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ــاد تعهــد    ــين ابع ــر رابطــه ب ــي ب فراتحليل
، ميـل بـه   هاي شـغلي  سازماني با جايگزين

  ماندن و تمايل به ترك خدمت
  

  2دكتر حميدرضا عريضيو  1پرور دكتر محسن گل :نويسندگان
  
  ) اصفهان(استاديار دانشگاه آزاد خوراسگان . 1
  استاديار دانشگاه اصفهان. 2

*E-mail: mgolparvar@khuisf.ir 

  چكيده
بـا  ) تعهـد پيوسـتگي   و اي تعهد همانندسازي شـده، تعهـد مبادلـه   (هاي تعهد سازماني  روابط بين مؤلفه

 15هاي شغلي، ميل به ماندن و تمايل به ترك خدمت طي يك مطالعه فراتحليلـي بـا اسـتفاده از    جايگزين
ليلـي مـورد   روش فراتح. نفر در اين پژوهش مورد بررسي قرار گرفت 4129و حجم نمونه كلي مطالعه 

تعهـد هماننـد سـازي     اشميت بوده كه از آن طريق براي روابط بينفن هانتر واستفاده در اين پژوهش، 
محاسـبه   رابطـه هاي شغلي، ميل به ماندن و ترك خدمت انـدازه   گزينيجابا پيوستگي  و اي شده، مبادله

فقط براسـاس ضـرايب    شميتا فن هانتر ودر اين فراتحليل با توجه به محاسبه شده  رابطهاندازه  .شد
بوده و امكان وارد كردن نتايج تحليـل رگرسـيون در آن وجـود نداشـته     ) مرتبه صفر(همبستگي ساده

هاي شغلي بـا تعهـد همانندسـازي شـده، تعهـد       بين جايگزينشواهد حاصله حاكي از آن بود كه  .است
بـراي   -43/0تعهد پيوستگي تا  براي -165/0(معكوس معنادار  رابطهاي و تعهد پيوستگي اندازه  مبادله

ميـل بـه مانـدن بـا تعهـد همانندسـازي شـده، تعهـد         چنين بين هم. ردوجود دا) >01/0Pاي،  تعهد مبادله
بـراي تعهـد    43/0براي تعهد پيوستگي تا  315/0(مثبت معنادار  رابطهاندازه اي و تعهد پيوستگي  مبادله

اي و تعهـد   عهد همانندسـازي شـده، تعهـد مبادلـه    بين ترك خدمت و ت اما ،)>01/0Pهمانندسازي شده، 
منفـي  رابطـه  انـدازه   )>01/0Pاي،  براي تعهد مبادلـه  -43/0براي تعهد پيوستگي تا  -312/0(پيوستگي 

هاي شغلي  مشخص است هر سه بعد ميل به ماندن، ترك خدمت و جايگزين چنانكه .معنادار وجود دارد
اي و سـپس تعهـد همانندسـازي شـده داراي      با تعهـد مبادلـه   با تعهد پيوستگي داراي كمترين ارتباط و

هاي تحقيقاتي براي آينـده مـورد بحـث قـرار      گيري در همين راستا برخي جهت. بالاترين ارتباط هستند
  .گرفته است

  
هـاي   جـايگزين  اي، تعهـد پيوسـتگي،   تعهد سازماني، تعهد همانندسازي شده، تعهد مبادلـه  :ها كليد واژه

  .ترك خدمت، فراتحليل، همبستگيماندن، شغلي، ميل به 
  

  
  
  
  
  مقدمه

در )  organizational commitment( مفهــوم تعهــد ســازماني
كماكان يكي ازمفاهيم چالش انگيز مـورد   كاري،هاي  محيط

ــوزه  ــق درح ــديريت  تحقي ــاي م ــار )management( ه ، رفت

 و مديريت منابع انساني) organizational behavior( سازماني
)human resource management (در واقـع بـه تأكيـد    . است

تحقيقات قابل توجهي تا كنون بـه مطالعـه   ) Cohen(كوهن 
تعهــد در ) outcomes(و پيامــدهاي ) antecedent(پيشــايندها



  ميل به ماندن و تمايل به ترك خدمت شغلي،هاي  فراتحليلي بر رابطه بين ابعاد تعهد سازماني با جايگزين
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از طرف ديگر شواهد . كار اختصاص يافته استهاي  محيط
 بسيار بارزي از توجه به تعهد سازماني از تعـداد فراتحليـل  

كـه تـا كنـون در ايـن حـوزه انجـام       ) meta analysis(هايي 
تعهد سـازماني يـك نگـرش    ]. 1[ گرفته نيز مشخص است

شغلي و حرفه اي است كه به واسـطه پيامـدهاي كـاري و    
شغلي متعددي كه براي سازمانها داشته و دارد مورد توجـه  

ها  پردازي آورد اين نظريه دست ]. 4و 3، 2[ قرار گرفته است
اي است  اريف متعدد همراه با ابعاد چندگانهو تحقيقات، تع

جـود  وكه از تعهد سازماني در عرصه متون و منابع علمـي  
توان گفت تعهد سازماني  در كلامي موجز مي. ]6و  5[دارد 

تشريك مساعي در يك سيستم يا نظام براي تمايل كاركنان 
  .]7[ مبتني بر همكاري است) سازمان(

سازماني را متشكل از دو محققان از نظر تاريخي، تعهد 
مفهوم متمايز موسوم به تعهد نگرشي و تعهـد رفتـاري در   

) attitudinal commitment( تعهـد نگرشـي  . ]8[اند نظر گرفته
دربرگيرندة نيرومندي وفاداري فرد به سازمان و تأكيـد بـر   

در مقابـل  . همانندسازي و دلبستگي با سازمان متبوع اسـت 
ــاري ــده  مــنعكس )behavioral commitment( تعهــد رفت كنن

با سازمان خود را پيوند  فرايندي است كه از آن طريق افراد
ايـن ديـدگاه   . آن حفـظ مـي كننـد   هاي ترك  دليل هزينهه ب

هاي محققان  اي در فعاليت دوبعدي در شكل گسترش يافته
بخـوبي   )Allen & Meyer(پردازاني چون آلن و ميـر  و نظريه

  ].9[ انعكاس يافته است
تعهد كاركنان  ي ازتمايزم ابعادات دودهه اخير بر تحقيق

ايـن  . ]11و  10[ انـد  در فضاي كاري سازمان تأكيد نمـوده 
يـا  (ها  گروهو تعهد كاركنان سازمانها به افرادگستره بر ابعاد 
 كننـد  ستگي ميبكه كاركنان نسبت به آن احساس دل افرادي
 كلـي و بـه سـازمان در قالـب    ) سرپرست و همكاران مانند

اي از  اين تأكيدات اشكال چندگانه. ]12[متمركز بوده است 
علمـي و تحقيقـاتي    ي را در پيشـينه  ينابعاد تعهـد سـازما  
تـوان بـه    براي نمونه در اين حوزه مـي . مطرح نموده است

و نظريه تعهـد سـه   آلن و مير گانه  نظريه تعهد سازماني سه
بالفور و وكسلر عديب )Balfour & Wechsler (9[ رداشاره ك 
ــالفور. ]13و ــي   ب ــس از بررس ــلر پ ــاي و وكس ــدد  ه   متع

  تعهـد سـازماني مـورد سـنجش      به اين نتيجه رسـيدند كـه  
  پرسشــنامه پــورتر، اســتيرز، مــودي و بوليــان     توســط

)Porter, Steers, Mowday & Boulian (  هـاي   بـراي سـازمان
 12[ نيسـت ) شـناختي  بـوم (اعتبار اكولوژيك دولتي داراي 

  عد تعهد گانه بالفور و وكسلر سه ب تعهد سهدر نظريه . ]14و
ــده  ــازي ش ــد )identification commitment( همانندس ، تعه

و ) تعهد پيوندجويانـه ( )affiliation commitment( پيوستگي
  . ]13[مطرح است )exchange commitment(اي تعهد مبادله

مربـوط بـه    هاي پژوهش ه ينيهمسويي ارزشي در پيش
وان پايه و اساس تعهد همانندسازي شده تعهد سازماني بعن

هـاي صـورت    با اين حال مصاحبه. ]15[معرفي شده است 
توسط بـالفور   )repertory grid(گرفته بر مبناي شبكه مخزني

توسط پاسـخگويان  را اصطلاح ارزش يا ارزشها  ،و وكسلر
به دست نداده بعنوان مفهوم اساسي تعهد همانندسازي شده 

افراد پاسـخگو در مصـاحبه بـالفور و     در مقابل. ]13[است
احساس خود از تعهد همانندسازي شده را بعنـوان   ،وكسلر
متبـوع خـويش   ي از اهـداف و مأموريتهـاي سـازمان    پيرو

تـوان گفـت كـه تعهـد      بـر ايـن مبنـا مـي    . انـد  معرفي كرده
شكلي از تعهد سـازماني در سـازمانهاي    ،همانندسازي شده

، براي عضويت ركنانكاشود كه طي آن  دولتي محسوب مي
در سازماني كه از طرف عمـوم ارزشـمند و مـورد احتـرام     

 بعنوان سـازماني پرتـوان و مـؤثر    در منافع عموميو است 
 .كنند بندي و تعهد مي احساس پاي ،كند سهم مهمي ايفا مي

افـراد يـا    ،در واقع در ابراز اين نوع تعهد نسبت به سازمان
عضويت در سـازمان و  كاركنان اغلب به غروري كه در اثر 

به آنها دست گير شدن در امور اجرايي سازمان يا در اثر در
بعدي  به همين دليل نيز در نظريه سه. كنند دهد اشاره مي مي

تعهد سازماني بالفور و وكسلر شمول تعهـد همانندسـازي   
هـا و   مأموريـت  شده به احساسات فرد نسبت بـه اهـداف،  

   ].13[ پيشرفت سازمان گسترش يافته است
و تحقيقاتي مطرح در حوزه رفتار نظري  هم پيشينزعبه 

 ـ        اسازماني، يكـي از مبـاني مهـم دلبسـتگي و پيونـد فـرد ب
شـده در گروههـاي كـاري    ثبيت تسازمان، روابط اجتماعي 

