
 

 

 

 

 
 

 
 

 

مقايسه لنگرهاي شغلي و تعهد سازماني بین اعضاي هیأت علمي تربیت بدني 

 و غیر تربیت بدني دانشگاه هاي آزاد اسلامي ايران

 
  1*دکتر علی محمد امیرتاش
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 3کاظم مهری

 4دکتر حمید جنانی

 

 چکیده
ربیت لمی تمانی اعضای هیأت عهدف از این تحقیق، مقایسه لنگرهای شغلی و تعهد ساز

غیر ت. متتجربی و از نوع بعد از وقوع اس روش تحقیق نیمه بدنی و غیرتربیت بدنی است.
ا ه زمودنیت. آسازمانی اس مستقل، دو جامعه تحت بررسی و متغیر تابع، لنگرهای شغلی و تعهد

های  انشگاهددنی هیأت علمی غیرتربیت ب 218هیأت علمی تربیت بدنی و  115عبارت بودند از 
      ادفیهای ایران، که بر اساس جدول مورگان و به صورت تص آزاد اسلامی مراکز استان

عهد تهای لنگرهای شغلی شاین و  نامه ای انتخاب شدند. ابزار تحقیق شامل پرسش طبقه
ان شنت آمده ه دسها توزیع شد. نتایج ب سازمانی میر و آلن که پس از اعتباریابی بین آزمودنی

 ی مولفهبرخ داد که بین لنگرهای شغلی اعضای هیأت علمی تربیت بدنی و غیرتربیت بدنی در

.  هده نشدمشا داری وجود دارد و در مورد تعهد سازمانی تفاوتی بین دو گروه ها تفاوت معنی
و  ای شغلیگرهداری بین لن در بررسی ارتباط بین لنگرهای شغلی و تعهد سازمانی ارتباط معنی

 سازمانی مشاهده شد. تعهد
 بدنی بیتبدنی و غیرتر تربیت علمی تعهد سازمانی، هیأت لنگرهای شغلی، هاي کلیدي: واژه
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 مقدمه 

هاا و افارادی کاه     دهنده میاان ساازمان   ، به عنوان حلقه پیوندمفهوم مسیر شغلی

برای آنها کار می کنند، از هر دو جنبه درونی و بیرونی مورد بررسی قرار می گیرد. 

وسایله آن  ه هاایی اسات کاه فارد با      شاامل مشااغل و موقعیات    1سیر شاغلی بیرونای  م

های سازمانی مسیر شغلی تعریف شاده اسات     و به صورت شاخص کند پیشرفت می

گیاری یاا لنگار شاغلی      گرایش کارکنان باه جهات   2در حالی که مسیر شغلی درونی

 (.71 :1388 )عریضی سامانی و دیگران، است

اباداع شاد ایان واژه     4برای اولین بار توسط ادگار شااین  3واژه لنگرهای شغلی

برای شخص در سازمان عبارت از خودپنداری فرد می باشد که از سه مقولاه عماده   

هاای اساسای    ( ارزش2 5های ادراک خود ( استعدادها و توانایی1: تشکیل شده است

باه مسایر   هاا و نیازهاایی کاه مرباوط      ( احساس تکامل یافته نسبت به انگیازه 3و مهم 

 شغلی می شود.

فتاه  نشان داد که خودپناداری تکامال یا   1970های اولیه شاین در دهه  پژوهش

ه کا هاا و نیازهاای اساسای مانعکس مای شاود        هاا، انگیازه   افراد در پنج مقوله ارزش

ارکردی فنی کا ( شایستگی 3( امنیت و ثبات 2( استقلال و خودمختاری 1از  عبارتند

یع مشااغل  قیت کارآفرینی. البته به دنبال مطالعات وسا ( خلا5 ( شایستگی مدیریتی4

 (1 :سه مقوله دیگار از لنگرهاای شاغلی از ساوی شااین آشاکار شاد        1980در دهه 

طاور   . هماان ( ساب  زنادگی  3( چالش محض 2ثار خدمت و از خودگذشتگی و ای

ز هشات  امی یابد که یکی  که مسیر شغلی و زندگی تکامل می یابد، اغلب افراد در

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

                                                           
1- External Career 
2- Internal Career 
3- Career Anchors 
4- Edgar Schein 
5- Self - concept 
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در این لنگر اصولا فرد به وسیله محتاوای خودکاار    : 1کارکردي - شايستگي فني -1

هاا و مشااغل فنای و تخصصای      برانگیخته می شود. برای استخدام در موقعیات 

 تمایل دارد.

