
 

 

  
  
  

  

  
  

  

مقايسه لنگرهاي شغلي و تعهد سازماني بين اعضاي هيأت علمي تربيت بدني 
  و غير تربيت بدني دانشگاه هاي آزاد اسلامي ايران

  
   1دكتر علي محمد اميرتاش
   2دكتر سيد امير احمد مظفري

  3كاظم مهري

  4دكتر حميد جناني

  

  چكيده
ماني اعضاي هيأت علمي تربيت هدف از اين تحقيق، مقايسه لنگرهاي شغلي و تعهد ساز

متغير . تجربي و از نوع بعد از وقوع است روش تحقيق نيمه .بدني و غيرتربيت بدني است
ها  آزمودني. سازماني است مستقل، دو جامعه تحت بررسي و متغير تابع، لنگرهاي شغلي و تعهد

هاي  دني دانشگاه هيأت علمي غيرتربيت ب218 هيأت علمي تربيت بدني و 115عبارت بودند از 
     هاي ايران، كه بر اساس جدول مورگان و به صورت تصادفي  آزاد اسلامي مراكز استان

هاي لنگرهاي شغلي شاين و تعهد  نامه ابزار تحقيق شامل پرسش. اي انتخاب شدند طبقه
ان نتايج به دست آمده نش. ها توزيع شد سازماني مير و آلن كه پس از اعتباريابي بين آزمودني

 داد كه بين لنگرهاي شغلي اعضاي هيأت علمي تربيت بدني و غيرتربيت بدني در برخي مولفه

.  داري وجود دارد و در مورد تعهد سازماني تفاوتي بين دو گروه مشاهده نشد ها تفاوت معني
داري بين لنگرهاي شغلي و  در بررسي ارتباط بين لنگرهاي شغلي و تعهد سازماني ارتباط معني

  . سازماني مشاهده شدتعهد
  بدني بدني و غيرتربيت تربيت علمي تعهد سازماني، هيأت لنگرهاي شغلي، :هاي كليدي واژه

                                                           
 دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم تحقيقات تهراندانشيار  -1
  دانشيار دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم تحقيقات تهران-2
  )Kazem_mehri@yahoo.com( دانشجوي دكترا مديريت تربيت بدني دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم تحقيقات تهران -3
 تبريز استاديار گروه  تربيت بدني دانشگاه آزاد اسلامي واحد -4
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  مقدمه 
هـا و افـرادي كـه        دهنده ميـان سـازمان     ، به عنوان حلقه پيوند    مفهوم مسير شغلي  

. براي آنها كار مي كنند، از هر دو جنبه دروني و بيروني مورد بررسي قرار مي گيرد        
وسـيله آن   ه  هـايي اسـت كـه فـرد ب ـ          شـامل مـشاغل و موقعيـت       1سير شغلي بيرونـي   م

هاي سازماني مسير شغلي تعريف شده اسـت؛         و به صورت شاخص    كند پيشرفت مي 
گيـري يـا لنگـر شـغلي          گرايش كاركنان به جهـت     2در حالي كه مسير شغلي دروني     

  ).71 :1388 عريضي ساماني و ديگران،( است
 ابـداع شـد ايـن واژه        4براي اولين بار توسط ادگار شـاين       3واژه لنگرهاي شغلي  

براي شخص در سازمان عبارت از خودپنداري فرد مي باشد كه از سه مقولـه عمـده            
هاي اساسـي    ارزش) 2 5هاي ادراك خود   استعدادها و توانايي  ) 1: تشكيل شده است  

بـه مـسير   هـا و نيازهـايي كـه مربـوط        احساس تكامل يافته نسبت به انگيـزه      ) 3و مهم   
  .شغلي مي شود
 نشان داد كه خودپنـداري تكامـل يافتـه          1970هاي اوليه شاين در دهه       پژوهش

هـا و نيازهـاي اساسـي مـنعكس مـي شـود كـه               هـا، انگيـزه    افراد در پنج مقوله ارزش    
فني كاركردي  شايستگي  ) 3امنيت و ثبات    ) 2استقلال و خودمختاري    ) 1از   عبارتند

البته به دنبال مطالعات وسـيع مـشاغل        . قيت كارآفريني خلا) 5 شايستگي مديريتي ) 4
) 1 : سه مقوله ديگـر از لنگرهـاي شـغلي از سـوي شـاين آشـكار شـد                  1980در دهه   

طـور   همـان . سـبك زنـدگي   ) 3چالش محض   ) 2ثار  خدمت و از خودگذشتگي و اي     
مي يابد كه يكي از هـشت        كه مسير شغلي و زندگي تكامل مي يابد، اغلب افراد در          

