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پژوهش حاضر، با هدف بررسي الگوي عليّ روابط بين آرزوهاي شـغلي،
و تعهد سازماني در ميـان اعضـاي هيئـت علمـي جامعه پذيري سازماني،

نــوع دانشــگاه اروميــه انجــام شــده اســت. روش پــژوهش، توصــيفي از
و جامعة آماري شامل كلية اعضاي هيئت علمي دانشگاه اسـت  همبستگي

اي متناسب با حجم هريك تصادفي طبقهگيريو با استفاده از روش نمونه
به 185ها از دانشكده . عنوان نمونة آماري جهت مطالعه انتخاب شدندنفر

ي هاي پژوهش از سـه پرسشـنامة اسـتاندارد آرزوهـا براي گردآوري داده
پـذيري سـازماني، بـر اسـاس مـدل شغلي، بر اساس مدل شاين؛ جامعـه

و وكسـلر اسـتفاده شـده  و تعهد سازماني، براساس مدل بالفور تائورمينا؛
افزارهـاي آوري، بااسـتفاده از نـرم هاي پژوهش، پس از جمـع است. داده

و اس.پي.اس.اس. تحليل شدند. نتايج الگويـابي معـادلات آماري ليسرل
نشـان داد كــه اثـر مسـتقيم آرزوهــاي شـغلي بـر روي تعهــد سـاختاري 
و معني05/0سازماني( پـذيري دار نيست، ولي اثر مستقيم جامعـه ) مثبت

و معني96/0سازماني بر روي تعهد سازماني( دار است. اثر مسـتقيم)مثبت
و معني59/0پذيري سازماني(آرزوهاي شغلي بر روي جامعه -) نيز مثبت

مسـتقيم آرزوهـاي شـغلي بـر روي تعهـد سـازماني بـا دار است. اثر غير
و نيز اثر كل آرزوهـاي شـغلي57/0پذيري سازماني(گري جامعهميانجي (

و معني52/0بر روي تعهد سازماني(  دار است.) مثبت
پـذيري سـازماني، تعهـد سـازماني، آرزوهاي شغلي، جامعـه ها:كليدواژه

 اعضاي هيئت علمي.
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 مقدمه
و غيرقابل پيشهاامروزه، سازمان بيني زيادي در محيط هستند. رقابت شاهد تغييرات سريع

و تغييرات ويژگي و گسترش فناوري اطلاعات، شـناختي؛ هـاي جمعيـت فزايندة جهاني، توسعه
و مشتريان را درمركز تغييرات قرار داده است. در چنين شرايطي، مديران فرصت  نيروي انساني

و نيـروي خـود را صـرف چنداني براي كنترل كاركنان در و بايد بيشترين وقـت اختيار ندارند
و ساير وظـايف روزمـره را بـر عهـده كاركنـان  و خارجي سازمان كنند شناسايي محيط داخلي

كـارگيري كاركنـاني متعهـد، هـا، بـه ترين راهكـار رقـابتي در سـازمان بگذارند. از اين رو، مهم
و وظيفه بهدانشگاهدر اين بين، شناس است. برانگيخته، رود عنوان نهـادي كـه انتظـار مـي ها نيز

و هاي علمي در همة زمينهترين پيشرفتكانون عالي و در راه اعــتلاي عــلم هاي علوم باشـند
؛1،2002مغـولي(هاي اساسي بردارند، از اين شرايط محيطي جـدا نيسـتند دانش در جامعه گام
و همكاران، به اعتقاد2009عباسپور و200(2ليك). به اقتضائات محـيط )، دانشگاه، براي پاسخ

و اثربخشي خود، در شرايط متحول امروزي، بايد خود را به بهتضمين بقا و نحـوي طور مستمر
و تمـايلات افـراد در دوران3در اين ميان، توجه بـه آرزوهـاي شـغلي.اثربخش بازآفريني كند

از ريـزي ترين اقدامات براي برنامهيكي از مهم شغلي خود، كاركنـان اسـت. آرزوهـاي شـغلي،
و درك شخص از خودش دربارة زندگي شغلي ريشـه مـي  و مـي تمايلات دروني توانـد گيـرد

و نيازهــايي باشــد كــه در مســير حركــت شــغلي شــخص شــكل شــامل باورهــا، ارزش هــا،
). 4،1996گيرند(شاين مي

و ضروري گزينش نيروي انساني در هر يكي از نكات اساسي سازمان اين اسـت در مقابل،
و ورود افراد جديد تـدابيري اتخـاذ شـود تـا بتواننـد خـود را بـا  كه پس از گزينش، استخدام،

و لندورانفرهنگ حاكم بر سازمان تطبيق دهند(آتش و). 5،2007پور سازمان، نهادي اجتمـاعي
كه اهداف خود را با روش بـراي سـازد.و باورهاي خود محقق مـي ها،ها، ارزشهدفمند است
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به اهداف كمـك كننـد، لازم اسـت كـه اينكه افراد تازه به سازمان خود در دستيابي وارد بتوانند
و خليلارزش ها،شيوه به سخن ديگر فرهنگ آن سازمان را فراگيرند(اعتباريان و باورها يا ،1ها،

2008 .( 
به كاركنان متخصص، كاردان،از طرفي، سازمان و متعهد نيازمنـد كارآ ها براي ادارة خود مد،

و عـدم دقـت كـافي بـراي انجـام وظـايف از  هستند. عدم احساس تعلق كاركنان بـه سـازمان
و غيبـت، هاي اجرايي اسـت. تـرك خـدمت، معضلات بزرگ دستگاه تـأخير، عـدم مشـاركت

و سطح پايين عملكرد نيروي انسـاني از بـارزترين نمونـه  هـاي ايـن درگيري فعال نيروي كار،
و سازمانمعضلات  كه با تأثير نامطلوب، بين نيروي انساني مياست كنـد. بـراي ها فاصله ايجاد

و اصـغري تعهد از بهتـرين راه ارتقاي رفع اين مشكل، در).2010؛3، شـائمي2هاسـت(برزكي
عنـوان نگـرش دليل موقعيت خـود بـهبه-4طول چند دهة گذشته، تعهد سازماني

