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 چکيده

افزایش رقابت جهانی، توسعه و گسترش  .در محيط هستند بينی پيششاهد افزایش تغييرات غيرقابل  ها سازمانامروزه  که ازآنجایی

منبع  ترین مهم، امروزه رو ازایندر قلب تغييرات قرار دارند.  رجوع اربابنيروي انسانی و  هاي ویژگیتكنولوژي اطلاعات و تغييرات در 

تعهد در کارکنان با  . ایجاد بستر مناسب جهت ایجاداست شناس وظيفه، برانگيخته و ، کارکنان متعهدها سازمانمزیت رقابتی در 

 ازجملهکمک شایانی جهت ایجاد اطمينان خاطر جهت مدیران و پرداختن به مسائل دیگر  توان میایجاد ساختار اجتماعی مناسب 

. در این تحقيق با هدف شناسایی و بررسی ميزان ساختار اجتماعی حاکم داخلی و خارجی جهت رقابت است هاي محيطشناسایی 

 سؤالاتینفر انجام شده و از طریق طرح  100با جامعه آماري  شهرستان کرمان نيروي انتظامید سازمانی کارکنان بر سازمان و تعه

، تمایل به ماندن در سازمان و ساختار اجتماعی از طریق بررسی ساختار ، افتخار به عضویت در سازمانبه بررسی ميزان علاقه

متقابل و  هاي کنش، ها فعاليتو ساختار رفتاري از طریق شناسایی  ها نقشو ، هنجارها ها ارزشهنجاري از طریق شناسایی 

با استفاده از آزمون همبستگی کندال و اسپيرمن  ها داده. در این راستا از طریق پرسشنامه و تجزیه و تحليل بررسی گردد ها گرایش

شهرستان کرمان رابطه مستقيم و  ي انتظامینيرواین نتيجه حاصل گردید که بين ساختار اجتماعی و تعهد سازمانی کارکنان 

 .وجود دارد داري معنی

، ها فعاليت، هنجاري ساختار ،ها نقش ،، هنجارهاها ارزش، ، ساختار رفتاري، ساختار اجتماعیتعهد سازمانیکلمات کليدی: 

 .ها گرایش، متقابل هاي کنش
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 مقدمه

عملكرد آن را بهبود بخشيد و کارایی و  توان میچطور  کند میبراي اداره یک سازمان باید بدانيم که اصولاً یک سازمان چگونه عمل 

آن  هاي مأموریتو  ها هدفاز امكانات محدود سازمان حداکثر استفاده را در جهت تحقق  توان می. چگونه بازدهی آن را افزایش داد

 .(14: 1383، ایران نژاد پاریزي و ساسان گهر)مت و رشد سازمان را در بلند مدت فراهم نمود به عمل آورد وامكان سلا

سازمان پدیده اي اجتماعی است که جهت دستيابی به اهداف مشترک به طور آگاهانه هماهنگ شده و داراي حدود و  که ازآنجایی

. افزایش در محيط هستند بينی پيششاهد افزایش تغييرات غيرقابل  ها سازمانثغور نسبتاَ مشخصی است و با توجه به اینكه امروزه 

نيروي انسانی و مشتریان در قلب تغييرات قرار دارند  هاي ویژگیرقابت جهانی، توسعه و گسترش تكنولوژي اطلاعات و تغييرات در 

بيشترین وقت و نيروي خود را صرف  در چنين شرایط مدیران فرصت چندانی براي کنترل کارکنان در اختيار ندارند و باید

منبع  ترین مهم، امروزه رو ازاین. شناسایی محيط داخلی و خارجی سازمان کنند و سایر وظایف روزمره را به عهده کارکنان بگذارند

وان یک عامل سازمانی در علوم رفتاري به عن تعهد .هستند شناس وظيفه، برانگيخته و ، کارکنان متعهدها سازمانمزیت رقابتی در 

 .کليدي در رابطه ما بين افراد و سازمان شناخته شده است

؛ همچنين با برخی از محققان بر این باورند که تعهد سازمانی عاملی است که علاقه و دلبستگی فرد را به سازمان افزایش ميدهد 

ات زیادي براي یافتن عوامل موثر بر تعهد سازمانی . مطالع، بسياري از عواقب ناخواسته در سازمانها از ميان ميرودتعهد کارکنان

. امروزه با افزایش تغيير ، بسيار مهم استصورت پذیرفته است. تعهد سازمانی به ویژه از منظر مدیران در جهت دستيابی به موفقيت

. از ق به مزیت رقابتی دست یابند، تا از این طری، مدیران در جست و جوي راه هایی براي افزایش تعهد کارکنان هستنددر سازمانها

دلایل دیگر اهميت و بررسی و مطالعه ي تعهد سازمانی این است که سازمانهایی که اعضایی با سطوح بالاي تعهد سازمانی دارند 

در افراد و به تعهد سازمانی  کند می اد ساختار اجتماعی مناسب نيز کمک، به نظر ميرسد ایجمعمولاً از عملكرد بالاتري برخوردارند

، منفی است و چنين استنباط همچنين توجه زیاد به تعهد سازمانی از این موضوع ناشی می شود که رابطه ي آن با ترک خدمت

 .می شود که احتمال اینكه کارکنان متعهد سازمان را ترک کنند کمتر است تا کارکنانی که به سازمان تعهدي ندارند

 ارت است از شناخت و توصيف رابطه ساختار اجتماعی با تعهد سازمانی در نيروي انتظامیحاضر عب مقالههدف عمده و اساسی 
 شهرستان کرمان است.

