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 سرآغاز
هـاي بـا اهمیـت و مـورد توجـه در              ازجملـه سـازه    1تعهد سـازمانی  

 صدد مدیران، در امروزه. )1 (هاي حوزه رفتار سازمانی است     پژوهش
 تـا  هستند کارکنان سازمانی تعهد افزایش براي هایی راه  دستیابی به 

 تعهد.  طریق بتوانند مزیت رقابتی سازمان خود را حفظ نمایند       این از
 او بـراي   تـلاش  سـازمان و   بـه  فرد بیانگر میزان پایبندي   مانیساز

ایـن تعهـد نـشان دهنـدة میـزان          . )2(است   سازمانی اهداف تحقق
سازگاري فرد با سازمان، درجه دلبستگی، احساسات و باورهاي فرد          

اي از مقاصد یا نیاتی است    نسبت به سازمان است و شامل مجموعه      
هاي اصلی سازمان را     ف و ارزش  که تمایل کارکنان به پذیرش اهدا     

 بیانگر که است روانی حالت یک سازمانی تعهد. )3(دهد  افزایش می
 بـه هنجارهـا جهـت      الـزام  و عاطفی، مـستمر   تمایل یا تعهد   نوعی
  ). 4(است  سازمان در اشتغال
سازمان به اشـکال زیـر نمایـان         با کارکنان سازمانی در رابطه   تعهد
   :شود می
 سـازمان  در عضو یک به ماندن  تمایل  عاطفی تعهد: 2عاطفی تعهد §

 شـناختی  روان است و حالت   سازمان با عاطفی پیوستگی واسطه به

 ایجـاد  سازمان با نزدیکی رابطه کارمند یک شود می باعث که است
 در امـور   شـوند  می شناخته سازمان با که متعهدي کارکنان). 5(کند  

 ). 6 (برند می تلذ سازمان در عضویت از و دارند سازمان مشارکت
 تـرك  يهـا   هزینـه  در این شکل از تعهـد، کارکنـان       : 3مستمر تعهد §

 کـه  ادراك مستمر، یعنی این   تعهد). 4(گیرند   می نظر در را سازمان
 تعهد).  7(   داشت خواهد زیادي هاي هزینه سازمان یک با رابطه قطع

. اسـت   فرد در سازمان مـرتبط      گذشته رفتاري هاي فعالیت با مستمر
 سـازمان  بـه  کارکنان که شود سبب می  رفتاري گذشته  هاي یتفعال

مزایـایی   سـازمان  از کننـد  احساس کارکنان که  زمانی. شوند متعهد
 مـستمر  تعهـد  کننـد  مـی  کـسب  را ارتقا بالا، حرمت و   چون؛ حقوق 

صورت ماندگاري در سازمان     در که ببرند  پی آنها اگر. شود می ایجاد
 دسـت  از سازمان آنهـا را    صورت ترك  در از این مزایا برخوردارند و    

 ). 6(یابد  می افزایش مستمرشان به سازمان دهند، تعهد می
 کـه  اسـت  اخلاقی مسئولیت یا احساس  ، نوعی الزام  4هنجاري تعهد §

 در ماندن براي تمایل). 8(شود  ماندگاري اعضا در سازمان می باعث
. )6(اخلاقـی نـوعی تعهـد اسـت       احساس یا الزام   واسطه  به سازمان
 نظـر  از فـرد  آن در کـه  اسـت  ذهنـی  هنجاري، نوعی تمایـل   تعهد

 اهداف به مربوط هاي فعالیت از اي مجموعه تا شود می ملزم اخلاقی

  اشتراکی با تعهد سازمانی رابطه رهبري
  ، دکترحسن قلاوندي∗رحیم شیرازي

  علوم تربیتی، دانشکده ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه ارومیهگروه 
  )21/1/97: ، تاریخ پذیرش6/11/95: تاریخ دریافت(

 

  چکیده
 نییب پژوهش با هدف تنیا. گذارد ی کارکنان اثر می است که بر تعهد سازمانی مهم سازمانيرهای از متغیکی ی اشتراکيسبک رهبر: نهیزم

   .  انجام شده استهی دانشگاه ارومی علمئتی هي اعضاانی در می اصل اخلاقکیعنوان   و تعهد بهی اشتراکي رهبرنیرابطه ب 
 دانشگاه با توجه به دانشکده محل خدمت ی علمئتی هي نفر از اعضا183 ،ی از نوع همبستگیفی توصقیبا استفاده از روش تحق: روش

