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بررسی‌رابطه‌بین‌اجتماعی‌شدن‌و‌گرايش‌به‌ترک‌خدمت‌در‌

‌واردکارکنان‌تازه
 

‌1**،‌سید‌محمدصادق‌سیدخاموشی*پورعباس‌عباس

 

‌چکیده
در  به خصوصها، نرخ بالای ترک خدمت کارکنان، از جمله مشکلات رایج در بسیاری از سازمان     

وارد مستقیم کارکنان تازه به طورکه  رو مطالعه رابطه فرآیند اجتماعی شدنوارد است. از اینکارکنان تازه
بینی کننده ترک ترین عامل پیشدهد، با گرایش به ترک خدمت، به عنوان مهمقرار می تأثیررا تحت 

تحلیلی از نوع همبستگی انجام شد. -ی به روش توصیفیپژوهشتواند مفید باشد. بدین منظور، خدمت، می
انی های غیردولتی ایروارد شرکتکلیه کارکنان تازه»عبارت از  پژوهشجامعه مورد بررسی ما در این 

 پژوهش بود. نمونه« دو سال با شرکت مربوط بیشترفعال در صنایع بالادستی نفت با سابقه همکاری حد
. ابزار بررسی، شدشرکت غیردولتی فعال در صنایع بالادستی نفت انتخاب  6به شیوه هدفمند از بین 

( و بخشی از پرسشنامه گرایش 1009) همکارانوارد هائتر و عبارت از پرسشنامه اجتماعی شدن افراد تازه
که به  ( بود. پایایی ابزار از طریق آلفای کرونباخ محاسبه شد5331) همکارنترک خدمت موبلی و 19به 

آمد.  به دست 353/0و برای گرایش به ترک خدمت  310/0ترتیب برای پرسشنامه اجتماعی شدن 
همبستگی اسپیرمن انجام شد. نتایج بیانگر  مدل معادلات ساختاری و آزمون به وسیلهها تحلیل داده

 شده یگردآورهای چنین، دادهوجود رابطه معنادار بین اجتماعی شدن و گرایش به ترک خدمت است. هم
 کنند.می تأییدهای اجتماعی شدن را رابطه معنادار دو به دو بین مولفه
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‌‌مقدمه.‌1
های گسترده ای، از جمله ظهور اینترنت، پیشرفتهای اخیر، جهان با تغییرات گستردهدر سال     

و سهولت در حمل  ونقل حملهای در فناوری اطلاعات و ارتباطات، جهانی شدن، گسترش شبکه
ها، سازیکوچکها و ها، ادغامدر سازمان 5کالا، افزایش سطح تحصیلات و افزایش دانشوران

های خودگردان، کار از راه دور و موارد دیگر مواجه شده که منجر به های مجازی، تیمسازمان
شده است. در چنین  ها آنها و شدیدتر شدن رقابت بین تحولات گسترده در نحوه اداره سازمان

و بتواند از سازمانی موفق خواهد بود که مدیریت منابع انسانی اثربخشی داشته باشد  ،شرایطی
 . 0 نیروهای خود به صورتی کارا و اثربخش استفاده کند 

تواند بر اثربخشی منابع انسانی و در نتیجه آن، بر اثربخشی سازمان از جمله مواردی که می     
که  (Glebbeek, 2004)داوطلبانه در سازمان است  1باشد، نرخ بالای ترک خدمت تأثیرگذار

شده است. توجه بسیار  تبدیلای بسیار پیچیده آمده، به مساله به وجودامروزه با توجه به تحولات 
 & Bigliardi et  al., 2005; Vandenberg) ع ترک خدمتگران به موضوزیاد پژوهش

Nelson, 1999 )چنین پیچیدگی آن است نیز، موید اهمیت مطالعه، فراگیری و هم
(Timmerman, 2008) از پژوهشگران از ترک خدمت بالا به عنوان امری  یتوجه قابل. بخش

و آن را شاخصی منفی  (Vandenberg & Nelson, 1999)اند مخرب برای سازمان یاد کرده
 . (Staw, 1980)دانند برای اثربخشی سازمان می

که بر ای  به گونهکند ها تحمیل میبر سازمان بالاییهای نرخ بالای ترک خدمت، هزینه     
اساس برآورد برخی از پژوهشگران، خروج هر فرد از سازمان در حدود یک تا یک و نیم برابر 

های یادشده، . البته هزینه(Wakin, 1990)مان هزینه در بر دارد حقوق سالیانه او، برای ساز
 ,Cascio)های کارمندیابی، گزینش، استخدام، آموزش و غیره های مشهود، شامل هزینههزینه

غیرقابل  متأسفانههای نامشهود ترک خدمت، بسیار بالاتر و گیرد و هزینه را در بر می (1991
-منفی بر روحیه سایر کارکنان و کاهش بهره تأثیرتوان به ه میگیری است؛ که از آن جملاندازه
 & Highhouse)، مخدوش شدن چهره سازمان (Abbasi & Hollman, 2000 ) وری

Hoffman, 2001) کند که سازمان را در جذب نیروهای جدید با مشکل مواجه می(Jex & 

Britt, 2008) از دست دادن سرمایه انسانی ،(Jex & Britt, 2008) خروج اطلاعات و دانش ،
 . کردفنی سازمان، عدم ثبات فرهنگی و موارد دیگر اشاره 

بر آن مورد بررسی قرار  تأثیرگذاربایستی عوامل به منظور کنترل میزان ترک خدمت، می     
اشاره شده که از های گذشته به عوامل مختلفی ژوهشدر پ .(Bigliardi et  al., 2005)گیرد 

                                                 
1. Knowledge-workers 
2. Turnover 
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 ;Chatman, 1991 ) ای دارداهمیت ویژه 1یا اجتماعی شدن 5اجتماعی کردن ها آنین ب