هستند و سازمانها براي اینكه بتوانند در بازار  شناس وظيفه، برانگيخته و ، کارکنان متعهدها سازمانمنبع مزیت رقابتی در  ترین مهم

وفق باشند باید بيش از پيش به اصلی ترین سرمایه خود یعنی منابع انسانی توجه کنند و رقابتی و ورود به سازمانهاي جهانی م

گرچه فعاليتهاي دسته جمعی همراه با کار و کوشش صادقانه باعث افزایش عملكرد می شود ولی با این وجود به نظر می رسد که 

در امتداد توانایی هاي بالقوه افراد نمی باشد وبا توجه به  فعاليتهاي ارگانهاي مختلف به ویژه ارگانهاي دولتی از نظر کيفی وکمی

گيري که  نگرش یا جهت عبارت است از تعهد سازمانی 1شلدناینكه یكی دیگر از موضوعات مهم مساله تعهد سازمانی که از دیدگاه 

. است و براي ( 43: 1381، ، ذکر شده توسط صادقی فر2،1888هرسی و بلانچارد)کند  هویت فرد را به سازمان مرتبط یا وابسته می

، پدیده اجتماعی هستند که به طور سازمانها هک ازآنجاییو  تحقق این مهم نيز نياز به ایجاد بسترهاي لازم جهت تحقق این امر است

، بنابراین الگوهاي املند ایجاد شده است، افراد یا گروههایی با هم در تعآگاهانه براي به دست آوردن اهداف مشترک از طریق روابط

تعاملی که اعضاي سازمان از آن پيروي می کنند باید هماهنگ باشند تا ابهام و سردرگمی به حداقل خود برسد این امر براي 

ایجاد افزایش اطمينان از دستيابی به اهداف سازمانی لازم است که در این بين به نظر ميرسد یكی از راههاي تحقق این هدف 

بنابراین محقق قصد دارد در این تحقيق به بررسی رابطه بين ساختار اجتماعی با تعهد سازمانی  ؛ساختار اجتماعی مناسب است

 .بپردازد

                                                           
1
 Sheldon 

2
 Hersy and Blanchard 
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 مباني نظری

 هنجار

: 1374، اسكات)، وسایل مناسب براي تعقيب اهدافند هنجارها قواعد تعميم یافته اي که رفتار را کنترل می کنند و در حالت خاص

اجتماعی شيوه  يهنجارها .( 383: 1388، سيد جوادین)راهنماي کارکنان در چگونگی عمل در موقعيتی خاص است  هنجارها .(2

، به کار می بندد و نيز انتظار هاي رفتاري معينی است که در گروه یا جامعه متداول است و فرد در جریان زندگی خود می آموزد

. باید و نبایدهاي رفتاري یا راههاي مناسب عمل را ( 1374:207، قرائی مقدم)گروه یا جامعه آن را انجام دهند  دارد که دیگر افراد

. بدین ترتيب هنجارها فشار اجتماعی براي انجام یا عدم انجام که اعضاي یک گروه یا جامعه مناسب تشخيص داده اند هنجار گویند

. برخی از صاحبنظران معتقدند اعی ادراک شده براي انجام رفتار خاص را هنجار نظري گویندیک فعل وارد می کنند. تكاليف اجتم

. بر اساس این باورها می نامند باورها را باورهاي شخصی، این هنجارهاي نظري نيز تابعی از باورها هستند اما باورهایی از نوع دیگر

د توان می. هنجارهاي نظري کند میاي مورد قبول آنان رفتار خود را تنظيم شخص با درنظر گرفتن نظریات دیگران و بایدهاو نبایده

. ( 232 -234: 1388، سيد جوادین)تاثير قدرتمندي بر نيات رفتاري کسانی که نسبت به عقاید مورد احترامشان حساسند بگذارد 

 :دلایل اهميت هنجارها یا معيارها -

 .قاي گروه گردداگرآن هنجار یا معيار موجب دوام و ب -

. هنجارها یا معيارهایی که موجب افزایش پيش بينی می شوند اگر آن هنجار بتواند پيش بينی رفتار اعضاي گروه را بالا ببرد -

قادر خواهند ساخت تا بتوانند نوع اقدامات یكدیگر را پيش بينی کنند و آماده دادن پاسخ یا واکنشهاي مناسب  اعضاي گروه را

 گردند.

معيارهایی اهميت دارند که بتوانند موجب رضایت اعضاء گردند و  ، هنجارها یاگر آن هنجار بتواند مسائل بين گروهی را حل نمایدا-

 .و تعارضات فردي بين اعضا را کاهش دهند ردها برخو.

ه را ابراز نمایند و هویت و وجه اگر آن هنجار بتواند براي اعضاي گروه این امكان را به وجود آورد که آنها ارزشهاي اصلی گرو -

ارزشهاي گروه و تاکيد بر هویت آن گردند موجب تحكيم و  ، هنجارها و معيارهایی که موجب تعيينمشخصه گروه را اعلام کنند

 .( 1374:482، رابينز)انسجام گروه خواهند شد 

، م می گيرد و هم از طریق پاداش و کيف )قرائی مقدمنهادي شدن هنجارها هم از راه پذیرش عميق باطنی آنها در نزد فرد انجا

1374 :208). 

 تعهد سازماني

، عهد و پيمان بستن و در اصطلاح عبارت ، نگاه داشتنعهده گرفتن ، بهکار گرفتن کاري از نظر لغوي عبارت از به 3تعهدمفهوم 

 است از:

 .عمل متعهد شدن به یک مسئوليت یا یک باور -

 .یا اشاره به یک موضوععمل ارجاع  -

 (. 37: 1381،)صادقی فر دار شدن انجام کاري در آیندهتقبل یا عهده -

، تعهد زمانی واقعيت می یابد که فرد نسبت به رفتار و اقدامات خود احساس مسئوليت و وابستگی کند )برهانی 4از دیدگاه سلزنيک

1381 :13). 