ــازمان تعهـــد پيوســـتگي   ]. 17و 16[اســـت  درون سـ
مشــتمل بــر  ،در ديــدگاه بــالفور و وكســلر) پيوندجويانــه(

بنابراين . از مراقبت و تعلق اجتماعي استادراكات كاركنان 
از باورهاي كاركنان در بـاب   )پيوندجويانه(پيوستگي  تعهد

فرد و بهزيسـتي و  اينكه چقدر ديگر اعضاء سازمان مراقب 
وي ) هاي فردي، اجتماعي و شغلي در تمام حوزه(سلامتي 

به عبارت ديگر تعهد پيوندجويانـه،  . گيرد هستند نشأت مي
به گروهي در هم تنيده، همدل و يكپارچه و احساس تعلق 
 ].13و12، 5[ ه يك خانواده كاري استبتر  در عبارتي كلي
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منفي يا ضـعيفي را بـر مبنـاي     رابطهپردازان اوليه  نظريه
بين مشاركت افـراد و پاداشـهاي بيرونـي شناسـايي      ،مبادله
با ايـن حـال مبادلـه بـه بـاور بـالفور و       ]. 17و15[اند  كرده

اهميت از تعهد سازماني است كه چيزي  ري باوكسلر عنص
گرفتــه بوســيله پاداشــهاي مــوقعيتي  فراتــر از پيونــد شــكل

اي  پيوند مبتني بـر مبادلـه كـه در تعهـد مبادلـه     ]. 13[است
بـراي  سـازمان  كـه   آيـد  زماني به وجـود مـي  مطرح است، 

، نسبت قائل باشدمشاركت كاركنان ارزش و احترام لازم را 
تشـويق و   ،ها حمايـت  دهد و براي آن ان ها توجه نش به آن

زمـاني   تعهد مبادله اي در مقابل. ترغيب لازم را فراهم كند
هـا را   آن ،احساس كنندكه مديريت يا سرپرست كه كاركنان

مـورد اسـتفاده    در راستاي منافع شخصـي و سـازماني   فقط
ــي ــرار م ــد ق ــا  ،ده ــوب وظــايف و  ي ــرغم انجــام مطل علي
شود، يا وقتي كـه   بدرفتاري مي هاآنهاي محوله با  مسئوليت

افراد براساس اشتباهاتشان مورد داوري و ارزيابي قرار  فقط
   ].13و12[شود  گيرند به شدت تضعيف مي مي

چه در داخـل و  ) job opportunities(هاي شغلي  فرصت
چه در خارج از سازمان، همواره يكـي از نكـات محـوري    

هاي قابل توجهي  گذاري هايي است كه سرمايه براي سازمان
وقتي كاركنان در . ]18[در مديريت منابع انساني مي نمايند 

  جستجوي موقعيـت يـا شـرايط كـاري ديگـر بـا موفقيـت        
از لحـاظ  . كننـد  مواجه شوند، اقدام بـه تـرك سـازمان مـي    

  هــاي  نظــري، دو مجموعــه الگــوي جســتجوي جــايگزين 
در الگوهاي سطح خـرد  . شغلي و ترك خدمت وجود دارد

)micro level models (    بــر فراينــدها و نتــايج رفتــاري
 -شغلي و ترك خدمت و در الگوهاي كـلان هاي  جايگزين

بر فرايندها و ) macro-sociological models(جامعه شناختي 
در واقـع الگوهـاي سـطح    . كار تأكيد مي شود ارشرايط باز

خرد بر فرايندهاي شناختي و حتي عـاطفي كـه منجـر  بـه     
در . شوند متمركز هستند هاي شغلي مي نجستجوي جايگزي

هاي  اين الگوهاست كه اغلب تمايل به جستجوي جايگزين
شغلي با متغيرهاي نگرشي و سازماني نظير تعهد و رضايت 

اي نزديـك   شغلي سـازه هاي  جايگزين. ارتباط پيدا مي كند
به تمايل به تـرك خـدمت اسـت، بـا ايـن تفـاوت كـه در        

ين سازه به عنـوان پيشـايند اصـلي    هاي اوليه ا پردازي نظريه
تفــاوت اصــلي ]. 13[تــرك خــدمت معرفــي شــده اســت 

هاي شغلي با ترك خدمت به نمودهـاي نگرشـي    جايگزين
هاي شغلي، نگرش به شغل و  جايگزين. گردد اين دو بازمي

هاي احتمالي آن در سازمان يا محيط كاري ديگـر   جايگزين
ل كلـي  است، ولي ترك خـدمت، شـك  بجز سازمان كنوني 

نگرش نسبت به ترك سـازمان بـدون توجـه بـه شـغل يـا       
از لحاظ نظري، وقتي افـراد داراي  . مشاغل جايگزين است

تـر احتمـال    تعهد بالايي نسبت به سازمان خود باشـند، كـم  
رود تا اقدامي در راستاي يافتن شغلي جـايگزين انجـام    مي

  . دهند
هاي  ازيپرد در نظريه )tend to remain( ميل به ماندناما 
ــه،  ــتفاده     اولي ــورد اس ــازماني م ــد س ــف تعه ــراي تعري   ب

ــت   ــه اس ــرار گرفت ــان    ]. 20و19[ق ــال محقق ــن ح ــا اي   ب
  ناورايلــي و چــاتم  ،)Reichars(زيــادي نظيــر رايچــرز  

)O,Reilly & Chatman ( انـد   بالفور و وكسلر بحث نمـوده و
كه ميل به ماندن را بايـد بعنـوان يكـي از پيامـدهاي تعهـد      

، 13[اي از تعهد سازماني در نظر گرفـت  نه جنبهسازماني و 
در مطالعات صورت گرفتـه بـر روي رابطـه بـين     ]. 21و15

ميل به ماندن با هر  ،)و وكسلر از ديدگاه بالفور(ابعاد تعهد 
ــه ب ــتگي    س ــد پيوس ــده، تعه ــازي ش ــد همانندس ــد تعه ع

ــه( ــد) پيوندجويان ــه مثبــت   مبادلــه و تعه   اي داراي رابط
  . ]5[ است بوده
به اشكال مختلف پويائي  تمايل به ترك خدمتلاخره با

نيروي كار در درون سازمان و سرنوشت نهائي يك سازمان 
به بـاور اسـتال ورث   ]. 23و22[دهد  را تحت تأثير قرار مي

)Stall worth (   هـاي   هـا هزينـه   ترك خـدمت بـراي سـازمان
هـا بـراي    زيادي را در پـي دارد، چـرا كـه اغلـب سـازمان     

هاي  گذاري سرمايه ،يروي انساني كارآمد و موثردستيابي به ن
گزينش، آموزش و رشـد و گسـترش   هاي  حوزهزيادي در 

 تـرك خـدمت  ]. 25و24[ نماينـد  نيروي انساني صرف مـي 
)turnover( كننـده علاقـه    مـنعكس بندي كلـي،   در يك جمع

به جستجوي مشـاغل جـايگزين و تـرك سـازمان     كاركنان 
پژوهش، تعهد سـازماني   يه در واقع در پيشين]. 19[است 

به اين دليل مهم تلقي شده كه با ترك خدمت داراي رابطـه  
حــاكي از آن پژوهشــي  شــواهد]. 28و 27، 26، 25[اســت 

است كه ترك خـدمت بـا اشـكال و ابعـاد مختلـف تعهـد       
  . سازماني داراي ارتباط است

سه بعد تعهد همانندسازي شده، تعهد پيوستگي و تعهد 
كال مختلف و بر مبناي نظريات و تحقيقات اي به اَش مبادله

شـغلي، ميـل بـه مانـدن و     هـاي   ايگزينجصورت گرفته با 
بـراي ميـل بـه     .تمايل به ترك خدمت داراي رابطه هسـتند 
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ــده توســط عريضــي،    ــام ش ــل مســير انج ــدن در تحلي مان
پـرور، ميـل بـه مانـدن بـر روي تعهـد        محمدي و گـل  علي

راي ضـريب مسـير   اي دا همانندسازي شده و تعهـد مبادلـه  
بـراي تعهـد همانندسـازي     184/0(مستقيم به نسبت مشابه 

. بــوده اســت ) اي بــراي تعهــد مبادلــه   186/0شــده و 
با تأثير منفي بر روي ميل به مانـدن  نيز هاي شغلي جايگزين

با تعهد همانندسازي شـده داراي رابطـه غيرمسـتقيم بـوده     
ي بـوده كـه   اي از زمره متغيرهاي است، اما براي تعهد مبادله

بـراي تعهـد   . با اين نوع تعهد داراي رابطـه مسـتقيم اسـت   
هاي شغلي از طريق تأثير  جايگزين) پيوندجويانه(پيوستگي 

. ]12[ شده است بر ترك خدمت بر اين متغير مؤثر واقع مي
ــا       ــدن ب ــه مان ــل ب ــز مي ــلر ني ــالفور و وكس ــه ب در مطالع

ــايگزين ــده و تحصــيلات داراي   ج ــغلي ادراك ش ــاي ش ه
ــري ــد    ض ــد تعه ــه بع ــوده و س ــادار ب ــي معن ــير منف ب مس

و تعهـد  ) پيوندجويانـه (همانندسازي شده، تعهد پيوستگي 
اي بر ميـل بـه مانـدن داراي ضـريب مسـير مسـتقيم        مبادله
ــه ترتيــب ضــريب مســير تعهــد  . انــد بــوده از ايــن بــين ب

اي  ، سپس تعهد مبادله)3/0پيوستگي، برابر با (پيوندجويانه 
و در آخر تعهد همانندسازي شـده  ) 25/0با ضريب مسير (
در و بالاخره ]. 13[ قرار داشته است) 1/0با ضريب مسير (

ترك خدمت از طريق تأثيرات سـه   ،الگوي بالفور و وكسلر
عــد تعهــد همانندســازي شــده، تعهــد پيوســتگي و تعهــد ب

با اين حـال  . استتأثيرگذار بوده اي بر ميل به ماندن  مبادله
بيني  از زمره پيشفقط ترك خدمت ] 5[مطالعات داخلي در 