Bertolotti et al., 2005; Bauer et al., 1998; Bigliardi et  al., 2005; Mitus, 1977; 

Stroh et al., 2002)،  گذشته بیانگر آن  های پژوهشوارد بوده و آن بر افراد تازه تأثیرگذاریزیرا
 ,Farber, 1994; Griffeth & Hom)است که میزان ترک خدمت در این افراد بالاست 

کنند و در نتیجه . هر چه افراد بیشتر اجتماعی شوند، هماهنگی بیشتری با سازمان پیدا می(2001
دیگر  . از سوی(Aranya & Ferris, 1984)یابد در سازمان افزایش می ها آناحتمال ماندگاری 

وارد و در نادیده گرفتن اجتماعی کردن، منجر به عدم برآورده شدن انتظارات از سوی افراد تازه
 ;Wanous, 1992) ها و رفتارهای منفی از جمله ترک خدمت خواهد شدنتیجه، ایجاد نگرش

Wanous & Colella, 1989..)      
ارد از فردی خارجی به یک عضو واجتماعی کردن، فرآیندی است که طی آن کارمند تازه     

 ,Cooper-Thomas & Anderson) شودسازمانی موثر و هماهنگ با سازمان تبدیل می

وری و تعهد کارمند رود سطح بهرهکردن، انتظار می. با اجرای یک فرآیند مناسب اجتماعی(2002
شود تا دستیابی چنین، اجتماعی کردن باعث میهم0 ارتقا و تمایل او به ترک سازمان کاهش یابد 

 (. 5916تر شود )سعادت، سازمانی آسان های هدفبه 
ن فرآیند را به درستی طراحی کنند ها باید ایوارد، سازمانجهت اجتماعی شدن موثر افراد تازه     

های ریزی صحیح و اتخاذ روشتوانند با برنامهها می(. به عبارت دیگر، سازمان5913پور، )عباس
 ,Van Maanen & Schein) بگذارند تأثیرمناسب، بر نحوه و میزان اجتماعی شدن افراد 

1979; Smith, 2007; Jones,1986; Ashforth & Saks, 1996)  .بر میزان  تأثیرگذاری
، مشخص شدن رابطه بین رو ازاینبر پیامدهای آن است.  تأثیرگذاریشدن، به معنای  اجتماعی
 ,Mobley) شدن و گرایش به ترک خدمت به عنوان آخرین گام قبل از اقدام به ترک اجتماعی

1977; Ajzen & Fishbein, 1975)، ا در صورت زیر ای برخوردار باشدتواند از اهمیت ویژهمی
توانند از اجتماعی کردن به عنوان ابزاری ، مدیران مییادشدهوجود رابطه معنادار بین دو متغیر 

گیرند. از این رو در این پژوهش ما به دنبال  وارد بهرهبرای کنترل ترک خدمت کارکنان تازه
 ایم. بررسی رابطه بین اجتماعی شدن و گرایش به ترک خدمت بوده

ی این پژوهش بررسی رابطه میان اجتماعی شدن و گرایش به ترک خدمت در هدف اصل     
های فعال در حوزه بالادستی نفت، است. اگر چه مشکل ترک خدمت سازمان در وارد تازهکارکنان 

کند با بحث ها وجود دارد و هر سازمانی که نیرویی جدید استخدام میدر بسیاری از سازمان

                                                 
1. Socialization 

به تناسب موضوع از هر دو کلمه اجتماعی کردن و اجتماعی شدن استفاده شده است. در هر کجا که از در متن این مقاله . 1
شدن  منظر سازمان به مساله نگاه شده، از اجتماعی کردن و در مواردی که از منظر فرد به موضوع نگاه شده، از اجتماعی

استفاده شده است.
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کند، اما بررسی رابطه بین اجتماعی شدن و وارد دست و پنجه نرم میهکردن کارکنان تاز اجتماعی
تواند های زیر میهای فعال در حوزه بالادستی نفت، از جهتگرایش به ترک خدمت در سازمان

 حائز اهمیت باشد:
های اخیر حضور ـ اگرچه صنعت نفت در ایران، قدمتی بیش از صد سال دارد، اما در سال

گیری داشته بخش غیردولتی، افزایش چشم به خصوصی در حوزه بالادستی، های ایران شرکت
های این حوزه توسط چند شرکت دولتی خاص و یا پیمانکاران است. پیش از این، کلیه فعالیت

های غیردولتی ایرانی به این حوزه، رقابتی جدی را در پی گرفت. ورود شرکتخارجی انجام می
 داشته است؛ 

ها جذب بخش اند و از این شرکتهای دولتی فعال بودهکارشناسان این حوزه، در شرکت بیشترـ 
های غیردولتی و های دولتی و فرهنگ شرکتاند. تفاوت بین فرهنگ شرکتغیردولتی شده

 اند؛ جهاهای غیردولتی، چالشی است که این افراد با آن مواجتماعی شدن در سازمان
ها جهت جذب کارشناسان این حوزه، رقابت سختی بین شرکتـ با توجه به محدود بودن 

های خارجی نیز به این رقابت وارد های اخیر، شرکتنیروهای کارآمد وجود دارد؛ که در سال
 اند؛ها شدهاند و بسیاری از نیروها جذب این شرکتشده

و خروج  پی داردها در سازی نیروها، هزینه بالایی برای شرکتهای لازم برای آمادهـ آموزش
 کند.به سازمان وارد می توجهی قابلزودهنگام این نیروها، بار مالی 

شدن و ترک خدمت در  حاضر به دنبال بررسی رابطه بین اجتماعی پژوهشبر این اساس، در     
 ایم.های فعال در صنایع بالادستی نفت بودهسازمان
 

