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  چكيده

امروزه به منظور نيل به پيشرفت روزافزون سازمان ها از جنبه هاي مديريت و نيروي انساني، 
افزايش كارايي و كاهش ضايعات، پيروزي در ميدان رقابت و موارد اين گونه ، مشاركت صحيح و 

هدف اصلي . موفقيت آميز كاركنان در تصميم گيري ها و امور سازمان امري ضروري به نظر مي رسد
اين پژوهش بررسي ميزان وجود شاخص مشاركت  محوري و رابطه ي آن با تعهد سازماني در دانشگاه 

بين ميزان وجود مشاركت محوري : از فرضيات اساسي اين پژوهش اين است كه. آزاد اسلامي مي باشد
جامعه آماري  اين .و تعهد سازماني در دانشگاه آزاد اسلامي واحد ايذه رابطه معني داري وجود دارد

نمونه . دپژوهش كليه كاركنان رسمي و اعضاي هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد ايذه مي باش
ها  براي گردآوري داده. اي انتخاب شدند طبقه باشد كه با روش نمونه گيري تصادفي  نفر  مي114آماري  

 و 955/0ي محقق ساخته شاخص مشاركت محوري مديريت كيفيت فراگير با پايايي حدود  از پرسشنامه
 گروه هاي tآزمون هاي آماري . استفاده شده است) 91/0 با پايايي(پرسشنامه تعهد سازماني مي ير ـ آلن

و ضريب همبستگي براي تجزيه و تحليل داده ها مورد ) t) one sample T.testمستقل، آزمون 
داد دانشگاه آزاد اسلامي واحد ايذه از نظر  نتايج حاصل از اين پژوهش نشان . استفاده قرار گرفته اند

مشاركت محوري و تعهد عاطفي و نيز بين شاخص . است مشاركت محوري از وضعيت مطلوبي برخوردار
همچنين بين مشاركت محوري و تعهد هنجاري كاركنان و  بين مشاركت محوري و تعهد عقلاني،

  .استادان دانشگاه آزاد اسلامي رابطه معني وجود دارد
  :هاي كليدي واژه
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  مقدمه
مورد توجـه    فزاينده در ابعاد جهانييسرعت  كيفيت با، ميلادي به بعد1950هه از د

. )1383.بيچ، ا (است  و مشتريان آنها قرار گرفته)كالا/  خدمات( محصولاتارائه كنندگان
 با پيشرفت علم و تكنولوژي، انتظار مصرف كنندگان كالاهـا و خـدمات بـراي دريافـت    

يكي از روش هـاي مهـم بهبـود    . ايش يافته استخدمات مطلوب و كالاهاي مرغوب افز     
مديريت كيفيت فراگيـر  ).  Faruk,2000( است (TQM)كيفيت، مديريت كيفيت فراگير   

كاركنان، مشتريان و اعتباردهنـدگان    مديريت با مشاركت،يندي است كه براساس آنآفر
 ود مـي ش ـ انمـشتري   جلـب رضـايت  و اين امر باعـث به بهبود مستمر كيفيت مي پردازد 

  .)1382چيپيوجوسكا، (
 كمــك بـه افــراد اســت تـا دريــابند چــگونه دربــاره كارشـان                  TQMغايت  

هاي منطقي بگيـرند و ديگــران را  بينديشند، محيط كارشان را ســامان بخشند، تصميم
 توافق صريح و    TQMيكي از مراحل اجرايي مهم      ). 1378اولياء،  (تحـت تأثير قرار دهند     

يحيـايي ايلـه اي،     (ن جهت پاسخگويي دقيق به نيازهاي آنان مـي باشـد          جدي با مشتريا  
1385.(  

گسترش دانشگاه ها و دسترسي اكثر علاقمندان به آموزش عالي بعد كيفـي آن را                
مسأله جهاني شدن و رقابـت جهـاني در همـه           ). 1378اولياء،  (مورد توجه قرار داده است      

      تمـام جنبـه هـاي زنـدگي روشـن           را در    TQMشـاخص هـاي      زمينه ها اهميت كاربرد   
مي سازد؛ زيرا در آينده سازمان هايي مي توانند به حيات خود ادامه دهند كه توان رقابت                 

همـان  (با سازمان هاي ديگر را داشته باشند، دانشگاه ها نيز از اين امر مـستثني نيـستند                  
يـت آمـوزش عـالي    كيفيت نيروي انساني فعال در سازمان هاي ديگر به نحوه فعال        ). منبع

با اعمال مديريت كيفيت فراگير دردانشگاه ها مي تـوان موجبـات افـزايش              . وابسته است 
كارآيي، جلب رضايت مشتريان، افزايش مشاركت آنـان در تـصميم گيـري هـا و بهبـود                  

  ).1383.بيچ، ا(فرآيند ها و روش هاي انجام كار را فراهم ساخت 
ت كيفيت فراگيـر در آمـوزش عـالي مـي           از جمله دلايل اهميت پياده سازي مديري      

 ,Edwards , 1991(توان به تمركز بر نيازهاي ارباب رجوع و دستيابي به كيفيت برتـر  

Horine & et al-1993(  ؛ تمركز بيشتر بر رسالت مؤسسه، بهبود محيط كاري، افـزايش
 انگيزه كاركنان مؤسسه، بهبود ارتباط عناصر سازماني، تـسهيل تغييـر فرهنـگ مؤسـسه              

)Edwards , 1991 , Cornsky et.all.1994سازي نيروهاي انساني در كليـه   ؛ توانمند
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سازمان مـديريت صـنعتي،     ( سطوح، افزايش خلاقيت و نوآوري از طريق ارزيابي مستمر          
. جويي در زمان اشـاره كـرد        ، افزايش پذيرش دانشجو و كاهش هزينه ها و صرفه         )1383

هـا و سـطوح آموزشـي          عالي متضمن همه زمينه     در نظام آموزش   "مكف"مفهوم كاربرد   
تـسهيلات فيزيكـي، زيرسـاخت آموزشـي، برنامـه          : باشد  است و در موارد زير اثرگذار مي      

هاي بهبـود آنهـا و        درسي، نظام آزمون و ارزشيابي، لوازم آموزشي و كادر مديريتي و نظام           
  ).Faruk unal , 2000(  بالاخره، تحقيق و انتشار
مند  مستلزم منظور داشتن ديدگاه نظا     فيت فراگير در نظام آموزشي    كاربرد مفهوم كي  

  ).1383نيستاني و كيذوري، (هاي آموزشي و تجليل كارآيي آن است  درباره فعاليت
يـك مفهوم در حـال تكامل است و مـادامي كـه           ) مكف(مـديريت كيفـيت فراگير    

بنابراين، تعـاريف  .  ميكند مفاهيم و روش هاي جديد توسعه مي يابند اين مفهوم نيز تغيير           
  .متعددي از آن وجود دارد كه به تعدادي از آنها اشاره مي شود

