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 چكيده
و رفتار سـازماني اعـضاي هيـات علمـي دانـشگاه، در اين مقاله، رابطه ميان فرهنگ، نگرش

و ابـزار-براي اين منظـور، از روش تحقيـق توصـيفي. مورد بررسي قرار گرفت   پيمايـشي
و بسته، جهت بر . رسي نوع ارتباط بين متغيرهاي تحقيق استفاده شـده اسـت پرسشنامه باز
 نفر شامل كلية اعضاي هيات علمي تمام وقـت دانـشگاه 393جامعه آماري اين تحقيق، تعداد

و با اسـتفاده از روش 1385شهيد باهنر كرمان در سال  بوده كه بر اساس مطالعه مقدماتي
به205نمونه گيري طبقه اي، تعداد . عنوان حجم نمونه انتخاب گرديدند نفر از آنها

رضـايت(نتايج بدست آمده حاكي از وجود سطح قابل قبولي از ميزان نگرش هاي سـازماني
و رفتارهـاي سـازماني)شغلي، تعهد سـازماني  و تمايـل بـه خـروج(، در) تابعيـت سـازماني

تح. دانشگاه مورد مطالعه مي باشد قيـق بـه بر اساس نتايج بدست آمده، تمامي فرضيه هاي
بـه عبـارتي، فقـط. مورد تاييد قـرار گرفتنـد%5، در سطح خطاي4-1استثناي فرضيه فرعي 

و رفتار تمايل به خروج در سطح خطـاي  ، رابطـة معنـي داري%5ميان ميزان تعهد سازماني
و همچنـين. بدست نيامد و متغيرهـاي نگـرش سـازماني، رابطه ميان نوع فرهنگ سـازماني

و قـوي نـشان داده رابطه نوع فرهنگ ساز  و متغيرهاي رفتار سازماني نيز، مورد تاييد ماني
. شده است

فرهنـگ سـازماني، رفتارتابعيـت سـازماني، رفتـار تمايـل بـه خـروج،.:واژه هاي كليدي
.رضايت شغلي، تعهد سازماني، اعضاي هيئت علمي

 مقدمه-1
 در بازارهـا رقابت امروز، تغييرات سـريعي كـهپردر دنياي

مي افتـد؛ ايجـاب هـاي موجـود كنـد تـا سـازمان مـي اتفاق

و دولتي(كشور كه تـا حـد) خصوصي به سمتي پيش روند

و يا اينكه رقابتي باقي بمانند بر اسـاس. امكان رقابتي شوند

كه هزينه اصلي اكثر سازمان  ها، هزينه نيروي كار اين فرض

به كاهش اين هزي  كه بتواند نه ها بيانجامـد؛ است؛ هر گامي

به مزيت رقـابتي، سـودمند باشـدمي  هـر. تواند در دستيابي
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و رفتار سازماني اعضاي هيئت علمي دانشگاه )دانشگاه شهيد باهنر كرمان:مطالعه موردي(بررسي رابطه ميان فرهنگ، نگرش
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-1

كه كوچك و خودكـار چند سـازي بـه كـاهش هزينـه سازي

مي  تواند بيانجامند اما بايـد توجـه داشـت كـه هاي پرسنلي

هـاي بـسياري را بـراي اجراي چنين رويكردهـايي، هزينـه 

به همراه خواهد داشت سازمان .)1(ها

ــات ــسب مطالع ــتراتژي ك ــصوص اس ــر در خ ــارو اخي ك

كه مزيت رقابتي براي سازمان داده نشان مي است از ها توانـد

 منبـع تـرين مهـم طريق تمركز بر منـابع انـساني بـه عنـوان 

به عبـارتي، منـابع انـساني. شوداستراتژيك سازمان حاصل

مي نوعي دارايي نا كه توانند از طريق افـزايش مشهود هستند

مان براي مواجهه با محيط متلاطم امـروزي، بـه توانايي ساز 

اين ويژگـي)2(هايي براي سازمان منجر شوند ايجاد ارزش 

ت  كه راهبردهاي منابع انساني بايـد در كندمي كيدأبراي نكته

و حصول اهداف آن را نيز مورد تارو پود سازمان تنيده شده

آنلهئمس.)3(حمايت قرار دهند  به كه امروزه بايد وجهتاي

به اين است كرد جدي ،اي انساني توجه منابع سرمايهكه اگر

و هــدايت نــ ؛ از ارزش شوندبــه عبــارتي، خــوب پــرورش

و از دســت مــي مــي  بحــث حقيقــتدر. رونــد افتنــد

به جنبه هـاي نـرم سرمايه 1)لطيـف(گذاري بر منابع انساني

در ايـن.)4(گـردد ها برمـي ديدگاه منابع انساني در سازمان

و تفاوت شناخت شباهت ميان هاي انساني بـا هاي سرمايه ها

مي سرمايه به درك صحيح ايـن موضـوع هاي فيزيكي تواند

هاي انساني بـر خـلاف سرمايه. بكنداي كمك قابل ملاحظه 

كه حالتي مشهود دارند سرمايه و ارزش(هاي فيزيكي مقدار

به دليل اينكهو،)آنها در لحظه مشخصي قابل ارزيابي است 

مـاهيتي متغيـرو مباني خود را بر عنـصري اسـتوار سـاخته

و مديريتندار به سادگي قابل ارزيابي، پيش بيني . نيستندد،

به آمـوزش  هـايي زيربنـاييبه همين دليل بايد در اين زمينه

و سرمايه براي و مديريت صحيح ايـن عنـصر مهـم گذاري

به رفتار در راستاي استراتژيك  و عملكـرد دستيابي هـاي هـا

.مطلوب سازماني پرداخت

و مراكز آموزش عالي كشور در اين ميان، مطالعه دانشگاه ها

به عنـوان يكـي از نهادهـاي اسـتراتژيكي كـه بـه پـرورش 

و مـورد پردازنـد؛ هـا مـي نيـاز سـازمان نيروهاي متخـصص

و كـاهش توانـد گـامي مهـم در زمينـه سـرمايهمي گـذاري

در چنـين محيطـي،. باشدها هاي منابع انساني سازمان هزينه

مي دانشگاه و زيربنـايي در پـرورش ها توانند نقش اساسـي

1. Soft aspect.  

و از   در درون ســويينيروهــاي انــساني متخــصص داشــته

هـا بـه عنـوان علمي دانـشگاه هيئتها نيز، اعضاي دانشگاه

و انـساني سـرمايههدهنـد عامل اصـلي جهـت  هـاي فكـري

ي اي در اجــراي چنــين نقــش كــشور، نقــش قابــل ملاحظــه

.كندمي ايفا

كه اعضاي تواننـد هـا مـي علمي دانشگاههيئتبا اين فرض

و جهـت  دهنـده بـراي پـرورشبه عنوان عـاملي زيربنـايي

، بنظـر شـوند هـا مطـرح هاي انساني سازمان سرمايه مناسب

و نگـرشمي توانـد مـي هـاآنهـاي رسـد مطالعـه رفتارهـا

ساني در گذاري منابع انـ راهگشاي بسياري از مسائل سرمايه 

به مزيت برايها سازمان  بنـابراين،،هاي رقابتي باشد دستابي

و چگــونگيؤايــن تحقيــق ســعي در بررســي عوامــل مــ ثر

 هيئـت ها بر رفتارهاي سازماني اعـضاي گذاري نگرش ثيرأت

و ظهور رفتار تابعيت سازماني و تمايـل بـه2علمي در بروز

.ها دارد ماندگاري آنان در دانشگاه

كه رابطه ميان عوامل نگـرش هدف تحقيق حاضر آن است

و رفتار سازماني  درئـهيئاعضا)A-B3(سازماني ت علمـي

ال اساسـيؤ بنـابراين س ـكند، دانشگاه مورد مطالعه را تعيين

كه آيا نگرش  بهئهيءهاي سازماني اعضا اين است ت علمي

و آيـا نـوع فرهنـگ هـاي رفتـاري منجـر مـي لفهؤم شـود؟

مي سازماني غالب در دان  ت شگاه ثيرگذارأتواند بر اين عوامل

 باشد؟

هايو تدوين فرضيه بررسي مباني نظري-2

 تحقيق
و مطالعـات به تفكيك با طرح مباني نظـري در اين قسمت

مي انجام  تا ضمن شود گرفته در زمينه موضوع تحقيق، سعي

به طـرح فرضـيه شده روابط ميان عوامل بررسيينيتب هـاي،

نه مورد و در . ايت مدل مفهومي تحقيق پرداختنظر

و رفتارهاي سازماني رابطه ميان نگرش-2-1  ها
به و كنند تا نگرشمي طور مرسوم تلاش محققان سازماني ها

