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 چکیده
علمی دانشگاه ارومیه و رابطه آن  هیأتشغلی اعضای های  هگا تکیهمطالعه پژوهش حاضر با 

 68توصیفی از نوع همبستگی تحقیق روش با استفاده از . انجام شده است د سازمانیهبا تع
 ای هطبقگیری  هدانشکده محل خدمت به روش نمون با توجه به علمی هیأتاز اعضای نفر 

دو پژوهش از های  هبرای گردآوری داد. متناسب با حجم بطور تصادفی انتخاب شدند
همچنین از پرسشنامه تعهد شغلی بر پایه مدل شاین و های  هگا تکیهاستاندارد پرسشنامه 
ضریب آلفا  زان پایایی ازبرای سنجش می. استفاده شد بالفور و وکسلربر پایه مدل سازمانی 

شغلی های  هگا تکیهپرسشنامه ، نفری 04کرونباخ در یک مطالعه مقدماتی روی یک نمونه 
690=%α  668 تعهد سازمانیو پرسشنامه=%α تحقیق پس از های  هداد. آمد به دست
تحلیل رگرسیون تحلیل مانوا و پژوهش و با استفاده از  های سؤالی بر اساس آور جمع

دانشگاه تمامی  هیأتاعضای  -8: نشان داد کهنتایج به دست آمده . تحلیل شدند چندگانه
شایستگی مدیریت ، کارکردی -بین شایستگی فنی -2. شغلی را دارا هستندهای  هگا تکیهابعاد 

سبک و  چالش محض، خلاقیت کار آفرینی، ثبات -امنیت، لاستقلا -خودمختاری، عمومی
های  هگا تکیه -3 وجود دارد دار معنیانی رابطه مثبیت و کل ابعاد تعهد سازمی با زندگ

 چالش محض و امنیت و ثبات، و ایثار خودگذشتگیخدمت و از ، شایستگی مدیریت عمومی 
تعهد ، شده همانندسازیتعهد ) ابعاد تعهد سازمانی دار معنیتوانند به طور مثبت و  می

 . بینی کنند را پیش( ای مبادلهگی و تعهد تپیوس

 
 دانشگاه ارومیه، علمی هیأتاعضای ، تعهد سازمانی، شغلیهای  هگا تکیه: ژگان کلیدیوا
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 مقدمه
پیشرفت و توسعه جامعه در شرایط متحول کنونی جهانی ه کنند عامل تعیینترین  اصلی

داری از نیروی انسانی کار و خلاق در دانشگاه است که این خود به رمیزان برخو
پژوهش و بهسازی محیط زندگی بستگی ، آموزش، انشمیزان برخوداری جوامع از د

، اقتصادی، دانشگاه به عنوان عامل کلیدی توسعه اجتماعی(. 8363، فریدونی) دارد
 نقش حیاتی در امر آموزش سرمایه انسانی ایفا، فرهنگی و سیاسی جوامع بشری

رفته و در رشد و توسعه جوامع بشری اعم از پیش مؤثرتجزیه و تحلیل عوامل . کند می
بیانگر آن است که کارآمدی و اثربخش بودن نظام آموزشی در هر ، در حال رشد

؛ 8361، 8رامفل) کند می کمک شایانی، کشور به رشد و توسعه همه جانبه آن کشور
دانشگاه برای پاسخ به اقتضائات محیط و ( 2442) 3به اعتقاد لیک(. 2448، 2آشوین

ود را به طور متحول امروزی باید بتواند خدر شرایط ، تضمین بقا و اثربخشی خود
این امر مستلزم آن است که نظام آموزشی . بخش بازآفرینی نمایدمستمر و به نحو اثر

شناسایی . علمی دانشگاه داشته باشد هیأتشغلی اعضای های  هگا تکیهبه  ای هنگاه ویژ
یکی از  شغلی خودهای  شغلی و تمایلات افراد برای انتخاب مسیرهای  هگا تکیه
شغلی ناشی های  هگا تکیه. ی مسیر شغلی استریز برنامهترین اقدامات لازم برای  مهم

 از تمایلات درونی شخص و درک شخص از خود در رابطه با زندگی شغلی خویش
و نیازهایی باشد که در مسیر حرکت شغلی ها  ارزش، تواند شامل باورها می باشد و می

 (. 8998، 0شاین) گیرند می شخص شکل
دچار تغییر شده و اصلاح ها  ساختار و مدیریت سازمان، راه، در اقتصاد جدید

تحریک شغلی به عنوان یک ، آنان ای هچگونگی توسعه حرف، روابط کارکنان سازمان
و  8نینینگر(. 2484، و همکاران  ونگ) مطرح شده استها  شاخص در سازمان

یک ها،  ارکنان واجد شرایط در سازماناعتقاد دارند که نگه داشتن ک، (2484) همکاران
 که تعهد سازمانی، شود می اولویت و یک چالش برای مدیریت معاصر محسوب

ها  از طرفی دیگر سازمان. باشد می تواند راهکاری مناسب برای غلبه بر این چالش می
عدم . کارآمد و متعهد نیازمند است، کاردان، برای اداره خود به کارکنان متخصص

                                                                                                                                      
1. Ramphel 
2. Ashwin 
3. Lick 
4. Schein 
5. Weng 
6. Neininger 



 
 
 

 29 ت علمی دانشگاه ارومیهأضای هیهای شغلی اعگاه مطالعه تکیه 
 

تعلق کارکنان به سازمان و عدم دقت کافی برای انجام وظایف از معضلات احساس 
عدم مشارکت و درگیری ، خیرأت ، غیبت، ترک خدمت. اجرایی استهای  هبزرگ دستگا

این های  هفعال نیروی کار و سطح پایین عملکرد نیروی انسانی از بارزترین نمون
فاصله ها  نیروی انسانی و سازمان بین، نامطلوب تأثیررود که با  می معضلات به شمار

شائمی برزکی و ) هاست تعهد از بهترین راه ارتقاء ، برای رفع این مشکل. کند می ایجاد
تلاش شده است که  ،در این پژوهشبا توجه به مسائل مطرح شده (. 8369، اصغری

علمی و رابطه آن با تعهد سازمانی  هیأتشغلی اعضای های  هگا تکیهبه مطالعه 
 . اخته شودپرد

 
 مبانی نظری پژوهش

ای از تجارب کاری مرتبط است که فرد در طول زمان  به معنای زنجیره 8شغلی گاه تکیه
. پیماید راهی است که فرد در زندگی کاری خود می، آورد و در واقع به دست می

