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  رشتة رشتة   توصيف ارتباط بين پايگاه مهارگري با تعهد سازماني اعضاي هيأت علمي توصيف ارتباط بين پايگاه مهارگري با تعهد سازماني اعضاي هيأت علمي 

  تربيت بدني دانشگاه هاي دولتي كشورتربيت بدني دانشگاه هاي دولتي كشور
  

   حسين اكبري يزدي  حسين اكبري يزدي __رضا ميرصفيان رضا ميرصفيان  حميد حميد__زهره موسوي زهره موسوي   __ 11محمدسلطان حسينيمحمدسلطان حسيني
  ،، كارشناس ارشد تربيت بدني  كارشناس ارشد تربيت بدني ،، دكتري روان شناسي صنعتي دانشگاه اصفهان  دكتري روان شناسي صنعتي دانشگاه اصفهان ،،استاديار دانشگاه اصفهان استاديار دانشگاه اصفهان 

   دانشگاه تهران  دانشگاه تهران تربيت بدني تربيت بدني  دانشجوي دكتري  دانشجوي دكتري 
  
  

  

 چكيده
تعهد . هميت خاصي داردتعهد سازماني، نوعي نگرش شغلي است كه در درك، فهم، پيش بيني رفتار سازماني كاركنان ا

سازماني تركيبي از سه بعد عاطفي، عقلايي و هنجاري است و ماهيت ارتباط كاركنان با سازمان در هر يك از اين ابعاد سه 
ازاين رو، اين . گانه متفاوت است و لازمة شناخت دقيق اين فرايند، درك عامل مرتبط با آن در حيطة نيروي انساني است

أت علمي رشتة تربيت بدني دانشگاه هاي ين رابطة بين تعهد سازماني با پايگاه مهارگري اعضاي هپژوهش با هدف تعيي
 83 نفر از اعضاي هيأت علمي برابر با 220 همبستگي و حجم نمونه برابر با _روش پژوهش توصيفي . دولتي كشور انجام شد

و پايگاه مهارگري لونسون ) 1991(عهد سازماني مي ير ابزار اندازه گيري نيز پرسشنامة ت. درصد از حجم جامعة آماري بود
داده هاي حاصل از ابزارهاي اندازه گيري به وسيلة روش هاي آماري ضريب همبستگي پيرسون مورد تجزيه و . بود) 1981(

زماني و تحليل قرار گرفت و نتايج پژوهش حاكي از وجود ارتباط مثبت و معني دار بين پايگاه مهارگري دروني با تعهد سا
 >P 01/0با تعهد عقلايي و هنجاري و عامل شانس با تعهد عاطفي در سطح ) قدرت(ابعاد آن و همچنين پايگاه مهار بيروني 

  . بود
  

  واژه هاي كليدي
  . تعهد سازماني،پايگاه مهارگري، تربيت بدني
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  مقدمه

تار سازماني كسب كرده تعهد يكي از نگرش هاي شغلي كه در دو دهة اخير جايگاه ويژه اي در مطالعات رف
اين نوع نگرش شغلي اهميت خاصي در درك و فهم رفتار سازماني كاركنان دارد و پيش بيني .  است1سازماني

از طرف ديگر، مديران همواره با مشكلاتي همچون . كنندة خوبي براي پيشرفت آتي سازمان به حساب مي آيد
. د متخصص، كاهش عملكرد مطلوب و غيره رو به رو مي شوندغيبت كاركنان ناخشنود، ترك سازمان توسط افرا

در پي مطالعات گسترده دريافتند به منظور افزايش ) 1990  (3 و زاجاك2در اين راستا محققان از جمله ماتيو
اين همان ). 15(كارايي سازمان، كاركنان بايد از شغل، دلبستگي شغلي و از احساس خشنودي زيادي كنند 

در زمينة ) 1991( و آلن  4د سازماني است كه نظريه هاي بسياري مانند مدل سه بخشي مي يرنگرش شغلي تعه
آن ارائه شده  كه در آن، تعهد سازماني به عنوان يك حالت رواني كه دست كم سه جزء قابل تفكيك دارد و  