هـاي رفتارهاي كاركنان را تحت عبـاراتي همچـون ويژگـي 

ــا ويژگــي)4گرايــان موقعيــت( ســازماني  هــاي رفتــاريو ي

2. Organizational Citizenship Behaviors.  
3. Attitudes-Behaviors.  
4. Situationalists.  
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-1 گرايان عقيـده وقعيتم).5(كنند تشريح)1شخصيت گرايان(

مي  كه يك شخص به دارند و تواند رفتار را وسـيله ارزيـابي

ــا ســازمان، پــيش ســنجش ويژگــي ــرد ي هــاي موقعيــت ف

 ماننـد گرايـان ويژگـي هـايي شخـصيت.)7و6(كنـد بيني

و اعتقـادات ويژگي طـور بـه را هـاي شخـصيتي، ارزش هـا

و علت رفتار  مح.)8(دانندمياساسي باعث ققـان بسياري از

كه هيچ  هـا بـه تنهـايي كـافي يك از اين ديدگاه توافق دارند

ت  و بنابراين، آنچه باعث و ثيرات متقابـل نگـرشأنيست هـا

مي  و موقعيت هـستند رفتار ،9،10(شود؛ تعاملات شخص

).12و11

 چيـزيه احساس شـخص دربـاره نحوهنگرش، نشان دهند

و تعهــد ســازماني بــه عنــوا).13(اســت ن رضــايت شــغلي

مي نگرش همچنين، تمايـل. شوند هاي شغلي كليدي مطرح

و رفتار تابعيـت سـازماني بـه عنـوان) ماندگاري(به خروج 

مي مؤلفه 14،15،16(گيرند هاي رفتاري مورد بررسي قرار

).17و

كه كاركنـان نـسبت بـه2رضايت شغلي ، نگرشي كلي است

به خودشغل و به نيازهـاي فـردي شـام دارند ل طور مستقيم

هاي يكسان، محيط كاري حمـايتي بودن كار، پاداش چالشي

 بـه عبـارتي ديگـر،).18(كنـد مـيو همكاران ارتبـاط پيـدا 

به عنوان حالتي كلي از رضـايتمندي فـرد از رضايت شغلي

مي خود شغل كه اين حالت، ناشي از ارزيـابي تعريف شود

مي باشـد انجام گرفته از تمام جنبه  19،20(هاي شغلي وي

به عنوان تمام احساساتي طور كلي،به).21و رضايت شغلي

و22(اسـت دارد؛ تعريـف شـده خـودكه يك فرد از شغل 

انــد تــا عوامــل مختلــف محققــان ســازماني در تــلاش).23

و معيارهاي اندازه تعيين گيـري هريـك كننده رضايت شغلي

ت  و هـاي را بر جنبـههاآنثيرهايأاز اين عوامل را شناسايي

).24(كند وري شغلي مشخصف بهرهمختل

به3تعهد سازماني كه طور مـستقيم، يك نگرش كاري است

به ماندن كاركنان در سـازمان، مربـوط  و تمايل به مشاركت

).25(و ارتباط مشخصي با عملكرد سـازماني دارد شودمي

مي به اين اعتقاد بر كه اعـضاء در درون تعهد سازماني گردد

كـردن در آن محـيط را بـا ارزش كـار سازمان، مهـم بـوده، 

و توان بسياريمي و براي انجام دادن امور، تاب بـراي دانند

1. Personalogists.  
2. Job Satisfaction.   
3. Organizational Commitment.  

).27و26(روي سازمان دارند رويارويي با مسائل پيش

ســودمند4رفتارهــاي تابعيــت ســازماني و اعمــال ، رفتارهــا

نه بر مبناي وظايف نقش رسـمي كه كاركنان براي سازمان،

نه بر اساس تعهدات  تـوان قراردادي مبتني بر پـاداش مـيو

و بـر اسـاس كرد، را ايجادها آن  بلكـه بـه صـورت درونـي

بـه عبـارتي ديگـر،.)28(شـود ايجاد مـيهاآنشرايطي در

به عنوان رفتارهايي تعريف مـي   شـود رفتار تابعيت سازماني

به صـورت داوطلبانـهكه فرد، به عنوان عضوي از سازمان،

 بـدون اينكـه كنـد سازمان درگيرش را در حل مسائلدخو

بـي.)29(باشـد انتظار دريافت پاداش مشخـصي را داشـته

شك در هر سازماني، چنين رفتارهايي ضـمن اينكـه باعـث 

هــاي جــذابيتشــوند، تــسهيل در اثربخــشي ســازمان مــي

مي دهند  مفهوم رفتـار تابعيـت.)30(سازماني را نيز ارتقاء

و شرايط فعلي دنياي رقابت   حفـظ برايهاي سازمان سازماني

 تـا ايـن شـده هـاي انـساني خـود، باعـث سـرمايهءو ارتقا

و مديران سـازماني موضوع، مورد علاقه بسياري از محققان

ت گونهبه؛)17(قرار گيرد  كه محققان دار رفتـار ثير معنـيأاي

هاي سـازماني، بـه خـوبي تابعيت سازماني را روي موفقيت 

ــاخته ــشخص س ــد م ــ. ان ــوان مث ــه عن و ب ــوئي ــن، ه ال چ

رفتارهـاي تابعيـت.)31()1989(6وكارامبايا)1998(5سگو

 زيـراد،ها اهميـت بـسيار زيـادي دار سازماني براي سازمان 

طر سازمان به دامنه ها صرفاً از و روابط رسمي اي يق مفاهيم

تحقـق اهـداف سـازماني بـراي از رفتارهاي مورد پـذيرش

.)32و31(توانند دست يابند نمي

و رفتار،هسي اولي برر  ايـن دو را علـّي ارتباط ارتباط نگرش

هـاي مـردم بـه عبـارت ديگـر، نگـرش. اسـت مسلم دانسته

عقل سليم نيـز بـر.ستهاآن) رفتار( عمله نحوهكنند تعيين

كه ميان اين دو رابطه  در،اي وجـود دارد اين باور است  امـا

 مـروري بـر ايـن بررسـي، ارتبـاط ميـان1960هاواخر دهـ

و رفتاررشنگ رد)A-B7(ها كننـده بـه ايـن بررسـي. كرد را

كه نگرش  يا نتيجه رسيد و و رفتار، مناسبتي با هم ندارند ها

 امـا مطالعـات اخيـر،باشـند بـسيار انـدك اسـت اگر داشته 

اســت كــه ميــان ايــن دو، مناســبتي واقعــاً قابــل داده نــشان

كه متغيرهـاي احتمـا گيري وجود اندازه به شرط آن لي دارد،

4. Organizational citizenship behaviors(OCBs).  
5. Chen, Hui, and Sego.  
6. Karambayya.  
7. Attitudes-Behavior.  
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در تعديل اي ديگر نيز، در مطالعه).13(شوند گرفته نظر كننده،