و نـه دو بعـد ديگـر    (هاي تعهد همانندسـازي شـده    كننده
  . معرفي شده است) تعهد

اصلي در پژوهش حاضر آن است كـه از   هدفبنابراين 
طريــق يــك مطالعــه فراتحليــل مشــخص نمــائيم كــه آيــا 
جايگزينهاي شغلي، ميل به ماندن و تمايل به ترك خـدمت  

تعهـد همانندسـازي شـده، تعهـد     (سـازماني  با ابعاد تعهـد  
. داراي رابطه معناداري هسـتند ) اي پيوستگي و تعهد مبادله

مطالعـه   15هـاي   اهميت اين پژوهش در اين است كه يافته
شغلي، ميل هاي  صورت گرفته در مورد رابطه بين جايگزين

به ماندن و تمايل به ترك خدمت را با ابعاد تعهد سـازماني  
  . كند ميارچه مشخص در قالبي يكپ

زير محـور اصـلي    فرضيه سه در راستاي هدف يادشده
  .اند بودهدر فراتحليل ها  داده تحليل

ــيه ــاد : اول فرض ــازماني  ابع ــد س ــد  (تعه ــامل تعه ش
بـا  ) همانندسازي شده، تعهد پيوسـتگي و تعهـد مبادلـه اي   

  .هستند) معنادار(شغلي داراي رابطه هاي  جايگزين
ــيه ــاد تعهـ ـ: دوم فرض ــازماني ابع ــد  (د س ــامل تعه ش

با ميل ) همانندسازي شده، تعهد پيوستگي و تعهد مبادله اي
  .هستند) معنادار(داراي رابطه  به ماندن

ــوم فرضــيه ــازماني  اب: س ــد س ــاد تعه ــد (ع ــامل تعه ش
بـا  ) همانندسازي شده، تعهد پيوسـتگي و تعهـد مبادلـه اي   

  .هستند) معنادار(ترك خدمت داراي رابطه 
  

  روش
  حاضـــر فراتحليـــلدر پـــژوهش اســـتفاده روش مـــورد 

)meta analysis (اي است به يـك   فراتحليل اشاره. مي باشد
روش آماري كه در آن نتايج حاصل از مطالعـات متعـدد و   

خاص بـراي دسـت   مستقل در باب موضوع يا موضوعات 
يابي به يك نتيجه يكپارچه و ادغام شده با يكديگر تركيب 

اصـل از مطالعـات   حل نتايج در واقع در فراتحلي. مي شوند
ــول  ــاوت ســنجي در قالــب فرم ــا تف هــاي  همبســتگي و ي

بـا  ) effect size( يا رابطـه  ثرمشخصي براي محاسبه اندازه ا
 ييك يا چند فرضـيه پژوهش ـ  تايكديگر تركيب مي شوند 

فراتحليـل  تـوان از طريـق    بدين ترتيـب مـي  . آزمون شوند
متغيرهاي يكسان  نتايج مطالعات را با استفاده ازاز تعدادي 

هـا اسـتخراج    با يكديگر تركيب و نتيجه يكپارچه اي از آن
به اين جهت در اين مطالعه نيز كه طي آن نتايج . ]29[ كرد

مطالعه براي دستيابي بـه نتـايج يكپارچـه بـا      15حاصل از 
   .عمل آمد هبفراتحليل استفاده  از اند يكديگر ادغام شده

ــژوهش ــاري پ ــه آم ــاي شــركت دا جامع ده شــده در ه
فراتحليل حاضر، كليه كاركنان رسمي و پيمـاني از هـر دو   

گيـري گـزارش    نمونـه هـاي   شيوه. اند جنس زن و مرد بوده
بدين ترتيب . مطالعه تصادفي ساده بوده اند 15شده در اين 

كه از هر سازماني كه در مطالعه شركت داشته بر اساس كل 
د مورد نياز فهرست كاركنان و بر اساس شماره رديف، تعدا

 5تـا   2در جـداول  . براي هر مطالعه استخراج شـده اسـت  
. تعداد نمونه هر يك از مطالعات پـانزده گانـه آمـده اسـت    

مورد استفاده در اين مطالعات بـر  هاي  انتخاب حجم نمونه
مربوط به مطالعات همبسـتگي صـورت   هاي  اساس توصيه
  .]29[ گرفته است
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نفر نمونه بوده  4129مطالعه با  15اين فراتحليل شامل 
 3902مطالعـه،   15نفر نمونه مربوط به كل  4129از . است

، )درصـد  5/5و  5/94بـه ترتيـب   (نفـر زن   227نفر مرد و 
 7و  93بـه ترتيـب   (نفـر مجـرد    289نفر متأهـل و   3840
غيررسـمي  نفـر   145نفر استخدام رسمي و  3984، )درصد

گـروه   اكثريـت . بـوده انـد  ) درصد 5/3و  5/96به ترتيب (
مطالعه شركت داده شده در فراتحليل حاضـر در   15نمونه 

تا  11و داراي سابقه ) درصد 65(سال  50تا  30گروه سني 
همچنين اكثريت افراد نمونه . بوده اند) درصد 70(سال  30
در مقابل كـارگري  (داراي استخدام كارمندي  ،نفر 4129از 

نظـر   و از) درصـد كـارگر   7درصد كارمنـد و   93و معادل 
، ديپلم )درصد 13معادل (نفر  536تحصيلات نيز زير ديپلم 

و ليسـانس و  ) درصـد  55معـادل  (نفر  2270و فوق ديپلم 
 .بوده اند) درصد 32معادل (نفر  1321بالاتر 

انـد   گروه مطالعاتي كه در اين فراتحليل شـركت داشـته  
اند كه در شـهرهاي   همگي از نوع مطالعات همبستگي بوده

ران، آبـادان، بنـدرعباس، شـيراز، تبريـز، اراك،     اصفهان، ته
گروه نمونه اين . اند لاوان و كرمانشاه به مرحله اجرا درآمده

بنابراين . اند نفر در نوسان بوده 500نفر تا  119مطالعات از 
ــر     ــر متغي ــه ازاي ه ــه ب ــروه نمون ــداد گ ــر  (تع ــه متغي س

 سـه هاي شغلي، ميل به ماندن و ترك خـدمت و   جايگزين
عهد سازماني شامل تعهـد همانندسـازي شـده، تعهـد     عد تب

نفر  83نفر و حداكثر  20حداقل ) اي، تعهد پيوستگي مبادله
  .اند بوده

  جستجوي پيشينة تحقيقات
اين فراتحليل بر روي مطالعات انجـام شـده در داخـل    
ايران صورت پذيرفته و مطالعات خـارجي بـه چنـد دليـل     

ول اينكـه تحقيقـات   در درجـه ا . مورد استفاده قرار نگرفت
كاملاً مشابه خارجي كه در آن اشكال تعهد سازماني همـراه  

هاي شغلي، ميل به ماندن و ترك خدمت مـورد   با جايگزين
ــراي انجــام   ــه باشــد و اطلاعــات آن ب ــرار گرفت مطالعــه ق
ــن    ــان اي ــار محقق ــد، در اختي ــترس باش ــل در دس فراتحلي

انجـام  جستجوي انجام شـده بـراي   . فراتحليل قرار نگرفت
تحقيق در حوزه نقش و رابطه بـين ابعـاد تعهـد سـازماني     

اي و تعـد    مشتمل بر تعهد همانندسازي شده، تعهـد مبادلـه  
هاي شغلي، ميـل بـه مانـدن و تـرك      پيوستگي با جايگزين

اي كـه در بخـش نتـايج ارائـه      پـانزده مطالعـه   فقطخدمت 
 15كليـه نتـايج حاصـل از    ( اند را در دسترس قرار داد شده

طالعه به صورت مدون هم در اختيار پژوهشگران پژوهش م
حاضــر اســت و نســخي از آن نيــز در معاونــت پژوهشــي 

در ايران  لازم به ذكر است  ).استدانشگاه اصفهان موجود 
مطالعـه مـورد اسـتفاده در     15بـه غيـر از   مطالعات زيادي 
در باب تعهد سازماني صورت پذيرفته، اما فراتحليل حاضر 

از ابزارهــا و ابعــادي ازتعهــد  مــورد اشــاره  تمطالعــادر 
 15سازماني استفاده شـده كـه بـا ابعـاد مـورد اسـتفاده در       

از  .متفـاوت اسـت  مطالعه مورد استفاده در ايـن فراتحليـل   
در  دو مطالعـه مطالعات مورد استفاده در فراتحليل حاضـر  

هاي علمي ـ پژوهشي داخل كشـور بـه     مجلات و فصلنامه
اطلاعـات اصـلي   بـا ايـن حـال     .]12و5[ انـد  چاپ رسيده

اي كـه بطـور كامـل در     هاي اوليه هاي ديگر از داده پژوهش
 .اند، استخراج شده است اختيار محققان پژوهش حاضربوده

اي كه در اين پژوهش براي فراتحليل استفاده  مطالعه 15از 
ــد،  ــده ان ــال  13ش ــه در س ــركت 1384مطالع ــا و  در ش ه

هاي  ت پالايش و پخش فراوردههاي وابسته به شرك سازمان
ــران در آمــوزش و  1385، يــك مطالعــه در ســال نفتــي اي

در  1386و يـك مطالعـه در سـال    پرورش استان اصـفهان  
  . اند به مرحله اجرا درآمدهمجتمع فولاد آلياژي اصفهان 

  
هــاي انتخــاب هــر مطالعــه بــراي وارد كــردن در  مــلاك

  فراتحليل
مطالعه در فراتحليل لي براي وارد كردن هر ملاكهاي اص

  : بوده استزير شرح ه حاضر ب
مطالعــه تعهــد همانندســازي شــده، تعهــد  هردر  .1
 ـ  و اي مبادله صـورت تفكيكـي مـورد    ه تعهـد پيوسـتگي و ب

  . بررسي و تحليل قرار گرفته باشند
  هـــا يـــا ديگـــر    مطالعـــه همبســـتگي هردر  .2
د نهايي كه قابـل تبـديل بـه ضـريب همبسـتگي باش ـ      آماره

