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مقایسه لنگرهاي شغلی و تعهد سازمانی بین اعضاي هیأت علمی تربیت بدنی 

و غیر تربیت بدنی دانشگاه هاي آزاد اسلامی ایران

1دکتر علی محمد امیرتاش

2دکتر سید امیر احمد مظفري

3کاظم مهري

4دکتر حمید جنانی

چکیده
مانی اعضاي هیأت علمی تربیت هدف از این تحقیق، مقایسه لنگرهاي شغلی و تعهد ساز

تجربی و از نوع بعد از وقوع است. متغیر روش تحقیق نیمهبدنی و غیرتربیت بدنی است.
ها سازمانی است. آزمودنیمستقل، دو جامعه تحت بررسی و متغیر تابع، لنگرهاي شغلی و تعهد

دنی دانشگاههیأت علمی غیرتربیت ب218هیأت علمی تربیت بدنی و 115عبارت بودند از 
هاي ایران، که بر اساس جدول مورگان و به صورت تصادفی هاي آزاد اسلامی مراکز استان

هاي لنگرهاي شغلی شاین و تعهد نامهاي انتخاب شدند. ابزار تحقیق شامل پرسشطبقه
ان ها توزیع شد. نتایج به دست آمده نشسازمانی میر و آلن که پس از اعتباریابی بین آزمودنی

داد که بین لنگرهاي شغلی اعضاي هیأت علمی تربیت بدنی و غیرتربیت بدنی در برخی مولفه
داري وجود دارد و در مورد تعهد سازمانی تفاوتی بین دو گروه مشاهده نشد.  ها تفاوت معنی

داري بین لنگرهاي شغلی و در بررسی ارتباط بین لنگرهاي شغلی و تعهد سازمانی ارتباط معنی
سازمانی مشاهده شد.تعهد
بدنیبدنی و غیرتربیتتربیتعلمیتعهد سازمانی، هیأتلنگرهاي شغلی،هاي کلیدي:واژه

دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم تحقیقات تهراندانشیار -1
دانشیار دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم تحقیقات تهران-2
)Kazem_mehri@yahoo.com(دانشجوي دکترا مدیریت تربیت بدنی دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم تحقیقات تهران-3

تبریزاستادیار گروه  تربیت بدنی دانشگاه آزاد اسلامی واحد -4

»فراسوي مدیریت« 
1390تابستان _17شماره _سال پنجم 

111-130ص ص
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مقدمه 
هـا و افـرادي کـه    دهنده میـان سـازمان  ، به عنوان حلقه پیوندمفهوم مسیر شغلی

براي آنها کار می کنند، از هر دو جنبه درونی و بیرونی مورد بررسی قرار می گیرد. 
وسـیله آن  ه هـایی اسـت کـه فـرد ب ـ    شـامل مشـاغل و موقعیـت   1سیر شـغلی بیرونـی  م

هاي سازمانی مسیر شغلی تعریف شـده اسـت؛   و به صورت شاخصکندپیشرفت می
گیـري یـا لنگـر شـغلی     گرایش کارکنان بـه جهـت  2در حالی که مسیر شغلی درونی

).1388:71(عریضی سامانی و دیگران،است
ابـداع شـد ایـن واژه    4براي اولین بار توسط ادگار شـاین 3واژه لنگرهاي شغلی

براي شخص در سازمان عبارت از خودپنداري فرد می باشد که از سه مقولـه عمـده   
هاي اساسـی  ) ارزش52هاي ادراك خود) استعدادها و توانایی1: تشکیل شده است

بـه مسـیر   هـا و نیازهـایی کـه مربـوط     ) احساس تکامل یافته نسبت به انگیـزه 3و مهم 
شغلی می شود.

نشان داد که خودپنداري تکامـل یافتـه   1970هاي اولیه شاین در دهه پژوهش
هـا و نیازهـاي اساسـی مـنعکس مـی شـود کـه        هـا، انگیـزه  افراد در پنج مقوله ارزش

فنــی ) شایســتگی 3) امنیــت و ثبــات  2) اســتقلال و خودمختــاري  1از عبارتنــد
قیت کارآفرینی. البتـه بـه دنبـال مطالعـات     ) خلا5) شایستگی مدیریتی4کارکردي 

سـه مقولـه دیگـر از لنگرهـاي شـغلی از سـوي شـاین        1980وسیع مشاغل در دهـه  
) سـبک  3) چـالش محـض   2ثـار  ) خـدمت و از خودگذشـتگی و ای  1:آشکار شـد 

