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 چکیده

ت اس شهرداری سازمان ها، سازمان نیا نیاز مهمتر یکی. دآی یدر کلانشهرها به چشم م شهیاز هم شیب یخدمات های سازمان تیامروزه اهم

 راثیت تحت ها هم دارد. عملکرد سازمان یپر رنگ یاسینقش س ییشهروندان، در کشورها یبه زندگ یبخش تیفکی و شهر اداره بر که علاوه

احساسات خاص در  یرگی هستند که موجب شکل یروابط اجتماع یدو بعد اساس گاهیکارکنان آن سازمان است. قدرت و جا یانتعهد سازم

هبود پژوهش ب یباشد. هدف کل رگذاریتاث زین یکارکنان شهردار یکه ممکن است در تعهد سازمان شوند یسازمانها م در یتعامل اجتماع یط

کارکنان  یدر تعهد سازمان یگاهیو جا یپژوهش، هدف و شناخت نقش روابط قدرت نیاست. در ا یهردارکارکنان سازمان ش یتعهد سازمان

نامه و پرسش ریآلن و م یاستاندارد تعهد سازمان های پرسشنامه قیابزار تحق ش،یمایش پژوهش پاست. رو یتهران هدف اصل یسازمان شهردار

 یبراساس فهرست اسام یرگی گانه تهران است. نحوه نمونه22مناطق  یشهردار زمانکارکنان سا هیکل یاست. جامعه آمار گاهیقدرت و جا

در  یو تعهد سازمان یروابط قدرت نیب یهمبستگ بینشان داد که ضر ها افتهی نفر برآورد شد. 044بود. حجم نمونه براساس فرمول کوکران 

 نیب یهمبستگ بیو با توجه به ضر شود یکاسته م یتعهد سازمان زا یروابط قدرت شیکه با افزا یمعن نی( است بد-555/4) تهران یشهردار

است. اختلاف ابعاد  میمثبت و مستق ریتهران رابطه دو متغ یتوان گفت در سازمان شهردار ی( م487.5) یو تعهد سازمان یگاهیروابط جا

در  یتعهد سازمان جادیدر ا یرگی جهی. نتدشدن دار یدر همه سطوح معن ی( در سازمان شهرداریمستمر و هنجار ،ی)عاطف یتعهد سازمان

 .دده یمثبت را نشان م ریتاث یگاهیو روابط پا یمنف ریتاث یکارکنان سازمانها روابط قدرت نیب

 
 .یگاهیروابط جا ،یروابط قدرت ،یتعهد مستمر، تعهد هنجار ،یتعهد عاطف واژگان کلیدی:
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 مقدمه
 هایها و نیازها نیز به نوبه خود، حوزهباشد که اين خواستها و نیازهايی میستانسان امروزی، دربردارنده طیف وسیعی از خوا

ی از شرايط اباشد که بتوانند مجموعه پیچیدهگیرد. اداره شهرها مستلزم شکل ويژه ای از مديران و کارکنان میگوناگونی را در برمی

بر مبتنی ، مفهومی«شهر تعاملی»را مورد توجه قرار دهند. مفهوم  های مختلف اجتماعی، اقتصادی، سیاسی، امنیتی و فرهنگیو پديده

، «شهر تعاملی»باشد. در ايده ها و انتظارات شهروندان و مديران شهری نسبت به يکديگر میبررسی و سنجش دوسويه و متقابل ديدگاه

مات مختلفی را در سطح شهر به منظور رفاه شود. سازمان شهرداری خدرابطه میان مردم و مديران شهری رابطه دو سويه قلمداد می

ود های مختلف خرو و در راستای هر چه بهتر انجام دادن اين وظايف، اين سازمان فعالیتدهد. از اينهر چه بیشتر شهروندان ارائه می

گیرد. مقوله برمیباشد که حوزه شهری را در بندی نموده است. يکی از اين محورها، خدماتی میرا حول چند محور عمده دسته

باشد که ارتباط تنگاتنگی با حیات شهری دارند. اگرچه اکثر خدمات، شهری های مختلف میخدمات شامل طیف وسیعی از فعالیت

شوند، اما برخی از آنها به دلايل خاص و با توجه به شاخصه خاص و ارتباط مستقیم با زندگی شهروندان، به خدمات محسوب می

جتماعی نظمی شهری و معضلات اتواند موجب بروز معضلات اساسی از قبیل بیو فقدان يا مديريت نادرست آنها میشهرداری معروفند 

های ا و فعالیتهکالبدی شهرها، پیچیدگی مناسبت -و سیاسی شود. در حقیقت زندگی امروزی در شهرها با توجه به ساختار فضائی

هروندان ی فرهنگی، فراغتی و اجتماعی شاجتماعی و اقتصادی و نیازهای فزايندهاجتماعی، تعمیق و گسترش تقسیم کار –اقتصادی 

 بیش از هر دوره ديگر وابسته به مقوله خدمات است. 

وضعیت  بهاء برباتوجه به اينکه مهمترين و ارزشمندترين سرمايه هر سازمان، سرمايه انسانی آن است و توجه به اين سرمايه گران

ا و هافراد متعهدتر پايبندی بیشتری به ارزش"است، تلاش برای افزايش تعهد در کارکنان امری مهم است .عملکرد سازمان مؤثر 

قدام های شغلی جديد اکنند، همچنین کمتر به ترک سازمان و يافتن فرصتتر نقش خود را ايفا میاهداف سازمان دارند و فعالانه

تعهد در محیط کار، هنوز به عنوان يکی از چالش برانگیزترين مفاهیم تحقیقاتی در  مفهوم "(.0: 3181)الوانی و معمارزاده، "کنندمی

(. در واقع تعهد 21:3105میارکلايی و صمدی میرکلايی ، )صمدی"ها استشناسی سازمانزمینه رفتار سازمانی، مديريت و جامعه

مانی، است که به واسطه مشارکت افراد در تصمیمات سازسازمانی يک نگرش درباره وفاداری کارکنان با سازمان و يک فرآيند مستمر 

 (. 22: 3112دهد)صبوری، توجه افراد به سازمان و موفقیت و رفاه سازمان را نشان می

ن دهــد و زمینــه را بــرای رشــد و توســعۀ ســازماوجود نیروی انسانی متعهــد، وجهــه ســازمان را در اجتمــاع، مهــم جلــوه می

هــا و اهــداف ســازمانی، دارای انگیــزه قــوی، کنــد؛ بنابرايــن، کارکنــان متخصــص، وفــادار، ســازگار بــا ارزشفراهــم می

 رونــد؛متمايــل و متعهــد بــه حفــظ عضويــت ســازمانی، از نیازهــای اصلــی و بســیار ضــروری هــر ســازمان به شــمار می

ســازمان بــه کارکنانــی نیازمنــد اســت کــه فراتــر از شــرح وظايــف مقــرر و معمــول خــود، بــه کار و فعالیــت  زيــرا

(. وجــود چنیــن نیروهايــی در هــر ســازمان، ضمــن کاهــش غیبــت، تأخیــر و جابجايــی، باعــث 55: 3102پور،بپردازنــد)قلی

عملکــرد ســازمان، نشــاط روحــی کارکنــان و تجلــی بهتــر اهــداف متعالــی ســازمان و نیــز دســتیابی بــه افزايــش چشــمگیر 

اهــداف فــردی خواهــد شــد. عــدم احســاس تعهــد يــا تعهــد در ســطح پايیــن، نتايجــی منفــی بــرای فــرد و ســازمان بــه 

ــت، غیبــت زيــاد و بی میلــی بــه ماندن در ســازمان، از نتايــج تعهــد در ســطح پايیــن اســت)گلشن دنبــال دارد. تــرک خدم

(. يکــی از عواملــی کــه ســازمان بــرای رســیدن بــه اهــداف خــود بــه آن نیــاز دارد، تعهــد و پايبنــدی  85: 3109فومنی،

