
J. Strateg. Manag. Stud. Vol. 14, No. 56, Winter 2023, PP: 257-272 SSN (Print):2228-6853 ISSN (Online):2676-6744 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

Analyzing the dialogical leadership style and organizational brilliance 

through organizational commitment in an academic context 
 

Mohsen Nazarzadeh Zare, Assistant Professor, Department of Educational Sciences, Malayer University, 

Malayer, Iran 

Mahdi Namdari Pejman, Assistant Professor, Department of Educational Administration, Farhangian Uniiversity, 

Tehran, Iran 
Davood Ghorooneh, Assistant Professor, Department of  Education and Psychology, Ferdowsi University of 

Mashhad, Mashhad, Iran 
 

ARTICLE INFO  ABSTRACT 

Article History 

Received: 26 March 2023 

Revised: 6 June 2023 

Accepted: 5 August 2023 

 

 

Keywords 

Dialogical leadership, 

Organizational brilliance, 

Organizational 

commitment, 

Conversational leadership 

 

 

 

 

 

Corresponding Author Email: 

Nazarzadezare@malayeru.ac.ir 

 

 The research conducted with the aim of analyzing the conversational 

leadership style and organizational brilliance through organizational 

commitment in the framework of Farhangian University of the country. To 

achieve this aim, a descriptive-correlation quantitative approach using 
structural equation modeling was used. The research population included all 

faculty and non-faculty staff of Farhangian University of Iran, numbering 

980 people, of which 276 people were selected using Cochran's formula and 
stratified sampling method. The research tool included three questionnaires 

of conversational leadership, organizational brilliance, and organizational 

commitment, whose reliability was reported using Cronbach's alpha 
coefficient of 0.97, 0.95, and 0.81, respectively. Descriptive and inferential 

statistics methods were used to analyze the data. The research findings 

showed that conversational leadership style has a positive and significant 

effect on organizational brilliance and organizational commitment, and 
organizational commitment has a positive and significant effect on 

organizational brilliance. In addition, conversational leadership through 

organizational commitment has a positive and significant effect on 
organizational brilliance. Based on the results of this research, 

administrators of Farhangian University can not only help to increase the 

organizational commitment of the main stakeholders of the university by 

creating a space for the participation of faculty members and staff in the 
decision-making and planning processes, but also increase the 

organizational brilliance of Farhangian University. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Dialogical leadership and organizational brilliance are emerging concepts in management and 
leadership, particularly in the field of human resources management, which holds special significance 

in today's competitive organizational environment. The open and two-way communication approach of 

dialogical leadership fosters collaboration among organization members, which can enhance the 
organization's competitiveness, employee satisfaction, productivity, and cost reduction, and ultimately 

lead to organizational brilliance. In recent years, Iranian higher education managers have noticed the 

need for an internationalization approach and competition with foreign universities, as well as domestic 

competition to attract more resources and achieve better performance. In this context, adopting new 
leadership styles such as dialogical leadership and focusing on organizational commitment can be 

effective in achieving excellence and subsequent organizational brilliance. By promoting open 

communication and collaboration with faculty members, staff, and students, dialogical leadership can 
increase organizational commitment in the university context, which in turn can enhance the brilliance 

of the university organization. Despite considerable research on the relationship between dialogical 

leadership style and organizational brilliance in various organizational contexts, there is still a gap in 
research regarding the investigation of this leadership style's impact on organizational brilliance in the 

academic context. Additionally, the mediating role of organizational commitment in the relationship 

between dialogical leadership style and organizational brilliance requires further investigation, 

especially the exact role of this factor in this relationship in the academic context. Therefore, this study 
aims to analyze the impact of the dialogical leadership style on organizational brilliance through 

organizational commitment in the context of Iran's Farhangian University, which plays a significant role 

in training expert human capital for Iran's education system. 

Methodology 
To achieve the study's main objective, a descriptive-correlational approach using structural equation 

modeling was employed. The study population comprised all faculty and non-faculty employees of 

Farhangian University of Iran, totaling 980 individuals. Using Cochran's formula and stratified sampling 
method, 276 participants were selected for the study. Three questionnaires were used to collect data on 

dialogical leadership, organizational brilliance, and organizational commitment, with reported 

reliabilities of 0.97, 0.95, and 0.81, respectively, based on Cronbach's alpha coefficient. Descriptive and 
inferential statistical methods were used for data analysis, using SPSS and Lisrel software. 

Results and Discussion 

The study's first hypothesis revealed that the dialogical leadership style has a positive impact on 
organizational brilliance at Iran's Farhangian University. This means that the university's leaders and 

administrators can achieve human resource excellence by engaging in open communication, exchanging 

ideas and information, and actively listening to key stakeholders. The second hypothesis of the study 

demonstrated that the dialogical leadership style has a positive and significant effect on the 
organizational commitment of Farhangian University employees in Iran.  Dialogical leadership can 

predict a significant percentage of employees' organizational commitment, and aligning individual 

employee goals with the university's goals can increase employee autonomy, accountability, and loyalty 
through effective communication processes. The third hypothesis of the study indicated that 

organizational commitment has a positive and significant impact on organizational brilliance at 

Farhangian University in Iran. Organizational commitment can significantly predict excellence in 
organizational resources, capabilities, and knowledge management, as organizational brilliance focuses 

on the university's resources and competencies. The fourth hypothesis of the study showed that the 

dialogical leadership style has a positive and significant impact on the organizational brilliance of 

Farhangian University in Iran through the organizational commitment of employees. This impact is 
strong enough to predict organizational brilliance through the two constructs of dialogical leadership 

and organizational commitment. A leadership style based on interaction, negotiation, and collaborative  
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decision-making can improve employee organizational commitment, leading to improved 
organizational brilliance. 

