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Abstract 
This study aims to identify factors promoting organizational commitment of human resources 
working at Farhangian University. In the qualitative part, through grounded theory research 
method and Glaser emerging design, factors promoting organizational commitment of human 
resources working at Farhangian University were identified. Based on theoretical saturation 
criteria, 19 people were selected by purposive sampling. Semi-structured interview was used 
to collect data. Inter-coder reliability was 0.78, and intra-coder reliability was 0.80. Thematic 
analysis was used to identify themes and categories of organizational commitment of human 
resources working at the university. Finally, after the researcher’s coding, six components of 
individual, behavioral, psychological, managerial, organizational, and motivational factors 
were recognized as components effective for promoting organizational commitment of 
human resources. The psychological component with a standard coefficient of 91% had the 
most effective role and the individual component with a standard coefficient of 59% had the 
least effective role in explaining promotion of organizational commitment of human 
resources. In the quantitative part, 260 individuals (149 males and 111 females) were selected 
as the research sample using purposeful sampling from among the faculty and staff of 
Farhangian University. The research tool was a researcher-made questionnaire based on the 
interviews. Based on the results of factor analysis, psychological and behavioral criteria had 
the greatest impact on promoting organizational commitment. This means that increasing 
level of trust, training, and awareness of employees, preserving human values, and creating 
a healthy environment free of any stress and tensions that decrease job security, will enhance 
organizational commitment at Farhangian University. 

Keyword: Farhangian University, Human resources, Organizational commitment, 
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 شاغل در  یانسان یروین یتعهد سازمان یعوامل ارتقا ییشناسا

 انیدانشگاه فرهنگ

 2، علیرضا بادله1حسن شامیان

 رانیتهران، ا ان،یدانشگاه فرهنگ ،یفارس اتیگروه زبان و ادب ،رایاستاد. 1

  رانیتهران، ا ان،یدانشگاه فرهنگیار، گروه علوم تربیتی، انشد. 2

 (22/12/1400؛ تاریخ پذیرش: 04/11/1400)تاریخ دریافت: 

  دهیچک

بود. در مطالعة کیفی، نظریة برخاسته از  انیهنگدانشگاه فر شاغل در یانسان یروین یتعهد سازمانی عوامل ارتقا ییشناساهدف پژوهش 
شناسایی شد. بر اساس معیار اشباع  انیشاغل در دانشگاه فرهنگ یانسان یروین یتعهد سازمانی عوامل ارتقاو از طرح نوخاستة گلیزر  هاداده

فته بهره گرفته شد. میزان پایایی بین کدگذاران ساختاریاها از مصاحبة نیمهنفر به روش هدفمند انتخاب شدند، ابزار گردآوری داده 19نظری 
از دانشگاه  شاغل در یانسان یروین یتعهد سازمانهای به دست آمد. برای شناسایی مضامین و مقوله 80/0، و پایایی کدگذاری مجدد 78/0

 و یسازمان ،یتیریمد ،یناختشروان ،یرفتار ،یفرد ةمؤلف 6روش تحلیل مضمون استفاده شد. در نهایت، پس از کدگذاری پژوهشگر، 
 یشناختروان ةلفؤم وشدند  شناخته انیفرهنگ دانشگاه در شاغل یانسان یروین یسازمان تعهد یارتقا بر مؤثر یهامؤلفه عنوان به یزشیانگ
 یسازمان تعهد یقاارت تبیین در را نقش کمترین درصد 59 استاندارد ضریب با یفرد ةلفؤم و نقش بیشترین درصد 91 استاندارد ضریب با
 انیفرهنگ دانشگاه کارکنان و یعلم تیئه تاداناس نیب از هدفمند گیرینمونه روش طرحاز  استفاده با ،یکم بخش در .داشتند یانسان یروین

مبتنی  اختهس محقق ةپرسشنامدر فاز کمی  پژوهش ابزار. شدند انتخاب یپژوهش ةنمون عنوان به( زن نفر 111 و مرد نفر 149) نفر 260
. داشتند یسازمان تعهدی ارتقا در را یرگذاریثأت نیشتریب ،یرفتار و یناختشروان یارهایمع ،یعامل لیتحل جینتا اساس بر .بود بر مصاحبه

 و سالم یطیمح جادیای، انسان یهاارزش حفظ، کارکنان به یبخشیآگاه و آموزشی، اعتمادساز سطح بالابردن با که معناست نیبد نیا
 . دانشگاه فرهنگیان خواهد شد یسازمان تعهدباعث ارتقای  اندازد،یم مخاطره به را یشغل تیامن که ییهاتنش و استرس هرگونه از یعار

  ی.انسان یروین، ی تعهدعوامل ارتقا، انیفرهنگ دانشگاه ،یسازمان تعهد: های کلیدیواژه
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 مقدمه

 نیهم به ؛اندکرده دایپ جامعه کی یاجتماع و یفرهنگ ساختار در یعیوس گاهیها جاامروزه سازمان

(. ۱۳۹6، یمتان ی ودیزارع ز، پورعیشفسالم و کارآمد مهم و لازم است ) یهاسازمان داشتن لیدل

 متوجه یخوببه هاسازمان رهبران و شودیم گرفته نظر در یسازمان هر منابع نیمهمتر از یانسان منابع

 پورنیها است )حسآن یمنابع انسان ها،سازمان نیب رقابت در عامل نیترمهم که هستند مهم امر نیا

برخوردار شود، احتمال  یمطلوب و بالاتر تیفیاز ک یانسان یرویچه نهر(. ۱۳۹6 ،یپاجیقربان و

 یانسان منابع ةتوسع(. 20۱5 ،۱یتار و خواهد شد )اونگالو شتریب زیسازمان ن یبقا و ارتقاء ت،یموفق

، کیوانی و اشکورفداییاست ) یمنابع انسان تیریو مهم در مد یاصل یهاتیمورأم و ندهاایز فرا یکی

 خود کارکنان گرفتن نظر تحت و کنترل در یسع مختلف، امور با رابطه در ها(. رهبران سازمان۱۳۹6

 کار، انجام به یسازمان یهاقیتشو و هاپاداش ةواسط به را کارکنان تیرضا ها،آن تصور طبق هستند؛

 تواندیم یسازمان یهاسازگار با اهداف و ارزش یانسان یروی(. ن2020 ،2میداد )حک شیافزا توانیم

 زانیسطوح عملکرد و کاهش م شیافزاتوأم با  ییروین نیچن و بودهسازمان  یدر اثربخش یعامل مهم

سازمان فراهم  ةرشد و توسع یرا برا نهیزم مناسب یاجلوه باترک خدمت کارکنان است و  و بتیغ

 یسازمان تعهد و احساس با یانسان یروین عکس(. بر۱۳۹5، زاده و فیاضیی، حسن)سهراب آورندیم

 بلکه کند،ینم حرکت یسازمان اهداف به لین جهت در خود تنها نه سازمان، ترک به لیمتما و کم

 است ثرؤم انهمکار گرید نیب در سازمان مشکلات و مسائل به نسبت یتوجهیب فرهنگ جادیا در

 سازمان یاعضا کردن یسازمانده یبرا یاساس یارزش عنوان به تعهد،(. ۱۳۹5و همکاران،  ی)افشان

 ،یعی)شف شوندیم یابیارزش سازمان، به تعهدشان زانیم به توجه با کارکنان و شودیم گرفته نظر در

ه باشند و نسبت به شغل ثر داشتؤم یموفق هستند که کارکنان ییهاسازمان ،یکنون یای(. در دن۱۳۹2

 یبا وابستگ یطور کلبه ی(. تعهد سازمان۱۳۹6 ،یمتان ی ودیزارع ز، پورعیشفخود تعهد داشته باشند )

و رفتار  یشغل تیرضا لیقب از ییامدهایبا پ یتعهد سازمان نیهمچن ؛متفاوت است یشغل تیو رضا

(. ۱۳۹7 فر،یدارد )محب یمنف ةبه ترک شغل رابط لیمثبت و تما ةرابط یو عملکرد شغل یانسازم

                                                           
1. Ongalo & Tari 
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شغلی است که بر رفتارهای مهمی مثل ترک خدمت و غیبت و  هایتعهد سازمانی از جمله نگرش

 علم نظران(. صاحب۱۳۹2 ،آبادیی قوامرمضان و ینیاءالدینظایر آن، اثرگذار شناخته شده است. )ض

 کنندمی تعریف اجتماعی نظام به ویشخ وفاداری و ژیانر گذاشتن به افراد تمایل را تعهد مدیریت،

تعهد را براساس نیروی کلی همانندسازی  ۱پورتر که یحال ( در۱۳۹6 ،یدیرش ی ومطلب، مانپوری)سل

کند. در این دیدگاه تعهد ناشی از سه عامل )تعیین هویت( و مشارکت یک فرد در سازمان تعریف می

 ،یل به همکاری با سازمان برای کسب اهدافشتما .2 ،ی سازمانهاارزش و اهداف قبول .۱شود: می

