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 چكیده
  پژوهش   هدف این پژوهش بررسی عوامل مؤثر بر دلبستگی شغلی اعضای هیأت علمی حوزه علوم پزشکی دانشگاه آزاد اسلامی بود. 

های پزشکی  نفر از اعضای هیأت علمی رشته  30حاضر با رویکرد آمیخته )کیفی و کمی( انجام شد. جامعه آماری بخش کیفی شامل  

تهران و بخش کمی شامل اعضای هیأت علمی رشته آزاد اسلامی  پزشکی دانشگاه  آزاد  حوزه  پزشکی دانشگاه  پزشکی حوزه  های 

گیری هدفمند  نفر که در بخش کمی از نظرات آنان استفاده شد. در بخش کیفی با استفاده از روش نمونه  1400اسلامی تهران به تعداد  

گیری تصادفی  نفر با روش نمونه 300در بخش کمی بر اساس فرمول کوکران تعداد  و نفر  15و با در نظر گرفتن قانون اشباع به تعداد 

از  در بخش کمی  و  های نیمه ساختار یافته  مصاحبه   ازهای کیفی  آوری دادهای به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. برای جمع طبقه

ها  بُعد بود. تجزیه و تحلیل داده  10سوال و  70نامه محقق ساخته دارای نامه محقق ساخته دلبستگی شغلی استفاده شد. پرسشپرسش

ای و رضایت  بُعد اصلی »توسعه حرفه   3انجام گرفت. نتایج نشان داد    26نسخه    AMOSو    21SPSSبا استفاده از نرم افزارهای  

درصد از واریانس دلبستگی شغلی اعضای    5/79ها  های آن ، تحقیق و تعامل اجتماعی«، »محیط کاری و رفاه« و مؤلفه نوآوری شغلی«، »

دهند که ایجاد  این نتایج به روشنی نشان می .  و بر آن مؤثر هستند   کنندهئیت علمی دانشگاه علوم پزشکی آزاد اسلامی را پیش بینی می 

 . د منجر به افزایش دلبستگی شغلی اعضای هیئت علمی شود توانمی  ها شرایط حمایتی و انگیزشی در دانشگاه

 . دلبستگی شغلی، محیط کاری، رضایت شغلی، وفاداری شغلی  :واژگان کلیدی



 

 مقدمه

های بشری که نیاز اندکی به ارتباط  های مسلط بر دانش ای شامل گروههای حرفه مهارت دانشگاه نهادی است برای تجمع  

پذیری  های مختلف باعث استقلال و انعطاف ها در قالب گروه ها و دانش ای دارند. طبقه بندی و استانداردسازی مهارت عملیاتی بین رشته 

های مختلف  . در سازمانی که فرایندهای کسب، اشاعه و گسترش دانش، ماهیت (Ahmad, 2018; Verbovskyi, 2023)  ها شده استآن 

شود. از آنجاییکه  های غیر متمرکز مهمترین ابزار فعالیت محسوب می در نتیجه تصمیم گیری   و بعضا متفاوتی دارند، تقسیم قدرت و

ای و رعایت اصول علمی  اعضای هیأت علمی نقش مهمی را در مورد تربیت نیروی متخصص دارند، باید با پایبندی به معیارهای حرفه 

های همکاران، دانشجویان، مدیران و به طور کلی جامعه دانشگاهی را یك  ها و نظریه به آموزش و پژوهش بپردازند و احترام به دیدگاه 

 .  (Al-Ghazali, 2020) های خود قرار دهند راهبرد اصولی در فعالیت 

د باعث ایجاد حس سرزندگی، مجذوب شدن و فدایی شدن در افراد شود که این  توانمی   فراهم نمودن محیط کاری مناسب

سازمان را ارتقاء بخشیده  ها را در سازمان و میل به پذیرش اهداف و ارزشهای  حس ضمن کمك به بهبود عملکرد افراد، ماندگاری آن 

دلبستگی شغلی به عنوان یك عامل کلیدی و بنیادی در مدیریت    .(Aruldoss et al., 2021) شودو به شکل گیری کارآمدی منجر می 

. این مفهوم به میزان علاقه، تعهد و اشتیاق  (Ashraf, 2019)  های آموزشی و دانشگاهی داردای در محیط منابع انسانی، اهمیت ویژه 

گذارد. به عبارت دیگر،  ها در محیط کاری تأثیر مستقیم می کارکنان نسبت به شغلشان اشاره دارد و بر رفتار، انگیزه و کیفیت عملکرد آن 

وری،  پردازد و این انگیزه باعث افزایش بهرهوقتی فردی دلبستگی شغلی بالایی دارد، با انرژی و تعهد بیشتری به انجام وظایف خود می 

در حوزه علوم    .( Bandara et al., 2020; Mohammad Zadeh Fazeli et al., 2021)  شودرضایت شغلی، و پایداری در سازمان می 

ها ارتباط مستقیم دارد. اعضای هیئت علمی  شود، زیرا این حوزه با سلامت و زندگی انسان پزشکی، اهمیت دلبستگی شغلی چند برابر می 

