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چكيده
وري و  بين نگرش به عوامـل انسـاني مـؤثر در بهـره    ةاين پژوهش به منظور بررسي رابط 

هد سـازماني در كاركنـان كارخانجـات مخـابراتي ايـران در مهرمـاه          عسبك رهبري با ت   

. صورت گرفته است1386

ي و وربه عوامل انساني مـؤثر در بهـره    بين نگرش    ةبررسي رابط پژوهشهدف اين   

 نفـر   50بدين منظـور    . سبك رهبري سرپرستان با تعهد سازماني در كاركنان بوده است         

گيـري تصـادفي     نفر از كاركنان تحت نظارت آنان از طريق نمونـه          260از سرپرستان و    

سنج عوامل و اي به عنوان نمونه انتخاب شدند و به ابزارهاي پژوهش شامل نگرشطبقه

هاي تعيين سبك رهبـري، توصـيف رفتـار رهبـري و            نامهوري، پرسش موانع انساني بهره  

،هـاي آمـار توصـيفي   هـا از روش آوري دادهپـس از جمـع    . تعهد سازماني پاسخ دادنـد    

ريزي آموزشي واحد ارسنجانشناسي صنعتي ـ سازماني و مسؤول برنامهكارشناس ارشد روانـ1

Leila.Rezaei@yahoo.com
استاد دانشگاه علامه طباطباييـ2



شناسي دانش و پژوهش در روان�130

. هـا اسـتفاده شـد      تحليـل داده   بـراي ضريب همبستگي پيرسون و رگرسيون خطي ساده        

وري و  هبراساس نتايج اين پژوهش بين نگرش سرپرستان به عوامل انساني مؤثر در بهـر             

و بين سبك رهبـري سرپرسـتان و تعهـد سـازماني          ) >05/0P(تعهد سازماني زيردستان    

 نگــرش  ممكــن اســتهمچنــين.  معنــاداري وجــود داردةرابطــ) >05/0P(زيردســتان 

ولي بين نگرش سرپرسـتان و توصـيف        . بيني كند سرپرستان سبك رهبري آنان را پيش     

.ي مشاهده نشد معنادارةرفتار رهبري توسط زيردستان رابط

وري، سبك رهبري، توصيف رفتار رهبري،      عوامل انساني مؤثر در بهره    :هاكليد واژه 

.تعهد سازماني

مقدمه
 بهينـه از    ةدر جهان امروز توانمندي، قدرت اقتصادي و رفاه هر كشوري در گرو اسـتفاد             

ار در ايـن راسـتا هـر چـه نيـروي ك ـ           . امكانات، صنايع و نيروي انساني آن كشور اسـت        

هـاي گونـاگون    تر و كارآمـدتر باشـد، پيشـرفت و توفيـق آن كشـور در عرصـه                شايسته

).1384زاده و همكاران، آصف(اقتصادي و اجتماعي بيشتر خواهد بود 

وري و كارايي ارزشمندترين جايگاه را نزد مديران دارد و همه بـراي             امروزه بهره 

و دسـتاوردهاي جديـد علـم       ند   هسـت  وجوي كارايي بيشتر  حفظ سازمان خود در جست    

دانـد   انسـاني مـي    نيـروي  به كارايي بالا در سازمانها را مرهون توسـعة           رسيدنمديريت،  

).1380اسدي، (

كشـور مـا    . استيك كشور   نيروي انساني، بزرگترين سرمايه و عامل اصلي پيشرفت         

اتمـام  نيز به منظور كاهش وابستگي به درآمدهاي حاصل از فروش نفت كه ديـر يـا زود بـه                    

از ميـان نيـروي     .  بيشتر بر نيروي انسـاني خـود نـدارد         ةخواهد رسيد، راهي جز تأكيد و تكي      

مديران براساس باورداشـت، عقايـد و       . انساني سهم مديران بيش از عوامل انساني ديگر است        

بيني كنـيم،   خاصي پيشة را در زمين  آنانكنند و اگر بخواهيم رفتار      ديدگاههاي خود عمل مي   

 رهبـري و انتخـاب   ة در اينجاست كه توجه به مسـأل       .كنيمت نگرش آنان را شناسايي      لازم اس 

).1382،ساعتچي(يابد اي مي اثربخشي و كارايي سازمان اهميت ويژهبرايمديران، 
،وري يكي از عوامل مؤثر بر بهبود سازمانهاسـت كـه در ايـن راسـتا               ارتقاي بهره 
با توجه به اهميت نقـش عامـل انسـاني         . ندآفريني نماي  نقش ممكن است عوامل متعددي   
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شـناخت عوامـل مـؤثر بـر        .  توجه به آن از اولويت بالايي برخوردار اسـت         ،در سازمانها 
وري كند تا با مديريت بـر ايـن عوامـل، بـر بهـره             ميوري كاركنان به مديران كمك      بهره

).1380رهگذر، (وري سازمان بيفزايند كاركنان و در نهايت بهره
سيار زياد در بين سازمانها، باعث شده است كه مديران و سرپرستان ايـن           رقابت ب 

 سـال  25در . گردد، استقبال كنندسازمانها از هر فرصتي كه بدانند سبب پيشرفت آنان مي  
به همين دليل تـلاش گرديـده اغلـب    . وري بوده استگذشته تأكيد بسيار زيادي بر بهره     

