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 چکیده

، مشتاق، علاقمند و دلبسته و متعهد بهه کهار و سهازمان  ه د     انجام وظایف رسمیند که علاوه بر ها به کارکنانی نیاز دارامروزه سازمان: هدف

انجهام ایهت قیقیه      از هدف .های لازم را برای کارکنان   د فراهم سازندرود شرایط کاری مناسب و حمایتباشند و از سازمان نیز انتظار می

 باشد.اه از می چمران شهید دانشگاه علمی اعضای هیات و کارکنان سازمانی و شغلی قعل ی آیندهاپیش شناسایی

ای، از نظر میهیط و  ق صیفی و از نظر هدف؛ یک پژوهش کاربردی ق سعه -ایت پژوهش از نظر استراقژی؛ یک مطالعة پیمایشی: شناسیروش

دانشگاه شههید   هیات علمی اعضایش د. جامعه آماری پژوهش کارکنان و ای میس ب میها پژوهش میدانی و پرسشنامهآوری دادهابزار جمع

ای انتخاب شدند. بهرای گهردآوری   گیری قصادفی طبقهعن ان نم نه و به روش نم نهبه ها آننفر از  029باشد که نفر( می 5091چمران اه از )

و هها از روش قیلیه  مسهیر    داده وقیلیه   قجزیهه های استاندارد و معتبر و دارای روایی و پایایی استفاده گردید، همچنهیت  ها از پرسشنامهداده

 انجام شد. Smart PLS و با نرم افزار معادلات سا تاری سازی مدل

و کارکنهان دانشهگاه در    اعضای هیهات علمهی  در ایت مطالعه کاربردی، ابتدا با قیلی  مبانی نظری و ادبیات م ض ع و نیز با مشارکت : هایافته

ع ام  م ثر بر قعل  شغلی و سازمانی در چهار دسته؛ ع ام  فردی، شغلی، مدیریتی و سازمانی یندها یا آپیش ،های استانداردپاسخ به پرسشنامه

ها نشان داد وضعیت م ج د دانشگاه شهید چمران اه از، از نظر میهزان قعله  شهغلی    قیلی  دادهحاص  از بندی گردید. نتایج شناسایی و دسته

باشد. قفکیک دو گروه نشان داد، ( می0/2)اندکی کمتر از میانگیت  ها آن سازمانی و قعل ( 6/0)بالاقر از میانگیت  اعضای هیات علمیکارکنان و 

به ده اسهت. میهزان    اعضای هیات علمهی  قعل  سازمانی کارکنان بیشتر از  وبالاقر از کارکنان ط ر معناداری به اعضای هیات علمیقعل  شغلی 

مفص  قبییت و قشریح شده و پیشنهادهای کاربردی جهت بهب د و ارققاء قعل  شغلی و سازمانی کارکنهان   ط ر بهقاثیرگذاری هر کدام از ع ام  

 دانشگاه ارائه شده است. اعضای هیات علمیو 

ق انهد  آیندهای فردی، شغلی، سازمانی و مدیریتی و بهب د ایت ع ام  مهی ، شناسایی پیشجه به اهمیت قعل  شغلی و سازمانیبا ق  :گیرینتیجه

 و کارکنان دانشگاه گردد. علمی اعضای هیاتمنجر به ارققاء قعل  شغلی و سازمانی 

 قعل یندهای آ، پیشسازمانی ، قعل شغلی قعل  :هاکلیدواژه

                                                           

( با عن ان شناسایی ع ام  م ثر بر 22/8/5295)قاریخ قص یب:  5521برگرفته از طرح دا لی مص ب دانشگاه شهید چمران اه از به شماره  حاضرمقالة  5
 باشد.قعل  شغلی و سازمانی اساقید و کارکنان دانشگاه شهید چمران اه از( می

 s.mohammadi@scu.ac.ir)ن یسنده مسئ ل(  گروه مدیریت، دانشگاه شهید چمران اه از، اه از، ایران ،دانشیار 2

 f.rahimi@scu.ac.ir. دانشیار، گروه مدیریت، دانشگاه شهید چمران اه از، اه از، ایران 0
 m.nadaf@scu.ac.ir. دانشیار، گروه مدیریت، دانشگاه شهید چمران اه از، اه از، ایران 2 
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 60/ شهید چمران اهوازآیندهای تعلق شغلی و سازمانی اعضای هیات علمی و کارکنان دانشگاه تحلیل ساختاری پیش

 مقدمه

 به  با ق جهباشد. عن ان ارزشمندقریت سرمایه میگرا و پرانرژی بهها در گرو داشتت منابع انسانی مشتاق، مثبتامروزه حیات و بقا سازمان

نیروی در قربیت و آم زش  ،عن ان می ر ق سعهرسالت دانشگاه به ها به سمت ج امع دانش بنیان،سازمانحرکت فزایندة  و یمییط قی لات

 و متعهد ،وفادار برانگیخته، کارکنان ها، سازمان رقابتی مزیت قریت مهمش د. درواقع دوچندان می، کارآفریت و فرهیخته پذیرمسئ لیت انسانی

فدایی ب دن داشته و مجذوب کار احساس  کهو سرزنده  بانشاطبه کارکنانی  های ن یتمانسازست. ی بالاسازماندارای قعل   اطر کاری و 

ار قرار ا یر م رد قاکید بسیجدید طی چند دهه نسبتاً می یهاعن ان مفسازمانی به شغلی و (. قعل 5008)اسماعیلی،  ، نیازمندند  یش باشند

، و همکاران 1کنند )م لتسیتبقاء و قداوم در صینه رقابت بر آن قمرکز میها برای قعل ، یکی از مفاهیم کلیدی است که سازمان. اندگرفته

در مطالعه   د گزارش  (2929و همکاران ) 2برایتنبرگد کننمی حکایتکارکنان  قعل سط ح پاییت ها از بر ی گزارشمتاسفانه (. 2950

مند به یادگیری علاقه قعل  شغلی و سازمانی بالا، دارای کارکنان .نددار قعل حس  کار   دبه ط ر کام  کارمندان به درصد 09کمتر از  نم دند

 عم  ابتکار ها آن ایت، بر علاوه. ندارند را آن قرک قصدهرگز  بنابرایت ،کنندمی قعل  احساس   د سازمان به شدتبه  د ب ده،  ق سعهو 

شافلی،  ؛2929، 3شافلی و بکردارند )نیز  بهتری عملکرد شانسرپرستان نظراز کارشان داشته و درنتیجه انجامدر  کمی اشتباهات و بالا شخصی

-می نیز بهتر  دماتمنجر به ارائه  بلکه د،کنمی قضمیت را بالاقر وریبهره و مالی گردش قنها نه کارکنانبالا در  کاری قعل  همچنیت، (.2925

 (.2925)شافلی،  برای سازمان مهم است کارکنان قعل  بهب د و ارققاء ،دلای  تیبه هم (.2951و همکاران،  2)اشنایدر دگرد

های کمتری دارند  قر ب ده، هزینه س دآوری بیشتر و رشد سریعانگیزش بالاقر و قر، دارای  هایی با کارکنان دلبسته سازمان انددادهنشان ات مطالع

در اوست و بلکه  فراقر از دی ارهای می  استخدامبسیار  مشتاق و دلبسته،یک کارمند  اثرگذاری. ش د دیده می ها آنقرک شغ  کمتری در و 

 .(2951مارقیت و همکاران، ؛ 2950، 5)ک لی و مارقیت استمشاهده  قاب های دیگر زندگی  زمینه

های شغلی، حمایت منابع و ققاضاهایدر مطالعات مختلف به ع املی همچ ن  هستندع ام  مختلف  قابعی ازشغلی و سازمانی   د  قعل 

سبک رهبری،  فرهنگ سازمانی، ای(،ای، رویهق زیعی، مراوده) یسازمانعدالت اعتماد و ها و جبران  دمات، سازمانی و مدیریتی، پاداش

؛ 2951، 8علم؛ 2951، 7لاقاکاندو و ؛ 2922، 6رای و چاولا) اشاره شده است ...، سالاری شایسته، نیازهای کارکنانهای مدیریتی، شایستگی

 .(5295، میرزاده ک هشاهی؛ 2951، 9کالیانان و اج  ؛2998آرمسترانگ، 

قنها  به وق ع پی سته است. ایت قغییرات، نهو دانشگاهی علمی  مراکزای در زمینه آم زش عالی و  های ا یر، قغییرات چشمگیر و پی سته در دهه

 شغلی و سازمانی اعضای هیات علمی و کارکنان قأثیرگذار است. ط ر مستقیم بر قعل  ها، بلکه به به عملکرد و نی ه ارائه  دمات دانشگاه

دهد قا  قنها به مدیران و مسئ لان دانشگاهی امکان می شغلی و سازمانی اعضای هیات علمی و کارکنان دانشگاه نه شنا ت پیش آیندهای قعل 

سازی کنند، بلکه به اعضای هیات علمی  و ق سعه استعدادها و منابع انسانی م ج د پیاده ها را برای جلب، حفظ ها و سیاست هتریت استراقژیب

های  و پ یا فعالیت کنند و به عن ان اعضای فعال و مؤثر در جامعه دانشگاهی به م فقیت زیآم تیم فقکند قا در مییطی  و کارکنان کمک می

                                                           
1 Moletsane 
2 Brightenburg 
3 Schaufeli & Bakker 
4 Schneider 
5 Collie & Martin 
6 Rai & Chawla 
7 Kundu & Lata 
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9 Kaliannan & Adjovu 
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 1018 پائیز* سومفصلنامه علمی پژوهشی آموزش عالی ایران* سال پانزدهم* شماره  /01

