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آنوضعيت تعهد سازماني  با نقش پايگاه هويت شغلي كاركنانو رابطة

87هاي تأمين اجتماعي استان گلستان در سال بيمارستان

∗∗∗، اعظم سالكي شيرجيني∗∗دكتر حيدر قجر عضدانلو،∗دكتر لينا ملكميان

ته هدف تحقيق حاضر، بررسي وضع موجود تعهد سازماني كاركنان بيمارستان:چكيده مين اجتماعي استانأاي
و بر ثير انواع پايگاهأت گلستان ، تا امكان استفاده از اين اطلاعات در مراحل مختلف فرايند استآن هاي هويت شغلي

ت آماري اين تحقيق كليه كاركنان بيمارستانةجامع. مديريت منابع انساني فراهم شود مين اجتماعي استانأهاي
كه 1387ادي، ساعتي در سال اعم از رسمي، قرارد،گلستان و بيمارستان 339شامل بيمارستان گرگان است نفر
) متناسب با حجم(PPS نفر با استفاده از روش 180 تعداد است؛ از بين آنها نفر 738 جمعا، نفر399گنبد 

شد براينمونه عنوان به تح.مطالعه انتخاب و روش تحليل همبستگيقروش وهنح. استيق از نوع كاربردي
ب جمع وهآوري اطلاعات بررسي سوابق موضوع مطالعه، اسنادي آوري اطلاعات در بخش ابزار جمع صورت پيماشي

و وكتابخانه و نامه پرسش.نامه است پرسش، در بخش فرضيات اي  از SPSSافزار روايي با نرم ها پس از تعيين اعتبار
و تحليلي تفسير و با جداول توصيفي از تجزيه وتحليل داده.ندشدرايانه استنتاج ها در بخش توصيفي با استفاده

و و درصد يك در بخش آزمون فرضيات با استفاده از آزمون جداول فراواني طرفه، تحليل هاي تحليل واريانس
و،نتايج آزمون فرضيات نشان داد.دشانجام هاي مستقل گروهT،واريانس دوطرفه، توكي هويت بين تعهد سازماني

ر ابطه معناداري وجود دارد، سطح تعهد سازماني كاركنان شاغل در سطح قابل قبول است، بين تعهد شغلي
و بيمارستان گرگان اختلاف معني سازماني كاركنان بيمارستان شد هاي گنبد كاووس در فرضيه. داري مشاهده

قه كار رابطه معنادار مشاهده مربوط به تعامل پايگاه هويت شغلي وتعهد سازماني در ميان كاركنان با ميزان ساب
سن.دش ت، جنساما بين تعامل متغيرها با متغيرهاي ، رسته شغلي، نوع استخدام أهل، سطح تحصيلات، وضعيت

 افرادي كه هويت موفق دارند داراي بالاترين تعهد سازماني،نشان دادها يافتهمجموع. رابطه معنادار مشاهده نشد
و افرادي كه هويت مغشوش مي. هستندترين تعهد سازماني دارند داراي پايينهستند دهد نتايج اين مطالعه نشان

و پيش بقه هويت شغلي كاركنان عامل تعيينكه سا مي بيني كننده و به نظر رسد كنندة تعهد سازماني آنان است
م سابقه كار نيز مي .ثر باشدؤتواند در تعيين تعهد سازماني كاركنان

، هويت زودرس، هويت هويت موفق، هويت مهلت خواه(هاي هويت شغلي سازماني، پايگاهتعهد:ها كليد واژه
)مغشوش

 مدرس دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن∗
 استاديار دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهن∗∗
 كارشناس ارشد پژوهشگري علوم اجتماعي∗∗∗
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 مقدمـه
و خصوصيات هر فردي تحت تأثير رويدادهاي مختلفي است كه در جريـان رشـد بـراي او رفتار

و شناخت. افتد اتفاق مي   فراينـدهاي روانـي آدمـي مثـل ادراك، الگوهـاي تفكـر،نبنابراين درك
و شيوههانگيز و تعارضات و نحـوه تغييـر آنهـاأ منـش سـايي هاي مقابله بـا آنهـا، شنا ها، هيجانات

و در پي آن جواني بحراني،در اين ميان. رسد ضروري به نظر مي  سـازندگيةتـرين دور نوجواني
و رشـدو جوانـان كه نوجوانان در زماني. استشخصيت فرد بـا تغييـرات بيولـوژيكي، شـناختي
و مدرسه كه با شتابجهجسماني موا  ي زيـاد اند، بايد خود را با انتظارات والدين، گروه همسالان

و دستيابي سپري كردن اين تغييرات برايو جوانان نوجوانان.كننددر حال تغيير است سازگار
و ارتباط مناسب با ديگران لازم به و توانـايي بـه سـتا مهارت، قدرت و رفتارهـا هـاي شـناختي

ج . يابنددستديد اجتماعي
آل كـه فـرد ارزش اسـت جستجوي هويت متضمن اين و ايـده و هـا هـاي خـود را بـشناسد

و ديگران بيابد  و. معيارهايي براي ارزيابي رفتار خود اين جستجو، تكوين احساس خودشـكوفايي
ب. گيرد شايستگي را نيز در برمي  و فـردهتشكيل هويت در طور عمده فرايندي ناخودآگـاه اسـت

تـصميم در خـصوص امـور متعـدد كند مجبور است در مدتي كوتاه طي اين فرايند احساس مي 
حـسيني طباطبـايي( به نحوي كه هر تصميم از حق انتخاب وي در آينده خواهد كاست،بگيرد

).1376 نقل از اكبرزاده،

 طرح مسئله
ابه سه شيوه با موضوع برخورد شده در مطالعات تعهد سازماني و مياست كه ستدلال شود

كه،عنوان يك حالت رواني تعهد به نوعي از عبارتند حداقل داراي سه جزء قابل تفكيك است
و الزام  و فعاليت در يك سازمانة ادامبرايتمايل، نياز كه. اشتغال مي"در مدلي و "ير آلن

 ناميده3 تكليفيو تعهد2، تعهد مستمر1، هر يك از موارد به ترتيب تعهد عاطفياند كردهمطرح
. اند شده

و تعهد عاطفي- و اهداف ارزش در موردكارمنددهندة احساس نشانبيانگر وابستگي عاطفي ها
و ميل باطني براي ماندن در سازمان(استسازمان  ).خواستن

و لذا نياز بيانگر درك هزينه تعهد مستمر يا عقلاني-  به باقي ماندن هاي ناشي از ترك سازمان
ميدر واقع. سازمان استدر كه نشان و عدم تمايل به ترك آن دهد ادامه فعاليت براي سازمان

 
1. Affirmative Commitment  2. Continuance Commitment  
3. Normative Commitment  
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در(ترك سازمان نصيب فرد هايي است كه در صورت ناشي از زيان احساس نياز به ماندن
).سازمان

اختعهد تكليفي يا هنجاري- و بنابراين الزام و دين لاقي به باقي ماندن بيانگر احساس تكليف
مي. در سازمان است به در اين حالت فرد خود را تحت فشار هنجارهاي دروني شده و پندارد

ميبراي تحققفعاليت خود  ).نوعي الزام اخلاقي(دهد اهداف سازمان ادامه
 مشترك هر سه جزء مذكور اين است كه تعهد يك حالت رواني است كه روابطةنقط

ميكارمند با سازما به كندن را مشخص وو و عملكرد و ماندگاري طور ضمني به ميزان بقا
).1380 مقيمي،( دارداشاره وري فرد در سازمان بهره

تري تصوير كامل، اريكسوننظريهجيمز مارشيا بر پايه.اي از رشد انسان است هويت مرحله
جو،او به دنبال تحقيقات خود. از تشكيل هويت را ارائه داده است انان در دستيابي مراحل تفكر

و ذكر كرد چهار پايگاه را دارايبه هويت  دروشميگيجي در نقش آغاز كه از اغتشاش و د
هو،كه روند مناسب خود را طي كند صورتي براي اغلب. يت يابي خواهد رسيد به موفقيت در

باا تك كوششاي مجموعهفراد تشكيل هويت به معناي رويارويي موفقيت آميز و نسبتاً اپوهاي ها
و سازگاري در سراسر معتقد است كه اين دوره) 1991(مارشيا. استكوچك  و تكاپو هاي تلاش

به وي اين دوره. يابد زندگي ادامه مي و موفق ها را عنوان الگوهاي پي در پي هويت ديررس
و از اين الگوها تحت عنوان دوره توصيف مي مي1MAهاي كند حسيني طباطبايي نقل(برد نام

).1376 اكبرزاده، از
 داشـتن شـغلي.دهـد هويت شغلي بخش مهمي از مجموعه هويت غالب افراد را تشكيل مي