در مجموع، مي توان گفت مكف فرآيندي متمركـز بـر مـشتريان، كيفيـت محـور،                 
و متكي بر گروه ها، به منظور دسـتيابي بـه اهـداف             ) روش هاي آماري  (مبتني بر حقايق    

باشـد كـه توسـط مـديريت ارشـد            مر فرآيندها مـي   راهبردي سازمان از طريق بهبود مست     
به عبارت ديگر مكف در متعالي ترين تعريف، يـك فلـسفه؛ در لطيـف               . رهبري مي شود  

ترين معني، يك مفهوم؛ در كاربردي ترين تعريف، يك شيوه زندگي و در دنياي كسب و                
  ).1379بيچ، (كار يك راهبرد مهم جهت دستيابي به برتري در رقابت با همتايان است 

مديريت كيفيت به عنوان پـارادايم جديـد مـديريتي، همـه سـنجش هـاي درونـي             
    سازمان ها، در ارتباط با ارزيابي ميزان پاسخگويي به نيازها و انتظـارات مـشتريان اسـت                

        در واقــع، مكــف فلــسفه اي مــديريتي اســت كــه بــر بهبــود مــداوم  ). 1382لامعــي، ( 
 ,Waks & moti( مشكلات و خطاهـا متمركـز مـي باشـد    فرآيند، از طريق جلوگيري از

1999 mizikaci, 2002 .( به عقيده پاتون) Paton , 1994 ( » مكف يك فلسفه و علم
آنهـا صـرفاً    . فلسفه ها به ندرت، اتفاقي متولد مي شوند و غالباً از بـين نمـي رونـد                . است

ا  مورد مذاكره قرار گيرد از اين رو، يك فلسفه مي تواند باره  » محيط را بهبود مي بخشند    
و با تفاوت هاي دروني سازمان سازگار شود اما، نمي تواند فرمـول يـا راه حـل سـاده اي           

 .براي مشكلات سازماني باشد
مدل هاي مختلفي از مكف وجود دارد اما، نكات عمده آن را مي توان در قالب سه                 

نيـستاني و   (كـرد   اصل اساسي مشتري مداري، مشاركت جمعي و بهبود مستمر خلاصـه            



 1391 پاييز  – 22  شماره–فراسوي مديريت 

 

18

در اين تحقيق شاخص مـشاركت محـوري مـورد بررسـي و تجزيـه و                ). 1383كيذوري،  
  .تحليل قرار مي گيرد

امروزه در ايالت متحده آمريكا، بيش از دويست مؤسسه آموزش عالي اصول مكـف              
را در برنامه هاي خود اعمال كرده اند و گزارش هاي تجربي آنها اثبات مـي كنـد نتـايج                    

). Faruk Unal, 2000(ايــن نظـــام در آمــوزش عـالي عمـدتاً، مثبـت اسـت         كاربرد
مبين آن است   ) 1995(اذعان مي دارد كه بررسي هاي هاكمن و واگمن        ) 1380(منوريان  

  .كه بكار گيري مديريت كيفيت فراگير در سازمان ها نتايج بسيار مثبتي داشته است
 دادنـد كـه ِاعمـال ايـن نظـام در            نـشان ) 2000(به عنوان مثال، وازانا و همكاران       

هاي ايالت متحده موجب تعيين راهبرد و مشخص شدن اهداف مؤسـسات شـده                دانشگاه
  .است

 در  "مكف"، كمي بعد از ايالات متحده، اولين ابتكارات اجرايي          1990از اوايل دهه    
بـه  ها    ها و دانشگاه    برخلاف آمريكا كه خود دانشكده    . آموزش عالي بريتانيا صورت گرفت    

، )Faruk unal, 2000 (اجراي آن تمايل نشان دادند در بريتانيا دولت بـراي اجـراي آن   
بريتانيا بـا   ). 2 و 27 ،44 ،1378اوليا،   (وري و بهبود كيفيت انگيزه ايجاد كرد          افزايش بهره 

 متوسط كسب خود آموزشي بازاريابي گزارش در عالي آموزش مؤسسات در روش اين اجراي

بـه  ). Malek & Kanji, 2000( كرد را اعلام مالزي دانشجويان از پوندي نصدميليو درآمد
تدريج، ساير كشورها از جمله استراليا، نيوزيلند، تركيه و مالزي نيـز آن را اجـرا كردنـد و                   

  .درآمد كلاني به دست آوردند
 ساله داشتند اما، كنجـي و  161 تا 5هايي كه اين نظام را اجرا كردند سابقه      دانشگاه

 در "مكــف"در تحقيــق خــود بــه ايــن نتيجــه رســيدند كــه اجــراي  ) 1999(مكــاران ه
علـت ايـن امـر متعهـد نـشدن          . هاي جديد عملكرد سازماني بهتري داشته است        دانشگاه
ايـن  . هاي قديمي به فرهنگ كيفيت به منظور تغيير فرهنگ سازماني شان است             دانشگاه
هـاي    و رهبران آنها به پـذيرش روش      گيري نشان دهنده عدم تمايل مديريت ارشد          نتيجه

مالك .  گردد  مي"مكف"جديد بهبود و فرهنگ كيفيت است كه مانع اجراي موفقيت آميز       
  در مؤسسات آموزش عالي مالزي     "مكف" با مطالعات خود درباره اجراي    ) 2000( و كنجي 

 عالي، آموزش مؤسسات ساير با مقايسه در  را اجرا كردند،   "مكف" كه مؤسساتي دادند نشان
اين نظام مديريتي    مجري هاي  دانشگاه از يك هر .داشتند بالاتري كيفي و عملكرد سازماني 

تـوان بـه رضـايت       از جمله اين عوامـل مـي      . دانند  عواملي را در اجراي موفق آن مؤثر مي       
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ــشتري  ,Bass, 1995, Richaardson, 1997, Roopchand, 1997, Kanji et al( م

1999 a, M alek& Kanji, 2000(،گيـري   مشاركت در تصميم ) Mc Doland, 1996( ،
 مـشاركت  شـبكه  و ، اعتقاد، تعهـد )Richardson, 1997, Price, 1997( تغيير فرهنگ 

 بهبــود، فرآينــد ، رهبــري،)Mc Doland 1996, Richardson, 1997( ارشــد مــديريت

 .اشاره كرد) Lanji et al., 1999a, Malek & Kanji, 2000( افراد مديريت و كارگروهي
مطابق اصل مشاركت، از آنجـا كـه كيفيـت بـه مجموعـه گـسترده اي از عوامـل                    
تكنولوژيك اقتصادي، فرهنگي و مديريتي ارتباط دارد، هر گونه فعاليت مـستلزم تـلاش              