 ).193 :1387 عباسپور،( مي تواند به عنوان لنگر شغلي در نظر گرفته شود مقوله

                                                           
1- External Career 
2- Internal Career 
3- Career Anchors 
4- Edgar Schein 
5- Self - concept 
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در اين لنگر اصولا فرد به وسيله محتواي خودكـار           : 1كاركردي - شايستگي فني  -1
هـا و مـشاغل فنـي و تخصـصي      براي استخدام در موقعيـت    . برانگيخته مي شود  

 .تمايل دارد

 فرصت بـراي تحليـل و حـل         در اين لنگر شخص از طريق     :  2شايستگي مديريتي  -2
ــاقص     ــامعين و وجــود اطلاعــات ن ــده تحــت شــرايط ن ــسايل مفهــومي پيچي م

هـاي بـزرگ     ها و مشاغل مـديريتي در سـازمان        به موقعيت . برانگيخته مي شود  
  .تمايل دارد

اصولا در اين لنگر شخص از طريق امنيـت شـغلي و دلبـستگي          :  3امنيت و ثبات   -3
 . گيخته مي شودبلند مدت به يك سازمان معتبر بران

   وسـيله نيـاز بـراي سـاخت يـا ايجـاد       ه  در اين لنگر فـرد ب ـ      : 4خلاقيت كارآفريني  -4
 .هايي كه متعلق به خود اوست برانگيخته مي شود پروژه

هـاي    در ايـن لنگـر اصـولا شـخص جويـاي موقعيـت             : 5خودمختارياستقلال و    -5
 سـازماني   بنـدهاي  و   كاري است كه برخوردار از حداكثر آزادي از لحاظ قيد         

 .باشد و از اين طريق برانگيخته مي شود

در ايـن لنگـر فـرد بـراي خـدمت و دنبـال              :  6خدمت و از خود گذشتگي و ايثـار        -6
 .كردن آرماني مقدس و نيز رفع نيازهاي ديگران برانگيخته مي شود

در اين لنگر فرد بـراي چيـره شـدن بـر موانـع عمـده، حـل                  : 7هاي محض  چالش -7
 . ز رقيبان بسيار سرسخت برانگيخته مي شودمسايل دشوار يا برد ا

                                                           
1- Technical Functional Competence 
2- Managerial Competence 
3- Security & Stability 
4- Entrepreneurial Creativity 
5- Autonomy & Independence 
6- Service & Dedication 
7- Pure Challenge 
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افراد با اين لنگر، به ايجاد تعادل ميان مسير شغلي و خـانوادگي              : 1سبك زندگي  -8
  .  )Schein, 2006: 7-13( فردي خويش گرايش دارد

هـاي شـغلي     اساس اين منطق هستند كه تناسب بين گـرايش         لنگرهاي شغلي بر  
در  شـد،  خواهد عملكرد و تعهد افزايش شغلي، رضايت باعث كاري محيط و اشخاص
 ,firestone( شـود  مـي  شـغل  تغييـر  و نارضـايتي  باعـث  آن، بـودن  نامتناسب  كه حالي

 كننـد  سـعي  بايـد  مـشاغل  افراد براي انتخاب در ها سازمان بنابراين .)229-235 :1996

، متناسـب بـا مـشاغل و محـيط سـازماني             افـراد  هاي شخصيتي و گـرايش     كه ويژگي 
  .باشد

كاف بين آنچه كاركنان از شغل خـود انتظـار دارنـد و آنچـه واقعـا برايـشان                   ش
وري  مديران منابع انساني بايد بكوشـند تـا بهـره         . نمايان مي شود وسيع و عميق است      

هايي كه به صورت بالقوه در بيشتر كاركنان وجـود           كاركنان را از طريق يافتن شيوه     
  ).Campion, 1989: 43(دارد، شكوفا سازند 

 ها، گرايش نگرهاي شغلي، تلاشي آگاهانه از سوي فرد براي اطلاع از مهارت  ل

باشـد و    هايش مـي  هـا و دسـتاورد     هـا، انتخـاب    هـا، محـدوديت    ها، فرصت  ها، ارزش 
اي براي دستيابي بـه ايـن        هاي مربوط به شغل و تعيين برنامه       همچنين تشخيص هدف  

ي شغلي كاركنان پژوهش فهم لنگرها). 193 :1384 دولان و شولر،(ها است  هدف
 Aryee)  هاي مختلف رشد كارراهه مهم است ها به فرصت و توسعه، در واكنش آن

et al, 1991: 193; Aryee, 1992: 61; Cohen, 2001: 278) .   تحقيقـات متعـدد
. باشـد  مـي  است كه لنگرهاي شـغلي افـراد در جوامـع مختلـف، متفـاوت              نشان داده 
اي شـغلي برجـسته در پرسـتاري را بـه ترتيـب             لنگره ـ) 2009( وهمكارانش   2كاپلان

