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 29/9/91ریخ پذیرش: تا  21/5/91تاریخ دریافت: 

 چکیده
در جامعه پذیري سازمانی با وجدان کاري بین رابطه  تبیینهدف این پژوهش عبارت است از 

کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان شمال غرب ایران. پژوهش حاضر توصیفی و از نوع میان 
پرسشنامه  همبستگی و به شیوه میدانی انجام گرفت. براي گردآوري داده هاي پژوهش از دو 

استاندارد جامعه پذیري سازمانی بر اساس مدل تائورمینا و وجدان کاري بر اساس مدل بریک 
و مانت استفاده شده است. جامعه آماري شامل تمامی کارکنان مرد و زن ادرات کل ورزش و 

نفر به  263جوانان شمال غرب کشور که با استفاده از روش نمونه گیري غیر تصادفی هدفمند 
وان نمونه آماري جهت مطالعه انتخاب شدند. براي سنجش میزان پایایی از ضریب آلفاي عن

نفري، پرسشنامه جامعه پذیري سازمانی  40کرونباخ در یک مطالعه مقدماتی روي یک نمونه 
93/0 =α  96/0و وجدان کاري=α  به دست آمد. داده هاي تحقیق پس از جمع آوري بر اساس

استفاده از ضریب تحلیل واریانس چند متغیره و تحلیل رگرسیون فرضیه هاي پژوهش و با 
جامعه پذیري سازمانی و مولفه هاي بین  -1چند گانه تحلیل شدند. نتایج گویاي آن است که: 

، حمایت کارکنان و چشم انداز از آینده سازمان) با وجدان کاري مآن (دریافت آموزش، تفاه
تفاهم و چشم انداز از آینده سازمان می  مولفه هاي -2رابطه مثبت و معنادار وجود دارد.

توانند به طور مثبت و معنی دار ابعاد وجدان کاري (موفقیت مداري و قابلیت اتکا) را پیش 
بینی کنند. بنابراین می توان نتیجه گرفت که جامعه پذیري سازمانی در افزایش وجدان کاري 

 کارکنان نقش موثري داشته باشد.
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 مقدمه
 ؛در زمانی که منابع انسانی ارزشمند، مهمترین منبع استراتژیک سازمان ها به شمار می آید

پیشرو، با درك تعاملات متقابل سازمان، کیفیت، منابع انسانی کیفی و مدیریت  يهاسازمان
ت خود را در بکارگیري شیوه هاي نوین مدیریتی و کیفیتی با بهره مندي از اثربخش، رمز موفقی

انسان هاي فرهیخته دانسته و بر این باورند که دارایی ارزشمندي که براي آنها مزیت رقابتی 
ها هستند که سازمان را در صحنه ایجاد می کند، کارکنان با کیفیت است و تنها همین انسان

نگهداشت  ).2،1( ته و کلیدي طلایی در آن عرصه به شمار می روندرقابت پیشتاز نگه داش
داراي  يها ي سازمان نیروهاي با ارزش سازمان در عصر حاضر یکی از مهم ترین دغدغه

یکی از مباحثی که در زمینه مسائل کارکنان حاثز اهمیت  ).3( تکنولوژي پیشرفته می باشد
 ،است اساسی سازمان - شخص تناسب براي ياست. جامعه پذیر 1است جامعه پذیري کارکنان

 براي کارکنان به چارچوب یک دادن و اصلی هاي ارزش استمرار پذیري، جامعه اولیه هدف زیرا

 جامعه هاي فرایند که اي اندازه است به دیگر با کارکنان هماهنگی و کارشان محیط به پاسخ

 متعهدتر سازمان به بیشتري لاحتما با کارکنان ،شود منجر سازمان- شخص تناسب به پذیري

 بازگشت ها سازمان که شود می باعث خود نوبه به که یابد کاهش می شغل ترك بود و خواهند

 آموزش ها، دیدگاه از برخی باشند. در داشته آموزش و استخدام، انتخاب در را بیشتري سرمایه

 و شغل با وارد تازه کارکنان دادن انطباق منظور به تنها پذیري، جامعه فرایند با توجیهی کارکنان
 مرور به مشاغل و افراد که داشت توجه باید نکته این به اما شود، می تلقی کار، یکسان محیط