است  ممكن حتي مشاركت دليل، همـين به. تمام افراد و واحدها در يك ســازمان اسـت        
اوليـاء،  (  و گروه هاي مرتبط در جامعه را نيز شامل گردد          از مرزهاي مؤسسه نيز فراتر رود     

) Patrick William,1998(پاتريك ويليـام  ). 1383؛ نيساني و كيذوري، 1378،44-27
معتقد است كه چون مردم با همكاري مطلوب، راه حل هايي را براي مـشكلات موجـود                 

لي، با توجه به نقش قابل در آموزش عا. تدوين مي كنند، در نتيجه اين راهكارها مؤثرترند 
توجه عوامل انساني، افزايش كيفيت در درجه اول محتاج مشاركت و همكاري همه افراد              

هر چند در عمل اين اصل كمتر مورد توجه قرار گرفته است؛ چون اعـضاي هيـأت      . است
علمي به علت دارا بودن روحيه فردگرايي ناشي از تخصصي بودن آنها، سهم چنـداني در                

و دانــشجويان نيــز عمومــاً بــه دليــل ديــدگاه ) 1378 ،اوليــاء (مــشاركت ندارنــدفرآينــد 
 مدرســان، در شناســايي مــشكلات آموزشــي شــركت داده  نمــي شــوند 1»پدرســالارانه«

Chizma,1996).(  بــــه عقيــــده)Osseo-Asare & Longbottom,2002 (و              

 )Proitz et al.,2004,739-753 ( علمي بـا جامعـه تجـاري،    ، مشاركت اعضاي هيأت
ظرفيت زيادي براي توسعه مشاركت هـاي آينـده ايجـاد مـي كنـد كـه بـراي ذينفعـان                     

  .مؤسسات آموزش عالي سودمند است
 معتقدند از آنجا كه دانشجويان، شـركت  )Mills & Morris, 1986و(729-735 

ر گرفتـه   در نظ » كاركنان جزء «كنندگان فعال در خدمات آموزشي هستند، بايد به عنوان          
يك ويژگي منحصر به فرد  خدمات در مقايسه با كالاهاي محسوس اين است كه               . شوند

اين ويژگي دال بـر ايـن       . خدمات در عين حال كه توليد مي شوند، مصرف هم مي شوند           
     است كه مشتريان به طور فعالانه در توليد خـدماتي كـه دريافـت مـي كننـد، مـشاركت                    

تريان، يك بخش مكمل از نظام ارائه خـدمات و همچنـين            به عبارت ديگر مش   . مي كنند 
                                                           

1- Parternalistic 
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محصولات يا ابزار اوليه، به منظور نشان دادن تحقـق نتـايج مطلـوب در سـازمان هـاي                   
بنـابراين اگـر آنهـا در    . خدمات انساني مثل دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالي هـستند         

شـكل  . نخواهد شد به طور فعال ايفاي نقش نكنند، نتايج مطلوب حاصل          » همكار«نقش  
تعدادي عوامل را نشان مي دهد كه بايد به منظور تضمين مشاركت مؤثر در توليـد و                 ) 1(

  ).Kotze & Plessis,2003  (201-186, انتقال خدمات كنترل شوند
  
  
  

  

  

  

  

  

  

  
  

  عوامل مؤثر بر مشاركت اثر بخش مشتري در محيط هاي خدماتي): 1(شكل 
  ).Kotze & Plessis,2003 201-186 ,:(منبع

  

، ),Claycomb et al., 2001  (74-69سازمان، در مشتريان مشاركت سطح با ارتباط در
. ، تشريح شده است)1(سه سطح براي مشاركت مشتري تعريف مي كنند كه در جدول 

، مشاركت مشتريان مؤسسات )Kotze & Plessis,2003( به اعتقاد كوتز و پلسيز
 .قرار گيرد» سطح بالا«، بايد در آموزش عالي با توجه به جدول مذكور

 
 

 مشاركت
   اثر بخش 
 مشتري

1 

8 2 

3 

4 

5 

6 

7 

يتعريف وظايف مشتر
شغل  با تجزيه و تحليل
 مشتري

حل و فصل نتايج 
مشاركت   منفي

 مشتري نامناسب

پيش نويس
وظايف يك  توصيف

 مشتري

 پذيرش  مشتريان
  توانا براي اجراي
نقش هاي مورد 

 اجتماعي كردن
 مشتري براي
  عملكرد

ارزشيابي عملكرد
مشتري براي 

شناسايي فرصت 

پاداش به 
مشتريان براي 

اركت خدماتي مش

  مديريت ادغام
 مشتري
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  سطوح مشترك مشتري در خدمات مختلف): 1(جدول شماره  
  سطح

  مشاركت
  شكل مشاركت

  پايين
كاركنـان سـازمان خـدماتي همـه        . همه چيز نيازمند حضور يا توجه فيزيكي مـشتري اسـت          

  .فعاليتهاي توليد و انتقال خدمات را انجام مي دهند

  متوسط

مـشتري بـه    . كردن اطلاعات براي يا درباره سازمان، مـشاركت مـي كنـد           مشتري در فراهم    
  :عنوان يك مشاور، بازرس و گزارش دهنده به طرق ذيل براي ديگران فعاليت مي كند

   فراهم كردن اطلاعات براي سازمان در مورد انتقال خوب و بد خدمات-
   ارائه ايده هاي نوآورانه-
و موجـود در مـورد سـازمان يـا          ديگر مشتريان احتمـالي      ارتباط به شيوه مثبت يا منفي با         -

  خدمات

  بالا

مشتري براي كمك به ارزيابي نيازهاي خدماتي، سفارشي كردن طـرح و انتقـال خـدمات، و                 
بنـابراين  . توليد يك سهم يا كل خدمات براي خود، با سازمان خدماتي مـشاركت مـي كنـد                

يك كارمند جزء در نظر گرفتـه شـود كـه           مشتري مي تواند به عنوان يك همكار يا همفكر يا           
  .نيرو، زمان يا منابع ديگري براي فرآيند توليد خدمات صرف مي كند

  ),Claycomb et al., 2001  (74-69: منبع

  
 شكل مشاركت با وجود اين كه مؤلفان ديدگاه هاي مختلفي پيرامون طبيعت و

 شفافيت عامل سه به ثربخشا طور كلي پذيرفته شده است كه مشاركتمشتري دارند، اما ب

مفهوم . ),Claycomb et al., 2001  (74-69دارد بستگي مشتري انگيزش و توانايي نقش،
  :هر يك از اين عوامل به شرح ذيل است

مشتريان بايد آگاه شوند كه دقيقاً چه كاري بايد انجام دهند و در طول              : شفافيت نقش . 1
بـه عبـارت ديگـر نقـش هـاي خـاص،          . رويارويي با خدمات چگونه بايد عمـل كننـد        

 مشاركت ها، موانع و راهكارهاي مـشاركت بايـد مـشخص، معمـول و اسـتوار باشـند                 
  ).همان منبع(