‌پژوهش‌و‌پیشینه‌.‌مبانی‌نظری2

 تأخیرترک خدمت به معنای انصراف از عضویت در سازمان است و مانند غیبت و ترک‌خدمت.‌
به عبارت دیگر، ؛ (Mitra et al., 1992)شود گیری سازمانی محسوب میبه عنوان نوعی کناره

 ;Jones et al, 2008) ترک خدمت پایان دادن به شرایط کاری و قرارداد استخدامی فعلی است

Agrusa & Lema, 2007) .‌

 & March)جایی است جایی و تمایل به جابهترک خدمت تابع دو عامل سهولت جابه     

Simon, 1958.) جایی به معنای سهولت در یافتن شغل جدید بوده و تمایل به سهولت جابه
شغل جدید  در جستجویجایی به این معنی است که فرد به سطحی از نارضایتی رسیده که به جا

. گرایش به شود میجایی اصطلاح گرایش به ترک خدمت تعریف است. در راستای تمایل به جابه
 )بر ترک خدمت شناخته شده است تأثیرگذارترین متغیر ترک خدمت به عنوان آخرین و مهم

Joiner et al., 2004; Ingram & Lee, 1990; Atchison & Leffert, 1972; Bigliardi 

et  al., 2005)رود میزان ترک خدمت در سازمان ، و با افزایش گرایش به ترک خدمت انتظار می
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افزایش یابد. گرایش به ترک خدمت، در واقع، تصمیم فرد برای ترک سازمان در آینده نزدیک 
 است. 

توان به تعهد سازمانی و ترک خدمت تابع عوامل مختلفی است که از جمله این عوامل می     
 ,.Mowday et al., 1982; Wright & Terrain, 1987; Andrew et al) لیرضایت شغ

2002; Mayer & Schoorman, 1992; Capella & Andrew, 2004)،  خستگی مفرط و
، (Pitt, 2009; Farrugia, 1986; Kim, 2002; Layne et al., 2004)فشارهای روانی 

های فرد و شدن انتظارات، نگرش، سبک رهبری، برآورده (Price, 1977)حقوق و دستمزد 
، اجتماعی (Arthur et al., 2006; Pitt, 2009)سازمان -، تناسب فرد(Bull, 2010)حجم کار 

، عوامل جمعیت Mitus, 1977; Stroh et al., 2002; Bigliardi et  al., 2005))کردن 
 .کرداشاره   (Martin, 1979)شناختی 

که تر از سایر عوامل است. اول ایندر بین این عوامل، اجتماعی کردن از جهاتی مهم     
-توان نگرش افراد را شکل داد. دوم آنآن می وسیله بهکنترل مدیران است و  دراجتماعی کردن 

سازمان و میزان استرس، رضایت شغلی و تعهد سازمانی -اجتماعی کردن بر تناسب فرد، که
چنین، اند. همبر ترک خدمت تأثیرگذاراز عوامل  به نوبه خود است که این موارد تأثیرگذار
دهد نادیده گرفتن اجتماعی کردن، منجر به عدم برآورده شدن انتظارات از نشان می ها پژوهش

های ضعیف و رفتارهای منفی از جمله نرخ بالای وارد و در نتیجه منجر به نگرشسوی افراد تازه
 .(Wanous, 1992;  Wanous & Colella, 1989) واهد شد ترک خدمت خ

‌

شدن یا اجتماعی کردن سازمانی فرآیندی است که کارمندان از طریق  یاجتماعاجتماعی‌شدن.‌
های کاری و فرهنگ سازمانی ها، گروهها، نقشآن دانش و هماهنگی لازم را در رابطه با شغل

 ,.Haueter et al) کنندکنند تا بتوانند به صورت یک عضو موفق در سازمان مشارکت کسب می

2003; Fisher, 1986; Louis, 1980; Van Maanen & Schein, 1979; ) در واقع
 ,Feldman) اجتماعی شدن، فرآیند یادگیری مسائل ضروری برای ایفای نقش در سازمان است

1976; Van Maanen, 1978; Van Maanen & Schein, 1979; Smith, 2007 ) و
-دهد تا بتواند از عهده نقشوارد قرار میاطلاعات لازم را در این خصوص در اختیار کارمند تازه

‌.   (Louis et al., 1983) برآید و رفتارهای مناسب را از خود بروز دهد یبه خوبهای خود 

ها و چارچوب حسی رفتار، دانش، مهارتها، ادراک، اجتماعی شدن شامل تغییر در دیدگاه     
 (Chao et al., 1994; Cooper-Thomas & Anderson, 2006; Chatman, 1991)است 

 ,Ashforth & Saksشد )وارد با سازمان خواهد و منجر به تسهیل هماهنگ شدن فرد تازه

مسائل ضروری،  . در بدو ورود افراد به سازمان، هماهنگ شدن افراد با سازمان و یادگیری(1996
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و اجتماعی  (Jones, 1983; Klein & Weaver, 2000)ای برخوردار است از اهمیت ویژه
سازمان، رضایت -شغل، تناسب فرد-مثبت و بلندمدتی بر تناسب فرد تأثیراتتواند کردن موثر می

 ,Cable & Judge) شغلی، تعهد سازمانی، تمایل به ماندن و عملکرد کارکنان داشته باشد

1996; Mobley et al., 1978; O�Reilly et al., 1991; Saks & Ashforth, 1996)      . 
رو، توجه به که اجتماعی شدن نوعی فرآیند آموزش و یادگیری است، از اینبا توجه به این

. داردشود نیز، اهمیت خاصی می گرفته یادچه شود و آنچه آموزش داده میمحتوای آن، یعنی آن
 (5316) 5های مختلف به ابعاد محتوایی مختلفی اشاره شده است. به عنوان مثال فیشردر پژوهش

ها، هنجارها و روابط و فرهنگ سازمانی؛ ب( ارزش ها هدفها، ( ارزشالف ،چهار زمینه محتوایی
ها و دانش مورد نیاز؛ و در نهایت، ه( تغییر فردی مرتبط با کاری؛ ج( وظایف کاری، مهارت گروه

