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 چكيده
 نشـان داده جامعـه    تحقيقـات  .جامعه پذيري سازماني نقش حياتي در مراحل اولية استخدام نقش مهمـي دارد            

دهـد؛ از جملـه      مي پذيري، اثرات منفي انتظارات برآورد نشدة كاركنان بر اثربخشي كلي سازماني را كاهش            
جامعـه   ي پژوهش حاضر، بررسي رابطـة لهدف اص .تعهد كاركنان، مشكل اساسي بسياري از شركت ها ست   

 190 ،حجـم نمونـه آمـاري     .  اسـت  هي در شـركت گـاز اسـتان كردسـتان بـود           نتعهد سازما و  ي  نپذيري سازما 
پـژوهش از دو پرسشـنامه      هـاي     ي گـردآوري داده   ابر. ي ساده انتخاب شدند   في بود كه به شكل تصاد     نآزمود

 هـر دو  روايـي  يابـر .  استفاده شدير  ميي آلن و ناستاندارد برگرفته از مدل جامعه پذيري جونز و تعهد سازما         
ي ا بهـره گرفتـه شـد و بـر    رفتـار سـازماني   و  منـابع انسـاني  يتنظران مدير پرسشنامه از نظر چند تن از صاحب  

پرسشـنامه جامعـه    بـراي  نبـاخ وكر كـه آلفـاي   ،استفاده شـد نباخ وي كرايز از روش آلف  ايايي ن سنجش ميزان پ  
ين جامعـه   ب ـنتـايج آزمـون همبسـتگي نشـان داد           .به دست آمـد    82/0ي  ن و تعهد سازما   85/0ي  ن سازما پذيري

نشـان داد دو   يـل رگرسـيون  ليج تح ا وجـود دارد و نت ـ     رابطة مثبت و معنـادار    ي  نسازماو تعهد    يانپذيري سازم 
  .ي هستندني تعهد سازمااقوي تري برهاي  ي كنندهني بيشپ  سازماني، جامعه پذيريتأييدروش ثابت و 
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Abstract: 
Organizational socialization plays a crucial role in the early stages of employment for 
newcomer. It has been found that socialization reduces the negative effects of unmet 
expectations on overall organizational effectiveness, including employee commitment – an 
issue that has become a new challenge for many companies. The purpose of this research is 
to study the relationship between the organizational socialization and the organizational 
commitment at Kurdistan province Gas Company. A sample of 190 was randomly selected 
from employees of the gas company. Two sets of questionnaires based on Jones 
organizational socialization and Allen & Meyer organization commitment models were 
used for the purpose of data collection. The questionnaires’ validity was determined based 
on the viewpoints of organizational behavior and human resource management experts, and 
the reliability of both questionnaires was estimated through Cronbach’s alpha coefficient 
that accounted for /85 and. /82 respectively. The results showed that organizational 
socialization was significantly and directly related to organizational commitment. The 
Regression analysis also indicates that fixed and investiture tactics appear to be appropriate 
predictors for organizational commitment. 
 
Keywords: Socialization, Organizational socialization, Socialization tactics, Organizational 
commitment  

 

مهمقد 
عدم احساس . نيازمندند متعهد كارآمد و كاردان، متخصص، كاركنان به خود اداره براي ها سازمان

 هـاي  دسـتگاه  بـزرگ  معضلات از وظايف انجام براي عدم دقت كافي و سازمان تعلق كاركنان به

 و سـطح  كـار  نيـروي  فعـال  درگيري و مشاركت عدم تأخير، يبت،غ خدمت، ترك .است اجرايي

تـأثير   بـا  كـه  رونـد   مـي شـمار  بـه  معضـلات  اينهاي  نمونه بارزترين از انساني نيروي عملكرد پايين
 مشـكل، ارتقـاء   ايـن  رفـع  براي. كنند  ميايجاد فاصله ها سازمان و انساني نيروي بين خود نامطلوب

كنند كه انعطاف پذيري و تعهد كاركنان را از   ميها اغلب تلاش مانساز .هاست راه از بهترين تعهد
جامعـه  .  سازمان كه به سازگاري بين افراد و سازمان اشاره دارد توسعه دهنـد             -طريق تناسب شخص  
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اسـتمرار  ،   زيـرا هـدف اوليـه جامعـه پـذيري          ، سـازمان اساسـي اسـت      -پذيري براي تناسب شـخص    
  كاركنان براي پاسخ به محـيط كارشـان و همـاهنگي بـا             هاي اصلي و دادن يك چارچوب به       ارزش

 -جامعه پذيري به تناسب شـخص هاي  به اندازه اي كه فرايند. (Jones, 1986)كاركنان ديگر است 
 سازمان منجر شود كاركنان با احتمال بيشتري به سازمان متعهدتر خواهند بود و ترك شغل كـاهش                

ازمان هـا بازگشـت سـرمايه بيشـتري را در اسـتخدام،             شـود كـه س ـ      مي  باعث  به نوبه خود   يابد كه  مي
در برخــي از ديــدگاه هــا، آمــوزش تــوجيهي . (Kristof, 1996)انتخــاب و آمــوزش داشــته باشــند 

  تنها به منظور انطباق دادن كاركنان تازه وارد با شغل و محيط كار،     ،يند جامعه پذيري  اكاركنان با فر  
 يـر غيد توجـه داشـت كـه افـراد و مشـاغل بـه مـرور زمـان ت         ين نكته باي ـ   ا شود، اما به    مي يكسان تلقي 

 ؛يابنـد   مـي  يـا سـازمان ديگـري انتقـال        يا به واحـد و     جديد ارتقاء و  هاي     كاركنان به سمت   ،كنند مي
يف جديـد روبـه   ايق با شغل و محيط كار و وظ ـ  ب تط ةي، كاركنان با مسأل   ولير و تح  غيين در هر ت   ابنابر