 انتقال دیگري سازمان یا و واحد به یا و ارتقاء جدید هاي سمت به کارکنان کنند، تغییر می زمان

 وظایف و کار محیط و شغل با ئل تطبیقمسا با کارکنان تحولی، و تغییر هر در ؛ بنابراینیابند می

اکثر سازمان ها براي مطابقت کارکنان با اهداف ویژه و برنامه هاي ). 4( هستند روبه رو جدید
تر به نظر می رسد، هاي ورزشی حائز اهمیتاین امر براي سازمان). 5( خود در تلاش هستند

ها باید اصلی جامعه است، سازمان ها ورزشی افراد جامعه هستند، هدفچرا که مشتریان سازمان
اي که در آن حضور دارند، هماهنگ بتواند کارکنان خود را در برابر پاسخ به محیط و جامعه

در نتیجه لزوم وجود جامعه پذیري براي سازمان بویژه سازمان هاي ورزشی حیاتی به نظر  کنند.
 می رسد. 

با خودشان به داخل سازمان می آورنـد و    هاي بیرون سازمان راها و منشکارکنان جدید، ارزش
هـاي درونـی آشـنا و سـازگار     هـا و مـنش  ها  تلاش می کنند آنها را بـا ارزش در مقابل، سازمان

1. Oorganizational Ssocialization 
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از بیگانـه بـه   ، ي است که از طریق آن کارمند جدیدجامعه پذیري سازمانی فرایند. )7،6(نمایند
فراینـد زمـانی رخ مـی دهـد کـه       . ایـن )8( سازمان تبدیل می کنـد  با موثر و هماهنگ يعضو

 جامعه پذیري شامل تغییر، کارمندي از مرزهاي سازمان چه خارجی و چه داخلی عبور می کند.
ارزش هـا و روابـط و درك صـحیح و چـارچوب      نگرش ها، توانایی ها، مهارت هاي نوین ،دانش،

دانـش و   بـه هاي کاري می باشد. جامعه پذیري سازمانی فرایندي است کـه از طریـق آن فـرد    
سازمان ها براي آمـوزش   .می آموزد راگ  فرهنو ویژگی هاي مهارت هاي اجتماعی دست یافته 

استفاده می رویکرد جامعه پذیري از ارزش هاي سازمانی و هنحار هاي رفتاري به افراد تازه وارد 
مـورد   آنچـه در سـازمان   ،افراد جدید با شیوه هاي عمل آشنا شـده  این رویکرداز طریق  . کنند

رفتار هاي شغلی مناسب را می آموزند و با هنجار ها و ارزش هاي  ،انتظار است را فرا می گیرند
  ).9 -11( گروه خود را وفق می دهند

) جامعه پذیري سازمانی را در چهار سازه تعمیم یافته و بزرگ دریافت 1997( 1تائورمینا
جاي میدهد، دریافت  5سازمانآینده و چشم اندازهاي از  4، حمایت کارکنان3، تفاهم2آموزش

هایی که در نهادها براي ترویج و ارتقاء سازگاري کارکنان در سازمان ها  آموزش؛ آموزش
ها بسیار سودمند هستد چرا که  طراحی و به اجرا در می آید را شامل می شود. این آموزش

دار شوند و بدین باعث می شود تا کارکنان از سطح مهارتهاي فنی و کارکردي مناسبی برخو
از طرف دیگر ارائه  ترتیب در سازمان ها کارآمدتر شده و رضایت بیشتري را تجربه کنند.

لازم براي سازگاري با فضاي کاري و اجتماعی سازمان باعث می شود تا کارکنان  يآموزش ها
هاي سازمان احساس تعهد کنند. تفاهم؛ فهم  نیز به نحو شایسته نسبت به اهداف و ارزش

هاي خود و سازمان را شامل می شود که این امر بسیار مهم جلوه می کند به این دلیل که قشن
خطاها و اشتباهات کارکنان را در درون سازمان کاهش می دهد که در نهایت رضایت و احساس 
خودکارآمدي بالاتر کارکنان را باعث می شود. در واقع تفاهم یا فهم متقابل میان کارکنان و 

بویژه سرپرستان و مدیران به سادگی منجر به سطح بالاتري از موفقیت و اثربخشی سازمان 
سازمان و بدنبال آن تعهد هر چه بیشتر کارکنان به سازمان می شود. حمایت کارکنان؛ تعامل 

