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  چكيده
در اين بررسي، تأثير فرهنگ سازماني و ميزان تناسب اعضاي هيئت علمي در دانشگاه مورد مطالعه، 

سؤال اساسي اين است . گيرد مي ها مورد تحليل و بررسي قرار در راستاي تعيين پيامدهاي رفتاري آن

دانشگاه تا چه حد ميان اعضاي هيئت علمي و ) عدم تناسب(كه فرهنگ سازماني و ميزان تناسب 

هاي انساني  ها در راستاي پرورش نيروتواند بر ميزان شهروندي سازماني و تمايل به ماندگاري آن مي

 پيمايشي و ابزار پرسشنامة باز و -اين مطالعه، از روش تحقيق توصيفي مورد نياز، تأثير داشته باشد؟

جامعة آماري اين مطالعه، . كند اده ميبسته، براي بررسي متغيرها و پاسخگويي به اين سؤال، استف

 است كه 1385وقت دانشگاه شهيد باهنر كرمان در سال   نفر شامل كلية اعضاي هيئت علمي تمام393

ها به عنوان  نفر از آن205اي، تعداد گيري طبقهبر اساس مطالعه مقدماتي و با استفاده از روش نمونه

  .حجم نمونه انتخاب شدند

 بر رفتار اعضاي هيئت علمي را مورد سازمان -تناسب فردده، به طور كلي تأثير نتايج به دست آم

ها و ميزان تمايل به خروج، تناسب اهداف و ميزان تمايل همچنين، ميان تناسب ارزش. تأييد قرار دادند

در ) تابعيت سازماني و تمايل به ماندگاري(به خروج و تناسب محيط كاري و رفتارهاي سازماني 
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 -تناسب فردرابطة ميان نوع فرهنگ سازماني و . داري به دست نيامد ، رابطة معني%5دار  عنيسطح م

  . نشان داده شده استقوي  نيز، مستقيم و تا حدي سازمان

  

، اعضاي هيئت تابعيت سازماني، تمايل به ماندگاري، فرهنگ سازماني سازمان، -تناسب فرد: ها كليدواژه

  .علمي

  

   مقدمه-1

 ةها، هزينسيار رقابتي امروز، بر اساس اين فرض كه هزينة اصلي بيشتر سازماندر دنياي ب
تواند در رسيدن به اهداف مورد نظر، ها را كم كند، مينيروي كار است، هر گامي كه اين هزينه

هاي پرسنلي را در پي  سازي كاهش هزينهسازي و خودكارهرچند كه كوچك. سودمند باشد
هاي بسياري را براي  داشت كه اجراي چنين رويكردهايي، هزينه اما بايد توجه،دارند

توان به ارائة راهبردهايي در زمينة افزايش  بنابراين مي؛ها به همراه خواهد داشت سازمان
جايي نامناسب كاركنان و تكيه بر عامل انساني به عنوان ماندگاري يا كاهش خروج و جابه
توانند نقش اساسي و ها مين محيطي، دانشگاهدر چني. منبع راهبردي سازمان پرداخت

ها  از طرفي در درون دانشگاه. زيربنايي در پرورش نيروهاي انساني متخصص داشته باشند
هاي فكري و  دهندة سرمايه ها، به عنوان عامل اصلي جهت نيز، اعضاي هيئت علمي دانشگاه
  .نمايند يي ايفا ميها اي در اجراي چنين راهبرد انساني كشور، نقش قابل ملاحظه

ترين نهادي كه به پرورش  هاي كشور به عنوان راهبردي در اين ميان، مطالعة دانشگاه
تواند گامي مهم در افزايش  پردازد، ميها مينيروهاي متخصص و مورد نياز سازمان

اين پژوهش با اين فرض كه اعضاي هيئت علمي . هاي آن باشدماندگاري و كاهش هزينه
دهنده در راستاي پرورش مناسب يا توانند به عنوان عاملي زيربنايي و جهتدانشگاه مي

گذار بر افزايش ها مطرح گردند، سعي دارد عوامل تأثيرهاي انساني سازمان نامناسب سرمايه
  .رفتار تابعيت سازماني و تمايل به ماندگاري اين عنصر مهم  در دانشگاه را بيابد
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  تحقيقهاي وين فرضيهو تد بررسي مباني نظري -2

هايي براي طراحي در اين بخش، با معرفي ادبيات و مباني نظري موضوع، به تدوين فرضيه
  . شودمدل مفهومي و پاسخگويي به سؤال اساسي تحقيق پرداخته مي

  

  پيامدهاي رفتاري آن  سازمان - تناسب فرد-1-2

 معطوف 1تناسب فرد و محيطهاي اخير، صاحبنظران مديريت توجه زيادي به مفهوم در سال
اين تناسب با رضايت شغلي و تعهد سازماني، ارتباط مثبت و با ميزان ترك خدمت، . اندنموده

محققان براي روشن كردن اين موضوع، اقدام به متمايز نمودن انواع . ]1[ارتباط معكوس دارد
سلطة مفهوم ها مفاهيمي هستند كه به نوعي تحت همة آن. خاصي از اين تناسب نمودند

، تناسب فرد 2هاي خودسازگاري افراد با حرف: اند از و عبارترندتناسب محيط و فرد قرار دا
هر چند اين موارد از . 5و سازمان) همكاران(و تناسب گروه 4، تناسب فرد و شغل3و سازمان

  .]2[ اند ولي شواهدي تجربي، دال بر اين تفاوت، وجود نداردلحاظ مفهومي با هم متفاوت

هاي سازماني و  ميان الگوهايي از ارزش6 سازمان به عنوان سازگاري-تناسب فرد
 سازمان-تناسب فرد) 1996( كريستوف. ]3[ هاي فردي تعريف شده استالگوهايي از ارزش