فرصات بارای تحلیال و حال      : در این لنگر شخص از طریق 2شايستگي مديريتي -2

مسااایل مفهااومی پی یااده تحاات شاارایط نااامعین و وجااود اطلاعااات ناااقص    

هاای بازر     ها و مشااغل مادیریتی در ساازمان    برانگیخته می شود. به موقعیت

 تمایل دارد.

: اصولا در این لنگر شخص از طریق امنیات شاغلی و دلبساتگی     3امنیت و ثبات -3

 گیخته می شود.  بلند مدت به ی  سازمان معتبر بران

   وسایله نیااز بارای سااخت یاا ایجااد       ه در این لنگر فارد با  :  4خلاقیت کارآفريني -4

 هایی که متعلق به خود اوست برانگیخته می شود. پروژه

هاای   در ایان لنگار اصاولا شاخص جویاای موقعیات       : 5خودمختارياستقلال و  -5

ساازمانی   بنادهای و  کاری است که برخوردار از حداکثر آزادی از لحاظ قیاد 

 باشد و از این طریق برانگیخته می شود.

: در ایان لنگار فارد بارای خادمت و دنباال        6خدمت و از خود گذشتگي و ايثاار  -6

 کردن آرمانی مقدس و نیز رفع نیازهای دیگران برانگیخته می شود.

: در این لنگر فرد بارای چیاره شادن بار مواناع عماده، حال         7هاي محض چالش -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 
7- Pure Challenge 
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: افراد با این لنگر، به ایجاد تعادل میان مسیر شغلی و خاانوادگی   1سبک زندگي -8

 .  (Schein, 2006: 7-13) فردی خویش گرایش دارد

هاای شاغلی    اساس این منطق هستند که تناسب باین گارایش   لنگرهای شغلی بر

در  شاد،  خواهد عملکرد و تعهد افزایش شغلی، رضایت باعث کاری محیط و اشخاص

 ,firestone) شاود  مای  شاغل  تغییار  و نارضاایتی  باعاث  آن، باودن  نامتناسب  که حالی

که  کنند سعی باید مشاغل افراد برای انتخاب در ها سازمان بنابراین .(229-235 :1996

 ، متناسب با مشاغل و محیط سازمانی باشد.افراد های شخصیتی و گرایش ویژگی

یشاان  کاف بین آن ه کارکنان از شغل خاود انتظاار دارناد و آن اه واقعاا برا     ش

ی ور بهاره  نمایان می شود وسیع و عمیق است. مدیران منابع انسانی باید بکوشاند تاا  

د ناان وجاو  هایی که به صورت بالقوه در بیشتر کارک کارکنان را از طریق یافتن شیوه

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

 ها، گرایش نگرهای شغلی، تلاشی آگاهانه از سوی فرد برای اطلاع از مهارتل

باشاد و   هایش مای هاا و دساتاورد   هاا، انتخااب   هاا، محادودیت   ها، فرصات  ها، ارزش

ای برای دساتیابی باه ایان     های مربوط به شغل و تعیین برنامه هم نین تشخیص هدف

ی شغلی کارکنان پاژوهش  (. فهم لنگرها193 :1384 ها است )دولان و شولر، هدف

 Aryee) های مختلف رشد کارراهه مهم است ها به فرصت و توسعه، در واکنش آن

et al, 1991: 193; Aryee, 1992: 61; Cohen, 2001: 278)   تحقیقاات متعادد .