ــای هرفتــاری بــا اهــداف و مأموريت -ــت؛ بنابراين تعهــد ســازمانی، نوعــی ارتبــاط نگرشــی افــراد نســبت بــه ســازمان اس

وری است، زيرا افزايش تعهد )در حد مطلوب( آنچه مسلم است اين است که تعهد موجب بهره“رود. ســازمان بــه شــمار مــی

و در برابر تغییرات، بروز خلاقیت فردی و نیز استفاده کارآمد از منابع انسانی موجب ارتقای سازگاری فرد با سازمان و عدم مقاومت ا

 (. 321: 3185فکرآزاد، ) ”وری را در پی خواهد داشتشود، که اين همه خود افزايش بهرهمی
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د هنجاری است. تعهد ی تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعه( تعهد سازمانی دارای سه مؤلفه5991) 3طبق مدل سه شاخه ی آلن و میر

عاطفی، يعنی میزانی که فرد از نظر روانی به کار کردن در سازمان از طريق احساساتی مانند وفاداری، مهر و علاقه، گرمی و صمیمیت، 

تعلق، دلبستگی، رضايت خاطر، لذت و خوشی و ... تمايل پیدا می کند. تعهد مستمر به وابستگی فرد برای کار کردن در سازمان بر 

عهد کند. تهای زياد ترک کردن آن دارد، اشاره میاساس میزانی که يک فرد احساس ضمانت برای ماندن در سازمان به دلیل هزينه

های سازمان به آن وابسته ها و مأموريتسازی اهداف، ارزشهنجاری عبارت است از میزانی که فرد از نظر روانی و از راه درونی

 (.Allen & Meyer, 2006:13شود )می

اشد که بهای متعددی میهمانطور که در بالا مطرح شد، پديده شهرنشینی در شکل نوين آن، دارای ابعاد، زوايا، مشخصات و ساخت

 کند. شهرداری تهران نیزدر مجموع در پی سامان بخشی به مسائل متعدد و متنوع انسان امروزی است که در اين شهرها زندگی می

مام زوايای زندگی شهری به نحو احسنت خدمات شهری را به شهروندان تهرانی ارائه نمايد و اين امر تا در تلاش است که در ت

يرد که از پذحدودی بستگی به احساس تعهد سازمانی کارکنان بستگی دارد و زمانی احساس تعهد در بین کارکنان صورت می

اس مطلوبیت کنند. هر چه روابط قدرتی و جايگاهی در سازمان شان در سازمان احسکفايت، کمبود و اضافی قدرت خود در روابط

شهرداری به عبارتی رابطه مديران با کارکنان و رابطه کارکنان با يکديگر يعنی همان روابط عمودی و افقی در سازمان مطلوب باشد، 

هد سازمانی آنها در ارائه خدمات به کارکنان سازمان احساس تعهد سازمانی میکنند که در انجام وظايف خود کوتاهی ننمايند و تع

 شهروندان و کیفیت زندگی آنان تاثیرگذار است.

پژوهش حاضر با هدف کلی ارائه راهکار برای مسأله تعهد سازمانی، به شناخت وضعیت تعهد سازمانی سازمان عمومی شهرداری 

ر د س تعهد سازمانی)تعهد احساسی، مستمر و هنجاری(افقی( در احسا -پايگاهی )عمودی  –تأثیر روابط قدرتی تهران و همچنین 

گانه تهران که برای تحقیق و مطالعه  55سازمان شهرداری مناطق بین کارکنان کارکنان سازمان عمومی )شهرداری( انجام گرفت. 

ه اضر اين است کاهمیت انتخاب سازمان شهرداری برای پژوهش حبرگزيده شد دارای اهمیت و جايگاه خاصی است به عنوان نمونه 

رسان، امروزه در همه زوايای زندگی افراد شهرنشین حضور مستمر و نمايانی دارد به ای خدمتمجموعه شهرداری تهران مجموعه

های متنوع از قبیل شهرسازی، حمل و نقل و ترافیک، طراحی و مبلمان شهری، زيباسازی، احداث ای که با فعالیت در زمینهگونه

، خدمات شهری و تنظیف سطح شهر و دهها رشته ديگر مرتبط با امور شهری در راستای ايجاد بستر مناسب توسعه پارک و فضای سبز

شهری و ارائه خدمات بهینه و مطلوب به شهروندان و در نهايت به وجود آوردن محیطی آرام توأم با امنیت برای ساکنین شهر در عمل 

توان گفت که شهرداريها از اولین لحظات تولد يک فرد تا لحظه فوت و و به يقین می با تک تک شهروندان در ارتباط و تعامل بوده

 (.www.tehran.irحتی پس از آن با اشخاص و افراد در ارتباط دوسويه قرار دارد)منبع، سايت شهرداری تهران 

ت شغلی کارکنان شهرداری در شش ماهه دوم دست آمده از دفتر مطالعات شهرداری تهران در زمینه رضايبنا به نتايج تحقیقات به

های پايین و عدم رضايت از شغل، از مسأله نداشتن تعهد سازمانی در برخی وریها، بهرهکاریها، کم( آمار و ارقام غیبت3102سال )

 دهد:شهرداری تهران )سازمان عمومی( تصويری بدين شرح ارائه می از کارکنان سازمان

توجهی ، بی0/39، حجم و ساعات کار زياد 2/33، حقوق پايین 35/9، تبعیض بین نیروی قراردادی و رسمی 3/51 عدم امنیت شغلی

، عدم 0/2، کمبود امکانات و تجهیزات استاندارد 5/2نظمی در پرداخت حقوق و مزايا ، بی0/1مسئولین به نیازها و مشکلات کارکنان 

گیری ، تصمیم8/1، عدم دريافت پاداش و ترفیع مناسب 3/2ب کار با حقوق دريافتی ، عدم تناس0/2رعايت اصول و موازين اداری 

، کمی تعطیلات و تسهیلات 1/3، شرايط نامطلوب بهداشتی و فیزيکی 0/3، عدم اشتغال در پست سازمانی 2/5متمرکز و غیرکارشناسانه 

، کمبود متخصص 3/3، تغییر سريع مديريت 2/3با مدير ، رابطه خشک و کاملا رسمی 2/3، حاکمیت روابط به جای ضوابط 2/3رفاهی 

 (.3102)منبع: دفتر مطالعات شهرداری تهران،  8/9و کارشناس در کارها 

                                                           
1 Allen, Meyer  
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 های پايین و عدم رضايت از شغل( سازمانوریها، بهرهکاریها، کمهای نیروی کار )غیبتبا توجه به آمار و ارقامی که از آسیب

 اين در دهد که مسأله عدم تعهد سازمانی در سازمان شهرداری تهران )عمومی( وجود دارد. بنابراينآورده شد، نشان میمورد مطالعه 

 یکننده تعیین از عوامل ابعاد تعهد سازمانی)مستمر، هنجاری و عاطفی( از يک کدام کند مشخص تا بود نیاز مورد تحقیقی زمینه

 باشد.  قادر سازمان داخل کارکنان برای شغل زیساغنی اجرای به تا است عملکرد شغلی

است و اقدام به  که در جامعه شناسی احساسات مطرح شده( 3003)5تئودور کمپر 3جايگاه –با تمسک به نظريه قدرت  پژوهش اين

راء آلن و تند و آتبیین احساسات مثبتی چون شادی، خشنودی، رضايت و امنیت که از احساسات بوجود آورنده تعهد اجتماعی هس

های تعهد سازمانی اشاره دارد به سؤالاتی چون آيا روابط قدرتی )عمودی( در بوجود آوردن احساسات تعهد ير که به مولفهمی

 انجامد تاثیر دارد؟ پاسخ داده است. سازمانی تاثیر دارد؟ آيا روابط جايگاهی )افقی( در احساساتی که به تعهد سازمانی می

  ارچوب نظریت تحقیق و چادبیا

قسیم توان به شرايط محیطی، کاری، روابطی، احساسی تبراساس تحقیقات پیشین در ايران عواملی که در تعهد کاری موثر بودند را می