می یابد طور که مسیر شغلی و زندگی تکامل می یابد، اغلب افراد در. همانزندگی

1- External Career
2- Internal Career
3- Career Anchors
4- Edgar Schein
5- Self - concept
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113...مقایسه لنگرهاي شغلی و تعهد سازمانی بین اعضاي

می تواند به عنوان لنگر شغلی در نظر گرفته شود (عباسـپور، که یکی از هشت مقوله
1387:193.(

در این لنگر اصولا فرد به وسیله محتـواي خودکـار   :1کارکردي-شایستگی فنی- 1
هـا و مشـاغل فنـی و تخصصـی     برانگیخته می شود. براي استخدام در موقعیـت 

تمایل دارد.
فرصـت بـراي تحلیـل و حـل     : در این لنگر شخص از طریق2شایستگی مدیریتی- 2

ــاقص     ــات ن ــامعین و وجــود اطلاع ــت شــرایط ن ــده تح ــومی پیچی مســایل مفه
هـاي بـزرگ   ها و مشـاغل مـدیریتی در سـازمان   برانگیخته می شود. به موقعیت

تمایل دارد.
: اصولا در این لنگر شخص از طریق امنیـت شـغلی و دلبسـتگی    3امنیت و ثبات- 3

گیخته می شود.  بلند مدت به یک سازمان معتبر بران
وسـیله نیـاز بـراي سـاخت یـا ایجـاد       ه در این لنگر فـرد ب ـ : 4خلاقیت کارآفرینی- 4

هایی که متعلق به خود اوست برانگیخته می شود.پروژه
هـاي  در ایـن لنگـر اصـولا شـخص جویـاي موقعیـت      :5خودمختارياستقلال و - 5

سـازمانی  بنـدهاي و کاري است که برخوردار از حداکثر آزادي از لحاظ قیـد 
باشد و از این طریق برانگیخته می شود.

: در ایـن لنگـر فـرد بـراي خـدمت و دنبـال       6خدمت و از خود گذشتگی و ایثـار - 6
کردن آرمانی مقدس و نیز رفع نیازهاي دیگران برانگیخته می شود.

: در این لنگر فرد بـراي چیـره شـدن بـر موانـع عمـده، حـل        1هاي محضچالش- 7
ز رقیبان بسیار سرسخت برانگیخته می شود.  مسایل دشوار یا برد ا

1- Technical Functional Competence
2- Managerial Competence
3- Security & Stability
4- Entrepreneurial Creativity
5- Autonomy & Independence
6- Service & Dedication
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: افراد با این لنگر، به ایجاد تعادل میان مسیر شغلی و خـانوادگی  2سبک زندگی- 8
,Schein(فردي خویش گرایش دارد 2006: 7-13(  .

هـاي شـغلی   اساس این منطق هستند که تناسب بـین گـرایش  لنگرهاي شغلی بر
در شـد، خواهدعملکردوتعهدافزایششغلی،رضایتباعثکاريمحیطواشخاص

,firestone(شـود مـی شـغل تغییـر ونارضـایتی باعـث آن،بـودن نامتناسبکهحالی

1996: کننـد سـعی بایـد مشـاغل افراد برايانتخابدرهاسازمانبنابراین.)229-235
، متناسـب بـا مشـاغل و محـیط سـازمانی      افـراد هاي شخصیتی و گـرایش که ویژگی

باشد.
کاف بین آنچه کارکنان از شغل خـود انتظـار دارنـد و آنچـه واقعـا برایشـان       ش

وري نمایان می شود وسیع و عمیق است. مدیران منابع انسانی باید بکوشـند تـا بهـره   
هایی که به صورت بالقوه در بیشتر کارکنـان وجـود   کارکنان را از طریق یافتن شیوه

,Campion(دارد، شکوفا سازند  1989: 43.(

ها، گرایشنگرهاي شغلی، تلاشی آگاهانه از سوي فرد براي اطلاع از مهارتل
باشـد و  هایش مـی هـا و دسـتاورد  هـا، انتخـاب  هـا، محـدودیت  ها، فرصـت ها، ارزش

اي براي دسـتیابی بـه ایـن    هاي مربوط به شغل و تعیین برنامههمچنین تشخیص هدف
ي شــغلی کارکنــان ). فهـم لنگرهــا 1384:193هــا اســت (دولان و شـولر، هـدف 

هاي مختلف رشد کارراهه مهم اسـت ها به فرصتپژوهش و توسعه، در واکنش آن
(Aryee et al, 1991: 193; Aryee, 1992: 61; Cohen, 2001: . تحقیقـات  (278