وري بيشـتري    دارد از بين برده تا بتوانند به بهره        كه براي كاركنان وجود   را  محدوديتهايي  
).2004، 1رينولدز(دست يابند 

كـارگيري اثربخشـي   مند انتخـاب و بـه  وري و مدل نظام چندعاملي بهره ةدر نظري 
توانـد ابـزار و    ، مهمترين عامـل يـا اهرمـي كـه مـي           )مناباماس (2منابع انساني در سازمان   

 منابع انساني را فراهم آورد، وجود رهبران و مـديران  وري افزايش بهره  برايوسايل لازم   
شـود كـه در عمـل،    در اين نظريه گفته مي   . ساز، موفق و اثربخش در سازمانهاست     تحول

وري در سازمان متعلق به سرپرستان خـط اول         ها براي افزايش بهره   مهمترين سهم تلاش  
زيربنـا يـا سـنگ بنـاي     سرپرستان خط اول، : نظران معتقدند كه  بسياري از صاحب  . است

وري در سـطح مطلـوب، بايـد مسـتعدترين       يك سازمان هستند و براي دستيابي به بهـره        
).1382ساعتچي، (افراد براي تصدي اين مسؤوليت انتخاب شوند 

وري مان براي ايجاد هماهنگي و افـزايش بهـره        از رسمي س  ةمدير به عنوان نمايند   
وري و تحقق اهداف در گـرو       ن در بهبود بهره   موفقيت سازما . در رأس سازمان قرار دارد    

مديران با استفاده از سبك     . عمال مديريت و سبكهاي مؤثر رهبري مدير است       چگونگي اِ 
وري سـازمان خـود را افـزايش        توانند رضايت شغلي كاركنان و بهـره      صحيح رهبري مي  

).1999، 3لامبرت و ناگنت(دهند 
 نفـر از كاركنـان شـركت        242 روي   اي بر در مطالعه ) 1998 (4ن، هوي و سگو   چ

سرپرسـتان  تأخير و غيبت در بين كاركناني كه پخش مواد نفتي، به اين نتيجه رسيدند كه    

−1 Reynolds

−2 Systematic Model of Selection and Effective Utilization of Human

−3 V.A. Lambert & K.E. Nagent

−4 Chen, Hui & Sego
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كردنـد مـي ين  س ـ از عملكرد خود آگاه و عملكرد مثبت آنان را تح          آنها را دايم  و مديران   
 افـراد ايرشد و به طور كلي نسبت به س ـ       كمتر و كار آنها از كيفيت بالاتري برخوردار مي        

.دادندعملكرد بهتري از خود نشان مي
عنـوان بررسـي عوامـل و موانـع         «باهاي پژوهش خود    از يافته ) 1382(ساعتچي  

 دريافت كه   »وري از ديدگاه مديران سازمانهاي مشمول قانون تأمين اجتماعي        انساني بهره 
 كـاري   رغـم تحصـيلات و سـابقة      به نظر مديران مورد مطالعه در سطوح مختلـف علـي          

 مانند انتخاب علمي كاركنان، تجزيه و تحليل مشاغل، آموزش كاركنـان،            يمتفاوت عوامل 
 ارتباطي در سـازمان، انگيـزش       ةارزيابي عملكرد شغلي، رهبري و مديريت صحيح، شبك       

و بهداشت رواني كاركنان، خلاقيت و نوآوري، فساد اداري، جو سـازماني و سـازمانهاي     
.نان سازمانهاي محل كار آنان مؤثر استوري كاركغيررسمي بر بهره

وري و  نشان دادنـد كـه بـين بهـره        خود  در تحقيقات   ) 1995 (1گينور و همكاران  
در ايـن تحقيـق     .  مثبت معناداري وجود دارد    ةمندي شغلي با تعهد سازماني رابط     رضايت

وري و تعهد سـازماني      درصد، بهره  199وري و رضايت شغلي     ميزان همبستگي بين بهره   
 درصـد بـوده    476 درصد و ميزان همبستگي بين رضايت شغلي و تعهـد سـازماني              209
وري و تعهد   همچنين در اين تحقيق ارتباط مثبت معناداري بين رفتار رهبر و بهره           . است

.مندي شغلي كاركنان نشان داده شده استسازماني و رضايت
اركنان، سياسـتهاي  مسائلي چون پرداخت بر مبناي عملكرد، ارزيابي از عملكرد ك         

كار گرفته شده براي ايجاد امنيت شغلي كاركنان، ايجاد ارتباط با كاركنـان و مشـتريان،         به
هـاي بلندمـدت، كـاهش مقـررات     ريـزي شناخت نيازها و انتظارات آنان، توجه به برنامه      

 در سـازمانها، ايجـاد انعطـاف و خلاقيـت، ايجـاد             )روكراسيوب(سالاري  ديوانخشك و   
 ايجـاد  ،هـا  مفهوم آمـوزش در سـازمانها و ارگـان     شروهي در سازمانها، گستر   كارهاي گ 

عـواملي اسـت     رفاه آنان از جمله      ةامنيت روحي و رواني براي كاركنان و توجه به مسأل         
شـود   و باعـث ايجـاد تعهـد در كاركنـان مـي            استوري سازماني مؤثر    كه در ميزان بهره   

