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Absrtact

Organizational commitment refers to having a sense of social and emotional be-
longing to the organization and institution. Organizational commitment is con-
sidered as one of the essential values   for the employees of the organization for 
the survival and excellence of the organization And it causes employees’ loyalty 
to the goals of the organization and causes employees to perform their duties 
well in the organization and feel close and solidarity with the organization. The 
purpose of this study is to explain organizational commitment at the NAJA level 
with a meta-analysis approach that has studied the period 1386-1386. The method 
of this research is quantitative )meta-analysis) and its tool is a reverse question-
naire. The sampling method is purposeful and non-probabilistic. The statistical 
population includes 28 studies in which 22 samples of research documents were 
selected for this study by observing the principles of validity and reliability. The 
results show that organizational commitment is affected by factors such as value 
)0.546), job )0.511), ethical )0.485), managerial )0.399), social capital )0.502) 
and demographic )0.344). In total, the above variables could explain 0.645 of 
organizational commitment. Also, according to the results, the dimensions of the 
value variable had the greatest impact on organizational commitment.
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چکیده
تعهد سازمانی به داشتن حس تعلق اجتماعی و عاطفی فرد نسبت به سازمان و نهاد موردنظر اشاره 
دارد. تعهد سازمانی به عنوان یکی از ارزش های ضروری برای کارکنان سازمان جهت بقای سازمان و 
تعالی آن مطرح بوده و موجب وفاداری کارکنان نسبت به اهداف سازمان گردیده و موجب  می شود 
که کارکنان به نحو احسن وظایف خود را در سازمان به انجام رسانند و با سازمان احساس نزدیکی 
و همبستگی پیدا کنند. هدف این پژوهش، تبیین تعهد سازمانی با رویکرد فراتحلیل است که 
بازه زمانی 1386-1396 را موردمطالعه قرار داده است. روش این تحقیق، کمّی)فرا تحلیل( است 
و ابزار آن، پرسش نامه معکوس می باشد. روش نمونه گیری از نوع هدفمند � غیراحتمالی است و 
جامعه آماری آن شامل 28 پژوهش است که 22 نمونه سند پژوهش با رعایت اصول روایی و 
پایایی برای این مطالعه برگزیده شدند. نتایج نشان می دهد که تعهد سازمانی تحت تأثیر عواملی 
سرمایه  مدیریتی)0.399(،  اخلاقی)0.485(،  شغلی)0.511(،  ارزشمندی)0.546(،  جمله  از 
اجتماعی)0.502( و جمعیتی)0.344( است و درمجموع، متغیرهای فوق توانسته اند 0.645 از 
تعهد سازمانی را تبیین نماید. همچنین، مطابق نتایج، ابعاد متغیر ارزشمندی، بیشترین تأثیر را بر 

تعهدسازمانی داشته است.
واژگان کلیدی: تعهد سازمانی، عملکرد شغلی، عدالت سازمانی، سبک مدیریتی
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سازمان ها، به دنبال افزایش میل و علاقه افراد به سازمان و پذیرش ارزش های سازمان از سوی افراد 
بوده اند. تعهد سازمانی، مجموعه فشارهای هنجاری درونی شده برای انجام فعالیت است)نادری و 
توانا، 2010( و حالتی است که در آن، فرد شاغل با سازمان خود همانندسازی می کند و آرزو دارد 
که عضویت در آن سازمان را حفظ نماید)پاناسیو و واندربرگ، 2009(. تعهد یک حالت روانی و نوعی 
تمایل، نیاز و الزام برای ادامه اشتغال در یک سازمان است)کیوانی و وظیفه، 1394: 338( و یک 

وضعیت روحی و روانی چندبعدی است که رابطه فرد با سازمان را مشخص می کند. 
تعهد سازمانی، تعلق  خاطری است که هر یک از کارکنان نسبت به سازمانی که در آن مشغول به کار 
هستند، احساس می کند)استیرز و پورتر، 1992: 290( و یک نگرش مهم شغلی و سازمانی است و 
نوعی وابستگی عاطفی و تعصب آمیز به ارزش ها و اهداف یک سازمان است)حیدری و عارفی، 1395: 
3(. تعهد سازمانی، یکی دانستن خود با سازمان، وفاداری نسبت به سازمان و اهداف آن است)عباس 
زاده و همکاران، 1392: 34( و رضایت شغلی در تعهد سازمانی تأثیر مثبتی دارد)گرینبرگ و بارون، 
2000: 182(. تعهد سازمانی با پیامدهایی از قبیل رضایت شغلی، حضور)ماتیو و زاجیک 1990(، 
رفتار سازمانی فرا اجتماعی)اریلی و چتمن 1986( و عملکرد شغلی)می یر، آلن و اسمیت 1993( 
رابطه مثبت دارد و با تمایل به ترک شغل)مؤدی، پورتر و استیرز 1982( رابطه ای منفی دارد)شیان 

چنج و همکاران، 2003: 313(.
تعهد سازمانی به عنوان یکی از ارزش های ضروری برای کارکنان در سازمان، جهت بقای سازمان 
و تعالی آن مطرح است که کارکنان را نسبت به اهداف سازمان مسئول کرده و موجب می شود که 
کارکنان به نحو احسن وظایف خود را در سازمان به انجام برسانند، با سازمان احساس نزدیکی و 
همبستگی پیدا کنند و در سازمان ماندگار باشند. این مسئله در سازمان در سطوحی مانند وفاداری 
کارکنان به سازمان، وفاداری سازمان به کارکنان و تأثیرات وفاداری سازمانی بر وفاداری کارکنان 
به سازمان مورد تأکید است. ایجاد تعهد در کارکنان نیازمند بهادادن و رسیدگی به خواسته های 
مادی و غیرمادی کارکنان در جنبه های مختلف است. عدم رضایت، عدم احساس  وفاداری کارکنان 
نسبت به سازمان، غیبت و ترک سازمان را به همراه خواهد داشت که علاوه بر تحمیل هزینه های 
متعدد به سازمان، در روحیه سایر کارکنان نیز تأثیرگذار خواهد بود. تعهد سازمانی به معنی هدایت 
و پیوستگی عاطفی با اهداف یک سازمان به خاطر خود سازمان است و دارای ابعادی ازجمله تعهد 
اخلاقی، تعهد حسابگرانه یا عقلانی، تعهد انتقال پذیر، تعهد عاطفی، تعهد مستمر، تعهد هنجاری، 
تعهد رابطه ای)تعهد به همکاران(، تعهد حرفه ای)تعهد به حرفه( و تعهد کاری)تعهد به جامعه( است.
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ماهیت تعهد سازمانی در هر دو گروه نیروهای انتظامی و کارمند پلیس، موضوعی اساسی و مهم 
برای مدیران و مسئولان پلیس است)لاودی، 1999(. درک و فهم تعهد سازمانی همواره برای 
مدیران گیج کننده بوده و موردتوجه بسیاری از سازمان های امروزی است)دیک و مکاف، 2001(. 
از آنجا که تعهد با نگرش و رفتار کارکنان، قصد ترک سازمان، غیبت، ترک شغل واقعی و کیفیت 
خدمات به مصرف کننده مرتبط است)خان، 2005( و کارکنانی که از تعهد سازمانی بالا برخوردارند، 
تلاش بیشتری را برای اهداف سازمان به کار می بندند)اسکال، 1981(، اهمیت پرداختن به این امر 
به ویژه در سازمان پر مسئولیتی نظیر ناجا که در ارتباطی مستمر با مردم است، بیش از هر جای 
دیگر احساس می شود؛ چراکه درواقع، کارکنانی که دارای تعهد و پای بندی هستند، در کار خود، 