مـی است که لنگرهاي شـغلی افـراد در جوامـع مختلـف، متفـاوت     متعدد نشان داده
اي شـغلی برجسـته در پرسـتاري را بـه     ) لنگره ـ2009وهمکـارانش ( 3باشد. کاپلان

ترتیب اولویت، سـبک زنـدگی، مـدیریت و خـدمت و از خـود گذشـتگی معرفـی        

7- Pure Challenge
1- Life Style
2- Kaplan
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115...مقایسه لنگرهاي شغلی و تعهد سازمانی بین اعضاي

) لنگر شغلی برجسته متخصصـین  2009(1وبر و لادکین).Kaplan, 2009(کردند 
:Weber & Ladkin, 2009(کردنـد گـزارش زنـدگی سـبک راصنعت 243-255 .(

ســته اعضــاي مهندســین را اســتقلال و    ) لنگــر شــغلی برج 2009(2دومیترســکو
). Dumitrescu, 2009(خودمختاري و سبک زندگی گزارش کرد 

هـاي لنگرهـاي شـغلی از کـار اجبـاري      ) معتقد است کـه جنبـه  1993(3بارث
هـا، علایـق و   سازمان پنهان است. این حرکت در افراد بدون در نظر گرفتن مهـارت 

هـا و افـراد بـه وجـود     بین اهداف سـازمان تواند یک برخورد منفیهایشان میانگیزه
هاي آینـده، اسـتعدادها،   آورد؛ پذیرش موقعیت سازمان بدون در نظر گرفتن فرصت

رغبتـی مسـلمی را در افـراد نسـبت بـه      ها و سطح علایق افراد ممکن است بـی ارزش
:Barth, 1993(هـایی بنمایـد  شان ایجاد نموده و سازمان را متحمل هزینهشغل 27-

42(.

هاي سـازمانی در مـورد مشـاغل افـراد، نداشـتن بیـنش       از طرفی یکی از چالش
هاي شغلی هایی است که موفقیت بالقوه حیطهها و مشوقمناسب  در رابطه با قابلیت

شـان درك مناسـبی   پذیر مـی سـازد. در حقیقـت افـراد از لنگرهـاي شـغلی      را امکان
ان منجـر بـه کـار اجبـاري در     ندارند. عدم توجه به لنگرهـاي شـغلی از سـوي مـدیر    

هـاي  ، علایـق و انگیـزه  مدیران بدون در نظر گرفتن مهـارت گردد. یعنیسازمان می
افراد آنها را به کار مـی گمارنـد و ایـن سـبب مـی شـود کـه بـین اهـداف فـردي و           

ی و س ـشان بی رغبتـی نشـان دهنـد. هر   سازمانی فاصله بیافتد و احتمالا افراد در شغل
معتقدند زمانی که هم مدیریت و هم کارکنـان، اهـداف خـود را    ) 2005بلانچارد (

با اهداف سازمان همسو نمی بینند در نتیجه هم روحیه و هم کار پایین است و توفیق 
چنان با اهـداف  سازمانی ندیده گرفته می شود. در برخی موارد اهداف سازمانی آن

نتیجـه معمـولا   افراد مغایر اسـت کـه هـیچ پیشـرفت مثبتـی صـورت نمـی گیـرد. در        

1- Weber & Ladkin
2- Dumitrescu
3- Barth
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ها مشهود می شود و در واقـع بـه همـین    خسارت هنگفت و یا به انتها رسیدن سرمایه
).Paul et al, 2005(هایی از میدان کار خارج می شوند دلایل ، هر روز سازمان

در حالت عمومی، تعهد سازمانی به عنوان یک معیار مفید اثـرات سـازمانی در   
تاري چند بعدي است و اشاره به تلاش کارمنـد در  نظر گرفته می شود و داراي ساخ

:Fernandez et al, 2000(سازمان دارد  109-29.(

، تعهد سازمانی به عنوان یک نگرش اغلـب ایـن   )1995(1به نظر لوتانز و شاو
گونه تعریف شده است:

تمایل قوي به ماندن در سازمان.-
اعتقاد به اعمال تلاش فوق العاده براي سازمان.-
:luthans, 1995(عتقاد به پذیرش ارزش ها و اهداف ا- 176-176.(

به طور کلی تعهد سازمانی به پیوند احساسی و کاربردي به محل کـار شـخص   
).1388:71گفته می شود (عریضی سامانی و همکاران، 

دهند:  تعهد سازمانی را از سه جنبه به شرح زیر مورد بررسی قرار می2میر و آلن
یعنی میزانی که فرد از نظر روانی بـه کـار کـردن در سـازمان از     : 3تعهد عاطفی- 1

، تعلـق و  اري، مهـر و علاقـه، گرمـی و صـمیمیت    طریق احساساتی ماننـد وفـاد  
دلبستگی، رضایت خاطر، لذت و خوشی و غیره تمایل پیدا می کند.