گـزارش  ) هاي مستقل و يا آنوا با دو سـطح  گروه tآزمون (
 .دنشده باش

ها  ها دولتي و نه سازمان در سازمانفقط مطالعات  .3
دليل اسـتفاده از ايـن   . و ادارات خصوصي انجام شده باشد

كه ابزارهاي مربوط به سـنجش    ملاك نيز اين حقيقت بوده
ــراي   ــازمانها و ادارات خصوصــي ب ــازماني در س ــد س تعه

ها و ادارات دولتي داراي  ني در سازمانسنجش تعهد سازما
و  12، 5براي اين منظور بـه  [ اعتبار اكولوژيك لازم نيستند

 .]مراجعه نمائيد 13
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  متغيرهاي مطرح در فراتحليل
متغيرهاي در نظر گرفته شده در اين پـژوهش مشـتمل   

تعهد همانندسازي شـده، تعهـد   (بر سه بعد تعهد سازماني 
هاي شغلي، ميـل بـه    ، جايگزين)اي و تعهد پيوستگي مبادله

  ابزارهــايي كــه بــراي . باشــد تــرك خــدمت مــيمانــدن و 
  مشـابه  ، شـده اسـتفاده  مطالعـه   15سنجش اين متغيرها در 

به اين جهت بصورت مختصر اين ابزارها را در . بوده است
  هـــاي پايـــائي و روايـــي آن  زيـــر همـــراه بـــا شـــاخص

  .كنيم ميمعرفي 
پـانزده مطالعـه وارد   در  :پرسشنامه تعهد سازماني .1

شده در فراتحليل حاضر براي سـنجش تعهـد سـازماني از    
 9كـه داراي   ]13[مقياس تعهد سازماني بـالفور و وكسـلر   

ــده،     ــازي ش ــد همانندس ــاس تعه ــر مقي ــه زي ــؤال و س س
اي وتعهد پيوستگي است و بر طيف ليكرت پنج  تعهدمبادله

خ داده پاس ـ) 5= تاكاملاً مـوافقم  1=كاملاً مخالفم(اي  درجه
 اين پرسشـنامه از نظـر روايـي   . شود، استفاده شده است مي

با استفاده از تحليل عاملي و روايي همزمان براي بررسـي  (
بر حسب آلفاي كرونباخ و ضـريب  ( و پايائي )روايي سازه

بـر   .]12و 5[بررسي و تأييد شـده اسـت    )پايائي بازآزمايي
تعهـد و  اختصاص يافته به هريك از ابعاد  سؤالاساس سه 

 ،همچنين با توجه به مقياس پنج درجـه اي مـورد اسـتفاده   
هـا   حداكثر امتيازي كه هر شركت كننده در اين زيرمقيـاس 

بــه همــين دليــل . اســت 3و حــداقل  15 كنــد  كســب مــي
ــانگي ــدول   مي ــده در ج ــزارش ش ــاي گ ــد  2ه ــراي تعه ب
 3بـين  اي و تعهد پيوستگي  سازي شده، تعهد مبادله همانند

   .است 15تا 

هاي شغلي، ميل به ماندن و  هاي جايگزين پرسشنامه. 2
براي سنجش اين سه متغير نيز بـه ترتيـب از    :ترك خدمت

سـؤالي بـالفور و    2سـؤالي و   3سـؤالي،   2سه پرسشـنامه  
 & Porter, Crampon( ميتس ـاوكسلر و پورتر، كرامپـون و  

Smith در پـانزده مطالعـه   ) ، مربوط به مقياس ترك خـدمت
 عمل آمده است هشده در اين پژوهش استفاده ب شركت داده

هــا نيــز بــر روي مقيــاس پــنج  ايــن پرسشــنامه. ]30و 13[
) 5= لاً مـوافقم  تـا كـام   1=كاملاً مخالفم (اي ليكرت  درجه

هاي شغلي كـه شـامل    براي جايگزين . شوند پاسخ داده مي
حـداقل   ،بوده و با توجه به مقياس پنج درجـه اي  سؤالدو 

مـي باشـد، بـه همـين دليـل       10داكثر امتيـاز  و ح ـ 2امتياز 

 10تـا   2، بين 3ميانگين گزارش شده در ستون اول جدول 
ــت   ــده اس ــزارش ش ــه    . گ ــز ك ــدمت ني ــرك خ ــراي ت   ب

هـاي   بوده اسـت شـرايط ماننـد جـايگزين     سؤالشامل دو 
  امـا بـراي ميـل بـه مانـدن بـا توجـه بـه سـه          . شغلي است

ــاز  ســؤال ــا 3آن، حــداقل امتي   اســت  15ز و حــداكثر امتي
  گـزارش شـده در رديـف    هـاي   و به همين دليـل ميـانگين  

ــدول  ــين 4اول جـ ــا  3، بـ ــرار دارد 15تـ ــواهد .  قـ   شـ
آلفاي كرونباخ ابزارهاي مورد اسـتفاده در پـانزده   مربوط به 

ارائـه   1مطالعه شركت داده شده در فراتحليـل در جـدول   
  . شده است

  
  روش آماري

انتر و اشـميت  فراتحليل حاضـر بـا اسـتفاده از فـن ه ـ    
)Hunter & Schmit (]29[  در ايـن روش،  . انجام شده اسـت

عنوان شاخص اصلي اندازه اثر يا  هفقط ضريب همبستگي ب
هاي  البته در بين روش. مي شود  استفاده) effect size(رابطه 

رسد كه روشي براي تركيب  موجود فراتحليلي، به نظر نمي
ب بتاي اسـتاندارد  نتايج حاصل از رگرسيون در قالب ضراي

بـه  . ]29[و غيراستاندارد در فراتحليـل در دسـترس باشـد    
همين جهت عليرغم اينكه ضرايب رگرسيون مطالعات نيـز  
در اختيار پژوهشگران پژوهش حاضر بوده، ولي براي انجام 

 ـ. اند فراتحليلي مورد استفاده قرار نگرفته هرحـال در فـن    هب
گي همـراه بـا   هانتر و اشـميت، ميـانگين ضـرايب همبسـت    

بـراي   Zانحراف معيار، خطاي استاندارد و در نهايت مقدار 
تعيين سطح معناداري ميانگين ضرايب همبستگي به عنـوان  

ــي   ــزارش م ــبه و گ ــه محاس ــدازه رابط ــوند شــاخص ان   . ش
  توان ميـزان سـازگاري مطالعـات شـركت      در عين حال مي

ــاره خــي دو   ــا اســتفاده از آم ــل را ب   داده شــده در فراتحلي
ــرد ــبه كـ ــوق  . محاسـ ــبات فـ ــه محاسـ ــوع كليـ   در مجمـ

بـار تكـرار صـورت     4تـا   3صورت دستي و بـا كنتـرل    هب
براي انجـام فراتحليـل نـرم افزارهـايي نيـز      ( پذيرفته است

وجود دارد كه در زمان تحليل و گزارش نتـايج در اختيـار   
 Zفرمول محاسبه . )پژوهشگران پژوهش حاضر نبوده است

 .استبه شرح زير 
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  حاضر پانزده مطالعه شركت داده شده در فراتحليلبزارهاي مورد استفاده در سنجش متغيرهاي ا) آلفاي كرونباخ(پايائي :1جدول 
 

  رديف
  

  مطالعات
تعهد

همانندسازي 
  )سؤال 3(شده 

 تعهد
  مبادله اي

  )سؤال 3( 

تعهد
پيوستگي 

  )سؤال 3(

هاي  جايگزين
 2(شغلي 
  )سؤال

به  ميل
 3(ماندن 
  )سؤال

ترك خدمت 
  )سؤال   2(

  791/0  595/0  504/0  506/0 562/0 517/0 )اصفهان(مطالعه اول  1
  784/0  687/0  608/0  669/0 623/0 643/0 )اصفهان(مطالعه دوم  2
  813/0  645/0  534/0  753/0 681/0 79/0 )تهران(مطالعه سوم  3
  808/0  602/0  647/0  781/0 680/0 651/0 )تهران(مطالعه چهارم  4
  806/0  521/0  659/0  668/0 662/0 647/0 )اصفهان(مطالعه پنجم  5
  816/0  513/0  505/0  704/0 566/0 589/0 )آبادان(مطالعه ششم  6
  860/0  536/0  736/0  701/0 634/0 586/0 )بندرعباس(مطالعه هفتم  7
  877/0  514/0  655/0  677/0 666/0 669/0 )شيراز(مطالعه هشتم  8
  867/0  587/0  651/0  683/0 639/0 615/0 )تبريز(مطالعه نهم  9
  847/0  695/0  670/0  762/0 737/0 604/0 )تهران( مطالعه دهم  10
  851/0  547/0  660/0  718/0 57/0 581/0 )اراك(مطالعه يازدهم  11
  824/0  688/0  66/0  772/0 672/0 677/0 )لاوان(مطالعه دوازدهم  12
  838/0  623/0  676/0  612/0 682/0 605/0 )تهران(دهم مطالعه سيز 13
مطالعــــه چهــــاردهم 14

  )كرمانشاه(
650/0 678/0 694/0  610/0  641/0  819/0  

  834/0  627/0  718/0  632/0 6/0 693/0 )تهران(مطالعه پانزدهم  15
  

  
  
  ها يافته

، ميانگين، خطاي استاندارد و انحراف معيار كه 2در جدول 
ت هر متغير و با توجه به مقياس پنج ؤالاسبر حسب تعداد 

تعهـد  (اي محاسـبه شـده بـراي ابعادتعهـد سـازماني       درجه
ارائـه  ) اي همانندسازي شده، تعهد پيوستگي و تعهد مبادلـه 

  .شده است
ــدول   ــه در ج ــد    2چنانك ــت، تعه ــاهده اس ــل مش قاب

ــه     ــانگين در دامنـ ــده داراي ميـ ــازي شـ    39/9همانندسـ
  . بــوده اســت) مطالعــه چهــارم( 160/11تــا ) مطالعــه اول(