مشاركت مؤثر، نيازمند مشترياني است كه در ايجاد همكاري مفيد و به موقع             : توانايي  . 2
مثـل دانـش،    دارا بودن همه منابع مناسب      «توانا باشند، توانايي را مي توان به صورت         

ــازمان    ــول و ســ ــلاش، پــ ــه، ارزش، تــ ــارت، تجربــ ــرد  » مهــ ــف كــ                        تعريــ
)Rodia & Kleine,2000 .(شفافيت نقش، يك جنبه از دانش است در اين ديدگاه ،

بنابراين، سازمان هاي خـدماتي مثـل دانـشگاه هـا و            . كه براي توانايي ارائه مي شود     
انند تركيبي از روش هاي انتخـابي، ابتكـار عمـل           ديگر مؤسسات آموزش عالي مي تو     



 1391 پاييز  – 22  شماره–فراسوي مديريت 

 

22

ارتباطي و برنامه هاي آموزشي را در تضمين اين كه مشتريان توانايي هاي لازم براي               
  .فعاليت به عنوان مشاركت كنندگان مؤثر خدماتي را دارند، مورد استفاده قرار دهند

از . زه داشـته باشـند    مشتريان بايد براي مشاركت در طول ارائه خدمات انگي ـ        : انگيزش. 3
. ديدگاه محققان، مشتريان بايد ابتدا به وسيله منافع شخصي مورد انگيزش قرار گيرند            

به عبارتي، آنها زماني كه با وظايف خدماتي خود روبرو مي شوند، بايد احـساس كننـد            
به عقيده محققان سه امتيـاز      . كه پاداش هاي دروني يا بيروني در مشاركت وجود دارد         

 يعني اثر بخشي فرآيند، اثر بخشي نتايج خدمات و مزيت هـاي روانـشناختي               ،)مزيت(
مشتــريان ممكــن است بـه صـراحت، مزيـت هـاي           . به مشتريان انگيــزه مي دهد    

مشاركت را درك نكنند، اما سازمان هاي  خدماتي بايد اين مزيت را بـه آنهـا اطـلاع                   
 ,.al (Kelley etعـه نتيجـه مطال ). Kotze & Plessis,2003 (201-186,دهنـد 

، نشان مي دهد كه رابطـه مثبـت و معنـي داري بـين اجتمـاعي                 ) (1992,197-214
  . كردن سازماني و انگيزش مستقيم مشتريان وجود دارد

  
يكي از موضوعات اساسي رهيافت مكف، ايجاد و توسعه گروه براي حل مشكلات 

ر گروهي، نتيجه مستقيم كا. و مسايل فرآيند و عملكرد، و انجام بهبود به موقع است
چشم انداز و فعاليت توزيع شده بين فعالان داخلي و خارجي، براي تحقق اهداف كلي 

بسياري از وظايف كيفيت مدار كه بايد در يك مؤسسه محقق شود، نمي تواند . است
مكف، «به اعتقاد بيچ، . توسط صندلي رياست يا يك كارمند مؤسسه به تنهايي انجام شود

شما در مكف به سختي مي توانيد فردي را . كار گروهي، مكف است.  استكار گروهي
عده اي «: با اين توصيف، بهترين تعريف گروه، عبارت است از. »بدون ديگري پيدا كنيد

از افراد با مهارت هاي مكمل، كه براي يك هدف كلي و اهداف عملياتي متعهد مي 
بنابراين كار ). Fill,2004(» ارندشوند تا خود را مسئول و پاسخگوي متقابل نگه د

رهبران كارآمد آگاهند كه آنها . گروهي يكي از مناسب ترين عنصر مديريت سازمان است
به تنهايي نمي توانند كــاري انجام دهند، از ايــن رو گــروهي با روحيــه و پيــوند 

 كاهش دهد، كار گروهي مي تواند مقدار نگراني و استرس فرد را. بالا تشكيل مي دهند
، با تغيير نگرش منفي )Ptrick William,1998(به برقراري وظايف مشترك كمك كند 

 افراد، تعارض هاي محيط كار را از بين ببرد و در درك بهتر كيفيت، به افراد كمك كند
  ).1381قاسمي زاده، (
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تعهد يكي از عناصر  «. از ديگر متغييرهاي اين پژوهش تعهد سازماني است
ر نوع اجتماعي است و از لحاظ مفهومي، در هر مورد از تعهد، نوعي ضرورت محوري ه

  ). 70، 1375چلبي، (» وجود دارد؛ ضرورت براي كسي در انجام دادن چيزي
نوعي تمايل عاطفي  مثبت نسبت به رعايت « تعهد كار  را ) 6-85، 1375( چلبي 

تلقي مي كند و چهار نوع » ارحقوق ديگران در قالب قواعد اخلاقي پذيرفته شده درباره ك
  :تعهد كاري مشخص مي كند

  تعهد رابطه اي) 1
  تعهد سازماني) 2
   تعهد  حرفه اي)3
  .تعهد كاري) 4 

  
تعهد كاري در حقيقت، عام ترين، ديرپاترين و بالقوه عميق ترين شكل تعهد در 

  .كار محسوب مي شود
 ين انديشه يكي از ا.ت موضوعي اصلي در نوشته هاي مديريت اس،انديشه تعهد

 و كاركنان براساس  باشد مي است كه سازماندهي بر آن متكي اي هاي اساسي ارزش
 : شود  موارد زير مطرح ميهايي از قبيل  پرسش،اغلب. ارزشيابي مي شوند ملاك تعهد،

روزهاي تعطيل بر سر كار خواهد آمد؟ آيا دير مي آيد يا  ؟ آياداشتآيا اضافه كار خواهد 
دارند اين تعهد براي اثربخشي سازمان ضرورتي تام  ود؟ اغلب مديران اعتقادزود مي ر

  .)1373 شكركن ،به نقل ازميچل (دارد 
 اظهار مي دارد »1377به نقل از عراقي ، «لوتانز  اهميت تعهد سازمانيدر ارتباط با 
، عامل مهمي براي درك و فهم يقي اخير، نگرش كلي تعهد سازمانيكه در متون تحق

 شده ذكر خوبي براي تمايل به باقي ماندن در شغل هتار سازماني و پيش بيني كنندرف
 رفتارهاي رتلقي نزديك به هم هستند كه ب ، دو طرز مانند رضايت،تعهد و پايبندي. است

تعهد و پايبندي مي تواند پيامدهاي مثبت و . مهمي مانند جابجايي و غيبت اثر مي گذارند
نظم بيشتري دارند، مدت ، در كار خود تعهد و پايبندمركنان  كا:متعددي داشته باشند

