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همچنین از ). R2=82/0( رهبري تبادلی و رهبري کشکولی با تعهد پایدار رابطه وجود دارد
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  مقدمه
نظر مسـئولان و  ها بسیار مؤثر است و همـواره مـد  جمله عواملی که در بقاي سازمان از

مطالعه و بررسـی تاریخچـه توسـعه و    . نیروي انسانی است، باشد ها میمدیران سازمان
ینـد  آدهد که نیروي انسانی ماهر و پـرورش یافتـه در فر   تحول جوامع صنعتی نشان می

حـوي کـه   ن بـه ، ناپذیري داشـته اسـت  ثیر انکارسنتی به جامعه صنعتی تأتحول جامعه 
هـا قلمـداد   تـرین عامـل توسـعه جوامـع و سـازمان      ترین و اصلی نیروي انسانی را مهم

این اساس مدیریت منابع انسانی به عنوان یک  بر). 1386، پور و امامی طالب( اند نموده
هبود تجـارب  ب، رویکرد سیستمیک در نیمه قرن بیستم به منظور توسعه شایستگی افراد

معتقـد اسـت مـدیریت منـابع     ، )2001( 1مک ایلیروي. و دانش شغل مطرح شده است
آن بـر مـدیریت افـراد را     تأثیر گذاشته و ارتباطسازمانی  تواند بر روي تعهدانسانی می

ها کارکنان مناسـبی  که اگر سازمانکند او خاطر نشان می .خود قرار دهدنیز تحت تأثیر 
سازمان نخواهند بود زیرا که تعهـد   آنها دره باشند تا انتها قادر به حفظ را انتخاب نکرد

هـاي رهبـري   سـبک  ،از طرف دیگر، شودکارکنان از عدم تناسب شغلی ناشی می پایین
  ). 2001، 2ویتنر( کارکنان مؤثر باشد تواند بر تعهدنیز می

مطالعه قرار گرفتـه  رفتار سازمانی مورد  ةمحققین حوز از سويبا توجه به آنچه که 
، تواند ایفـا نمایـد  آموزشی میهاي تعهد سازمانی نقش مهم و اساسی در سازمان، است
ه نیز بر آن اذعان دارنـد پویـایی نظـام دانشـگا    ) 1386( پور و امامی گونه که طالبو آن

از آنجا که میزان تعهـد اعضـاي هیئـت    . باشدوابسته به اعضاي هئیت علمی متعهد می
تعهد اعضـاي هیئـت    ،از این رو، عناصر تأثیرگذار در نظام آموزش عالی بودهعلمی از 

پس منطقی ) 4: 1377، عباسی( هاي آموزشی استانعکاسی از نوع رهبري گروه علمی
فـرض کنـیم رفتـار رهبـري مـدیران      ) 2000( 4و کـان  3است که بر اساس نظر کلبرت

تواند ارتبـاط  شود می اعمال می که در ارتباط با اعضاي هیئت علمی هاي آموزشی گروه
  . سازمانی اعضاي هیئت علمی داشته باشد گسترش تعهد درداري  معنی
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هاي  تعهد سازمانی اعضاي هیئت علمی و سبک، پرداختن به منابع انسانی ،بنابراین 
هـا و   زیرمجموعـه  ةرهبري اعمال شده در سازمان بزرگی مثل دانشگاه که در برگیرنـد 

متعددي است و از طرف دیگر پرداختن بـه نگـرش اعضـاي هیئـت      هاي خرده سیستم
باشـد از   یابی به اهداف دانشگاه میکننده پیشرفت و دست علمی که تا اندازه زیادي تعیین

 به بررسی ارتباط این سه متغیر ،اهمیت زیادي برخوردار بوده بدین جهت در این مقاله
دیدگاه اعضاي هیئت علمی پرداختـه  از ) تعهد سازمانی و سبک رهبري، منابع انسانی(

  . شده است
  
  تحقیق پیشینه

مـدیریت و  ، آوردن توسـعه  براي بدسـت  راهبرديمنابع انسانی به عنوان یک رویکرد 
هفت ) 1998( 2پیفر ،از این رو، )9: 2000، 1آرمسترانگ( تواند تشریح شودانگیزش می

شـود را  اقتصـادي مـی   ۀمایعامل را در مدیریت منابع انسانی که منجر به بازگشت سـر 
مشـارکت  ) د ؛ارتباطـات ) ج ؛امنیت شـغلی ) ب ؛انتخاب کارمند) الف: ذکر کرده است

هـاي   از آنجا که ارزیابی توسعه فعالیت. ارتقاء) و ؛ها تساوي پاداش) ه ؛گیري در تصمیم
بـر  ، باشـد معطوف به کارکنان سازمان می، مدیریت منابع انسانی در مؤسسات آموزشی

با تعهـد سـازمانی ارتبـاط دارد برطبـق نظـر بوسـلی و       ، )2001( ایلیروي ر مکطبق نظ
تقسـیم اطلاعـات و   ، مشارکت کارمند: هاي منابع انسانی داراي مؤلفه) 2001( همکاران