 . رو هستند
ابطة جامعه پذيري سازماني و تعهد سازماني مد نظر است كه با استفاده       در اين پژوهش بررسي ر    

هـاي    شود تا بتوان از طريق نتايج و يافتـه          جامعه پذيري سازماني بررسي مي    هاي    از مدل جونز، روش   
مناسب جامعه پذيري سازماني در جهت افزايش تعهد كاركنان شـركت گـاز             هاي    پژوهش به روش  
 . استان دست يافت

 
 سازماني پذيري جامعه

 آغـاز  1940 ة و اوايـل ده ـ   1930 ة در معناي نوين آن از اواخر ده        جامعه پذيري  استفاده از اصطلاح  
اي است كه موجب پديـد   هتازهاي  ها و شايستگي ها، ارزش پديد آوردن نگرش جامعه پذيري .شد

زه فـرد، سـودمند      كه براي ايفاي نقشهاي تا     شود  مي آمدن انگاره ذهني شخصي و رفتارهاي تازه اي       
 (Dolan & Schuler, 2005) . هستند

با مقايسه  ) 2002(اهميت جامعه پذيري سازماني، بيكر      در رابطه با     زيادهاي    عليرغم وجود بحث  
مختلف روانشناسي صنعتي و سازماني، نشان داد كه جامعه پذيري سازماني تاكنون         هاي    اي در زمينه  

  . مورد توجه قرار گرفت    1990 ة كوتاهي در اواسط ده    ةدر دور نسبتاً ناديده گرفته شده است و تنها        
بيشتري بايد صورت گيرد تا دستيابي بـه جامعـه پـذيري سـازماني و فوايـد آن                 هاي    بنابراين پژوهش 



  1389، نيمة اول 3 مديريت تحول؛ سال دوم، شمارة پژوهش نامة                                                                  112

  (Saks & Ashforth, 1997)براي كاركنان و كارفرمايان امكان پذير شود 
 ه بـه چنـد مـورد آن در اينجـا اشـاره      از جامعه پذيري سازماني تعاريف مختلفي وجـود دارد ك ـ       

 :شود مي
سازماني ، انتظارات مرتبط    هاي     كه افراد ارزش   يندي است ا فر  افراد در سازمان ها      جامعه پذيري 

 كنند و ياد    مي با رفتارهاي شغلي و دانش اجتماعي لازم برا ي قبول نقش ها در سازمان  را شناسايي                
   .(Bigliardi et al., 2005)گيرند مي

ي كاهش عدم اطمينان و اضطراب مـرتبط  اي است كه سازمان ها بريها يند شامل روش  راين ف ا -
 با شك 

 يك سازمان جديد  واقعيت ورود افراد تازه وارد به -
 .(Allen, 2006) كنند  مي استفاده،يرها، رفتارها و دانش ضرو ي به نگرشبياتو دس -
گيرنـد    مـي   واردها  رفتارهاي مناسب را يـاد        جامعه پذيري فرايندي است كه از طريق آن تازه         -

 (Michailova & Wilson, 2008)تا بتوانند عضوي مؤثر در سازمان باشند 
 خــوگرفتن يــا پــذيرفتن و رعايــت فرهنــگ ســازماني را جامعــه پــذيري كاركنــان بــا ســازمان -
 .(Robbins, 2005) گويند مي

ي آن فـرد تـازه       ط ـ يندي است كـه   اي فر نتوان گفت جامعه پذيري سازما      مي يك جمع بندي   در
 يفاي نقـش در سـازمان فـرا       اي  اي رفتاري، و مقررات سازمان را بر      اوارد ارزش ها، هنجارها، الگوه    

 .شود  مي و با پذيرش هنجارها و معيارهاي سازمان با آن همسوگيرد مي
 

 باني نظري تحقيق م
سازمان هـا بـراي سـاختاردهي        ة دو قطبي را كه به وسيل      ، شش روش  1979وان منن و شاين در سال       

يافته ترين و رايـج تـرين مـدل         اين مدل رشد    .  ارائه دادند  شود  مي جامعه پذيري تازه واردها استفاده    
هـاي   دهـد كـه چگونـه روش     مـي  نظـري توضـيح  جنبـة از و . قابل آزمون است نظري جامعه پذيري    

اين نظريه، تـازه وارد هـا بـه     بر اساس     .دهند  مي  خاص را تحت تأثير قرار     ة يك ستاد  ،جامعه پذيري 
 جامعـه پـذيري كـه سـازمان هـا اسـتفاده      هاي    دهند زيرا روش    مي نقش ها به گونه اي متفاوت پاسخ      

 مدل وان مـنن و شـاين يـك چـارچوب      .دهد  ميكنند، اطلاعات دريافتي تازه وارد ها را  شكل    مي
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يري وان منن و شـاين را   شش روش جامعه پذ، جونز1986در سال . نظري  براي مطالعات ديگر شد  
.  تقسـيم كـرد    2و فـردي    1جامعـه پـذيري نهـادي     هـاي     و بـه دو دسـته روش      . در يك طيف قرار داد    

اسـت  بـا     8 و تأييـد   7 پيوسـته  ،6، متـوالي  5ثابـت ،  4، رسمي 3جمعيهاي    روش:  نهادي شامل هاي    روش
ن واضـطراب را  كـه عـدم اطمينـا     اطلاعـاتي ،كار گيري اين روش ها با شروع به كـار در سـازمان     هب

، 11، تصـادفي  10، متغيـر  9غيررسـمي ،  فـردي هـاي     روش.  شود  مي دهد ، به تازه وارد داده         مي كاهش
فردي جامعه پذيري هستند كه تـازه وارد هـا را بـه سـؤال در مـورد                  هاي    روش 13و تخريب 12گسسته

ــعه ي روش   ــوني و توســ ــت كنــ ــش   موقعيــ ــام نقــ ــاي انجــ ــودهــ ــويق خــ ــي تشــ ــد  مــ   كنــ
(Jones, Citation of Miller, 2006) . 

