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  چکیده

لی بر رابطه بین تعهد همانندسازي شده، این پژوهش با هدف انجام فراتحلی

گیري،  اي با مشارکت در تصمیم و تعهد مبادله) پیوندجویانه(تعهد پیوستگی 

و رفتارهاي فرانقشی به مرحله اجرا ) خدمت به عموم(سازمانی  ـرفتار مدنی 

مطالعه انجام شده در سرتاسر  15نمونه مطالعات مورد استفاده شامل . درآمد

 15هاي حاصل از این  داده. اند نفر نمونه بوده 4129ه متشکل از ایران بوده ک

با استفاده از این روش، میانگین اندازه اثر . مطالعه مورد فراتحلیل قرار گرفت

به اضافه تعهد سازمانی کلی که حاصل (براي روابط بین سه بعد تعهد سازمانی 

خدمت به عموم گیري،  با مشارکت در تصمیم) جمع سه بعد تعهد مذکور است

هاي فراتحلیل انجام شده حاکی از آن  یافته. و رفتارهاي فرانقشی محاسبه شد

گیري نسبت به خدمت به عموم و رفتارهاي  بود که مشارکت در تصمیم

 54/0برابر با (فرانقشی داراي بالاترین میانگین اندازه اثر با تعهد سازمانی کلی 

ها حاکی از آن بود که مشارکت  تههمچنین یاف. است) 19/0و  37/0نسبت به 

اي و تعهد  گیري به ترتیب با تعهد همانندسازي شده، تعهد مبادله در تصمیم

و خدمت به عموم به  67/0و 32/0، 37/0پیوستگی داراي میانگین اندازه اثر 

 و 33/0، 33/0ترتیب با سه بعد تعهد سازمانی بالا داراي میانگین اندازه اثر 

اي فرانقشی نیز با سه بعد تعهد سازمانی میانگین اندازه اثر رفتاره. است 25/0

  .داشت 085/0و  21/0، 19/0

  

  

  
Abstract

The aim of the present research was to conduct meta-analysis on 

the relationship between identification commitment, affiliation 

commitment and exchange commitment with participation to 

decision making, direct service to the public and exrarole 

behaviors. 15 studies from throughout of Iran involving 4129

participant were used in this meta-analysis. Data was analyzed 

using Schmit and Glass’s method. Hence, the mean size of 

effect for the relations between dimensions of organizational 

commitment with participation to decision making, direct 

service to the public and extra role behaviors was computed. 

Results revealed that, the mean of effect size for participation in 

decision making is highest compared to the mean of effect sizes 

of direct service to public and extra role behaviors. Also results 

showed that participation in decision making has a mean effect 

size with identification commitment, exchange commitment, 

affiliation commitment (0.37, 0.32 and 0.67 respectively). Direct 

service to public with the three dimensions of organization 

commitment have mean of effect sizes of 0.33, 0.33 and 0.25

respectively. Finally, extra-role behaviors have mean of effect 

sizes of 0.19, 0.207 and 0.085 respectively.

Keywords: organizational commitment, participation to 
decision making, extra role behavior, meta analysis 
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  مقدمه

در داخل و خارج  پیشینه تحقیقات مطرح در حوزه تعهد سازمانی

تا پیش از . گیرد وسیع و رو به پیشرفتی را دربرمیایران گسترة از 

طور چشمگیري شاهد عدم اجماع و توافق فکري و هب 1970دهه 

ویژه تعهد هگیري سازه تعهد و ب نظري در باب تعریف و اندازه

، 3؛ گروسکی1960، 2بکر ؛1961، 1اتزیونی(سازمانی هستیم 

استیونس، بیر و (ن نظران و متخصصابرخی از صاحب). 1966

تعهد ) 1972، 6نیاك و آلوتو هربی؛ 1971، 5؛ لی1978، 4ترایس

عنوان تمایل به ماندن در سازمان و برخی دیگر آن ه سازمانی را ب

هاي سازمان تعریف حسب همانندسازي با اهداف و ارزش را بر

، 8؛ سیچی، چا و کیم2009، 7بورنی، هنلی و وایدنر(اند  نموده

مروري بر تعاریف و نظریات ارائه شده ). 1971، 9شلدون؛ 2009

ارائه شده براي تعهد سازمانی حاکی از آن است که تعاریف 

درگیري شغلی، دلبستگی  ،مشتمل بر مواردي نظیر وفاداري

، 10بالفور و وکسلر( استشغلی، تعهد شغلی و تعهد اخلاقی 

1996.(  

    نظران، متخصصان، محققان و صاحب1980در طول دهه    

اي از تعریف و ابزار ارائه شده توسط پورتر و  طور فزایندههب

؛ مودي، استیرز و 1982، 11مودي، پورتر و استیرز(همکاران 

 ،اساس تعریف این محققان بر. اند استفاده نموده) 1979پورتر، 

نسبی همانندسازي فرد و درگیري و  ينیرومند ،تعهد سازمانی

) 1982مودي و همکاران، (شد با دلبستگی وي به یک سازمان می

بلکه  ،گیرد ها و اهداف سازمان را دربرمیکه نه تنها پذیرش ارزش

و اهداف آن را نیز با تلاش سازمان  يهابه ارزشر عقیده و باو

در سازمان را نیز  براي پیگیري آنها همراه با تمایل به ماندن

انی اگرچه بینش و دانش کنونی در باب تعهد سازم .شود شامل می

و مودي عمیقاً مدیون تعریف و ابزار ساخت و ارائه شده توسط 

بوده ولی با این حال انتقاداتی از این ) 1979و  1982(همکاران 

  .ها در پیشینه تحقیقات در این باره وجود دارد فعالیت

  مورد توان به نکات ترین انتقادات مطرح در این حوزه میاز مهم   

                                                
1. Etzioni, A.
2. Becker, H. A.
3. Grusky, O.
4. Stevens, J. M., Beyer, J., & Trice, H. M.
5. Lee, S. M.
6. Hrebiniak, L. G., & Alutto, J. A.
7. Burney, L. L., Henle, C. A., & Widener, S. K.
8. Cichy, R. F., Cha, J., & Kim, S.
9. Sheldon, M. E.
10. Balfour, D. L., & Wechsler, B.
11. Mowddy, R. T., Porter, L. W., & Steers, R. M.

  

و  1982(و همکـاران   مـودي  ه توسـط  تأکید در تعریف ارائه شـد 

 ــب. ردـاره کـاش) 1979  و) 1996(ر ــ ـلـسـور و وکـف ــالـاور بـه ب

از تعهـد  ) 1982(و همکـاران  مـودي  تعریفی که ) 1989( 12ازگیو

انـد، در درجـه اول بسـیار وسـیع و گسـترده       سازمانی ارائه نمـوده 

عناصـر   که صرفاً از زمـره  یعوامل ،اي که در مواردي به گونه. است

در درجه بعدي هر دو  سازمانی نیستند را دربرگرفته است و تعهد

و در  انـد  بعد تعهد نگرشی و رفتاري در آن با هم درآمیختـه شـده  

مـراه بـا آن باعـث تقویـت     درجه آخر نیز این تعریف و تأکیدات ه

بدین معنـی کـه در ایـن تعریـف     . زایدي شده استنکات حشو و 

که ضرورتاً بخشی از تعهـد نیسـتند   مقاصد رفتاري گنجانده شده 

براي ایـن منظـور   (اند  عنوان نتیجه فرضی تعهد معرفی شدهه اما ب

پـرور،   محمـدي و گـل   و عریضی، علی 1385پرور و عریضی،  به گل

معتقـد اسـت   ) 1983( 13به ایـن لحـاظ مـورو   ). نگاه کنید 1386

که طـی آنهـا تعهـد بـا     هاي تحقیقات  نیست که آیا یافته مشخص

هـاي  تـلاش  دهاي مشخصی نظیر تمایل بـه تـرك خـدمت و   پیام

اند، منعکس کنندة واقعیات سازمانی هستند  فرانقشی مرتبط شده

یا صرفاً یک همبستگی ساختگی میـان نمـرات پرسشـنامۀ تعهـد     

و متغیرهـاي پیامـد مختلـف    ) 1982(همکاران  ومودي سازمانی 

  .دنباش می

 1980ختلفـی از دهـه   با توجه به نکاتی که بیان شد محققان م   

 ـ مفهوم رايب ،به بعد عنـوان  هسازي و تعریف مجدد تعهد سازمانی ب

ها و نتایج حاصل از این کوشش. نمودندتلاش اي چند بعدي  سازه

آن در پیشینۀ تحقیقات و متون مربوط به تعهد سازمانی به خوبی 

هاي پیشگامانه  توان به فعالیت در این حوزه می. خورد به چشم می

آلـن و  . اشاره کرد) 1996(و بالفور و وکسلر ) 1990( 14و میر آلن

با استفاده از تعاریف نگرشی و رفتاري مطرح دربـارة  ) 1990(میر 

استمرار ( 16د مستمره، تع15تعهد سازمانی، سه شکل تعهد عاطفی

از طرف دیگر بـالفور  . را مطرح نمودند 17و تعهد هنجاري) خدمت

معی که به انجـام رسـاندند بـه    هاي جابا بررسی) 1996(و وکسلر 

هـاي دولتـی بـا توجـه بـه شـرایط       این نتیجه رسیدند که سازمان

هاي خصوصی از نظر نـوع تعهـد   خاص خودشان نسبت به سازمان

ــتند    ــاوتی هس ــرایط متف ــان داراي ش ــق و  . کارکن ــن دو محق ای

                                                
12. Osigweh, C. A. B.
13. Morrow, P.
14. Allen, A. J., & Meyer, J.
15. affective commitment 
16. continuance commitment 
17. normative commitment 



 

اي موسـوم بـه شـبکه     عاقبـت بـا اسـتفاده از شـیوه     ،پـرداز  نظریه

 3، تعهـد پیوسـتگی  2همانندسـازي شـده   ، سه شکل تعهد1مخزنی

هاي دولتی مطرح سازمان را براي 4اي و تعهد مبادله) پیوندجویانه(

  . مطرح نمودند

 بر) 1996(تعهد همانندسازي شده در دیدگاه بالفور و وکسلر    

حسب احساس افتخار و غروري که کارکنان یک سازمان از 

 تعهدبر مبناي . عضویت در آن دارند تعریف شده است

همانندسازي شده، کارکنان به این دلیل به سازمان خود احساس 

کنند که عضویت در آن براي آنها ارزش و احترام،  تعهد می

توانی را به همراه  رمشارکت در منافع عمومی و احساس پ

به عبارت دیگر همانندسازي با سازمان و اهداف آن بر  .آورد می

سازمان محل کار به که از عضویت در است پایه احساس مثبتی 

، اورایلی و )1996( پیش از بالفور و وکسلر. پیوندد وقوع می

همانندسازي مطرح در تعهد  در نگاه خود به) 1986( 5چاتمن

هاي هاي کارکنان و ارزشهمسویی ارزشی بین ارزش سازمانی،

براساس . اند عنوان عامل محوري معرفی کردهه سازمان را ب

کیفیت  گیري، مشارکت در تصمیم عمل آمده،ههاي ب بررسی

انداز شغلی و خدمت به عموم از  سرپرستی، فرصت ترفیع، چشم

  عوامل اثرگذار مستقیم بر این شکل از تعهد سازمانی در 

؛ عریضی، 1385پرور و عریضی،  گل(هستند هاي دولتی سازمان

) پیوندجویانه(اما تعهد پیوستگی ). 1386پرور،  محمدي و گل علی

ز تعهد است که زیربناي آن را حس تعلق به گروه کاري و شکلی ا

گونه همان در واقع . دهدتشکیل می ،خانوادهیک  همانندسازمان 

که فرد نسبت به اعضاي خانواده خود نظیر پدر، مادر، خواهران، 

برادران، همسر و فرزندان احساس پیوند، تعلق و دلبستگی 

به همکاران، محیط کار و  رود که طور نسبی انتظار میهکند، ب می

در واقع این نوع . سازمان خویش نیز احساس پیوند و تعلق نماید

براساس الگوي . تعهد بیشتر مبتنی بر نیاز به تعلق و پیوند است

گیري، اعتماد  مشارکت در تصمیم) 1996(تأییدي بالفور و وکسلر 

 سیاست به سرپرست و فرصت براي ترفیع در کنار اعتماد به

هاي سازمانی از زمره عوامل مؤثر بر این شکل از تعهد  يگذار

  .سازمانی هستند

، تعهد )1996( بعد سوم مطرح در دیدگاه بالفور و وکسلر   

در پیشینۀ نظریات و تحقیقات صورت گرفته، . اي است مبادله

                                                
1. repertory grid
2. identification commitment 
3. affiliation commitment 
4. exchange commitment 
5. O’Reilly, C. A. III, & Chatman, J. G.