  . امنیت شغلی بوده است
، گیـري مطـرح شـده اسـت     در ارتبـاط بـا تصـمیم    1970مشارکت کارکنان از سال 

تواند در افزایش تعهد آنـان   ت مربوط به دانشکده میمشارکت هیئت علمی در تصمیما
در توصـیف ارتبـاط   ). 224: 1381، سید جـوادین ( از دانشگاه نقش مهمی را ایفا نماید

ایجاد : دارند که عنوان می) 1999( 4و ویگا 3پیفر، بین مشارکت کارکنان و افزایش تعهد
یش تعهـد داشـته و سـبب    پذیري کارکنان تأثیر مستقیمی بر افزا فرصت براي مسئولیت

 شود همچنـان کـه مـک ایلیـروي     افزایش تلاش کارکنان در جهت اهداف سازمانی می
کند که مشارکت کارکنان ارتباط مسـتقیمی بـا تعهـد عـاطفی در بـین       بیان می) 2001(

  . کارکنان سازمان دارد
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است که به ارتباط آن با تعهد سـازمانی بـه صـورت     هدومین مؤلف، تقسیم اطلاعات
در توصیف این ارتباط بیـان  ) 1996( 1تورنهیل و همکاران. سیعی پرداخته شده استو

کند که ارتباطات باز در دانشگاه و تقسیم اطلاعـات سـبب افـزایش تعهـد عـاطفی       می
را با متغیرهاي مرتبط بـا  داري  معنیتقسیم اطلاعات رابطه مستقیم و . گرددسازمانی می

. آورد براي هیئت علمی دانشگاه فراهم می، بودن راتعهد عاطفی داشته و فهم ارزشمند 
اذعان دارد که ادراك هیئت علمـی از ارتباطـات سـازنده در دانشـگاه     ) 2001( 2گوزلی

شـفافیت سـازمانی و ادراك   ، بـه زعـم وي  . همبستگی مثبتی با افزایش تعهد آنان دارد
تعهـد سـازمانی   از واریانس مربوط به % 41هیئت علمی از تقسیم اطلاعات در سازمان 

 4و دبـرا  3همچنـین محققینـی مثـل آریـی    ) p <، 41/ .=2 R. /001( کنـد را تبیـین مـی  
  . همبستگی قویی با تعهد سازمانی دارد، تقسیم اطلاعات: کنند که اشاره می) 1992(

، 5سومین مؤلفه در بحث منابع انسانی بوده و بر ایـن اسـاس بانسـل    ،امنیت شغلی 
بـه نیـاز کارکنـان در     یامنیت شغلی را به عنوان پاسخگوی) 2001( 7و شارما 6مندلسون

مهـم و حساسـی در   ۀ امنیـت شـغلی مؤلف ـ  . کنندهاي سازمانی تعریف می فعالیت ۀزمین
در بـین  ) 1998( 8اي کـه یوسـف  مطالعـه  در. باشدتأثیرگذاري بر متغیرهاي سازمان می

همبسـتگی  ، اده اسـت هاي مختلف در امارات متحده عربی انجام د نفر در سازمان 447
بین امنیت شغلی با تعهد سـازمانی گـزارش کـرده    ) /.>r ،0001p=. /53( راداري  معنی
اگر دانشگاه توانایی فراهم نمودن امنیت شغلی بـراي اعضـاي هیئـت     ،از این رو، است

اعضاي هیئت علمی سعی در پیدا نمودن شغلی با امنیـت  ، علمی خود را نداشته باشند
نیـز  ) 2001( ایلیـروي مک. دانشگاه و در سایر مؤسسات خواهند نمود بالا در خارج از

هـاي ایـن    نفر از اعضاي هیئت علمی انجام داده است یافته 331در تحقیقی که در بین 
شـکلی از   ةتواند در برگیرندامنیت شغلی میبیانگر آن است که و  کردهیید أمطالعه را ت

  . تعهد سازمانی باشد
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گذشـته   ۀها و پژوهشگران در چهار ده ـ هاي سازمان دغدغه مفهوم رهبري از جمله
 ،برخی از این نویسـندگان  .است تعاریف زیادي از مفهوم رهبري ارائه شده، بوده است

ک سبک و بعضی نیز بـه عنـوان   رهبري را به عنوان یک هنر یا یک رفتار یا به عنوان ی
یکـی از جدیـدترین    ،اندر ایـن می ـ ). 2001، 1نیرنبـرگ ( انـد  یند معرفی نمـوده یک فرآ

 2بـس  از سويرهبري پدید آمده است مدل طراحی شده  ۀرویکردهایی که براي مطالع
 ه اسـت آنـان  مـورد توجـه قرارگرفت ـ  در این پـژوهش   که، باشدمی) 1995( 3و آوولیو

تقسـیم   کشـکولی رهبـري   رهبـري تبـادلی و  ، رهبري تحـولی را به  هاي رهبري سبک
  . کنند می