ه عبارت ديگر، تعهد ب. نوعي تمايل، نياز و الزام براي ادامة اشتغال در يك سازمان است، قلمداد شده است
سازماني تركيبي از سه بعد عاطفي، عقلايي و هنجاري بوده و ماهيت ارتباط كاركنان با سازمان در هر يك از اين 

  ). 16(ابعاد سه گانه متفاوت است 

تعهد عقلايي  .تعهد عاطفي عبارت است از نوعي وابستگي عاطفي و تعصب آميز به ارزش ها و اهداف سازمان
 ناشي از غير ممكن بودن انتخاب يك شغل ديگر و زيان هاي از دست دادن شغل در كاركنان است و نوعي تعهد

قرار دارد كه نوعي تعهد شامل احساس افراد به دين و وظيفة ) احساس تكليف(در بعد سوم تعهد، تعهد هنجاري 
 ). 7(در قبال سازمان تعري، شده است 

به درك بهتر عوامل مرتبط با آن در حيطة نيروي انساني سازمان براي شناخت دقيق فرايند تعهد سازماني، 
در كتاب رفتارسازماني خود در جمع بندي تحقيقات انجام شده در زمينة تعهد ) 1998 (5لوتانز. نياز است

از طرف ). 14(سازماني، ويژگي هاي شخصيتي مرتبط با شغل را يكي از دو متغير اصلي مرتبط با آن مي داند 
در بررسي ديدگاه علماي مديريت معتقدند از بين پنج ويژگي مهم شخصيتي ) 1990(تيو و زاجاك ديگر، ما

  ). 15( روان شناختي پايگاه مهارگري اهميت ويژه اي دارد –مرتبط با شغل، ويژگي شخصيتي 

                                                            
1 - Organizational Commitment  
2 - Matio. J.E  
3 - Zajac. D. M   
4 - Meyer and Allen  
5 - Luthans   
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وي پايگاه .  شدح مطر1954 در سال 2نخستين بار توسط راتر) منبع كنترل (1مفهوم پايگاه مهارگري
فرد پاداش را به تلاش و رفتار نسبت ندهد و آن را نتيجة تصادف، چنانچه . ن تعريف مي كند ي را چن∗هارگريم

شانس و سرنوشت تلقي كند يا آن را حاصل نيروهاي غيرقابل پيش بيني تصور كند، اين تغيير تابع اعتقاد به 
 هاي به نسبت ثابت شخصيتي و پاداش برعكس وقتي فرد عقيده داشته باشد كه بين ويژگي. مهار بيروني است

بنابراين مي توان گفت كه يا فرد عوامل و پيشامدهاي ). 2(رابطه وجود دارد، اين تغيير به مهار دروني برمي گردد
خوشايند يا ناخوشايند را به توانايي هاي خود نسبت مي دهد كه در اين صورت آن را داراي پايگاه دروني يا 

وني مانند شانس و غيره كه از اختيار وي خارج هستند، مي داند كه در اين صورت داراي بيشتر معلول عوامل بير
ازاين رو فردي كه داراي پايگاه مهارگري دروني است، طبعاً فردي فعال و پرتلاش . پايگاه مهارگري بيروني اند

  . خواهد بود و در قبال كار محوله احساس مسئوليت و تعهد بيشتري خواهد كرد

گاه مهارگري را به دليل تاثير آن بر هيجان و رفتار افراد مي داند و معتقد است نگرش ي اهميت پا3لونسون
بر اساس نتايج به دست آمده از تحقيقات متعدد، ). 13(هاي شغلي افراد تابعي از نوع پايگاه مهارگري است 

 مهارگري خود، در شرايط يكسان به  رفتاري ناشي از پايگاه–نيروي انساني سازمان تحت تأثير تغييرات هيجاني 
به اين نحو كه وقتي علل موفقيت ها و شكست ها ). 4(متفاوت قضاوت، تصميم گيري و عمل مي كند شيوه هاي 

از جمله نگرش (به خود نسبت داده شود، با زماني كه اين علت ها به ديگران نسبت داده شود، نوع نگرش ها 
  ). 4(خوردهاي افراد متفاوت خواهد بود ، تصميم گيري ها و بر)تعهد سازماني