 ها و افرادی که برای آنها ی پیوند میان سازمان به عنوان حلقه، شغلی گاه تکیهمفهوم 
از جنبه . گیرد ی درونی و بیرونی مورد بررسی قرار می از هر دو جنبه، کنند کار می

کند و  ی آنها پیشرفت می هایی است که فرد به وسیله بیرونی شامل مشاغل و موقعیت
در حالی که در جنبه ؛ های سازمانی مسیر شغلی تعریف شده است به صورت شاخص
های مؤثر به تجارب  ادراکات و واکنش، ها ارزش، ها ی گرایش درونی دربرگیرنده
رشد چشمگیر عملکرد و ، تعهد، تواند نتایج مهمی برای خشنودی شغلی است که می

 و 3دنزیگر؛ 2441، و همکاران 2چیو) باقی ماندن افراد در یک سازمان داشته باشد
 (. 2446، همکاران
داند  او میی  دارهشغلی را برای شخص عبارت از خودپنهای  هگا تکیه( 8998) شاین

احساس  -2های ادراک خود  استعداد و توانایی -8: که از سه مقوله تشکیل شده است
های اساسی و مهم که مربوط به مسیر  ارزش -3ها  ها و نیاز تکامل یافته نسبت به انگیزه

دو مورد اول مربوط (. 2448، 1و چوکیوک 8هون تن؛ 2448،  و لوپا 0بک) شوند شغلی می

                                                                                                                                      
1. Careeranchors 
2. Chiu 
3. Danziger 
4. Beck 
5. Lopa 
6. Hoon Tan 
7. ChooQuek 
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های فردی  رب واقعی در محیط کاری است در حالیکه مورد سوم از واکنشمربوط به تجا
های کاری و اجتماعی متفاوت با  هایی است که در موفقیت به هنجارها و اصول و ارزش

 به عقیده شاین(. 2440، 3کنیوتن؛ 2443، 2و پتوسکی 8رماکریشنا) شویم آن مواجه می
 ای هبرای پیمودن مسیر شغلی و حرف، شوند می هنگامی که افراد وارد دنیای کار( 8998)

انگیزه و اشتیاق کافی را در آنها  ها و دستاویزهایی نیاز دارند که بتوانند خود به محرک
شغلی را خود تصویری و خودباوری فرد های  هگا تکیهوی ارکان . ایجاد کند و توسعه دهد

 . از نحوه ترقی در شغلش تعریف کرده است
 
 شغلیهای  هگا تکیه

شغلی گروهی از مدیران و های  هگا تکیهی طولی بر روی  پس از مطالعه، (8998) شاین
آن را به ، شغلیهای  هگا تکیهو ایجاد مفهوم  0آوری ماساچوست دانشجویان بنیاد فن

 :هشت نوع تقسیم کرده است
کارکردی قوی  -شایستگی فنی گاه تکیهافرادی که :  کارکردی -شايستگی فنی

کارکردی کار  -لاً انتخاب مسیر ترقی شغلی آنها بر اساس محتوای فنیاحتما، دارند
که به مشاغل مدیریتی منجر  یهای و مسیر ها گونه افراد معمولاً از تصمیم این. باشد می
شان  های فنی که مورد علاقه کنند در زمینه جویند و کوشش می دوری می، شود می

 . است باقی بمانند
افراد دیگری هستند که انگیزه و علاقه زیادی برای  :8شايستگی مديريت عمومی

شان این باور را در آنها ایجاد کرده است که استعداد  مدیر شدن دارند و تجارب کاری
کسب مقام مدیریت با . های مدیریتی دارند و توانایی لازم را برای رسیدن به پست

 . هدف نهایی این افراد است، یت زیادمسئول
اصولاً شخص جویای موقعیت کاری است که برخوردار : 1لاستقلا -دمختاریخو

از حداکثر آزادی از لحاظ قید و بندهای سازمانی باشد و از این طریق برانگیخته 
متمایل به مشاغلی است ؛ ی زمانی قراردهد دوست دارد خودش را در برنامه؛ شود می

 . که از آزادی عمل بالایی برخوردارند

                                                                                                                                      
1. Ramakrishna 
2. Potosky 
3. Kniveton 
4. Massachuetts Institue of Technology (MIT)  
5. Technical/ functional competence 
6. General managerial competence 
7. Autonomy / independence  
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اهمیت ، افراد به ثبات و امنیت شغلی در بلند مدتبعضی از : 8ثبات -امنیت
، آنها هر کاری را که لازم باشد برای به دست آوردن امنیت شغلی. دهند بیشتری می

شغل خود را در شکل یک ؛ دهند انجام می، ای با ثبات یعنی کسب درآمد کافی و آینده
تمایل دارند که آنها بیشتر . کنند ی بازنشستگی و رفاهی مناسب دنبال می برنامه

 . عضویت خود را در سازمان حفظ کنند
ممکن است به ایجاد شغل یا ، گاه تکیهافراد دارای این : 2خلاقیت کار آفرينی

شوند که به میل  این افراد زمانی برانگیخته می. گسترش یک فرآورده احساس نیاز کنند
ار کردن در ک، پس از شروع یک کار جدید بازرگانی؛ خود چیزی را پدید آورند

های مشابه برای  فعالیت ای و های پروژه ایفای نقش مهم در گروه، آزمایشگاه پژوهشی
 . تواند انگیزشی مهم باشد می، برای این افراد، ارزش نهادن به خود

کار را به خاطر ، گاه تکیهافراد دارای این : 3خدمت و از خود گذشتگی و ايثار
دهند و آرزوی آنها این است که جهان  انجام می( و نه صرفاً اقتصادی) هدفی بزرگتر

 . را به جایی بهتر برای کار و زندگی تبدیل کنند
نشدنی چیره  نیاز دارند تا بر موانع حل، گاه تکیهافراد دارای این : 0محض  چالش

چیرگی ، ترین گرایش این افراد قوی. های مشکل به موفقیت برسند شوند و در موقعیت
پی  در رقابت و خودآزمایی پی، حل مشکلات و مسائل، دن دیگرانشکست دا، بر موانع

 . و ثابت است
به ایجاد تعادل میان مسیر شغلی و ، گاه تکیهافراد دارای این :  سبك زندگی

استوار شغلی بر اساس این منطق های  هگا تکیه. ی فردی خود گرایش دارند خانواده
باعث رضایت ، محیط کاریهای شغلی اشخاص و  هستند که تناسب بین گرایش