آنـان را   هیي پاسخ به نفع شخصی و فـوري کارکنـانش آگـا   رهبري تحولی به جا
 رضـایت  و بـه ایـن ترتیـب اعتمـاد و     کـرده کلیدي سازمان تحریـک   براي موضوعات

. آوردوجـود مـی   بهرا  د نسبت به سازمانتعه کارکنان در دهد وکنان را افزایش میرکا
شـن شـکل   اي جـذاب و رو ي را بـه شـیوه  انداز چشم ،رهبري تحولی، به طور خلاصه

کنـد و بـا اعتمـاد بـه نفـس و      را بیان مـی  انداز چشمدهد و چگونگی رسیدن به آن  می
از طریـق الگـو    داده و نیزکند و این اطمینان را به زیردستان انتقال بینی عمل می خوش

 انـداز کارکنان را بـراي رسـیدن بـه چشـم     کند وهدایت میدیگران را ، قرار دادن خود
  ). 26: 2004، 4استون و دیگران( زدساتوانمند میسازمان 

ایـن  ، گیـرد  پیرو مورد توجه قرار میتد رهبرـ داد و سۀ رابط، در سبک رهبري تبادلی 
اساس در این نوع رهبري بر میزان پاداشـی   .کند رهبر از ریسک در انجام کارها پرهیز می

، سـتد دادو ۀط ـو نیز رهبـر بـه زیردسـتان بـر اسـاس راب     است ، شود که به پیروان داده می
  ). 16: 2002، گاردنر و استو( توانند به اهداف خود برسند دهد که می اطمینان می

شود که در آن  به عنوان رهبري کشکولی خوانده می، این مدل ۀسومین مؤلف
اي منفی بین رهبر و عملکرد کارکنان برقرار است این رهبران هنگامی که نیاز  رابطه

هاي کمک از  زنند و درخواستولیت سر باز میاز قبول مسئ، است حضور نداشته
 پژوهشگران متعددي). 16: 2002، گاردنر و استو( کنندسوي زیردستان را پیگیري نمی

 و 5نظر قرار داده که از آن جمله ماتیورا مد سازمانی تعهد و سبک رهبري بین ۀرابط
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ازمانی س عهدواریانس ت زیادي حد تا رهبري سبک که کنند می عنوان) 1989( 1زاجاك
و ارتباط  رهبري ماهیت مورد در پژوهشی شواهد مجموع هر چند در. کند می تبیین را
، )2001( 3و چالدرا 2اي که کنت در مطالعه محدود بوده لیکن سازمانی تعهد با آن

یید قرار أهاي مختلف سبک رهبري و تعهد سازمانی مورد تارتباط بین جنبه، اند داده
هاي آموزشی بر اساس این نظریه سبک رهبري مدیران گروه ،ز این روا. گرفته است

  . توجه است ۀشایست
به عنـوان عـاملی اساسـی در اتصـال فـرد و      ) 1999( 4تعهد سازمانی در نظر کنگر 

عنوان یک مفهوم چند بعدي در نظرگرفتـه  سازمانی به  تعهد. آیدسازمان به حساب می
سازمانی در این مطالعه با مفهوم سه بعـدي تعهـد   تعریف تعهد  ،از این رو، شده است

مدل تعهد سازمانی مـایر و آلـن داراي   . سازگاري دارد) 1991( 6و آلن 5در دیدگاه مایر
هیجانی و احسـاس هویـت و    به معناي دلبستگی ،تعهد عاطفی: مؤلفه است داراي سه
مانـدن در   تمایـل فـرد بـه    ةکه در بردارنـد  ،تعهد پایدار، کارمندان در سازمان درگیري

  . باشدماندن در سازمان میباقی تکلیف به  شامل الزام و ،سازمان و تعهد هنجاري
 ،متیـو و زاجـاك  ( براساس آنچه که در پیشینه بیان شد و بـر طبـق نظـر محققـین     

کنـت و   ؛7،2000شـیپرد و متیـوز   ؛1998، یوسـف  ؛1996 ،تورنهیل و همکـاران  ؛1989
مــدل ) 1386 ،کجبــاف و همکــاران و 2004 ،8نمــک گومــو روزالــی ؛2001، چالــدارا

کنـد  این مدل بیان می. براي این پژوهش در نظر گرفته شد )1(مفهومی مشابه با شکل 
تقسـیم  ، مشـارکت کاکنـان  ( ۀرت اخـص سـه مؤلف ـ  که مدیریت منابع انسانی بـه صـو  

مـدیران  ) تبـادلی و کشـکولی  ، تحـولی ( هاي رهبـري و سبک) امنیت شغلی، اطلاعات
نظـر  تعهد سازمانی اعضاي هیئت علمـی در هاي  توان پیشایند ي آموزشی را میهاگروه
  . گرفت
  
  
  

  

                                                                                                                                      
1. Zajac 
2. Kent 
3. CHelladurai 
4. Conger  
5. Meyer 
6. Allen  
7. Shepperd, & Mathews  
8. Makgomo Roseline  
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هاي رهبري  مدل مفهومی پژوهش ارتباط بین مدیریت منابع انسانی و سبک) 1( شکل 
  با تعهد سازمانی