Conclusion 

In conclusion, the study's findings highlight the significant impact of dialogical leadership on both 

organizational commitment and organizational brilliance at Iran's Farhangian University. The study 
suggests that university managers can enhance organizational commitment and brilliance by 

encouraging faculty and staff participation in decision-making and planning processes. This approach 

not only increases organizational commitment among the university's main stakeholders but also leads 
to an overall improvement in organizational brilliance. The study concludes that dialogical leadership 

can be an effective leadership style for universities to adapt to changes and achieve excellence in the 

highly interconnected world. 

 

Keywords: Dialogical leadership; Organizational brilliance; Organizational commitment; 

Conversational leadership 
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در  یتعهد سازمان قیاز طر یو درخشش سازمان یوشنودگفت یسبک رهبر لیپژوهش حاضر باهدف تحل  
 -یفیاز نوع توص یکمّ کردیمقصود، از رو نیبه ا لین یکشور انجام شد. برا انیبستر دانشگاه فرهنگ

 کارکنان یاستفاده شد. جامعه پژوهش شامل تمام یمعادلات ساختار یابیبا استفاده از مدل یهمبستگ
نفر از  1۵۵تعداد،  نینفر بود که از ا 054کشور به تعداد  انیدانشگاه فرهنگ یعلمئتیه ریو غ یعلمئتیه

انتخاب شدند. ابزار پژوهش  ایطبقه یرگین و با استفاده از روش نمونهکوکرا فرمول از استفاده با هاآن
 استفاده با هاآن ییایبود که پا یسازمان دو تعه یدرخشش سازمان ،یوشنودگفت یشامل سه پرسشنامه رهبر

 هایروش از هاداده لیوتحلهیتجز یگزارش شد. برا 5۴/4و  0۶/4، 0۵/4 بیکرونباخ به ترت یآلفا بضری از
بر  یوشنودگفت یپژوهش نشان داد که سبک رهبر هایافتهیاستفاده شد.  یو استنباط یفیآمار توص

 یانبر درخشش سازم یتعهد سازمان نیمثبت و معنادار دارد و همچن ریتأث یو تعهد سازمان یدرخشش سازمان
 یازمانبر درخشش س یمانتعهد ساز قیاز طر یوشنودگفت یرهبر ن،یمثبت و معنادار دارد. افزون بر ا ریتأث
 جادیا قیراز ط توانندیم انیدانشگاه فرهنگ رانیپژوهش، مد نیا جیمثبت و معنادار دارد. بر اساس نتا ریتأث

تنها به نه ،یزیرو برنامه یریگمیتصم یندهایو کارکنان در فرآ یعلمئتیه یمشارکت اعضا یبرا ییفضا
در  یدرخشش سازمان شیدانشگاه کمک کنند، بلکه باعث افزا یاصل نفعانیدر ذ یتعهد سازمان شیافزا

 شوند. زین انیدانشگاه فرهنگ
 

از  یو درخشش سازمان یوشنودگفت یسبک رهبر لیتحل(. ۴۱41)داود  ،؛ قرونهیمهد ،پژمان یمحسن؛ نامدار ،نظرزاده زارع به این مقاله: استناد
 .1۵1-1۶۵، (۴۱)۶۵، مدیریت راهبردیمطالعات . یدر بستر دانشگاه یتعهد سازمان قیطر
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 قدمهم .1

ای در حوزه رهبری دانشگاهی مواجه ساخته است. بر های گستردهمؤسسات آموزش عالی را با چالش ،پیوسته امروزیهمشدت بهدنیای به
مؤسسات آموزش عالی، توانایی چگونگی مقابله  رهبری درهای ترین چالشنظران بر این عقیده هستند که بزرگاین اساس، اغلب صاحب

موارد مشابه  ی واسیس مداخلات ،دانشگاهیهای ها و بدهیهزینه شی، افزادانشجویان نامثبتمیزان کاهش  یی از قبیلدهایو تهد تغییرات با

 کارگیری سبکو تحولات پیرامونی، نیازمند به تغییرهایی و متعاقب آن انطباق سریع با غلبه بر چنین مسائل و چالش مسلماً. ]۱و1۴[است 
دانشگاه در این خصوص کمک کند، سبک رهبری  مدیرتواند به های رهبری که مییکی از سبک بیندراینو  رهبری خاصی است

هایی را برای تطبیق نیازهای سازمان و کارکنان خود فرصت که است رهبری سبک جدیدی از وشنودیگفت است. رهبری ۴وشنودیگفت
ای راستها و افراد مختلف در سازمان در . اصول اساسی این سبک از رهبری شامل تعامل، گوش دادن و مشارکتِ برابرِ گروهکندیمفراهم 

 دهد تا درمی ها اجازهبه آن ازمان،س اعضای هایی برایلذا این سبک از رهبری از طریق فراهم کردن فرصت ؛]1۶[هاست توسعه فعالیت