ب و و حرمت نفس را زيـاد مـي،خوبي از عهده آن برآمدنهكه ارزش اجتماعي داشته باشد كنـد
و هويت با ثبات كمك مي  ب. كند به ايجاد احساس ايمني گويـد بر عكس، اگر جامعه بـه افـرادش
و اشتغال امكان پذير نباشد  و سـرخوردگي،كه به آنها نيازي ندارد بـه در آنان احـساس ترديـد

مي  و وجود ميآيد ).1370ماوسن، ترجمه ياسايي،(شوند دچار كمي عزت نفس
:كرددر اين مورد جميز مارشيا چهار پايگاه هويت شغلي را مشخص

بح:2هويت موفق- و تـصويري است ران هويت را پشت سر گذاشته در اين پايگاه فرد
و يگانگي وي هماهنگ است و ثبات دروني خود دارد با تصور ديگران از ثبات . كه وي از يگانگي

و تعهدات فرد به مجموعه .ها رسيده است ارزشدر مورداي از باورها

1. Moratorium Achived   2. Identity Achived  
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در:1هويت مهلت خواه- و يجـستجو در اين پايگاه فرد هنوز در تلاش گذراندن بحران
را. استانتخاب مناسب و فرصت دارد تا تجارب مختلف وو بـا بيازمايدوي نياز به زمان تعمـق

.تصميمي سنجيده به شناخت عميقي از خود برسداتخاذ 
و،در اين پايگاه گرچه فـرد بحـران را حـل نكـرده:2هويت زودرس-  بـه تعهـد رسـيده
و افراد با نفوذ در انتخاب او كاملاً قش بزرگن.اي از باورهاي شغلي را پذيرفته است مجموعه ترها
مي.بارز است و از مسئوليت ناشي از آزادي .ترسد چنين فردي از استقلال هراسان
و يعني. حالت تعليق در زندگي است:3هويت مغشوش- عدم تعهد بـه ديگـران، عقايـد

و زندگي آنها اصول  درو تأكيد بر نسبيت در. لحظهكردن  بـه،بـرد بحران به سـر مـي فرد هنوز
و بدونو تعهد نرسيده ).1375 حسيني،(هدف است سرگردان

ل گونـاگون، تعدادي از همكاران سازمان بـه دلاي ـهاي گذشته دهد در سال شواهد نشان مي
و جذب ساير سازمانكرترك خدمت و شايد هنوز هـم هاي دولتي يا بخش خصوصي شده ده اند

مس. چنين تمايلي وجود داشته باشد در بعضي از همكاران  گيـري اي باعث شكللهئوجود چنين
م.اين سئوال شد  و محقق را بر آن داشت تـا بـهؤ كه چه عواملي بر تعهد سازماني افراد  ثر است

.ثير پايگاه هويت شغلي بر تعهدسازماني افراد بپردازدأتبررسي

 مباني نظري
ج دو متغير مورد بحث در اين تحقيق تعهد سا و هويت شغلي است كه در اين ا به ايـن دو زماني

.مقوله خواهيم پرداخت

 تعهد سازماني-1
و ديدگاه چند بخشي ديد: تعهد سازماني دو ديدگاه وجود دارد مورددر .گاه دوبخشي

و روش دانشمندان با جمع،ديدگاه دوبخشي در آوري نتايج تحقيقات ديگران چندين تعريف
را اين روش. اند عهد سازماني ذكر كردهتةبراي مطالع  و تعهـد اعتقـاديبهها  بخش تعهد رفتاري

ده گرچه اين طبقه. اند بندي كرده يا نگرشي طبقه  هـشتاد صـورت گرفتـه اسـت امـاةبندي در
.)1980دسلر،( مربوط به تعهد سازماني را در آن گنجاند جديدتوان بسياري از تحقيقات مي

آلنرا تعهد سازماني ديدگاه سه بخشي و توجه به نتـايجبادر اين الگو. مطرح كردندمي ير
 بـه تـوان كه تعهد سازماني را مـي شود تعهد سازماني پيشنهاد مي تحقيقات انجام شده در مورد 

و .بندي كرد تعهد هنجاري طبقه سه بخش تعهد عاطفي، تعهد مستمر

1. Identity Moratorium 2. Identity Fosedosurc   
3. Identity Diffusion 
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با معمولي و اي است كه تعهد، شيوهني تعهد سازما ترين شيوه برخورد را وابـستگي عـاطفي
ومي سازمان در نظر رواني به  را، هويت فردي كه به شدت متعهد است،براساس آن گيرد  خـود
مي كارهابا، در سازمان مشاركت دارد داند،ميسازمان ناشي از از درگير و در شـود آنعـضويت
).1379 دولت آبادي،(برد لذت مي
مـورد، هـر چـه در ايـنوهاي ناشـي از تـرك خـدمت اسـتر مبتني بر هزينه مستم تعهد
، در عبـارتي بـه. امكان ترك خدمت كمتر خواهـد بـود، بيشتر باشد كاركنانگذاري روي سرمايه
و تلاش بيشتر صورت و ضرورتاً افراد به راحتي حاضر به ترك خدمت نمي، صرف وقت بـه شوند

اي وجـود دارد كننـدهو عوامل تعيـينها شرط نوع تعهد پيش كار خويش ادامه مي دهند در اين 
ازا كه عبارت :ند

.هاي اندوخته ترس از دست دادن سرمايه: اول
.فقدان فرصت شغلي: دوم

مقيمـي،( ضـرورت مانـدن در سـازمان اسـت در مـورد تعهدهنجاري شامل احساسات افراد
ان،در اين تعهد).1380 و و داننـد مـي خـود فـرديةكـار را وظيفـ دادن جام افراد ادامه فعاليت

و شرط در اين نوع تعهد هم پيش. نندكدينشان را نسبت به آن ادا خواهند به اين صورت مي  هـا
مي.كننده وجود دارد عوامل تعيين  دروني شدن فشارهايةتواند نتيج ونير معتقد است اين تعهد

ت هنجاري باشد كه معمولاً  اعمـالآنفرد قبل از ورود به سازمان يـا بعـد از ثير انتظاراتأتحت
و،صورت در اين. شود مي ، بـا يكپـارچگي درونـي باشـد اگـر سـازمان داراي سـازگاري بيرونـي

ب و تعهد فردي نيزهمتغيرهايي چون .)1380طالب پور،( خواهد بود همراههم پيوستگي

 شناسي تعهد در حوزة مكاتب جامعه
و رويكرد كاركردگرا در ت يي بيشتر بر نظم  متفكران از ديدگاه. كيد داردأتوافق جمعي در سازمان

و كه جنبش طوري، به كاركردگرا سازمان عبارت است از وابستگي متقابل اجزاي يك مجموعه ها
و تصادفي باشد نميآن تغييرات  اي اسـت كـه بلكه محصول كنش متقابل پيچيده،تواند بي نظم

فرنتيجه آن،  و ).1376 گي روشه به نقل از نيك گهر،(ستايندهاساختارها
و وفاداري به ارزش،رهيافت كاركردگرا و تعهد سازماني را هم ذات پنداري يا سازمان كار هـا

و هدف مي انتظارات .)1376، خاكي(داند هاي آن
و منافع،معتقد است با اتخاذ اين رويكرد دوركيم در گرد هم آمدن افراد با اهداف مـشترك

 بلكه نفـس بـا هـم بـودن نيـز بـراي كنـشگران،يك سازمان نه تنها موجب كسب منفعت است 
دوركيم روال سلامت سازمان را منوط بـه ميـزان وفـاق جمعـي. خواهد بود سازمان لذت بخش

و معتقد است كنشگران آن مي  بـ،داند  بـه نظـر.دنبـال دارده وفاق جمعي يكپارچگي سازمان را
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س به، باشديوفاق جمعي نيرومندتر داراي ازماني كه دوركيم هر تـر متمايليكديگر كنشگران را
و روابط متقابل ميان آنها مي كند مي  بر عكـس هـر چـه ميـزان؛افزايدو بر ميزان تعهد سازماني

دوركيم بر اين باور اسـت كـه. نيز كمتر خواهد بود تعهد سازماني افراد،وفاق جمعي كمتر باشد
و ايجاد كنند تقسيم كار  بةعامل مهم : گويـد او مـي.رود شـمار مـيه تعهد سازماني در بين اعضا

آن سـازماني مختلف يـك سـازمان موجـب افـزايش روابـط ميـان اعـضاي توزيع مداوم كارها
و تعهد سازماني بيـشتريامي سازمان افزايشيتقسيم كار ميزان روابط ميان اعضابا. شود مي بد
نيـاز به اهداف جمعي،اد دارد افراد براي برآوردن نيازهاي خود در سازمانقدوركيم اعت.دشو مي
 كنشگران سازمان باورهاي جمعـي را بـراي رسـيدن بـهيتوجه به منفعت طلبي ذاتبااو.دندار

و اهداف مشترك امري ضروري مي  سـازمان بـه اهـداف خـود بـدون آن قطعـاً معتقد است داند
و تعهد سازماني ب نخواهد رسيد دوركـيم درايـن مـورد. وجـود نخواهـد آمـدهدر بين كنشگران