باشاد.   مای  است که لنگرهاای شاغلی افاراد در جواماع مختلاف، متفااوت       نشان داده

ای شاغلی برجساته در پرساتاری را باه ترتیاب      ( لنگرها 2009وهمکارانش ) 2کاپلان

اولویت، سب  زنادگی، مادیریت و خادمت و از خاود گذشاتگی معرفای کردناد        

(2009Kaplan, .) را ( لنگر شغلی برجسته متخصصین صنعت2009) 3وبر و لادکین 

                                                           
1- Life Style 
2- Kaplan 
3- Weber & Ladkin 



 ... مقايسه لنگرهاي شغلي و تعهد سازماني بین اعضاي

  

 

115 

  1(. دومیترسکو ,2009Weber & Ladkin :243-255) کردند گزارش زندگی سب 

سته اعضای مهندساین را اساتقلال و خودمختااری و ساب      ( لنگر شغلی برج2009)

 (. Dumitrescu, 2009)زندگی گزارش کرد 

هاای لنگرهاای شاغلی از کاار اجبااری       ( معتقاد اسات کاه جنباه    1993)  2بارث

هاا، علایاق و    سازمان پنهان است. این حرکت در افراد بدون در نظر گرفتن مهاارت 

هاا و افاراد باه وجاود      بین اهداف ساازمان  تواند ی  برخورد منفی هایشان می انگیزه

های آیناده، اساتعدادها،    آورد  پذیرش موقعیت سازمان بدون در نظر گرفتن فرصت

رغبتای مسالمی را در افاراد نسابت باه       ها و سطح علایق افراد ممکن است بای  ارزش

-Barth, 1993:  27)  هاایی بنمایاد   شان ایجاد نموده و سازمان را متحمل هزینه شغل

42). 
های ساازمانی در ماورد مشااغل افاراد، نداشاتن بیانش        از طرفی یکی از چالش

های شغلی  هایی است که موفقیت بالقوه حیطه ها و مشوق مناسب  در رابطه با قابلیت

شاان درک مناسابی    پذیر مای ساازد. در حقیقات افاراد از لنگرهاای شاغلی       را امکان

ان منجار باه کاار اجبااری در     ندارند. عدم توجه به لنگرهاای شاغلی از ساوی مادیر    

هاای   ، علایاق و انگیازه  مدیران بدون در نظر گرفتن مهاارت  گردد. یعنی سازمان می

افراد آنها را به کار مای گمارناد و ایان سابب مای شاود کاه باین اهاداف فاردی و           

ی و سا شان بی رغبتای نشاان دهناد. هر    سازمانی فاصله بیافتد و احتمالا افراد در شغل

معتقدند زمانی که هم مدیریت و هم کارکنان، اهداف خاود را باا   ( 2005بلان ارد )

اهداف سازمان همسو نمی بینند در نتیجه هم روحیه و هم کار پاایین اسات و توفیاق    

چنان با اهاداف   سازمانی ندیده گرفته می شود. در برخی موارد اهداف سازمانی آن

نتیجاه معماولا    افراد مغایر اسات کاه هایی پیشارفت مثبتای صاورت نمای گیارد. در        

                                                           
2- Dumitrescu 
3- Barth 
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ها مشهود می شود و در واقاع باه هماین     خسارت هنگفت و یا به انتها رسیدن سرمایه

 (.Paul et al, 2005)هایی از میدان کار خارج می شوند  دلایل ، هر روز سازمان

نی در در حالت عمومی، تعهد سازمانی به عنوان ی  معیار مفید اثارات ساازما  

مناد در  تاری چند بعدی است و اشاره به تلاش کارنظر گرفته می شود و دارای ساخ

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

، تعهد سازمانی به عنوان یا  نگارش اغلاب ایان     (1995) 1به نظر لوتانز و شاو

 گونه تعریف شده است:

 تمایل قوی به ماندن در سازمان.  -

 اعتقاد به اعمال تلاش فوق العاده برای سازمان.  -

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

خص به طور کلی تعهد سازمانی به پیوند احساسی و کاربردی به محل کاار شا  

 (.71 :1388گفته می شود )عریضی سامانی و همکاران، 

 دهند:   تعهد سازمانی را از سه جنبه به شرح زیر مورد بررسی قرار می 2میر و آلن

یعنی میزانی که فرد از نظر روانی باه کاار کاردن در ساازمان از     :  3تعهد عاطفي -1

، تعلاق و  اری، مهار و علاقاه، گرمای و صامیمیت    طریق احساساتی مانناد وفااد  

 دلبستگی، رضایت خاطر، لذت و خوشی و غیره تمایل پیدا می کند.