 ی اشتراکي پژوهش از دو پرسشنامه استاندارد رهبريھا آوري داده  جمعيبرا.  انتخاب شدندیطور تصادف ا حجم به متناسب باي صورت طبقه  به
 و رسونی پی همبستگبی پژوهش، با استفاده از ضرهاي یهآوري براساس فرض  پژوهش پس از جمعيها داده.  استفاده شدیو تعهد سازمان 
   .  شدلی چندگانه تحلونی رگرسلیتحل 
 ی اشتراکي رهبرهاي مؤلفه – 2.  وجود داردداري ی رابطه مثبت و معنی با تعهد سازمانی اشتراکي رهبرنی ب-1 نشان داد که جینتا: ها هفتای
 ،یعاطف تعهد (ی ابعاد تعهد سازماندار یطور مثبت و معن  بهتوانند یم) ی و گروهي فردي توانمندسازي رهبر،تبادلی ي رهبر،تحولی يرهبر(  
   .  کنندینیب شیرا پ) ي مستمر و تعهد هنجاردهتع 

   . شود  میی علمئتی هي اعضای تعهد سازمانشی باعث افزای اشتراکي سبک رهبريرکارگی  به:يریگ جهینت
  
  اخلاق،ی تعهد سازمان،ی اشتراکي رهبر: واژگاندیکل

 Ghalavandi @ gmail.com : نشانی الکترونیکی؛نویسنده مسؤول* 
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 کـه  گیـرد  شکل مـی   زمانی این تعهد ). 7(کند   پیگیري را نظر مورد
). 6(اسـت    اخلاقی امر یک سازمان در کنند ماندن  احساس کارکنان
 وفـادار  که دارد آنها انتظار  از سازمان باشند معتقد کارکنان که  زمانی

هـا بـه     سـازمان ). 8(داشـت    خواهنـد  بـالایی  هنجاري باشند، تعهد 
 - 1:  کنند کمک می به ارتقاي تعهد هنجاري کارکنان هاي زیر روش
 ایجـاد ایـن     -2. مدیون بودن به سازمان در کارکنان      احساس ایجاد

 .ن استنگرش در کارکنان که سازمان خیرخواه کارکنا
 که پایین رسد می نظر دارند و به اثر سازمانی تعهد بر زیادي عواملی
 در سـنتی  رهبـري  هـاي  اجراي سبک  از ناشی سازمانی تعهد بودن

 کـه  اسـت  در یـک سـازمان     عامل رهبر مهمترین . باشد ها دانشگاه
 کـاهش  یا کارکنان بالاي عملکرد مشوق خود رفتارهاي با تواند می
از آنجـایی کـه      .شـود    سـازمان  شکست یا قیتموف نهایت در و آن

باشـد، در ایـن پـژوهش یکـی از           هـاي رهبـري متعـدد مـی        سبک
  کـه در   5»اشـتراکی  رهبري«ها باعنوان    هاي رهبري سازمان   سبک

داراي اهمیت بوده مورد توجه قـرار گرفتـه اسـت            رهبري مطالعات
تغییـر   و هـا  سـازمان  سـاختار  شـدن  مـسطح  در عصر حاضر با   . )9(

اشـتراکی   رهبـري  اجـراي مـدل    براي هاي مدیریتی، فرصتی   روش
تـسهیم   و قـدرت  توزیـع  اشتراکی به  رهبري). 10(مهیا شده است    

سـازمان اشـاره     مختلف هاي گروه اعضاي میان در هاي رهبر  نقش
ایـن  . دهـد  مـی  افـزایش  را سازمانی عملکرد داري طور معنی   دارد به 

طریـق   از کـه  اسـت نشان دهندة نوعی از ارتبـاط        سبک از رهبري  
در این مـدل از رهبـري،      . )9 (آید می وجود  به گروه تعاملات اعضاي 

 تعبیـر    بـه ). 11(شود   می توزیع گروه اعضاي میان در رهبري قدرت
رهبــري  در طورکامــل بــه تــیم یــک اعــضاي کــه دیگــر، هنگــامی

 دارند، این سبک در سازمان جاري است      مشارکت تیمی هاي فعالیت
اسـتفاده از    بـراي  مهم نامحسوس منبع یک راکیاشت رهبري). 12(

در  را هاي سـازمانی    تیم ها در سازمان است که عملکرد      تیم ظرفیت
 رهبـري  کـه   وقتـی ). 13(دهـد    پیچیـده افـزایش مـی      وظایف انجام

پایبنـدي   گـروه  رسـالت  و اهـداف  به گروه اعضاي باشد مشارکتی
 فردي د، منابع کنن می تجربه را بیشتري دارند، میزان زیادي از تعهد     

 و کننـد  می فراهم پیچیده وظایف انجام براي را بیشتري سازمانی و
 بـه  اگـر رهبـري   ). 14 (گذارنـد  مـی  اشـتراك  به بیشتري اطلاعات
 فعالیـت  بیـشتري  اعتمـاد  و احتـرام  بـا  گذاشته شود، افـراد    اشتراك

 بـراي  دیگـري  منـابع  ایجـاد  به منجر امر کنند و در نهایت، این     می
  ). 13 (شود می سازمانی عملکرد و کاري فرایندهاي یافزایش خروج