 (.۱۹۸۹، 2ماندن در سازمان )استیرزیل به باقیم .۳

 فیتعر سازمان کی اهداف و هاارزش به زیآمو تعصب یعاطف یوابستگ یرا نوع یتعهد سازمان

 تیوه نییتع آن با فرد که است یاقلمرو دامنه یتعهد سازمان ۳موکاوو دگاهید یعبارتبه. کنندیم

 ،4، یینگ ومنصوریفرخ) کندیم تیفعال یسازمان یهاارزش و اهداف به یابیدست برای و کرده

 ییو بالا ینییتمام سطوح پا ةرندیدربرگ ی( معتقدند تعهد سازمان20۱6) همکاران و 5یچ(. 20۱7

 یمال ،یانسان منابع از نهیبه استفاده به صرف، یآموزش اهداف به یابیدست چندسازمان است. هر کی

از جمله داشتن  یبه عوامل گوناگون ،ینظام آموزش عال یهاییایپو اما است، منوط زاتیتجه و

 یبالا نسبت به سازمان و دلبسته به کار خود بستگ یخشنود، برخوردار از تعهد و وفادار یکارمندان

 نیو بهتر ا رشتیب ییکارا یو سالم، برا ایپو یطیدر مح شیدارد تا با به کار بستن تمام توان خو

( از ۱۹۹۱) 6و آلن ریام ی(. مدل تعهد سازمان۱۳۹6 ف،یص وگام بردارند )تاجوران  یسازمان فرهنگ

 قاتیمورد استفاده در تحق یالگو نیشتریو ب دیآیبه شمار م نهیزم نیها در امدل نیجمله مشهورتر

 یدلبستگ یبه معنا یعاطف تعهدلفه است: الف( ؤسه م یبوده است که دارا موضوع نیا به مربوط یقبل

از  یناش یهانهیهز ةدربردارند دار،یب( تعهد پا ،کارکنان در سازمان یریو احساس درگ یجانیه
                                                           
1. Porter 

2. Steers 

3. Mocao 

4. Farrukh, Ying & Mansori 

5. Cheah 

6. Meyer & Allen 
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سازمان به سبب  کیکار در  ةبه احساس الزام به کارمند به ادام یج( تعهد هنجار ،ترک سازمان است

مایر و  (. در مدل۱۹۹۱ آلن، و ریاشاره دارد )ما ،شودیبر او وارد م گرانید یکه از سو یفشار

شورمن، فرض شده است که تعهد مستمر مرتبط با تصمیم به ماندن یا ترک سازمان است. و تعهد 

، ۱یر و هرسکویچجهت حصول به اهداف سازمانی است )می ارزشی مرتبط به تلاش مضاعف در

200۱.) 

 ،یشغلی ارتقا یار، فرصت براک یریتکرارپذ ،یفرد تیمانند مسئول یعوامل زی( ن۱۹۸6) 2بارون

ثر بر ؤاز سرپرست را م تیو رضا تیاشتغال، جنس ةسن، سابق ن،یگزیجا یشغل یهاوجود فرصت

افراد سازمان به همراه دارد و به دنبال  یمثبت برا جینتا ،تعهد یمطرح کرد. سطح بالا یتعهد سازمان

 یکارکنان متعهد از سو یبرا ییهااشپاد درنظرگرفتن درآمدها، شیافزا ،یشغل ریدر مس شرفتیپ ،آن

اشاره کرد  توانیم را کارکنان توسط سازمان اهداف ةزیانگ با و داوطلبانه یریگیپ ،نیسازمان و همچن

 شدهیدرون هاآن در سازمان اهداف و هاکه ارزش ی(. داشتن کارکنان۱۳۹۹ همکاران، و زادهبی)غر

 نیکه افراد باطناً در جهت تأم آوردیم وجودبه را نانیاطم نیا بدانند، خود به متعلق را هاآن و باشند

 تواندیتعهد کارکنان به سازمان م زانیاز م ی(. آگاه۱۳۹6 ان،یدیمنافع سازمان کار و تلاش کنند )جمش

 رانیمد باشد؛ رانیمد میتصم یبرا یمناسب یمبنا ،یانسان منابع تیریمد ندیفرا گوناگون مراحل در

 ییرا بهبود بخشند و راهکارها یسازماناهداف  ،یاز تعهد سازمان یبا آگاه توانندیم یانسان منابع

 توانندیم ی(. کارکنان زمان۱۳۹6 ،، مطلبی و رشیدیمانپوری)سلکنند  نییتب یتوسعه سازمان یبرا

و اهداف  هلازم برخوردار بود ییدانش و توانا ،که از مهارت ندیمحوله برآ فیاز عهده وظا یخوببه

 زادهیو فتحعل نتیطپاکبه بیان (. ۱۳۹6 ،یآبادیسیع و انینیبشناسند )حس یزمان را به خوبسا

 ةها به واسطسازمان نیا ،بزرگ هر سازمان است تیو مز یورعامل بهره یانسان یةسرما (،۱۳۸7)

 ؛قدرت نیا یمل آزادعا یو توانمندساز اندصاحب قدرت نهفته خود ةزیتجربه و انگ ،دانش

خلاق و  ةویدهند تا به شیامکان را م نیدارند که به سازمان ا تیرو اهم تواناساز از آن یهاهبرنام

 نیخود را در بهتر تیکنند که همواره موقع ئهارا یارا به گونه یکار یهابرنامهنوآور عمل کرده و 

شناس فهیو وظ هزیها کارکنان متعهد با انگدر سازمان یرقابت تیمزمنبع  نیمهمتر ،حالت حفظ کنند

                                                           
1. Herscovitch 

2. Baron 
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 کی اهداف نیترمهم از عملکرد بهبود و یاثربخش ،ییکارا(. ۱۳۹7 همکاران، و زادهیقربانهستند )

 یبرا. دارد گوناگون راه از اهداف نیا تیتقو در یسع یسازمان هر و شودیم محسوب سازمان

 و ییشناسا از پس و شوند ییشناسا آن کنندهتیتقو و مرتبط عوامل دیبا فوق اهداف به دنیرس

 یفیبهبود ک یبرا دی(. با۱۳۹5 ،ینیمب و یمیگام برداشت )ابراه هاآن تیتقو جهت در دیبا یبررس

 لیتعد و هانگرش بهبود بلکه ست،ین یکاف یتخصص یهااما تنها آموزش د،یکوش اریبس یانسان یروین

 یسازمان تعهد رایز است، اهنگرش نیتراز مهم یکی یتعهد سازمان و است لازم زین افراد یهاارزش

 (.۱۳۹6، کیوانی و اشکورفدایی) کند فایا ینقش سازمان، اهداف تحقق در تواندیم

 بلوغدانش و  انتقال ،یتعهد سازمان نیدر پژوهش خود نشان دادند ب( 20۱۹) همکاران و ۱نزیمارت

 (۱۳۹۸) زادهگیبو  خواهمحبوب پژوهش جینتا. دارد وجود یو معنادار مثبته ةرابط ،دانش تیریمد

 یو تعهد سازمان ینیکارآفر یتیشخص یهایژگیدر و رانیو تخصص مد تیداد که قدرت مرجع نشان

که  نددر پژوهش خود نشان داد زین( ۱۳۹۸) یو زمان یدارند. مهدودار اکارکنان نقش مثبت و معن

 ةلیان به وسمکردن زرشاز واقع گزا کمتر رشیبا پذ یشغل تیو رضا یسازمان ةرد یاتعهد حرفه نیب

 یحاک زین( ۱۳۹۸و همکاران ) انیپژوهش دعاگو جینتا وجود دارد. یو معنادار یمنف ةرابط ،حسابرس

 دارد. ریتأث سیپل مورانأم یبر کاهش تخلفات شغل یو تعهد سازمان یشغل تیاز آن بود که رضا

 و یتیشخص یهایژگیو نیب یمعنادار ة( نشان داد که رابط20۱۹) 2اورال و کیچلپژوهش  جینتا

( 20۱۸) همکاران و ۳کولبرکپژوهش  ،نیبود. همچن یشغل تیرضا یاواسطه ریبا تأث یتعهد سازمان

در مدل  ،جهیسازگار شوند، در نت یتجرب یهابا داده دیبا ،کار ةزیموجود انگ یهانشان داد که مدل زین

 گذارد.یم ریتأث یعهد سازمانبرت یشغل تیرضا یتا حد ،ی، مشارکت شغلشدهاصلاح یشنهادیپ

 یسازمان تعهد موضوع طرح دنبال به که است دییجد ةمقول دانشگاه، در یسازمان تعهد یبررس

 انتظار مورد جینتا و دستاوردها و اهداف تحقق. دشویم مطرح ایپو و متحول و رشد روبه جامعه در

 تعهد ةنیزم در جامع یابرنامه نیتدو مستلزم فناوری، و پژوهش ،یآموزش ،یعلم مختلف ابعاد در

 ها،تیفعال جینتا و اتیواقع به توجهیب تواندینم دانشگاه تیریمد و هاستآن کامل اجرای و یسازمان