ك و چگـونگي اصلي حاكم بر كار كه رويكرد اركنان نسـبت بـه شـغل، حضـور،
5جيان(مورد مطالعة محققان قرار گرفته است-فعاليت در سازمان را مد نظر دارد

و تولايي،2006و همكاران، با توجـه بـه مسـائل مطـرح شـده، در ايـن ). 2010؛ باقري
پـذيري پژوهش تلاش شده است بـه بررسـي الگـوي علـّي ارتبـاط آرزوهـاي شـغلي، جامعـه 

و تعهد سازماني در ميان اعضاي هيئت علمي دانشگاه اروميه پرداخته شود.6ازمانيس ،
و افـرادي اسـت كـه بـراي پيوند ميان سازمان مفهوم آرزوهاي شغلي، حلقة كـار هـاآن ها

ميكنند. اين حلقة پيوند بر اساس زندگي حرفه مي و نيروي تثبيت كننـده اي فرد شكل اي گيرد
كه فرد را  و نظرش در مسير انتخاباست به تغيير سازمان يا نهاد محل كار، هاي شغلي، تصميم

ميدربارة آيندة شغلي خود پيش مي كه زندگي حرفهبرد. بر همين مبنا، اي فرد مبتني توان گفت
كه فرد در مورد حرفة خود دارد(ارل و آمالي است ؛2007وهمكاران،8؛ چيو7،2005بر آرزوها
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).2008كاران،و هم1دانزينگر
آرزوهاي شغلي، مشوقي براي خودمديريتي افراد در شغلشان است. علاوه بر ايـن، افـرادي

گـذاري مديريتي شغلشان درگير هستند، در تشخيص ارزش سـرمايهكه به شكل فعال در خود
و سلزشغلي موفق و ترقـي در مسـير شـغلي نيازمنـد اطلاعـات).2،2007ترند(وربروگن ارتقا

و تلاشاساس ميي كه موفقيت آن را تضمين و ونگ؛3كند(هون هاي فراوان است ).2004، لي،
سه مقوله تشكيل شده شاين، آرزوهاي شغلي را عبارت از خودپندارة شخص مي داند كه از

و توانايي1است:  به انگيزه2هاي ادراك خود،)استعداد و نياز)احساس تكامل يافته نسبت ها، ها
ميها)ارزش3و  به مسير شغلي كه مربوط و مهم و چوكـك شوند(هوني اساسي ). 4،2001تـان

به تجارب واقعي در محيط كاري است؛ در حالي كه مورد سـوم ناشـي دو مورد نخست، مربوط
و ارزش از واكنش و اصول به هنجارها و هـايي اسـت كـه در موفقيـت هاي فردي هـاي كـاري

؛7،2003و پوتوسـكي6؛ راماكريشـنا 5،2001(نايوتونشـويم اجتماعي متفاوت با آن مواجـه مـي 
).9،2001و لوپا8بك

و دانشجويان بنيـاد فنـاوري 1990شاين( )، پس از مطالعة طولي بر روي گروهي از مديران
و سـازمان 10ماساچوست به چهار نوع كلي يافتـه تقسـيمو ايجاد مفهوم آرزوهاي شغلي، آن را

است. انتخـاب مسـير ترقـي شـغلي در افـرادي كـه 11ايهوظيف-كرده است. نوع نخست، فني
باشـد. اينگونـه كاركردي كـار مـي-اي قوي دارند، بر اساس محتواي فنيوظيفه-شايستگي فني

و مسير مي افراد معمولاً از تصميمات به مشاغل مديريتي منجر كه مي هايي و شود، دوري جويند
بـاقي بماننـد. افـراد داراي ايـن بعـد، دنبـال شانهاي فني مورد علاقه كنند در زمينه كوشش مي

و مهارت بههاآن شناخته شدن از طرف افرادي هستند كه توانايي تخصصي -خوبي ارج مـي را

1. Danziger 
2.Verbruggen& Sels 
3. Hoon Lee& Wong 
4. Hoon Tan& Choo Quek 
5.Kniveton 
6. Ramakrishna 
7. Potosky 
8. Beck 
9. Lopa 
10. Massachusetts Institute of Technology (MIT) 
11. technical/ functional competence 



    �

و تكنيكي مي تواند عامل انگيزشي براي اين افراد باشد. نـوع نهند. در واقع، تنها، كار تخصصي
ع و كه انگيزه و شامل افرادي است و دوم، مديريتي است لاقة زيادي براي مـدير شـدن دارنـد

و توانـايي لازم را بـرايهاآن تجارب كاريشان اين باور را در ايجاد كـرده اسـت كـه اسـتعداد
به پست هاي مديريتي دارند. كسب مقام مديريت با مسئوليت زيـاد، هـدف نهـايي ايـن رسيدن

و فردي در سازمان مي افراد است. اين افراد، خود را در روابط گروهي و توانمند بيننـد شايسته
و پايداري در روابط برخـودار هسـتند. همچنـين، ايـن افـراد قابليـت  و تحليل و از قوة تجزيه

و شـامل1هاي سنگين بدون خستگي را دارند. نوع سوم، كار آفرينـي پذيرش مسئوليت اسـت
اافرادي مي به ايجاد شغل يا گسترش يك فرآورده احساس نياز كنند. يـن افـراد زمـاني شود كه

به ميل خود چيزي را پديد آورند. براي اين افـراد، شـروع يـك فعاليـت برانگيخته مي كه شوند
و هـاي پـروژه بازرگاني جديد، كار كردن در آزمايشگاه پژوهشي، ايفاي نقشي مهم در گروه اي،

مي فعاليت به خود، ا هاي مشابه براي ارزش نهادن فـراد، خـود تواند انگيزشي مهـم باشـد. ايـن
و توانايي نفوذ بر ديگران برخـودار هسـتند. نـوع چهـارم ايـن  به نفس بالا و از اعتماد محورند
و شامل افرادي است كه جوياي موقعيـت كـاري همـراه بـا حـداكثر  مدل، عدم وابستگي است