کارکنان دانشگاه شهید و  اعضای هیات علمیدرصدد است ضمت ارزیابی قعل  شغلی و سازمانی  مطالعهبنابرایت، ایت ؛ ی دست یابندبیشتر

ایت راستا راهکارهای عملیاقی جهت قق یت قعل  شغلی و سازمانی و  پردازد. دربایت پدیده  1آیندهایپیش، به بررسی و شناسایی اه از چمران

 عملکرد فردی و ارققاء اثربخشی سازمانی ارائه شده است. در نتیجه بهب د

 

 

 پژوهش و پیشینة مبانی نظری

 2تعلق سازمانی

برای بقای  ع ام  کلیدی از کارکنان سازمانی قعل . هستند سازمان در منبع ارزشمندقریت و قریت مهم قریت،شریف قردیدبی انسانی منابع 

قعل  سازمانی، ارقباط عاطفی و درونی کارکنان با شغ ، سازمان، مدیر یا  (.2950، و همکاران است )م لتسیت یرقابت شرایطدر سازمان 

کارکنانی  (.2950ش د )ک لی و مارقیت،  در پیشرفت سازمان می ها آنهمکاران است که منجر به قلاش داوطلبانه، قعهد،  لاقیت و مشارکت 

گیرند و برای ارائه  نتایج را به عهده می مسئ لیتکنند،  گذاری می ذهت، دست، قلب و روح   د را در سازمان سرمایه دارای قعل  بالا، هم اره

 .(2922کنند )ساکس و همکاران،  بهتریت قجربه به مشتریان قلاش می

ر، نفس کار و فرصت رشد در سازمان همچ ن سبک رهبری، فرهنگ سازمانی، نیازهای کارکنان، مییط کا هایی مؤلفهقعل  سازمانی بر اساس 

درگیر شغ    د  شنا تی روانای است که فرد به ص رت ذهنی، شنا تی و  ش د. قعل  شغلی به معنای عجیت شدن با کار و درجه سنجیده می

زمانی بالایی دارند، وفادارقر ارکنانی که قعل  ساک(. 2951؛ کاندو و لاقا، 2998دهد )آرمسترانگ،  شده و به آن اهمیت و اشتیاق فراوان نشان می

دهد که قعل  سازمانی با ق لید،  کنند و قلاش بیشتری دارند. قیقیقات نشان می قر عم  می قر هستند، در قیق  اهداف سازمان م ف  و باانگیزه

ارقباط و قعل  سازمانی شام  (. 5000رابطه معناداری دارد )جهانگیری،  ها آننگهداری، جابجایی کارکنان، کیفیت  دمات مشتری و وفاداری 

با وج د قعل  سازمانی،  .اطاعت از ق انیت، وفاداری، فداکاری، مشارکت و شیفتگی نسبت به سازمان است وابستگی کارکنان به سازمان،

دهد  یهای بنیادی سازمان، قلاش و جدیت بالا و قمای  زیاد به همکاری با سازمان را نشان م شخص نسبت به پذیرش اهداف و ارزش

 .(5006)جلیلیان، 

 :قرار گرفته است م ردسنجشبا پنج بعد قعل  سازمانی در ایت مطالعه 

اند. رفتارهایی شناسایی و در سا تار معق لی از نظم و مقررات پذیرفته شده ها آنرفتارهایی که ضرورت و مطل بیت  اطاعت سازمانی: -1

است های اطاعت شا ص ، ازبه منافع سازمان ق جه باها مسئ لیت پذیرشط ر کام  و نظیر احترام به ق انیت سازمان، انجام وظیفه به

 (.5009)میمدی، 

هاست. ایت های کاری و یا بخشبینانه فردی، گروهپیروی از م ازیت سازمان و عم  به وظایف، ماورای علای  ک قهوفاداری سازمانی:  -8

آوردن حست شهرت برای سازمان و برای  دست بهدر مقاب  قهدیدات، مشارکت در  آندفاع از ، مراقبت از ام ال سازماندسته از رفتارها شام  

 (.5002، و همکاران میمدی؛ 2950قنبری و عبدالملکی، ) باشددستیابی به منافع ک  می

احساس اهمیت   یی همچ نرفتارها . فرد هرگ نه سختی و یا صرف وقت اضافی برای اقمام کار   د را مشتاقانه بپذیردفداکاری سازمانی:  -1

 .(5006جلیلیان، )  مصادی  عینی فداکاری سازمانی است  از و اشتیاق به انجام کار فراقر از ق انایی عادی شدید به کار، افتخار نسبت به کار

                                                           
1 Antecedents 
2 Organizational Engagement 
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 15/ شهید چمران اهوازآیندهای تعلق شغلی و سازمانی اعضای هیات علمی و کارکنان دانشگاه تحلیل ساختاری پیش

-اره ام ر سازمان ظه ر می( معتقدند مشارکت سازمانی با مشارکت فعال کارکنان در اد2990و همکاران ) 5بینست کمشارکت سازمانی:  -0

به اشتراک گذاشتت عقاید   د با دیگران و های بیشتر، داوطلبانه فعالیت انجام، غیراجباری ق ان به حض ر در جلساتجمله مییابد که از آن

 .(5006؛ جلیلیان، 5002)فانی و همکاران،  آگاهی به مسائ  جاری سازمان، اشاره کرد

سازمانی،  شیفتگی  سخت.  و کارهای پیچیده  برای   اسبمن های راه ح  پیدا کردن   و کاری  های فعالیت شدن در  ورغ طه شیفتگی سازمانی:  -5

 (.5006نباشد )جلیلیان،  مهم  آنها  برای  دیگری  است هیچ چیز  که ممکت ط ریبه  ش ندمی  کار درگیر  شدت به  سازمان درافراد  پایدار که  حالتی  

 

 2شغلی تعلق

در عملکرد فعال و « دست، سر و قلب»گذاری    د جلب کرده است. قعل  شام  سرمایهبه  راهای ا یر ق جه زیادی  در سال قعل  شغلی

ها  سرمایه سازمان قریت مهمعن ان بهافراد قعل  شغلی (. 2922؛ برایتنبرگ و همکاران، 2922کام  کاری قعریف شده است )ساکس و همکاران، 

؛ 2956ش د )وندر کلینک و همکاران،  هم برای اشتغال پایدار است. زمانی که کارمندان درگیر کار هستند، کارایی سازمان قضمیت میم یشا ص

نتایج کار کارکنان، م فقیت سازمانی و عملکرد مالی است )م لتسیت و  کننده ینیب شیپ شغلی(. بسیاری معتقدند که قعل  2925شافلی، 

ای  (. قعل   اطر کاری سازه5002 انی و همکاران،  ؛ عیسی2990؛ میسی و همکاران، 2951؛ کالیانان و اج ، 2951؛ علم، 2950همکاران، 

( قعل  شغلی را حالات ذهنی مثبت، 2992ی و بکر )مطل ب سازمانی است. شافل پیامدهایمثبت و دارای پتانسی  بالایی برای قبییت 

 :ش د کنند که ق سط سه شا ص سرزندگی، فدایی شدن و مجذوب شدن متمایز می بخش و مرقبط با کار قعریف می رضایت

 (.2925)شافلی،  پذیری ذهنی در حیت کار، قمای  به قلاش و پافشاری در م اجهه با مشکلات انرژی و انعطاف ندگی:زسر 

 (.2992شافلی و باکر، ؛ 2925شافلی، ) ، اشتیاق، الهام، غرور و چالشداری معنیرگیر شدن شدید با کار و قجربه احساس د ن:شد ییافد 

 سرعت بگذرد و جدا شدن از کار دش ار باشد ش د زمان به مرکز کام  و جذب شدن شادمانه در کار که م جب میق :نشد وبمجذ 

 (.2925شافلی، ؛ 2992و باکر،  )شافلی

 

 شغلیو سازمانی یندهای تعلق آپیش

های منابع و ققاضاهای شغلی، حمایت ؛شام  ایت ع ام هستند.  سازمانی و فردی شغلی، ع ام  مختلف قابعی ازشغلی و سازمانی  قعل 

های مدیریتی، نیازهای شایستگیها و جبران  دمات، اعتماد و عدالت سازمانی، فرهنگ سازمانی، سبک رهبری، سازمانی و مدیریتی، پاداش

؛ 2951؛ کاندو و لاقا، 2922، 3)رای و چاولا باشندمی های فردی و شخصیتیاقدامات مدیریت منابع انسانی، ویژگی، سالاری شایستهکارکنان، 

قعل  کاری را دارای سه ویژگی؛ انرژی، مشارکت و  بر ی(. 5295، میرزاده ک هشاهی؛ 2951، 4اج کالیانان و  ؛2998؛ آرمسترانگ، 2951، علم

( منابع شغلی شام ؛ حمایت سرپرست، 2925، 2992شافلی و باکر )قرار دارد. در مطالعات دانند که در نقطه مقاب  قیلی  رفتگی کفایت می

 اند.های شغلی، امنیت شغلی منجر به ایجاد و قق یت قعل  کاری شدهباز  رد، فرصت

                                                           
1 Bienstock 
2 Job Engagement 
3 Rai & Chawla 
4 Kaliannan & Adjovu 
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اند که شام  بندی شدهدسته گروهپیشایندهای قعل  شغلی و سازمانی در چهار با قیلی  مبانی نظری و مرور مطالعات پیشیت، عه در ایت مطال