تعريف كرده » كنندهايي كه در آن كار ميسازگاري ميان افراد و سازمان«را به صورت 
ها هايي در سازمانكند كه ويژگي مشخص ميسازمان -ب فردتناس ةاساساً نظري. ]4[است

هاي افراد هاي افراد را دارند و رفتارها و نگرشوجود دارند كه قابليت سازگاري با ويژگي
  .]6؛ 5[ ها قرار خواهد گرفت سازگاري يا تناسب ميان افراد و سازمانةثير درجأت تحت

.  پيامدهاي گوناگون رفتاري در ارتباط باشدرود كه با  انتظار ميسازمان -تناسب فرداز 
هاي در اين مطالعه، تمايل به خروج يا ماندگاري و رفتار تابعيت سازماني به عنوان مؤلّفه

تحليلي گيري و تعيين اين پيامدها، مطالعة فرابراي اندازه. گيرندرفتاري مورد بررسي قرار مي
 1 با تمايل به ترك سازمانسازمان -فردتناسب نشان داد كه ) 2003( 7وركوئر و ديگران

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Person–environment (P-E) fit. 
2. Individuals’ compatibility with their vocation (P-V). 
3. Person–organization (P-O) fit. 
4. Person–job (P-J) fit.  
5. Person–coworkers/group (P-G) fit. 
6. Congruence.  
7. Verquer et al.  
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)21/0-=ρ(رضايت شغلي ،)28/0=+ρ (و تعهد سازماني)31=+/ρ (7[ارتباط دارد[ .  
دار ميان تناسب و ، روابط معني سازمان-تناسب فرد ةمطالعات تجربي بسياري در زمين

عات مطال. ]5؛ 4[دهندميزان تمايل به ماندگاري در سازمان را مورد حمايت قرار مي
تمايل به ترك سازمان را با سازماني و  شهروندي رفتارهايبيني گرفته، قابليت پيش انجام

بايد متذكر شد كه با اين . ]9؛ 8؛ 3[اند سازمان به دست آورده-استفاده از درجة تناسب فرد
 سازمان براي سازمان پيامدهاي مثبتي دارد، بعضي از -وجود كه درجة بالاي تناسب فرد

تواند برخي از پيامدهاي منفي اند كه درجة بسيار بالاي تناسب براي سازمان ميگفتهمحققان 
دهند كه به طور كلي ميان اين مطالعات نشان مي. ]12؛ 10؛ 5[را نيز به دنبال داشته باشد

بر اين اساس، با توجه . دار وجود دارداي معني سازمان و رفتار سازماني رابطه-تناسب فرد
 علمي با هايي از اعضاي هيئت تناسب ويژگيةف اين مقاله سنجش درجبه اينكه هد

توان نتايج مطالعات هايي از دانشگاه در راستاي تعيين پيامدهاي رفتاري آن است، مي ويژگي
گرفته براي اين مقاله را به اين صورت مورد سؤال قرار داد كه آيا درجة تناسب ميان  انجام

ثير أتواند بر رفتار سازماني اعضاي هيئت علمي تمياعضاي هيئت علمي و دانشگاه 
ها و معيارهايي كه براي ال، ابتدا روشؤداري داشته باشد؟ براي پاسخگويي به اين س معني

 محققان سازماني قرار گرفته، ارائه ة سازمان مورد استفاد- تناسب فردةسنجش درج
   .گردد قيق تدوين ميها و مدل مفهومي تح ها، فرضيهشود و سپس بر اساس آن مي

، سازمان -تناسب فرددر يك بررسي يكپارچه در پيشينه و ادبيات ) 1996(كريستوف 
تناسب : بندي كرده استهاي موجود در ارزيابي اين مفهوم را در سه دسته طبقهتفاوت
وجه اشتراك اساسي ميان اين رويكردها در . 4 و تناسب عيني3شده ، تناسب استنباط2ذهني

هاي سازمان را هاي افراد و ويژگي ميان ويژگي5هايها مغايرت آنة كه هماين است
 سازمان به روش ذهني و  -كه در اين مقاله، درجة تناسب فرد] 13؛ 4[ كنند گيري مي اندازه

طور مستقيم از يك فرد  گيري تناسب ذهني به در اندازه. دشو گيري مي شده اندازه استنباط
كند، تا چه حد در  هاي سازماني كه در آن كار مي اي او با ويژگيه شود كه ويژگي سؤال مي

                                                                                                                                                                                                     
1. Intent to quit.  
2. Subjective fit.  
3. Perceived fit.  
4. Objective fit.  
5. Discrepancies.  
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دهندگان يك تصوير ذهني از شرح  در اين روش، فرض بر اين است كه پاسخ. تناسب است
هاي فردي و ميزان حال سازماني دارند و از روي شناخت به بررسي سازگاري ميان ويژگي

  .]24[ پردازند ادراك شان از شرح حال سازماني مي
  

  ها  تدوين فرضيه-2-2

 - گيري درجه تناسب فردبراساس مباني نظري و تحقيقات انجام شده، پنج معيار براي اندازه
ها روابط ميان تناسب و پيامدهاي رفتاري آن براي شود تا بر اساس آنسازمان پيشنهاد مي

پنج معيار اين . ها و ارائة مدل مفهومي تحقيق، مورد بررسي قرار گيرندتدوين فرضيه
ها، اهداف، سازگاري شخصيت، سازگاري محيط كاري و اند از سازگاري ارزش عبارت

  . 1KSAsسازگاري 
  
  ها  سازگاري ارزش-1-2-2

هاي سازمان و  سازمان را به عنوان سازگاري ميان ارزش-ها، تناسب فردسازگاري ارزش
ها به عنوان ه سازگاري ارزشكند كعنوان مي) 1989(  چتمن.كندهاي افراد تعريف ميارزش