باعث ، در حالی که نامتناسب بودن آن، افزایش تعهد و عملکرد خواهد شد، شغلی
 (.2441، 9و تکا 6سوتاری؛ 2441، 1و سیمسون 8اتوما) شود نارضایتی و تغییر شغل می

های  ها در انتخاب افراد برای مشاغل باید سعی کنند که ویژگی بنابراین سازمان (.2441
 . متناسب با مشاغل و محیط سازمانی باشد، ی افرادشخصیتی و گرایش

                                                                                                                                      
1. Security/ Stability  
2. Entrepreneurial creativity 
3. Service and dedication 
4. Pure challenges 
5. Lifestyle 
6. ITUMA 
7. Simpson 
8. Suutari  
9. Taka 
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 تعهد سازمانی
دیگر های  شاخص عمده برتری یک سازمان نسبت به سازمان ، نیروی انسانی کارآمد

مدیران و کارکنان با سطوح بالای تعهد سازمانی (. 8369 ، نیا و همکاران کریمی) است
دارای یک باور قوی در پذیریش ، دانگیزه بالا برای دنبال کردن علایق سازمانی دارن

سازمان و تمایل برای اعمال تلاش در راستای رسیدن به اهداف های  اهداف و ارزش
شخصی خود را بعد از اهداف سازمان های  هاین افراد اهداف و انگیز. سازمانی هستند

آنها  اهداف، اهداف سازمان تأمینگیرند زیرا به این باور ایمان دارند که با  می در نظر
 (. 2441، 2و اگلتون 8چونگ) شود می تأمیننیز 

و  3شاو) درمورد تعریف تعهد سازمانی بین پژوهشگران اتفاق نظری نیست
تعهد سازمانی را به عنوان تمایل افراد به در اختیار گذاشتن  0کانتر(. 2443همکاران، 

ریف خود در تع  شلدن. کنند می انرژی و وفاداری خویش به نظام اجتماعی تعریف
 کند معرفی می تعهد سازمانی را نگرشی که هویت فرد را به سازمان مرتبط یا وابسته

در ادبیات مدیریت تعاریف تعهد سازمانی در دو (. 8369، یوسفی و همکاران) کند می
در مسیر اول تعهد به عنوان درک قصد کارمند . مسیر متمایز مفهومی کشیده شده است

تعهد رفتاری نام ، که این نوع در سازمان تعریف شده است برای ادامه کار و ماندن
؛ 8368 ، هاشمی و همکارانمیر) دارد که نشان دهند پیوند فرد با سازمان است

به عنوان تعهد سازمانی و در مسیر دوم (. 2449، و همکاران 1سیچی؛ 2443، 8کوواس
است که یک نگرش درباره وفاداری کارکنان به سازمان و یک فرایند مستمر عنوان 

توجه افراد به سازمان و موفقیت و رفاه ، بواسطه مشارکت افراد در تصمیمات سازمانی
تعهد نگرشی نام دارد که ، که این نوع. تعریف شده است دهد می سازمانی را نشان

و  6اردهیم؛ 8366، خنیفر و همکاران) نشان دهنده همسویی فرد با سازمان است
 . ( 244، ارانو همک 9جارمیلو؛ 2448، همکاران

                                                                                                                                      
1. Chong 
2. Eggleton 
3. Shaw 
4. Kunter 
5. Sehden 
6. Kuvaas 
7. Cichy 
8. Erdheim 
9. Jaramillo 
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انجام گرفته است مشخص گردید ( 8998) 2و وکسلر 8بالفور در تحقیقی که توسط
گردید که هر یک از تعاریف تعهد سازمانی حداقل به یکی از ابعاد سه گانه 

 . نمایند می اشاره ای همبادلو تعهد تعهد پیوستگی ، شده همانندسازی

سازمان متبوع فرد در های  یتمأمورپیروی از اهداف و : 3شده همانندسازی تعهد
سازمان یا تعهد پدید آمده بر مبنای عضویت در سازمان که برای عموم مورد احترام 

 . آورد تعریف شده است می بوده و در کارکنان سازمان احساس غرور بوجود
ادراکات کارکنان از مراقبت و تعلق اجتماعی که اعضای یک  :0تعهد پیوستگی

کنند تعریف  می گروه پیوسته و در قالب یک خانواده تلقیسازمان خود را مانند یک 
 . شده است
حمایت و تشویق سازمان به ، نسبت به توجه کارکنانهای  واکنش:  ای مبادلهتعهد 

به کارکنان که نوعی پیوند هیجانی و دلبستگی عاطفی را در فرد نسبت به سازمان 
عریضی سامانی و ؛ 8366، براتی و عریضی سامانی) آورد تعریف شده است می بوجود

گر چه هر سه نوع تعهد (. 8361، پرور و عریضی سامانی گل؛ 8366 ، همکاران
اما ماهیت تعلق و ، کند می سازمانی به احتمال باقی ماندن فرد در سازمان خویش اشاره

 . و این به نوع تعهد سازمانی بستگی دارد. دلبستگی به آن سازمان کاملاً متفاوت است
 

 جربی پژوهشپیشینه ت
شغلی و تعهد سازمانی اعضای های  هگا تکیهدر مطالعه و مقایسه ( 2488) امیرتاش
اند که  آزاد اسلامی نشان دادههای  هدانشگاهای  هعلمی تربیت بدنی و سایر رشت هیأت

های شغلی اساتید مورد مطالعه با تعهد سازمانی آنان رابطه مثبت  گیری بین جهت
در مطالعه خود با عنوان رابطه منابع ( 2484) کارانشفریرا و هم. وجود دارد

شناختی شغل مدیران  نشان دادند که منابع روان، شناختی شغل با تعهد سازمانی روان
در ( 2449) مطالعه رازدی. گذارد می به طور قابل توجهی بر تعهد سازمانی آنان اثر

تی در مالزی نشان داد های دول شغلی و موفقیت شغلی مدیران بخشهای  هگا تکیهباره 
امنیت شغلی و درک از خدمت به ، که اولاً اکثر پاسخگویان به ابعاد شایستگی مدیریتی

                                                                                                                                      
1. Baulfour 
2. Wechsler 
3. Identification commitment 
4. Affiliation commitment 
5. Exchange commitment 



21 

 

 

 گیری و ارزشیابی آموزشی فصلنامه مطالعات اندازه
 

های  هگا تکیهثانیاً با وجود اینکه . شغلی تمایل دارندهای  هگا تکیهعنوان ابعاد مهمی از 
 عینی از موفقیت شغلی نظیر درآمد و ترفیعات شغلی کمترهای  هشغلی آنان به جنب