گرانه همکارانه در درون سازمان را شامل می شود این تعامل ها به طور هاي مثبت و حمایت
رفتارهایی جز نقشهاي سازمانی کارکنان نیست اما انجام ( دنی ـ سازمانیجدي با رفتار هاي م

1 . Taormina 
2 . Training 
3 . Uunderstanding 
4 . Coworker Ssupport 
5 . Future Prespects 
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آنها به عملکرد موثر فردي و سازمانی منجر می شود) داراي رابطه مثبت است. بعد بسیار مهم  
هایی براي زیرا چنین تعامل ؛در فرایند جامعه پذیري سازمانی تعامل کارکنان با همکاران است

-ند بطور موثر و کارآمدي در سازمان عمل کنند بسیار ضروري است. چشماینکه کارکنان بتوان
؛ ادراکات کارکنان از چشم اندازهاي شغل خود و پذیرش آن در سازمان اندازهاي از آینده

سازمانی است که کار می کنند را شامل می شود. این حوزه شامل مواردي نظیر اینکه آیا فرد 
هاي آینده وي در سازمان تکالیف و مسئولیت  خواهد ماند، در آینده هم در سازمان محل کارش

 گیردهایی از کار در سازمان عاید وي می شود را در بر میچه خواهد شد و چه پاداش
)13،12.(  

 1پذیري سازمانی می تواند بر آن تاثیر داشته باشد، وجدان کاريیکی از مفاهیمی که جامعه
هم که باعث ایجاد نظم در کار و حس انجام وظیفه در است. وجدان کاري به عنوان عاملی م

افراد می شود. توجه به مفهوم وجدان کاري در سازمان ها، توجه به اخلاق و روابط انسانی است، 
باعث می شود که  افراد نسبت به وظایف و رفتار شغلی خود  زیرا اخلاق، تعهد ایجاد می کند و 

ل خارجی حساس باشند. وجود وجدان کاري در یک به بهترین شکل و بدون وجود عامل کنتر
بات مدیریت ثسازمان باعث افزایش سطح بهره وري، تحقق توسعه پایدار، تحول فرهنگی انسان، 

 ).  14( و نظم اقتصادي می گردد
 وجدان کاري عبارت است از احساس تعهد درونی به منظور رعایت الزاماتی که در ارتباط با کار

گرفته است، به عبارت دیگر منظور از وجدان کاري رضایت قلبی، تعهد و الـتزام توافق قرار  مورد
اي که اگر ها را انجام دهد، به گونهاست انسان آن هایی است که قرارعملی نسبت به وظیفه 

هــم در انـجام وظـیفه قــصوري  گـر نـباشـد، بـازو ناظـري نـیز بـر فـعالیت او نظاره بازرس
وجدان کاري به عنوان یک پدیده روانی اجتماعی از عواملی است  ).16،15( د داشتروا نخواهـ

-که در توسعه فرهنگی تاثیر بسزایی دارد و رعایت آن در میان افراد جامعه امروز یکی از دل
)  اعتقاد دارند که 2001(2لیپین و وندین ). 17( استمشغولی هاي کشورهاي در حال توسعه 

اتکا را از طریق دقیق بودن و از همه جهت مسئول و سازمان یافته بودن را وجدان کاري قابلیت 
کوشی و  اي که افراد یک سازمان پشتکار، سخت ). وجدان کاري درجه18( کند منعکس می

وجه مشترك بسیاري از تعاریف . )16( دهد انگیزش دارند، تا به هدف دست یابند را نشان می
ا درونی کردن است. یعنی وجدان کاري نوعی احساس وجدان کاري مفهوم درونی شدن و ی

ها و گرایشات و تعهد مقید کننده دورنی به شمار می آورند که به صورت مجموعه اي از ارزش

1 . Work Conscientiousness 
2 . LePine & Van Dyne 
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از طرف دیگر وجدان کاري نوعی گرایش درونی ). 19 -21( تعهدات در افراد نمایان می شود
و بهتر گرایش پیدا می کند و به لحاظ تلقی می شود که به مدد آن فرد به انجام کار بیشتر 

افراد با وجدان کاري بالا اهداف و ارزش هاي سازمان را ). 22( روحی و مادي ارضا می شود
اهداف و ارزش هاي خود می دانند و براي رسیدن به آنها تلاش می کنند، این افراد براي 

