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  چكيده
ت أاعضاي هيدر بين شغلي وتعهد سازماني  ي كارراهه تببين  رابطه بينپژوهش حاضر با هدف      

نفر  عضو  70 ،است روش پژوهش توصيفي از نوع همبستگي. علمي دانشگاه اروميه انجام شده است
طور ه نمونه گيري طبقه اي متناسب با حجم بمحل خدمت به روش  ي ت علمي با توجه به دانشكدهأهي

 شغلي بر پايه ي كارراهه ي نامه براي گردآوري داده هاي پژوهش از دو پرسش. تصادفي انتخاب شدند
براي . مدل مي ير و آلن استفاده شده است ي تعهد سازماني بر پايه ي نامه مدل شاين و پرسش ي

و براي سنجش ميزان پايايي نيز از است نامه ها از متخصصان مديريت بهره گرفته شده  روايي پرسش
 ي نامه كارراهه پرسش ،نفري 30 ي مقدماتي روي يك نمونه ي ضريب آلفا كرونباخ در يك مطالعه

داده هاي تحقيق پس از  .استفاده شده است α=%933تعهد سازماني  ي نامه و پرسش α=%894شغلي 
و تحليل رگرسيون  واريانس چندگانهر اساس فرضيه هاي پژوهش و با استفاده از تحليل جمع آوري ب

كاركردي و _ن شايستگي فنيميا كه نتايج به دست آمده گوياي آن است. چندگانه تحليل شدند
 هم ؛مثبت و معني داري وجود دارد ي لفه هاي تعهد سازماني رابطهؤشايستگي مديريت عمومي و كل م

چالش  ،استقلال- خود مختاري ،شايستگي مديريت عمومي ،كاركردي_هاي شايستگي فني لفهؤچنين م
بر اساس يافته هاي . تعهد سازماني هستندابعاد معني دار  ي پيش بيني كننده، محض و سبك زندگي

كاركردي  _پژوهش پيشنهاد مي شود تاجايي كه ممكن است افرادي كه داراي لنگر شايستگي فني 
استفاده نشود و براي انتخاب مديران از كساني كه داراي لنگر  نهاي مديريتي از آناهستند در پست 

  .شايستگي مديريت عمومي هستند به كار گرفته شود

  دانشگاه ،ت علميأاعضاي هي، تعهد سازماني، شغلي ي كارراهه: يكليدهاي  واژه

                                                            
 )Galavandi@gmail.com(دانشگاه اروميه گروه مديريتاستاديار  - مسئولنويسنده  *

 دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت آموزشي دانشگاه اروميه **
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  مقدمه

 ي گرو استفادهقدرت اقتصادي و رفاه هر كشوري در  ، در جهان امروز توانمندي
نيروي انساني واجد  .انساني آن كشور است  نيروي  به ويژهصنايع و ، امكانات بهينه از

 سازمان ي ن در جهت رشد و توسعهپايابي  ي عامل با ارزش و سرمايه ، شرايط و ماهر
. پيشرفت آن استاصلي  يك كشور و عامل  ي ايهترين سرم گزربو  استكشورها  و ها

امروزه ، سرمايه و زمين عوامل اصلي توليد به حساب مي آمدند ، كاراگر در گذشته 
رشد و توسعه  اصلي عنوان عواملبه وري  افزايش بهره و نيروي انساني ،تغييرات فناوري

  ).1383و بختياري و همكاران،  1388؛ مير كمال، 1381سرداري، (شوندتلقي مي 
در  .داراي اهميت فراوان است انسانينيروي شغلي  ي توجه به كارراهه ،بنابراين 

حرفه ها و مشاغل به كار  ي به طور كلي براي همه1 شغلي ي حالي كه اصطلاح كارراهه
عمومي . است هضمني متعددي داشتهاي  زمان اين اصطلاح دلالتدر طول   ،مي رود

شغلي دلالت  ي كارراهه  ،در برخي موارد. ترين كاربرد آن عبارت از پيشرفت در كار است
موارد در . ش استو مستلزم سطوح بالايي از تربيت و آموز ردبر يك شغل يا حرفه دا

بلند مدتي كه همراه سرمايه گذاري روان  تعهدشغلي به هر ي اصطلاح كارراهه، ديگر
و  1387عباسپور ، (شناختي وسيع در يك حرفه يا يك سازمان باشد دلالت دارد

 نشا هايها با نياز شغلي آنافرادي كه مسير پيشرفت ).1389قلاوندي و همكاران، 
تلاش مي كنند كه دانش و مهارت خود را در طول كارراهه بهبود  ،هماهنگ است

با بيش تر شدن احساس همانند سازي و وابستگي به سازماني كه اين  ،بنابراين ؛بخشند
افزايش خواهد ها  تعهد سازماني آن ،ها قرار داده است موقعيت را در اختيار آن

  .)1388، اوريضي ساماني و همكاران(يافت
تماشاگران منفعل هستند و برخي ديگر  خود زندگي ي برخي از افراد در صحنه 

گروهي از مردمان سرنوشت  ؛شغلي نيز صادق است ي اين امر در كارراهه .بازيگران فعال
وليت توان آن را ؤمسزندگي خود را به دست ديگران مي سپارند و گروهي ديگر با قبول 

قي براي خود شغلي مشو ي كارراهه. )2،1996شاين(مي يابند تا برآن اثر بگذارند
افرادي كه به صورت فعال در شغلشان  ،علاوه بر اين ؛مديريتي افراد در شغلشان است

                                                            
1-career anchors 
2-Schein  
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وربراگن و (درگير هستند در رسيدن به اهداف شغلي خود موفق خواهند بود
هاي  عات اساسي و تلاششغلي نيازمند اطلا ي ي در كارراههارتقا و ترق ).1،2007سلز