سازگاري ارزش به طور كلي، به.  سازمان است- تناسب فردةهاي اصلي نظرييكي از ويژگي
هاي هاي سازماني و ارزش ارزش2طور مكرر اين بعد از تناسب را كه دربرگيرندة همانندي

ررسي نحوة  براي ب1 ةبر اين اساس، فرضي. ]4[ كندباشد ارزيابي ميكاركنان سازمان مي
ها بر رفتارهاي سازماني اعضاي هيئت علمي، به صورت زير گذاري ميزان تناسب ارزش تأثير

  : تدوين مي شود
دانشگاه به طور هاي  ارزشهاي اعضاي هيئت علمي و  تناسب ميان ارزش-1فرضيه

  .مستقيم بر رفتارهاي اعضاي هيئت علمي دانشگاه مورد مطالعه تأثير دارد
  

  ري اهداف  سازگا-2-2-2

 سازمان -تناسب فرد اشنايدر نيز، سازگاري اهداف را به عنوان بعد مهمي از ASAچارچوب 
شوند كه اهداف آن هايي ميطبق اين چارچوب، افراد جذب سازمان. ]15[ دهدنشان مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Knowledge, Skills, and Abilities.  
2. Similarity. 
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 ة بنابراين، سازگاري اهداف، دربرگيرند؛ها سازگاري داشته باشدها با اهداف آنسازمان
 ميان اين نوع از ةرابط . ]15[ باشدها و اهداف كاركنان مين اهداف سازمانشباهت ميا

 ييد قرار گرفته استأهاي شغلي نيز در مطالعات بسياري مورد بررسي و تسازگاري و نگرش
كند كه آيا سازگاري اهداف اعضاي هيئت علمي با بر اين اساس، اين مطالعه بررسي مي. ]17[

 دوم تحقيق به ةدر نتيجه، فرضي. دهاي رفتاري مثبتي داشته باشدتواند پيامدانشگاه، مي
  :گرددصورت زير تدوين مي

طور مستقيم بر  تناسب ميان اهداف اعضاي هيئت علمي و اهداف دانشگاه، به-2فرضيه
  .رفتارهاي اعضاي هيئت علمي دانشگاه مورد مطالعه تأثير دارد

  

   سازگاري شخصيت-3-2-2

اين نوع از . ]18[  سازمان، سازگاري شخصيت است-حث تناسب فرديكي از عناصر ديگر ب
تناسب، بر سازگاري ميان الگوهاي شخصيتي افراد و تصويري كه از سازمان استنباط 

اند كه روابط مثبتي ميان حدي كه بسياري از مطالعات نشان داده. ]19[ اند، تأكيد داردكرده
ي كه فرد، آن شخص يا گروه را مشابه شود با حديك فرد به شخص يا گروهي جذب مي

هايي را دريافت كه افراد، سازمان) 1971( تام. ]14[ كند، وجود داردخودش توصيف مي
  . ]19[ ها داشته باشدهاي شخصيتي آندهند كه بيشترين شباهت را با ويژگيترجيح مي

، نوعي  سازمان انجام شده است-هاي اخيري كه در مباني و ادبيات تناسب فردبحث
بهبود و تقويت ساختاري تناسب شخصيت را از طريق استفاده از نوع مدل شخصيتي 

كند مشكلي كه در رويكردهاي مبتني اشاره مي) 1989( چتمن. ]14[ دهندسازمان، نشان مي
ها مبتني بر افرادي هستند كه در بر شخصيت وجود دارد اين است كه با وجود اينكه سازمان

 بنابراين، يك صفت يا ويژگي خاص ؛تر از افراد هستندد، ولي در كل، متفاوتكننآن فعاليت مي
تري از زماني دارد كه براي افراد  گيرد معني متفاوتوقتي در سازمان مورد استفاده قرار مي

كند كه الگوهاي رفتاري و اعتقادها در يك اين رويكرد، عنوان مي. ]20[ شودكار برده مي به
ها، يا مرجعِ درون سازمان» ايده آل«اند مبتني بر نوعي شخصيتِ موفق تووضعيت خاص، مي

سازمان » ايده آل« بنابراين، تطابق ميان شخصيت افراد و نوع شخصيت ؛به وجود آمده باشند
تواند معياري را براي ارزيابي سازگاري ميان افراد و سازمان ايجاد كند و در نهايت، مي
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  . ]24[  سازمان مهيا نمايد-رجه تناسب فردرويكرد ديگري را براي سنجش د
  : بر اين اساس، فرضيه سوم تحقيق به صورت زير ارائه مي شود

طور مستقيم  تناسب ميان شخصيت اعضاي هيئت علمي و ماهيت دانشگاه، به-3فرضيه
  .مطالعه تأثير داردبر رفتارهاي اعضاي هيئت علمي دانشگاه مورد

  
  1 سازگاري محيط كاري-4-2-2

 به ؛باشد سازمان، سازگاري ميان محيط كاري و افراد مي-كي ديگر از عناصر تناسب فردي
. ]18[ استها و ساختارهاي سازماني عبارتي ديگر، سازگاري، ميان نيازهاي افراد با سيستم

هاي كاري كه توسط افراد از محيط» واقعي« تطابق ميان ادراكات  بهاين نوع از سازگاري
هاي كاري كه متناسب با نيازهايشان افراد از محيط» واقعي«اند و ادراكات دهسازمان ايجاد ش

تواند پيامدهاي مثبت رفتاري و نگرشي كه اين سازگاري مي ]21[ مي باشد، مي پردازد
 چهارم تحقيق به صورت ة؛ در نتيجه فرضي]14[ موثري براي سازمان به همراه داشته باشد