 ، رهبـري  6تحـولی  رهبـري  :هاي رهبري اشتراکی عبارتنـد از      مؤلفه
  و رهبـري   8، رهبري دستوري، رهبري توانمند سازي فردي      7تبادلی

  ). 11 (9توانمندسازي گروهی
 و تـشویق  را زیردسـتان  که است از رهبري  سبکی: تحولی رهبري
 جهـت  در سـازمان  در فـردي  منـافع  از فراتـر  به تا کند می ترغیب
  ). 7 (کنند عمل اهداف سازمانی تحقق
 بـراي  کاري زیردسـتان   الزامات رهبر در این سبک  : تبادلی رهبري
 کنـد، بـه    مـی  تعیـین  را سـازمان  اهـداف  و خود اهداف به دستیابی

 بـه  لازم تـلاش  صـرف  با توانند می که دهد  می اطمینان زیردستان
 آنهـا  زیردستان، بـه   هاي دستاورد شوند و برحسب   یلنا شان اهداف
  ). 15(دهد  می پاداش
و  مقـام  قـدرت  از رهبـري  در ایـن سـبک رفتـار      : دستوري رهبري

 هنجارهاي صـدور   دستوري برپایه  رهبري. پذیرد موقعیت او اثر می   
  . )11(سازمان استوار است  اهداف دستور و
 بـه  کـه  اسـت  هبرير رفتار از نوعی:  فردي توانمند سازي  رهبري
 تأکیـد  گـروه  در فـرد  مـدیریتی  خـود  یا رهبري خود توسعه و رشد
  ). 11(کند  می

 بـه  کـه  است رهبري رفتار از نوعی: سازي گروهی  توانمند رهبري
 بـه . کنـد  می تأکید گروه مدیریتی خود یا رهبري خود توسعه و رشد
بـراي یـادگیري      دیگـران   رهبري یا »ابر رهبري « رهبري نوع این
  ). 11 (گویند می نیز »خود رهبري«

 اشـتراکی  پژوهشگران در مطالعات خود نشان دادند که بین رهبري        
در بررسـی رابطـه     . )10(رابطه مثبتی وجـود دارد       تیمی اثربخشی و

مـشخص شـد کـه،       اثربخش تغییر مدیریت و اشتراکی رهبري بین
 اثـربخش  قـویی بـراي مـدیریت      کننده بینی  پیش اشتراکی رهبري
 تیمـی  عملکـرد  و اشـتراکی  رهبـري  بین مثبتی رابطه  است و تغییر
  . )12(دارد  وجود

 بر پیامدهاي  اشتراکی رهبري اثر بررسی« عنوان با در پژوهشی که  
 رهبـري  شـد کـه    انجام شد، مشخص  » مدیریت تیم اعضاي شغلی

 حجـم  بـا  شغلی رابطه مثبت دارد، اما رابطه آن        رضایت با اشتراکی
  . )16(نفی است نقش م در تضاد و کاري
 تقویـت  کـاري، را   هاي گروه در وري بهره و اشتراکی، تعهد  رهبري
  ). 11، 12، 17و 18 (کند می
 مباحـث رفتارسـازمانی    در سازمانی مقوله تعهد  1950 دهه اوایل از

پژوهشگران به آن توجـه      که است جمله موضوعاتی  شد و از   مطرح
ده که، تعهد سـازمانی     مطالعات علمی نیز نشان دا    . اند اي داشته  ویژه
تـرك   کـاهش  عملکرد و  سازمان، افزایش  اثربخشی تواند باعث  می
 بالایی سازمانی تعهد که کارکنانی). 3(شود   غیبت کارکنان  و شغل

 سـازمان  در زمـان بیـشتري    دارند، مـدت   کاري بیشتري  دارند، نظم 
 بـر  سـازمانی  تعهـد ). 3(دارنـد    فعالیت سازمانی بیشتري   و مانند می

 سـازمان و   تـرك  بـه  ، تمایـل  11شغلی ، رضایت 10شغلی هاي نگرش
 کـه  هایی سازمان). 20 و   19(گذارد   می کارکنان اثر  12نمادین حضور
 شغل جایی، ترك  جابه به مربوط هاي هزینه از دارند متعهد کارکنان

کارکنـان را   13کننـد، انگیـزه   می کارکنان جلوگیري  نمادین حضور و
همچنـین،  . دارنـد  بـالایی  شـغلی  کـرد عمل در نتیجه  برند و  بالا می 
 سـازمان  اهـداف  تحقـق  در دارند بالایی عاطفی تعهد که کارکنانی
بخـش،   رضایت تعهد عاطفی با شرایط   ). 8 (کنند می بیشتري تلاش

ــود ــارات، خ ــرازي انتظ ــضاوت و اب ــردي ق ــه دارد  ف  در). 21(رابط
ی سـازمان  تعهـد  پیامـدهاي  و عوامل، روابط  زمینه در که تحلیلی فرا