 ).2،2008دانزي گريتال و همكاران(كه موفقيت آن را تضمين مي كند فراوان است
شغلي يا مسير شغلي به معناي زنجيره اي از تجارب كاري مرتبط است كه  ي كارراهه

زندگي طول راهي است كه فرد در  ،فرد در طول زمان به دست مي آورد و در واقع 
ازمان ها و سپيوند ميان  ي به عنوان حلقه ،مفهوم مسير شغلي . كاري خود مي پيمايد

دروني و بيروني مورد بررسي قرار  ي از هر دو جنبه ،ها كار مي كنند افرادي كه براي آن
با آن شامل مشاغل و موفقيت هاي است كه فرد  3مفهوم مسير شغلي بيروني. مي گيرد

در حالي كه  ؛شاخص هاي سازماني تعريف شده است پيشرفت مي كند و به صورتها 
ثر به ؤادراكات و واكنش هاي م، ارزش ها ،در برگيرنده ي گرايش ها 4مسير شغلي دروني

رشد چشمگير  ،تعهد ،تجارب شغلي است كه مي تواند نتايج مهمي براي خشنودي
يكي از سازه هاي مهم در مسير . زمان داشته باشدعملكرد و باقي ماندن افراد در يك سا

 يمعين ي نقطه  ،لنگر .اي مسير شغلي استبه لنگرهگرايش كاركنان  ،شغلي دروني
         جا باز  است كه اجازه نمي دهد فرد زياد ازآن نقطه دور شود و همواره فرد را به آن

شش نوع اساسي شخصيت يكي از پژوهشگران . )1388اوريضي و همكاران، (مي گرداند
در يك وضعيت . يك محيط كاري است از هم متمايز ساخته است ي را كه هر يك ويژه

سازگار، گرايش اصلي شخصيت افراد با تقاضاها و انتظارات مورد نياز براي موفقيت در 
اين پژوهشگر بر اين باور است كه انواع شش . خواني دارد يك محيط كاري خاص هم

يشگويي كننده هاي خوبي براي تعيين آرزو و نوع انتخاب لنگرهاي شخصيت، پ ي گانه
هاي تجربي نيز حكايت از آن  پژوهش ).1983، 5هلند(كارراهه شغلي به شمار مي آيند

شغلي همبستگي وجود  ي دارد كه ميان گرايش به شخصيت و انتخاب لنگرهاي كارراهه
در سازمان ها داراي شخصيت بخاطر اينكه افراد  ).6،1991هايلند و ماچينسكي(دارد

 .شغلي متفاوتي خواهند بود ي بنابراين ، داراي لنگرهاي كارراهه. هاي متفاوتي هستند

                                                            
1-Verbruggen& Sels 
2-Danzigeretal et al 
3-external  career                                       
4-internal career 
5-Holland 
6-Hyland& Muchinsky 
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كه از   1دانداي شخص عبارت از خودپنداره او مي لنگرهاي مسير شغلي را بر شاين
تكامل احساس  - 2؛ استعداد و توانايي هاي ادراك خود -1:سه مقوله تشكيل شده است

و مهم كه مربوط به مسير ارزش هاي اساسي  -3و نسبت به انگيزه ها ونيازها يافته
دو مورد اول مربوط به تجارب واقعي در محيط . )1388عباسپور ، (شغلي مي شوند

هاي فردي به  هنجارها و اصول و ارزش  كه مورد سوم از واكنش در حالي ؛كاري است
با آن مواجه مي فاوت هايي است كه در وضعيت هاي كاري و اجتماعي مت

 ).2005، 2دانگزيگر و والنسي(شويم
طولي بر روي مسير شغلي گروهي از مديران و دانشجويان  ي پس از مطالعه، شاين
آن را به هشت نوع  ،و ايجاد مفهوم لنگرهاي مسير شغلي 3وري ماساچوستابنياد فن

  :تقيسم كرده است
ردي قوي ككار -شايستگي فنيافرادي كه لنگر  :4رديككار - شايستگي فني 
ردي كار مي ككار -ها بر اساس محتوي فني شغلي آناحتمالاً انتخاب مسير ترقي ، دارند
گونه افراد معمولاً از تصميمات و مسيرهاي كه به مشاغل مديريتي منجر مي  اين .باشد
شان  ي دوري مي جويند  و كوشش مي كنند در زمينه هاي فني كه مورد علاقه ،شود
  .باقي بمانند ،است
 و علاقه زيادي ي افراد ديگري هستند كه انگيزه :5شايستگي مديريت عمومي 
ايجاد كرده است كه  نبراي مدير شدن دارند و تجارب كاريشان اين باور را در آنا براي

و كسب مقام  استعداد و توانايي لازم را براي رسيدن به پست هاي مديريتي دارند
  .هدف نهايي اين افراد است ،وليت زياد ؤمديريت با مس

يت كاري است كه برخوردار عاصولاً شخص جوياي موق: 6استقلال –خود مختاري 
برخوردار از حداكثر آزادي از لحاظ قيد و بند هاي سازماني باشد و از اين طريق 

  .كه از آزادي عمل بالايي بر خوردار باشدمشاغلي است  همتمايل بو  برانگيخته مي شود

                                                            
1-self-concept 
2-Danziger &Valency 
3-Massachusetts Institute of Technology (MIT) 
4-technical / functional competence 
5-general managerial competence 
6-autonomy / independence 
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 اهميت بيش ،بعضي از افراد به ثبات و امنيت شغلي در بلند مدت :1ثبات –امنيت 
يعني ، غليهر كاري را كه لازم باشد براي به دست آوردن امنيت ش kآنا. تري مي دهند

شغل خود را در شكل يك  و دنانجام مي ده، اي با ثباتكسب درآمد كافي و آينده 
تر تمايل دارند كه  بيش نآنا .كنند تگي و رفاهي مناسب دنبال ميسبازنش ي برنامه