ــانگين در دامنـــه  تعهـــد مبادلـــه    41/9اي نيـــز داراي ميـ
بــوده اســت و ) مطالعــه ششــم( 015/11تــا ) مطالعــه اول(

ــه   ــانگين در دامن ــز داراي مي ــتگي ني ــد پيوس ــالاخره تعه   ب
ــازدهم ( 017/7 ــه ي ــا ) مطالع ــيزدهم ( 55/8ت ــه س   ) مطالع

ي همـراه  هاي توصيف شاخص 5تا  3در جداول . بوده است
هـاي شـغلي، ميـل بـه      با ضرايب همبستگي بين جـايگزين 

ــه    ــاد تعهــد ســازماني ارائ ــا ابع ــرك خــدمت ب ــدن و ت   مان
  .شده است

  شــود، همبســتگي   مشــاهده مــي 3چنانكــه در جــدول 
هاي شـغلي بـا تعهـد همانندسـازي شـده از       بين جايگزين

و ) در مطالعه چهارم( -427/0تا ) در مطالعه دوم( -019/0
  هـــاي شـــغلي بـــا تعهـــد  گي بـــين جـــايگزينهمبســـت
ــه ــه دوم( -081/0اي از  مبادل ــا ) مطالع ــه ( -443/0ت مطالع
ــارم ــت  ) چه ــوده اس ــان ب ــتگي  . در نوس ــالاخره همبس ب
بـراي  ( -007/0هاي شغلي با تعهـد پيوسـتگي از    جايگزين

در نوسـان  ) بـراي مطالعـه ششـم   ( -27/0تـا  ) مطالعه دوم
  .اند بوده
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  حاضر شركت داده شده در فراتحليلمطالعه  پانزدهوصيفي انواع تعهد سازماني در هاي ت شاخص  :2جدول 

ف
ردي

  

شاخصهاي آماري
  
  
ونه  نمونه پژوهش

 نم
داد

تع
  

  تعهد پيوستگي  اي تعهد مبادله  تعهد همانندسازي شده

ين
يانگ

م
  

رد
ندا

ستا
ي ا

طا
خ

  

يار
 مع

اف
حر

ان
  

ين
يانگ

م
  

رد
ندا

ستا
ي ا

طا
خ

  

يار
 مع

اف
حر

ان
  

ين
يانگ

م
  

ي ا
طا
خ

رد
ندا

ستا
  

يار
 مع

اف
حر

ان
  

  26/2  1/0  21/7  26/2  1/0  41/9  34/2  1/0  39/9 500  )اصفهان(مطالعه اول   1
 790/0  05/0  45/7  786/0  049/0  491/9  619/0  039/0  798/9 248  )اصفهان(مطالعه دوم   2
 623/2  152/0  02/8  657/2  154/0 864/19  674/2  155/0  22/10 295  )تهران(مطالعه سوم   3
 959/2  152/0  093/8  379/2  122/0 693/10  283/2  117/0  160/11 379  )تهران(لعه چهارم مطا  4
  37/2  15/0  32/7  445/2  154/0  5/10  187/2  138/0  33/10 250  )اصفهان(مطالعه پنجم   5
 552/2  13/0  304/8  188/2  112/0 015/11  185/2  111/0  952/10 381  ) آبادان(مطالعه ششم   6
 463/2  137/0  172/8  442/2  136/0 109/10  062/2  154/0  366/10 319  )ندرعباسب(مطالعه هفتم   7
 564/2  177/0  298/7  630/2  182/0  937/9  503/2  173/0  846/9 208  )شيراز(مطالعه هشتم   8
 374/2  188/0  759/7  217/2  176/0 588/10  808/1  143/0  487/10 158  )تبريز(مطالعه نهم   9

 290/2  192/0  302/8  411/2  202/0 401/10  878/1  157/0  767/10 142  )تهران(مطالعه دهم  10
 450/2  144/0  017/7  463/2  145/0  541/9  30/2  131/0  833/9 288  )اراك(مطالعه يازدهم  11
 623/2  240/0  395/8  074/2  190/0 462/10  281/2  209/0  621/10 119  )لاوان(مطالعه دوازدهم  12
  51/2  128/0  55/8  052/2  105/0  28/10  953/1  099/0  81/10 382  )تهران(مطالعه سيزدهم  13
 509/2  185/0  869/7  263/2  166/0 467/10  079/2  153/0  945/10 184)كرمانشاه( چهاردهم مطالعه 14
 351/2  141/0  387/8  281/2  137/0  818/9  191/2  132/0  268/10 276  )تهران(مطالعه پانزدهم  15

  
  

  

  
  
  

قابل مشاهده است، همبستگي ميل  4چنانكه در جدول 
براي مطالعه ( 303/0به ماندن با تعهد همانندسازي شده از 

. در نوسـان بـوده اسـت   ) مطالعـه سـوم  ( 556/0تـا  ) ششم
اي از  همچنين همبستگي ميـل بـه مانـدن بـا تعهـد مبادلـه      

ــه اول( 288/0 ــا ) مطالعـ ــارم( 522/0تـ ــه چهـ و ) مطالعـ
بـراي  ( 174/0وستگي از همبستگي ميل به ماندن با تعهد پي

در نوسان بوده ) براي مطالعه سوم( 492/0تا ) مطالعه ششم
  .است

مشاهده مي شود، همبسـتگي بـين    5چنانكه در جدول 
ــده از     ــازي ش ــد همانندس ــدمت و تعه ــرك خ    -343/0ت

در نوسـان  ) براي مطالعـه سـوم  ( -601/0تا ) عه دهملمطا(

ــت  ــوده اس ــدمت   . ب ــرك خ ــين ت ــتگي ب ــين همبس   همچن
 -535/0تا ) براي مطالعه اول( -334/0اي از  تعهد مبادلهو 
  در نوســـان بـــوده و بـــالاخره    ) مطالعـــه دوازدهـــم  (

  قابــل مشــاهده اســت، همبســتگي ) 5(چنانكــه در جــدول 
ــتگي از    ــد پيوسـ ــدمت و تعهـ ــرك خـ ــين تـ    -134/0بـ

  ) بـراي مطالعـه سـوم   ( -463/0تـا  ) براي مطالعه سيزدهم(
  هــاي  شــاخص 6 در جــدول. در نوســان بــوده اســت  

هـاي شـغلي، ميـل بـه      مربوط به اندازه رابطه بين جايگزين
ــه    ــاد تعهــد ســازماني ارائ ــا ابع ــرك خــدمت ب ــدن و ت   مان

  .شده است
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  حاضر شركت داده شده در فراتحليلمطالعه  پانزدهستگي آن با انواع تعهد در بهاي شغلي و هم هاي توصيفي متغير جايگزين شاخص :3 جدول

ف
ردي

  

شاخصهاي آماري
  
  

  نمونه پژوهش

  هاي شغلي جايگزين

ونه
 نم
داد

تع
 

ين
يانگ

م
ي   

طا
خ

رد
ندا

ستا
ا

  

يار
 مع

اف
حر

ان

 با 
گي

ست
همب د 
تعه

زي
دسا

مانن
ه

 
ده

ش
 با  

گي
ست
همب

دله
مبا

د 
تعه

 
 با   اي
گي

ست
همب

گي
وست

د پي
تعه

  

  - 078/0  - 162/0 -273/0  75/1 07/0 63/5 500 )اصفهان(مطالعه اول  1
  - 007/0  - 081/0 -019/0  631/0 04/0 860/2 248 )اصفهان(مطالعه دوم  2
  - 228/0  - 303/0 -332/0  81/1 105/0 83/5 295  )تهران(مطالعه سوم  3
  - 227/0  - 443/0 -427/0  816/1 093/0 105/5 379 )تهران(مطالعه چهارم  4
  - 199/0  - 141/0 -186/0  74/1 11/0 46/5 250 )اصفهان(مطالعه پنجم  5
  - 108/0  - 317/0 -239/0  680/1 086/0 023/5 381 )آبادان(مطالعه ششم  6
  - 268/0  - 288/0 -332/0  937/1 108/0 006/6 319 )بندرعباس(مطالعه هفتم  7
  - /270  - 293/0 -361/0  957/1 135/0 831/5 208 )شيراز(مطالعه هشتم  8
  - 214/0  - 301/0 -329/0  691/1 134/0 443/5 158  )تبريز(مطالعه نهم  9
  - 128/0  - 207/0 -155/0  703/1 142/0 542/5 142  )تهران(مطالعه دهم  10
  - 269/0  0- /360 -393/0  711/1 1/0 947/5 288 )اراك(مطالعه يازدهم  11
  - 221/0  - 395/0 -292/0  796/1 164/0 705/5 119 )لاوان(مطالعه دوازدهم  12
  - 074/0  - 228/0 -287/0  866/1 095/0 84/5 382 )تهران(مطالعه سيزدهم  13
  - 154/0  - 291/0 -219/0  801/1 132/0 494/5 184 )كرمانشاه( چهاردهم مطالعه 14
  - 254/0  - 347/0 -293/0  804/1 108/0 152/6 276 )تهران(مطالعه پانزدهم  15
  

  حاضر شركت داده شده در فراتحليلپانزده مطالعه همبستگي آن با انواع تعهد در  و هاي توصيفي متغير ميل به ماندن شاخص :4 جدول

ف
ردي

  

شاخصهاي آماري
  
  

  نمونه پژوهش

  ميل به ماندن

ونه
 نم
داد

تع
 

ين
يانگ

م
ي   

طا
خ

رد
ندا

ستا
ا

  

يار
 مع

اف
حر

ان
 با  

گي
ست
همب د 
تعه

زي
دسا

مانن
ه

 
ده

ش
 با  

گي
ست
همب

دله
مبا

د 
تعه

 
 با   اي
گي

ست
همب

گي
وست

د پي
تعه

  