                                                           
1. Martins 

2. Celik & Oral 

3. Culibrk 
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 و هااساسنامه که گونههمان ان،یفرهنگ دانشگاه. دکن اعمال ندهایفرا بر را خود ثرؤم تیریمد

 یاجتماع ثیح از را جامعه آموزش دارد فهیوظ ،دهدیم نشان آن یهارمجموعهیز یتیماه یکارکردها

 به اجتماع حرکت. ردیگ عهده بر یانسان منابع نیتأم یبرا ینظارت و یتیهدا یزیربرنامه با یفرهنگ و

 شیپ از شیب جامعه، گوناگون ابعاد در را یانسان منابع تیریمد تیهدا به ازین شدن،یصنعت سمت

 با مرتبط و دیجد مباحث به دیجد عصر در رانیمد است هستیشا ،رو نیا از است؛ کرده محسوس

 توجه، با انیفرهنگ دانشگاه. بدهند آن به یشتریب تیاهم یآموزش یهانظام در و بپردازند یانسان منابع

 دانشگاه. است روروبه یحساس و مهم گسترده، فیوظا و هاتیمأمور با خود تیماه یاقتضا به

 و کارآمد یانسان یروین تیترب ةفیوظ که است امروز یایدن در ثرؤم و مهم یهاسازمان از انیفرهنگ

 ندیآیم حساب به دانشگاه مهم و یاصل ارکان از دانشگاه نیا کارکنان و دارد عهده بر را متخصص

 تیو ترب میبه اهداف نظام تعل لی(. ن۱۳۹6 ،یدارند )تورانراستا را برعهده  نیدر ا یاساس یو نقش

مستلزم آن است  نیمعلمان است و ا یاحرفه ةبه توسع تیو عنا یاحرفه ةندوختا یگرو بازساز رد

ها و ها باشند تا بتوانند دانشمهارت نیخود مجهز به ا انیفرهنگ نیو مدرس یعلم أتیه یکه اعضا

 از یاعمده بخش انجام به توجه با(. ۱۳۹6و همکاران،  یدهند )زجاجها را به آنان انتقال مهارت

 معلمان با آنان میمستق ارتباط و انیفرهنگ دانشگاه کارکنان توسط یپژوهش و یعلم یهاتیمأمور

 یسازمان تعهد یبررس دانشگاه، در کارکنان فیوظا یگستردگ زین و کشور آموزش بخش و ندهیآ

 یثر بر ارتقاؤم یعوامل سازمان نییبا تب توانیم و بوده یضرور و مهم انیفرهنگ دانشگاه کارکنان

بهبود عملکرد کل دانشگاه  ،تیو در نها یو اثربخش ییکارا شیدر افزا یآنان گام مهم یهد سازمانتع

 رانیمد آن أسدر ر و کنندگانبه استفاده تواندی، مجینتا نیا یچگونگ از یبرداشت. آگاه انیفرهنگ

 یکنون تلاطمپر و یرقابت کاملاً طیمح از یناش یروشیپ یهاچالش از گذر جهت ان،یفرهنگ دانشگاه

 یسازمان یتعال به شدنرهنمون و یفعل تیوضع از رفتبرون یعمل یراهکارها به یابیدست و

 برثر ؤم عوامل ییشناساپژوهش حاضر با هدف  لیدل نی. به همدکنارائه  یتوجه انیشا یهاکمک

 .شد خواهد انجام انیفرهنگ دانشگاه در شاغل یانسان یروین یسازمان تعهدی ارتقا
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 پژوهش ناسیشروش

 ۱های برخاسته از دادهصورت آمیخته اکتشافی که در بخش کیفی، با استفاده از نظریهروش پژوهش به

ها داده همزمان تحلیل و گردآوری ةنتیج در شدهتدوین ةگستری که نظریاستقرایی برای نظریه روشی

 یروین یتعهد سازمان یل ارتقاعوامکه  (؛۱۳۹۸شود )نامداری پژمان و همکاران، می زاییده یا روییده

با استفاده از  ی به روش پیمایشیدر بخش کمشناسایی شد.  انیشاغل در دانشگاه فرهنگ یانسان

شاغل در  یانسان یروین یارتقاء تعهد سازمان عوامل بر از کی هر ریثأت زانیم ی،دییأت یعامل لیتحل

 یعلم تیأعضو ه دیاساتیفی، آماری پژوهش در بخش ک ة. جامعبررسی شد انیدانشگاه فرهنگ

گیری هدفمند است. برای انتخاب حجم نمونه از نمونه ۱۳۹۹-۱400کشور در سال  انیدانشگاه فرهنگ

 فرهنگیان دانشگاه در هاسال که بود کسی خبره اولین که صورت بدین برفی استفاده شد،از نوع گلوله

 دانشگاه هایگذاریسیاست در دانشگاه اعتماد مورد و باتجربه بسیار افراد جزء و داشت تجربه

 أتیهد عضو یتااسنفر به روش هدفمند از  ۱۹بود که بر اساس معیار اشباع نظری  کشور فرهنگیان

ی انسان یروین یتعهد سازمان یارتقا ةبلندمدت در زمین ةکه دارای تجرب انیدانشگاه فرهنگی علم

 ،و فرایند تربیت معلم( انتخاب شدند، بنابراین)آشنایی با ساختار  داشت و این افراد با هدف خاص

 گیری بر اساس هدف پژوهش شکل گرفت. به این دلایل، نمونه
 

 کننده در مصاحبههای خبرگان شرکتویژگی .1جدول 

 محل خدمت علمی ةمرتب تحصیلی ةرشت مدرک تحصیلی کد

 اصفهاندانشگاه فرهنگیان  استادیار ادبیات دکتری تخصصی ۱

 گرگاندانشگاه فرهنگیان  استادیار ادبیات تخصصیدکتری  2

 گیلاندانشگاه فرهنگیان  استادیار ادبیات دکتری تخصصی ۳

 بندرعباسدانشگاه فرهنگیان  استادیار ریاضی دکتری تخصصی 4

 تبریزدانشگاه فرهنگیان  استادیار علوم تربیتی دکتری تخصصی 5

 کرمانه فرهنگیان دانشگا استادیار علوم تربیتی دکتری تخصصی 6

 ایلامدانشگاه فرهنگیان  استادیار شیمی دکتری تخصصی 7

 ساریدانشگاه فرهنگیان  استادیار علوم تربیتی دکتری تخصصی ۸

                                                           
1. Grounded Theory Research Method 



   659                                                انیدانشگاه فرهنگشاغل در  یانسان یروین یتعهد سازمان یعوامل ارتقا ییشناسا
   

 

 

 محل خدمت علمی ةمرتب تحصیلی ةرشت مدرک تحصیلی کد

 گرگاندانشگاه فرهنگیان  استادیار علوم تربیتی دکتری تخصصی ۹

 گیلاندانشگاه فرهنگیان  استادیار انگلیسی زبانآموزش  دکتری تخصصی ۱0

 تهراندانشگاه فرهنگیان  استادیار شناسیزبان دکتری تخصصی ۱۱

 مشهددانشگاه فرهنگیان  استادیار علوم تربیتی دکتری تخصصی ۱2

 آملدانشگاه فرهنگیان  استادیار معارف دکتری تخصصی ۱۳

 خرم آباددانشگاه فرهنگیان  استادیار شناسیزیست دکتری تخصصی ۱4

 اصفهاندانشگاه فرهنگیان  استادیار شناسیزیست دکتری تخصصی ۱5

 ساریدانشگاه فرهنگیان  استادیار زبان انگلیسی دکتری تخصصی ۱6

 ساریدانشگاه فرهنگیان  استادیار معارف دکتری تخصصی ۱7

 ساریدانشگاه فرهنگیان  استادیار ریاضی دکتری تخصصی ۱۸

 ساریدانشگاه فرهنگیان  استادیار ادبیات دکتری تخصصی ۱۹

 دانشگاه علمی أتیه و اعضای کارکنان آماری پژوهش شامل تمامی ةبخش کمی، جامع در

زیرا باید اطلاعات  .تعیین شد هدفمند گیرینمونه پژوهش با استفاده از طرح ةفرهنگیان بودند. نمون

نایی سازی افراد متعهد آشآمد که با فرایند و رسالت دانشگاه فرهنگیان و آمادهاز افرادی به دست می

 فعالیت فکری و فرهنگی انجام داده یا تجربه زیسته داشتند، بدین منظور با ةداشته و در این زمین

 .بود( زن نفر ۱۱۱ و مرد نفر ۱4۹)شامل  نفر 260نمونه  ةانداز تعیین جدول از استفاده

 یزمانتعهد سا یعوامل ارتقادستیابی به  براییافته ساختارهای نیمهوهش شامل مصاحبهابزار پژ

ة به منظور سنجش متغیرهای پژوهش، پرسشنام ،بود. سپس انیشاغل در دانشگاه فرهنگ یانسان یروین