  .عضويت خود را در سازمان حفظ كنند
ممكن است به ايجاد يا گسترش يك  ،افراد داراي اين لنگر: 2آفرينيخلاقيت كار

اين افراد زماني برانگيخته مي شوند كه با ميل خود چيزي را . ورده احساس نياز كنندآفر
ايفاي نقش  ،كار كردن در آزمايشگاه پژوهشي ،پس ازشروع يك كار جديد پديد آورند؛

براي اين  ،اي و فعاليت هاي مشابه براي ارزش نهادن به خودگروه هاي پروژه مهم در 
  .افراد مي تواند انگيزشي مهم باشد

هدفي  برايار را ك ،افراد داراي اين لنگر: 3خدمت و از خود گذشتگي و ايثار
اين است كه جهان را به  نمي دهند و آرزوي آناصرفاً اقتصادي  انجام نه  تر و بزرگ

  .جايي بهتر براي كار و زندگي تبديل كنند
نياز دارند تا بر موانع حل نشدني چيره شوند  ،افراد داراي اين لنگر: 4چالش محض

چيرگي بر  قوي ترين گرايش اين افراد،. و در موقعيت هاي مشكل به موفقيت برسند
رقابت و خودآزمايي پي در پي و  ،مسائل ل مشكلات وح ،شكست دادن ديگران ،موانع

  .ثابت است
 ي و خانواده به ايجاد تعادل ميان مسير شغلي ،افراد داراي اين لنگر:5سبك زندگي

مهم  شناسايي لنگرهاي مسير شغلي براي خود افراد مفيد و .فردي خود گرايش دارند ي
شغلي مناسب تري براي خود تعيين  ي ها كارراهه زيرا مي توانند با گزينش آن ؛است
چنين اگر مديران بتوانند لنگرهاي مسير شغلي نيروي انساني خود را  هم .كنند

  .ها كمك كنند به آنبهتر مي توانند در رشد و پيشرفت شغلشان  ، دننشناسايي ك

                                                            
1-security / stability 
2-entrepreneurial creativity 
3-service and dedication 
4-pure challenges 
5- life style 
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كه تناسب بين گرايش هاي شغلي  استلنگرهاي مسير شغلي بر اساس اين منطق 
در  ؛افزايش تعهد و عملكرد خواهد شد ،باعث رضايت شغلي ،اشخاص و محيط كاري

ايتموما و (ناسب بودن آن باعث نارضايتي و تغيير شغل مي شودتنامه حالي ك
ر مورد بررسي در اين دومين متغي.)2007، 2و سويو تاري و تاكا 2007، 1شيمپسون

  .مي شودكه در ادامه به بررسي آن پرداخته  سازماني استهش تعهد ژوپ
وابستگي روان شناختي بـه سـازمان محـل اسـتخدام      ي تعهد سازماني بيان كننده

ايمان و اعتقاد قوي به سـازمان و   -1:تعهد سازماني در سه شناخت تجلي مي يابد .است
 سازمان براياً زياد تمايل به انجام دادن تلاش نسبت -2 ؛هاي آن پذيرش اهداف و ارزش

غفـوري و گـل پـرور،    ( آرزو و خواسته اي قطعي براي عضـوي از سـازمان مانـدن    -3 و 
زيرا دوست دارند كه عضـو   ،افراد با تعهد بالا در استخدام سازمان باقي مي مانند )1388

  .سازمان باشند
وفاداري كاركنان به سازمان و يك فرايند  ي تعهد سازماني يك نگرش درباره

توجه افراد به سازمان و  ،مشاركت افراد در تصميمات سازماني ه علتمستمر است كه ب
تعهد سازماني  ).1388خاني فر و همكاران، (موفقيت و رفاه سازماني را نشان مي دهد

آن  نسبي تعيين هويت فرد با يك سازمان خاص و درگيري مشاركت او با ي درجه
هاي برخورد با تعهد سازماني آن است كه ترين شيوه  يكي از معمولي .سازمان مي باشد

بر اساس . تعهد سازماني را نوعي وابستگي عاطفي و رواني به سازمان در نظر مي گيرند
هويت خود را از سازمان مي  ،ت به سازمان خود متعهد استشدفردي كه به  ،اين روش

با آن در مي آميزد و از عضويت در سازمان خود  ،فعال دارد در سازمان مشاركت ،گيرد
  و  ارزش ها به  به طور خلاصه وفاداري  پس ).1388موقالي و همكاران، (مي برد لذت 

مي   سازماني  احساس تعلق و وابستگي به ماندن در سازمان را تعهد ، سازمان اهداف 
د كه شانجام گرفته است مشخص  )1990( 3مي ير و  آلن  در تحقيقي كه توسط، نامند
تعهد ، 4تعهد عاطفي ي ه يكي از ابعاد سه گانهبك از تعاريف تعهد سازماني حداقل يهر 

  .ندكاشاره مي  1و تعهد مستمر 5هنجاري
                                                            

1-Ituma &Simpson  
2-Suutari &Taka 
3-Allen& Meyer 
4- affective commitment 
5- normative commitment 
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به  ؛به ميزان دلبستگي عاطفي به سازمان و اهداف آن اشاره مي كند: تعهد عاطفي
 ،كاركنان براي وابستگي به سازمانعبارتي تعهد عاطفي به عنوان احساس هيجاني 

افراد با تعهد عاطفي  .همانند سازي با آن و درگيري در سازمان مفهوم سازي شده است
  .دنزيرا دوست دارند كه عضو سازمان باش ،قوي در استخدام سازمان باقي مي مانند

براي عمل  2هاي هنجاري دروني شدهد هنجاري مجموعه فشارعهت :تعهد هنجاري
فرد  ،در اين بعد از تعهد .به روشي است كه خود اعتقاد دارد از نظر اخلاقي صحيح است