به اين « های مردم نهادارتقاء سطح تعهد سازمانی در سازمان»( در پژوهشی با عنوان 3180) حمزه صمدی میارکلايینمود. حسین و 

اری برای تعهد داند که در بین کارکنان جمعیت هلال احمر جمهوری اسلامی ايران رضايت شغلی پیش بینی کننده معنینتیجه رسیده

عوامل موثر بر ايجاد و حفظ تعهد سازمانی مديران سطوح »هش ( در پژو3189سازمانی کارکنان و ابعاد آن است. پیمان سلاجقه )

بین میزان رضايت شغلی، عوامل نگهدارنده بهداشتی و وجود عوامل محیطی از يک طرف و میزان تعهد سازمان مديران از « مختلف

اند. يافته مانی رابطه معناداری رااند و همچنین بین میزان رضايت شغلی و میزان تعهد سازطرف ديگر رابطه خطی مثبت را مشاهده کرده

ن تريعدالت سازمانی را مهم« عوامل موثر بر تعهد سازمانی کارکنان شرکت گاز مشهد»( در مطالعه 3188حسن بهروان و همکاران ) 

ارکت سازمانی، شاند و همچنین ساير عوامل مترين عامل تاثیرگذار مستقیم و مثبت بر میزان تعهد سازمانی تشخیص دادهو تعیین کننده

ای اين هاستقلال و فرصت ارتقای شغلی در کار نیز تاثیر مستقیم و عامل ابهام نقش و فشار نقش تاثیر معکوس بر تعهد سازمانی از يافته

بین رضايت شغلی و تعهد کاری « بررسی عوامل موثر بر تعهد کاری در دانشگاه الزهرا»( در 3189تحقیق بوده است. اسماعیل طلايی )

رابطه معناداری يافته است و همچنین بین متغیر رضايت شغلی، متغیرهای فرهنگ سازمانی، شبکه اظهار دوستی، انگیزش در کار و 

تاثیر ساختار سازمانی ( » 3102های اين پژوهش بوده است. يوسف کربلايی )ای از يافتهآموزش ضمن خدمت با تعهد کاری و حرفه

را مورد مطالعه قرار داده است و نشان داده است که ساختار سازمانی )روابط عمودی و افقی( « کنان )عمودی و افقی( بر عملکرد کار

می تواند بر اعضای سازمان اثراتی شگرف بگذارد . برخی از افراد زمانی احساس رضايت می کنند و دارای بازدهی بالايی هستند که 

. مدارک و شواهد موجود نشان می دهد که تقسیم کار موجب افزايش تولید يا کارها استاندارد باشد و ابهام به حداقل ممکن برسد 

نقش ارتباطات »( در مطالعه 3102بهره وری می گردد و به قیمت از دست دادن رضايت شغلی تمام می شود. رضا هويدا و همکاران )

ای هبین اعتماد سازمانی و مولفه« مانی مدارسسازمانی )عمودی و افقی( اثربخش و اعتماد سازمانی در توسعه و بهبود نوآوری ساز

نشان  های اين پژوهشاند. يافتهآن با ارتباطات سازمانی )عمودی و افقی( و نوآوری سازمانی مدارس رابطه مثبت و معناداری را يافته

اف ک سازمانی ارتباطات شفدهد که نوآوری نیازمند تلاش دسته جمعی کلیه افراد و واحدهای درون سازمان است و وقتی که در يمی

و اثربخشی وجود داشته باشد و کارکنان بتوانند با همديگر به راحتی ارتباط برقرار کنند، اين تسهیل کنش جمعی منجر به خلق 

های کاری، رضايت رابطه میان ارزش»( ، 5998) 1شود. براساس پیشینه تحقیقات خارج از ايران شیائو و فروسنوآوری در سازمان می

ی، جويهای حقاند و رابطه معنادار و مثبتی میان مولفهرا مورد مطالعه قرار داده« های کشور چینغلی و تعهد سازمانی در سازمانش

های سازمانی با تعهد سازمانی را شناسايی کردند اخلاق فردی، عدالت پرداختی، خودگرايی، امنیت شغلی و رضايت در پرداخت
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(Xiao , Froese, 2008: 151واتکین .)اند نتايج نشان داده« مديريت نیروی انسانی و تعهدات سازمانی»( در مطالعه 3003)  3

اند، زمینه مشارکت در سازمان برايشان فراهم بوده، با احترام با آنها برخورد ها را داشتهگیریکارکنانی که فرصت شرکت در تصمیم

تباط های بالاتری داشته و با مالکان اراند، همچنین کارکنانی که سمتشتهشده و از بازبینی کارشناسان توسط مديران رضايت دا

عهد کردند اما از نظر حس تاند و از تحصیلات بالاتری برخوردار بودند، حس تعهد عاطفی بیشتری را در کارشان ايجاد میداشته

 (.Watkins,1991:29 دهند)مستمر، کارکنانی که تحصیلات بیشتر دارند کمتر اين حس را نشان می

 ارچوب نظریچ

و آراء آلن  است که در جامعه شناسی احساسات مطرح شده( 3003)1تئودور کمپر 5جايگاه –با تمسک به نظريه قدرت  پژوهش اين

اين ی؛ ستعهد سازمانی دارای ابعادی بدين شرح است: الف( تعهد عاطفی و احسا. های تعهد سازمانی اشاره داردير که به مولفهو می

دگاری در وسیله تمايل به مانهای سازمانی و نیز بهعنوان تعلّق خاطر به يک سازمان که از طريق قبول ارزشبخش از تعهد سازمانی، به

 .شودگردد، تعريف میسازمان مشخص می

 ه جای می گیرند:(، عوامل پیش بینی کننده تعهد عاطفی به طور کلی در سه مقول3001ير )های آلن و میبر اساس گفته

 های کاری.های سازمانی؛ پ(تجربههای شخصی؛ ب(ويژگیويژگی الف(

 ای است که تعهد بعنوان وابستگی عاطفی و روانی به سازمان درترين شیوه برخورد با تعهد سازمانی در ادبیات مربوطه، شیوهعمومی

کند می کند، در سازمان مشارکتخود را با سازمان تعیین هويت میشود که بر اساس آن فردی که شديداً متعهد است، نظر گرفته می

 برد.شود و از عضويت در سازمان لذت میو درآن درگیر می

هايی ها و زيانباشد که مبتنی بر فعالیت در سازمان و عدم تمايل به ترک آن به دلیل هزينهب( تعهد مستمر بعد ديگر تعهد سازمانی می

اشی اند. تعهد مستمر ننظران، عوامل متعددی را در تعهد سازمانی دخیل دانستهشود. صاحبازمان نصیب فرد میاست که از ترک س

های از دست رفته عبارت است از مخارج يک فعالیت يا های از دست رفته در يک سازمان است. هزينهاز درک افزايش يافتن هزينه

 .حسّاس خواهد شد هايیکسی دارای تعهد مستمر باشد، نسبت به افزايش چنین هزينه پروژه که قابل بازيافت نباشند. بنابراين اگر

ازمان و شده برای حمايت از سعنوان يک وظیفه درکج( تعهد هنجاری يا تکلیفی نیز از ابعاد تعهد سازمانی است. تعهد هنجاری، به

عالیّت و کنند ادامه فماندن در سازمان است؛ که افراد فکر می گر احساس دِين و الزام به باقیشود و بیانهای آن تعريف میفعالیت

 هایاين تعهد فرايندی است که به موجب آن کنش های سازمانی مثل گزينش ها و روش .هاستحمايت از سازمان، دينی بر گردن آن

فه های وظیازمان مشخص و نگرشهای مورد توافق سهای درونی فرد  هم چون وفاداری تعمیم يافته ارزشاجتماعی شدن  و ويژگی

 ای باعث ايجاد تعهد سازمانی می شود.