مديران بايد تعهد و پايبندي . بيشتري در سازمان مي مانند و بيشتر كار مي كنند
استفاده از مشاركت   بايد بتوانند باه اين منظورو ب حفظ كنندرا ان به سازمان ـكاركن
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، تعهد و  شانلي از امنيت شغليكاركنان در تصميم گيري و فراهم كردن سطح قابل قبو
  .)1374،  الواني و معمارزاده به نقل ازمورهد(افزايش دهند را آنا پايبندي 

ي بعد الگوهاي چندتعهد سازماني داراي الگوهاي متفاوتي است كه در ذيل به 
  :تعهد سازماني اشاره مي شود

  چنـد   الگوي )OREILLY & CHATMAN( اريلي و چتمن  :  مدل اريلي و چتمن    - 1
بعدي خود را مبتني بر اين فرض بنا نهادند كه تعهد، نگرشـي را نـسبت بـه سـازمان                    

بنـابراين،  . گيـرد مـي   طريق آنها نگرش شكل      ارائه كرده و مكانيسم هايي دارد كه از       
اريلي و چتمن معتقدند كـه      ) 1958(در نگرش و تغيير رفتار      ) KELMAN(كار كلمن   

سازي و دروني كردن بـه       سه شكل متابعت، همانند   پيوند بين فرد و سازمان مي تواند        
  .خود بگيرد

ها به منظور  ها و رفتارهاي همسو با آن متابعت، زماني اتفاق مي افتد كه نگرش
سازي، زماني اتفاق مي افتد كه فرد  همانند. هاي خاص اتخاذ مي شوند كسب پاداش

، 2001مي ير و هرسكويچ،  (نفوذ را به خاطر ايجاد يـــا حفظ رابطه ارضاكننده مي پذيرد
ها يا اهداف نشأت  كه از ارزشرا منعكس مي كند سرانجام دروني كردن، رفتاري ). 305
  ).390، 1998مودي، (ها يا اهداف سازمان منطبق است   با ارزش وگرفته

 مشخص كرد ، دو نوع تعهد را به جاي سه نوع تعهد، يك نمونه بزرگتراخيربررسي 
. ناميده شدند) سازي و دروني كردن همانند(و تعهد هنجاري ) ابعتمت(كه تعهد ابزاري 

 اين دو محقق و همكارانشان نتوانستند ،در تحقيقات بعدي). 389 - 390، 1996كرمر، (
بعدي شان از اين رو، آنها در تحقيقات . سازي و دروني كردن قايل شوند بين همانند

.  و آن را تعهد هنجاري ناميدندوند تمايز قائل شسازي و دروني كردن موارد همانند
سازي و دروني  متابعت، نيز در كار اخيرشان تعهد ابزاري ناميده شده است كه از همانند

براي مثال، اريلي و چتمن متوجه شدند كه متابعت به طور مثبت . متمايز مي باشدكردن 
  متغيري در،عموماًبا درنظرگرفتن اينكه تعهد سازماني . تا منفي با ترك شغل ارتباط دارد

 سؤالاتي در اين  دهد اين يافته ميگرفته مي شود كه احتمال ترك شغل را كاهش نظر
 نظر يك شكل از تعهد سازماني دررا متابعت مي توان  آيا خصوص مطرح كرده كه

  ).306، 2001ي ير و هرسكويچ، م(گرفت 
 شـان را  ي مدل سه بعـد )MEYER& ALLEN(مي ير و آلن     :  مدل مي ير و آلن     - 2

هـاي مفـاهيم تـك بعـدي         ها و تفاوت   اهتــ مبتني بر مشاهده شب    مطرح كردند كه  
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       بحث كلي آن ها ايـن بـود كـه تعهـد، فـرد را بـا سـازمان پيونـد                     . بودتعهد سازماني   
مـي يـر و     ( بنابراين، اين پيوند احتمـال تـرك شـغل را كـاهش خواهـد داد                 .مي دهد 

تعهـد عـاطفي    . سه نوع تعهد، تمايز قائل مي شوند      آنها بين   ). 305،  2001هرسكويچ،  
 . اشاره به وابستگي احساسي فرد به سازمان دارد

هاي   هزينه هاي ترك سازمان يا پاداش شود به دليل  باعث ميتعهد مستمر"
سرانجام تعهد . ، پرسنل به ماندن در سازمان مايل شوندناشي از ماندن در سازمان

. اقي ماندن به عنوان عضو سازمان را منعكس مي كنداحساس تكليف به بهم هنجاري 
 بين روشي كه پورتر تعهد را مفهوم سازي كرده و كارهاي بعدي اريلي و چتمن و ،آشكارا

 مشابه بعد دروني ، تعهددر خصوصروش پورتر . وجود دارد نوعي همپوشي مي ير و آلن
 به نظر مي ير ،ر حقيقتد. كردن اريلي و چتمن و مفهوم تعهد عاطفي مي ير و آلن است

مودي، ( تعهد عاطفي تفسير شود همچونو آلن پرسشنامه تعهد سازماني پورتر مي تواند 
 ايجاد اين در زمينه فرضياتشان  ازهاي جديدتر توسط مي ير و آلن بررسي). 390، 1998

 وجود در اين زمينه ها يي اختلاف نظرهاهمچنان با اين حال، .مفهوم حمايت مي كند
ي متمايز هستند يا اينكه آيا تعهد مستمر يها  آيا تعهد عاطفي و هنجاري شكل كهدارد

ها سازگاري بهتر را  تجزيه و تحليلاين، با وجود .  يا خيريك مفهـــوم تك بعدي است
 مجزا يفاكتورهاي) تعهد عاطفي و هنجاري(زماني نشان مي دهند كه اين دو مفهوم 

  . تعريف شوند
تك بعدي دالّ بر بعضي مطالعات، . اد تعهد مستمر، پيچيده استنتايج مربوط به ابع

 شواهدي بر دو عاملي بودن اين تعهد يافته اند ، و مطالعات ديگرهستندبودن اين تعهد 
هاي   درك فقدان فرصت،گذشتگي مربوط به ترك سازمان و ديگري  از خود،كه يكي

  ).305، 2001 مي ير و هرسكويچ،(استخدام جايگزين را منعكس مي كنند 
در ارتباط با موضوع اين پژوهش تحقيقاتي در ايران و خارج از كشور انجام شده 

  :است كه مي توان به موارد ذيل اشاره كرد
به بررسي شغلي و رابطه آن با تعهد سازماني ) 1380(كوهستاني و شجاعي فر

ماني آنان رابطه پرداخته اند و نتيجه گرفته اند كه بين رضايت شغلي مديران و تعهد ساز
  .مستقيم و معني داري وجود دارد

 بررسي رابطه تعهد سازماني و "در پايان نامه خود با عنوان ) 1383(حسين زاده 
 عنوان مي دارد  يكى از "عملكرد كارشناسان شهرداري و سازمانهاي تابعه آن در مشهد 



 1391 پاييز  – 22  شماره–فراسوي مديريت 

 