فرادي كه از نظر هنجاري ا .وليت خود مي داندؤتكليف و مس ،ادامه دادن به كار را وظيفه
تر براي سازمان خود فداكاري و  احتمال بيشتعهد بيشتري به سازمان خود دارند به 

تري مي كنند و مجذوب آن مي شوند و نسبت قابل  به آن تلاش بيشبراي خدمت 
  .توجهي از انرژي خود را صرف تعقيب اهداف سازمان مي كنند

در اين ديدگاه تعهد فوايد حاصل از مشغول شدن به كار و هزينه  :تعهد مستمر
علت به عبارتي در اين نوع تعهد فرد به  ؛هاي ناشي از ترك شغل در نظر گرفته مي شود

دلبستگي فرد در اين . مي ماند به سازمان متعهد بالا بودن هزينه هاي ترك سازمان
يا بر مبناي  ،د عاطفيعهمانند ت، ديدگاه بر مبناي عاطفه يا احساس نسبت به سازمان

 ؛نيست) د هنجاريعهت(وليت پذيري ؤتكاليف و مس ،وظايف ي باور هاي هنجاري درباره
رضاييان (است صرفاً بر مبناي ملاحظه هاي اقتصادي و عمليد عهبلكه در مفهوم سوم ت

 ).2009، 4و هندلون 3؛ پوداسكف و همكاران1389؛ غفوري و گل پرور، 1387و كشتگر، 
گر چه هر سه نوع تعهد سازماني به احتمال باقي ماندن فرد در سازمان خويش اشاره 

و اين به نوع تعهد  وت استماهيت تعلق و دلبستگي به آن سازمان كاملاً متفا ؛مي كند
 .سازماني بستگي دارد

 

  

 

                                                                                                                                            
1-continuance commitment 
2- internalized 
3-Podaskoff et al 
4-Handlon 
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  پژوهش ي پيشينه    

به دنبال مطالعه و بررسي به منظور  جمع آوري نتايج و خلاصه از تحقيقات انجام 
 ي تعهد سازماني و ارتباط آن با كارراهه ي شده در ايران و ساير كشورها در زمينه

اما  ؛بسيار محدود است ،موضوع پژوهشي كه دقيقاً با موضوع اين پژوهش باشد ،شغلي
ترين موضوع هاي پژوهشي انجام شده در خارج از كشور و ايران كه با  نزديك ي چكيده

  .در اين قسمت آورده مي شود ،خواني دارد موضوع اين مقاله هم
شغلي كه  ي مثبت و معني داري بين لنگرهاي كارراهه ي در پژوهشي رابطه

سبك  ،خلاقيت كارآفريني ،استقلال-خودمختاري ،كاركردي-عبارتند از شايستگي فني
چالش محض و شايستگي مديريت عمومي با رضايت دروني و  ،ثبات -امنيت ،زندگي

د شص در پژوهشي مشخ ).2001، 1هونتن و چوكوئك( كردندبيروني كاركنان مشاهده 
 شغلي افراد شغل آزاد و حقوق بگير وجود دارد و ي كه تفاوت معني داري بين كارراهه

شغلي و رضايت شغلي افراد  ي معني داري بين كارراهه ي نشان داده شد كه رابطه
با تجزيه و تحليل اطلاعات جمع  اي در مطالعه. )2005، 2دانزيگو و والنسي( دارد دوجو

شغلي و  ي مثبت معني داري بين كارراهه ي ه رابطهآوري شده مشاهده گرديد ك
شغلي ناشي از خود  ي چنين لنگرهاي كارراهه هم. رضايت شغلي افراد وجود دارد

در تحقيقي بين . )2006، 3كوئسن بري( ها و انگيزش كاري است ارزش، ادراكي
مثبت و معني داري مشاهده  ي لنگرهاي شغلي با عملكرد و رضايت شغلي افراد  رابطه

شغلي با تعهد  ي در پژوهشي بين لنگرهاي كارراهه. )2006، 4بستر و موتن( گرديد
در پژوهشي مشاهده . )5،2007ربكا( دشمثبت و معني داري مشاهده  ي سازماني رابطه

 ي شغلي با بصيرت شغلي و تعهد سازماني رابطه ي گرديد كه بين لنگرهاي كارراهه
كه بر روي  اي در مطالعه. )1387ذاكر فرد و نوري، (داري وجود دارد مثبت و معني

 شركت هاي صنعتي انجام گرفت ي كاركنان زن و مرد واحدهاي پژوهش و توسعه

                                                            
1-Hoontan &chooQuek 
2-Danzigar &Valency 
3-Quesenberry 
4-Bester & Mouton 
5-Rebecca  
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 ي شغلي با اقتدار شغلي و تعهد سازماني رابطه ي د بين لنگر هاي كارراههشمشاهده 
 ).1388ن، اوريضي ساماني و همكارا(مثبت و معني داري وجود دارد

كه بر روي كاركنان دانشگاه پيام نور صورت گرفت تجزيه تحليل داده  ي در مطالعه
لفه هاي ؤمثبت و معني داري بين م ي هاي جمع آوري شده حاكي از آن بود كه رابطه

بهار ( وجود دارد) عاطفي و هنجاري ،تعهد مستمر( عدالت سازماني با ابعاد تعهد سازماني
شغلي با  ي شايسته است كه در زمينه هاي لنگرهاي كارراهه ).1389فر و جواهري، 

تري صورت  تر و جامع پيامدهاي رفتاري نگرشي از جمله تعهد سازماني مطالعات بيش
شغلي  ي كارراهه ي خصوص زماني اهميت مي يابد كه مطالعهه اين موضوع ب. گيرد