از آموزش دانشجویان گرفته تا پیشبرد تحقیقات علمی و مشارکت در ارتقای کیفیت    -علوم پزشکی به دلیل وظایف چندجانبه خود 

کنند. حساسیت و فشارهای موجود در این حوزه نیازمند آن  نقشی اساسی در تحقق اهداف آموزشی و درمانی ایفا می   -خدمات درمانی 

 .  (Baranchenko et al., 2020) است که این افراد به شغل خود علاقه و تعهد عمیقی داشته باشند

ها، تأثیرگذارترین نقش را در  ترین سرمایه انسانی دانشگاه افزون بر این، اعضای هیئت علمی علوم پزشکی به عنوان اصلی 

ایفا می  نظام سلامت  برای  کارآمد  نیروی  توانمندی  (Bashir & Gani, 2020)  کنندآموزش  بر  اعضا مستقیماً  این  آموزش  . کیفیت 

گذارد. بنابراین، اگر این افراد از دلبستگی شغلی مناسبی برخوردار  های علمی و حتی سطح سلامت جامعه تأثیر می دانشجویان، پژوهش 

باشند، نه تنها رضایت شغلی بیشتری تجربه خواهند کرد، بلکه این امر به بهبود محیط کاری و انگیزش سایر اعضای تیم نیز منجر  

روزرسانی مداوم اطلاعات، و تعهد به آموزش و پژوهش، محیطی  . فشارهای کاری، ضرورت به(Chong & Yazdani, 2020)  شودمی

د منجر به فرسودگی شغلی و کاهش انگیزه شود. در چنین شرایطی،  توانمی   کند کهپیچیده و پرفشار برای اعضای هیئت علمی ایجاد می 

 ,Coetzee & Bester)  ها توانمند سازدعنوان عاملی محافظتی عمل کند و اعضا را برای مقابله با این چالش د بهتوانمی   دلبستگی شغلی
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. این تحقیق به بررسی وضعیت دلبستگی شغلی در میان اعضای هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی تهران در حوزه علوم پزشکی  (2021

 De Andrade)  کنند، شناسایی شده و مدلی جامع برای بهبود آن ارائه شود پردازد تا عواملی که به تقویت این دلبستگی کمك می می

& Fardin Pedruzzi, 2020 ) طور خاص نیازها و  هایی که به. در حال حاضر، با وجود تحقیقات گسترده در زمینه دلبستگی شغلی، مدل

دهنده ضرورت تدوین مدلی بومی و  اند. این امر نشان های حوزه علوم پزشکی را در نظر بگیرند، کمتر مورد توجه قرار گرفته ویژگی 

طور مؤثر به این نیاز پاسخ دهد. علاوه بر این، دلبستگی شغلی نقش مهمی در افزایش تعهد سازمانی،  کاربردی است که بتواند به  

های  کاهش ترک خدمت، و ایجاد محیط کاری مثبت دارد. اعضای هیئت علمی با دلبستگی شغلی بالا، انگیزه بیشتری برای ارائه روش

نوین آموزشی، مشارکت در تحقیقات علمی، و تعامل سازنده با دانشجویان و سایر همکاران خواهند داشت. این امر نه تنها به ارتقای  

  کند. در مقابل، نبود دلبستگی شغلی کند بلکه جایگاه علمی و اجتماعی دانشگاه را نیز تقویت می کیفیت خدمات دانشگاهی کمك می 

انگیزگی  های علمی، افزایش نرخ ترک شغل یا بی د پیامدهایی منفی داشته باشد، از جمله کاهش کیفیت تدریس، افت پژوهش توانمی

در انجام وظایف. در نهایت، این وضعیت ممکن است بر کیفیت خدمات درمانی و آموزشی تأثیر منفی بگذارد، که این مسئله برای حوزه  

برانگیز است. با توجه به اهمیت وجود دلبستگی شغلی در بین اعضای هیأت علمی، در هدف این مطالعه به  حساس علوم پزشکی چالش 

 بررسی عوامل مؤثر بر دلبستگی شغلی در بین اعضای هیأت علمی دانشگاه علوم پزشکی آزاد اسلامی بود. 

 شناسی پژوهش روش 

حاضر از نظر هدف، کاربردی است که با رویکرد آمیخته )کیفی و کمی( با طرح اکتشافی انجام شد. جامعه آماری    پژوهش

های پزشکی حوزه پزشکی دانشگاه آزاد اسلامی تهران که دارای مدرک تحصیلی  نفر از اعضای هیأت علمی رشته   30بخش کیفی شامل  

سال و مرتبه علمی دانشیار به بالاتر بودند و در بخش کیفی از نظرات آنان استفاده شد که در سال    10دکتری، سابقه تدریس بالای  

های پزشکی حوزه پزشکی  هیأت علمی رشته  مشغول به فعالیت بودند. جامعه آماری بخش کمی شامل اعضای  1400- 1401تحصیلی 

مشغول   1400-1401نان استفاده شد و در سال تحصیلی نفر که در بخش کمی از نظرات آ 1400دانشگاه آزاد اسلامی تهران به تعداد 

 به فعالیت بودند. 