).1991، 2لينكلن(

−1 Gaynor & et

−2 Lincoln
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كارلسـون، چـارلين،    ) 1990 (2مـن، بريـت و گـازو       كپُل ،)1991 (1ايسن و بارون  
) 1987 (5اسـكولر و جكسـون    ) 1989 (4، شور و مـارتين    )1988 (3ميلر، ريلي و چاتمن   
وري  ثابت كردند كـه بهـره      ، واحد خدماتي در كانادا انجام دادند      92طي تحقيقاتي كه در     

بـه عـواملي چـون      وري فـردي    وري فـردي قـرار دارد و بهـره        سازماني در راستاي بهره   
احترام و ارزشـي كـه      . عملكرد، دلبستگي، تعهد و رفتار شهروندي كاركنان بستگي دارد        
هاي فـردي و سـازماني و       كاركنان براي سازمان قايل هستند و ميزان همانندسازي ارزش        

وري گيـرد از عـواملي اسـت كـه در ميـزان بهـره             تلاشي كه براي حفظ آن صورت مـي       
هاي سـازماني سـبب رعايـت اصـول اخلاقـي در          بندي به ارزش  پاي. استسازماني مؤثر   
 و رفتارهاي فراتـر از نقـش را        كندايجاد مي بين كاركنان   بي   خو ةگردد و رابط  سازمان مي 
دهد و كاركنان خود را جزئـي از سـازمان و اهـداف سـازمان را مشـترك بـا                افزايش مي 
وري د و در نهايـت بهـره       و همين مسأله باعث افزايش عملكرد فـر        دانندمياهداف خود   
).2000، 6داون دوبني، برنت ريتچي و ويلف زرب(گردد سازماني مي

 از دانشگاه هاروارد در مطالعات خود دريافت كه كاركنان در سازمانها از             7ويليامز
تحقيقات وي نشان داد كـه اگـر كاركنـان    . كنند درصد توانايي خود استفاده مي     30 تا   20

 درصـد از تواناييهـا و   90 تـا   80اي برانگيختـه شـوند      رز شايسـته  آموزش ببينند و به ط ـ    
 پرستار شـاغل در يكـي   258اي كه بر روي در مطالعه. دهندهاي خود را بروز مي    قابليت

هاي سازماني و   فرهنگخرده نتايج نشان داد كه      ، سيدني انجام شد   ةاز بيمارستانهاي منطق  
ووودلـوك، وسـت  ( دارنـد    قـوي  ةط ـرابمـدار بـا تعهـد سـازماني       سبك رهبري رابطـه   

).2005، 8كراوفورد

−1 Isen & Baron

−2 Koplman., Briet & Guzzo

−3 Carlson., Charlin., Miller & Rilly & Chatman

−4 Shore & Martin

−5 Schuler & Jackson

−6 Dawn Dobni, Brent Ritchie & Zerbe

−7 Wiliams

−8 Lok, Westwood, Carawford
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مند و براسـاس  وري سازمان به طريق نظامعوامل انساني مؤثر در بهره    پژوهش  اين  در  
كـه  اياين نظريه و مدل مرتبط با آن بـه شـيوه  . گردندوري بررسي مي چند عاملي بهره  ةنظري

.استازمانهاي مختلف جديد و نيازمند بررسي در سمطرح كرده ) 1382(ساعتچي 
 نگـاه كنـيم،   60ةوري نيـروي انسـاني نسـبت بـه ده ـ    اگر به رشـد ملايـم بهـره      

رقـم بيـانگر    ايـن   هر چنـد افـزايش      .  درصد بوده است   1/2فقطيابيم كه اين رشد     درمي
وري مـا هنـوز نسـبت بـه كشـورهاي آسـيايي              مديران است، سطح بهره    ةتلاش مجموع 

رسد كه عامـل ضـعف مـديريت يكـي از مهمتـرين         ظر مي به ن . مشابه، بسيار پايين است   
).1383اسماعيلي، (وري نيروي انساني باشد عوامل در جهت كاهش بهره

نبودعبارتي  هاي وضعيت فعلي كشور ما به هدر رفتن منابع يا به          يكي از دشواري  
تـرين منبـع توليـد در سـطحي      يعني انسان به عنوان مؤثرترين و راهبـردي      ؛كارايي است 
اوگيـري از    شود و ميـزان بهـره     كار گرفته مي  هاي ذهني خود به   تر از ظرفيت  بسيار پايين 

وري نيروي انساني در ايـران در مقايسـه بـا سـاير كشـورهاي               بهره.  پايين است  شدتبه
).1383اسماعيلي، (وري آسيا بسيار پايين است عضو سازمان بهره

 ناشـي از عوامـل مختلـف و         ،سـات وري پايين در سازمانها، شـركتها و مؤس       بهره
 بهينـه از منـابع   ةبراي مديران سازمان رسيدن به اين امر مهم، مستلزم استفاد      . متنوع است 
كه كنترل منابع مادي و مالي به راحتـي         مادي و مالي خواهد بود و از آنجا       منابع  انساني،  
ي فنـاور و برترين پذير است و بر اين فرضيه بنا شده است كه دستيابي به بالاترين     امكان

هاي مناسب و تحول مديريت     تلاشو بهترين و بيشترين امكانات مالي فراهم است و با           
 تحقق  ةكه زمين انساني است نيروي   تنها متغير عمده و اساسي،       ،قابل دستيابي خواهد بود   

).1380پروكوپنكو جوزف، (وري سازماني را فراهم خواهد ساخت بهره
هاي مديريت و هدايت يك سـازمان را از نظـر           ت، شيوه م مديري لورزان ع انديشه