 .ن برتعهد سازماني مطرح مي شودثيرات آأت علمي و درك تأاعضاي هي

  فرضيه هاي پژوهش
  .شغلي و تعهد سازماني رابطه وجود دارد ي بين لنگرهاي كارراهه -1
  .شغلي و تعهد عاطفي رابطه وجود دارد ي بين لنگرهاي كارراهه -2
  .شغلي و تعهد مستمر رابطه وجود دارد ي بين لنگرهاي كارراهه -3
  .شغلي و تعهد هنجاري رابطه وجود دارد ي بين لنگرهاي كارراهه -4

  روش پژوهش

آماري مورد نظر  ي جامعه .روش تحقيق حاضر توصيفي و از نوع همبستگي است
استفاده از روش نمونه  باكه  ت علمي دانشگاه اروميه استأنفر از اعضاي هي 346شامل 

. نفر به عنوان نمونه انتخاب شده است 70گيري تصادفي طبقه اي متناسب با حجم 
آماري از فرمول كوكران  ي مورد نظر با توجه به تعداد جامعه ي براي تعيين حجم نمونه

  ).1382سارايي، (استفاده شده است
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  ها هابزار جمع آوري داد

نامه به شرح زير جمع  داده هاي مورد نياز در اين پژوهش از طريق دو پرسش
  :آوري شده است

نامه كه بر اساس لنگرهاي  اين پرسش: شغلي ي كارراهه ي نامه پرسش.الف
 از سويت علمي أبا كمي تغييرات براي اعضاي هي .است )1990(شغلي شاين

كاركردي -نامه شامل موارد شايستگي فني اين پرسش. پژوهشگران بازنويسي شده است
-خود مختاري ،)10 تا 6هاي  الؤس(شايستگي مديريت عمومي  ،)5تا  1هاي  الؤس(

كار  خلاقيت  ،)20-16هاي  الؤس(ثبات  -امنيت ،)15تا 11هاي  الؤس(تقلال اس
چالش  ،)30تا26هاي  الؤس(خدمت و از خود گذشتگي  ،)25تا  21هاي  الؤس( آفريني
  .است) 40تا  36هاي  الؤس(و سبك زندگي ) 35تا  31هاي  الؤس(محض 
و با استفاده  تفكيكي ي گويه است و به گونه 40 ي نامه در برگيرنده اين پرسش 

روايي  .شغلي را مورد سنجش قرار مي دهد ي از مقياس پنج درجه اي ليكرت كارراهه
پاياي اين ييد متخصصان و صاحب نظران مديريت قرار گرفت و أنامه مورد ت پرسش
  .گزارش شده است =α%894نامه  پرسش

 ؛هشت لنگر مورد نظر ،شغلي ي هنامه كارراه نتايج تحليل عاملي پرسش
 - امنيت ،استقلال -خود مختاري ،شايستگي مديريت عمومي ،رديككار-شايستگي فني

چالش محض و كسب  ،خدمت و از خود گذشتگي و ايثار ،خلاقيت كار آفريني ،ثبات
. ها استخراج شده بود الؤدرصد واريانس س 66دست آورد كه در آن ه زندگي  را ب

و  نشان داد كه حجم نمونه كافي است )>0001/0P(و بارتلت  =KMO%913آزمون 
چرخش  درصد 3نتايج بارهاي عاملي بالاتر از  .آماري وجود دارد ي اين عوامل در جامعه

  .دست آورده هشت لنگر مورد نظر را ب، مايل

2 2 2 2

2 2 2 2 2 2

346(1.96) (. / 74)
68 / 82 70

346(. / 01) (1.96) (. / 74)
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نامه كه بر اساس ابعاد تعهد  اين پرسش :تعهد سازماني ي نامه پرسش -ب     
 از سويت علمي أرات براي هييبا كمي تغي است) 1990(و آلن سازماني مي ير

هاي  الؤس(نامه شامل موارد تعهد عاطفي  اين پرسش .پژوهشگران بازنويسي شده است
)  23تا  17هاي  الؤس(تعهد هنجاري ، ) 16تا  9هاي  الؤس(تعهد مستمر ،) 8تا 1

  .است
تفكيكي و با استفاده  ي گويه است و به گونه 23 ي نامه در برگيرنده اين پرسش 

روايي . از مقياس پنج درجه اي ليكرت تعهد سازماني را مورد سنجش قرار مي دهد
پايايي اين  ييد متخصصان و صاحب نظران مديريت قرار گرفت وأنامه مورد ت پرسش
  .گزارش شده است =α%933نامه  پرسش

ه را ب) هنجاري، مستمر، عاطفي (نامه تعهد سازماني  نتايج تحليل عاملي پرسش
آزمون  .الات استخراج شده بودؤدرصد واريانس س 77دست آورد كه در آن 

911%KMO= 001/0(تلت  رو باP<(  نشان داد كه حجم نمونه كافي است و اين
با چرخش  درصد 3نتايج بارهاي عاملي بالاتر از  .آماري وجود دارد ي عوامل در جامعه

 .دست آورده ب سه بعد تعهد سازماني مورد نظر، مايل

  يافته ها

چوب فرضيه هاي مطرح شده مورد بررسي ريافته هاي حاصل از پژوهش حاضر در چا
  :شده است

  .شغلي و تعهد سازماني رابطه وجود دارد ي بين لنگر هاي كارراهه -1

رابطه بين هر يك از لنگر هاي   واريانس چندگانهنتايج تحليل  –شماره ي يك  جدول 
  شغلي با تعهد سازماني ي كارراهه

يلنگرهاي كارراهه
  شغلي

لامبداي
  ويلكز

 ي درجه Fضريب
  آزادي

سطح معني 
  داري

ميزان 
  اشتراك

توان 
  آماري

 -شايستگي فني
  82/0  09/0  02/0  3  49/2  93/0  كاركردي

شايستگي مديريت
  97/0  13/0  001/0  3  26/5  88/0  عمومي



 
 1391نيمه ي اول  ،7ي  ، سال چهارم، شمارهمديريت اجرايي  پژوهشنامه ي... ............................88