اولويت، سبك زنـدگي، مـديريت و خـدمت و از خـود گذشـتگي معرفـي كردنـد                   

                                                           
1- Life Style 
2- Kaplan 
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)Kaplan, 2009.(1 وبر و لادكين) را لنگر شغلي برجسته متخصصين صنعت) 2009 

  2دوميترسكو).  Weber & Ladkin, 2009: 243-255( كردند گزارش زندگي سبك

سته اعضاي مهندسـين را اسـتقلال و خودمختـاري و سـبك       لنگر شغلي برج  ) 2009(
  ). Dumitrescu, 2009(زندگي گزارش كرد 

هـاي لنگرهـاي شـغلي از كـار اجبـاري            معتقد اسـت كـه جنبـه      ) 1993(  3بارث
هـا، علايـق و      اين حركت در افراد بدون در نظر گرفتن مهـارت         . سازمان پنهان است  

هـا و افـراد بـه وجـود           بين اهداف سازمان   تواند يك برخورد منفي    هايشان مي  انگيزه
هاي آينده، اسـتعدادها،     آورد؛ پذيرش موقعيت سازمان بدون در نظر گرفتن فرصت        

رغبتـي مـسلمي را در افـراد نـسبت بـه             ها و سطح علايق افراد ممكن است بي        ارزش
-Barth, 1993:  27(  هـايي بنمايـد   شان ايجاد نموده و سازمان را متحمل هزينه شغل

42(.  
هاي سازماني در مـورد مـشاغل افـراد، نداشـتن بيـنش              از طرفي يكي از چالش    

هاي شغلي   هايي است كه موفقيت بالقوه حيطه      ها و مشوق   مناسب  در رابطه با قابليت     
شـان درك مناسـبي      در حقيقـت افـراد از لنگرهـاي شـغلي         . پذير مي سـازد    را امكان 
ان منجـر بـه كـار اجبـاري در          عدم توجه به لنگرهـاي شـغلي از سـوي مـدير           . ندارند

هـاي   ، علايـق و انگيـزه      مديران بدون در نظر گرفتن مهـارت       يعني. گردد سازمان مي 
افراد آنها را به كار مـي گمارنـد و ايـن سـبب مـي شـود كـه بـين اهـداف فـردي و                           

ي و  س ـهر. شان بي رغبتـي نـشان دهنـد        سازماني فاصله بيافتد و احتمالا افراد در شغل       
معتقدند زماني كه هم مديريت و هم كاركنان، اهداف خود را بـا             ) 2005(بلانچارد  

اهداف سازمان همسو نمي بينند در نتيجه هم روحيه و هم كار پايين اسـت و توفيـق                  
چنان با اهـداف   در برخي موارد اهداف سازماني آن  . سازماني نديده گرفته مي شود    

 نتيجـه معمـولا     در. افراد مغاير است كـه هـيچ پيـشرفت مثبتـي صـورت نمـي گيـرد                
                                                           

1- Weber & Ladkin 
2- Dumitrescu 
3- Barth 
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ها مشهود مي شود و در واقـع بـه همـين             خسارت هنگفت و يا به انتها رسيدن سرمايه       
  ).Paul et al, 2005(هايي از ميدان كار خارج مي شوند  دلايل ، هر روز سازمان

در حالت عمومي، تعهد سازماني به عنوان يك معيار مفيد اثـرات سـازماني در               
تاري چند بعدي است و اشاره به تلاش كارمنـد در  نظر گرفته مي شود و داراي ساخ   

  ).Fernandez et al, 2000: 109-29(سازمان دارد 
، تعهد سازماني به عنوان يـك نگـرش اغلـب ايـن     )1995( 1به نظر لوتانز و شاو
  :گونه تعريف شده است

  .تمايل قوي به ماندن در سازمان  -
 .اعتقاد به اعمال تلاش فوق العاده براي سازمان  -

 ).luthans, 1995: 176-176(عتقاد به پذيرش ارزش ها و اهداف ا  -

به طور كلي تعهد سازماني به پيوند احساسي و كاربردي به محل كـار شـخص          
  ).71 :1388عريضي ساماني و همكاران، (گفته مي شود 

  : دهند  تعهد سازماني را از سه جنبه به شرح زير مورد بررسي قرار مي2مير و آلن
يعني ميزاني كه فرد از نظر رواني بـه كـار كـردن در سـازمان از                 :  3تعهد عاطفي  -1