گلیزر بر  ةها و از طرح نوخاستبرخاسته از داده ةهای حاصل از نظریساخته براساس یافتهمحقق

(، ۱۸) (، رفتاری22های فردی )ای طراحی شد که مشتمل بر زمینهدرجه 7اساس طیف لیکرت 

به منظور  ،ال بود. سپسؤ( س۱6) ( و انگیزشی2۱) (، سازمانی2۱) (، مدیریتی2۳) شناختیروان

های اول مدل ةای استفاده شد. بدین صورت که در مرحلالات پژوهش از رویکرد دومرحلهؤبررسی س

شده، فیتعر یعلم یارهایها از حداقل معسازهبودن پژوهش به منظور اطمینان از دارا گیریاندازه

 یهاقبول بودن مدل از قابل ینسب نانیدوم پس از اطم ة. سپس در مرحلرندیگیمورد آزمون قرار م
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برای بررسی روایی ابزار  .پرداخته شد یبه آزمون و بررس ،شدهنیحاضر در مدل تدو یریگاندازه

از متخصصان  از نظرات چند تنپژوهش نیز از آزمون روایی محتوایی استفاده شد؛ بدین صورت که 

استفاده  ،دارند یگاهآکارمندان علم و  یتعهد سازمان یکه نسبت به ارتقا انیدانشگاه فرهنگ تادانو اس

 .تأیید شدپروتکل مصاحبه  ،شدهشد و با انجام اصلاح نظرات اعلام

 ی پژوهشهایافته

 های پژوهش براساس مراحل پژوهش به شرح زیر است.تهفیا

 یفیاول: پژوهش ک ةمرحل

 در شاغل انسانی نیروی سازمانی تعهد یارتقا در ثرؤم در این پژوهش به منظور شناسایی عوامل

ها با استفاده از روش ها استفاده شده است. تحلیل دادهبرخاسته از داده ةاز نظری فرهنگیان دانشگاه

 ی،ها، کدگذارآشنایی با داده ةانجام شده است که شامل شش مرحل ۱مضمون دپوی و گیتلین

نگارش  مضامین گذارینام و تعریف مضامین، مرور مضامین، تشکیل مضامین، برای جووجست

 شناسیسنخ یک به ایدادهبرون و ایدادهدرون الگویابی و هاداده بندیطبقه طریق است. بر این مبنا از

 تعهد یارتقا در ثرؤم عوامل ابتدا باید که بود این روش این از استفاده علت. یافته شد دست تحلیلی

های مصاحبه واسطهه ب ،سپس و شدمی شناسایی فرهنگیان دانشگاه در شاغل انسانی نیروی سازمانی

  .شدمی تدوین پرسشنامه آمده، دسته ب هایمؤلفه و شدهانجام

 استفاده دوم کدگذار و محقق مجدد کدگذاری از اطلاعات، گردآوری ابزار پایایی از اطمینان برای

 خیر؟ یا باشدمی پایا ابزار این که کندمی مشخص کدگذار دو بین بالای همبستگی زیرا میزان. شد

 و ترینپراستفاده پژوهشی، هایمصاحبه در کدگذارها پایایی ةزمین در ،(۱۳۹6) یکمال از نقل به البته

 شده رشگزا مطلوب. /70 بالای مقادیر که است درصدی توافق روش، استفاده از ضریب ترینساده

 دانشگاه علمیهیأت  اعضای یک از است شده سعی دوم، کدگذار انتخاب در این راستا در. است

خواسته شد  ایشان از استفاده شود و است داشته خود ةرزوم در کیفی تحقیق چندین که فرهنگیان

 به دست آمد. 7۸پایایی بین کدگذاران،  .کند کدگذاری را شده پیاده متن که
                                                           
1. Depoi and Gitlin 
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 دوم کدگذار توسط هامصاحبه مجدد یکدگذار جینتا. 2 جدول

 عنوان

 مصاحبه

 دست به یکدها تعداد

 پژوهشگر توسط آمده

 دست به یکدها تعداد

 دوم کدگذار توسط آمده

 یکدها تعداد

 توافق مورد

 عدم یکدها تعداد

 توافق

 ۱۸ 6۹ 75 ۸۱ ن-7

 40 52 7۱ 7۳ ب-۹

 5۸ ۱2۱ ۱46 ۱54 کل جمع

درصد پایایی بین کدگذاران =
121

154
∗ 100 = 78 

است که به میزان سازگاری  ۱روش دوم برای پایایی، شاخص ثبات یا پایایی بازکدگذاری

این نوع پایایی چنین است که از میان  ةها در طول زمان اشاره دارد. روش محاسببندی دادهطبقه

زمانی  ةدر یک فاصل، دوبار، را هاناز آ یکها، چند نمونه به صورت تصادفی انتخاب و هر مصاحبه

ها با از مصاحبه یکهر  ،زمانی ةفاصل این . درکردیم کدگذاری کوتاه و مشخص پنج تا سی روز

 و و از طریق میزان توافقات و عدم توافقات موجود، در دو مرحله کدگذاری شدندیکدیگر مقایسه 

مشابه با  غیرکدهای  و شدندمشخص « توافق». کدهای مشابه با عنوان شدشاخص ثبات محاسبه 

صورت تصادفی ه های انجام گرفته دو مصاحبه ببین مصاحبه . ازشدندمشخص « عدم توافق»عنوان 

کدگذاری، . مقدار پایایی بازگزارش شده است 2 ها در جدولمجدداً کدگذاری شدند که اطلاعات آن

 به دست آمد که میزان مطلوبی است.  ۸0
 

 هامصاحبه یبازکدگذار از جینتا. 3 جدول

 عنوان

 مصاحبه

 دست به یکدها تعداد

 اول بار ةآمد

 دست به یکدها تعداد

 دوم بار ةآمد

 مورد یکدها تعداد

 توافق

 عدم یکدها تعداد

 توافق

 ۱2 6۹ 70 ۸0 م-۳

 ۳۹ 52 72 7۱ ی-7

 5۱ ۱2۱ ۱42 ۱5۱ کل جمع

درصد پایایی باز کدگذاری =
121

151
∗ 100 = 80 

                                                           
1. Recoding reliability  
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از درگیری شود( هم ها استفاده میهای دقت و صحت دادهبرای تعیین روایی ابزار )از واژه

افراد مطلع استفاده شده  ةبه وسیل بازبینیجوگری از همکاران و ومدت، پرسش و جستطولانی

های ایجاد دقت، درگیری یکی از بهترین راه ۱مداوم ةمدت و مشاهداست. درگیری طولانی

به طور کامل درگیر محققان  همین دلیل(. به ۹۹4۱ ،2نکولنیل و گوبا) مدت با موضوع استطولانی

مفاهیم عمیقی  شپذیربا و  کردهکنندگان، ارتباط صحیح و مناسب برقرار ، با مشارکتاندشدهتحقیق 

ور و در زمینة پژوهشی غوطهدقت علمی را افزایش داده شوند، میآشکار  مصاحبهیند اکه در فر

شد. و یادداشت ها چند بار به دقت گوش داده میصاحبههای صوتی میعنی هریک از فایل اند.شده

ها، سازی مصاحبهاز پیادهگرفت. پس شوندگان انجام میها و فحوای کلام مصاحبههایی از پیامبرداری

  شد تا مضمونی درذهن و محقق نقش نبسته باشد.بار بررسی میهر متن برای چندین

ی توسط همکار علمی تحقیق است. بازبینی توسط بازبین روش بعدی در تعیین روایی ابزار،

های تحقیق تجربه روش ةتعامل بین پژوهشگر و سایر افرادی است که در زمین به معنای همکار

دانش و آگاهی لازم نسبت ی که از است که از افراد اافراد مطلع به این معن ةکاوش به وسیل. دارند

دانش و  زبا استفاده ا یمتا بتوان آوریمش به عمل جو و پرسوجست ند،برخوردار تعهد سازمانیبه 

عوامل دارند نسبت به شناخت ابعاد مختلف  نیروی انسانی یارتقاتجاربی که افراد آگاه نسبت به 

تعهد سازمانی نیروی انسانی  یارتقا بر که را و عواملییابیم آگاهی  تعهد سازمانی یارتقا ثر برؤم

 کنیم.شناسایی ، گذارندمیثیر أتشاغل در دانشگاه فرهنگیان 

. به منظور بررسی روایی محتوا از نظر کمی، از شدپس از اینکه روایی محتوا از نظر کیفی تأیید 

( استفاده شد. با توجه به اینکه تعداد CVI( و شاخص روایی محتوا )CVRضریب روایی محتوا )

شه، حداقل مقدار ضریب ولا اند. بر اساس جدولنفر بوده ۱0متخصصان نظارت بر محتوای مفاهیم 

باشد. نتایج ضریب نسبی روایی محتوا و شاخص روایی محتوا برای  62/0نسبی روایی محتوا باید 

 قابل مشاهده است. ۳متغیرها در جدول 
 

                                                           
1. Prolonged engagement and persistent 

2. Guba & Lincoln 
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 انیفرهنگ دانشگاه در شاغل یانسان یروین یسازمان تعهد یارتقا در ثرؤم عوامل محتوا ییروا شاخص. 4 جدول