 

-خودمختاري
  50/0  04/0  15/0  3  68/1  95/0  استقلال

  33/0  03/0  37/0  3 09/1 97/0 ثبات-امنيت
  32/0  02/0  41/0  3 04/1 97/0 خلاقيت كار آفريني

ازخدمت و
  10/0  006/0  89/0  3  25/0  99/0  خودگذشتگي و ايثار

  59/0  04/0  09/0  3 01/2 95/0 چالش محض
  48/0  04/0  14/0  3 61/1 96/0 سبك زندگي

 

شايستگي  بين معني داري ي نشان داد كه رابطه Fضرايب  شماره ي يك در جدول     
 9و ميزان اشتراك  )=02/0P(كل ابعاد تعهد سازماني وجود دارد كاركردي و  -فني

معني داري بين شايستگي مديريت عمومي و كل ابعاد  ي چنين رابطه هم.درصد است
لذا فرضيه در  درصد است؛ 13و ميزان اشتراك )>001/0P( تعهد سازماني وجود دارد 

 - امنيت ،استقلال -معني داري بين خود مختاري ي رابطه .ييد مي شودأدو مورد ت
چالش محض و سبك  ،خدمت و از خودگذشتگي و ايثار ،خلاقيت كارآفريني ،ثبات

ييد نمي أرد تايك در اين مو ي زندگي و كل ابعاد تعهد سازماني وجود ندارد و فرضيه
 .شود

  شغلي و تعهد عاطفي رابطه وجود دارد ي كارراههبين لنگرهاي  -2

نتايج تحليل رگرسيون چندگانه رابطه بين هر يك از لنگرهاي  - شماره ي دو جدول 
  شغلي با تعهد عاطفي ي كارراهه

رهاي پيش بينمتغي رملاكمتغي F P  R  2R  β  t  P  
 كاركردي-شايستگي فني

تعهد 
  001/0  59/3  عاطفي

  
39/0  

  
15/0  

18/0  21/2  02/0  
  01/0  39/3  26/0 شايستگي مديريت عمومي

  94/0  06/0  006/0 استقلال-خودمختاري
  37/0  88/0  08/0 امنيت ثبات

  30/0  02/1  09/0 خلاقيت كارآفريني
خدمت و ازخودگذشتگي و

  80/0  24/0  02/0  ايثار

  12/0  53/1  14/0 چالش محض
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  01/0  38/2  19/0 سبك زندگي
 ي كارراههمعني داري بين لنگرهاي  ي نشان مي دهد كه رابطه شماره ي دوجدول 

به طور  2 ي بنابراين فرضيه ،)=59/3Fو  =001/0P(شغلي با تعهد عاطفي وجود دارد
 ، )=02/0P(يردككار-لنگرهاي شايستگي فني ها آن ولي از بين ؛ييد مي شودأكلي ت

پيش بيني  ي رابطه ،)=01/0P(يسبك زندگ ،)=01/0P(يوشايستگي مديريت عموم
  .دنمعني داري با تعهد عاطفي دار ي كننده

  

  .شغلي و تعهد مستمر رابطه وجود دارد ي بين لنگرهاي كارراهه -3

نتايج تحليل رگرسيون چندگانه رابطه بين هر يك از لنگرهاي  -شماره ي سه جدول 
 شغلي با تعهد مستمر ي كارراهه

متغيرملاك بينرهاي پيشمتغي F P R  2R  β  t  P  
-شايستگي فني
  كاركردي

  17/0  41/0  0001/0  19/4  تعهدمستمر

23/0  90/2  004/0  

شايستگي مديريت
  001/0  67/3  28/0  عمومي

-خودمختاري
  04/0  01/2  17/0  استقلال

  51/0  65/0  06/0 امنيت ثبات
  07/0  77/1  15/0 خلاقيت كارآفريني

وخدمت
ازخودگذشتگي و 

  ايثار
05/0  61/0  53/0  

  04/0  93/1  18/0 چالش محض
  09/0  65/1  13/0 سبك زندگي

 ي معني داري بين لنگرهاي كارراهه ي كه رابطهنشان مي دهد  شماره ي سهجدول 
به طور  3 ي بنابراين فرضيه ،)=19/4Fو  =0001/0P(شغلي با تعهد مستمر وجود دارد

، )=004/0P(رديككار-ها لنگرهاي شايستگي فني ولي از بين آن ؛ييد مي شودأكلي ت
الش چو  )=04/0P(استقلال  -خود مختاري ،)=001/0P(شايستگي مديريت عمومي

  .معني داري با تعهد مستمر دارند ي پيش بيني كننده ي رابطه )=04/0P(محض
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  .رابطه وجود دارد شغلي و تعهد هنجاري ي ين لنگرهاي كارراههب -4

نتايج تحليل رگرسيون چندگانه رابطه بين هر يك از لنگرهاي  -شماره ي چهارجدول 
 شغلي با تعهد هنجاري ي كارراهه

رهاي پيش بينمتغي رملاكمتغي F P  R  2R  β  t  P  
 كاركردي-شايستگي فني

  15/0  39/0  001/0  70/3  تعهدهنجاري

20/0  51/2  01/0  
  001/0  07/4  32/0 عموميشايستگي مديريت

  57/0  56/0  04/0 استقلال-خودمختاري
  85/0  18/0  01/0 امنيت ثبات

  08/0  75/1  15/0 خلاقيت كارآفريني
خدمت و ازخودگذشتگي و

  92/0  09/0  008/0  ايثار

  33/0  96/0  09/0 چالش محض
  30/0  02/1  08/0 سبك زندگي

 ي معني داري بين لنگرهاي كارراهه ي نشان مي دهد كه رابطه شماره ي چهارجدول 
به طور  4 ي بنابراين فرضيه، )=70/3Fو  =001/0P(شغلي با تعهد هنجاري وجود دارد