نظم بیشتری دارند، مدت بیشتری در سازمان می مانند و بیشتر کار می کنند.
و  پذیرفته است  انجام  بسیاری  بررسی های  و  تحقیق  ناجا  در سطح  سازمانی  تعهد  درخصوص 
به طورکلی، در این زمینه، 22 پژوهش به صورت پیمایشی اجرا شده است. این پژوهش ها، ضمن 
داشتن یافته های مناسب، از پراکندگی و فقدان انسجام تجربی در حوزه یافته ها رنج می برند؛ 
بنابراین، پژوهش حاضر قصد دارد که با نگاهی به مطالعه های صورت گرفته درباره تعهد سازمانی، به 
یک جمع بندی مناسب علمی درباره عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی دست یابد. بر این اساس، مطالعه 
حاضر قصد دارد که عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی را با استفاده از نرم افزار فراتحلیل کمّی مورد 

بررسی قرار داده و به پرسش های زیر پاسخ دهد: 
1. متغیرهای اثرگذار بر تعهد سازمانی ناجا کدام است؟

2. متغیرهای معنی دار در الگو به چه میزان تعهد سازمانی ناجا را تبیین می کنند؟

مبانی نظری تحقیق
تعهد سازمانی عبارت است از پیوند روانی بین فرد و سازمان که در این میان، فرد به ارزش های 
سازمان احترام می گذارد و نسبت به سازمان خود وفادار است. تعهد سازمانی دارای سه مرحله 
پذیرفتن، همانند شدن و درونی کردن است. در محله اول � یعنی پذیرفتن � فرد نفوذ دیگران 
را بر خود می پذیرد تا به آن چیزهایی که نیاز دارد، دسترسی پیدا کند؛ مثل حقوق مسلم خود. 
در مرحله دوم � یعنی همانند شدن � فرد، نفوذ دیگران را بر خود می پذیرد تا خود را برجسته 
سازد. در مرحله سوم، فرد به حالتی می رسد که احساس می کند ارزش های سازمان با ارزش های 
وی همسان هستند و از این رهگذر، احساس خشنودی و رضایت می کند. تعهد سازمانی مانند 
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مفاهیم دیگر رفتار سازمانی، به شیوه های متفاوت تعریف شده است. معمولی ترین شیوه برخورد با 
تعهد سازمانی آن است که تعهد سازمانی را نوعی وابستگی عاطفی به سازمان در نظر می گیرند. 
بر اساس این شیوه، فردی که به شدت متعهد است، هویت خود را از سازمان می گیرد، در سازمان 
مشارکت دارد و با آن درمی آمیزد و از عضویت در آن لذت می برد)ساروقی، 1375: 65(. بهترین 
تعریف تعهد سازمانی را می توان وابستگی روان شناختی احساس شده توسط یک فرد به سازمان 
خود دانست)اوریلی و چتمن، 492:1986(. تعهد سازمانی نیرویی است که فرد را ملتزم به سازمان و 
اهداف آن می سازد)میر و هرسکویچ، 301:2001( و از طریق میزان هویت یابی فرد به واسطه سازمان 
تعیین می شود)بریرلی، 265:1996(. تعهد سازمانی به معنای نیروی الزام آور و مفید است که فرد 
را به ماندن در سازمان و تلاش بیشتر ترغیب می کند)زنگانه و دیگران، 71:1395( و موجب بروز 
مزیت های متعددی از جمله افزایش سطوح بروز رفتار شهروندی سازمانی، تلاش در محیط کار، 
ارتقای عملکرد، تثبیت شغلی، افزایش خلاقیت و فعالیت های مشارکتی و طولانی تر شدن ماندگاری 

فرد در سازمان می شود)ژنزب و همکاران، 79:2013(.
سطح بالایی از وابستگی شغلی به معنی این است که فرد، شغل خاصی را به خود نسبت می دهد 
و آن  را معرّف خود می داند؛ ولی تعهد سازمانی، بدان معنا است که فرد، سازمانی را معرّف خود 
می داند. نتیجه تحقیقات نشان می دهد که برای پیش بینی و توجیه رفتار فرد)به مراتب، بیش از 
رضایت شغلی( تعهد سازمانی مورداستفاده قرار می گیرد و با استفاده از تعهد سازمانی، بهتر می توان 
میزان غیبت و جابه جایی کارکنان را پیش بینی کرد)رابینز، 1390: 283(. تعهد از نظر لغوی عبارت 
از به کار گرفتن کاری، به عهده گرفتن، نگاه داشتن، عهد و پیمان بستن است و در اصطلاح عبارت 
است از 1. متعهد شدن به یک مسئولیت یا یک باور؛ 2. ارجاع یا اشاره به یک موضوع؛ 3. تقبل یا 

عهده دار شدن انجام کاری در آینده)صادقی فر، 1388: 37(.
تعهد سازمانی عبارت است از میزان نسبی همانندسازی با سازمانی خاص و یا دل بستگی به آن 

سازمان که می تواند حداقل به وسیله سه عامل زیر مشخص شود:
1.  اعتقاد راسخ به ارزش ها و اهداف سازمان؛

2.  تمایل به تلاش بیشتر در راه تحقق اهداف سازمان؛
3.  تمایل قوی به باقی ماندن و عضویت در سازمان)مرتضوی، 1388: 12(.
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پیشینه تجربی پژوهش
مطالعات تجربی صورت گرفته در حوزه پژوهش حاضر، در جدول شماره 1 ارائه  شده است.

