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پذيري  نامه جامعهآوري اطلاعات از پرسشمعاي انتخاب شدند، براي ج اي تك مرحله ها بصورت خوشهآن
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  مقدمه

سازمان هاي امروزي به اهميت منابع انساني به عنوان 
تاثير گذارترين عامل رشد و بهره وري سازمان پي 

) 23، ص، 1388(صالحي عمران و رستمي. برده اند
عصر جديد عصر رقابت بر سر منابع و ": معتقدند

كشورهاي بزرگ صنعتي كه فاتحان  .سرمايه هاست
اين عرصه اند بهره وري از منابع و سرمايه ها را 
سرلوحه كار خود قرار داده اند و در پرتو وجود افراد 
تحصيل كرده و متخصص، چرخ هاي رشد و توسعه 

ها به خوبي مديران سازمان. "را به حركت درآورده اند
وفاداري و  1اهميت تعهد را دريافته از اين رو تعهد

هاي منابع انساني به سازمان و انجام هر چه بهتر نقش
اختصاص يافته به آنها و حتي وظايف فرانقشي منابع 

-هاي جدي مديران سازمانانساني، يكي از دغدغه

نياز به تعهد كاركنان سيستم آموزشي و علي . هاست
الخصوص معلمان و دبيران، بدليل تعداد زياد كاركنان 

كه اين افراد بر عهده دارند ملموس تر و اهميت كاري 
بهمين دليل پژوهش هاي زيادي در . بنظر مي رسد

خصوص تعهد شغلي معلمان و رضايت شغلي آنان كه 
  .بر تعهد تاثير گذار است صورت پذيرفته است

تعهد سازماني عبارت از يك حالت روانشناختي شرح  
 باشد كه بري يك كارمند با سازمان ميدهنده رابطه

قصد كارمند براي حفظ مسير ويژه از عمل كه در اين 
                                                      
1 Commitment 

، 2آلن(گذارد مورد ماندن در سازمان است اثر مي
- نظر به تغييرات سريع جهاني و ادغام سازمان). 2007

ها و افزايش كار مجازي، تحليل تعهد بين كارمند و 
، 3روسيو(كارفرما از اهميت بالائي برخوردار است 

اند زمينه تعهد مطالعه كرده افراد بسياري در). 2004
هاي سازماني زيرا بر اين باورند كه تعهد بر عملكرد

عوامل گوناگوني شكل دهنده تعهد . تاثير گذار است
باشند از جمله احساس خوشبختي به سازمان مي

 5، هوش هيجاني)1999 4نوردنمارك، (رواني 
و سرمايه هوشي ) 2008و همكاران،  6گولرياز(

يكي از عوامل پيش بيني ). 2007، 8انتسكو( 7سازماني
. باشد مي 9پذيري سازماني كننده تعهد سازماني جامعه

پذيري سازماني فرايندي است كه در آن يك  جامعه
كارمند جديد از يك عضو بيروني به عضوي خودي و 

گردد و اين زماني اتفاق موثر براي سازمان تبديل مي
سازماني وارد افتد كه يك كارمند در يك محدوده مي
منظور از ). 1979، 11و شاين 10وان مانن. (شودمي

خودي شدن در تعريف فوق ، آشنائي با سازمان و 
                                                      
2 Allen, N, J 
3 Rocio 
4 Norden Mark 
5 Emotional Intelligence 
6 Guleryuz 
7 Organizational Capital IQ 
8 Quantz 
9 Organizational Socialization 
10 Van Mannen 
11 Schin 
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سازمان را از آن خود دانستن مي باشد كه مفهوم تعهد 
در تعريف فوق . سازماني را نيز در خود مستتر دارد

مي توان توان پيشايندي جامعه پذيري را در ايجاد و 
حساس نمود اما نمي توان براي هر دو تقويت تعهد ا

مفهوم تعهد و جامعه پذيري يك نقش را در نظر 
گرفت زيرا، جامعه پذيري علاوه بر كمك به دروني 
كردن ارزشهاي سازمان داراي مولفه ها و كاردكردهاي 

فرايند جامعه پذيري، نقش انتقال . ديگري نيز مي باشد
ر عهده دارد فرهنگ سازمان را به نسل جديد كاركنان ب

كه اگر سازمان به نحو صحيح اين فرايند را بكار گيرد 
بخشد  از طرفي فرهنگ سازمان را تثبيت و توسعه مي

هاي هاي فرايند و از طرف ديگر نواقص و كاستي
ديگر نظير فرايند انتخاب، استخدام، و آموزش را با 
صرف كمترين هزينه و زمان جبران كرده و به 

ر سازمان كمك شاياني ماندگاري افراد د
  ).1383اندرخورا و صفائي قاديكلاني، (كند مي

ها، پذيري فرايندي است كه طبق آن افراد نگرش جامعه
ها و دانش مورد نياز براي مشاركت بعنوان يك رفتار

وان مانن و شاين، (آورند عضو سازماني را بدست مي
مان هائي است كه سازاين فرايند شامل روش). 1979

براي كاهش اضطراب مرتبط با عدم اطمينان در ها 
محيط جديد و ورود افراد تازه وارد به يك سازمان 

ها و دانش مورد ها، رفتارجديد و دستيابي به نگرش
پذيري، فرد دانش  در فرايند جامعه. كنندنياز استفاده مي

هاي هاي لازم را براي ايفاي نقشو اطلاعات و مهارت
؛ شاين، 1981، 1فلدمن(رد آوسازماني بدست مي

هاو علي الخصوص نظام آموزشي سازمان). 1985
ها و براي اينكه داراي افرادي باشند كه اين مهارت

                                                      
1 Feldman 

هائي كوتاه اطلاعات را داشته باشند دست به آموزش
ها بسيار اين آموزش. زنندمدت و بلندمدت مي

شود تا كاركنان از سودمند هستند چرا كه باعث مي
هاي فني و كاركردي مناسبي برخوردار تسطح مهار

شوند و بدين ترتيب در سازمانها كارآمدتر شده و 
آموزش هاي حين . رضايت بيشتري تجربه كنند

خدمت و آموزش هاي دوران تربيت معلم و حتي 
كارآموزي هاي چند ماهه اي كه دبيران مدارس قبل از 
ورود به سازمان مي گذرانند هدفي جز جامعه پذير 

در برخي موارد تغييرات درتمام . ن آنان نداردكرد
سطوح سازمان از فرد تا سازمان باعث اهميت يافتن 

افزايش تناوب تغييرات . شودپذيري سازماني مي جامعه
ها، تغييرات متناوبي كه از سطح فرد تا در سازمان

و همكاران،  2استيرز(سطح سازمان را شامل مي شود
- ين تغييرات موجب ميو بي ثباتي حاصل از ا) 2004

ريزي شده توسط سازمان را  شود افراد كارراهه طرح
رها كنند و به جاي آن به اهداف و كارراهه شخصي 
خود پايبند شوند اين بدان معني است كه پس از هر 