و از اين طريق برانگيختـه مـي  و بندهاي سازماني هستند شـوند. ايـن افـراد آزادي از لحاظ قيد
به مشاغلي هستند كه از آزادي عملد و متمايل وست ندارند خود را در برنامة زماني قرار دهند

و توانـايي تحمـل بالايي برخوردار است. ايـن افـراد، بـه  شـدت بـه كـار فـردي علاقـه دارنـد
و كاري سازمان را ندارند. و هنجارهاي گروه  استانداردها

م و ميشناسايي آرزوهاي شغلي براي افراد مفيد -توانند مسير شغلي مناسـب هم است، زيرا

تري براي خود تعيين كنند. همچنين، اگر مديران بتوانند آرزوهاي شغلي نيروي انساني خود را
به شناسايي كنند بهتر مي و پيشرفت شغل آرزوهاي شـغلي بـر كمك كنند.هاآن توانند در رشد

كه تناسب بين گرايش و محيط كاري، باعـث رضـايت هاي شغلي اشخ اين منطق استوارند اص
و عملكرد خواهد شد؛ درحالي و شغلي، افزايش تعهد، كه نامتناسب بودن آن، باعـث نارضـايتي

و تاكـا تغيير شغل مي و سيمپسـون3، ايتومـا2شود(سوتاري در ). بنـابراين، سـازمان4،2007، هـا
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و گرا انتخاب افراد براي مشاغل بايد سعي كنند كه ويژگي يشي افراد، متناسب بـا هاي شخصيتي
و محيط سازماني باشد.  مشاغل

و وظيفة جديد مـي واردان در آوري باشـد. تـازه توانـد گـزارة دلهـره هماهنگ شدن با شغل
و دستيابي به رفتار قابل قبـول از سـوي همكـاران  سازمان نياز به يادگيري نحوة انجام وظايف

و همكاران�دارند(كامير وارد بايد يـاد بگيرنـد كـه چگونـه افراد تازه ). در واقع،1،2011مولر
و با آن سازگار شـوند(گرومن  پـذيري). جامعـه2006و همكـاران،2محيط جديد را درك كنند

و مؤثر در يكپارچه ؛4و گاتل3وارد است(آنتوناكوپولوسازي كاركنان تازهسازماني كليدي كارآمد
و نگرشدر ساخت ارزشينقش بسيار مهمو) 2010 و سـوگيري ها  هـاي اجتمـاعي هاي افراد

و عباسي، بسياري از مسائل اجتماعي داردةدربارها آن ).2006(موحد
و،روابط،هاارزش ها،نگرش ها،توانايي دانش، هاي نوين،مهارت پذيري شامل تغيير،جامعه

آن باشـد هاي كـاري مـي چارچوبازدرك صحيح و مهـارت،فـرد كـه از طريـق هـاي دانـش
ميو با شيوهآموختهراگ سازماني فرهنو نيز تماعياج و آنچه را كـه در هاي عمل آشنا شود

به سازمان مورد انتظار است فرا مي و اضطراب فرد در اوايل ورود گيرد. در نتيجه، عدم اطمينان
).7،2006و اندرسون6توماس-كوپر؛5،2004شود(فيلستادسازمان كم مي

و سازمان با هم تعامل كـرده معهجا،از ديدگاه تلفيقي پذيري فرآيند مستمري است كه در آن فرد
 هـا، اسـت كـه از آن طريـق افـراد ارزش نـده يادگيريفرآينـد،سـو از يـك گذارند.و بر هم تأثير مي
،آمـوزد. از سـوي ديگـر هـاي مـورد نيـاز سـازماني را مـيو مهارت،هاي غيررسميهنجارها، شبكه

و پيـروي از ارزش،كه از طريق آن سازمان مديريتي استيفرآيند ،هـا كاركنان را ملـزم بـه اطاعـت
مي،قوانين گي9،2008هچ-و والد8(كوهنكندو رفتارهاي مورد انتظار ).2010و همكاران، 10؛
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و بـزرگ دريافـت آمـوزش، پذيري سازماني را در چهار سازة تعميم، جامعه1تائورمينا يافتـه
ميو چشمتفاهم، حمايت كاركنان،  بـه2دهـد. دريافـت آمـوزش اندازهاي آيندة سازمان جاي

هاي ارائه شده از سوي سازمان چگونه خود را اين معني است كه كاركنان براي دريافت مهارت
و ارتقاي سازگاري كاركنان در سازمانكنند. اين آموزشارزيابي مي -ها، در نهادها، براي ترويج

و اجرا مي دها طراحي كه دريابد كاركنان عمليات3ر كنار آموزش، تفاهمشوند. پي آن است در
و سـازمان را شـامل مـي كنند. در واقع، تفاهم، فهم نقشسازمان را چگونه درك مي -هاي خود

و اشتباهات كاركنان را در درون سازمان كاهش مي و بسيار مهم است، زيرا خطاها و شود دهـد
ك و احساس خودكارآمدي بالاتر ميرضايت در پي4شود. سازة حمايت كاركناناركنان را باعث

و پشتيباني اعضاي سازمان را چگونه ارزيابي مي كه كاركنان همكاري و تعامـل آن است -كنند

و حمايت ميهاي مثبت و در آخر، چشـم گرانة همكارانه در درون سازمان را شامل انـداز شود.
به ارزيابي كارك5از آيندة سازمان كه و پاداشنان از فرصتاست ميها -هاي سازمان در آينده

ــان از چشــم و شــامل ادراك كاركن ــردازد ــذيرش آن در ســازمان پ و پ ــدازهاي شــغل خــود ان
و همكاران، 2008؛ تائورمينا، 2009است(تائورمينا،  .)2010؛ نادي

و مديريت سازمان و اصـلاح روابـط كارك در اقتصاد جديد، ساختار نـان ها دچار تغيير شده
و تحريك شغليسازمان، چگونگي توسعة حرفه ها مطـرح عنوان يك شاخص در سازمانبه اي