و  )=01/0P( رديككار–ها لنگرهاي شايستگي فني  ولي از بين آن ؛ييد مي شودأكلي ت
معني داري با  ي پيش بيني كننده ي رابطه )=001/0P(شايستگي مديريت عمومي 

  .تعهد هنجاري دارند

  بحث و نتيجه گيري

 ي شغلي و تعهد سازماني رابطه ي نتايج پژوهش حاضر نشان داد كه بين كارراهه    
شغلي يكي از موارد مهمي است كه  ي كارراهه، بنابراين. مثبت و معني داري وجود دارد

هنگامي كه سازمان به ، به خصوص ؛دهدرا مورد سنجش قرار  بايد آن هر سازمان
اهميت اين موضوع ، ت و ضعف نيروي انساني خود براي تغيير نياز داردارزيابي نقاط قو

  .نمايان تر مي شود
             نظم و معنا  ،هايي است كه به زندگي تداوم شغلي شامل فعاليت ي كارراهه    

، باعث كمك به تشخيص علايق شغلي مؤثر اولاً ي كارراهه ي مطالعه .مي بخشد
تمايلات و قابليت هاي فردي مي شود؛ ثانياً آگاهي و اطلاعات كامل در رابطه با سازمان 
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هاي فرد با  در اختيار فرد قرار مي دهد؛ ثالثاً شرايطي را فراهم مي كند كه فعاليت
به چنين فرد شرايط واقعي و مسير شغلي خود را  هم ؛فرصت هاي شغلي تطبيق نمايد

و در نهايت به منظور دست يافتن به اهداف خويش تلاش لازم را براي  بشناسدخوبي 
به هر نحوي رشد و . تغييرات و تكامل خود داشته باشد، تحصيلات، برنامه ريزي آموزشي
 ،تمهار ،تجربه ،شغلي مستلزم شناخت چگونگي افزايش دانش ي توسعه ي كارراهه

مي باشد ... ريسك پذيري و ،نوآوري ،ابتكارات ،هاهاي فردي نظير خلاقيت  مندي توان
. و در اين ميان لنگرهاي كارراهه منابع خود شناسي ثبات در مسير شغلي دروني است

بر ، شغلي با شكل دهي به آنچه فرد در زندگي به دنبال آن است ي لنگرهاي كارراهه
ر مي گذارد و در اث انتخاب هاي شغلي فرد و واكنش هاي كاركنان به تجارب شغلي شان

كارراهه  اندازه گيري لنگرهاي. تصميم تغيير از يك شغل به شغل ديگر دخالت مي كنند
لنگرهاي شغلي فردي كاركنان را آشكار مي سازد و آگاهي در اين مورد ، شغلي يك فرد

شاغل را دوباره طراحي م ،ه سازمان كمك مي كند تا از يك سو پاسخ به نيازهاي افرادب
 در سال. ها برنامه ريزي كند دگرگوني ها مسير شغلي آن ي سوي ديگر دربارهكند و از 

شغلي و پيامدهاي رفتاري و  ي هاي اخير پژوهشگران روابط بين لنگرهاي كارراهه
گرديد  هنگرشي از قبيل تعهد سازماني را بررسي كرده اند و در پژوهش حاضر نيز مشاهد

  .مثبت و معني داري وجود دارد ي طهشغلي و تعهد سازماني راب ي بين كارراهه
فراتر از  ،هاي سازماني كه حاضر باشد نيروي انساني وفادار و سازگار با اهداف و ارزش    
عامل مهمي در اثر بخشي سازمان محسوب  ،يت كندلف مقرر در شرح شغلش فعايوظا

و  سطح عملكردرفتن نه تنها موجب بالا ، وجود چنين نيرويي در سازمان ؛مي شود
بلكه وجهه و اعتبار سازماني را  ،خير و ترك خدمت مي شودأت ،پايين آمدن نرخ غيبت

. آن فراهم مي آورد ي در اجتماع مناسب جلوه مي دهد و زمينه را براي رشد و توسعه
نه تنها خود در جهت  ،نيروي انساني با احساس وفاداري و تعلق و تعهد كم، در عوض

بلكه با ايجاد فرهنگ بي تفاوتي نسبت به مسائل و  ،اهداف سازمان حركت نمي كند
بين ديگر همكاران روح همكاري و تعاون را تضعيف مي كند و در  ،مشكلات سازمان

بر اساس فرضيه هاي . يا مانع آن مي شودو  خير مي اندازدأنهايت موفقيت سازمان رابه ت
  .نتايج پرداخته مي شود بررسيهش به پژو
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شغلي و كل ابعاد تعهد سازماني كه در  ي براي بررسي رابطه بين لنگرهاي كارراهه    
مثبت و معني داري بين  ي حاكي از رابطه، ارائه شده است شماره ي يك جدول

و شايستگي مديريت عمومي )=02/0P(كاركردي  -لنگرهاي شايستگي فني
)001/0P=( معني داري بين لنگرهاي  ي ولي رابطه ؛با كل ابعاد تعهد سازماني است

خدمت و ازخودگذشتي و  ،خلاقيت كارآفريني ،ثبات-امنيت ،استقلال -خود مختاري
دست آمده از اين فرضيه با ه نتايج ب. الش محض و سبك زندگي وجود نداردچ ،ايثار

و  1387؛ ذاكر فرد و نوري، 1388اوريضي، ساماني و همكاران، ( هاي نتايج پژوهش
هاي خود به نتايج مشابهي  نيز در پژوهش نزيرا آنا؛ و مي باشدسمه )2007ربكا، 