هـاي درونـي   نحوة برخورد با همكاران و نوع نگرش مدير نسبت به سازمان در واكـنش          
 در نهايـت، موجـب ايجـاد انگيـزه بـراي            هـا واكنش و معتقدند، همين     دانندميكاركنان مؤثر   

).1381بيدختي، امين(شود نان ميكاركرد بهتر و يا از بين بردن ميل و انگيزه به كار در كارك
 مديريت و نوع نگرش مديران بـر عملكـرد كاركنـان          ةحال با توجه به اينكه نحو     
هـاي ديگـر فـراهم   تواند زمينه را براي اجراي پژوهشتأثير مستقيم دارد، اين بررسي مي     

 شـناخت نيازهـاي     منظـور بـه اي علمي و كاربردي براي مديران سازمان         و دريچه  كندمي
.وري ايجاد نمايد سازمان به سمت بهرهةآموزشي كاركنان و هدايت آگاهان
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اهداف پژوهش
 بـين نگـرش سرپرسـتان بـه عوامـل انسـاني مـؤثر در        ةهدف اصلي بررسي رابطالف ـ  
كارگيري اثربخشـي منـابع انسـاني در        مند انتخاب و به   وري اشاره شده در مدل نظام     بهره

.استزماني در كاركنان كارخانجات مخابراتي ايران سازمان و سبك رهبري با تعهد سا
ب ـ هدف كاربردي اين پژوهش فراهم آوردن شرايطي است تا مـديران عـالي سـازمان     
مورد مطالعه براساس نتايج حاصـل و شناسـايي موانـع موجـود و بررسـي راهكارهـاي                  

بـه عبـارتي   . وري اقـدام نماينـد   دستيابي هر چه بيشتر به بهرهمنظوربهعلمي و كاربردي   
 ـ مـي نتايج اين تحقيق باعث آگاهي مديران از نگـرش حـاكم بـر سـازمان             ةشـود و زمين

.وري ايجاد نمايد بهرهةارتقاي سازمان را به سطوح بهين

روش پژوهش
 ايـن   جامعة آمـاري  . روش مورد استفاده در اين پژوهش توصيفي از نوع همبستگي بود          

 مخابراتي زيمـنس شـيراز در سـال     ة كارخان سرپرستان بخشهاي مختلف   كلية پژوهش را 
 كـه   كاركنان تحـت نظـارت ايـن سرپرسـتان         ةو كلي )  مرد 42 زن و    8( نفر   50 كه 1386
بـا  ( سرپرستان كـل آنـان       ةاز جامع . انددادهتشكيلبودند،  )  مرد 528 زن و    304(نفر  832

 و 41سـني   با ميـانگين    ( كاركنان ةو از جامع  )  سال 21 خدمت   ة و سابق  44ميانگين سني   
اي گيـري طبقـه   بـا روش نمونـه  ) مـرد 165 زن و 95( نفـر  260) سال 16 خدمت   ةسابق

.انتخاب شدند

هاآوري دادهابزار جمع
:گيري متغيرهاي مورد بررسي، استفاده شده استمنظور اندازهاز چهار پرسشنامه به

) 1378(تچي   سـاع  راايـن پرسشـنامه     :وري عوامل و موانع انساني بهـره      ةـ پرسشنام 1

ها و ديدگاههاي انديشمندان در موضوعات مورد توجـه         هاي علمي، نظريه  براساس يافته 

 سـؤال و براسـاس مقيـاس        68كـه   ده اسـت    كـر وري، طراحي   در نظرية چندعاملي بهره   

 ـ    . بندي شده است  ليكرت درجه  90/0 ضـريب آلفـاي كرونبـاخ        اپايايي اين پرسشـنامه ب

.دست آمده استبه
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سـاخته و شـكركن     ) 1990 (1ز آلن و مـاير    را كه  اين مقياس    :هد سازماني ـ مقياس تع  2

مقيـاس   مـاده و سـه خـرده       24داراي  كرده اسـت،    به فارسي ترجمه و ويرايش      ) 1375(

صورت هاي اين مقياس به   عاطفي، مستمر و هنجاري است كه امتيازبندي تعدادي از ماده         

هاي گذشـته و حاضـر       پژوهش دست آمده در  ضرايب پايايي و روايي به    . استمعكوس  

2در تحقيقي كه مـوداي و همكـارانش       . است تعهد سازماني    ةپرسشنام بودن    مقبول نةنشا

 ـ          ،دادندانجام  )1979( 91 متخصـص    ة ثبات اعتبار دروني در اين پرسشـنامه بـراي نمون

. درصد بود89 دفتري ةدرصد و براي نمون

، طراحـي و    3 بـاردنز و متزكـاس     هرا ك اين پرسشنامه   : تعيين سبك رهبري   ةـ پرسشنام 3

 سـؤال   15 كـه    دارداي   گزينـه  5 سؤال   35. انددهكرود نقد   ابهاي خ مقيمي و الواني در كت    

 پژوهش   اين در. استمدار   سؤال مربوط به سبك وظيفه     20مدار و   مربوط به سبك رابطه   

مـدار  رابطـه  و بـراي بعـد   62/0مـدار  پايايي با استفاده از آلفاي كرونباخ براي بعد وظيفه        

بـراي سـنجش روايـي ايـن     . دسـت آمـده اسـت    بـه 68/0 و براي كـل پرسشـنامه    57/0