، تعلـق و    اري، مهـر و علاقـه، گرمـي و صـميميت          طريق احساساتي مانند وفـاد    
 .دلبستگي، رضايت خاطر، لذت و خوشي و غيره تمايل پيدا مي كند

به وابستگي فرد براي كار كردن در سازمان بر اساس ميزانـي كـه      : 4تعهد مستمر  -2
فرد احساس ضمانت براي مانـدن در سـازمان بـه دليـل هزينـه هـاي زيـاد        يك  

 .ترك كردن آن دارد، اشاره مي كند

عبارت است از ميزاني كه فـرد از نظـر روانـي و از راه درونـي                  : 5تعهد هنجاري  -3
تعهـد  . هاي سازمان به آن وابسته مي شود       سازي اهداف، ارزش ها و مأموريت     

                                                           
1- Lutans & Shaw 
2- Meyer & Allen 
3- Emotional Commitment 
4- Continuance Commitment 
5- Normative Commitment 
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سازد  اوم كاركردن در سازمان را منعكس مي      تكليفي، احساس مسووليت به تد    
)Meyer & Allen, 1997.( 

از تعهــد اســاتيد بـه عنــوان يكــي از  ) 1996( 2و فايرسـتون ) 1999( 1تـي ســوي 
اين مولفه با عملكرد كاري اساتيد و . اند هاي آموزشي ياد كرده عوامل موفقيت نظام

 چـرخش  و  غيبـت   ،عملـي  ارك ـ در جديد هاي انديشه تلفيق و ابداع براي ها آن توانايي

چنين اثر مهمي بر موفقيـت دانـشجويان و نگـرش        هم  . كاملا در ارتباط است    شغلي
ــه   ــا ب ــشگاه داردآنه  & Powel & Meyer, 2004: 157-177; Elizur(دان

Kosolowsky, 2001: 594; Fernandez, 2000: 109-29.( لنگرهاي  ميان  ارتباط 

 Coetzee( است  شده دار گزارش ت مختلف معنيتعهد سازماني در تحقيقا و  شغلي

& Tladinyane, 2007: 65-85; chen, 2006; Hwee & Boon, 2001; Ituma 
& Simson, 2007: 978-995 .( از اين رو ضرورت دارد تا آنچه كه اعضاي هيأت

علمي به عنوان لنگرهاي شغلي و تعهد سازماني مي دانند و تجربـه مـي كننـد مـورد                   
  : و اهداف تحصيل به شرح زير است گيردبررسي قرار

عـضاي هيـأت علمـي تربيـت بـدني و           مقايسه لنگرهاي شغلي و ابعاد آن بـين ا         -١
 .تربيت بدنيغير

مقايسه تعهد سـازماني و ابعـاد آن بـين اعـضاي هيـأت علمـي تربيـت بـدني و                      -٢
 .غيرتربيت بدني

لمـي  رابطه همبستگي بين لنگرهاي شغلي و تعهد سازماني بين اعضاي هيأت ع            -٣
 .هاي آزاد اسلامي ايران دانشگاه

                                                           
1- T Sui 
2- Fire Stone 
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  ابزار و روش
 با توجه به هدف اصلي تحقيق كه كار مقايسه انجام مي شود، : روش تحقيق)الف

  .مي باشد» 1بعد از وقوع«اين پژوهش، از نوع  بنابراين روش تحقيق در
 جامعه آماري تحقيق را اعضاي هيأت علمي :گيري  جامعه، نمونه و روش نمونه)ب

هاي ايران  هاي آزاد اسلامي مراكز استان بدني دانشگاه تربيت و غيربدني يتترب
ت  نفر هيأ6076 هيأت علمي تربيت بدني و 179تشكيل دادند كه در مجموع 

 115، 2مورگان  اساس جدول برآورد حجم نمونه بر. بدني بودند علمي غيرتربيت
بدني به روش  يتتربغير علمي  نفر هيأت218و  بدني يتترب علمي نفر هيأت

اي و با توجه به واحدهاي دانشگاهي به عنوان نمونه آماري تحقيق  تصادفي طبقه
متغير مستقل در اين تحقيق دو . انتخاب شدند و به ابزارهاي پژوهش پاسخ دادند

  .جامعه تحت بررسي و متغير تابع لنگرهاي شغلي و تعهد سازماني مي باشد
 : ابزارهاي زير استفاده شده است در اين تحقيق از: ابزار تحقيق)پ

ساخته ) 2006(نامه توسط ادگار شاين  اين پرسش: نامه لنگرهاي شغلي  پرسش-1
در اين . است ) 1-4(ي ا  سوال با طيف ليكرت چهار درجه40شده است و شامل 