های  هجنب، ارتباط دارد اما موفقیت شغلی آنان بیشتر با ابعاد شایستگی مدیریتی
همچنین . درک از خدمت و خلاقیت کارآفرینانه همبستگی مثبت دارد، انگیز چالش

حاکی از آن است با وجود اینکه بعضی از ابعاد ( 2449) نتایج مطالعه پیترسون و راجر
سابقه کار و تحصیلات دانشجویان ، جنسیت، شغلی با متغیرهای سنهای  هگا تکیه

شغلی با های  هگا تکیهانگیزی  تنوع و چالش، رابطه ضعیفی دارند اما ابعاد مدیریتی
نشان ( 2440) نتایج تحقیق بک. ی برخوردارنددار معنیمتغیرهای مذکور از همبستگی 

ها  گاه تکیهمیان این شغلی افراد با سن آنان رابطه دارد اما های  هگا تکیهداد در حالی که 
راماکریشنا و . مشاهده نگردید ای هو جنسیت و رشته تحصیلی پاسخگویان رابط

شغلی پرسنل شاغل به کار در های  هگا تکیهدر مطالعه ترکیب ( 2443) پوتوسکی
ی نیروی انسانی لازم است به مجموع ریز برنامههای اطلاعاتی نشان دادند در  سیستم
غلی به صورت مقولاتی در هم تنیده توجه شود تا صرفاً توجه به شهای  هگا تکیهابعاد 

با تجزیه و خود مطالعه در ( 2448) کیوسنبری. گاه شغلی بعضی از ابعاد آن تکیه
های  هگا تکیهی بین دار معنیکه رابطه مثبت  نشان دادی شده آور جمعتحلیل اطلاعات 

ناشی از  شغلی گاه های تکیه همؤلفهمچنین . شغلی و رضایت شغلی افراد وجود دارد
 بستر و موتندر مقایسه و مطالعه . ها و انگیزش کاری است ارزش، خود ادراکی

شغلی در میان های  هگا تکیهرضایت شغلی و وابستگی شغلی با ابعاد  در زمینه( 2448)
 شغلی را مهمهای  هگا تکیهروانشناس مشخص شد که تمام جامعه آماری تمامی  818
شغلی های  هگا تکیهدر زمینه با (  244) ر پژوهش مارنتینو و همکارانشد. شمرند می

 شغلی را مهمهای  هگا تکیهمشخص شد که تمامی جامعه آماری ، چندگانه مهندسین
 _استقلال، خلاقیت کارآفرینی، کارکردی _شایستگی فنی های  هگا تکیهشمرند ولی  می

. ر میان جامعه آماری بودندخود مختاری و سبک زندگی دارای بیشترین اهمیت د
شغلی بر رضایت شغلی های  هگا تکیه تأثیردر زمینه (  244) همچنین در پژوهش ایرل

های  هگا تکیهبا ادراک اخلاقی در مورد حرفه حسابداری مشخص گردید که تمام 
همچنین بعد سبک زندگی ، وجود دارد دار معنیشغلی با رضایت شغلی رابطه مثبت و 

در رساله کارشناسی ارشد خود ( 2441) نهایتاً ربکا. اهمیت قرار داشتدر درجه اول 
وجود  دار معنیشغلی و تعهد سازمانی رابطه مثبت و های  هگا تکیهگزارش کرد بین 

 . دارد



 
 
 

 22 ت علمی دانشگاه ارومیهأضای هیهای شغلی اعگاه مطالعه تکیه 
 

 پژوهشهای  هفرضی

علمی دانشگاه ارومیه چگونه  هیأتشغلی اعضای های  هگا تکیهوضعیت  -8
 است؟
 عاد تعهد سازمانی رابطه وجود دارد؟شغلی و کل اب گاه تکیهآیا بین  -2

 رابطه وجود دارد؟ همانندسازیشغلی و تعهد های  هگا تکیهآیا بین  -3

 شغلی و تعهد پیوستگی رابطه وجود دارد؟های  هگا تکیهآیا بین  -0

 رابطه وجود دارد؟ ای هشغلی و تعهد مبادلهای  هگا تکیهآیا بین  - 
 

 روش پژوهش
جامعه آماری مورد نظر شامل . مبستگی استروش تحقیق حاضر توصیفی و از نوع ه

گیری  هکه با استفاده از روش نمون. دانشگاه ارومیه است هیأتاعضای نفر از  2 3
برای . نفر به عنوان نمونه انتخاب شده است 68متناسب با حجم  ای هتصادفی طبق

تفاده تعیین حجم نمونه مورد نظر با توجه به تعداد جامعه آماری از فرمول کوکران اس
 (. 8362، سرایی) شده است

n


 
 

2 2

2 2 2
352(1/96) (0/ 711) 86

352(0/01) (1/96) (0/ 711) 
 

 ها ی دادهآور جمعابزار 
مورد نیاز در این پژوهش از طریق دو پرسشنامه استاندارد به شرح زیر های  هداد

 :ی شده استآور جمع
 شاین پایه مدلکه بر مذکور پرسشنامه : شغلیهای  هگا تکیهپرسشنامه . الف 

علمی و دانشگاه  هیأتضای ت با اعسؤالاجهت هماهنگ کردن . است( 8998)
های  همؤلفکه هایی  سؤالو در مرحله بعد . اصلاحات مختصری در آن صورت گرفت

سنجید برای متخصصان مدیریت و علوم تربیتی ارسال و از  می شغلی راهای  هگا تکیه
در ها  پس از گردآوری داده، را مشخص کنندآنها  آنها خواسته شد که درجه اهمیت

به دست آمده درباره مسائل مشخص شده و در دور بعد های  بندی رتبه، دور اول
برای ، بندی حاصل از نظرخواهی در دور اول بود پرسشنامه تنظیم شده که حاوی رتبه

بندی به  رتبه متخصصان ارسال شد و از آنها خواسته شد که توافق نظر خود را با
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 دنزیگر و همکاران شغلی توسطهای  هگا تکیهپرسشنامه . دست آمده اعلام کنند
. گزارش شد α%=982در پژوهش مذکور ضریب پایایی  اعتباریابی شده است( 2446)

لیکرت  ای هاین پرسشنامه به گونه تفکیکی و با استفاده از مقیاس پنج درج
-شامل موارد شایستگی فنی که دهد می را مورد سنجش قرار شغلیهای  هگا تکیه