  : شودزير تعريف مي
طور مستقيم بر رفتارهاي تناسب ميان محيط كاري و اعضاي هيئت علمي، به -4فرضية 

  .مطالعه تأثير دارداعضاي هيئت علمي دانشگاه مورد
  

 2KSAsسازمان و ) هاينيازمندي( سازگاري الزامات -5-2-2

 افراد و الزامات KSAsطور مرسوم بر سازگاري ميان ادبيات مربوط به انتخاب كاركنان، به
اين . ]18[ اند سازمان متمركز شده-ها، به تناسب فرد رويكرد تقاضاها و توانايي ويسازمان

رويكرد، به متناسب سازي الزامات شغلي، اجرايي و فني افراد براي انجام اثربخش وظايفشان 
تواند اثربخشي افراد و همچنين روابط ميان تناسب و بررسي اين تناسب مي. ]22[ پردازدمي

  . ]8  [تبط با آن را نشان دهدپيامدهاي مر
هاي تواند باعث ايجاد تفاوت افراد و نيازهاي يك سازمان ميKSAsمفهوم تناسب ميان

در اين زمينه ) 1978(اشنايدر. ]14[زيادي در نوع نگرش و رفتارهاي سازماني افراد گردد
نحو موثري وظايف توانند به هاي مورد نياز، نميكند كه افراد بدون داشتن تواناييعنوان مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Work Environment Congruence.  
2. Knowledge, Skills, Abilities. 
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هاي سازماني، مطالعات تجربي نيز، روابط ميان نگرش. خود را براي سازمان انجام دهند
 افراد با توانايي مورد نياز براي وضعيتي مشخص در سازمان را KSAsعملكرد و تناسب

 بر اين اساس، در اين مطالعه، بررسي نحوة تأثيرگذاري ميزان تناسب. ]8[ كنندتأييد مي
) KSAs(ها و دانش مهارت، توانايياعضاي هيئت علمي و) KSAs(ها و دانشت، تواناييمهار

مورد نياز در دانشگاه بر رفتارهاي سازماني اعضاي هيئت علمي، با تعريف پنجمين فرضيه 
  : گيردانجام مي

 اعضاي هيئت علمي و مهارت، )KSAs(ها و دانش تناسب ميان مهارت، توانايي-5فرضيه
طور مستقيم بر رفتارهاي اعضاي هيئت  مورد نياز دانشگاه، به)KSAs(ا و دانشهتوانايي

  .مطالعه تأثير داردعلمي دانشگاه مورد
  

   نوع فرهنگ سازماني و تأثير آن بر رفتارهاي سازماني-6-2-2

راه و روشي است كه ما كارهاي «شده از فرهنگ سازماني، شايد بهترين تعريف شناخته
فرهنگ براي سازمان، مانند شخصيت براي انسان  ].24؛ 23[ »دهيمانجام ميپيرامونمان را 

دهد و كند و به امور معني و جهت ميهاي فكري را متحد مياي مخفي كه زمينهاست؛ پديده
  . ]25[ داردافراد را به عمل وا مي

فتارهاي بر اين اساس براي تعيين ميزان تأثير نوع فرهنگ سازماني غالب در دانشگاه بر ر
  :  شود اين مطالعه، ارائه ميةسازماني اعضاي هيئت علمي، آخرين فرضي

  .پيامدهاي رفتاري در دانشگاه موردمطالعه، به نوع فرهنگ سازماني غالب بستگي دارد -6فرضيه
  

  ها آوري داده  جمعة و نحو روش تحقيق-3

ي و از لحاظ ماهيت و ااين تحقيق از لحاظ هدف، جزء تحقيقات كاربردي و از شاخة توسعه
آوري منابع در اين تحقيق، ابتدا با جمع.  پيمايشي است-روش، جزء تحقيقات توصيفي

بر اين اساس، . كنندة رفتار اعضاي هيئت علمي، مشخص شداي، متغيرهاي تعيينكتابخانه
 هاي رفتار، موردكنندهرفتارهاي تابعيت سازماني و تمايل به ماندگاري به عنوان تعيين

هاي باز و اي حاوي سؤالسپس با استفاده از پرسشنامه. بررسي و مطالعه قرار گرفتند
اين پرسشنامه تلفيقي از . آوري شدهايي براي سنجش ميزان اين عوامل جمعبسته، داده
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 ، رضايت شغلي، تعهد سازماني، رفتار سازمان-تناسب فردهاي مربوط به پرسشنامه
ها پس از انتخاب با انجام  هاي آن خروج است كه سؤالسازماني و تمايل بهشهروندي 

در . اندتغييراتي متناسب با شرايط دانشگاه و اعضاي هيئت علمي، مورد استفاده قرار گرفته
ت ئدهي اعضاي هياين پرسشنامه، نوع فرهنگ سازماني غالب نيز به صورت خودگزارش

به طور كلي، .  مشخص شده است)1983(علمي با استفاده از شاخص مورد استفادة والاچ 
 مورد استفاده در دو قسمت اطلاعات عمومي و اطلاعات تخصصي براي سنجش ةپرسشنام

و يك )  قسمتي ليكرت7با طيف ( سؤال بسته 55متغيرهاي تحقيق طراحي شده كه داراي 
  . ال باز استؤس

ها   و از آنبراي بررسي روايي، ابتدا پرسشنامه براي تعدادي از صاحبنظران ارسال شد
 كه در نهايت با اعمال شدها، نظرخواهي  در مورد هر سؤال و همچنين ارزيابي فرضيه