 
 نهادي جامعه پذيريهاي  روش

بـرد و    مـي نهادي جامعه پذيري، رضايت شـغلي و تعهـد سـازماني را بـالا     هاي    به اعتقاد جونز  روش    
 بـا توجـه بـه    .Miller, 2006 ).(Saks et al., 2007, p.416دهـد   مـي احتمال ترك شغل را كـاهش 
 استفاده شده به توضـيح ايـن روش هـا پرداختـه           نهادي مدل جونز    هاي    اينكه در اين تحقيق از روش     

 :شود مي

________________________________________________________________ 

1- Institutional 
2- Individual 
3- Collective 
4- Formal 
5- Fixed 
6- Sequential 
7- Serial 
8- Investiture 
9- Informal  
10- Variable 
11- Random 
12- Disjunctive 
13- Divestiture 



  1389، نيمة اول 3 مديريت تحول؛ سال دوم، شمارة پژوهش نامة                                                                  114

 
 

 

 
 

  
 

 

 (Jones, Citation of Miller, 2006, p.18). ينجامعه پذيري سازماهاي   طبقه بندي روش:1شكل 
 
 )بافت(1ينهمي مرتبط با زجامعه پذيرهاي  روش) الف

 كه سـازمان هـا اطلاعـات را        زمينه اي  اساس    هستند، و بر   رسمي و   جمعي دسته از روش ها،      اين
اسـتاندارد  هـاي    كه به منظور پاسخشيآموزهاي  ، برنامهجمعيدر روش  . كنند تفاوت دارند    مي تهيه

ي ديـا زتازه وارد ها تعامل     . شود  مي  به تازه وارد ها داده     ،مختلف طراحي شده است   هاي    يتعبه موق 
 ،يگـر تعامـل دارنـد    دهاي    يشتر با تازه وارد    ب ستان ندارند و  ي سرپر ت ح  يا با كاركنان با تجربه ، ناظران     

يـن منـابع  محـدود شـده اسـت           ايجاد روابـط بـا      اي اطلاعات و    وي جستج ا آنها بر  يييجه، توانا تدر ن 
(Van maanen & Schein, 1979).     ،در روش جامعه پذيري جمعي، تـازه واردهـا در يـك گـروه 

ي كـه در  يينـد هـا  اي بـه فر م رسروش .(Allen, 2006) گيرند  ميآموزشي مشتركي را يادهاي  بسته
 بــراي يــك دوره زمــاني محــدود بــه منظــور شــركت در يگــردي اني ســازماآن تــازه وارد از اعضــ

دراين روش ، زماني كه به . (Ashforth et al., 2007)  اشاره داردشود،  ميكلاسهاي آموزشي جدا
________________________________________________________________ 

1- Context 

جامعه پذيريهاي  طبقه بندي روش

 زمينه

 محتوا

اجتماعي

 فردي نهادي

رسمي 
 جمعي  

 متوالي         
      ثابت     
 پيوسته        
 تأييد     

 غير رسمي    
 فردي   

 صادفي        ت
 متغير   
 گسسته      
 تخريب     
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شـوند    مـي  شـود، از افـراد متصـدي جـدا          مـي  هـاي جديشـان آمـوزش داده        هاي نقش   افراد مسئوليت 
(Gomez, 2009). 

يت كار  هشود كه ما    مي كار برده  هي ب ن زما ،يم، روش رس  )1979(ينابر اساس مدل وان منن و ش      
ي تـازه وارد، سـازمان،      ا را بر  يييسك بالا ر است كه    ايي به گونه    ركاهاي     ارزش ه ي    محدود و يا 
يرفته شـده   ذپهاي    استاندارد كه بر روش   هاي     آموزش ي با مدر روش رس  . يان سازمان دارد  ر مشت  يا و

 . يابد  مييسك كاهشرشود،   مييدكي انجام كارها توسط تازه وارد تأراو مناسب ب
 

 1ي مبتني بر محتوايرجامعه پذهاي  روش) ب
 ,Chowشـود    مـي  گرفتـه يـاد  ييرذيند جامعـه پ ـ ازي در فريكه چه چ يناي جامعه پذيري به امحتو

شـود اشـاره     مـي ي ابلاغليق چرخش شغري سازمان از ط لهسي به تازه وارد به و    چيزي چه   يا) (1994
ك ر ي ـتـازه وارد هـا د  هـاي   يـت عيف و موقاي وظالثابت و متوهاي  در روش. (Louis, 1980)دارد 

 . شود  ميي مشخصنجدول زما
ط حـي  م يـد در  ا كـه ب   ييهـا  يـت لي فعا الي در رابطه با تـو     قيقيح و د  ري اطلاعات ص  الدر روش متو  

 يـل مي را تك  ل ـ قب ة  ي هر مرحلـه، مرحل ـ    ژين استرات ادر  . شود  مي  به تازه وارد داده    ،جديد انجام دهند  
يـق  رت آن ها از ط    ايي هد گ چگون بارهي در تي كه به تازه واردها اطلاعا     نزما .دهد  مي و بسط كند   مي

يط جديـد   ح ـ به م  د  ورو تازه واردها با     چوناز  . ي با سازمان دارند   ريشتبشود، تطابق     مي سازمان داده 
تواننـد موفـق شـوند،        مي ين محيط چگونه  اشوند و نگرانند كه در        مي رو هي روب ديازينان  مبا عدم اط  

ي در سـازمان    ريـد و مـؤث    فشتري با سازمان داشته باشند تا بتواننـد عضـو م          بيي  رد تناسب و سازگا   باي
يرند ذپ  مي ي را نسازماهاي    رزشينده مشخص باشد، تازه واردها ا     آي  لشغهاي    ي كه مسير  نزما. باشند