: به وابستگی فرد براي کار کردن در سازمان بر اساس میزانـی کـه   4تعهد مستمر- 2
فرد احساس ضمانت براي مانـدن در سـازمان بـه دلیـل هزینـه هـاي زیـاد        یک 

ترك کردن آن دارد، اشاره می کند.
: عبارت است از میزانی که فـرد از نظـر روانـی و از راه درونـی     5تعهد هنجاري- 3

هاي سازمان به آن وابسته می شود. تعهـد  سازي اهداف، ارزش ها و مأموریت

1- Lutans & Shaw
2- Meyer & Allen
3- Emotional Commitment
4- Continuance Commitment
5- Normative Commitment
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سازد اوم کارکردن در سازمان را منعکس میتکلیفی، احساس مسوولیت به تد
)Meyer & Allen, 1997.(

) از تعهـد اسـاتید بـه عنـوان یکـی از      1996(2) و فایرستون1999(1تی سوي
اند. این مولفه با عملکرد کاري اساتید و هاي آموزشی یاد کردهعوامل موفقیت نظام

چـرخش وغیبـت ،عملـی ارک ـدرجدیدهاياندیشهتلفیقوابداعبرايهاآنتوانایی
چنین اثر مهمی بر موفقیـت دانشـجویان و نگـرش    همکاملا در ارتباط است.شغلی

ــه   ــا ب ــگاه داردآنه ,Powel & Meyer(دانش 2004: 157-177; Elizur &

Kosolowsky, 2001: 594; Fernandez, 2000: لنگرهايمیانارتباط).109-29
Coetzee(استشدهدار گزارشت مختلف معنیتعهد سازمانی در تحقیقاوشغلی

& Tladinyane, 2007: 65-85; chen, 2006; Hwee & Boon, 2001; Ituma

& Simson, 2007: از این رو ضرورت دارد تا آنچه که اعضاي هیأت ). 978-995
علمی به عنوان لنگرهاي شغلی و تعهد سازمانی می دانند و تجربـه مـی کننـد مـورد     

و اهداف تحصیل به شرح زیر است:گیردبررسی قرار
عضـاي هیـأت علمـی تربیـت بـدنی و      مقایسه لنگرهاي شغلی و ابعـاد آن بـین ا  -1

تربیت بدنی.غیر
مقایسه تعهـد سـازمانی و ابعـاد آن بـین اعضـاي هیـأت علمـی تربیـت بـدنی و          -2

غیرتربیت بدنی.
لمـی  رابطه همبستگی بین لنگرهاي شغلی و تعهد سازمانی بین اعضاي هیـأت ع -3

هاي آزاد اسلامی ایران.دانشگاه

1- T Sui
2- Fire Stone
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ابزار و روش
با توجه به هدف اصلی تحقیق که کار مقایسه انجام می شود، روش تحقیق:)الف

می باشد.» 1بعد از وقوع«این پژوهش، از نوع بنابراین روش تحقیق در
جامعه آماري تحقیق را اعضاي هیأت علمی گیري:جامعه، نمونه و روش نمونه)ب

هاي ایران هاي آزاد اسلامی مراکز استانبدنی دانشگاهتربیتو غیربدنییتترب
ت نفر هیأ6076هیأت علمی تربیت بدنی و 179تشکیل دادند که در مجموع 

، 2مورگاناساس جدول برآورد حجم نمونهبدنی بودند. برعلمی غیرتربیت
بدنی به روش یتتربغیرعلمینفر هیأت218و بدنییتتربعلمینفر هیأت115

اي و با توجه به واحدهاي دانشگاهی به عنوان نمونه آماري تحقیق تصادفی طبقه
انتخاب شدند و به ابزارهاي پژوهش پاسخ دادند. متغیر مستقل در این تحقیق دو 

جامعه تحت بررسی و متغیر تابع لنگرهاي شغلی و تعهد سازمانی می باشد.
ابزارهاي زیر استفاده شده است:در این تحقیق ازابزار تحقیق:)پ

) ساخته 2006نامه توسط ادگار شاین (این پرسشنامه لنگرهاي شغلی: پرسش- 1
) است . در 1-4ي (اسوال با طیف لیکرت چهار درجه40شده است و شامل 

نامه، هشت لنگر شغلی (فنی، مدیریتی، امنیت شغلی، کارآفرینی، این پرسش
و سبک زندگی) مشخص می شود. نتایج استقلال، خدمت، چالش محض،

