايت شغلى

احساس منزلت

انگيزش شغلى

روحيه سازمانى

عوامل شخصيتى

0/39

0/57

0/57

0/52

0/36
0/32

0/61

0/49 0/46
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ضرائب مندرج در شكل (3) نشان مى دهد كه: 
اولا: بين عوامل سازماني وعوامل شخصيتي همبستگس معنادار ي وجود دارد. اين بدان معنا 

است كه اين دودسته عامل تاثير دو سويه اى بر يكديگر دارند. 
ثانيا: گرچه عوامل سازماني بر هر چهار ويژگي تاثير مثبتي دارند ليكن بيشترين تاثير آن ها 
بر رضابت شغلي است. يعني عوامل سازماني (مديريت مشاركتي، احساس برابري وانسجام در 

سازمان) بيش از هر چيز موجب مى شوند تا كا ركنان از شغل خود راضي تر باشند.
ثالثا: عوامل شخصيتي بر هر چهار ويژگي تاثيرمثبت ومعنا داري بر جاي مى گذارند. بيشترين 

تاثير اين دسته عوامل نيز در افزايش انگيزش شغلي است.
سهم عوامل واسطه اى (درون فردي) در تبيين تعهد شغلي 

عوامل سازماني وشخصيتي تاثير معنا داري بر عوامل واسطه اى دارند. حال اين سئوال مطرح 
است كه تاثيرهر يك از اين عوامل بر تعهد شغلي چه ميزان است؟ براي يافتن پاسخ اين سئوال 

از تحليل رگرسيون استفاده شد. نتايج حاصل درجدول زير درج شده است. 

جدول 3: ضرائب رگرسيون تعهد شغلي با عوامل درون رواني
B BetaSIgمتغير هاى درون رواني 

..../. 24/. 16/. رضايت شغلي 

..../. 16/. 24/. احساس منزلت 

..../. 19/. 25/. روحيه سازماني 

.../.22/. 14/. انگيزش شغلي 

 …/.= sig         0/4356  =R2     66/0=R

همان گونه كه در جدول(3) ملاحظه مى شود چهار عامل درون رواني (كه خود متاثر از عوامل 
شخصيتي وسازماني هستند) 43 درصد واريانس تعهد شغلي را تبيين مى كنند. از آن ميان به ويژه 

سهم رضايت شغلي بيش از سه متغير ديگر است.
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سهم متغير هاى سازماني و شخصيتي و پيشينه اى در تبيين تعهد شغلي 
تعهد  بر  اي)  پيشينه  و  شخصيتي  سازماني،  مستقل (متغير هاى  متغير  دسته  سه  تاثير  سرانجام   

شغلي موردبررسي قرار گرفتند.نتايج حاصل در جدول (4) درج شده است: 

جدول 4: ضرائب رگرسيون تعهد شغلي با سه دسته متغير
متغير

 عنوان 

متغير هاى پيشينه اى متغير هاى شخصيتي متغير هاى سازماني 
BetasigBetasigBetasig

--------../. 18/. انسجام سازماني 
----.../. 32/. احساس عدالت 

------------.../. 24/.مديريت مشاركتي 
------..../.37/. ----وظيفه شناسي 

------../.21/. -----پايداري عاطفي 
------.../.19/.-----تجريه پذيري 
------../. 22------برون گرايي
------../.24/. ------سازگاري 

---6./. -------------سن 
---18/. ----------تحصيلات 

../. 9./. -----------سابقه شغلي 

 R2=./53متغير هاى سازمانيR2=./68 متغير هاى شخصيتي R2=./11 متغير هاى پيشينه اى 
از ضرائب مندرج در جدول (4)مي توان نتيجه گرفت كه 1- متغير هاى سازماني به صورت 
مستقل 53 درصد واريانس تعهد شغلي را تبيين مى كند. از بين سه متغيرسازماني مورد بررسي نيز 
سهم «احساس عدالت در توزيع امكانات، پست  ها و... سازمان» در تبيين تعهد شغلي بيش از بقيه 
عوامل است 2- سهم ويژگي پنج گانه شخصيتي در تبيين واريانس تعهد شغلي بيش از عوامل 
از  مى كنند.  تبيين  را  شغلي  تعهد  تغييرات  درصد  تنهايي 68  به  عوامل  اين  چه،  است.  سازماني 
بين عوامل شخصيتي نيز سهم عامل وظيفه شناسي برجسته تر از چهار عامل ديگر است 3- عوامل 



 250 1391 فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال هفتم، شمارة دوم، تابستان

پيشينه اي(عوامل فردي) سهم ناچيزي در تبيين تغييرات تعهد شغلي دارند.اين عوامل به تنهايي و 
به صورت مستقل تن ها 11 درصد اين تغييرات را تبيين مى كنند.از بين سهم عوامل فردي مورد 

بررسي نيز سهم عامل تحصيلات بالاتر از بقيه عوامل است. 