 بــا رفتارهــاي تعهــد ســازمانی گرفــت، مــشخص شــد کــه انجــام
 تعـارض  و نمـادین، اسـترس    شغلی، حـضور   گیري، فرسودگی  کناره
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 رفتـار  و شـغلی  رابطـه منفـی دارد، امـا بـا عملکـرد           خانواده -کار  
  . )22(دارد   رابطه مثبت14سازمانی شهروندي

  و تشـده، میـزان غیب ـ      گزارش  اداري فساد وسیع طورکلی، حجم   به
 تعهد سازمانی با میزان   مقررات  رعایت  عدم خدمت کارکنان و   ترك

مطالعات نیز نشان داده است که      ). 4 (باشد سازمانی اعضا مرتبط می   
 دولتـی  هـاي   سـازمان   کـار  نیروي  سازمانی  یا شغلی تعهد و عملکرد
 انجـام  درستی به را خود شغلی وظایف است و کارکنان   پایین ایران
 چنـدانی  شغلی دارند، رضایت  پایین کاري روابط و یزهدهند، انگ  نمی
 ایـن . هستند شغل خود  تغییر و سازمان ترك فکر به همواره و ندارد
 يهـا   سـازمان  در شـغلی  تعهـد  میـزان  بودن پایین بر دلالت موارد
 و از  بـوده  دولتـی  هاي سازمان جزو نیز ها دانشگاه. دارد ایران دولتی
 بررسی روابط   پژوهش حاضر به   رو ایناز  . نیستند قاعده مستثنی  این

 دانـشگاه  علمـی  هیئـت  اعـضاي  سازمانی تعهد و اشتراکی رهبري
و هـدف پـژوهش، تبیـین رابطـه ابعـاد تعهـد              است پرداخته ارومیه

براساس مبانی نظـري  . هاي رهبري اشتراکی است سازمانی و مؤلفه 
و پژوهشی مرور شده، فرضیه اصلی پـژوهش بـدین صـورت بیـان         

  ».کند رهبري اشتراکی، تعهد سازمانی را پیش بینی می «:شود می
  

  روش 
 و بررسـی  بـه  کـه  اسـت  شـده  سعی پژوهش این در که آنجایی از

شـود،   کمـک  و توجـه  خـاص  زمینه یک در کاربردي دانش توسعه
محـسوب   کاربردي هاي هدف جزو پژوهش   لحاظ از را آن توان می
 تـوان  می ها داده آوري پژوهشی جمع  هاي روش از نظر ملاك  . نمود

تحقیـق   بـا طـرح   پیمایـشی – هاي توصیفی آن را در گروه پژوهش    
 از نفـر  460 شـامل  نظـر  مـورد  آمـاري  جامعه. جاي داد  همبستگی
 روش از اسـتفاده  بـا  .باشـد   می اورمیه دانشگاه علمی هیئت اعضاي

 بـر  نفـر  185حجم  تعـداد      با متناسب اي طبقه تصادفی گیري نمونه
  . شدند انتخاب نمونه عنوان به رگان مو-جسی جدول اساس

فرم وسیله    هبتعهد سازمانی   : ابزارهاي مورد استفاده در این پژوهش     
این پرسـشنامه   ). 5 (گیري شد  اندازه تعهد سازمانی    پرسشنامهکوتاه  

، تعهـد     گویـه  4هاي تعهد عاطفی     مؤلفه ترتیب به که دارد گویه 12
با استفاده از لیکـرت  و  گویه دارد 4 گویه و تعهد هنجاري      4مستمر  

پایـایی ایـن    . کنـد  گیـري مـی    انـدازه را  تعهد سـازمانی    اي     گزینه 5
 نتایج تحلیـل عـاملی پرسـشنامه      .  محاسبه شد  α=69/0پرسشنامه  

محاسبه ) تعهد عاطفی، تعهد مستمر، تعهد هنجاري     ( سازمانی تعهد
 KMO %= 781آزمون  .  استخراج شد  067/0و واریانس سئوالات    

نشان داد که حجم نمونه کافی است و ایـن          ) >000/0P(و بارتلت   
نتایج بارهـاي عـاملی بـالاتر از        . عوامل در جامعه آماري وجود دارد     

. آورد با چرخش متعامد، سه مؤلفه مورد نظر را بـه دسـت مـی             03/0
 و مـدل روایـی    ایـن  هـاي  مؤلفه که پیشین نشان داد   هاي پژوهش
ــایی ــري پای ــرو ). 23( دارد معتب ــاتید گ ــومنظــر اس ــی و  ه عل تربیت
  . هاي پیشین روایی ابزار را تأیید نموده است پژوهش

. ) 24(  گیري شد اندازه  استانداردپرسشنامهبه وسیله رهبري اشتراکی 
رهبري تحولی هاي  مؤلفه ترتیب به که دارد گویه 21 این پرسشنامه