نفر به عنوان نمونه آماری   15گیری هدفمند و با در نظر گرفتن قانون اشباع به تعداد  در بخش کیفی با استفاده از روش نمونه

ها، فرایند مصاحبه تا نفر دهم  ها مواجه شد، ولی جهت اطمینان از کفایت دادهانتخاب شدند. پژوهشگر بعد از مصاحبه نهم با اشباع داده 

گیری  نفر با روش نمونه  300نفر بود. در بخش کمی بر اساس فرمول کوکران، تعداد    15نمونه آماری در این بخش  ادامه یافت، لذا  

ها در این پژوهش از دو طریق انجام  ای برحسب واحد نوع دانشکده به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. گردآوری دادهتصادفی طبقه

نظران و تدوین  های صاحبای در بخش مبانی نظری و بررسی دیدگاهش، از روش کتابخانهدر این پژوه ای: روش کتابخانه( 1گرفت:  

های مختلف  ها و سایت پیشینه پژوهش پیرامون موضوع پژوهش استفاده شد و محقق با بررسی و مراجعه به اسناد و مدارک در کتابخانه 

ها به روش میدانی در این پژوهش در دو مرحله انجام شد. برای  روش میدانی: گردآوری داده( 2 آوری ادبیات پژوهش پرداخت.به جمع

https://portal.issn.org/resource/ISSN/


 پژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه  

 

های نیمه ساختار یافته در قالب طرح دلفی استفاده شد. در بخش کمی براساس معیارهای استخراج  های کیفی از مصاحبهآوری داده جمع

نامه  های مورد نیاز استفاده شد. پرسشنامه محقق ساخته دلبستگی شغلی جهت جمع آوری داده شده از مرحله کیفی به طراحی پرسش

بُعد اصلی    3سوال و    70آزاد اسلامی دارای    گی شغلی اعضای هیأت علمی حوزه علوم پزشکی دانشگاه محقق ساخته وضعیت دلبست

ای و رضایت  ، تحقیق و تعامل اجتماعی«، »محیط کاری و رفاه« بود. بُعد توسعه حرفه نوآوریای و رضایت شغلی«، »»توسعه حرفه

ای و آموزشی، رهبری و مدیریت، ارتباطات و همکاری تیمی«، بُعد  حرفهمؤلفه »رضابت شغلی و تعهد سازمانی، توسعه    4شغلی دارای  

، تحقیق  نوآوریمؤلفه »کیفیت زندگی کاری، محیط کاری و فرهنگ سازمانی، پشتیبانی و رفاه« و نیز بُعد    3محیط کاری و رفاه دارای  

ای  گزینه  5مؤلفه »نوآوری و خلاقیت، تحقیق و پژوهش، مشارکت و تعامل اجتماعی« بود که در طیف    3و تعامل اجتماعی دارای  

 گذاری گردید.  نمره 5تا  1لیکرت )خیلی کم، کم، متوسط، زیاد و خیلی زیاد( طراحی و تنظیم شده و به ترتیب از  

های کیفی در حین انجام مرحله کیفی در قالب طرح دلفی پژوهش از دو مرحله کدگذاری باز و کدگذاری  برای تحلیل داده

تحلیل عاملی اکتشافی، تحلیل عاملی تاییدی و معادلات    های ها از آزمون محوری استفاده  شد. در بخش کمی برای تجزیه و تحلیل داده

 انجام شد.  26نسخه  AMOSو   21SPSSساختاری با استفاده از نرم افزارهای 

 هایافته

دسته قابل دسته بندی هستند که در این    9، مضامین سازمان دهنده مستخرج از مضامین پایه در  1براساس نتایج جدول  

 جدول نشان داده شده است. 

 . مضامین فراگیر مدل دلبستگی شغلی اعضای هئیت علمی دانشگاه آزاد اسلامی 1جدول 

 مضامین سازمان دهنده  مضامین فراگیر 

 رضایت شغلی و تعهد سازمانی  ای و رضایت شغلی توسعه حرفه

 ای و آموزشی توسعه حرفه

 رهبری و مدیریت 

 ارتباطات و همکاری تیمی

 کیفیت زندگی کاری  محیط کاری و رفاه 

 محیط کاری و فرهنگ سازمانی

 پشتیبانی سازمانی و رفاه 

 نوآوری و خلاقیت  نوآوری، تحقیق و تعامل اجتماعی 

 تحقیق و پژوهش 

 مشارکت و تعامل اجتماعی

 

از عوامل شناسایی شده نشان داد که رضایت شغلی و تعهد سازمانی دارای میانگین   ، توسعه  3.55امتیاز میانگین هر یك 

، محیط کاری و فرهنگ سازمانی دارای میانگین  3.24کیفیت زندگی کاری دارای میانگین    3.34ای و آموزشی دارای میانگین  حرفه