  .(Miller, 2006) كنند  مييورپيو از آن 
در روش ثابت، تازه وارد ها اطلاعات دقيقي را در رابطه با جداول زماني مرتبط با هر مرحله در                   

ي بي مثـال خـو  ش ـآموزهاي  يستمس. (Gruman et al., 2006)كنند   ميفرايند جامعه پذيري دريافت
 .هستندثابت هاي  از روش

________________________________________________________________ 

1- Content 
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ينـده  آي اي بـر نيش و نگرا اينان را افز  مكه اط  يناين، روش ثابت به علت      ا به اعتقاد وان منن و ش     
ي در نقش منجر شـود، امـا جـونز معتقـد اسـت كـه اطمينـان                  رتواند به نوآو    مي دهد،    مي را كاهش 

 افـراد كـاملاً   ة  ينـد آي  لي شـغ  ايرهس ـ اگـر م   چـون  ،دهـد   مي ي را كاهش  رمرتبط با روش ثابت نوآو    
 . كنندخطر ،نوآورانههاي  ي ندارند كه با انتخاب راه حلليايچ تمهمشخص باشد آنها 

 
 يعي اجتمايرذجامعه پهاي   روش -ج
. كننـد   مـي  ي را مـنعكس   ريذي جامعـه پ ـ   اينـده اي فر عا اجتمـا  ي ـ ديين فـر  بهاي     جنبه ،ين دو روش  ا

ماني بـا تجربـه، بـه عنـوان         اشـاره دارد بـه اينكـه آيـا اعضـاي سـاز            يوسـته،   پي  ريذي جامعه پ  ژاسترات
 كـه در روش  ي مشـكل (Gruman et al., 2006).  كننـد   مينقش، براي تازه وارد ها عملهاي  مدل

نـاظر، تـازه وارد را بـه        ش يا   ي مدل نق  اه ها، عقايد، و نگرش    ين است كه ارزش   ايوسته وجود دارد    پ
ي داشـته باشـند و خودشـان        يلابـا ة  يـز گ ان ،نقشهاي    اگر مدل . دهد  مي ير قرار ثي تحت تأ  ديازيزان  م

صـورت، اگـر مـدل       يـن اير  غدر  . دهد  مي نوآور نقش باشند، تازه وارد احتمالاً همان نقش را توسعه         
ي ليش بـه نقـش متـو   اي نداشته باشد، تـازه وارد گـر   نيت كنو عر وض غيييل به ت  ابالا و تم  ة  يزگ ان ،نقش
 .(Jones, 1986)دارد 

شـود و     مـي  و هويـت قبلـي تـازه واردهـا ارزش داده          بـه تجـارب      ،دييأي ت ريذجامعه پ در روش   
ايـن  در  .(Gumez, 2009)جديدشان استفاده كنند هاي  شوند كه از اين تجارب در نقش  ميتشويق
يـر تـازه وارد تـلاش       يي تغ اشوند، و سازمان بـر      مي يرفتهذگونه كه هستند پ    ، تازه وارد ها همان    روش

بـه  . كنـد   مـي يـت وكنـد و آن را تق   مييت نگاهزنوان م به عاوهاي  ي كند و به مهارت ها و ارزش       من
يستگي هايشان و خلـق     اد تازه وارد ها را در مورد ش       ايد، عق أييتهاي    ينداين فر اوان منن و ش    ي   گفته
ي را ر احتمـال نـوآو  ،يديي تأايندهايت مثبت مرتبط با فرا نظر جونز حم   از   .كند  مي يتوي تق رنوآو

 .دده  ميين تازه وارد ها كاهشبدر 
 

 ينتعهد سازما
 نشـان  شواهد است؛ زيرا سازمان و روانشناسي مباحث در مهمهاي  موضوع جمله از سازماني تعهد

 آلن اعتقاد  به.دارد قوي كاري رابطة مطلوب عملكرد با سازماني تعهد بالاي سطوح كه است داده
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داوطلبانـة   خـروج  لاحتمـا  كـه  است سازمان و كارمند بين رواني ارتباط يك تعهد سازماني مير، و
  .Allen & Meyer, 1993)  (دهد  ميكاهش را سازمان از وي

تعهد سازماني عبارت از حالتي است كه فـرد، سـازماني را معـرف خـود بدانـد و آرزو كنـد در          
بـه عبـارت ديگـر، تعهـد سـازماني يـك نگـرش دربـارة وفـاداري                  . عضويت آن سازمان باقي بماند    
ند مستمر است كه به واسطة مشاركت افراد در تصميمات سـازماني،            كاركنان به سازمان و يك فراي     

 . (Robbins, 2005)رساند  ميتوجه افراد به سازمان و موفقيت و رفاه سازمان را
ها به افرادي نياز دارند كه فراتر از وظايف مقرر به نفـع سـازمان عمـل                   در بسياري موارد سازمان   

كوتاهي در ايجاد ايـن وابسـتگي و        . له اهميت زيادي دارد   ويژه در مشاغل حساس اين مسئ       به. نمايند
لازم براي ايجاد سيستمهاي كنتـرل دقيـق و   هاي  پيوستگي در اعضاي سازمان، مستلزم افزايش هزينه      

ها و اهداف سازمان در آنها دروني شـده           داشتن كاركناني كه ارزش   . پيچيده در سازمان خواهد بود    
آورد كـه افـراد باطنـاً در      ميوجود به خود بدانند اين اطمينان را به     باشد و ارزشها و اهداف را متعلق        
 .(Mowday et al., 1979)نمايند   ميجهت تأمين منافع سازمان عمل

 
 فرايند ايجاد تعهد سازماني

 سه مرحله براي ايجاد تعهـد سـازماني         ،در مطالعات مربوط به تعهد سازماني     ) 1986(چاتمن و اريلي  
 :بر شمرده اند