در اين راستا هالند در پژوهشي با عنوان پنج ويژگي شخصيتي مرتبط با رفتار سازماني، گزارش كرد كه افراد 
با پايگاه مهارگري دروني، عملكرد بهتري دارند و تعهد سازماني و رضايت شغلي آنان در مقايسه با افراد با پايگاه 

نشان دهندة وجود رابطة معني دار ) 2004 (5 و لوفتين4مشاهدات براندون). 19(بيشتر است مهارگري بيروني 
وجود ). 10(بين پايگاه مهارگري دروني با تعهد عاطفي و اخلاقي در بين كارشناسان ورزش كشور كانادا است 

 پژوهش هاي ديگر است با تعهد عقلايي و هنجاري، از نتايج) بعد شانس(تفاوت معني دار بين پايگاه مهارگري 
در پژوهشي پيرامون پنج ويژگي شخصيتي و عملكرد كاركنان دانشگاه ها، نشان ) 1993 (7 و مانت6برريك). 11(

                                                            
1 - Locus of Control   
2 - Rotter   

 در پيشينة تحقيق به جايگاه مهار، پايگاه مهارگري ، كانون و منبع كنترل ترجمه و در اولين همايش Locus of Control اصطلاح -   ∗
  )1383(بين المللي روان شناختي به پايگاه مهارگري اولويت داده شده است 

3 - Levenson   
4 - Brandon .J. E. 
5 - Loftin. J. M. 
6 - Barrick.M.R. 
7 - Monnt. M.K. 
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دادند افراد با پايگاه مهارگري دروني نسبت به افراد با پايگاه مهارگري بيروني، علاقه و وابستگي بيشتري به شغل 
  ). 9(يت شغلي بالاتري برخوردارند خود دارند و از تعهد سازماني و رضا

سلطان حسيني گزارش كرد كه بين تعهد سازماني با سطوح مختلف تحصيلي در بين مديران و اعضاي 
هيأت علمي دانشكده هاي تربيت بدني ارتباطي وجود ندارد، همچنين با افزايش رتبة دانشگاهي و ميزان 

زماني مشاهده نشد، ولي در عامل جنسيت و سابقة كار رابطة تحصيلات، تفاوتي در مقدار و ابعاد مختلف تعهد سا
  حاكي از ارتباط ) 2004 (1همچنين گزارش هاي فورسيت). 5(معني داري با تعهد سازماني مشاهده شد 

مثبت ميان پايگاه مهارگري دروني و مسئوليت پذيري دانشجويان ورزشكار با توجه به سطوح مختلف علمي آنان 
  ). 12(است 

 نشان داد بين تعهد سازماني ميان اعضاي هيأت علمي دانشكده هاي تربيت بدني با سابقة خدمت حميدي
همچنين ارتباط مثبت و معني داري بين تعهد سازماني و رضايت شغلي مديران . آنها ارتباط معكوس وجود دارد

  كه اين رابطه در اعضاي هيأت علمي دانشكده هاي تربيت بدني دانشگاه هاي سراسر كشور مشاهده شد و 
  ). 1(ويژگي هاي فردي اين افراد وجود نداشت 

در پژوهشي با عنوان نگاهي ديگر به رابطة پايگاه مهارگري با ) 1999 (3 و اروينگ2نتايج تحقيقات كولمان
و همچنين ) 7)(2002 (4و نيز پژوهش آن ون گيلنو) 10(تعهد سازماني از ديد كاركنان شركت هاي كانادايي 

در زمينة عوامل مؤثر بر تعهد سازماني، همگي حاكي از وجود تفاوت معني دار بين تعهد ) 2001 (5ديشمن
  به اين نحو كه افراد با پايگاه مهارگري دروني در سازمان ). 11(سازماني افراد با پايگاه مهارگري دروني است

  ).5(راحت تر برانگيخته مي شوند و تعهد سازماني بيشتري نيز دارند 

وجه به نتايج ارائه شده و با عنايت به رشد و گسترش نظام آموزشي دانشگاه ها و تبديل نظام آموزشي به با ت
سازماني عظيم و فراگير، بي ترديد لازمة گردش چنين سازمان گسترده اي، وجود كاركناني با كارايي زياد، 