یکی از اشکال و عوامل اصلی مؤثر بر تعهد عنوان ه عنصر مبادله ب

با این حال این تأکیدات صرفاً بر جنبۀ  .سازمانی مطرح شده است

همین امر منجر به . نی متمرکز بوده استوهاي مادي و بیرپاداش

هاي  هاي ضعیفی بین تعهد و پاداش و مزایا در محیط همبستگی

هاي دیدگاه شبا گستر). 1984میر و آلن، (کاري شده است 

این  به) 1996(بالفور و وکسلر  ،مطرح و با استفاده از مصاحبه

ها نتیجه رسیدند که تعهد مبتنی بر مبادله چیزي فراتر از پاداش

در واقع در تعهد . اي و موقعیتی است و مزایاي مادي لحظه

کلی، اقدام به محاسبه نسبت بررسی اي کارکنان در یک  مبادله

) کوشش و تلاشنظیر دانش، مهارت، توانایی، (خود  هايورودي

نظیر توجه، مراقبت، احترام و ( هاي مادي و غیرماديبه خروجی

. کنند می) ارزش همراه با پاداش، مزایا و حقوق دریافتی از سازمان

در حقیقت نکته کلیدي و محوري در این شکل از تعهد عمل 

) 1996(بالفور و وکسلر . کردن براساس اصل مقابله به مثل است

رضایت از پرداخت، فرصت یادگیري و رشد، کیفیت سرپرستی، 

ترفیع، سابقه خدمت و تحصیلات را از عوامل مؤثر بر این  فرصت

مطالعات صورت گرفته  ةدر گستر. نوع تعهد شناسایی کردند

تاکنون به اشکال و دلایل گوناگونی متغیرهاي مشارکت در 

و ) ـ سازمانی رفتار مدنی(گیري، خدمت به عموم  تصمیم

  .درابطه دارنرفتارهاي فرانقشی با ابعاد تعهد سازمانی 

خواهان مشارکت داده کارکنان در تمام سطوح سازمانی همواره    

شدن در تصمیماتی هستند که کار و نقش آنها را از خود متأثر 

 6براساس تحقیقات محققانی چون اسمیت و پترسون. سازد می

همانندسازي با سازمان و ) 1988( 7و وروم و جاگو) 1988(

به  در درون یک سازمان اهداف آن زمانی که مدیران و سرپرستان

ه حمایت لازم را بدهند و از آنها  فرا میسخنان کارکنان گوش 

ها پذیرنده و مشارکت آورند، زمانی که رهبران در سازمان عمل می

   بر کنند که  وقتی که کارکنان احساس می جو هستند و

افزایش  ،نفوذ منطقی دارندکند  که آنها را متأثر می هاییتصمیم

هایی که غیرمشارکتی کارکنان در درون سازماندر مقابل  .یابد می

بدون در نظر گرفتن  هاکنند که تصمیم هستند و احساس می

با سازمان و اهداف چندان  ،شود نظرات و موقعیت آنها گرفته می

شواهد تحقیقی داخلی حاکی از آن . کنند نمیهمانندسازي آن 

وندجویانه داراي بر تعهد پی 8گیري است که مشارکت در تصمیم

اي  اثر مستقیم ولی بر تعهد همانندسازي شده و تعهد مبادله

                                                
6. Smith, P. B., & Peterson, M. F.
7. Vroom, V. H., & Jago, A. G.
8. participation to decision making



 

پرور،  محمدي و گل عریضی، علی(داراي اثر غیرمستقیم است 

1386.(  

هاي صورت گرفته در کنار مشارکت در در پژوهش   

هاي مرتبط با آن نظیر  سازه و   1اي گیري، عملکرد زمینه تصمیم

، رفتار )یار جامعه( 3پسند ، رفتار جامعه2رفتار مدنی ـ سازمانی

نیز  6و خودانگیختگی سازمانی 5، رفتارهاي تجویز نشده4فرانقشی

رومرو،  ـ استون(نیز توجهات زیادي را به خود جلب نموده است 

سیچی و ؛ 2009؛ بورنی و همکاران، 2008، 7آلوارز و تامپسون

ل و تچریتر، هربرگ، کرسیپنان دایک، ونون ؛2009همکاران، 

اي در حوزه رابطه  ویژه تحقیقات گستردهه ب). 2008، 8وایسکه

اشکال و ابعاد تعهد سازمانی با رفتارهاي فرانقشی و رفتارهاي 

  ).2009سیچی و همکاران، (مدنی ـ سازمانی صورت گرفته است 

کارکنان تعهد همانندسازي ) 1996(بالفور و وکسلر به باور    

مل واقعی با مراجعان و مشتریان مواجهه و تعادر شده خود را 

   در واقع کارکنان با خدمت به عموم و یا رفتارهاي . دهند نشان می

هاي به مراجعان و مشتریان در نظام فمدنی ـ سازمانی معطو

در صورت مهیا بودن (دولتی، احساس ارزشمندي و افتخار لازم را 

تجربه ) رضایت از پرداخت، رضایت از سرپرست و امثال آن

وقتی تعامل با مراجعان و مشتریان،  به عبارتی دیگر. کنند می

براي را و انجام کارهاي مفید و سودمند  9احساس خدمت به عموم

تواند باعث شود تا  آورد، همین امر می پدید میکارکنان براي 

در . حس تعهد و تعلق کارکنان به سازمان خویش افزایش یابد

) 1996(و وکسلر تحلیل تأییدي صورت گرفته توسط بالفور 

تعهد  در مورد(خدمت به عموم بر تعهد همانندسازي شده 

با ضریب (داراي اثر مستقیم ) گونه نبوداین اي پیوستگی و مبادله

در مطالعات داخلی نیز خدمت . بوده است) 12/0بیشینه احتمال 

گانه تعهد،  رغم داشتن همبستگی ساده با ابعاد سهعلی به عموم 

گیري در  ا نظیر مشارکت در تصمیمهگر متغیروقتی در کنار دی

معنادار براي  یبین بین وارد شده، داراي توان پیش معادلات پیش

 ؛1386پرور،  محمدي و گل عریضی، علی(انواع تعهد نبوده است 

).1385پرور و عریضی،  گل

                                                
1. contextual performance
2. organizational citizenship behavior 
3. prosocial behavior 
4. extra-role behavior 
5. non-prescribed behaviors
6. organizational spontaneity
7. Stone-Romero, E. F., Alvarez, K., & Thompson, L. F.
8. Van Dick, R., Van Knippenberg, D., Kerschreiter, R., 
    Hertel, G., & Wieseke, J.
9. direct service to public

تمایل کارکنان یک سازمان در درگیر  ،رفتارهاي فرانقشی    

طور مستقیم در هي فراتر از آنچه که بهاشدن در اعمال و تلاش

این . شودرا شامل می مشخص شده شرح وظایف شغلی آنها

مزایایی فرد رغم اینکه احتمالاً براي سازمان محل کار علیرفتارها 

اورایلی (منافع آنی و فوري در برندارد  ،در پی دارد ولی براي فرد

و  وديماي که توسط  در پرسشنامه اولیه). 1986و چاتمن، 

دربارة تعهد سازمانی ساخته شده، رفتارهاي  )1982( همکاران

عنوان یکی از عوامل مطرح در تعهد سازمانی در نظر ه فرانقشی ب

با این حال شواهد تحقیقی ارائه شده توسط . گرفته شده است

حاکی از آن ) 1986(و اورایلی و چاتمن ) 1996(بالفور و وکسلر 

یزي فراتر از تعهد و یا تلقی نمودن است که رفتارهاي فرانقشی چ

در تحلیل تأییدي . عنوان بخشی از تعهد سازمانی هستند هب هاآن

عریضی، (و در تحقیقات داخلی ) 1996(سلر بالفور و وک

عنوان ه رفتارهاي فرانقشی ب) 1386پرور،  محمدي و گل علی

گانه تعهد سازمانی شناسایی  اشکال سه ثر مستقیم برؤعوامل م

.اند نشده

این باب در تر  گیري قطعی براساس آنچه بیان شد، براي نتیجه   

حاضر به مرحله اجرا درآمد تا روابط بین مشارکت در فراتحلیل 

و ) رفتار مدنی ـ سازمانی(گیري، خدمت به عموم  تصمیم

گانه تعهد سازمانی مطرح شده  رفتارهاي فرانقشی با ابعاد سه

هاي دولتی اي سازمانبر) 1996(توسط بالفور و وکسلر 

لازم به ذکر است فراتحلیل حاضر  .تر گردد تر و واضح مشخص

فقط با استفاده از مطالعات انجام شده در داخل ایران انجام شده 

تحقیقات قابل توجهی تاکنون در ایران در باب تعهد . است

اغلب این . هاي آن صورت پذیرفته است سازمانی و همبسته

هاي اي دولتی و تعداد کمتري در سازمانهمطالعات در سازمان

در ). 1386پرور،  محمدي و گل عریضی، علی(اند  خصوصی بوده

عین حال سازه تعهد سازمانی مورد استفاده در اغلب این 

تحقیقات براساس تعریف ارائه شده توسط مودي و همکاران 

تحقیقات از  گونهبیشتر این ،عبارتیه ب. بوده است) 1982(

گونه که بالفور اما آن. اند به نسبت مشابه استفاده نموده ابزارهایی

پرور  محمدي و گل دنبال آن عریضی، علیه و ب) 1996(و وکسلر 

این احتمال وجود دارد که اند،  در ایران نشان داده) 1386(

مودي (ابزارهایی نظیر پرسشنامه تعهد سازمانی پورتر و همکاران 

ي دولتی داراي اعتبار اکولوژیک هادر سازمان) 1982و همکاران، 

 دربارة ابعاد تعهد سازمانی معرفی شده توسط بالفور و. نباشد

اي که براي انجام فراتحلیل  مطالعه 15جز ه ب )1996( وکسلر

. مطالعه دیگري در دسترس قرار نگرفت است  حاضر انتخاب شده



 

بنابراین در بررسی پیشینۀ تحقیقات براي انتخاب مطالعات لازم 

راي انجام فراتحلیل حاضر فقط مطالعاتی که در آن از ابعاد ب

همراه با متغیرهاي ) 1996(معرفی شده توسط بالفور و وکسلر 

گیري، خدمت به عموم و رفتارهاي فرانقشی  مشارکت در تصمیم

در این راستا سه . اند استفاده شده در این مطالعه شرکت داشته

  .اند ل در نظر گرفته شدهسؤال زیر براي بررسی در این فراتحلی

شامل (گیري با ابعاد تعهد سازمانی  رابطه مشارکت درتصمیم -

تعهد همانندسازي شده، تعهد پیوستگی یا پیوندجویانه، تعهد 

  چقدر است؟) اي و تعهد سازمانی کلی مبادله

 عهدـبا ابعاد ت ـ) یـی ـ سازمان ـرفتار مدن(رابطه خدمت به عموم  -

مانندسـازي شـده، تعهـد پیوسـتگی یـا      شـامل تعهـد ه  (سازمانی 

  چقدر است؟) اي و تعهد سازمانی کلی ، تعهد مبادلهیپیوندجوی

شامل تعهد (رابطه رفتارهاي فرانقشی با ابعاد تعهد سازمانی  -

اي  همانندسازي شده، تعهد پیوستگی یا پیوندجویانه، تعهد مبادله

  چقدر است؟) و تعهد سازمانی کلی

  

  روش

روش پژوهش : نه و روش اجراي پژوهشنموجامعه آماري، 

حاضر، فراتحلیلی است که از طریق آن براي رابطه بین مشارکت 

گیري، خدمت به عموم و رفتارهاي فرانقشی با ابعاد  در تصمیم

اي اندازه  تعهد همانندسازي شده، تعهد پیوستگی و تعهد مبادله

  .اثر محاسبه شده است

نفر گروه  4129ه که شامل مطالع 15ضر را انمونه فراتحلیل ح   

مطالعات استفاده شده در این . اند اند، تشکیل داده نمونه بوده

فراتحلیل همگی از ابزارهاي مشابه و متغیرهاي مشابه استفاده 

اند و در شهرهاي مختلف ایران از جمله تهران، شیراز،  نموده

اصفهان، آبادان، اراك، تبریز و چند شهر دیگر به مرحله اجرا 

. نفر بیشتر بوده است 100نمونه هر یک از مطالعات از . اند مدهدرآ

بیشترین گروه نمونه مورد استفاده در مطالعات شرکت داده شده 

بنابراین به ازاي هر . نفر بوده است 500در فراتحلیل حاضر نیز 

نفر نمونه در هر یک از  70نفر و حداکثر حدود  17متغیر حداقل 

مجموعه مطالعات یاد شده در . اندشرکت داشته این مطالعات

هاي نفتی  هاي وابسته به شرکت پالایش و پخش فرآوردهشرکت

ایران، آموزش و پرورش اصفهان و مجتمع فولاد آلیاژي اصفهان 

  .اند انجام شده 1386تا  1384هاي در سال

هاي انتخاب هر مطالعه براي وارد کردن در فراتحلیل ملاك   

  :است بودهحاضر به شرح زیر 

اي و  در هر مطالعه ابعاد تعهد همانندسازي شده، تعهد مبادله.1

تعهد پیوستگی به تفکیک مورد تحلیل و بررسی قرار گرفته 

  .باشند

هایی که قابل تبدیل به ضریب همبستگی  در هر مطالعه آماره.2

باشند و یا خود ضرایب همبستگی بین ابعاد تعهد سازمانی با 

 ـ رفتار مدنی(ت به عموم گیري، خدم مشارکت در تصمیم

.باشند کردهارائه  را و رفتارهاي فرانقشی) سازمانی

هاي دولتی و نه خصوصی به مرحله در سازمانفقط مطالعات .3

.اجرا درآمده باشد

متغیرهاي اصلی این فراتحلیل، سه بعد تعهد همانندسازي    

اي و تعهد پیوستگی، همراه با مجموع آنها که  شده، تعهد مبادله

به اضافه متغیر مشارکت در  ،اند سازمانی کلی را تشکیل دادهتعهد 

و ) رفتار مدنی ـ سازمانی(گیري، خدمت به عموم  تصمیم

در پانزده مطالعه مورد استفاده در این  .اند رفتارهاي فرانقشی بوده

الذکر از ابزارهاي مشابه  فراتحلیل براي سنجش متغیرهاي فوق

  .شده است استفادهزیر  به شرح) پرسشنامه و مقیاس(

  

  سنجش ابزار

از فراتحلیل حاضر در مطالعات : پرسشنامه تعهد سازمانی

که داراي مقیاس ) 1996(پرسشنامه نه سؤالی بالفور و وکسلر 

است ) کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم(اي  پاسخگویی پنج درجه

هر سه سؤال این پرسشنامه به یکی از ابعاد تعهد  .شداستفاده 

اي و تعهد پیوستگی اختصاص  مانندسازي شده، تعهد مبادلهه

ی مورد یدر ایران این پرسشنامه از لحاظ شواهد روایی و پایا. دارد

؛ 1386پرور،  محمدي و گل عریضی، علی(است مطالعه قرار گرفته 

ی این پرسشنامه در یشواهد پایا). 1385پرور و عریضی،  گل

  .است 1ل مطالعات فراتحلیل حاضر به شرح جدو

گیري، خدمت به عموم  هاي مشارکت در تصمیم پرسشنامه

براي سنجش  :و رفتارهاي فرانقشی) رفتار مدنی ـ سازمانی(

گیري و خدمت به عموم از دو  دو متغیر مشارکت در تصمیم

و ) 1996(پرسشنامه ساخت و آماده شده توسط بالفور و وکسلر 

مه اورایلی و براي سنجش رفتارهاي فرانقشی نیز از پرسشنا

در مطالعات پانزده گانه فراتحلیل حاضر استفاده ) 1986(چاتمن 

پرور و ها توسط گل تفضیل بیشتر راجع به این پرسشنامه. شد

ی این پرسشنامه در یارائه شده و شواهد پایا) 1385(عریضی 

  .آمده است 1مطالعات فراتحلیل حاضر به شرح جدول 

  



 

  در سنجش متغیرهاي فراتحلیل حاضر به ابزارهاي مورد استفادهی مربوط یشواهد پایا  -1جدول 

  ضرایب بازآزمایی میانگین  دامنه آلفاي کرونباخ  متغیرها  ردیف

  76/0  8/0تا  7/0  شده تعهد همانندسازي  1

  71/0  75/0تا  65/0  اي تعهد مبادله  2

  75/0  76/0تا  69/0  تعهد پیوستگی  3

  9/0  92/0تا  86/0  تعهد سازمانی کلی  4

  62/0  72/0تا  68/0  گیري مشارکت در تصمیم  5

  72/0  76/0تا  7/0  خدمت به عموم  6

  65/0  69/0تا  62/0  رفتارهاي فرانقشی  7

  

  )نمونه پژوهش(مطالعه  15هاي توصیفی انواع تعهد سازمانی در شاخص -2جدول 
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  نمونه پژوهش

  

  

  تعداد نمونه

  تعهد پیوستگی  اي تعهد مبادله  هتعهد همانندسازي شد  تعهد سازمانی کلی
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  26/2  1/0  21/7  26/2  1/0  41/9  34/2  1/0  39/9  26/2  23/0  01/26  500  )اصفهان(مطالعه اول   1