بر این اصل استوار  وشنودیگفتشالوده رهبری  .]۱[ و تحولات سریع و غلبه بر مسائل و مشکلات سازمان خود کمک کنند راستای تغییر
اخته های مشترک بین افراد سازمان سدیالوگ و گفتمان با که ای استباشد، پدیدهجای اینکه محصول یک عامل فردی هاست که واقعیت ب

زایش کند، بلکه منجر به افتنها به افزایش فعالیت کارکنان در سازمان کمک مینه وشنودیگفتشود. بر این اساس سبک رهبری می
 .]۴1[ شودها و درنهایت رشد سازمانی نیز میمشارکت و انگیزه آن
 شدهبدیلت های امروزیسازمان برای نیازپیش یک به شدن، تعالیجهانی و فزاینده ناآرامی سریع، تغییرات درنتیجهاز سوی دیگر، 

 تعالی بین تفاوت .شودمی نامیده 1سازمانی درخشش که هستند تعالی از بالایی سطح دنبال به ها،ها و دانشگاهاست. بر این اساس سازمان
 و هاابلیتق سازمانی، منابع بر درخشش کهدرحالی است، متمرکز فرآیندها بهبود و مدیریت بر تعالی که است این در سازمانی درخشش و

 وشنودیتگفرهبری سبک  کارگیریبه سازمانی، درخشش به دستیابی یک دانشگاه در راستایبنابراین  ؛]۴۵[ دارد تمرکز دانش مدیریت

سبک  اند کهاذعان داشتهنیز  ]۴۵و۱[ مطالعات گذشتهدر این خصوص  .]۴[ نمایدتواند نقش بسزایی ایفا میتوسط مدیران دانشگاهی 
بسیاری  أثیرتتواند افزون بر این، سبک رهبری در یک دانشگاه می .مثبت و معناداری دارد تأثیربر درخشش سازمانی  وشنودیگفترهبری 

اوتی تواند رفتارهای متفهای رهبری میهریک از سبک یاجرادر میزان تعهد سازمانی و متعاقب آن عملکرد دانشگاهیان داشته باشد، چراکه 
آید، به این حساب مییکی از عوامل ضروری در مدیریت و علوم رفتاری کارکنان به 6را در دانشگاهیان به همراه داشته باشد. تعهد سازمانی

از  ای است کهطورمعمول، تعهد سازمانی پدیدهند. بههای آن هستاهداف و مأموریتتعهد، ملزم به وفاداری به سازمان، دلیل که کارکنان م

؛ ]16[ شودمی شناختهکارگیری حداکثر تلاش به خاطر سازمان، های مشترک، اشتیاق به هماهنگی با سازمان و توانایی بهطریق ویژگی
 شود،یز نباعث شناسایی کارکنان وفادار به اهداف سازمانی  ند وسازمان کمک ک موفقیت تواند بهتنها مینهکه  ابزارهایی از یکی روازاین
کمک  انکارکن پایدار در نسبتاً  به ایجاد یک نگرش تنهااست. دلیل اهمیت دادن به تعهد سازمانی این است که تعهد نه سازمانی تعهد
 عمل بالا طوحس در تواندنمی سازمانی هیچ بنابراین،؛ کندوری و اثربخشی سازمان نیز کمک میکند، بلکه متعاقب آن به افزایش بهرهمی

در مطالعات گذشته به  .]6[ کنند عمل مؤثر ،گروه عضو یک در قالب و باشند متعهد سازمان اهداف به کارکنان از یک هر اینکه مگر کند،
بر تعهد  یمثبت سبک رهبری توزیع تأثیر، مثالبرای های رهبری بر تعهد سازمانی اشاره شده است. یک از سبک مستقیم و مثبت هر تأثیر

مثبت سبک رهبری خدمتگزار بر تعهد  تأثیر ،]۴4،۴۱،5،۴۶،16،61[ آفرین بر تعهد سازمانیمثبت سبک رهبری تحول تأثیر، ]۴0[ سازمانی

 تأثیرو  ]15[ مثبت سبک رهبری معنوی بر تعهد سازمانی تأثیر ،]11[مثبت سبک رهبری اشتراکی بر تعهد سازمانی تأثیر، ]۴۵[ سازمانی
 .]0[  مثبت سبک رهبری اخلاقی بر تعهد سازمانی

 در هک است یانسان منابع تیریمد حوزه در ژهیوبه یرهبر و تیریمد نینو میمفاه از یسازمان درخشش و یوشنودگفت یرهبر حال
 نیب یهمکار و هیدوسو باز، ارتباطات قیطر از یرهبر از سبک نیا. هستند برخوردار ویژه تیاهم از یامروز یهاسازمان یِرقابت یفضا

 تیدرنها و کند کمک هانهیهز کاهش و یوربهره شیافزا کارکنان، تیرضا ،سازمان یریپذرقابت شیافزا به تواندیم سازمان، یاعضا
 یهادانشگاه اب رقابت و سازیالمللیبین کردیرو ریاخ یهاسال یط که زین کشور یعال آموزش بستر در. شود یسازمان درخشش شیافزا باعث

                                                             
1 Dialogical leadership 
2 Organizational brilliance 
3 Organizational commitment 



 161 و همکاران  محسن نظرزاده زارع / یدر بستر دانشگاه یتعهد سازمان قیاز طر یو درخشش سازمان یوشنودگفت یسبک رهبر لیتحل