( ابعاد 5339و همکارانش ) 1چنین چائوکند. همها را مطرح میتصویر از خود و انگیزاننده هویت،
سازمان، افراد و تاریخچه را مطرح کردند.  های هدفها و مهارت در عملکرد، سیاست، زبان، ارزش

چنین سازمان، مسائل وابسته به نقش، گروه کاری، حمایت همکاران، مسائل اجتماعی، افراد، هم
متون  در ها از جمله ابعادی هستند کهانداز آتی، آموزش فنی و مهارتبازخور، هنجارها، چشم

 .(Smith, 2007) اند شدهاشاره  ها آنی مختلف به پژوهش
توان گران حوزه اجتماعی شدن بر این باورند که تمامی ابعاد یادگیری را میبرخی از پژوهش

 Saks & Ashforth, 1997; Haueter ) گروه و سازمان: وظیفه، کردبندی در سه گروه، دسته

et al., 2003; Klein & Weaver, 2000)دارد که . هر یک از ابعاد اجتماعی شدن، بیان می
حقیقی در رابطه با بعد مربوطه بپردازد )دانش نظری(، بلکه  دانش آوریفرد، نه تنها باید به جمع

 Haueter))دانش رفتاری(  کندهر یک از این ابعاد رفتار  باید بداند که چگونه بایستی در رابطه با

et al., 2003) .ًسازمان اطلاع داشته باشد، اما نداند که  های هدف، ممکن است یک فرد از مثلا
صورت  یا به گونهآموزش باید  رو ازاینها و اعتقادات سازمانی عمل کند. چگونه متناسب با ارزش

 کار گیرد و مطابق آن رفتار نماید.  هگیرد تا فرد بتواند به طور کامل دانش خود را ب
ای، گروهی و سازمانی صورت گیرد به عبارت دیگر اجتماعی کردن باید در سه سطح وظیفه

ور و مؤثر داشته ایفا کند و عملکردی بهره یبه خوبهای خود را در سازمان تا فرد بتواند نقش
ها و ای عبارت است از کسب دانش در رابطه با کار و درک مسئولیتاجتماعی شدن وظیفه باشد.

استخدام شده است و درک چگونگی انجام کارها و ارائه عملکرد  ها آن به خاطروظایفی که فرد 
دهد. اجتماعی شدن گروهی، یادگیری نحوه در رابطه با وظایف که شغل محوله را تشکیل می

اعضای گروه، آشنایی با هنجارها، فرهنگ، جو سیاسی، تاریخچه و پیشینه افراد  تعامل با سایر
 های هدفگروه است. در نهایت، اجتماعی شدن سازمانی، در برگیرنده دانش مورد نیاز در رابطه با 

                                                 
1. Fisher 
2. Chao 
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 ;Ostroff & Kozlowski, 1992; Schein, 1978) ها، قوانین و رویهها یخط مشو مقاصد، 

Fisher, 1986 ) و فرهنگ و جو(Louis, 1980) است . 
مطالعات صورت گرفته در رابطه با پیامدهای اجتماعی کردن به بررسی دو دسته پیامد      

اند و دسته دوم اند. دسته اول، مطالعاتی است که به پیامدهای اولیه یا نزدیک پرداختهپرداخته
رود که اند. به صورت نظری، انتظار میهمطالعاتی هستند که بر پیامدهای ثانویه یا دور تمرکز کرد

؛ البته این مساله باید به صورت بر چندین پیامد دور تاثیرگذارندهر یک از پیامدهای نزدیک، 
. برخی از پیامدهای اولیه آن عبارتند از: (Smith, 2007)تجربی هم مورد بررسی قرار گیرد 

تغییرات شغل/سازمان، کسب مهارت، انگیزش، -شفافیت نقش، هویت اجتماعی، تناسب فرد
تر، روحیه توان از فرهنگ سازمانی قویچنین میپذیری. همشخصی، یکپارچگی اجتماعی و نقش

شغلی بیشتر،  بالاتر، حسن شهرت سازمان و رضایتبالاتر، ثبات بیشتر عضویت اعضا، اثربخشی 
 & Saks)پیامدهای ثانویه یاد کرد استرس کمتر و غیبت و ترک خدمت کمتر به عنوان برخی از 

Ashforth, 1997) . 
توان به در خصوص رابطه بین اجتماعی شدن و گرایش به ترک خدمت، با دو رویکرد می     

به رابطه بین  به طور مستقیمی دارد که های پژوهشبیان موضوع پرداخت. رویکرد اول، اشاره به 
ی های پژوهشاند و رویکرد دوم، به پرداختهایش به آن اجتماعی شدن با ترک خدمت و گر

بر ترک خدمت  تأثیرگذارپردازد که به بررسی رابطه بین اجتماعی شدن و یکی از عوامل  می
 اند. پرداخته

 پژوهشدر  ها آن. کرد( اشاره 1001و همکارانش ) 5توان به کار بیگلیاردیدر دسته اول می     
گرایش به ترک خدمت و سطح اجتماعی شدن در مهندسان ای معنادار و معکوس بین خود، رابطه

اند و معتقدند که این رابطه از ثبات و قوت بیشتری نسبت به سایر عوامل برخوردار آورده به دست
دهنده وجود رابطه معنادار ( نیز نشان5330و همکارانش ) 1چنین مطالعه گرین هاوساست. هم

 شدن در مهندسان است. بین ترک خدمت و رضایت شغلی با اجتماعی 
سازمان افزایش -( بیانگر آن است که با اجتماعی شدن، تناسب فرد5313چتمن ) های مطالعه     

(، نیز 5339چائو و همکارانش ) های پژوهشیابد. نتایج یافته و در نتیجه ترک خدمت کاهش می
نها وجود رابطه بین موید وجود رابطه بین اجتماعی شدن و ترک خدمت است. البته این مطالعه ت