گزارش مبسوطي از دلايلـي)1998(و ديگران1مك كينزي 

و رفتارهـايكه بر روابط موجود ميان نگـرش  هـاي شـغلي

 بـر ايـن اسـاس،).15(انـد كرده دارد؛ را ارائه سازماني وجود 

مي به صورت زير تعريف :شود فرضيه اول اين تحقيق

 علمي بر هيئت پيامدهاي نگرشي اعضاي-1فرضيه

، شده در دانشگاه مطالعههاآنپيامدهاي رفتاري

.گذار است ثيرأت
و پيشينه تحقيقـات مـديريتي، روابـط موجـود مباني نظري

و نگـرش  را ميان رفتارهاي تابعيـت سـازماني هـاي شـغلي

و ارگـان.)17(اند مورد حمايت قرار داده و)1983(2بتمن

و كونوسكي كه در دانـشگاه)1989(3ارگان هـا در مطالعاتي

انـد؛ روابـط مثبتـي را ميـان هاي صنعتي انجام دادهو محيط 

و رفتارهاي تابعيت سازماني گزارش داده   اند رضايت شغلي

و آندرسون.)17( كه با مطالعه)1991(4همچنين، ويليامز اي

وج اي انجام داده روي مديران حرفه  كه اند بر ود رابطه مثبتي

ــازماني  ــت س ــاي تابعي و رفتاره ــغلي ــايت ش ــان رض مي

ــود ت وج ــدأدارد؛ ــرده كي ــد ك ــه.)33(ان ــر، در مطالع اي ديگ

و حمايـــت)2000(و همكـــاران5پوســـاكوف پـــشتيباني

كه ميـان نگـرش  هـاي محكمي را براي وجود روابط مثبتي

و رفتارهاي تابعيت سازماني وجـود  دارد را بـا انجـام شغلي

ــهم ــري طالع ــاني نظ و مب ــشينه ــر روي پي ــي ب اي فراتحليل

ب  هـاي در زمينـه).34(آوردنـد دسـتهموضوعات مديريتي،

گزارش مشخـصي)1997(و همكاران6بازاريابي نيز، نتمير 

و رفتارهـاي تابعيـت  از وجود روابط ميان رضـايت شـغلي

كه بر روي فروشنده  انـد ها انجام داده سازماني در مطالعاتي

.).35(اند كردهرحمطرا

و مدارك تجربـي انـدكي وجـود آن مطالعات دارنـد كـه در

درأت ثيرات رضايت شغلي بر ميزان تـرك خـدمت كاركنـان

 شـده مطالعـات انجـام امـا،)36(باشند كرده آينده را بررسي 

و)1998(و ديگـران8، كـلارك)1978(7فري من وسيلهبه

1. Mackenzie.  
2. Bateman and Organ.  
3. Organ and Konovsky.  
4. Williams and Anderson.  
5. Podsakoff. 
6. Netemeyer.  
7. Freeman.  
8. Clark.  

و بر وجود رابطه معني)2001(كلارك  گـذار ميـان ثيرأت دار

ت  و ميزان ترك خدمت كاركنـان كيـد دارنـدأرضايت شغلي

)36.(

و همكاران لي كه  بر روي پرستاران انجـام او در مطالعه اي

تـ،، رضايت شغليندداد و گـذار ثيرأبه عنوان عاملي كليدي

تعهـد.)24(اسـت شـده بر ميـزان تـرك خـدمت گـزارش 

به هويـت بخـشي بـا سـازمان  و وفـاداري بـه سازماني نيز

و اهداف مي آن سازمان كه اين عامل نيز اثـر،)37(گردد بر

دارد اي بر ميزان ترك خـدمت كاركنـان در سـازمان فزاينده

).37و24،36(

، افزايش ميزان عـدم رضـايت)1997(9بر اساس نظر هلمن

به كاركنان باعث ايجاد تغيير شگرفي در نوع توجه كاركنان

 شـده) تـرك خـدمت سـازمان رايب(هاي استخدام فرصت

و معكوسي مياناايشان در اين مطالعه، روابط معن. است دار

و ميـزان تمايـل بــه تـرك خــدمت  ميـزان رضـايت شــغلي

 ايـن نتيجـه، در تحقيقـات.)37(انـد آورده سازمان، بدست 

كه بـه بررسـي ايـن رابطـه در جامعـه بسياري از محققاني

).41و39،40(است آمدهتاند؛ نيز بدس بيمارستاني پرداخته

مي)2001(10ترور و تعهـد نشان دهد كـه رضـايت شـغلي

و تعيـين  اي را در اكثـر تئـوري كننـده سازماني، نقش اصلي

به ترك خدمت كاركنان، بازي  .،)38(كننـد مـي هاي مربوط

و تعهـد همچنين محققـان تجربـي اغلـب رضـايت شـغلي

به عنوان پيش  كليدي جنبه روانـي هاي كننده بيني سازماني را

).42(كنندمي رفيترك خدمت مع

و رضايت شغلي بر ميـزان تمايـلأت ثير نقش تعهد سازماني

به ترك خدمت كاركنان، مورد مطالعه بـسياري از محققـان 

و ديگران ،)2001(، وايتنـر)2001(سازماني از جمله رودز

و ديگـران .)45و43،44( اسـت قـرار گرفتـه)2003( آلن

ب تـ آمده از اين مطالعات، شيوه دستهنتايج گـذاري ثيرأهاي

اسـت كـه ايـن امـر داده متفاوتي را ميان ايـن عوامـل نـشان 

امي و نوع منابع انساني متفـاوتي باشـدزتواند ناشي  شرايط

).46(اند شدهكه در هر يك از مطالعات، بررسي

1شـده در بـالا، فرضـيه اساس روابط مشخص در نتيجه بر

به براي توانميتحقيق را  فرضيه فرعـي كـه4بررسي بهتر

ت هاي نگرشهثير عاملي از عوامل تشكيل دهندأهر كدام بر

9. Hellman.  
10. Tervor.  
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 رفتارهــايهســازماني بــر عــاملي از عوامــل تــشكيل دهنــد

ت هـا بـه صـورت اين فرضيه. كرد كيد دارند تجزيهأسازماني

مي :شوند زير تعريف

رفئهيء نگرش رضايت شغلي اعضا-1-1 تـارت علمي بـر

ت شده در دانشگاه مطالعههاآنتابعيت سازماني  ثير مـستقيمأ،

؛دارد

ت علمي بـر رفتـارئهيء نگرش رضايت شغلي اعضا-1-2

ثيرأ در دانـشگاه مـورد مطالعـه، ت ـهـاآنتمايل بـه خـروج

؛معكوس دارد

ت علمـي بـر رفتـارئهيء نگرش تعهد سازماني اعضا-1-3

ثيرأورد مطالعــه، تــ در دانــشگاه مــهــاآنتابعيــت ســازماني

؛مستقيم دارد

هي-1-4 ت علمي بـر رفتـارئ نگرش تعهد سازماني اعضاي

ثيرأ در دانـشگاه مـورد مطالعـه، ت ـهـاآنتمايل بـه خـروج

.معكوس دارد

و تأثير آن بر نگرش-2-2 ها نوع فرهنگ سازماني

و رفتارهاي سازماني
و«شده از فرهنگ سازماني، شايد بهترين تعريف شناخته راه

كه ما كارهاي پيرامون  مي خود روشي است »دهـيم را انجام

فرهنگ براي سازمان، ماننـد شخـصيت بـراي.)48و47(

را انسان اسـت؛ پديـده اي مخفـي كـه زمينـه  هـاي فكـري

به امور معن متحد و و روشواكرده رامي راه و افـراد دهـد

.)49(كندميبه عمل وادار 

و رفتـارتو نوع فرهنگ سـازماني مـي انـد بـر نـوع نگـرش

ت  و در بـسياري ثير قابل ملاحظهأسازماني كاركنان اي داشته

مي  به عنوان عامل تعيين از موارد اي براي تعيـين كننده تواند

به تـرك خـدمت  و تمايل ميزان رفتارهاي تابعيت سازماني

انـد؛ ايـن رابطـه داده مطالعـات نيـز نـشانكه همچنان. باشد

ر  يك ابطهنميتواند صرفاً از،طرفه باشد اي  زيـرا در بـسياري

و رفتارهاي سـا موارد نوع نگرش ماني كاركنـان نيـز بـهزها

اي براي فرهنـگ سـازماني، مطـرح كننده عنوان عامل تعيين 

مي).50(شوندمي دهند كـه فرهنـگ پيشينه مطالعات نشان

به  و قوي، بر نوع نگرش سازماني هاي سازماني طور مستقيم

پ  و و51،52،53،54(گـذار اسـت يامدهاي آن تـاثير افراد

ــال آن، زنــگ.)55 ــه دنب ــا انجــام)2000(و ديگــران1ب ب

1. Tzeng.  

به بررسي نحو مطالعه گذاري فرهنگ سـازماني بـر تاثيرهاي

نوع نگـرش سـازماني پرسـتاران پرداختنـد كـه نتـايج ايـن 

ت  و قوي نوع فرهنگ سـازمانيأمطالعه، بر وجود ثير مستقيم

ترشبر نوع نگ ـ در.)55(اسـت كيـد داشـتهأهـاي سـازماني

كه مطالعه انجام)a,b2002(3و زنگ)1998(2ليوسيلهبهاي

ت  يكي از عوامل گـذار بـر رضـايت شـغلي، سـبك ثيرأشده

و نوع فرهنگ سازماني معرفي شده .)57و56(است رهبري

هـاي فرضـيههبر اين اساس، فرضيه دوم تحقيـق بـه همـرا

ز به صورت ميفرعي آن :شود ير تعريف

 پيامدهاي نگرشي در دانشگاه مورد-2فرضيه

.مطالعه به نوع فرهنگ سازماني غالب بستگي دارد
به نوع-2-1  ميزان رضايت شغلي در دانشگاه مورد مطالعه