خود  ،(84تا  8 های سؤال) تگی مدیریت عمومیشایس ،( تا  8 های سؤال) کارکردی
 خلاقیت ،(24-88 های سؤال) ثبات -امنیت ،( 8تا 88 های سؤال) استقلال-مختاری

 ،(34 تا 28 های سؤال) خدمت و از خود گذشتگی ،( 2تا  28 های سؤال) کار آفرینی
. است( 04تا  38 های سؤال) و سبک زندگی(  3تا  38 های سؤال) چالش محض

 . به دست آمد α%=690 در پژوهش حاضر ایی این پرسشنامهپای
 پرسشنامه مذکور بر پایه مدل بالفور و وکسلر: پرسشنامه تعهد سازمانی. ب

علمی و دانشگاه  هیأتت با اعضای سؤالاجهت هماهنگ کردن . است( 8988)
های  همؤلفکه هایی  سؤالو در مرحله بعد . اصلاحات مختصری در آن صورت گرفت

سنجید برای متخصصان مدیریت و علوم تربیتی ارسال و از آنها  می د سازمانی راتعه
در دور ها  پس از گردآوری داده، را مشخص کنندآنها  خواسته شد که درجه اهمیت

به دست آمده درباره مسائل مشخص شده و در دور بعد پرسشنامه های  یبند رتبه، اول
برای ، ظرخواهی در دور اول بودی حاصل از نبند رتبهتنظیم شده که حاوی 

ی به بند رتبه با متخصصان ارسال شد و از آنها خواسته شد که توافق نظر خود را
 پرسشنامه تعهد سازمانی توسط براتی و عریضی سامانی. دست آمده اعلام کنند

. گزارش شد α%=16در پژوهش مذکور ضریب پایایی  اعتباریابی شده است( 8366)
تعهد لیکرت  ای هگونه تفکیکی و با استفاده از مقیاس پنج درجاین پرسشنامه به 

 شده همانندسازیکه شامل موارد تعهد  دهد می را مورد سنجش قرار سازمانی
 1 های سؤال) ای هتعهد مبادل و( 8 تا 0های  سؤال) تعهد پیوستگی( 3 تا 8 های سؤال)
 . دست آمد به α%=668 در پژوهش حاضر پایایی این پرسشنامه. است( 9 تا

 
 پژوهشهای  هيافت
 شناختی نشان های جمعیت توصیفی از توزیع پاسخگویان بر اساس ویژگیهای  هداد
 26/39) نفر 33و ( درصد 12/84) نفر 8 علمی  هیأتنفر عضو  60دهد که از  می

از نظر مدرک تحصلی اکثریت قریب به اتفاق آنان دارای مدرک . مرد بودند( درصد
دهد که  می همچنین توزیع آنان بر حسب دانشکده محل اشتغال نشان .اند دکتری بوده



 
 
 

 12 ت علمی دانشگاه ارومیهأضای هیهای شغلی اعگاه مطالعه تکیه 
 

فنی و مهندسی و کشاورزی سهم بیشتری از نمونه ، علوم، چهار دانشکده اصلی ادبیات
 (. 8جدول ) اند تحقیق را به خود اختصاص داده

 
 پاسخگويان به تفکیك دانشکده محل اشتغال ها توزيع نمونه( 1)جدول 

 دامپزشکی اقتصاد کشاورزی علوم ادبیات دانشکده
تربیت 
 بدنی

فنی و 
 مهندسی

منابع 
 طبیعی

 جمع

 81 1 11 7 8 8 11 11 11 فراوانی
 155 17/1 17/11 11/8 15/1 15/1 51/11 81/17 18/11 درصد

 
علمی دانشگاه ارومیه چگونه  هیأتشغلی اعضای های  هگا تکیهوضعیت  -8
 است؟

 
 علمی دانشگاه ارومیه هیئتشغلی اعضای ی ها گاه تکیهتعیین وضعیت ( 5) جدول
 اولويت بندی  میانگین شغلیهای  گاه تکیه

 8 22/0 کارکردی -شایستگی فنی
 2 24/0 و ایثار خودگذشتگی از خدمت و

 3 96/3 ثبات -امنیت
 0 86/3 استقلال -خودمختاری

   9/3  خلاقیت کار آفرینی
 8 8/3  شایستگی مدیریت عمومی

 1 2/3  چالش محض
 6 31/3 سبک زندگی

 
علمی  هیأتشغلی اعضای های  هگا تکیهبندی  اولویت (2)بر اساس نتایج جدول 
 خودگذشتگیاز خدمت و؛ (22/0) کارکردی -شایستگی فنیدانشگاه ارومیه به ترتیب 

خلاقیت کار ؛ (86/3) استقلال -خودمختاری؛ (96/3) ثبات -امنیت؛ (24/0) و ایثار
سبک ؛ (2/3 ) چالش محض؛ (8/3 ) ایستگی مدیریت عمومیش؛ (9/3 ) آفرینی
 . باشد می( 31/3) زندگی
 
 ابعاد تعهد سازمانی رابطه وجود دارد؟ شغلی وکلهای  هگا تکیهآیا بین  .2
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 شغلی با کل ابعاد تعهد سازمانیهای  گاه تکیهنتايج تحلیل مانوای رابطه بین هر يك ( 1)جدول 
لامبدای  شغلیهای  گاه تکیه

 يلکزو
ضريب 

F 
درجه 
 آزادی

سطح 
 یدار معنی

میزان 
 اشتراک

توان 
 آماری

 92/4 41/4 448/4 3  /30 92/4 کارکردی -فنی
 44/8 81/4 444/4 3 46/83 62/4 مدیریت عمومی

 44/8 32/4 444/4 3 08/29 86/4 استقلال -خودمختاری
 99/4 80/4 444/4 3 29/84 68/4 ثبات -امنیت

 44/8 22/4 444/4 3 4/86  11/4 خلاقیت کار آفرینی
 19/4 4/ 4 483/4 3 81/3 90/4  خودگذشتگی از خدمت و

 44/8 20/4 444/4 3 60/89 18/4 چالش محض
 44/8 23/4 444/4 3 1/86  11/4 سبک زندگی

 

 -ی بین شایستگی فنیدار معنینشان داد که رابطه  Fضرایب  (3)در جدول 
( P=444/4) شایستگی مدیریت عمومی ؛%41ک و میزان اشترا( =448/4P) کارکردی

 ؛%32و میزان اشتراک ( =444/4P) استقلال -خودمختاری؛، %81و میزان اشتراک 
و ( P=444/4) خلاقیت کار آفرینی؛ %80و میزان اشتراک ( P=444/4) ثبات -امنیت