                                                           
3
 Commitment 

4
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: منظور از سازمان پدیده اي اجتماعی است که آگاهانه هماهنگ شده و داراي حد و مرز به طور نسبی مشخصی مفهوم سازمان

 .(21: 1388، سيد جوادین)بوده که وظيفه اساسی آن رسيدن به اهداف مشترک یا مجموعه اهداف می باشد 

 تعيين پيش از و مشترک اهداف به براي رسيدن افراد از گروهی آن در که است عقلایی سيستمی ،سازمان

 وظایفی سازمان مجموعه اساسی هاي پایه از یكی .کنند می مشارکت یكدیگر با طور منظم به و آگاهانه شده

 .( 32: 1383، سعادت)گيرد  می انجام اعضاء توسط که است

، کثرت پيچيده و متعددي را انجام می دهندسازمان عبارت است از یک رشته روابط منظم و عقلائی است بين افرادي که وظایف 

، به منظور تامين هدفهاي مشترک خاصی برقرار می گردد ند با هم در تماس نزدیک باشندتوان میتعداد آنان به قدري است که ن

 .( 1370:22، اقتداري)

از همكاري دسته جمعی افراد براي عده اي که تابع مكتب اجتماعی هستند سازمان را یک سيستم اجتماعی می دانند که ناشی 

 (.1370:272، اقتداري)، فيزیكی و اجتماعی آنان است غلبه بر نيازمندي هاي بيولوژیكی

، اعرابی)سازمانها ساختارهایی را به وجود می آورند تا فعاليت هاي عوامل انجام کار را هماهنگ کرده و اعمال اعضاء را کنترل کنند 

1382 :12 ). 

، تفویض اختيار و تثبيت مسئوليت براي اجراي وظایف و بندي وظایف: عمل طبقهسازمان را چنين تعریف ميكند 2وهيلمک گر

 .( 1: 1388، گلشن فومنی)هاي سازمان تعيين روابط به منظور همكاري مؤثر در انجام هدف

، تشكيل یافته است و در محصولاتی که به دست می دهد، وسایل و سازمان عبارت است از یک نظام پيچيده اجتماعی که از افراد

: 1371، ساعتچی)، هماهنگ می شوند ، در جهت نيل به هدفهاي مشترکآن فعاليتهاي کارکنان با رعایت سلسله مراتب قدرت

128). 

 وابسته آن دهندة تشكيل عناصر و بين اجزا قوي پيوندي وجود به آن پایداري و حيات که است اجتماعی سيستمی 1 سازمان

 .( 4: 1388، غفوري ورنو سفادرانی و گل پرور)است 

 :مفهوم تعهد سازماني

 .( 280: 2002، واستی)بر می گردد  1810 قدمت آن به تعهد سازمانیتحقيق در مورد 

 ازجملهمورد بررسی و مطالعه قرار گرفت و سپس توسط بسياري از محققان  7مفهوم تعهد سازمانی براي اولين بار توسط وایت

 .(1380:1، کيخسروي)توسعه داده شد  8، می یر و بيكر، آلن، استيرز، مودايپورتر

 :شيوه تقویت تعهد سازماني

، اجتماعی و ... در ، خدماتیي تجاريها سازمانبرخی از راهبردها و راهكارهاي افزایش تعهد کارکنان که توسط محققان در 

 :کشورهاي مختلف ارائه شده عبارتند از

به دنبال  می دهد که ما ، تصویري از آیند به دستکند می: آرمان در واقع جهتی را دنبال خلق ایدئولوژي و آرمان مشترک -1

 .ساختن آن هستيم و ایدئولوژي چارچوب هاي درونی کارکنان را مشخص می سازد

، از طریق استخدام فرایند اجتماعی شدن سازمانی حتی قبل از استخدام ها سازمان: در بسياري از استخدام مبتنی بر ارزش ها -2

ناسب و سازگار با ارزشهاي سازمانی هستند حذب و عده زیادي از مبتنی بر ارزش سازمانی آغاز می شود بر این اساس آنهایی که م

 .آنها بازگردانده می شوند

 .: سوق دادن کارکنان در جهت ارزش ها و فرهنگ سازمانی نيز اهميت زیادي برخوردار استجهت گيري آموزشی و ارزشی -3
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و انگيزه می بخشد و همكاران را با علاقه و اشتياق به تلاش ، به کارکنان الهام : رهبري اثر بخش آموزشیانتخاب رهبري مناسب -4

. تحقيقات نشان می دهد بين توانایی مدیران و رهبران در برآورده کردن خواسته مسير کند میدر راستاي اهداف مشترک ترغيب 

 .دارد شغلی کارکنان و بهبود شرایط فرهنگی وجود مدرسه با تعهد سازمانی افراد رابطه معنا داري وجود

، ، چالش شغلی: استقلال کاريتوجه به متغيرهایی که امنيت فيزیكی و روانی و احساس شایستگی افراد را تامين کند شامل -2

 ،زاده ، وضوح نقش و مشارکت در تصميم گيري )شكر، حمایت سازمانی، فرصت پيشرفتمنصفانه بودن پاداش مبتنی بر عملكرد

1381 :21 ). 