. شودپذيري سازماني نياز مي تغيير دوباره به جامعه
از ديدگاه وان منن و شاين ). 1979وان منن و شاين، (
ن تغييرات باعث عدم اطميان مي شود و همين عدم اي

اطمينان نياز به نيرويي دارد كه باعث خارج كردن 
كاركنان از شك شود و جامعه پذيري در چنين 

  .شرايطي مي تواند راهگشا باشد
مدارس امروزي به سمت تغييرات چشمگيري در  

حركت اند و روابط پيشين بين مدير و معلمان و بين 
سيستم اموزشي در حال تحول مي باشد و  تمام اجزاي

در ميانه اين تغيير و تحولات كاركنان قديمي نياز به 

                                                      
2 Steers 
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بنابراين . جامعه پذيري نويني در تمامي حيطه ها دارند
مدارس نيازمند، جامعه پذيري دوباره كاركناني مي 
باشند كه در دوران شغلي خود با اين تغيير و تحولات 

  . برخورد مي كنند
ذيري سازماني به چند دليل براي كاركنان پ جامعه

پذيري بر  عدم توجه به جامعه. سازمان مهم است
كارمند جديد تاثير منفي حياتي داشته است 
وكارمنداني كه بخوبي جامعه پذير نشده اند سطوح 
- بالايي از انتظارات برآورده نشده را از خود بروز داده

- و رفتارهاي ضعيف اند و اين به نوبه خود با نگرش

شود هاي منفي و بالاي ترك خدمت همراه مي
بايد توجه ). 1992وانوس،  1989، 1وانوس و كوله لا(

داشت كه عضوگيري و انتخاب هزينه سنگيني را بر 
دليل دوم ). 1998، 2بائور. (كندها تحميل ميسازمان

هاي شوند تا به معيارها استخدام مياينكه تازه وارد
وهي و سازماني ياري رسانند و عملكردي فردي و گر

پذيري سازماني يك امر اساسي در توانمند  جامعه
وان مان و شاين . (سازي كاركنان به اين منظور است

اين مهم است كه كارمندان جديد بدانند ). 1979
. هايي هستندهاي عملكرد در سازمان چه چيزمعيار

نه ها بايد بدانند چگودليل سوم اين است كه تازه وارد
در سازمان انجام وظيفه كنند كه اين نيازمند اين است 
تا كارمندان ارزشها، هنجار ها، سيستمها و شبكه هاي 

، 3؛ براس1998بائور و همكاران، . (منابع را ياد بگيرند
پذيري  بنابراين جامعه) 1980، 4و لوئيس 1985

اين . سازماني به خاطر تاثيرات آتي و آني مهم است
ا نرخ بالاي ترك خدمت كاركنان در عوامل همراه ب

                                                      
1 Wanous & Colella 
2 Bauer 
3 Brass 
4 Louis 

دستيابي به هدف كار راهه شغلي به جاي مسير 
پذيري  شخصي هدايت شده از طرف سازمان، جامعه

سازماني را يك پديده كاملا معمولي براي كارمندان و 
  ). 2004، 5هال(كارفرمايان ساخته است 

يكي از مهمترين مسائلي كه در سيستم آموزشي 
ت بالائي مي باشد تعهد معلمان به كشور داراي اهمي
براي دستيابي به يك تعهد پايدار . سازمان خود است

در معلمان ضرورت سنجش متغيرهائي كه مي توانند 
. به بهبود اين فرايند ياري رسانند انتظار زيادي نيست

يكي از مفاهيمي كه از بدو ورود به رفتار سازماني و 
هد سازماني جامعه شناسي سازمان ها با مفهوم تع

مرتبط تشخيص داده شده جامعه پذيري سازماني مي 
در چندين پژوهش كه در سه دهه گذشته انجام . باشد

گرفته به نتايج مثبتي پيرامون ارتباط جامعه پذيري و 
تعهد سازماني منجر شده است اما پژوهش هاي اندكي 
چه در خارج و چه در داخل كشور در خصوص 

ير در نظام آموزشي ديده مي سنجش ارتباط اين دو متغ
پژوهش هاي انجام گرفته در ديگر سازمان ها را . شود

نيز به دليل تفاوت هاي جامعه شناختي و ساختاري 
بين نظام آموزشي و سازمان هاي تجاري نمي توان 
نتايج حاصله عينا در آموزش و پرورش بكار بست 
بنابراين ضرورت انجام پژوهشي در اين زمينه از 

اين پژوهش به سنجش . بالائي برخوردار استاهميت 
ارتباط بين متغير جامعه پذيري سازماني وتعهد در 

هدف . مدارس متوسطه شهر همدان پرداخته است
هاي بررسي تاثير ميزان مهارت در هر يك از حيطه

جامعه پذيري بر ميزان تعهد دبيران در مدارس بوده 
ا معناداري انجام مطالعه در ابتدا كمك مي كند ت. است

                                                      
5 Hall 
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هاي تعهد ها با مولفهارتباط بين هر يك از اين مولفه
سازماني سنجيده و ثانيا نشان دهد كه كدام يك از اين 

تواند بيشترين هاي جامعه پذيري ميها يا حيطهمولفه
  تاثير را بر تعهد دبيران درمدارس بر جاي بگذارد؟ 

    
  مباني نظري و پيشينه پژوهش

س آمريكائي و از صاحبنظران پارسونز جامعه شنا
مكتب ساخت گرائي در جامعه شناسي هر نظام 
اجتماعي را براي اينكه بتواند كاركردهاي اصلي خود 
را به انجام برساند داراي چهار كاركرد ابزاري مي داند 
كه عبارتند از هدف جوئي، انطباق و سازگاري با 
محيط، وحدت و هماهنگي و حفظ موجوديت الگوئي 

به . ي حفظ نظام اجتماعي بر دو نكته تاكيد داردو برا
اعتقاد او يك جنبه از نظم را مي توان از طريق اطاعت 
ناشي از اجتماعي شدن و نظارت اجتماعي حفظ كرد 
و در وهله دوم  نظام اجتماعي نياز يه سازوكاري كه 

). 1388توسلي، (به تعادل و تطابق مي انجامد دارد
سونز سازمان ها به عنوان نظام بنابراين طبق ديدگاه پار

هاي اجتماعي نياز دارند تا براي حفظ نظم در خود و 
همچنين براي تحقق بخشيدن به لوازم  چهارگانه 
كاركردي، ارزش ها و هنجار هاي سازماني را به 
اعضاي خود انتقال دهند و اين يكي از كاركرد هاي 

  .جامعه پذيري در سازمان هاست
سازماني در چند دهه گذشته  پذيري تحقيقات جامعه

پذيري از قبيل  هاي ثانوي جامعهاي بر بازدهبطور عمده
هاي اوليه كه رضايت شغلي و تعهد در مقابل بازده

. باشد، تاكيد كرده استشامل يادگيري و سازگاري مي
نظريه پردازان جامعه شناسي و مديريت معتقدندكه 