جدول 1. پیشینه تجربی پژوهش
نویسندگانعنوان پژوهشردیف

باقری و صالحی)1396(ارتقای چابکی سازمان، از طریق تعهد و یادگیری سازمانی1

کرمی و احمدیان)1395( بررسی رابطه ویژگی های شخصیتی و خودکارآمدی با تعهد سازمانی2

باغبانی و همکاران)1395(رابطه بین کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی پلیس + 310

جباری و همکاران)1395(بررسی اثرات سکون زدگی بر تعهد سازمانی4

جعفریان و دعاگویان)1396(بررسی تأثیر رضایت شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان پلیس5

کیوانی و وظیفه)1394(تحلیل ارتباط شغلی با تعهد سازمانی)دفاتر خدمات الکترونیک(6

امینی و همکاران)1394(رابطه بین ویژگی های شخصیتی با تعهد سازمانی کارکنان پلیس7

شاکری نیا و نبوی)1389(رابطه رضایت شغلی و حمایت سازمانی ادراک شده با تعهد سازمانی8

سیدی و ایزدی)1387(بررسی رابطه سبک های رهبری مدیران با تعهد سازمانی9

رضایی و همکاران)1392(بررسی ارتباط حمایت سازمانی و مدیریتی و تعهد سازمانی10

پوراسدی و همکاران)1395(تأثیر حمایت سازمانی ادراک شده بر تعهد سازمانی11

کاملی و همکاران)1395(بررسی رابطه بین توانمندسازی و تعهد سازمانی کارکنان ناجا12

چوکده و همکاران)1393(رابطه انگیزه پیشرفت با رضایت شغلی و تعهد سازمانی13

محمدپور و احمدپور)1395(اثربخشی درمان شناختی � رفتاری مذهب محور بر تعهد سازمانی14

فیاضی و همکاران)1394(نقش میانجی رضایت شغلی در تأثیر سلامت سازمانی بر تعهد سازمانی15

گل پرور)1395(تأثیر حمایت سازمانی ادراک شده بر تعهد سازمانی16

اسکندریون)1393(بررسی رابطه هوش هیجانی و تعهد سازمانی کارکنان پلیس17

نادری)1395(رابطه میان ابعاد شخصیت و تعهد سازمانی18

محمدیان)1396(ارتباط بین مدیریت اخلاق گرا و تعهد کارمندان نیروی انتظامی19

شفیعی نیک)1392(تحلیل رابطه مؤلفه های درون سازمانی با تعهد سازمانی20

حسینیان و همکاران)1386(شناسایی عوامل درون سازمانی مؤثر بر تعهد سازمانی21

پور اسدی)1395(تأثیر حمایت سازمانی ادراک شده بر تعهد سازمانی22
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دیدگاه های نظری پژوهش
الگوی سه بخشی تعهد سازمانی

الگوی سه بخشی تعهد سازمانی، به طور خلاصه به قرار زیر است:
1.   تعهد عاطفی: این بخش از تعهد سازمانی، به عنوان تعلق خاطر به سازمان تعریف می شود که 
از طریق قبول ارزش های سازمانی و نیز به وسیله تمایل به ماندگاری در سازمان مشخص می گردد.
2.  تعهد تکلیفی یا هنجاری: تعهد تکلیفی به عنوان یک وظیفه درک شده برای حمایت از 
سازمان و فعالیت های آن تعریف می شود و بیانگر احساس دِین و الزام به باقی ماندن در سازمان 

است؛ به گونه ای که افراد فکر می کنند ادامه فعالیت و حمایت از سازمان، دینی بر گردن آنهاست.
3.  تعهد مستمر: این شکل تعهد، ناشی از درک افزایش هزینه های ازدست رفته در یک سازمان 
است. هزینه های ازدست رفته عبارت است از مخارج یک فعالیت یا طرح که قابل بازیافت نباشد؛ 
بنابراین، اگر کسی دارای تعهد مستمر باشد، نسبت به افزایش چنین هزینه هایی حساس خواهد شد.
ارائه کنندگان این الگو معتقدند که بهتر است تعهد هنجاری، مستمر و عاطفی را به عنوان اجزای 
از تعهد  انواع خاصی  اگر  اینکه  به دلیل  انواع خاص آن.  تا  تشکیل دهنده تعهد در نظر گرفت 
باشند، فرد عضو، الزام و احساس وظیفه اندکی نسبت به باقی ماندن در سازمان در خود احساس 

می کند)مرتضوی، 1388: 34(.
الگوی می یر و آلن1

آلن و میر)1997( معتقد بودند که تعهد، فرد را با سازمان پیوند می دهد و این پیوند احتمال 
ترک شغل را در او کاهش می دهد)می یر و هرسکویچ، 2002(. آنها سه جزء را برای تعهد سازمانی 

ارائه داده اند:
1. تعهد عاطفی2: دربردارنده پیوند عاطفی کارکنان به سازمان است؛ به طوری که افراد خود را با 

سازمان خود معرفی می کنند.
2. تعهد مستمر3: بر اساس این تعهد، فرد هزینه ترک سازمان را محاسبه می کند. درواقع، فرد از 
خود می پرسد که درصورت ترک سازمان، چه هزینه هایی را متحمل خواهد شد. درواقع، افرادی 
که به شکل مستمر به سازمان متعهد هستند، افرادی هستند که علت ماندن آنها در سازمان، 

نیاز آنها به ماندن است.
1. Meyer & Allen
2. Affective Commitment
3. Continuance Commitment
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3. تعهد هنجاری1: در این صورت، کارمند احساس می کند که باید در سازمان بماند و ماندن او 
در سازمان عمل درستی است)لوتانز، 2008(.

 می یر و آلن تعاریف تعهد سازمانی را به سه موضوع کلی وابستگی عاطفی، درک هزینه ها و احساس 
تکلیف وابسته می دانند. از تفاوت های مفهومی اجزای سه گانه تعهد سازمانی، که هر یک تاحدودی 
از یکدیگر مستقل اند، این نتیجه حاصل می شود که هرکدام پیامد پیش فرصت های خاصی هستند. 
پیش فرصت های تعهد عاطفی به چهار گروه دسته بندی می شوند: ویژگی های شخصی، ویژگی های 
شغلی، ویژگی های ساختاری و تجربیات کاری. تحقیقات زیادی که در ارتباط با تعهد سازمانی 
انجام  شده است، بیانگر این مطلب است که ارتباط تعهد سازمانی با عملکرد شغلی و رفتارهای 
مبتنی بر تابعیت سازمانی، مستقیم)مثبت( است ولی ارتباط آن با ترک خدمت، غیبت و تأخیر 
کارکنان، معکوس)منفی( است. بنابراین، ماهیت ارتباط فرد با سازمان در هر یک از اجزای سه گانه 
تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد تکلیفی متفاوت است. کارکنان با تعهد عاطفی قوی در سازمان 
می مانند برای اینکه می خواهند بمانند؛ افرادی که تعهد مستمر قوی دارند، می مانند چون نیاز دارند 

که بمانند و آنهایی که تعهد تکلیفی قوی دارند، می مانند زیرا احساس می کنند که باید بمانند.
الگوی هانت و مورگان

هانت و مورگان)1994( تعهد سازمانی را در دو سطح خرد و کلان مطرح نموده اند. "تعهد در سطح 
خرد" عبارت است از تعهد به گروه های خاص سازمانی که شامل گروه های کاری، سرپرستان و 
مدیریت عالی می شوند و "تعهد در بعد کلان" که عبارت از تعهد به سازمان به عنوان یک مجموعه 