 یبرخوردار ،است گرفته قرار رانیمد موردتوجه بهتر عملکرد تحقق و شتریب منابع جذب یبرا یداخل یهادانشگاه نیب رقابت یحت و یخارج
 درخشش آن بمتعاق و یتعال به یابیدست در تواندیم کارکنان یسازمان تعهد به توجه و یوشنودگفت یرهبر مثل یرهبر نینو یهاسبک از

 به تواندیم ان،یدانشجو و کارکنان ،یعلمئتیه یاعضا با یهمکار و باز ارتباط قیطر از یوشنودگفت یرهبر چراکه ؛باشد مؤثر یسازمان
 ازمانس درخشش شیافزا به تواندیم زین ،یسازمان اهداف تحقق در یهمکار نیا و کند کمک یدانشگاه بستر در یسازمان تعهد شیافزا

 یرهبر بکس نیب رابطه مورد در یتوجهقابل قاتیتحق رغمیعل که است آن انگریب زین موضوع پیشینه یبررس. کند کمک دانشگاه
 سبک نیا یبررس خصوص در یقاتیتحق یهاشکاف و خلأ همچنان اما مختلف، یسازمان یبسترها در یسازمان درخشش و یوشنودگفت

 ارتباط در یسازمان تعهد یانجیم نقش مورد در قاتیتحق کمبود گر،ید یسو از. دارد وجود یدانشگاه بستر در یسازمان درخشش بر یرهبر از
 تربس در رابطه نیا در عامل نیا قیدق نقش مورد در اتیجزئ و جوانب یبررس و یسازمان درخشش و یوشنودگفت یرهبر سبک نیب

 از یسازمان درخشش بر یوشنودگفت یرهبر سبک لیتحل باهدف حاضر پژوهش نیبنابرا ؛ردیگ قرار موردبررسی شتریب دیبا یدانشگاه
 یریکارگبه یبرا صمتخص یانسان هیسرما تیترب در که است ییهادانشگاه از یکی که کشور انیفرهنگ دانشگاه بستر در یسازمان تعهد قیطر
 .است شده انجام دارد، ییبسزا نقش کشور وپرورشآموزش نظام در

 

 پژوهش مبانی نظری و پیشینه .2

 ریاخ یهاو ارتباطات در دهه سازمانی تعامل به علاقه ها،رقابت در سازمان شیو افزا عیسر راتییتغ لیدل به. وشنودیگفت یرهبر

. ]۴1[است  افتهیشیافزا یو مطالعات سازمان یرهبر یدر بسترها زین وشنودیگفت یهاتیعلاقه به فعال جهیاست و درنت افتهیشیافزا
توسعه  ۴004در دهه  1هرمزهربرت  یبار توسط روانشناس هلند نیاست که اول ۴گفتمانخود  هیکاربرد نظر جهیتن یوشنودگفت یرهبر

از  وشنودیگفت یسبک رهبر گر،یبه سخن د. ]10[دارد  دیتأک هادهیتبادل دانش، تجربه و ا ق،یبر گفتمان دق ،یسبک از رهبر نی. اافتی
از نظر(، قضاوت و ابر قیفعال )گوش دادن، نشان دادن احترام، تعل یگفتگو قیتعامل با کارکنان سازمان از طر یراستا دررهبران  تیخلاق

 رییغت یدر راستا یتا در بهبود عملکرد رهبر دهدیها اجازه مسازمان به آن یاعضا یبرا ادیز یهاو با فراهم کردن فرصت کندیاستفاده م

 یمعان انیبه جر الوگیاست. د الوگید هیبر پا یسبک از رهبر نیاساس ا .]64[مسائل و مشکلات کمک کنند  برو غلبه  عیو تحولات سر
نقادانه است  و کیتعامل دموکرات یبرقرار ز،یآمتیموفق الوگید کی یبرا ازهاینشیاز پ یکی نیتعامل است؛ بنابرا ازمندیاشاره دارد که ن

 گرانید اهدگیبه همان اندازه ارزشمند است که د یک مسئلههر فرد نسبت به  دگاهیاست که د نیا الوگیاساس د گر،ید ریبه تعب. ]۴1[
اندازه  کیمه به ه رودیکه انتظار م ستیبدان معنا ن نیمرتبط است. ا یبا هسته دموکراس ماًیمستق الوگیاست که د گونهنیارزشمند است. ا

 رمنتظرهیغ یمشترک به روش و مسائل موضوعات جیانعکاس و ترو یهر فرد ممکن است برا اتیبدانند، بلکه تجرب مسئله یا موضوعآن  ۀدربار
و  دهدیم ءافراد، درک متقابل را ارتقا یهادگاهیها در دتفاوت یباور استوار است که بررس نیبر ا وشنودیگفتمند باشد؛ لذا سبک ارزش

 یمندو هدف یکپارچگیتعامل،  ،ییشده است که شامل: آشنا لیاز چهار بعُد تشک وشنودیگفت یرهبر. ]۶[ شودیم تیخلاق جادیمنتج به ا
 است.