. پذيري سازماني داراي چندين بعد است جامعه

بندي مطرح شده توسط چائو و همكارانش  تقسيم
 1و فيشر) 1981(، فلدمن )1985(برگرفته از كار شاين 

پذيري سازماني  به نظر آنها جامعه. باشدمي) 1986(
داراي سه حيطه كلي  نقش يا وظيفه فردي، اهداف 

اين ابعاد  . باشدهاي سازماني ميسازماني و ارزش
سعه داده شد و شامل توسط چائو و همكاران او تو

، افراد )مهارت در وظايف فردي(شش بعد خبرگي 
، سياست، زبان، اهداف و )همكاران در سازمان(

  . باشدهاي سازماني و تاريخ ميارزش
به نظر فيشر ) : مهارت در وظيفه فردي(خبرگي 

يادگيري انجام وظايف كاري مورد نياز بطور ") 1986(
پذيري سازماني  آشكاري يك بخش اساسي از جامعه

بطور ) 1981(بعلاوه فلدمن ). 107. ص( "است
آشكاري بعد عملكرد را شرح داده در حالي كه 

شود مهم نيست كارمند چطور برانگيخته مي": گويد مي
هاي كاري كافي باوجود انگيختگي زيرا بدون مهارت

 "بالا نيز شانس كمي براي موفقيت در كارش دارد
  ). 313ص، (

پذيري شامل  اين ايده كه جامعه) : رانهمكا(افراد 
بكارگيري ارتباط كاري موفق و ارضاء كننده با اعضاي 

پذيري  سازمان است موضوع مهمي در ادبيات جامعه
استدلال نموده كه ) 1986(فيشر . باشدسازماني مي

يافتن شخص يا اشخاصي مناسب براي يادگيري در 
سازمان، گروه كاري و شغل نقش كليدي در 

اين ارتباطات . كندپذيري سازماني ايفا مي معهجا
معمولا بوسيله شخصيتهاي كاري و غير كاري كه 

هاي ويژگي. گيردعضو سازمانند صورت مي
شخصيتي، پويائي شناسي گروهي، و بطورمشابه علايق 

                                                      
1 Fisher 
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غير كاري مثل ارتباطات كاري و ساختاري كه معرف 
هاي رتاند، چگونگي رفتارها و مهاارتباطات سازماني

فردي را تحت تاثير قرار خواهد داد و بوسيله ساير 
  . اعضاي سازمان پذيرفته خواهد شد

- پذيري در زمينه سياست جامعه: هاي سازمانسياست

هاي سازماني با موفقيت فرد در بدست آوردن 
اطلاعات مرتبط با ساختار ارتباطات و قدرت كاري 
. رسمي و غير رسمي در درون سازمان مرتبط است

يادگيري و سازگاري اثربخش با شغل يا سازمان جديد 
تواند كارامدتر باشد كه فرد درك درستي از زماني مي

اينكه چه كسي نسبت به ديگران داراي قدرت و دانش 
به نظر ). 1980لوئيس، (باشد داشته باشد زيادي مي

هاي درون ها براي تضادكشف راه حل) 1981(فلدمن 
. پذيري است جامعه گروهي جزئي كليدي از

پذيري سازماني شامل يادگيري همراه با كار در  جامعه
درون فرهنگ گروهي و سروكار داشتن با رفتار 

هاي قدرت يادگيري درباره پويائي. سياسي است
تري داردچون آنها ممكن  معمولا نياز به زمان طولاني

  .است سخت تحقق يابند
ني حرفه خود از اين بعد دانش افراد را از زبان ف: زبان

قبيل دانش اصطلاحات خاص، زبان خودماني و زبان 
اي كه براي سازمان منحصر بفرد است توصيف فني
اهميت توسعه زبان در ) 1984( 1مكوبي. كندمي

به . پذيري كودكان را خاطر نشان نموده است جامعه
دهد كه نظر او اكتساب زبان به كودك اجازه مي

. و توضيحات والدين را بفهمدراهنمائي ها، استدلالها 
توان در يك استدلال موازي با اين مساله را مي

كساني كه نياز به . خصوص اعضاي سازمان بكار برد

                                                      
1 Maccoby 

يك دانش پايه از زبان سازمان دارند تا اطلاعات را 
زماني كه كه بطور اثربخشي با ساير اعضاي سازمان 

  ). 1970، 2مانينگ. (كنند، درك نمايند ارتباط برقرار مي
) 1985(به نظر شاين : هاي سازماناهداف و ارزش

پذيري شامل بعضي از نقش ها و اصولي است  جامعه
يادگيري . كندكه در هم تنيدگي سازمان را حفظ مي

- هاي سازماني شامل اهداف و ارزشاهداف و ارزش

هاي شفاهي، غيررسمي، تلويحي و اهداف افراد 
نقش ) 1981(ن فلدم. باشدقدرتمند در سازمان مي

هاي گروهي را در پردازش كاركنان ها و ارزشهنجار
هاي از اينكه چطور هنجارها و قوانين نانوشته و شبكه

حيطه اهداف . كند برجسته نمودغيررسمي را درك مي
هاي سازماني فرد را به سازمان بزرگتري و ارزش
كند كه فراتر از محيط بلافصل و مشاغل متصل مي
ن بدان معني است كه فرد با درك اين اي. فردي است

ها در واقع افق ديد خود را گسترده اهداف و ارزش
كند كه نشان ساخته و براي اهداف بزرگتري تلاش مي
  . دهنده رشد اخلاقي بالائي در سازمان است

ها، آداب سنت) 1987( 3به نظر ريتي و فانخوزر: تاريخ
راي ها و تشريفات يك سازمان بو رسوم، اسطوره

انتقال دانش فرهنگي مفيد بوده و به موجب آن يك 
نوع خاص از اعضاي سازماني براي هميشه در خاطر 

دانش تاريخي به همان خوبي دانش در . شوندثبت مي
تواند به باره پيش زمينه شخصي اعضاي سازمان مي

ها در افراد كمك كند تا يادبگيرند كه چه نوع از رفتار
حوال خاص مناسب يا نا مناسب تعاملات يا اوضاع و ا

هاو همچنين اهميت داستان). 1986شاين، . (است
) 1986(هاي محبوب سازماني بوسيله فيشر حماسه

                                                      
2 Manning 
3 Ritti & Funkhouser 
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اي از اصول سازماني كليدي يادگيري بعنوان وسيله
  . مورد تاكيد قرار گرفته است

پيش از تعريف . متغيرديگراين پژوهش تعهد است
لبستگي شغلي يا تعهد بايستي بين تعهد سازماني و د

شغل را (دلبستگي شغلي. شغلي تفاوت قائل شد
به درجه يا ميزاني اطلاق مي ) معرف خود دانستن

شود كه كه شخص شغل را معرف خود و كار و 
عملكردش را موجب سربلندي و كسب حيثيت و 
اعتبارش مي داند و شغلش را برحسب اجزائي چون 