 سبک زندگیو %20و میزان اشتراک ( P=444/4) چالش محض؛ %22میزان اشتراک 
(444/4=P)  هفتلذا فرضیه در . و کل ابعاد تعهد سازمانی دارد %23و میزان اشتراک 

باشد که بیانگر کفایت  می. /6و توان آماری آنها نیز بالای . باشد شود می مورد تایید
ی بین خدمت و از دار معنیرابطه . حجم نمونه برای آزمایش این فرضیه است

و کل ابعاد تعهد سازمانی وجود ندارد و فرضیه یک در این  و ایثار خودگذشتگی
 . شود نمی ییدأموارد ت

 
 رابطه وجود دارد؟ همانندسازیشغلی و تعهد های  هگا تکیهآیا بین  .3
 

های شغلی و  گاه تکیهنتايج تحلیل رگرسیون چندگانه رابطه بین هر يك از ( 1)جدول 
 تعهد همانندسازی شده

F P R' R ملاک متغیر بین پیشمتغیرهای 
2 β t ρ 

 0/4  84/4 43/4      کارکردی -فنی
 448/4 23/3 28/4      مدیریت عمومی

 88/4- 02/4 43/4 88/4 04/4 444/4 82/1 تعهد  استقلال -خود مختاری
 0/4  -88/4 4/ 4     انندمه ثبات -امنیت

 84/4 80/8 88/4     سازی  خلاقیت کار آفرینی
 448/4 38/3 86/4     شده شتگی خدمت و از خود گذ

 448/4 28/3 86/4      چالش محض
 46/4 14/8 49/4      سبک زندگی



 
 
 

 19 ت علمی دانشگاه ارومیهأضای هیهای شغلی اعگاه مطالعه تکیه 
 

دهد مقدار آماره آزمون برای بررسی رابطه بین  می نشان (0)نتایج جدول 
( P=444/4) که در سطح 82/1با تعهد همانندسازی شده برابر با  شغلیهای  هگا تکیه
از واریانس تعهد همانندسازی شده توسط 88/4 دهد می نشان مقدار . استدار معنی
 رگرسیون همچنین نگاهی به ضرایب. شود می شغلی تبیینهای  هگا تکیههای  همؤلف
خدمت و از ، (β=  28/4) مدیریت عمومیشایستگی های  هدهد که تکی می نشان

وانند تعهد ت می( β=  86/4) و چالش محض( β= 86/4) و ایثار خودگذشتگی
 . بینی کند دار پیش یشده را به طور مثبت و معن همانندسازی

 
 شغلی و تعهد پیوستگی رابطه وجود دارد؟های  هگا تکیههای  همؤلفآیا بین  .0

 
 باشغلی های  گاه تکیهنتايج تحلیل رگرسیون چندگانه رابطه بین هر يك از ( 1) جدول

 تعهد پیوستگی
F P R' R متغیر ملاک بین متغیرهای پیش

2 β t ρ 

 کارکردی -فنی
 مدیریت عمومی

 استقلال -خود مختاری
 ثبات -امنیت

 خلاقیت کار آفرینی
 خدمت و از خود گذشتگی 

 چالش محض
 سبک زندگی

  

 
 

 تعهد پیوستگی 
 

 
 

94/9 
 

 
 

444/4 

 
 

00/4 

 
 

24/4 

84/4 
81/4 
48/4 
83/4 
48/4- 

82/4 
86/4 
49/4 

 

12/8 
10/2 
81/4 
80/8 
21/4- 

38/2 
21/3 
81/4 

 

46/4 
440/4 
68/4 
84/4 
16/4 
48/4 
448/4 
68/4 

 

 
دهد مقدار آماره آزمون برای بررسی رابطه بین  می نشان ( )نتایج جدول 

( P=444/4) که در سطح 94/9با تعهد پیوستگی برابر با  شغلیهای  هگا تکیه
یوستگی توسط از واریانس تعهد پ 24/4 دهد می نشان مقدار . استدار معنی
 رگرسیون همچنین نگاهی به ضرایب. شود می شغلی تبیینهای  هگا تکیههای  همؤلف
خدمت و از ، (β= 81/4) مدیریت عمومیشایستگی های  هدهد که تکی می نشان

توانند تعهد  می( β=  86/4) و چالش محض( β=  82/4) ی و ایثارخودگذشتگ
 . ی کندنبی پیش دار معنیپیوستگی را به طور مثبت و 

 
 رابطه وجود دارد؟ای هشغلی و تعهد مبادلهای  هگا تکیههای  همؤلفآیا بین  . 

 



11 

 

 

 گیری و ارزشیابی آموزشی فصلنامه مطالعات اندازه
 

 باشغلی های  گاه تکیهنتايج تحلیل رگرسیون چندگانه رابطه بین هر يك از ( 1) جدول
 ای تعهد مبادله

F P R' R متغیر ملاک بین متغیرهای پیش
2 β t ρ 

 کارکردی -فنی
 مدیریت عمومی

 ستقلالا -خود مختاری
 ثبات -امنیت

 خلاقیت کار آفرینی
خدمت و از خود گذشتگی 

 چالش محض
 سبک زندگی

 
 

تعهد 
 ای مبادله

 
 

6 /1 

 
 

444/4 

 
 

04/4 

 
 

88/4 

46/4 
4 /4 
88/4 
88/4 
84/4- 

88/4 
88/4 
40/4 

31/8 
63/4 
09/8 
99/8 
06/8- 

40/2 
61/2 
12/4 

81/4 
04/4 
83/4 
40/4 
83/4 
40/4 
440/4 
01/4 

 
دهد مقدار آماره آزمون برای بررسی رابطه بین  می نشان (8)ول نتایج جد

دار  معنی( P=444/4) که در سطح 1/ 6برابر با  ای هبا تعهد مبادل شغلیهای  هگا تکیه
های  همؤلفتوسط  ای هاز واریانس تعهد مبادل 88/4 دهد می نشان مقدار . است
دهد  می نشان رگرسیون ین نگاهی به ضرایبهمچن. شود می شغلی تبیینهای  هگا تکیه

 ی و ایثارخودگذشتگخدمت و از ، (β= 88/4) امنیت و ثباتشایستگی های  هکه تکی
(88/4 =β )و چالش محض (88/4 =β )را به طور مثبت و  ای هتوانند تعهد مبادل می