دست آمد که ه نامه لنگرهاي شغلی هشت لنگر مورد نظر، بتحلیل عاملی پرسش
و KMO3=93/0درصد واریانس سوالات استخراج شده، آزمون 58/0در آن 

نشان داد که حجم نمونه کافی است و این عوامل در P)=001/0بارتلت (
با چرخش، هشت لنگر 3/0عاملی بالاتر از جامعه وجود دارد. نتایج بارهاي 

دست آمد.ه مورد نظر ب

1- Expose - Facto
2- Morgan
3- Keyser – Meyer - Olkin
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119...مقایسه لنگرهاي شغلی و تعهد سازمانی بین اعضاي

براي بررسی وضعیت تعهد سازمانی اعضاي هیأت نامه تعهد سازمانی:پرسش- 2
) استفاده شد. در این پرسش1991(1نامه استاندارد آلن و میرعلمی، از پرسش

اطفی، تعهد نامه میزان تعهد سازمانی اعضاي هیأت علمی در سه مولفه تعهد ع
نامه و تعهد هنجاري مشخص می شود. نتایج تحلیل عاملی پرسشمستمر

درصد 58/0دست آمد که در آن ه لنگرهاي شغلی هشت لنگر مورد نظر، ب
و بارتلت KMO= 901/0واریانس سوالات استخراج شده، آزمون 

)001/0(=P نشان داد که حجم نمونه کافی است و این عوامل در جامعه وجود
ه ، تعهد سازمانی مورد نظر ببا چرخش3/0هاي عاملی بالاتر از ارد. نتایج بارد

وتعهد 96/0(لنگرهاي شغلی دست آمد. پایایی زمانی از طریق بازآزمایی
شغلی(لنگرهايکرونباخآلفايطریقاز) و پایایی درونی76/0سازمانی 

89/0=α76/0سازمانیتعهدو=α .محاسبه شده است (
براي تعیین میانگین و انحراف استاندارد از آمار توصیفی هاي آماري:روش)ت

ها که با استفاده از آزمون کلموگروف استفاده شد و با توجه به نرمال بودن داده
مستقل استفاده شده است و tاسمیرنف انجام شد، براي مقایسه متغیرها از آزمون 

براي تعیین رابطه از آزمون پیرسون استفاده شد.

هافرضیه
کارکردي اعضاي هیأت علمی تربیت بدنی و غیرتربیـت بـدنی   –بین لنگر فنی -1

تفاوت وجود دارد.
بین لنگر مدیریتی اعضاي هیأت علمی تربیت بدنی و غیرتربیـت بـدنی تفـاوت    -2

وجود دارد.
وبـــدنیتربیـــتعلمــی هیـــأتعضــاي اخودمختـــاريواســتقلال لنگـــربــین -3

وت وجود دارد.بدنی تفاتربیتغیر

1 -Allen and Meyer
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تربیـت بـدنی   عضاي هیـأت علمـی تربیـت بـدنی و غیر    بین لنگر امنیت و ثبات ا-4
تفاوت وجود دارد.

تربیـت بـدنی تفـاوت    عضاي هیأت علمی تربیت بـدنی و غیر بین لنگر خلاقیت ا-5
وجود دارد.

تربیـت بـدنی تفـاوت    عضاي هیأت علمی تربیـت بـدنی و غیر  بین لنگر خدمت ا-6
وجود دارد.

تربیـت بـدنی تفـاوت    عضاي هیأت علمـی تربیـت بـدنی و غیر   الش ابین لنگر چ-7
وجود دارد.

تربیـت بـدنی   عضاي هیـأت علمـی تربیـت بـدنی و غیر    بین لنگر سبک زندگی ا-8
تفاوت وجود دارد.

تربیـت بـدنی تفـاوت    عضاي هیأت علمی تربیـت بـدنی و غیر  بین تعهد عاطفی ا-9
وجود دارد.

تربیـت بـدنی   دنی و غیرتربیـت ب ـ بین تعهـد مسـتمر اعضـاي هیـأت علمـی      -10
تفاوت وجود دارد.

بین تعهد هنجاري اعضاي هیأت علمی تربیـت بـدنی و غیـر تربیـت بـدنی      -11
تفاوت وجود دارد.