: به وابستگی فرد برای کار کردن در سازمان بر اساس میزانای کاه    4تعهد مستمر -2

فرد احساس ضمانت برای مانادن در ساازمان باه دلیال هزیناه هاای زیااد        ی  

 ترک کردن آن دارد، اشاره می کند.

: عبارت است از میزانی که فارد از نظار روانای و از راه درونای      5تعهد هنجاري -3

های سازمان به آن وابسته می شود. تعهاد   سازی 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 تعهااد اساااتید بااه عنااوان یکاای از 1996) 2( و فایرسااتون1999) 1تاای سااوی

اند. این مولفه با عملکرد کاری اساتید و  های آموزشی یاد کرده عوامل موفقیت نظام

 چارخش  و  غیبات   ،عملای  ارکا  در جدید های اندیشه تلفیق و ابداع برای ها آن توانایی

چنین اثر مهمی بر موفقیات دانشاجویان و نگارش     هم  کاملا در ارتباط است. شغلی

 & Powel & Meyer, 2004: 157-177; Elizur)دانشااگاه داردآنهااا بااه  

Kosolowsky, 2001: 594; Fernandez, 2000: 109-29.) لنگرهای  میان  ارتباط 

 Coetzee) است  شده دار گزارش ت مختلف معنیتعهد سازمانی در تحقیقا و  شغلی

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

& Simson, 2007: 978-995 .) از این رو ضرورت دارد تا آن ه که اعضای هیأت

علمی به عنوان لنگرهای شغلی و تعهد سازمانی می دانند و تجرباه مای کنناد ماورد     

 و اهداف تحصیل به شرح زیر است: گیرد بررسی قرار

 وعضاای هیاأت علمای تربیات بادنی      مقایسه لنگرهای شغلی و ابعااد آن باین ا   -1

 تربیت بدنی.غیر

 ومقایسه تعهاد ساازمانی و ابعااد آن باین اعضاای هیاأت علمای تربیات بادنی           -2

 غیرتربیت بدنی.

لمای  رابطه همبستگی بین لنگرهای شغلی و تعهد سازمانی بین اعضای هیاأت ع  -3

 های 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 آماری تحقیق را اعضای هیأت علمی  گیري: جامعه، نمونه و روش نمونه )ب

های ایران  های آزاد اسلامی مراکز استان بدنی دانشگاه تربیتو غیر بدنی یتترب

ت نفر هیأ 6076هیأت علمی تربیت بدنی و  179تشکیل دادند که در مجموع 

 115، 2مورگان  اساس جدول برآورد حجم نمونه بدنی بودند. بر علمی غیرتربیت

بدنی به روش  یتتربغیر علمی نفر هیأت 218و  بدنی یتترب علمی نفر هیأت

ای و با توجه به واحدهای دانشگاهی به عنوان نمونه آماری تحقیق  تصادفی طبقه

انتخاب شدند و به ابزارهای پژوهش پاسخ دادند. متغیر مستقل در این تحقیق دو 

 جامعه تحت بررسی و متغیر تابع لنگرهای شغلی و تعهد سازمانی می باشد.

 ابزارهای زیر استفاده شده است: در این تحقیق از ابزار تحقیق: )پ

( ساخته 2006نامه توسط ادگار شاین ) این پرسشنامه لنگرهاي شغلي:  پرسش -1

( است . در این 1-4ی )ا سوال با طیف لیکرت چهار درجه 40شده است و شامل 

نامه، هشت لنگر شغلی )فنی، مدیریتی، امنیت شغلی، کارآفرینی،  پرسش

و سب  زندگی( مشخص می شود. نتایج  استقلال، خدمت، چالش محض،

دست آمد که ه نامه لنگرهای شغلی هشت لنگر مورد نظر، ب تحلیل عاملی پرسش

و  3KMO=93/0درصد واریانس سوالات استخراج شده، آزمون  58/0در آن 

نشان داد که حجم نمونه کافی است و این عوامل در جامعه  P(=001/0بارتلت )