 . ی کندبین پیش دار معنی
 

 گیری بحث و نتیجه
ی که در آن افراد به دلیل تجارب روز افزونشان در در شرایط بسیار پر افت و خیز کار

افراد نقش ، گردند می های شغلی خود کمتر به ترتیبات شغلی وابسته زمینه انتقال
رو آنان باید تضمین کنند که  از این. کنند می های شغلی پیدا گیری تری در تصمیم جدی

ها  طرف دیگر سازمان از. پذیری هستند برای سازمان خود یادگیرندگانی قابل و سازش
و حفظ کارکنان کلیدی و ، بکارگیری، اند که اهتمام بیشتری به جذب نیز درک کرده

به علاوه تلاش ملی برای نیل (. 2446، کوک و بورک) رهبران بالقوه سازمانی بنمایند
های مستعد و بالقوه  به برابری در اشتغال سبب افزایش رقابت برای جذب توانمندی

 (.  244، کاتز و رودیت) ممتاز شده استهای  هاد از گرودر میان افر
هستند که تمایلات شغلی افراد در آنها  ای های عمده شغلی از جمله روشهای  هگا تکیه
ها بشدت با خود پنداره و هویت شخصی افراد مرتبط  گاه تکیهاین . اند سازی شده مفهوم
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شغلی خود کمتر آگاهی  یها گاه تکیه با وجودی که افراد نسبت به(.  244مورلند، )هستند 
شان را در خصوص این  آگاهی -اعتقاد دارد که افراد خود( 8994)دارند اما شاین 

دهند طوریکه آنان برای اتخاذ تصمیمات مهم شغلی از قبل  ها شغلی توسعه می گاه تکیه
غلی افراد به شهای  هگا آگاهی از تکیه(  896)بر پایه مطالعات شاین . آمادگی داشته باشند

های شغلی و نقش آن در شکل بخشیدن به اهداف افراد در  آن بر انتخاب تأثیردلیل 
ان منابع ریز برنامهشاید به همین دلیل است که مدیران و . شان، بسیار مهم است زندگی

شناختی کارکنان به سازمان که در سایه  ها است در خصوص تعلقات روان انسانی مدت
یابد و سبب تغییر در ماهیت روابط میان کارکنان و سازمان  ی نمود میاقتصادهای  هپدید
بر این ( 2488)به علاوه لوملی (. 2484فریرا و همکاران، )اند  گردد، به مطالعه پرداخته می

باور است که کارکنانی که از نظر عاطفی به سازمان خود تعهد دارند احتمالاً به تلاش خود 
دارد تا بر کارآمدی  ند و چنین تعلق خاطری آنان را وا میبخش در سازمان استمرار می

های  شغلی، کشف تواناییهای  هگا فلسفه اصلی تکیهرو از آنجا که  از این. خویش بیفزایند
شغلی یک فرد، های  هگا نهفته افراد در مسیر ارتقاء شغلی است و سنجش تکیه

گاهی در این مورد به سازمان سازد و آ های شغلی فردی کارکنان را آشکار می گیری جهت
کند و  کند تا از یک سو برای پاسخ به نیازهای افراد، مشاغل را دوباره طراحی می کمک می

نتایج حاصل از . ی کندریز برنامههای مسیر شغلی آنها  از سویی دیگر درباره دگرگونی
 گاه تکیهسؤال اول پژوهش مشخص کرد که اعضای هیأت علمی دانشگاه دارای هشت 

، مارنتینو و ( 244)ایرل های  هشغلی هستند نتایج حاصل از سؤال اول پژوهش با یافت
نتایج حاصل از . باشد همسو می( 2449)، رازدی (2448)بستر و موتن (  244)همکاران 

شغلی با کل ابعاد تعهد سازمانی رابطه های  هگا سؤال اول پژوهش نشان داد که بین تکیه
شغلی در های  هگا این نتایج بیانگر آن است که وجود تکیه. داردی وجود دار معنیمثبت و 

در میان اعضای  ای تواند منجر به تعهد همانندسازی شده، پیوستگی و مبادله دانشگاه می
شغلی در های  هگا هیأت علمی شود، بنابراین شایسته است توجه روز افزون به تکیه

گیری از  ین است که افراد با بهرهنتیجه چنین توجهی در سازمان ا. ها شود سازمان
های خود با علاقه و وفاداری در سازمان برای نیل به اهداف  ، توانایی و مهارتهااستعداد

کند؛ افراد سازگاری بالایی با منافع و اهداف سازمان پیدا  از قبل تعیین شده تلاش می
پذیرند  ون خود میخواهد کرد و وفاداری به سازمان را به عنوان یک ارزش اخلاقی در در

فریرا و همکاران ، (2441)ربکا  پژوهشهای  هپژوهش با یافت 2نتایج حاصل از سؤال 
باشد زیرا آنها نیز در پژوهش خود به نتایجی  همسو می( 2488)و امیرتاش ( 2484)

 . یکسانی رسیدند
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های  هگا تکیهدهد که بین  می پژوهش نشان 0-3 -2 های سؤالتجزیه و تحلیل 
های  هگا تکیههمچنین ، وجود دارد دار معنیتعهد سازمانی رابطه مثبت و  شغلی و

چالش محض و امنیت ، و ایثار خودگذشتگیخدمت و از ، شایستگی مدیریت عمومی 
 همانندسازیتعهد ) ابعاد تعهد سازمانی دار معنیتوانند به طور مثبت و  می و ثبات

پژوهش با  0-3-2 های سؤالتایج ن. ی کنندبین پیشرا ( ای مبادلهپیوسگی و ، شده
راماکریشنا و ، (2440) بک( 2449) پیترسون و راجر، (2449) رازدیهای  هیافت

های  باشد زیرا آنها نیز در پژوهش می همسو، (2448) کیوسنبری، (2443) پوتوسکی
 . رسیدند ای هخود به نتایج مشاب

در دوران شغلی خود  اگر مسیر پیشرفت شغلی کارکنان به درستی تنظیم شود افراد
. شان خواهند داشت و دانش و مهارت خود را بهبود بخشند متناسب با علائق گاه تکیه

و وابستگی به سازمان که این موقعیت را  همانندسازیبا بیشتر شدن احساس ، بنابراین
عملکرد سازمانی و تعهد به سازمان در آنها افزایش ، قرار داده استآنها  در اختیار
 . افتخواهد ی

، های سازمانی که حاضر باشد نیروی انسانی وفادار و سازگار با اهداف و ارزش
عامل مهمی در اثربخشی سازمان ، ف مقرر در شرح شغلش فعالیت کندیفراتر از وظا