؛فرهنگ سازماني غالب بستگي دارد

به نـوع-2-2  ميزان تعهد سازماني در دانشگاه مورد مطالعه

. لب بستگي داردفرهنگ سازماني غا

تعداد بسيار كمي از مطالعات تجربـي بـه صـورت واضـح،

نقش متغيرهاي فرهنگي را بر ميزان رفتار تابعيت سـازماني 

به ترك خـدمت بررسـي   بـه).58(انـد كـردهو ميزان تمايل

نتوانـستند)2000(اوو همكـاران4عنوان مثال، پوسـاكوف

به عنوان ريـشه  ر متغيرهايي را فتـار تابعيـت هـاي فرهنگـي

به دنبال آن، لپاين).34(سازمان معرفي نمايند  و5 همچنين،

و فـرا تحليلـي از رفتـار همكاران نيزدر يك مطالعه اساسي

به چنين ليستي دست يابند  .)59(تابعيت سازماني نتوانستند

ت در مطالعه)2006(6كوهن به بررسي ثير نـوع فرهنـگأاي

و ميــزا ن رفتارهــاي تابعيــت ســازماني بــر تعهــد ســازماني

ب كه نتايج آمـده بـر وجـود رابطـه دسـتهسازماني پرداخته

طور كلـي، بررسـيبه.)60(كيد دارندأتهاآنداري ميانامعن

و رفتـار تابعيـت سـازماني،  روابط ميان متغيرهاي فرهنگـي

ــوده اســت  ــسياري از محققــان ســازماني ب ،).58(فرضــيه ب

به بررسي اين نوع روابط، براي بنابراين  فرضيه سوم تحقيق

همــراه فرضــيه هــاي فرعــي آن بــه صــورت زيــر تعريــف

:شوندمي

2. Lee. 
3. Tzeng.  
4. Podsakoff.  
5. Lepine.  
6. Cohen.  
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 پيامدهاي رفتاري در دانشگاه مورد-3فرضيه1-

.مطالعه به نوع فرهنگ سازماني غالب بستگي دارد

 رفتار تابعيت سازماني در دانشگاه مـورد مطالعـه بـه-3-1

؛نوع فرهنگ سازماني غالب بستگي دارد

در ميزان-3-2 تمايـل بـه خـروج اعـضاي هيـات علمـي

به نوع فرهنگ سازماني غالب بستگي   دانشگاه مورد مطالعه

.دارد

ــه در ب ــورد بررســي ــط م ــوع رواب ــر اســاس ن طــوركلي، ب

كـه)1شـكل(شده براي تحقيق؛ مدل زيـر هاي ارائه فرضيه

و نحـوه ت ـ ثير متغيرهـاي مـوردأدر آن فرايند كلي تحقيـق،

به عنوان مدل مفهـومي تحقيـقدهش داده بررسي نشان  است؛

مي .شوند معرفي

 تحقيق) مدل مفهومي(فرايند كلي)1شكل

ها آوري دادهو نحوه جمع روش تحقيق-3
و از اين تحقيق از لحاظ هـدف جـزء تحقيقـات كـاربردي

و روش، جزء تحقيقات توصـيفي  يمايـشيپ-لحاظ ماهيت

اي آوري منابع كتابخانه در اين تحقيق، ابتدا با جمع. باشدمي

و رفتار سازماني اعضا هاي تعيين متغير تئـهيءكننده نگرش

هـاي رضـايت بر اين اسـاس نگـرش شد،علمي، مشخص

به عنوان تعيـين  و تعهد سازماني هـاي نگـرش كننـده شغلي

و تمايـل  و رفتارهاي تابعيت سازماني بـه خـروج سازماني،

و مطالعـه،هاي رفتار سازماني كنندهبه عنوان تعيين   بررسـي

سـ سپس با استفاده از پرسشنامه. شوندمي الاتؤاي حـاوي

ت  به بررسي و بسته هـا ثير روابط مورد آزمون در فرضيهأباز

براي بررسي روايي، ابتدا پرسشنامه براي. است شده پرداخته

از تعدادي از صاحب  و الؤ هر س ـبارهدرهاآن نظران ارسال

كه در نهايـتشدها، نظرخواهيو همچنين ارزيابي فرضيه

آنهاآنبا اعمال نظرات  همچنين روايـيو، روايي صوري

استفاده از روش تحليل عامل اكتشافي با محاسبه برايتحقيق

بـراي تعيـين. شـد تاييد2و آزمون بارتلت 1KMOشاخص 

به نمونه   نفر از اعضاي25ي با حجما پايايي پرسشنامه نيز،

1. Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.  
2. Bartlett’s Test of Sphericity.  

و دانشكده بخش  سپس با محاسبهوهاي متفاوت مراجعه ها

ــاخ ــاي كرونب ــريب آلف آن)=808/0α(3ض ــايي ــزان پاي مي

 بنابراين بـا توجـه بـه اينكـه ضـريب آلفـاي شد،مشخص 

از دستهب  درصد است؛ پرسـشنامه از پايـايي70آمده بالاتر

.قابل قبولي برخوردار است

 علمـي هيئتءري اين مطالعه، شامل تمامي اعضا جامعه آما

كه حجـم آن بـر استوقت دانشگاه شهيد باهنر كرمان تمام

 معاونت آموزشي دانـشگاههاساس اطلاعات منتشره از حوز

 انتخابي اين مطالعه با استفادههنمون. باشدمي نفر393،)61(

و بر اساس مطالعـه مقـدماتي، گيري طبقه از روش نمونه اي

در ايـن. اسـت نفـر205، برابـر4طريق فرمـول كـوكران از 

و بخـش روش تعداد نمونه  به تفكيك در هـر دانـشكده ها

 بخش،ءكه روش توزيع پرسشنامه بين اعضا شدهمشخص 

.است شدهبه صورت تصادفي انجام

يكي از مطالعات سه نوع كلي،)62(در به فرهنگ سازماني

و فرهنـگ بوروكرات: اسـت بندي شده تقسيم يـك، نوآورانـه

طور كلي در همه سازمان ها، تركيبيبهكه حاليدر.5حمايتي

3. Cronbach’s coefficient alpha.  
4. Cochran.  
5. Bureaucratic, innovative and supportive. 

نگرش سازماني
 رضايت شغلي-1
 تعهد سازماني-2

رفتار سازماني

 تمايل به خروج-1

 تابعيت سازماني-2

نوع فرهنگ سازماني

غالب
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سه نوع فرهنگ وجود از از اين  هـاآندارد؛ امـا يـك نـوع

در ايـن بررسـي، ابتـدا نـوع فرهنـگ. تواند غالب باشدمي

و سپس با استفاده از متغير  هـاي غالب در دانشگاه مشخص

گيـريو رفتاري اندازه شده، ميزان پيامدهاي نگرشي معرفي

بهدر مرحل. شودمي آمده، دسته بعد، با استفاده از اطلاعات

و فرهنـگ سـازماني بـر ثير متغيرهاي تعيينأت كننده نگـرش

گونـه بـدين. شـدت علمـي بررسـي خواهدئهيءرفتار اعضا 

و تحليـل توان با استفاده از آزمونمي هـاي هاي همـسبتگي

تبه فرضيهباطيناستآمار  .حقيق، پاسخ گفتهاي

و تحليل داده-4 ها تجزيه
هـاي ابتدا اطلاعات عمـومي حاصـل از داده،در اين بخش

و سـپس بـا آوري جمع شده در قالب آمـار توصـيفي ارائـه

و معني  يك استفاده از مفاهيم آمار استنباطي، سطح داري هر

و نگرش سازماني اعـضا  به رفتار تئـهيءاز عوامل مربوط

به دنبال آن بـا آزمـون شده مطالعه علمي دانشگاه و  محاسبه

ميهاآنهاي تحقيق، نتايج فرضيه .شود تحليل

 شده بررسيه اطلاعات عمومي نمون-4-1
وء از اعضا درصد2/84از اين بررسي،  نفـر49 نمونه مـرد