 .رسيدند
ل شغلي و تعهد عاطفي كه در جدو ي براي بررسي رابطه بين لنگرهاي كارراهه    

مثبت و معني داري بين لنگرهاي  ي رابطه كننده ي بيان ،ئه شده استاار شماره ي دو
از ميان لنگرهاي كارراهه ).P ,9/3=F=0001/0(شغلي با تعهد عاطفي است  ي كارراهه
شايستگي مديريت عمومي  ،)P=02/0(كاركردي  -لنگرهاي شايستگي فني، شغلي

)01/0=P(،  و سبك زندگي)01/0=P(، معني داري با  ي كننده يپيش بين ي رابطه
اوريضي (پژوهش هايدست آمده از اين فرضيه با نتايج ه نتايج ب .تعهد عاطفي دارند

نيز در  انزيرا آن ؛همسو مي باشد)1387و ذاكر فرد و نوري،  1388همكاران، ساماني و 
  .خود به نتايج مشابهي رسيده اندهاي پژوهش 

شغلي و تعهد مستمر كه در جدول  ي براي بررسي رابطه بين لنگرهاي كارراهه    
مثبت و  ي نتايج پژوهش حاكي از آن است كه رابطه، ارائه شده استشماره ي سه 

 ,P=0001/0(وجود دارد  مستمر  شغلي با تعهد ي ين لنگرهاي كارراههي داري بمعن
19/4=F .(كاركردي  -لنگرهاي شايستگي فني ،شغلي ي از ميان لنگرهاي كارراهه

)004/0=P(,  شايستگي مديريت عمومي)001/0=P(, استقلال  -خود مختاري
)04/0=P(  و چالش محض)04/0=P( تعهد با معني دار ي كننده يپيش بين ي رابطه 

اوريضي ساماني و (هاي پژوهش دست آمده از اين فرضيه با نتايج ه نتايج ب. مستمر دارند
نيز در پژوهش  نانزيرا آ ؛همسو مي باشد)1387و ذاكر فرد و نوري،  1388همكاران، 

  .خود به نتايج مشابهي رسيده اندهاي 
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شغلي و تعهد هنجاري كه در جدول  ي براي بررسي رابطه بين لنگرهاي كارراهه     
نتايج پژوهش حاكي از آن است كه رابطه مثبت و معني ، ارائه شده است شماره ي چهار

). P ,70/3=F=001/0(شغلي با تعهد مستمر وجود دارد  ي داري بين لنگرهاي كارراهه
كاركردي  -شغلي فقط لنگرهاي لنگرهاي شايستگي فني ي از ميان لنگرهاي كارراهه

)01/0=P( ، شايستگي مديريت عمومي)001/0=P (معني  ي كننده يپيش بين ي رابطه
ج پژوهش دست آمده از اين فرضيه با نتايه ب نتايج. دار با تعهد هنجاري دارند

زيرا . همسو مي باشد )1387، ذاكر فرد و نوري، 1388اوريضي ساماني و همكاران، (هاي
  .خود به نتايج مشابهي رسيده اند هاي نيز در پژوهش نآنا

ترين گرايش به  ت علمي داراي بيشأد كه اعضاي هيشخص شدر پژوهش حاضر م    
 -خود مختاري ،كاركردي و شايستگي مديريت عمومي -شايستگي فنيلنگرهاي 
اگر افراد كه داراي لنگر ، به استنباط پژوهشگران. ش محض هستندلو چا استقلال

توجه شود و از واگذاري  نانهستند به محتواي شغلي آ كاركردي -شايستگي فني
چنين كساني  مرتبط نيست خوداري شود؛ هم نكارهاي غير تخصصي كه تخصص آنا

كه داراي لنگر شايستگي مديريت عمومي هستند در واگذاري پست ها در سطوح 
ر حل ها استفاده شود و افرادي كه داراي لنگر چالش محض هستند د مختلف از آن

در مورد راه حل هاي مشكل يا مشكلات نظر خواهي  نوجود آمده از آناه مشكلات ب
، و در نهايت محيط سازمان را ن مي شوداين اقدامات باعث رضايت دروني آنا ،شود

هاي خود مي يابند و از تعهد سازماني بالاتري برخودار  محيط مناسب براي فعاليت
با توجه به يافته هاي پژوهش . بالاتري برخوردار استو سازمان از اثر بخشي  خواهند بود

  :زير ارائه مي شود هايپيشنهاد

 كاركردي هستند و -تا جايي كه ممكن است از افرادي كه داراي لنگر شايستگي فني
نسبت به قبولي پست هاي  يترجيح مي دهند در شغل خود باقي بمانند و تعهد

  .ندكناستفاده ن ندر پست هاي مديريتي از آنا ،مديريتي ندارند
  در انتخاب مديران براي پست هاي مختلف مديريتي كساني را كه داراي لنگر مديريتي

و  وليت در انجام وظايف محوله دارندؤتري براي قبول مس اشتياق و تعهد بيش ،هستند
عيتي براي چنين با مسائل به صورت تحليلي برخورد مي كنند و در جستجوي موق هم

  .دكنناستفاده  ،استفاده از توانايي هاي مديريتي خود به سر مي برند
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  ت علمي در كار خود احساس استقلال و عدم أدن زمينه اي كه اعضاي هيكرفراهم
ت أند و از هر گونه كاري كه احساس استقلال و عدم وابستگي اعضاي هيكنوابستگي 

  .بايد دوري جست ،علمي را محدود مي سازد
 ت علمي در كارها و مشكلاتي كه به ظاهر أهاي اعضاي هي و ديدگاهها استفاده از نظر

 ي لاينحل به نظر مي رسد تا از اين طريق دانشگاه بتواند از توانمندي هاي آنان در ارائه
     .دكنبراي حل مشكلات خود استفاده  راهكارهاي مناسب
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