و دسـتيابي بـه اهـداف مـشترك گويد سازمان مي ها به دنبال مرتفع نمـودن نيازهـاي مـشترك
و  ).1986دوركيم،(دنگيرمينيازها براساس باورهاي مشترك شكل هستند

و،بنابراين ضروري است كه باورها در سازمان مدون رو نـاگزير از ايـن. حقوقي شـوند قانوني
مي قراردادهاي جمعي در  و قراردادهـاي جمعـي در تـا. شـود سازمان ايجاد وقتـي ايـن قـوانين

و يكنوع هنجار سازماني قلمداد مي  و پابرجاست در ذهنيت اعضاي سـازمان، شود سازمان استوار
ميت و أثير عميق و حالت ثبات را به گونه شوند، در ذهن افراد تثبيت مي گذارد اي كـه اعـضا آن

و مي مينوعيپذيرند .)1374تنهايي،(كند تعهد سازماني پيدا
و تحـركة سـازمان را يـك عامـل بازدارنـد بـه سطح بالا تعهد دوركيم،ازطرف ديگر  رشـد

ميي اعضا و معتقد است تعهـد سـازماني در سـطح افراطـي آن و نـوآوري، داند قـوه صـلاحيت
ري اعضا ميسازمان مي.كندا خاموش :گويد او

 گيرنـد، از سـازمان مـي هـايي كـه بـه پـاداشد احتمالاًناگر كنشگران سازمان به آن تعهد ندار«
اي كـه صـرف سـازمان هزينـه بـا كنـشگران دريـافتي هاي بدين معنا كه پاداشفبستگي دارد

 آن سـازمان تعهـدو وقتي كنشگر رابطه را سود بخش نداند، چندان به همخواني ندارد كنند مي
.)2001ترنر،(» دهد نشان نمي

و تعهـد سـازمانيةرويكرد ستيز نقط  مقابل رويكرد كارگردگرايي است كه بر تعـادل، وفـاق
 تعهد سازماني نوعي عامل از خود بيگانيگي افـراد در سـازمان، تضادگرايانة به عقيد.كيد داردأت

و اعضااست مي سازمايو موجب تضاد بين مديران ).2001ترنر،( شودن
و معتقـد،اين رويكرد در  ماركس تعهد سازماني را از عوامل روابط توليد در سازمان مي داند

و كارمند به سازم وي بر اين باور است كـه.دشو ان باعث از خود بيگانگي او مي است تعهد كارگر
مي پرستانهءكار بيگانه در سازمان حالت شي  ن معنـا كـه انـسان تحـت تـسلط كند، بدي اي پيدا
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و پرداختـه خـود اوسـت قـرا و كاري كه سـاخته و فرايند كار يا تعهد سازماني ر خواهـد گرفـت
كند يعني را اداره مي فردسازمان كار. گيرد سازمان تحت سيطره آن قرار مي جاي اداره كردن به

ب  . است سازمانيانگي اعضا از خود بيگ نتيجه اين فرايند،. مفعول است،جاي فاعل بودنهانسان
و مديريت كـار از دسـت سازمان ماركس بر اين باوراست كه در و قدرت توليد هاي مدرن، اقتدار

و صاحبان قدرت در سازمان كاركنان گرفته مي   كارمند را از خـود،ايجاد تعهد سازمانيباها شود
ب، او را نه كنش مند،و فرايند كار كنندميبيگانه و بـدون ارادهعصورته بلكه  در املي بي اختيار
)1380،؛ به نقل از افراسيابي1977،ماركس(آورد مي

حالت تـوازن به نظريه پردازان ستيز برخلاف كاركردگرايان كه معتقد،مگيري پس نتيجه مي
در،داننـد هر سازماني را در هر مقطعي دسـتخوش فراگردهـاي دگرگـوني مـي هستند،و تعادل 

تبكردگرايي كه كار حالي و تعهد سازماني ميأر سامان مندي نظريه پردازان ستيز عدم. ورزد كيد
و عدم تعهد سازماني  از را در هر نقطه توافق و آن را عامـل بيگـانگي سازماني مي نظام اي بيننـد

اخلاقيـاتو هـا ارزش كاركردگرايان بر اين تصورند كـه هنجارهـا،. دانند كاركنان در سازمان مي 
مي رسمياي به گونهراها سازمان،مشترك در.كنند منسجم  نظريه پردازان ستيز هر گونه نظـم
اع سازمان كـه در حـالي بـه عبـارتي ديگـر. داننـد مال زور فرادستان سـازماني مـي ها را ناشي از

ب  ت هاي مشترك اجتماعي در سازمان سجام ناشي از ارزشناركاركردگرايان . ورزنـد كيـد مـيأهـا
مي زان ستيز بر نقش قدرت در حفظ نظم سازمانانظريه پرد .)2000، ريتزر(گذارند ها انگشت

 رويكرد تفهيمي
در. ست از عقلاني شدن كارها در سازمانا تعهد سازماني عبارت،در اين ديدگاه به سخن ديگـر

و،فرايند عقلاني شدن  در،رود سـازمان از ميـان مـيياي در بـين اعـضا سـليقه عنصر شخصي
و اختيار فرد نيز رو به تقليل مي نتيج به اعضا،گذارده قدرت الزامات غير شخـصي صرفاً با توجه

و قرار مي در ذيل اقتدار ديوان سالاري در سازماني  سازمان در ديوان سالار قوانين در برابرگيرند
و تعلق مي .)1375معين فر،(ندكن احساس تعهد

س،اين رويكرد در در. دانـد وابسته مي ازماني افراد را به فهم آنها از سازمان ماكس وبر تعهد
و تعبير اعضا از موفقيت سازماني است كه كنش عضو سازمان را به طرف تعهد واقع همين درك

كه. سازماني سوق مي دهد   تـابع،گيـرد وقتي انسان در يـك سـازمان قـرار مـي وبر معتقد است
و همراه با ديگران به تـلاش مـشترك آن را مي شود، با تعقلميفرهنگ كلي آن سازمان پذيرد

.)1374 تنهايي،(پردازد مي

www.sid.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

1388 بهار، دوم، شماره دوم پژوهش اجتماعي، سالةفصلنام  120 

مها سازمانةوبر در نظري  بـه بيـشترين ميـزان تعهـد دسـتيابي،عتقـد اسـتي ديوان سالار
و دقيقي به سازماني  وجود عقلانيت در سـازمان باعـث،بنابر نظر وبر. نياز داردتقسيم كار منظم

س و كارايي بيشافزايش تعهد مير در سازمانتازماني ).1373اقتداري،(شود ها
، اشـاره بـه ايجاد تعهد سازماني بيـشتر در ميـان اعـضا در مورد ديدگاه وبر مهم بسيارةنكت
مي. هاست هاي استخدامي سازمان سياست هـاي هاي استخدامي كه در سازمان سياست«گويد او

س، وجود دارد ديوان سالار  و روحيه همكـاري جمعـي را در ميـان اعـضا تعهد سـازماني ازماني
او.»انگيـزد هـاي سـازمان بـر مـيو آنهـا را بـه كوشـش بيـشتر در راه هـدف كنـد تشويق مـي 

مي مي هاي استخدامي را كه باعث تقويت تعهد سازماني اعضا سياست : كند شود بدين شرح بيان
و ارتقـا، استخدام براسـاس براساس شايستگي گزينش اعضا« يقـرارداد، امكـان ترفيـع مـنظم

).1989آرون،(»شغلي

 هويت شغلي-2
در زمينـه هويـت شـغلي بـه. اسـت متغير ديگر مورد بررسي در اين پژوهش هويت شـغلي

درونظرات اريكسون و هويت شغلي پرداخته جميز مارشيا . شودميزمينه هويت
مي اريكسون در و سـردرگمي نقـش شود كـه اگـر مورد هويت شغلي متذكر چـه آشـفتگي

و جوانان استتيجنسي تـر كننـده عدم تمركز بر هويت شغلي نگران، يكي از مشكلات نوجوانان
در. كنـد يـك جـوان نقـش بـازي مـي هويت، زيرا شغل بيشتر از عوامل ديگر در تعيين است او

و بحران هويت،«كتاب  مي» نوجوان و نيمـه صـنعتي كـه در جوامع صـنع،سازد خاطر نشان تي
تـا بـه دارد اجتمـاعي نيـاز- بـه مهلتـي روانـي، جـوان اي فرايندي طولاني است آمادگي حرفه 

و جوان به مرحله تفكر انتزاعي، زيرا است بسيار دشوار اين فرايند. يكپارچگي دست يابد   نوجوان
و لذا و امكانـات مختب بايـد پياژه رسيده است لـف را بـسنجد توانـد آينـده را پـيش بينـي كنـد

.)1968اريكسون،(
و جوان كاملاً در صورتي به اعتقاد وي انتخاب حرفه  ساده است كـه بتوانـد بـا براي نوجوان

و ابتكار نقش و. همانند سازي كنـد هستند،هاي جديدي كه متضمن شايستگي يعنـي نوجـوان
از به نحو معقولانه بايد جوان  و جـوان. زندگي در جامعه صنعتي احساس راحتي كند اي نوجوان

مي در مقابل جامعه ).198: بيلر(ايستد اي كه مانع رشد حس هويت وي شود
و جواناني كه قادر به مواجهـه بـا سـردرگمي ناشـي از نقـش جنـسي از برخي وتينوجوانان
ميي هويت،نيستند شغلي خود  به آنها عرضه شده است رشد كنند كه در مراحل حساس انتخاب

و خطرنـاك هـايي متكـي اسـت كـه نـامطلوب به خطا بر نقـشو را در پـي تـرين اعمـال تـرين
و دفـاع از موضـع خـود در قالـب خـويش گاهي اين هويت منفـي دليـل ضـرورت كـشف..دارد
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،اريكـسون(انـد كـرده هايي افراطي است كه والدين يا ساير بزرگسالان بـه فـرد تحميـلآل ايده
1968(.