فني، مديريتي، امنيت شغلي، كارآفريني، (نامه، هشت لنگر شغلي  پرسش
نتايج . مشخص مي شود)  و سبك زندگياستقلال، خدمت، چالش محض،

دست آمد كه ه نامه لنگرهاي شغلي هشت لنگر مورد نظر، ب تحليل عاملي پرسش
 و KMO3=93/0 درصد واريانس سوالات استخراج شده، آزمون 58/0در آن 
 نشان داد كه حجم نمونه كافي است و اين عوامل در جامعه P)=001/0(بارتلت 

 با چرخش، هشت لنگر مورد نظر 3/0عاملي بالاتر از نتايج بارهاي . وجود دارد
  .دست آمده ب

                                                           
1- Expose - Facto 
2- Morgan 
3- Keyser – Meyer - Olkin 
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براي بررسي وضعيت تعهد سازماني اعضاي هيأت  :نامه تعهد سازماني پرسش -2
 در اين پرسش. استفاده شد) 1991 (1نامه استاندارد آلن و مير علمي، از پرسش

اطفي، تعهد نامه ميزان تعهد سازماني اعضاي هيأت علمي در سه مولفه تعهد ع
نامه  نتايج تحليل عاملي پرسش. و تعهد هنجاري مشخص مي شود مستمر

 درصد 58/0دست آمد كه در آن ه لنگرهاي شغلي هشت لنگر مورد نظر، ب
 P=)001/0( و بارتلت KMO= 901/0واريانس سوالات استخراج شده، آزمون 

نتايج . اردنشان داد كه حجم نمونه كافي است و اين عوامل در جامعه وجود د
. دست آمده ، تعهد سازماني مورد نظر ب با چرخش3/0هاي عاملي بالاتر از بار

و ) 76/0 وتعهد سازماني 96/0لنگرهاي شغلي ( پايايي زماني از طريق بازآزمايي
 تعهد  وα=89/0 شغلي لنگرهاي( كرونباخ آلفاي طريق از پايايي دروني

 . محاسبه شده است) α= 76/0سازماني

 براي تعيين ميانگين و انحراف استاندارد از آمار توصيفي :هاي آماري روش )ت
ها كه با استفاده از آزمون كلموگروف  استفاده شد و با توجه به نرمال بودن داده

 مستقل استفاده شده است و tاسميرنف انجام شد، براي مقايسه متغيرها از آزمون 
  .براي تعيين رابطه از آزمون پيرسون استفاده شد

  ها فرضيه
 كاركردي اعضاي هيأت علمي تربيت بدني و غيرتربيت بـدني           –بين لنگر فني     -1

 .تفاوت وجود دارد
بين لنگر مديريتي اعضاي هيأت علمي تربيت بدني و غيرتربيـت بـدني تفـاوت                -2

 .وجود دارد
            و بــدني تربيــت علمــي هيــأت عــضايا خودمختــاري و اســتقلال لنگــر بــين -3

 .وت وجود داردبدني تفا تربيتغير

                                                           
1 -Allen and Meyer 
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تربيـت بـدني    عضاي هيـأت علمـي تربيـت بـدني و غير          بين لنگر امنيت و ثبات ا      -4
 .تفاوت وجود دارد

تربيـت بـدني تفـاوت      عضاي هيأت علمي تربيت بدني و غير      بين لنگر خلاقيت ا    -5
 .وجود دارد

تربيـت بـدني تفـاوت      عضاي هيأت علمي تربيت بـدني و غير       بين لنگر خدمت ا    -6
 .وجود دارد

تربيـت بـدني تفـاوت      عضاي هيأت علمي تربيـت بـدني و غير        الش ا بين لنگر چ   -7
 .وجود دارد

تربيـت بـدني    عضاي هيأت علمـي تربيـت بـدني و غير         بين لنگر سبك زندگي ا     -8
 .تفاوت وجود دارد

تربيـت بـدني تفـاوت      عضاي هيأت علمي تربيت بـدني و غير       بين تعهد عاطفي ا    -9
 .وجود دارد

تربيـت بـدني تفـاوت      دني و غير  تربيـت ب ـ  بين تعهد مستمر اعضاي هيأت علمي        -10
 .وجود دارد

بين تعهد هنجاري اعضاي هيأت علمي تربيت بدني و غير تربيت بـدني تفـاوت                -11
 .وجود دارد

بين لنگرهاي شغلي و ابعاد آن بـا تعهـد سـازماني و ابعـاد آن رابطـه همبـستگي                     -12
 .وجود دارد
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  ها و نتايج يافته
  

  بدني بدني و غيرتربيت علمي تربيت  هيأتمقايسه لنگرهاي شغلي و ابعاد آن بين ):1(جدول
 هيأت علمي تربيت