  790/0  05/0  45/7  786/0  049/0  491/9  619/0  039/0  798/9  544/0  0345/0  246/30  248  )اصفهان(مطالعه دوم   2

  623/2  152/0  02/8  657/2  154/0  864/19  674/2  155/0  22/10  843/6  398/0  105/28  295  )تهران(مطالعه سوم   3

  959/2  152/0  093/8  379/2  122/0  693/10  283/2  117/0  160/11  271/6  322/0  947/29  379  )تهران(مطالعه چهارم   4

  37/2  15/0  32/7  445/2  154/0  5/10  187/2  138/0  33/10  82/5  368/0  71/27  250  )اصفهان(مطالعه پنجم   5

  552/2  13/0  304/8  188/2  112/0  015/11  185/2  111/0  952/10  568/5  /280  273/30  381  ) آبادان(مطالعه ششم   6

  463/2  137/0  172/8  442/2  136/0  109/10  062/2  154/0  366/10  720/5  322/0  648/28  319  )بندرعباس(مطالعه هفتم   7

  564/2  177/0  298/7  630/2  182/0  937/9  503/2  173/0  846/9  232/6  432/0  081/27  208  )شیراز(مطالعه هشتم   8

  374/2  188/0  759/7  217/2  176/0  588/10  808/1  143/0  487/10  025/5  399/0  835/28  158  )تبریز(مطالعه نهم   9

  290/2  192/0  302/8  411/2  202/0  401/10  878/1  157/0  767/10  441/5  456/0  471/29  142  )تهران(مطالعه دهم   10

  450/2  144/0  017/7  463/2  145/0  541/9  30/2  131/0  833/9  931/5  349/0  392/26  288  )اراك(مطالعه یازدهم   11

  623/2  240/0  395/8  074/2  190/0  462/10  281/2  209/0  621/10  792/5  531/0  479/29  119  )لاوان(مطالعه دوازدهم   12

  51/2  128/0  55/8  052/2  105/0  28/10  953/1  099/0  81/10  061/5  258/0  65/29  382  )تهران(مطالعه سیزدهم   13

  509/2  185/0  869/7  263/2  166/0  467/10  079/2  153/0  945/10  492/2  404/0  282/29  184  )کرمانشاه( چهاردهم مطالعه  14

  351/2  141/0  387/8  281/2  137/0  818/9  191/2  132/0  268/10  687/5  342/0  474/28  276  )تهران(مطالعه پانزدهم   15

  

نقل از ( 1براي انجام فراتحلیل حاضر از رویکرد هانتر و اشمیت   

در این روش براي . اده شده استاستف) 1384فراهانی و عریضی، 

روابط بین متغیرها، میانگین اندازه اثر، خطاي استاندارد اندازه اثر 

پس از محاسبه . شود و انحراف معیار اندازه اثر محاسبه می

از لحاظ معناداري  Zها با آماره  میانگین اندازه اثرها، این میانگین

  .گیرند مورد بررسی قرار می

 
  ها یافته

در . اند هاي مربوط به پژوهش ارائه شده یافته 6تا  2ول در جدا

 ن، خطاي استاندارد وـگیـمیان(ی ـوصیفـهاي تاخصـش 2جدول 

تعهد سازمانی کلی، تعهد (انواع تعهد سازمانی ) انحراف معیار

                                                
1. Hunter, J. E., & Schmitt, F. L.

ارائه شده ) اي و تعهد مبادلههمانندسازي شده، تعهد پیوستگی 

  .است

دید تعهد سازمانی کلی داراي توان  می 2که در جدول چنان   

) مطالعه ششم( 27/30تا ) مطالعه اول( 01/26میانگین در دامنه 

 39/9تعهد همانندسازي شده داراي میانگین در دامنه . بوده است

اي داراي  ، تعهد مبادله)مطالعه چهارم( 16/11تا ) مطالعه اول(

و ) ششم مطالعه( 01/11تا ) مطالعه اول( 41/9میانگین در دامنه 

مطالعه ( 02/7تعهد پیوستگی نیز داراي میانگین در دامنه 

  . بوده است) مطالعه سیزدهم( 55/8تا ) یازدهم

هاي توصیفی و همبستگی مشارکت شاخص 5تا  3در جدول    

گیري، خدمت به عموم و رفتارهاي فرانقشی با ابعاد  در تصمیم

  .تعهد سازمانی ارائه شده است



 

  )پژوهش نمونه(مطالعه  15گیري و همبستگی آن با انواع تعهد در  ي توصیفی متغیر مشارکت در تصمیمهاشاخص  -3جدول 

  نمونه پژوهش  ردیف

  گیري مشارکت در تصمیم

  همبستگی با تعهد  انحراف معیار  خطاي استاندارد  میانگین  تعداد نمونه

  سازمانی کلی

همبستگی با تعهد 

  شده همانندسازي

همبستگی با تعهد 

  اي مبادله

همبستگی با 

  تعهد پیوستگی

  096/0  34/0  3/0  053/0  23/1  05/0  34/6  500  )اصفهان(مطالعه اول   1

  494/0  267/0  274/0  471/0  888/0  056/0  671/2  248  )اصفهان(مطالعه دوم   2

  685/0  505/0  596/0  691/0  788/1  104/0  552/5  295  )تهران(مطالعه سوم   3

  679/0  443/0  343/0  613/0  961/1  1/0  741/5  379  )تهران(لعه چهارم مطا  4

  624/0  377/0  371/0  552/0  74/1  11/0  22/5  250  )اصفهان(مطالعه پنجم   5

  630/0  341/0  388/0  575/0  824/1  093/0  858/5  381  )آبادان(مطالعه ششم   6

  610/0  431/0  463/0  614/0  738/1  097/0  448/5  319  )بندرعباس(مطالعه هفتم   7

  678/0  393/0  496/0  647/0  890/1  131/0  240/5  208  )شیراز(مطالعه هشتم   8

  634/0  338/0  415/0  598/0  625/1  129/0  265/5  158  )تبریز(مطالعه نهم   9

  607/0  379/0  373/0  552/0  55/1  13/0  859/5  142  )تهران(مطالعه دهم   10

  681/0  451/0  492/0  653/0  727/1  101/0  0/10/5  288  )اراك(مطالعه یازدهم   11

  686/0  509/0  608/0  733/0  726/1  158/0  722/5  119  )لاوان(مطالعه دوازدهم   12

  603/0  406/0  354/0  6/0  711/1  087/0  74/5  382  )تهران(مطالعه سیزدهم   13

  617/0  336/0  341/0  549/0  678/1  123/0  554/5  184  )کرمانشاه( چهاردهم مطالعه  14

  676/0  524/0  498/0  682/0  664/1  100/0  978/5  276  )تهران(مطالعه پانزدهم   15

  

گیري  شود، مشارکت در تصمیم  دیده می 3چنانکه در جدول    

 05/0با تعهد سازمانی کلی در پانزده مطالعه داراي همبستگی 

براي مطالعه دوازدهم و ( 73/0تا ) براي مطالعه اول و اصفهان(

 براي( 3/0د همانندسازي شده داراي همبستگی ، با تعه)لاوان

  عهدـت. وده استـب) مـراي مطالعه دوازدهـب( 61/0تا ) مطالعه اول

  

 27/0گیري داراي همبستگی  اي نیز با مشارکت در تصمیم مبادله

و بالاخره ) براي مطالعه پانزدهم( 52/0تا ) براي مطالعه دوم(

 1/0داراي همبستگی  گیري تعهد پیوستگی با مشارکت در تصمیم

  .بوده است) براي مطالعه هشتم( 69/0تا ) براي مطالعه اول(

  

  )نمونه پژوهش(مطالعه  15هاي توصیفی متغیر خدمت به عموم و همبستگی آن با انواع تعهد در شاخص -4جدول 

  

  ردیف

  

  نمونه پژوهش

  خـدمت به عـموم

  ارانحراف معی  خطاي استاندارد  میانگین  تعداد نمونه
همبستگی با تعهد 

  سازمانی کلی

همبستگی با تعهد 

  شده همانندسازي

همبستگی با تعهد 

  اي مبادله

همبستگی با تعهد 

  پیوستگی

  015/0  248/0  317/0  241/0  01/2  08/0  68/10  500  )اصفهان(مطالعه اول   1

  354/0  302/0  248/0  411/0  765/0  048/0  137/3  248  )اصفهان(مطالعه دوم   2

  254/0  367/0  297/0  395/0  316/2  134/0  169/10  295  )تهران(ه سوم مطالع  3

  223/0  301/0  327/0  339/0  252/2  115/0  269/11  379  )تهران(مطالعه چهارم   4

  269/0  361/0  249/0  355/0  29/2  114/0  77/9  250  )اصفهان(مطالعه پنجم   5

  303/0  432/0  461/0  489/0  339/2  119/0  215/10  381  )آبادان(مطالعه ششم   6

  269/0  352/0  348/0  392/0  175/2  128/0  244/9  319  )عباسربند(مطالعه هفتم   7

  321/0  303/0  351/0  401/0  466/2  171/0  038/10  208  )شیراز(مطالعه هشتم   8

  196/0  199/0  210/0  256/0  047/2  162/0  594/8  158  )تبریز(مطالعه نهم   9

  245/0  267/0  235/0  303/0  904/1  159/0  140/9  142  )تهران(مطالعه دهم   10

  379/0  450/0  427/0  503/0  381/2  140/0  965/8  288  )اراك(مطالعه یازدهم   11

  415/0  397/0  374/0  477/0  161/2  198/0  437/9  119  )لاوان(مطالعه دوازدهم   12

  248/0  323/0  244/0  348/0  920/1  08/0  83/9  382  )تهران(مطالعه سیزدهم   13

  197/0  350/0  374/0  376/0  307/2  17/0  402/9  184  )کرمانشاه(  چهاردهم طالعهم  14

  261/0  390/0  330/0  391/0  959/1  117/0  837/9  276  )تهران(مطالعه پانزدهم   15

  



 

رفتار (شود، خدمت به عموم  دیده می 4که در جدول چنان   

 24/0با تعهد سازمانی کلی داراي همبستگی ) مدنی ـ سازمانی

تعهد همانندسازي و ) مطالعه یازدهم( 50/0تا ) براي مطالعه اول(

براي مطالعه ( 21/0شده با خدمت به عموم داراي همبستگی 

خدمت به عموم با . استبوده ) براي مطالعه یازدهم( 43/0تا ) نهم

 45/0تا ) براي مطالعه نهم( 2/0اي داراي همبستگی  تعهد مبادله

پیوستگی با خدمت به تعهد الاخره و ب) براي مطالعه یازدهم(

براي ( 41/0تا ) براي مطالعه اول( 01/0داراي همبستگی  عموم

  .اند بوده) دوازدهم مطالعه

شود، تعهد سازمانی کلی با  دیده می 5که در جدول چنان   

تا ) براي مطالعه دوم( 05/0رفتارهاي فرانقشی داراي همبستگی 

اي فرانقشی با تعهد و رفتاره) براي مطالعه سوم( 38/0

تا ) براي مطالعه دوم( 04/0همانندسازي شده داراي همبستگی 

اي با رفتارهاي  تعهد مبادله. بوده است) براي مطالعه سوم( 38/0

 34/0تا ) براي مطالعه دوم( 06/0فرانقشی داراي همبستگی 

 بوده و رفتارهاي فرانقشی با تعهد پیوستگی) براي مطالعه سوم(

  رايـب( 26/0تا ) راي مطالعه دهمـب( 004/0مبستگی نیز داراي ه

  .بوده است) مطالعه سوم

  یـی کلـقابل مشاهده است، تعهد سازمان  6که در جدول چنان   

  

، با 54/0گیري داراي میانگین اندازه اثر  با مشارکت در تصمیم

   . بوده است 19/0و با رفتارهاي فرانقشی  37/0خدمت به عموم 

. هستند) >05/0P(هاي اثر مذکور معنادار  ن اندازهتمامی میانگی

گیري داراي  اما تعهد همانندسازي شده با مشارکت در تصمیم

و با رفتارهاي  33/0، با خدمت به عموم 37/0میانگین اندازه اثر 

. هستند) >05/0P(است که همگی معنادار  19/0فرانقشی 

فرانقشی  گیري، خدمت به عموم و رفتارهاي مشارکت در تصمیم

 33/0، 32/0اي به ترتیب داراي میانگین اندازه اثر  با تعهد مبادله

 هستند و بالاخره تعهد پیوستگی) >05/0P(معنادار  21/0و 

گیري، خدمت به عموم و  با مشارکت در تصمیم) پیوندجویانه(

رفتارهاي فرانقشی نیز به ترتیب داراي میانگین اندازه اثر معنادار، 

که ملاحظه چنان). >05/0P(باشد  می 08/0و  25/0، 67/0

گیري با تعهد  شود، میانگین اندازه اثر مشارکت در تصمیم می

 ترین حد ینیاي در پا پیوستگی در بالاترین حد و با تعهد مبادله

اي  خدمت به عموم با تعهد همانندسازي شده و تعهد مبادله. است

پیوستگی در حد داراي میانگین اندازه اثر مشابه اما با تعهد 

رفتارهاي فرانقشی نیز به ترتیب با تعهد . تري است ینیپا

اي و سپس تعهد پیوستگی داراي  همانندسازي شده، تعهد مبادله

  .ترین حد است ینیمیانگین اندازه اثر از بالاترین تا پا

  )نمونه پژوهش(مطالعه  15هاي توصیفی متغیر رفتارهاي فرانقشی و همبستگی آن با انواع تعهد در شاخص -5جدول 

  

  ردیف

  

  نمونه پژوهش

  رفـتارهاي فرانقـشی

  انحراف معیار  خطاي استاندارد  میانگین  تعداد نمونه
  همبستگی با تعهد 

  سازمانی کلی

  همبستگی با تعهد 

  شده همانندسازي

همبستگی با تعهد 

  اي مبادله

همبستگی با تعهد 

  پیوستگی

  087/0  285/0  309/0  297/0  95/1  08/0  80/9  500  )اصفهان(مطالعه اول   1

  014/0  058/0  039/0  05/0  571/0  036/0  657/3  248  )اصفهان(مطالعه دوم   2

  258/0  341/0  382/0  381/0  249/2  13/0  2/10  295  )تهران(مطالعه سوم   3

  063/0  139/0  119/0  126/0  977/1  096/0  854/10  379  )تهران(مطالعه چهارم   4

  03/0  241/0  211/0  182/0  75/1  11/0  68/10  250  )هاناصف(مطالعه پنجم   5

  079/0  301/0  25/0  253/0  815/1  093/0  524/10  381  )آبادان(مطالعه ششم   6

  162/0  234/0  189/0  238/0  788/1  1001/0  595/10  319  )بندرعباس(مطالعه هفتم   7