و یک سیستم است)مشبکی، 1376(.
هرسی و بلانچارد، تعهدات مدیر موفق را مجموعه اقداماتی می دانند که وی در ارتباط با هر یک از 
موارد تعهد نسبت به سازمان، تعهد نسبت به مشتری، تعهد نسبت به خویشتن، تعهد نسبت به مردم 

و تعهد نسبت به وظیفه به انجام می رساند)بختیاری، 1377(.
الگو  اتزیونی

اتزیونی انواع تعهد را چنین برشمرده است:
1.تعهد توأم با احساس بیگانگی: منظور از این تعهد آن است که شخص ازنظر روانی متعهد 

نیست بلکه مجبور است که به عنوان یک عضو در سازمان باقی بماند.
2.تعهد مبتنی بر حسابگری: این نوع تعهد بدین معنی است که شخص تا آنجا احساس تعهد 

1. Normative Commitment
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می کند که در قبال کار منصفانه، از حقوق منصفانه ای نیز برخوردار شود.
3.تعهد اخلاقی: در این نوع تعهد، شخص به طور درونی، ارزش مأموریت سازمانی و شغلی را در 
سازمان به خاطر ارزشی که برای کار خود قائل است، تقویت نموده و آن را انجام می دهد)اتزیونی، 

.)1961
الگوی پارسونز

پارسونز چهار نوع تعهد کار را به شرح زیر ارائه داده است:
1.تعهد رابطه ای)وفاداری به همکاران(: نوعی احساس تعلق و وظیفه نسبت به دیگران و وفاداری 

نسبی به ارزش ها، انتظارات و هدف های آنهاست.
2.تعهد سازمانی)وفاداری با سازمان(: وفاداری به ارزش ها، انتظارات و هدف های سازمان است.

3.تعهد حرفه ای)وفاداری به حرفه(: داشتن احساس مسئولیت و علاقه نسبت به حرفه ای خاص 
و اجتماعی حرفه ای است.

4.تعهد کاری)وفاداری به جامعه(: نوعی تمایل عاطفی مثبت نسبت به رعایت حقوق جامعه در 
زمینه کار است؛ یعنی وجود تعهد کاری به ایجاد جامعه ای متعهد به وحدت ملی و وفاق است.
چارچوب نظری پژوهش های تعهد سازمانی بر اساس الگویی است که سلانسیک توسعه داد و از آن 
نتایج تعهد سازمانی طرح ریزی شد. این الگو شامل ویژگی های شخصی و ویژگی های نقش مانند 
فرصت های شغلی و ابهام در نقش، ویژگی های ساختاری مانند تمرکززدایی و اندازه سازمان، تجارب 
کاری مانند سبک رهبری و جوّ سازمانی به عنوان عوامل پشتیبانی کننده سازمانی است)داودآبادی 

فراهانی، 1377(.
الگوی چارن و وسلی تیلور

چارن و وسلی تیلور)1998( هشت عامل برای ترغیب کارآیی و تعهد کارکنان در سازمان ها را به 
شرح زیر گزارش کردند: 1. ویژگی های جوّ خانوادگی در سازمان؛ 2. توجه به جنبه معنوی سازمان 
همچون عزت نفس فردی، رابطه متقابل بین مدیر و کارکنان؛ 3. احترام به شأن انسانی؛ 4. رفتار 
مساوات طلبانه؛ 5. انعطاف پذیری در وظایف کاری، برنامه ها و فرصت ها؛ 6. نقش حمایتی کارمندان؛ 

7. ارتباط همگانی و کامل و اطلاعات صحیح؛ 8. نظام ترفیع و پاداش مساوی و همیاری.
الگوی مایر و شورمن

از نگاه مایر و شورمن، تعهد سازمانی دو بعد دارد: تعهد مستمر به معنای میل ماندن در سازمان 
و تعهد ارزشی به معنای تلاش مضاعف برای سازمان. در واقع، در این الگو، تعهد مستمر مرتبط با 
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تصمیم ماندن یا ترک سازمان است؛ درصورتی که تعهد ارزشی مرتبط با تلاش مضاعف در جهت 
حصول به اهداف سازمانی است)بهروان و سعیدی، 187:1388(. ابعاد دیگری از تعهد سازمانی از 
سوی بالفور و کسلر)1996( ارائه  شده است. بر این اساس، سه مؤلفه مورد تأکید بالفور و کسلر با 
عنوان تعهد همانندسازی شده، تعهد پیوستگی و تعهد مبادله ای)که مجموع آنها تعهد سازمانی کلی 
را پدید می آورند( است. بالفور و کسلر، تعهد همانندسازی شده را تعهد پدیدآمده بر مبنای عضویت 
در سازمان)که برای عموم مورد احترام و ارزش بوده و در کارکنان سازمان احساس غرور به وجود 
آورد( معرفی کرده اند. در تعهد پیوستگی، اعضای یک سازمان خود را مانند یک گروه پیوسته در 
قالب یک خانواده تلقی می کنند. تعهد مبادله ای در قالب واکنش به توجه، حمایت و تشویق سازمان 
به کارکنان پدید می آید و نوعی پیوند هیجانی و دل بستگی عاطفی آنان به سازمان است)غلام 
حسینی و اسماعیلی، 5:1390(. اما جاروس بین سه شکل تعهد مبتنی بر تعهد عاطفی، مستمر و 
اخلاقی تمایز قائل می شود. تعهد عاطفی از نظر او، مبتنی بر اثر عینی تجربه شده به وسیله کارکنان 
است. تعهد اخلاقی تقریباً منطبق با تعهد عاطفی است و تنها درمورد تعهد مستمر، تعاریف مفهومی  

او منطبق با تعریف پیشین است)بهروان و سعیدی، 187:1388(.
الگوی اریلی و چتمن

 اریلی و چتمن1)1986( الگوی چندبعدی خود را  بر این فرض بنا نهادند که تعهد، نگرشی را 
نسبت به سازمان ارائه کرده است و دارای مکانیسم هایی است که از طریق آنها نگرش می تواند شکل 
بگیرد؛ بنابراین، مبتنی بر کار کلمن2 در نگرش و تغییر رفتار)1958( اریلی و چتمن معتقدند که 
پیوند بین فرد و سازمان می تواند سه شکل متابعت، همانندسازی و درونی کردن را به خود بگیرد. 
"متابعت" زمانی اتفاق می افتد که نگرش ها و رفتارهای همسو با آنها به منظور کسب پاداش های 
خاص اتخاذ می شوند. "همانندسازی" زمانی اتفاق می افتد که فرد نفوذ را به خاطر ایجاد ی���ا 
حفظ رابطه راضی کننده می پذیرد)می یر و هرسکویچ، 2001: 305(. "درونی کردن" رفتاری که از 
ارزش ها و یا اهداف نشأت گرفته است را منعکس می کند که با ارزش ها یا اهداف سازمان منطبق 
است)مؤدی، 1998: 390(. بررسی جدیدتر از یک نمونه بزرگ تر، دو نوع تعهد را به جای سه نوع 
تعهد مشخص کرد که تعهد ابزاری)متابعت( و تعهد هنجاری)همانندسازی و درونی کردن( نامیده 
شدند)کرمر، 1996: 389(. در تحقیقات بعدی، این دو محقق و همکارانشان نتوانستند تمایزی را 