)، اعتقاد دارند كـه نگهداشـتن 2010و همكارانش(6نينينگر). 2010شده است(ونگ وهمكاران،
و يك چالش براي مديريت معاصـر محسـوب كاركنان واجد شرايط در سازمان ها، يك اولويت

و تعهد سازممي ميشود .تواند راهكاري مناسب براي غلبه بر اين چالش باشداني

عنوان درك قصد كارمند بـراي ادامـة تعهد سازماني دو مفهوم متمايز دارد. نخست، تعهد به
و ماندن در سازمان تعريف شده است و نشان كار دهند پيوند فـرد بـا كه تعهد رفتاري نام دارد

ه؛ 7،2009كوواس(سازمان است و در).2003و همكاران،1؛ ميرهاشمي8،2007مكارانسيچي
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مستمريو فرآينداست نگرش درباره وفاداري كاركنان به سازمان،تعهد سازمانيتعريف دوم،
ب كه و،مشاركت افراد در تصميمات سازمانيةواسطهاست و موفقيـت توجه افراد بـه سـازمان

كه نشانو تعهد نگرشي نام دهدرفاه سازماني را نشان مي دهندة همسويي فرد بـا سـازمان دارد
و همكاران، است(خاني ).3،2006؛ اردهايم2005و همكاران،2؛ جاراميلو2009فر

در سـهو شـناختي بـه سـازمان محـل اسـتخدام اسـت وابستگي روانةبيان كنند،تعهد سازماني
و پـذيرش اهـ)1 يابد:شناخت تجلي مي و اعتقاد قوي بـه سـازمان و ارزشايمان )2، هـاي آن داف

و خواسـته)3، خـاطر سـازمان تمايل به تـلاش زيـاد بـه  حفـظ عضـويت در اي قطعـي بـراي آرزو
گل2010پور،(طالبسازمان و ).2007؛ امامي، 2009و همكاران،4؛ آكرويد2010پرور،؛ غفوري

و وكسلردر پژوهش بـشمشخص5بالفور كه هريك از تعاريف تعهد سـازماني حـداقل هد
ميايمبادلهو تعهد همانندسازي شده، تعهد پيوستگي،ةيكي از ابعاد سه گان  تعهـد.كنداشاره

و مأموريت6همانندسازي شده هاي سازمان متبوع فرد در سـازمان يـا اشاره به پيروي از اهداف
و در  تعهد پديد آمده بر مبناي عضويت در سازمان دارد كـه بـراي عمـوم مـورد احتـرام بـوده

بهكا ميركنان سازمان احساس غرور خـدمت آورد. در اين نوع تعهـد، ميـزان مشـاركت، وجود
به جامعه، چشم هـاي سرپرسـتي، مشـاركت در تصـميم تصـور سياسـي، انـداز شـغلي، مستقيم

و آموزش نقشي جدي دارد. تعهد پيوستگي  و تعلـق7استخدام، ادراكـات كاركنـان از مراقبـت
و به كه اعضاي يك سـازمان خـود را ماننـد يـك گـروه اجتماعي تعريف شده اين معني است

و در قالب يك خانواده تلقي مي كنند. تعهد پيوستگي، از باورهاي كاركنان در باب اينكه پيوسته
و سلامتي وي هستند نشأت مي و بهزيستي و در چقدر ديگر اعضاي سازمان مراقب فرد گيـرد.

كه واكنش8ايآخر تعهد مبادله و تشـويق سـازمانهاست اي كاركنان نسبت به توجه، حمايت
و دلبسـتگي عـاطفي را در فـرد نسـبت بـهبه كاركنان را شامل مي و نوعي پيوند هيجـاني شود

ميسازمان به كه فرد با آن به محاسبة منافع وجود آورد. اين نوع تعهد، فرآيندي محاسباتي است
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و مزايا، خود، و دسترسي بـه يـك شـبكة اجتمـاعي بـراي پايگاه ترفيع، مانند حقوق اجتماعي،
به سازمان مي و اريزيسامانيپردازد(گلپيوند و اريزيسـاماني،1،2008پرور هـر).2009؛ براتي

مي،سه نوع تعهد سازماني و،كندبه احتمال باقي ماندن فرد در سازمان اشاره اما ماهيـت تعلـق
به آن سازمان كاملاً متفاوت است به نوع تعهد سازماني بستگي دارد. دلبستگي و اين

ويكي از اهداف پژوهش حاضر، بررسي رابطة آرزوهاي شغلي، جامعـه پـذيري سـازماني،
و به به اين هدف بينـي احتمـالي وجـود رابطـه بـين منظور پيشتعهد سازماني است، براي نيل

و تـأثي  و متغيرهاي مذكور بـا توجـه بـه پيشـينة پـژوهش الگـويي طراحـي شـده رات مسـتقيم
و معنـي  دار بـودن غيرمستقيم متغيرهاي مذكور بر تعهد سازماني، با ارزيابي روابط ميان متغيرها

و برآورد ضريب برازش الگو، مورد بررسـي قـرار مـي  گيـرد. الگـوي مفهـومي روابط هر كدام
 نمايش داده شده است.1پژوهش حاضر در شكل 

 : مدل مفهومي پژوهش1شكل

آوري شـده)، در پژوهش خود، با تجزيه تحليل اطلاعات جمـع2005(و همكاران2مارنتيئو
و معنـي  و موفقيت شـغلي تـأثير مثبـت دار دارد. در گزارش كردند كه آرزوهاي شغلي بر مسير

و همكاران،3پژوهش فريرا شناختي شغل رابطة منابع روان«)، باعنوان 2010و همكارانش(فريرا
كه منابع روان» انيبا تعهد سازم بهمشخص شد طور قابل توجهي بر تعهد شناختي شغل مديران
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ميهاآن سازماني و موفقيـت 2009(1نتايج پژوهش رازدي گذارد.اثر ) دربارة آرزوهـاي شـغلي
هاي دولتي در مالزي، حـاكي از آن بـود كـه بيشـتر پاسـخگويان بـه ابعـاد شغلي مديران بخش