 8/0- 1 (CVRسبی روایی محتوا برای هر سؤال )محدودة ضریب ن

 ۱0 تعداد متخصصان

 7 های عوامل فردیتعداد سؤال

 ۹۱/0 (CVIشاخص روایی محتوای عوامل فردی )

 ۱5 های عوامل رفتاریتعداد سؤال

 ۹4/0 (CVIشاخص روایی محتوا عوامل رفتاری )محتوا( )

 7 شناختیهای عوامل روانتعداد سؤال

 ۹۱/0 (CVIشناختی )ایی محتوای عوامل روانشاخص رو

 ۱۱ های عوامل مدیریتیتعداد سؤال

 ۸7/0 (CVIشاخص روایی محتوا عوامل مدیریتی )

 6 های عوامل سازمانیتعداد سؤال

 ۸7/0 (CVIشاخص روایی محتوا عوامل سازمانی )

 4 های عوامل انگیزشیتعداد سؤال

 ۸۱/0 (CVI)شاخص روایی محتوای عوامل انگیزشی 

ساختاریافته طراحی های نیمهالات کلی برای مصاحبهؤتحقیق برخی س متون نظریپس از بررسی 

مصاحبه از اعضای هیأت  ۱۹ ،. در مجموعاجرا شددر بین اساتید دانشگاه فرهنگیان ؤشد و این 

تواند هایی استخراج شود که میشاخصو سعی شد که در آن  علمی دانشگاه فرهنگیان انجام شد

گیری خوبی پوشش دهد و آن را اندازهرا به تعهد سازمانی نیروهای انسانی دانشگاه فرهنگیان یارتقا

  ها را به دست داد.های بعدی این شاخصها و تجزیه و تحلیلاین مصاحبه ةکند. نتیج

 سازیبه سطر، بررسی و مفهوم ها به صورت سطرهای لازم این مصاحبهپس از انجام مصاحبه

سپس براساس ارتباط مفهومی بین کدهای باز، مفاهیم و مقولات مشخص شدند. ابتدا  و شد،

شوندگان به واحدهایی کوچکتر تجزیه شد که این کار پس از شده توسط مصاحبههای ارائهپاسخ

های بزرگتر ارچوب مقولهچ مفاهیم در ،ها در سطح جمله انجام شد. سپسبررسی رونوشت مصاحبه

بندی های مفهومی بزرگتری طبقهها نیز در چارچوب دستهتند و پس از این مرحله مقولهقرار گرف

 ةبندی و بررسی دوباردست آمد، پس از هر مرحله از طبقهه شدند. با توجه به اینکه کدهای باز ب
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 برایچندین مرحله  مفاهیم مشابه درهم ادغام شدند. این کار تا ها مفاهیم تکراری حذف وداده

ای از مفاهیم )کدهای های اصلی انجام شد. زمانی که مجموعهدن به اشباع نظری برای مقولهرسی

ها( در قالب تفاوت های ثابت )تشابهات واستخراج شد. مفاهیم مشترک براساس مقایسه اولیه(

نیز کدگذاری بر اساس شواهد بیان شده،  آخر ة)مضامین پایه(. مرحل بندی شددسته ةمقولات عمد

های بر اساس مصاحبهها انجام شد. هدیگر مقول محوری با ة. این مرحله از طریق مقایسه هر مقولبود

 .اندشدهارائه  5ده و در جدول ش استخراج هضمون پایم 6شده، در این مرحله انجام
 

 امر نیا خبرگان با مصاحبه از مستخرج ةیپا نیمضام جدول. 5 جدول

 شواهد هیپا نیمضام

 فردی 

 اهداف شناخت

 یکار وجدان

 لاتیتحص زانیم

 یانسان یروین یاحرفه یستگیشا

 کار به نسبت خاطر تعلق

 تیمسئول احساس

 یسن ةرد

 تیجنس

 یفرد استقلال داشتن

 یشغل اقیاشت

 ربودنیرپذییتغ

 یسازمان بلوغ

 یمذهب یباورها

 هیاول یکار یهاتجربه

 فهیوظ تیهو از یآگاه

 سازمان به یگذارارزش

 یصشخ یهانگرش

 کار در پشتکار

 یشغل یدلبستگ

 یتیشخص یهایژگیو

 یستمیس تفکر وجود

 دانش تیریمد
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 شواهد هیپا نیمضام

 رفتاری

 دانشگاه رانیمد یرفتار یالگو

 دانشگاه کارکنان و رانیمد نیب در متقابل کنش یبرقرار

 یفداکار

 یکار یهاگروه در کارکنان یهمبستگ زانیم شیافزا

 دانشگاه یاعضا تعامل

 دانشگاه کارکنان یخواهعدالت

 دانشگاه رانیمد یتبادل یرهبر سبک

 یاخلاق هوش

 یاحرفه اخلاق

 دانشگاه رانیمد کنش

 دانشگاه یاعضا نیب در متقابل احترام

 دانشگاه یاعضا هدفمند رفتار

 بالادست رانیمد یدرستکار و صداقت

 اعضا ةهم یسو از دانشگاه نیقوان به احترام

 انشگاهد کارکنان نیب در مناسب یاجتماع روابط

 سازمان یاعضا نیب در یبرخوردخوش

 دانشگاه رانیمد مناسب یاخلاق عملکرد

 دانشگاه در کارکنان نشاط و یشاداب 

 شناختیروان

 دانشگاه رانیمد یسو از یشغل تعهد تیرعا

 یدوستنوع

 دانشگاه کارکنان و رانیمد نیب متقابل اعتماد شیافزا

 نسازما در یشغل یهااسترس و هاتنش کاهش

 دانشگاه رانیمد یسو از زیبرانگچالش یشغل فیتکال جادیا

 نقش فشار

 دانشگاه رانیمد توسط کارکنان به یبخشتیهو

 دانشگاه بر حاکم یروان جو و یاجتماع و یکیزیف طیمح

 کار یروح طیمح یمنیا

 کارکنان به یبخشیآگاه و آموزش

 یسازماندرون یانسان یهاارزش از محافظت

 کارکنان یاجتماع گاهیجا و نفسعزت از محافظت

 دانشگاه کارکنان یمعنو یبالا هوش

 (کارمند و کارفرما نیو نانوشته ب یذهن ی)قراردادها یروان یقراردادها

 یشغل تیامن احساس
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 شواهد هیپا نیمضام
 دانشگاه کارکنان یبرا رندهیادگی طیمح جادیا

 دانشگاه طیمح در یاسلام یهاارزش به احترام

 یسازمان یروان سلامت

 دانشگاه کارکنان یشغل یارتقا ةنحو زا تیرضا

 استرس تیریمد

 کارکنان عواطف بهبود ةنیزم در تلاش

 افراد یشناختروان یةسرما تیتقو

 دانشگاه در یآموزش مناسب یفضا از یبرخوردار

 مدیریتی

 کارکنان فیوظا درست میتقس

 دانشگاه رانیمد یسو از کارکنان نیب عدالت تیرعا

 رکنانکا یشناسوقت بر نظارت

 شانتخصص براساس کارکنان انتصاب

 رانیمد توسط دانشگاه کارکنان یادوره یابیارزش

 دیجد یتیریمد یهاسبک یریکارگه ب

 کارکنان به اریاخت ضیتفو و اعتماد

 دانشگاه در یکار یهایمشخط یبرقرار

 مختلف مسائل با مواجهه در دانشگاه رانیمد یریپذانعطاف

 هاآن کار به گذاشتن تیاهم و انکارکن بر رانیمد نظارت

 یادار فساد جادیا از یریجلوگ

 یاشتراک یرهبر

 نیآفرتحول یرهبر

 نگرندهیآ یرهبر

 کارکنان یگروه و یفرد یتوانمندساز

 مدتکوتاه یزمان یهابازه در کارکنان یسازمانده عدم

 کارکنان( عیترف نییپا اریبس)احتمال  یزدگفلات از یریجلوگ

 استعداد تیریمد یهالفهؤم براساس انکارکن نشیگز

 (یبر اصل وحدت وجود یکارکنان مبتن ی)اثربخش یکوانتوم تیریمد

 دانشگاه رانیمد( تخصص لحاظ)به  تیمرجع قدرت

 (مقررات از یرویپ و)اجرا  یاهیرو عدالت

 سازمانی 

 مطلوب یسازمان فرهنگ و یریپذجامعه

 یمدارقانون

 یتیترب یهابرنامه یبرگزار

 دانشگاه کارکنان یبرا شرفتیپ طیشرا بودنفراهم
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 شواهد هیپا نیمضام
 دانشگاه کارکنان و دیاسات یاحرفه ةتوسع جهت در ژهیو توجه