يرش اهداف و تعلق خاطر، همنوائي و وفاداري و پذ
تمايل به اعمال تلاش مضاعف جهت تحقق آنها به 
انجام مي رساند، يا به عبارت ديگر اينكه فرد تا چه 
اندازه اي دل به كار مي بندد و در واقع وقت خود را 

اما تعهد ). 1377رابينز، (با شغلش سپري مي كند
سازمان را (سازماني عبارت است از حالتي كه فرد 

و آرزو مي كند تا در عضويت ) ندمعرف خود مي دا
بنابراين تعهد سازماني مفهوم به . سازمان باقي بماند

مراتب گسترده تري نسبت به دلبستگي شغلي يا تعهد 
تعهد در لغت به معني گردن گرفتن ". شغلي مي باشد

كاري، عهده گرفتن، نگاه داشتن، عهد و پيمان بستن 
زماني تعهد سا). 35، ص 1375سنجري، ( "باشدمي

عبارتست از حالتي كه كارمند، سازماني بخصوص و 
كند كه داند و آرزو ميهايش را معرف خود ميهدف

اكثر محققان، تعهد . در عضويت آن سازمان بماند
سازماني را به عنوان يك حالت روان شناختي شرح 

. گيرندي يك كارمند با سازمان در نظر ميدهنده رابطه
ند براي حفظ يك مسير ويژه از اين رابطه بر قصد كارم

-عمل كه در اين مورد ماندن در سازمان است اثر مي

كه تعهد مطالعات متعدد نشان داده). 2007آلن، (گذارد 

هاي مهمي همچون سازماني پيش بيني كننده متغير
غيبت از كار، تابعيت سازماني، عملكرد و ترك خدمت 

كلبرت و ). 2007و همكاران،  1فيوريتو(كاركنان است 
اند كه تعهد سازماني بطور دريافته) 2000( 2كن

-معكوس با دو عامل تمايل براي جستجوي جايگزين

هاي شغلي و تمايل به ترك شغل در ارتباط بوده 
همچنين تعهد سازماني فراواني غيبت از كار را . است

بعلاوه، تعهد سازماني ). 1998، 3اسكام(دهد كاهش مي
ماني از جمله رضايت شغلي و تر سازبا نتايج مطلوب

  . انگيزش به باقي ماندن در سازمان مرتبط بوده است
انديشمندان مديريت و روانشناسي ابعاد گوناگوني  

اند اما كاملترين مدل ارائه براي تعهد سازماني برشمرده
) 1991(ير  شده براي تعهد در پژوهش هاي آلن و مي

طه با سه بعد مطرح شده در راب. شكل گرفته است
تعهد تحت عنوان وابستگي عاطفي و رواني به 

هاي مربوط به ترك سازمان، تعهد به عنوان درك هزينه
سازمان و تعهد به عنوان تكليف به ماندن در سازمان 
به ترتيب به عنوان تعهد عاطفي، مستمر و هنجاري 

  : اندبندي شده طبقه
بيانگر وابستگي عاطفي فرد به : تعهد عاطفي - 1

تعهد عاطفي به معناي دلبستگي هيجاني . ن استسازما
و احساس هويت و درگيري كارمندان در سازمان 

مانند در اين بعد از تعهد،كاركنان در سازمان مي. است
 ) 1991ماير و آلن، (خواهند بمانند چون مي

هاي متصور ناشي در بردارنده هزينه: تعهد مستمر - 2
اندن در سازمان تمايل فرد به م. از ترك سازمان است

بيانگر آن است كه وي به ان كار احتياج دارد و كار 

                                                      
1 Fiortio 
2 Colbert & Kwon 
3 Exum 
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هر چه ميزان . تواند انجام دهدديگري نمي
هاي فرد در سازمان بيشتر باشد، احتمال گذاري سرمايه

و لذا ميزان تعهد . يابدترك خدمت او كاهش مي
و هر قدر ادامه كار افراد در . يابدسازماني افزايش مي

تر شود احتمال از دست دادن  طولاني يك سازمان
ها سعي در حفظ آن ها كرده هائي كه طي اين سالچيز

بسياري از افراد خود را متعهد و . شوداند بيشتر مي
دانند فقط به اين سبب كه ملزم به ادامه كار مي

خواهند آن را از دست بدهند چون جايگزيني  نمي
. ز تعهد مستمرنداين افراد داراي درجه بالائي ا. ندارند

امروزه افزايش ابراز تمايل به ترك كار بازتابي از كم 
كاركنان در سازمان . اهميت شدن تعهد مستمر است

 . مانند چون نياز دارند كه بمانندمي

الزام و احساس تكليف به باقي  :تعهد هنجاري - 3
تعهد هنجاري اشاره . دهدماندن در سازمان را نشان مي

كارمند به ادامه كار در يك سازمان به به احساس الزام 
- سبب فشاري است كه از سوي ديگران بر او وارد مي

آن ها كه داراي درجه بالائي از تعهد هنجاري . شود
هستند به شدت نگران آنند كه اگر كار خود را ترك 
كنند ديگران در باره ايشان چه قضاوتي خواهند 

 اين گونه اشخاص ميل ندارند مدير يا. داشت
كارفرماي خود را ناراحت سازند و نگرانند كه 
استعفايشان موجب ايجاد نگرش نامطلوبي از سوي 

به طور خلاصه در اين مفهوم . همكارانشان شود
-مانند چون احساس ميسازي، كاركنان در سازمان مي

 2000گرين برگ و بارون، (بايست بمانند  كنند كه مي
 ). 1383به نقل از عسگري، 

ت آمده ارتباطي مثبت بين دو متغيـر جامعـه   نتايج بدس
پـژوهش  . دهـد پذيري وتعهد سـازماني را  نشـان مـي   

در شـركت گـاز   ) 1388(انجام شـده توسـط اصـغري    
پذيري  استان كردستان كه بر مبناي مدل شاين از جامعه

پذيري  هاي جامعهدهد كه مولفهطراحي شده، نشان مي
. رونـد مـي  هاي مناسبي براي تعهد بـه شـمار  پيش بين

نتايج تحقيقات نشان مي دهد كه تاكتيك هـاي نهـادي   
شده جامعه پذيري با رضايت شغلي وتعهـد سـازماني   

در بيشـتر بخشـها   ).2006بائور، (بالا ارتباط مثبتي دارد
در سطح فردي شـامل  پذيري  جامعههاي پيامد شاخص

رضايت شغلي، تعهد سـازماني بيشـتر،كاهش تـنش، و    
ساكس و اشفورث، (شودميكاهش قصد ترك خدمت 

بـه ايـن نتيجـه    ) 2006(كلاين و همكـارانش  ). 1996
پذيري كه همان شـش   هاي جامعهاند كه ميانجيرسيده

روند با تعهد، پذيري سازماني به شمار مي مولفه جامعه
يالابيـك  . شفافيت نقش و رضايت شغلي ارتباط دارند

پـذيري سـازماني    نيز پژوهشي پيرامون جامعه) 2008(
هــاي ادغــام شــده و ارتبــاط آن بــا تعهــد  در ســازمان