 :انشمندان در مورد تعهد سازمانيمطالعات د

8استراسر و باتمن مطالعه -1
 

 تشویقی رفتار: است شده سنجيده سازمانی تعهد با زیر متغيرهاي ارتباط گرفت، استراسرصورت و باتمن توسط که يا مطالعه در

 ،شغلی استرس ،نسازما از خارج در شغلی هاي جایگزین ،موفقيت به نياز ،تمرکز، شغل ویژگيهاي ،رهبر تنبيهی رفتار، رهبر

 سازمانی تعهد و متغيرها این بين همبستگی تحليل و تجزیه. شغلی مسير در سابقه، خدمت سابقه ،تحصيلات ،سن ،شغلی رضایت

 که است داده نشان تحقيقات این همچنين .هستند (منفی یا مثبت) رابطه داراي باتعهد متغيرها این تمام که دهد می نشان

 .( 28: 1380، خوشنود) سازمانی تعهد شرط پيش شغلی رضایت اینكه نه است شغلی رضایت شرط پيش ،سازمانی تعهد

نيازهاي سازمان با نيازهاي فردي   كپارچه نمودنی بزرگترین چالش براي مدیران پرسنلی،  که عقيده داشت 10مک گریكور  -2

 .( 20: 1388، رضاپور) باشد اعضایش می

هاي قوي سازمانی را در  ها فرهنگ پيرامون دلایل موفقيت ژاپن آشكار ساخت که ژاپنی  مطالعه آنان :11 آتوسوپاسكال  -3

اي دو جانبه  بين مدیریت و کارگران به گونه  هاي مشترک اند که این امر برخاسته از وجود ارزش هاي خود بوجود آورده سازمان

 .( 20: 1388، رضاپور) شدبا می

 ،اخلاقی عناوین با تعهد از شكل سه بين آنها .کردند ارائه را بعدي چند چارچوب یک گولد و پنلی: 12گولد و پنلی دل -4

 ارزشی تعهد و آلن و یر می عاطفی تعهد تعریف با نزدیكی طور به اخلاقی تعهد تعریف .شدند قائل تمایز بيگانگی و حسابگرانه

 و اریلی مدل در شده مطرح متابعت با منطبق حسابگرانه تعهد واژه از استفاده .است یكسان 14شورمن و مایر و 13پري و آنجل

 بيگانگی تعهد از آنها منظور سرانجام .شود گرفته درنظر تعهد جاي به انگيزش از شكل یک عنوان به است ممكن و است چتمن

 .( 3: 1380، لطفی فروشانی) است یكسان آلن و یر می مستمر تعهد با تاحدي

، زاجيک و )ماتيو حضور ،(1884،استراسر و )باتمن شغلی رضایت از قبيل پيامدهایی با سازمانی تعهد که است داده نشان تحقيقات

 تمایل با و مثبت رابطه (1883،اسميت و آلن یر، می)شغل  وعملكرد ( 1881 ،چتمن و اریلی)اجتماعی  فرا رفتار سازمانی ،(1880

 .( 131: 1380، امامی)منفی دارد  ( رابطه 1882 ،استيرز و پورتر ،مودي)شغل  ترک به

 :ارکان عمده تعهد سازماني

 :باشد شرح زیر می  به تعهد اند چهار رکن عمده پيشنهاد کرده 12  مارتين و نيكولس

 .وجود احساس تعلق خاطر نسبت به سازمان -1

 .وجود احساس برانگيختگی ذاتی در شغل -2

                                                           
9
 Butmn and Strasser 

10
 Mc Grecor 

11
 Pascal And Athose 

12
 Dell Panel and Gould 

13
Angel and Perry 

14
 Shvrmn 

15
 Martin And Nicholas 
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 .وجود اعتماد در مدیریت -3  

 .ایجاد احساس تعلق خاطر نسبت به سازمان -4

بایستی وضعيتی را براي آنان بوجود آورد که با نام و یاد  ،براي ایجاد حالتی از داشتن تعلق خاطر نسبت به سازمان در کارکنان

کند در کار احساس راحتی کنند و در نتيجه از  د که براي امر مقدس و با ارزشی کار میسازمان احساس هویت کنند باور کنن

)طرف  و هنجارهایش ( آنچه که مدیریت باور دارد مهم هست) هایش ارزش شود(  آنچه که تعيين شده انجام) رسالت سازمان

 .( 21: 1388، رضاپور) ( حمایت کنند  پذیرفته شده رفتار نموده در سازمان

هایی که این ارتباط یا رابطه بهبود   این افراد در نحوه .نماید چگونگی رابطه یا ارتباط فرد با سازمان را مشخص می ،سازمانیتعهد 

 ( 1388:21، سيدنقوي و بهارلو) .کنند متفاوت عمل می ،شود می  یافته و توضيح داده

 

 فرضيات تحقيق

 :فرضيه اصلی

 بين ساختار اجتماعی و تعهد سازمانی در نيروي انتظامی شهرستان کرمان ارتباط وجود دارد. .1

 :فرضيه هاي فرعی

 .بين ساختار هنجاري با تعهد عاطفی کارکنان در نيروي انتظامی شهرستان کرمان رابطه وجود دارد .1

 .انتظامی شهرستان کرمان رابطه وجود دارد تعهد تكليفی یا هنجاري کارکنان در نيروي بين ساختار هنجاري با .2

 .بين ساختار هنجاري با تعهد مستمر کارکنان در نيروي انتظامی شهرستان کرمان رابطه وجود دارد .3

 .بين ساختار رفتاري با تعهد عاطفی کارکنان در نيروي انتظامی شهرستان کرمان رابطه وجود دارد .4

 .نان در نيروي انتظامی شهرستان کرمان رابطه وجود داردبين ساختار رفتاري با تعهد تكليفی کارک .2

 .با تعهد مستمر کارکنان در نيروي انتظامی شهرستان کرمان رابطه وجود دارد بين ساختار رفتاري .1

 