ین پس فرهنگی( و همچن –جزء هنجاری تعهد سازمانی تحت تأثیر تجربیات فردی قبل از ورود به سازمان )اجتماعی شدن خانوادگی

ی ، يک فرد، تعهد تکلیف«فرهنگی –نوادگی خا»گیرد. درباره اجتماعی شدن از ورود به سازمان )اجتماعی شدن سازمانی( قرار می

کند که افراد مهم از ديدگاه وی مانند والدين، بر وفاداری به يک سازمان خاص تأکید کرده يا قوی را هنگامی به سازمان پیدا می

که از طريق شود کارکنانی اند. همچنین پیرامون اجتماعی شدن سازمانی، مطرح میخود مدت طولانی در آن سازمان شاغل بوده

زمان وفاداری و تعهد )تکلیفی( بیشتری به سا های مختلف سازمانی رهنمون شده تا سازمان را بخوبی درک کرده و باور کنند،شیوه

 (.Allen & Meyer, 1996:150خواهند داشت )
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 شناسیرد که جامعهبعد احساسی تعهد سازمانی از احساسات ديگری چون رضايت، خشنودی، شادی، امنیت سرچشمه می گی

نش شود که بدن به شرايط محیطی واکشناختی به طور کلی مربوط به روشی میپردازد. احساس از بعد جامعهاحساسات به آنان می

 .گذاردبنابراين شرايط اجتماعی در ظهور و بروز احساسات در فضای روابطی تاثیر می(. Turner, 2006: 146دهد )نشان می

 ای به وقايع محیطی واکنش نشاناحساسات به طور قابل ملاحظه»پر روابط اجتماعی، محرک ابتدايی احساسات است. از نظر کم

(. طبق نظر وی عوامل ساختاری از Kemper, 1991: 30« )دهند و در جوامع مدرن، مهمترين بعد محیط، بعد اجتماعی استمی

و  گذارد. قدرتهای اجتماعی اثر میهای احساسی آنها در موقعیتبر واکنشجمله موقعیت اجتماعی افراد در مقايسه با ديگران، 

 ,Simonشوند )گیری احساسات خاص در طی تعامل اجتماعی میجايگاه دو بعد اساسی روابط اجتماعی هستند که موجب شکل

Robin.w.Nath, 2004: 76.) یروی از خواسته ها و دستورات فرد از نظر کمپر، قدرت به معنی توان وادار کردن ديگران به پ

(. کمپر پس از مرور مطالعات Kemper, 1991: 34است و پايگاه به معنی دريافت احترام، پیروی، توجه و افتخار بدون اجبار است )

 گیرد که چهار احساس اصلی و اولیه وجود دارد که عبارتند از: ترس، عصبانیت، شادی/ رضايت ودر باب احساسات نتیجه می

تری مانند احساس ر و مهمتتری بسط يابند و احساسات پیچیدهتوانند به ترکیبات و اشکال پیچیدهناراحتی/افسردگی. اين احساسات می

اصل زيربنايی اين انديشه از کارکردگرايی تکاملی و نظريه داروين گرفته شده است.  دهند.گناه، شرم، حسادت و عشق را تشکیل می

شود. هر يک از اين احساسات ها، به بقای فردی و گروهی منجر میاين است که احساسات در چارچوب محدوديتانديشه اصلی 

 جايگاه در مورد احساسات اين است که بخش وسیعی از –توانند به قدرت و پايگاه مرتبط شوند. قضیه بنیادی رويکرد قدرت می

ط شود. اگر اين نکته را نیز اضافه کنیم که روابه روابط اجتماعی نتیجه میاحساسات از پیامدهای واقعی، انتظاری، تصوری يا زند

جايگاه تعريف شوند آنگاه اين قضیه به اينجا ختم خواهد شد که به دست آوردن و از دست -توانند بر حسب قدرت اجتماعی می

ی واقعی آنهايی هستند که در زمان پیامدها". (Kemper, 1990: 89دادن قدرت و يا جايگاه بوجود آورنده احساسات است )

دهند. پیامدهای تصوری شامل آنهايی است که در يک سناريوی خیالی از آنچه که ممکن است باشد يا آنچه که واقعی رخ می

ده ناند. پیامدهای انتظاری، پیامدهايی هستند که در نتیجه تعاملات آيتوانست باشد و يا از يادآوری تعامل گذشته، بوجود آمدهمی

 کند: ساختاری، انتظاری و پیامدی.بر اين اساس، کمپر سه نوع احساس را مطرح می. (Kemper, 2006: 64) "شوندبرآورده می

کمپر با توجه به انواع احساسات و پیامدهای مطلوب يا نامطلوبی که رخ خواهد داد، احساسات را به اين صورت تقسیم بندی نموده 

ورد آن دريافت قدرت مناسب، فرد احساسات مثبتی مانند اطمینان، خوش بینی، رضايت و شادی را بدست میاست که بسته به میزا

که عامل افزايش احساس تعهد در ساختار سازمان مدنظر خواهند بود و چنانچه فرد در بدست آوردن قدرت و جايگاه مناسب ناکام 

و اضطراب را تجربه خواهد کرد که احساسات منفی هستند و عامل کاهش بماند، آنگاه احساساتی نظیر تسلیم شدن به شرايط، شک 

کاملا در  احساسات"احساس تعهد فرد در ساختاری هستند که وی اين احساسات را در آن تجربه کرده است. بنابراين از نظر کمپر 

-ه دولتی، عمومی و خصوصی دستهها در سه دسته عمدسازمان. (Kemper, 2006: 65) "يابندراستای قدرت و جايگاه بروز می

 های نیرویشوند. اين تحقیق از جامعه آماری سازمان به مطالعه مجموعه شهرداری تهران )عمومی( پرداخته است. آسیببندی می

زمانها دهد که مسأله عدم تعهد سازمانی در سازمان وجود دارد و يکی از مسائل مهم امروز در سامورد مطالعه نشان می کار در سازمان

ست ا بــه  عنــوان يکی از عوامــل مؤثــر بــر تعهــد ســازمانیگردد که ها برمیمسئله سلسله مراتب قدرت و جايگاه در اين سازمان

شناسی احساسات، قدرت و جايگاه جزو عواملی هستند که در ايجاد احساسات مثبت و منفی در محیط کار تأثیر که در ادبیات جامعه

 دارند.

   یه های تحقیقفرض

هنجاری( کارکنان سازمان عمومی)شهرداری تهران( -مستمر-گیری تعهد سازمانی)تعهد احساسیروابط قدرتی در شکل .3

 تأثیر دارد.



  071/ تهران یشهردار یدر سازمان عموم یاحساس تعهد سازمان یریدر شکل گ یگاهجای – یروابط قدرت یبررس

هنجاری( کارکنان سازمان عمومی)شهرداری تهران( -مستمر-گیری تعهد سازمانی)تعهد احساسیروابط جايگاهی در شکل .5

 تأثیر دارد.

 نی )عاطفی، مستمر و هنجاری( در بین کارکنان سازمان عمومی )شهرداری تهران( متفاوت است.ابعاد تعهد سازما .1

 

 مدل تحلیلی تحقیق

 

 
 پژوهش روش

اخت نبال شنگرايانه است که به دشناختی اين تحقیق اثباتهای مورد استفاده، رويکرد روشبر اساس سوالات، اهداف تحقیق و تئوری

آوری اطلاعات )تکنیک تحقیق( پرسشنامه و برقراری نظمی در جامعه و روابط اجتماعی است. روش تحقیق پیمايش و ابزار جمع

است. به لحاظ معیار زمان، اين پژوهش از نوع مقطعی بوده و به لحاظ معیار ژرفايی از نوع پهنانگر است. جامعه آماری در اين تحقیق، 

 نفر( است.  52599گانه تهران )عمومی  55شهرداری مناطق  کلیه کارکنان سازمان

ه ير در سنجش تعهد سازمانی و پرسشنامه استاندارد موسسهای پژوهش حاضر بر اساس پرسشنامه استاندارد آلن و میساخت پرسشنامه

جام صوری و پايايی بوده است، ان جايگاهی که دارای اعتبار –تحقیقات و آموزش مديريت وزارت نیرو برای سنجش روابط قدرتی 

نفر برآورد شد که برای جلوگیری از خطاهای احتمالی  182برآورد حجم نمونه برای جامعه مذکور بر اساس فرمول کوکران گرفت. 