 و صوري و بـراي سـنجش        يياز روايي محتوا  ) 1384(راد  پرسشنامه در پژوهش مصدق   

دست  به 81/0شنامه برابر با    سروايي اين پر  . پايايي، از روش بازآزمايي مجدد استفاده شد      

حسـيني  همچنين در پژوهش شاه. است درصد معنادار آمده است كه در سطح آلفاي يك 

اعتبار و پايايي اين پرسشنامه با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون بررسـي و              ) 1374(

 و 87/0حسيني ضريب پايايي كل پرسشنامه برابـر   شاههايطبق گزارش . شدگيري  اندازه

بـراي  . دست آمـده اسـت     به 87/0مداري   و براي بعد وظيفه    85/0مداري  براي بعد رابطه  

تعيين ثبات دروني نيز از روش آلفاي كرونباخ استفاده گرديده است كه ميـزان آن بـراي                 

 بـوده   86/0مـداري    و براي بعد وظيفـه     91/0مداري  ، براي بعد رابطه   93/0كل پرسشنامه   

).1384راد، مصدق(است 
) 1957(مفل و كـونز      بار ه  اولينرا  اين پرسشنامه   : توصيف رفتار رهبري   ةـ پرسشنام 4

 در  4 هالپين، واينر و اسـتاگديل     ، كه به علت طولاني و تكراري بودن سؤالات        كردندتهيه  

−1 Allen & Mayers −2 Movday & etal

−3 Burden's & Metzcus −4 Halpin & Winner & Stogdill
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.  ماده تقليل يافـت    15 و سؤالات آن از طريق تحليل عامل به          كردند بازنگري   1966سال  
بـار   و براي اولـين    است مديران   ةهاي رهبري حمايتي و آمران    اين پرسشنامه داراي سبك   

 استفاده گرديد و در تحقيقـات سـازماني    ةو آماد كرد  به فارسي ترجمه    را  آنيران شكركن   در ا 
هـر نيمـه    . اي است  درجه 5ة جمل 30اين پرسشنامه شامل    .  محققان قرار گرفت   ةمورد استفاد 

. دنن ـكتكميل مـي كاركنان  نمايد و   را ارزيابي مي   مديران   ةيكي از ابعاد رهبري حمايتي و آمران      
79/0 و در بعـد آمرانـه        90/0پرسشنامه در بعـد حمـايتي       اين  هش ضريب پايايي    پژواين  در  
) 1373( غني و شـكركن      رادر تحقيقات پيشين اعتبار اين پرسشنامه       . دست آمده است  به
. معنادار بوده استP = 05/0 كه در سطح كردند درصد گزارش 85

هاروش تجزيه و تحليل داده
ژوهش در دو سطح توصيفي و استنباطي صـورت گرفتـه           هاي اين پ  تجزيه و تحليل داده   

هاي آماري نظير فراواني، درصد، ميـانگين  در سطح توصيفي با استفاده از مشخصه    . است
ها از آزمون ضـريب     سطح سنجش داده  و انحراف معيار و در سطح استنباطي متناسب با          

خ بـراي   همبستگي پيرسون و آزمون رگرسيون خطي و همچنين ضـريب آلفـاي كرونبـا             
افـزار هـا بـا اسـتفاده از نـرم    ها استفاده گرديـد كـه تحليـل داده    سنجش پايايي پرسشنامه  

5.11SPSSانجام گرفت .

هاي توصيفييافته
 مورد مطالعه برحسب جنسيتةو درصد نمونـ توزيع فراواني 1جدول 

كاركنانسرپرستانگروههاي مورد مطالعه

شاخص آماري
يتجنس

درصدفراوانيدرصدفراواني

816955/36زن

42841655/63مرد

 مـرد و    42 زن و    8 تعداد سرپرسـتان بـه تفكيـك جنسـيت           1با توجه به جدول     
. مرد بوده است165 زن و 95ان كاركنتعداد 
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 مورد مطالعه، برحسب ميزان تحصيلاتةـ توزيع فراواني و درصد نمون2جدول 

ليسانس به بالاديپلمفوقديپلمديپلمزيرميزان تحصيلات

 آماريشاخص

 مورد مطالعهةنمون

درصدفراوانيدرصدفراوانيدرصدفراوانيدرصدفراواني

12122418361938سرپرستان

632/241233/47355/133915كاركنان

 درصـد  2/24و 2ان بـه ترتيـب   كاركن در گروه سرپرستان و  2با توجه به جدول     
 درصد مدرك فوق ديـپلم      5/13 و   36درصد مدرك ديپلم،    3/47 و   24مدرك زيرديپلم،   

لازم بـه ذكـر اسـت كـه در گـروه      . ندداشـت  بـه بـالا    س درصد مدرك ليسـان    15 و   38و  
 درصـد مربـوط بـه       38 و   2سرپرستان كمتـرين و بيشـترين درصـد ميـزان تحصـيلات             

 درصد مدرك تحصـيلي     5/13ان  كاركندر گروه   تحصيلات زيرديپلم و ليسانس به بالا و        
.بود درصد مدرك تحصيلي ديپلم 3/47ديپلم و فوق

 مورد مطالعه برحسب نوع استخدامةـ توزيع فراواني و درصد نمون3جدول 

رسميقراردادي نوع استخدام

درصدفراوانيدرصدفراواني مورد مطالعهةنمون

0050100سرپرستان

435/162175/83كاركنان

كاركنـان  سرپرسـتان رسـمي و در گـروه    ة، نوع استخدام كلي3با توجه به جدول   
.باشند درصد رسمي مي5/83 درصد قراردادي و 5/16