  ) 6: 2004( مک گومو روزالین: منبع
  

است که آیا بـین  درصدد پاسخگویی به این سؤال اساسی  پژوهش حاضر ،در واقع
هـاي آموزشـی بـا تعهـد      ابعاد سبک رهبري و ابعاد مدیریت منابع انسانی مدیران گروه

  سازمانی اعضاي هیئت علمی دانشگاه رابطه وجود دارد؟
  
  پژوهش شناسی روش

ها از نوع تحقیق توصیفی ـ پیمایشی و به لحاظ   تحقیق حاضر به لحاظ ماهیت و سؤال
بررسی رابطـۀ دو  ، یرا هدف و روش تحقیق همبستگیز. همبستگی استروش از نوع 

متغیرهاي موجود در تحقیق است یا به عبارتی مطالعه حـد تغییـرات یـک یـا     ، به دوي
تـوان اذعـان    مـی  ،اینبنـابر . چند متغیر با حدود تغییرات یک یا چند متغیر دیگر اسـت 

رهبـري و  هـاي  هـاي سـبک   محقق به بررسی روابط میان مؤلفه، در این پژوهش، نمود
هاي آموزشی با تعهد سازمانی اعضاي هیئت علمـی  مدیریت منابع انسانی مدیران گروه

  . پرداخته است
) =N 450( اعضاي هیئت علمی دانشـگاه اصـفهان   ۀآماري این پژوهش کلی ۀجامع

  . بود 1388 -89 سال تحصیلی در
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گیري در  زهبراي تعیین حجم نمونه چنانچه واریانس جامعه در پارامتر مورد اندا 
از آنجایی که . تواند از آن استفاده کند محقق می، تحقیقات قبلی مشخص شده باشد

هاي رهبري و مدیریت هاي سبک تاکنون تحقیقی در مورد بررسی روابط میان مؤلفه
انجام هاي آموزشی با تعهد سازمانی اعضاي هئیت علمی منابع انسانی مدیران گروه

با استفاده از پیش برآورد واریانس  لذا، نشدهخص نگرفته و واریانس جامعه مش
هیئت  عضونفر  30 انتخابآماري که با  ۀاز طریق مطالعه مقدماتی در جامع، متغیرها

 95با در نظر گرفتن دقت احتمالی مطلوب و ضریب اطمینان و علمی بطور تصادفی 
  . ه گردیدحجم نمونه با استفاده از فرمول زیر محاسب، درصد و حجم جامعه آماري

              222

22

stNd
SNtn

+
= 

 = N آماريۀ تعداد افراد جامع  
 n = تعداد افراد نمونه  
S2  =پیش برآورد واریانس  

t  =سطح اطمینان  
 d = دقت احتمالی مطلوب  

      : در برآورد نمونه اعضاي هیئت علمی
  152=

×+×
××

= 222

22

20/12450
0/94

940
2450

/
n  

  152=نهتعداد افراد نمو
  450= تعداد افراد جامعه 

  94/0= پیش برآورد واریانس 
  2% = 95= سطح اطمینان 

  12/0= دقت احتمالی مطلوب 
گیري تصادفی نفر به روش نمونه 152بر اساس فرمول حجم نمونه اعضاي نمونه 

 170ها تعدادکه براي اطمینان و با در نظر گرفتن امکان افت آزمودنی انتخاب شد
آوري و  پرسشنامه جمع152هاي مداوم  بین نمونه توزیع و بعد از پیگیريپرسشنامه 

بر حسب جنس و فراوانی و درصد اعضاي نمونه . مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت
  . نشان داده شده است )1( سابقه در جدول
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  هاي جنس و سابقه فراوانی و درصد فراوانی اعضاي نمونه بر حسب متغیر) 1( جدول

  
  : هاي زیر استفاده شد از پرسشنامه، آوري اطلاعات جمع براي
، باشـد مـی گویـه   18داراي ) 2002( مـایر و آلـن   پرسشـنامه تعهـد سـازمانی   ) الف

 اي تعهد سـازمانی مـایر و آلـن    گویه 24مذکور شکل اصلاح شده پرسشنامه  پرسشنامه
اي لیکــرت از خیلــی مــوافقم تــا خیلــی مخــالفم  درجــه 5اســت و در طیــف ) 1991(

تعهـد هنجـاري و تعهـد پایـدار را     ، تعهـد عـاطفی  : شود و بـه ترتیـب  گذاري می نمره
هـاي    هر کـدام از مؤلفـه  براي ) 1990( اعتبار گزارش شده توسط مایر و آلن. سنجد می

 75/0تعهد مداوم برابر بـا  ، 87/0تعهد عاطفی برابر با : تعهد سازمانی بدین شرح است
 ز سـوي ادر پژوهش انجام شـده  . بوده است 79/0تعهد هنجاري برابر با ۀ و براي مؤلف