بسیاري از نویسندگان ). 23 ،24( سازمان ارزش قائلند و ایراد کمتري در کارشان دیده می شود
)، وجدان را به عنوان 1991( 1اند، از جمله بریک و مانت در مورد وجدان کاري اظهارنظر نموده

تشکیل  3و قابلیت اتکا 2گیرند که از دو رویه موفقیت مداري یک ویژگی شخصیتی درنظر می
ده است. موفقیت شده است. وجدان کاري به دو بعد موفقیت مداري و قابلیت اتکا تقسیم ش

مداري اشاره به بازتاب تمایل به تلاش براي شایسته و موفق بودن در کار دارد که شامل اختیار 
کردن معیارهاي بالا براي عملکرد خود و ادامه فعالیت تا رسیدن به هدف است. قابلیت اتکا 

نظمی، احترام  تمایل به قابل اعتماد بودن را نشان می دهد. این ویژگی شامل صادق بودن، خود
 ).  26،25( به قانون، منظم بودن و اقتدار می شود

متغیر جامعه بین مروري بر تحقیقات انجام شده در داخل و خارج از کشور نشان می دهد که 
)؛ 30( )؛ کیفیت زندگی کاري27،5-29( تعهد سازمانیپذیري سازمانی با متغیرهایی مثل 

 )؛ سازگاري شغلی31( رفتار شهروندي سازمانی)؛ 9( )؛ پیشرفت کاري12( آرزوهاي شغلی
کسب اطلاعات و ؛ )35( )؛ موفقیت شغلی34( ترك شغل کاهش )؛33( )؛ رفتارهاي فعالانه32(

بدیهی است که نیروي  رابطه مثبت و معنی دار وجود دارد.) 37و عملکرد شغلی () 36( نگرش
ان می توانند نقش مهمی در انسانی شاغل در سازمان هاي ورزشی بویژه سازمان ورزش جوان

توسعه ورزش کشور را بر عهده داشته باشند، در نتیجه همسویی منابع انسانی شاغل در سازمان 
هاي مذکور با اهداف سازمان در موفقیت و عدم موفقیت سازمان و پیشبرد اهداف آنها می تواند 

کاري و ارتباط آنها با تاثیر گذار باشد. با توجه به اهمیت جامعه پذیري سازمانی و وجدان 
است که به بررسی رابطه بین جامعه پذیري برآمده عملکرد کارکنان این تحقیق درصدد 

سازمانی و وجدان کاري کارکنان بپردازد و به این سوال که آیا بین جامعه پذیري سازمانی و 
 جواب دهد. ،وجدان کاري کارکنان رابطه مثبت و معنی دار وجود دارد

پژوهشروش   
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نوع همبستگی و به شیوه میدانی با استفاده از پرسش نامه انجام  وهش حاضر توصیفی و ازپژ
گرفته است. جامعه آماري این پژوهش تمامی کار کنان زن و مرد ادارات کل ورزش و جوانان 

می باشد .شیوه نمونه گیري به صورت غیر تصادفی هدف نفر  320شمال غرب ایران به تعداد 
 بود.نفر  263تعداد نهایی نمونه آماري  ،لیل عدم برگشت چند پرسش نامهمند است که به د

پرسشنامه استاندارد به شرح زیر جمع آوري  دوداده هاي مورد نیاز در این پژوهش از طریق 
 شده است:

مدل جامعه پذیري سازمانی بر اساس  مذکورپرسشنامه  سازمانی: جامعه پذیري. پرسشنامه الف
تفاهم  ،)5تا 1(سوالهاي  دریافت آموزشاین پرسشنامه شامل موارد  است) 1997تائورمینا (
و چشم انداز از آینده سازمان (سوال ) 15تا  11(سوالهاي  ، حمایت کارکنان) 10تا  6(سوالهاي 

گویه است و به گونه تفکیکی و با استفاده  20این پرسشنامه در برگیرنده  است.) 20تا  16هاي 
سازمانی را مورد سنجش قرار می دهد. پایایی  جامعه پذیريي لیکرت از مقیاس پنج درجه ا