با چرخش، هشت لنگر مورد نظر  3/0عاملی بالاتر از وجود دارد. نتایج بارهای 

 دست آمد.ه ب

                                                           
1- Expose - Facto 
2- Morgan 
3- Keyser – Meyer - Olkin 
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برای بررسی وضعیت تعهد سازمانی اعضای هیأت  نامه تعهد سازماني: پرسش -2

 ( استفاده شد. در این پرسش1991) 1نامه استاندارد آلن و میر علمی، از پرسش

اطفی، تعهد نامه میزان تعهد سازمانی اعضای هیأت علمی در سه مولفه تعهد ع

نامه  و تعهد هنجاری مشخص می شود. نتایج تحلیل عاملی پرسش مستمر

درصد  58/0دست آمد که در آن ه لنگرهای شغلی هشت لنگر مورد نظر، ب

 P=(001/0و بارتلت ) KMO= 901/0واریانس سوالات استخراج شده، آزمون 

ارد. نتایج نشان داد که حجم نمونه کافی است و این عوامل در جامعه وجود د

دست آمد. ه ، تعهد سازمانی مورد نظر ببا چرخش 3/0های عاملی بالاتر از بار

( و 76/0وتعهد سازمانی  96/0)لنگرهای شغلی  پایایی زمانی از طریق بازآزمایی

 تعهد و α=89/0 شغلی )لنگرهای کرونباخ آلفای طریق از پایایی درونی

 ( محاسبه شده است. α= 76/0سازمانی

صیفی برای تعیین میانگین و انحراف استاندارد از آمار تو هاي آماري: روش (ت

ف لموگروون کها که با استفاده از آزم استفاده شد و با توجه به نرمال بودن داده

شده است و  مستقل استفاده tاسمیرنف انجام شد، برای مقایسه متغیرها از آزمون 

 برای تعیین رابطه از آزمون پیرسون استفاده شد.

 ها فرضیه

نی کارکردی اعضای هیأت علمی تربیت بدنی و غیرتربیات باد   –بین لنگر فنی  -1

 تفاوت وجود دارد.

وت بین لنگر مدیریتی اعضای هیأت علمی تربیت بدنی و غیرتربیات بادنی تفاا    -2

 وجود دارد.

            و بااادنی تربیااات علماای  هیاااأت عضااای ا خودمختااااری و اسااتقلال  لنگااار بااین  -3

 وت وجود دارد.بدنی تفا تربیتغیر

                                                           
1 -Allen and Meyer 
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 تربیات بادنی  عضای هیاأت علمای تربیات بادنی و غیر    بین لنگر امنیت و ثبات ا -4

 تفاوت وجود دارد.

ت تربیات بادنی تفااو   عضای هیأت علمی تربیت بادنی و غیر بین لنگر خلاقیت ا -5

 وجود دارد.

تربیات بادنی تفااوت    عضای هیأت علمی تربیات بادنی و غیر  بین لنگر خدمت ا -6

 وجود دارد.

تربیات بادنی تفااوت    عضای هیأت علمای تربیات بادنی و غیر   الش ابین لنگر چ -7

 وجود دارد.

تربیات بادنی   عضای هیاأت علمای تربیات بادنی و غیر    بین لنگر سب  زندگی ا -8

 تفاوت وجود دارد.

 تربیات بادنی تفااوت   عضای هیأت علمی تربیات بادنی و غیر  بین تعهد عاطفی ا -9

 وجود دارد.

 تربیات بادنی تفااوت   دنی و غیرتربیات با  بین تعهد مستمر اعضای هیأت علمای   -10

 وجود دارد.

وت بین تعهد هنجاری اعضای هیأت علمی تربیت بدنی و غیر تربیت بادنی تفاا   -11

 وجود دارد.