درحالي كه به نظر مي رسد . د استوفاداري زياد به اهداف سازمان، خشنودي بيشتر از شغل و مديراني كارام
مديران تربيت بدني دانشگاه ها به دليل تنوع امور اجرايي و ارتباط با كاركناني با ويژگي هاي فردي و شخصيتي 

، نيازمند بهره گيري از يافته هاي اين گونه )مربيان ورزشي، اعضاي هيأت علمي، دانشجويان، كارمندان(متفاوت 
، تفاوت در عملكرد )پايگاه مهارگري(ند با آگاهي از ويژگي هاي شخصيتي متفاوت تحقيقات هستند تا بتوان

نيروي انساني سازمان هاي ورزشي را بررسي كنند؛ از طرف ديگر، به اهميت نگرش هاي سازماني مرتبط با شغل 

                                                            
1 -  Foraite. I. C. 
2 - Coleman.O 
3 - Irving .G.P 
4 - Annvon Gllnow 
5 -  Dishman. M 
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به منظور ادامة ) تعهد هنجاري(و الزام ) تعهد عقلايي(، نياز )تعهد عاطفي(و اثر آن بر تمايل ) تعهد سازماني(
اشتغال آگاه شوند و نقش تعيين كنندة اعضاي هيأت علمي در كارايي و بهره وري نظام آموزش عالي را مد نظر 

 .قرار دهند

  

 تحقيق  وش ر

جامعة آماري تحقيق شامل كلية اعضاي هيأت علمي زن و .  همبستگي است–تحقيق حاضر از نوع توصيفي 
ه هاي آموزشي تربيت بدني، دانشگاه هاي دولتي وابسته به وزارت علوم، مرد شاغل در دانشكده ها و گرو

  .  است1385در سال ) تحقيقات و فناوري

با توجه به تعداد محدود جامعة در دسترس، حجم نمونة آماري تحقيق برابر با جامعة آماري در نظر گرفته 
 گروه آموزشي 17 دانشكده و 10بود كه در   نفر 265شد كه بر اساس آخرين آمار و اطلاعات موجود، متشكل از 

. بنابراين در پژوهش حاضر از روش نمونه گيري استفاده نشد. تربيت بدني و علوم ورزشي مشغول به خدمت اند 
 مورد عودت 220 پرسشنامة مربوط به اعضاي هيأت علمي 265قابل ذكر است پس از ارسال پرسشنامه ها از 

از اعضاي هيأت علمي دانشگاه هاي كشور %) 83( نفر 220ي پژوهش حاضر را داده شد، بنابراين نمونة آمار
  . تشكيل دادند

  
  ابزار اندازه گيري

 براي جمع آوري داده هاي مربوط به تعيين پايگاه مهارگري، از پرسشنامة استاندارد و هنجاريابي شدة 
ماده است و بر ريشه هاي مختلفي  24استفاده شد كه شامل سه مقياس و در مجموع ) I.P.C) (1981(لونسون 

به منظور اندازه گيري تعهد سازماني افراد مورد ). 13(از پايگاه مهارگري كه بر پيامدها اثر مي گذارد، تمركز دارد 
 طراحي شده و شامل سه بعد 1991بررسي، از پرسشنامة تعهد سازماني مي ير و آلن استفاده شد كه در سال 

 سؤال آن يكي از سه بعد 8 سؤال است كه هر 24اين پرسشنامه شامل . است) جاريعاطفي، عقلايي و هن(اصلي 
پايايي اين پرسشنامه با نظرخواهي از استادان متخصص و نيز با توجه به ). 16(اصلي را اندازه گيري مي كنند 

طيف پنج گزينه اين پرسشنامه داراي ). 14( به دست آمد 85/0مقايسة آن با پرسشنامة مودي و استير به مقدار 
 به آنها تعلق 1-2- 3-4- 5است كه به ترتيب نمره ) كاملاً موافقم، موافقم، نظري ندارم، مخالفم، كاملاً مخالفم(اي 

  . مي گيرد



  1388، تابستان 1مديريت ورزشي، شمارة نشرية                                                                                        

 