وأمت درصـد1/96همچنينو ند،زن بود) درصد8/15( هـل

كه گفتندهاآند درص9/91از. آمد دستبه مجرد درصد9/3

.ت علمي دانشگاه ندارنـدئشغل ديگري غير از عضويت هي

از درصد9/82 و10 كمتر 20 تـا10 بين درصد1/17 سال

طـور بـه درصـد4/98.سال سـابقه كـار در دانـشگاه دارنـد

 بـالاتر درصـد6/1و ساعت در هفته،40تا30متوسط بين 

ص. كنندمي ساعت كار40از به ورت خلاصه ساير اطلاعات

.است هاي زير آمده در جدول

 نحوة توزيع سن، در نمونه مورد بررسي.1جدول

درصد تجمعي درصد سن

4/284/28 سال40تا30بين

0/414/69 سال50تا40بين

4/287/97 سال60تا50بين

 3/2100 سال70تا60بين

 100 جمع

در نحوة توزيع وضعيت استخدا.2جدول و مرتبـه علمـي، م

 نمونه مورد بررسي

 درصد تجمعي درصد مرتبه علمي

6/226/22 مربي

6/13/92 دانشور

9/615/84 استاديار

1/66/90 دانشيار

 7/7100 استاد
 100 جمع

 درصد تجمعي درصد وضعيت استخدام

1/161/16 پيماني

0/201/36 رسمي آزمايشي

 9/63100 رسمي قطعي

 100عجم

و متغ بــودن توزيــع عامــل بررســي نرمــالبــراي رهــاييهــا

 اسـميرنف-، از آزمون كولمـوگروف)الاتؤس(شده بررسي

)K-S (ب. است شده استفاده آمـده از ايـن آزمـون دستهنتايج

كه هيچ نشان داده  . كننـد نمـي از توزيع نرمال پيروي،كدام اند

 باشـد، پـايينكه حجم نمونـه موارد درصورتي گونه ايندر

هــا هــاي ناپــارامتري بــراي آزمــون فرضــيه بايــد از آزمــون

به اينكه حجم نمونه انتخابي در اين كرد، استفاده  اما با توجه

از بـودن توزيـع داده است بـا فـرض نرمـال بالا مطالعه هـا،

در آزمون كه  موارد دقـت بـالاتري گونه اينهاي پارامتريك

مي  تعيين نوع همبستگي ميـانايبر. كرد توان استفاده دارند؛

نتـايجو استفاده شده،1هاي بررسي از آزمون پيرسون عامل

5اسـت در سـطح خطـاي داده حاصل از اين آزمـون نـشان 

و تابعيـت سـازماني«، فقط بـين درصد » تمايـل بـه خـروج

.ندارد همبستگي وجود

 گيري ميزان نگرشو رفتار سازماني اندازه-4-2

و رفتـار سـازماني بـا تعيـين در اين مرحله، ميزا ن نگـرش

هـاي رضـايت شـغلي، متغير(ها بودن وضعيت عامل مناسب

و تابعيــت ســازماني  ) تعهــد ســازماني، تمايــل بــه خــروج

 بــراي ايــن كــار از آزمــون ميــانگين جامعــهو،مــشخص

1. Pearson.  
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 قـسمتي ليكـرت7به لحاظ اينكه از طيـف. شودمي استفاده

خ( استفاده شده به 5روج، كـه از طيـفبه جز متغير تمايل

و ادعا با عـدد)قسمتي استفاده شد  سـنجش4، فرض صفر

ب. شودميداده ،)3 جـدول( آمده از اين آزمـون دستهنتايج

مي كه ميـزان رضـايت شـغلي، تعهـد سـازماني، نشان دهند

به خروج در تمامي عامـل  و تمايل در تابعيت سازماني هـا،

ب درصد5سطح خطاي  . رخوردار است، از ميزان قابل قبولي

از sigبه عبارتي، چون تمامي عوامل در اين آزمـون، كمتـر

و فــرض ادعــاH0باشــد، فــرض مــي درصــد5 بــراي( رد

ــت  و تابعي ــازماني ــد س ــغلي، تعه ــايت ش ــاي رض متغيره

و براي متغيـر تمايـلهاآنبودن ميزان مبني بر بالا) سازماني

آنبه خروج مبني بر پايين و با مقايسه حـدهاي(بودن  بـالا

ب  درصد5، در سطح خطاي)آمده در هر آزمون دستهپايين

مي .شوند تاييد

و هـاي تعيـين آزمون ميانگين عامل)3جدول كننـده نگـرش

 شده رفتار سازماني در نمونه بررسي
در تفاوت ميانگين ها

 درصد95سطح اطمينان

 حد پايين حد بالا

 معني داري
sig 

 عـامل

 رضايت شغلي 2837/11466/1.000

 تعهد سازماني 4958/13472/1.000

 تابعيت سازماني 9747/18675/1.000

 تمايل به خروج 000.-3030/1-4755/1

 نگرشهكنند هاي تعيين بررسي اهميت عامل-4-3

و رفتار سازماني
و معني ، لازم شـده داري عوامل بررسـي پس از تعيين سطح

كه يكسان يا متفاوت  نيـز بررسـي هـاآنودن اهميتب است

و رفتـار بنابراين در ادامه اهميت عامـل شود، هـاي نگـرش

، مـورد شدهت علمي در دانشگاه مطالعهئهيءسازماني اعضا 

.شودميو نتايج حاصل ارائهايش،آزم

 هاي نگرش سازماني تعيين اهميت عامل-4-3-1
مـل، از بودن اهميـت ايـن عوا تعيين يكسان يا متفاوت براي

نتايج ايـن آزمـون داراي. آزمون فريدمن استفاده شده است 

به اين آزمـون، اول در خروجي. دو خروجي است   مربوط

كه اين امر نشان مـي دهـد05/0ازتر پايين sigمقدار  بوده

اهميت اين عوامل از نظر پاسـخ دهنـدگان، يكـسان نبـوده

ه است، ميانگين رتبه اين عوامل آمد دوم در خروجي. است

به معن مي بودن تفاوت رتبه داراكه با توجه كـرد توان ادعا ها،

به يكـديگر بـدين درجه عاملنبودكه ترتيب بالا  ها نسبت

.رضايت شغلي)2تعهد سازماني،)1: صورت است

 هاي رفتار سازماني تعيين اهميت عامل-4-3-2
هماننــد قبــل،براي ايــن كــار نيــز از آزمــون فريــدمن

 sig ايــن آزمــون، مقــدار اولدر خروجيـ. شــوديمــ اسـتفاده 

مي05/0ازتر پايين كه اين امر نيز، نشان دهـد اهميـت بوده

بـا. هاسـت دهنـدگان يكـسان نبـود اين عوامل از نظر پاسخ 

به معن  از دار بودن تفاوت رتبـهاتوجه و نتـايج حاصـل هـا،

مي دومخروجي  كه ترتيب اهميت توان ادعا اين آزمون، كرد

به يكـديگر بـدين صـورت اسـت عاملدرجه  )1: ها نسبت

به خروج)2رفتار تابعيت سازماني، .تمايل

1فرضيه اصلي) آزمون( بررسي-4-4
و آزمون اين فرضيه و براي بررسي ها، از رگرسـيون خطـي

كا  است كـه نتـايج هـر دو آزمـون شده استفاده2يرآزمون

به هم .شودمي مشاهده تقريباً نزديك

و تحليل-4-4-1 به تجزيه و نتايج آماري مربوط ها

و فرضيه آن اين فرضيه  هاي فرعي
ت هاي نگرش سـازماني گذاري عامل ثيرأدر اين مرحله ميزان

و تمايـل بـه(يهاي رفتار سازمان متغيرو  تابعيـت سـازماني

و بـا اسـتفاده از رگرسـيون) ماندگاري به صورت جداگانه

مي ي اين منظور كـه آيـا مـي تـوان از برا. شود خطي تعيين

دوربـين«كرد؛ از آزمـون رگرسيون براي اين آزمون استفاده

كه مقدار) D-W(»واتسون  ايـن آزمـون آمـاده استفاده شده

ت  تابعيـت متغيـر هـاي نگـرش سـازماني بـر ثير عاملأبراي

937/1و بــراي تمايــل بــه خــروج074/2ســازماني برابــر

دوكه آنجايياز).5و4هاي جدول(است دست آمدههب  هـر

 قرار دارند؛ بنابراين فرض عـدم5/2و5/1همقدار در فاصل

و از رگرسـيون وجود همبستگي بين خطاهـا رد نمـي شـود

خطـي بـين در اين آزمـون، ميـزان هـم. كرد توان استفادهمي

بـشددهمتغيرهاي مستقل نيز آزمو  آمـده دسـته كـه نتـايج

هاي مستقل را براي هـر دو خطي بين متغير فرض وجود هم 

كه اين نتيجـه، اسـتفاده از رگرسـيون كردندمتغير وابسته رد 

ت خطي چند  بر متغيرهايهاآنثيرهايأمتغيره را براي تعيين
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مي .داند وابسته مناسب