 حوهنها براساس جنس، سن، میزان تحصیلات و سابقه خدمت به صورت متنوع است. پرسشنامه در سازمان پر شد. انتخاب نمونه 299

ها به صورت حضوری . پرسشنامهگانهشهرداری تهران بر اساس فهرست اسامی کارکنان بود 55انتخاب کارکنان در سازمان مناطق 

رين تها در اختیار کارکنان از رأس سازمان )مديريت عالی( تا پايیندر سازمان شهرداری پرسشنامه گويان قرار گرفت.در اختیار پاسخ

 توان به متغیرهای مستقل روابط قدرتی و روابط جايگاهی و متغیر وابسته تعهد سازمانیاين تحقیق متغیرها را می مرتبه قرار داده شد. در

ی و هايی که برای تعهد سازمانی )مستمر، هنجارمتغیر وابسته از طريق شاخصبندی نمود. شامل تعهد عاطفی، مستمر و هنجاری دسته

گیری شد و متغیر مستقل از طريق سنجش روابط قدرتی و جايگاهی اندازه ن شده است اندازهير تعییعاطفی( در پرسشنامه آلن و می

جهت بررسی فرضیات و لیزرل انجام گرفت.   SPSSها به کمک نرم افزار پیشرفته آماری گیری شد. روش تجزيه و تحلیل داده

 مدل مفهومی ارائه گرديد. و آزمون ضريب همبستگی پیرسون استفاده شد و در نهايت fتحقیق از آزمون 

 تعریف نظری روابط قدرتی

یری گقدرت به معنی توان وادار کردن ديگران به پیروی از خواسته ها و دستورات فرد است و روابط اجتماعی هستند که موجب شکل

 (.19:3003شوند )کمپر، احساسات خاص در طی تعامل اجتماعی می

 تعریف عملیاتی روابط قدرتی

های شاخص(اقدام شد.  51-31های از پرسشنامه استاندارد ارتباط سازمانی دارای اعتبار تايید شده به سنجش روابط قدرتی )گويه

 روابط قدرتی عبارتند از:

احساس تعهد 

 سازمانی

روابط 

 جایگاهی

 روابط قدرتی

 مستمر

 هنجاری

 احساسی
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 د.ورعمل می آمديريت عالی سازمان تلاش صادقانه ای جهت ايجاد ارتباط با کارکنان به -5 به مديريت عالی سازمان اعتماد دارم. -3

 -2 توانم در تصمیماتی که به من مربوط می شود اظهار نظر کنم.می -2 رابطه من با مديريت عالی سازمان رضايت بخش است. -1

 های سازمانم تاثیرگذار باشم.می توانم در فعالیت -1 سازمان ما نظرات متفاوت را در سازمان  می پذيرد.

زمان  -0 های من جواب مناسب و به موقع می دهد.مدير ارشد سازمان به خواسته -8 .من جايگاهی در تعیین اهداف سازمانم دارم -1

 دهند.مديران سازمان پیگیر مشکلات من هستند و به آن اهمیت می -39 رسیدگی به مشکلات و مسائل مربوط به کار من مناسب است.

 کند.ه موقع مطلع میمديريت عالی سازمان من را از مسائل و مشکلات و تصمیمات سازمان ب -33

 تعریف نظری روابط پایگاهی

یری احساسات گپايگاه به معنی دريافت احترام، پیروی، توجه و افتخار بدون اجبار است و روابط اجتماعی هستند که موجب شکل

 (.22: 3003شوند )کمپر،خاص در طی تعامل اجتماعی می

 تعریف عملیاتی روابط پایگاهی

روابط های ( پرداخته شد. شاخص35-3های هايی به روابط پايگاهی )گويهيافته روابط قدرتی و پايگاهی گويهختدر پرسشنامه سا

 پايگاهی )وضعیتی( عبارتند از:

 روابط من با همکاران رضايت بخش است. -1 همکاران من با يکديگر روابط خوبی دارند. -5 من به همکاران خودم اعتماد دارم. -3

 رئیس مستقیم ما به حرفم گوش می دهد. -1 رئیس مستقیم ما با من رو راست است. -2 یس مستقیم خودم اعتماد دارم.من به رئ -2

وقتی کار اشتباهی انجام می دهم به راحتی می توانم به رئیس مستقیم خود  -8 من مجازم با رئیس مستقیم خودم مخالفت کنم. -1

 رئیس مستقیم ما با کارکنان برخورد دوستانه ای دارد. -39 های خوب، من را می ستايد.رئیس مستقیم ما برای انجام کار -0 بگويم.

 رابطه من با رئیس مستقیممان رضايت بخش است. -35 کند.رئیس مستقیم ما نیازهای شغلی ما را درک می -33

 تعریف نظری و عملی احساس تعهد سازمانی

تعهد  د.شونی بر آن متکی است و کارکنان براساس ملاک تعهد، ارزشیابی میهای اساسی است که سازماندهتعهد يکی از ارزش 

 تعريف عملیاتی احساس تعهد سازمانی:. سازمانی به عنوان بخش مهمی از وضعیت روانی کارکنان است

خش تعهد که در سه بگیرد احساس تعهد سازمانی در اين تحقیق به وسیله پرسشنامه تعهد سازمانی آلن و ماير مورد سنجش قرار می

 بندی شده است.سوال دسته 52مستمر، تعهد هنجاری و تعهد عاطفی در 

 تعریف نظری تعهد عاطفی

ه ماندگاری وسیله تمايل بهای سازمانی و نیز بهعنوان تعلقّ خاطر به يک سازمان که از طريق قبول ارزشاين بخش از تعهد سازمانی، به

 (.20: 3181پور ، شود)قلیمی گردد، تعريفدر سازمان مشخص می

  تعریف عملیاتی تعهد عاطفی

 های تعهد عاطفی عبارتند از:شاخص .بندی شده استگويه دسته 8تعهد عاطفی در پرسشنامه تعهد سازمانی آلن و ماير در 

ه درباره سازمان محل کارم با از اين ک -5 شوم که باقیمانده زندگی شغلی خود را در اين سازمان سپری کنم.خیلی خوشحال می -3

فکر  -2 کنم که مشکلات اين سازمان مشکلات خودم هستند.واقعا احساس می -1 برم.افراد خارج از آن صحبت کنم، لذت می

ان در سازم -2 توانم به همان اندازه ای که به اين سازمان علاقه دارم، به سازمان ديگری نیز دلبستگی پیدا کنم.کنم به سادگی میمی

اين سازمان  -1 از لحاظ عاطفی علاقه چندانی به اين سازمان ندارم. -1 کنم.احساس نمی "خانواده"محل کارم خود را عضوی از 

 احساس تعلق زيادی نسبت به سازمان محل کار خود ندارم. -8 برای من معنا و مفهوم شخصی بسیار زيادی دارد.

 تعریف نظری و عملی تعهد مستمر

تعهد شود. هايی است که از ترک سازمان نصیب فرد میها و زيانبر فعالیت در سازمان و عدم تمايل به ترک آن به دلیل هزينهمبتنی 

 های تعهد مستمر عبارتند از:شاخص. بندی شده استگويه دسته 8مستمر در پرسشنامه تعهد سازمانی آلن و ماير در 
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در حال حاضر ترک  -5دسترسی داشتن به کار ديگر، ترسی به دل راه نمی دهم.  از عواقب ترک کردن کار فعلی خود، بدون -3

اگر هم اکنون تصمیم به ترک سازمان محل  -1کردن محل کار برايم دشوار است هر چند ممکن است به اين کار تمايل داشته باشم. 

زمان محل کارم، هزينه سنگینی برايم در بر در حال حاضر ترک کردن سا -2شود. کارم بگیرم زندگیم به شدت از هم گسیخته می

در حال حاضر، باقی ماندن در سازمان محل کارم به همان اندازه که ناشی از ضرورت است، ناشی از تمايل شخصی خودم  -2ندارد. 