182

روش تجزيه و تحليل داده ها در اين پژوهش براي تجزيه و تحليل داده ها از شاخص هاي آماري 
  . نين ضريب همبستگي پيرسون استفاده شدفراواني،درصد، ميانگين و انحراف معيار و همچ

 سال 41 تا 45 و 36 تا 40 نشان داد بيشترين فراواني سني در دو طبقه 1نتايج توصيفي بر اساس جدول 
در خصوص سطح تحصيلات يافته هاي جدول نشان داد بيشترين فراواني به اعضاء هيأت عملي با . مي باشد

  .  درصد تعلق دارد13/72مدرك دكتري 

عيت رتبة دانشگاهي حاكي از آن است كه درصد زيادي از اعضاي هيأت علمي رتبة دانشگاهي استاديار وض
  . دارند و وضعيت استخدامي بيشتر آنها رسمي قطعي است

از آنجا كه حجم نمونه برابر با جامعة آماري در نظر گرفته شد و نيز با توجه به طيف نمره گذاري پرسشنامه 
ها، منظور تجزيه و تحليل داده ها، از شاخص هاي آماري فراواني، درصد، ميانگين و انحراف معيار و همچنين 

  .ضريب همبستگي پيرسون استفاده شد

  
  اي هيأت علميويژگي هاي فردي اعض. 1جدول 

  درصد  فراواني  سن

۳۰‐  ۱۶  ۲/۷  

۳۵‐۳۱  ۲۹  ۳/۱۳  

۴۰ ‐۳۶  ۳۶  ۳/۱۶  

۴۵‐۴۱  ۴۲  ۱/۱۹  

۵۰ ‐۴۶  ۳۱  ۱/۱۴  

۵۵‐۵۱  ۳۷  ۸/۱۶  

۶۰‐۵۶  ۱۹  ۲/۷  

  ۹/۵  ۱۳  ۶۱‐۶۵و بالاتر از 
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  ويژگي هاي فردي اعضاي هيأت علمي. 1ادامة جدول 

  درصد  فراواني  سطح تحصيلات

  ۵۴/۴  ۱۰  کارشناسی

  ۷۲/۲۲  ۵۰   ارشدکارشناسی

  ۱۳/۷۲  ۱۶۰  دکتری

  درصد  فراواني  رتبة دانشگاهي

  ۹/۵  ۱۳  مربی آموزشيار

  ۲۵  ۵۵  مربی

  ۹۰/۶۵  ۱۴۵  استاديار

  ۱۸۳  ۷  دانشيار

  درصد  فراواني  وضعيت استخدامي

  ۵۴/۴  ۱۰  پيمانی

  ۵۴/۱۹  ۴۳  رسمی آزمايشی

  ۹/۷۵  ۱۶۷  رسمی قطعی

  درصد  فراواني  سابقة خدمت 

  ۳۶/۴۱  ۹۱  ال س۱۰کمتر از 

  ۵۴/۲۹  ۶۵   سال۱۰‐۱۵

  ۰۹/۲۹  ۶۴   سال و بالاتر۱۵
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مقادير ميانگين وانحراف معيار تعهد سازماني و ابعاد آن در اعضاي هيأت علمي دانشكده هاي . 2جدول 
  تربيت بدني و علوم ورزشي كشور

 شاخص هاي آماري

  ابعاد تعهد سازماني
  انحراف معيار  ميانگين

  ۴۹/۰  ۶۷/۳  تعهد عاطفی

  ۵۶/۰  ۰۷/۳  تعهد عقلايی 

  ۳۵/۰  ۵۱/۳  تعهد هنجاری

  ۳۱/۰  ۴۲/۳  تعهد زمانی کلی 

  

بر اساس نتايج به دست آمده، بيشترين ميزان تعهد در بين اعضاي هيأت علمي دانشگاه ها، مربوط به تعهد 
به طيف پنج با توجه (همچنين نمرة كل تعهد سازماني . عاطفي و كمترين آن مربوط به تعهد عقلانيي است

، نشان مي دهد كه تعهد سازماي اعضاي هيأت از سطح متوسط )گزينه اي سؤالات پرسشنامة تعهد سازماني
  . بالاتر است