ش بهشايستگي مديريتي، امنيت و درك خدمت عنوان ابعاد مهمي از آرزوهاي شغلي تمايل غلي،
و با وجود اينكه آرزوهاي شغلي و با جنبههاآن دارند هاي عيني موفقيـت شـغلي نظيـر درآمـد

هاي بيشتر با ابعاد شايستگي مديريتي، جنبههاآن ترفيعات، كمتر ارتباط دارد؛ اما موفقيت شغلي
و چالش و درك خدمت خلاقيت كارآفرينانه همبستگي مثبت دارد. در پژوهش پيترسـون انگيز،

)، در ميان دانشجويان در فرانسه، مشـخص شـد كـه بعضـي از ابعـاد آرزوهـاي 2009و راجر(
و تحصيلات دانشجويان رابطة ضعيفي دارنـد؛ امـا شغلي با متغيرهاي سن، جنسيت، سابقة كار،

و چالش -شغلي با متغيرهاي مذكور از همبسـتگي معنـي انگيزي آرزوهايابعاد مديريتي، تنوع،

هـاآنكه آرزوهاي شغلي افراد با سـن ) نشان داد 2004(2داري برخوردارند. نتايج پژوهش بك
و رشته تحصيلي پاسخگويان رابطه و جنسيت اي مشاهده ارتباط دارد، اما ميان آرزوهاي شغلي

و مقايسة راماكريشنا ) در زمينة آرزوهـاي شـغلي پرسـنل 2003(4و پوتوسكي3نشد. در مطالعه
كه در برنامهشاغل به كار در سيستم جـاي ريزي نيروي انساني بـه هاي اطلاعاتي نشان داده شد

به مجموع ابعاد آرزوهاي شغلي به به بعضي از ابعاد آرزوهاي شغلي، لازم است صـورت توجه
و تحليـل اطلاعـات تجز)،2006(5مقولاتي درهم تنيده توجه شود. در پـژوهش كـوئينزبري  يـه

و رضايت شغلي افراد آرزوهاي شغليداري بين مثبت معنيةكه رابط نشان دادآوري شده جمع
و انگيـزش كـاري،هـا ارزش، ادراكي ناشي از خود آرزوهاي شغليابعاد،وجود دارد. همچنين

مانيو تعهـد سـاز آرزوهـاي شـغلي ارشد خود دربارة)، در رسالة كارشناسي2007. ربكا(است
و معني كه رابطة مثبت و تعهد سازماني وجود دارد. آرزوهاي شغليداري بين گزارش كرد

و اصغري( و رابطة جامعه«)، در پژوهش خود باعنوان 2010شائمي برزكي پذيري سـازماني
و گزارش كردند كه بين جامعه» تعهد سازماني در شركت گاز استان كردستان پـذيري سـازماني

و معني تعهد سازماني دار وجود دارد. همچنين، نتايج تحليل رگرسيون نشان داد دو رابطة مثبت
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و تأييد جامعه هاي قوي براي تعهد سازماني هسـتند. كنندهبينيپذيري سازماني پيشروش اثبات
و خليلـي(  و مطالعة اعتباريـان و كيفيـت جامعـه«)، بـاعنوان2008در بررسي پـذيري سـازماني

و معنـي» ان كاركنان سازمان تأمين اجتماعيزندگي كاري در مي كه رابطة مستقيم -مشخص شد

و بررسي نـادي داري بين جامعه و كيفيت زندگي كاري وجود دارد. در مطالعه پذيري سازماني
كه در ميان كاركنـان شـاغل)، بين جامعه2010و همكارانش( و آرزوهاي شغلي پذيري سازماني

به وزارت نفت در شهر اص پذيري سازماني فهان انجام دادند، مشخص شد كه بين جامعهوابسته
و معنـي  و دار وجـود دارد، همچنـين زيرمقيـاسو آرزوهاي شغلي رابطة مثبـت هـاي آمـوزش

و مقايسـة انداز آيندة سازمان پيشچشم بيني كنندة مؤلفة آرزوهـاي شـغلي هسـتند. در مطالعـه
و)، بين جامعه2008يانگ( -رضايت شغلي در ميان كاركنـان هتـل بـين پذيري، تعهد سازماني،

و رضايت شغلي را افزايش اللملي تايوان گزارش شد كه جامعه پذيري سازماني، تعهد سازماني
) گزارش شد كـه2004و بل(1هد. در پژوهش كويسگاو ترك شغل را در ميان كاركنان كاهش 

ــه ــازمان جامع ــان در س ــرفت زن ــازماني در پيش ــذيري س  ــپ ــذار اس ــا اثرگ ــژوهش ه ت. در پ
و فرهنـگ جامعه«)، باعنوان2009تائورمينا( پذيري حلقه گم شده بين نيازها سـازماني كاركنـان
پـذيري سـازماني نقشـي مـؤثر در پيونـد نيازهـاي سـازماني مشخص شد كه جامعـه» سازماني

 كاركنان با فرهنگ سازماني دارد. 

 عبارت بودند از: هاي پژوهش فرضيه
م دارد.ياثر مستقيد سازمانبر تعهيشغليآرزوها.1
م دارد.ياثر مستقيبر تعهد سازمانيسازمانيريپذجامعه.2
م دارد.ياثر مستقيسازمانيريپذبر جامعهيشغليآرزوها.3
ميشغليآرزوها.4 اثـريبـر تعهـد سـازمانيسـازمانيريپـذ جامعـهيگريانجيبا

م دارد.يرمستقيغ

 روش
و طرح پژوهش همبستگي از نـوع مـدل روش اجرايي اين پژوهش توصيفي(غيرآزماي شي)
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معادلات ساختاري است. در اين پژوهش روابط ميان متغيرها در قالب مدل علـّي مـورد بحـث
 گيرد. قرار مي
در ايـن دانشـگاه اروميـه اسـت. اين پژوهش شامل كلية اعضاي هيئت علمي آماريةجامع