  029/0  325/0  151/0  210/0  909/1  132/0  586/10  208  )شیراز(مطالعه هشتم   8

  032/0  118/0  087/0  068/0  560/1  124/0  588/10  158  )تبریز(مطالعه نهم   9

  004/0  092/0  180/0  105/0  572/1  131/0  577/10  142  )تهران(مطالعه دهم   10

  195/0  176/0  190/0  163/0  021/2  119/0  302/10  288  )اراك(مطالعه یازدهم   11

  011/0  316/0  074/0  147/0  775/1  162/0  319/10  119  )لاوان(مطالعه دوازدهم   12

  047/0  121/0  103/0  065/0  954/0  1/0  72/10  382  )تهران(مطالعه سیزدهم   13

  114/0  331/0  344/0  319/0  665/1  122/0  690/10  184  )کرمانشاه(  چهاردهم  مطالعه  14

  065/0  118/0  134/0  072/0  969/1  118/0  406/10  276  )تهران(مطالعه پانزدهم   15

    



 

  سازمانی تعهد انواع  گیري، خدمت به عموم و رفتارهاي فرانقشی و هاي مربوط به اندازة اثر بین مشارکت در تصمیمشاخص - 6جدول 

  انواع تعهد سازمانی
  هاي اندازهشاخص

  متغیرهاي همبسته اثر
  میانگین اندازه اثر  تعداد نمونه کل

انحراف معیار 

  اندازه اثر

خطاي استاندارد 

  ه اثرانداز
Zمقدار 

  تعهد سازمانی کلی

  گیري مشارکت در تصمیم

  نفر 4129

54/0  19/0  049/0  02/11  

  5/18  02/0  077/0  37/0  خدمت به عموم

  31/7  026/0  1/0  19/0  رفتارهاي فرانقشی

  تعهد همانندسازي شده

  گیري مشارکت در تصمیم

  نفر 4129

37/0  15/0  038/0  74/9  

  33/18  018/0  07/0  33/0  خدمت به عموم

  26/8  023/0  09/0  19/0  رفتارهاي فرانقشی

  اي تعهد مبادله

  گیري مشارکت در تصمیم

  نفر 4129

32/0  5/0  13/0  46/5  

  37/17  019/0  073/0  33/0  خدمت به عموم

  9  023/0  09/0  207/0  رفتارهاي فرانقشی

  تعهد پیوستگی

  گیري مشارکت در تصمیم

  نفر 4129

67/0  1/0  026/0  77/25  

  615/9  026/0  1/0  25/0  خدمت عموم

  427/4  192/0  074/0  085/0  رفتارهاي فرانقشی

  

  بحث

فراتحلیل حاضر با هدف بررسی رابطه بین تعهد همانندسازي 

با مشارکت ) پیوندجویانه(اي و تعهد پیوستگی  شده، تعهد مبادله

و ) رفتار مدنی ـ سازمانی(گیري، خدمت به عموم  در تصمیم

هاي حاصل زمینه  افتهـی. رفتارهاي فرانقشی اجرا گردید

الذکر که  متغیرهاي فوق طـتر را در باب رواب یـري قطعـگی تیجهـن

اي در تحقیقات مجزا از یکدیگر روابط ناهمسویی از آنها  تا اندازه

  .گزارش شده را فراهم نمود

 که مجموع(در گام اول مشخص گردید که تعهد سازمانی کلی    

داراي بالاترین میانگین ) الذکر است سه بعد تعهد سازمانی فوق

گیري است، پس از آن خدمت به  اندازه اثر با مشارکت در تصمیم

که بنابراین چنان. عموم قرار دارد و در آخر نیز رفتارهاي فرانقشی

هاي این فراتحلیل بیش  محرز است، تعهد سازمانی براساس یافته

دادن کارکنان در تصمیمات داراي ارتباط از هر چیز با مشارکت 

تر تعهد سازمانی،  نگاه به میانگین اندازه اثر سه بعد جزئی. است

گیري بالاترین  مشارکت در تصمیم. کند می  وضعیت را مشخص

میانگین اندازه اثر را به ترتیب با تعهد پیوستگی، سپس تعهد 

جدول (است اي داشته  همانندسازي شده و در آخر با تعهد مبادله

اساس آنچه در پیشینۀ  از نظر مفهومی و محتوایی و بر). 6

تحقیقات مطرح شده، تعهد پیوستگی نوعی تعهد مبتنی بر نیاز 

 مایه این شکل از تعهد به عبارت دیگر درون. به تعلق و پیوند است

  ی با اعضاء گروه کاري،ـکپارچگـیوند و یـه پـمایل بـسازمانی را ت

   

  
  .دهد ضاء سازمان تشکیل میهمکاران و اع

ارائه ) 1996(هاي تأییدي که توسط بالفور و وکسلر در تحلیل   

گیري داراي بالاترین تأثیر بر تعهد  شده است، مشارکت در تصمیم

اي بوده و به دنبال آن تأثیري مشترك و یکسان بر تعهد  مبادله

. داشته است) پیوندجویانه(همانندسازي شده و تعهد پیوستگی 

گانه تعهد  گیري بر ابعاد سه گانه مشارکت در تصمیم این تأثیر سه

شود که کارکنان به ویژه در  سازمانی، بیشتر از آنجایی ناشی می

اند تا در تصمیماتی که بر آنها در محیط  هاي دولتی مایلسازمان

کارکنان تقریباً در هر سازمانی . گذارد، تأثیر بگذارند کار تأثیر می

گیري شرایط و موقعیت آنها در نظر  هنگام تصمیم مندند علاقه

در صورت احساس چنین امري، به اشکال مختلف . گرفته شود

. کنند نوعی تعهد و پیوند را در خود نسبت به سازمان احساس می

هاي فراتحلیل حاضر حاکی از آن است که مشارکت در  یافته

نواده گیري بیشترین تغییر را در احساس تعلق به یک خا تصمیم

این . کند فراهم می) در قالب تعهد پیوستگی یا پیوندجویی(کاري 

شود که در فرهنگ و جامعه ایران  امر بیشتر از آنجایی ناشی می

هاي اجتماعی ـ خانوادگی و کاري، پیوند و تعلق افراد به نظام

احتمالاً از طریق تأثیر مشارکت ادراك شده و تصور آنها در 

. شود می دهی ها، جهتاین نظام شده در تصمیمات اتخاذ و اجرا

) و احیاناً غیردولتی(هاي دولتی سازمانبنابراین هر چه کارکنان 

در ) نه بیشتر یا کمتر(احساس کنند که نقش خود را 



 

کنند، به همان میزان نظام  ها و اجراي آنها ایفا میگیري تصمیم

و پیوند  اي که به آن تعلق سازمانی و کاري خود را بسان خانواده

  .دارند تصور خواهند کرد

گیري با تعهد  اما در عین حال مشارکت در تصمیم   

همانندسازي شده بعد از تعهد پیوستگی نیز داراي میانگین اندازه 

تعهد همانندسازي شده کسب حس . اثر نسبتاً قابل توجهی بود

غرور و افتخار از عضویت در سازمان است که داراي ثبات و 

قابل توجه بوده و در عین حال در راستاي منافع نیرومندي 

عمومی همراه با احترام و ارزش براي کارکنان به فعالیت مشغول 

هاي فردي و محققان مختلف همسویی ارزشی بین ارزش. است

کسب حس غرور و افتخار از عضویت در سازمانی داراي (سازمانی 

سازمان محل  را زیربناي همانندسازي کارکنان با) افتخار و غرور

؛ 1989؛ ازگیو، 1986اورایلی و چاتمن، (اند  کار خود تلقی نموده

با این حال ). 1996؛ بالفور و وکسلر، 1988اسمیت و پترسون، 

همانندسازي مطرح در نوع تعهد مورد استفاده در این پژوهش 

هاي کارکنان و چیزي فراتر از همسویی صرف ارزشی بین ارزش

واقع در تعهد همانندسازي شده، در . سازمان بوده است

همانندسازي با موقعیت و وضعیت سازمان از نظر موقعیت 

اجتماعی ـ اقتصادي آن بیشتر مطرح است، زیرا هر چه سازمان از 

تري برخوردار باشد و در   موقعیت اجتماعی ـ اقتصادي مقتدرانه

کنار این اقتدار براي کارکنان خود ارزش و احترام لازم را فراهم 

کنند به همان میزان در اثر عضویت در چنین سازمانی، کارکنان 

این حس اقتدار و ارزش در . نیز حس اقتدار و ارزش خواهند کرد

همان تعهد همانندسازي شده ) 1996(دیدگاه بالفور و وکسلر 

این شکل از تعهد البته مشخص نیست که در رفتار . است

این . گذارد به جاي میکارکنان با مراجعان و مشتریان چه تأثیري 

روند لازم است در تحقیقات آینده در ایران مورد بررسی قرار 

گیري این حس اقتدار و  به هرحال مشارکت در تصمیم. گیرد

دهد و بدین ترتیب زمینه  ارزش داشتن را در کارکنان افزایش می

  .نماید افزایش تعهد همانندسازي شده را فراهم می

ز لحاظ میانگین انـدازه اثـر بعـد از دو بعـد     اي نیز ا تعهد مبادله   

زیربناي ). 6جدول (تعهد پیوستگی و همانندسازي شده قرار دارد 

اي نوعی مقابله به مثل بین سازمان و کارکنـان   اصلی تعهد مبادله

در واقع کارکنان در درون هر سازمانی انتظـار دارنـد تـا بـر     . است

طرف سازمان هم در  مبناي دانش، مهارت، تجربه و تلاش خود، از

طبیعـی  . ابعاد مادي و هم در ابعاد غیرمادي بـه آنهـا توجـه شـود    

 ديـمنـگیري، ارزش صمیمـدادن آنها در ت ارکتـا مشـت که بـاس

  ه همانـرود و ب یـالا مـازمان بـت در سـادراك شده آنها از عضوی

در تحلیل مسـیري کـه   . رود اي آنها بالا می میزان نیز تعهد مبادله

) 1386(پـرور   محمـدي و گـل   داخل ایران توسط عریضی، علی در

گیري صرفاً بر تعهـد   انجام شده نیز به هرحال مشارکت در تصمیم

داراي ضریب مسیر مستقیم بوده و بـر دو  ) پیوندجویی(پیوستگی 

اي این تـأثیر مشـاهده    بعد تعهد همانندسازي شده و تعهد مبادله

نیـز مشـارکت   ) 1385(ی پرور و عریض ـ در تحقیق گل. نشده است

گیري بعد از دلبستگی شغلی براي تعهـد همانندسـازي    در تصمیم

شده و بعـد از فرصـت ترفیـع و کیفیـت سرپرسـتی بـراي تعهـد        

بنـابراین نتـایج   . بین معنادار بوده است پیوستگی داراي توان پیش

فراتحلیل حاضر با تحقیقات انجام شده در داخل کشور همسـویی  

علاوه بر آن، بـراي روابـط بـین    . دهد ا نشان میاي ر قابل ملاحظه

ــمیم    ــارکت در تص ــازمانی و مش ــد س ــاد تعه ــان   ابع ــري امک گی

  .نماید تر را فراهم می گیري قطعی نتیجه

هاي این پژوهش حاکی از آن بود که خدمت  بخش دیگر یافته   

به عموم به ترتیب با تعهد همانندسازي شده، سپس تعهد 

ترین  ینیتعهد پیوستگی داراي بالاترین تا پااي و در آخر با  مبادله

براي تعهد همانندسازي  33/0، از 6جدول (میانگین اندازه اثر 

در نتایج . باشد می) براي تعهد پیوستگی 25/0اي تا  شده و مبادله

، خدمت به عموم )1996(دست آمده توسط بالفور و وکسلر ه ب

سازي شده داراي صرفاً با تعهد همانند) رفتار مدنی ـ سازمانی(

اما در تحقیقات داخلی در . سویه بوده است رابطه مستقیم و یک

سطح تحلیل رگرسیون، خدمت به عموم به عنوان متغیر داراي 

پرور و  گل(بینی براي ابعاد تعهد مشخص نشده است  توان پیش

در تحلیل مسیر دیگري که در ایران انجام شده ). 1385عریضی، 

نیز خدمت به عموم از ) 1386پرور،  گل محمدي و عریضی، علی(

زمره عوامل داراي رابطه مستقیم و غیرمستقیم با انواع تعهد 

در فراتحلیل حاضر که میانگین اندازه اثر بر . شناسایی نشده است

هاي ساده محاسبه شده، خدمت به عموم به  مبناي همبستگی

. عنوان عامل مرتبط با هر سه بعد تعهد مشخص شده است

که همان رفتار مدنی ـ سازمانی معطوف به (به عموم  خدمت

اشاره به این ) مراجعان و مشتریان و یا احیاناً عموم مردم است

هاي دولتی در تعامل با مشتریان پدیده دارد که کارکنان در نظام

و در رفتارهاي متقابلی که با مراجعان، مشتریان و یا حتی عموم 

س ارزشمندي را  تجربه نموده طور غیرمستقیم دارند، حمردم به

و به این لحاظ نسبت به سازمان خود حس تعلق و تعهد 

طور نسبی مؤید این امر است، شواهد این فراتحلیل به. نمایند می

 چرا که خدمت به عموم ماهیتاً با تعهد همانندسازي شده و تعهد

  ی داراي میانگین اندازه اثرـیوستگـعهد پـه تـسبت بـاي ن ادلهـمب



 

  .الاتري بودب

نشان ) 6(هاي ارائه شده در جدول  که یافتهبالاخره چنان   

، )207/0(اي  دهد، رفتارهاي فرانقشی به ترتیب با تعهد مبادله می

داراي ) 085/0(و تعهد پیوستگی ) 19/0(تعهد همانندسازي شده 

البته میانگین اندازه . ترین میانگین اندازه اثر است بالاترین تا پائین

بین تعهد پیوستگی و رفتارهاي فرانقشی در حد ضعیفی است،  اثر

 ها ورفتارهاي فرانقشی، فعالیت. باشد با این حال معنادار می

هایی است که در شرح وظایف شغلی و کاري کارکنان تلاش

نیست و براي کارکنان نتایج و مزایاي بلافصل و فوري ندارد اما 

دهد که  فراتحلیل نشان مینتایج این . براي سازمان سودمند است

هاي دولتی، موجبات حس تبادل منطقی بین کارکنان و سازمان

در واقع . آورد انجام رفتارهاي فرانقشی را در کارکنان پدید می

هاي دولتی چنانچه احساس کنند که در ازاي کارکنان در سازمان

اي که با حضور خود در سازمان، آن را  کار، تلاش، مهارت و تجربه

دهند، براي آنها دستاوردهاي مادي و  اختیار سازمان قرار می در

لازم فراهم  شود، ) نظیر حقوق، مزایا، احترام و تکریم(غیرمادي 

خارج از ) و همکاران(تر در صورت نیاز، به مشتریان  تر و روان ساده

همین وضعیت در حد . کنند وظایف قطعی محوله کمک می

شده نیز مصداق دارد، اما در  کمتري در مورد تعهد همانندسازي

  .مورد تعهد پیوستگی چنین ارتباطی ضعیف است

فراتحلیل حاضر تا اندازة قابل توجهی روابط بین ابعاد تعهد 

اي و تعهد پیوندجویانه را با  همانندسازي شده، تعهد مبادله

گیري، خدمت به عموم و رفتارهاي فرانقشی،  مشارکت درتصمیم

 که هاي آینده لازم استر طی پژوهشد. روشن و تصریح نمود

روابط بین متغیرهاي دیگري به جز متغیرهاي فوق با ابعاد تعهد 

  .سازمانی مورد  بررسی قرار گیرند
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چكيده