براي تعيين پايايي پرسشنامه نيز، به . ييد قرار گرفتأها، روايي صوري آن مورد تنظرهاي آن
هاي متفاوت مراجعه گرديد و سپس با ها و دانشكده نفر از اعضاي بخش25اي با حجم نمونه

  . ، ميزان پايايي آن مشخص شد)=8435/0α (1حاسبة ضريب آلفاي كرونباخم
وقت دانشگاه شهيد باهنر  ت علمي تمامئجامعة آماري اين مطالعه، شامل همة اعضاي هي

 كرمان است كه حجم آن بر اساس اطلاعات منتشره از حوزة معاونت آموزشي دانشگاه
اي و گيري طبقهطالعه با استفاده از روش نمونهنمونة انتخابي اين م. باشد نفر مي393 ،]38[

در استفاده از . باشد نفر مي205، برابر 2بر اساس مطالعة مقدماتي، از طريق فرمول كوكران
هاي تعريف شده، دست آمده به طبقه  ه بةاي و تخصيص حجم نمونگيري طبقهروش نمونه

 و 2ها به عنوان طبقه ، دانشكده1حجم تعداد اعضاي هيئت علمي كل دانشگاه به عنوان طبقه
ها به تفكيك در هر دانشكده و بخش اند كه تعداد نمونه تعريف شده3ها به عنوان طبقه بخش

روش توزيع پرسشنامه بين . ها از كل جامعه، مشخص گرديده استبر اساس سهم آن
رت دست آمده، به صواعضاي هر بخش به عنوان آخرين طبقه، براساس حجم نمونة به

  . تصادفي انجام گرفته است
بندي نموده  فرهنگ سازماني را به سه نوع كلي تقسيم ]27[ يكي از مطالعات انجام گرفته

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Cronbach’s coefficient alpha.  
2. Cochran.  
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ها،   سازمانةطور كلي در همكه به؛ در حالي1فرهنگ بوروكراتيك، نوآورانه و حمايتي: است
در اين . د غالب باشدتوانها مي تركيبي از اين سه نوع فرهنگ وجود دارد، اما يك نوع از آن

هاي  بررسي، ابتدا نوع فرهنگ غالب در دانشگاه مشخص و سپس با استفاده از متغير
ثير درجة اين أدر مرحلة بعد، ت. گيري شد  سازمان، اندازه–شده، درجة تناسب فرد  معرفي

ي هاي آمار استنباطهاي همسبتگي و تحليلها، با استفاده از آزمونتناسب بر رفتارهاي آن
  . اندهاي تحقيق، مورد بررسي قرار گرفتهبراي آزمون فرضيه

  

  ها تجزيه و تحليل داده-4

، از آزمون )سؤالات( بررسيها و متغيرهاي موردبراي بررسي نرمال بودن توزيع عامل
دست آمده از اين آزمون نشان نتايج به. استفاده شده است) K-S(  اسميرنف-كولموگروف

گونه موارد، درصورتي كه حجم در اين. كنندكدام از توزيع نرمال پيروي نمياند كه هيچداده
اما با . ها استفاده نمودهاي ناپارامتري براي آزمون فرضيهنمونه كوچك باشد، بايد از آزمون

 با فرض نرمال بودن توزيع ، انتخابي در اين مطالعه بزرگ استةتوجه به اينكه حجم نمون
گونه موارد دقت بالاتري دارند، استفاده هاي پارامتريك كه در اين آزمونتوان ازها، مي داده
  .نمود

  

   سازمان - تناسب فردة تعيين ميزان درج-1-4

ها  با تعيين مناسب بودن وضعيت عاملسازمان -تناسب فرددر اين مرحله، ميزان درجة 
. شودشخص ميم...) متغيرهاي تناسب ارزش، اهداف، دانش، محيط كاري،  شخصيت و (

دست آمده از اين آزمون نتايج به. شودبراي اين كار، از آزمون ميانگين جامعه استفاده مي
ها، در سطح  در تمامي عاملسازمان -تناسب فرددهد كه درجة ، نشان مي)5جدول(

تمامي عوامل  sig به عبارتي، چون ؛ درصد، از ميزان قابل قبولي برخوردار است5داري  معني
 رد و فرض ادعا مبني بر بالا بودن ميزان 0H درصد است، فرض 5ن آزمون، كمتر از در اي

 . شود ييد ميأ درصد، ت5داري در سطح معنيسازمان -تناسب فرد

 صورت كلي  بهسازمان -تناسب فرددر نهايت، بر اساس نتايج حاصل از محاسبة درجة 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. bureaucratic, innovative and supportive. 
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ز آزمون ميانگين جامعه، نشان دست آمده ا ، خروجي به)بر اساس ميانگين تمامي عوامل(
 -تناسب فرددرصد از ميزان درجة 5داري  دهد كه دانشگاه موردمطالعه در سطح معنيمي

  . صدم شده است5 آن كمتر از sigزيرا .  قابل قبولي برخورد استسازمان
اوت بودن اهميت اين عوامل از آزمون فريدمن استفاده فبراي تعيين يكسان بودن با مت

 نتوان ادعا كرد كه ترتيب بالا بودها، ميدار بودن تفاوت رتبهبا توجه به معني. شده است
تناسب ) 2تناسب شخصيت؛ ) 1: ها نسبت به يكديگر بدين صورت استدرجة تناسب عامل

  .تناسب محيط كاري) 5تناسب اهداف و ) 4ها؛  تناسب ارزش) 3مهارت، توانايي و دانش؛ 
تمايل به متغيرهاي (ها يين مناسب بودن وضعيت عاملميزان رفتارهاي سازماني با تع

براي اين موضوع، از آزمون ميانگين . شودمشخص مي) خروج و رفتار تابعيت سازماني
دهد كه ميزان  ، نشان مي)8جدول(دست آمده از اين آزمون نتايج به. شودجامعه استفاده مي