  177/0  288/0  408/0  28/2 1/0 82/8 500  )اصفهان(مطالعه اول  1
  267/0  431/0  393/0  809/0 051/0 145/3 248  )اصفهان(مطالعه دوم  2
  492/0  489/0  556/0  475/2 144/0 179/8 295  )تهران(مطالعه سوم  3
  431/0  490/0  521/0  317/2 119/0 331/9 379  )تهران(مطالعه چهارم  4
  351/0  417/0  385/0  19/2 138/0 16/9 250  )اصفهان(مطالعه پنجم  5
  174/0  352/0  303/0  039/2 104/0 719/9 381  ) آبادان(مطالعه ششم  6
  458/0  462/0  422/0  459/2 137/0 476/8 319 )بندرعباس(مطالعه هفتم  7
  359/0  462/0  473/0  428/2 168/0 586/8 208  )شيراز(مطالعه هشتم  8
  321/0  408/0  496/0  081/2 165/0 930/8 158  )تبريز(مطالعه نهم  9
  252/0  362/0  383/0  974/1 165/0 943/8 142  )تهران(مطالعه دهم  10
  355/0  497/0  503/0  311/2 136/0 024/8 288  )اراك(مطالعه يازدهم  11
  408/0  386/0  439/0  271/2 208/0 739/8 119 )لاوان(مطالعه دوازدهم  12
  193/0  402/0  362/0  098/2 107/0 06/9 382 )تهران(مطالعه سيزدهم  13
  249/0  522/0  466/0  358/2 173/0 385/9 184 )كرمانشاه( چهاردهم مطالعه 14
  487/0  488/0  459/0  128/2 128/0 612/8 276 )تهران(مطالعه پانزدهم  15



  ميل به ماندن و تمايل به ترك خدمت شغلي،هاي  فراتحليلي بر رابطه بين ابعاد تعهد سازماني با جايگزين
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  فراتحليل حاضره در پانزده مطالعه شركت داده شدهاي توصيفي متغير ترك خدمت و همبستگي آن با انواع تعهد در  شاخص :5 جدول

ف
ردي

  

شاخصهاي آماري
  
  

  نمونه پژوهش

  تــرك خــدمـت

ونه
 نم
داد

تع
  

ين
يانگ

م
  

رد
ندا

ستا
ي ا

طا
خ

  

يار
 مع

اف
حر

ان
د   
تعه

 با 
گي

ست
همب

زي
دسا

مانن
ه

 
ده

ش
د   

تعه
 با 

گي
ست
همب

دله
مبا

 
  اي

د 
تعه

 با 
گي

ست
همب

گي
وست

پي
  

  -184/0  -334/0 -417/0  25/2 1/0 95/5 500 )اصفهان(مطالعه اول  1
  -317/0  -498/0 -368/0  122/1 071/0 256/2 248 )اصفهان(مطالعه دوم  2
  -463/0  -433/0 -601/0  227/2 129/0 078/6 295  )تهران(مطالعه سوم  3
  -423/0  -508/0 -469/0  353/2 12/0 19/5 379 )تهران(مطالعه چهارم  4
  -444/0  -432/0 -379/0  28/2 144/0 68/5 250 )اصفهان(مطالعه پنجم  5
  -236/0  -381/0 -360/0  161/2 11/0 776/4 381 ) آبادان(مطالعه ششم  6
  -349/0  -419/0 -455/0  360/2 132/0 144/6 319 )بندرعباس(مطالعه هفتم  7
  -387/0  -427/0 -483/0  322/2 161/0 288/6 208 )شيراز(مطالعه هشتم  8
  -351/0  -464/0 -526/0  355/2 187/0 386/5 158  )تبريز(مطالعه نهم  9
  -332/0  -409/0 -343/0  113/2 17/0 126/5 142  )تهران(مطالعه دهم  10
  -265/0  -432/0 -511/0  338/2 137/0 305/6 288 )اراك(مطالعه يازدهم  11
  -427/0  -535/0 -422/0  211/2 202/0 773/5 119 )لاوان(مطالعه دوازدهم  12
  -134/0  -392/0 -415/0  155/2 11/0 78/5 382 )تهران(مطالعه سيزدهم  13
  -344/0  -533/0 -488/0  299/2 169/0 309/5 184 )كرمانشاه( چهاردهم مطالعه 14
  -337/0  -458/0 -454/0  140/2 128/0 992/5 276 )تهران(مطالعه پانزدهم  15
  
  
  

هـاي   شـود، جـايگزين   مشاهده مي 6چنانكه در جدول 
ــ ــغلي بـ ــاداري  هشـ ــورت معنـ ــد ) >01/0P(صـ ــا تعهـ   بـ

ــده   ــازي ش ــه  -28/0همانندس ــد مبادل ــا تعه    -27/0اي  ، ب
ــتگي   ــد پيوسـ ــا تعهـ ــي  -165/0و بـ ــه منفـ   داراي رابطـ

  بنــابراين فرضــيه اول فراتحليــل حاضــر    . بــوده اســت 
  تعهـد همانندسـازي   (كه ابعـاد تعهـد سـازماني     مبني بر اين

هـاي   بـا جـايگزين  ) اي شده، تعهد پيوستگي و تعهد مبادلـه 
  دارنـد، بـدين شـكل مـورد تأييـد      ) معنـادار ( شغلي رابطـه 

  هـاي   بـين ابعـاد تعهـد سـازماني وجـايگزين     : گيرد قرار مي
ــاداري  ــي ومعن ــه منف ــغلي رابط ــود دارد) >01/0P( ش . وج

ــتگي   ــانگين همبســ ــالاترين ميــ ــه(بــ ــدازه رابطــ   ) انــ
ــايگزين ــاي  ج ــده    ه ــازي ش ــد همانندس ــا تعه ــغلي ب   ش

ــا تعهــد پ ) -28/0( ــرين همبســتگي ب ــائين ت يوســتگي و پ
  .است) -165/0(

بـا تعهـد   ) >01/0P(ميانگين اندازه رابطه ميل به ماندن 
اي برابـر بـا    ، با تعهد مبادله43/0همانندسازي شده برابر با 

بنـابراين  . باشد مي 315/0و با تعهد پيوستگي برابر با  42/0
فرضيه دوم پژوهش مبني بر اينكه بين ابعاد تعهد سـازماني  

) ده، تعهد پيوستگي و تعهد مبادله ايتعهد همانندسازي ش(
وجود دارد، بـدين ترتيـب   ) معنادار(با ميل به ماندن رابطه 
ميـل بـه مانـدن داراي رابطـه     : گيـرد  مورد تأييـد قـرار مـي   

با ابعاد تعهد سازماني است، به ترتيبـي  ) >01/0P(معناداري
كه همبستگي بالاتري با تعهد همانندسـازي شـده و تعهـد    

  . به تعهد پيوستگي دارد اي نسبت مبادله
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  سازماني تعهد ابعادميل به ماندن، ترك خدمت و  هاي شغلي، جايگزين بين رابطهمربوط به اندازة هاي  شاخص :6جدول

انـــــواع تعهـــــد
  سازماني

هاي اندازه اثرشاخص
  

اد   متغيرهاي همبسته
عد

ت
كل  

نه 
مو

ن
  

انحراف معيار اندازه  ميانگين اندازه اثر
  اثر

خطاي 
استاندارد 
  اندازه اثر

 Zمقدار 

تعهد
همانندسازي 

  شده

 هاي شغلي جايگزين

41
29

 
  نفر

**28/0- 095/0  025/0  38/11 -  
  05/24  018/0  069/0 43/0** ميل به ماندن
  - 53/23  017/0  065/0 -4/0** ترك خدمت

  اي تعهد مبادله
 هاي شغلي جايگزين

41
29

 
  نفر

**27/0- 097/0  024/0  94/10 -  
  - 70/23  018/0  069/0 42/0** ميل به ماندن
  - 47/29  014/0  057/0 -43/0** ترك خدمت

  تعهد پيوستگي
 هاي شغلي جايگزين

41
29

 
  نفر

**165/0- 085/0  022/0  47/7 -  
  18/11  028/0  109/0 315/0** ميل به ماندن
  - 79/11  026/0  102/0 -312/0** ترك خدمت

01/0P< ** 

  
  

ــ ــرك خــدمت ني ــدازه ) >01/0P(ز ت ــانگين ان   داراي مي
بـا   -43/0با تعهد همانندسـازي شـده،    -4/0برابر با  رابطه

  بـــا تعهـــد پيوســـتگي    -312/0اي  و  تعهـــد مبادلـــه 
كه بين  بنابراين فرضيه سوم پژوهش مبني بر اين. بوده است

تعهــد همانندســازي شــده، تعهــد (ابعــاد تعهــد ســازماني 
ــه  ــد مبادل ــتگي و تعه ــا) اي پيوس ــه   ب ــدمت رابط ــرك خ   ت

: گيرد وجود دارد، بدين ترتيب مورد تأييد قرار مي) معنادار(
ــاداري  ــه معنـ ــا ) >01/0P(تـــرك خـــدمت داراي رابطـ   بـ

ولي اين متغير همبستگي بالاتري . ابعاد تعهد سازماني است
اي نسبت به تعهـد   با تعهد همانندسازي شده و تعهد مبادله

ــت   ــته اس ــتگي داش ــرايب   . پيوس ــاس ض ــر اس ــائي ب   پاي
رابطـه محاسـبه شـده مـورد     هـاي   انـدازه ) آلفاي كرونباخ(

ــايج آن را در جــدول       ــه نت ــرار گرفــت ك ــحيح ق    7تص
  .كنيد مشاهده مي

  هـاي   تـوان مشـاهده كـرد، انـدازه     مـي  7چنانكه در جدول 
  رابطــه تصــحيح شــده كــه بــا توجــه بــه ضــرايب پايــائي  

  انــد، بــه انــدازه قابــل تــوجهي  مــورد اصــلاح قــرار گرفتــه
ــه ــزايش يافت ــد اف ــدازه  . ان ــوي ان ــال الگ ــن ح ــا اي ــاي  ب   ه

ــدول      ــا ج ــابه ب ــويي مش ــده از الگ ــزارش ش ــه گ    6رابط
  .كنند پيروي مي

  

  گيري بحث و نتيجه
ــين    ــط ب ــل، رواب ــق فراتحلي ــژوهش از طري ــن پ در اي

هاي شغلي، ميل به ماندن و ترك خدمت با ابعـاد   جايگزين
تعهد مبادلـه  شامل تعهد همانندسازي شده، (تعهد سازماني 