1. Oreilly & Chatman
2. Kelman
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بین همانندسازی و درونی کردن قائل شوند؛ ازاین رو، آنها در تحقیقات جدیدتر، موارد همانندسازی 
و درونی کردن را ادغام کردند و آن را "تعهد هنجاری" نامیدند. متابعت نیز در کار اخیرشان "تعهد 
اریلی و  از همانندسازی و درونی کردن است. برای مثال،  ابزاری" نامیده شده است که متمایز 
چتمن متوجه شدند که متابعت از مثبت تا منفی با ترک شغل ارتباط دارد. با درنظرگرفتن اینکه 
تعهد سازمانی عموماً به عنوان متغیری درنظرگرفته می شود که احتمال ترک شغل را کاهش دهد، 
این یافته، پرسش هایی را درباره اینکه آیا متابعت می تواند به عنوان یک شکل از تعهد سازمانی 

درنظرگرفته شود یا خیر، مطرح نموده است)م���ی یر و هرسکویچ، 2001: 306(.

روش پژوهش
پژوهش حاضر از نوع فراتحلیل1 است. در این روش، پژوهشگر با استفاده از یافته های پژوهشی کمّی 
به تجزیه وتحلیل آماری پرداخته  است. جامعه آماری پژوهش حاضر، کلیه پژوهش های انجام شده در 
ایران در سال های 1386 تا 1396 با موضوع مشابه تحقیق حاضر هست که در یکی از پایگاه های 
اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی (sid(، پایگاه مجلات تخصصی نورمگز (Noormags(، بانک 
اطلاعات نشریات کشور(Magiran(  نمایه شده است. از میان بیش از 28 مطالعات پژوهشی و 
توصیفی در باب "تعهد سازمانی ناجا" 22 سند پژوهشی که دارای ملاک های اولیه انجام فراتحلیل 
)همچون، ضریب همبستگی، سطح معنی داری و مشخص بودن حجم نمونه( بوده اند، گزینش 
شدند. فهرست اطلاعاتی که از مطالعات موردنظر خارج شده است، شامل اطلاعات عمومی)نام 
نویسنده(، سال انتشار، جامعه آماری، اطلاعات مربوط به متغیرهای پژوهش)ضریب همبستگی و 
سطح معنی داری(، حجم نمونه و شیوه نمونه گیری است. هر یک از مطالعات کدبندی شده و وارد 
نرم افزار CMA شدند. روش اصلی فراتحلیل مبتنی بر ترکیب نتایج است که معمولاً پس از تبدیل 
آماره ها به شاخص r و برآورد اندازه اثر2 مورداستفاده قرار می گیرد. لازم به ذکر است در این پژوهش، 
آماره های پژوهشی با استفاده از رویکرد هانتر و اشمیت3 به شاخص r تبدیل شد. برای تفسیر نتایج 

از سیستم تفسیری کوهن4 بهره گرفته شده است.

1. Meta-Analysis Method
2. Effect Size
3. Hunter&Schmidt
4. Cohen
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یافته های پژوهش
یافته های توصیفی  .1

 در جدول های 2 تا 7 ویژگی های گوناگون پژوهش های موردبررسی ذکر شده است.

جدول 2. خلاصه مطالعات تجربی تعهد سازمانی
حوزه مطالعاتیشیوه نمونه گیریروش+ ابزارحجم جامعهردیف

مدیریتتصادفی طبقه ایکمی)پیمایش(+ پرسش نامه1390

روانشناسیطبقه ای نسبیکمی)پیمایش(+ پرسش نامه2330

مدیریتتصادفی سادهکمی)پیمایش(+ پرسش نامه372

مدیریتتصادفیکمی)پیمایش(+ پرسش نامه4203

مدیریتاحتمالی سیستماتیککمی)پیمایش(+ پرسش نامه5150

مدیریتتمام شماریکمی)پیمایش(+ پرسش نامه664

روانشناسیتصادفی سادهکمی)پیمایش(+ پرسش نامه7150

روانشناسیخوشه ای و سهمیه ایکمی)پیمایش(+ پرسش نامه8250

مدیریتطبقه ای یک مرحلهکمی)پیمایش(+ پرسش نامه9299

مدیریتدر دسترسکمی)پیمایش(+ پرسش نامه10265

مدیریتتصادفی سادهکمی)پیمایش(+ پرسش نامه1187

مدیریتنسبی و طبقه ای تصادفی سادهکمی)پیمایش(+ پرسش نامه12317

مدیریتتصادفی سادهکمی)پیمایش(+ پرسش نامه13150

روانشناسیتصادفیکمی)پیمایش(+ پرسش نامه1440

مدیریتتصادفیکمی)پیمایش(+ پرسش نامه15110

مدیریتتصادفی سادهکمی)پیمایش(+ پرسش نامه1687

مدیریتتصادفی سادهکمی)پیمایش(+ پرسش نامه17380

مدیریتتصادفی سادهکمی)پیمایش(+ پرسش نامه18399

مدیریتتصادفی سادهکمی)پیمایش(+ پرسش نامه1991

جامعه شناسیتصادفی سادهکمی)پیمایش(+ پرسش نامه20380

مدیریتتصادفی سادهکمی)پیمایش(+ پرسش نامه21399

جامعه شناسیتصادفیکمی)پیمایش(+ پرسش نامه22400
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جدول 3. نوع تحقیقات صورت گرفته
درصدفراوانینوع

1881.8مقاله

418.2پایان نامه

22100جمع

نتایج نشان می دهد که 81 درصد از تحقیقات، از نوع مقاله و 18 درصد این تحقیقات، رساله های 
دانشگاهی بوده است.

جدول 4. سال اجرای تحقیقات
درصدفراوانیسال

1396313.6
1395940.9
1394313.6
139329.1
139229.1
138914.5
138714.5
138614.5
22100جمع

مطابق یافته ها، در سال 1395 بیشترین تحقیقات برابر با 40 درصد اجرا شده است.

جدول 5. رشته تحصیلی نویسندگان اصلی
درصدفراوانیرشته

1672.7مدیریت

418.2روانشناسی

29.1جامعه شناسی

22100جمع
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مطابق نتایج، 72 درصد نویسندگان اصلی مقاله، از رشته مدیریت و گرایش های آن بوده اند.