 درصد، از 5داري ها، در سطح معنيرفتار تابعيت سازماني و تمايل به خروج در همة عامل
  . قبولي برخوردار استميزان قابل

  

  5 تا 1هاي  بررسي و آزمون فرضيه-5

ها، از رگرسيون خطي استفاده شده است كه چون هر يك براي بررسي و آزمون اين فرضيه
د گيرنهاي فرعي مورد آزمون قرار مي فرضية فرعي هستند، فرضيه2ها داراي از اين فرضيه

  . شودگيري ميدست آمده، در مورد فرضية اصلي نتيجهو سپس بر اساس نتايج به
توان از رگرسيون براي اين آزمون استفاده كرد، از آزمون براي اين منظور كه آيا مي

هاي تناسب   استفاده شد كه مقدار آماره اين آزمون براي تأثير عامل)D-W(»واتسون-دوربين«
از . دست آمده است  به124/2 و براي تمايل به خروج 816/1اني برابر بر متغير تابعيت سازم

 قرار دارند، فرض عدم وجود همبستگي بين خطاها رد 5/2 و 5/1آنجاكه هر دو مقدار در فاصلة 
خطي بين متغيرهاي  در اين آزمون، ميزان هم. توان از رگرسيون استفاده كردشود و مينمي

خطي بين متغيرهاي  دست آمده، فرض وجود همرفت كه نتايج بهمستقل نيز مورد آزمون قرار گ
مستقل را براي هر دو متغير وابسته، رد نمودند كه اين نتيجه، استفاده از رگرسيون خطي چند 

  . داند متغيره را براي تعيين تأثيرهاي آنها بر متغيرهاي وابسته، مناسب مي
رفتار شهروندي سازماني برابر ) 2R(ضريب تعيين نتايج استفاده از مدل رگرسيون 
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 دهد كه عاملاين نتايج نشان مي. دست آمده است به154/0 و براي تمايل به خروج 375/0

 5/37هاي رفتار سازماني تأثيرگذار بوده است؛ به عبارتي،  بر عاملسازمان -تناسب فردهاي 
 در تمايل به پذيري درصد از تغيير4/15درصد از تغييرپذيري در شهروندي سازماني و 

نتايج طور كلي، به. ، توضيح دادسازمان -تناسب فردوسيلة تأثير عوامل خروج را مي توان به
، بر اين ) سازمان-عوامل تناسب فرد(تحليل واريانس انجام گرفته براي متغيرهاي وابسته 

  .ح دهد مدل رگرسيون توانسته است تغييرات متغيرهاي وابسته را توضينكته تأكيد دارند كه
 سازمان -كنندة تناسب فردداري تأثير هر يك از عوامل تعيينبا توجه به ضرايب و معني

توان گفت كه تنها رابطة عامل ، مي)9مقادير ستون بتا در جدول(بر رفتار شهروندي سازماني 
 5دارتناسب محيط كاري با رفتار شهروندي سازماني اعضاي هيئت علمي، در سطح معني

نتايج حاصله نشان   به عبارتي،؛)صدم است5آن كمتر ازsig زيرا (دار نيست  درصد، معني
ها، تناسب اهداف، تناسب   درصد، ميان عامل تناسب ارزش5داريدهد كه در سطح معني مي

سازماني اعضاي هيئت علمي در دانشگاه  شهروندي  با رفتارKSAsشخصيت و تناسب 
توان گفت كه عوامل تناسب اهداف،  كه در نهايت ميداري وجود داردمطالعه، تأثير معني مورد

و تناسب شخصيت، به ترتيب ) KSAs( ها، تناسب مهارت، توانايي و دانشتناسب ارزش
مطالعه  بيشترين تأثير را روي رفتار تابعيت سازماني اعضاي هيئت علمي دانشگاه مورد

  .اندداشته
 سازمان بر رفتار -نندة تناسب فردك داري تأثير هر يك از عوامل تعيين ضرايب و معني

ها، تناسب اهداف و تناسب محيط  عامل ارزشةدهند كه رابطتمايل به خروج  نيز نشان مي
دار نيست  صدم ، معني5داركاري با رفتار تمايل به خروج اعضاي هيئت علمي، در سطح معني

 5كه در سطح معني داريدهد ؛ به عبارتي، نتايج نشان مي)درصد است5آن كمتر از sig زيرا (
 با رفتار تمايل به خروج KSAsدرصد، تنها ميان دو عامل تناسب شخصيت و تناسب 

توان گفت  درنهايت مي.داري وجود داردمطالعه، تأثير معنياعضاي هيئت علمي دانشگاه مورد
، به ترتيب، بيشترين )KSAs(كه عوامل تناسب شخصيت، تناسب مهارت و توانايي و دانش

  . اندمطالعه داشتهير را روي رفتار تمايل به خروج اعضاي هيئت علمي دانشگاه موردتأث
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  6 آزمون فرضيه -1-5

  ».مطالعه به نوع فرهنگ سازماني غالب بستگي داردپيامدهاي رفتاري در دانشگاه مورد«

) كراتيكبرو( در اين دانشگاه، دستوري)  درصد9/61(دست آمده، فرهنگ غالب اساس نتايج به بر
 3/2 و فرهنگ نوآورانه  درصد2/24) مشاركتي(اين در حالي است كه فرهنگ حمايتي . است

دهندگان، هم به وجود فرهنگ دستوري و هم به  از پاسخ درصد1/6.  گزارش شده استدرصد
  . اندها اشاره نكرده نيز، به هيچكدام از اين فرهنگ درصد5/5اند و فرهنگ حمايتي اشاره كرده