و احتمالاً گ با وجود اين هويت شخصي  ثابـت الزاماًي،ري هويت شغلي يك فرد پس از شكل
در.ماندو ايستا نمي و مهارت افراد ممكن است اي كسب كننـد هاي تازه بزرگسالي علايق، عقايد

هوو اين امر سبب مي  هـلأمت اغلـب زنـان،براي مثـال. يت آنها از نظر خودشان تغيير كند شود
و دنبـال،شوند پس از آنكه تاحدودي از بچه داري آسوده مي   وقت كـافي بـراي پـرورش علايـق

مي كردن حرفه مي به هويت تازهو كنند اي تازه پيدا ).1988،هيلگارد(يابند اي دست

طـي مراحـل تـشكيل هويـت ارائـه داده را هاي منظم رشد ترين تصوير شكاف مارشيا كامل
در. اسـت هاي نيمه باز با جوانان دانشگاهي تدوين شده هاي او براساس مصاحبهتهياف. است وي

س اين مصاحبه  و ايـدئولوژي سياسـي بـه هاي هايي در زمينه والئها با  شغلي، ايدئولوژي مذهبي
. دادميمفصلدانشجويان فرصت ابراز عقيده

هةجنب چهار،مارشيا براساس اين مطالعات را در تفكـر دانـشجويان ويـت مشخص تـشكيل
:شناسايي كرد

و پرزحمت ترين حالت هويت: هويت مشوش يا سردرگم-1  مـشوش حالت،دشوارترين
نفـس داراي عـزت فرد در اين حالت نوعاً.شود است كه به موقعيت تعليق در زندگي مربوط مي

و استرس، حـداقل فردي ـ هـاي ر، هـدف معنـاداتپايين، سردرگمي، حداقل توانايي تحمل فشار
و كمترين ميزان پيچيدگي ).1375حسيني،(هاي شناختي است محدود

به،دراين پايگاه: هويت زودرس-2 و هـا، هـدف تعهـد در مـورد ارزش احساس افراد  هـا
و تغييري را پيش بيني نمي عقايدشان رسيده د، دهنـ جهـت مـي به آنها ديگران بيشتر، كنند اند

، تنهـاي قابل ملاحظه تعهد در اين گروه بدون فعاليت.نه آزادانهستاانتخاب آنها تا حدي جبري 
شكل مي و خـانواده دربرخورد با اولين تصور جدي و بيشتر مشتق از عقايد والـدين . اسـت گيرد
و از قبول مسئوليت ناشي از استقلال گريزاننـد اين افراد از كشمكش براي استقلال مي . پرهيزند

 بـه آنهـا كننـد چـرا كـه تـصور مـي كننـد، را حفظ مـي تعهد خودها ها همچون موفق زودرس
ميو به نحو شايسته دهد شخصيتي معنادار مي افـراد بـا هويـت زودرس بـدون. گيرند اي پاداش

را اينكه بحران  مي پشتي را. رسند سر گذاشته باشند به تعهد در توان وقفهمي هويت زودرس اي
شكل  يـابي زودرس، تثبيـت زودرس تـصور فـرد از خـودش هويـت.گيري هويت دانـست فرايند

).1375 حسيني،(است 
مع: هويت ديررس يا مهلت خواه-3 و بـاي تـصميمة نيتج ولاًماين نوع هويت  سـنجيده

دا كه به فرد فرصت مي استتعمق نشگاه يا اولين شغل تا حدي دهد تا از فشار ناشي از مدرسه،
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مي،افراد در اين پايگاه هويتي.)1376رزاده، اكب(خلاص شود  فعالانه در برند مثلاً در بحران بسر
و واضحي دارند كـه سـرانجام بـه اند تشكيل هويت هاي متنوع پي كشف راه حل و تمايل صريح

ب و شناخت عميقي در مورد خود  گرچـه در ايـن دوره،دست آورندهتعهدات هويتي دست يابند
ميو به دلايل موقتاً نقـل از حـسيني؛ 1995 كـروژور،(كننـد موجه از قبول تعهدات خودداري

).1377 طباطبائي،
و تـصميم گيـري اي از بحـران دوره اين افراد غالباً: هويت موفق يا پيشرفته-4 را هـا هـا

كننـد حال حاضر از تعهد به يك حرفه يا ايدئولوژي احساس اطمينـان مـيو در اند تجربه كرده 
:تعريف اريكسون از اين پايگاه چنين است). 1377،؛ نقل از عراقي1991 برك،(
و ثبات دروني« و تـصوري كـه ديگـران از خود هرگاه فرد بتواند بين تصوري كه از يگانگي دارد

و ثبات دروني وي دارند هماهنگي ايجـاد كنـد، اعتمـاد بـه نفـس  ».آورد دسـت مـي بـه يگانگي
.)به نقل از اكبرزاده؛1984-1985، كولينز–اسپرنتيهال(

و مقابلـه، بحـران چـون بـا عناصـري مارشيا پي برد كه هويـت موفـق غالبـاً هـاي شخـصي
و دشـواري كـه زنـدگي بـرايش فرد از انتخاب. گيري متفكرانه همراه است تصميم هاي گوناگون

بهو يابدمييآورد آگاه پيش مي  .ي وي تعهدي در پي دارد داند برامي كه زندمييانتخابدست
افرادي كه پس از يـك. دهد تعهد شخصي منابع رواني فرد را در مسير رسيدن به هدف قرار مي

ر،اند دوره جستجوي فعالانه به احساس قوي دست يافته  ترند،ي بيشتري دارند، خلاقأ استقلال
ــده ــر پيچي ــي تفك ــدرت طلب و ق ــطراب ــداقل اض ــد، داراي ح ــستند،اي دارن ــته از در اس فاده

به شيوه و نگـرش، تمايل دارنـد تفكر عميق هاي شناختي  داراي سـطح قـضاوت اخلاقـي بـالاتر
).1378،؛ نقل از حسيني1980،مارشيا(هستند مستقل

: پژوهشهاي فرضيه
و پايگاه بين تعهد سازماني شاغلا-1 . هويت شغلي آنها رابطه وجود داردن
كا-2 و گرگان اختلاف معناداري وجود بين تعهد سازماني . داردركنان بيمارستان گنبد
و-3 با بين تعهد سازماني . وضعيت تأهل آنها رابطه وجود داردپايگاه هويت شغلي كاركنان
و مرد تفاوت وجود دارد-4 و پايگاه هويت شغلي كاركنان زن . بين تعهد سازماني
و پايگاه هويت شغلي كارك-5 .دارد وجودتفاوتنان در سنين مختلف بين تعهد سازماني
و پايگاه هويت شغلي كاركنان با سطوح مختلـف تحـصيلي رابطـه وجـود-6  بين تعهد سازماني

. دارد
و پايگاه هويت شغلي كاركنان با نوع استخدام آنها رابطه وجود دارد-7 . بين تعهد سازماني
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ر-8 و پايگاه هويت شغلي كاركنان با .دارد سته شغلي آنها رابطه وجود بين تعهد سازماني
و پايگاه هويت شغلي كاركنان با سوابق كاري آنها رابطه وجود دارد-9 . بين تعهد سازماني

.استن در سطح قابل قبولي تعهد سازماني شاغلا-10

 شناسي پژوهش روش
تحقيق با استفاده از روش تحليل. استاين تحقيق از نوع كاربردي: روش پژوهش-

بگي همبست ه اين صورت كه به بررسي رابطه بين متغير تعهد سازماني با اجرا شده است،
 تا چه اندازه بود كه تعيين كنيمو سعي بر اين ايم پرداختهمتغيرهاي پايگاه هويت شغلي

و پيش بيني تعهد سازماني افراد را با توجه به توان مي .دكرپايگاه هويت شغلي آنها تبيين