 .  کرد تأییدهای سازمانی را و ارزش های هدفیکی از ابعاد اجتماعی شدن، یعنی 
کار  هب های روشدهد بر روی فنون اجتماعی شدن، نشان می شده انجام های پژوهش     

 ;Allen & Meyer, 1990)وارد رابطه داردبا میزان ترک خدمت کارکنان تازه شده گرفته

                                                 
1. Bigliardi 
2. Greenhaus 
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Allen, 2004)  . به معنای تفاوت در سطح اجتماعی شدن است؛ های گوناگون روشاستفاده از ،
 توان این رابطه را بین میزان اجتماعی شدن و ترک خدمت نیز در نظر گرفت.، میرو ازاین

که گفته شد مطالعاتی است که رابطه بین اجتماعی شدن را با یکی  گونه هماندر دسته دوم،      
های مربوط پژوهش بیشترسنجد. دو عامل کلیدی که در بر ترک خدمت می رگذارتأثیاز عوامل 

، رو ازاین. (Bull, 2010)به ترک خدمت مطرح شده است، تعهد سازمانی و رضایت شغلی است 
توان بین در صورتی که بین اجتماعی شدن و این دو متغیر رابطه معناداری وجود داشته باشد، می

( نشان 5315مت نیز رابطه معناداری متصور بود. مطالعه فلدمن )شدن و ترک خد اجتماعی
 اند، از رضایت شغلی بالاتری برخوردارند. دهد که افرادی که بهتر اجتماعی شده می

وارد، این رود بر اثر اجتماعی شدن موثر کارکنان تازهچه گفته شد، انتظار میبر اساس آن     
شوند، ابهام نقش و استرس کمتری را تجربه کنند، عملکرد تر با سازمان هماهنگ افراد سریع

تری داشته باشند و در اثر این موارد تمایل بیشتری برای ماندگاری در سازمان پیدا بخشرضایت
 شود که گرایش به ترک خدمت در سازمان کاهش یابد.بینی میکنند. بر این اساس، پیش

نمایش داده  پژوهشبه عنوان مدل مفهومی  5 شکلچه که در بر اساس آن یادشدهنکات 
 شده است، قابل بررسی است. 

 

 
 شدن و گرایش به ترک خدمت مدل تبیین رابطه بین اجتماعی .5 شکل

‌

شدن  اجتماعی
ایوظیفه  

شدن  اجتماعی
 گروهی

شدن  اجتماعی
 سازمانی

شدن اجتماعی گرایش به ترک  
 خدمت

H1 

H2 

H2 

H2 
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 زیر است: شرحبه  پژوهش، فرضیات این شده مطرحبا توجه به چارچوب مفهومی 
وارد رابطه معناداری به ترک خدمت در کارکنان تازهشدن و گرایش  بین میزان اجتماعی .5فرضیه 

 وجود دارد.

دو رابطه معنادار وجود  به ای، گروهی و سازمانی به صورت دوشدن وظیفه بین اجتماعی. 1فرضیه 
 دارد.

‌
‌پژوهش.‌روش‌3

 در زمرهرا آن توان ، میهدفاز نظر  با رویکردی کمی انجام شده است.  پژوهشاین      
های تبیینی و از نظر روش در دسته پژوهش های کاربردی دانست. به لحاظ ماهیت پژوهش

 گیرد.تحلیلی از نوع همبستگی قرار می-های توصیفیآوری اطلاعات در پژوهش گرد
های غیردولتی فعال در صنایع بالادستی نفت، ، دفاتر تهران شرکتپژوهشقلمرو مکانی این      

 و قلمرو موضوعی آن مدیریت منابع انسانی است.  5913قلمرو زمانی آن پاییز و زمستان 
، دو متغیر اجتماعی شدن و گرایش به ترک خدمت مورد بررسی قرار گرفت پژوهشدر این      

شدن گروهی و  عیشدن سازمانی، اجتما اجتماعی شدن، با سنجش اجتماعی که سنجش
 پذیرد.ای صورت میشدن وظیفه اجتماعی

بخش شامل  چهارها به وسیله پرسشنامه صورت گرفت. پرسشنامه در گردآوری داده     
مربوط به اجتماعی شدن )شامل  های سوالشناختی، جمعیت های سوالتوضیحات مقدماتی، 

ای، اجتماعی شدن گروهی و اجتماعی شدن سازمانی( و اجتماعی شدن وظیفه های سوال
 های سوالبندی پاسخ . به منظور رتبهشدمربوط به گرایش به ترک خدمت تنظیم  های سوال

 اجتماعی شدن و گرایش به ترک خدمت از طیف لیکرت استفاده شد.  
 ,.Haueter et al)وارد سنجش اجتماعی شدن بر مبنای پرسشنامه اجتماعی شدن افراد تازه     

سئوال(،  51شدن سازمانی ) انجام شده است. این پرسشنامه در سه بخش اجتماعی( 2003
 سئوال( تنظیم شده است.  55ای )سئوال( و وظیفه 51گروهی )

ای سه سئوالی برگرفته از کار موبلی برای ارزیابی میزان گرایش به ترک خدمت، از پرسشنامه
که به طور گسترده برای سنجش گرایش به ترک  (Mobley et al., 1978)و همکارانش 

 ایم.بهره برده گیرد،خدمت مورد استفاده قرار می
تایی مورد  51چنین به منظور بررسی پایایی پرسشنامه، این پرسشنامه ابتدا در یک نمونه هم     
، اجتماعی 359/0آزمون قرار گرفت که مقادیر آلفای کرونباخ برای اجتماعی شدن سازمانی پیش