 .بدست آمد α%=93این پرسشنامه 
)، تدوین شده 1991ب: پرسشنامه وجدان کاري: پرسشنامه مذکور بر پایه مدل بریک و مانت (

این پرسشنامه شامل  توسط پژوهشگران بازنویسی شد.کارکنان رات براي یبا کمی تغیاست 
این پرسشنامه در  ) می باشد.16تا  9) و قایلیت اتکا (سوال هاي 8تا  1(سوال هاي  موفقیت

وجدان گویه است و به گونه تفکیکی و با استفاده از مقیاس پنج درجه اي لیکرت  16برگیرنده 
  .بدست آمد α%=96را مورد سنجش قرار می دهد. پایایی این پرسشنامه  کاري 

 شفی و استنباطی استفاده شده است. در بخفته ها از آمار توصیلیل آماري یابراي تجزیه و تح
به صورت جدول هاي توزیع فراوانی و درصدي ارائه توصیفی  نخست، تجزیه و تحلیل یافته ها

شده و در بخش دوم نیز براي تجزیه استنباطی یافته ها از تحلیل واریانس چندمتغیره براي 
و از تحلیل رگرسیون چندگانه به منظور پیش بینی بررسی رابطه بین متغیرهاي اصلی پژوهش 

سبات آماري این تحقیق با استفاده از اد. تمامی محشمتغیر ملاك از متغیر پیش بین استفاده 
 انجام شده است. SPSS16نرم افزار آماري 

 یافته هاي تحقیق در دو بخش یافته هاي توصیفی و استنباطی ارائه شده است:
 پژوهش توصیفییافته هاي الف)

نتایج بدست آمده از آمار جمعیت شناختی پاسخ دهندگان در خصوص جنسیت عبارت است از 
% 5/6% پاسخ دهندگان زنان، در خصوص تحصیلات 1/52% پاسخ دهندگان مردان و 9/47

%  9/58% داراي مدرك کاردانی و 9/18داراي مدرك کاردانی و  3/18داراي مدرك دیپلم و 
% داراي مدرك 4/0% درصد داراي مدرك کارشناسی ارشد و 16و داراي مدرك کارشناسی 
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-40% بین سنین 5/47سال،  30تا 20% پاسخ دهندگان بین 1/36دکتري، در مورد رده سنی 
سال قرار داشتند. توزیع سابقه  50% از بیش از 3/2و  41-50% بین سنین 1/14سال،  31

سال،  6-10% بین 9/36ابقه خدمت ، سال س 5تا  1% 27خدمت کارکنان نیز بدین شرح است: 
سال سابقه خدمت  20% بیش از 7/8سال،  20-16% بین 6/10سال، 11-15% بین 3/13

در تبریز،  3/37% در ارومیه، 7/24داشتند. و توزیع محل کار کارکنان نیز بدین شرح است: 
 % در اردبیل مشغول به کار بودند.19% در زنجان و 19

بندي نمرات جامعه پذیري سازمانی کارکنان ادارات ورزش جوانان  سطح 1با توجه به جدول 
درصد نسبتاً مطلوب و  2/28درصد نسبتاً نامطلوب،  9/25درصد نامطلوب،  4/22شمال غرب 

ي مورد مطالعه چنین  درصد مطلوب قرار دارد. با توجه به نتایج بدست آمده از نمونه 5/23
سطح  در ادرات ورزش و جوانانازمانی کارکنان شود که وضعیت جامعه پذیري س استنباط می

 متوسط قرار دارد. 
 

ورزش و جوانان شمال غرببندي میزان جامعه پذیري سازمانی در میان کارکنان  طبقه .1جدول   
بندي مقیاس طبقه  

 شاخص
 مطلوب نسبتاً مطلوب نسبتاً نامطلوب نامطلوب

 
جامعه پذیري 

 سازمانی

راوانیف درصد فراوانی درصد فراوانی  درصد فراوانی درصد 

59 4/22  68 9/25  74 2/28  62 5/23  

 
بندي نمرات وجدان کاري کارکنان ادارات ورزش جوانان شمال غرب  سطح 2با توجه به جدول 

درصد  9/23درصد نسبتاً مطلوب و  7/29درصد نسبتاً نامطلوب،  1/25درصد نامطلوب،  3/21
شود  ي مورد مطالعه چنین استنباط می دست آمده از نمونهمطلوب قرار دارد. با توجه به نتایج ب

 کارکنان ادارات ورزش جوانان شمال غرب در سطح متوسط به بالا وجدان کاريکه وضعیت 
 قرار دارد. 