اين پژوهش با هدف انجام فراتحليلي بر رابطه بين تعهد همانندسازي شده، تعهد پيوستگي (پيوندجويانه) و تعهد مبادله‌اي با مشاركت در تصميم‌گيري، رفتار مدني ـ سازماني (خدمت به عموم) و رفتارهاي فرانقشي به مرحله اجرا درآمد. نمونه مطالعات مورد استفاده شامل 15 مطالعه انجام شده در سرتاسر ايران بوده كه متشكل از 4129 نفر نمونه بوده‌اند. داده‌هاي حاصل از اين 15 مطالعه مورد فراتحليل قرار گرفت. با استفاده از اين روش، ميانگين اندازه اثر براي روابط بين سه بعد تعهد سازماني (به اضافه تعهد سازماني كلي كه حاصل جمع سه بعد تعهد مذكور است) با مشاركت در تصميم‌گيري، خدمت به عموم و رفتارهاي فرانقشي محاسبه شد. يافته‌هاي فراتحليل انجام شده حاكي از آن بود كه مشاركت در تصميم‌گيري نسبت به خدمت به عموم و رفتارهاي فرانقشي داراي بالاترين ميانگين اندازه اثر با تعهد سازماني كلي (برابر با 54/0 نسبت به 37/0 و 19/0) است. همچنين يافته‌ها حاكي از آن بود كه مشاركت در تصميم‌گيري به ترتيب با تعهد همانندسازي شده، تعهد مبادله‌اي و تعهد پيوستگي داراي ميانگين اندازه اثر 37/0، 32/0 و67/0 و خدمت به عموم به ترتيب با سه بعد تعهد سازماني بالا داراي ميانگين اندازه اثر 33/0، 33/0 و 25/0 است. رفتارهاي فرانقشي نيز با سه بعد تعهد سازماني ميانگين اندازه اثر 19/0، 21/0 و 085/0 داشت.


Abstract


The aim of the present research was to conduct meta-analysis on the relationship between identification commitment, affiliation commitment and exchange commitment with participation to decision making, direct service to the public and exrarole behaviors. 15 studies from throughout of Iran involving 4129 participant were used in this meta-analysis. Data was analyzed using Schmit and Glass’s method. Hence, the mean size of effect for the relations between dimensions of organizational commitment with participation to decision making, direct service to the public and extra role behaviors was computed. Results revealed that, the mean of effect size for participation in decision making is highest compared to the mean of effect sizes of direct service to public and extra role behaviors. Also results showed that participation in decision making has a mean effect size with identification commitment, exchange commitment, affiliation commitment (0.37, 0.32 and 0.67 respectively). Direct service to public with the three dimensions of organization commitment have mean of effect sizes of 0.33, 0.33 and 0.25 respectively. Finally, extra-role behaviors have mean of effect sizes of 0.19, 0.207 and 0.085 respectively.


Keywords: organizational commitment, participation to decision making, extra role behavior, meta analysis 
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مقدمه


پيشينه تحقيقات مطرح در حوزه تعهد سازماني در داخل و خارج از ايران گسترة وسيع و رو به پيشرفتي را دربرمي‌گيرد. تا پيش از دهه 1970 به​طور چشمگيري شاهد عدم اجماع و توافق فكري و نظري در باب تعريف و اندازه‌گيري سازه تعهد و به​ويژه تعهد سازماني هستيم (اتزيوني
، 1961؛ بكر
، 1960؛ گروسكي
، 1966). برخي از صاحب​نظران و متخصصان (استيونس، بير و ترايس
، 1978؛ لي
، 1971؛ هربي‌نياك و آلوتو
، 1972) تعهد سازماني را به عنوان تمايل به ماندن در سازمان و برخي ديگر آن را بر حسب همانندسازي با اهداف و ارزش​هاي سازمان تعريف نموده‌اند (بورني، هنلي و وايدنر
، 2009؛ سيچي، چا و كيم
، 2009؛ شلدون
، 1971). مروري بر تعاريف و نظريات ارائه شده حاكي از آن است كه تعاريف ارائه شده براي تعهد سازماني مشتمل بر مواردي نظير وفاداري، درگيري شغلي، دلبستگي شغلي، تعهد شغلي و تعهد اخلاقي است (بالفور و وكسلر
، 1996).

   در طول دهه 1980، متخصصان، محققان و صاحب​نظران    به​طور فزاينده‌اي از تعريف و ابزار ارائه شده توسط پورتر و همكاران (مودي، پورتر و استيرز
، 1982؛ مودي، استيرز و پورتر، 1979) استفاده نموده‌اند. بر اساس تعريف اين محققان، تعهد سازماني، نيرومندي نسبي همانندسازي فرد و درگيري و دلبستگي وي به يك سازمان مي‌باشد (مودي و همكاران، 1982) كه نه تنها پذيرش ارزش​ها و اهداف سازمان را دربرمي‌گيرد، بلكه عقيده و باور به ارزش​هاي سازمان و اهداف آن را نيز با تلاش براي پيگيري آنها همراه با تمايل به ماندن در سازمان را نيز شامل مي‌شود. اگرچه بينش و دانش كنوني در باب تعهد سازماني عميقاً مديون تعريف و ابزار ساخت و ارائه شده توسط مودي و همكاران (1982 و 1979) بوده ولي با اين حال انتقاداتي از اين فعاليت‌ها در پيشينه تحقيقات در اين باره وجود دارد.

   از مهم​ترين انتقادات مطرح در اين حوزه مي‌توان به نكات مورد

تأكيد در تعريف ارائه شده توسط مودي  و همكاران (1982 و 1979) اشـاره كـرد. بـه بـاور بـالـفـور و وكـسـلــر (1996) و ازگيو
 (1989) تعريفي كه مودي و همكاران (1982) از تعهد سازماني ارائه نموده‌اند، در درجه اوّل بسيار وسيع و گسترده است. به گونه‌اي كه در مواردي، عواملي كه صرفاً از زمره عناصر تعهد سازماني نيستند را دربرگرفته است و در درجه بعدي هر دو بعد تعهد نگرشي و رفتاري در آن با هم درآميخته شده‌اند و در درجه آخر نيز اين تعريف و تأكيدات همراه با آن باعث تقويت نكات حشو و زايدي شده است. بدين معني كه در اين تعريف مقاصد رفتاري گنجانده شده كه ضرورتاً بخشي از تعهد نيستند امّا به عنوان نتيجه فرضي تعهد معرفي شده‌اند (براي اين منظور به گل‌پرور و عريضي، 1385 و عريضي، علي‌محمدي و گل‌پرور، 1386 نگاه كنيد). به اين لحاظ مورو
 (1983) معتقد است مشخص نيست كه آيا يافته‌هاي تحقيقات كه طي آنها تعهد با پيامدهاي مشخصي نظير تمايل به ترك خدمت و تلاش​هاي فرانقشي مرتبط شده‌اند، منعكس كنندة واقعيات سازماني هستند يا صرفاً يك همبستگي ساختگي ميان نمرات پرسشنامة تعهد سازماني مودي و همكاران (1982) و متغيرهاي پيامد مختلف مي‌باشند.

   با توجه به نكاتي كه بيان شد محققان مختلفي از دهه 1980 به بعد، براي مفهوم‌سازي و تعريف مجدد تعهد سازماني به​عنوان سازه‌اي چند بعدي تلاش نمودند. اين كوشش​ها و نتايج حاصل از آن در پيشينة تحقيقات و متون مربوط به تعهد سازماني به خوبي به چشم مي‌خورد. در اين حوزه مي‌توان به فعاليت‌هاي پيشگامانه آلن و مير
 (1990) و بالفور و وكسلر (1996) اشاره كرد. آلن و مير (1990) با استفاده از تعاريف نگرشي و رفتاري مطرح دربارة تعهد سازماني، سه شكل تعهد عاطفي
، تعهد مستمر
 (استمرار خدمت) و تعهد هنجاري
 را مطرح نمودند. از طرف ديگر بالفور و وكسلر (1996) با بررسي​هاي جامعي كه به انجام رساندند به اين نتيجه رسيدند كه سازمان​هاي دولتي با توجه به شرايط خاص خودشان نسبت به سازمان​هاي خصوصي از نظر نوع تعهد كاركنان داراي شرايط متفاوتي هستند. اين دو محقق و نظريه‌پرداز، عاقبت با استفاده از شيوه‌اي موسوم به شبكه مخزني
، سه شكل تعهد همانندسازي شده
، تعهد پيوستگي
 (پيوندجويانه) و تعهد مبادله‌اي
 را براي سازمان​هاي دولتي مطرح نمودند. 

   تعهد همانندسازي شده در ديدگاه بالفور و وكسلر (1996) بر حسب احساس افتخار و غروري كه كاركنان يك سازمان از عضويت در آن دارند تعريف شده است. بر مبناي تعهد همانندسازي شده، كاركنان به اين دليل به سازمان خود احساس تعهد مي‌كنند كه عضويت در آن براي آنها ارزش و احترام، مشاركت در منافع عمومي و احساس پُر تواني را به همراه مي‌آورد. به عبارت ديگر همانندسازي با سازمان و اهداف آن بر پايه احساس مثبتي است كه از عضويت در سازمان محل كار به وقوع مي‌پيوندد. پيش از بالفور و وكسلر (1996)، اورايلي و چاتمن
 (1986) در نگاه خود به همانندسازي مطرح در تعهد سازماني، همسويي ارزشي بين ارزش​هاي كاركنان و ارزش​هاي سازمان را به عنوان عامل محوري معرفي كرده‌اند. براساس بررسي‌هاي به​عمل آمده، مشاركت در تصميم‌گيري، كيفيت سرپرستي، فرصت ترفيع، چشم‌انداز شغلي و خدمت به عموم از عوامل اثرگذار مستقيم بر اين شكل از تعهد سازماني در   سازمان​هاي دولتي هستند (گل‌پرور و عريضي، 1385؛ عريضي، علي‌محمدي و گل‌پرور، 1386). امّا تعهد پيوستگي (پيوندجويانه) شكلي از تعهد است كه زيربناي آن را حس تعلق به گروه كاري و سازمان همانند يك خانواده، تشكيل مي​دهد. در واقع  همان​گونه كه فرد نسبت به اعضاي خانواده خود نظير پدر، مادر، خواهران، برادران، همسر و فرزندان احساس پيوند، تعلق و دلبستگي مي‌كند، به​طور نسبي انتظار مي‌رود كه به همكاران، محيط كار و سازمان خويش نيز احساس پيوند و تعلق نمايد. در واقع اين نوع تعهد بيشتر مبتني بر نياز به تعلق و پيوند است. براساس الگوي تأييدي بالفور و وكسلر (1996) مشاركت در تصميم‌گيري، اعتماد به سرپرست و فرصت براي ترفيع در كنار اعتماد به سياست​ گذاري‌هاي سازماني از زمره عوامل مؤثر بر اين شكل از تعهد سازماني هستند.

   بعد سوم مطرح در ديدگاه بالفور و وكسلر (1996)، تعهد مبادله‌اي است. در پيشينة نظريات و تحقيقات صورت گرفته، عنصر مبادله به عنوان يكي از اشكال و عوامل اصلي مؤثر بر تعهد سازماني مطرح شده است. با اين حال اين تأكيدات صرفاً بر جنبة پاداش​هاي مادي و بيروني متمركز بوده است. همين امر منجر به همبستگي‌هاي ضعيفي بين تعهد و پاداش و مزايا در محيط‌هاي كاري شده است (مير و آلن، 1984). با گسترش ديدگاه​هاي مطرح و با استفاده از مصاحبه، بالفور و وكسلر (1996) به اين نتيجه رسيدند كه تعهد مبتني بر مبادله چيزي فراتر از پاداش​ها و مزاياي مادي لحظه‌اي و موقعيتي است. در واقع در تعهد مبادله‌اي كاركنان در يك بررسي كلي، اقدام به محاسبه نسبت ورودي​هاي خود (نظير دانش، مهارت، توانايي، كوشش و تلاش) به خروجي​هاي مادي و غيرمادي (نظير توجه، مراقبت، احترام و ارزش همراه با پاداش، مزايا و حقوق دريافتي از سازمان) مي‌كنند. در حقيقت نكته كليدي و محوري در اين شكل از تعهد عمل كردن براساس اصل مقابله به مثل است. بالفور و وكسلر (1996) رضايت از پرداخت، فرصت يادگيري و رشد، كيفيت سرپرستي، فرصت ترفيع، سابقه خدمت و تحصيلات را از عوامل مؤثر بر اين نوع تعهد شناسايي كردند. در گسترة مطالعات صورت گرفته تاكنون به اشكال و دلايل گوناگوني متغيرهاي مشاركت در تصميم‌گيري، خدمت به عموم (رفتار مدني ـ سازماني) و رفتارهاي فرانقشي با ابعاد تعهد سازماني رابطه دارند.

   كاركنان در تمام سطوح سازماني همواره خواهان مشاركت داده شدن در تصميماتي هستند كه كار و نقش آنها را از خود متأثر مي‌سازد. براساس تحقيقات محققاني چون اسميت و پترسون
 (1988) و وروم و جاگو
 (1988) همانندسازي با سازمان و اهداف آن زماني كه مديران و سرپرستان در درون يك سازمان به سخنان كاركنان گوش فرا مي‌دهند و از آنها حمايت لازم را به عمل مي‌آورند، زماني كه رهبران در سازمان​ها پذيرنده و مشاركت جو هستند و وقتي كه كاركنان احساس مي‌كنند كه بر    تصميم​هايي كه آنها را متأثر مي‌كند نفوذ منطقي دارند، افزايش مي‌يابد. در مقابل كاركنان در درون سازمان​هايي كه غيرمشاركتي هستند و احساس مي‌كنند كه تصميم​ها بدون در نظر گرفتن نظرات و موقعيت آنها گرفته مي‌شود، چندان با سازمان و اهداف آن همانندسازي نمي‌كنند. شواهد تحقيقي داخلي حاكي از آن است كه مشاركت در تصميم‌گيري
 بر تعهد پيوندجويانه داراي اثر مستقيم ولي بر تعهد همانندسازي شده و تعهد مبادله‌اي داراي اثر غيرمستقيم است (عريضي، علي‌محمدي و گل‌پرور، 1386).