 روش تحقيق

در مورد روش بررسی و  توان می بنابراین هنگامی ؛انتخاب روش تحقيق بستگی به ماهيت موضوع پژوهش و امكانات اجرائی آن دارد

: 1388، نادري و سيف نراقی)، هدف و دامنه آن مشخص شده باشد انجام یک تحقيق تصميم گرفت که ماهيت موضوع پژوهش

 .، فرضيات و اطلاعات مربوط به آن از روش همبستگی و همخوانی استفاده شده است، هدفبا توجه به موضوع مقالهاین  در .(31

اندازه گيري به  ابزارهاي .(122: 1388، ، گردآوري اطلاعات است )سنجريدرصد اجرایی پس از تائيد طرح تحقيقگام صد  اولين

. ابزارهاي استاندارد یا ميزان شده به دليل کاربردهاي : استاندارد یا ميزان شده و محقق ساختهدو دسته کلی تقسيم می شوند

، قابليت اعتماد بالایی دارند و بيشتر مورد استفاده يقاتی مورد اصلاح قرار گرفته اندفراوانی که داشته اند در مسير تجارب تحق

. این ابزارها هم باعث صرفه جویی زیاد در برنامه تحقيق می شوند و هم به دليل اعتمادي که محققان به محققان قرار می گيرند

 .( 172: 1388، آن می شوند )حافظ نيا ، باعث افزایش اعتبار تحقيق علمی و نتيجه حاصل ازآنها دارند

. روشهاي گردآوري اطلاعات به روشهاي گوناگون در مكان هاي مختلف و از انواع مختلف منابع گرآوري کرد توان میرا  ها داده

همچون آزمونهاي ، الكترونيكی و انواع سایر فنون انگيزشی ، پستی، پرسشنامه حضوري، مصاحبه تلفنیمشتمل بر مصاحبه حضوري

 .( 132: 1380، سكاران)برون فكنی می باشد 

. ي مورد نياز را جمع آوري و ثبت نمودها داده نتوا میوجود دارند که به وسيله آنها  ها دادههمچنين ابزارهاي متنوع براي گردآوري 

مطالعات کتابخانه اي ( اشاره کرد محقق براي به )، مشاهده و بررسی اسناد و مدارک به مواردي نظير پرسشنامه توان میدر این بين 
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ي مورد نياز در تحقيق باید از ابزار متناسب با آن استفاده کند و پس از آن با تحليل پردازش و تبدیل آنها به ها دادهدست آوردن 

 .( 141: 1383، سرمد و همكاران)، به آزمون فرضيه ها بپردازد اطلاعات

از روشهاي متداول در گردآوري اطلاعات است که در امر جمع آوري اطلاعات را در سطح وسيع امكان  روش پرسشنامه اي یكی

 .( 212: 1388، حافظ نيا)پذیر می سازد 

 آزمون فرض

 و تعهد سازماني رابطه وجود دارد. فرضيه اصلي: بين ساختار اجتماعي

 رابطه وجود ندارد.شهرستان کرمان  و تعهد سازمانی در نيروي انتظامی بين ساختار اجتماعی 

 رابطه وجود دارد.شهرستان کرمان  و تعهد سازمانی در نيروي انتظامی بين ساختار اجتماعی 

رد  رلذا فرض صف باشد یم( 02/0کمتر از سطح معنی داري ) (000/0به دست آمده در هر دو آزمون )مقدار  - Pبا توجه به اینكه 

. به عبارتی انتظار داریم وجود دارد داري معنیرابطه و تعهد سازمانی  ساختار اجتماعی ادعا کرد که بين دو متغير توان یمو  شود یم

 .کند نيز افزایش پيدا  وفاداري کارکنان به سازمانهر چه در سازمانی جنبه هاي تنظيم شده روابط ميان افراد بيشتر باشد، 

 تعهد سازمانيدر برابر ساختار اجتماعي  رابطه بين بررسي :1 لجدو

 متغير تعهد سازمانی

 نوع رابطه
 اسپيرمن

 فراوانی

 کندال
ساختار 

 اجتماعی
P- ضریب همبستگی مقدار P- ضریب همبستگی مقدار 

 418/0 000/0 100 234/0 000/0 مستقيم

 

 
 پراکنش ساختار اجتماعي در برابر تعهد سازمانينمودار  :1ر نمودا



 مطالعات مدیریت و کارآفرینی

 232-247، صفحات 1401، بهار 1، شماره 8دوره 

232 

 

 : بين ساختار هنجاری و تعهد عاطفي رابطه وجود دارد.فرضيه فرعي اول

 رابطه وجود ندارد.شهرستان کرمان  بين ساختار هنجاري و تعهد عاطفی در نيروي انتظامی 

 رابطه وجود دارد.شهرستان کرمان  بين ساختار هنجاري و تعهد عاطفی در نيروي انتظامی 

( 02/0( کمتر از سطح معنی داري )000/0و  000/0به دست آمده در هر دو آزمون به ترتيب )مقدار  - Pبا توجه به اینكه 

وجود  داري معنیرابطه  ساختار هنجاري و تعهد عاطفی رکه بين دو متغي ادعا کرد توان یمو  شود یمرد  رلذا فرض صف باشد یم

تعلق عاطفی و حضور فعال در ، ، هنجارها و انتظارات نقش هر یک از افراد بيشتر باشدها ارزشی انتظار داریم هر چه عبارت بهدارد. 

 یابد. افزایش می سازمان نيز

 هنجاری در برابر تعهد عاطفيساختار  نرابطه بي بررسي :2 لجدو

 متغير تعهد عاطفی

 نوع رابطه

 اسپيرمن

 فراوانی

 کندال

ساختار 

 هنجاري
P- ضریب همبستگی مقدار P- ضریب همبستگی مقدار 

 482/0 000/0 100 278/0 000/0 مستقيم

 

 
 تعهد عاطفير هنجاری در برابساختار  پراکنش نمودار :2ر نمودا

 

 فرضيه فرعي دوم: بين ساختار هنجاری و تعهد هنجاری رابطه وجود دارد.