خواهـد در قبـال ايـن         مي  زيرا ،پذيرد  مي شخص در اين مرحله تأثير يا نفوذ ديگران را        : شپذير -1
 . مانند دريافتي بيشتر،پذيرش منافعي را كسب كند

پذيرد به اين دليـل كـه بـه يـك رابطـه               مي در اين مرحله، شخص تأثير و نفوذ را       : تعيين هويت  -2
اوم و تمايـل بـه برقـراري ارتبـاط بـا            در اينجا تعهد به معني تـد      . مناسب و رضايت بخش برسد    

 . زيرا اين ارتباط جذاب است،سازمان است
هـاي    در ايـن مرحلـه، شـخص ارزش       . مرحله سوم و پاياني، درونـي شـدن اسـت         : دروني شدن  -3

 بـه عبـارتي ديگـر، در ايـن مرحلـه            ،داند  مي خويشهاي    سازماني را مشوق و سازگار با ارزش      
 .شوند  ميگارسازماني و فرد با هم سازهاي  ارزش
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  تعهد سازمانيپيامدهاي
. اسـت يك عامل اساسي    فرهنگ در توسعه و حفظ سخت كوشي، تلاش و فداكاري بين كاركنان             

 بالا براي موفقيت وجود دارد و كاركنـان داراي دانـش شـغلي لازمنـد، عشـق و                   ةهنگامي كه انگيز  
 همـين   ،هـاي سـازمان موفـق      ييكي از ويژگ ـ  . شود  مي  با ارزش  ،علاقه به كار و سخت كوشي بسيار      

 تعهـد   ةهاي فـوق كـه نشـان دهنـد         ويژگي. نيروهاي انساني فوق العاده سخت كوش و فداكار است        
 وفـاداري و اعتقـاد بـه         و فردي و متعاقب آن تعهد سازماني است، شامل پيوستگي روحي به سازمان           

 . هاي سازماني است ارزش
 گـذارد   مـي  نمايد تأثير   مي د در شغلش اعمال   تلاشي كه يك كارمن   در   ،رسد كه تعهد    مي به نظر 

بـر اسـاس تحقيقـات    . دهـد   مـي  خود عملكرد را تحت تـأثير قـرار   ةو اين تلاش و كوشش نيز به نوب       
 امـا در برخـي      ؛عملكرد داراي همبسـتگي مثبـت اسـت       با  فردي و گروهي    هاي     شاخص ،انجام شده 

گي مثبتي بين تعهد و عملكرد يافتـه        مطالعاتي كه همبست  . مطالعات نيز همبستگي مشاهده نشده است     
البته اين امكان نيز وجود دارد كه الزام بـه          .  از تعهد عاطفي استفاده كرده اند      ، عموماً در سنجش   ،اند

باقي ماندن در يك سازمان منجر به الزام كمك به سازمان شود، در اين صورت تعهد هنجـاري نيـز            
هر صورت احتمال ضعيفي وجود دارد كـه تعهـد           اما در    ؛همبستگي مثبتي با عملكرد خواهد داشت     

 .(Allen & Meyer, 1993) داراي همبستگي مثبت باشد ،مستمر با عملكرد
ايـن  . كنـد   مـي  كناره گيري از سازمان و محيط كار در قالب رفتارهايي نظير ترك خدمت بروز             

 و يـا مجـازات هـايي        كارهاي    آورد تا از ناخوشايندي     مي رفتارها براي كاركنان اين امكان را فراهم      
تعهد سازماني به طـور     ) 1993(ير و آلن      مي بر اساس مطالعات  .كه در انتظار آنهاست اجتناب ورزند     

 .  ترك خدمت شناسايي شده استةتجربي به عنوان يك عامل پيش بيني كنند
 

 پيشينة تحقيق
سـازماني و تعهـد     انجام شده، تحقيق مسـتقيمي در ارتبـاط بـا جامعـه پـذيري               هاي    با توجه به بررسي   

توان به نمونه هايي اشـاره كـرد كـه در خـارج از كشـور           مي سازماني در كشور انجام نشده است اما      
  .انجام شده است

اثر جامعه پذيري اعضاي جديد بر تعهد سازماني،     " در تحقيقي با عنوان      (2008)يانگ و جن  
 المللي در تايوان انجـام       هتل بين  61 كه در    "رضايت شغلي و گرايش به ترك شغل در صنعت هتل         
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 د به اين نتيجه رسيدند كه جامعـه پـذيري سـازماني تعهـد سـازماني و رضـايت شـغلي را افـزايش                   ش
 .دهد  ميدهد و ترك شغل را در ميان كاركنان هتل كاهش مي

جامعه پذيري و سازگاري مهندسان جوان بـا  هاي  روش"در تحقيقي با عنوان  (2008) كوته
جامعه پذيري سـازماني جـونز بـراي        هاي     مهندس جديد را كه از روش      135  جامعه پذيري  "سازمان

نتايج اين تحقيق كه جنسيت را به عنوان متغير تعديل كننـده  . كند  مي آنها استفاده شده است بررسي    
جامعه پذيري به ميزان زيادي وضوح نقش تـازه كـار،          هاي    دهد كه روش    مي  نشان ،گيرد  مي در نظر 

اوليه به نوبه خود به     هاي    اين ستاده . دهد  مي  سلطه ي شغلي را تحت تأثير قرار       انسجام گروه كاري و   
  .شود  ميافزايش رضايت و تعهد سازماني منجر

جامعه پذيري بر ترك شغل و جـذب افـراد   هاي    آيا روش " در تحقيقي با عنوان      (2006)آلن
كـه  داد نتايج نشـان     .اب كرد  نمونه اي از كاركنان جديد يك سازمان خدماتي را انتخ          "تأثير دارند؟ 

سازد كه كاركنان جديد را فعالانـه درگيـر           مي  سازمان ها را قادر    ،جامعه پذيري سازماني  هاي    روش
نتايج .  مثبتي با جذب كاركنان در سازمان دارند        ي تأييد، ثابت و جمعي رابطه    هاي    روش. كار كنند 