سازماني انجام داد كه بيشتر فرضياتش مورد تاييد قرار 
مهـارت در دو  ) 2000( 1به نظركلاين و ويـور . گرفت

بعد اهداف و ارزش هاي سازماني و تاريخچه سازمان 
-بطور معناداري با تعهد اثربخش سازماني مـرتبط مـي  

تـوان  اي انجـام شـده مـي   ه ـبا توجه به پژوهش. باشد
پذيري سازماني كاركنان و تعهد آنـان   رابطه بين جامعه

  : رامطابق مدل زير پيشنهاد نمود

                                                      
1 Weaver 
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  مدل پيشنهادي پژوهش -1شكل
  

با توجه به مدل پيشنهادي فرضيه هاي زير مورد 
  :بررسي قرار گرفت 

وظيفه، زبان، (ي پذيري سازمان هاي جامعهبين مولفه -1
و ) سياست، اهداف و ارزش ها، تاريخچه، همكاران

 . ها رابطه وجود داردتعهد عاطفي دبيران دبيرستان

وظيفه، (پذيري سازماني  هاي جامعهبين مولفه  -2
زبان، سياست، اهداف و ارزش ها، تاريخچه، 

ها رابطه و تعهد مستمر دبيران دبيرستان) همكاران
 . وجود دارد

وظيفه، زبان، (پذيري سازماني  هاي جامعهين مولفهب -3
و ) سياست، اهداف و ارزش ها، تاريخچه، همكاران

  . ها رابطه وجود داردتعهد هنجاري دبيران دبيرستان
 

  روش پژوهش

با توجه به اينكه پژوهشگر در صدد سنجش رابطه بين 
پذيري سازماني و تعهد سازماني با  دو متغير جامعه

ابزار پرسش نامه بوده است، بنابراين روش استفاده از 
در . پژوهش توصيفي و از نوع همبستگي بوده است

-اين پژوهش جامعه آماري شامل كليه دبيران دبيرستان

يعني  1388-89هاي شهر همدان در سال تحصيلي 
نفر را زنان و  846دبير بوده كه از اين تعداد  1484
براي . اندنفر را مردان به خود اختصاص داده 638

اي يك گيري خوشه تعيين حجم نمونه از روش نمونه
گيري  با استفاده از نمونه. اي استفاده شده استمرحله
مدرسه دخترانه و پسرانه  12اي  اي يك مرحله خوشه

بصورت تصادفي انتخاب و پس از انجام مطالعه 
نفر از معلمان  143مقدماتي و تعيين واريانس، تعداد 

 پذيري جامعه

  سازماني

 وظيفه

 زبان

 سياست

و ارزش  اهداف
 ها

 تعهد مستمر

 همكاران

 تاريخچه

 تعهد هنجاري

 تعهد عاطفي

 تعهد سازماني
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بعنوان نمونه  فرمول با استفاده از 
جدول توزيع فراواني جامعه . پژوهش برگزيده شدند

  : دهدو نمونه آماري را بر اساس ناحيه نشان مي

  
 فراواني و درصد فراواني نمونه برحسب متغير جنسيت -1جدول 

 جنس 

 مرد زن

 63 80 فراواني

 1/44 9/55 درصد فراواني

 100 9/55 فراواني تجمعي
  

پذيري دبيران مدارس  گيري ميزان جامعه جهت اندازه
كه توسط  پذيري سازماني ازپرسشنامه جامعهمتوسطه 

هاي و براساس مقياس) 2006(ين و همكارانش كلا
استفاده ، تدوين شده) 1994(فراهم شده توسط چائو 

در اين پرسشنامه ميزان تسلط پاسخ . شده است
يفه، زبان، سياست، وظدهندگان بر هر يك از ابعاد 

مورد آزمون قرار گرفته  اهداف، تاريخچه، همكاران
اي ليكرت  درجه 5اين پرسشنامه داراي مقياس . است
كاملا ( 5تا نمره ) كاملا مخالفم( 1باشد كه از نمره مي

براي تعيين پايايي . ارزشگذاري شده است) موافقم
پذيري از ضريب آلفاي كرونباخ  پرسشنامه جامعه

 75/0ده شده كه نتيجه بدست آمده ضريب الفاي استفا
پذيري سازماني نشان  را براي سوالات پرسشنامه جامعه

  . داد

كه ) 1977(ير  آلن و مي پرسشنامه تعهد سازماني
ترجمه و تاليف ) 1375(شكر كن و سياحي توسط 

سه بعد تعهد عاطفي، اين پرسشنامه . گرديده است
شكل . سنجد ميرا  تعهد هنجاري و تعهد مستمر

سوال و در  24نامه داراي  اين پرسشتعديل شده 
كاملا ( 1باشدكه از نمره مي اي ليكرت طيف پنج درجه

ارزشگذاري شده ) كاملا موافقم( 5تا نمره ) مخالفم
پايائي پرسشنامه تعهد سازماني نيز، پس از انجام . است

يك مطالعه مقدماني و تعيين واريانس سوالات از 
ب آلفاي كرونباخ مورد محاسبه قرار گرفت طريق ضري

كه ضريب پايائي اين پرسش نامه در اين پژوهش 
  . تعيين گرديد 77/0
  

  هانتايج يافته
  توصيف داده هاي مربوط به تعهد سازماني دبيران
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  هاي مربوط به تعهد سازمانيتوصيف داده -2جدول
درصد فراواني 

 تجمعي
درصد 
 فراواني

فراواني   طبقه

 پايين تر از متوسط 3 1/2 ½
 متوسط 52 4/36 5/38 تعهد عاطفي

 بالاتر از متوسط 88 5/61 100
 پايين تر از متوسط 10 7 7

 متوسط 51 7/35 7/42 تعهد مستمر
 بالاتر از متوسط 82 3/57 100
 پايين تر از متوسط 0 0 0

 متوسط 87 8/60 8/60 تعهد هنجاري
 متوسطبالاتر از 56 2/39 100
 پايين تر از متوسط 0 0 0

تعهد سازماني 
 كل

 متوسط 64 8/46 8/44
 بالاتر از متوسط 79 2/55 100

 
دهد تعهد نشان مي 6-4چنان كه جدول شماره 

سازماني و سه مولفه آن هر كدام براساس ميانگين به 
« متوسط»، »پايين تر از متوسط«دست آمده به سه طبقه

با توجه به . طبقه بندي شده است و بالاتر از متوسط
اعضاي نمونه داراي %  55توان دريافت كه جدول مي

در خصوص .اندتعهد سازماني بالاتر از متوسط بوده
از مدرسين داراي تعهد % 61سه مولفه تعهد سازماني 

اند اما در خصوص  تعهد عاطفي بالاتر از متوسط بوده

وسطي  هنجاري بيشتر اعضاي نمونه داراي سطح مت
وهش مي  در ادامه به آزمون فرضيات پژ. باشندمي