نفر185ها، هريك از دانشكده اي متناسب با حجمگيري تصادفي طبقهپژوهش، از روش نمونه
هـا از مـدل معـادلات عنوان نمونة آماري جهت مطالعـه انتخـاب شـدند. بـراي تحليـل داده به

و محاسبه ضريب همبستگي بين متغيرها استفاده شده است.   ساختاري
 پژوهش عبارت بودند از: گيري اندازهابزار
آربراي اندازه: شغلي آرزوهايةپرسشنام الف. اعضاي هيئت علمي از شغلي زوهايگيري

و بر اساس مقيـاس20از،مقياساين استفاده شد.)1990(شاينپرسشنامة  پـنج گويه تشكيل
-اين مقياس، شامل چهـار خـرده مقيـاس شايسـتگي فنـي.مرتب شده استاي ليكرت درجه
و عدم وابستگي است. ضريب آلفاي كرونبـاخ ايـن وظيفه در اي، مديريتي، كارآفريني، مقيـاس

و74/0،84/0،78/0ترتيب پژوهش حاضر به بهبه83/0، منظور تعيـين دست آمد. علاوه بر آن،
هـاي اعتبار سازة مقياس آرزوهاي شغلي از روش تحليل عاملي تأييدي اسـتفاده شـد. شـاخص 

و GFl،90/0=AGFI=91/0دست آمده(برازش به ،079/0=RMSEA نشانگر بـرازش مناسـب (
ميمدل اندازهها با داده  باشد.گيري
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پـذيري سـازماني از پرسشـنامة بـراي سـنجش جامعـه: سـازماني پذيريجامعهةپرسشنام.ب
و بر اساس مقياس20از مقياس اين استفاده شد.)1997تائورمينا( اي پنج درجـه گويه تشكيل
اين مقيـاس شـامل چهـار خـرده مقيـاس دريافـت آمـوزش، تفـاهم،.مرتب شده استليكرت 

و چشم انداز از آينده سازمان است. ضريب آلفـاي كرونبـاخ ايـن مقيـاس در حمايت كاركنان،
و78/0،81/0،82/0ترتيب پژوهش حاضر به بهبه75/0، منظور تعيـين دست آمد. علاوه بر آن،

-شـاخص پذيري سازماني از روش تحليل عاملي تأييدي استفاده شد.اعتبار سازة مقياس جامعه

و GFl ،91/0=AGFI=92/0دسـت آمـده( بـه هاي برازش ،07/0=RMSEA نشـانگر بـرازش (
مي باشد.ها با مدل اندازهمناسب داده  گيري

و وكسلر(تعهد سازماني براي سنجش: تعهد سازمانية. پرسشنامج )1996از پرسشنامة بالفور
و بر اساس مقياس9از،مقياساين استفاده شد. ليپـنج درجـه گويه تشكيل مرتـب كـرت اي
و مبادله.شده است سه خرده مقياس همانند سازي شده، پيوستگي اي اسـت. اين مقياس، شامل

و78/0،74/0ترتيب ضريب آلفاي كرونباخ اين مقياس، در پژوهش حاضر به دسـت بـه83/0،
منظور تعيين اعتبار سازة مقيـاس تعهـد سـازماني از روش تحليـل عـاملي آمد. علاوه بر آن، به

ــهيــدي اســتفاده شــد. شــاخصتأي و GFl ،91/0=AGFI=92/0دســت آمــده(هــاي بــرازش ب ،
074/0=RMSEAگيري است.ها با مدل اندازه) نشانگر برازش مناسب داده 

ها يافته
و كشـيدگي) بـراي كـل نمونـه ابتدا شاخص هاي توصيفي(ميانگين، انحراف معيار، كجـي،

 شود.بررسي مي
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 پژوهشمورد رهاي هاي توصيفي متغي: شاخص1جدول
 متغيرها ميانگين انحراف معيار كجي كشيدگي

38/0 06/0- 89/0 72/2 اي�شايستگي فني  وظيفه

06/0 07/0 78/0 27/3  مديريتي

30/0 08/0 69/0 26/3  كارآفريني

10/0 17/0 81/0 90/2  عدم وابستگي

45/0 15/0 90/0 41/4  دريافت آموزش

13/0 17/0 79/0 14/3  تفاهم

76/0 60/0- 62/0 95/3  حمايت كاركنان

12/0 57/0- 62/0 24/4  انداز از آينده سازمانچشم

15/0 35/0- 70/0 88/3  تعهد همانندسازي شده

69/0 83/0 53/0 39/4  تعهد پيوستگي

23/0 24/0 57/0 95/3  تعهد مبادله اي

و انحراف معيار محاسبه شده در جدول مي1ميانگين ننشان كه هـا از پراكنـدگي مـره دهد
 دارند.رخوبي برخو

و كشيدگي نيز حاكي از آن است پراكندگي داده -هـا در هـر متغيـر بـه نتايج دو آمارة كجي

 باشد.صورت توزيع نرمال مي
و تحليل الگوهاي علي مـاتريس همبسـتگي اسـت، مـاتريس به اينكه مبناي تجزيه با توجه

 ارائه شده است.2همبستگي متغيرهاي مورد بررسي در جدول 

 : ماتريس همبستگي متغيرهاي مورد پژوهش2جدول
123 متغير شماره

1 آرزوهاي شغلي1

58/01** پذيري سازماني جامعه2

61/01**44/0** تعهد سازماني3
p<0.01**

مي2در جدول كه آرزوهاي شغلي(مشاهده و جامعـه44/0شود )61/0پـذيري سـازماني()



    �

 تگي بالا با تعهد سازماني هستند.داراي همبس

 داري): مدل سازي معادلات ساختاري(در حالت معني1نمودار

 هاي برازندگي انطباق: مشخصه4جدول
AGFIGFICFIRMSEAX2/df

90/091/094/007/085/2

ــه داده ــانطور ك ــدول هم ــاي ج ــي4ه ــان م  ــنش ــانس خط ــرآورد واري ــذر ب ــد، ج ايده
بهRMSEAتقريب( كه (بـراي عنوان اندازة تفاوت براي هر درجـة آزادي ارائـه كـرده اسـت