گویـه، رهبـري     4گویه، رهبري دستوري     4رهبري تبادلی   گویه،   5
 گویه 4گویه و رهبري توانمندسازي گروهی       4فردي  توانمندسازي  

  . استفاده شده است اي گزینه 5از لیکرت . دارد
 این پژوهش آلفاي در. دست آمد   به α =961/0پرسشنامهپایایی این   
ــاخ ــشنامه کرونب ــاي پرس ــري ه ــري  رهب ــولی، رهب ــادلی،  تح   تب
 رهبــري و فــردي توانمندســازي دســتوري، رهبــري  رهبــري

 و  92/0،  89/0،  84/0،  93/0،  82/0 ترتیب وهی به گر توانمندسازي
 رهبـري  نتایج تحلیل عـاملی پرسـشنامه     . محاسبه شده است   93/0

 دستوري، رهبري  تبادلی، رهبري  تحولی، رهبري  رهبري( اشتراکی

 ي رهبري اشتراکیها مؤلفهضرایب همبستگی بین تعهد سازمانی با : 1جدول 

 تعهد سازمانی  

 74/0** همبستگی پبرسون رهبري اشتراکی
  000/0 سطح معنی داري 

 67/0** همبستگی پبرسون رهبري تحولی

 000/0 داري معنی سطح 

 58/0** پبرسون همبستگی  تبادلی رهبري
  300/0 داري معنی سطح  

 53/0** پبرسون همبستگی  رهبري دستوري
 000/0 داري معنی سطح  

 62/0** پبرسون همبستگی  فردي سازي توانمند رهبري
 000/0 داري معنی سطح  

 60/0** پبرسون همبستگی  گروهی سازي توانمند رهبري
 400/0 داري معنی سطح  
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را مـشخص   ) گروهـی  توانمندسـازي  رهبري و توانمندسازي فردي 
 آزمـون  .از واریانس سوالات استخراج شده است% 70نموده است و  

924 =% KMO    000/0( و بارتلتP< (     نشان داد که حجم نمونه
نتایج بارهـاي   . کافی است و این عوامل در جامعه آماري وجود دارد         

با چرخش متعامد، پنج مؤلفه مورد نظـر را بـه           03/0عاملی بالاتر از    
 پیشین هاي پژوهش و تربیتی علوم گروه اساتید نظر. محاسبه نمود 

 از روش هبـستگی پیرسـون و   .نمـوده اسـت   ییـد تأ را ابـزار  روایـی 
  . ها استفاده شد رگرسیون چندگانه براي تجزیه و تحلیل داده

  
   ها یافته

اي بودنـد و      هـاي در سـطح مقیـاس فاصـله          که داده   با توجه به این   
ویلک نرمـال بودنـد لـذا از         متغیرهاي تحقیق از نظر آزمون شاپیرو     

  . ه اول استفاده شدآزمون ماتریس همبستگی جهت آزمون فرضی
  . دارد وجود رابطه سازمانی تعهد و اشتراکی رهبري بین: اول فرضیه

، رهبـري تحـولی   )=72/0r(رهبري اشتراکی ) 1(با توجه به جدول     
)67/0r=( رهبـــري تبـــادلی ،)58/0 r=( رهبـــري دســـتوري ،
)53/0r=(      رهبري توانمند ساز فردي ،)62/0r= (    و رابطـه رهبـري 

بـا تعهـد سـازمانی رابطـه مثبـت و      ) =r 60/0 (توانمندساز گروهی
  . داري است معنی
 را  عـاطفی   تعهـد  بعـد  اشـتراکی  رهبـري  هـاي  مؤلفـه  :دوم فرضیه
  .کنند می بینی پیش

  

  
، مقدار آماره آزمـون بـراي بررسـی رابطـه بـین      )2(براساس جدول   
 69/4هاي رهبري اشتراکی و تعهد عاطفی برابر بـا           هریک از مؤلفه  

دهـد    نشان می  مقدار  . دار است  معنی) P=000/0(که در سطح    
همچنین ضـرایب  . شود  از واریانس تعهد عاطفی تبیین می46/0که  

، )β=26/0( تحولی هاي رهبري  رگرسیون بیانگر آن است که مؤلفه     
 20/0( فـردي  سـازي  توانمنـد  ، رهبـري  )β =20/0( تبادلی رهبري

=β( گروهی   سازي توانمند ، رهبري)09/0=β (طـور    تواننـد بـه     می
نتـایج آزمـون    . بینـی کننـد    عـاطفی را پـیش     دار تعهد  مثبت و معنی  

 دوربین، آماره تـولرانس و عامـل تـورم واریانـسی نـشان              -واتسون
هاي رگرسـیون خطـی    دهنده برقرار بودن مفروضاتی است که مدل 

  . اند چند گانه براساس آنها بنا شده
 را مـستمر  تعهـد  بعـد  راکیاشـت  رهبـري  هـاي  مؤلفـه  :سوم فرضیه
  . کنند می بینی پیش