   در پژوهش​هاي صورت گرفته در كنار مشاركت در تصميم‌گيري، عملكرد زمينه‌اي
  و  سازه‌هاي مرتبط با آن نظير رفتار مدني ـ سازماني
، رفتار جامعه‌پسند
 (جامعه‌يار)، رفتار فرانقشي
، رفتارهاي تجويز نشده
 و خودانگيختگي سازماني
 نيز توجهات زيادي را به خود جلب نموده است (استون ـ رومرو، آلوارز و تامپسون
، 2008؛ بورني و همكاران، 2009؛ سيچي و همكاران، 2009؛ ون​دايك، ون‌نايپن​برگ، كرس​چريتر، هرتل و وايسكه
، 2008). به ويژه تحقيقات گسترده‌اي در حوزه رابطه اشكال و ابعاد تعهد سازماني با رفتارهاي فرانقشي و رفتارهاي مدني ـ سازماني صورت گرفته است (سيچي و همكاران، 2009).

   به باور بالفور و وكسلر (1996) كاركنان تعهد همانندسازي شده خود را در مواجهه و تعامل واقعي با مراجعان و مشتريان نشان مي‌دهند. در واقع كاركنان با خدمت به عموم و يا رفتارهاي    مدني ـ سازماني معطوف به مراجعان و مشتريان در نظام​هاي دولتي، احساس ارزشمندي و افتخار لازم را (در صورت مهيا بودن رضايت از پرداخت، رضايت از سرپرست و امثال آن) تجربه مي‌كنند. به عبارتي ديگر وقتي تعامل با مراجعان و مشتريان، احساس خدمت به عموم
 و انجام كارهاي مفيد و سودمند را براي كاركنان پديد مي‌آورد، همين امر مي‌تواند باعث شود تا حس تعهد و تعلق كاركنان به سازمان خويش افزايش يابد. در تحليل تأييدي صورت گرفته توسط بالفور و وكسلر (1996) خدمت به عموم بر تعهد همانندسازي شده (در مورد تعهد پيوستگي و مبادله‌اي اين​گونه نبود) داراي اثر مستقيم (با ضريب بيشينه احتمال 12/0) بوده است. در مطالعات داخلي نيز خدمت به عموم  علي​رغم داشتن همبستگي ساده با ابعاد سه‌گانه تعهد، وقتي در كنار ديگر متغيرها نظير مشاركت در تصميم‌گيري در معادلات پيش‌بين وارد شده، داراي توان پيش‌بيني معنادار براي انواع تعهد نبوده است (عريضي، علي‌محمدي و گل‌پرور، 1386؛ گل‌پرور و عريضي، 1385).

    رفتارهاي فرانقشي، تمايل كاركنان يك سازمان در درگير شدن در اعمال و تلاش​هاي فراتر از آنچه كه به​طور مستقيم در شرح وظايف شغلي آنها مشخص شده را شامل مي​شود. اين رفتارها علي​رغم اينكه احتمالاً براي سازمان محل كار فرد مزايايي در پي دارد ولي براي فرد، منافع آني و فوري در برندارد (اورايلي و چاتمن، 1986). در پرسشنامه اوليه‌اي كه توسط مودی و همكاران (1982) دربارة تعهد سازماني ساخته شده، رفتارهاي فرانقشي به عنوان يكي از عوامل مطرح در تعهد سازماني در نظر گرفته شده است. با اين حال شواهد تحقيقي ارائه شده توسط بالفور و وكسلر (1996) و اورايلي و چاتمن (1986) حاكي از آن است كه رفتارهاي فرانقشي چيزي فراتر از تعهد و يا تلقي نمودن آنها به​ عنوان بخشي از تعهد سازماني هستند. در تحليل تأييدي بالفور و وكسلر (1996) و در تحقيقات داخلي (عريضي، علي‌محمدي و گل‌پرور، 1386) رفتارهاي فرانقشي به عنوان عوامل مؤثر مستقيم بر اشكال سه‌گانه تعهد سازماني شناسايي نشده‌اند.

   براساس آنچه بيان شد، براي نتيجه‌گيري قطعي‌تر در اين باب فراتحليل حاضر به مرحله اجرا درآمد تا روابط بين مشاركت در تصميم‌گيري، خدمت به عموم (رفتار مدني ـ سازماني) و رفتارهاي فرانقشي با ابعاد سه‌گانه تعهد سازماني مطرح شده توسط بالفور و وكسلر (1996) براي سازمان​هاي دولتي مشخص‌تر و واضح‌تر گردد. لازم به ذكر است فراتحليل حاضر فقط با استفاده از مطالعات انجام شده در داخل ايران انجام شده است. تحقيقات قابل توجهي تاكنون در ايران در باب تعهد سازماني و همبسته‌هاي آن صورت پذيرفته است. اغلب اين مطالعات در سازمان​هاي دولتي و تعداد كمتري در سازمان​هاي خصوصي بوده‌اند (عريضي، علي‌محمدي و گل‌پرور، 1386). در عين حال سازه تعهد سازماني مورد استفاده در اغلب اين تحقيقات براساس تعريف ارائه شده توسط مودي و همكاران (1982) بوده است. به عبارتي، بيشتر اين​گونه تحقيقات از ابزارهايي به نسبت مشابه استفاده نموده‌اند. امّا آن​گونه كه بالفور و وكسلر (1996) و به دنبال آن عريضي، علي‌محمدي و گل‌پرور (1386) در ايران نشان داده‌اند، اين احتمال وجود دارد كه ابزارهايي نظير پرسشنامه تعهد سازماني پورتر و همكاران (مودي و همكاران، 1982) در سازمان​هاي دولتي داراي اعتبار اكولوژيك نباشد. دربارة ابعاد تعهد سازماني معرفي شده توسط بالفور و وكسلر (1996) به جز 15 مطالعه‌اي كه براي انجام فراتحليل حاضر انتخاب شده‌ است مطالعه ديگري در دسترس قرار نگرفت. بنابراين در بررسي پيشينة تحقيقات براي انتخاب مطالعات لازم براي انجام فراتحليل حاضر فقط مطالعاتي كه در آن از ابعاد معرفي شده توسط بالفور و وكسلر (1996) همراه با متغيرهاي مشاركت در تصميم‌گيري، خدمت به عموم و رفتارهاي فرانقشي استفاده شده در اين مطالعه شركت داشته‌اند. در اين راستا سه سؤال زير براي بررسي در اين فراتحليل در نظر گرفته شده‌اند.

- رابطه مشاركت درتصميم‌گيري با ابعاد تعهد سازماني (شامل تعهد همانندسازي شده، تعهد پيوستگي يا پيوندجويانه، تعهد مبادله‌اي و تعهد سازماني كلي) چقدر است؟

- رابطه خدمت به عموم (رفتار مدنـي ـ سازمانـي) با ابعاد تـعهد سازماني (شامل تعهد همانندسازي شده، تعهد پيوستگي يا پيوندجويي، تعهد مبادله‌اي و تعهد سازماني كلي) چقدر است؟

- رابطه رفتارهاي فرانقشي با ابعاد تعهد سازماني (شامل تعهد همانندسازي شده، تعهد پيوستگي يا پيوندجويانه، تعهد مبادله‌اي و تعهد سازماني كلي) چقدر است؟


روش


جامعه آماري، نمونه و روش اجراي پژوهش: روش پژوهش حاضر، فراتحليلي است كه از طريق آن براي رابطه بين مشاركت در تصميم‌گيري، خدمت به عموم و رفتارهاي فرانقشي با ابعاد تعهد همانندسازي شده، تعهد پيوستگي و تعهد مبادله‌اي اندازه اثر محاسبه شده است.


   نمونه فراتحليل حاضر را 15 مطالعه كه شامل 4129 نفر گروه نمونه بوده‌اند، تشكيل داده‌اند. مطالعات استفاده شده در اين فراتحليل همگي از ابزارهاي مشابه و متغيرهاي مشابه استفاده نموده‌اند و در شهرهاي مختلف ايران از جمله تهران، شيراز، اصفهان، آبادان، اراك، تبريز و چند شهر ديگر به مرحله اجرا درآمده‌اند. نمونه هر يك از مطالعات از 100 نفر بيشتر بوده است. بيشترين گروه نمونه مورد استفاده در مطالعات شركت داده شده در فراتحليل حاضر نيز 500 نفر بوده است. بنابراين به ازاي هر متغير حداقل 17 نفر و حداكثر حدود 70 نفر نمونه در هر يك از اين مطالعات شركت داشته​اند. مجموعه مطالعات ياد شده در شركت​هاي وابسته به شركت پالايش و پخش فرآورده‌هاي نفتي ايران، آموزش و پرورش اصفهان و مجتمع فولاد آلياژي اصفهان در سال​هاي 1384 تا 1386 انجام شده‌اند.

   ملاك​هاي انتخاب هر مطالعه براي وارد كردن در فراتحليل حاضر به شرح زير بوده است:

1. در هر مطالعه ابعاد تعهد همانندسازي شده، تعهد مبادله‌اي و تعهد پيوستگي به تفكيك مورد تحليل و بررسي قرار گرفته باشند.


2. در هر مطالعه آماره‌هايي كه قابل تبديل به ضريب همبستگي باشند و يا خود ضرايب همبستگي بين ابعاد تعهد سازماني با مشاركت در تصميم‌گيري، خدمت به عموم (رفتار مدني ـ سازماني) و رفتارهاي فرانقشي را ارائه كرده باشند.

3. مطالعات فقط در سازمان​هاي دولتي و نه خصوصي به مرحله اجرا درآمده باشد.

   متغيرهاي اصلي اين فراتحليل، سه بعد تعهد همانندسازي شده، تعهد مبادله‌اي و تعهد پيوستگي، همراه با مجموع آنها كه تعهد سازماني كلي را تشكيل داده‌اند، به اضافه متغير مشاركت در تصميم‌گيري، خدمت به عموم (رفتار مدني ـ سازماني) و رفتارهاي فرانقشي بوده‌اند. در پانزده مطالعه مورد استفاده در اين فراتحليل براي سنجش متغيرهاي فوق‌الذكر از ابزارهاي مشابه (پرسشنامه و مقياس) به شرح زير استفاده شده است.

ابزار سنجش

پرسشنامه تعهد سازماني: در مطالعات فراتحليل حاضر از پرسشنامه نه سؤالي بالفور و وكسلر (1996) كه داراي مقياس پاسخگويي پنج درجه‌اي (كاملاً مخالفم تا كاملاً موافقم) است استفاده شد. هر سه سؤال اين پرسشنامه به يكي از ابعاد تعهد همانندسازي شده، تعهد مبادله‌اي و تعهد پيوستگي اختصاص دارد. در ايران اين پرسشنامه از لحاظ شواهد روايي و پايایي مورد مطالعه قرار گرفته است (عريضي، علي‌محمدي و گل‌پرور، 1386؛ گل‌پرور و عريضي، 1385). شواهد پايایي اين پرسشنامه در مطالعات فراتحليل حاضر به شرح جدول 1 است.

پرسشنامه‌هاي مشاركت در تصميم‌گيري، خدمت به عموم (رفتار مدني ـ سازماني) و رفتارهاي فرانقشي: براي سنجش دو متغير مشاركت در تصميم‌گيري و خدمت به عموم از دو پرسشنامه ساخت و آماده شده توسط بالفور و وكسلر (1996) و براي سنجش رفتارهاي فرانقشي نيز از پرسشنامه اورايلي و چاتمن (1986) در مطالعات پانزده گانه فراتحليل حاضر استفاده شد. تفضيل بيشتر راجع به اين پرسشنامه‌ها توسط گل​پرور و عريضي (1385) ارائه شده و شواهد پايایي اين پرسشنامه در مطالعات فراتحليل حاضر به شرح جدول 1 آمده است.

جدول 1-  شواهد پايایي مربوط به ابزارهاي مورد استفاده در سنجش متغيرهاي فراتحليل حاضر

		رديف

		متغيرها

		دامنه آلفاي كرونباخ

		ميانگين ضرايب بازآزمايي



		1

		تعهد همانندسازي‌شده

		7/0 تا 8/0

		76/0



		2

		تعهد مبادله‌اي

		65/0 تا 75/0

		71/0



		3

		تعهد پيوستگي

		69/0 تا 76/0

		75/0



		4

		تعهد سازماني كلي

		86/0 تا 92/0

		9/0



		5

		مشاركت در تصميم‌گيري

		68/0 تا 72/0

		62/0



		6

		خدمت به عموم

		7/0 تا 76/0

		72/0



		7

		رفتارهاي فرانقشي

		62/0 تا 69/0

		65/0





جدول 2- شاخص​هاي توصيفي انواع تعهد سازماني در 15 مطالعه (نمونه پژوهش)


		رديف

		نمونه پژوهش

		تعداد نمونه

		تعهد سازماني كلي

		تعهد همانندسازي شده

		تعهد مبادله‌اي

		تعهد پيوستگي



		

		

		

		 ميانگين

		 خطاي استاندارد

		 انحراف معيار

		 ميانگين

		 خطاي استاندارد

		 انحراف معيار

		 ميانگين

		 خطاي استاندارد

		 انحراف معيار

		 ميانگين

		 خطاي استاندارد

		 انحراف معيار



		1

		مطالعه اول (اصفهان)

		500

		01/26

		23/0

		26/2

		39/9

		1/0

		34/2

		41/9

		1/0

		26/2

		21/7

		1/0

		26/2



		2

		مطالعه دوم (اصفهان)

		248

		246/30

		0345/0

		544/0

		798/9

		039/0

		619/0

		491/9

		049/0

		786/0

		45/7

		05/0

		790/0



		3

		مطالعه سوم (تهران)

		295

		105/28

		398/0

		843/6

		22/10

		155/0

		674/2

		864/19

		154/0

		657/2

		02/8

		152/0

		623/2



		4

		مطالعه چهارم (تهران)

		379

		947/29

		322/0

		271/6

		160/11

		117/0

		283/2

		693/10

		122/0

		379/2

		093/8

		152/0

		959/2



		5

		مطالعه پنجم (اصفهان)

		250

		71/27

		368/0

		82/5

		33/10

		138/0

		187/2

		5/10

		154/0

		445/2

		32/7

		15/0

		37/2



		6

		مطالعه ششم (آبادان) 

		381

		273/30

		280/

		568/5

		952/10

		111/0

		185/2

		015/11

		112/0

		188/2

		304/8

		13/0

		552/2



		7

		مطالعه هفتم (بندرعباس)

		319

		648/28

		322/0

		720/5

		366/10

		154/0

		062/2

		109/10

		136/0

		442/2

		172/8

		137/0

		463/2



		8

		مطالعه هشتم (شيراز)

		208

		081/27

		432/0

		232/6

		846/9

		173/0

		503/2

		937/9

		182/0

		630/2

		298/7

		177/0

		564/2



		9

		مطالعه نهم (تبريز)

		158

		835/28

		399/0

		025/5

		487/10

		143/0

		808/1

		588/10

		176/0

		217/2

		759/7

		188/0

		374/2



		10

		مطالعه دهم (تهران)

		142

		471/29

		456/0

		441/5

		767/10

		157/0

		878/1

		401/10

		202/0

		411/2

		302/8

		192/0

		290/2



		11

		مطالعه يازدهم (اراك)

		288

		392/26

		349/0

		931/5

		833/9

		131/0

		30/2

		541/9

		145/0

		463/2

		017/7

		144/0

		450/2



		12

		مطالعه دوازدهم (لاوان)

		119

		479/29

		531/0

		792/5

		621/10

		209/0

		281/2

		462/10

		190/0

		074/2

		395/8

		240/0

		623/2



		13

		مطالعه سيزدهم (تهران)

		382

		65/29

		258/0

		061/5

		81/10

		099/0

		953/1

		28/10

		105/0

		052/2

		55/8

		128/0

		51/2



		14

		مطالعه‌چهاردهم (كرمانشاه)

		184

		282/29

		404/0

		492/2

		945/10

		153/0

		079/2

		467/10

		166/0

		263/2

		869/7

		185/0

		509/2



		15

		مطالعه پانزدهم (تهران)

		276

		474/28

		342/0

		687/5

		268/10

		132/0

		191/2

		818/9

		137/0

		281/2

		387/8

		141/0

		351/2





   براي انجام فراتحليل حاضر از رويكرد هانتر و اشميت
 (نقل از فراهاني و عريضي، 1384) استفاده شده است. در اين روش براي روابط بين متغيرها، ميانگين اندازه اثر، خطاي استاندارد اندازه اثر و انحراف معيار اندازه اثر محاسبه مي‌شود. پس از محاسبه ميانگين اندازه اثرها، اين ميانگين‌ها با آماره Z از لحاظ معناداري مورد بررسي قرار مي‌گيرند.