  بدني
هيأت علمي 

  بدني غيرتربيت
  tآزمون      

  ابعاد 
لنگرهاي 

  شغلي
 SD n  SD  n  df t  P  نتيجه 

لنگرهاي 
  تفاوت  03/0  16/2  331  218  26/0 ± 16/3  115  24/0  ±12/3  شغلي

  دارد

  تفاوت  65/0  44/0  331  218  4/0±  38/3  115  38/0 ±32/3  فني
  ندارد

  تفاوت  10/0  63/1  331  218  62/0  ±27/2  115  59/0  ±28/2  مديريتي
  ندارد

   ±33/3  استقلال
  تفاوت  01/0  41/2  331  218  49/0 ± 11/3  115  32/0

  دارد
  ± 09/3  امنيت

  تفاوت  027/0  -22/2  331  218  48/0 ± 21/3  115  42/0
  دارد

  ± 31/3  تخلاقي
34/0  115  29/3  ± 

  تفاوت  14/0  46/1  331  218  39/0
  ندارد

  ± 38/3  خدمت
  تفاوت  55/0  6/0  331  218  42/0 ± 4/3  115  37/0

  ندارد
  تفاوت  23/0  19/1  331  218  36/0± 26/3  115  37/0 ± 2/3  چالش

  ندارد
  تفاوت  24/0  17/1  331  218  26/0 ± 16/3  115  2/3 ± 373/0  سبك زندگي

  ندارد

  
 ، مقايسه لنگرهـاي شـغلي و ابعـاد آن بـين اعـضاي هيـأت علمـي                   1در جدول   

طور كه ديـده مـي شـود         بدني نشان داده شده است و همان       بدني و غيرتربيت   تربيت
داري ندارند و در بين ابعاد آن لنگـر          لنگرهاي شغلي در دو گروه با هم تفاوت معني        

  .داري دارند  و لنگر امنيت در دو گروه با هم تفاوت معنياستقلال و خود مختاري
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  بدني تربيتبدني و غير علمي تربيت     بين هيأتابعاد آن در و تعهدسازماني مقايسه):2(جدول
  هيأت علمي
  تربيت بدني

  أت علميهي
  بدني تربيتغير

  tآزمون 
  ابعاد
  SD  n SD  n  سازماني تعهد

df t  P  نتيجه  

  تفاوت  81/0  -23/0  331  218  31/2   ±87/2  115  35/0  ± 86/2  تعهد سازماني
  ندارد

  تفاوت  38/0  -87/0  331  218  47/3  ± 24/3  115  55/0  ± 19/3  تعهد عاطفي
  ندارد

  تفاوت  89/0  13/0  331  218  35/2  ± 68/2  115  36/0  ± 69/2  تعهد مستمر
  ندارد

  تفاوت  72/0  34/0  331  218  44/2   ±69/2  115  5/0  ± 7/2  تعهد هنجاري
  ندارد

  
  ســازماني و ابعــاد آن بــين اعــضاي هيــأت علمــي  ، تفــاوت تعهــد2در جــدول 

طور كـه ديـده مـي شـود          بدني نشان داده شده است و همان       بدني و غيرتربيت   تربيت
  .داري در تعهد سازماني بين دو گروه مشاهده نمي شود تفاوت معني

  
   ميان لنگرهاي شغلي با تعهد سازمانيرابطه):3(جدول

  تعهد هنجاري تعهد مستمر  تعهد عاطفي  متغيرها
  106/0  246/0**  35/0**  فني

  013/0  18/0  184/0*  مديريتي
  -038/0  044/0  1/0  استقلال
  -032/0  08/0  268/0**  امنيت
  225/0*  161/0  277/0**  خلاقيت
  208/0*  198/0*  379/0**  خدمت
  133/0  111/0  339/0**  چالش

  033/0  043/0  069/0  سبك زندگي
  

  05/0دار در سطح  رابطه معني* و 01/0دار در سطح  رابطه معني**
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، رابطه لنگرهاي شغلي با تعهد سازماني آورده شده است و همـان             3در جدول   
خـدمت و     لنگرهاي فني، امنيت، خلاقيت،    01/0طور كه مشاهده مي شود در سطح        

.  داري دارنـد  مر ارتباط معنـي چنين لنگر فني با تعهد مست       هم چالش با تعهد عاطفي و    
 لنگـر مـديريتي بـا تعهـد عـاطفي، لنگـر خـدمت بـا تعهـد مـستمر و                      05/0در سطح   

  .داري دارند لنگرهاي خلاقيت و خدمت با تعهد هنجاري ارتباط معني

  نتايج و بحث
گرهـاي شـغلي    ، ميانگين بالا در لن    1هاي آورده شده در جدول       با توجه به يافته   