  
  
  
  
  
  
  
  

  هاي رهبري اشتراکی و تعهد عاطفی مؤلفهنتایج تحلیل رگرسیون چند رابطه بین هریک از : 2جدول 

  مدل
ضریب 

  همبستگی
  ضریب تعیین

ضریب تعیین 

  اصلاح شده

دوربین 

  واتسون
F 

سطح 

  معناداري

  

  R            

  68/0  46/0  43/0  66/1  69/4  000/0    

ضرایب   مدل

  غیراستاندارد

 سطح T  ضرایب استاندارد  

  معناداري

مفروضات هم 

  خطی

  

  B  میانگین خطاي

  ندارداستا

β      تورم واریانس  تولرنس  

  99/2  33/0  /.200  20/3  40/0  08/0  26/0  تحولی

  16/3  32/0  014/0  50/2  20/0  04/0  20/0  تبادلی

  72/2  30/0  173/0  36/1  17/0  09/0  12/0  دستوري

  72/2  36/0  011/0  56/2  19/0  04/0  2/0  توانمند سازي فردي

  94/2  33/0  030/0  20/2  16/0  04/0  09/0  سازي گروهی توانمند
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  هاي رهبري اشتراکی و تعهد مستمر مؤلفهنتایج تحلیل رگرسیون چند رابطه بین هریک از : 3 جدول

ضریب   مدل
  همبستگی

ضریب تعیین   ضریب تعیین
  اصلاح شده

دوربین 
  واتسون

F  سطح
  معناداري

  R     87/1  27/11  000/0  
  49/0  24/0  22/0        

ــرایب   مدل ضـــ
  غیراستاندارد

 ســـــطح T  ضرایب استاندارد  
  معناداري

ــات  مفروض
  هم خطی

  B میانگین خطاي استاندارد  β      تولرنس  
  31/0  .140  -6/2  -24/0  09/0  19/0  تحولی
  33/0  000/0  8/3  43/0  10/0  39/0  تبادلی

  30/0  132/0  51/1  18/0  11/0  17/0  دستوري
  36/0  182/0  34/1  14/0  08/0  16/0  توانمند سازي فردي

  33/0  715/0  -36/0  -04/0  08/0  -03/0  سازي گروهی توانمند
  

، مقدار آماره آزمون براي بررسی رابطـه بـین          )3(براساس جدول   
هاي رهبري اشـتراکی و تعهـد مـستمر برابـر بـا              مؤلفههریک از   

 مقـدار   . معنـی دار اسـت    ) P=000/0( که در سـطح      27/11
. شـود  از واریانس تعهد مستمر تبیین مـی      24/0دهد که     می نشان

  رهبـري مؤلفـه همچنین ضرایب رگرسیون بیانگر آن اسـت کـه       
  مستمر را   دار تعهد  مثبت و معنی   طور تواند به   می )β=43/0( تبادلی

  
  

  
 دوربـین، آمـاره تـولرانس و        -نتایج آزمون واتـسون   . بینی کند   پیش

ده برقرار بودن مفروضاتی است کـه       دهن  عامل تورم واریانسی نشان   
  . اند هاي رگرسیون خطی چند گانه براساس آنها بنا شده مدل

 بعــد تواننــد مــی اشــتراکی رهبــري هــاي مؤلفــه :چهــارم فرضــیه
  . کنند بینی پیش را تعهدهنجاري

  

  

  ريهاي رهبري اشتراکی و تعهد هنجا مؤلفهنتایج تحلیل رگرسیون چند رابطه بین هریک از : 4 جدول
ضریب   مدل

  همبستگی
ضریب تعیین   ضریب تعیین

  اصلاح شده
دوربین 
  واتسون

F  سطح
  معناداري

  

  R             
  29/0  08/0  06/0  05/2  28/3  700/0    
ضرایب   مدل

  غیراستاندارد
ضرایب   

  استاندارد
T سطح 

  معناداري
مفروضات هم 

  خطی
  

  B  میانگین خطاي
  استاندارد

β      تورم   تولرنس
  واریانس

  99/2  33/0  164/0  -40/1  -17/0  08/0  -12/0  لیتحو
  16/3  31/0  747/0  32/0  40/0  08/0  03/0  تبادلی
  31/3  30/0  070/0  -82/1  -24/0  09/0  -17/0  دستوري

توانمندسازي 
  فردي

23/0  07/0  37/0  20/3  002/0  36/0  72/2  

توانمندسازي 
  گروهی

06/0-  07/0  11/0-  90/0-  367/0  33/0  94/2  
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، مقدار آماره آزمون براي بررسی رابطه بین هریک از          )4(ول  براساس جد 
 کـه در سـطح      28/3هاي رهبري اشتراکی و تعهد مستمر برابر بـا           مؤلفه