هاي مورد اشاره، به صورت كلي بررسي شده ، تأثير تمامي فرهنگ6ي آزمون فرضية برا
استفاده براي سنجش فرهنگ سازماني، از نوع اسمي و متغيرهاي از آنجاكه متغير مورد. است

اي دارند، بنابراين از مفهوم توافق يا همگوني براي تعيين رفتار سازماني مقياس رتبه) عوامل(
اين . شود  استفاده مي1در اين آزمون از ضريب كرامر. شودها استفاده مينروابط بين آ

دار ميان نوع فرهنگ  بر وجود رابطه معني1 فرضية فرعي است كه فرضية 2فرضيه داراي 
 . سازماني غالب و رفتار تابعيت سازماني در دانشگاه موردمطالعه تأكيد دارد

دست آمده براي دهند ضريب بهشان ميهاي حاصل از آزمون ضريب كرامر، نخروجي
نشان ميزان اين ضريب .  است و مثبتدار، معنيدرصد5داري معني در سطح اين رابطه

. داري دارد معنيتأثير رفتار تابعيت سازماني ميزان بر فرهنگ سازماني نوعدهد كه  مي
 بيشتر 5/0از است كه چون اين مقدار + 510/0، برابر دست آمده براي اين رابطهبهضريب 

 ةدرنتيجه، فرضي. باشددار بودن، قوي نيز ميوجود مثبت و معنياست، رابطة ميان آنها با
  . شود ميييدأتدرصد، 5داري  در سطح معني1فرعي 

تمايل به دار نوع فرهنگ سازماني غالب بر ميزان  نيز بر وجود تأثير معني2 فرعيةفرضي
كرامر در اين دست آمده براي ضريب مقدار به . داردكيدأمطالعه، تدر دانشگاه موردخروج 
بودن، تا حدي دار و مثبت رابطة ميان آنها باوجود معني وباشد مي290/0، برابر آزمون

 شودييد ميأدرصد، ت5داري  نيز در سطح معني2براين اساس، فرضية فرعي . ضعيف است
 را در سطح 6 ، فرضية اصلي)11 ولمقادير نشان داده شده در جد(طور كلي اين نتايج كه به
  . كندييد ميأدرصد، ت5داري معني

  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Cramer’s V Coefficient.   
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 گيري   بحث و نتيجه-6

ها و ميزان تمايل به خروج، شود ميان تناسب ارزش مشاهده مي1گونه كه در شكلهمان
رفتار (تناسب اهداف و ميزان تمايل به خروج، تناسب محيط كاري و رفتارهاي سازماني 

. داري وجود ندارددرصد، رابطة معني5 دار در سطح معني) تمايل به خروجتابعيت سازماني و 
 ةداري رابطاند، معنيهايي كه به صورت توپر رسم شده، فلش)1شكل( بر اساس شكل زير

داري را در چين، عدم وجود روابط معني هاي خطدهند و فلشميان دو متغير را نشان مي
ضريب ( دهندة ضريب بتا ها، نشان اعداد روي فلش.دهددرصد نشان مي5دار سطح معني

  . باشند  رگرسيون ميةدر رابط) متغير مستقل
  
  
  
  
  
  
  

  

  

  

  
  هاي تحقيق يافته: منبع

  

  ها  خلاصه نتايج حاصل از آزمون فرضيه 1شكل

  
 سازمان، -ترين ميزان همبستگي عوامل تناسب فرددهد كه قوي نتايج اين مطالعه نشان مي

پيشينه اين در حالي است كه . طة تناسب شخصيت و رفتار تمايل به خروج استمربوط به راب
 سازمان و -ترين ميزان همبستگي را ميان تناسب فردقويو مباني نظري اين مطالعه نيز، 

 هايي دهد افراد به سازماناين نتيجه نشان مي. ]36[ اند ميزان ترك خدمت كاركنان گزارش داده

ها، تناسب مهارت

ها و دانشتوانايي

 ها تناسب ارزش

تناسب شخصيت 

تناسب محيط 

 تناسب اهداف 

تابعيت * 

فرهنگ 

 سازماني

تمايل به خروج*

51%  
3/18%  

7/28%  

5/19%  

5/32%  

11/2%  

2/37%-  29%  
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بنابراين، عامل تناسب شخصيت . ]40[ ها باشد شخصيت آنةكنند شوند كه منعكسجذب مي
تواند به عنوان عامل بسيار مهمي در ميزان تمايل به ماندگاري اعضاي هيئت علمي مي

  .  ها قلمداد گردددانشگاه
دهد كه بعد از تناسب شخصيت، به ترتيب تناسب همچنين، نتايج اين مطالعه نشان مي

 اعضاي هيئت علمي بيشترين )KSAs(ها و دانش مهارت، تواناييها واهداف، تناسب ارزش
اند كه اين نتايج، به طور كلي ها داشتهسازماني آن شهروندي دار را بر رفتارتاثير معني

 سازمان و پيامدهاي - تناسب فردة در زمين]8 [گرفتهمطالعات تجربي انجامكنندة  ييدأت
  . باشدرفتاري آن مي

گونه رابطة ، براي سازگاري محيط كاري هيچ)1شكل( گرددهده ميگونه كه مشاهمان
دست داري با متغيرهاي رفتار سازماني اعضاي هيئت علمي در دانشگاه موردمطالعه بهمعني

در اين زمينه مغايرت ]14[ گرفتههرچند كه اين نتيجه با نتايج مطالعات انجام. نيامده است
كه الزامات محيط كاري نسبت به ساير   نمود كه از آنجاگونه تفسير توان اين   ولي مي،دارد

، از لحاظ موضوعات منابع انساني جنبة KSAsها و عوامل از قبيل شخصيت، اهداف، ارزش
اعضاي هيئت علمي اهميت و حساسيت كمتري دارد؛ به عبارتي، از تري دارند از نظر 1سخت