شنا سازمان از طر یزمان ییآ ست که رهبر  خود )کارکنان(، اعتماد  رمجموعهیاطلاعات و گوش دادن به ز ها،دهیارتباط، تبادل ا قیا
 جیترو یسازمان )کارکنان( در راستا رمجموعهیرهبر سازمان و ز نیب یروابط اجتماع تی. تعامل، بر تقوکندیها را نسبت به خود جلب مآن

د، )کارکنان( تمرکز دار رمجموعهیرهبر ستتتازمان و ز نیروابط ب تیبر تقو یکپارچگیدوطرفه متمرکز استتتت.  ارتباطاتو  یفرهنگ تعامل
 یمشارکت نی. چندهدیمشارکت م یسازمان یراهبردها یو طراح یاتیعمل هاییرگیمیرهبر سازمان، کارکنان خود را در تصم کهیطوربه

ساس مد ساز یانیم رانیبر اح شته و به آن تأثیر مانو کارکنان  ستگنه کندیها کمک ممثبت گذا  ،ینیو بدب یناکارآمد ،یتنها در برابر خ
صد تبلور به یهدفمند ت،ی. درنهاشودیم زیها ننفس در آنو اعتمادبه تیخلاق تیمقاومت کنند، بلکه باعث تقو سازمان در رهب تنی و ق ر 

شم سازمانچ شنودیگفت یهبردر ر ی؛ لذا هدفمندشوداطلاق می یانداز  م را به انجا یسازمان گرانیکه باز شودیم لیتبد یابه اراده و

 .]۱[ دهدیسازمان سوق م یاهداف راهبرد یو متعهدانه در راستا یاقدامات هدفمند و تلاش جمع

                                                             
1 Dialogical self theory (DST) 
2 Hubert hermans 
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بنابراین ؛ ]۴[ است تعالی سطح بالاترین که هستند خود کار در درخشش سازمانی دنبال به هاامروزه اغلب سازمان. درخشش سازمانی
 و ورانهنوآ دانش از طریق کارکنان یک سازمان توسط مستمر طوربه که دارد اشاره تعالی ممکن از سطح بالاترین درخشش سازمانی به

 شودراهبردی سازمان به کار گرفته می اهداف در راستای فعالانه توسط کارکنان طوربه و آیددست می به سازمان رهبری شایسته همچنین
 .]۴6[ شوددرخشانی است که از طریق تعامل کارکنان با سازمان ایجاد می تأثیر؛ لذا عنصر کلیدی در فرآیند درخشش سازمانی، ]۴۵[

 دهاستفا و کشف منتظر که دارد وجود درخشانی الماس یک از کارکنان یک سازمان، هر درون سازمانی به این اشاره دارد که در شدرخش
 ستیابید کنند؛ لذا کلید آشکار را هاآن درخشندگی تا دهند صیقل و استخراج را هاالماس این باید هاسازمان رو،ازاین. است سازمان نفع به
ین و برای نیل به ا نشان دهند سازمان درون در را خود باید هاآن بنابراین ؛است نهفته کارکنان آن سازمان درون در سازمانی موفقیت به

درخشش سازمانی دارای سه بٌعد . ]۴[کنند  فراهم درخششمناسبی را در درون خود برای تحقق این  شرایط باید هاسازمان مقصود نیز،
های رهبر رهبری به قابلیت و شایستگیدرخشش  دانش است. و درخشش درخشش خدمات و نوآوری رهبری، است که شامل: درخشش

 درخشش هب رسیدن درنتیجه در سازمان و رقابت افزایش برای هاییفرصت مشکلات سازمان و فراهم کردن و هاسازمان در شناسایی کاستی
ه دانش ب است. درنهایت درخشش فرد یک سازمانهای منحصربهویژگی توسعه معنای به سازمانی اشاره دارد. درخشش خدمات و نوآوری

 مختلف فرآیندهای در ایفزاینده طوربه و است دشوار آن گیریکه اندازهبوده یکی از منابع ناملموس سازمانی که و مدیریت دانش  توسعه

 .]۴۵ [رود، اشاره داردسازمان بکار می

سوپارتا،  .]1[ ندکرد فیسازمان تعر کیخود در  تیکارکنان به حفظ عضو لیتما را یتعهد سازمان( ۴004) ۴یرآلن و مِ . تعهد سازمانی
 کردند ، تعریفسازمان خود دارندکه کارکنان نسبت به  شناختیبستگی رواندلعنوان بهی را سازمان(، تعهد 14۴0) 1یو سوکرت نگیهومبیس
( معتقدند 1414) ۱الروائد و همکاران. ]1۱[ اندکرده تعریف به سازمان وفاداری یا هویت بستگی،دل را تعهد (14۴۶) 6گوپتا و سینگ. ]1۵[

کارکنان به تلاش برای ها و مقاصد سازمان و تمایل ای عوامل از قبیل باور و پذیرش اهداف سازمانی، ارزشتعهد سازمانی از مجموعه

تعهد یک عامل مهم برای هر کارمند در بنابراین، ؛ ]6[ تشکیل شده است ها به ماندن در آن سازمان،سازمان و همچنین تمایل زیاد آن

توان به سه را می یتعهد سازمان ،۶یتبادل اجتماع هیاساس نظر بر. ]6۴[ افتددر سازمان اتفاق می است کهراستای حمایت از هر تغییری 
 .یتعهد مستمر و تعهد هنجار ،یکرد: تعهد عاطف مینوع تقس

 ودکه کارمندان بر اساس تمایل درونی خطوری، بهدر قبال کارکنان است مدیران سازمان تیبر مراقبت و مسئول یمبتن یعاطف تعهد