جدول 6. شیوه نمونه گیری مطالعات
درصدفراوانیشیوه نمونه گیری

14خوشه ای چندمرحله ای

1568تصادفی ساده

420تصادفی طبقه ای

14دسترس

14تمام شماری

22100جمع

مطابق جدول، روش تصادفی ساده با 68 درصد بالاترین سهم را در تحقیقات داشته اند.
 

جدول 7. فراوانی حجم نمونه
درصدفراوانیحجم نمونه)نفر(

627کمتر از 100

200-101418

300-201418

837بالاتر از 301

22100جمع کل

نتایج نشان می دهد که بیشترین حجم نمونه، بالاتر از 301 برابر با 37 درصد بوده است.

2. نتایج آماری پژوهش
ضریب همبستگی متغیرهای مستقل بر وابسته در جدول شماره 8 ارائه  شده است.
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جدول 8. نتایج آماری

نوع اثرمتغیر
فرض ناهمگونیگزارش آماری

 Effect
sizeZSigQSig

0.37391590.000146.5560.000تصادفیاثربخشی شغلیارزشمندی
0.52213.1940.001531.0880.000تصادفیاحساس شایستگی

0.54615.8960.000596.5490.000تصادفیاثر کل ارزشمندی
0.40717.7270.00098.7850.000تصادفیفرسودگی شغلیشغلی

0.43912.7440.006378.2330.000ثابتاستقلال شغلی
0.45914.4160.020185.3240.000تصادفیرضایت شغلی

0.51116.3540.0000.1250.185ثابتاثر کل شغلی

0.3365.9850.0052.5380.079ثابتاخلاق سازمانیاخلاقی

0.3928.2050.00119.9770.014تصادفیاحساس مسئولیت

0.37710.7570.00023.6820.005تصادفیدین داری

0.40116.2540.00436.4800.000تصادفیتعامل حسنه در سازمان

0.48516.8950.00063.4590.000تصادفیاثر کل اخلاقی

0.3859.3480.00022.9830.005تصادفیعدالت سازمانیمدیریتی

0.34813.3080.00119.4300.006تصادفیحمایت سازمانی

0.4379.7910.00016.0230.000تصادفیسبک مدیریتی

0.3577.5790.00418.9820.000تصادفیسلامت سازمانی

0.3999.8210.00023.7450.000تصادفیاثر کل مدیریتی

 سرمایه 
اجتماعی

0.48714.9770.00088.2560.000تصادفیاعتماد اجتماعی

0.49316.5130.0122.3740.060ثابتانسجام سازمانی

0.43513.7540.00186.6990.001تصادفیوفاق سازمانی

0.50217.6520.00092.4580.000تصادفیاثر کل سرمایه اجتماعی

0.2166.4090.00118.8170.000تصادفیسطح تحصیلاتجمعیتی

0.3529.1950.0011.9480.151ثابتتجربه و سابقه خدمت

0.1895.3160.0010.6220.430ثابتسن

0.2837.2330.00021.9080.000تصادفیمیزان درآمد

0.3299.2640.02419.0580.000تصادفیوضعیت تأهل

0.3448.3560.0000.0001.000ثابتاثر کل جمعیتی

0.64519.1150.00088.6580.000تصادفیاثر کل پژوهش بر تعهد سازمانی ناجا
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نتایج حاصل از جدول فوق به قرار زیر است:
 Effect size=0.546 :اثر کل متغیر ارزشمندی

متغیر اثربخشی شغلی در سطح P-Value = 0/ 000 دارای تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی بوده 
و توانسته است است 0.373 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.

متغیر احساس شایستگی در سطح P-Value = 0/ 001 دارای تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی بوده 
و توانسته است 0.522 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.

 Effect size=0.511 :اثر کل متغیر شغلی
متغیر فرسودگی شغلی در سطح P-Value = 0/ 000 دارای تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی بوده 

و توانسته است 0.407 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.
متغیر استقلال شغلی در سطح P-Value = 0/ 006 دارای تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی بوده و 

توانسته است 0.439 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.
متغیر رضایت شغلی در سطح P-Value = 0/ 020 دارای تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی بوده و 

توانسته است 0.459 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.
 Effect size=0.485 :اثر کل متغیر اخلاقی

متغیر اخلاق سازمانی در سطح P-Value = 0/ 005 دارای تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی بوده و 
توانسته است 0.336 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.

متغیر احساس مسئولیت در سطح P-Value = 0/ 001 دارای تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی بوده 
و توانسته است 0.392 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.

متغیر دین داری در سطح P-Value = 0/ 000 دارای تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی بوده و 
توانسته است 0.377 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.

متغیر تعامل حسنه در سازمان در سطح P-Value = 0/ 004 دارای تأثیر معناداری بر تعهد 
سازمانی بوده و توانسته است 0.401 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.

 Effect size=0.399 :اثر کل متغیر مدیریتی
متغیر عدالت سازمانی در سطح P-Value = 0/ 000 دارای تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی بوده و 

توانسته است 0.385 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.
متغیر حمایت سازمانی در سطح P-Value = 0/ 001 دارای تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی بوده 

و توانسته است 0.348 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.
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متغیر سبک مدیریتی در سطح P-Value = 0/ 000 دارای تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی بوده و 
توانسته است 0.437 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.

متغیر سلامت سازمانی در سطح P-Value = 0/ 004 دارای تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی بوده 
و توانسته است 0.357 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.

 Effect size=0.502 :اثر کل متغیر سرمایه اجتماعی
متغیر اعتماد اجتماعی در سطح P-Value = 0/ 000 دارای تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی بوده 

و توانسته است 0.487 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.
متغیر انسجام سازمانی در سطح P-Value = 0/ 012 دارای تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی بوده 

و توانسته است 0.493 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.
متغیر سرمایه اجتماعی در سطح P-Value = 0/ 001 دارای تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی بوده 

و توانسته است 0.435 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.
 Effect size=0.344 :اثر کل متغیر جمعیتی

متغیر سطح تحصیلات در سطح P-Value = 0/ 001 دارای تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی بوده 
و توانسته است 0.216 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.

متغیر تجربه و سابقه خدمت در سطح P-Value = 0/ 001 دارای تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی 
بوده و توانسته است 0.352 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.

متغیر سن در سطح P-Value = 0/ 001 دارای تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی بوده و توانسته است 
0.189 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.

متغیر میزان درآمد در سطح P-Value = 0/ 000 دارای تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی بوده و 
توانسته است 0.283 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.

متغیر وضعیت تأهل در سطح P-Value = 0/ 024 دارای تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی بوده و 
توانسته است 0.329 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.