 باشد.ع ام  مدیریتی میو  ع ام  فردی، ع ام  سازمانی، ع ام  شغلی
 

 عوامل فردی -1

، رفتارهای ن آورانه، رقابتی ب دن، برونگرایی، اثربخشی   د، بینی   شعزت نفس،  قعل  شغلی و سازمانی شام  ع ام  فردی م ثر بر

 و 5 ان اده و احساسات و هیجانات مثبت -و زودرنجی و بی صبری، قعارض کار پذیری قجربه، پیشگام ب دن، شناسی وظیفهسازگاری، 

 :باشندمدی( میبینی،   دکارآآوری،   ش)امید، قاب شنا تی روانسرمایه 

 باشد و ایت نگرش نیز در می   دمنشأ پیدایش عزت نفس نگرش فرد نسبت به ساس ارزشمندی فرد نسبت به   د. یعنی اح :8عزت نفس

، شاد ن، م ف  ب دنآید. عزت نفس، اعتماد به ق انایی   د در اندیشیدمی وج د بهزندگی او  ویژه با افراد مهمبه نارقباط فرد با دیگرا ةسای

 (.2951قربانی و همکاران، ؛ 2951، 3؛ برچان و ک الم2958صدی  و همکاران، )ها است و ابراز نیازها و   استه ن، ارزشمند ب دنب د

 د های فردی است. انتظارات فرد در م فقیت در یک کار یا رسیدن به یک نتیجه ارزشمند از طری  فعالیت معنای به :اثربخشی خود  

-بینی نتیجه آن میهای لازم برای رسیدن به هدف و پیشقلاش و ق انایی برآوردیک فرایند ذهنی است که شام  شناسایی هدف،  اثربخشی

های فرد درباره   د ک چیزی نیست جز مجم عه برداشتاک دارد. چرا که ادراادر م ض عبا  قنگاقنگارقباطی    د اثربخشیبنابرایت  ؛ش د

صب ری و فیروزجائیان، ؛ 5002باقری بنجار و همکاران، ) ق اند رفتارهای بعدی فردی را قیت قاثیر قرار دهدیو دیگران. ایت م ض ع م

5005.) 

 همراه داشته و بیانگر  ل  و ایجاد یک میص ل، کالا یا ارائه با   د قغییر بهبعدی ب ده که مفه می چندرفتار ن آورانه  :0رفتار نوآورانه

 (.2952، 5؛ دوورگر5002و همکاران،  پ رابراهیم) کندمیبه ن آوری در سازمان کمک باشد و  دمات جدید می

  قلاش فرد را ش دهای ن آورانه در افراد میباعث  لاقیت و ق سعه ایده گرا مثبت روانشناسی شا ص عن ان یک: بهشناختی روانسرمایه ،

. ایت ویژگی را (5000)میمدی و همکاران، کند ورود به صینة عم  آماده میاورا برای های فشارزا قداوم بخشیده و برای قغییر م قعیت

 چهار شنا تی روان برای سرمایه(. 2929آفریند )قانگ، ای از  ص صیات شخصیتی در فرد دانست که برای سازمان ارزش میق ان جل همی

 (.2955و همکاران،  6)س یتمتاست  شده گرفته نظر در آوری قاب و بینی   ش امیدواری، شا ص   دکارآمدی،

بخهش  ش د یعنی اطمینهان ط ر کارآمد می برای انجام وظیفه به سازی آمادهو ق انایی فرد در  نفس اعتمادبه؛ در مییط کاری باعث کارآمدی خود

کهه بها    بینی خوش؛ حالت انگیزشی مثبتی و همان اراده برای دستیابی به هدف مطل ب است. امیدواری(. 2929قیق  هدف فرد است )قانگ، 

که فرد بدبیت در انتظار دارد هم اره رویدادهای   ب اقفاق بیفتد درحالی بیت   شانتظارات اجتماعی و مادی در م رد آینده ارقباط دارد. فرد 

وجه د  ق اند در زمان وج د یک ناسازگاری یا  طهر بهه  ظرفیت روانی مثبتی که می آوری بتا بدقریت ام ر است و بعد آ ر، دادن رویانتظار 

 (.2955، قضاد و شکست پشت سر گذاشته ش د )س یتمت و همکاران، اطمینانی ناآید و باعث ش د  طر 

 

                                                           
1 positive emotions 
2 Self-esteem 
3 Brechan & Kvalem 
4 Innovative behavior 
5 Duverger 
6 Sweetman 
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 عوامل مدیریتی -8

آفریت، سبک مدیریت، های مدیریتی، سبک رهبری قی لحمایت عبارت است از؛قعل  شغلی و سازمانی  بر ی ع ام  مهم مدیریتی م ثر بر

 و ارقباطات. های مدیریتیشایستگی

 الاسلام و همکاران،  و نظم 2992، 2است )جاج و پیک ل ا یر دهه دو در برجسته رهبری هایسبک از یکی :1گرارهبری تحول سبک

 برای ها آن به و داده افزایش ها آن جمعی منافع از رفتت فراقر با را پیروان آگاهی کند،می عم  قغییر عام  یک عن انبه قی لی رهبر (.2925

 (.2950، 0)باسری و همکاران کندمی کمک استثنایی اهداف به دستیابی

 های مییط و( 2991 دمروقی، و بکر) انسانی منابع های نظریه در آن می ریت به ق جه با مدیریتی حمایت مفه م های مدیریتی:حمایت 

کارکنان ق انند رضایت  می حامیمدیران  دادهنشان  ش اهد (.2929، 2اوگب نایا) است یافته زیادیمندان علاقه ،شنا تی روان ازنظر سالم کاری

 ماندن در سازمان دارند مستقیمی بر انگیزش کارکنان و قمای  به اثر، ایت مدیران افزایش دهند رفتارهای فراسازمانیرا به انجام  ها آنو قمای  

 ،(2951 همکاران، و 1کایریت) بهتری دارند عملکرد مدیرانیچنیت  با نانکارکو 

 انجام مدیران برای و شخصیتی  شنا تی روان های فکری، فردی، اجتماعی، عم می،ق اناییو  ها مجم عه مهارت :6های مدیریتیشایستگی

 .(5000، و همکاران صادقی) باشد سازمان میادارة یک شغ  یا  م ثر

 :ها که هر یک از ایت شی ه دهندانجام میهای مختلفی را برای رسیدن به اهدافی معیت با شی ه افرادمدیران رهبری و هدایت  سبک مدیریت

 هایسبکهای مدیریت در سازمان به دو گروه سبک کلی رایج و بندیدر یک طبقه .ش ندبندی میعن ان یک سبک مدیریتی  اص طبقهبه

 (.5008، روستا و هاقفی) اندشده بندی ققسیم مدار کار ومدار رابطه

 منظ ر ایجاد قغییر در دانش، نگرش یا رفتار آشکار او. ارقباطات یعنی فرآیند انتقال و درک اطلاعات، عقاید و احساسات به :موثر ارتباطات

گذارد و اعمال و رفتار فرد را در جهت  اصی د است که بر اعمال او اثر میفرد درباره یک پدیده یا    ها نیز طرز قلقیمنظ ر از نگرش

 (.5008میمدی، ) سازدمستعد می دهند یاس ق می

 

 های شغلیویژگیعوامل و  -1

 باشند.منابع شغلی و الزامات شغلی میپیشایندهای قعل  شغلی و سازمانی در دسته ع ام  شغلی شام  

 های شغلی، حق ق و دستمزد، امنیت شغلی، فرصت رشد و یادگیری و ارققاء، شفافیت نقش، شام  انگیزهمنابع شغلی : 7منابع شغلی

منابع (، 2991)بکر ها و جبران  دمات است. گیری، قن ع مهارت، باز  ر عملکرد، استقلال شغلی، کار قیمی، پاداشمشارکت در قصمیم

-های شغ  و هزینهالزامدستیابی به اهداف شغلی مؤثرند؛  در؛ زمانی شغ  اشاره دارند که، اجتماعی و ساشنا تی روانشغلی به ابعاد فیزیکی، 

 انی و عیسی)کنند رشد، یادگیری و ق سعة فردی را قرغیب می و دهند؛مرقبط با آن را کاهش می شنا تی روانهای فیزی ل ژیکی و 

 (.5005همکاران، 

                                                           
1
 transformational leadership 
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4
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 های شغلی شام  کنترل شغلی، مییط فیزیکی ناسازگار، قضاد نقش، ابهام نقش، کنترل کار، فشار زمانی، حجم کار و الزام: 1های شغلیالزام

شغلی به ابعاد فیزیکی، اجتماعی و سازمانی شغ  اشاره دارد که نیازمند  هایالزاماست.  ...، الزامات عاطفی کار و ارباب رج ع کاری اضافه

  اصی مرقبط است شنا تی روان های فیزی ل ژیکی وهنا هزیبت ص رت یپایدار از طرف کارکنان است. در ا شنا تی روانقلاش فیزیکی و 

ضرورت منفی نیستند، اما زمانی که نیازمند قلاش زیاد برای حفظ سطح عملکرد م رد  هبهای شغلی (. هر چند الزام2922رای و چاولا، )

، بابایی  لجی؛ 2990، همکارانو  شافلی) نجامنداگی مزمت بیتو  س رفتگی منفی مانند قیلی های باشند، ممکت است به بروز پاسخ انتظار

 ستگی مفرط و بدبینی( را ) رفتگیقیلی  ط ر معناداری اندک به های شغلی بالا با منابع شغلیقرکیب الزام مطالعات نشان داد (.5002

استقلال و آزادی عم ، باز  رد و حمایت  اننزمانی که کارک زندگی -فیزیکی و قدا   کار و های عاطفیحجم کار، الزامد. نکمی یبینپیش

، دم روقیشد )بکر و منجر نمی قیلی  رفتگیبا سرپرستان   د داشتند، به سطح بالای  اجتماعی را قجربه کردند یا روابط باکیفیت بالا

2991.) 