ت جامعه آماري اين تحقيق كليه كاركنان بيمارستان: آمارية جامع- ازأهاي مين اجتماعي اعم
و ساعتي در سطح استان گلستان  اين جامعه متشكل از دو بيمارستان. استرسمي، قراردادي

و 339گرگان با  ما. نفر كاركن است399بيمارستان گنبد از نفر  جمعاًبنابراين جامعه آماري
.است نفر 738

و روش نمونه حجم-  صـورت گرفتـه PPSگيري به روش متناسب با حجم نمونه:گيري نمونه
با اين توضيح كه با توجه به تعداد اعضاي جامعه آمـاري در هـر يـك از گروههـاي سـني،. است

و  شد تعداد نمونه،... تحصيلي كه هر يـك از اعـضاي جامعـه طوريبه،ها براي هر گروه مشخص
هـاي ها بـه نـسبت تعـداد افـراد گـروهو نمونهندي انتخاب شدن داشت آماري شانس مساوي برا 

از نفـر83 بيمارستان حكيم جرجاني گرگـان از حجم نمونه. توزيع شدند مختلف  بيمارسـتانو
نمونـه مـورد مطالعـه عنوانبه نفر 180 تعداد جمعاً در نتيجه است، نفر97 گنبديخاتم الانبيا

.شدندانتخاب 

قسمت براياي كتابخانهةهاي مختلف مطالع آوري اطلاعات از شيوه جمع در: ابزار پژوهش-
و  .نامه استفاده شده است پرسشو پر كردن آماري جامعةمراجعه به از شيوة پيمايشي با متون

و پايگاه دو پرسشهاهآوري اطلاعات براي بررسي فرضي ابزار اصلي جمع نامه تعهد سازماني
شد) فيش برداري( هاي كمكي ديگر اما از روش. هويت شغلي است .ه استنيز استفاده

اي يا گويه گزينهپنج سئوال بسته24نامه شامل اين پرسش: نامه تعهد سازماني پرسش-
مين به سنجش نگرش تعهد سازماني شاغلااست كه  سا. شود مربوط زماني براي سنجش تعهد

و مي ب. ير استفاده شده است از شاخص آلن سهيطور گسترده براي سنجش اجزاهاين شاخص
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ب ة سه گانياين شاخص براي سنجش هر يك از اجزادر. كار رفته استهگانه تعهد سازماني
و تكليفي از 8تا1 هايالئوس. استفاده شده است) آيتم( گويه هشتتعهد عاطفي، مستمر

و16تا9 تعهد عاطفي، مي تعهد تكليفي افراد24تا17 تعهد مستمر و.سنجند را  طيف
س بهيهاالئوامتيازبندي )5( موافقكاملاً:استصورت زير بسته مربوط به تعهد سازماني

ب)1( مخالفكاملاً)2(مخالف)3(بي تفاوت)4(موافق ب؛ ازها ومي كردن شاخصراي  پس
و  ابتدا،نطباق بيشتر آن با فرهنگ سازماني در بخش دولتيا برگردان لاتين به زبان فارسي

به پرسش و از پاسخ20صورت آزمايشي بين نامه دهندگان نفر از اعضاي جامعه آماري توزيع
سدادن خواسته شد كه ضمن پاسخ  از. نندك، موارد نامفهوم را با علامت مشخصها ئوالبه پس

سشدها، مشخص نامه آوري پرسش جمع پس. دهندگان مفهوم است براي پاسخ غالباًها ئوال كه
جزاعمالاز شد، پرسشيي اصلاحات .نامه بين گروه نمونه توزيع
تا:نامه پايگاه هويت شغلي افراد پرسش- ابتدا از خصوصيات پاسخگويان پرسش شده است

اي افراده ويژگيةو براي بررسي رابطرا تعيينشناختي اعضاي نمونه هاي جمعيت ويژگيبتوان 
ش جمعو نظرات آنها اطلاعات لازم  از تعيين پايگاهبرايادامهدر.دآوري هاي هويت شغلي

. ده استش استفاده2 بر اساس مدل مارشيا(DISI-O)1نامه هويت شغلي ديلاس پرسش
و جرينگان در اولين باررا نامه مذكور پرسش شدو كردند اجرا 1981 ديلاس . اعتبار آن ارزيابي

مي پرسشاين ازا دهد كه عبارت نامه آزمودني را در يكي از پنج پايگاه هويتي قرار هويت: ند
بهدر. مغشوش- شانس، مغشوش-موفق، مهلت خواه، زودرس، مغشوش  تحقيق حاضر با توجه

و جرينگانمورد استفادة روش در-و مغشوش- دو پايگاه هويت مغشوش،ديلاس  مقوله شانس
ميت مغشوش نام هويواحدي به در ايران نخستين بار فيض را نامه اين پرسش.گيرند قرار

و اعتبار آن ارزيابي كرد با راهنمايي دكتر اكبرزاده از انگليسي به فارسي ترجمه) 1374(درگان 
و مجدداً ارزيابي 1375در. شد درش نيز خانم راستگو مقدم تغييراتي در ترجمه آن داد و د

وخيي مثل تحقيقها پژوهش و خانم حسيني طباطبائي مورد استفاده قرار گرفت انم حسيني
شدر تحقيق. اعتبار آنها ارزيابي شده است اين. ده استحاضر نيز از همين ترجمه استفاده

و قسمت هفت كه است گويه35نامه شامل پرسش است، جمله پنجهر قسمت داراي دارد
ازيكآزمودني در هر قسمت بايد  براي تكميل آن بيست.دكنله را انتخابجمپنج جمله

.استدقيقه وقت كافي 
نامه تعهد سازماني از آزمون آلفاي در اين تحقيق براي محاسبه قابليت اعتماد پرسش

به با استفاده از داده.كرونباخ استفاده شده است و كارگيري نرم افزار هاي جمع آوري شده

 
1. Dellas     2. Marcia  
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SPSSمي90/0 معادل نامه در پيش آزمون روايي پرسش ر بوده است كه وايي توان گفت از
و همچنين در اين تحقيق. قابل قبولي برخوردار است از روش آلفاي كرونباخ استفاده شد

ب .است80/0دست آمده برابرهضريب
كه نامه پايگاه اعتبار پرسش براي سنجش اين تحقيق همچنين در هاي هويت شغلي ديلاس

 از روش آلفاي كرونباخ نيز استفاده شـد كـه برابـر اعتباريابي شده استايهدر تحقيقات گسترد 
هاي هويت شغلي در جـدول زيـر پايگاه ضرايب اعتبار محاسبه شده در مورد. دست آمدبه82/0

:نمايش داده شده است

 نامه هويت شغلي ضرايب اعتبار پرسش:1ةجدول شمار

 هاي هويت شغلي وضعيت
 ديلاس

)1981(
 موسويم

)1993(
فيض درگان

)1995(
 حسيني

)1996(
 حسيني طباطبائي

)1997(
91/089/077/080/071/0 هويت موفق

84/074/080/062/077/0 هويت مهلت خواه
92/094/078/076/062/0 هويت زودرس

73/070/057/061/082/0 مغشوش-هويت مغشوش
64/065/060/067/0 شانس- هويت مغشوش

.به دست آمد%82در اين تحقيق نيز از روش آلفاي كرونباخ نيز استفاده شد كه برابر

و تحليل داده- و تحليل داده طبقهبراي:ها روش تجزيه از هاي جمع بندي هاي روشآوري شده
 هـايه تا هر يك از فرضيشده است استفاده SPSSافزارهاي آماري كارگيري نرم آماري زير با به 

د روش. تحقيق مورد آزمون قـرار گيرنـد و تحليـل اطلاعـات  دو بخـش آمـار ارايهـاي تجزيـه
و استنباطي از نمايش بهتر داده براي به اين ترتيب كه در بخش آمار توصيفي است،توصيفي ها

و نمودارها  و پراكندگي استفاده شاخصاز همچنين،جداول در. شده اسـت هاي گرايش مركزي
 هـاي گـروهtهـاي آمـاري آزمـون هاي تحقيق از روش آزمون فرضيه برايطي بخش آمار استبا

و و آزمـون تـوكي اسـتفاده– تك متغيرهtمستقل و دوطرفه  آزمون تحليل واريانس يك طرفه
.شد

ها يافته
و گرگان هـاي گروهt از آزمون با استفاده نتايج بررسي تعهد سازماني كاركنان بيمارستان گنبد

).ع آزمون اسميرنف مبني بر تقريب نرمال بودن توزي– كولمونگرفksس از آزمونپ( مستقل
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و گرگان هاي مستقل در گروه گروهt آزمون:2ول شمارة جد  هاي كاركنان بيمارستان گنبد
tها يكساني ميانگينFها يكساني واريانس
F سطح معناداريt درجه آزادي سطح معناداري