پرورانم. سر ب احساس می کنم احتمال پیدا کردن کار ديگر کمتر از آن است که فکر ترک کردن اين سازمان را در -1باشد. نیز می

يکی از دلايل اساسی ادامه کارم  -8يکی از عواقب جدی ترک کردن اين سازمان عدم دسترسی به فرصتهای شغلی ديگر است.  -1

ای است. چه ممکن است سازمان ديگر همه با اين سازمان، اين است که ترک کردن آن؛ مستلزم از خود گذشتگی قابل ملاحظه

 ارم؛ برايم تامین نکند.منافعی را که در اين جا د

 تعریف نظری و عملی تعهد هنجاری

الزام  گر احساس دِين وشود و بیانهای آن تعريف میشده برای حمايت از سازمان و فعالیتعنوان يک وظیفه درکتعهد هنجاری، به

تعهد هنجاری در  .هاست، دينی بر گردن آنکنند ادامه فعالیتّ و حمايت از سازمانبه باقی ماندن در سازمان است که افراد فکر می

 های تعهد هنجاری عبارتند از:بندی شده است. شاخصگويه دسته 8پرسشنامه تعهد سازمانی آلن و ماير در 

اعتقاد ندارم که شخص بايد همیشه به محل  -5دهند. کنم امروزه مردم بیش از حد، شرکت يا محل کار خود را تغییر میفکر می -3

يکی از دلايل اساسی ادامه کارم  -2به نظر من تغییر سازمان محل کار به هیچ وجه کاری غیر اخلاقی نیست.  -1فادار بماند. کارش و

در  -2دانم در اين سازمان باقی بمانم. با اين سازمان، اين است که به اعتقاد من وفاداری مهم است. بنابراين اخلاقاً خود را ملزم می

اعتقاد به ارزش  -1دانم. گر کار بهتری به من پیشنهاد شود، ترک کردن سازمان محل کارم را صحیح نمیصورتی که از جای دي

روزگاری که مردم بیشتر مدت زندگی شغلی خود را در يک  -1اخلاقی و وفادار ماندن به يک سازمان به من ياد داده شده است. 

 ت که فردی بخواهد به عنوان طرفدار پروپا قرص شرکت معروف باشد.ديگر معقول نیس -8ماندند؛ اوضاع بهتر بود. سازمان می

 هاافتهی

ای سن، جنس، میزان تحصیلات و سابقه خدمت در سازمان بدين شرح است: در سازمان بیشترين درصد در توصیف متغیرهای زمینه

درصد اختصاص دارد و کمترين درصد مربوط  1279است. در سازمان بیشترين درصد به جنس مردان با  2178سال با  29-19رده سنی 

ترين درصد پايین 279درصد بیشترين و مقطع دکتری با  2178درصد است. در سازمان درصد تحصیلات مقطع لیسانس با  1279به زنان با 

 سال است. 2-39درصد( به سابقه خدمت  2178مرتبه را به خود اختصاص داده است. در سازمان بیشترين درصد )

 آزمون فرضیات تحقیق

هران( شهرداری تتعهد احساسی، مستمر و هنجاری( کارکنان سازمان عمومی)روابط قدرتی در شکل گیری تعهد سازمانی ) .3

 .تاثیر دارد

ی هردارش) تعهد احساسی، مستمر و هنجاری( کارکنان سازمان عمومیروابط جايگاهی در شکل گیری تعهد سازمانی ) .5

 .تهران( تاثیر دارد
 نتایج روابط قدرتی و جایگاهی در شکل گیری تعهد سازمانی (:1)جدول 

 تعداد جايگاهی -روابط قدرتی متغیرها سازمان

 تعهد سازمانی شهرداری

 روابط قدرتی
 ** -220/9 همبستگی پیرسون

299 
sig 999/9 

 روابط جايگاهی
 ** 180/9 همبستگی پیرسون

sig 999/9 

جايگاهی در شکل گیری تعهد سازمانی  در سازمان شهرداری تهران نشان داده شده است،  –رابطه بین روابط قدرتی  -3در جدول 

ه بین دهد که رابطسازمانی در سازمان نشان میجايگاهی در شکل گیری تعهد  –بررسی سطح معناداری رابطه بین روابط قدرتی 
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توان گفت رابطه معنادار بین متغیرها در نمونه آماری درصد می 00درصد معنادار است، يعنی با اطمینان  9793متغیرها در سطح کمتر از 

نی بر وجود رابطه رضیه پژوهشی مبآيد و فقابلیت تعمیم به جامعه آماری را دارد. بنابراين شواهد کافی برای رد فرضیه صفر بدست می

 شود. جايگاهی در شکل گیری تعهد سازمانی در سازمان عمومی شهرداری تهران تائید می –بین روابط قدرتی 

می باشد. با توجه به منفی بودن علامت ضريب  -220/9در سازمان شهرداری ضريب همبستگی بین روابط قدرتی و تعهد سازمانی 

اهش می يابد. تعهد سازمانی کتوان گفت رابطه دو متغیر منفی و معکوس است. به عبارتی با افزايش روابط قدرتی،  همبستگی می

می باشد. با توجه به مثبت بودن علامت ضريب همبستگی می توان 180/9ضريب همبستگی بین روابط جايگاهی و تعهد سازمانی 

 گفت رابطه دو متغیر مثبت و مستقیم است. به عبارتی با افزايش روابط جايگاهی ، تعهد سازمانی افزايش می يابد.

 تعهد سازمانی ) تعهد احساسی، مستمر و هنجاری( در کارکنان سازمان عمومی) شهرداری تهران( متفاوت هستند.ابعاد -فرضیه سوم: 
 آزمون همگنی واریانس های ابعاد تعهد سازمانی :(2)جدول 

 .df1 df2 Sig سطح آماری 

 062. 1197 2 2.780 تعهد عاطفی

 059. 1197 2 1.410 تعهد مستمر

 429. 1197 2 848. تعهد هنجاری

ه شود که با توجه بآزمون مقايسه برابری واريانس ها برای ابعاد تعهد سازمانی در سازمان انجام شده است. مشاهده می -5در جدول 

هنجاری، نشان میدهد که تمام ابعاد در در تعهد  sig=0.429در تعهد مستمر و  sig=0.059در تعهد عاطفی،  sig=0.062مقدار 

 درصد معنادار می شوند و برابری واريانسها در سازمان پذيرفته شده است. 9792سطح بیشتر از 

 (ANOVA) تحلیل واریانس یک طرفه (:3)جدول 

 .F Sig مجموع میانگین (dfدرجه آزادی) مجموع مربعات 

 عاطفی
 1197 43318.618 درون گروه

36.189 287.967 .000 
 1199 64161.313 کل

 مستمر

 

 1197 35913.955 وهدرون گر
30.003 65.093 .000 

 1199 39819.987 کل

 هنجاری
 1197 27263.780 درون گروه

22.777 52.646 .000 
 1199 29661.987 کل

است که باعث رد  97999در همه ابعاد تعهد سازمانی برابر با   sig نشان می دهد که مقدار (ANOVA) آنالیز واريانس -1جدول 

فاوت و ابعاد تعهد سازمانی با هم مت ر می شود. يعنی میانگین ابعاد تعهد سازمانی در میان کارکنان سازمان معنی دار استفرض صف

 .هستند

 تعهد عاطفی آزمون همگنی برای (:4)جدول 
aTukey HSD 

 N سازمان
Subset for alpha = 0.05 

1 2 3 

  26.3700  400 شهرداری

Sig.  1.000 1.000 1.000 

 در میانگین گروه معناداری نشان داده شده است که بر طبق آن تعهد عاطفی معنادار نشده است. -2در جدول 