  
مقادير فراواني و درصد پايگاه مهارگري در اعضاي هيأت علمي دانشگاه هاي تربيت بدني و علوم . 3جدول 

  ورزشي كشور

 شاخص هاي آماري

  پايگاه مهارگري 
  درصد  گينميان

  ۲/۸۳  ۱۸۳  درونی

  ۷/۱۲  ۲۸  قدرت

  ۱/۴  ۹  شانس
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 درصد 7/12 درصد اعضاي هيأت علمي داراي پايگاه مهارگري دروني و 2/83بر اساس نتايج به دست آمده، 
 درصد آنها شانس را در اعمال خود دخيل 1/4در اين ميان فقط . آنها داراي پايگاه مهارگري بر اساس قدرت است

  . مي دانند

  

نتايج ضريب همبستگي پيرسون رابطة بين ابعاد تعهد سازماني با پايگاه مهارگري در اعضاي . 4جدول 
  هيأت علمي دانشگاه هاي تربيت بدني و علوم ورزشي كشور

  تعهد سازماني

  پايگاه مهارگي
  تعهد كل  نجاريهتعهد   تعهد عقلايي  اطفيعتعهد 

۲۴/۰ r =   ۳۴/۰r =    ۲۳/ ۰ r =  ۳۷/۰r =   
  درونی

۰۰۱/۰ P =  ۰۰۱/۰ P =   ۰۰۳/۰ P =     ۰۰۱/۰ P =  

۱۵/۰ r =   ۳۲/ ۰r =    ۲۵/۰ r =  ۳۳/ ۰r =   
  قدرت

۳۹/۰ P =  ۰۰۱/۰ P =   ۰۳/۰P =  ۰۰۳/۰ P =  

۲۲/۰ – r = ۰۶/۰ r =   ۰۲/۰ r =  ۰۶۰/۰r =   
  شانس

۰۰۱/۰ P = ۴۰/ ۰ P =  ۸۱/۰ P =  ۳۷/۰ P =  

  

ستگي مثبت و معناداري بين پايگاه مهارگري دروني با تمامي ابعاد تعهد ، همب4بنابر نتايج حاصله در جدول 
به عبارت ديگر، اعضاي هيأت علمي ) . r = 37/0 و >P 01/0(سازماني و نمرة كل تعهد سازماني به دست آمد 

ه همچنين نتايج ديگر نشان مي دهد كه بين پايگا. با پايگاه مهارگري دروني، تعهد سازماني بيشتري دارند
) . >P 01/0(مهارگري قدرت با دو بعد عقلايي و هنجاري و همچنين تعهد كل، همبستگي معناداري وجود دارد 

بين پايگاه مهارگري، . و تعهد عاطفي چنين رابطه اي به دست نيامد) قدرت(در حالي كه بين پايگاه مهارگري 
و فقط در زمينة تعهد عاطفي همبستگي ) <P 05/0(و تعهد سازماني نيز رابطة معناداري وجود ندارد ) شانس(

  ). r = 22/0 و >P 01/0(معكوس ومعناداري مشاهد شد 
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  بحث و نتيجه گيری 

در پژوهش حاضر با هدف توصيف و تعيين رابطة بين تعهد سازماني با پايگاه مهارگري، نخست به بررسي 
دانشكده هاي تربيت بدني و علوم ورزشي تعهد سازماني، پايگاه مهارگري و ابعاد آنها در اعضاي هيأت عملي 

دانشگاه هاي وابسته به وزارت علوم، تحقيقات و فناوري پرداخته شد و در ادامه همبستگي بين هر يك از ابعاد 
  . تعهد سازماني با ابعاد پايگاه مهارگري در اعضاي مذكور محاسبه شد

ي و ابعاد آنها، نشان داد، بين پايگاه مهارگري يافته ها در زمينة همبستگي بين پايگاه مهارگري تعهد سازمان
ني با انواع تعهد سازماني يعني تعهد عاطفي، تعهد عقلايي و تعهد هنجاري و همچنين تعهد كلي در اعضاي ودر