 تعهد سازماني571/4-973/0001/0 000/0178

، معنـادار اسـتα≥%00/0در سـطح)t=57/4( مشاهده شدهtدهد جدول فوق نشان مي
و گرگان در دار وجـود تعهد سازماني اختلاف معنيزمينة بنابراين بين كاركنان بيمارستان گنبد

با  و مي توجه به ميانگين دارد  تعهـد، نـسبت بـه گرگـان توان گفت كاركنان بيمارستان گنبد ها
.سازماني بالاتري دارند

ش در بررسي KSپس آزمـون( تك متغيرهtاز آزمون با استفادهناغلاسطح تعهد سازماني
 بـا ميـانگين45/92 ميانگين مـشاهده شـده.)اسميرنف براي توزيع تقريب نرمال-كولمونگروف
شد72مورد انتظار كه به اين(مقايسه اي گزينـه5 نامـه بـا طيـف در پرسش والئس24صورت

دا ليكرت 72ميـانگين برابـر)24×3=72(افراد گزينه متوسـط را پاسـخ دهنـد اگركهردوجود
باtدهد نشان مي مقايسهةنتيج. خواهد بود  در سـطح آلفـاي 178 با درجه آزادي49/22 برابر

از00/0% و ميانگين مشاهده شده با اختلاف معنادار  ميانگين مـورد انتظـار بـالاتر معنادار است
بهاس و درعبارتي تعهد سازماني شاغلات .استنمونه مورد مطالعه در سطع قابل قبولن

ن هاي سطح تعهد سازماني شاغلا شاخص:3ةجدول شمار
 تعداد ميانگين انحراف استاندارد خطاي ميانگين

 تعهد سازماني 90927/019915/124556/92180

ن تك متغيره سطح تعهد سازماني شاغلاt آزمون:4ةجدول شمار
 ميانگين مورد انتظار=72

t درجه آزادي سطح معناداريها تفاوت ميانگين

 تعهد سازماني497/22 45556/20000/0178

و پايگاه هويت شغلي آنها رابطه بين تعهد سازماني شاغلا در بررسي  نتايج آزمـون تحليـلن
 بنابراين بين تعهد. معنادار استα%=5در سطح)F=6( مشاهده شدهF،دهد مي واريانس نشان

و پايگاه هويت شغلي آنها اختلاف معنـاداري وجـود دارد از شاغلا سازماني حداقل دوگروه در.ن
نتـايج آزمـون تـوكي. شـد هاي مشاهده شده از آزمون توكي استفاده نتيجه براي بررسي تفاوت

و افـراد داراي هويـت را دارنـد بالاترين تعهـد سـازماني داراي هويت موفق،، افراد دهد نشان مي 
.هستند ترين تعهد سازماني مغشوش داراي پايين
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و:5ةجدول شمار  هويت شغلي آزمون تحليل واريانس تعهد سازماني
 مجموع مجذورات درجه آزادي ميانگين مجذوراتF سطح معناداري

001/0006/6625/824 
300/137 

3
176 
179 

875/2473 
77/24164 
64/26638 

 بين گروهي
 درون گروهي

 مجموع

 پايگاه هويت شغلي با توجه به تعهد سازماني افراد نمونهبراي آزمون توكي:6ةجدول شمار
 درصد5آلفا در سطح

1سطح2سطح
 هويت شغلي تعداد

1143/89
4762/90
4038/95
170/0

0500/85
1143/89
4762/90

288/0

20 
35 
21 
104 

 مغشوش
 مهلت خواه

 زودرس
 موفق

 سطح معناداري

و هويت شغلي با ميزان سـابقه كـار كاركنـان از آزمـون در بررسي رابطه بين تعهد سازماني
مي.تحليل واريانس دو طرفه استفاده شده است  هاي مشاهده شـده بـين تفاوت دهد نتايج نشان

بـين سـوابق امـا تفـاوت، درصد معنادار اسـت5در سطح آلفاي، تعهد سازمانيو هويت شغلي 
و سابقه كاري با تعهد سازماني نيز نشان داد بررسي رابطة. كاري معنادار نيست  كه هويت شغلي

و هويت شغلي كاركنـانα%=5ها در سطح تفاوت و به عبارتي بين تعهد سازماني  معنادار است
و دهـد افـراد آزمون تـوكي نـشان مـي،و در نهايت. جودداردبا سابقه كاري آنها تفاوت معنادري

و افراد داراي هويـت مغـشوش داراي كمتـرين  داراي هويت موفق داراي بالاترين تعهد سازماني
و زودرس نيز تفاوت معناداري مشاهده نمي. تعهد سازماني هستند .شود بين هويت مهلت خواه

05/0P>59/3) F)6و 180=

و هويت شغلي با سابقه كار:7ة دول شمارج  آزمون تحليل واريانس دو طرفه تعهد سازماني
 سطح

F معناداري
ميانگين
 مجموع درجه آزادي مجذورات

 مجذورات
001/0
000/0
335/0
020/0

019/3
316/6
151/1
588/2

870/391 
751/819 
365/149 
940/335 
785/129 

13 
3
4
6

166 
180 

A308/5097 
253/2459 
458/597 
638/2015 
336/21544 

1565284 

 مدل همبستگي
 هويت
 سابقه

و سوابق  تعامل هويت
 خطا

 مجموع
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 آزمون توكي:8ةجدول شمار
 سطح

21
 هويت تعداد

1143/89
4762/90
4038/95
151/0

0500/85
1143/89
4762/90

264/0

20 
35 
21 
104 

 مغشوش
 مهلت خواه

 زودرس
 موفق

يسطح معنادار

و پايگاه هويت شـغلي كاركنـان بـا جنـس نتايج  ـآنهـايتبررسي رابطه تعهد سازماني شان ن
و)f=924/2(دهد مي  امـا بـين،ها معنـادار اسـت پايگاه هويت شغلي تفاوت بين تعهد سازماني

و جنـسيت.تعهدسازماني تفاوت معنادار وجود نداردويتجنس بـا همچنين بين هويـت شـغلي
(924/2؛<5/0P؛NS.شود ماني نيز رابطه معناداري مشاهده نميتعهد ساز )3Fو180=
و پايگاه هويت شغلي كاركنان با وضـعيت تأهـل آنهـا بررسي در نتـايج رابطه تعهد سازماني

و پايگاه هويت شغلي تفـاوت معنـاداري مـشاهده نمـي،دهد نشان مي  شـود، بين تعهد سازماني
ت رابطة همچنين  و بررسيدر. نيست تعهد سازماني نيز معناداروأهل بين وضعيت  هويت شغلي

؛<5/0P؛NS. درصـد معنـادار نيـست5ها در سـطح آلفـاي تفاوت كه وضعيت تأهل نشان داد
)3Fو 180=(42/1

و پايگاه هويت شـغلي كاركنـان بـا سـن آنهـا در بررسي نتـايج نـشان رابطه تعهد سازماني
و همچنـين بـين سـن. وجـود داردي با هويت شغلي رابطه معناداري بين تعهد سازمان،دهد مي

و هويت شغلي با تعهد سـازماني.تعهد سازماني رابطه معنادار است  نتايج نيز نشان داد بين سن
(929/0؛<05/0P؛NS.شود رابطه معناداري مشاهده نمي F)7و 180=

ك در بررسي و پايگاه هويت شغلي نتـايج اركنان با سطح تحصيلات آنها رابطه تعهد سازماني
مي،دهد نشان مي  و پايگاه هويت شغلي تفاوت معناداري مشاهده بـين. شـود بين تعهد سازماني

و تعهد سازماني نيز تفاوت معنادار  و سـطح، وجود دارديسطح تحصيلات  اما بين هويت شغلي
و پايگـاه بـين رابطـة به عبـارتي.شود تحصيلات تفاوت معناداري مشاهده نمي تعهـد سـازماني

(48/1؛<05/0P؛NS.هويت شغلي با سطح تحصيلات معنادار نيست F)9و 180=
و پايگاه هويـت شـغلي بـا نـوع اسـتخدام در بررسي نتـايج نـشان رابطه بين تعهد سازماني

و پايگـاه هويـت شـغلي تفـاوت معنـاداري مـشاهده مـي،دهد مي و بين تعهد سازماني Fشـود
ش و نـوع اسـتخدام بـا تعهـد، معنادار استα%=5ده در سطح مشاهده  امـا بـين هويـت شـغلي

و هويـت.سازماني كاركنان تفاوتهاي معنادار مشاهده نشد  بنابراين رابطـه بـين تعهـد سـازماني
(07/1؛<05/0P؛NS. شغلي كاركنان با نوع استخدام آنها معنادار نبود F)5و 180=
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و پايگاه هويت شغلي كاركنان با رسته شغلي آنهادر بررسي رابطه بين تعهد  نتايج سازماني
و هويت شغلي تفاوت معناداري مشاهده نميكه دهد نشان مي  بين.شود بين تعهد سازماني