بـراي تعهـد   ، 88/0نباخ براي تعهـد عـاطفی   اضریب آلفاي کر) 1384( مدنی و زاهدي
  . بدست آمده است 85/0و براي تعهد هنجاري ، 82/0 پایدار
، مشـارکت کارمنـد  ) 2001( 1بوسـیلی و همکـاران   پرسشنامه منـابع انسـانی  ) ب 

رت مورد سـنجش قـرار داده   اي لیک درجه 7امنیت شغلی را در طیف ، تقسیم اطلاعات
نبـاخ گـزارش شـده بـراي آن     اگویه و آلفاي کر 4مشارکت کارکنان داراي  است مؤلفۀ

و  72/0نبـاخی برابـر بـا    اگویه و با آلفـاي کر  6تقسیم اطلاعات با ۀ مؤلف، 72/0بر با برا
ییـد قـرار   أمورد ت 76/0نباخی برابر با اگویه و آلفاي کر 5منابع انسانی با ۀ سومین مؤلف
 92/0 ضریب آلفایی محاسبه شده براي این پرسشنامه در این تحقیق برابـر . گرفته است
  . بدست آمد

گویه بوده  36 که داراي) 1995( بس و آوولیو 2مه چند عاملی رهبريپرسشنا) ج
گویه و رهبري کشکولی  13رهبري تبادلی با ، گویه 20هاي رهبري تحولی با  که سبک

سنجد ضریب آلفاي محاسبه شده براي  اي لیکرت می درجه 5گویه را در طیف  12با 
  . حاصل شد 81/0این پرسشنامه نیز برابر 

                                                                                                                                      
1. Boselie, etal  
2. Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ)  

  frequency percent  متغیر 
  15/63  96  مرد  جنسیت

  85/36  56  زن

  سابقه
  07/19  29  سال 10-1
  26/30  45  سال20-11
  65/50  87  سال به بالا20
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  ژوهشي پاه افتهی
ها با مدیران گروه) تبادلی و کشکولی، تحولی( بین ابعاد سبک رهبري: فرضیه اول

  . تعهد عاطفی اعضاي هیئت علمی رابطه وجود دارد
اند دو بعد رهبري تبادلی از مجموع سه بعد سبک رهبري که وارد مدل رگرسیون شده

این ) p=000/0( دانمو تنها بعد رهبري تحولی در مدل باقی  گردیدو کشکولی حذف 
 اعضاي هیئت علمی از تغییرات مربوط به تعهد عاطفی 217/0تواند  سبک رهبري می

 اعضاي هیئت علمیبه عبارتی سبک رهبري تحولی با تعهد عاطفی ، بینی نماید را پیش
  ). 1β، 000/0=P=46/0( وجود دارد يداررابطه معنی

  
با تعهد عاطفی ) تبادلی و کشکولی، تحولی( رگرسیون بین ابعاد سبک رهبري) 2( جدول

  به روش گام به گام

  
ها با مدیران گروه) تبادلی و کشکولی، تحولی( بین ابعاد سبک رهبري: فرضیه دوم

  . ود داردتعهد هنجاري اعضاي هیئت علمی رابطه وج
دهد که از مجموع سه بعد سبک رهبري که وارد مدل رگرسیون  نشان می) 3( جدول
تواند  این بعد می) p=000/0( ماند تنها سبک رهبري تحولی در مدل باقی می ،اند شده
به ، بینی نماید را پیش اعضاي هیئت علمی تغییرات مربوط به تعهد هنجاري 86/0

ي دار رابطه معنی اعضاي هیئت علمی عهد هنجاريعبارتی سبک رهبري تحولی با ت
  ). 1β, 000/0=P=931/0( دارد وجود
  

با تعهد ) تبادلی و کشکولی، تحولی( رگرسیون بین ابعاد سبک رهبري) 3( جدول
  هنجاري به روش گام به گام

  

 2R Standardized coefficients مدل
t p-value  

Beta  
 00/0  01/4 46/0  217/0  سبک رهبري تحولی .1

  2R  Standardized coefficients t p-value  Beta مدل
 000/0  48/19  931/0  86/0  سبک رهبري تحولی.1
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ها با مدیران گروه) تبادلی و کشکولی، تحولی( بین ابعاد سبک رهبري: فرضیه سوم
  . تعهد پایدار اعضاي هیئت علمی رابطه وجود دارد

دهد که سبک رهبري تبادلی و کشکولی از مجموع سه بعد سبک  نشان می) 4( جدول
 82/0توانند مجموعاً  این ابعاد می). p=000/0( مانند رهبري در مدل رگرسیون باقی می

ابعاد بین به عبارتی . بینی نمایند را پیش اعضاي هیئت علمی تغییرات تعهد پایدار
وجود داري  رابطه معنی اعضاي هیئت علمیرهبري تبادلی و کشکولی با تعهد پایدار 

  ). 1β، 000/0=P( ،)09/0=1β، 000/0=P=80/0( دارد
  

با تعهد پایدار ) تبادلی و کشکولی، تحولی( سبک رهبري رگرسیون بین ابعاد) 4( جدول
  به روش گام به گام