يافته‌​ها

در جداول 2 تا 6 يافته‌هاي مربوط به پژوهش ارائه شده‌اند. در جدول 2 شـاخص​هاي تـوصيفـي (ميانـگيـن، خطاي استاندارد و انحراف معيار) انواع تعهد سازماني (تعهد سازماني كلي، تعهد همانندسازي شده، تعهد پيوستگي و تعهد مبادله‌اي) ارائه شده است.


   چنان​كه در جدول 2 مي‌توان ديد تعهد سازماني كلي داراي ميانگين در دامنه 01/26 (مطالعه اوّل) تا 27/30 (مطالعه ششم) بوده است. تعهد همانندسازي شده داراي ميانگين در دامنه 39/9 (مطالعه اوّل) تا 16/11 (مطالعه چهارم)، تعهد مبادله‌اي داراي ميانگين در دامنه 41/9 (مطالعه اوّل) تا 01/11 (مطالعه ششم) و تعهد پيوستگي نيز داراي ميانگين در دامنه 02/7 (مطالعه يازدهم) تا 55/8 (مطالعه سيزدهم) بوده است. 

   در جدول 3 تا 5 شاخص​هاي توصيفي و همبستگي مشاركت در تصميم‌گيري، خدمت به عموم و رفتارهاي فرانقشي با ابعاد تعهد سازماني ارائه شده است.


جدول 3-  شاخص​هاي توصيفي متغير مشاركت در تصميم‌گيري و همبستگي آن با انواع تعهد در 15 مطالعه (نمونه‌پژوهش)


		رديف

		نمونه پژوهش

		مشاركت در تصميم‌گيري



		

		

		تعداد نمونه

		ميانگين

		خطاي استاندارد

		انحراف معيار

		همبستگي با تعهد

سازماني كلي

		همبستگي با تعهد همانندسازي‌شده

		همبستگي با تعهد مبادله‌اي

		همبستگي با تعهد پيوستگي



		1

		مطالعه اول (اصفهان)

		500

		34/6

		05/0

		23/1

		053/0

		3/0

		34/0

		096/0



		2

		مطالعه دوم (اصفهان)

		248

		671/2

		056/0

		888/0

		471/0

		274/0

		267/0

		494/0



		3

		مطالعه سوم (تهران)

		295

		552/5

		104/0

		788/1

		691/0

		596/0

		505/0

		685/0



		4

		مطالعه چهارم (تهران)

		379

		741/5

		1/0

		961/1

		613/0

		343/0

		443/0

		679/0



		5

		مطالعه پنجم (اصفهان)

		250

		22/5

		11/0

		74/1

		552/0

		371/0

		377/0

		624/0



		6

		مطالعه ششم (آبادان)

		381

		858/5

		093/0

		824/1

		575/0

		388/0

		341/0

		630/0



		7

		مطالعه هفتم (بندرعباس)

		319

		448/5

		097/0

		738/1

		614/0

		463/0

		431/0

		610/0



		8

		مطالعه هشتم (شيراز)

		208

		240/5

		131/0

		890/1

		647/0

		496/0

		393/0

		678/0



		9

		مطالعه نهم (تبريز)

		158

		265/5

		129/0

		625/1

		598/0

		415/0

		338/0

		634/0



		10

		مطالعه دهم (تهران)

		142

		859/5

		13/0

		55/1

		552/0

		373/0

		379/0

		607/0



		11

		مطالعه يازدهم (اراك)

		288

		0/10/5

		101/0

		727/1

		653/0

		492/0

		451/0

		681/0



		12

		مطالعه دوازدهم (لاوان)

		119

		722/5

		158/0

		726/1

		733/0

		608/0

		509/0

		686/0



		13

		مطالعه سيزدهم (تهران)

		382

		74/5

		087/0

		711/1

		6/0

		354/0

		406/0

		603/0



		14

		مطالعه‌چهاردهم (كرمانشاه)

		184

		554/5

		123/0

		678/1

		549/0

		341/0

		336/0

		617/0



		15

		مطالعه پانزدهم (تهران)

		276

		978/5

		100/0

		664/1

		682/0

		498/0

		524/0

		676/0





   چنانكه در جدول 3 ديده مي‌‌شود، مشاركت در تصميم‌گيري با تعهد سازماني كلي در پانزده مطالعه داراي همبستگي 05/0 (براي مطالعه اوّل و اصفهان) تا 73/0 (براي مطالعه دوازدهم و لاوان)، با تعهد همانندسازي شده داراي همبستگي 3/0 (براي مطالعه اوّل) تا 61/0 (بـراي مطالعه دوازدهـم) بـوده است. تـعهد

مبادله‌اي نيز با مشاركت در تصميم‌گيري داراي همبستگي 27/0 (براي مطالعه دوّم) تا 52/0 (براي مطالعه پانزدهم) و بالاخره تعهد پيوستگي با مشاركت در تصميم‌گيري داراي همبستگي 1/0 (براي مطالعه اوّل) تا 69/0 (براي مطالعه هشتم) بوده است.

جدول 4- شاخص​هاي توصيفي متغير خدمت به عموم و همبستگي آن با انواع تعهد در 15 مطالعه (نمونه پژوهش)


		رديف

		نمونه پژوهش

		خـدمت به عـموم



		

		

		تعداد نمونه

		ميانگين

		خطاي استاندارد

		انحراف معيار

		همبستگي با تعهد سازماني كلي

		همبستگي با تعهد همانندسازي‌شده

		همبستگي با تعهد مبادله‌اي

		همبستگي با تعهد پيوستگي



		1

		مطالعه اول (اصفهان)

		500

		68/10

		08/0

		01/2

		241/0

		317/0

		248/0

		015/0



		2

		مطالعه دوم (اصفهان)

		248

		137/3

		048/0

		765/0

		411/0

		248/0

		302/0

		354/0



		3

		مطالعه سوم (تهران)

		295

		169/10

		134/0

		316/2

		395/0

		297/0

		367/0

		254/0



		4

		مطالعه چهارم (تهران)

		379

		269/11

		115/0

		252/2

		339/0

		327/0

		301/0

		223/0



		5

		مطالعه پنجم (اصفهان)

		250

		77/9

		114/0

		29/2

		355/0

		249/0

		361/0

		269/0



		6

		مطالعه ششم (آبادان)

		381

		215/10

		119/0

		339/2

		489/0

		461/0

		432/0

		303/0



		7

		مطالعه هفتم (بندرعباس)

		319

		244/9

		128/0

		175/2

		392/0

		348/0

		352/0

		269/0



		8

		مطالعه هشتم (شيراز)

		208

		038/10

		171/0

		466/2

		401/0

		351/0

		303/0

		321/0



		9

		مطالعه نهم (تبريز)

		158

		594/8

		162/0

		047/2

		256/0

		210/0

		199/0

		196/0



		10

		مطالعه دهم (تهران)

		142

		140/9

		159/0

		904/1

		303/0

		235/0

		267/0

		245/0



		11

		مطالعه يازدهم (اراك)

		288

		965/8

		140/0

		381/2

		503/0

		427/0

		450/0

		379/0



		12

		مطالعه دوازدهم (لاوان)

		119

		437/9

		198/0

		161/2

		477/0

		374/0

		397/0

		415/0



		13

		مطالعه سيزدهم (تهران)

		382

		83/9

		08/0

		920/1

		348/0

		244/0

		323/0

		248/0



		14

		مطالعه‌چهاردهم ‌(كرمانشاه)

		184

		402/9

		17/0

		307/2

		376/0

		374/0

		350/0

		197/0



		15

		مطالعه پانزدهم (تهران)

		276

		837/9

		117/0

		959/1

		391/0

		330/0

		390/0

		261/0





   چنان​كه در جدول 4 ديده مي‌شود، خدمت به عموم (رفتار مدني ـ سازماني) با تعهد سازماني كلي داراي همبستگي 24/0 (براي مطالعه اوّل) تا 50/0 (مطالعه يازدهم) و تعهد همانندسازي شده با خدمت به عموم داراي همبستگي 21/0 (براي مطالعه نهم) تا 43/0 (براي مطالعه يازدهم) بوده است. خدمت به عموم با تعهد مبادله‌اي داراي همبستگي 2/0 (براي مطالعه نهم) تا 45/0 (براي مطالعه يازدهم) و بالاخره تعهد پيوستگي با خدمت به عموم داراي همبستگي 01/0 (براي مطالعه اوّل) تا 41/0 (براي مطالعه دوازدهم) بوده‌اند.

   چنان​كه در جدول 5 ديده مي‌شود، تعهد سازماني كلي با رفتارهاي فرانقشي داراي همبستگي 05/0 (براي مطالعه دوم) تا 38/0 (براي مطالعه سوم) و رفتارهاي فرانقشي با تعهد همانندسازي شده داراي همبستگي 04/0 (براي مطالعه دوم) تا 38/0 (براي مطالعه سوم) بوده است. تعهد مبادله‌اي با رفتارهاي فرانقشي داراي همبستگي 06/0 (براي مطالعه دوم) تا 34/0 (براي مطالعه سوم) بوده و رفتارهاي فرانقشي با تعهد پيوستگي نيز داراي همبستگي 004/0 (بـراي مطالعه دهم) تا 26/0 (بـراي

مطالعه سوم) بوده است.


   چنان​كه در جدول 6  قابل مشاهده است، تعهد سازمانـي كلـي

با مشاركت در تصميم‌گيري داراي ميانگين اندازه اثر 54/0، با خدمت به عموم 37/0 و با رفتارهاي فرانقشي 19/0 بوده است.    تمامي ميانگين اندازه‌هاي اثر مذكور معنادار (05/0P<) هستند. امّا تعهد همانندسازي شده با مشاركت در تصميم‌گيري داراي ميانگين اندازه اثر 37/0، با خدمت به عموم 33/0 و با رفتارهاي فرانقشي 19/0 است كه همگي معنادار (05/0P<) هستند. مشاركت در تصميم‌گيري، خدمت به عموم و رفتارهاي فرانقشي با تعهد مبادله‌اي به ترتيب داراي ميانگين اندازه اثر 32/0، 33/0 و 21/0 معنادار (05/0P<) هستند و بالاخره تعهد پيوستگي (پيوندجويانه) با مشاركت در تصميم‌گيري، خدمت به عموم و رفتارهاي فرانقشي نيز به ترتيب داراي ميانگين اندازه اثر معنادار، 67/0، 25/0 و 08/0 مي‌باشد (05/0P<). چنان​كه ملاحظه مي‌شود، ميانگين اندازه اثر مشاركت در تصميم‌گيري با تعهد پيوستگي در بالاترين حد و با تعهد مبادله‌اي در پایين‌ترين حد است. خدمت به عموم با تعهد همانندسازي شده و تعهد مبادله‌اي داراي ميانگين اندازه اثر مشابه امّا با تعهد پيوستگي در حد پایين‌تري است. رفتارهاي فرانقشي نيز به ترتيب با تعهد همانندسازي شده، تعهد مبادله‌اي و سپس تعهد پيوستگي داراي ميانگين اندازه اثر از بالاترين تا پایين‌ترين حد است.