ل دارد و روابـط بـين برخـي از           منفـي بـا تـرك شـغ        ة كه جذب شدن به كار رابط      دادهمچنين نشان   
  .كند  ميجامعه پذيري و ترك شغل را تعديلهاي  روش

شـغلي مـديران   هـاي   جامعـه پـذيري سـازماني و موفقيـت    "تحقيقـي بـا عنـوان    2002)  (چاو
در ايـن  . ي انجام داده است   ي مدير مياني و مديران منابع انساني در پنج كشور آسيا          374 بين   "ييآسيا

آنها ي  جامعه پذيري حمايت سازماني درك شده و تجارب توسعه اي و رابطه             تحقيق دو استراتژي  
 معنادار مثبتي بـين تجـارب توسـعه اي بـا        ة رابط داد كه نتايج نشان     ،شغلي بررسي شد  هاي    با موفقيت 

عملكرد ،احتمال موفقيت، رضايت شغلي و تعهد سـازماني وجـود دارد و در مقابـل حمايـت پـايين                    
  .دهد  مي اثربخشي اين برنامه ها را كاهش،درك شده سازماني

 ،معه پذيري سازمان و تعهـد سـازماني   بين جاةبررسي رابط"تحقيقي با عنوان (1998) اگزوم
 ، در بين دانشجويان فارغ التحصيلي كه درپنج سال اول كارشان بودند   "رضايت شغلي و تغيير نقش      

 براي سنجش جامعه پذيري اسـتفاده نمـوده         انجام داد كه در اين تحقيق از مدل جامعه پذيري جونز          
جامعه پذيري سـازماني بـا تعهـد سـازماني و            چندبعدد كه بين    دا نتايج تحليل رگرسيون نشان      .است

  .رضايت شغلي رابطة  معناداري  وجود دارد
بررسي رابطة بين فراينـد جامعـه پـذيري سـازماني و تعهـد              " تحقيقي با عنوان     (1993)گاس  
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 در بين كساني كه معلمـي شـغل اولشـان بـود و كسـاني كـه                  "شغلي و تغيير نقش   سازماني، رضايت   
نتـايجي كـه از     . انجام داد )  كساني كه تجربه كاري غير از معلمي داشتند       ( آنهاست معلمي شغل دوم  

جامعـه پـذيري   هـاي   هر دو گروه به دست آمد نشان داد كه همبسـتگي قـوي بـين شـش بعـد روش            
 .ود داردسازماني و تعهد سازماني  وج

 
 يق قيات تحضفر
 يل اصةيضفر

 .ي در شركت گاز استان كردستان رابطه داردني با تعهد سازماني سازماريذجامعه پ
 

 يعفرهاي  يهضفر
 .ي رابطه داردن با تعهد سازما،يني سازماريذي جامعه پعروش جم -1
 .ي رابطه داردان با تعهد سازم،ياني سازمرروش ثابت جامعه پذي -2
 .ي رابطه داردن با تعهد سازما،يني سازماريذپي جامعه مروش رس -3
 .ي رابطه داردن با تعهد سازما،يني سازماريذي جامعه پلروش متوا -4
 .ي رابطه داردن با تعهد سازما،يني سازماريذيوسته جامعه پپروش  -5
 .ي رابطه داردن با تعهد سازما،يني سازمايرد جامعه پذأييروش ت -6
 

 روش تحقيق
ايـن تحقيـق در شـركت       . شده، تحقيق توصيفي از نوع همبسـتگي اسـت        روش تحقيق به كار گرفته      

و بـه منظـور بررسـي رابطـة جامعـه پـذيري سـازماني و تعهـد                  ) قلمـرو مكـاني   (گاز استان كردستان    
يـن   ادر. بـوده اسـت  88انجام شد و قلمرو زماني تحقيـق نيمـة اول سـال    ) قلمرو موضوعي(سازماني  

 600ي  شركت گاز استان كردسـتان بـه تعـداد            نماپيمي و   ه كاركنان رس  كلي ،ير آما ةپژوهش جامع 
حجـم  و   اسـت    في ساده  تصاد گيري پژوهش از نوع نمونه      يري اين  روش و طرح نمونه گ     .نفر بودند 

 نفـر بـه     190شده است كه پس از داده گذاري در فرمول، تعداد نمونـه             ير محاسبه   زنمونه از فرمول    
 .دست آمد
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بـود و جهـت نمـره گـذاري         ، پرسشـنامه     مـورد نيـاز    ي اطلاعـات  رژوهش ابزار گـردآو   ين پ ادر  
پرسشنامه ها از مقياس فاصله اي ليكرت شامل پنج گزينه كاملاً مخالفم، مخالفم، بينـابين، مـوافقم و         

به منظور تجزيـه و تحليـل     .   استفاده شده است    5 تا   1كاملاً موافقم و با نسبت دادن به ترتيب نمرات          
بـراي  . آمار توصيفي و آمـار اسـتنباطي اسـتفاده شـده اسـت     هاي  گردآوري شده، از روشهاي   داده

ي نيع فراواز جدول تو همچونيفيص آمار تو  مختلف ايي روشه توصيف متغيرهاي جمعيت شناختي،   
از  ، و در بخـش آمـار اسـتنباطي        به كار گرفته شـده اسـت       ،يارعيانگين و انحراف م   ممطلق، درصد و    

ن همبستگي پيرسون و رگرسـيون چندگانـة گـام بـه گـام و تحليـل واريـانس چنـد           آزموهاي    روش
 .استفاده شده است) مانوا(متغيره 

 

 تحقيقهاي  يافته
 درصـد   1/1 . درصـد مـرد بـوده انـد        6/81 درصـد زن و      4/18افراد مـورد مطالعـه در ايـن پـژوهش،         