 مورد مطالعه برحسب وضعيت تأهلةـ توزيع فراواني و درصد نمون4جدول 

كاركنانسرپرستان  مورد مطالعهةنمون

درصدانيفراودرصدفراوانيجنسيت

510422/16مجرد

45902188/83متأهل



���139..   .وري و سبك رهبري نساني مؤثر در بهرهرابطة بين نگرش به عوامل ا

2/16 درصـد و     10ان به ترتيب    كاركن در گروه سرپرستان و      4با توجه به جدول     
 درصـد از    8/83 درصد از گـروه سرپرسـتان و         90 مورد مطالعه مجرد و      ةدرصد از نمون  

.باشندان متأهل ميكاركنگروه 

نتايج
وري توان از طريق متغير نگرش سرپرستان بـه عوامـل انسـاني مـؤثر در بهـره                ـ آيا مي  1

بيني نمود؟ان را پيشكاركنمقدار متغير تعهد سازماني 

هاي آماري رگرسيون، تحليل واريانس و مشخصهالگويـ خلاصة 5جدول 

وري و تعهد سازمانيرگرسيون بين نگرش به عوامل انساني مؤثر در بهره

 كاركنان كارخانجات مخابراتي ايراندر

شاخص
مدل

SSdfMSFPR2R

188/3951188/395رگرسيون

287/277948902/57ماندهباقي

82/6012/0353/0124/0

شاخص
متغير

بينپيشملاك

BβtP

تعهد سازماني 

كاركنان

سرپرستان به نگرش 

وريعوامل مؤثر در بهره
2/0353/0612/2012/0

Fدست آمـده ميـزان    براساس نتايج بهكنيد مشاهده مي5طور كه در جدول     همان
 درصد واريانس مربوط بـه تعهـد        12و  ) >012/0P( معنادار است    )82/6(مشاهده شده   

وري تبيـين   ي مؤثر در بهـره     نگرش سرپرستان به عوامل انسان     ةسازماني كاركنان به وسيل   
دهـد كـه نگـرش      بين نشـان مـي    ضريب رگرسيون متغير پيش   ). 2R = 124/0(شود  مي

تواند تغييرات تعهد سـازماني كاركنـان       وري مي سرپرستان به عوامل انساني مؤثر در بهره      
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ني مـؤثر در    ضريب رگرسيون نگرش بـه عوامـل انسـا        . صورت معناداري تبيين كند   را به 
دهد كه نگرش سرپرستان    نشان مي ) 612/2 (tبا توجه به آماره     )β = 353/0(وري  بهره
 ـ  . كنـد ميبيني   درصد از تغييرات مربوط به تعهد سازماني كاركنان را پيش          12  كـه   ابـدين معن

زماني كاركنـان نيـز   هرچه سرپرستان ديد مثبتي نسبت به كاركنان خود داشته باشند، تعهد سـا       
، مـارك  )2000(دست آمده بـا تحقيقـات داون دوبنـي و اكينتـوي            نتايج به . بيشتر خواهد بود  

.هماهنگ است) 1989( درتوزوس  و)1990(، ويليامز )1995(شادور، جان ردول و لينكلن 
توان از طريق سبك رهبري سرپرستان مقدار متغير تعهد سـازماني كاركنـان را              ـ آيا مي  2

بيني نمود؟پيش

رگرسيونهاي آماريـ خلاصة مدل رگرسيون، تحليل واريانس و مشخصه6جدول 
كاركنان كارخانجات مخابراتي ايرانسبك رهبري سرپرستان و تعهد سازماني در بين 

شاخص

مدل

SSdfMSFPR2R

267/3111267/311رگرسيون

208/286348650/59ماندهاقيب

218/5027/0313/0098/0

شاخص
متغير

بينپيشملاك

BβtP

536/0313/0284/2027/0سبك رهبري سرپرستانتعهد سازماني كاركنان

Fكنيد براساس نتايج به دست آمده ميـزان       مشاهده مي  6طور كه در جدول     همان
 درصد واريانس مربوط بـه تعهـد        9و  ) >027/0P(ار است   معناد) 218/5(مشاهده شده   

ضـريب  ). 2R=098/0(شـود    سبك رهبري سرپرستان تبيين مـي      ةسازماني كاركنان به وسيل   
 تغييرات تعهـد  دهد كه سبك رهبري سرپرستان مقداري ازبين نشان ميرگرسيون متغير پيش  

ضريب رگرسـيون سـبك رهبـري       . كندميري تبيين   صورت معنادا سازماني كاركنان را به   
دهـد كـه سـبك رهبـري        نشـان مـي   ) 284/2 (tبا توجه به آمار     ) β=313/0(سرپرستان  
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. كنـد مـي بينـي   درصد از تغييرات مربوط به تعهد سازماني كاركنان را پـيش           9سرپرستان  
. در كاركنان رابطه وجود داردعبارتي بين سبك رهبري سرپرستان و تعهد سازمانيبه

 و  وود سؤال با تحقيقات پترلوك، رابرت وست       اين  مربوط به  ةنتايج به دست آمد   
، )2001 (2لاك، كوئيــك فونــگ)2006 (1، داگــلاس و تريمبــل)2005(جــان كراوفــورد 
.هماهنگ است) 1990 (5 ويليامز و)1995 (4، گينور و همكاران)2000 (3دانهام و تيلور