بساتگی  بین لنگرهای شغلی و ابعاد آن باا تعهاد ساازمانی و ابعااد آن رابطاه هم      -12

 وجود دارد.
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 ها و نتايج يافته
 

 بدني بدني و غیرتربیت علمي تربیت  هیأتمقايسه لنگرهاي شغلي و ابعاد آن بین (:1)جدول

 tآزمون      

 ابعاد 

لنگرهاي 

 شغلي

 هیأت علمي تربیت

 بدني

هیأت علمي 

 بدني غیرتربیت
df t P نتیجه 

 SD 
n SD n 

لنگرهای 

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

 دارد

 فنی
32/3± 38/0 115 38/3  ±4/0 218 331 44/0 65/0 

 تفاوت

 ندارد

 مدیریتی
28/2±  59/0 115 27/2±  62/0 218 331 63/1 10/0 

 تفاوت

 ندارد

   ±33/3 استقلال

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

 تفاوت

 دارد

  ± 09/3 امنیت

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

 تفاوت

 دارد

  ± 31/3 تخلاقی

34/0 
115 

29/3  ± 

39/0 
218 331 46/1 14/0 

 تفاوت

 ندارد

  ± 38/3 خدمت

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

 تفاوت

 ندارد

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

 تفاوت

 ندارد

 سب  زندگی
373/0 ± 2/3 115 16/3 ± 26/0 218 331 17/1 24/0 

 تفاوت

 ندارد

 

 ، مقایسه لنگرهاای شاغلی و ابعااد آن باین اعضاای هیاأت علمای        1در جدول 

ود شا طور کاه دیاده مای     بدنی نشان داده شده است و همان بدنی و غیرتربیت تربیت

گار  د آن لنداری ندارند و در بین ابعا لنگرهای شغلی در دو گروه با هم تفاوت معنی

 ارند.دداری  با هم تفاوت معنی استقلال و خود مختاری و لنگر امنیت در دو گروه
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 بدني تربیتبدني و غیر علمي تربیت    بین هیأت ابعاد آن در و تعهدسازماني مقايسه(:2)جدول

 tآزمون 

 ابعاد

 سازماني تعهد

 هیأت علمي

 تربیت بدني

 أت علميهی

 نتیجه df t P بدني تربیتغیر

SD n SD n 

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

 ندارد

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

 ندارد

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

 ندارد

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

 ندارد

 

  سااازمانی و ابعاااد آن بااین اعضااای هیااأت علماای   ، تفاااوت تعهااد2در جاادول 

ود طاور کاه دیاده مای شا      بدنی نشان داده شده است و همان بدنی و غیرتربیت تربیت

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

 
 هد سازمانيرابطه میان لنگرهاي شغلي با تع(:3)جدول

 تعهد هنجاري تعهد مستمر تعهد عاطفي متغیرها

 106/0 246/0** 35/0** فنی

 013/0 18/0 184/0* مدیریتی

 -038/0 044/0 1/0 استقلال

 -032/0 08/0 268/0** امنیت

 225/0* 161/0 277/0** خلاقیت

 208/0* 198/0* 379/0** خدمت

 133/0 111/0 339/0** چالش

 033/0 043/0 069/0 سب  زندگی
 

 05/0دار در سطح  و *رابطه معنی 01/0دار در سطح  **رابطه معنی
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ماان  ه، رابطه لنگرهای شغلی با تعهد سازمانی آورده شده اسات و  3در جدول 

 وخادمت   لنگرهای فنی، امنیت، خلاقیت، 01/0طور که مشاهده می شود در سطح 

.  دارناد  داری مر ارتباط معنای د مستچنین لنگر فنی با تعه چالش با تعهد عاطفی و هم

 لنگاار مادیریتی بااا تعهاد عاااطفی، لنگار خاادمت باا تعهااد مسااتمر و     05/0در ساطح  

 داری دارند. لنگرهای خلاقیت و خدمت با تعهد هنجاری ارتباط معنی

 نتايج و بحث

ای شاغلی  ، میانگین باالا در لنگرها  1های آورده شده در جدول  با توجه به یافته

میتی ، نشان دهنده اهت بدنی چالش محض، خلاقیت و امنیتی تربیبرای هیأت علم

 ، ایفاای نقشای  تربیت بدنی در حل مشکلات و مسائلاست که اعضای هیأت علمی 

چناین   چناین حفاا امنیات شاغلی خاود دارناد. هام        ای و هام  مهم در کارهای پروژه

ه یان مساأل  ابالاترین میانگین در انواع تعهد، مربوط به تعهاد عااطفی و نشاان دهناده     