)000/0= P (از 08/0دهـد کـه     نـشان مـی    مقـدار   . دار اسـت   معنی 
ضـرایب    هـم چنـین نگـاهی بـه       . شـود  واریانس تعهد مستمر تبیین مـی     

 فــردي توانمندســازي ن اســت کــه مؤلفــه رهبــريرگرســیون بیــانگر آ
)23/0=β (بینـی   مـستمر را پـیش     دار تعهد  طور مثبت و معنی     تواند به   می

 دوربـین، آمـاره تـولرانس و عامـل تـورم            -نتایج آزمـون واتـسون    . کند
هـاي   دهنده برقـرار بـودن مفروضـاتی اسـت کـه مـدل              واریانسی نشان 

  . اند دهرگرسیون خطی چند گانه بر اساس آنها بنا ش
 Y) تعهد سازمانی.  = (X 31) رهبري اشتراکی + (73. 2

با توجه به معادله بالا اگر یک واحد استاندارد  بـه رهبـري اشـترکی بـه          
واحد انحراف استاندارد بـه تعهـد سـامازمانی اعـضاي هیـات             . 31اندازه  

  .  شود علمی دانشگاه ارومیه افزوده می
  

   بحث
 رابطـه تعهـد سـازمانی اعـضاي هیئـت           هدف اصلی این پژوهش تبیین    

 هـاي  وتحلیـل داده    تجزیـه  .علمی دانشگاه با سبک رهبري اشتراکی بود      
 تعهـد  و اشـتراکی  رابطـه رهبـري    کـه  داد تحقیق نـشان   اصلی فرضیه
 نتـایج  ایـن . اسـت  دار معنی و مثبت رابطه علمی هیئت اعضاي سازمانی
 باعـث  نـشگاه دا در اشـتراکی  رهبـري  ابعـاد  وجـود  کـه  است آن بیانگر
 علمـی  هیئـت  اعـضاي  میـان  در سـازمانی  تعهـد  افزایش و گیري شکل
  .  همسو است)11 (ها با نتایج پژوهش این یافته. شود می

هـاي   در صورت عدم توجه بـه سـبک     : توان گفت   در تبیین این یافته می     
هاي خاص اعضاي هیئـت علمـی        مشارکتی و استفاده از توان و ظرفیت      

در اعـضاي هیئـت     » گی با محیط زندگی سازمانی    حس بیگان «تدریج    به
نتیجه . گذارد جاي می علمی ایجاد شده و برتعهد عاطفی آنها اثر منفی به      

تواند کم کاري و کاهش انگیزه شـغلی،   ایجاد این حس در دراز مدت می   
  . رکود علمی و عدم پایبندي به اهداف و رسالت مؤسسه باشد

 بـا  اشـتراکی  رهبـري  هاي مؤلفه نکه رابطه بی   داده پژوهش نشان  نتایج
 که شد مشخص چنین هم. داري است  معنی و مثبت سازمانی تعهد ابعاد
 فردي سازي توانمند تبادلی، رهبري  رهبري،    تحولی رهبري هاي مؤلفه
کنند که  بینی پیش را سازمانی تعهد ابعاد دار معنی و طور مثبت به تواند می

  ).26 و 25، 18( همسو است هاي قبلی ها و نتایج پژوهش با یافته
 توانمندساز رهبري داد که  همین زمینه پژوهش صورت گرفته  نشان       در

سبک رهبري توانمند ساز با . دارد داري معنی و مثبت اثر سازمانی برتعهد
گــري، دادن  گیـري مـشارکتی، مربـی    ایجـاد رفتارهـایی نظیـر؛ تــصمیم   

سـتان باعـث افـزایش      اطلاعات به افراد و توجه به نیازها و مسایل زیرد         
  ). 27(شود  تعهدسازمانی می

هاي پژوهش حاضر، نتـایج پژوهـشی کـه در ایـن زمینـه       همسو با یافته  
هـاي رهبـري تحـولی و        انجام شده است نیز نشان داده که اثـر سـبک          
  ). 28(دار است  تبادلی بر تعهد سازمانی کارکنان مثبت و معنی

تـوان    شین در این زمینه می    هاي پی   هاي پژوهش  در توضیح و تأیید یافته    
ها و رفتار کارکنان در سطح فردي و         طورکلی بر نگرش    رهبري به : گفت

سازمانی اثرگذار اسـت و توانمندسـازي و درگیـري شـغلی دو سـازوکار               
منظـور اثرگـذاري بـر        کلیدي هستند که رهبري توانمندسـاز از آنهـا بـه          

بخـشد   ا بهبـود  گیرد تا پایبندي اعـضا بـه سـازمان ر     زیردستان بهره می  
. شـود  هاي پژوهشی نیز حمایت می این رویکرد از طریق یافته  ). 29-31(

 کارکنان و 15توان گفت که رهبران توانمندساز بر درگیري شغلی       پس می 
گذارند و تمایـل بـه تـرك سـازمان را      جاي می تعهد عاطفی اثر مثبت به  