26

ظر در اين عرصه به الگوهاى چند بعدى درباره تعهد سازمانى الگوى سه بعدى دو صاحبن
از نظر اين دو صاحبنظر تعهد سازمانى شامل سه بعد به . نامهاى مى ير و آلن است

 به "عملكرد"از طرفى، . نامهاى تعهد عاطفى، تعهد تكليفى و تعهد مستمر مى باشد
عنوان يكى از رفتارهاى مهم كارى در سازمانها هميشه مورد توجه بوده است به طوريكه 

در اين پايان . چند وقت يكبار به بررسى عملكرد كاركنان خود مى پردازندسازمانها هر 
نامه رابطه تعهد سازمانى و ابعادش با عملكرد كارشناسان شهرداري و سازمانهاى تابعه 

  .آن در مشهد بررسي شده است
 بررسي ميزان كاربست برخي از شاخص هاي "در مقاله با عنوان ) 1384(نادري 

TQM به بررسي بعضي "اصفهان از نظر اعضاي هئيت علمي و دانشجويان در دانشگاه 
وي با  استفاده از تجزيه و تحليل . از شاخص هاي مديريت كيفيت فراگير پرداخته است

 تك متغيره، تحليل واريانس نشان داد كه ميزان مشاركت اعضاي tآماري آزمونهاي 
ها در همايش هاي علمي و هئيت علمي در بهبود فرآيند آموزش و ميزان مشاركت آن

در حالي كه ميزان تأمين رضايت اعضا كمتر از حد . پژوهشي بيشتر از سطح متوسط بود
  .متوسط بود

در تحقيق خود به بررسي رابطه فرهنگ سازماني و تعهد ) 1385(ايماني دلشاد 
سازماني كاركنان در سازمان صنايع شير ايران پرداخته و نتيجه گرفته است كه بين 

  .هنگ سازماني و تعهد كاركنان جامعه رابطه اي مثبت وجود داشته استفر
در ارزيابي عوامل بحراني مديريت كيفيت به اين نتيجه رسيد كه ) 1387(رستمي 

ميزان شركت رهبران در كميته هاي راهبردي بيانگر تعهد پايين رهبران شركت صاايران 
  .نسبت به موفقيت مديريت كيفيت فراگير است

در پژوهشي براي تعيين روابط علي و مدل يابي معادلات ساختاري ) 1388(نادي 
مديريت دانش با سطوح يادگيري  به روابط بين عوامل مديريت كيفيت فراگير و

بر اساس . سازمانهاي يادگيرنده در شركت بيمه ايران در استان اصفهان پرداخته است
مؤلفه هاي مديريت دانش و مديريت نتايج تحقيق بين سطوح سازمان يادگيرنده با 

همبستگي معني ) به استثناي حمايت و رهبري مديريت عالي سازمان(كيفيت فراگير 
 .داري وجود دارد
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هاي مديريت كيفيت فراگير بر  ي مؤلفه معتقد است كه كليه) 137، 1388(كبريا
وزشي آنان كيفيت زندگي كاري معلمان تأثير مثبت دارد و باعث بهبود كيفيت خدمات آم

  .مي گردد
با انجام پژوهشي نشان دادند كه بين شاخص هاي ) 1388(دانيالي و مرداني

و انواع تعهد سازماني ) مشتري مداري، مشاركت محوري و بهبود مستمر( مديريت كيفيت
در دانشگاه آزاد اسلامي واحد ايذه رابطه ) تعهد عاطفي، عقلاني و هيجاني(مي ير و آلن

 .داردمعني داري وجود 
نشان داد كه بين عدل و انصاف سرپرست در كار با تعهد ) 1996(تحقيقات كمپبل 

  .و رضايت شغلي مؤسسات بهداشتي رابطه مثبت وجود دارد
معتقدند تجربه دانشجو از مؤسسه، بهترين چشم انداز ) 1998(آلرديج و رولي 

 كيفيت آموزش بعد محسوسات« معتقدند ) 1996(اوليا و آسپينوال . رضايت او است
عــالي اهمـيت بيشتري دارد يعني، كيفيت و كميت تجهيزات و تسهيلات مثل 

ها، رايانه و نظام اطلاعاتي نقش مهمي در يادگيري و  ها، كتابخانه ها، آزمايشگاه كارگاه
  .»كنند همچنين فرآيندهاي تدريس ايفا مي

اجراي مديريت  كارمند قبل از 113در تحقيقي با ارزيابي ) 2001(گويماريس 
 نفر از آنها بعد از اجراي مديريت كيفيت فراگيرنشان داد بهبود 73كيفيت فراگير و 

مندي شغلي، در گيري شغلي، تعهد سازماني به وجود  داري در ابهام نقش، رضايت معني
هاي شغل و  حال آن كه تغيير معني داري در تعارض نقش، ويژگي. آمده است

  .شدرضايتمندي زندگي مشاهده ن
با فرض اينكه مديريت كيفيت فراگير در راستاي يادگيري براي انجام ) 2002(زتي 

بين  دادن بهترين كارهاست تا رضايت مشتري افزايش يابد ارتباطي بسيار قدرتمند
كند و براين باور است كه مديريت  سازمان كيفيت محور و سازمان يادگيرنده كشف مي

  .ادگيرنده استدانش نتيجه و پيامد رشد سازمان ي
هاي آمريكايي نشان داد كه  يكي از سازمان  كارمند848نتايج پژوهش درباره 

هاي  هاي شغلي، حمايت ها و الگوهاي رفتاري كاركنان، مانند تعهد سازماني، ويژگي نقش
هاي فردي از عوامل مهم و مؤثر بر اجراي موفقيت آميز  بين فردي كاركنان و آموزش

  ).2003چانگ ينگ،( بودند مديريت كيفيت فراگير
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در تحقيقي ديگر كه به صورت پيش آزمون و پس ) 2004(استيون و همكاران 
آزمون انجام شد نشان داد بعد از اولين سال اجراي مديريت كيفيت فراگير در يك 

هاي شغلي كاركنان اعم از رضايتمندي  داري در نگرش درمانگاه بازتواني، بهبود معني
  .ي و فضاي گروهي و رقابتي به وجود آمدشغلي، تعهد سازمان

به اين نتيجه رسيدند كه رضايت دانشجويان از ) 2005( ناوارو و همكاران -مارزو
 يعني تعهد مديريت ارشد، شيوه ارائه "مكف"عملكرد مؤسسه آموزشي نتيجه پنج ساختار 

نج ساختار آنها معتقدند با اين پ. درس، تسهيلات دانشگاهي، تكريم و بهبود مستمر است
و » تعهد مديريت ارشد«بيني كرد اما فقط، دو ساختار  توان رضايت دانشجو را پيش مي
  .كننده رضايت دانشجويان هستند تا حد زيادي تعيين» تسهيلات دانشگاهي«