ها و گذاري در دانشگاهسرمايه  ي قابلترين منبع انساننظر اعضاي هيئت علمي به عنوان مهم
 موضوعات منابع انساني اهميت بيشتري دارد و در نتيجه، به دليل 2كشور، ابعاد نرم

ها ها وجود دارد، اين عوامل، رفتارهاي سازماني آنهاي بيشتري كه در اين زمينهحساسيت
 . دهندثير قرار ميأت را نيز به ميزان بيشتري تحت

ها و آمده براي تأثير متغيرِ مستقل مهارت، توانايي دستثبت بهم) بتا(ضريبِ 
دهد كه تناسب اين عامل، با ميزان تمايل به  بر ميزان تمايل به خروج، نشان مي)KSAs(دانش

اي مستقيم دارد؛ بدين معني كه با افزايش اين تناسب، ميزان تمايل به خروج خروج رابطه
توان يكي از دلايل چنين پيامدي را تامل زيادي دارد، زيرا مياين نتيجه جاي . يابدافزايش مي

، فرد از لحاظ )KSAs(ها و دانش گونه بيان نمود كه با متناسب شدن مهارت، توانايياين
در اين شرايط، اگر دانشگاه نتواند به . تخصصي در ردة بالاتري قرار خواهد گرفت

هاي انگيزشي لازم را مهيا نسازد، ميل ختها و زيرساهاي اين فرد ارج نهد و ظرفيت تخصص
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Hard aspect.  
2. Soft aspects.  
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  . افتندماندگاري براي چنين افرادي پايين آمده و به فكر ترك دانشگاه مي
بودن رابطه و تأثير فرهنگ سازماني داري و مستقيم، معني1همچنين، سمت راست شكل

 سازماني دهد كه تأثير فرهنگ را بر رفتارهاي تابعيت سازماني و تمايل به خروج، نشان مي
 ةپيشينبه طور كلي، از آنجاكه . تر نشان داده شده استبر ميزان رفتار تابعيت سازماني، قوي

ها و دهد كه فرهنگ سازماني به طور مستقيم و قوي، بر نوع نگرش مطالعات نشان مي
ها در ، نتايج آزمون فرضيه]30؛ 27[گذار استرفتارهاي سازماني افراد و پيامدهاي آن تاثير

تواند تاثير قابل اند كه نوع فرهنگ سازماني غالب در دانشگاه ميين مطالعه نيز، نشان دادها
  . اي بر نوع رفتارهاي اعضاي هيئت علمي دانشگاه داشته باشدملاحظه

  

  هاي تحقيق پيشنهادها و محدوديت-7

مي و قبولي از تناسب ميان اعضاي هيئت علدست آمده حاكي از وجود سطح قابلنتايج به
مطالعه دانشگاه، رفتارهاي تابعيت سازماني و تمايل به ماندگاري يا خروج در دانشگاه مورد

ريزان و مديران و مسئولان دانشگاهي براين اساس و با توجه به نتايج تحقيق، به برنامه. است
  :شودو همچنين محققان آينده پيشنهادهايي ارائه مي

در دانشگاه مورد مطالعه و از ) بوروكراتيك(وري با توجه به غالب بودن فرهنگ دست) 1
 شهروندي اي كه براي رابطة نوع فرهنگ سازماني و رفتار ملاحظه  ميزان تأثير قابل،طرفي

شود كه ضمن ها توصيه مي، به مسئولين دانشگاهوجود داردسازماني اعضاي هيئت علمي 
هاي  گي و مديريتي به سمت فرهنگثيرگذاري، در جهت تغيير الگوهاي فرهنأتوجه به قوت اين ت

  . سازماني مشاركتي و نوآورانه، اهتمام ورزند
هاي خود، شود كه مسئولان دانشگاه در برنامهدست آمده، توصيه ميبا توجه به نتايج به) 2

 را در )KSAs( ها و دانشها، مهارت، تواناييسازي شخصيت، اهداف، ارزشبه ترتيب، متناسب
 تا از اين رهگذر به سطح بالاتري از رفتارهاي تابعيت سازماني و تمايل به اولويت قرار دهند

  . ماندگاري اعضاي هيئت علمي دست يابند
هاي مديريت ازجمله مديريت رفتار سازماني و منابع به محققان و صاحبنظران رشته) 3

عاتي در ساير تر كردن نتايج اين مطالعه، با انجام مطالشود براي كاربرديانساني توصيه مي
پذيري نتايج ها با يكديگر، بر توان تعميم نتايج آنهاي دولتي و آزاد كشور و مقايسةدانشگاه
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  . اين مطالعه بيفزايند
شود با انجام مطالعاتي مشابه، به بررسي و تعيين عوامل به محققان آينده پيشنهاد مي) 4

خروج يا ماندگاري اعضاي هيئت سازماني و تمايل به  شهروندي موثر بر ميزان رفتارهاي
هاي كشور با در نظر گرفتن تأثيراتي كه متغيرهاي فرهنگي بر اين عوامل علمي در دانشگاه

  . دارند، بپردازند
هاي ذاتي مربوط به روش تحقيق مبتني بر پرسشنامه كه  نارسايي/ در اين مطالعه

و عدم ررسي قرار گرفته است مورد بدهي نتايج پژوهش اثرگذار باشند  توانند بر تعميم مي
  آماريةهاي دولتي و آزاد كشور به علت حجم بالاي جامع انجام اين مطالعه در كلية دانشگاه

اي دانست كه محققان با  هاي عمده توان به عنوان محدوديت توزيع وسيع جغرافيايي را ميو 
  .اند آن مواجه بوده
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