و برای گرایش به ترک خدمت برابر با  353/0ای اجتماعی شدن وظیفه ،359/0شدن گروهی 
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و  310/0چنین، آلفای کرونباخ نهایی برای اجتماعی شدن )به صورت کلی( برابر بود. هم 396/0
 به دست آمد.  353/0گرایش به ترک خدمت 

 
 

 . تعداد عوامل و درصد واریانس تبیین شده 5 جدول

‌درصد‌واريانس‌تبیین‌شده‌تجمعی‌تعداد‌عوامل‌نام‌متغیر

 19/61 عامل 9 شدن سازمانی اجتماعی

 53/30 عامل 1 شدن گروهی اجتماعی

 65/69 عامل 1 ایوظیفه شدن اجتماعی

 51/16 عامل 5 گرایش به ترک خدمت
 

 
گیری از ، از تحلیل عاملی اکتشافی با بهرهیادشدهبه منظور ارزیابی روایی سازه پرسشنامه      
سئوال از  یک، استفاده شده است. بر اساس تحلیل عاملی صورت گرفته، SPSS 13افزار نرم

شدن گروهی و یک سئوال از بخش  سئوال از بخش اجتماعی 9بخش اجتماعی شدن سازمانی، 
 درصد واریانس تبیین شده را نشان داده شده است. 5 جدولای حذف شد. وظیفه شدن اجتماعی

ایرانی فعال های غیردولتی وارد شرکتکلیه کارکنان تازه»جامعه مورد مطالعه ما، عبارت از      
بود. مدت « دو سال با شرکت مربوطه بیشتردر صنایع بالادستی نفت با سابقه همکاری حد

همکاری دو سال به این دلیل انتخاب شده است که کارکنان با سابقه بیش از دو سال به اندازه 
منطقی نیست  ها آناند و مطالعه اثرات اجتماعی شدن اولیه کافی با سازمان آشنا شده

(Feldman, 1976) . 

حجم نمونه مورد نیاز از رابطه زیر، رابطه نامحدود بوده و بر این اساس،  جامعه مورد مطالعه     
ایم(، حجم نمونه جامعه نامحدود برای مقیاس ترتیبی )مقیاس لیکرت را ترتیبی در نظر گرفته

 محاسبه شده است. 
 

  
    
         

  
 

 

درصد و با در نظر گرفتن نسبت  31درصدی و در سطح اطمینان  50با در نظر گرفتن خطای      
ها و اما با توجه به محدودیت؛ به دست آمد 33، حجم لازم برای نمونه برابر با 1/0موفقیت 
 19، شده انجامهای های غیردولتی فعال در این حوزه، در نهایت، با پیگیریهای شرکتحساسیت

 بازگشت.  استفاده قابلنامه پرسش
شرکت  ششوارد دفاتر تهران نمونه مورد نظر به صورت هدفمند، از بین کارکنان تازه     

 اجتماعی شدن و گرایش به ترک خدمتکه دو متغیر با توجه به اینغیردولتی انتخاب شده است. 
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شدن  ارزیابی اجتماعی ای که برایچنین متغیرهای اجتماعی شدن سازمانی، گروهی و وظیفه و هم
گیری نیستند، روش مناسب مستقیم قابل اندازه طور بهروند، متغیرهای پنهان هستند و به کار می

سازی معادله ساختاری است )قاسمی، ، استفاده از مدلشده ارائهبرای بررسی مدل مفهومی 
ایج حاصله اهمیت های آماری حجم نمونه در اعتبار نتچون سایر روش(. در این روش، هم5913

ولی عدد مشخصی برای حجم کافی نمونه در منابع  (Tharenou et al., 2007)خاصی دارد 
معتقدند که حجم  پژوهشگرانحال، . با این(Raykov & Marcoulides, 2006)وجود ندارد 

 ,.Tharenou et al)برای روش معادلات ساختاری مناسب نیست  معمولاً، 500نمونه کمتر از 

 ) شوددر نظر گرفته می 100بیش از  معمولاًموارد حجم نمونه مناسب،  بیشترو در  (2007
Tharenou et al., 2007) . 

 
‌های‌پژوهشيافتهها‌و‌تحلیل‌داده.‌4

درصد از  93حاکی از آن است که حدود  شده یگردآورهای شناختی پرسشنامهتحلیل جمعیت     
سازمان با  9 ها آندرصد از  60اند و حدود کاری داشتهسال سابقه  1دهندگان بیش از پاسخ
اند. از نظر دهندگان در رده کارشناسی بودهدرصد از پاسخ 61اند. حدود تر را تجربه کردهبیش

 درصد دارای مدرک کارشناسی 90درصد دارای مدرک کارشناسی و حدود  15تحصیلات، حدود 
اند. در نهایت، سال قرار داشته 90-11در بازه سنی درصد،  39اند. از نظر سنی حدود ارشد بوده

ای از سوی سازمانشان، برای اند که برنامههکرددهندگان اعلام درصد از پاسخ 60حدود 
 با سازمان و بالعکس، برگزار نشده است.      ها آنآشناسازی 

استفاده از پیشنهادی و بررسی فرضیه اول، از روش مدل معادلات ساختاری با  ارزیابی مدل
، تأییدیصورت گرفت. بدین منظور ابتدا با استفاده از تحلیل عاملی  Amos 18افزار نرم

های کلی برازش مربوطه گیری ارزیابی شد که مقادیر شاخصهای مورد استفاده برای اندازه مدل
های نسبی با داده به طور، هر دو مدل شده درجآورده شده است. بر اساس مقادیر  1 جدولدر 

بالاتر از  P، 31/0بالاتر از  CFI، 1/0بزرگتر از  PCFIهای شوند. شاخصتجربی حمایت می
 (. 5913، و کای اسکوئر پایین، دلایلی بر برازش مناسب دو مدل است )قاسمی 01/0
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 گیریهای کلی برازش برای دو مدل اندازه. شاخص1 جدول