 رابطه وجود ندارد.شهرستان کرمان  بين ساختار هنجاري و تعهد هنجاري در نيروي انتظامی 
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 رابطه وجود دارد.شهرستان کرمان  بين ساختار هنجاري و تعهد هنجاري در نيروي انتظامی 

 رلذا فرض صف باشد یم( 02/0( و کمتر از سطح معنی داري )000/0به دست آمده در هر دو آزمون )مقدار  - Pبا توجه به اینكه  

نابراین انتظار داریم ب ؛وجود دارد داري معنیرابطه ساختار هنجاري و تعهد هنجاري  ادعا کرد که بين دو متغير توان یمو  شود یمرد 

 کند. نيز افزایش پيدا  الزام کارکنان براي ماندن در سازمانبيشتر باشند،  ساختار هنجاريهر چه در سازمان 
 

 ساختار هنجاری در برابر تعهد هنجاری رابطه بين بررسي :3 لجدو

 متغير تعهد هنجاري

 نوع رابطه

 اسپيرمن

 فراوانی

 کندال

ساختار 

 هنجاري
P- ضریب همبستگی مقدار P- ضریب همبستگی مقدار 

 480/0 000/0 100 278/0 000/0 مستقيم

 

 
 تعهد هنجاریر پراکنش ساختار هنجاری در براب نمودار :3ر نمودا

 

 دارد.فرضيه فرعي سوم: بين ساختار هنجاری و تعهد مستمر رابطه وجود 

 رابطه وجود ندارد.شهرستان کرمان  بين ساختار هنجاري و تعهد مستمر در نيروي انتظامی 

 رابطه وجود دارد.شهرستان کرمان  بين ساختار هنجاري و تعهد مستمر در نيروي انتظامی 
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( است و بيشتر از سطح معنی داري 071/0 و 028/0هر دو آزمون به ترتيب ) دربه دست آمده مقدار  - Pبا توجه به اینكه  

. ساختار هنجاري و تعهد مستمر با یكدیگر رابطه اي ندارندبنابراین دو متغير  ؛درد کر توان ینمرا  رلذا فرض صف باشد یم( 02/0)

 مورد انتظار بود.این نكته به توجه به کوچک بودن ضریب همبستگی به دست آمده در جدول نيز 

 ساختار هنجاری در برابر تعهد مستمر نرابطه بي بررسي :4 لجدو

 متغير تعهد مستمر

 نوع رابطه

 اسپيرمن

 فراوانی

 کندال

ساختار 

 هنجاري
P- ضریب همبستگی مقدار P- ضریب همبستگی مقدار 

 124/0 028/0 100 181/0 071/0 فاقد رابطه

 

 
 تعهد مستمرر ساختار هنجاری در براب پراکنش نمودار :4ر نمودا

 فرضيه فرعي چهارم: بين ساختار رفتاری و تعهد عاطفي رابطه وجود دارد.

 رابطه وجود ندارد.شهرستان کرمان  بين ساختار رفتاري و تعهد عاطفی در نيروي انتظامی 

 رابطه وجود دارد.شهرستان کرمان  بين ساختار رفتاري و تعهد عاطفی در نيروي انتظامی 

رد  رلذا فرض صف باشد یم( 02/0متر از سطح معنی داري )ک (000/0) نبه دست آمده در هر دو آزمومقدار  - Pبا توجه به اینكه  

وجود دارد. به عبارتی هرچه  داري معنی هرابطساختار رفتاري و تعهد عاطفی  رکه بين دو متغي ادعا کرد توان یمو  شود یم

 .ابدی یمي ساختاري بيشتر باشد، احساس یگانگی افراد با سازمان نيز افزایش ها شیگرامتقابل و  هاي کنش، ها فعاليت
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 ساختار رفتاری در برابر تعهد عاطفي: بررسي رابطه بين 5 لجدو

 متغير تعهد عاطفی

 نوع رابطه

 اسپيرمن

 فراوانی

 کندال

ساختار 

 رفتاري
P- ضریب همبستگی مقدار P- ضریب همبستگی مقدار 

 322/0 000/0 100 428/0 000/0 مستقيم

 

 
 تعهد عاطفير : نمودار پراکنش ساختار رفتاری در براب5ر نمودا

 ساختار رفتاری و تعهد هنجاری رابطه وجود دارد. فرضيه فرعي پنجم: بين

 رابطه وجود ندارد.شهرستان کرمان  تعهد هنجاري در نيروي انتظامیو بين ساختار رفتاري  

 رابطه وجود دارد.شهرستان کرمان  تعهد هنجاري در نيروي انتظامیو بين ساختار رفتاري  

رد  رلذا فرض صف باشد یم( 02/0متر از سطح معنی داري )ک (000/0) نبه دست آمده در هر دو آزمومقدار  - Pبا توجه به اینكه  

وجود دارد و با توجه به مثبت بودن  داري معنی هرابط تعهد هنجاري وساختار رفتاري  رکه بين دو متغي ادعا کرد توان یمو  شود یم

 رابطه از نوع مستقيم است.ضریب همبستگی این 

 ساختار رفتاری در برابر تعهد هنجاری: بررسي رابطه بين 6 لجدو

 متغير تعهد هنجاري

ساختار  کندال فراوانی اسپيرمن نوع رابطه
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P- ضریب همبستگی مقدار P- رفتاري ضریب همبستگی مقدار 

 380/0 000/0 100 424/0 000/0 مستقيم

 

 
 تعهد هنجاریر : نمودار پراکنش ساختار رفتاری در براب6ر نمودا

 فرضيه فرعي ششم: بين ساختار رفتاری و تعهد مستمر رابطه وجود دارد.