تـوان  وري مـي   از طريق متغير نگرش سرپرستان به عوامل انسـاني مـؤثر در بهـره              ـ آيا 3
بيني نمود؟متغير سبك رهبري آنان را پيش

رگرسيون بين نگرشهاي آماريـ خلاصة مدل رگرسيون، تحليل واريانس و مشخصه7جدول 
براتي ايرانسرپرستان كارخانجات مخادر وري و سبك رهبريبه عوامل انساني مؤثر در بهره

شاخص

مدل

SSdfMSFPR2R

963/2451963/245رگرسيون

218/83848463/17ماندهباقي

085/14000/0476/0227/0

شاخص
متغير

بينپيشملاك

BβtP

نگرش سرپرستان به سبك رهبري سرپرستان
وريدر بهرهعوامل مؤثر 

158/0476/0753/3000/0

Fكنيد براساس نتايج به دست آمده ميـزان       مشاهده مي  7طور كه در جدول     همان
سـبك   درصد واريانس مربـوط بـه      22و  ) 000/0(معنادار است   ) 085/14(مشاهده شده   

تبيـين وري  به عوامل انساني مؤثر در بهره      سرپرستان   نگرشة به وسيل  رهبري سرپرستان 
نگـرش  دهـد كـه     بـين نشـان مـي     ضريب رگرسيون متغير پيش   ). 2R =227/0(شود  مي

−1 Douglas & Trimble −2 Chiok, Foong loke

−3 Dungam & Taylor −4 Gaynor & et al −5 Wiliams
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تغييـرات سـبك رهبـري سرپرسـتان را         وريسرپرستان به عوامل انساني مـؤثر در بهـره        
نگرش بـه عوامـل انسـاني مـؤثر در     ضريب رگرسيون . كندميصورت معناداري تبيين    به

بـا  سرپرستان  نگرش  دهد كه   نشان مي ) 753/3 (tبا توجه به آمار     ) β=476/0(وري  بهره
بدين . كندميبيني  را پيش سبك رهبري سرپرستان     درصد تغييرات مربوط به      99اطمينان  

وري و سـبك     بين نگرش سرپرسـتان بـه عوامـل انسـاني مـؤثر در بهـره               ةمعني كه رابط  
داگـلاس و تريمبـل     دست آمـده بـا تحقيقـات        تايج به  است و ن   هرهبري آنان معنادار بود   

، هـاري   )1989(، درتـوزوس و همكـاران       )1995(مارك شادور و جـان ردول       ،  )2006(
.هماهنگ است) 1984(مارتين و كوواكس 

وري و توصيف رفتار رهبري     ـ آيا بين نگرش سرپرستان به عوامل انساني مؤثر در بهره          4
كاركنان رابطه وجود دارد؟

نتايج ضريب همبستگي پيرسون بين متغيرهاي نگرش به عوامل انساني ـ 8جدول
وري و توصيف رفتار رهبري كاركنان كارخانجات مخابراتي ايرانمؤثر در بهره

شاخص

متغيرها

NxSDrP

نگرش سرپرستان به عوامل 

وريانساني مؤثر در بهره

5048/239172/14184/0201/0

توصيف رفتار رهبري 

توسط كاركنان

509/66574/10

شود ميزان ضريب همبستگي بـين نگـرش         مشاهده مي  8طور كه در جدول     همان
 و  184/0وري و توصيف رفتار رهبري كاركنان       سرپرستان به عوامل انساني مؤثر در بهره      

دو متغير نگـرش    نداشتن  باشد كه بيانگر رابطه      مي >201/0Pسطح معناداري آن برابر با      
وري و توصيف رفتـار رهبـري كاركنـان زيردسـت           پرستان به عوامل انساني مؤثر در بهره      سر
وري و توصـيف    به عبارتي بين نگرش سرپرستان به عوامل انساني مـؤثر در بهـره            . استآنان  

 كـه نـوع نگـرش      دهـد نشان مـي   معناداري ديده نشد و اين يافته        ةرفتار رهبري كاركنان رابط   
.، ناهماهنگ استاندكردهوان رفتار رهبري توصيف نركنان به عسرپرستان با آنچه كه كا
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گيريبحث و نتيجه
توان از طريق متغير نگرش سرپرستان به عوامل انساني مـؤثر           در پاسخ به اين سؤال كه آيا مي       

بيني نمود و در بررسـي نتـايج ايـن     وري مقدار متغير تعهد سازماني زيردستان را پيش       در بهره 
وري و تعهد سازماني كاركنـان رابطـه   نگرش سرپرستان به عوامل انساني بهره   بين  «فرضيه كه   
 نتايج حاصل از تحليل رگرسيون نشـان داد كـه متغيـر نگـرش سرپرسـتان                 ،»وجود دارد 

به عبـارتي  . كندميدرصد از تغييرات مربوط به متغير تعهد سازماني كاركنان را توجيه  12
.استبيني متغير تعهد سازماني كاركنان به پيشبين نگرش سرپرستان قادر  پيشمتغير

توان از طريق سبك رهبري سرپرسـتان       در پاسخ به سؤال دوم پژوهش كه آيا مي        
بـين  «بيني نمود، و در بررسي اين فرضيه كـه          مقدار متغير تعهد سازماني كاركنان را پيش      