، نوآوری و خلاقیت دارای میانگین  3.53، پشتیبانی سازمانی و رفاه دارای میانگین  3.43، ارتباطات و همکاری تیمی دارای میانگین  3.14
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و در نهایت مشارکت و تعامل اجتماعی دارای    3.26، رهبری و مدیریت دارای میانگین  3.56، تحقیق و پژوهش دارای میانگین  3.45

 باشد.  می  3.66میانگین  

معنی دار  و اعداد معناداری کلیه ی    0.001ها در سطح شود، بار عاملی کلیه ی گویه می مشاهده    2همان طور که در جدول  

 باشند. معنی دار  قابل قبول می 0.001بوده و در سطح   96/1ها بزرگتر از گویه 

 . بارعاملی و اعداد معناداری ابعاد  مدل دلبستگی شغلی2جدول 

 داریمعنی T pآماره  بار عاملی  متغیر/گویه 

 تایید  0.001 418/20 0.762 رضایت شغلی و تعهد سازمانی 

 تایید  0.001 043/21 0.792 ای و آموزشی توسعه حرفه

 تایید  0.001 231/29 0.851 رهبری و مدیریت 

 تایید  0.001 035/41 0.766 ارتباطات و همکاری تیمی

 تایید  0.001 868/35 0.718 کیفیت زندگی کاری 

 تایید  0.001 103/35 0.782 سازمانیمحیط کاری و فرهنگ  

 تایید  0.001 301/21 0.736 پشتیبانی سازمانی و رفاه 

 تایید  0.001 813/19 0.798 نوآوری و خلاقیت 

 تایید  0.001 696/19 0.705 تحقیق و پژوهش 

 تایید  0.001 188/21 0.757 مشارکت و تعامل اجتماعی

 

اصلی شناسایی شده  بر دلبستگی شغلی اعضای هئیت علمی  از تحلیل رگرسیون خطی  جهت تعیین میزان تاثیرگذاری عوامل  

( از تحلیل رگرسیون،  عوامل شناسایی شده  نقش  معناداری در  3های جدول )چندگانه به روش همزمان استفاده شد. براساس یافته 

درصد از واریانس دلبستگی شغلی اعضای    79.5( به طوری که این عوامل  p  ،10.480=F< 0.000پیش بینی دلبستگی شغلی دارد )

 (. 2R=0.795کنند )هئیت علمی دانشگاه علوم پزشکی آزاد اسلامی را پیش بینی می 

 . مقدار ضریب رگرسیون در پاسخ به سوال سوم تحقیق3جدول 

 R 2R F P B Beta T p متغیرها

 0.000 25.603  13.831 0.000 10.480 0.795 0.892 مدل کلی 

 0.000 15.012 328. 0.94     رضایت شغلی و تعهد سازمانی 

 0.000 20.074 455. 1.32     ای و آموزشی توسعه حرفه

 0.000 14.994 143. 0.82     رهبری و مدیریت 

 0.000 11.072 217. 1.07     ارتباطات و همکاری تیمی

 0.000 15.452 373. 1.16     کیفیت زندگی کاری 

 0.000 18.817 333. 0.36     کاری و فرهنگ سازمانیمحیط 

 0.000 15.971 287. 0.84     پشتیبانی سازمانی و رفاه 

 0.000 15.941 125. 0.41     نوآوری و خلاقیت 

 0.000 15.550 361. 0.26     تحقیق و پژوهش 

 0.000 14.820 267. 1.39     مشارکت و تعامل اجتماعی
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 ی ریگجه ینتبحث و  

ای و رضایت شغلی )شامل ابعاد رضایت شغلی و تعهد شغلی، توسعه  نتایج نشان داد سه شاخص کلیدی، شاخص توسعه حرفه 

ای و آموزشی، رهبری و مدیریت، ارتباطات و همکاری تیمی(، شاخص نوآوری، تحقیق و تعامل اجتماعی )شامل ابعاد نوآوری   حرفه

خلاقیت، تحقیق و پژوهش، مشارکت اجتماعی(، شاخص محیط کاری و رفاه )شامل ابعاد کیفیت زندگی کاری، محیط کاری و فرهنگ  

گویه در دلبستگی شغلی اعضای هیئت علمی دانشگاه علوم پزشکی آزاد اسلامی نقش   70تعداد  سازمانی، پشتیبانی سازمانی و رفاه( با  

باشد.  همسو می   (Hassanie et al., 2021; Houston et al., 2020; Huang et al., 2021)پیشین  های مطالعات  این نتایج با یافته دارند.  