‌گرايش‌به‌ترک‌خدمت‌مدل‌اجتماعی‌شدن‌مدل‌شاخص

NPAR 53 6 

DF 55 0 

Chi 153/6 0 

P 193/0 - 

CFI 5 5 

PCFI 119/0 0 

RMSEA 000/0 0 

   
 Error! Reference source notگیری، مدل کلی های اندازهمدل تأییدپس از 

found. در جداول زیر نشان  های کلی برازشایج مربوط به شاخصمورد ارزیابی قرار گرفت. نت
، مدل معادلات سه .Error! Reference source not foundچنین، داده شده است. هم

 دهد.نشان می استانداردشدهساختاری پژوهش را پس از تحلیل و با مقادیر 
 

 
 5مدل معادلات ساختاری پژوهش جهت تبیین رابطه بین اجتماعی شدن و گرایش به ترک خدمت .1 شکل

                                                 
 های به کار رفته، به شرح زیر است:، مخففیادشدهدر مدل . 5

OSشدن سازمانی : اجتماعی  GSشدن گروهی : اجتماعی 
TSایشدن وظیفه : اجتماعی Socشدن : اجتماعی 
TIگرایش به ترک خدمت :
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 مدل معادلات ساختاری پژوهش )در حالت استاندارد( .9 شکل

 
 CMIN .9جدول 

 ‌NPAR CMIN DF P CMIN/DFمدل

 566/5 195/0 95 593/96 19 مدل پژوهش

   0 000/0 11 مدل اشباع

 113/55 000/0 91 595/110 50 مدل مستقل

 
است، بر  1تا  5بین  CMIN/DFتر است و مقدار بزرگ 01/0از  Pبا توجه به این که مقدار      

 (.5913اساس شاخص کای اسکوئر مدل ما به لحاظ برازش مناسب است )قاسمی، 
 

 Baseline Comparisons .9جدول 

 ‌NFIمدل

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 
TLI 

rho2 CFI 

 313/0 319/0 313/0 133/0 395/0 مدل پژوهش

 000/5  000/5  000/5 مدل اشباع

 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 مدل مستقل

 
است که نیز برازش مدل را  3/0، همگی بیش از RFI، به استثنای بالاهای تطبیقی شاخص     
 (. 5913کند )قاسمی، می تأیید
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 Parsimony-Adjusted Measures .1جدول 

 ‌PARTIO PNFI PCFIمدل

 615/0 695/0 613/0 مدل پژوهش

 000/0 000/0 000/0 مدل اشباع

 000/0 000/0 000/5 مدل مستقل

 

یا در حالت  1/0دهند که بالاتر از مقتصد، زمانی برازش خوب را نشان می هایشاخص     
ها  کلیه شاخصشود، گونه که مشاهده می(. همان5913باشند )قاسمی،  6/0گیرانه بالاتر از سخت

 است. 6/0برای مدل پژوهش بالاتر از 
 

 RMSEA .6جدول 

 ‌RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSEمدل

 153/0 031/0 000/0 091/0 مدل پژوهش

 000/0 913/0 995/0 913/0 مدل مستقل

 
، با بهتر است RMSEAآخرین شاخص که ریشه دوم میانگین مربعات خطای برآورد یا      

، به لحاظ برازش، 01/0کمتر از  RMSEAهای با یابد. مدلشدن برازش مدل، کاهش می
، بیانگر این 01/0بالاتر از  PCLOSEچنین، مقدار (. هم5913های مقبولی هستند )قاسمی،  مدل

 (. 5913نزدیک است )قاسمی،  قبول قابلبه مدل  شده ینتدواست که مدل 
توان گفت مدل پیشنهادی به لحاظ برازش کلی، ، میبالاهای و بر اساس شاخص ینبنابرا     
های منظور، وزنازیم. بدینپردهای جزئی میبه بررسی شاخص رو ازایناست.  قبول قابل

 درج شده است. 3 جدولرگرسیونی برآورد شده در 
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 های رگرسیونیوزن .3 جدول

‌‌Pنسبت‌بحرانی‌خطای‌معیار‌برآورد‌

Soc  TS 119/0 013/0 109/3 *** 

Soc  GS 111/0 011/0 165/3 *** 

Soc  OS 111/0 069/0 596/1 *** 

Soc  TI 991/0- 551/0 301/1- 009/0 

GS  FGS1 000/5    

GS  FGS2 355/0 559/0 133/6 *** 

TS  FTS1 000/5    

TS  FTS2 161/0 501/0 163/1 *** 

OS  FOS1 000/5    

OS  FOS2 311/0 505/0 996/3 *** 

OS  FOS3 939/0 513/0 013/9 001/0 

TI  TI1 000/5    

TI  TI2 031/5 509/0 911/50 *** 

TI  TI3 056/5 013/0 935/55 *** 
 تر است.کم 005/0از  Pمقدار  ***

 

و این به  استتر بیش 01/0از  Pشود، کلیه مقادیر مشاهده می 3 جدولگونه که در همان     
این  . بر(5913)قاسمی، بدین معناست که کلیه بارهای عاملی، تفاوت معناداری با صفر دارند 

شدن و  در رابطه بین اجتماعی Pبرای  009/0و مقدار  -991/0 اساس و با توجه به بارعاملی
گرایش به ترک خدمت، فرضیه اول این پژوهش مبنی بر وجود رابطه معنادار بین این دو متغیر 

ای معکوس بین این دو برقرار است و با رفت، رابطهطور که انتظار میشود و همانمی تأیید
 یابد. زایش اجتماعی شدن، گرایش به ترک خدمت کاهش میاف

ای بودن ای اسپیرمن )با توجه به رتبهبه منظور بررسی فرضیه دوم، از آزمون همبستگی رتبه     
نمایش داده شده است.  1 جدولدر  یادشدهمقیاس لیکرت( استفاده شد. نتایج آزمون همبستگی 

شدن به   های اجتماعیبه معنای وجود رابطه بین مولفه 01/0وجود مقادیر معناداری کمتر از 
وم یعنی وجود فرضیه د. بر این اساس، (5913)مومنی و فعال قیومی،  استصورت دو به دو 

 .شد تأییدشدن،  های اجتماعیدو بین مولفه بهنادار دورابطه مع
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 یهمبستگ آزمون جینتا .1 جدول

‌ا.و. ا.گ. .ا.س‌

 ا.س.