وجدان کاري در میان کارکنان ورزش و جوانان شمال غرببندي میزان  طبقه .2جدول   
بندي مقیاس طبقه  
 شاخص

وبنسبتاً نامطل نامطلوب  مطلوب نسبتاً مطلوب 

 
 وجدان کاري

 درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی
56 3/21  66 1/25  78 7/29  63 9/23  
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متغیر هاي پژوهش از همبستگی قابل قبولی برخودارند. با توجه به  3با توجه به نتایج جدول    
ار دارند، لذا معنی داري آنها براي ادامه اینکه فرضیه هاي تحقیق بر اساس این رابطه ها قر

 تحلیل مهم هستند.
 ماتریس همبستگی متغیرهاي پژوهش .3جدول

 6 5 4 3 2 1 متغیرها شماره
      1 دریافت آموزش 1
84/0** تفاهم 2  1     
کارکنان حمایت 3  **65/0  **68/0  1    
62/0** چشم انداز از آینده سازمان 4  **69/0  **88/0  1   
33/0** موفقیت مداري 5  **46/0  **32/0  **44/0  1  
33/0** قابلیت اتکا 6  **42/0  **30/0  **39/0  **97/0  1 

p<0.01** 
 

 یافته هاي استنباطی ب)
بررسی بررسی رابطه بین جامعه پذیري سازمانی و وجدان کاري از آزمون تحلیل واریانس چند 

نشان می دهد که رابطه معنی داري  Fضرایب  4متغیره استفاده شد. با توجه به نتایج جدول 
با میزان اشتراك ) =000/0P(%؛ تفاهم 06با میزان اشتراك ) =000/0P(بین دریافت آموزش 

% و چشم انداز از آینده سازمان 08با میزان اشتراك ) =000/0P(%؛ حمایت کارکنان 11
)000/0P= ( لذا فرضیه در چهار مورد % با ابعاد وجدان کاري وجود دارد14با میزان اشتراك .

/. می باشد که بیانگر کفایت حجم نمونه براي 8تایید می شود. و توان آماري آنها نیز بالاي 
 آزمایش این فرضیه است.

 

رابطه بین هر یک از مولفه هاي جامعه پذیري سازمانی و  متغیرهنتایج تحلیل واریانس چند . 4جدول 
 ابعاد وجدان کاري

 پذیري سازمانی مولفه هاي جامعه
 لامبداي 

 ویلکز
F 

 درجه 
 آزادي

 سطح 
 معنی داري

 میزان 
 اشتراك

 توان 
 آماري

93/0 دریافت آموزش  54/8  2 000/0  06/0  99/0  
88/0 تفاهم  76/16  2 000/0  11/0  00/1  

91/0 حمایت کارکنان  54/11  2 000/0  08/0  99/0  
85/0 چشم انداز از آینده سازمان  02/21  2 000/0  14/0  00/1  
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براي بررسی رابطه بین جامعه پذیري سازمانی و موفقیت مداري از تحلیل رگرسیون چندگانه 
مقدار آماره آزمون براي بررسی رابطه بین هر یک نشان می دهد که  5استفاده شد. نتایج جدول 

) P=000/0که در سطح ( 02/26برابر با  مولفه هاي جامعه پذیري سازمانی و موفقیت مدارياز 
بوسیله مولفه هاي  موفقیت مدارياز واریانس  28/0نشان می دهد که   R2معنی دار است. مقدار 

جامعه پذیري سازمانی تبیین می شود. همچنین نگاهی به ضرایب  رگرسیون بیانگر آن است 
) می توانند به طور مثبت و β= 54/0چشم انداز از آینده سازمان () و β= 48/0مولفه هاي تفاهم (

 را پیش بینی کنند. موفقیت مداريمعنی دار 
 

مولفه هاي جامعه پذیري سازمانی و نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه رابطه بین هر یک از  . 5جدول 
 موفقیت مداري