سازمان به  کیادامه کار در  یبرا یشخص لیاست که از تما یتعهد یتعهد عاطفدیگر،  به سخن .]1۵[ ،]۵[ند در سازمان باش بخواهند
 بالایی یتعهد عاطف یکه دارا یکارکنان ؛ لذاشودمی یاشن یهای شخصهای سازمان با اهداف و ارزشاهداف و ارزش نیشباهت ب لیدل

کارکنان به حضور  ازین به دلیل احساستعهد مستمر . ]۴۴[ کنند تیو حما یاریبه اهدافش  یابیدارند که سازمان را در دست لیهستند تما

ازمان بقا در س یکارمند برا کی لیتما با توجه بهاست که  یمستمر تعهد تعهد، دیگرعبارتبه. ]1۵[ ،]۵[ دهددر سازمان رخ میو مداومت 
ه اصرار دارند که بمانند. هر چ خود، خارج از سازماندر  کارو پیدا کردن در انجام  یناتوان لیشود. کارکنان به دلمی جادیا یتیامن لیبه دلا

 ن،ینند؛ بنابراکمی یاحساس نگران شتری، بسرمایه سازمان است چهدر سازمان بمانند، نسبت به از دست دادن آن یشتریزمان بکارمندان مدت
ی زمانی رخ تعهد هنجار درنهایت .]۴۴[ شودیظاهر م تیقطععدم طیترک سازمان در شرا یجابه ءبقا یاز ضرورت برا یشکل تعهد نیا

. ]1۵ و ۵[ کنندمیعضوی از سازمان تلقی در قالب قدرشناسی کرده و خود را موظف به حضور در سازمان کارکنان احساس  دهد کهمی
 یارمنداست. ک بیرونی یفشارها لیاز احساس تعهد کارکنان و ماندن در سازمان به دل یاست که ناش یتعهد یهنجار تعهد، دیگرعبارتبه

ارمند باشد، ک کارمند بالا کی یترک سازمان نگران است. هر چه تعهد هنجار یبرا گرانید میدارد، در مورد تصم ییبالا یکه تعهد هنجار
 از که یکیتوان این ادعا را داشت می ترتیبینابه. ]۴۴[ شودنگران میهستند،  دیکنند و چقدر ناامچه فکر می گرانید نکهینسبت به ا

 هاست.سازمانی آن تعهد میزان کند،می تعیین دانشگاهی خود مؤسسه به نسبت را دانشگاهیان علاقه که مفاهیمی ترینمهم
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 16۰ و همکاران  محسن نظرزاده زارع / یدر بستر دانشگاه یتعهد سازمان قیاز طر یو درخشش سازمان یوشنودگفت یسبک رهبر لیتحل

 یریپذرقابت شیافزا یبرا دهیچیپ و ایپو یسازمان، دانشگاه. یسازمان تعهد و یسازمان درخشش ،یوشنودگفت یرهبر نیب ارتباط
 شیافزا نیهمچن و خود انیدانشجو و کارکنان ،یعلمئتیه یاعضا در تعهد و تیرضا زانیم شیافزا ،یخارج و یداخل یهادانشگاه با

 و یازمانس درخشش ،یوشنودگفت یرهبر ریمتغ سه نیب مطلوب تعامل ازمندین، یپژوهش و یآموزش مختلف یهاحوزه در مطلوب عملکرد
 ،انیدانشجو و کارکنان ،یعلمئتیه یاعضا یازهاین به توجه و هیدوسو و باز ارتباطات بر تمرکز با یوشنودگفت یرهبر .است یسازمان تعهد

 یاعضا ارکنان،ک مشارکت یبرا ییفضا جادیا با یرهبر از سبک نیا. باشد یدانشگاه بستر در یسازمان تعهد شیافزا یاصل عامل تواندیم
 قیتشو و یارتباط یهامهارت توسعه مستمر، بازخورد ارائه ،یآموزش یهافرصت ارائه ،یریگمیتصم یندهایفرآ در انیدانشجو و یعلمئتیه
 بستر در یانسازم تعهد شیافزا یاصل عامل تواندیم یوشنودگفت یرهبر ن،یبنابرا ؛کندیم کمک یسازمان تعهد به یهمفکر و یهمکار به

 تعهد. رددا همراه به را سازمان عملکرد و ییکارا بهبود ،یدانشگاه بستر در یسازمان تعهد شیافزا گرید یسو از .شود محسوب یدانشگاه
 ارتباطات ان،سازم به تعلق و تیمالک احساس ،یشناسفهیوظ حس ،دانشگاه سازمان به انیدانشجو و کارکنان ،یعلمئتیه یاعضا یسازمان
 تعهد زانیم به یسازمان درخشش نکهیا به توجه با. دهدیم شیافزا را دانشگاه سازمان ییکارا و عملکرد بهبود به لیتما و یهمکار و مؤثر

 یرهبر لهیوسبه یسازمان تعهد شیافزا ن،یبنابرا ؛دارد یبستگ دانشگاه سازمان به انیدانشجو و کارکنان ،یعلمئتیه یاعضا یسازمان
 سطح یمعنا به زین یسازمان درخشش .شود محسوب یدانشگاه بستر در یسازمان درخشش شیافزا یاصل عامل تواندیم ،یوشنودگفت
 یهاپژوهش و قاتیتحق تیفیک ان،یدانشجو یلیتحص عملکرد مانند یموارد در مطلوب عملکرد لهیوسبه که است یسازمان یتعال از ییبالا