مي رسته و كار كنند با تعهد سازماني تفاوتهاي مشاهده شده اي كه افراد در آن تخصص دارند
و پايگاه هويت شغليابطةر اما بين، معنادار استα%=5در سطح   رسته شغليبا تعهد شغلي

(99/0؛<05/0P؛NS.شود فرد تفاوت معناداري مشاهده نمي F)6و 180=

و نتيجه  گيري بحث
و پايگاه هويت شغلي آنهاة تعهد سازماني شاغلا در بررسي رابط برخوردار از مشاهده شد افراد.ن

و افراد داراي هويت مغشوش پايين هويت موفق داراي بالاترين تعهد سازماني هس  ترين تعهد تند
و به در نهايت نتايج نشان داد بالاترين تعهد سازماني.را دارند سازماني  افراد داراي هويت موفـق
و افــراد داراي هويــت مغــشوش داراي اختــصاص داردافــراد داراي هويــت زودرس بــه ســپس 
هويـت اي هويـت مهلـت خـواه نـسبت بـه همچنين افراد دار. ترين تعهد سازماني هستند پايين

و نسبت به هويت مغشوش تعهد پايين و موفق تعهد بالاتر .تري دارند زودرس
 ارتبـاط ميـان درگيـري شـغلي، در مـورد) 1990(» ويلسون«نتايج فرضيه فوق با پژوهش

پـژوهش ويلـسون نـشان داد بـين.ستو تعهد سازماني در پرستاران همسو رضايتمندي شغلي
و تعهد سازماني ارتباط بالايي وجود داردر .ضايت شغلي

و پايگاه هويت شغلي با سوابق كاري نتايج  رابطـه نشان داد بررسي رابطه بين تعهد سازماني
و هويت شغلي با تعهد سازماني و هاي داراي تفاوت بين سابقه كاري  افرادي بيشتر معنادار است

 سال است، تعهد سازماني بالاتري دارند، اما افراد16-20ها كه هويت موفق دارند سابقه كاري آن
و زودرس داراي  تعهـد سـازماني استسالآنها پنج افرادي كه سابقه كاريو هويت مهلت خواه

هـستند تعهـد سـال6-10سابقه كاري نيز كه داراي افراد داراي هويت مغشوش،بالاتري دارند
.سازماني بالايي دارند

ف- در دانـشگاه تركيـه تحـت عنـوان تعهـد» كي ويـت كليـپ«رضيه فوق با پژوهش نتايج
س  كي. ازمانهاي آموزشي غير همسوست سازماني معلمان در ويت كليپ نـشان داد بـين پژوهش

و سـوابق كـاري افـراد در ميـزان سابقه خدم  و تعهد سازماني رابطه معني داري مشاهده نشد ت
مي.ري نداشته است گونه تأثيه سازمان هيچبتعهد آنها رسد كاركنان اين دو بيمارسـتان به نظر

و ارزش  مي با افزايش سابقه كار اهداف و تعهد سـازماني بـالاتري هاي سازمان را بهتر درك كنند
. دهندمينشان
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و پايگاه هويت شغلي كاركنان با رسـته شـغلي آنهـا در،در بررسي رابطه بين تعهد سازماني
و سمت شغلي فرد تفاوت معناداري مشاهده نمي تعهدرابطه بين مي شود سازماني توان گفـتو

و زودرس  سـمت خـدماتي داراي بـالاترين تعهـد، همگي در هويت موفق، مغشوش، مهلت خواه
. درماني داراي كمترين تعهد سازماني هستند-سمت بهداشتيو در سازماني 

دانشگاه تركيـه تحـت عنـوان تعهدسـازماني نتايج فرضيه فوق با پژوهش كي ويت كليپ در
و.ستمعلمان در سازمانهاي آموزشي همسو  نتايج كي ويت كليپ نشان داد بين تعهد به شـغل

و شغل خود، تعهـد،حرفه با تعهد سازماني رابطه معنادار وجود دارد   يعني افراد با توجه به حرفه
.سازماني متفاوت دارند

و رسته شغلي آنها مي با توجه به تفاوت تعهد سا ب زماني افراد راهتوان نتايج بـا دسـت آمـده
و لارسون  . دانـست هـم سـو، خـصوصيات شـغلي كارمنـدان مورددر) 1984(پژوهش فوكامي

و لارسون نشان داد كه،پژوهش فوكامي است تعهـد شان بالاتر ميزان استقلال شغلي كارمنداني
مي.نددارسازماني بالاتري  مي رسته رسدو به نظر دهند هاي درماني كه كار درمان بيمار را انجام

. استرس بيشتري دارند،و جان بيماران به كار آنها بستگي دارد
و پايگاه هويت شغليةرابطدر بررسي بـين كاركنان با نوع استخدام آنها، بين تعهد سازماني
و تعهد سازماني نيزوهويت شغلي   درصـد5 شده در سـطح آلفـاي مشاهدهرابطه نوع استخدام

ن مي. يستمعنادار و مغـشوش در نهايت توان گفت افرادي كه داراي هويت موفق، مهلـت خـواه
 اما افـرادي كـه هويـت،نددار تعهد سازماني بالاتري، قراردادي است شان نوع استخدامو هستند

د و .دندارييهستند تعهد سازماني بالاسازمان استخدام رسميرزودرس دارند
در. نتايج فرضيه فوق با توجه به نظريه ماكس وبر قابل استنباط است نكته بسيار مهمي كـه

خـورد سـازمان بـه چـشم مـييديدگاه وبر براي ايجاد تعهـد سـازماني بيـشتر در ميـان اعـضا 
مي.هاست هاي استخدامي سازمان سياست هـاي هاي استخدامي كـه در سـازمان گويد سياست او

و روحيه همكاري جمعي را در ميان اعضار،ديوان سالا  ميي تعهد سازماني كنـد سازمان تشويق
هـاي بـه نظـر وي سياسـت. هاي سـازمان برمـي انگيـزدو آنها را به كوشش بيشتر در راه هدف 

.شود استخدامي باعث تقويت تعهد سازماني مي
و پايگاه هويت شغلي در مي داراي سـطوح ان كاركنـان در بررسي رابطه بين تعهد سازماني

و سطح تحصيلات تفاوت معناداري مشاهده نـشد تحصيلي مختلف تـوان مـي. بين هويت شغلي
و افراد داراي هويت مغـشوش داراي  گفت افراد داراي هويت موفق داراي بالاترين تعهد سازماني

مهلـت موفق، بين افراد داراي هويت شد در مشاهدهدر نهايت. ترين تعهدسازماني هستند پايين
و مغشوش  و فـوق ديـپلم،خواه  داراي تعهـد اسـت كساني كه سطح تحصيلات آنهـا تـا ديـپلم

و بـالاتر تعهـد سـازماني و افراد داراي سطح تحصيلات فـوق ليـسانس سازماني بالاتري هستند
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در. تـري دارنـد تعهد سازماني پايين، در مجموع هر چه تحصيلات افراد بالاتر است. پاييني دارند
 اگـر چـه ايـن نتـايج.كه آموزش با تعهد رابطه معكوس دارد است اغلب مطالعات مشخص شده

 ممكن است ناشي از اين واقعيت باشد كـه افـراد بـاي رابطه معكوس، چنين كاملا پايدار نيستند
و سازمان ممكن اسـت  قـادر بـه ارضـاي ايـن آموزش بالا انتظارات بيشتري از سازمانشان دارند

.نيازها نباشد
و پايگاه هويت شغلي در ميان كاركنان در سـنين مختلـف  بررسي رابطه بين تعهد سازماني

 در نهايـت مـشاهده.ي وجود نداردمعناداررابطه تعهد سازمانيونشان داد كه بين هويت شغلي
و زودرس داراي هويت در بين افراد شد  سـال26-35 افرادي كه سنين آنها، موفق، مهلت خواه

ت از داراي هويت مغشوش، اما در بين افراد،عهد سازماني بالاتري دارنداست افـرادي كـه بيـشتر
مي.دهستنتعهد سازماني بالاتري داراي سال دارند 45 در به نظر رفتن تعهـد بالا رسد سن بالا

م .ثر استؤسازماني
وةدر بررسي رابط  كاركنـان، آنهايتپايگاه هويت شغلي كاركنان با جنس بين تعهد سازماني

و مرد در و تعهد سازماني تفاوت معنادار زمينة زن  پايگـاه هويـت شـغلي رابطـه نيـزي نداشتند
و پايگـاه و مردان با تعهد سازماني آنها معنادار نيست بـه عبـارتي تعهـد سـازماني افراد در زنان

و مرد متفاوت نيست  فراد داراي هويـتا،نتايج آزمون توكي نشان داد.هويت شغلي كاركنان زن
تـرينو افـراد داراي هويـت مغـشوش داراي پـايين را دارنـد موفق بالاترين سطح تعهد سازماني 