  :پردازيم
وظيفه، (پذيري سازماني  بين ابعاد جامعه: فرضيه اول

با تعهد ) زبان، سياست، اهداف، تاريخچه، همكاران
  . عاطفي دبيران رابطه  وجود دارد

 2يافته هاي حاصل از رگرسيون چند گانه در جدول 
  :ارائه شده است

  
  تحليل رگرسيون چندگانه براي پيش بيني تعهد عاطفي از طريق متغيرهاي پيش بين پژوهش - 3جدول

گو
ال

 

 شاخصهاي آماري
 منبع تغييرات

مجموع 
 مجذورات

ميانگين  درجه آزادي
 مجذورات

F معناداري 

مان
مز
ه

 

  000/0  4/4  91/0 6 48/5 رگرسيون
 - -  2/0 136 2/28 باقيمانده

 - - - 142 7/33 كل
403/0=R  2=0/ 16وR  
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تحليل رگرسيون چندگانه نشان داد كه ضـريب تعيـين   
درصـد  16باشد به عبـارت بهتـر   مي 16/0اصلاح شده 

تغييرات و واريانس نمرات مربوط به تعهد عاطفي بـه  
وسيله تركيبي از متغيرهـاي پـيش بـين يعنـي وظيفـه،      
زبــان، سياســت، اهــداف، تاريخچــه، همكــاران قابــل  

مشـاهده   Fهمچنـين مقـدار   . شدباتوضيح و تبيين مي
ــا  درجــه آزادي در ســطح 136و  6شــده در جــدول ب

05/0=α توان ضريب تعيين معني دار است بنابراين مي
  . بدست آمده را به جامعه تعميم داد

  
  ضرايب استاندارد و غير استاندارد رگرسيون همزمان براي پيش بيني تعهد عاطفي - 4جدول

گو
ال

 

  شاخصهاي آماري
 

 ي پژوهشمتغيرها

 ضرايب غير استاندارد
ضريب استاندارد 

 بتا
t 

سطح 
 معناداري

خطاي  بتا
 استاندارد

مان
مز
ه

 

  00/0  5/4  73/0 36/3 مقدار ثابت
  003/0  9/2  306/0 11/0 35/0 وظيفه
  98/0  02/0  002/0 125/0 003/0 زبان

  44/0 -76/0  -075/0 097/0 -07/0 سياست
  004/0  9/2  25/0 094/0 27/0 اهداف و ارزش ها

  001/0 -35/3  -31/0 097/0 -32/0 تاريخچه
  14/0 -47/1  -15/0 114/0 -16/0 همكاران

  
شـود از بـين شـش    ملاحظـه مـي   3چنانكه در جدول 

متغير پيش بين وارد شده در معادله رگرسيون همزمان، 
و متغيـر   3/0متغيـر وظيفـه بـا ضـريب اسـتاندارد بتـا       

و متغيـر   25/0ا ضريب اسـتاندارد اهداف و ارزش ها ب
داراي تـوان   -31/0تاريخچه با ضـريب اسـتاندارد بتـا   

  .پيش بين معنا داري براي تعهد عاطفي بوده است
  

وظيفه، (پذيري سازماني  بين ابعاد جامعه: فرضيه دوم
تعهد ) زبان، سياست، اهداف، تاريخچه، همكاران

  . مستمر رابطه چندگانه وجود دارد
 4صل از رگرسيون چند گانه در جدول يافته هاي حا

  :ارائه شده است
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  تحليل رگرسيون چندگانه براي پيش بيني تعهد مستمر از طريق متغيرهاي پيش بين  -5جدول 

گو
ال

 

 شاخصهاي آماري
 منبع تغييرات

مجموع 
 مجذورات

 درجه آزادي
ميانگين 
 مجذورات

F معناداري 

مان
مز
ه

 

  008/0  06/3  91/0  6  4/5 رگرسيون
 - -  29/0 136 35/40 باقيمانده

 - - - 142 81/45 كل

  
342/0=R  2=11/0وR  

تحليل رگرسيون چندگانه نشان داد  كه ضريب تعيـين  
درصـد   11باشد به عبارت بهتـر   مي 11/0اصلاح شده 

تغييرات و واريانس نمرات مربوط به تعهد مسـتمر بـه   
هـاي پـيش بـين يعنـي وظيفـه،      وسيله تركيبي از متغير

بــان، سياســت، اهــداف، تاريخچــه، همكــاران قابــل  ز
مشـاهده   Fهمچنـين مقـدار   . باشدتوضيح و تبيين مي

درجــه آزادي در ســطح  136و  6شــده در جــدول بــا 

05/0=α  چنانكـه در  تـوان  معني دار است بنابراين مـي
شود از بين شش متغير پيش بـين   ملاحظه مي 5جدول 

غير زبـان بـا   وارد شده در معادله رگرسيون همزمان، مت
ومتغيـر سياسـت بـا ضـريب      2/0ضريب استاندارد بتا 

و متغير همكاران با ضـريب اسـتاندارد    11/0استاندارد
داراي توان پيش بـين معنـا داري بـراي تعهـد      -38/0

  . مستمر بوده است
 . ضريب تعيين بدست آمده را به جامعه تعميم داد

  
  سيون همزمان براي پيش بيني تعهدمستمرضرايب استاندارد و غير استاندارد رگر - 6جدول

گو
ال

 
 شاخصهاي آماري

  
 متغيرهاي پژوهش

 ضرايب غير استاندارد
ضريب استاندارد 

 بتا
t سطح معناداري 

 بتا
خطاي
 استاندارد

مان
مز
ه

 

  03/0  11/2   88/0  86/1 مقدار ثابت
  07/0  79/1 189/0 14/0 25/0 وظيفه
  03/0  09/2 207/0 15/0 31/0 زبان

  01/0  46/2 249/0 11/0 28/0 سياست
  7/0  37/0 -034/0 11/0 -04/0 اهداف و ارزش ها 
  31/0  01/1 09/0 11/0 118/0 تاريخچه 
  00/0 -59/3  -38/0 13/0 48/0 همكاران 
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وظيفه، (پذيري سازماني  بين ابعاد جامعه: فرضيه سوم
با تعهد ) زبان، سياست، اهداف، تاريخچه، همكاران

  .رابطه چندگانه وجود دارد هنجاري

 6يافته هاي حاصل از رگرسيون چند گانه در جدول 
  :ارائه شده است

   
  

 تحليل رگرسيون چندگانه براي پيش بيني تعهد هنجاري از طريق متغيرهاي پيش بين  -7جدول 

گو
ال

 

 شاخصهاي آماري
 منبع تغييرات

مجموع 
 مجذورات

 درجه آزادي
ميانگين 
 مجذورات

F معناداري 

مان
مز
ه

 

  003/0  57/3  1/1  6  65/6 رگرسيون
 - -  31/0 136 2/42 باقيمانده

 - - - 142 85/48 كل

  
36/0=R  2=13/0وR  

تحليل رگرسيون چندگانه نشان داد كه ضـريب تعيـين   
درصد  13/0باشد به عبارت بهتر مي 13/0اصلاح شده 