 درصد  9/7درصد ليسانس،    8/35 درصد فوق ديپلم،     5/29 درصد ديپلم،    8/25كاركنان زير ديپلم،    
 . فوق ليسانس و بالاتربودند

 سـال،   10 تـا    5 درصد داراي سـابقه ي     3/45 سال،   5 درصد كاركنان داراي سابقة كمتر از        4/38
 سال و بالاتر 20 با سابقة 8/5 سال و 20 تا 15 درصد با سابقة 2/4 سال، 15 تا 10 درصد با سابقة     3/6

 درصد كاركنان 9/28 سال، 5 كاركنان داراي سابقة كمتر از  درصد8/66 كار در پست فعلي. بودند
 سـال  20 تـا  15 درصـد بـا سـابقة    2/1 سال و   15 تا   10 درصد با سابقة   2/1 سال،   10 تا   5داراي سابقة   

 . بودند
 

 نتايج آزمون همبستگي
دهد بين جامعه پذيري سازماني و تعهد سازماني در شركت گاز رابطـه               مي  نشان 1 نتايج جدول   

 معنـادار اسـت و ضـريب همبسـتگي آن           001/0مثبت وجود دارد و اين ارتباط در سطح كمتر از           ي  
 در ضمن ضريب همبستگي بين ابعاد جامعـه پـذيري سـازماني و تعهـد سـازماني نشـان                  .  است 51/0
. شـود   مـي   مشـاهده  476/0دهد كه بيشترين مقدار همبستگي بين روش ثابت و تعهد سازماني بـا               مي
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 . بوده است297/0همبستگي نيز بين روش جمعي و تعهد سازماني با كمترين ميزان 
 

 نهادي جامعه پذيري و تعهد سازمانيهاي   ضرايب همبستگي بين روش):1(جدول
 نهادي جامعه پذيري سازمانيهاي  روش 

 متغير
 شاخص

جامعه 
ي ريذپ

 ينسازما

روش 
 جمعي

روش 
 رسمي

روش 
 متوالي

روش 
 ثابت

روش 
 پيوسته

روش 
 تأييد

تعهد 
 سازماني

ضريب 
همبستگي 
 پيرسون

511/0 297/0 306/0 452/0 476/0 342/0 415/0 
 

 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 سطح معناداري
 190 تعداد نمونه

 

 يونسي معادله رگرار آزمون معناد):2(جدول
يرسطح معنادا Fين مجذوراتگانمييددرجه آزامجموع مجذورات 

 120/4565 1 120/4565يونسرگر
 گام اول 005/83 188 03/15605 يماندهقبا

  189 15/20170 كل

998/54000/0 

 390/2905 2 780/5810يونسرگر
گام دوم 788/76 187 37/14359 يماندهقبا

  189 15/20170 كل

836/37 000/0 

 

 يون چندگانهسيل رگرلتح
 يونس رگرةي معادلرآزمون معنادا

 ةين معادل ـا معنـادار بـوده،  بنـابر   p ≥ 05/0 مشـاهده شـده در سـطح    F، 2 جـدول هاي  افتهس ي راساب
 .استي ر آماةيم به كل جامعم قابل تع،يونسرگر

 
 يون چندگانهسي معنادار در رگرايرهغمت

 بينييش  پين  رهتبدهد    مي نتايج تحليل رگرسيون چندگانة گام به گام نشان        ،  3يج جدول ابراساس نت 
يب ريج ض ـابراساس نت ـ. ندهستي اني سازمريذيد جامعه پي روش ثابت و تأ    ،ينتعهد سازما هاي    كننده
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 370/0ي  نيـزان تعهـد سـازما     م ،يني سازما ريذيش در روش ثابت جامعه پ     اك واحد افز  اي ي بتا به از  
ي نعهـد سـازما   يـزان ت  مي  ني سـازما  ذيرد جامعـه پ ـ   أيي ـيش در روش ت   اك واحد افز  يي  اواحد و به از   

شـود، معادلـه رگرسـيون بـه          مـي   همان طـور كـه در جـدول مشـاهده          .ابدي  مي يشا واحد افز  270/0
 :صورت زير است

 y = 33/ 883+405/1)  روش ثابت (+ 0 /858 )روش تأييد(
 

 يرهاي معنادار در رگرسيون چندگانهغ مت ):3(جدول
 يب استانداردرض ضرايب غير استاندارد

 
B بتا خطاي استاندارد t سطح معناداري 

 000/0 416/7 476/0 244/0 808/1 روش ثابت گام اول 000/0 289/14  893/2 332/41 يب ثابترض

 000/0 141/10  341/3 883/33 يب ثابترض
 گام دوم 000/0 510/5 370/0 255/0 405/1 روش ثابت

 000/0 028/4 270/0 213/0 858/0 يدأيروش ت
 

 عنادار در معادله رگرسيونمتغيرهاي غير م
، رابطة بين روش جمعي ، روش رسمي، روش پيوسته و روش متـوالي بـا                4جدولهاي    براساس يافته 

 قـدرت پـيش بينـي تعهـد         بـالا  بنـابراين متغيرهـاي      ، معنادار نبوده است   ،تعهد سازماني در رگرسيون   
 .سازماني را ندارند

 

 نيومتغيرهاي غيرمعنادار در معادله رگرس ):4(جدول
 همبستگي جزئي سطح معناداري t بتا 

 168/0 021/0 33/2 156/0 روش جمعي
 237/0 001/0 33/3 213/0 رسميروش 

 259/0 001/0 67/3 273/0 روش متوالي
روش 
 139/0 056/0 93/1 141/0 پيوسته

 گام اول

 283/0 000/0 03/4 270/0 روش تأييد

 058/0 43/0 79/0 057/0 روش جمعي
 141/0 054/0 94/1 133/0 رسميروش 

 گام دوم 130/0 076/0 79/0 157/0 روش متوالي
روش 
 007/0 925/0 09/0 008/0 پيوسته
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 جانبي تحقيقهاي  يافته
نشان دادكه رابطة روش جمعي بـر حسـب جنسـيت، روش    ) مانوا(نتايج تحليل واريانس چند متغيره  

تحصيلي، روش جمعي، رسمي، متوالي و پيوسته بـر         ثابت، متوالي، پيوسته و تأييد بر حسب مدرك         
حسب سابقة كار در سازمان و روش جمعي و رسمي بر حسب سابقة كار در پست فعلـي در سـطح                      

05/0 ≤ pمعنادار است  . 
 