يج حاصـل از     نتـا  ،»سبك رهبري سرپرستان و تعهد سازماني كاركنان رابطه وجـود دارد          
 درصد از واريانس متغيـر      9تحليل رگرسيون نشان داد كه متغير سبك رهبري سرپرستان          

بينـي تعهـد سـازماني در كاركنـان بـوده      تعهد سازماني كاركنان را توجيه كرده و قادر به پيش         
. داردبه عبارتي بين سبك رهبري سرپرستان و تعهد سازماني كاركنان رابطه وجود. است

به سؤال سوم پژوهش كه آيا از طريق متغير نگـرش سرپرسـتان بـه عوامـل                 در پاسخ   
 بررسـي  بينـي نمـود و در  توان متغير سبك رهبري آنان را پـيش      وري مي انساني مؤثر در بهره   

 رهبـري   وري و سـبك   بين نگرش سرپرستان به عوامل انساني مؤثر در بهـره         «اين فرضيه كه    
بـين   تحليل رگرسيون نشان داد كـه متغيـر پـيش    نتايج حاصل از ،»آنان رابطه وجود دارد   

 درصد از واريانس متغيـر سـبك رهبـري          22وري  نگرش به عوامل انساني مؤثر در بهره      
 كه رابطه بين نگرش سرپرسـتان و سـبك رهبـري       اسرپرستان را توجيه نموده، بدين معن     

.استنان ني متغير سبك رهبري آيبآنان معنادار بوده و نگرش سرپرستان قادر به پيش
در پاسخ به سؤال چهارم كه آيا بين نگرش سرپرستان به عوامل انساني مـؤثر در                

بين نگرش  : وري و توصيف رفتار رهبري كاركنان رابطه وجود دارد، نتايج نشان داد           بهره
. معناداري وجود نداردةسرپرستان و توصيف رفتار رهبري كاركنان رابط

 ـ    به وري، هـر چنـد عوامـل متعـدد و          ي بهـره   چنـدعامل  ةطور كلي براسـاس نظري
 انساني يك سازمان افـزايش يـا كـاهش          نيرويوري  شوند تا بهره  اي باعث مي  بافتهدرهم

پيدا كند، اما اهميت عامل رهبري و مديريت اثربخش و وجود يا حضور فعـال مـديران                  
بخش، رهبري اثـر  . الايي برخوردار است  بموفق، شايسته و كارآمد در سازمان، از اهميت         

سـازمانها، لازم اسـت از      براي حفظ و ادامة حيـات       . مهمترين قواي محركة سازمانهاست   
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ترين سطوح مديريت تا بالاترين آن به دانـش و هنـر رهبـري و هـدايت ديگـران،                   پايين
).1382ساعتچي، (مجهز باشند 

نماينـد و   در سازمانهايي كه مديران آنها سبك رهبـري مناسـبي را انتخـاب نمـي              
وري ندارند، بـه طـور معمـول ميـان     ر بهره دمثبتي نسبت به عوامل و موانع مؤثر        نگرش  

 در نتيجـه محـيط   وكنـد،  كاركنان و مديريت آن سازمان اختلاف و كشمكش بـروز مـي         
شـود كـه تعهـد      شود و همـين مسـأله نيـز باعـث مـي           كننده و نامطبوع مي   سازمان كسل 

.شي افراد كاهش پيدا كندسازماني و رضايت شغلي و ميزان كارايي و اثربخ
كـرد  لهـاي مكـرري از عم   مديريت صـحيح، ارزيـابي    با  مديران سازمانها  بايدبنابراين  

هاي ضـمن خـدمت آنـان براسـاس نتـايج ارزيـابي از              كاركنان خود به عمل آورند، آموزش     
سـالاري باشـد،    ، انتخـاب آنـان براسـاس شايسـته        گيـرد و براساس نيازسنجي انجام     عملكرد
 ـا در سازمان ارزشيابي و تجزيـه و تحليـل ك          مشاغل ر  د و معتقـد باشـند هـر چـه افـراد از            نن

اگـر سـازمان از     .  كارايي آنان نيز بيشتر خواهـد بـود        ،دار باشند رسلامت رواني بالاتري برخو   
دار باشد، انگيزة لازم براي كار كردن در كاركنان وجود داشـته باشـد،              رفرهنگ مطلوبي برخو  

 كاركنان وجـود نداشـته باشـد، ارتباطـات صـحيحي در سـازمان               هاي مخرب در بين   نگرش
وجـود داشـته     اين اعتقاد    ،هاي كاركنان مورد توجه مديريت قرار گيرد      صورت گيرد، نوآوري  

 اهميت استفادة بهينه از زمان به كاركنان آمـوزش داده           ،باشد كه كاركنان خلاق تشويق گردند     
ايـت شـود و مـديران بـا نقـش گروههـاي       شود و اصول ارگونومي در طراحي دستگاهها رع    

ررسمي در سازمان آگـاهي داشـته باشـند و سـلامت سـازماني در سـازمان حـاكم باشـد،              يغ
توان گفت كه اين مديران نگرش مثبت نسبت به كاركنان و سازمان دارند، كه اين نگـرش                 مي

منـدي شـغلي و    مثبت در مديران باعث به كارگيري سبك رهبري صحيح، افـزايش رضـايت            
.وري فردي، شغلي، سازماني و ملي خواهد شدتعهد سازماني در كاركنان و افزايش بهره
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