جدول 5- شاخص​هاي توصيفي متغير رفتارهاي فرانقشي و همبستگي آن با انواع تعهد در 15 مطالعه (نمونه پژوهش)


		رديف

		نمونه پژوهش

		رفـتارهاي فرانقـشي



		

		

		تعداد نمونه

		ميانگين

		خطاي استاندارد

		انحراف معيار

		همبستگي با تعهد 

سازماني كلي

		همبستگي با تعهد 

همانندسازي‌شده

		همبستگي با تعهد مبادله‌اي

		همبستگي با تعهد پيوستگي



		1

		مطالعه اول (اصفهان)

		500

		80/9

		08/0

		95/1

		297/0

		309/0

		285/0

		087/0



		2

		مطالعه دوم (اصفهان)

		248

		657/3

		036/0

		571/0

		05/0

		039/0

		058/0

		014/0



		3

		مطالعه سوم (تهران)

		295

		2/10

		13/0

		249/2

		381/0

		382/0

		341/0

		258/0



		4

		مطالعه چهارم (تهران)

		379

		854/10

		096/0

		977/1

		126/0

		119/0

		139/0

		063/0



		5

		مطالعه پنجم (اصفهان)

		250

		68/10

		11/0

		75/1

		182/0

		211/0

		241/0

		03/0



		6

		مطالعه ششم (آبادان)

		381

		524/10

		093/0

		815/1

		253/0

		25/0

		301/0

		079/0



		7

		مطالعه هفتم (بندرعباس)

		319

		595/10

		1001/0

		788/1

		238/0

		189/0

		234/0

		162/0



		8

		مطالعه هشتم (شيراز)

		208

		586/10

		132/0

		909/1

		210/0

		151/0

		325/0

		029/0



		9

		مطالعه نهم (تبريز)

		158

		588/10

		124/0

		560/1

		068/0

		087/0

		118/0

		032/0



		10

		مطالعه دهم (تهران)

		142

		577/10

		131/0

		572/1

		105/0

		180/0

		092/0

		004/0



		11

		مطالعه يازدهم (اراك)

		288

		302/10

		119/0

		021/2

		163/0

		190/0

		176/0

		195/0



		12

		مطالعه دوازدهم (لاوان)

		119

		319/10

		162/0

		775/1

		147/0

		074/0

		316/0

		011/0



		13

		مطالعه سيزدهم (تهران)

		382

		72/10

		1/0

		954/0

		065/0

		103/0

		121/0

		047/0



		14

		مطالعه‌ چهاردهم ‌(كرمانشاه)

		184

		690/10

		122/0

		665/1

		319/0

		344/0

		331/0

		114/0



		15

		مطالعه پانزدهم (تهران)

		276

		406/10

		118/0

		969/1

		072/0

		134/0

		118/0

		065/0





جدول 6- شاخص​هاي مربوط به اندازة اثر بين مشاركت در تصميم‌گيري، خدمت به عموم و رفتارهاي فرانقشي و‌ انواع‌تعهد‌سازماني


		انواع تعهد سازماني

		شاخص​هاي اندازه

اثر متغيرهاي همبسته

		تعداد نمونه كل

		ميانگين اندازه اثر

		انحراف معيار اندازه اثر

		خطاي استاندارد اندازه اثر

		مقدار Z



		تعهد سازماني كلي

		مشاركت در تصميم‌گيري

		4129 نفر

		54/0

		19/0

		049/0

		02/11



		

		خدمت به عموم

		

		37/0

		077/0

		02/0

		5/18



		

		رفتارهاي فرانقشي

		

		19/0

		1/0

		026/0

		31/7



		تعهد همانندسازي شده

		مشاركت در تصميم‌گيري

		4129 نفر

		37/0

		15/0

		038/0

		74/9



		

		خدمت به عموم

		

		33/0

		07/0

		018/0

		33/18



		

		رفتارهاي فرانقشي

		

		19/0

		09/0

		023/0

		26/8



		تعهد مبادله‌اي

		مشاركت در تصميم‌گيري

		4129 نفر

		32/0

		5/0

		13/0

		46/5



		

		خدمت به عموم

		

		33/0

		073/0

		019/0

		37/17



		

		رفتارهاي فرانقشي

		

		207/0

		09/0

		023/0

		9



		تعهد پيوستگي

		مشاركت در تصميم‌گيري

		4129 نفر

		67/0

		1/0

		026/0

		77/25



		

		خدمت عموم

		

		25/0

		1/0

		026/0

		615/9



		

		رفتارهاي فرانقشي

		

		085/0

		074/0

		192/0

		427/4





بحث

فراتحليل حاضر با هدف بررسي رابطه بين تعهد همانندسازي شده، تعهد مبادله‌اي و تعهد پيوستگي (پيوندجويانه) با مشاركت در تصميم‌گيري، خدمت به عموم (رفتار مدني ـ سازماني) و رفتارهاي فرانقشي اجرا گرديد. يـافته‌هاي حاصل زمينه نـتيجه‌گيـري قطعـي‌تر را در باب روابـط متغيرهاي فوق‌الذكر كه تا اندازه‌اي در تحقيقات مجزا از يكديگر روابط ناهمسويي از آنها گزارش شده را فراهم نمود.

   در گام اوّل مشخص گرديد كه تعهد سازماني كلي (كه مجموع سه بعد تعهد سازماني فوق‌الذكر است) داراي بالاترين ميانگين اندازه اثر با مشاركت در تصميم‌گيري است، پس از آن خدمت به عموم قرار دارد و در آخر نيز رفتارهاي فرانقشي. بنابراين چنان​كه محرز است، تعهد سازماني براساس يافته‌هاي اين فراتحليل بيش از هر چيز با مشاركت دادن كاركنان در تصميمات داراي ارتباط است. نگاه به ميانگين اندازه اثر سه بعد جزئي‌تر تعهد سازماني، وضعيت را مشخص‌ مي‌كند. مشاركت در تصميم‌گيري بالاترين ميانگين اندازه اثر را به ترتيب با تعهد پيوستگي، سپس تعهد همانندسازي شده و در آخر با تعهد مبادله‌اي داشته است (جدول 6). از نظر مفهومي و محتوايي و بر اساس آنچه در پيشينة تحقيقات مطرح شده، تعهد پيوستگي نوعي تعهد مبتني بر نياز به تعلق و پيوند است. به عبارت ديگر درون‌مايه اين شكل از تعهد سازماني را تـمايل بـه پـيوند و يـكپارچگـي با اعضاء گروه كاري،

همكاران و اعضاء سازمان تشكيل مي‌دهد.


   در تحليل​هاي تأييدي كه توسط بالفور و وكسلر (1996) ارائه شده است، مشاركت در تصميم‌گيري داراي بالاترين تأثير بر تعهد مبادله‌اي بوده و به دنبال آن تأثيري مشترك و يكسان بر تعهد همانندسازي شده و تعهد پيوستگي (پيوندجويانه) داشته است. اين تأثير سه‌گانه مشاركت در تصميم‌گيري بر ابعاد سه‌گانه تعهد سازماني، بيشتر از آنجايي ناشي مي‌شود كه كاركنان به ويژه در سازمان​هاي دولتي مايل‌اند تا در تصميماتي كه بر آنها در محيط كار تأثير مي‌گذارد، تأثير بگذارند. كاركنان تقريباً در هر سازماني علاقه‌مندند هنگام تصميم‌گيري شرايط و موقعيت آنها در نظر گرفته شود. در صورت احساس چنين امري، به اشكال مختلف نوعي تعهد و پيوند را در خود نسبت به سازمان احساس مي‌كنند. يافته‌هاي فراتحليل حاضر حاكي از آن است كه مشاركت در تصميم‌گيري بيشترين تغيير را در احساس تعلق به يك خانواده كاري (در قالب تعهد پيوستگي يا پيوندجويي) فراهم مي‌كند. اين امر بيشتر از آنجايي ناشي مي‌شود كه در فرهنگ و جامعه ايران پيوند و تعلق افراد به نظام​هاي اجتماعي ـ خانوادگي و كاري، احتمالاً از طريق تأثير مشاركت ادراك شده و تصور آنها در تصميمات اتخاذ و اجرا شده در اين نظام​ها، جهت‌دهي مي‌شود. بنابراين هر چه كاركنان سازمان​هاي دولتي (و احياناً غيردولتي) احساس كنند كه نقش خود را (نه بيشتر يا كمتر) در تصميم‌گيري​ها و اجراي آنها ايفا مي‌كنند، به همان ميزان نظام سازماني و كاري خود را بسان خانواده‌اي كه به آن تعلق و پيوند دارند تصور خواهند كرد.


   امّا در عين حال مشاركت در تصميم‌گيري با تعهد همانندسازي شده بعد از تعهد پيوستگي نيز داراي ميانگين اندازه اثر نسبتاً قابل توجهي بود. تعهد همانندسازي شده كسب حس غرور و افتخار از عضويت در سازمان است كه داراي ثبات و نيرومندي قابل توجه بوده و در عين حال در راستاي منافع عمومي همراه با احترام و ارزش براي كاركنان به فعاليت مشغول است. محققان مختلف همسويي ارزشي بين ارزش​هاي فردي و سازماني (كسب حس غرور و افتخار از عضويت در سازماني داراي افتخار و غرور) را زيربناي همانندسازي كاركنان با سازمان محل كار خود تلقي نموده‌اند (اورايلي و چاتمن، 1986؛ ازگيو، 1989؛ اسميت و پترسون، 1988؛ بالفور و وكسلر، 1996). با اين حال همانندسازي مطرح در نوع تعهد مورد استفاده در اين پژوهش چيزي فراتر از همسويي صرف ارزشي بين ارزش​هاي كاركنان و سازمان بوده است. در واقع در تعهد همانندسازي شده، همانندسازي با موقعيت و وضعيت سازمان از نظر موقعيت اجتماعي ـ اقتصادي آن بيشتر مطرح است، زيرا هر چه سازمان از موقعيت اجتماعي ـ اقتصادي مقتدرانه‌‌تري برخوردار باشد و در كنار اين اقتدار براي كاركنان خود ارزش و احترام لازم را فراهم كنند به همان ميزان در اثر عضويت در چنين سازماني، كاركنان نيز حس اقتدار و ارزش خواهند كرد. اين حس اقتدار و ارزش در ديدگاه بالفور و وكسلر (1996) همان تعهد همانندسازي شده است. اين شكل از تعهد البته مشخص نيست كه در رفتار كاركنان با مراجعان و مشتريان چه تأثيري به جاي مي‌گذارد. اين روند لازم است در تحقيقات آينده در ايران مورد بررسي قرار گيرد. به هرحال مشاركت در تصميم‌گيري اين حس اقتدار و ارزش داشتن را در كاركنان افزايش مي‌دهد و بدين ترتيب زمينه افزايش تعهد همانندسازي شده را فراهم مي‌نمايد.


   تعهد مبادله‌اي نيز از لحاظ ميانگين اندازه اثر بعد از دو بعد تعهد پيوستگي و همانندسازي شده قرار دارد (جدول 6). زيربناي اصلي تعهد مبادله‌اي نوعي مقابله به مثل بين سازمان و كاركنان است. در واقع كاركنان در درون هر سازماني انتظار دارند تا بر مبناي دانش، مهارت، تجربه و تلاش خود، از طرف سازمان هم در ابعاد مادي و هم در ابعاد غيرمادي به آنها توجه شود. طبيعي اسـت كه بـا مشـاركت دادن آنها در تـصميم‌گيري، ارزشـمنـدي ادراك شده آنها از عضويـت در سـازمان بـالا مـي‌رود و بـه همان

ميزان نيز تعهد مبادله‌اي آنها بالا مي‌رود. در تحليل مسيري كه در داخل ايران توسط عريضي، علي‌محمدي و گل‌پرور (1386) انجام شده نيز به هرحال مشاركت در تصميم‌گيري صرفاً بر تعهد پيوستگي (پيوندجويي) داراي ضريب مسير مستقيم بوده و بر دو بعد تعهد همانندسازي شده و تعهد مبادله‌اي اين تأثير مشاهده نشده است. در تحقيق گل‌پرور و عريضي (1385) نيز مشاركت در تصميم‌گيري بعد از دلبستگي شغلي براي تعهد همانندسازي شده و بعد از فرصت ترفيع و كيفيت سرپرستي براي تعهد پيوستگي داراي توان پيش‌بين معنادار بوده است. بنابراين نتايج فراتحليل حاضر با تحقيقات انجام شده در داخل كشور همسويي قابل ملاحظه‌اي را نشان مي‌دهد. علاوه بر آن، براي روابط بين ابعاد تعهد سازماني و مشاركت در تصميم‌گيري امكان نتيجه‌گيري قطعي‌تر را فراهم مي‌نمايد.


   بخش ديگر يافته‌هاي اين پژوهش حاكي از آن بود كه خدمت به عموم به ترتيب با تعهد همانندسازي شده، سپس تعهد مبادله‌اي و در آخر با تعهد پيوستگي داراي بالاترين تا پایين‌ترين ميانگين اندازه اثر (جدول 6، از 33/0 براي تعهد همانندسازي شده و مبادله‌اي تا 25/0 براي تعهد پيوستگي) مي‌باشد. در نتايج به دست آمده توسط بالفور و وكسلر (1996)، خدمت به عموم (رفتار مدني ـ سازماني) صرفاً با تعهد همانندسازي شده داراي رابطه مستقيم و يك‌سويه بوده است. امّا در تحقيقات داخلي در سطح تحليل رگرسيون، خدمت به عموم به عنوان متغير داراي توان پيش‌بيني براي ابعاد تعهد مشخص نشده است (گل‌پرور و عريضي، 1385). در تحليل مسير ديگري كه در ايران انجام شده (عريضي، علي‌محمدي و گل‌پرور، 1386) نيز خدمت به عموم از زمره عوامل داراي رابطه مستقيم و غيرمستقيم با انواع تعهد شناسايي نشده است. در فراتحليل حاضر كه ميانگين اندازه اثر بر مبناي همبستگي‌هاي ساده محاسبه شده، خدمت به عموم به عنوان عامل مرتبط با هر سه بعد تعهد مشخص شده است. خدمت به عموم (كه همان رفتار مدني ـ سازماني معطوف به مراجعان و مشتريان و يا احياناً عموم مردم است) اشاره به اين پديده دارد كه كاركنان در نظام​هاي دولتي در تعامل با مشتريان و در رفتارهاي متقابلي كه با مراجعان، مشتريان و يا حتي عموم مردم به​طور غيرمستقيم دارند، حس ارزشمندي را  تجربه نموده و به اين لحاظ نسبت به سازمان خود حس تعلق و تعهد مي‌نمايند. شواهد اين فراتحليل به​طور نسبي مؤيد اين امر است، چرا كه خدمت به عموم ماهيتاً با تعهد همانندسازي شده و تعهد مبـادله‌اي نـسبت بـه تـعهد پـيوستگـي داراي ميانگين اندازه اثر

بالاتري بود.


   بالاخره چنان​كه يافته‌هاي ارائه شده در جدول (6) نشان مي‌دهد، رفتارهاي فرانقشي به ترتيب با تعهد مبادله‌اي (207/0)، تعهد همانندسازي شده (19/0) و تعهد پيوستگي (085/0) داراي بالاترين تا پائين‌ترين ميانگين اندازه اثر است. البته ميانگين اندازه اثر بين تعهد پيوستگي و رفتارهاي فرانقشي در حد ضعيفي است، با اين حال معنادار مي‌باشد. رفتارهاي فرانقشي، فعاليت​ها و تلاش​هايي است كه در شرح وظايف شغلي و كاري كاركنان نيست و براي كاركنان نتايج و مزاياي بلافصل و فوري ندارد امّا براي سازمان سودمند است. نتايج اين فراتحليل نشان مي‌دهد كه حس تبادل منطقي بين كاركنان و سازمان​هاي دولتي، موجبات انجام رفتارهاي فرانقشي را در كاركنان پديد مي‌آورد. در واقع كاركنان در سازمان​هاي دولتي چنانچه احساس كنند كه در ازاي كار، تلاش، مهارت و تجربه‌اي كه با حضور خود در سازمان، آن را در اختيار سازمان قرار مي‌دهند، براي آنها دستاوردهاي مادي و غيرمادي (نظير حقوق، مزايا، احترام و تكريم) لازم فراهم  شود، ساده‌تر و روان‌تر در صورت نياز، به مشتريان (و همكاران) خارج از وظايف قطعي محوله كمك مي‌كنند. همين وضعيت در حد كمتري در مورد تعهد همانندسازي شده نيز مصداق دارد، امّا در مورد تعهد پيوستگي چنين ارتباطي ضعيف است.


فراتحليل حاضر تا اندازة قابل توجهي روابط بين ابعاد تعهد همانندسازي شده، تعهد مبادله‌اي و تعهد پيوندجويانه را با مشاركت درتصميم‌گيري، خدمت به عموم و رفتارهاي فرانقشي، روشن و تصريح نمود. در طي پژوهش​هاي آينده لازم است كه روابط بين متغيرهاي ديگري به جز متغيرهاي فوق با ابعاد تعهد سازماني مورد  بررسي قرار گيرند.
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