. ]13[مـورد بررسـي قـرار گرفـت     ) اي و تعهد پيوسـتگي 
نشان داده شد، در سطح ابعاد جزئي  6آنگونه كه در جدول 

ــد    ــه تعه ــد ك ــيه اول، مشــخص گردي ــي فرض و در بررس
همانندسازي شده، سپس تعهـد مبادلـه اي و در آخرتعهـد    

ترين  شغلي داراي بيشترين تا كمهاي  پيوستگي با جايگزين
اما در بررسي فرضيه دوم نيز مشخص گرديد . هستنده رابط

اي و در  كه به ترتيب تعهد همانندسازي شده، تعهد مبادلـه 
آخرتعهد پيوستگي داراي بيشترين تا كمترين رابطه با ميـل  
به ماندن هستند و در مورد فرضيه سوم نيز مشخص گرديد 

اي، تعهد همانندسازي شـده و در آخرتعهـد    كه تعهد مبادله
تـرين رابطـه بـا     ترين تا كـم  يوستگي به ترتيب داراي بيشپ

بنـابراين همـان طـور كـه از نتـايج      . ترك خـدمت هسـتند  
دست آمده مشخص اسـت تعهـد همانندسـازي شـده و      هب

تعهد مبادله اي نسبت به تعهد پيوسـتگي داراي روابـط بـه    
شغلي، ميل به ماندن و ترك هاي  نسبت بالاتري با جايگزين

  .خدمت هستند
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هاي شغلي، ميل به ماندن و تـرك خـدمت    سازماني و جاگزينتعهدبراي كاهش پايائي بين ابعاد ضرايب همبستگي تصحيح شده : 7جدول
  تصحيح شده براي پايائي رابطههمراه با اندازه 

 
  
  

  مطالعات

تعهد همانندسازي
  شده

 تعهد
 ايمبادله

 تعهد پيوستگي
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د تع

ابعا
  

شد
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ي ا

طا
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ح ش

حي
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دار 
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Z  

لي
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ي 
نها

گزي
جاي
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مان

به 
ل 
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ت  
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ك خ

تر
لي  
شغ

ي 
نها

گزي
جاي
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به 
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ت  
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ك خ

تر
لي  
شغ

ي 
نها

گزي
جاي

  

دن
مان

به 
ل 

مي
ت  

دم
ك خ

تر
  

    -29/0 32/0 -15/0 -5/0 5/0 -3/0 -65/0  74/0  -53/0 )اصفهان(اول
 جايگزين

هــــــاي 
  شغلي

شده
ي 

ساز
ند 

مان
د ه

تعه
  

**46/0-  011/0  003/0  81/168-  
  -44/0 39/0 -01/0 -71/0 66/0 -13/0 -52/0  59/0  -03/0 )اصفهان(دوم

ــه    -59/0 71/0 -36/0 -58/0 74/0 -5/0 -75/0  78/0  -51/0 )تهران(سوم ــل ب مي
  ماندن

**71/0  016/0  004/0  30/168  

تــــــرك   -53/0 63/0 -32/0 -69/0 77/0 -67/0 -65/0  83/0  -66/0 )انتهر(چهارم
  خدمت

**62/0-  01/0  003/0  66/233-  
  -61/0 59/0 -3/0 -59/0 71/0 -21/0 -52/0  66/0  -28/0 )اصفهان(پنجم
 جايگزين  -31/0 29/0 -18/0 -56/0 65/0 -59/0 -52/0  55/0  -44/0 )آبادان(ششم

هــــــاي 
  شغلي

دله
 مبا

هد
تع

  اي 

**44/0-  01/0  002/0  81/175-  
هفــــــــــــتم 

 )بندرعباس(
51/0-  75/0  64/0- 42/0- 79/0 57/0- 37/0- 75/0 45/0-  

ــه    -50/0 61/0 -41/0 -56/0 79/0 -44/0 -63/0  81/0  -55/0 )شيراز(هشتم ــل ب مي
  ماندن

**69/0  016/0  004/0  67/170  

تــــــرك   -46/0 51/0 -32/0 -49/0 67/0 -47/0 -72/0  83/0  -52/0 )تبريز(نهم
  خدمت

**59/0-  009/0  002/0  25/243-  
  -41/0 35/0 -18/0 -52/0 51/0 -29/0 -48/0  59/0  -24/0 )تهران(دهم

 جايگزين  -34/0 57/0 -39/0 -62/0 89/0 -59/0 -73/0  89/0  -63/0 )اراك(يازدهم
هــــــاي 

  شغلي

گي
وست

د پي
تعه

  

**26/0-  005/0  001/0  77/194-  
  -54/0 56/0 -31/0 -72/0 57/0 -59/0 -57/0  64/0  -44/0  )لاوان(همدوازد

ــه    -19/0 31/0 -12/0 -52/0 62/0 -34/0 -58/0  59/0  -45/0  )تهران(سيزدهم ــل ب مي
  ماندن

**51/0  011/0  003/0  18/185  

ــاردهم  چهــــــ
 )كرمانشاه(

تــــــرك   -46/0 37/0 -24/0 -72/0 79/0 -45/0 -67/0  72/0  -35/0
  خدمت

**42/0-  006/0  002/0  17/259-  

  -46/0 77/0 -38/0 -65/0 8/0 -53/0 -6/0  7/0  -42/0  )تهران(پانزدهم
01/0P<

**  
  
  

تعهـد همانندسـازي شـده در    گاه مي توان گفـت  در يك ن
بـه طـور   را  نقش نصورت افزايش يا نيرومند شدن بيشتري

بـر تـرك    به صـورت معكـوس  بر ميل به ماندن و مستقيم 
تعهـد  اين امر بدين دليل اسـت كـه   . ت خواهد داشتخدم

حس حول محورعدي ازتعهد است كه ب ،همانندسازي شده
ارزشمندي و احترام از عضويت در سـازمان محـل كـار و    

در منافع عمومي از طريق سـازماني   داشتن تاحساس شرك
كـه   هـايي  سازمان يـا سـازمان  . زند دور ميمؤثر و نيرومند 

، شـوند  مي و افتخار در كاركنان تقويت حس غرور موجب
 .]13[ برنـد  را بـالا مـي  ها  آنميزان تعهد همانندسازي شده 

بـالاترين  كـه تعهـد همانندسـازي شـده      اسـت پس طبيعي 
چرا كه عضـويت در  . ارتباط را با ميل به ماندن داشته باشد

طور ه ب ،آورد سازماني كه افتخار را در اعضاء خود پديد مي
را تقويت و تمايل به ترك سـازمان را   طبيعي ميل به ماندن

ابعـاد  نيـز  بـالفور و وكسـلر     در بررسـي  .كنـد  تضعيف مي
ــه ــتگي     س ــد پيوس ــده، تعه ــازي ش ــد همانندس ــه تعه گان



  عريضيپرور و دكتر حميدرضا  دكتر محسن گل
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اي از طريق تأثير بر روي ميـل   و تعهد مبادله) پيوندجويانه(
ــدمت       ــرك خ ــه ت ــل ب ــاهش تماي ــث ك ــدن باع ــه مان ب

انجام شده توسط در تحليل مسير همچنين  .]13[اند شده مي
پرور نيز ميل به ماندن بر تعهد  محمدي و گل عريضي، علي

 همانندسازي شده داراي ضريب مسير مستقيم بـوده اسـت  
كه تعهد همانندسـازي   گرفت نتيجه مي توانبنابراين  .]12[

شده واريانس مشترك قابل توجهي با ميل به ماندن و ترك 
هاي شـغلي بـه    نخدمت دارد، اما اين نوع تعهد با جايگزي

 -28/0(تري  ضعيف رابطهنسبت دو متغير اول داراي اندازه 
 ـ ه ب . ]12[است ) 6، جدول  طـور   ههرحال اين وضـعيت ب

هـاي شـغلي بـراي     نسبي گويـاي آن اسـت كـه جـايگزين    
تـري نسـبت    كاركنان سازمانهاي دولتي داراي رابطه ضعيف

ه به ميل به ماندن و ترك خدمت با تعهد همانندسازي شـد 
دليل اين امـر نيـز آن اسـت كـه اغلـب كاركنـان در       . است
هاي دولتي ايران چندان تمايلي به پيگردي  ها و سازمان نظام

 ـ  جايگزين  ونچ ـ ،مشـاغل خـود نيسـتند    رايهاي شـغلي ب
اش  مايـه اصـلي   درون به طـور نسـبي   هاي شغلي جايگزين

بـه  هـاي   نيازمنـد مهارتهـا و توانـائي    مشاغلي جستجويبر
هاي ديگر  در سازمان يا سازمانبا شغل كنوني  مشابه نسبت
هـاي   از طرف ديگر ممكن است كه به هر حال گروه .است

نمونه مورد استفاده در پانزده مطالعه به مشاغل خود علاقـه  
  .اند داشته و لذا تمايلي به تغيير آن نشان نداده

بـدين  ) 6جدول(اي، روابط حاصله  امابراي تعهد مبادله
 رابطهميانگين اندازه خدمت داراي بالاترين ترك : شرح بود

با اين نوع تعهد بـود و سـپس    )بصورت معكوس ،-43/0(
هـاي شـغلي    و جـايگزين ) 42/0(بدنبال آن ميل به مانـدن  

شـود تمايـل بـه     چنانچه ملاحظه مي. قرار داشتند) -27/0(
ترك خـدمت بطـور قابـل تـوجهي از عنصـر مبادلـه بـين        

اي،  در تعهـد مبادلـه  . پـذيرد  كاركنان و سـازمان نقـش مـي   
كاركنان ايـن انتظـار را دارنـد كـه بواسـطه نيـرو، تـلاش،        

هـايي كـه بـا خـود بـه درون سـازمان        ها و توانـائي  مهارت
ش و احتــرام زانــد، ســازمان در تبــادل بــا آنهــا بــا ار آورده

برخورد نمايد، به آنها توجه نشان دهد و در صورت لـزوم  
  اين مبادله. ها فراهم آورد نحمايت و ترغيب لازم را براي آ