به طورکلی، اثر کل متغیرهای مستقل بر تعهد سازمانی در سطح P-Value = 0/ 000 دارای تأثیر 
معناداری بر تعهد سازمانی بوده اند و توانسته اند 0.645 درصد از تغییرات متغیر وابسته را تبیین نماید.

بحث و نتیجه گیری
تعهد سازمانی به عنوان یکی از ارزش های ضروری برای کارکنان در سازمان، جهت بقای سازمان 
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و تعالی آن مطرح است که کارکنان را نسبت به اهداف سازمان مسئول کرده و موجب می شود که 
کارکنان به نحو احسن وظایف خود را در سازمان به انجام برسانند، با سازمان احساس نزدیکی و 
همبستگی پیدا کنند و در سازمان ماندگار باشند. این مسئله در سازمان در سطوحی مانند وفاداری 
کارکنان به سازمان، وفاداری سازمان به کارکنان و تأثیرات وفاداری سازمانی بر وفاداری کارکنان 
به سازمان مورد تأکید است. ایجاد تعهد در کارکنان نیازمند بهادادن و رسیدگی به خواسته های 
مادی و غیرمادی کارکنان در جنبه های مختلف است. عدم رضایت، عدم احساس  وفاداری کارکنان 
نسبت به سازمان، غیبت و ترک سازمان را به همراه خواهد داشت که علاوه بر تحمیل هزینه های 
متعدد به سازمان، در روحیه سایر کارکنان نیز تأثیرگذار خواهد بود. تعهد سازمانی به معنی هدایت 
و پیوستگی عاطفی با اهداف یک سازمان به خاطر خود سازمان است و دارای ابعادی ازجمله تعهد 
اخلاقی، تعهد حسابگرانه یا عقلانی، تعهد انتقال پذیر، تعهد عاطفی، تعهد مستمر، تعهد هنجاری، 
تعهد رابطه ای)تعهد به همکاران(، تعهد حرفه ای)تعهد به حرفه( و تعهد کاری)تعهد به جامعه( 
است. درخصوص تعهد سازمانی در سطح ناجا تحقیق و بررسی های بسیاری انجام پذیرفته است 
و به طورکلی، در این زمینه، 22 پژوهش به صورت پیمایشی اجرا شده است. این پژوهش ها، ضمن 
داشتن یافته های مناسب، از پراکندگی و فقدان انسجام تجربی در حوزه یافته ها رنج می برند؛ 
بنابراین، پژوهش حاضر تلاش نمود تا با نگاهی به مطالعه های صورت گرفته درباره تعهد سازمانی 
ناجا، به یک جمع بندی مناسب علمی جهت تصمیم جامع درباره عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی 

دست یابد. طبق نتایج:
- 81 درصد از تحقیقات از نوع مقاله و 18 درصد رساله های دانشگاهی بوده است؛

- در سال 1395 بیشترین تحقیقات برابر با 40 درصد اجرا شده است؛
- 72 درصد نویسندگان اصلی مقاله، از رشته مدیریت و گرایش های آن بوده اند؛

- روش تصادفی ساده با 68 درصد، بالاترین سهم را در تحقیقات داشته اند؛
 - بیشترین حجم نمونه، بالاتر از 301 برابر با 37 درصد بوده است؛

- بین اثربخشی شغلی و تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد؛
- بین احساس شایستگی و تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد؛

- بین فرسودگی شغلی و تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد؛
- بین استقلال شغلی و تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد؛
- بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد؛
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- بین اخلاق سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد؛
- بین احساس مسئولیت و تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد؛

- بین دین داری و تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد؛
- بین تعامل حسنه و تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد؛

- بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد؛
- بین حمایت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد؛
- بین سبک مدیریتی و تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد؛

- بین سلامت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد؛
- بین اعتماد اجتماعی و تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد؛
- بین انسجام سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد؛
- بین سرمایه اجتماعی و تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد؛
- بین سطح تحصیلات و تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد؛

- بین تجربه و سابقه خدمت و تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد؛
- بین سن و تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد؛

- بین میزان درآمد و تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد؛
-بین وضعیت تأهل و تعهد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد.

کرمی  صالحی)1396(  و  باقری  مطالعات  با  پیمایشی  سند   22 مجموع  نتایج  اساس،  این  بر 
و  جعفریان  همکاران)1395(،  و  جباری  همکاران)1395(،  و  باغبانی  احمدیان)1395(،  و 
دعاگویان)1396(، کیوانی و وظیفه)1394(، امینی و همکاران)1394(، شاکری نیا و نبوی)1389(، 
کاملی  همکاران)1395(،  و  پوراسدی  همکاران)1392(،  و  رضایی  ایزدی)1387(،  و  سیدی 
و  فیاضی  احمدپور)1395(،  و  محمدپور  همکاران)1393(،  و  چوکده  همکاران)1395(،  و 
محمدیان)1396(،  نادری)1395(،  اسکندریون)1393(،  اسدی)1395(،  پور  همکاران)1394(، 
شفیعی نیک)1392( و حسینیان و همکاران)1386( هم سو بوده و آن را تأیید می نماید. بر این 
اساس، تعهد سازمانی حالتی است که فرد سازمان را معرّف خود می داند و آرزوی باقی ماندن در 
سازمان را دارد. به زبان ساده، وفاداری سازمانی، تعلق  خاطری است که هر یک از کارکنان نسبت به 
سازمانی که در آن مشغول به کار هستند، احساس می کنند. تعهد سازمانی را می توان با میزان 
آمادگی افراد یک سازمان به درونی کردن ارزش های سازمان اندازه گیری کرد و مهم ترین عاملی 
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است که اعضای سازمان را به ماندن در سازمان تشویق می کند. تعهد سازمانی همچون سایر 
پدیده های اجتماعی، تک بعدی نبوده و دارای انواع و ابعاد مختلفی است که هر یک به نوعی از سایر 
رفتارهای سازمانی همچون رضایت شغلی، اعتماد سازمانی، عملکرد شغلی و سبک مدیریتی شغلی 
اثر می پذیرند. از آنجا که نیروی انتظامی به عنوان مهم ترین نهاد تأمین کننده نظم و امنیت اجتماعی 
به شمار می رود، به همین علت، مدیران و روسا باید همواره در تلاش باشند تا شرایطی را فراهم 
آورند که اعضای سازمان را به ماندن در سازمان ترغیب کنند تا از این طریق بتوانند بهترین بازده 
را در فعالیت های سازمانی به دست آورند و مهم ترین عاملی که در این زمینه می تواند کمک کننده 
باشد، افزایش تعهد سازمانی کارکنان است. در شکل زیر، یافته های حاصل از پژوهش در قالب 

عوامل اثرگذار بر تعهد سازمانی ناجا ترسیم  شده است.