، نشان دهنده اهميتي    ت بدني چالش محض، خلاقيت و امنيت      براي هيأت علمي تربي   
، ايفـاي نقـشي     تربيت بدني در حل مشكلات و مسائل      است كه اعضاي هيأت علمي      

چنـين   هـم . چنـين حفـظ امنيـت شـغلي خـود دارنـد            اي و هم   مهم در كارهاي پروژه   
تعهد عـاطفي و نـشان دهنـده ايـن مـسأله            بالاترين ميانگين در انواع تعهد، مربوط به        

 اين نتايج با نتايج     .است كه اين افراد دلبستگي عاطفي به سازمان و اهداف آن دارند           
چنـين ميـانگين بـالا در لنگرهـاي شـغلي            و هـم  . سو است  هم) 2004(تحقيق بروملي   

 كـاركردي و    -بدني بـه ترتيـب اولويـت خـدمت، فنـي           براي هيأت علمي غيرتربيت   
بـدني بـه     شان دهنده اهميتـي اسـت كـه اعـضاي هيـأت علمـي غيرتربيـت               خلاقيت ن 

اي و نيز گرايش بر چگونگي       خدمت به سازمان ايفاي نقشي مهم در كارهاي پروژه        
فني كار تمركز مي كنند؛ اين نتايج با نتـاج تحقيقـات هـوي هـون تـان و همكـاران                     

گين در انـواع  همچنين بالاترين ميـان  . هم سو است  ) 2006(و چن ون شنگ     ) 2001(
تعهد، در دو گروه، مربوط به تعهد عاطفي و نـشان دهنـده دلبـستگي ايـن افـراد بـه                     
دانشگاه مي باشد و از ادامه عضويت در آن لذت مي برند و بـا تعهـد عـاطفي قـوي                     

  .سازمان را ترك نخواهند كرد و به كار كردن در سازمان ادامه مي دهند
ه ســازمان مــي دهــد تــا بــا ايجــاد ســنجش لنگرهــاي شــغلي، ايــن توانــايي را بــ

ايـن نكتـه    . ، مشاغل را به درستي بازسازي كنـد       ماهنگي ميان نيازهاي خود و افراد     ه
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هـاي فـردي تغييـرات مـسير         همچنين به عنوان منبع اطلاعاتي مفيد، هم براي تصميم        
هـا   ها در جهت كمك به افراد براي تغييـر مـسير شـغلي آن    شغلي و هم براي سازمان  

 بنابراين لنگرهـاي    .)1991 ؛ ايگبار، 2008؛ دانزيگر،   1991آريه،  (د است   قابل كاربر 
  .شغلي مي تواند مسيري را براي تلاش افراد فراهم كند

 نـشان مـي دهـد بـين لنگرهـاي شـغلي             2طور كه نتايج تحقيق در جدول        همان
چنين در بررسـي     بدني تفاوت وجود دارد و هم      بدني و غيرتربيت   هيأت علمي تربيت  

ه ابعاد لنگرهاي شغلي، لنگر استقلال و لنگر امنيت در دو گروه تحت بررسـي               مقاسي
 هاي اعضاي هيـأت علمـي تربيـت        با هم تفاوت دارند كه مي تواند ناشي از موقعيت         

ايـن نتـايج بـا      . هـا باشـد    بـدني در گـروه هـاي تخصـصي دانـشگاه           بدني و غيرتربيت  
  .سو است هم) 1388(تحقيقات نتايج تحقيق عريضي ساماني و همكاران 

يعني افـراد بـراي    (عناصر مهم در لنگر استقلال و خودمختاري قراردادي بودن          
مدت كوتاهي با همديگر براي رسيدن به هدفي تلاش مـي كننـد و پـس از رسـيدن          

ايـن كـار ماننـد      (اي بـودن كـار       ، پروژه )ه هدف مهلت قرارداد تمام مي شود      گروه ب 
يعنـي افـراد    ( قـوانين و مقـررات سـازماني         و) ساخت سازماني بر مبناي پروژه اسـت      

دوست دارند كه فرصت و شانس ادامه ي زنـدگي خـود را داشـته باشـند و توسـط                    
قوانين و مقررات سازماني محدود نشوند چون بيان مي دارند كه قـوانين و مقـررات                

       مـي باشـد كـه در اعـضاي هيـأت علمـي             ) شـان مـي شـود      مانع از رسيدن بـه هـدف      
هـاي آموزشـي     هـا و گـروه     بدني با توجه به ماهيت دانـشگاه       تربيت و غير  بدني تربيت