 ارائه و یتیریمد و یادار یندهایفرآ بهبود ،انیدانشجو و کارکنان ،یعلمئتیه یاعضا ران،یمد نیب مؤثر تعاملات و ارتباطات ،یدانشگاه
 و باز باطاتارت بر تمرکز به توجه با یوشنودگفت یرهبر رونیازا. شودیم دهید انیدانشجو و کارکنان ،یعلمئتیه یاعضا به بهتر خدمات

 ،هایهمکار و هایریگمیتصم در مشارکت یبرا ییفضا جادیا و انیدانشجو و کارکنان ،یعلمئتیه یاعضا یازهاین به توجه ه،یدوسو
 ارتباط یراب یمنطق چارچوب ن،یبنابرا ؛شود منجر یسازمان درخشش شیافزا به جه،یدرنت و کند لیتسه را سازمان عملکرد بهبود تواندیم
 :باشد تواندیم ریز شکل به یدانشگاه بستر در یسازمان تعهد و یسازمان درخشش ،یوشنودگفت یرهبر نیب

 یسازمان درخشش شیافزا < یسازمان تعهد شیافزا < یوشنودگفت یرهبر

 
ه حوز این که در حاکی از آن بود آن بر متغیرهای سازمانی تأثیرها و در سازمان وشنودیگفت جستجوی کلیدواژه رهبری. پیشینه پژوهش

 رکشو ازدر سطح خارج  شدهانجامهای در این بخش صرفاً به ارائه پژوهش، لذا است نشده انجام کشور سطح در یادیز پژوهش تاکنون
 وشنودیگفتشناختی بر رابطه بین رهبری ( در پژوهشی به بررسی نقش میانجی توانمندسازی روان1411) احمد و همکاران .شودمی پرداخته

وجود  یسازمان و درخشش وشنودیگفت یرهبر نیارتباط مثبت ب و درخشش سازمانی در بستر بانکی پرداختند و به این نتیجه رسیدند که

( 141۴) ۴العابدی و هاده دوش. ]۱[کندیم تیحما یو درخشش سازمان وشنودیگفت یرهبربین  از رابطهشناختی روان یو توانمندساز دارد
نیز در پژوهشی به بررسی نقش هوش رهبری بر ارتباط بین حسادت سازمانی بر درخشش سازمانی در دانشگاه پرداختند و به این نتیجه 

مثبت و معنادار دارد و باعث کاهش اثرات منفیِ حسادت سازمانی بر درخشش سازمانی  تأثیررسیدند که هوش رهبری بر درخشش سازمانی 

پرداختند و به این  وشنودیگفتگیری رهبری ( در پژوهش خود به توصیف نحوه شکل1414لیمیتی و کالین ) بر این، فزونا .]۴[ شودمی
ارکنان در وسیله رهبر و کهای مختلف بهشود و از طریق موقعیتهای انتقادی شروع میبا موقعیت وشنودیگفتنتیجه رسیدند که رهبری 

بر  کار محلخوشحالی در  تأثیر( در پژوهش خود به بررسی 14۴5نفعی )همچنین . ]۴1[ یابدطول یک تعامل دموکراتیک توسعه می
ی توجهی بر درخشش سازمانقابل تأثیرافزایش خوشحالی در محل کار درخشش سازمانی در دانشگاه پرداخت و به این نتیجه رسید که 

بر فرایند یادگیری پرداخت و به این  وشنودیگفت( در پژوهشی به بررسی رهبری 14۴۶) 1ردوندو سامابه همین ترتیب . ]۴۵[ دانشگاه دارد

و همکاران  6. درنهایت کوئلیوآمیستوی]14[ در فرایند یادگیری بسیار برجسته و پررنگ است وشنودیگفتنتیجه رسید که نقش رهبری 
ن نتیجه و به ای ندکارگیری در محیط بیمارستانی پرداختبه برایراهبردی  عنوانبه وشنودیگفت( در پژوهشی به بررسی رهبری 14۴۱)

 .]۵[ کندبه افزایش نقاط قوت پرستاران در محیط کار کمک می وشنودیگفتکه رهبری  ندرسید

                                                             
1 Al-Abedi & Hade Dosh 
2 Redondo-Sama 
3 Coelho Amestoy et al. 
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 شماریتهای انگشپژوهشبر درخشش سازمانی بیانگر آن است که اولاً  وشنودیگفترهبری  تأثیرهای گذشته پیرامون مرور پژوهش
شده در سطح انجام هایپژوهشدوماً  .است شده انجامو درخشش سازمانی(  وشنودیگفتدر ارتباط با متغیرهای اصلی پژوهش )رهبری 

ده است انجام ش غیردولتیدولتی و های و درخشش سازمانی در بسترهای سازمان وشنودیگفتسبک رهبری  تأثیرپیرامون  ،خارج از کشور
ی نشده او درخشش سازمانی اشاره وشنودیگفتها تاکنون به نقش میانجی تعهد سازمانی در ارتباط بین رهبری و همچنین در این پژوهش

درخشش  و وشنودیگفترابطه بین سبک رهبری  است. بر این اساس با توجه به شکاف پژوهشی موجود، هدف اصلی این پژوهش تحلیل
 سازمانی از طریق تعهد سازمانی در بستر دانشگاه فرهنگیان است.