در راستاي اهـداف و  وا مي دارد تا كاركنان را  ،ادراك شده
 نتـايج حاصـل از  . نـد نك تلاش  بيشترهاي سازمان  مأموريت

مبادلـه منصـفانه و    اين فراتحليل گوياي آن است كه حـس 
تمايل به ترك خدمت را در كاركنان تضعيف و در  ،پاياپاي

امـا وضـعيت بـراي    . كند تقويت مي مقابل ميل به ماندن را
هـاي   جايگزين. اي ديگر است شغلي به گونههاي  جايگزين

اي  دلـه شغلي همانند تعهد همانندسازي شـده بـا تعهـد مبا   
تر نسبت به دو متغير ميل به ماندن و تـرك   ي ضعيفا رابطه

ايـن وضـعيت در مـورد تعهـد پيوسـتگي      . خدمت داشـت 
  .تنيز تكرار شده اس) پيوندجويانه(

هاي شغلي در راسـتا و   نظريات اوليه در باب جايگزين
 همسو با نظريات مطرح دربارة تـرك خـدمت بـوده اسـت    

هاي شغلي با  كه جايگزيندر واقع چنين فرض شده  .]18[
در يعنــي . اي دوســويه اســت تــرك خــدمت داراي رابطــه

هـاي شـغلي در    صورتي كه كاركنان يك سازمان جايگزين
ــند كـ ـ  ــته باش ــترس داش ــلدس ــه  ه در تحلي ــاي هزين  -ه

ترك سازمان، كفه داوريها را ) Cost-benefit analysis(منفعت
به نفع منافع شغل جـايگزين پـايين بيـاورد، بطـور طبيعـي      

پيدا كرده و در صـورت مهيـا شـدن     سازمانتمايل به ترك 
 ،طور برعكس همين. زنند دست به ترك خدمت مي ،شرايط

تمايـل بـه تـرك     ل متعدددر اثر عوام اگر كاركنان سازماني
هاي شغلي را  طور طبيعي جايگزينه ب ،خدمت داشته باشند

اما نكته حائز اهميت در اين راستا اين كه . كنند پيگردي مي
هاي شغلي با هيچيك از ابعـاد تعهدهمانندسـازي    جايگزين

داراي ) پيوندجويانه(ستگي اي و تعهد پيو شده، تعهد مبادله
رك خدمت با هيچيك ازابعاد تعهـد  ي به نيرومندي تا رابطه

از لحـاظ نظـري انتظـار    . دارد توجـه نياز بـه  اين امر . بودن
 ـ   رود كه جايگزين مي واسـطه رابطـه قابـل    ه هـاي شـغلي ب

توجهي كه با تـرك خـدمت دارد، حـداقل داراي روابطـي     
. نزديك به روابط ترك خدمت با ابعاد تعهد سازماني باشـد 

دهـد كـه ايـن چنـين      نشان مـي  فراتحليلهاي اين  اما يافته
يكي از نكـات حـائز اهميـت در ايـن ارتبـاط ايـن        .نيست

ازمانهاي دولتي كه گروه نمونه واقعيت است كه كاركنان س
انـد،   هـايي بـوده   كلي اين فراتحليل همه از چنـين سـازمان  

شان  گانه تعهد سازماني عليرغم افزايش يا كاهش اشكال سه
تـرك خدمتشـان، چنـين    كاهش يـا افـزايش    ،وهمراه با آن

هـاي شـغلي از خـود     نوسان مشابهي را در حوزه جايگزين
واسطه عدم دسترسي سـريع  ه اين امر هم ب. دهند نشان نمي
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هاي شغلي است و هم بـدليل توانـايي    و آسان به جايگزين
. هاي خود به سازمان كاركنان در تعديل احتمالي درون داده

ن سـازماني بـه هـر    رسد كه اگر كاركنـا  در واقع به نظر مي
امـا فرصـت و    ،تمايل به ترك خدمت داشـته باشـند   ،دليل

ممكـن  شغلي مناسب هم در اختيار آنهـا نباشـد،     جايگزين
هـاي رفتـاري    اين تمايل به ترك خدمت را در حوزه است
نظيـر رفتارهـاي ضـدخدمات و ضـدتوليد انعكـاس       ،ديگر

  .]31[ هندد
تيب بـا ميـل بـه    به تر) پيوندجويانه(اما تعهد پيوستگي 
و در ) -312/0و  -315/0به ترتيب (ماندن و ترك خدمت 

. داراي رابطـه بـود  ) -165/0(هاي شـغلي   آخر با جايگزين
مشخص است، ميانگين  رابطههاي اندازه  چنانكه از ميانگين

هر سه متغير ميل بـه مانـدن، تـرك خـدمت و      رابطهاندازه 
گين انـدازه  هاي شغلي با تعهد پيوسـتگي از ميـان   جايگزين

همين سه متغير با تعهد همانندسـازي شـده و تعهـد     رابطه
بعدي از ) پيوندجويانه(تعهد پيوستگي . اي كمتر است مبادله

ا حس تعلق به گروه كاري و تعهد است كه درون مايه آن ر
در . دهـد  بعنوان عضوي از يك خانواده تشكيل مي سازمان،

كاركنـان سـازمان   ) يا پيوندجويانه(واقع در تعهد پيوستگي 
همانگونه كه خود را به خـانواده اجتمـاعي خـويش يعنـي     

ــرادرانو خــواهران (پــدر، مــادر، همســر و فرزنــدان   )و ب
دانند، به همان قياس نسـبت بـه گـروه     وابسته و دلبسته مي

كاري و سازماني خود نيز بسـان خـانواده شـغلي و كـاري     
مكـاران و  يعني گويي سازمان، ه. دانند وابسته و دلبسته مي

ها محسوب  بخشي از يك خانواده براي آن آن، اجزاء ديگر
  . ]13و  12، 5[د نشو مي

تعهد پيوسـتگي   ،براساس نتايج حاصل از اين فراتحليل
كـه نسـبت بـه تعهـد همانندسـازي شـده و        رغم ايـن  علي(

اي ابتدا باعـث   تا اندازه) تري است اي در حد ضعيف مبادله
تضـعيف تمايـل بـه تـرك     تقويت ميل به مانـدن و سـپس   

اين شـواهد بطـور نسـبي گويـاي آن نيـز      . شود خدمت مي
هست كه سازمانهاي كاري براي اعضاء نمونه اين فراتحليل 

كه مكاني براي تأمين حس تعلق و پيوند باشـد،   بيش از آن
مكاني براي تقويت حس غـرور و افتخـار و مكـاني بـراي     

تـلاش بـا    و عدادهاانجام مبادله بين توانائيها، مهارتها، اسـت 
هرحــال ايــن ه بــ. دســتاوردهاي مــادي و غيرمــادي اســت

هـاي صـورت گرفتـه بـر      فراتحليل از زمره اولين فراتحليل
ــر       ــتمل ب ــازماني مش ــد س ــاد تعه ــين ابع ــط ب روي رواب

اي بـا سـه    و مبادلـه ) پيوندجويانه(همانندسازي، پيوستگي 
هاي شغلي و ترك خدمت در  متغير ميل به ماندن، جايگزين

دولتـي،  هـاي   دليل انتخـاب سـازمان  . سازمانهاي دولتي بود
گانـه تعهـد    يت بود كه ابعاد سهعقآنگونه كه بيان شد اين وا

مورداستفاده در اين پژوهش براي سازمانهاي دولتـي داراي  
محدوديت پژوهش حاضر كه بايد  .استشناختي  بوماعتبار 

 به آن توجه داشت، اين واقعيت است كه نتـايج حاصـل از  
هـاي   اين فراتحليل مربوط به مطالعاتي است كه در سازمان

به اين لحاظ در تعميم نتايج بـه  . انجام پذيرفته استدولتي 
نكته ديگر . احتياط عمل شود اهاي غيردولتي بايد ب سازمان

حاضـر بـين تعهـد     فراتحليـل در كه، بـا وجـودي كـه     اين
 همانندسازي شده، تعهـد مبادلـه اي و تعهـد پيوسـتگي بـا     

انـدازه  شغلي، ميل به ماندن و ترك خـدمت  هاي  جايگزين
مبتنـي   رابطههاي  دست آمد، ولي اين اندازه هب معنادار رابطه

نتايج حاصـل از  لذا بر مبناي  .دنبر يك رابطه علي نمي باش
اين فراتحليل نمي توان بين ابعاد تعهد سازماني و سه متغير 

كـاربردي كـه   پيشنهاد . مذكور ادعاي عليت را مطرح نمود
توان بر پايه نتايج حاصل از اين فراتحليـل مطـرح كـرد     مي

ها به نماينـدگي   درجه اول مديران سازماندر  اين است كه
هاي ارتباطي  بايد با استفاده از مهارت داز سازمان متبوع خو

شـاغل در   مناسب، حـس غـرور و افتخـار را بـه كاركنـان     
ــيله    ــدين وس ــا ب ــد، ت ــل نماين ــود منتق ــازمان خ ــد  س تعه

در عـين حـال لازم   . همانندسازي شده كاركنان بـالا بـرود  
در برخوردهـا و  هاي دولتي تا حد امكـان   است در سازمان

ها بـه شـرايط    گيري تعاملات درون سازماني و حتي تصميم
خانوادگي، اجتماعي و شغلي توجـه  هاي  كاركنان در حوزه

 اي و پيوسـتگي كاركنـان   تا بدين وسيله تعهـد مبادلـه   شود
در كاركنان با افـزايش  ، تقويت اين ابعاد تعهد. تقويت شود

و شـغلي  هـاي   ميل به ماندن و كاهش جستجوي جايگزين
همچنـين لازم   .خواهـد بـود  همـراه  تمايل به ترك خدمت 

نمونـه   ،هـاي تحقيقـاتي آتـي در ايـران     گيـري  جهت ،است
نظيـر رضـايت    هايي در مورد متغيرهاي مختلـف  فراتحليل

تعهـد   ازماني، عملكرد و امثـال آن كـه بـا   شغلي، عدالت س
  .به مرحله اجرا درآورندرا  هستند داراي رابطه سازماني
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