بین لنگرهاي شغلی و ابعاد آن با تعهد سازمانی و ابعاد آن رابطه همبستگی -12
وجود دارد.
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121...مقایسه لنگرهاي شغلی و تعهد سازمانی بین اعضاي

ها و نتایجیافته

بدنیبدنی و غیرتربیتعلمی تربیتهیأتمقایسه لنگرهاي شغلی و ابعاد آن بین ):1(جدول
tآزمون 

ابعاد 
لنگرهاي 

شغلی

هیأت علمی تربیت
بدنی

هیأت علمی 
بدنیغیرتربیت

dftPنتیجه
SDnSDn

لنگرهاي 
شغلی

12/3±

24/0
115

16/3±

26/0
21833116/203/0

تفاوت
دارد

±32/3فنی

38/0
115

38/3

±4/0
21833144/065/0

تفاوت
ندارد

±28/2مدیریتی

59/0
115

27/2±

62/0
21833163/110/0

تفاوت
ندارد

±33/3استقلال

32/0
115

11/3±

49/0
21833141/201/0

تفاوت
دارد

±09/3امنیت

42/0
115

21/3±

48/0
21833122/2 -027/0

تفاوت
دارد

±31/3تخلاقی

34/0
115

29/3±

39/0
21833146/114/0

تفاوت
ندارد

±38/3خدمت

37/0
115

4/3±

42/0
2183316/055/0

تفاوت
ندارد

±2/3چالش

37/0
115

26/3

±36/0
21833119/123/0

تفاوت
ندارد

±373/0سبک زندگی

2/3
115

16/3±

26/0
21833117/124/0

تفاوت
ندارد

، مقایسه لنگرهـاي شـغلی و ابعـاد آن بـین اعضـاي هیـأت علمـی        1در جدول 
طور کـه دیـده مـی شـود     بدنی نشان داده شده است و همانبدنی و غیرتربیتتربیت

داري ندارند و در بین ابعاد آن لنگـر  لنگرهاي شغلی در دو گروه با هم تفاوت معنی
داري دارند.و لنگر امنیت در دو گروه با هم تفاوت معنیاستقلال و خود مختاري
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بدنیتربیتبدنی و غیرعلمی تربیتبین هیأتابعاد آن دروتعهدسازمانیمقایسه):2(جدول
tآزمون 

ابعاد
سازمانیتعهد

هیأت علمی
تربیت بدنی

أت علمیهی
نتیجهdftPبدنیتربیتغیر

SDnSDn

تعهد سازمانی
86/2±

35/0
115

87/2±

31/2
21833123/0 -81/0

تفاوت
ندارد

تعهد عاطفی
19/3±

55/0
115

24/3±

47/3
21833187/0 -38/0

تفاوت
ندارد

تعهد مستمر
69/2±

36/0
115

68/2±

35/2
21833113/089/0

تفاوت
ندارد

5/0115±7/2تعهد هنجاري
69/2±

44/2
21833134/072/0

تفاوت
ندارد

ســازمانی و ابعــاد آن بــین اعضــاي هیــأت علمــی ، تفــاوت تعهــد2در جــدول 
طـور کـه دیـده مـی شـود      بدنی نشان داده شده است و همانبدنی و غیرتربیتتربیت

داري در تعهد سازمانی بین دو گروه مشاهده نمی شود.تفاوت معنی

میان لنگرهاي شغلی با تعهد سازمانیرابطه):3(جدول
تعهد هنجاريتعهد مستمرتعهد عاطفیمتغیرها

246/0106/0**35/0**فنی

184/018/0013/0*مدیریتی

-1/0044/0038/0استقلال
-268/008/0032/0**امنیت

225/0*277/0161/0**خلاقیت

208/0*198/0*379/0**خدمت

339/0111/0133/0**چالش

069/0043/0033/0سبک زندگی

05/0دار در سطح و *رابطه معنی01/0دار در سطح **رابطه معنی
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123...مقایسه لنگرهاي شغلی و تعهد سازمانی بین اعضاي

، رابطه لنگرهاي شغلی با تعهد سازمانی آورده شده است و همـان  3در جدول 
خدمت و لنگرهاي فنی، امنیت، خلاقیت،01/0طور که مشاهده می شود در سطح 

.  داري دارنـد مر ارتباط معنـی چنین لنگر فنی با تعهد مستهمچالش با تعهد عاطفی و
لنگـر مـدیریتی بـا تعهـد عـاطفی، لنگـر خـدمت بـا تعهـد مسـتمر و           05/0در سطح 

داري دارند.لنگرهاي خلاقیت و خدمت با تعهد هنجاري ارتباط معنی

نتایج و بحث
گرهـاي شـغلی   ، میانگین بالا در لن1هاي آورده شده در جدول با توجه به یافته