 

 عوامل سازمانی -0

ن آورانه، فرهنگ  ج سازمانیشده، های سازمانی ادراک، حمایتسازمانی ه یت شام بر قعل   م ثر شده ییشناسامهم  سازمانی بر ی ع ام 

 باشد.می ای(ای، رویهعدالت سازمانی )ق زیعی، مراودهو  سازمانی، ارقباطات، قعهد سازمانی، اعتماد سازمانی

 د و مراقب بهزیستی و رفاه هدمی اهمیت ها آنکه سازمان به حض ر و مشارکت میزان باور کارکنان به ایت :شده ادراکسازمانی  های حمایت

ادراک ممکت است از ایت ش د. ادراک از حمایت منجر به ایجاد احساس قکلیف درباره سازمان می مث ،مبنای هنجار معامله به. برهاست آن

 (.5000 انی و همکاران، )عیسیکمک کند  کارکنانطری  قأمیت نیازهای عاطفی اجتماعی نظیر قعل  و حمایت عاطفی به افزایش قعهد 

 :(. 2958یک و همکاران، و ماندگار اشاره دارد )داب عمی ها و الگ های رفتاری مجم عه اعتقادات، ارزشبه  فرهنگ سازمانی و جو نوآورانه

پذیر است انسانی کارآمد امکان منابععنصر سازمان، سرمایه انسانی است و نی  به اهداف سازمان قنها با  قریت مهمدر فرهنگ سازمانی 

لاقا، )کاندو و  انسانی را بهب د بخشید ق ان از طری  فرهنگ سازمانی مطل ب، قعل   اطر کاری و سازمانی منابعمی (.5008)میمدی، 

2951). 

 :ق اند شام  قعاملات اقتصادی، اجتماعیاز قعاملات ص رت گرفته در سازمان که می شده ادراکانصاف  ،عدالتاز منظ ر  عدالت سازمانی 

 انی و همکاران، )عیسی استبه عن ان یک سیستم اجتماعی  همکاران و سازمان ،و همچنیت دربرگیرنده روابط فرد با رؤسا، زیردستان

 سازمان فراهم نمایند در کارکنانبرای  بیشتری رضایت ق انندمی ایمراوده و ق زیعی عدالت ای، رویه عدالت اجرایبا  (. مدیران5000

دارد )وانگ و همکاران،  کارکنان عملکردی و عاطفی پیامدهای در مهمی نقش سازمانی عدالت هداد مطالعات نشان (.2929 ،2)س نگلا

2951.) 

 :انسجام، ایمان، اجماع،  شایستگی، بینی، ق انمندی،پیشقابلیت اطمینان، همچ ن  مفاهیمی دربرگیرندهو چندبعدی  یمفه م اعتماد سازمانی

نیاز به اعتماد ناشی از وابستگی است و بدون اعتماد روابط پایدار نخ اهد  .غیره است سازگاری، شخصیت، مدیریت باز، پذیرش، واقعیت و

                                                           
1
 Job demands 

2
 Songkhla 
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باور که سازمان  تیاساس ابر با سازمان یاقدامات انجام شده ق سط سازمان و همکار رشیکارکنان به پذاعتماد سازمانی یعنی اعتماد . ماند

 (.2920همکاران،  و 1اوقم ) دارد تیحست ن ها آنارزش قائ  است و نسبت به  ها آن یبرا

 :ابزار جامعه متمدن و عام  ق سعه و  قریت مهمیکی از  کهارقباطات فرآیند انتقال و درک اطلاعات، عقاید و احساسات  ارتباطات سازمانی

 (.2920، 2ارقباطات سازمانی در سا تار و عملکرد سازمان، روابط بیت افراد، فرهنگ و فرایندهای سازمانی است )رزکیقعالی انسانی است. 

 
 

 پژوهش پیشینه تجربی

قاثیرگذار است. نیز دهد که قعل  شغلی و سازمانی قیت قاثیر ع ام  مختلفی ب ده و بر ع ام  متعددی نتایج مطالعات گذشته نشان می

و مشتاقانه در  دمت سازمان و  دارند بهتریعملکرد  وبیشتری بر  ردارند  از رضایتکارکنانی که قعل  شغلی و سازمانی بالایی دارند 

 اهداف آن هستند.

 های ویژگی داد نشان . نتایجندپردا ت کارکنانقعل   پیامدهایو  به بازبینی س اب  اقیمطالعدر ( 2922ان )همکار( و ساکس و 2996) 0ساکس

 شغلی، رضایت ،کاری مشارکت، هم به ن بة   د قعل  و ب ده قعل  برای ق جهی قاب  های کننده بینی پیش شدهدرک سازمانیحمایت و شغلی

 حمایت ،ها مهارت قن ع بر قمرکز با ق انند می ها سازمان کند. می بینی پیش را کار قرکبه قمای  و سازمانی شهروندی رفتار سازمانی، قعهد

 .بهب د بخشند را کارکنان قعل  ق سعه، و یادگیری برای هایی فرصت و عدالت ،پاداش اجتماعی،

های که نقش دریافتندهای هلند، در میان مدیران اجرایی هت های سازمانی و قعل  سازمانی در بررسی رابطه نقش(، 2951برک فسکا و سزرو )

دارای مراقب  ای دارند. ایت قاثیر در کارکنانگیری روانی، علاقمندی و قعل  شغلی و سپس قعل  سازمانی قاثیر عمدهدر شک مدیران سازمانی 

 ا قایید نم دند.ر شغلی قعل  با سازمانی عدالت و ه یت معنادار و مثبت رابطه نیز ،(2950) همکاران و هاینی بیشتر ب ده است.بالای سازمانی 

استقلال و آزادی عم ، ) منابع شغلی که نشان دادند و قاثیر آن بر قعهد سازمانی شغلیآیندهای قعل   قبییت پیش(، در 5005) فانی و همکاران

-شناسی( به قدم، وظیفه ، شخصیت پیش  د اثربخشی) شخصیهای رشد و یادگیری( و منابع  گری، فرصت حمایت اجتماعی، باز  رد، مربی

، قغییر و کنترل شغلیقاثیر ( نیز 2996هاکانت و همکاران )در پژوهش  .داشتندمثبت  ثیربر قعهد سازمانی قا ،آیندهای قعل  کاری عن ان پیش

 را نفس سازمانیکنترل شغلی و عزت ،(2991اران )مان  و همکقایید گردید.  شغلین آوری، اطلاعات و باز  رد و حمایت سرپرست بر قعل  

 .اندنم ده معرفیع ام  م ثر بر قعل  را و باز  رد عملکرد پاداش  ،( حمایت اجتماعی، استقلال، فرصت یادگیری2990شافلی و همکاران )و 

 .انددهبررسی شیک یا چند م رد میدود از ع ام  م ثر بر قعل  شغلی و یا سازمانی  صرفاًمطالعات گذشته در  ش دکه مشاهده می همچنان

ق اند به  زمینه میایت  . مطالعه درها شنا ته شده است عل  شغلی و سازمانی به عن ان یک عام  کلیدی در م فقیت و پایداری سازمانق

ق اند به بهب د کیفیت قدریس و در نتیجه  می و ؛دگذار ان دانشگاه قأثیر میو کارکنشناسایی ع املی کمک کند که بر انگیزه و قعهد استادان 

وری کارکنان اداری منجر ش د. ایت امر  ق اند به افزایش بهره قعل  شغلی بالا میهمچنیت  .منجر ش دوری و بهب د بهرهارققای کیفیت آم زش 

یک مدل نسبتا  م ض ع و فقدانایت اهمیت بنابرایت  ؛و پژوهشی کمک کند ق اند به بهب د عملکرد دانشگاه و دستیابی به اهداف آم زشی می

 دهد.ایت پژوهش را نشان می ضرورت انجامآن، جامع از پیشایندهای 

 گردد:ارائه می های پژوهشو فرضیه (5)شک   مدل مفه می م ض ع، به پیشینه قجربی و مبانی نظری ق جه با
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 تعلق سازمانی و شغلی 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ساخته(مدل مفهومی پژوهش )محقق -1 شکل

 قرار گرفته است: یم ردبررسزیر قدویت و اصلی های مدل مفه می فرضیهبراساس 

 اساقید دانشگاه قاثیر معناداری دارد.ع ام  فردی بر قعل  شغلی و سازمانی کارکنان و  .1

 ع ام  مدیریتی بر قعل  شغلی و سازمانی کارکنان و اساقید دانشگاه قاثیر معناداری دارد. .2

 ع ام  شغلی بر قعل  شغلی و سازمانی کارکنان و اساقید دانشگاه قاثیر معناداری دارد. .3

 شگاه قاثیر معناداری دارد.ع ام  سازمانی بر قعل  شغلی و سازمانی کارکنان و اساقید دان .4

 قعل  سازمانی بر قعل  شغلی قاثیر مثبت معناداری دارد. .5

 

 پژوهششناسی روش

برحسب  قژی، پیمایشی؛ا؛ ازنظر استرو کمی کاربردی هایپژوهشاز ن ع ، و شی ة پژوهش هدف ایت مطالعه ازنظربراساس مدل پیاز پژوهش، 

روش  حیث و از همبستگی ق صیفی هایدستة پژوهش در ها )طرح قیقی (،داده گردآوری نی های مقطعی؛ و از نظر اف  زمانی، مطالعه

 (.5295 ،همکاران و سرمد؛ 5299فرد، ال انی و آذر، )داناییای است ها پرسشنامهگردآوری داده

 ع ام  فردی

بینی، آوری،   ش)امیدواری، قابسرمایه روانشنا تی 

 ن آورانه، رفتارهای نفس، عزت   دکارآمدی(،

 ب دن و رقابتی پیشگام سازگاری، برونگرایی،

 مدیریتیع ام  

های مدیریتی، رهبری قی لی و سبک مدیریت، حمایت

 های مدیریتی، ارقباطاتشایستگی

 شغلیع ام  

اضافه کاری، کنترل شغلی، حجم کار و شغلی) الزامات
 الزامات عاطفی کار و ارباب رج ع ...(.