هایی از شغل اعضای هیئت علمی اشاره دارد که  ای و رضایت شغلی به جنبه بیان کرد که شاخص توسعه حرفه   توان می   در تبیین نتایج 

ای و آموزشی،  ها اثرگذار است. این شاخص ابعاد گوناگونی نظیر رضایت شغلی، تعهد شغلی، توسعه حرفهبر رضایت و تعهد شغلی آن 

دهنده میزان توانایی اعضای  ها نشان . وجود این مؤلفه(Furness, 2020)   گیرد رهبری و مدیریت، و ارتباطات و همکاری تیمی را در بر می 

ای است. در این شاخص،  های حرفههیئت علمی در دستیابی به اهداف شغلی، احساس تعلق به محیط کاری و توانمندسازی در حوزه

  ارتباطات و همکاری تیمی نقش مهمی در ارتقای عملکرد و افزایش احساس رضایت میان اعضا دارد، در حالی که رهبری و مدیریت 

از میزان  توانمی بازتابی  ابعاد اصلی،  از  د به عنوان عاملی کلیدی برای تقویت این شاخص عمل کند. رضایت شغلی به عنوان یکی 

. وقتی افراد احساس  (Hassanie et al., 2021)خوشنودی اعضای هیئت علمی از شرایط کاری، وظایف محوله و محیط شغلی است  

د بر تعهد  توانمی   یابد که این موضوع ها همخوانی دارد، سطح رضایت شغلی افزایش می های آن کنند که شغلشان با انتظارات و ارزش 

ای و آموزشی بعد دیگری از این شاخص است که شغلی، یعنی میزان علاقه و وفاداری به سازمان، تأثیر مثبت داشته باشد. توسعه حرفه 

تمرکز دارد. وجود فرصتسازی فرصت بر فراهم  برای اعضای هیئت علمی  یادگیری و رشد مهارتی  آموزشی، کارگاه های  های  های 

روزرسانی کنند و در مسیر  های خود را به سازد تا توانایی مهارتی و دسترسی به منابع علمی و پژوهشی، اعضای هیئت علمی را قادر می 

باشند  حرفه داشته  پیشرفت  ا{ Houston, 2020 #97626} ای خود  باعث  تنها  نه  امر  این  بهره .  و  انگیزه  فردی  فزایش  وری 

دهد. رهبری و مدیریت به عنوان یکی دیگر از ابعاد شاخص، به نحوه  شود، بلکه کیفیت آموزش و پژوهش در دانشگاه را نیز ارتقا می می

ای در ایجاد محیطی مثبت  کنندهد نقش تعیین توانمی  هدایت و مدیریت اعضای هیئت علمی اشاره دارد. سبك مدیریت و رفتار رهبران

ساز اعتماد  ند زمینه توانمی  گیری مؤثر دارند، ها را با شفافیت، حمایتگری و تصمیم و حمایتی داشته باشد. رهبرانی که توانایی هدایت تیم 

تر بین اعضای هیئت علمی شوند. ارتباطات و همکاری تیمی نیز از دیگر ابعاد این شاخص است که به تعاملات مثبت و ارتباطات قوی 

های تیمی نه تنها باعث بهبود  های مختلف دانشگاه اشاره دارد. ارتباطات مؤثر و همکاری و سازنده میان اعضای هیئت علمی و بخش 

  های مشترک علمی و آموزشی دهد. همکاری در پروژهشود، بلکه احساس تعلق و انسجام سازمانی را نیز افزایش می عملکرد جمعی می 

. در مجموع، شاخص  (Huang et al., 2021)افزا عمل کنند د به اعضا کمك کند تا از تجربیات یکدیگر بیاموزند و به شکلی هم توانمی

دهد.  ای و رضایت شغلی یك چارچوب جامع برای بررسی عوامل مؤثر بر موفقیت و رفاه شغلی اعضای هیئت علمی ارائه می توسعه حرفه
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د نقش مهمی در ارتقای سطح کلی دلبستگی  توانمی   های مناسب های هدفمند و اجرای برنامه گذاری تقویت این شاخص از طریق سیاست

 شغلی ایفا کند و به رشد فردی و سازمانی کمك کند. 

هایی از شغل تأکید دارد که با خلاقیت، تولید دانش و تعامل با جامعه علمی  شاخص نوآوری، تحقیق و تعامل اجتماعی بر جنبه 

و اجتماعی مرتبط است. ابعاد این شاخص شامل نوآوری و خلاقیت، تحقیق و پژوهش، و مشارکت اجتماعی است. این شاخص نشان  

های علمی و ارتباط با جامعه و سایر نهادها تا چه حد فعال  های نو، انجام پژوهش دهد که اعضای هیئت علمی در زمینه تولید ایده می

های اعضای خود برای پیشبرد اهداف علمی و اجتماعی  د به دانشگاه کمك کند تا از توانمندی توانمی   هستند. توجه به این شاخص 

دهد که چقدر اعضای  های علمی تأکید دارد، بلکه نشان می در فعالیت مند شود. این شاخص نه تنها بر اهمیت نوآوری و پژوهش  بهره

ایده تولید  جهت  در  علمی  هستند  هیئت  فعال  دانش  مرزهای  پیشبرد  و  پیچیده  مشکلات  حل  جدید،   Chong, 2020}های 