  يريگيجه تن
 حاصل از تجزيه و تحليل فرضيات پژوهش، حاكي از آن است كه بين جامعه پـذيري               هاي    يافته

بنـابراين، فرضـيه اصـلي تحقيـق        . سازماني و تعهد سازماني همبستگي مثبت و معناداري وجـود دارد          
؛ 1998؛ بـاور و گـرين،       1990يـر،   مـي  آلـن و  ( پژوهشگران ديگر، چـون      تحقيقات. تأييد شده است  

 نشـان داده كـه جامعـه پـذيري موفـق تعهـد سـازماني را بهبـود                 ، همچنين   1995 و همكاران،    1مجور
قـوي  هـاي   ثابت و تأييـد، پـيش بينـي كننـده    هاي    نتايج تحليل رگرسيون نشان دادكه روش      .دهد مي

در ميان اين دو روش، روش ثابت جامعـه پـذيري، پـيش             . تري براي تعهد سازماني كاركنان هستند     
هـاي   اين نتيجه ممكن اسـت در بسـياري از سـازمان         . بيني كنندة قوي تري براي تعهد سازماني است       

دهنـد،    مـي  ما ايـن اسـت كـه تـرجيح        هاي    زيرا يكي از اصول موجود در سازمان      .  دهد دولتي ما رخ  
لـذا افـراد بـه دليـل     . خواهد انجام دهند  ميافرادي را استخدام كنند كه دقيقاً آنچه را سازمان از آنها      

 دهنـد   مـي كه بتوانند موقعيت شغلي خود را حفظ كنند، ترجيح عدم اطمينان از بازار كار و براي اين   
اطلاعات دقيقي در رابطه با روش انجام كارشان در اختيار آنها قرار داده شود تا بتوانند به درستي و                   

نبايد فراموش كرد كه عدم تأمين انتظـارات        . خواهد وظايفشان را انجام دهند      مي آنگونه كه سازمان  
اشـيم كاركنـان،    شود و منطقي نيست كـه انتظـار داشـته ب            مي تازه واردان درباره شغلشان مشكل ساز     

همة استانداردها و هنجارهاي سازمان را قبول داشته باشند، زيرا در صـورت پـذيرش تمـام و كمـال       
با توجه .  سازمان از سوي افراد، ممكن است سازمان به يك سازمان راكد و بي تفاوت تبديل گردد        

اين گونـه   . اني است به نتايج اين تحقيق، روش تأييد، روش پيش بيني كننده خوبي براي تعهد سازم             

________________________________________________________________ 

1- Major  
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شوند كـه در تخصـص        مي ايران، افراد به كارهايي گمارده    هاي    رسد  كه هنوز در سازمان       مي به نظر 
آنها نيست و يا توانايي انجام آن را ندارند، به همين دليل ممكن است از شغل خود ناراضي باشند و                    

اقع اين افراد هيچ تعهدي نسبت به در و. فقط به اين خاطر كه مجبورند، در شغلشان باقي مانده باشند   
افـراد توجـه    هـاي     سازمان و اهدافش ندارند؛ لذا اگر سازمان ها سعي كنند بـه تواناييهـا و تخصـص                

شـود كـه افـراد رضـايت و تعهـد        مـي داشته باشند و در جاي مناسب از آن ها استفاده كننـد، باعـث      
جامعه پذيري  هاي    معيت شناختي روش  علاوه بر اين چون متغيرهاي ج     . بيشتري سازمان داشته باشند   

دهند، لازم است كه سازمان ها به اين متغيرها توجه داشته باشند تـا بتواننـد از                   مي را تحت تأثير قرار   
با توجه به نتايج بـه      . روشي مناسب و كارا جهت آشناسازي كاركنان خود با سازمان  استفاده نمايند            

توانند از نتايج اين پـژوهش بهـره          مي يران شركت دست آمده از اين پژوهش براي شركت گاز، مد        
گرفته، و در استخدام افراد تازه وارد و يا انتقال داخل سازماني كاركنـان از دو روش ثابـت و تأييـد            

نكتـه قابـل توجـه ،       . كه كارايي بيشـتري دارد، بـراي دسـتيابي بـه اهـداف سـازمان اسـتفاده نماينـد                  
ن موضـوع ضـمن فرآينـد گـزينش و انتخـاب، تعيـين و               صلاحيت فرد براي احراز شغل است كه اي       

در واقع هدف گزينش افراد اين است كه سـازمان اطمينـان يابـد افـراد شايسـته در                   . گردد  مي محرز
دهـد،    مـي ذيربط و مناسب قرار گيرند، بنابراين آن چه بعـد از ورود فـرد بـه سـازمان رخ              هاي    پست

 وجود آيد تا بهتر بتوانـد خـود را بـا سـازمان وفـق                تغييرات جزئي و ظريفي است كه بايد در فرد به         
شـود و     مـي  آموزش توجيهي كاركنان و اجتماعي شدن آنان موجب كاهش ابهام براي آن هـا             .دهد

. كننـد   مـي  كاركنان به خاطر آگاهي از انتظاري كه سازمان از آنـان دارد، احسـاس امنيـت بيشـتري                 
 مـديريتي را كـاهش    هـاي      مسـتقيم و مراقبـت     همچنين جامعه پذيري، تعارض ها، نياز بـه سرپرسـتي         

 .دهد مي
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