). >01/0P(هاي تربيت بدني وعلوم ورزشي كشور، همبستگي مثبت و معناداري وجود دارد هيأت عملي دانشكده
اين مسئله . ي هيأت عملي با پايگاه مهارگري دروني، به كار و دانشگاه تعهد بيشتري داشتندبه عبارت ديگر، اعضا

شايد حاكي از انگيزة زياد اين افراد باشد، زيرا افراد با پايگاه مهارگري دروني، بدون توجه به نقش عوامل بيروني، 
آنها به طور فعال و كارامد با .  مي گيرندحداكثر تلاش خود را براي رسيدن به هدف و بهتر انجام دادن آن به كار

همان . مسئوليت ها به نحو مطلوب دارندموضوعات مختلف درگير مي شوند و انگيزش زيادي در جهت انجام 
بيان مي دارد، مردم با اعتقاد به پايگاه مهارگري بيروني، خويشتن را مستأصل و ) 17( 1گونه كه پيرون و بياسلي

ن درماندگي ممكن است همة حيطه هاي زندگي فرد، از جمله شغل وي را تحت تأثير قرار درمانده مي سازند و اي
معتقدند، در محيط كار كسي كه از پايگاه مهارگري دروني برخوردار است، بر ) 13(نوويكي و استريك لند . دهد 

ن را تحت تاثير قرار رفتار خود مسلط تر و از نظر اجتماعي و سياسي فعال تر است و سعي مي كند رفتار ديگرا
بنابراين اين افراد تعهد . دهد و براي پيشرفت، خودشكوفايي و نيل به هدف هاي خود، بيشتر تلاش مي كند

بنابر نتايج حاصله، يافته هاي پژوهش حاضر با يافته هاي پژوهش ان ون . بيشتري به كار و شغل خود دارند
همسوست ) 1993(و تري وراند ) 9)(1993(رريك و مانت ، ب)11)(1999(، كلمن و اروينگ )8)(2002 (2گيلنو

)19.(  

در بعد قدرت، در زمينة تعهد عقلايي، هنجاري و تعهد كل، رابطة معني داري بين اعضاي هيأت عملي در 
وجود اين ارتباط نشان مي دهد اگر چه اعتقاد افراد از وقايع و رويدادها چه در زندگي .  مشاهده شد>01/0Pحد 

 در ارتباط با مسئلة تعهد سازماني يك نگرش دروني است، ولي اين امكان وجود دارد كه تأثير افراد يا عادي و چه
مراجع قدرت سبب افزايش تعهدات آنها چه از نظر عقلاني و چه از نظر هنجاري به سازمان شود كه اين موضوع 

أثير اين عوامل، درصد تعهد سازماني در خور اهميت و تأمل بيشتري است، زيرا به نظر مي رسد با كمرنگ شدن ت
بين بعد شانس و تعهد عاطفي ارتباط معكوس . نمونه ها و سازمان هاي مورد نظر را تحت تأثير قرار خواهد داد

                                                            
1 - Pearon, C. L. & Beaselye 
2 - Ann Von Glinow  
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مشاهده شد كه اين مسئله با توجه به سطح بالاي تحصيلات اعضاي هيأت علمي و نوع ) >P 01/0(معني داري 
  . مختلف كه همواره يك نگرش دروني است قابل توجيه بوده و دور از انتظار نيستنگرش آنها به رخدادها و وقايع 

علاوه بر اين يافته ها در زمينة تعهد سازماني و ابعاد آن دراعضاي هيأت عملي، نشان داد، بزرگ ترين 
زي ميانگين مربوط به تعهد عاطفي است، يعني اعضاي هيأت علمي نوعي احساس وابستگي عاطفي و تعصب آمي

دارند و از شغل خود رضايت قبلي داشته و آن را دوست مي دارند كه ) شغلشان(به ارزش ها و اهداف دانشگاه 
 درصد نمونه ها داراي پايگاه مهارگري دروني 2/83اين موضوع شايد ناشي از نوع پايگاه مهارگري آنها باشد كه 

زمان و شغل خود دارند كه در پژوهش حاضر اين بودند، آنها همواره احساس تعهد و مسئوليت و وابستگي به سا
  . موضوع به وضوح قابل مشاهده بود
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