های شغلی، حق ق و دستمزد، امنیت انگیزهشغلی) منابع
 شغلی، کارقیمی، پاداش وجبران  دمات(

 سازمانیع ام  

 حمایت های سازمانی ادراک شده،
 ج  سازمانی ن آورانه،
 فرهنگ سازمانی،

 عدالت سازمانی و ارقباطات سازمانی

 پیشایندهای تعلق سازمانی و شغلی

تعلق 

 سازمانی

تعلق 

 شغلی
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 11/ شهید چمران اهوازآیندهای تعلق شغلی و سازمانی اعضای هیات علمی و کارکنان دانشگاه تحلیل ساختاری پیش

عض  هیات علمی و بیش  691دارای که باشد دانشگاه شهید چمران اه از می اعضای هیات علمیکلیه کارکنان و  شام  پژوهشجامعه آماری 

، پراکندگی و م ردبررسیکارمند اعم از کارکنان رسمی، قراردادی و پیمانی و شرکتی ب ده است. با ق جه به قعداد زیاد اعضای جامعه  5099از 

گیری قصادفی و از جامعه، نم نه هایگیری با ق جه به ماهیت و ویژگیروش نم نهگیری گردید. ، اقدام به نم نهها آنعدم دسترسی به همه 

( و N≈1900قعداد ک  اعضای جامعه ) به ق جه باای متناسب با جمعیت هر قشر )کارکنان و اعضای هیات علمی(، ب ده است. ن ع نم نه طبقه

 نفر قعییت شد. 029حجم نم نه آماری  ،گیری م رگانبراساس جدول نم نه

 ای()سهمیهای تصادفی طبقه گیری نمونه -1جدول 

تعداد کل  (N)جامعه آماری 

 جامعه آماری

نسبت نمونه به جامعه 

 )درصد فراوانی(

 (nنمونه )تعداد 

 هر طبقهتعداد براساس 

 592 درصد 11/05 691 اعضای هیات علمی

 258 درصد 21/68 5099 کارکنان

 n =029 درصد N 599 =5091 مجموع
 

و  المللیعلمی بیت تمقالاها، برداری از کتاب)فیش یا کتابخانه  روشاز  در بخش مبانی نظری و پیشینه پژوهش، اطلاعاتگردآوری برای 

استفاده  های استاندارد دارای روایی و پایاییپرسشنامههای معتبر علمی( استفاده شده است. برای سنجش متغیرهای اصلی پژوهش از پایگاه

های علمی معتبر و نیز اظهارنظر متخصصیت و اساقید رفتار سازمانی و آن با ق جه به استفاده مکرر در پژوهشروایی ص ری و میت ای  گردید.

 12 مجم عااستاندارد  هایپرسشنامهها انجام و قایید شده است. نیز در قیلی  داده ها آنمنابع انسانی قایید شده است. روایی واگرا و همگرای 

سا تار و . اندهشد سنجش( 1امتیاز ( قا کاملا م اف  )5 امتیازلیکرت از کاملا مخالف ) ایدرجه 1مقیاس  دارد که براساسس ال قخصصی 

 :است 2جدول به شرح  ها پرسشنامهمنابع 

 پژوهش یرهایپرسشنامه سنجش متغساختار  -8جدول 

تعداد  منبع پرسشنامه

 هاگویه

 متغیر ابعاد

 سازمانیتعلق سازمانی وفاداری وفداکاری  ،مشارکت سازمانی، اطاعت سازمانی 8 (8118شافلی و همکاران ) UWES پرسشنامه

 تعلق شغلی مجذوب شدن -فدایی شدن -سرزندگی 0 (8116شافلی و همکاران )

، (1722)(، کانتر 1701والتون )(، 8110) لوتانز

 (1760) یتاسم؛ (1126)کردنائیج و همکاران 

 رفتارهای نفس، عزت، شنا تی روانسرمایه  ع ام  فردی: 25

 سازگاری برونگرایی، ب دن، و رقابتی ن آورانه، پیشگام

 

 

 پیشایندهای

تعلق شغلی 

 و سازمانی

 ایزنبرگر و ،(1171(، مصلحی )8111باس و اولیو )

 (1775؛ پیرس )(1777(؛ رابینز )1726همکاران )

، آفریت قی لمدیریتی، سبک رهبری  های حمایتع ام  مدیریتی:  52

 های مدیریتی و ارقباطاتسبک مدیریت، شایستگی

 جیمینز مورنو ،(1178خانی وهمکاران )عیسی

(8110) 

 (شغلی شغلی و منابع الزامات) :ع ام  شغلی 52

 (8111) کالکیت، (8110خواه و همکاران ) وطن

 (1777) رابینز (،8116) دنیسون

 یج سازمان، شده ادراکهای سازمانی حمایت ع ام  سازمانی: 52

 ن آورانه، فرهنگ سازمانی، عدالت سازمانی و ارقباطات سازمانی

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ih

ej
.ir

 o
n 

20
24

-1
1-

21
 ]

 

                            10 / 23

http://ihej.ir/article-1-2015-fa.html


 1018 پائیز* سومفصلنامه علمی پژوهشی آموزش عالی ایران* سال پانزدهم* شماره  /02

 

 

 های پژوهشروش تحلیل داده

افزار  در نرم یمعادلات سا تار سازی مدلاز  ها هیجهت آزم ن فرض رهایمتغ تیو ماه یریگ پژوهش با ق جه به سطح اندازه تیا در

SmartPLS 3.2.8 قب  از آن برازش مدل بیرونی و مدل سا تاری انجام شد: است. دهیاستفاده گرد 
 

 بیرونی ارزیابی مدل

 پایایی ضریبقمام متغیرها گردید.  استفادهو پایایی مرکب فای کرونباخ آلضریب از  هاپرسشنامهپایایی به منظ ر قعییت الف( ارزیابی پایایی: 

 .(0)جدول  مدل استپایایی مطل ب دهنده نشان کهبه   د ا تصاص دادند  1/9بالاقر از 

 ای برای متغیرهای پژوهشپایایی و میانگین تک نمونه آزموننتایج  -1جدول 

 نتایج

(H1) 

T sig  انحراف میانگین(

 معیار(

همگرا روایی 

AVE 

)پایایی  ییایپا

 ترکیبی(

 متغیر

عدم 

 قایید

 قعل  سازمانی (81/9)81/9 126/9 0/2( 62/9) 22/9 -221/5

 قعل  شغلی (02/9)09/9 11/9 6/0( 18/9) 99/9 066/8 قأیید

 پیشایندهای فردی (01/9)02/9 126/9 2/0( 61/9) 99/9 022/6 قأیید
 

 پیشایندهای

تعلق شغلی و 

 سازمانی

-پیشایندهای (06/9)01/9 128/9 2/2( 81/9) 99/9 -895/1 قأیید

 دیریتیم

عدم 

 قایید

 پیشایندهای شغلی (86/9)85/9 156/9 92/0( 69/9) 15/9 060/9

 سازمانیپیشایندهای (02/9)00/9 110/9 0/2( 11/9) 99/9 -222/0 قأیید
 

ط ر معناداری بالاقر از حد مت سط ب ده   شبختانه میزان قعل  شغلی اساقید و کارکنان دانشگاه بهدهد نشان می 0نتایج ارائه شده در جدول 

 91/9کمتر از  sigبا ق جه به (، البته در مقایسه ایت دو گروه، قعل  شغلی اساقید بط ر معناداری بیشتر از کارکنان نشان داده شد. همچنیت 6/0)

شغلی قعل ( دارای قفاوت معناداری با میانگیت  قمام متغیرهای پژوهش )بجز قعل  سازمانی و پیشایندهای ،06/5( بالاقر از Tو عدد معناداری )

در قر است ولی ایت مقدار معنادار نیست. اگرچه اندکی از مقدار میانگیت استاندارد پاییت 0/2باشند. بدیت معنا که قعل  سازمانی با میانگیت می

 اساقید ب ده و البته ایت قفاوت معنادار نب د.ای نتایج نشان داد قعل  سازمانی کارکنان دانشگاه اندکی بیشتر از بررسی مقایسه

پنهان متغیر گیری میزان قبییت اندازه یعنی ؛است 5گیری، روایی همگرا های اندازه اولیت روایی برای قایید روا ب دن مدلب( ارزیابی روایی: 

گیری اعتبار عن ان شا صی برای اندازهرا به AVE شده استخراج( مت سط واریانس 5085لاکر )پذیر آن. فرن  و ق سط متغیرهای مشاهده

برای همه متغیرهای  AVEمقدار  پژوهش نیز،ایت و در  باشدمی 19/9درونی مدل پیشنهاد کردند. مقدار قاب  قب ل ایت شا ص بیشتر از 

برای قایید و اعتبار مدل  دومیت روایی. (2)جدول  گیری مطل ب استاندازه مدل یق ان گفت روایی همگرامی لذا ب ده و 1/9بیش از مکن ن 

                                                           
1

 .  Convergenc Validity 
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 10/ شهید چمران اهوازآیندهای تعلق شغلی و سازمانی اعضای هیات علمی و کارکنان دانشگاه تحلیل ساختاری پیش

 بار زم نآ لارکر،- ف رن  روش سه از PLSمسیری  سازی مدلدر ب ده که یک معیار قکمی  کننده است.  5گیری روایی افتراقی یا واگرااندازه

 مقادیر. است شده استفاده HTMT شا ص از مطالعهایت  در که ش دمی استفادهمدل  واگرای روایی ارزیابی برای HTMT شا ص و یعرض

 2 در جدول HTMT است. نتایج بارهای عاملی شا ص شده قعریف مطل ب مقدار عن ان به( 2951)همکاران  و هنسلر ق سط 0/9 از کمتر

 آمده است.