  ). 28 و 13(دهند  کاهش می
وص ارتباط سبک رهبري تبـادلی بـا        هاي پژوهش درخص   در تبیین یافته  

هاي پژوهش به عمـل آمـده بایـد توجـه      تعهد سازمانی و همسو با یافته   
منـد   هاي متناسب بهره داشت که اگر اعضا درازاي خدمات خود از پاداش       

کنند تا اهداف سازمان را تحقق بخشند و  طور فعالانه تلاش می شوند، به
یعنـی پـاداش آنهـا را ملـزم         ). 7(شـود    پایبندیشان به سازمان بیشتر می    

سازد تا به سازمان احساس تعهد نماینـد و در جهـت تحقـق اهـداف           می
توان گفت که ارضاي نیازهاي      طور خلاصه می    به. سازمانی تلاش نمایند  

هاي ملموس و نامشهود بـر ابعـاد هنجـاري، الزامـی و              روش  کارکنان به 
شگران نیــز پژوهــ. عــاطفی تعهــد ســازمانی کارکنــان اثــر مثبــت دارد 

هـاي روانـی      هاي نامشهود را بهترین وسـیله بـراي ارضـاي نیـاز             پاداش
  ). 26(کارکنان برشمرده است 

هاي مـرتبط بـا فرضـیه      داده  هاي پژوهش براساس تحلیل    در تأیید یافته  
بینی تعهد سازمانی از طریق رهبري تحـولی، مـشخص شـده کـه                پیش

). 11(شـود    سازمانی می  تحولی منجر به افزایش تعهد و عملکرد        رهبري
 علمـی  هیئـت  اعضاي« میان در همین زمینه پژوهش صورت گرفته در      

 تعهد با تبادلی و تحولی رهبري بین رابطه نشان داد که   »کلمبیا دانشگاه
 تبـادلی  رهبـري  و دار اسـت   مثبت و معنی   علمی هیئت اعضاي سازمانی
  ). 32(است  سازمانی تعهد براي قویی بینی کننده پیش

  
  گیري یجهنت

 آموزش مؤسسات ویژه  ها، به  رهبري اشتراکی در سازمان    استفاده از سبک  
کنـد و    به افزایش تعهـد سـازمانی اعـضا کمـک مـی            ها دانشگاه و عالی

 هاي هاي گروه گیري از ظرفیت ها با بهره ضرورت دارد تا رهبران دانشگاه
ارآمـدي  و ک  سـازمانی  ها زمینه را براي افزایش تعهد      آموزشی و دانشکده  

 نتـایج  براسـاس . را ارتقا دهند   ها دانشگاه اعضا فراهم سازند و اثربخشی    
 و هـا  دانـشگاه  مـدیران  کـه  شـود  مـی  پیـشنهاد  پـژوهش  این از حاصل

تبـادلی،   تحـولی، رهبـري     رهبري هاي سبک با عالی آموزش مؤسسات
 و شوند آشنا گروهی توانمندسازي رهبري و فردي توانمندسازي رهبري

 اشـتراکی  رهبـري  سـبک  هـاي  مؤلفه که ها سبک این وزشآم طریق از
 . دهند افزایش را علمی هیئت اعضاي سازمانی هستند، تعهد
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  ي اخلاقیها ملاحظه
داري  در این پژوهش با معرفی منابع مورد استفاده، اصل اخلاقـی امانـت      

علمی رعایت و حق معنوي مؤلفین آثار محترم شمرده شده است و سایر       
علمی همچون رازداري و رضایت آگاهانـه، رعایـت شـده           اصول اخلاق   

  . است
  

  سپاسگزاري
دانندکـه از کلیـه مـسئولان و اعـضاي           گروه پژوهش بر خـود لازم مـی       

محترم هیئت علمی دانشگاه ارومیه که صـمیمانه گـروه پـژوهش را در              
عمـل    انجام این پژوهش یاري نمودند، نهایت سـپاس و قـدردانی را بـه             

 . آورند
 

  مهنا واژه
   Organizational commetemet .1  تعهد سازمانی

 Affective commitment .2    یتعهد عاطف

 Continuance commitment .3  تعهد مستمر

 Normative commitment .4  ي تعهد هنجار

 Shared leadership .5  ی  اشتراکيرهبر

 Transformational leadership .6  ی  تحوليرهبر

Transactional leadership .7  ی   تبادليرهبر     

Individual empowering .8  توانمندسازي فردي     

 Team empowering .9  توانمندسازي گروهی 

 Job attitudes .10  ی  شغليها نگرش

 Job satisfaction .11  رضایت شغلی

 Presenteeism .12  نیحضور نماد

 Motivation .13  انگیزه
14. Organizational- citizenship behaviour 

 نی سازما–رفتار شهروندي 
  Job engagement .15  درگیري شغلی
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