 619/0 639/0 5 همبستگی پیرسون

 000/0 000/0  دنباله(-1معناداری )

 19 19 19 تعداد

 ا.گ.

 316/0 5 639/0 همبستگی پیرسون

 000/0  000/0 دنباله(-1) معناداری

 19 19 19 تعداد

 ا.و.

 5 316/0 619/0 همبستگی پیرسون

  000/0 000/0 دنباله(-1معناداری )

 19 19 19 تعداد

 شدن سازمانی ا.س: اجتماعی
 ایشدن وظیفه ا.و: اجتماعی

 شدن گروهی ا.گ: اجتماعی
 

‌و‌پیشنهادها‌گیری.‌نتیجه5

اننظارات اولیه وجود رابطه معنادار بین اجتماعی شدن و گرایش به ترک خدمت طور که همان     
لازم حاصل شد؛  تأیید شده یگردآورهای را در کانون توجه قرار داد، در عمل نیز بر اساس داده

و همکارانش  1هاوس (، گرین1001و همکارانش ) 5بیگلیاردی های پژوهشکه این نتیجه با نتایج 
( همسو و هماهنگ است. نتایج این پژوهش، در جامعه مورد بررسی بسیار 1009( و آلن )5330)

های فعال در دهد بیشتر شرکتحائز اهمیت است، زیرا تجربه نویسندگان این مقاله نشان می
ا نیز هنامهاند؛ نتایج حاصل از پرسشحوزه بالادستی نفت، از بحث اجتماعی کردن افراد غافل

اند که سازمانشان هکرددهندگان نیز اعلام درصد از پاسخ 60موید این تجربه است و بیش از 
 با سازمان و بالعکس نداشته است.  ها آنای برای آشناسازی برنامه
ریزی صحیح و طراحی مناسب فرآیند ها با برنامهتوان دریافت که سازمانبر این اساس، می     

وه بر استفاده از پیامدهای اولیه آن یعنی شفافیت نقش، کسب مهارت، اجتماعی کردن، علا
 تأثیرگرایش به ترک خدمت نیز به  توانندسازمان، می-شغل و فرد-انگیزش، ایجاد تناسب فرد

 و از آن تا حدودی بکاهند.  گذاشته
م دو به دو یعنی وجود رابطه معنادار و مستقی پژوهشفرضیه دوم  تأییدچنین با توجه به هم     

کردن، هر سه  های اجتماعیرود که در طراحی برنامهشدن، انتظار می  های اجتماعیبین مولفه

                                                 
1. Bigliardi 
2. Greenhaus 
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ای، گروهی و سازمانی به طور توامان در کانون توجه قرار گیرند تا شدن وظیفه اجتماعی مؤلفه
ز اهمیت است فراهم شود. این موضوع از آن جهت حائ ها آنافزایی گیری از مزیت همامکان بهره

 دیگر شود.    مؤلفهمنجر به آسیب دو  مؤلفهشود غفلت از یک بینی میکه پیش
باید به نکاتی دقت شود.  آیندههای چنین برای پژوهشدر تعمیم نتایج این پژوهش و هم     

برای  نشد پرسشنامه اجتماعی های سوالاولین نکته که باید مورد مداقه قرار گیرد، نحوه طراحی 
ه، به نظر شدبه صورت کلی تنظیم  های سوال. از آنجایی که (Smith, 2007) استوارد افراد تازه

 های سوالوارد، افزایش دقت کار مستلزم تمرکز بر طرح رسد با توجه به موقعیت افراد تازهمی
شود که گفته باشد. به عنوان مثال به جای آن ها آنتخصصی و مرتبط با حوزه وظایف شغلی 

دانم چگونه من می»، چنین بیان  شود که «دانم چگونه وظایف شغلی خود را انجام دهممن می»
ها باید در واقع پرسشنامه«. باید اطلاعات را در سیستم مدیریت ارتباط با مشتریان وارد کنم

 سازی شود. های مورد مطالعه، اختصاصیمتناسب با مشاغل و سازمان
ها توسط رابطینی از هر . پرسشنامهاست پژوهشگیری این و شیوه نمونه نکته دوم، حجم کم     

. شدآوری شرکت در بین افراد واجد شرایط توزیع و پس از تکمیل توسط همان رابطین جمع
پذیری آن به تواند بر نتایج و تعمیمها بدون نام بوده است، اما همین مساله میاگرچه پرسشنامه

 باشد.   تأثیرگذارسایر جوامع 
( 5313) 1( و چتمن5339و همکارانش ) 5نظیر چائو های پژوهشکه در برخی نکته سوم، این     

، به نظر رو ازاینهای سازمان است. و ارزش های هدفبیشترین اثر بر ترک خدمت مربوط به 
آشنایی با ابعاد مختلف بر گرایش به ترک خدمت یکسان نباشد که باید در  تأثیررسد که  می

ها در طراحی به مدیران سازمان دتوانمورد مطالعه قرار گیرد. این مساله می آیندههای پژوهش
جزء مورد بررسی  ابعاد مختلف به صورت جزءندهای اجتماعی کردن، کمک نماید. لازم است فرآی

 ریزی شود. بیشتری دارد شناسایی و برای آن برنامه تأثیرگذاریقرار گیرند و آن بخشی که 

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

                                                 
1. Chao 
2. Chatman 
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