  2R Standardized coefficients t p-value  Beta مدل
 000/0 29/15  89/0  80/0  سبک رهبري تبادلی. 1
  سبک رهبري تبادلی. 2

  80/0 82/0  سبک رهبري کشکولی
09/0 

1/16  
18/2  

00/0  
00/0  

  
) تقسیم اطلاعات و امنیت شـغلی ، مشارکت( ن ابعاد منابع انسانیبی: فرضیه چهارم

  . با تعهد عاطفی اعضاي هیئت علمی رابطه وجود دارد
بیانگر این نکته است که از مجموع سه بعد منابع انسانی که وارد مدل ) 5( جدول

شود به ترتیب اهمیت دو بعد مشارکت و امنیت شغلی باقی مانده است  رگرسیون می
. تقسیم اطلاعات حذف شده یا به عبارت بهتر وارد مدل رگرسیون نشده است و بعد

این موضوع است  ةدهند داري براي دو بعد مشارکت و امنیت شغلی نشان سطح معنی
ضریب تعیین بعد مشارکت و امنیت . مانند که هر دو بعد در مدل رگرسیون باقی می

تغییرات تعهد  88/0توانند  عاً میدهد که این دو بعد مجمو شغلی بر روي هم نشان می
 بعد مشارکت بابین  همچنین .بینی نمایند را پیش اعضاي هیئت علمی عاطفی

)917/0=1β، 00/0=P (و بعد امنیت شغلی با )2=143/0β، 002/0=P (با تعهد عاطفی 
  . ي وجود دارددار معنی ۀرابط اعضاي هیئت علمی

 
) تقسیم اطلاعات و امنیت شغلی، مشارکت( رگرسیون بین ابعاد منابع انسانی) 5( جدول

  با تعهد عاطفی به روش گام به گام
  2R Standardized coefficients t p-value Beta  مدل

  000/0  317/19  931/0  86/0  بعدمشارکت. 1
   بعد مشارکت. 2

  917/0  88/0  بعد امنیت شغلی
143/0  

40/20  
18/3  

00/0  
002/0  
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بـا  ) تقسیم اطلاعات و امنیت شغلی، مشارکت( ابع انسانیبین ابعاد من: فرضیه پنجم
  . تعهد هنجاري اعضاي هیئت علمی رابطه وجود دارد

بیانگر این نکته است که از مجموع سه بعد منابع انسانی که وارد مدل ) 6( جدول
شود به ترتیب اهمیت دو بعد تقسیم اطلاعات و امنیت شغلی باقی مانده  رگرسیون می
. شارکت حذف شده یا به عبارت بهتر وارد مدل رگرسیون نشده استاست و بعد م

این موضوع  ةدهند داري براي دو بعد تقسیم اطلاعات و امنیت شغلی نشان سطح معنی
ضریب تعیین بعد تقسیم . مانند است که هر دو بعد در مدل رگرسیون باقی می

توانند  مجموعاً می دهد که این دو بعد اطلاعات و امنیت شغلی بر روي هم نشان می
 بین بینی نمایند همچنین را پیش اعضاي هیئت علمی تغییرات تعهد هنجاري 321/0

 ،2β=340/0( و بعد امنیت شغلی با) 1β، 00/0=P=429/0( بعد تقسیم اطلاعات با
003/0=P (داردي وجود دار رابطه معنی اعضاي هیئت علمی با تعهد هنجاري .  

  
تقسیم اطلاعات و امنیت ، مشارکت( ابعاد منابع انسانیبین گرسیون بین ر) 6( جدول

  با تعهد هنجاري) شغلی
  2R Standardized coefficients t p-value Beta  مدل

  000/0  83/3  453/0  205/0  بعد تقسیم اطلاعات. 1
  بعد تقسیم اطلاعات. 2

  429/0  321/0  بعد امنیت شغلی
340/0  

88/3  
08/3  

00/0  
003/0  

 
تقسـیم اطلاعـات و امنیـت    ، مشارکت( بین ابعاد منابع انسانی: فرضیه ششم

  . با تعهد پایدار اعضاي هیئت علمی رابطه وجود دارد) شغلی
تقسـیم اطلاعـات و امنیـت    ، مشـارکت ( از آنجایی که هیچ کدام از ابعاد منابع انسـانی 

و همگـی حـذف    هدر مدل رگرسون چندگانه به روش گام به گام بـاقی نمانـد  ) شغلی
بـا  داري  معنی ۀهیچ کدام از ابعاد منابع انسانی رابط بین توان عنوان داشت که دند میش

  . وجود ندارد اعضاي هیئت علمی تعهد پایدار
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  گیريبحث و نتیجه
 مطابق جداول شماره ،سوم پژوهش ۀدوم و فرضی ۀفرضی، اول ۀها در زمینه فرضی یافته

تعهد عاطفی اعضاي هیئت علمی با سبک  بینداري  معنی ۀکه رابط دادنشان ) 3و2و1(
در حالی که بین تعهد عاطفی . داردهاي آموزشی وجود رهبري تحولی مدیران گروه