کند. اولین بُعد، نوآوری  . هر سه بُعد این شاخص به نوعی به ارتقای جایگاه دانشگاه در جامعه علمی و اجتماعی کمك می {#97638

ایده  ارائه  توانایی اعضای هیئت علمی در  ابتکاری اشاره دارد. این ویژگی برای پیشرفت علم و فناوری  و خلاقیت، به  های جدید و 

دا  های بهتری پی ها و مسائل جدید پاسخ ها و پژوهشگران بتوانند در برابر چالش شود که دانشگاه ضروری است، زیرا نوآوری باعث می 

های جدیدی برای مسائل موجود پیدا کنند و  حل ند راه توانمی   شوند،های علمی که اعضاء تشویق به تفکر خلاقانه می کنند. در محیط 

تری منجر شود. دومین بُعد، تحقیق و  های علمی گسترده حتی در برخی موارد، مسیرهای تحقیقاتی نوینی را آغاز کنند که به پیشرفت

پژوهش، به فرایند تولید دانش و گسترش مرزهای علمی اشاره دارد. اعضای هیئت علمی نقش مهمی در ایجاد و انتشار مقالات علمی،  

ند کاربردهای عملی  توانمی   کنند، بلکه های علمی نه تنها به تولید دانش جدید کمك می تحقیقات بنیادی و کاربردی دارند. پژوهش 

. اعضای هیئت  { De Andrade, 2020 #97639} های اجتماعی داشته باشند  ی گذار زیادی در صنایع، فناوری و حتی سیاست

های علمی  بندیها کمك کنند تا جایگاه خود را در رتبه ند به دانشگاهتوانمی   های مختلف پژوهشی فعال هستند، علمی که در زمینه 

جهانی ارتقا دهند و به حل مسائل اجتماعی و علمی پاسخ دهند. سومین بُعد، مشارکت اجتماعی، به ارتباط اعضای هیئت علمی با جامعه  

تعامل این  دارد.  اشاره  نهادها  دانشگاهد شامل همکاری توانمی   و سایر  با دیگر  های دولتی و  ها و حتی بخش ها، سازمان های علمی 

ی جامعه، مشارکت خود را  های پژوهشی مرتبط با نیازهاند از طریق انجام پروژهتوانمی   خصوصی باشد. همچنین، اعضای هیئت علمی 

د باعث ارتقای اعتبار  توانمی   المللی و تعامل با جوامع علمی خارج از مرزها نیزدر حل مشکلات اجتماعی نشان دهند. ارتباطات علمی بین 

های اعضای هیئت علمی خود  ند از توانمندی توانمی   ها چگونه دهد که دانشگاه علمی دانشگاه شود. در مجموع، این شاخص نشان می 

های نوآورانه و  . برای مثال، با حمایت از پژوهش (Hassanie et al., 2021)برداری کنند  برای پیشبرد اهداف علمی و اجتماعی بهره

دستاوردهای علمی و تأثیرات اجتماعی بیشتری به دست آورند.  ند  توانمی   های مناسب برای تعاملات علمی و اجتماعی، ایجاد فرصت 

ند در ارتقای آگاهی  توانمی   کنند، بلکهها فعال هستند، نه تنها به اعتبار علمی دانشگاه کمك می اعضای هیئت علمی که در این زمینه

 عمومی و حل مسائل اجتماعی نیز نقشی مؤثر ایفا کنند. 
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شاخص محیط کاری و رفاه، به شرایط فیزیکی و حمایتی محیط کار و کیفیت زندگی کاری اعضای هیئت علمی اشاره دارد.  

این شاخص شامل ابعاد کیفیت زندگی کاری، محیط کاری و فرهنگ سازمانی، پشتیبانی سازمانی و رفاه است. وجود یك محیط کاری  

های سازمانی و تأمین  وری اعضا دارد. همچنین، ارائه حمایتافزایش انگیزه و بهرهمناسب و فرهنگ سازمانی مثبت، نقش مهمی در  

. شاخص محیط کاری و رفاه،  { Baranchenko, 2020 #97627} کند  رفاه، احساس امنیت شغلی و تعلق سازمانی را تقویت می 

رسی شرایط فیزیکی و حمایتی محیط کار و  های کلیدی در ارزیابی دلبستگی شغلی اعضای هیئت علمی است که به بریکی از مؤلفه 

وری اعضای هیئت علمی دارد. این شاخص شامل ابعاد مختلفی از  ها پرداخته و تأثیر زیادی بر انگیزه و بهرهکیفیت زندگی کاری آن 

جمله کیفیت زندگی کاری، محیط کاری، فرهنگ سازمانی، پشتیبانی سازمانی و رفاه است که به طور مستقیم بر رضایت و تعهد شغلی  

کنند  ای که اعضای هیئت علمی در محیط کار خود تجربه می گذارد. کیفیت زندگی کاری به شرایط عمومی و روزمره افراد تأثیر می 

های رشد و  پذیر(، فرصت اشاره دارد. این ابعاد شامل تعادل بین کار و زندگی شخصی، شرایط کار مطلوب )مانند ساعات کاری انعطاف 