 

 HTMT))شاخص  یریگ اندازهبررسی روایی واگرا مدل  -0جدول 

 

 

 

HTMT 

 

تعلق
 

شغلی
ی 

تعلق سازمان
 

پیشایند
های

 
ی

سازمان
 

پیشایند
های

 
شغلی

 

پیشایند
های

 
ی

فرد
 

پیشایند
های

 
مدیریتی

 

            شغلی تعلق

       0.539 تعلق سازمانی

      0.698 0.272 عوامل سازمانی ها:پیشایند

     0.509 0.701 0.692 عوامل شغلی ها:پیشایند

    0.748 0.321 0.670 0.834 عوامل فردی ها:پیشایند

  0.373 0.544 0.839 0.677 0.328 عوامل مدیریتی ها:پیشایند

 

ق ان به گردد. با استفاده از مدل درونی میپس از آزم ن مدل بیرونی و قایید روایی و پایایی، مدل درونی یا سا تاری قیقی  ارزیابی می

 ش د:های ق صیفی پژوهش پردا ته میها و برازش مدل سا تاری به یافتهقب  از آزم ن فرضیههای پژوهش پردا ت. بررسی فرضیه

 

 های پژوهشیافته

ق صیف  ب ده است. اه از چمران شهید دانشگاه کارکنان و اساقید در سازمانی و شغلی قعل  بر م ثر ع ام  شناساییهدف ایت قیقی  

با اندک قفاوقی مردان با کنندگان دهد قعداد مشارکتنشان می 1نم نه آماری م رد مطالعه در جدول  شنا تی جمعیتمختصری از وضعیت 

با اما  ؛انددرصد را اعضای هیات علمی و مابقی را کارکنان قشکی  داده 11که از ایت قعداد بیش از  ب دهدرصد  28 ان بازندرصد بیشتر از  12

نفر( به  500میزان مشارکت اعضای هیات علمی ) کارمند( 5099 مقاب عض  هیات علمی در  691ق جه به جمعیت کلی اساقید و کارکنان )

مشارکت داشتند. در پژوهش حتی بیش از درصد فراوانی م رد انتظار اساقید نفر( بسیار قاب  ق جه ب ده است یعنی  00نسبت کارکنان )

 .آمده است 1جدول  استخدامی اساقید و کارکنان در همچنیت آمار ق صیفی کارکنان از نظر سطح قیصیلات، سابقه  دمت و وضعیت
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 دهندگانتوزیع فراوانی جمعیت شناختی پاسخ -5جدول 

 درصد فراوانی شناختیجمعیت هایمتغیر

 

 

 جنسیت

 بان ان:

 نفر 552 

  نفر 12کارمند: 

 08عض  هیات علمی:  28%

 آقایان:

 نفر 529

  نفر 21کارمند: 

 01عض  هیات علمی:  12%

 تحصیلات

 %2 0 دیپلم

 %8 58 دیپلم فوق

 %20 10 کارشناسی

 %0 22 کارشناسی ارشد

 %16 509 دکتری

 سابقه خدمت

 %2/59 22 سال 5 از کمتر

 %0/2 59 سال 11 تا 5

 %1/22 11 سال 15 تا 11

 %26 69 سال 81 تا 16

 %01 85 سال 81 از بیش

 %2/59 22 سال 5 از کمتر

 دانشگاه وضعیت استخدامی کارکنان و اساتید

 %68 518 رسمی

 %51 29 پیمانی

 %51 02 شرکتی )فقط کارکنان(

 %599 202 جمع کل

 

 ساختاریدرونی یا مدل ارزیابی مدل 

 ش د.، ضریب قعییت و ضریب مسیر برای ارزیابی مدل استفاده میtبرای ارزیابی مدل سا تاری از معیارهای آماره 

( سه مقدار 5001) رحیمیپذیرد. ص رت می زا برونق سط متغیر  زا دروندهد که چند درصد از قغییرات متغیر نشان میضریب قعییت شا ص 

مقادیر ضریب قعییت  6در جدول به عن ان مقادیر ضعیف، مت سط و ق ی برای معیار ضریب قعییت قعریف کرده است.  61/9و  00/9، 50/9

 ذکر شده است. زا درونمتغیرهای مکن ن 
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 85/ شهید چمران اهوازآیندهای تعلق شغلی و سازمانی اعضای هیات علمی و کارکنان دانشگاه تحلیل ساختاری پیش

 تیاستفاده کرد. ا SmartPLS یها  یدر قیل یو مدل معادلات سا تار یریگ برازش مدل اندازه یابیارز یبرا ق ان یم Q²از شا ص 

مطل ب مدل  تیفیک ةدهندنشان قرقیب یتا به ها آن بت ب دنث. مش د یم میققس یشا ص   د به دو قسمت شا ص اشتراک و شا ص افزونگ

و  21/9، 95/9سه مقدار  . پژوهشگراندهد یمدل را نشان م یبرازش کل (GOFیی )ک یاست. شا ص ن یسا تار لاتو مدل معاد یریگ اندازه

 6جدول  جینتا(. 5001)داوری و رضازاده،  ندا هکرد یمعرف GOF یبرا یمت سط و ق  ف،یضع ریعن ان مقادبه قرقیب یتا بهرا  06/9

 است. در ایت مطالعه GOFق ی ب دن ضریب  دهنده نشان

 های ارزیابی مدل ساختاریشاخص نتایج -6جدول 

 شاخص اشتراکی متغیرها

CV-Com 

Q ضریب تعیین CV-Red شاخص افزونگی
2 GOF 

  210/9 169/9 291/9 211/9 تعلق سازمانی

 

 

02/1 

 

 612/9 602/9 220/9 215/9 تعلق شغلی

   - 251/9 پیشایندهای فردی

   - 226/9 پیشایندهای مدیریتی

   - 005/9 پیشایندهای شغلی

   - 261/9 پیشایندهای سازمانی

 پژوهش( یاههفرضی)آزمون  معادلات ساختاری

 یبرا SmartPLSافزار  در نرمباشد. )روابط بیت متغیرها( می های ارزیابی مدل سا تاری، معنادار ب دن ضرایب مسیرشا صدیگر از 

 شتریب یمقدار معنادار ستیبا  یم که یط ر به ش د یاستفاده م t (t-value)ة مقدار آمار یپژوهش از شا ص جزئ یها هیفرض یآزم ن معنادار

؛ وینزی و 2920)کلایت،  ش د یدو دامنه در الگ  مهم شمرده نم تیش د. مقدار پارامتر ب دییمرب طه قأ هیباشد قا فرض -06/5کمتر از  ای 06/5از 

 پژوهش ارائه شده است. یها هیآزم ن فرض جینتا 1 جدول در و معناداری و حالت استاندارد دو ،مدل پژوهش 0و 2 شک  (. در2959 همکاران،

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 گیری پژوهش در حالت استانداردمدل اندازه -8 شکل

 

 

 پیشایندهای فردی

پیشایندهای 
 مدیریتی

 پیشایندهای شغلی

پیشایندهای 
 سازمانی

 سازمانی تعلق             تعلق شغلی

31/0 

22/0 

35/0 

23/0 

57/0 
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 معناداریگیری پژوهش در حالت مدل اندازه -1 شکل
 