اند كه اجراي مديريت كيفيت فراگير  نشان داده) 2007(كنگ بون و همكاران 
رضايتمندي شغلي كاركنان يك سازمان موجب بهبود كارگروهي، مشتري مداري و 

 .بزرگ در مالزي شده است
هدف اصلي اين تحقيق بررسي رابطه شاخص مشاركت محوري مديريت كيفيت 

در دانشگاه آزاد اسلامي ) تعهد هنجاري، عاطفي و عقلاني(فراگير و عوامل تعهد سازماني
  :واحد ايذه است كه در قالب هدف هاي ويژه ذيل بررسي مي گردد

  
تعهد سازماني هنجاري در دانشگاه آزاد اسلامي  مشاركت محوري و ـ شناسايي رابطه

  واحد ايذه
در دانشگاه آزاد اسلامي  تعهد سازماني عاطفي مشاركت محوري و ـ شناسايي رابطه

  واحد ايذه
تعهد سازماني عقلاني در دانشگاه آزاد اسلامي  مشاركت محوري و ـ شناسايي رابطه

  واحد ايذه
  ژوهشروش پ

براي . پژوهش حاضر به لحاظ روش، توصيفي و به لحاظ اجرا، پيمايشي است
ها، مقالات  اي، شامل ابزارهايي مانند كتاب هاي تحقيق از روش كتابخانه آوري داده جمع

. ها و روش ميداني شامل توزيع پرسشنامه به صورت محدود صورت گرفت و پايان نامه
هاي  هاي گردآوري شده از آمار توصيفي و آزمون هتحليل داد  و  همچنين براي تجزيه

  . تك متغير و ضريب همبستگي استفاده شده استtهاي مستقل، آزمون   گروهtآماري 
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ها در اين پژوهش پرسشنامه محقق ساخته بود كه سؤالات آن  ابزار گردآوري داده
وه از براي هر گر. بر مبناي اصل اساسي مشاركت  و تعهد سازماني تهيه شده است
  .كاركنان و اعضاي هيأت علمي پرسشنامه اختصاصي طراحي گرديد

و حصول اطمينان از قابليت اجراي پرسشنامه ها از ) روايي(براي تعيين اعتبار 
خبرگان و اساتيد نظر خواهي شد و نظر آنها در تهيه و اصلاح پرسشنامه ها  اعمال 

 نكات مبهم پرسشنامه ها پس از حذف تعدادي از سوالات و برطرف نمودن. گرديد
 نفر از افراد 20مجدداً، به تأييد اساتيد رسيد و براي تعيين پايايي پرسشنامه ها در اختيار 

جمع آوري ضرايب پايايي پرسشنامه، مورد  جامعه آماري قرار گرفت كه پس از تكميل و
باخ بررسي قرار گرفت كه ضريب پايايي پرسشنامه مشاركت محوري به روش آلفاي كرون

  . برآورد گرديد91/0 و پرسشنامه تعهد سازماني 955/0 حدود
براي . باشد مي) هيأت علمي و كاركنان(جامعه آماري اين پژوهش كليه پرسنل 

حجم نمونه با استفاده از . اي استفاده شد گيري تصادفي طبقه انتخاب نمونه از روش نمونه
 80 كارمند و 80 نفر از 160 بر اين اساس از مجموع. فرمول كوكران محاسبه گرديد
عدد حاصل، .  نفر به عنوان نمونه آماري انتخاب شدند114عضو هيأت علمي تمام وقت، 

                          مرگان-كرجسي تصادفي گيري نمونه عدد محاسبه شده در جدول با

)Krejci & Morgan, 1970 (نيز تقريباً همخواني دارد:  
  

114
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 هاي پژوهش يافته

در اين بخش شاخص مشاركت محوري و رابطه آن با تعهد سازماني مي يرـ آلن از 
ديدگاه كاركنان و اعضاي هيأت علمي محاسبه و سپس، با استفاده از آزمون هاي آماري 

  .تحليل شدند و مربوطه تجزيه
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در مورد ميزان وجود ) one sample T.test (t آماره هاي مربوط به آزمون): 4-27(جدول شماره ي 
  مشاركت از نظر كاركنان و استادان

 تفاوت بين ميانگين ها t p متغير

 34/3 000 57/5 مشاركت محوري

 
نشان مي دهند كه ميزان مشاركت محوري از ) 4-27(داده هاي جدول شماره ي

 فرضي نظر اعضاي هيأت علمي و كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد ايذه از ميانگين
،  بالاتر 34/3 و تفاوت بين ميانگين هاي مساويt=5/57  ،p=000 با 5/17جامعه يعني

يعني اينكه از نظر اعضاي هيأت علمي و كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد ايذه . است
  .ميزان مشاركت محوري از وضعيت مطلوبي برخوردار است

  
كت محوري با جنسيت، مدرك تحصيلي و مرتبه آماره مربوط به رابطه مشار):4-24(جدول شماره ي 

  علمي اساتيد دانشگاه آزاد اسلامي واحد ايذه  
  تعداد  سطح معني داري  ضريب همبستگي پيرسون  متغيرها

  57  486/0  -094/0  جنسيت با مشاركت
  57  211/0  168/0  مدرك با مشاركت
  57  966/0  -006/0  مرتبه با  مشاركت

  
و جنسيت، مدرك تحصيلي و مرتبة  فوق بين مشاركتبا توجه به داده هاي جدول 

اما بين مدرك و مرتبه علمي رابطة معني داري . علمي رابطه معني داري وجود ندارد 
از ضريب همبستگي  وجود دارد براي مقايسه ميزان مشاركت اساتيد با سن و سابقه

  .پيرسون استفاده شده است
  

  طه مشاركت محوري  با سن و سابقه خدمت استادانآماره مربوط به راب): 4-25(جدول شماره ي 
  تعداد  سطح معني داري  ضريب همبستگي پيرسون  متغيرها

  57  479/0  -096/0  سابقه با مشاركت محوري
  57  196/0  -174/0  سن با مشاركت محوري
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با توجه به داده هاي جدول فوق بين مشاركت محوري با سابقه خدمت و سن  
معني داري  ي بين سن و سابقه خدمت ري وجود ندارد اما رابطهاساتيد رابطه معني دا

  .است
  

بين ميزان وجود مشاركت محوري و تعهد سازماني هنجاري در دانشگاه : 1فرضيه ي 
  .آزاد اسلامي واحد ايذه رابطه معني داري وجود دارد

 
  آماره هاي مربوط به رابطه مشاركت و تعهد هنجاري): 4(جدول شماره 

  
  
  

ملاحظه مي شود كه بين ميزان مشاركت ) 4(باتوجه به داده هاي جدول شماره 
 و r=٠٣٧/٠( استادان ) p=۵۴۵/٠ و r=٠٨٣/٠(محوري و تعهد هنجاري در كاركنان 