و توانایی مدیریت فشارهای شغلی است. به طور مثال، اگر اعضای هیئت علمی بتوانند زمان خود را به خوبی بین تدریس،  یادگیری،  

 & Coetzee)ها کمك کند  د به افزایش رضایت شغلی و کیفیت زندگی آن توانمی   پژوهش و زندگی شخصی تقسیم کنند، این امر

Bester, 2021)شود  های علمی و پژوهشی انجام می. محیط کاری و فرهنگ سازمانی به فضای فیزیکی و اجتماعی که در آن فعالیت

های  مربوط است. محیط کاری باید از نظر فیزیکی مناسب، امن و راحت باشد تا اعضای هیئت علمی در آن به راحتی بتوانند به فعالیت

کند. فرهنگی که بر اساس احترام، همکاری،  خود پرداخته و از آن لذت ببرند. فرهنگ سازمانی مثبت نیز در این زمینه نقش مهمی ایفا می 

های  د انگیزه و اعتماد اعضای هیئت علمی را افزایش دهد و فضایی مثبت برای پیشبرد فعالیتتوانمی   شفافیت و ارتباطات باز است،

ها از اعضای هیئت علمی  ها و سازمان های مختلفی اشاره دارد که دانشگاه علمی و آموزشی فراهم آورد. پشتیبانی سازمانی به حمایت

ها و  د شامل تأمین منابع لازم برای تحقیقات، پشتیبانی مالی برای شرکت در کنفرانس توانمی   هاآورند. این حمایتخود به عمل می 

آموزشی، و فراهم کردن امکانات و تجهیزات پیشرفته باشد. زمانی که اعضای هیئت علمی احساس کنند که سازمان به  دوره  های 

شان تقویت  کند، انگیزه و تعهد شغلی های علمی و پژوهشی خود حمایت می ها را در راستای موفقیت دهد و آن ها پاسخ می نیازهای آن 

.  (De Andrade & Fardin Pedruzzi, 2020)شود. رفاه نیز به تأمین آسایش فیزیکی و روانی اعضای هیئت علمی مربوط است  می

های سلامت، تسهیلات تفریحی و ورزشی، و ایجاد شرایط کاری که باعث کاهش استرس و  فراهم آوردن مزایای رفاهی مانند بیمه 

ها ایفا کند. این امر موجب تقویت  د نقش زیادی در افزایش رفاه اعضای هیئت علمی و رضایت شغلی آن توانمی   فشارهای شغلی شود،

شود. در مجموع، شاخص  وری و کاهش ترک شغل می شود، که در نهایت باعث بهبود بهره احساس امنیت شغلی و تعلق سازمانی نیز می 

گذارد. وقتی اعضای هیئت علمی احساس  محیط کاری و رفاه به طور کلی بر کیفیت کلی تجربه شغلی اعضای هیئت علمی تأثیر می 

ها به دانشگاه به  آن ای است، احتمال رضایت شغلی و تعهد  ها حمایتی، منصفانه و مساعد برای رشد حرفه کنند که محیط کاری آن 

ها اثرگذار است، بلکه در بهبود روحیه، انگیزه و  یابد. این امر نه تنها بر بهبود کیفیت کارهای علمی و آموزشی آن مراتب افزایش می 
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ریزی راهبردی برای بهبود شرایط موجود و  دهنده اهمیت برنامهعملکرد کلی اعضای هیئت علمی نیز تأثیر مثبت دارد. این نتایج نشان 

 وری، رضایت و توانمندی اعضای هیئت علمی است.ها به منظور افزایش بهره تقویت این شاخص 

ای و رضایت شغلی، نوآوری، تحقیق و تعامل اجتماعی، و محیط  حرفهها نشان داد که ابعاد توسعه  نتایج تحلیل در مجموع،  

درصد از تغییرات دلبستگی شغلی را    79.5بینی دلبستگی شغلی دارند و این عوامل به طور جمعی  کاری و رفاه نقش معناداری در پیش 

د منجر به افزایش دلبستگی  توانمی   هادهند که ایجاد شرایط حمایتی و انگیزشی در دانشگاهکنند. این نتایج به روشنی نشان می تبیین می 

های رشد و پیشرفت، موجب ارتقای  ای و رضایت شغلی از طریق فراهم کردن فرصتتوسعه حرفه  .شغلی اعضای هیئت علمی شود 

نگیزه پژوهشی  های خلاقانه و تعاملات علمی، انوآوری و تحقیق با فراهم کردن امکان فعالیت .شودحس ارزشمندی و تعهد اعضا می 

کند. در نهایت، محیط کاری و رفاه با بهبود شرایط فیزیکی و روانی محیط کار، احساس امنیت و تعادل میان  و اجتماعی را تقویت می 

 کند.کار و زندگی را برای اعضای هیئت علمی فراهم می 

شود. بدیهی است هرقدر اطلاعات  ها آزمون می های تحقیق با استفاده از آن اساس و پایه هر تحقیق اطلاعاتی است که فرضیه 