 رابطه وجود ندارد.شهرستان کرمان  بين ساختار رفتاري و تعهد مستمر در نيروي انتظامی 

 رابطه وجود دارد.شهرستان کرمان  بين ساختار رفتاري و تعهد مستمر در نيروي انتظامی 

( 02/0از سطح معنی داري ) شتريب (178/0و  122/0به ترتيب ) نبه دست آمده در هر دو آزمومقدار  - Pبا توجه به اینكه  

 یكدیگر رابطه ندارند. مستمر باساختار رفتاري و تعهد  رد کرد بنابراین دو متغير توان ینمرا  رلذا فرض صف باشد یم

 

 ساختار رفتاری در برابر تعهد مستمر: بررسي رابطه بين 7 لجدو

 متغير تعهد مستمر

 نوع رابطه

 اسپيرمن

 فراوانی

 کندال

ساختار 

 رفتاري
P- ضریب همبستگی مقدار P- ضریب همبستگی مقدار 

 031/0 122/0 100 042/0 178/0 فاقد رابطه
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 تعهد مستمرر : نمودار پراکنش ساختار رفتاری در براب7ر نمودا

 

 نتيجه گيریبحث و 

: بررسی رابطه بين ساختار اجتماعی و تعهد سازمانی در نيروي انتظامی شهرستان کرمان می باشد که بر اساس فرضيه اصلی اول

یعنی هر چه  ؛مثبت ( وجود دارد)نتایج به دست آمده از تجزیه و تحليل آماري بين ساختار اجتماعی وتعهد سازمانی رابطه مستقيم 

ماعی قوي تري باشد به عبارتی هرچه الگوهاي تنظيم شده روابط بين افراد بيشتر باشد باعث افزایش ساختار اجت سازمان داراي

، یا تعلق یا وابستگی و احساس هویت و ميل باطنی به ماندن و احساس الزام اخلاقی براي ماندن در سازمان نيز تعهد سازمانی

 .بيشتر می شود

 .بحث کرد توان میئوریک در توضيح و تفسير این نتيجه از لحاظ ت

. نتایج طی سالهاي گذشته مطالعات متعددي براي بررسی ميزان تعهد سازمانی کارکنان و راههاي افزایش آن صورت گرفته است

. براي سازمانها وجود نيروهاي انسانی وفادار و سازگار با اهداف و ارزشهاي حاکی از آن است که تئوري کلی براي این وجود ندارد

. ، فراتر از وظایف مقرر در شرح شغل خود فعاليت کند عامل مهمی در اثر بخشی سازمان محسوب می شودزمانی که حاضر باشدسا

، تاخير و ترک خدمت می شود ، نه تنها موجب بالا بردن سطح عملكرد و پایين آمدن نرخ غيبتوجود چنين نيرویی در سازمان

رضائيان و کشته ). می آورد تماع مناسب جلوه می دهد و زمينه را براي رشد و توسعه آن فراهمبلكه وجهه و اعتبار سازمان را در اج

(. نتيجه اي که محقق از تجزیه و تحليل آماري در مورد فرضيه اول به دست آورد با تحقيقات مودي و همكاران  28: 1387، گر

 .ی باشد( همسو م1871( و شلدون ) 1388( و خنيفر و همكاران )1882)
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شهرستان کرمان رابطه وجود  در مورد فرضيه فرعی اول نتایج نشان داد که بين ساختار هنجاري وتعهد عاطفی در نيروي انتظامی

 .دارد

شهرستان کرمان رابطه وجود  در مورد فرضيه فرعی دوم نتایج نشان داد که بين ساختار هنجاري وتعهد هنجاري در نيروي انتظامی

 .دارد

شهرستان کرمان رابطه وجود  رد فرضيه فرعی چهارم نتایج نشان داد که بين ساختار رفتاري وتعهد عاطفی در نيروي انتظامیدر مو

 .دارد

شهرستان کرمان رابطه وجود  در مورد فرضيه فرعی پنجم نتایج نشان داد که بين ساختار رفتاري وتعهد هنجاري در نيروي انتظامی

 .دارد

ماتيو  ازجملهتشكيل شده ودر تحقيقات توسط دانشمندانی  ها نقشو هنجارها و  ها ارزشساختار هنجاري از مولفه هاي  که ازآنجایی

پيش شرطهاي ایجاد تعهد سازمانی بوده و در تحقيق دیگري که توسط  ازجمله ها نقشصورت گرفت نشان داد که  1881در سال 

( و  3: 1388، دهقانپور)ش را یكی از مقدمات ایجاد تعهد بيان کردند صورت گرفت وضعيت نق 1881ماتيو و زاجاک در سال 

. چهارچوبه اي هستند براي مشروع ساختن ، نهادها و ساخت اجتماعی را تشكيل می دهندزیر بناي هنجارها ها ارزش که ازآنجایی

، راهنماي واکنش سازمان در زمان بحران و تعهد ایجاد ها ارزش( و از مزایاي وجود  200: 1374، قرائی مقدم) رفتارهاي انسانی

، ، پذیرش اهداف خاص( بنابراین با ایجاد ارزشهاي بهبود مستمر 11: 200، هاید و ویليامسون)مزیت رقابتی در بازار استخدام است 

کردن حوزه مسئوليت و ، روحيه انتقاد پذیري و ترجيح منافع سازمانی بر شخصی و مشخص کشف حقيقت و هنجارهاي کار تيمی