 های پژوهش(نتایج تحلیل معادلات ساختاری )آزمون فرضیه -0جدول 

 نتایج ضریب مسیر عدد معناداری پژوهش های فرضیه ردیف

 تایید 50/1 60/7 شغلیبر تعلق سازمانی تاثیر تعلق  1

 تایید 11/1 10/0 تاثیر عوامل فردی بر تعلق شغلی و سازمانی 8

 قایید 20/9 18/2 بر قعل  شغلی و سازمانی شنا تی روانقاثیر سرمایه  8-1

 قایید 26/9 00/0 قاثیر عزت نفس بر قعل  شغلی و سازمانی 8-8

 قایید 56/9 50/2 قاثیر رفتارهای ن آورانه بر قعل  شغلی و سازمانی 8-1

 رد 91/9 00/5 قاثیر برونگرایی افراد بر قعل  شغلی و سازمانی 8-0

 قایید 25/9 51/6 سازگاری افراد بر قعل  شغلی و سازمانیقاثیر  8-5

 رد 98/9 81/5 سازمانی قعل  شغلی و ب دن افراد بر رقابتی و پیشگامقاثیر  8-6

 تایید 88/1 51/1 تاثیر عوامل مدیریتی بر تعلق شغلی و سازمانی 1

 قایید 02/9 12/2 قاثیر حمایت مدیران ارشد بر قعل  شغلی و سازمانی 1-1

 رد 96/9 21/9 قاثیر سبک رهبری قی لی بر قعل  شغلی و سازمانی 1-8

 قایید 50/9 51/2 قاثیر سبک مدیریتی بر قعل  شغلی و سازمانی 1-1

 قایید 21/9 02/0 سازمانی قعل  شغلی و های مدیریتی برقاثیر شایستگی 1-0

 قایید 55/9 21/2 قاثیر ارقباطات مدیران بر قعل  شغلی و سازمانی 1-5

 تایید 15/1 55/1 تاثیر عوامل شغلی بر تعلق شغلی و سازمانی 0

 قایید 00/9 91/0 قاثیر منابع شغلی بر قعل  شغلی و سازمانی 0-1

 قایید 00/9 82/2 قاثیر الزامات شغلی بر قعل  شغلی و سازمانی 0-8

 تایید 81/1 72/1 تاثیر عوامل سازمانی بر تعلق شغلی و سازمانی 5

 قایید 28/9 56/2 سازمانی و قعل  شغلی شده برادراک سازمانی هایحمایتتاثیر  5-1

 قایید 59/9 01/2 ن آورانه بر قعل  شغلی و سازمانی ج سازمانیقاثیر  5-8

 قایید 26/9 12/1 قاثیر عدالت سازمانی بر قعل  شغلی و سازمانی 5-1

 قایید 56/9 20/2 قاثیر فرهنگ سازمانی بر قعل  شغلی و سازمانی 5-0

 قایید 52/9 22/2 قاثیر ارقباطات سازمانی بر قعل  شغلی و سازمانی 5-5

پیشایندهای 
 فردی

پیشایندهای 
 مدیریتی

پیشایندهای 
 شغلی

پیشایندهای 
 سازمانی

 سازمانی تعلق           تعلق شغلی

07/4 

51/3 

55/3 

98/1 

64/9 
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 80/ شهید چمران اهوازآیندهای تعلق شغلی و سازمانی اعضای هیات علمی و کارکنان دانشگاه تحلیل ساختاری پیش

 

 گیریبحث و نتیجه

ق اند به  ها برای جذب و حفظ استعدادهای برقر باید مییط کاری جذابی را فراهم کنند. پژوهش در زمینه قعل  شغلی و سازمانی می دانشگاه

ق انند به ق سعه  ها می نتایج پژوهش .ها کمک کند راهکارهایی برای بهب د مییط کاری و افزایش جذابیت دانشگاهسازی  شناسایی و پیاده

ق انند به بهب د عملکرد کلی دانشگاه  ها می های مدیریتی م ثر برای افزایش قعل  شغلی و سازمانی کمک کنند. ایت سیاست ها و برنامه سیاست

 .یک کمک کنندو دستیابی به اهداف استراقژ

بدون  م رد بیث قرار گرفته است. در مطالعات مختلفی هادر سازمانکارکنان نقش قعل  شغلی و سازمانی و اهمیت  که اشاره شد همچنان

مثبت و چشمگیری   اهد داشت که کمتریت آن  پیامدهایشک سطح بالای قعل  شغلی و سازمانی در اساقید و کارکنان دانشگاه، نتایج و 

های نس  جدید دانشگاهباشد. می -چهارمس م و های نس  دانشگاهبنیان و ج امع دانشدر عصر -وری قاب  ق جه دانشگاه اثربخشی و بهره

بیت و پیشع ام  حاضر مطالعه  راستا،همیت  درط ر فعال با مییط پیرام ن   د ارقباط داشته و نهایتا یک جامعه بهتر بسازند. ک شند بهمی

پراکنده و در مطالعات است.  دادهقرار  م ردبررسیشناسایی و را اه از  چمران شهید دانشگاه اساقید و کارکنان سازمانی و شغلی بر قعل  م ثر

 یسازمانها و جبران  دمات، اعتماد و عدالت های سازمانی و مدیریتی، پاداشمختلف به ع املی همچ ن منابع و ققاضاهای شغلی، حمایت

اشاره شده است )رای و چاولا،  ...های مدیریتی، نیازهای کارکنان، ای(، فرهنگ سازمانی، سبک رهبری، شایستگیای، رویهق زیعی، مراوده)

ایت  حاص  از نتایج به ق جه با(. 5295، ک هشاهیمیرزاده ؛ 2951، اج کالیانان و  ؛2998؛ آرمسترانگ، 2951، علم؛ 2951؛ کاندو و لاقا، 2922

مدیریتی، ع ام  شغلی و ع ام  فردی،  ؛اند که شام بندی شدهسازمانی در چهار عام  اصلی دسته یندهای قعل  شغلی وآپیش پژوهش،

 باشد.میسازمانی 

، ، عزت نفسشنا تی روانسرمایه ) ع ام  فردیو  ها مؤلفه به بررسی قاثیرط ر جداگانه بهگردید که ی مطرح یاههفرضی اساس همیت بر

نتایج  .پردا ته است ، بر قعل  شغلی و سازمانی کارکنان و اساقید دانشگاه(رفتارهای ن آورانه، برونگرایی، سازگاری، پیشگام و رقابتی ب دن

قاثیر ط ر معناداری هب اعضای هیات علمیکارکنان و شغلی و سازمانی بر قعل   (برونگرایی و رقابتی ب دن جز به)نشان داد همه ع ام  فردی 

بدون شک ع ام  فردی و . راستاست هم( 2991و مان  و همکاران )( 2950) هالتی(، 5005)همکاران فانی و  ایت نتیجه با نتایج مطالعات. دارند

 های شخصیتی قاثیر مهمی در میزان قعل  شغلی و سازمانی افراد دارد.ویژگی

و ارقباطات( بر قعل  سبک مدیریتی  ،های مدیریتشایستگیگرا، سبک رهبری قی لمدیریت،  های)حمایت قاثیر ع ام  مدیریتیاز طرفی، 

ایت نتایج  سبک رهبری قی لی همه م ارد قایید شدند. جز بهکه  قرار گرفت و آزم ن م ردبررسیشغلی و سازمانی کارکنان و اساقید دانشگاه 

و ساکس ( 2996هاکانت و همکاران )(، 2951) اج کالیانان و (، 2925شاوفلی ) (،2929) س نگلا (،2958) کارانسیم ن و همبا دیدگاه 

سازمان به و حمایت مدیران ارشد میزان قعل   اطر کاری کارکنان دانشگاه قیت قاثیر ق جه  مطالعات پیشیت،براساس  .همخ انی دارد( 2996)

مدیرانی که ایت ع ام  را به   بی بخشد. داشته و حس قعل  کاری و سازمانی را در کارکنان ارققاء میو ارقباطات م ثر قرار اعضای   د 

سازمان را کار و به  ها آنبخش برای اعضای قیم   د کمک کنند که قعل  و قعهد  ق انند به ایجاد مییطی مثبت و انگیزه کنند، می مدیریت می

 .افزایش دهد

های انگیزه) منابع شغلیو  کنترل شغلی، حجم کار، الزامات عاطفی کار و ارباب رج ع() شغلی الزاماتقاثیر های آزم ن فرضیههمچنیت نتایج 

( بر قعل  شغلی و سازمانی کارکنان و اساقید دانشگاه م رد قایید امنیت شغلیباز  ر و شغلی، حق ق و دستمزد، پاداش و جبران  دمات، 
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 1018 پائیز* سومفصلنامه علمی پژوهشی آموزش عالی ایران* سال پانزدهم* شماره  /20

( همخ انی دارد. در 5005فانی و همکاران ) ؛2951، لاقاکاندو و (، 2925آلکا و س نی  ) (،2922رای و چاولا ) . نتایج با مطالعاتقرار گرفت

های شغلی، امنیت شغلی منجر به ایجاد و قق یت قعل  کاری ( منابع شغلی شام ؛ باز  رد، فرصت2992ای شافلی و باکر )مطالعه چند نم نه

 اند.شده

بر قعل  شغلی ن آورانه، فرهنگ و عدالت سازمانی(  ج سازمانی)حمایت سازمانی، ع ام  سازمانی  مرب ط به قاثیر هایآزم ن فرضیههمچنیت 

ساکس (؛ 2951) لاقاکاندو و (، 2950هاینی و همکاران )(، 2925راوینا و همکاران ) مطالعاتنتایج با ایت . م رد قایید قرار گرفت و سازمانی

ی، فرهنگ سازمانی، ارقباطات م ثر و عدالت سازمانی سازمان حمایت بدیت معنا کهباشد. می راستا هم( 2990( و شافلی و همکاران )2996)

ق ان گفت که  میبرایت اساس بهب د عملکرد و احساس شادی در کارکنان را در پی دارد. شده و سازمانی قعل  شغلی و  حسافزایش  منجر به

ق انند به ایجاد مییطی پایدار و  سازمان قأثیرگذار باشند و میکار و ق انند به شک  قاب  ق جهی بر قعل  افراد به  ع ام  سازمانی و شغلی می

 .م ف  برای کارکنان و سازمان منجر ش ند

ق اند به شک   عل  سازمانی میقم رد قایید قرار گرفت. داری ط ر معنابهشغلی بر قعل  سازمانی فرضیه قاثیر قعل   ها، آزم نبر ایتعلاوه

ق اند به ایجاد یک مییط کاری مثبت و م ف   مستقیم و غیرمستقیم بر قعل  شغلی افراد قأثیرگذار باشد. ارقباط مثبت بیت ایت دو عام  می

نتایج با دیدگاه با مطالعات آلکا و س نی  ایت ند. ک می کمک سازمانی ق سعهکمک کند که هم به رضایت و رشد فردی افراد و هم به پایداری و 

-میس ب میقعل  سازمانی  پیامدهاییکی از  عن انری بهبه عبارت بهتر قعل   اطر کا همخ انی دارد.( 2922و ساکس و همکاران )( 2925)

رود از سازمان نیز انتظار می بنابرایت ؛بهب د   اهد یافت ها آنکارکنانی که قعل  سازمانی بالا داشته باشند، قعل  شغلی نیز در  بسا چهش د و 

قا از طری  قق یت حس قعل  به سازمان، قعل  شغلی آنان را بهب د  های لازم را برای کارکنان   د فراهم سازندشرایط کاری مناسب و حمایت

ق انند به رشد و  در سازمان ارزشمند است و می اه آنکنند که وج د  دارند، اغلب احساس می یافرادی که احساس قعل  سازمان بخشند.