تایج نیج با این نتا .است که این افراد دلبستگی عاطفی به سازمان و اهداف آن دارند

لی چناین میاانگین باالا در لنگرهاای شاغ      سو است. و هام  ( هم2004تحقیق بروملی )

کاارکردی و   -بادنی باه ترتیاب اولویات خادمت، فنای       برای هیأت علمی غیرتربیت

بادنی باه    اعضاای هیاأت علمای غیرتربیات    خلاقیت نشان دهناده اهمیتای اسات کاه     

ونگی ای و نیز گرایش بر چگا  خدمت به سازمان ایفای نقشی مهم در کارهای پروژه

کااران  فنی کار تمرکز می کنند  این نتایج با نتااج تحقیقاات هاوی هاون تاان و هم     

ناواع  ( هم سو است. هم نین بالاترین میاانگین در ا 2006( و چن ون شنگ )2001)

راد باه  گروه، مربوط به تعهد عااطفی و نشاان دهناده دلبساتگی ایان افا       تعهد، در دو

ی قاوی  دانشگاه می باشد و از ادامه عضویت در آن لذت می برند و باا تعهاد عااطف   

 سازمان را ترک نخواهند کرد و به کار کردن در سازمان ادامه می دهند.

جاااد ساانجش لنگرهااای شااغلی، ایاان توانااایی را بااه سااازمان ماای دهااد تااا بااا ای

، مشاغل را به درستی بازساازی کناد. ایان نکتاه     ماهنگی میان نیازهای خود و افراده
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هاای فاردی تغییارات مسایر      هم نین به عنوان منبع اطلاعاتی مفید، هم برای تصامیم 

هاا   ها در جهت کم  به افراد برای تغییار مسایر شاغلی آن    شغلی و هم برای سازمان

بناابراین لنگرهاای    .(1991   ایگبار،2008گر،   دانزی1991قابل کاربرد است )آریه، 

 شغلی می تواند مسیری را برای تلاش افراد فراهم کند.

نشاان مای دهاد باین لنگرهاای شاغلی        2طور که نتایج تحقیق در جادول   همان

سای  چناین در برر  بدنی تفاوت وجود دارد و هم بدنی و غیرتربیت هیأت علمی تربیت

ی حت بررسا گر استقلال و لنگر امنیت در دو گروه تمقاسیه ابعاد لنگرهای شغلی، لن

 ربیات های اعضاای هیاأت علمای ت    با هم تفاوت دارند که می تواند ناشی از موقعیت

ا هاا باشاد. ایان نتاایج با      بادنی در گاروه هاای تخصصای دانشاگاه      بدنی و غیرتربیت

 سو است. ( هم1388تحقیقات نتایج تحقیق عریضی سامانی و همکاران )

د بارای  در لنگر استقلال و خودمختاری قراردادی بودن )یعنی افارا عناصر مهم 

ن مدت کوتاهی با همدیگر برای رسیدن به هدفی تلاش مای کنناد و پاس از رساید    

انناد  مای باودن کاار )ایان کاار      ، پروژهه هدف مهلت قرارداد تمام می شود(گروه ب

فاراد  )یعنای ا  ساخت سازمانی بر مبنای پاروژه اسات( و قاوانین و مقاررات ساازمانی     

 دوست دارند که فرصت و شانس اداماه ی زنادگی خاود را داشاته باشاند و توساط      

 مقاررات  قوانین و مقررات سازمانی محدود نشوند چون بیان می دارند که قاوانین و 

       شاان مای شاود( مای باشاد کاه در اعضاای هیاأت علمای           مانع از رسایدن باه هادف   

شای  هاای آموز  هاا و گاروه   به ماهیات دانشاگاه   بدنی با توجه تربیتبدنی و غیر تربیت

افاراد   متفاوت می باشد. از طرفی عناصر مهم در لنگر امنیت شامل ثبات کااری کاه  

ل فارد  در طول خدمت خود از ی  سری مزایا برخوردار شود، مثل جابجایی و انتقا

ه با  هاای جاذاب حقاوق بازنشساتگی     چنین برنامه از لحاظ جغرافیایی کمتر باشد. هم