 متغیرهاي پیش بین
 متغیر 
 F P R R2 β T ρ ملاك

 دریافت آموزش
 تفاهم

 حمایت کارکنان
 چشم انداز از آینده سازمان

 موفقیت 
اريمد  02/26  000/0  

 
53/0  28/0  

17/0-  
48/0  
37/0-  
54/0  

74/1-  
58/4  
27/3-  
70/4  

08/0  
000/0  
001/0  
000/0  

 

براي بررسی رابطه بین جامعه پذیري سازمانی و قابلیت اتکا از تحلیل رگرسیون چندگانه 
ر نشان می دهد که مقدار آماره آزمون براي بررسی رابطه بین ه 6استفاده شد. نتایج جدول 

) P=000/0که در سطح ( 42/18برابر با  مولفه هاي جامعه پذیري سازمانی و قابلیت اتکایک از 
بوسیله مولفه هاي  قابلیت اتکااز واریانس  22/0نشان می دهد که   R2معنی دار است. مقدار 

جامعه پذیري سازمانی تبیین می شود. همچنین نگاهی به ضرایب  رگرسیون بیانگر آن است 
) می توانند به طور مثبت β =41/0چشم انداز از آینده سازمان () و β= 39/0هاي تفاهم (مولفه 

 را پیش بینی کنند. قابلیت اتکاو معنی دار 
مولفه هاي جامعه پذیري نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه رابطه بین هر یک از  .6جدول  

 سازمانی و قابلیت اتکا

 متغیرهاي پیش بین
متغیر 
 F P R R2 β T ρ ملاك

 دریافت آموزش
 تفاهم

 حمایت کارکنان
 چشم انداز از آینده سازمان

 
 قابلیت
 اتکا

 
42/18  

 
000/0  
 

 
47/0  

 
22/0  

07/0-  
39/0  
27/0-  
41/0  

72/0-  
52/3  
26/2-  
4/3  

46/0  
000/0  
02/0  
001/0  
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 بحث و نتیجه گیري
ان دارد.اسپنجن جامعه پذیري سازمانی پدیده قدرتمندي بوده و تاثیرات متعددي به کارکن

تحقیقات بسیاري در زمینه جامعه پذیري انجام داده است بیان می کند که که ) 1968(
وفاداري و جابجایی کارکنان را فرایند جامعه پذیري مشخص می کند  سازندگی، عملکرد شغلی،
ي که جامعه پذیرزیرا است؛ فرایند جامعه پذیري براي سازمان بسیار با اهمیت  از نظر اسپنجن

جامعه پذیري سازمانی همچنین براي تطابق  .می تواند شغل را ایجاد کند یا نابود سازد یسازمان
الا با فرهنگ افراد شاغل با نقش هاي جدید سازمانی به کار می رود اگر چه این کارکنان احتم

 باید با هنجارها و ارزش ها و نقش هاي جایگاه جدیدشان سازگار شوند ،سازمانی آشنا هستند
ارائه شده است، مشخص کرد که بین  4تجزیه و تحلیل فرضیه اول پژوهش که در جدول  ).10(

دارد. این نتایج رابطه مثبت و معنی دار  وجدان کاريو مولفه هاي آن با  جامعه پذیري سازمانی
موجب افزایش  برنامه منظم جامعه پذیري کارکنان در سازمانبیانگر آن است که وجود 

نتایج حاضر ار تجزیه و تحلیل فرضیه می شود.  و قابلیت اتکا در میان کارکنان موفقیت مداري
)؛ 1387)؛ اعتباریان و خلیلی (1389شائمی و اصغري (پژوهش هاي هاي اول با یافته هاي 

؛ بهشتی فر و )2010( )؛ گی و همکاران2008( ؛ چوهن ولدچهت)2004( کویسگا و بل
) همسو است، چرا که آنان نیز در 2012( همکارانافسانه پوراك و ) و 2011همکاران (

در واقع نتایج پژوهش حاضر در مکمل پژوهش  هاي خود به نتایج مشابه اي رسیدند. پژوهش
 هاي گذشته می باشد.
بین هر یک از نشان داد که ارائه شده است،  5که در جدول  پژوهش 2تجزیه وتحلیل فرضیه 

معنی دار وجود دارد. و  رابطه مثبت و فقیت مداريمولفه هاي جامعه پذیري سازمانی و مو
بوسیله مولفه هاي جامعه پذیري سازمانی تبیین می شود. به  موفقیت مدارياز واریانس  28/0