ق اند به قق یت قعل  شغلی افراد منجر ش د، زیرا افراد ممکت است احساس کنند که شغ   پیشرفت آن کمک کنند. ایت احساس ارزشمندی می

ق اند به حفظ و قق یت روابط کاری افراد در سازمان کمک کند. افرادی که  عل  سازمانی میق. هایشان در سازمان اهمیت دارند و فعالیت

قر و مؤثرقر با همکاران   د روابط  ط ر مثبتبهقر ب ده و با انگیزهکنند جزء یک قیم واحد هستند و به سازمان قعل  دارند، اغلب  احساس می

اعضای در بررسی نتایج همچنیت قفکیک دو گروه نشان داد قعل  شغلی . منجر ش د ها آن  شغلی ق اند به افزایش قعل که ایت می کنند برقرار می

ها و قخصص( در میان ها، آم  تهباشد. شاید به ایت دلی  که قناسب شغ  با شاغ  )ق اناییمعناداری بیش از کارکنان می ط ر به هیات علمی

شده است. ایت درحالی ب د که قعل  سازمانی کارکنان اندکی بالاقر از اساقید گزارش شد و اعضای هیات علمی بسیار بیشتر از کارکنان رعایت 

 ایت شاید بدلی  ب می گزینی در استخدام کارکنان در مقایسه با اساقید باشد.

 

 کاربردی پیشنهادهای

هایی که به  ها و فعالیت ایجاد برنامه ،و اعضای هیات علمی کنانکار قعل  سازمانی و شغلی یت جهت ققها به نتایج آزم ن فرضیه ق جه با

های آم زشی و ق سعه شغلی، ارققاء  قق یت قعلقات شغلی و سازمانی اعضای هیات علمی و کارکنان کمک کند، از جمله ارققاء فرصت

 ش د.ق صیه میفرهنگ سازمانی م ثر و حمایت از قعادل کار و زندگی 
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-بهرا اندیشی و مثبتآوری، امیدواری ، قابقاییدی و   داهمیت دادن عزت نفس، شناسایی ارزش فردی کارکنان،  ؛گرددمیپیشنهاد همچنیت 

مدیران و کارکنان در  ژهیو به ،و کارکنان اعضای هیات علمیقسهی  روابط بیت  ل یت قرار دهند.ودر اکارکنان  شنا تی روانهای عن ان سرمایه

 ش د. شغلی و سازمانیقعل  منجر به افزایش  ق اندآم زشی دانشگاه میهای مختلف اداری و بخش

رویکردهای مدیریتی م ثر برای قق یت قعل  شغلی و سازمانی، از  یریکارگ بهبه قاثیر مثبت و معنادار ع ام  مدیریتی و سازمانی،  با ق جه

و قش ی   های مدیران ارشدسالاری، حمایتمدیریتی، شایستههای ارققا شایستگیق ی،  سالم و ، فرهنگ سازمانیمناسبرهبری سبک جمله 

ز جمله ارققاء سیستم ها و راهبردهای سازمانی، ا، طراحی سیاستگیری مشارکت و قعام  اعضای هیات علمی و کارکنان در فرآیندهای قصمیم

ش د که کارکنان عدالت سازمانی باعث می و اجرای های پیشرفت شغلی و حرکت در سلسله مراقب سازمانی پاداش و قش ی ، ایجاد فرصت

های   د را در بستر شغ  فعلی گسترش داده و قعمیم ها و آم  ته، با اشتیاق مهارتشده تییقعهای از قب  علاوه بر انجام وظایف و مسئ لیت

 دهند.

جهت  و ...( اداش و جبران  دماتشغلی، پامنیت  ،مناسبحجم کاری  )کنترل شغلی،شغلی در سازمان و منابع الزامات  همچنیت ق جه به

گردد که ابزارها، منابع، اطلاعات و امکانات پیشنهاد می بنابرایت ؛  اهد شدکارکنان  منجر به ارققاء قعل  شغلی و سازمانی، رفاه حال کارکنان

دانشگاه نیز قلاش  کارکنان و اساقید یافتیدر برای افزایش حق ق قرار داده ش د. افرادها، در ا تیار  وظایف و مسئ لیت و قناسب در کافی

 و شغلی در کارکنان ایجاد ش د. یسازمان تیه قا حس قعل  و  نمایند

بستر مناسبی برای افزایش با کارکنان و  ل  فرهنگ سازمانی سالم و مطل ب، برپایی عدالت سازمانی، ارقباط م ثر با برقراری د ق اننمدیران می

 .فراهم سازندقعل  شغلی و سازمانی 

 

 های آقیگیری پژوهشها و جهتمیدودیت

شغلی و سازمانی کارکنان و اعضای ها و ع ام  م ثر بر قعل  بینی کنندهبه ارزیابی و شناسایی پیش پژوهشایت همانط ر که مشاهده شد در 

پردا ته شده و مجم عه نسبتا جامعی از ع ام  شناسایی و بررسی شدند اما بدلی  گستردگی م ض ع، پیامدها و آثار قعل   هیات علمی

قعل  نیز م رد ق جه قرار گیرد قا  پیامدهایگردد در مطالعات آقی براساس ایت میدودیت پیشنهاد می و کنکاش قرار نگرفته است. م ردبررسی

 حاص  ش د.قری از قعل  مدل جامع

دقت پاسخگ یی سبب شد  ب د که ها با استفاده از ابزار پرسشنامهو گردآوری دادهبررسی هم زمان متغیرهای اصلی با ابعادشان میدودیت دوم 

یا های سا تارمند قر و متن ع، از ابزارهای قکمیلی همچ ن مصاحبهگردد ضمت بررسی ج امع آماری گستردهق صیه میبنابرایت  کاهش یابد

 یحدود قاپذیری نتایج افزایش یابد و هم ن اقص حاص  از پرسشنامه روش کیفی ایت مطالعه انجام شده قا هم صیت و قعمیمآزاد و به

 برطرف گردد.

 

 تشکر و قدردانی

ایت مطالعه مستخرج از طرح پژوهشی دا لی مص ب دانشگاه و از می  پژوهانه معاونت پژوهشی دانشگاه شهید چمران اه از انجام شده 

 دارند.ن یسندگان مراقب قدردانی و قشکر   د را از همکاری کارکنان و اعضای میترم هیات علمی دانشگاه اعلام می لهیوس تیبداست. 
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Abstract 

Objective: Today, organizations need employees who, in addition to performing their official duties, are 

enthusiastic, interested, and committed to their work and organization, and the organization is also expected to 

provide suitable working conditions and necessary support for their employees. The purpose of this research is to 

identify the antecedents of occupational and organizational engagement of employees and academic staff members 

in Shahid Chamran University of Ahvaz. 

Methodology: This research in terms of strategy is a survey-descriptive study and in terms of purpose is a 

developmental applied research. The statistical population of the research is the employees and academic staff 

members of Shahid Chamran University of Ahvaz (1905 people), of which 320 people were selected as a sample 

using stratified random sampling. Standard and valid questionnaires with validity and reliability were used to collect 

data, and data analysis was done by using path analysis method, structural equation modeling and using Smart PLS 

software. 

Results: In this applied study, first the theoretical foundations and literature review of the subject were studied. 

Then, with the participation of faculty members and university employees, in response to standard questionnaires, 

the factors affecting occupational and organizational engagement were identified and categorized into four 

categories: individual, occupational, managerial and organizational factors. Also, the results of data analysis showed 

that the current situation of Shahid Chamran University of Ahvaz, is higher than average (3.6) in terms of job 

engagement among employees and academic staff members; and their organizational engagement is slightly lower 

than average (2.9). Separating the two groups showed that the job engagement of professors was significantly higher 

than that of employees and the organizational engagement of employees was higher than that of academic staff 

members. The effectiveness of each of the factors is explained in details and at the end practical suggestions are 

presented to improve and promote the job and organizational engagement of university staff and academic staff 

members. 

Conclusion: Considering the importance of job and organizational engagement, identifying individual, 

occupational, organizational and managerial outcomes of engagement and improving these factors can lead to the 

improvement of occupational and organizational engagement of academic staff members and employees. 
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