بادنی   یات وه علاقه به شکل ظاهری کار می باشد، که این موارد در دو گروه تربعلا

 بدنی متفاوت می باشد. و غیرتربیت
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ی عضاای هیاأت علما   نشان می دهد که بین تعهد ساازمانی ا  3های جدول  یافته

 انجااام وظیفااه،»رد. داری وجااود ناادا باادنی تفاااوت معناای تربیااتباادنی و غیر تربیاات

ودن و با ، از خود مایه گذاشتن، ماوثر و پویاا   رزیدن به کارپذیری، عشق و مسوولیت

ر د، اما دتند که به لحاظ ماهیت وسیع هستنمضامینی هس« هم و غم دانشجو را داشتن

یادگاه  ، تعهد را به صورت مفهوم واحدی نشان می دهند و بیاانگر تجاارب و د  واقع

 اعضای هیأت علمی از کار در ی  سازمان آموزشی می باشند.

 کاارکردی، -رواباط معناادار لنگرهاای شاغلی فنای      4وجه به نتایج جادول  با ت

مدیریتی، امنیات، خلاقیات خادمت و چاالش باا تعهاد عااطفی نشاان مای دهاد در           

هاد،  راد انجام دصورتی که سازمان، وظایف خود را در جهت هدایت مسیر شغلی اف

نجام که ا های مدیریتی، امنیت و ثبات، خلاقیت و خدمت ، پستگرایش فرد به کار

ه تعهاد  تر و نه صرفا اقتصادی و چیرگی بر موانع منجار با   کار به خاطر هدفی بزر 

هاد  چنین ارتباط معناادار لنگرهاای شاغلی فنای و خادمت باا تع       عاطفی می شود. هم

عناوان   مستمر نشان می دهد اگر تعهد سازمانی که هدف از آن قصد باقی ماندن باه 

ر باشد در ( تعریف شده است، بالات2007تیوما،   ای1991عضوی از سازمان )ایگبار، 

ارتبااط   این صورت فرد گرایش بیشتری را به کار و خدمت به سازمان پیدا می کند.

سات  امعنادار لنگرهای شغلی خلاقیت و خدمت به تعهد هنجاری، نشاان دهناده آن   

ر کاا داوم تکه اگر تعهد هنجاری فرد بالا باشد و از نظر روانی احساس مسوولیت به 

ا مان پیاد را در سازمان منعکس کند، لذا خلاقیت و میل به خدمت بیشتری را به سااز 

(، 2006(، چان ون شانگ )  2005) می کند. این نتایج با نتایج تحقیقات ماری سامنر

 ( همسو می باشد.2009(، لوملی )2007کاتز و همکاران )

تحقیاق  هاای   شاوند شاامل، یافتاه    هایی که توسط محقاق تعیاین مای    محدودیت

      هااای تحقیااق، محاادود بااه   چنااین یافتااه هااای تحقیااق و هاام  محاادود بااه پرسشاانامه 

هاای خاارج از    گیری است و محدودیت های تحت بررسی و شرایط اندازه آزمودنی

هاا، خساتگی    کنترل محقق شامل شرایط زمانی و مکاانی ماوثر و تکمیال پرسشانامه    
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ور کلای، پیشانهاد مای شاود در     ها می باشد. باه طا   روزانه و حالات روحی آزمودنی

لنگار    ریزی مسیر شغلی اعضای هیأت علمی به لنگرهای شغلی  به ویژه مولفاه  برنامه

داری  معنای  استقلال و خودمختاری که در اعضاای هیاأت علمای دو گاروه تفااوت     

کاارکردی و خادمت و از   -چناین لنگرهاای شاغلی فنای     داشتند، توجاه شاود و هام   

داری داشاتند، بارای بهباود     عهد سازمانی ارتبااط معنای  خودگذشتگی و ایثار که با ت

، انجاام  ماورد مطالعاه مای شاود. باا ایان حاال        هاای  تعهد سازمانی پیشانهاد ساازمان  

هاایی   تحقیقات بیشتر در زمینه لنگرهای شاغلی و تعهاد ساازمانی در چناین ساازمان     

 ضروری به نظر می رسد.
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