آن05/0هاي خوب برابر مدل حد،يا كمتر است. مقادير بالاتر از نشـان دهنـدة خطـاي08/0تا
يـا بيشـتر باشـد،10/0هـاآن RMSEAهـايي كـه معقول براي تقريب در جامعه است. مـدل 

نمايانگر برازش خـوب مـدل اسـت. RMSEA=07/0برازش ضعيفي دارند. در اين پژوهش 
و شاخص تعـديل CFI)، شاخص برازندگي تطبيقي(GFIدر برنامة ليزرل، شاخص برازندگي( (

سه شاخص AGFIشدة برازندگي( مي AGFIو، CFI ،GFI) را معرفي نمودند. دهند كـه نشان
به عدم آن، برازندگي ر ايـن سـه شـاخص بهتري دارند. بر پاية قرارداد، مقدا مدل تا حد نسبت

باشد تا مدل مورد نظر پذيرفته شود. همچنين، اين شاخص تحـت9/0تر از بايد برابر يا بزرگ
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و مي بهتواند براي مدلتأثير حجم نمونه است اند بزرگ بندي شدهگونة ضعيفي فرمولهايي كه
ثابـت بـراي فاقد يك معيـار X2/dfتوافق كلي وجود ندارد. شاخصهاآن باشد. دربارة كاربرد

1قبــول اســت؛ امــا مقــدار كوچـك آن، دلالــت بــر بــرازش بهتــر مــدل دارد(ايجــي مـدل قابــل 

).2011وهمكاران،

 : مسيرهاي آزمون شده در مدل معادلات ساختاري5جدول
 رهامتغي اثرات مستقيم اثرات غير مستقيم اثرات كل واريانس تبيين شده

19/0 بر روي تعهد سازماني از
**52/0 **57/0 05/0  آرزوهاي شغلي

_ _ **96/0  پذيري سازمانيجامعه

33/0 پذيري سازماني ازبر روي جامعه
_ _ **59/0  آرزوهاي شغلي

p<0.01**

اثـر مسـتقيم آرزوهـاي شـغلي بـر روي تعهـد5هـاي جـدول اثرات مسـتقيم: طبـق داده
و معني05/0سازماني( پـذيري سـازماني بـر روي تعهـد قيم جامعهدار نيست، اما اثر مست) مثبت
و معني96/0سازماني( پـذيري دار است. اثـر مسـتقيم آرزوهـاي شـغلي بـر روي جامعـه)مثبت
و معني59/0سازماني(  دار است. ) مثبت

و كل: اثرغيرمستقيم آرزوهاي شغلي بر روي تعهد سازماني با ميـانجي گـري اثر غيرمستقيم
م57/0پذيري سازماني(جامعه و معني) و اثر كل آرزوهاي شـغلي بـر روي تعهـد ثبت دار است

و معني52/0سازماني(  دار است.) مثبت

و نتيجه  گيري بحث
هـاآن اي اسـت كـه تمـايلات شـغلي افـراد در هـاي عمـده آرزوهاي شغلي از جمله روش

و هويـت شخصـي افـراد مـرتبط سازي شده مفهوم اند. ايـن آرزوهـا بشـدت بـا خـود پنـداره
كه افراد نسبت به آرزوهاي شغلي خود كمتر آگـاهي دارنـد،2005د(مورلند، هستن ). با وجودي

 
1. Ejei 
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كه افراد خود آگاهيشان را درخصوص اين آرزوها توسـعه مـي 1990اما شاين( -)، اعتقاد دارد

كه براي اتخاذ تصميمات مهـم شـغلي از قبـل آمـادگي داشـته باشـند. بـر پايـة طوريدهند؛ به
به1985مطالعات شاين( هـاي دليـل تأثيرگـذاري بـر انتخـاب)، آگاهي از آرزوهاي شغلي افراد،

به همين  و نقش آن در شكل بخشيدن به اهداف افراد در زندگي، بسيار مهم است. شايد شغلي
و برنامه كه مديران -هاسـت در خصـوص تعلقـات روان ريزان منـابع انسـاني مـدت دليل است

كه در ساي به سازمان و سـبب تغييـر در هاي اقتصـادي نمـود مـية پديدهشناختي كاركنان يابـد
و سازمان مي به مطالعه پرداختـه ماهيت روابط ميان كاركنان عـلاوه، ). بـه2010انـد(فريرا، گردد،

به سازمان خود تعهد دارنـد، بـه تـلاش  كه از نظر عاطفي كه كاركناني لوملي بر اين باور است
و چنيخود در سازمان استمرار مي دارد تـا بـر كارآمـدي را وا مـيهاآنن تعلق خاطريبخشند

كه فلسفة اصلي آرزوهاي شغلي، كشف توانايي هـاي نهفتـة خويش بيفزايند. از اين رو، از آنجا
هـاي شـغلي گيـري افراد در مسير ارتقاي شغلي است، آگاهي از آرزوهاي شغلي يك فرد جهت

ميسازد، آگاهي در اين مورفردي كاركنان را آشكار مي به سازمان كمك كند تا براي پاسخ بـهد
و دگرگوني ريزي كند. در برنامههاآن هاي مسير شغلينيازهاي افراد، مشاغل را دوباره طراحي

پذيري سازماني از چند جهت براي سازمان داراي اهميـت اسـت. ايـن مفهـوم بـا مقابل، جامعه
به نگرش و رفتارهاي تازهشكل دادن كها -هـا، جابـه اهش تعارضـات، كشـمكش واردها باعث

و و اسـتخدام، سـرعت و با كمك بـه سـازمان در فرآينـد گـزينش و ترك خدمت شده جايي،
و خوگيري تازه و معيارهاي سازماني را افـزايش مـي كيفيت سازگاري -واردها با اعضاي گروه

، هنجارهـا، هـا هـا، ارزش واردها با نحوة عمل در سـازمان دهد. همچنين، باعث آشنا شدن تازه
و سياست ميشبكة منابع، به ماندگار شدن تأثيرات پذيرفته شدة تازههاي سازمان و واردهـا شود