و زودرس دارنـد مشاهدهدر نهايت. هستندسطح تعهدسازماني   شد در افرادي كه هويت موفـق
و هويـت مهلـت خـوا داراي افـراد در مردان نسبت به زنان تعهد سازماني بـالاتري دارنـد، امـا ه

 در مطالعـات محققـان دربـاره رابطـه. است زنان نسبت به مردان بالاتر، تعهد سازماني مغشوش
ايـن رابطـه در توضيح. جنسيت با تعهد مشخص شده است كه زنان نسبت به مردان متعهدترند

غلبـه بر موانـع بيـشتريند براي كسب موقعيت در سازمان مجبور كه چون زنان عموماً اند گفته
رسـد كـه ايـن مـانع به نظـر مـي در اين سازمان. تر است ويت سازماني براي آنها مهمعضكنند، 

ب است يا برطرف شده . كسب موقعيت در سازمان ندارندهزنان نيازي
و پايگاه هويت شغلي كاركنـان بـا وضـعيت تأهـل آنهـا  در بررسي رابطه بين تعهد سازماني

و، داد نتايج نشان  اما بين،شود معنادار مشاهده مي رابطهگاه هويت شغلي پاي بين تعهد سازماني
 بـين پايگـاه نتايج بررسي رابطة. شود تعهد سازماني با وضعيت تأهل تفاوت معنادار مشاهده نمي

 بـه عبـارتي رابطـه بـين،ها معنادار نيست تفاوتكه وضعيت تأهل نيز نشان دادو هويت شغلي
و پايگاه هويت شغلي كاركن با تعهد سازماني ت ان . رابطه معناداري وجـود نـداردهل آنهاأوضعيت

و مغشوش و دارنـد تعهد سازماني بالاتري أهلانمت،در بين افراد داراي هويت موفق، مهلت خواه
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 داراي تعهـد سـازماني بـالاتري هـا باشـند مجرد مـي انـد در بين افرادي كه داراي هويت زودرس
.هستند

و گرگـان در بررسي تعهد سـازماني كاركنـا  بـين كاركنـان،نـشان دادن بيمارسـتان گنبـد
و گرگان در و با توجـه بـه تعهد سازماني اختلاف معني زمينه بيمارستان گنبد داري وجود دارد

مي ميانگين به ها گرگـان تعهـد كاركنان بيمارسـتان توان گفت كاركنان بيمارستان گنبد نسبت
يمارستان گنبد نسبت به بيمارسـتان گرگـان سـابقهب، بايد توجه كرد كه سازماني بالاتري دارند 

و طولاني سن كاركنان بيمارستان گنبد نسبت به بيمارستان گرگان بيـشترآنبعتبه تري دارد
و م است .ثر استؤسن كاركنان در تعهد سازماني آنها
در با نگينن ميانگين مشاهده شده بالاتر از ميا بررسي تعهد سازماني شاغلاتوجه اينكه

. تعهد سازماني در سطح قابل قبول است،مورد انتظار است

 فارسيمنابع
ر• ). 1377(باقر پرهام: ترجمه.شناسي مراحل اساسي انديشه در جامعه). 1989(.آرون،

و آموزش انقلاب اسلامي: تهران .شركت انتشارات
ن• (اكبرزاده، تح روان(گذر از نوجواني به پيري ). 1376. و . مولف: ناشر.)ولشناسي رشد

.چاپ اول بهار
ا• (ابراهيمي، و معلمان مدارس ). 1378. و رابطه آن با رضايت شغلي مديران تعهد سازماني

و علوم. پايان نامه كارشناسي ارشد. دولتي مقطع راهنمايي آمل دانشكده روان شناسي
.تربيتي دانشگاه علامه طباطبايي

ب• (اشرفي، و كاركنان شركت زغال تعيين عوامل مؤثر ). 1374. بر تعهد سازماني مديران
دانشگاه تربيت مدرس، دانشكده. كارشناسي ارشدپايان نامه. سنگ البرز شرقي

.مديريت، تهران
ا• (دوركيم، .بابل). 1369(حسن حبيبي: ترجمه.درباره تقسيم كار اجتماعي). 1986.
ا• (ساروقي، خ). 1375. و كارشناسان بررسي تأثير تعهد سازماني بر ترك دمت مديران

دانشگاه مديريت. پايان نامه كارشناسي ارشد. شركت راه آهن، جمهوري اسلامي ايران
.دانشگاه تهران

آ• (گيدنز، ني: تهران). 1374(منوچهر صبوري: ترجمه.شناسي جامعه). 1980. .نشر
ع• (مجيدي، و رضايت شغلي كارمن تأثير جابه). 1374. دان اداره جايي بر تعهد سازماني

. دانشگاه تربيت مدرس، تهران پايان نامه كارشناسي ارشد،.ها كل ماليات بر شركت
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ج• ر. مورهد، (و گريفين، غ.م: ترجمه.رفتار سازماني). 1380. و : تهران. معمارزاده. الواني
.انتشارات مرواريد

(ه ماوسن،• و شخصيت كودك). 1370. .زنشر مرك. مهشيد ياسايي: ترجمه.رشد
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و داريوش مهرجويي  تحليل محتواي اجتماعي آثار مسعود كيميايي

∗∗زهرا مرادي،∗سوسن سرخوشدكتر

و داريوش مهرجويي مي:چكيده .پردازدمقاله حاضر به تحليل محتواي اجتماعي آثار مسعود كيميايي
و مهرجويي دو فيلم و پـس از انقـلابنيلاطومدت زماني بسيار ساز مؤلف، با توجه به اينكه كيميايي در پـيش
ايـن تحقيـق بـر آثـار آنهـا بـه بررسـي نقـش جامعـه بـراي انـد، در كنار يكديگر به كار در سينماي ايران پرداختـه 

و از هر يك از كارگردانـان به علت كيفي بودن تحقيق، به جاي فرضيه، پرسش.يمزپردا مي هاي تحقيق مطرح شدند
به عنوان جامعه تحقيق به شـكل كـاملاً انتخـابي) در مجموع چهار دهه(ان هر دهه مذكور، چهار فيلم مربوط به پاي 

و بـا از ميان فيلم نمونه هاي انتخابي.شدندتعيين   تحليـل محتـوا روشهاي نامبردگان بـه صـورت تحقيـق كيفـي
ازياستقرا-به اين شكل كه هر فيلم به روش قياسي. بررسي شدند » محتـواي فـيلم كل به جزء، خرد كردن«ي ابتدا

و گردآوري اجزاي پراكنده شدهبه كل، مقولهجزء«و پس از آن از . مورد تحليل قرار گرفت»گذاري
چ نظـرات(شناسـي ادبيـات، جامعـه) بازتـاب نظريه(شناسي هنرارچوب نظري پژوهش، نظرات جامعههبه عنوان

و زالامانسكي  و نظريه جامعه، جامعه)گلدمن تيِ محضِ كـنش متقابـل نمـادين بلـومر انتخـاب شناخشناسي سينما
شد فيلم شناختي جامعه تحليل جامعهوشدند  وئهـا بـه مـسا اينكـه آيـا فـيلم بـراي درك. ها به كمك آنها انجام ل

و روزنامهبر اساس ها ترين مشكلات جامعه در هر يك از دهه اند يا خير، مهم خود پرداختهةمشكلات دور هاي وقـت
هـا، هـا، صـحنه براي تحليـل محتـواي فـيلم. ها با توجه به موارد فوق سنجيده شدندو فيلم بررسييخ هاي تار كتاب

و به طور كلي عناصر گوناگون هـر فـيل هاي آنها، نمادهايي كه در هر فيلم نشان داده شده ديالوگ وم اسـتخراج اند
و اختلافات كاري آنها در هـر دهـهه شباهتبو مقايسة آثار دو فيلمساز گيري نتيجه براي ها مشخص شدند مقوله  ها

و سپس با تحليل عناصر مشترك آثار دو كارگردان  كه هـر دو كـارگردان ماننـد به اين نتيجه رسيديم پرداخته شد
و يك سخن را به زبـان آورده هـاي آنهـا يـا در اسـارت يعنـي كنـشگران فـيلم. انـد دو نيمه پازل، مكمل يكديگرند

و كنش و زنجيرهاي به جاي مانده از گذشـته ستم هاي نابرابر در رويـارويي بـا ايـن سـلطه،. كارانه هستند يا در غل
و مهرجـويي هـم اي كه بر او رفته است، مقابله مي كيميايي هميشه يك قهرمان يا مبارز دارد كه بر ضد سلطه  كنـد

هـا همچنين در طول تحليـل.دنكن براي رهايي از سلطه تلاش نمي آن دهد كه هيچ يك از افراد جمعي را نشان مي 
.دشدر آخر، اين تحقيق موفق به ارائه دو فرضيه. به دست آمدهاي تحقيق تمامي پرسشپاسخ

 جويي كيميايي، مهر،شناسي ادبيات جامعهشناسي هنر، تحليل محتواي فيلم، جامعه:ها كليد واژه
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