، نشان دهنده اهمیتی ت بدنی چالش محض، خلاقیت و امنیتبراي هیأت علمی تربی
، ایفـاي نقشـی   تربیت بدنی در حل مشکلات و مسائلاست که اعضاي هیأت علمی 

چنـین  چنـین حفـظ امنیـت شـغلی خـود دارنـد. هـم       اي و هـم مهم در کارهاي پروژه
تعهـد عـاطفی و نشـان دهنـده ایـن مسـأله       بالاترین میانگین در انواع تعهد، مربوط به 

این نتایج با نتایج .است که این افراد دلبستگی عاطفی به سازمان و اهداف آن دارند
چنـین میـانگین بـالا در لنگرهـاي شـغلی      سو است. و هم) هم2004تحقیق بروملی (

کـارکردي و  -بـدنی بـه ترتیـب اولویـت خـدمت، فنـی      براي هیأت علمی غیرتربیت
بـدنی بـه   شان دهنـده اهمیتـی اسـت کـه اعضـاي هیـأت علمـی غیرتربیـت        خلاقیت ن

اي و نیز گرایش بر چگـونگی  خدمت به سازمان ایفاي نقشی مهم در کارهاي پروژه
فنی کار تمرکز می کنند؛ این نتایج با نتـاج تحقیقـات هـوي هـون تـان و همکـاران       

گین در ) هـم سـو اسـت. همچنـین بـالاترین میـان      2006) و چن ون شنگ (2001(
انواع تعهد، در دو گروه، مربوط به تعهد عاطفی و نشان دهنده دلبستگی این افراد به 
دانشگاه می باشد و از ادامه عضویت در آن لذت می برند و بـا تعهـد عـاطفی قـوي     

سازمان را ترك نخواهند کرد و به کار کردن در سازمان ادامه می دهند.
ه ســازمان مــی دهــد تــا بــا ایجــاد ســنجش لنگرهــاي شــغلی، ایــن توانــایی را بــ

، مشاغل را به درستی بازسـازي کنـد. ایـن نکتـه     ماهنگی میان نیازهاي خود و افراده
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هـاي فـردي تغییـرات مسـیر     همچنین به عنوان منبع اطلاعاتی مفید، هم براي تصـمیم 
هـا  ها در جهت کمک به افراد براي تغییـر مسـیر شـغلی آن   شغلی و هم براي سازمان

ــل کــاربر ــه، قاب ــار،2008؛ دانزیگــر، 1991د اســت (آری ــابراین .)1991؛ ایگب بن
لنگرهاي شغلی می تواند مسیري را براي تلاش افراد فراهم کند.

نشـان مـی دهـد بـین لنگرهـاي شـغلی       2طور که نتایج تحقیق در جدول همان
چنـین در بررسـی   بدنی تفاوت وجود دارد و همبدنی و غیرتربیتهیأت علمی تربیت

ه ابعاد لنگرهاي شغلی، لنگر استقلال و لنگر امنیت در دو گروه تحت بررسـی  مقاسی
هاي اعضـاي هیـأت علمـی تربیـت    با هم تفاوت دارند که می تواند ناشی از موقعیت

هـا باشـد. ایـن نتـایج بـا      بـدنی در گـروه هـاي تخصصـی دانشـگاه     بدنی و غیرتربیت
سو است.) هم1388تحقیقات نتایج تحقیق عریضی سامانی و همکاران (

عناصر مهم در لنگر استقلال و خودمختاري قراردادي بودن (یعنی افـراد بـراي   
مدت کوتاهی با همدیگر براي رسیدن به هدفی تلاش مـی کننـد و پـس از رسـیدن     

اي بـودن کـار (ایـن کـار ماننـد      ، پروژهه هدف مهلت قرارداد تمام می شود)گروه ب
قـوانین و مقـررات سـازمانی (یعنـی افـراد      ساخت سازمانی بر مبناي پـروژه اسـت) و  

دوست دارند که فرصت و شانس ادامـه ي زنـدگی خـود را داشـته باشـند و توسـط       
قوانین و مقررات سازمانی محدود نشوند چون بیان می دارند که قـوانین و مقـررات   

شـان مـی شـود) مـی باشـد کـه در اعضـاي هیـأت علمـی          مانع از رسـیدن بـه هـدف   
هـاي آموزشـی   هـا و گـروه  بدنی با توجه به ماهیـت دانشـگاه  تربیتو غیربدنیتربیت

متفاوت می باشد. از طرفی عناصر مهم در لنگر امنیت شامل ثبات کـاري کـه افـراد    
در طول خدمت خود از یک سري مزایا برخوردار شود، مثل جابجایی و انتقال فـرد  