نـشان)5و4جدولهاي( اين آزمونكه خروجيهاي همانگونه

براي رفتـار تابعيـت سـازماني)R2( ضريب تعيين دهندمي

به خـروج199/0رابرب  آمـده سـتدب108/0و براي تمايل

مي. است كه عاملهاي نگرش سـازماني اين نتايج نشان دهند

ت  گذار هـستند يـا بـه عبـارتي ثيرأبر عاملهاي رفتار سازماني

و درصد9/19  از تغييرپـذيري در رفتـار تابعيـت سـازماني

را از تغيير درصد8/10 به ماندگاري توانميپذيري در تمايل

.هاي نگرش سازماني توضيح داد ثير عاملأتبه واسطه 

و تحليل واريانس)4جدول )تابعيت سازمانيرفتار: وابستهمتغير( خلاصه نتايج مدل رگرسيون

 واتسون-دوربين

)D-W(

 معنا داري

)sig(

ضريب استاندارد

)Beta(شده

 ضريب تعيين

)R2(

 عامل

)متغير مستقل(

 رضايت شغلي358/0199/0 074/2.000

 تعهد سازماني165/0199/0 074/2.003

و تحليل واريانس)5جدول )تمايل به خروج: وابستهمتغير( خلاصه نتايج مدل رگرسيون

 واتسون-دوربين

)D-W(

 معنا داري

)sig(

شده ضريب استاندارد

)Beta(

 ضريب تعيين

)R2(

 عامل

)متغير مستقل(

 رضايت شغلي271/0-108/0 937/1.000

 تعهد سازماني937/1056/0111/0-108/0

 بـراي هـر دو شـده نتايج حاصل از تحليل واريـانس انجـام

كه متغير اسـت مدل رگرسيون توانـسته وابسته، بر اين نكته

تمتغيرتغييرات در  بر. كيد دارندأهاي وابسته را توضيح دهد

و معنـ از داري هـر يـكااين اساس، با توجـه بـه ضـرايب

در بتـا مقـادير سـتون( نگرش سـازمانيهكنند عوامل تعيين 

مي)4جدول كه، رضايت شـغلي،) عامل(متغيرتوان گفت

به عامل تعهـد سـازماني ت ـ ثير بيـشتري روي رفتـارأنسبت

به اينكـه. تابعيت سازماني داشته است   sigهمچنين با توجه

از) درصـد5در سـطح خطـاي(هاي نگرش سازماني متغير

مي درصد پنج مي كمتر دو باشد؛ متغيـر توان گفت كـه ايـن

و تعهد سازماني( ت)رضايت شغلي داري بـراثير معنأ، داراي

ميـزان رفتـار تابعيـت سـازماني در دانـشگاه مـورد مطالعــه 

.باشندمي

تـوان چنـين نيز مـي5بر اساس مقادير ستون بتا در جدول

ب) عامل(متغيركه كرد مطرح ه عامـل رضايت شغلي، نسبت

ت ثير بيشتري روي رفتـار تمايـل بـه خـروجأتعهد سازماني

 متغيـر sig فقـط همچنين بـا توجـه بـه اينكـه. است داشته

از) درصـد5در سـطح خطـاي(رضايت شغلي /.05كمتـر

ميمي كه فقط اين باشد؛ ،)رضايت شغلي(متغير توان گفت

ت دراثير معنأداراي  داري بر ميزان رفتار تمايـل بـه خـروج

مي ت دانشگاه مورد مطالعه و  تعهـد سـازماني متغيرثيرأباشد

) درصـد5در سـطح خطـاي( بر رفتـار تمايـل بـه خـروج

.دار نيستامعن

1 نتايج آزمون فرضيه اصلي-4-4-2

پيامدهاي نگرشي اعضاء هيئت علمي بر پيامدهاي«

گـذار شده، تأثير ها در دانشگاه مطالعه رفتاري آن 

»است
د كه فرضيه فرعـي4اراي اين فرضيه ،1 فرضيه فرعي است

ت و مستقيم عامـل رضـايت شـغلي بـراثير معنأبر وجود دار

بـر اسـاس نتـايج. دارد هـاآنميزان رفتار تابعيت سـازماني 

 وجـود4هاي مربوطه، مقادير جدول آمده از آزمون دستهب

در چنين رابطه .كندمي ييدأت، درصد5سطح خطاي اي را

تـ2فرضيه فرعي و معكـوس عامـلاثير معنـأ، بر وجود دار

. داردهـاآنرضايت شغلي بر ميزان رفتار تمايل بـه خـروج 

ب هاي مربوطـه، مقـادير آمده از آزمون دستهبر اساس نتايج

در وجــود چنــين رابطــه5جــدول  5ســطح خطــاي اي را

.كندمي ييدأت،درصد

ت3فرضيه فرعي و مستقيم عامل تعهد داراثير معنأ، بر وجود

بـر. داردهـاآنسازماني بر ميـزان رفتـار تابعيـت سـازماني

ب  هـاي مربوطـه، مقـادير آمـده از آزمـون دستهاساس نتايج

در وجــود چنــين رابطــه4جــدول  5ســطح خطــاي اي را
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و رفتار سازماني اعضاي هيئت علمي دانشگاه )دانشگاه شهيد باهنر كرمان:مطالعه موردي(بررسي رابطه ميان فرهنگ، نگرش
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.كندمي ييدأت، درصد

تـ4فرضيه فرعي و معكـوس عامـلاثير معنـأ، بر وجود دار

به خروج تعهد سازماني بر ميزان  بر. داردهاآن رفتار تمايل

ب هـاي مربوطـه، مقـادير آمـده از آزمـون دستهاساس نتايج

ته وجود چنين رابط5جدول  ستون(كندميييدأ معكوسي را

 ايـن sig مقـدار زيرا شود؛ميكه مشاهده گونه همان اما،)بتا

5سـطح خطـاي در است؛ اين فرضـيه/.05عامل بيشتر از

.ودشميرد، درصد

ببه 5خطاي آمده، در سطح دستهطور كلي، بر اساس نتايج

ت درصد سه فرضيه فرعي يكي از آنهـا رد مـيأ، و ،شـود ييد

كه فرضيه اصلي رد1اما براي اينكه مشخص شود ، تاييد يا

ثير كلي متغر نگرش سازماني بر متغيرهاي رفتـارأت شود،مي

به خروج( سازماني و تمايل از)تابعيت سازماني  با اسـتفاده

 كــه گونــه همــان. شــود مــيدهمــدل رگرســيون آزمــو

تـ7و6هـاي جـدول شـودمي مشاهده دار متغيـراثير معنـأ،

و  به خـروج نگرش سازماني را بر متغيرهاي رفتاري تمايل

كه كنندمي ييدأت درصد5خطاي تابعيت سازماني در سطح 

هـايلآمده در جـدو دستهب sigميزان( اساس اين نتايج بر

 ييـدأت، درصـد5 در سطح خطـاي1، فرضيه اصلي)7و6

.شودمي

دارياو معنـ خلاصه نتايج مدل رگرسيون، ضرايب)6جدول

)تمايل به خروج: وابستهمتغير(عامل نگرش سازماني

معنا داري

)sig(

 شده ضريب استاندارد

)Beta(

 عامل

)متغير مستقل(

هاي سازماني نگرش-314/0 000.

دارياو معنـ خلاصه نتايج مدل رگرسيون، ضرايب)7جدول

)رفتار تابعيت سازماني: وابستهمتغير(عامل نگرش سازماني

داري معنا

)sig(

 شده ضريب استاندارد

)Beta(

متغير(عامل

)مستقل

هاي سازماني نگرش429/0 000.