 دانشگاه کارکنان ییافزاهم و ییهمگرا

 یسازماندرون منافع تضاد عدم

 نقش اهداف و فیوظا یسازشفاف

 اهداف شبردیپ در دانشگاه یهایاستراتژ

 هاسازمان نیب رقابت جادیا

 مطلوب یشغل یهایژگیو

 یشغل یسازیغن

 منظم یادار ساختار

 کارکنان یگروه و یفرد شرفتیپ به دادنتیاهم

 یسازماندرون مطلوب ارتباطات

 سازمان در حاکم یاخلاق جو

 سازمان با فرد یکل تناسب

 سازمان یاعضا تمام واررهیزنج تعهدات

 روزآمد دانش کسب

 شدهنییتع اهداف به دانشگاه رانیمد یبندیپا

 یفرهنگ تعاملات

 انگیزشی

 یقدردان و قیتشو مناسب یفضا جادیا

 یمال رفاه نیمأت

 کارکنان فیوظا با متناسب یایمزا و حقوق

 مناسب یرفاه امکانات

 کارکنان اطلاعات کردنروزبه جهت در یآموزش امکانات

 کارکنان یهاینوآور و هاتیخلاق از رانیمد تیحما

 یدرون ةزیانگ شیافزا

 یمال یهاپاداش

 یمال یهاپرداخت و هاپاداش عیتوز در عدالت

 یرفاه امکانات و لاتیتسه بهبود

 کارکنان حقوق شیافزا

 افراد تیمیصم

 ردستیز کارکنان از دانشگاه رانیمد یسازمان تیحما

 دانشگاه در کارکنان یارتقا شانس و فرصت شیافزا

 دانشگاه کارکنان در مشترک منافع وجود احساس

 هایریگمیتصم در کارکنان دادنمشارکت
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 یکم یهاداده لیتحل: دوم ةمرحل

 یهابودن دادهفرض نرمال یبررس یبرا فورنیاسم -کلموگروفپژوهش از آزمون معتبر  نیدر ا

 یدارامعن سطح اگر رنفیاسم -کلموگروف آزمون جدول به توجه با. تاسپژوهش استفاده شده 

 .است نرمال هاداده عیتوز ،باشد( 05/0) آزمون سطح از بزرگتر رهایمتغ ةیکل یبرا
 

 هاشاخصف واسمیرن –داری آزمون کولموگروف اسطح معن .5جدول 

 تهینرمال آزمون ةجینت یمعنادار سطح آزمون ةآمار مقدار هالفهؤم

 نرمال 462/0 ۸52/0 یفرد یارهایمع

 نرمال 506/0 ۸24/0 یرفتار یارهایمع

 نرمال ۳07/0 ۹67/0 یتشناخروان یارهایمع

 نرمال ۱۱۸/0 ۱۹/۱ یتیریمد یارهایمع

 نرمال ۳00/0 ۹7۳/0 یسازمان یارهایمع

 نرمال ۱54/0 0۳/۱ یزشیانگ یارهایمع

 از بزرگتر رهایمتغ یتمام یبرا آمده دسته ب یمعنادارسطح  نکهیا لیبه دل 5توجه به جدول  با

 در شود؛یم دییتأ صفر ةیفرض و رد پژوهش ةیفرض که گرفت جهینت توانیم بنابراین، است، 05/0

 .است نرمال رهایمتغ یتمام یهاداده عیتوز ،جهینت

 
 (استاندارد)ضریب  کل یدییتأ یعامل لیتحل . نمودار1شکل 
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 است. ۳/0 از بیشتر و مطلوب متغیرها ةهم یعامل بار شودیم مشاهده ۱شکل  در که طور همان

 (.2 شکل) شد اجرا داریامعن عدد با مدل ط،رواب داربودنامعن تشخیص برای

 
 (داریامعن)عدد  کل یدییتأ یعامل لیتحل . نمودار2شکل 

 .است روابط تأیید ایمعن به و ۹6/۱ از بیشتر متغیرها ةهم داریامعن عدد 2مطابق با شکل 

 کرونباخ آورده شده است.  یو آلفا یدارااستاندارد، عدد معن بیمیزان ضرا 6جدول  در
 

 کل تأییدی عاملی تحلیل نتایج. 6 دولج

 رتبه پذیرش/رد کرونباخ آلفای داریامعن عدد استاندارد ضریب ریمتغ

 77/۹ 5۹/0 یفرد یارهایمع

۹76/0 

 پنجم پذیرش

 دوم پذیرش 54/۱7 ۹0/0 یرفتار یارهایمع

 اول پذیرش ۹۳/۱7 ۹۱/0 یشناختروان یارهایمع

 سوم شپذیر 55/۱2 70/0 یتیریمد یارهایمع

 سوم پذیرش 44/۱2 70/0 یسازمان یارهایمع

 چهارم پذیرش ۳۳/۱0 6۱/0 یزشیانگ یارهایمع
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 .است مطلوب و 7/0 از شتریب کل کرونباخ یآلفا بیضر ،6 جدول به توجه با

 شدهیآورجمع یهاداده با مدل تناسب سنجش برای برازش یهاشاخص ةیکل ،7 جدول در

 محقق آورده شده است. 
 

 یکل مدل برازش یهاشاخص .7 ولجد

 نتیجه برازش مدل مقدار استاندارد معادل فارسی علامت اختصاری

RMSEA مطلوب 056/0 <0۸/0 ریشة میانگین توان دوم خطای تقریب 

DF/CMIN مطلوب ۸۱/۱ ۳ شاخص بهنجار نسبی 

GFI مطلوب ۹۹/0 >=۹0/0 شاخص نیکویی برازش 

AGFI مطلوب ۹5/0 >=۹0/0 افتهیشاخص نیکویی برازش تعدیل 

SRMR مطلوب 0۱0/0 <0۸/0 ریشة میانگین توان دوم خطای استانداردشده 

NFI مطلوب ۹۹/0 >=۹0/0 شدهشاخص برازش نرمال 

NNFI مطلوب ۹/0 >=۹0/0 شدهشاخص برازش غیر نرمال 

IFI مطلوب 00/۱ >=۹0/0 شاخص برازش افزایشی 

CFI مطلوب 00/۱ >=۹0/0 ایشاخص برازش مقایسه 

( CMIN/df) مقدار. است 7 جدول در (CMIN/df) و( RMSEA) مدل برازش مهم شاخص دو

مدل دارای برازش بهتری است. ، باشد ۳( هرچه کوچکتر از عدد CMIN/df) مقدار. است ۸۱/۱ برابر

 مدل خطاهای براساس شاخص این(. 056/0) است مدل اهایخط مجذور میانگین RMSEAشاخص 

 طورهمین و هستند قبول قابل 0۸/0 زیر مقادیر یعنی است، 0۸/0 مقدار این مجاز حد. شودمی ساخته

 در ،بنابراین. دارند قرار قبولی قابل ةمحدود در نیز هاشاخص سایر. است خوب خیلی 05/0 زیر

 . است برخوردار یمناسب برازش از مدل گفت توانیم مجموع

( ۹۱/0) استاندارد ضریب با یشناختروان یارهایمع 6 جدول در یعامل لیتحل جینتا به توجه با

 عدد و( 5۹/0) استاندارد ضریب با یفرد یارهایمع و نقش بیشترین( ۹۳/۱7) داریامعن عدد و

 .داشتند یسازمان تعهد یارتقا تبیین در را نقش کمترین( 77/۹) داریامعن
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 متغیرهای تحقیق با استفاده از آزمون تحلیل واریانس یکطرفه )آنوا( یبندرتبه .8 جدول

 اولویت میانگین ابعاد تحقیق

 اول 07/6 معیارهای انگیزشی

 دوم ۸7/5 معیارهای رفتاری

 سوم ۸2/5 معیارهای فردی

 چهارم 7۸/5 شناختیمعیارهای روان

 پنجم 67/5 معیارهای سازمانی

 ششم 65/5 مدیریتیمعیارهای 

 000/0سطح معناداری=     F :۸5/۱2میزان 

 کهاست،  000/0 با برابر داریامعن سطح عددی مقدار، ۸ جدول در افزارنرم خروجی به توجه با

 تحقیق متغیرهای میانگین برابری بر مبنی صفر فرض ،بنابراین. است کوچکتر 05/0 استاندارد مقدار از

. دارد وجود داریامعن تفاوت هامیانگین بین گفت توانمی و شودمی رد ددرص ۹5 اطمینان سطح در

از  هاطبقه تفکیک و هامیانگین بندیاولویت برای متغیرها، ةنمر میانگین بین تفاوت تأیید از بعد

 کمترین از ،ترتیب به خود، همگن ةاستفاده شد. طبق نتایج میانگین هر متغیر در طبق دانکنآزمون 

 .شود می داده نمایش صعودی صورت به رینبیشت به

 گیریبحث و نتیجه

 یارتقا بر یرگذاریثأت از یمتفاوت سطوح پژوهش یرهایمتغ داد نشان هاداده لیتحل و هیتجز جینتا

این بدین معناست که برخورداری کارمندان از تحصیلات دانشگاهی مرتبط  .داشتند را یسازمان تعهد