ه اب حقـوق بازنشسـتگی ب ـ  هـاي جـذ  چنین برنامهاز لحاظ جغرافیایی کمتر باشد. هم
بـدنی  علاوه علاقه به شکل ظاهري کار می باشد، که این موارد در دو گروه تربیـت 

بدنی متفاوت می باشد.و غیرتربیت

www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

125...مقایسه لنگرهاي شغلی و تعهد سازمانی بین اعضاي

عضـاي هیـأت علمـی    نشان می دهد که بین تعهد سازمانی ا3هاي جدول یافته
فــه، انجــام وظی«رد. داري وجــود نــدابــدنی تفــاوت معنــیتربیــتبــدنی و غیرتربیــت

، از خود مایه گذاشتن، مـوثر و پویـا بـودن و    پذیري، عشق ورزیدن به کارمسوولیت
تند که به لحاظ ماهیت وسیع هستند، اما در مضامینی هس» هم و غم دانشجو را داشتن

، تعهد را به صورت مفهوم واحدي نشان می دهند و بیـانگر تجـارب و دیـدگاه    واقع
ان آموزشی می باشند.اعضاي هیأت علمی از کار در یک سازم

کـارکردي،  -روابـط معنـادار لنگرهـاي شـغلی فنـی     4با توجه به نتایج جـدول  
مدیریتی، امنیـت، خلاقیـت خـدمت و چـالش بـا تعهـد عـاطفی نشـان مـی دهـد در           

راد انجام دهـد،  صورتی که سازمان، وظایف خود را در جهت هدایت مسیر شغلی اف
یت و ثبات، خلاقیت و خدمت که انجام هاي مدیریتی، امن، پستگرایش فرد به کار

تر و نه صرفا اقتصادي و چیرگی بر موانع منجـر بـه تعهـد    کار به خاطر هدفی بزرگ
چنین ارتباط معنـادار لنگرهـاي شـغلی فنـی و خـدمت بـا تعهـد        عاطفی می شود. هم

مستمر نشان می دهد اگر تعهد سازمانی که هدف از آن قصد باقی ماندن بـه عنـوان   
) تعریف شده است، بالاتر باشـد  2007؛ ایتیوما، 1991سازمان (ایگبار، عضوي از 

در این صورت فرد گرایش بیشتري را به کار و خدمت بـه سـازمان پیـدا مـی کنـد.      
ارتباط معنادار لنگرهاي شغلی خلاقیت و خدمت به تعهد هنجاري، نشان دهنـده آن  

احسـاس مسـوولیت بـه    است که اگر تعهد هنجاري فرد بـالا باشـد و از نظـر روانـی    
تداوم کار را در سازمان منعکس کند، لذا خلاقیت و میل بـه خـدمت بیشـتري را بـه     

)، چـن ون  2005(سازمان پیدا می کند. این نتایج با نتـایج تحقیقـات مـاري سـامنر    
) همسو می باشد.2009)، لوملی (2007)، کاتز و همکاران (2006شنگ (

هـاي تحقیـق   شـوند شـامل، یافتـه   مـی هایی که توسط محقـق تعیـین   محدودیت
ــنامه  ــه پرسش ــم محــدود ب ــق و ه ــاي تحقی ــهه ــین یافت ــه  چن ــق، محــدود ب ــاي تحقی ه

هـاي خـارج از   گیري است و محدودیتهاي تحت بررسی و شرایط اندازهآزمودنی
هـا، خسـتگی   کنترل محقق شامل شرایط زمانی و مکـانی مـوثر و تکمیـل پرسشـنامه    
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ها می باشد. بـه طـور کلـی، پیشـنهاد مـی شـود در       آزمودنیروزانه و حالات روحی 
لنگـر  ریزي مسیر شغلی اعضاي هیأت علمی به لنگرهاي شغلی  به ویژه مولفـه برنامه

داري معنـی استقلال و خودمختاري که در اعضـاي هیـأت علمـی دو گـروه تفـاوت     
کـارکردي و خـدمت و از   -چنـین لنگرهـاي شـغلی فنـی    داشتند، توجـه شـود و هـم   

داري داشـتند، بـراي بهبـود    ودگذشتگی و ایثار که با تعهد سازمانی ارتبـاط معنـی  خ
، انجـام  مـورد مطالعـه مـی شـود. بـا ایـن حـال       هـاي تعهد سازمانی پیشـنهاد سـازمان  

هـایی  تحقیقات بیشتر در زمینه لنگرهاي شـغلی و تعهـد سـازمانی در چنـین سـازمان     
ضروري به نظر می رسد.
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