3و2هاي اصلي فرضيه) آزمون( بررسي-4-5
 تحقيـق بـر وجـود3و2هـاي چون فرضيه در اين قسمت

و رفتـاراثير معنأت دار نوع فرهنگ سازماني غالب بر نگرش

تئهيءسازماني اعضا   بنـابراين در ابتـدا،كيد دارندأت علمي

آمـده از نـوع فرهنـگ سـازماني دسـتهنتايج كلي آماري بـ

و سـپس هـر يـك از  غالب در دانشگاه مورد مطالعه ارائـه

تف فرضيه به . شوندميدهكيك آزموها

 نتايج كلي آماري-4-5-1
ب ) درصـد9/61( آمده، فرهنگ غالـب دستهبر اساس نتايج

در. باشـدمي) بوروكراتيك( در اين دانشگاه، دستوري ايـن

كه فرهنگ حمايتي  و درصـد2/24) مشاركتي( حالي است

 درصـد1/6. است شده گزارش درصد3/2فرهنگ نوآورانه

و هـم بـه دهنـدگان از پاسخ  بـه وجـود فرهنـگ دسـتوري

و كرده فرهنگ حمايتي اشاره به درصد5/5اند  كـدام هيچ نيز

.اند نكرده ها اشاره از اين فرهنگ

تـ3و2هاي براي آزمون فرضيه هـاي ثير تمـامي فرهنـگأ،

به صورت كلي بررسي   كـه آنجايياز. است شدهمورد اشاره،

زماني از نـوع براي سـنجش فرهنـگ سـا شده استفاده متغير

و  و رفتار سازماني مقيـاس) عوامل(هايمتغيراسمي نگرش

 بـراي گـوني هـم؛ بنابراين از مفهوم توافق يـاندرتبه اي دار 

 در نتيجه براي اين آزمون،و، استفادههاآنتعيين روابط بين

.شودمي استفادهC1از ضريب

2 آزمون فرضيه اصلي-4-5-2

شده به نوع اه مطالعه پيامدهاي نگرشي در دانشگ«

».فرهنگ سازماني غالب بستگي دارد
 بـر اولكه فرضيه فرعـي دارد فرعيه فرضيدو،اين فرضيه

ت دار نوع فرهنگ سـازماني غالـب بـر ميـزاناثير معنأوجود

ت .كيد داردأرضايت شغلي در دانشگاه مورد مطالعه،

مي) گونيهم( نتايج حاصل از آزمون توافق  دهـد كـه نشان

sig ــر از ــه كمت ــي05/0 مربوط ــد م ــابراين،باش  ضــريب بن

، درصـد5خطـاي در سـطح براي ايـن رابطـه آمده دستهب

مي ميزان اين ضريب،.)8 جدول(دار استامعن دهنـد نشان

و ميزان  ايه رابط ـرضـايت شـغليكه بين فرهنگ سازماني

ت اينكه آنجايياز. دارد وجودو مثبت دارامعن ثير نوعأفرضيه

 در دانشگاه مـورد رضايت شغليگ سازماني بر ميزان فرهن

 فرهنگ سازماني بـه عنـوان متغير؛ كندمي مطالعه را بررسي

و متغير  متغيـر، بـه عنـوان رضـايت شـغلي متغيـر مستقل

مي آمده، دستهب ضريببر اين اساس،. شود وابسته تعريف

و معن  تامستقيم ميـزان ايـن. كنـدمي ييدأداري اين رابطه را

ازمي830/0ضريب، برابر  كه چون ايـن مقـدار 05/0باشد

1. Contingency Co-efficient.   
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و همكارانمهدي ابزري
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مي  هـاآن ميـانهكه رابط ـكرد مطرحتوان چنين بيشتر است؛

در نتيجه فرضيه فرعـي. استبودن، قوي نيز داراعليرغم معن

.شودميتاييد، درصد5 در سطح خطاي1

تـ2فرضيه فرعي دار نـوع فرهنـگاثير معنـأ نيز بـر وجـود

ــب ــزان ســازماني غال ــر مي ــازماني ب ــد س ــشگاه تعه در دان

ــه ــده مطالع ــد داردأتش ــان. كي ــه هم ــدول گون ــه در ج 8 ك

،باشــند مــي05/0 مربوطــه كمتــر از sig؛ شــود مــي مــشاهده

 ـضـريب نيـز باره در اين بنابراين در سـطح آمـده دسـته ب

دهـد كـه بـين نـشان مـيو اسـت معنادار، درصد5خطاي 

و  و مثبت معناداره اي ابطر،تعهد سازماني فرهنگ سازماني

باشـد كـه مـي823/0ميزان اين ضـريب، برابـر. دارد وجود

 هـاآن ميـانه بيـشتر اسـت؛ رابطـ05/0چون اين مقـدار از 

در نتيجـه. اسـت بـودن قـوي نيـزو مثبـت معنادارعليرغم

 ييـدأت درصـد5 نيـز در سـطح خطـاي دومفرضيه فرعـي 

،)8(ه در جدولشد داده نتايج نشان(بر اين اساس. شودمي

.شودميييدأت درصد5، در سطح خطاي2فرضيه اصلي

 هاي نگرش سازماني متغير) گونيهم( آزمون توافق)8جدول

و نوع فرهنگ سازماني

)عامل(متغيرCضريب)sig(داري معنا

 رضايت شغلي830/0 000.

 تعهد سازماني823/0 000.

3 آزمون فرضيه اصلي-4-7-3

شده به نوع هاي رفتاري در دانشگاه مطالعه پيامد«

».فرهنگ سازماني غالب بستگي دارد

كه فرضيه فرعـيه فرضي2اين فرضيه داراي 1 فرعي است

ت  نوع فرهنگ سازماني غالب بر ميـزان معنادارثيرأبر وجود

.كيد داردأتشده رفتار تابعيت سازماني در دانشگاه مطالعه

و هاي رفتار سازماني متغير) گونيهم( آزمون توافق)9جدول

 نوع فرهنگ سازماني

)عامل(متغيرCضريب)sig(داري معنا

 رفتار تابعيت سازماني714/0 000.

 رفتار تمايل به خروج502/0 000.

، نـشان)9 جدول(Cهاي حاصل از آزمون ضريب خروجي

بمي  در سـطح آمـده بـراي ايـن رابطـه دستهدهند ضريب

ميزان ايـن ضـريب. استو مثبت معنادار، درصد5 خطاي

مي  كه نشان رفتـار ميـزان بـر فرهنـگ سـازماني نـوع دهند

آمده دستهبCضريب.ي دارد معنادار ثيرأت تابعيت سازماني 

ازمي714/0 برابر براي اين رابطه  كه چون اين مقـدار باشد

ــ5/0 ــت؛ رابط ــشتر اس ــانه بي ــاآن مي و ه ــت ــرغم مثب  علي

مي معنادار در1درنتيجه فرضيه فرعـي. باشد بودن، قوي نيز

.شودميتاييد درصد5سطح خطاي

ت2فرضيه  نـوع فرهنـگ سـازماني معنادارثيرأ نيز بر وجود

 شـده در دانـشگاه مطالعـه تمايل بـه خـروج غالب بر ميزان

 sig؛ شـودمي مشاهده9كه در جدول گونه همان. كيد داردأت

 آمده دستهب ضريب بنابراين،باشدمي05/0مربوطه كمتر از

و معنادار، درصد5خطاي در سطح مي بوده دهند كـه نشان

و  به خروج بين فرهنگ سازماني و رابطـ تمايل ه اي مثبـت

ب. داردي وجود معنادار ،Cآمده براي ضـريب دستهشاخص

ازمي502/0برابر  بيـشتر5/0باشـد كـه چـون ايـن مقـدار

بـودن، تـاو مثبـت معنـادار عليـرغمهاآن ميانهاست؛ رابط

 نيز در سطح2 فرضيه فرعي در نتيجه. استحدي نيز قوي 

ت درصد5خطاي ميأ، به شود ييد طـور كلـي ايـن نتـايجكه

 را نيـز3، فرضيه اصلي)9شده در جدول مقادير نشان داده(

.كندمي ييدأت5در سطح خطاي

 گيري بحثو نتيجه-5
ب و انـدازه اين مطالعه، با هـدف  ميـانهگيـري رابطـ ررسـي

و رفتــار ســازماني اعــضا ت علمــي ئــهيءفرهنــگ، نگــرش

اي مـوردي دانشگاه شهيد باهنر كرمـان، بـه عنـوان مطالعـه

به استثناي فرضيه فرعي. انجام شد  كه4-1در اين بررسي،

وابر وجود رابطه معن و معكـوس ميـان تعهـد سـازماني دار

به خروج اعـضا  تئـيهءرفتار تمايل كيـد داشـته،أت علمـي

ت درصد5هاي تحقيق، در سطح خطاي تمامي فرضيه  ييـدأ،

شده، داده نشان)2شكل(كه در شكل زير گونه همان. شدند

و رفتار تمايل بـه خـروج در  فقط ميان ميزان تعهد سازماني

. نــداردي وجــودمعنــاداره، رابطــ درصــد5ســطح خطــاي 

و تحليل مربوط گونه همان 1به فرضيه اصـليكه در تجزيه

به اين رابطـه، بـا اخـتلاف مطرح شد؛ فرضيه فرعي مربوط
sig تـ، بسيار اندكي رد شد ثيرأ اما در آزمون كلي كـه بـراي

به خروج انجام   اينيدمتغير نگرش سازماني بر رفتار تمايل

ردبه.شدرابطه تاييد شدن اين فرضـيه را اينگونـه طور كلي

كه الزاماً توان تفسيرمي نگـرش تعهـد) كاهش( افزايش كرد
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.شودهاآن ميزان رفتار تمايل به خروج افزايش يـا توانـد باعـث كـاهشت علمي نمـيئهيءسازماني اعضا