بحث ونتيجه گيرى 
اين تحقيق اشكار ساخت كه تعهد شغلي، به عنوان عامل كليد ي تبيين كننده عملكرد و كار 
آيي سازماني، متاثر از دو دسته عوامل است:عوامل زمنيه ساز وعوامل بلا واسطه. عوامل زمينه ساز 
يك  ومتوليان  جامعه،  كه  ارزشي  ميزان  يعني  فرهنگي؛  عوامل  است: 1-  عوامل  دسته  سه  شامل 
وميزان  است  حاكم  جامعه  در  كه  وفاقي  ميزان  ونيز  قائل اند  وتوليد  وكاركردن  كار  براي  فرهنگ 
(در  مى دارند.  مبذول  ديگران  مشكلات  از  گره  گشودن  براي  جامعه  مردم  از  يك  هر  كه  تلاشي 
اين پژوهش اين عامل ازشمول مطالعه كنار گذاشته شد) 2- عوامل سازماني؛ گرچه دامنه عوامل 
سازماني گسترده و فراخ است، اما در اين تحقيق سه عامل انسجام زماني، احساس عدالت و برابري 
در توزيع و مديرت مشاركتي مورد بررسي قرار گرفت. 3- عوامل شخصيتي؛ نيازي به گفتن نيست 
كه عومال شخصيتي نيز گسترده و متنوع اند، ليكن در اين پژوهش «نظريه پنج عاملي شخصيت» 
مطمع نظر قرار گرفت. زيرا شواهد پژوهشي آشكار ساخته اند كه با اين پنح عامل تقربيا تمامي 
ابعاد و مولفه هاى تعهد شخصي (اعم از احساس مسئوليت، دقت، سرعت، ابتكار و...) را مى توان 

تبيين كرد. 
دراين پژوهش تاثير اين دسته از عوامل (عوامل زمينه ساز) بر تعهد شخصي به دو صورت 
شغلي  تعهد  بر  كه  مستقلي  متغير هاى  عنوان  (به  مستقيم  صورت  به  گرفت.  قرار  تحليل  مورد 
تاثير مى گذارند) و به صورت غير مستقيم واز طريق تاثير ي كه بر متغير هاى واسطه اى بر جاي 
تعهد شغلي را  شخصيتي ميزان  مى گذارند. يافته  ها نشان داد كه هم عوامل سازماني وهم عوامل 
(به صورت مستقيم)افزايش مى دهند وهم بر چهار متغير رضايت شغلي، احساس منزلت اجتماعي، 
فزوني  را  شغلي  تعهد  عوامل  آن  طريق  واز  مى گذارند  تاثير  شغلي  انگيزش  و  سازماني  روحيه 

مى بخشند. 



 251 بررسي عوامل مؤثر بر تعهد شغلي كار كنان فاتب

مورد  سازماني  عوامل  بايد  هم  انتظامي  نيروي  كاركنان  شغلي  تعهد  افزايش  براي  بنابراين، 
است  ضروري  سازماني  عوامل  دستكاري  براي  شخصيتي.  عوامل  وهم  گيرند  قرار  «دستكاري» 
مستقيم  وغير  مستقيم  مديران  به  بايد  منظور  اين  براي  شود.  آموزشي» استفاده  از «سازوكار هاى 
نحوه  و  دهند  مشاركت  تصميم گيرى ها  در  را  چگونه كاركنان  مختلف آموزش داد كه  يگان هاى 
توزيع امكانات،پست ها، مسئوليت  ها و... را براي آنان تشريح كنند. افزون بر آن ضروري است 
انسجام درون يگان  ها فزوني يابد. پيداست كه براي افزايش انسجام بايد روابط وارتباط درون يگان 
بهبود يابد، اهداف يگان به صورت شفاف و روشن براي افراد تشريح شود، از رواج خصومت  ها 
در سازمان جلوگيري شود و زمينه رواج نشاط وشادابي كار كنان، وخانواده هاى آنان، فراهم شود. 
 براي افزايش تاثير ويژگي هاى شخصيتي برتعهد شغلي كاركنان نيز مى توان تمامي آنان را 
از حيث برخورداري از اين ويژگي ها مورد آزمون قرار داد و براساس آن آنان را دسته بندى  نمود. 
شواهد نشان مى دهد كه ميزان برخورداري برخي از كاركنان از اين ويژگي ها اندك است. برخي از 
آنان نيز درحد متوسط از اين ويژگي ها برخوردارند. ضروري است با برگزاري دوره هاى «آموزش 
كارگاهي» اين ويژگي هاى شخصيتي كاركنان تقويت شود. اين ويژگي ها بيش از آنكه ارثي و 
مى شوند. زده  فراچنگ  وتمرين  يادگيري  تجربه،  كسب  محيطي،  عوامل  اثر  بر  باشند،  آموخته  نا 
البته ضروري است در مصاحبه هاى استخدامي نيز اين ويژگي ها مورد آزمون ومصاحبه قرار گيرند 

وافراد نابرخوردار از اين ويژگي ها كنار گذاشته شوند. 
اما، عوامل بلاواسطه نيز (يعني احساس منزلت، روحيه سازماني، انگيزش و رضايت شغلي) نيز 
هم از طريق دستكاري عوامل پيش گفته وهم از طريق شناسايي ودستكاري ساير عوامل، قابل بيش 
و كم شدن هستند.مثلا، سازمان با فراهم ساختن زمينه «پيشرفت وتعالي» افراد و ارائه پسخوراند 
سريع به آنان مى تواند انگيزش شغلي و انگيزه پيشرفت را فزوني بخشد واز آن طريق برتعهد شغلي 
تاثير بگذارد، يا با حمايت اجتماعي به موقع از كاركنان (يعني حمايت عاطفي، ابزاري، اطلاعاتي 
و قضايي) مى تواند رضايت شغلي وروحيه سازماني آنان را افزايش دهد واز آن طريق بر تعهد 
شغلي آن ها تاثيرات مطلوبي بر جاي بگذارد. همچنين با عرضه مطلوب كار كنان به جامعه، و ارائه 
عملكرد هاى مثبت آنان وآگاه ساختن جامعه از منش مطلوب كاركنان پليس، مى توان ارج وشان 
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شغل پليسي را فزوني بخشيد و بدين طريق «احساس منزلت» كاركنان را افزايش داد. چرا كه 
افراد يك سازمان زماني كه احساس كنند كه شان و منزلت بالايي نزد مردم جامعه دارند، بهتر و 

مطلوب تر حاضرند خدمات خودرا به شهروندان عرضه دارند. 
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