اگرگرایش سازمان به سمت مشارکت کارکنان در تصيم گيري ها زیادتر باشد  که ازآنجاییدامنه فعاليت هر شغل و همچنين 

 که کارکنانی زمينه را جهت تعلق و وابستگی و احساس هویت و ميل باطنی به ماندن و توان می( 1388:3، عزیزي و استرون)

 تكليف احساس نوع یک زیادي خيلی احتمال به گيرند، می قرار حمایت مورد سازمان طرف از وسيعی طور به کنند می احساس

 واحدهاي و سازمان شود می توصيه بحث با مطابق .نمود خواهند ایجاد سازمانی، حمایت این به دادن پاسخ براي خود در را

، هنجارها و شرح شغل به طور ها ارزشاز طریق ایجاد  بيایند بر خود کارکنان از حمایت راستاي در سازمان مدیران بویژه و مربوطه

، احساس الزام اخلاقی ماندن در سازمان را در بيشتري بصورت را تكليف احساس نوع این تا انگيزند بر کارکنان ميان درروشن 

 .ميان کارکنان افزایش داد

شهرستان کرمان رابطه وجود  هنجاري وتعهد مستمر در نيروي انتظامی در مورد فرضيه فرعی سوم نتایج نشان داد که بين ساختار

 .ندارد

شهرستان کرمان رابطه وجود  در مورد فرضيه فرعی چهارم نتایج نشان داد که بين ساختار رفتاري وتعهد مستمر در نيروي انتظامی

 .ندارد

 ازجملهویژگيهاي ساختاري  که ازآنجایی: اینگونه توضيح داد که توان میستمر در مورد عدم وجود رابطه بين این مولفه ها و تعهد م

ند در مورد ادامه فعاليت در سازمان و عدم ترک به دليل زیانهایی که از ترک توان میپيش زمينه هاي تعهد سازمانی است لذا افراد 

بيان کننده هزینه هاي احتمالی ناشی از ترک سازمان و اجبار به باقی مستمر  تعهدبا توجه به این که سازمان نصيب فرد می شود و 

هر چه فرصت هاي شغلی براي فرد درخارج سازمان کمتر و سرمایه گذاري  به همين علت. ماندن و ادامه خدمت در سازمان است

یادي علاوه بر سازمانی باشد مانند فشارهاي که و علاوه بر آن به دلایل ز ، احتمال ترک خدمت کمتر خواهد بودهاي او بيشتر باشد

رفتاري و )ند تصميماتی بگيرند که گاهی با وجود قویترین ساختارهاي اجتماعی توان میاز خارج از سازمان به وي وارد می شود 

 .هنجاري ( نتوان جلوي آن را گرفت
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 پيشنهادات

 آزادي و استقلال از توانند نمی کارکنان که صورتی است به تی می باشدسازمانهاي دول ازجملهن که سازما این در فعاليت نحوه -

 آن تنها مجري آنها شده و تعيين دولت جانب از که است هایی العمل دستور براساس فعاليتها که باشند چرا کامل برخوردار عمل

اما با دادن  گيرد یم صورت بخش هر مستقيم سرپرست زیر نظر یا خاص دستورالعملهايس براسا یا فعاليتها بنابراین ،هستند

و خلاقيت و  فردي ابتكار افزایش موجب که موقعيتهایی آوردن همچنين فراهم و کاري وظایف انجام چگونگی در عمل آزادي

 .باشد موثر بسيار کارکنان تعهد بالا بردن در تواند می شود، کارکنان درمشارکت 

 .و درگيرکردن بيشتر آنها با اهداف سازمان بالابردن تعهد عاطفی در کارکنان -

 .بهبود شبكه هاي ارتباط اجتماعی در کار -

 این در. شود می محسوب سازمان کنترل از دور و خارجی عامل، فرد بستگی هر فكري اعتقادات و مبانی به وظيفه اهميت -

 کردن همنوا براي هایی شيوه توانند مید متناسب با ارزشهاي سازمانی افرا ترین مناسب، استخدام براي اوليه گزینشهاي رابطه

 اعضا با جانب از سازمانی که وظایف شود حاصل نسبی اطمينان توان می صورت این در. شوند محسوب سازمان ارزشهاي با افراد

 .شوندی تلق ارزش

 .محول کردن سطح بالاتري از مسئوليت به افراد براي انجام شغل -

 .تاکيد بر جنبه هایی که موجب ارزش اجتماعی سازمان می شود -

 دادن انجام بهتر براي او کردن آماده صرف را زیادي زمان یا هزینه سازمان که آید وجود به کارکنان در احساس این که زمانی -

 که شود می توصيه راستا این در لذا ،آمد خواهد وجود به سازمان در ماندن براي وي در تكليف احساس نوع یک ،است کارکرده

 عملكرد بهبود راستاي در آنها سازي آماده و آموزشها انجام صرف که هایی هزینه ميزان از کارکنان نمودن آگاه با سازمان

 .نماید ایجاد خدمات جبران براي سازمان در فعاليت ادامه و ماندن براي را تكليف احساس این شود می کاریشان

 کارمند به یک انتها تا ابتدا از را یک فعاليت انجام توان نمی وظایف و ها فعاليت بودن گسترده علت به -

 براي توان می شود انجام می که فعاليتی یكپارچگی براي حفظ و ميباشد کار از انجام بخشی مسئول کارمند هر بلكه کرد محول

 کل فعاليت از روشنی و واضح درک افراد بتوانند ،وظيفه هویت حفظ و ایجاد ضمن تا داد کاري تشكيل گروه یک فعاليت آن

 .آورند بدست نظر مورد
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