تغييرات و واريانس نمرات مربوط به تعهد هنجاري به 
ركيبي از متغيرهـاي پـيش بـين يعنـي وظيفـه،      وسيله ت

زبــان، سياســت، اهــداف، تاريخچــه، همكــاران قابــل  

مشـاهده   Fهمچنـين مقـدار   . باشدتوضيح و تبيين مي
درجــه آزادي در ســطح  136و  6شــده در جــدول بــا 

05/0=α توان ضريب تعيين معني دار است بنابراين مي
 . بدست آمده را به جامعه تعميم داد

  ضرايب استاندارد و غير استاندارد رگرسيون همزمان براي پيش بيني تعهدهنجاري - 8جدول
گو

ال
 

  شاخصهاي آماري
  

 متغيرهاي پژوهش

 ضرايب غير استاندارد
ضريب استاندارد 

 بتا
t سطح معناداري 

 بتا
خطاي
 استاندارد

مان
مز
ه

 

  01/0  28/2    9/0  33/2 مقدار ثابت
  001/0  28/3  34/0 14/0 47/0 وظيفه
  81/0 -23/0  -02/0 15/0 -03/0 زبان

  02/0 -28/2  -2/0 11/0 -27/0 سياست
  1/0  61/1  14/0 1/0 18/0 اهداف و ارزش ها 
  95/0  06/0  006/0 12/0 007/0 تاريخچه 
  78/0 -27/0  02/0 14/0 -038/0 همكاران 
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شـود از بـين شـش    ملاحظـه مـي   7چنانكه در جدول 
ر معادله رگرسيون همزمان، متغير پيش بين وارد شده د

و متغيـر   34/0متغير وظيفه بـا ضـريب اسـتاندارد بتـا     
داراي توان پيش بين -2/0سياست با ضريب استاندارد 

  .معنا داري براي تعهد هنجاري بوده است
   

  بحث و نتيجه گيري
يافته هاي تحليل رگرسيون چندگانه به منظور بررسي 

درصد  16نشان داد كه  2فرضيه اول در جدول 
تغييراتي كه در تعهد عاطفي رخ مي دهد با مجموعي 
. از مولفه هاي جامعه پذيري سازماني قابل تبيين است

بدين ترتيب فرضيه اول پژوهش مورد تاييد قرار 
بنابراين مي توان ادعا كرد كه با توانمند . گرفت 

ساختن دبيران دبيرستانها در مولفه هاي شش گانه 
تعهد عاطفي آنها افزايش  جامعه پذيري سازماني،

در بررسي اين فرضيه همچنين مشخص . خواهد يافت
گرديد كه بيشترين تاثير جامعه پذيري سازماني بر 
تعهد عاطفي توسط سه مولفه وظيفه، تاريخچه و 

بنابراين در . اهداف و ارزش ها صورت مي پذيرد
وظايف محوله به دبيران بايد، تاريخچه مدارس و 

اهداف و ارزش هاي مدارس و كل  سيستم آموزشي و
نظام آموزش پرورش كه قوام بخش تعهد در آموزش 
پرورش مي باشد توجه بيشتري صورت پذيرد تا 
دلبستگي و احساس هويت دبيران نسبت به مدرسه 

در پژوهش ) 2006(كلاين و همكارانش .افزايش يابد
خود پيرامون متغير هاي پيشين و ميانجي بر روي 

به اين نتيجه رسيدند كه اهداف و تعهد سازماني 
ارزش ها بطور معناداري ميانجي بين تعهد سازماني و 

يالا بيك . روند متغير هاي پيش بين به شمار مي

نيز در پژوهش خود به اين نتيجه ) 98، ص 2008(
رسيد كه داشتن اطلاعات در باره نقش كار فردي، 
كارگروهي، اهداف و ارزش هاي رسمي سازمان، 

تدبير مدير و تغيير در اعمال مديريت منابع زبان، 
انساني بطور مثبتي با تعهد سازماني كاركنان مرتبط 
است در حالي كه كسب اطلاعات بيشتر در خصوص 
اهداف و ارزش هاي غير رسمي سازماني و سياست 

رود كه بطور منفي با اين بازده  هاي سازماني انتظار مي
غير وظيفه در توان پيش بيني مت. ها مرتبط باشند

) 2003(پژوهشي كه توسط كامي ير، مولر و وانبرگ 
البته متغير . انجام شده نيز مورد تاييد قرار گرفته است

زبان در اين پژوهش با نتيجه بدست آمده توسط 
ادعا ) 2000(كلاين و ويور . يالابيك همسوئي ندارد

ارزش ها به مقدار / كنند كه ابعاد تاريخ و اهداف مي
  . ا تعهد سازماني مرتبطندزيادي ب

يافته هاي تحليل رگرسيون چندگانه براي بررسي 
 11نشان داد كه  4فرضيه دوم پژوهش در جدول 

درصد تغييرات و واريانس نمرات مربوط به تعهد 
هاي پيش بين يعني مستمر به وسيله تركيبي از متغير

وظيفه، زبان، سياست، اهداف، تاريخچه، همكاران 
بنابراين مولفه هاي . باشدتبيين مي قابل توضيح و

پذيري روي هم پيش بين هاي خوبي براي تعهد  جامعه
همچنين چنانكه در . مستمردبيران دبيرستانها مي باشد

شود از بين شش متغير پيش بين  ملاحظه مي 5جدول 
وارد شده در معادله رگرسيون همزمان، متغير زبان و 

معنا داري براي متغير همكاران داراي توان پيش بين 
بنابراين مي توان نتيجه گرفت . تعهد مستمر بوده است

كه براي افزايش سطح تعهد مستمر دبيران دبيرستانها 
بايستي از ظرفيت هاي زباني مشتركي كه بين دبيران 



  
  

  1390، شماره سوم، پاييز)43(جامعه شناسي كاربردي، سال بيست ودوم، شماره پياپي  78

  

وجود دارد استفاده كرد تا باعث افزايش اين نوع از 
در تعهد مستمر، فرد سازمان را به اين . تعهد شود 

يل ترك نمي كند چون احساس مي كند در اين دل
سازمان سرمايه گذاري كرده است و شايد يكي از 
نمود هاي بارز اين سرمايه گذاري، سرمايه اجتماعي 

سرمايه  )1986(از نظر پيربورديو. دبير در مدرسه باشد
اجتماعي حاصل جمع منابع بالقوه و بالفعلي است كه 

وابط كمابيش نهادينه نتيجه مالكيت شبكه بادوامي از ر
شده آشنايي و شناخت متقابل بين افراد  يا به بيان 

اي كه هر يك از  شبكه. ديگر عضويت در گروه است
اعضاي خود را از پشتيباني سرمايه جمعي برخوردار 

سرمايه  .سازد كند و آنان را مستحق اعتبار مي مي
اجتماعي همان چيزي است كه با نتايج اين فرضيه 