مياز عوامل سازماني كمك مي و در نهايت و كند توان اينگونه بيان كـرد بـراي هرگونـه تغييـر
به جامعـه  و خليلـي، تحول در سازمان )،2009(). تائورمينـا 2008پـذيري نيـاز اسـت(اعتباريان

بهمعتقد است كه جامعه و اصلي براي برآورده كردن نيازهـاي پذيري سازماني عنوان عاملي مهم
و نهادينه سازي فرهنگ سازماني در سازمان نقـش ايفـا مـي  كنـد. از ايـن رو، سازماني كاركنان

و جوي را ايجـا جامعه و پيشرفت براي كاركنان، شرايط د پذيري سازماني با ايجاد فرصت رشد
ميمي و كاري  كنند.كند كه در آن بيشتر احساس امنيت شغلي

و معنـي كه اثر آرزوهاي شغلي بـر روي تعهـد سـازماني مثبـت دار نتايج پژوهش نشان داد
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و اثر مستقيم جامعه و معنـي نيست دار اسـت. پذيري سازماني بـر روي تعهـد سـازماني مثبـت
و معنيههمچنين، اثر مستقيم آرزوهاي شغلي بر روي جامع دار اسـت. از پذيري سازماني مثبت

و تحليل فرضيه مستقيم آرزوهاي شـغلي بـر روي تعهـد هاي پژوهش اثر غيرديگر نتايج تجزيه
و معنيسازماني، با ميانجيگري جامعه دار است. اثر كل آرزوهـاي شـغلي پذيري سازماني مثبت

و معني ع، اثرات مشـاهده شـده بيـانگر رابطـة دار است. در واقبر روي تعهد سازماني نيز مثبت
و معني و دار بين آرزوهاي شغلي، جامعهمثبت و تعهد سازماني است. شناخت پذيري سازماني،

به ابعاد آرزوهاي پذيري سازماني در دانشگاه منجر هاي جامعهوسيلة مؤلفهبهشغلي توجه بيشتر
و مبادلهگيري تعهدبه شكل -ميان اعضاي هيئت علمي مـيدراي همانندسازي شده، پيوستگي

به آرزوهاي پذيري سازماني در دانشـگاه هاي جامعهو مؤلفهشغلي شود. بنابراين، شايسته است
و افزايش ميل بـه مانـدن بـه  -توجه شود. نتيجة چنين توجهي در دانشگاه، كاهش ترك خدمت

و احسـاس مشـارك و ارزشمندي از عضويت در سازمان ت در منـافع واسطة القاي حس احترام
و تـلاش، مهـارت عمومي سازمان است. به و احترام سازمان در برابر نيـرو و واسطة ارزش هـا،

كه كاركنان با خود به درون سازمان آوردهتوانايي و هايي اند، تلاش كاركنان در راستاي اهـداف
ميمأموريت  ـهاي سازمان افزايش و سـازماني ب به گـروه كـاري عنـوانهيابد. وابستگي كاركنان

و كاري بسان وابستگي فـرد بـه خـانوادة اجتمـاعي خـويش اسـت. در بررسـي  خانوادة شغلي
و اين امـر امكـان پژوهش كه با اين ساختار كار شده باشد مشاهده نشد هاي گذشته، پژوهشي

ميمقايسه با پژوهش ميهاي گذشته را مشكل راكند، ولي بـا نتـايج توان نتايج پژوهش حاضر
ــژوهش ــاپ ــغري( ه و اص ــي ــائمي برزك ــاران( 1389ي ش و همك ــادي و)، 1389)، ن ــارنتينو م
و 2008)، يانگ(2007ربكا()، 2005همكاران( نيـز هـاآن همسو دانست؛ زيرا) 2009رازدي()،

و معنيدر پژوهش و داري بين آرزوهاي شغلي، جامعههاي خود ارتباط مثبت پذيري سـازماني،
درتعهد سازماني گزارش كرده ميواقع، پژوهش حاضر مكمل پژوهش اند.  باشد.هاي گذشته

توان بيان كرد كه اگر مسير پيشـرفت در نهايت، با توجه به نتايج پژوهش حاضر اينگونه مي
و هم سازمان خواهد شغلي كاركنان به درستي تنظيم شود در آن صورت منافعي هم نصيب فرد

 ـشد. همچنين، اگر فرآيند جامعه هـاي درسـتي اجـرا شـود، فـرد مهـارتهپذيري در سـازمان ب
و اين باعث مي و مهـارت خـود را بهبـود بخشـد. اجتماعي فرهنگ را آموخته شود كـه دانـش

و وابستگي بـه سـازمان، كـه ايـن موقعيـت را در  بنابراين، با بيشتر شدن احساس همانندسازي
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درهاآن اختيار به سازمان و تعهد  افزايش خواهد يافت.هاآن قرار داده است، عملكرد سازماني
و ارزش و سازگار با اهداف فيفراتر از وظا هاي سازماني كه حاضر باشدنيروي انساني وفادار

مي،مقرر در شرح شغلش فعاليت كند وجـود. شـود عامل مهمي در اثربخشي سازمان محسوب
و پايين آمدن غيبرفتن نه تنها موجب بالا، چنين نيرويي در سازمان و،تأخير،تسطح عملكرد

مي،شودترك خدمت مي و اعتبار سازماني را در اجتماع مناسب جلوه و زمينـه بلكه وجهه دهد
و توسع ميةرا براي رشد و تعلق، آورد. در عوضآن فراهم نيروي انساني با احساس وفاداري

بـ،كندنه تنها خود در جهت اهداف سازمان حركت نمي،و تعهد كم -يبلكه با ايجـاد فرهنـگ
و مشكلات سازمان به مسائل را،تفاوتي نسبت و تعـاون بـين ديگـر همكـاران روح همكـاري

ميتضعيف مي و در نهايت موفقيت سازمان رابه تأخير مي اندازدكند د.شويا مانع آن
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