شکل 1. الگوی عوامل اثرگذار بر تعهد سازمانی

فهرست منابع
منابع فارسی

� اسکندریون، ابوالفضل)1393(، "بررسی رابطه هوش هیجانی و تعهد سازمانی کارکنان پلیس استان 
سمنان"، پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی واحد شاهرود، دانشکده ادبیات و علوم انسانی
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� امینی، محمد؛ امینی، یوسف؛ حسینان، سیمین)1394(، "رابطه بین ویژگی های شخصیتی با 
تعهد سازمانی کارکنان پلیس راهنمایی و رانندگی شهرستان ارومیه"، فصل نامه مطالعات راهور، 

سال چهارم، شماره 13، صص 69 -88
� باقری، علیرضا؛ صالحی، محمد)1396(، "ارتقای چابکی سازمان، از طریق تعهد و یادگیری سازمانی 
در نیروی انتظامی استان مازندران"، فصلنامه مدیریت منابع در نیروی انتظامی، سال پنجم، شماره 

1، صص 128-109
سازمانی  حمایت  "تأثیر  سعیده)1395(،  پرور،  گل  الله؛  وجه  زاده،  قربانی  محمد؛  پوراسدی،   �
ادراک شده بر تعهد سازمانی کارکنان مجتمع آموزشی زنان پلیس"، دو فصلنامه پژوهش های 

انتظامی � اجتماعی زنان و خانواده، سال چهارم، شماره3، صص 150-131
� جباری، غلامرضا؛ یارمحمدی، ذکریا؛ صیادی، سعید)1395(، "بررسی اثرات سکون زدگی بر تعهد 
سازمانی با تأکید بر نقش میانجی فرسودگی شغلی)مطالعه موردی سازمان ناجا("، نشریه علمی 

ترویجی، سال یازدهم، شماره 46، صص 54-27
� جعفریان، حسین؛ دعاگویان، داوود)1396(، "بررسی تأثیر رضایت شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان 
پلیس امنیت اخلاقی"، فصلنامه پژوهش های اطلاعاتی و جنایی، سال سوم، شماره 12، صص 48-29

� حسینیان، شهامت؛ مجیدی، عبدالله؛ حبیبی، صفر)1386(، "عوامل درون سازمانی مؤثر بر ارتقای 
تعهد سازمانی کارکنان کلانتری تهران بزرگ"، دانش انتظامی، سال نهم، شماره 33، صص 29-72

� حیدری، احمد؛ عارفی، مختار)1395(، "بررسی رابطه تعهد سازمانی با استرس شغلی راهنمایان 
گردشگری شهر تهران"، فصلنامه مطالعات علوم اجتماعی، سال دوم، شماره 4، صص 1 - 18

� رابینز، استیفن)1390(، رفتار سازمانی، ترجمه علی پارساییان و سید محمد اعرابی، تهران، دفتر 
پژوهش های فرهنگی

� رضایی دولت آبادی، حسین؛ شهبازی، غلامرضا؛ دهقانی اناری، فرشید)1392(، "بررسی ارتباط 
حمایت سازمانی و مدیریتی و تعهد سازمانی نیروهای کارمند و نظامی پلیس)موردمطالعه: نیروهای 
پلیس شهر اصفهان("، پژوهش های راهبردی امنیت و نظم اجتماعی، سال اول، شماره 1، صص 59-72
� سیدی، سید مسعود؛ ایزدی، احمد)1387(، "بررسی رابطه سبک های رهبری مدیران با تعهد 
سازمانی کارکنان ستادی پلیس استان فارس"، فصلنامه دانش انتظامی، سال دوازدهم، شماره 1، 

صص 142-107
� شاکری نیا، ایرج؛ نبوی، سید صادق)1389(، "رابطه رضایت شغلی و حمایت سازمانی ادراک شده 
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با تعهد سازمانی در کارکنان پلیس راه و پلیس راهور استان گیلان"، فصلنامه مدیریت انتظامی، سال 
پنجم، شماره 4، صص 624-608

� صادقی فر، جعفر)1388(، ارزش فردی و تعهد سازمانی، شیراز، نوید شیراز
� عباسزاده، عباس؛ برهانی، فریبا؛ سیدغیبی، فاطمه؛ شکوهی، مصطفی)1392(، "تعهد سازمانی 
و ابعاد آن در پرستاران شاغل در بیمارستان های دانشگاه علوم پزشکی شیراز"، فصلنامه اخلاق 

پزشکی، سال هفتم، شماره 23، صص 46-33
� فیاضی، مرجان؛ افشار نژاد، مصطفی؛ حسن زاده، کاظم؛ سهرابی، آرزو)1394(، "نقش میانجی 
رضایت شغلی در تأثیر سلامت سازمانی بر تعهد سازمانی مدیران میانی ناجا"، فصلنامه مطالعات 

منابع انسانی، سال پنجم، شماره 17، صص 60-41
� کاملی، محمدجواد؛ کریم زاده، وجه اله؛ مقدم، علی)1395(، "بررسی رابطه بین توانمندسازی و 
تعهد سازمانی کارکنان ناجا"، نشریه علمی ترویجی منابع انسانی ناجا، سال یازدهم، شماره 44، 

صص 32-9
� کرمی دهباغی، مهدی؛ سید احمدیان، محمدرضا)1395(، "بررسی رابطه ویژگی های شخصیتی و 
خودکارآمدی با تعهد سازمانی در کارکنان فرماندهی انتظامی تهران بزرگ"، نشریه علمی ترویجی، 

سال دوازدهم، شماره 47، صص 78-63
� کیوانی، شیروان؛ وظیفه، زهرا)1394(، "تحلیل ارتباط شغلی با تعهد سازمانی)دفاتر خدمات 

الکترونیک("، فصلنامه مدیریت انتظامی، سال سوم، شماره 10، صص 56-27
� گل پرور، سعید)1395(، "تأثیر حمایت سازمانی ادراک شده بر تعهد سازمانی کارکنان مجتمع 
آموزشی زنان پلیس"، رساله کارشناسی ارشد، دانشکده مدیریت و حسابداری، دانشگاه علامه طباطبایی

� محمدپور، سمانه؛ احمدپور، محسن)1395(، "اثربخشی درمان شناختی � رفتاری مذهب محور بر 
تعهد سازمانی و اثربخشی سازمانی کارکنان ناجا"، مجله طب انتظامی، سال دوم، شماره 5، صص 61-70

� محمدیان، مهدی)1396(، "ارتباط بین مدیریت اخلاق گرا و تعهد کارمندان نیروی انتظامی خراسان 
جنوبی"، پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشکده ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد شاهرود
� مرتضوی، شهرزاد)1385(، رابطه فرهنگ با مدیریت منابع انسانی و رفتارهای سازمانی، تهران، نخل
� نادری، رسول)1395(، "رابطه میان ابعاد شخصیت و تعهد سازمانی افسران پلیس نیروی انتظامی 

شیروان"، رساله کارشناسی ارشد، دانشکده اقتصاد، دانشگاه فردوسی مشهد
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