 آزمون همگنی برای تعهد مستمر (:5)جدول 
aTukey HSD 

 N سازمان
Subset for alpha = 0.05 

1 2 3 

 27.9575   400 شهرداری

Sig.  1.000 1.000 1.000 

 ین گروه معناداری نشان داده شده است که بر طبق آن تعهد مستمر معنادار نشده است.در میانگ -2در جدول 
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 آزمون همگنی برای تعهد هنجاری (:6)جدول 
aTukey HSD 

 N سازمان
Subset for alpha = 0.05 

1 2 

 25.5550  400 شهرداری

Sig.  1.000 .948 

 است که بر طبق آن تعهد هنجاری معنادار نشده است. در میانگین گروه معناداری نشان داده شده -1در جدول 

 ارزیابی مدل نهایی شهرداری

دگی مدل های برازنشوند که اگر شاخصدر مدل معادلات ساختاری روابط علی بین متغیر وابسته و متغیرهای قابل مشاهده آزمون می

( مدل نهايی 3رابطه علی بین متغیرهای موجود استفاده کرد. نمودار )ها در مورد وجود تايید شود، از آن می توان برای آزمون فرضیه

x2در حالت تخمین را نشان می دهد. با توجه به خروجی نرم افزار لیزرل شاخص برازش کای اسکور نیز محاسبه شده است. مقدار 

df
  

 خوبی با داده ها برازش دارد.می باشد، اين يافته ها نشان می دهد که مدل زير به  125/5برابر محاسبه شده

 
 تحلیل عاملی تاییدی مدل نهایی شهرداری در حالت تخمین استاندارد :(1نمودار )

به دست آمده خارج  tدهد در صورتی که مقدار ( قسمت معنی داری ضرايب و پارامترهای به دست آمده مدل رانشان می5)نمودار 

ابط معنادار هستند. به عبارت ديگر هر کدام از گويه در قالب عوامل و يا متغیرهای توان گفت رو( باشد می-01/3،  01/3از بازه )

(  -01/3،  01/3برای تمام متغیرها خارج از بازه ) tمشاهده می شود مقدار آماره  5مربوط به خود معنادار می باشند. با توجه به نمودار

 ر هستند.می توان گفت روابط معنی دا %02است بنابراين  با اطمینان 
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 تحلیل عاملی تاییدی مدل نهایی شهرداری در حالت معناداری پارامتر :(2نمودار )

 

 برآورد ضرایب رگرسیونی استاندارد مدل اصلی پژوهش (:7) جدول

 ضريب اثر تاثیر مستقیم متغیر مستقل بر متغیر وابسته
t_value 

 هنتیجه فرضی معناداری )نسبت بحرانی(

 تايید 999/9 13/32 8/9 تعهد سازمانی  ←روابط جايگاهی شهرداری 

 تايید 999/9 -35/39 -22/9 تعهد سازمانی  ←روابط  قدرتی شهرداری 

 

( 8/9با توجه به قدر مطلق مقدار ضريب اثر استاندارد شده می توان نتیجه گرفت روابط جايگاهی با قدرمطلق ضريب ) -1در جدول 

 ان شهرداری دارد.بیشترين اثر را بر تعهد سازمانی در سازم
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 برآورد ضرایب رگرسیونی استاندارد مدل اصلی پژوهش (:3)نمودار 

( 8/9با توجه به قدر مطلق مقدار ضريب اثر استاندارد شده می توان نتیجه گرفت روابط جايگاهی با قدرمطلق ضريب ) -1در نمودار 

 بیشترين اثر را بر تعهد سازمانی در سازمان شهرداری دارد.

  گیریبحث و نتیجه

اشد بهای متعددی میهمانطور که در پژوهش مطرح شد، پديده شهرنشینی در شکل نوين آن، دارای ابعاد، زوايا، مشخصات و ساخت

ن کند. شهرداری تهراکه در مجموع در پی سامان بخشی به مسائل متعدد و متنوع انسان امروزی است که در اين شهرها زندگی می

در تلاش است که در تمام زوايای زندگی شهری به نحو احسنت خدمات شهری را به شهروندان تهرانی ارائه نمايد و اين امر تا نیز 

يرد که از پذحدودی بستگی به احساس تعهد سازمانی کارکنان بستگی دارد و زمانی احساس تعهد در بین کارکنان صورت می

شان در سازمان احساس مطلوبیت کنند. هر چه روابط قدرتی و جايگاهی در سازمان طکفايت، کمبود و اضافی قدرت خود در رواب

شهرداری به عبارتی رابطه مديران با کارکنان و رابطه کارکنان با يکديگر يعنی همان روابط عمودی و افقی در سازمان مطلوب باشد، 

کوتاهی ننمايند و تعهد سازمانی آنها در ارائه خدمات به کارکنان سازمان احساس تعهد سازمانی میکنند که در انجام وظايف خود 

ايگاهی در شکل ج –های تحقیق نشان داد که وجود رابطه بین روابط قدرتی شهروندان و کیفیت زندگی آنان تاثیرگذار است. يافته

فت در سازمان توان گزمانی میشود. ضريب همبستگی بین روابط قدرتی و تعهد ساگیری تعهد سازمانی در سازمان شهرداری تائید می

ی بین روابط شود. ضريب همبستگشهرداری رابطه دو متغیر منفی و معکوس بود. با افزايش روابط قدرتی از تعهد سازمانی کاسته می

هد عتوان گفت در سازمان شهرداری رابطه دو متغیر مثبت و مستقیم است. با افزايش روابط جايگاهی تجايگاهی و تعهد سازمانی می

اختلاف بین ابعاد تعهد سازمانی در سازمان شهرداری در آزمون توکی در همه سطوح يعنی عاطفی، مستمر  يابد.سازمانی افزايش می

( بیشترين اثر را بر تعهد سازمانی 8/9توان نتیجه گرفت روابط جايگاهی با قدرمطلق ضريب )و هنجاری معنادار است. در نهايت می

 دارد. 

عهد دهد که در تحقیقات پیشین مهمترين عوامل موثر بر ايجاد و حفظ تحقیق حاضر در مقايسه با تحقیقات انجام شده نشان مینتايج ت

سازمانی در متغیرهای رضايت شغلی، عوامل محیطی، فرهنگ سازمانی، انگیزش در کار، عدالت سازمانی، استقلال در کار، عدم فشار 

احساسات،  شناسیاند که همه اين متغیرها در ادبیات جامعهابهام نقش و امنیت شغلی شناخته شدهنقش، فرصت و ارتقای شغلی، عدم 

جايگاهی در محیط کار تاثیر دارند و به عنوان  –جزو عواملی هستند که در ايجاد احساسات مثبت و منفی برآمده از روابط قدرتی 

ه رسید يگاهی به عنوان متغیر مستقل در نظر گرفته شد و محقق به اين نتیججا –متغیر مستقل هستند اما در تحقیق حاضر روابط قدرتی 

دار بین متغیرها وجود دارد. روابط قدرتی در سازمان تاثیر جايگاهی در تعهد سازمانی موثر است و رابطه معنی –که روابط قدرتی 

تعهد سازمانی  گیریاثیر مثبت و مستقیم در شکلگیری تعهد سازمانی دارد و روابط جايگاهی در سازمان تمنفی و معکوس در شکل

 روابط جایگاهی

 روابط  قدرتی

 

 تعهد سازمانی

 

 

 شهرداری

8/0 

55/0- 
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ند کدارد. همچنین احساس رضايت، عدالت، امنیت، انگیزش و ... از احساساتی هستند که فرد در کفايت قدرت و جايگاه تجربه می

ز ديگر مقايسه ا گیری احساس پرداخته است.اند در صورتی که تحقیق حاضر به تبیین شکلو تحقیقات گذشته از احساس شروع کرده

توان در تاثیر ساختار سازمانی )قدرتی و جايگاهی( بر عملکرد کارکنان اشاره کرد که در های تحقیق حاضر با تحقیقات پیشین می

نی تواند بر اعضای سازمان اثراتی شگرف بگذارد. برخی از افراد زماتحقیقات پیشین به اين نتیجه رسیدند که ساختار سازمانی می