دارد و روابط مناسب دبيران در مدرسه به همخواني 
آنان كمك مي كند كه علاوه بر افزايش سطح سرمايه 
اجتماعيشان، تمايلشان بر ماندن در سازمان و حفظ 

در . اين سرمايه كه تعهد مستمر نام دارد افزايش يابد 
نيز برنامه ) 2008(پژوهش انجام شده توسط يالابيك 
ت در باره اهداف و هاي كارآموزي براي كسب اطلاعا

ارزش هاي رسمي، روابط گروه كاري، زبان، استدلال 
مدير و تغيير در اعمال مديريت منابع انساني بطور 

اما در . مثبتي با تعهد سازماني كاركنان مرتبط است
به اين نتيجه رسيده است ) 2008(همين مقاله يالابيك 

كه تمركز بر روي فعاليت هاي اجتماعي براي كسب 
عات در باره اهداف و ارزش هاي رسمي، روابط اطلا

گروه كاري، زبان، استدلال مدير و تغيير در اعمال 
مديريت منابع انساني، با تعهد سازماني كاركنان رابطه 

بنابراين دو متغير پيشايند كارآموزي و . منفي دارد
تمركز روي فعاليت هاي اجتماعي نتيجه متفاوتي را 

ن در زمينه مولفه هاي پذيري كاركنا براي جامعه
پذيري و تاثيرشان بر تعهد سازماني رقم زده  جامعه
به اين نتيجه ) 2006(كلاين و همكارانش . است
اند كه بعد همكاران بطور كامل با شفافيت نقش  رسيده

و بطور جزئي با رضايت شغلي و تعهد سازماني 
بدون آگاهي ) 2010(به اعتقاد سيموسي . ارتباط دارد
و ارزش هاي سازماني تازه وارد ها  از اهداف

توانند آنها را بپذيرند زيرا اين اهداف جزء تعهد  نمي
  . آيند سازماني بشمار مي

يافته هاي تحليل رگرسيون چندگانه براي بررسي 
نشان داد كه ضريب  6فرضيه سوم پژوهش در جدول 

 13باشد به عبارت بهتر مي 13/0تعيين اصلاح شده 
اريانس نمرات مربوط به تعهد درصد تغييرات و و

هنجاري به وسيله تركيبي از متغيرهاي پيش بين يعني 
وظيفه، زبان، سياست، اهداف، تاريخچه، همكاران 

بنابراين فرض سوم . باشدقابل توضيح و تبيين مي
توان انتظار داشت كه بر طبق نتايج مي. پژوهش گرفت

پذيري با افزايش توانائي دبيران در مولفه هاي جامعه 
سازماني، دبيران از ترس قضاوتي كه ديگران نسبت آن 
ها خواهند داشت ترجيح مي دهند كه مدرسه را ترك 

شود كه از ملاحظه مي 7همچنين در جدول . نكنند
بين شش متغير پيش بين وارد شده در معادله 
رگرسيون همزمان، متغير وظيفه و متغير سياست داراي 

اي تعهد هنجاري بوده توان پيش بين معنا داري بر
بنابراين مديران مي توانند با ارائه آموزش هائي . است

كه مهارت دبيران دبيرستانها را در زمينه روش هاي 
تدريس، ارزشيابي ومديريت كلاس درس افزايش مي 
. دهد، دلبستگي هنجاري آن ها را افزايش دهند

همچنين همانگونه كه مشاهده مي شود مولفه سياست 
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باعث افزايش تعهد هنجاري دبيران مدارس  مي تواند
درنظر داشتن پويائيهاي قدرت در . به سازمانشان شود

مدرسه و تلاش در جهت كسب اطلاعات در زمينه 
اين پويائيها باعث خواهد شد كه دبيران براي اينكه به 
جايگاه مناسبي از نظر قدرت در مدرسه برسند مدرسه 

اسبي نيز برخوردارند را ترك نكنند و اگر از جايگاه من
سعي خواهند كرد كه بدليل ترس از قضاوت ديگران 

كامي ير، مولر و وانبرگ . در مدرسه باقي بماند
كنند كه كسب دانش و مهارت  تشريح مي) 2003(

كافي توسط تازه وارد ها در خصوص وظايف 
اي كه همكارانشان را درك  عملكردي به همان اندازه

تعهد اثربخش در سازمان  كنند باعث بر انگيختن مي
  ). 2010سيموسي (شود  مي
  

 پيشنهادات كاربردي

در ارتباط با فرضيات تحقيق نتايج حاكي از ايـن بـود   
پذيري سازماني رابطه مثبـت و معنـاداري بـا     كه جامعه

تعهد سازماني دبيران دارد، بدين ترتيب كه با افـزايش  
، پذيري دبيران در حيطه هاي شـش گانـه    ميزان جامعه

تعهد سـازماني و ميـل مانـدگاري در دبيـران مـدارس      
بهبود خواهد يافت و با كاهش مهارت افراد در حيطـه  

پذيري سازماني تعهدشان نيـز بـه    هاي محتوائي جامعه
بنـابراين بـه مسـئولان و    . مدرسه كاهش خواهد يافت
  : شود مديران آموزشي پيشنهاد مي

ه، با توجه به اين كـه مولفـه وظيفـه در دو فرضـي     .1
سطح معناداري را بـراي پـيش بينـي تعهـد عـاطفي و      
هنجاري نشان داد، مديران مدارس بايد سعي در بهبود 

ايـن كـار از   . مهارت در اين مولفه براي دبيران نماينـد 
طريق آموزش هاي ضمن خدمتي صورت مـي پـذيرد   

كه شـامل دوره هـاي تـدريس، ارزشـيابي و مـديريت      
  .كلاس درس  مي شود

ايج پژوهش مي توان ادعـا كـرد كـه    با توجه به نت .2
سياست هاي سازماني نقش پررنگـي در بهبـود تعهـد    

بنـابراين بـه   . مستمر و هنجاري دبيران بازي مي كننـد 
مديران و دست اندركاران پيشنهاد مي شود كـه برنامـه   
ها و جلساتي را در جهت توجيه و يادآوري سياسـت  

شور هـا  هاي مدرسه تدارك ببينند و با استفاده از بورو
و كتابچه هـا در جهـت آگـاه سـاختن دبيـران از ايـن       

 .سياست ها اقدام نمايند

به مديران توصيه مي شود كه با اسـتفاده از نتـايج    .3
تحقيقات و همچنين با بكارگيري رويكرد هاي جمعي 
. و گروهي در بهبود همكاري بين دبيران اقـدام نماينـد  
 زيرا همكاري دبيران درمـدارس باعـث رشـد سـرمايه    
اجتماعي آن ها شده و باعث تمايل آنها بـه مانـدن در   
مدرسه شود اين تمايل از تعهد مستمر نشات مي گيرد 
چون فردي كه داراي تعهد مسـتمر بـالا باشـد بخـاطر     
سرمايه گـذاريهايش در سـازمان تمـايلي بـه تـرك آن      

 .نخواهد داشت
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