هاي آموزشی اعضاي هیئت علمی با سبک رهبري تبادلی و کشکولی مدیران گروه
ها و وجود رابطه بین سبک تحولی مدیران گروه. مشاهده نشدداري  معنیهمبستگی 
شود که اعضاي هیئت  انی اعضاي هیئت علمی از این حقیقت ناشی میتعهد سازم

و به عنوان افراد متخصص در  هستند ايعلمی و پژوهشی گسترده ۀعلمی داراي سابق
با رفتار رهبري که مبتنی بر اصول سبک رهبري  .شوند هاي علمی قلمداد می رشته

  . تحولی باشد به میزان زیادي موافق خواهند بود
سبک رهبري ) 4و  3و  2( تایج حاصله از ضریب رگرسیون در جدولبنابر ن
را  اعضاي هیئت علمی تواند واریانس مربوط به تعهد عاطفی و هنجاري تحولی می

تواند فقط  ها می در حالی که سبک رهبري کشکولی و تبادلی مدیران گروه .ن نمایدیتبی
  . یین نمایدرا تب اعضاي هیئت علمی واریانس مربوط به تعهد پایدار

 هاي کنت و چالدرادر بعد رهبري تحولی با یافته ،هاي حاصل این مطالعهیافته
بین تعهد داري  معنیکه ارتباط مستقیم و ) 1991( 2و چیفو) 1992( 1کلیپ، )2001(

ها اما یافته. باشدهمسو می، سازمانی اعضاي هیئت علمی و رفتار رهبري نشان دادند
بین تعهد پایدار اعضاي هیئت علمی و رهبري تبادلی و ۀ طدر سایر ابعاد مثل راب
  . این همسویی برقرار نبوده است ،هاکشکولی مدیران گروه

هـاي  بـین مباحـث نظـري و یافتـه     بیانگر آن است کـه هاي پژوهش یافتههمچنین 
هـاي رهبـري بـا تعهـد سـازمانی       بین منابع انسانی و سـبک  همسوییپژوهش پیرامون 

. شاید دلیل این ارتباط در تفکرات عـالی رهبـري تحـولی باشـد    . ردهمسویی وجود دا
 هیآگـا ، اعضـاي هیئـت علمـی   رهبري تحولی به جاي پاسخ به نفع شخصی و فوري 

 کنـد و بـه ایـن ترتیـب اعتمـاد و     تحریک مـی  دانشگاهکلیدي  آنان را براي موضوعات
وجـود   بـه  نرا نسـبت بـه سـازما    آنـان تعهـدي   در دهد ورا افزایش می آنان رضایت

اندازي را بـه   چشم هاي آموزشیمدیران گروه رهبري تحولی، به طور خلاصه. آورد می
انـداز را بیـان    دهد و چگـونگی رسـیدن بـه آن چشـم    جذاب و روشن شکل میة شیو

                                                                                                                                      
1. Cleep  
2. CHieffo  
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اعضـاي  کنـد و ایـن اطمینـان را بـه     بینی عمل مـی  کند و با اعتماد به نفس و خوش می
 و کـرده هـدایت  دیگـران را  ، طریق الگو قرار دادن خوداز ، ددهانتقال می هیئت علمی

توانـد  که ایـن امـر مـی    سازدتوانمند میدانشگاه  انداز چشمکارکنان را براي رسیدن به 
 منجر به بالا رفتن تعهد اعضاي هیئت علمـی نسـبت بـه دانشـگاه و اهـداف آن باشـد      

  ). 12: 2004، استون و دیگران(
در روابـط اجتمـاعی   ) پیـرو مبادله رهبرـ ( ي تبادلیتوجه رهبر اما از آنجا که مرکز

. دهنـد رهبران و پیـروان روابـط زوجـی را تشـکیل مـی     ، بین رهبر و پیروان قرار دارد
گـروه  ، گیري دو گـروه از پیـروان  رهبران از طریق رفتار متفاوت با افراد منجر به شکل

وه خـودي  که مطلوب رهبـر اسـت را گـر    هیگرو. شوندخودي میخودي و گروه غیر
دارنـد کـه در   نامند که مورد توجه رهبر بوده و سهم بیشتري را از منابع دریافت میمی

ها رهبران انتظار انجـام کارهـاي فراتـر از شـرح شـغل رسـمی را از       عوض این مزیت
مطلـوب رهبـر   ، برعکس افرادي که عضو گروه غیرخودي هسـتند . دارند، خود پیروان

. دارند و رضایت و عملکرد مطلوبی ندارنـد دریافت می تري را نبوده و منابع کم ارزش
طبق نتایج این مطالعه نیز که نشان از عدم وجود ارتباط بـین رهبـري تبـادلی و تعهـد     