کنند و دارای بازدهی بالايی هستند که کارها استاندارد باشد و ابهام به حداقل ممکن برسد. در مقايسه با تحقیق ضايت میاحساس ر

گیری یین شکلاند در حالی که در تحقیق حاضر به تبجايگاهی نپرداخته –حاضر، محققان پیشین به تاثیر احساس کفايت روابط قدرتی 

 ها پرداخته است.رتی و جايگاه  در سازماناحساسات برآمده از روابط قد

یقات پیشین کننده متغیرهای مطرح شده در تحقتوان به اين نتیجه رسید که تحقیق حاضر به متغیر کنترلاز آنچه که مطرح گرديد می

ت، ولفه میزان )کفايجايگاهی است که اين روابط از سه م–در ايجاد تعهد سازمانی دست يافته است که آن همان روابط قدرتی 

با توجه به چهارچوب نظری تحقیق از ديدگاه کمپر پذيرد. اضافی و کمبود(، شدت )کم و زياد( و جهت )خود و ديگری( تأثیر می

روابط قدرتی و جايگاهی بسته به میزان دريافت قدرت مناسب، فرد احساسات مثبتی مانند اطمینان، خوش بینی، رضايت و شادی را 

رد که عامل افزايش احساس تعهد در ساختار سازمان مدنظر خواهند بود و چنانچه فرد در بدست آوردن قدرت و پايگاه آوبدست می

مناسب ناکام بماند، آنگاه احساساتی نظیر تسلیم شدن به شرايط، شک و اضطراب را تجربه خواهد کرد که احساسات منفی هستند و 

تند که وی اين احساسات را در آن تجربه کرده است. بنابراين از نظر کمپر احساسات عامل کاهش احساس تعهد فرد در ساختاری هس

عمومی )شهرداری تهران( در بدست آوردن قدرت احساس ناکامی  يابند. کارکنان سازمانکاملا در راستای قدرت و پايگاه بروز می

حقیق باتوجه به نتايج تعهد فرد در سازمان شده بود . کردند و باعث احساسات منفی در آنها شده بود که عامل کاهش احساس تمی

ها به کارکنان اثربخش و کارآمد نیاز دارند تا بتوانند به اهداف خود به منظور رشد و توسعه همه توان گفت که امروزه سازمانمی

ايش و ضروری است. به منظور افز ها بودهرو حرکت به سمت افزايش تعهد سازمانی از وظايف اصلی سازمانجانبه دست يابند. از اين

تعهد سازمانی کارکنان، تدوين دقیق شرح وظايف کارکنان و روشن کردن ارتباط اهداف و عملکرد، تعیین دقیق نحوه محاسبه حقوق 

ورد مهای نقدی و غیرنقدی، مطلع کردن کارکنان در مورد آنها، تعیین نحوه دستیابی کارکنان به آخرين اطلاعات و مزايا و پاداش

 های کارکنان و به منظور افزايش تعهد سازمانی کارکنان، پاداش ونیاز برای انجام وظايف محوله و تعیین حیطه اختیارات و مسئولیت

های رشد و پیشرفت، احترام و تقويت اعتماد به نفس و فراهم آوردن محیط کاری به رسمیت شناختن کارکنان، فراهم آوردن فرصت

توانند بدون تعهد به حیات خود ادامه دهند و اعتقاد به تعهد در سازمان بخشی از ها و کارکنان نمیود. سازمانشمطلوب پیشنهاد می

ها و نهادهای مختلف است که با ارباب رجوع ارتباط دارند. در رفتارهايی مانند های اخلاقی کارکنان و مديران، سازمانمسئولیت

توان با ترغیب کارکنان به اين مهم دست يافت. برای ارتقای سطح رفتار شهروندی یدوستی مکمک به ديگران، همکاران و نوع

 های رفتاری به آنها موجب بهبود روابط بین همکاران شد. توان با آموزشمی

ظايف ز وهای سازمانی و متمايل به حفظ عضويت سازمانی که حاضر است فراتر انیروی انسانی وفادار، سازگار با اهداف و ارزش

تواند عامل مهمی در اثربخشی سازمان باشد. وجود چنین نیرويی در سازمان توأم با بالا رفتن سطوح عملکرد و مقرر، فعالیت کند، می

پايین آمدن میزان غیبت، تأخیر و ترک خدمت کارکنان است و وجهه سازمان را در اجتماع، مناسب جلوه داده زمینه را برای رشد و 

کند. لذا اين نتايج نشانگر آن است که سازمان يک محیط تعاملی است که در آن روابط قدرتی و جايگاهی فراهم می توسعه سازمان

کننده رفتارها و احساسات کارکنان است. لذا برای افزايش احساس تعهد عاطفی کارکنان، ضمن تبیین درست و واقعی اهداف تعیین

ت ها به ايشان و رعايها و سمتید و موثر بین کارکنان با ايجاد عدالت در سپردن مقامهای سازمان، با برقراری ارتباط مفو ارزش

جايگاه سوق داده شود. بر اساس نتايج تحقیق وجود روابط قدرتی  –سالاری، روابط درون سازمانی به سمت کفايت قدرت شايسته

بالادستان و  شد. فاصله بینقدرتی از تعهد سازمانی کاسته می)عمودی( در سازمان مورد مطالعه به شکلی بود که با بالا رفتن روابط 
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ها را در بر داشته که تعهد سازمانی را کاهش داده است. در مورد روابط سالاریپايین دستان در اين سازمان، اجبارهای خارج از شايسته

 ان از نامناسب بودن روابط قدرتی است.جايگاهی در جهت تأثیرگذاری در تعهد سازمانی، تأثیر مثبت ديده شد که اين خود نش

پژوهش  سالاری مورد توجه خاص قرار گیرد. نقطه قوتگردد با توجه به نتايج تحقیق در رابطه با روابط قدرتی، شايستهپیشنهاد می

های تحقیق است و نقطه ضعف آن همکاری سخت و حاضر گستردگی حجم تحقیق در سازمان بزرگ کشور و تعداد پرسشنامه

 ارتقای و بهبود به ايران منوط هایکارکنان در سازمان شغلی تعهد سازمانی و رضايت با پژوهشگر بود.  افزايش شوار سازماند

 ارتقای .است ها گیری تصمیم در کارکنان مشارکت زمینۀ دستمزد، ارتقای و حقوق افزايش طريق از آنان اقتصادی وضعیت

 ارتقای هدف با رفاهی امکانات تأمین ای، حرفه و ارتقای علمی امکان مديريت، در یانسان روابط به توجه و سازمانی فرهنگ

 ديگری موارد از سالاری شايسته براساس مديران انتخاب و عدالت برقراری کار، شرايط بهبود ها،کارکنان سازمان اجتماعی منزلت

افزايش  منظور به ديگر عملی شد. راهکارهای خواهد هاکارکنان سازمان شغلی افزايش تعهد سازمانی و  رضايت باعث که است

 ها، افزايش سازمان از مالی کشور، حمايت اقتصادی توسعۀ و اقتصادی شرايط ريزی با هدف بهبودتعهد سازمانی کارکنان برنامه

ها و فراهم نان سازمانرفاهی کارک شرايط ، بهبود(ای حرفه شايستگی )براساس مزايا و حقوق ها، افزايشامکانات سازمان و تجهزات

 تأمین رفاهی کارکنان در ايران ضمن های سیاست توان اشاره کرد. اجراینسبی آنان می رفاه تأمین برای لازم نمودن تسهیلات

شد.  خواهد منجر ها آن در انگیزه ايجاد و زندگی کیفیت همچنین ارتقای و ایحرفه بهسازی به اجتماعی مزايای و معیشتی نیازهای

 توان مطرح نمود. ازها از مواردی است که میشأن کارکنان سازمان و منزلت به نهادن ارج و اجتماعی تقويت جايگاه راستا ينا در

 ها داشته باشند. رود که توجه جدی به رفاه و سلامت کارکنان سازمان می انتظار نیز ريزان برنامه و گذاران سیاست
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