توانند شان شده و بهتر میهای فردی و سازمانییی اهداف، مسئولیتشان باعث آشنابا سمت شغلی

گذاری به سازمان، پشتکار در کار و اشتیاق شغلی شده را درک کنند، و با ارزشاهداف سازمانی تعیین

 نیا شان را به خوبی ایفا کنند.بیشتر نسبت به انجام وظایف محوله تلاش کرده و تعهدات سازمانی

؛ ۱۳۹۸ ،یزمان و یمهدو؛ ۱۳۹۸ زاده،گیب و خواهمحبوباز جمله ) هاپژوهش یبرخ جیتان با هاافتهی

 همکاران، و ۱کولبرک؛ 20۱۹ همکاران، و نزیمارت؛ 20۱۹ اورال، و کیچل؛ ۱۳۹۸ همکاران، و انیدعاگو

                                                           
1. Culibrk 
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 سطح در یابیارز مورد یهاشاخص به دادنتیاهم با کندبیان می جینتا نیا. است همسو( 20۱۸

 تعهد سطح یکم و یفیک یارتقا توانیم پژوهش، نیا در شدهیبررس یرهایمتغ مانند ان،سازم

 و سالم یطیمح جادیا ج،ینتا به توجه با ،نیهمچن. کرد نیتضم را شاغل یهایروین نیب در یسازمان

 در شاغل یانسان یروین یکار حقوق به احترام زین و مناسب یروان جو و یشغل یهاتنش از دور به

 حاضر پژوهش با همسو. گرددیم افراد نیا در یشغل و یسازمان تعهد شیافزا باعث ازمانس

 که برشمردند عامل ۱6 شامل را یسازمان تعهد بر رگذاریثأت عوامل (۱۳۹۹و همکاران ) زادهبیغر

 یکار اتیتجرب و یساختار یهایژگیو نقش، با مرتبط ،یتیشخص عوامل یکل ةدست 4 قالب در

 یرگذاریثأت نیشتریب ،یرفتار و یشناختروان یارهایمع ،یعامل لیتحل جینتا براساس .اندکرده کیتفک

 آموزش زین و یاعتمادساز سطح بالابردن با که معناست نیبد نیا. داشتند یسازمان تعهد یارتقا در را

 رگونهه از یعار و سالم یطیمح جادیا و هاآن یانسان یهاارزش حفظ و کارکنان به یبخشیآگاه و

 خواهد موجب را یسازمان تعهد یارتقا اندازد،یم مخاطره به را یشغل تیامن که ییهاتنش و استرس

 ییجا تا ،یسازمان قرارداد موجب به سازمان در یانسان یروین مشارکت پژوهش، افتهی طبق. کرد

 نظام رگرفتندرنظ با و شود حفظ سازمان در یانسان یروین منزلت و شأن که بود خواهد ریپذامکان

 یسازمان تعهد ،تینها در تا باشند خود خاص یهاتیمسئول و فیوظا یمجر افراد ،یسالارستهیشا

 در علاقه جادیا قیطر از یستگیشا احساس و معناداربودن یبالا سطوح. برسد خود کمال به افراد

 (. ۱۳۹6ران، و همکا ی)شکراله شد خواهد یسازمان تعهد شیافزا باعث مشاغلشان، بارةدر افراد

گیری مثبتی در خصوص تعهد دارد و تعهد است که سازمان جهت اتعهد سازمانی بدین معن

به افزایش رفاه و  که این به نوبه خود منجر است نگرهای مثبتاصلی این سازمان ةسازمانی انگیز

شود، در همین میای حرفه رفتار و اخلاقتسهیل بهبود سازمانی و  کارکنان و متعاقباً  سلامتی رفتاری

ای حرفه رفتار و اخلاقدر سازمان باشد،  بالاتریقدر تعهد سازمانی در سطح توان گفت هریم ،راستا

یابد و برعکس. در واقع نتایج نشان داد که تعهد سازمانی در کارکنان در سطح کارکنان نیز بهبود می

 شناختی کارکنانروان هایت که ویژگیتوان اظهار داشفوق می ةدر تبیین یافت .استاز متوسط  بالاتر

روان و  تأثیر تحت آنان رفتار و است محیط سازمانی با رابطه دارای و تأثیرگذار عوامل عنوان به
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 تأثیر تحت مستقیم طور به رفتار سازمانی یک عنوان به نیز سازمانی تعهد و است شانشخصیت

 در محیط تنها نه است، برخوردار بالایی مندیوجدان از فردی که .است آنان شناختیهای روانویژگی

اجتماعی  محیط هر و شخصی زندگی تحصیل، خود مانند زندگی هایمحیط دیگر در بلکه کاری،

انجام  به افراد این بالای تعهد و پیگیری دهد،ارائه می خود از مناسبی کارکرد و مناسب روابط هم دیگر

برای  هاگزینه بهترین از یکی افراد این که شودباعث می هشدتعیین پیش از هایبرنامه و خود وظایف

و  پیگیری را اهدافی باید فرد و دارد وجود شده زیادیتعیین پیش از عامل هاآن در که باشند مشاغلی

 را فرد ةرابط که است روانی حالتی تعهد سازمانی که آنجا دهد. از نشان خود از را مناسبی رفتارهای

 به نسبت ذهنی و عاطفی و همسازی انطباق احساس نوعی و کندمی مشخص خود سازمان متبوع با

 افراد حرکات و حالات با رفتار سازمانی این آورد،می وجود به فرد در سازمان هایو آرمان هاارزش

 که کرد توان اذعانمی و دارد آنان معیارهای روانشناختی در ریشه خود این کند کهمی پیدا ارتباط

در  .است ایفای مطلوب تعهدات سازمانی مؤثر بر کلیدی عوامل از یکی شناختی،ای روانمعیاره

 یمنف نگرش بروز باعث سازمان، مسئولان و رانیمد یسو از زاتنش و منیناا یمقابل، رفتارها

 شودیم منجر سازمان به نسبت کارکنان ییاعتنایب و یاعتمادیب به و شده سازمان به نسبت کارکنان

 فرد که است ییروین یسازمان تعهد. داشت خواهد یپ در را یسازمان و یشغل تعهد کاهش تاًینها که

 آنجا از. کند تلاش و کار سازمان اهداف تحقق برای خاطر تعلق با و بماند سازمان در کندیم ملزم را

 و تیفقمو جهت لازم اسباب دیبا است، برخوردار ییبسزا تیاهم از سازمان در یانسان یروین که

 یفیک بهبود جهت در تا بکوشند دیبا همواره رانیمد راستا نیا در شود؛ فراهم هاآن یء شغلسارتقا

. کنند یسازلیتعد سازمان به نسبت را هاآن یهایگذارارزش و هانگرش و کرده اقدام یانسان یروین

 داشته همراه هب را یمانساز تیحما و کرده دایپ سازمان به یشتریب تعلق احساس یانسان یروین هرچه

 دیبا سازمان رانیمد ،نیبنابرا. بود خواهد ترمحکم سازمان اهداف و فهیوظ تعهد به یبندیپا در باشد،

 و یشناختروانة حوز یارهایمع تیفیک شیافزا و حفظ برای مناسب، بستر و طیشرا تا کنند تلاش

 در شتریب یبندیپا و تعهد بالارفتن اهدش تا کرده فراهم را خود ردستیز یانسان یروین یبرا یرفتار

ای طراحی شد که سنجش تعهد سازمانی، مدل و پرسشنامه برای .باشند هاآن یشغل فیوظا انجام

 که داد نشان آن و نتایج تحلیلشد برازندگی آن با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی تجزیه و تحلیل 
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 به نیاز و بوده معنادار آماری لحاظبه مربوط، ایمتغیره و پرسشنامه الاتؤس بین بار عاملی میزان

 و مدل برازش هایشاخص نتایج ،همچنین. ندارد وجود پرسشنامه سوالات در تغییر یا حذف

توان نتیجه می ،بنابراین .دارد قرار استنادی قابل و مطلوب سطح در کرونباخ آلفای مقدار همچنین

 و مدیریتی، سازمانی شناختی،روان رفتاری، دی،فر اصلی ةمؤلف 6 با حاصل ةگرفت که پرسشنام

 روایی نظر از تأییدی عاملی تحلیل مبنای بر گویه ۱6 و 2۱ ،2۱ ،2۳ ،۱۸ ،22 با ترتیب به انگیزشی

تعهد سازمانی  یکاربردی ذیل جهت ارتقا هایهای پژوهش حاضر از پیشنهادیافته. شد تأیید پایایی و

 نیروی انسانی برخوردار است. 

نیروی انسانی شاغل در  زا برایهای تنشجاد محیطی با سلامت روان و عاری از موقعیتای -

 دانشگاه 

شناختی کارکنان مانند ویژگی منبع انگیزش و خودکارآمدی، های روانشناخت ویژگی -

 تنظیمی و ...دخو

اه ن دانشگها و تعهدات سازمانی توسط مسئولانامههای اختصاصی آشنایی با آییندوره -

 فرهنگیان 

 های فردی کارکنان ریزی نسبت به ارتقای مهارتبرنامه -

 ای برای اعضای هیأت علمی و کارکنانهای اخلاق حرفهبرگزاری دوره -

های آموزشی، تفریحی، مسابقات قبیل اردو امنیت و آسایش روانی کارکنان از برایریزی برنامه -

 ورزشی و ... 