٧٨٣/٠ =p( و كل نمونه آماري )022/0=r 812/0 و=p ( 05/0در سطحp< رابطه معني 
  .داري مشاهده نشد

  
بين ميزان وجود مشاركت محوري و تعهد عاطفي دانشگاه آزاد اسلامي  : 2فرضيه ي 

  .واحد ايذه رابطه معني داري وجود دارد
  

  آماره هاي مربوط به رابطه ي مشاركت محوري و تعهد عاطفي): 5(جدول شماره 
  

  
  

به نظر مي رسد بين ميزان مشاركت محوري ) 5(ه به داده هاي جدول شماره باتوج
 p= 241/0 و r=155/0(استادان  ) p=346/0 و r=127/0(و تعهد عاطفي در كاركنان 

 رابطه معني داري وجود ندارد اما بين همين دو متغير يعني  مشاركت >05/0pدر سطح 
 در سطح p=0008/0 و r=246/0محوري و تعهد عاطفي در كل نمونه آماري يا 

05/0p<رابطه معني داري وجود دارد .  

 r  P N  گروه ها
  114  0812/0  -022/0  استادان و كاركنان

 r  P N  گروه ها
  114  008/0  246/0  استادان و كاركنان
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بين ميزان وجود مشاركت محوري و تعهد عقلاني دانشگاه آزاد اسلامي :  3فرضيه ي 
  .واحد ايذه رابطه معني داري وجود دارد

 
  آماره هاي مربوط به رابطه مشاركت محوري و تعهد عقلاني): 6(جدول شماره 

  
  
  

ملاحظه مي شود كه بين ميزان ) 6(توجه به داده هاي مندرج در جدول شماره   با
مشاركت محوري و تعهد عقلاني در كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد ايذه با  

607/0=r 041/0 و=p (  05/0در سطحp<در حالي كه .  رابطه اي معني دار وجود دارد
 و كل نمونه آماري ) p= 256/0 و r=153/0(ين همين دو متغير در استادان با ب
)166/0-r 078/0 و=p (رابطه اي معني دار وجود ندارد.  

 
  بحث و نتيجه گيري

پژوهش حاضر، با هدف بررسي شاخص مشاركت محوري و رابطه آن با تعهد 
ير، به بعضي از نتايج اصلي در ز. سازماني مي يرـ آلن از نظر كاركنان و اساتيد اجرا شد

  :اين پژوهش اشاره مي شود
ميزان مشاركت محوري از نظر اعضاي هيأت علمي و كاركنان دانشگاه آزاد 

يعني اينكه از نظر اعضاي هيأت . اسلامي واحد ايذه از ميانگين فرضي جامعه بالاتر است
ري از وضعيت علمي و كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد ايذه ميزان مشاركت محو

  .مطلوبي برخوردار است
) 1385سماوي، ( يافته اين پژوهش در زمينه ي مشاركت محوري با يافته هاي

وي معتقد است كه مشاركت در دانشگاه كشاورزي رامين و دانشكده . مطابقت كامل دارد
كشاورزي دانشگاه شهيد چمران اهواز در سطح متوسط وجود دارد و بين دانشجويان و 

 01/0هيأت علمي در زمينه ي متغيرهاي مذكور تفاوت معني دار در سطح اعضاي 
در بررسي ميزان مشاركت دانشجويان بر حسب دانشكده و گروه . مشاهده مي شود

ها و   بين ديدگاه دانشجويان دانشكده01/0داري در  ها، تفاوت معني آموزشي، نتايج آزمون
بيـن ديدگاه . هواز را نشان مي دهدگروه هاي آموزشي مختلف دانشگاه شهيد چمران ا

 r  P N  گروه ها
  114  078/0  -166/0  تادان و كاركناناس
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دانشجويان و اعضاي هيأت علمي پيرامون مشاركت درون و برون دانشگاهي تفاوت  
پارسا، (همچنين . مشاهده شد  بين دانشگاه هاي مورد مطالعه01/0معني داري در سطح 

از ضرورت مشاركت دانشجويان و اساتيد بعنوان مشتريان داخلي مراكز )  1380،57-54
  .                    موزش عالي ياد مي كندآ

رهبران كارآمد اگاهند . كار گروهي يكي از مناسبترين عنصر مديريت سازمان است
كه به تنهايي نمي توانند كاري انجام دهند، از اين رو گروهي با روحيه و پيوند بالا 

س فرد را كار مشاركتي و گروهي مي تواند مقدار نگراني و استر. تشكيل مي دهند
، با )Patrick willam, 1998( كاهش دهد، به برقراري وظايف مشترك كمك كند

تغيير نگرش منفي افراد، تعارض هاي محيط كار را از بين ببرد و در درك بهتر كيفيت به 
  ).1381قاسمي زاده،( افراد كمك كند

سوم از نشان داد كه بين هنرجويان سال دوم و ) 1386كيانيان، (در پژوهشي ديگر 
نظر ديدگاه آن ها نسبت به ميزان مشاركت در فعاليت هاي هنرستان برحسب پايه 

  .  تفاوت معني داري وجود دارد01/0تحصيلي در سطح 
از ديگر نتايج اين پژوهش در زمينه ي مشاركت محوري مي توان به نتايج ذيل 

  :اشاره كرد
 معني داري وجود بين مشاركت  و جنسيت، مدرك تحصيلي و مرتبة علمي رابطه •

اما بين مدرك و مرتبه علمي رابطة معني داري وجود دارد براي مقايسه ميزان . ندارد 
 .مشاركت اساتيد با سن و سابقه  از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شده است

بين مشاركت محوري با سابقه خدمت و سن  اساتيد رابطه معني داري وجود ندارد اما  •
 .ابقه خدمت  معني داري استرابطه ي بين سن و س

 ) p=545/0 و r=083/0(بين ميزان مشاركت محوري و تعهد هنجاري در كاركنان  •
در ) p=812/0 و r=022/0(و كل نمونه آماري ) p= 783/0 و r=037/0(استادان 

 . رابطه معني داري مشاهده نشد>05/0pسطح 
 ) p=346/0 و r=127/0(بين ميزان مشاركت محوري و تعهد عاطفي در كاركنان  •

 رابطه معني داري وجود ندارد اما >05/0p در سطح p= 241/0 و r=155/0(استادان 
بين همين دو متغير يعني  مشاركت محوري و تعهد عاطفي در كل نمونه آماري يا 

246/0=r 0008/0 و=p 05/0 در سطحp<رابطه معني داري وجود دارد . 
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در كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد بين ميزان مشاركت محوري و تعهد عقلاني  •
در .  رابطه اي معني دار وجود دارد>05/0pدر سطح  ) p=041/0 و r=607/0ايذه با  

و كل نمونه ) p= 256/0 و r=153/0(حالي كه بين همين دو متغير در استادان با 
 .رابطه اي معني دار وجود ندارد) p=078/0 و r-166/0(آماري 
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