یئت علمی بیشـتر بـر بعـد رهبـري     رسد اعضاي هبه نظر می، است انداز چشم سازمانی
انـد کـه ایـن دیـدگاه     ها به این نکته اشاره کـرده  و بر طبق پاسخ دارندکید أخودي تغیر
  . تعهد در بین اعضاي هیئت علمی دانشگاه گردد کاهشتواند منجر به  می

اي منفی بین رهبر و عملکرد کارکنان برقرار در سبک رهبري کشکولی رابطه
حضور ندارند و از ، شودهنگامی که ضرورت وجودیشان احساس می لذا. شود می

گیري دستان را پیهاي کمک از سوي زیرزنند و درخواست قبول مسئولیت سرباز می
تعهد سازمانی این دسته از پیروان از درصد کمتري برخوردار ، در نتیجه، کنندنمی
  ). 2002، گاردنر و استو( است
اعضاي  ۀها نیازمند توسعدر دانشکده، هاي آموزشیاز آنجایی که مدیران گروه 

اعضاي  ۀلزم به آموزش و توسعم، باشندهیئت علمی و قبول مسئولیت توسط آنها می
خواهند رهبران تحولی در چنین محیطی مدیران خوبی ، از این رو ؛هستند هیئت علمی

. باشند هاي مدیریت منابع انسانی قادر میبود و در دستیابی و پذیرش اهداف و فعالیت
 آوولیو( این موارد منجر به پدید آمدن تعهد سازمانی در بین اعضاي هیئت علمی است

  ). 1991، و همکاران
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بین داري  معنیهمبستگی مثبت و  بیانگر آن است که هاي پژوهش یافته ،افزون بر این
، منابع انسانی یعنی مشارکت کارکنانۀ تعهد سازمانی اعضاي هیئت علمی با سه مؤلف

  . وجود داردتقسیم اطلاعات و امنیت شغلی در میان اعضاي هیئت علمی 
، امنیت شغلیۀ تعهد سازمانی اعضاي هیئت علمی بر سه مؤلف، هابا توجه به یافته

هاي یافته. مشارکت کارکنان و تقسیم اطلاعات اعضاي هیئت علمی تأثیر داشته است
ارتباط مثبت بین ) (1996( تورنهیل و همکاران هاي پژوهش هاياین پژوهش با یافته

کارکنان از  ت بین ادراكرابطه مثب) (2001( گوزلی، )تقسیم اطلاعات و تعهد سازمانی
) 2001( و مک ایلیروي) 1996( یوسف، )جو و ارتباطات سازمانی و تعهد سازمانی

و ویگا و ) 1987( دریسکول، )ارتباط بین رضایت و امنیت شغلی با تعهد سازمانی(
  . باشدهمسو می) نقش مثبت مشارکت کارکنان در افزایش تعهد سازمانی) (1999( پیفر

ارتباط عمیقی بین مفاهیم  بیانگر آن است کههاي حاصل از مطالعه یافته بعلاوه
هر اندازه ، آیدمیها برآنچه که از تئوري. نظري و عملیاتی این مطالعه وجود دارد

یعنی با تفکر توانمندسازي اعضاي هیئت ، طراحی شده باشد، محیط دانشگاه مشارکتی
و اعضاي هیئت علمی به صورت پیاده شود  علمی سبک رهبري تحولی در دانشگاه

، سازماندهی، ریزيتوان خودشان در تمام فرایند دانشگاه از برنامهواقعی و بر مبناي 
به همان اندازه تعهد سازمانی آنها  مشارکت داشته باشندهماهنگی و کنترل ، فرماندهی

نشگاه ایجاد رهبري تحولی در دا ۀلازم است زمین، طبق این دیدگاه. بالاتر خواهد رفت
ها براي فعالیت در قالب مدیران گروه، فراهم شده و از طریق آموزش و مشاوره

، در بعد تقسیم اطلاعات. با اعضاي هیئت علمی ترغیب و تشویق شوند هاي کاري تیم
هایی در عرصه آموزشی و ها و مدیران گروهامروزه دانشگاه شایان ذکر است که

انتقال و ، سازماندهی، انند اطلاعات را در دانشگاهنمایند که بتوپژوهشی موفق عمل می
به اشتراك گذاشتن اطلاعات در دانشگاه موجب پویایی آن . به اشتراك بگذارند

در دانشگاه به تعهد ، از احساس توانمندي هیگردیده و اعضاي هیئت علمی با آگا
اي هزمین لازم است در مؤسسات آموزش عالی. سازمانی بیشتري دست خواهند یافت

کاري و تبادل آن با همکاران  ۀفراهم شود که افراد مایل به کسب دانش بیشتر در زمین
و در نهایت؛ در بعد امنیت شغلی نیز لازم است خاطر نشان گردد که هر . خود باشند

احساس نمایند ... مدیریتی و، اينامهآئین، مقامی، اندازه افراد در سازمان امنیت کاري
تعهد سازمانی  آید وپدید می... اهداف و، مدیریت، عهد از دانشگاهبه همان اندازه ت

  . هاي حاکی از مطالعه فوق نیز مبین این امر استآنها بالاتر خواهد رفت که یافته
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