دارای مهارت و دانش مدیریت سازمانی هستند در جهت در مدیریت گیری از افرادی که بهره -

 سازمانی

 ریزی در جهت ایجاد انگیزش شغلی کارکنان برنامه -

های اجتماعی، وظایف و اخلاق های ضمن خدمت، مهارتبرگزاری دوره برایریزی برنامه -

 سازمانی 

 انی شاغل تحت نظرشانحمایت و پشتیبانی کامل مدیران سازمان نسبت به نیروی انس -
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 منابع

سازمان با  یورعملکرد در بهره یابینقش نظام ارزش لی(. تحل۱۳۹5الهه ) ،ینیو مب ،حیمس ،یمیابراه

 .5۹-۸۱ ،(۳)۸ ،یمنابع انسان تیریمد یهاپژوهش. ادیبنداده یةاستفاده از نظر

 یبررس(. ۱۳۹5فر، اکرم )راوری، محمد، سهیلی، فرامرز، و جنتیزادهافشانی، سیدعلیرضا، توکلی

. زدیاستان  یعموم یهاکتابخانه کتابداران نیدر ب یو تعهد سازمان یشغل تیرضا ةرابط

 .۱2۱-۱44، ۱۸، عاتلامطالعات کتابداری و علم اط

 یزندگ تیفیاز کار براساس ک یگانگیب یمدل عل(. ۱۳۹6) محمدحسن، فیص، و هیمرض، تاجوران

 یشغل یو دلبستگ یتعارض، تعهد سازمان یابر نقش واسطه دیتأک با یو عدالت سازمان یکار

 .6۱-۸0(، 4۳)۹، مطالعات مدیریت ورزشی. رازیشهر ش یبدنتیترب معلمان

ها و راهکارها(. )ابعاد، مؤلفه رندهیادگی یبه مثابة سازمان انی(. دانشگاه فرهنگ۱۳۹6) دریح ی،توران

 .۱65-۱۹5 ،(۳)۱ ،معلم تیپژوهش در ترب

 دیکأبر قصد ترک کارکنان با ت یمنابع انسان تیریاقدامات مد ریثأ(. ت۱۳۹6) نیمحمدام ،نایدیجمش

 تیریمد یمهندس. یاستان مرکز یکل راه و شهرساز ةدر ادار یتعهد سازمان یانجیبر نقش م
 .۸۹-۱05 ،(2و  ۱)6 ،نینو

ی بر اثربخش یع انسانمناب ةراهبردهای توسع ریتأث(. ۱۳۹6پور، داود، و قربانی پاجی، عقیل )حسین

کارکنان در سازمان ورزش و جوانان  یشغل تیاعتماد متقابل و رضا یانجیبا نقش م یسازمان

 .45-75(، 65)2۳، راهبردی تیریهای مدپژوهش. مازندران استان

معاونت  یمنابع انسان یتوانمندساز یابعاد استراتژ (.۱۳۹6) دیمج ی،آبادعیسیو  ،شهامت ،انینیسح

 .۹7-۱26(، ۳6)5 ،یانتظام یرویمنابع در ن تیریمد .ناجا یسانان یروین

 ریثأت یبررس (.۱۳۹۸) یمحمدمهد ،انیگرج ، واحمددسی ی،هیفق ،رصان ،نژادمیابراه ،داوود دعاگویان،

ظام تنا .از منظر اسلام سیپل یدر کاهش تخلفات شغل یو تعهد سازمان یشغل تیرضا
 .۱۱۹-۱40(، ۳)۱۱ ی،اجتماع

(. طراحی چارچوب توسعة ۱۳۹6ا، خنیفر، حسین، آقاحسینی، تقی، و یزدانی، حمیدرضا )زجاجی، ند

های دانشگاه فرهنگیان استان اصفهان. ای مدرسان تربیت معلم در پردیسحرفه

 .۱4۳-۱64(، 4)5، پژوهیتدریس
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د تعه یارتقا یالگو ی(. اعتبارسنج۱۳۹6) دیمج ی،دیرش ، وابوطالب ی،مطلب ،جواد ،مانپوریسل

 .52-60 ،(۳)4 ،ییای. آموزش علوم درییایآموزش علوم در یهاسازمان ی،سازمان

 ةشددرک یبهبود نگرش شغل ی(. راهبردها۱۳۹5مرجان ) ی،اضیف ، وکاظم ،زادهحسن ،آرزو ی،سهراب

 .4۱-4۸ ،(2)۱ ،یو تعال شرفتیپ یهاپژوهش. یسازمان یکارکنان بر رفتار شهروند

 رانیمد یاق حرفهلانقش اخ(. ۱۳۹6) مهردادی، متان ، ورضایعلی، دیارع ززپور، سیده فاطمه، شفیع

 .۳۸-4۸(، 5)2، و توسعه تیریدر علوم مد یمطالعات کاربرد. هاسازمان تیدر موفق

عامل انسجام تیم و بقای  بنیان؛های نوپای دانشتعهد سازمانی در شرکت(. ۱۳۹2شفیعی، مهرداد )

 .44-52(، ۳4)۹ ،ها و مراکز رشدکارپ. کسب و کار در محیط رقابتی

(. بررسی نقش ۱۳۹6شکرالهی یانچشمه، محمد، افشار، علی، خورشیدی، وحید، و عسکریان، مجید )

مدیریت منابع گزار و تعهد سازمانی. ای اعتماد کارکنان در ارتباط بین رهبری خدمتواسطه
 .۸5-۱۱۱(، 2)5، در نیروی انتظامی

برای  یشغل اقیاشت و سازییالگوی غن(. ۱۳۹2آبادی، سکینه )انی قوامضیاءالدینی، محمد، و رمض

 .۱77-۱۹۹، ۱5، مدیریت راهبردی مطالعات. کارکنان تخدم ترک تمایل به زانیم سنجش

(. فراتحلیل عومل ۱۳۹۹خواه، و علی )کیا، مهدی، خالقزاده، رامین، زاهدان بابلان، عادل، معینیغریب

اخلاق های آموزشی. ازمانی معلمان به عنوان یک متغیر اخلاقی در سازمانهمبسته با تعهد س
 .۳۱-۳۸، 4، در علوم و فناوری

(. جایگاه آموزش در توسعة منابع انسانی ۱۳۹6زلیخا ) کیوانی، رضا، و اشکور، سیدهفدایی 

 .۱-۱2(، 5)2، مطالعات کاربردی در علوم مدیریت و توسعههای عصر حاضر. سازمان

 یالگو (.۱۳۹7) محمد ی،و هاشم ی،مهد ،پوریول ،مسعود ی،عتیشر ،اللهوجهزاده، نیقربا

 تیریمد یهاپژوهش ی.انتظام یروین یاسیس -یدتیسازمان عق یمنابع انسان یتوانمندساز
 .2۸4-26۱(، 2)۱۳ ،یانتظام

، 4۳ ت،اسی. سیعموم یاستگذاریو کاربرد آن در س بیفراترک یشناس(. روش۱۳۹6) ییحی ،یکمال

7۳6-72۱. 

 یتیشخص یهایژگیقدرت با و یهاهیپا نبی (. روابط۱۳۹۸) زاده، یوسفبیگو  ، فرهاد،خواهمحبوب

، ۱۱7 ،تیریمدی پژوهندهیآ مجلة ی.اهیعدالت رو یانجینقش م ی؛و تعهد سازمان ینیکارآفر

۱4۸-۱۳5. 
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در شغل  یماندگار لیو م یمانعدالت ساز ،یتعهد سازمان نیب ةرابط یبررس(. ۱۳۹7فر، امیر )محبی

(، ۱)4، یو حسابدار تیریمطالعات مدی. نور یمیپتروش یبردارکارکنان واحد بهره دگاهید از

275-270. 

کمتر از  رشیبر پذ یسازمان ةو رد یاتعهد حرفه ریثأت (.۱۳۹۸)رضا  ی،و زمان ،نیغلامحس مهدوی،

 ی.شغل تیرضا یکنندگلینقش تعدبا توجه به  :حسابرس ةلیکردن زمان به وسواقع گزارش

 .5-20، ۳0 ،یو حسابرس یمطالعات حسابدار

(. ۱۳۹۸نامداری پژمان، مهدی، میرکمالی، سیدمحمد، پورکریمی، جواد، و فراستخواه، مقصود )

سازی دانشجومعلمان در دانشگاه های اثرگذار در تضمین کیفیت آمادهشناسایی مؤلفه

 .۱-۳4(، ۳۸)۱0، نو در مدیریت آموزشی رهیافتیفرهنگیان: رویکرد کیفی. 
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