تری در اختیار محقق قرار گیرد، نتایح حاصل از تحقیق نیز قابل اتکاتر است و تحقیق انجام شده اعتبار بیشتری خواهد  تر و کامل دقیق 

که باشد، ازآنجایی شده در این تحقیق شامل اعضای هیأت علمی دانشگاه علوم پزشکی آزاد اسلامی تهران می آوری داشت. اطلاعات جمع 

گردد، ممکن است با افزایش  تبع آن نتیجه تحقیق از اعتبار بالاتری برخوردار می با افزایش اطلاعات و تعداد مشاهدات نتایج آزمون و به

 د شامل موارد زیر باشد. توانمی  های خارج از کنترل محقق . محدودیت دوره زمانی نتایج متفاوتی حاصل گردد

شغلی دارای میزان دلبستگی شغلی متفاوت    های مختلف در زمینه علمی ممکن است با تجربیات و تخصص اعضای هیئت 

ها از مفاهیم دلبستگی شغلی تأثیر بگذارد و در نتیجه نتایج تحقیق را تحت تأثیر  د بر نحوه برداشت و درک آن توانمی   باشند. این تنوع 

علمی به دلایل شخصی یا شغلی تمایلی به شرکت در تحقیق نداشته باشند. این عدم  قرار دهد. ممکن است برخی از اعضای هیئت 

های فردی مانند شخصیت، تجربیات شغلی پیشین، وضعیت  تفاوت د بر نمایندگی و اعتبار نتایج تأثیر منفی بگذارد.  توانمی   مشارکت

ها ممکن است از سوی پژوهشگر  گی شغلی داشته باشند. این ویژگی ند تأثیر زیادی بر دلبستتوانمی   های شخصی سلامت روان، یا انگیزه 

  های مدیریتی، یا ساختار سازمانی تغییرات ناگهانی در رهبری دانشگاه، سیاست  ها یا نتایج شوند. کنترل نشوند و موجب تفاوت در پاسخ 

بینی هستند و ممکن است  ند بر محیط کاری و دلبستگی شغلی اعضای هیئت علمی تأثیرگذار باشند. این تغییرات غیرقابل پیش توانمی

کند تا نتایج تحقیق را با احتیاط تفسیر کند  ها به محقق کمك می این محدودیت به صورت غیرمنتظره در طول دوره تحقیق رخ دهند.  

 های موجود در تحقیقات در این زمینه دست یابد. و به درک بهتر از چالش 

 

 پیشنهادات کاربردی زیر را برای تقویت دلبستگی شغلی اعضای هیئت علمی ارائه داد:   توانمی  شده،های ارائهبراساس یافته

o های تدریس و پژوهشهای آموزشی متناسب با نیازهای اعضای هیئت علمی برای بهبود مهارت ایجاد دوره. 
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o  ایهای ملموس برای رشد حرفهتعریف مسیرهای مشخص ارتقای شغلی و ارائه مشوق. 

o  های بازخورد منظم و سازنده برای ارزیابی عملکرد و شناسایی نقاط قابل بهبودطراحی سیستم. 

o  سازی انتظارات شغلی و وظایف از طریق تدوین و ارائه شرح شغل دقیقشفاف. 

o  های مادی و غیرمادی )مانند تقدیر و تشویق(های انگیزشی مانند افزایش پاداش تقویت برنامه. 

o  های کلیدی سازمانی و آموزشی گیری های برابر برای مشارکت در تصمیم ایجاد فرصت . 
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Abstract 
The aim of this study was to investigate the factors influencing the job attachment of faculty members in 

the medical sciences field at the Islamic Azad University. This research adopted a mixed-methods 

approach (qualitative and quantitative). The qualitative sample consisted of 30 faculty members from 

medical disciplines at the Islamic Azad University of Tehran, and the quantitative sample included 1400 

faculty members from the same institution, whose opinions were used in the quantitative part of the study. 

In the qualitative phase, 15 participants were selected using purposive sampling, with saturation law 

applied. In the quantitative phase, 300 participants were selected based on Cochran's formula, using 

stratified random sampling. For data collection, semi-structured interviews were conducted for the 

qualitative part, and a researcher-designed job attachment questionnaire was used for the quantitative part. 

The researcher-designed questionnaire contained 70 items across 10 dimensions. Data analysis was 

conducted using SPSS version 21 and AMOS version 26 software. The results indicated that the three 

main dimensions—“Professional Development and Job Satisfaction,” “Innovation, Research, and Social 

Interaction,” and “Work Environment and Welfare”—along with their components, predicted 79.5% of 

the variance in job attachment of faculty members at the Islamic Azad University of Medical Sciences, 

and significantly influenced it. These findings clearly demonstrate that creating supportive and 

motivational conditions in universities can lead to an increase in job attachment among faculty members. 

Keywords: Job attachment, work environment, job satisfaction, job loyalty 
 

 