 ها در مدل مفهومي تحقيق خلاصه نتايج حاصل از بررسي فرضيه)2شكل

 هاي تحقيق يافته: منبع

به صورت تـوپر، فلش2ات شكل اساس اطلاع بر كه هايي

 را نـشان متغيـري رابطـه ميـان دو معنـادار انـد؛ رسم شـده 

خطمي و فلش ي را معنـادار چين، عدم وجود روابـط دهند

اعــداد روي. دهــد نــشان مــي درصــد5خطــاي در ســطح

در) ضـريب متغيـر مـستقل( ضريب بتاهدهند ها، نشان فلش

مي .باشند رابطه رگرسيون

به خـروج بـر ايـن نكتـه پيشينه و مباني نظري رفتار تمايل

كه تعهد سازماني، پيشمي تاكيد كننده بسيار خـوبي بيني كنند

و53،54(براي تعيين ميزان ترك خـدمت كاركنـان اسـت 

ــا)55 ــرخلاف ايــن پيــشينه،، ام ــن مطالعــه ب  نتــايج اي

كه ميزان تعهد سازماني اعضا داده نشان ت علمـيئـهيءاست

داريا معنهكنند بيني توانند پيش، نمي شده اه مطالعه در دانشگ

ت علمـيئـهيئاعضا) ماندگاري( براي رفتار تمايل خروج 

از. باشد به اينكه، اين رابطه نيز مورد ترديد برخـي با توجه

 كـه نتـايج كـرد مطـرح توانمي)13(است پژوهشگران بوده 

 آمده بـراي ايـن رابطـه، ترديـد مـذكور را تاحـدي دستهب

كه بالامي اين نتيجه بيان. كندمي تقويت بودن ميزان تعهد كند

هي  تواند دليلـي بـر تمايـل بـهت علمي نميئسازماني عضو

ب،ماندگاري آن در دانشگاه باشد   بـراي آمده دسته اما نتايج

ثير رضايت شغلي بـر ميـزان تمايـل بـه خـروج، پيـشينهأت

بــر اينكــه مبنــي)54و38،53(موجــود را در ايــن زمينــه

 خـوبي بـراي تعيـين ميـزانهكننـد بيني پيش،رضايت شغلي 

به خروج كاركنان است را تاييد از طرفـي. اسـت كرده تمايل

، ايـن)77و75(ديگر، برخلاف برخي از مطالعات پيـشين 

كه رضايت شـغلي نـسبت بـه تعهـد داده مطالعه نشان است

به خـروج كننده بهتري براي رفتار تمايل بيني سازماني، پيش 

شـده كـه داده طوركلي نيز، در اين مطالعـه نـشانبه. باشدمي

مي نگرش هـاي نـسبتاً كننـده بينـي توانند پـيش هاي سازماني

.ت علمي باشندئهيءمناسبي براي رفتارهاي سازماني اعضا

و معنـادار نيز، بر وجود رابطه2قسمت سمت بالاي شكل

و متغيرهـاي ، شـده بررسـي قوي ميان نوع فرهنگ سازماني

ميكه آنجايياز. تاكيد دارد دهند كـه پيشينه مطالعات نشان

به  و فرهنگ سازماني و قوي، بـر نـوع نگـرش طور مستقيم

ت  و پيامدهاي آن و51(گـذار اسـت ثيرأرفتار سازماني افراد

؛ نتايج حاصل از آزمون فرضيه ها در اين مطالعـه نيـز،،)60

كه نـوع فرهنـگ سـاز داده نشان ماني غالـب در دانـشگاه اند

تمي و رفتارهـاي اي بر نوع نگرش ثير قابل ملاحظهأتواند ها

. باشدات علمي دانشگاه داشتهئهءاعضا

و محدوديت-6  هاي تحقيق پيشنهادها
ب  آمده از اين مطالعه، حاكي از وجود سطح قابل دستهنتايج

نوع فرهنگ سازماني غالب

هاي سازمانينگرش

رضايت شغلي*

تعهد سازماني*

انيرفتارهاي سازم

به خروج* تمايل

تابعيت سازماني*

8/35%

1/27%-

5/16%

9/42%

4/31%-

4/81% 8/59%
3/50%

4/71%

83%

3/82%

6/58%
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رضايت شغلي، تعهـد( هاي سازماني قبولي از ميزان نگرش

ــازماني ــه)س ــل ب و تماي ــازماني ــت س ــاي تابعي و رفتاره ،

لــذا؛ اســتشــده در دانــشگاه مطالعـه) خــروج( مانـدگاري

آمده ميان بعـضي از عوامـل دستهب معناداربراساس روابط

و رفتارهـاي سـازماني، دانـشگاه مـوردهكنند تعيين  نگـرش

مي در مطالعه  افـزايش رفتارهـاي سـازماني راسـتاي توانـد

به برنامهئهيءمثبت اعضا و تقويـت عوامـلت علمي، ريزي

. كننده نگرش سازماني، اقدام نمايد بپردازد تعيين

هاي ذاتي مربوط بـه روش تحقيـق در اين تحقيق، نارسايي

دهـي نتـايج تواننـد بـر تعمـيم مبتني بر پرسـشنامه كـه مـي 

و عدم انجـام چنـين مطالعـه  در پژوهش، اثرگذار باشند اي

و آزاد كـشورها دانشگاه تمامي بـه علـت حجـم(ي دولتي

و فقدان زمـان  بالاي جامعه آماري، توزيع وسيع جغرافيايي

مي) كافي به عنوان محدوديت را اي دانـست هاي عمده توان

و با توجه بـه. اندكه محققان با آن مواجه بوده  براين اساس

و ابتدا پيشنهادهايي براي برنامه،نتايج تحقيق، در زير  ريـزان

به دنبال آن نيـز بـه محققـان آينـدهوئمس و لان اين دانشگاه

: شودمي پيشنهادهايي ارائه

ت دانشگاه در برنامه)1 به ثير فرهنگ سازماني بـرأهاي خود،

و رفتار سازماني اعضا  ت علمي توجه جديئهيءنوع نگرش

داشـتن سـطح نگـه تا از اين رهگذر بتوان ضـمن بـال كند

و تعهـد سـازمان  و رضايت شغلي ي بـه پيامـدهاي مطلـوب

ت علمـي ايـن دانـشگاه،ئـهيءپايدار رفتاري در ميان اعضا

.دست يافت

به غالب)2 ) بوروكراتيـك( بودن فرهنگ دسـتوري با توجه

و از طرفـي ميــزان تــ ثير قابــلأدر دانـشگاه مــورد مطالعــه،

و رفتـار ملاحظه كه براي رابطه نـوع فرهنـگ سـازماني اي

به خروج اعـضا  بء هـيءتمايل آمـده؛ بـه دسـتةت علمـي

ميئمس  كـه ضـمن توجـه بـه شود ولان اين دانشگاه توصيه

ت درأقوت اين و راستايثيرگذاري،  تغيير الگوهاي فرهنگي

به سمت فرهنگ و نوآورانه مديريتي هاي سازماني مشاركتي

 اهتمام ورزند 

ت)3 به برأبا توجه و مستقيم ميزان رضايت شغلي ثير مثبت

به مـسءهيءار سازماني اعضا متغيرهاي رفت  ولانئت علمي،

مي  در ريزي جـديبه برنامه شود اين دانشگاه پيشنهاد تـري

و ارتقاء سطح رضايت شغلي اعـضا  ت علمـيء هـيءحفظ

و كـاهش خود در نهادينه سازي رفتارهاي تابعيت سـازماني

به ترك خدمت آنها، مبادرت  . كندتمايل

و)4 هاي مـديريت ازجملـه رشته نظران صاحببه محققان

مي  و منابع انساني توصيه  براي شود مديريت رفتار سازماني

درتر كاربردي نمودن نتايج اين مطالعه، بـا انجـام مطالعـاتي

و مقايسه نتايج ساير دانشگاه  و آزاد كشور  هـاآنهاي دولتي

بي با يكديگر، بر توان تعميم . فزاينداپذيري نتايج اين مطالعه

 بـا انجـام مطالعـاتي شـود آينده پيـشنهاد مـيبه محققان)5

و تعيين عوامل مـ به بررسي ثر بـر ميـزان رضـايتؤمشابه،

و تعهــد ســازماني اعــضا  درء هــيءشــغلي ت علمــي

در دانشگاه تـ نظر هاي كشور با ثيراتي كـه متغيرهـايأگرفتن

. فرهنگي بر اين عوامل دارند بپردازند
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