سطح رفتن نه تنها موجب بالا ، وجود چنین نیرویی در سازمان، شود می محسوب
بلکه وجهه و اعتبار ، شود می ترک خدمتخیر و أت، عملکرد و پایین آمدن نرخ غیبت

 دهد و زمینه را برای رشد و توسعه آن فراهم می سازمانی را در اجتماع مناسب جلوه
نه تنها خود ، نیروی انسانی با احساس وفاداری و تعلق و تعهد کم، در عوض. آورد می

ت به بلکه با ایجاد فرهنگ بی تفاوتی نسب، کند نمی در جهت اهداف سازمان حرکت
 بین دیگر همکاران روح همکاری و تعاون را تضعیف، مسائل و مشکلات سازمان

با توجه . شود می یا مانع آن اندازد می خیرأکند و در نهایت موفقیت سازمان رابه ت می
 :دشو می زیر ارائه یشنهادهایبه نتایج به دست آمده پ

 مورد سنجش قرار علمی را  هیأتشغلی اعضای های  هگا تکیهن دانشگاه مسئولا
این کار باعث توانایی دانشگاه در ایجاد هماهنگی میان نیازها و افراد شده و این . دهند

های  هگا تکیهفردی تغییرات های  هم برای تصمیم، نکته همچنین منبع اطلاعاتی مفید
شغلی و هم برای دانشگاه و در جهت کمک برای تغییر مسیر شغلی آنها قابل کاربرد 

 . است
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  گاه تکیهمختلف مدیریتی کسانی که دارای های  انتخاب مدیران برای پستدر 
یت در انجام وظایف محوله مسئولاشتیاق و تعهد بیشتری برای قبول ، مدیریتی هستند

جوی و و در جست کنند می و همچنین با مسائل به صورت تحلیل برخورد دارند
 . کنند می استفاده، برند می موقعیتی برای استفاده از توانایی مدیریتی خود به سر

 احساس امنیت و ثبات شغلی در افزایش تعهد سازمانی ، بر اساس نتایج پژوهش
گردد که در فرایند گزینش و  می بنابراین پیشنهاد، است مؤثرعلمی  هیأتاعضای 

علمی تا مرحله قطعی رسمی تسریع شود و ترفیع و ارتقای  هیأتاستخدام اعضای 
مدون و روشن در زمان مناسب انجام شود تا این احساس در  آنان بر اساس ضوابط

 . آنان تقویت شود

 ید این واقعیت است که خلاقیت کارآفرینی ؤبخشی دیگر از نتایج این تحقیق م
 بنابراین پیشنهاد، علمی است هیأتنیز تعیین کننده میزانی از تعهد سازمانی اعضای 

پردازی و اجرای نظام  تئوریهای  رسیکه گردد که اقداماتی نظیر ایجاد و توسع می
 . پیشنهادات در محیط دانشگاهی انجام شود

 انگیز موجب انگیزش بیشتر و  کارهای چالش، در نتایج حاصل از این پژوهش
رئیسه  هیأتشود که  می بنابراین پیشنهاد، شود می علمی هیأتافزایش تعهد اعضای 

ی را به صورت فردی و تیمی فراهم علم هیأتدانشگاه زمینه رقابت سالم بین اعضای 
علمی آنها را سخت و با اهمیت  هیأتکه اعضای هایی  یتمسئولنموده و با واگذاری 

 . آنان را به سمت برجستگی بیشتر در عملکرد سوق دهند، کنند می تلقی
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 منابع
  رابطه تعهد و مرکزیت کار با (. 8366)عریضی سامانی، حمیدرضا  براتی، هاجر و

تگی و سشناختی و سازگاری با بازنش کننده سلامت روان های تعدیل متغیرتوجه به 
شناختی  تگی در بهبود تعهد و سلامت روانسسازی کارکنان برای بازنش تأثیر آماده

 . 03- 3: 0شماره  8دوره . فصلنامه کار ایران. آنان
 (. 8366)نفیسه  غلام رضا و زروندی،  مقیمی، سید محمد؛ جندقی،  ن؛ خنیفر، حسی

های اعتماد و تعهد سازمانی کارکنان در سازمان جهاد  بررسی رابطه بین مؤلفه
: 3شماره  ، 8دوره . نشریه مدیریت دولتی. کشاورزی و آموزش و پرورش استان قم

3- 86 . 

  (.های جدید برای آموزش عالی چالش)محور  جوامع دانش(. 8361)رامفل، مامفلا 
 تقی آقاحسینی؛ ابوالقاسم فرهنگ ؛فی عمادزادهمصط ؛پور مترجمان مرضیه مختاری

 . جهاد دانشگاهی واحد اصفهان: حسن قلاوندی، اصفهان و
  انتشارات سمت: تهران. گیری در تحقیق ای بر نمونه مقدمه(. 8362)سرایی، حسن . 
  پذیری سازمانی و  رابطه بین جامعه(. 8369)شائمی برزکی، علی و اصغری، ژیلا

سال دوم، . نامه مدیریت تحول پژوهش. رکت گاز کردستانتعهد سازمانی در ش
 . 821 -884 :3شماره 

  رابطه (. 8366)عریضی سامانی، حمیدرضا؛ ذاکرفرد، مریم و نوری، ابوالقاسم
بررسی موردی کارکنان زن و مرد : کارراهه شغلی با اقتدار شغلی و تعهد سازمانی

شناختی  ت اجتماعی روانمطالعا. های صنعتی واحدهای پژوهش و توسعه شرکت
 . 93-89 :8، شماره 1سال . زنان

  مجموعيه مقيالات هميایش    . آموزش عالی و توسعه مليی (. 8363)فریدونی، علی
ریزی آموزش عالی انجمن  موسسه پژوهش و برنامه. آموزش عالی و توسعه پایدار

 (. 283-221)آموزش عالی ایران 

 رابطه سبک رهیری با (. 8369)علی رضا، سلیمی، سیدحسین، امینی،  نیا،  کریمی
، 82دوره . مجله طب نظامی. های نظامی فرهنگ سازمان و تعهد سازمانی در نیرو

 . 14–  8: 3شماره  

  ،فراتحلیلی بر رابطه بین (. 8361)حمیدرضا  گل پرور، محسن و عریضی سامانی
. رک خدمتمیل به ماندن و تمایل به ت. های شغلی ابعاد تعهد سازمانی با جایگزین

 . 844 - 6 :33شماره . سال پانزدهم. دانشور رفتار
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