از طرفي عناصر مهم در لنگر امنيت شامل ثبات كـاري كـه افـراد               . متفاوت مي باشد  
در طول خدمت خود از يك سري مزايا برخوردار شود، مثل جابجايي و انتقال فـرد              

ه اب حقـوق بازنشـستگي ب ـ     هاي جـذ   چنين برنامه  هم. از لحاظ جغرافيايي كمتر باشد    
بـدني   علاوه علاقه به شكل ظاهري كار مي باشد، كه اين موارد در دو گروه تربيـت               

  .بدني متفاوت مي باشد و غيرتربيت
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عـضاي هيـأت علمـي       نشان مي دهد كه بين تعهد سازماني ا        3هاي جدول    يافته
فــه، انجــام وظي«. ردداري وجــود نــدا بــدني تفــاوت معنــي تربيــتبــدني و غير تربيــت

، از خود مايه گذاشتن، موثر و پويـا بـودن و            پذيري، عشق ورزيدن به كار     مسووليت
تند كه به لحاظ ماهيت وسيع هستند، اما در     مضاميني هس » هم و غم دانشجو را داشتن     

، تعهد را به صورت مفهوم واحدي نشان مي دهند و بيـانگر تجـارب و ديـدگاه            واقع
  .ان آموزشي مي باشنداعضاي هيأت علمي از كار در يك سازم

كـاركردي،  - روابـط معنـادار لنگرهـاي شـغلي فنـي          4با توجه به نتايج جـدول       
مديريتي، امنيت، خلاقيـت خـدمت و چـالش بـا تعهـد عـاطفي نـشان مـي دهـد در                       

راد انجام دهد،   صورتي كه سازمان، وظايف خود را در جهت هدايت مسير شغلي اف           
يت و ثبات، خلاقيت و خدمت كه انجام      هاي مديريتي، امن   ، پست گرايش فرد به كار   

تر و نه صرفا اقتصادي و چيرگي بر موانع منجـر بـه تعهـد            كار به خاطر هدفي بزرگ    
چنين ارتباط معنادار لنگرهـاي شـغلي فنـي و خـدمت بـا تعهـد                 هم. عاطفي مي شود  

مستمر نشان مي دهد اگر تعهد سازماني كه هدف از آن قصد باقي ماندن بـه عنـوان                  
تعريف شده است، بالاتر باشد در      ) 2007؛ ايتيوما،   1991ايگبار،  (سازمان  عضوي از   

ارتباط . اين صورت فرد گرايش بيشتري را به كار و خدمت به سازمان پيدا مي كند              
معنادار لنگرهاي شغلي خلاقيت و خدمت به تعهد هنجاري، نـشان دهنـده آن اسـت         

 احساس مسووليت به تداوم كـار  كه اگر تعهد هنجاري فرد بالا باشد و از نظر رواني      
را در سازمان منعكس كند، لذا خلاقيت و ميل به خدمت بيشتري را به سازمان پيـدا                 

، )2006(، چـن ون شـنگ       )2005( اين نتايج با نتايج تحقيقات ماري سامنر      . مي كند 
  .همسو مي باشد) 2009(، لوملي )2007(كاتز و همكاران 
هـاي تحقيـق     شـوند شـامل، يافتـه      مـي هايي كه توسط محقق تعيـين        محدوديت

ــه پرســشنامه  ــق و هــم  محــدود ب ــه هــاي تحقي ــين يافت ــه   چن ــق، محــدود ب       هــاي تحقي
هاي خـارج از     گيري است و محدوديت    هاي تحت بررسي و شرايط اندازه      آزمودني

هـا، خـستگي     كنترل محقق شامل شرايط زماني و مكـاني مـوثر و تكميـل پرسـشنامه              
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به طـور كلـي، پيـشنهاد مـي شـود در            . ها مي باشد   آزمودنيروزانه و حالات روحي     
لنگـر    ريزي مسير شغلي اعضاي هيأت علمي به لنگرهاي شغلي  به ويژه مولفـه          برنامه

داري  معنـي  استقلال و خودمختاري كه در اعضاي هيـأت علمـي دو گـروه تفـاوت              
كـاركردي و خـدمت و از   -چنـين لنگرهـاي شـغلي فنـي     داشتند، توجـه شـود و هـم     

داري داشـتند، بـراي بهبـود        ودگذشتگي و ايثار كه با تعهد سازماني ارتبـاط معنـي          خ
، انجـام   بـا ايـن حـال     .  مـورد مطالعـه مـي شـود        هـاي  تعهد سازماني پيـشنهاد سـازمان     

هـايي   تحقيقات بيشتر در زمينه لنگرهاي شـغلي و تعهـد سـازماني در چنـين سـازمان                
  .ضروري به نظر مي رسد
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