درصد از از تغییرات موفقیت مداري به دلیل وجود مولفه هاي جامعه پذیري  28این معنا که 
می  چشم انداز از آینده سازمان و  م سازمانی است. همچنین مشخص شد که مولفه هاي تفاه

در نتیجه  با توجه به  را پیش بینی کنند. موفقیت مداريتوانند به طور مثبت و معنی دار بعد 
براي دستیابی به نتایج دست آمده از فرضیه دوم می توان در سازمان شاهد بود که کارکنان 

دن در کار، کارآمدي و هدف خود سخت تلاش کنند و در آنها حس رقابت سالم، موفق ش
شایسته بودن ایجاد می شود که در نتیجه سعی می کنند در تمام کارها تلاش خود را براي 

نتایج حاضر ار تجزیه  بگذارند و هرگز در کار خود بیکار نشینند. انجام دادن کار به بهترین نحو 
نادي و  ؛)1390پژوهش هاي هویدا و همکاران ( و تحلیل فرضیه هاي دوم با یافته هاي

 )2011( و بهشتی فر و همکاران )2010( همکاران گی و)؛ 2008( کوته ؛)1388همکاران (
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 همسو می باشد، چرا که آنان نیز در پژوهش هاي خود به نتایج مشابه اي رسیدند.
بین هر یک از ارائه شده است، نشان داد که  6پژوهش که در جدول  3تحلیل فرضیه  تجزیه و

از  22/0معنی دار وجود دارد. و  ه پذیري سازمانی و قابلیت رابطه مثبت ومولفه هاي جامع
بوسیله مولفه هاي جامعه پذیري سازمانی تبیین می شود. به این معنا که  قابلیت اتکاواریانس 

درصد از از تغییرات قابلیت اتکا به دلیل وجود مولفه هاي جامعه پذیري سازمانی است.  22
می توانند به طور چشم انداز از آینده سازمان و  لفه هاي تفاهم همچنین مشخص شد که مو

در نتیجه با توجه به نتایج دست آمده از  را پیش بینی کنند. قابلیت اتکامثبت و معنی دار 
فرضیه سوم می توان در سازمان شاهد بود که کارکنان به محتاط بودن و داشتن عقل سلیم در 

دهند و از راحت طلبی و تنبلی در کارها دوري کنند و سازمان مشهور باشند تمایل نشان 
مسئولیت اجتماعی از قبیل راي دادن را در سازمان جدي بگیرند. همچنین می توان شاهد این 
مساله بود کارکنان اهداف روشن و مشخصی را براي خود قرار دهند و براي دستیابی به آنها 

ر تجزیه و تحلیل فرضیه هاي سوم با یافته نتایج حاضر ا طبق برنامه هاي منظمی عمل کنند.
)؛ 2002( )؛ کوپر توماس و اندرسون2002( چاو ؛)1388نادي و همکاران (پژوهش هاي  هاي
همسو می باشد، چرا که آنان نیز در پژوهش هاي خود به نتایج  )2006( ) و گرومن2006( آلن

 مشابه اي رسیدند. 
فرضیه هاي پژوهش اگر در سازمان هاي ورزش و بنابر نتایج بدست آمده از تجزیه و تحلیل 

و مناسب نظیر آموزش هاي ضمن خدمت، برگزاري کارگاه هاي آموزشی جوانان زمینه مساعد 
براي کارکنان فراهم گردد و کارکنان سازمان بتوانند با اهداف، جایگاه، وظایف و نقش هاي 

پذیراي روابط و سازمان  سازمان در مقابل جامعه و مشتریان آشنا شوند، همچنین محیط
تعاملات سازنده کارکنان با یکدیگر باشد و پرداخت ها و فرصت ها ترقی شغلی براي کارکنان به 

وجدان کاري  نحوي مدنظر گرفته شود که تابعی از میزان عملکرد کمی و کیفی کارکنان باشد.
برد اهداف و برنامه پیش در میان کارکنان بالا می رود در نتیجه چنین وضعیتی می توان شاهد

هاي کلان و جزیی سازمان هاي تربیت بدنی بود که در نهایت زیر ساخت هاي ورزش در سطح 
کلان محکم نهاده می شود و پیشرفت عملکرد تیم هاي ورزشی و بهبود وضعیت ورزش در 
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