 شناسی پژوهشروش .3

 است. ۴ شکل مطابقومی پژوهش متغیرهای پژوهش در قالب مدل مفه، روابط میان موضوع نهیشیپ بهبا توجه 
 

 
 مدل مفهومی پژوهش. ۴شکل 

 پژوهشی هافرضیه

شینه مبانی نظری و بررسی سبک رهبری  پی شان داد  رخشش د مثبت و معناداری بر تأثیر هادر برخی از پژوهش وشنودیگفتپژوهشی ن
 :صورت ذیل تدوین شدبه پژوهشهای . بر این اساس فرضیهسازمانی داشته است

 تأثیرگذار است.بر درخشش سازمانی دانشگاه فرهنگیان کشور  وشنودیگفترهبری سبک  .۴

 تأثیرگذار است.دانشگاه فرهنگیان کشور  بر تعهد سازمانی کارکنانِ وشنودیگفترهبری سبک  .1

 کشور تأثیرگذار است. فرهنگیان تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه فرهنگیان بر درخشش سازمانی دانشگاه .6

 .است ذارگتأثیراز طریق تعهد سازمانی کارکنان بر درخشش سازمانی دانشگاه فرهنگیان کشور  وشنودیگفترهبری سبک  .۱

 
از ه با استفادهمبستگی  -توصیفیکمی از نوع ، اجراچگونگی  منظر و از ، ازلحاظ مکان اجرا میدانیلحاظ هدف کاربردی پژوهش ازلذا 

ر د علمی دانشگاه فرهنگیان کشورعلمی و غیر هیئتهیئت کارکنانجامعه پژوهش حاضر شامل تمامی یابی معادلات ساختاری است. مدل
 1۵۵سازی معادلات ساختاری، تعداد ها در مدلبا توجه به تعداد جامعه پژوهش و همچنین کفایت نمونه کهاست  054 به تعداد ۴۱4۴سال 

 بودن یاقهطب و جامعه یاعضا نبودن همگنبه  تی)با عنا یاطبقه یریگروش نمونه برهیتکو با  کوکران فرمول ازها با استفاده نفر از آن
 یعلمتئیه ریغ و یعلمئتیه یاعضا انتخاب لیدلقرار گرفتند.  لیو تحل یموردبررس ،نمونه عنوانبه( و کشور هااستان سطح در هاآن
 یشگاهدان یرهبر و یتیریمد یهایگذاراستیسو  ماتیدر معرض تصم شتریدو گروه ب نیا که بود نیا حاضر پژوهش در نمونه عنوانبه

 ؛داشتند را اهدانشگ رهبران با ارتباط و کار طیمح از یمشابه تجربه ،دانشگاه سازمان یاصل یاعضا عنوانبه افراد نیا نیهمچن و داشتند قرار
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 دانشگاه انسازم در یسازمان درخشش و یسازمان تعهد ،یوشنودگفت یرهبر سبک راتیتأث از یجامع شکل ،افراد نیا انتخاب با ن،یبنابرا
 یازمانس تعهدو  درخشش سازمانی، وشنودیگفتسه پرسشنامه ارزیابی سبک رهبری  حاضر در پژوهش مورداستفادهابزار  .آمدیم دست به

  .بود
احمد  ینودوشگفت یاز پرسشنامه رهبر یوشنودگفت یسنجش سبک رهبر یبرا :یوشنودگفت یسنجش سبک رهبر پرسشنامه

 بعُد چهار شامل پرسشنامه نیا یهاسؤال. بود یادرجههفت فیط در سؤال 11 شامل پرسشنامه نیا ،]۱[ ( استفاده شد1411و همکاران )
 سبک پرسشنامه یهاسؤال زین حاضر پژوهش در .است( سؤال ۶) یهدفمند و( سؤال ۶) یکپارچگی(، سؤال ۵) تعامل(، سؤال ۵) ییآشنا
  شد. یطراح یادرجههفت فیآن، در ط یپرسشنامه اصل یهاسؤال مانندبه یوشنودگفت یرهبر

سؤال در  0شامل  که ]۱[ ( استفاده شد1411برای سنجش درخشش از پرسشنامه احمد و همکاران ) پرسشنامه درخشش سازمانی:
و  سؤال( 6سؤال(، درخشش خدمات و نوآوری ) 6بعُد درخشش رهبری ) های این پرسشنامه شامل سهبود. سؤالای درجهطیف هفت

های پرسشنامه اصلی آن، در سؤال مانندبههای پرسشنامه درخشش سازمانی در پژوهش حاضر نیز سؤال سؤال( است. 6درخشش دانش )
  طراحی شد. یادرجههفتطیف 

سؤال در طیف  1۱که شامل  ]1[ ( استفاده شد۴004یر )ز پرسشنامه آلن و مِ برای سنجش تعهد سازمانی نیز ا :پرسشنامه تعهد سازمانی

سؤال(  5و تعهد هنجاری ) سؤال( 5سؤال(، تعهد مستمر ) 5شامل سه بعُد تعهد عاطفی )های این پرسشنامه بود. سؤال ای لیکرتدرجههفت
 د.طراحی ش یادرجههفتهای پرسشنامه اصلی آن، در طیف سؤال مانندبههای پرسشنامه تعهد سازمانی در پژوهش حاضر نیز سؤال است.

های سبک رهبری پایایی پرسشنامه قرار گرفت. دییتأمورد  یحوزه منابع انسان در نظر دو نفر متخصص بر هیتکبا  هاپرسشنامه یصور ییروا
ر یپرسشنامه تعهد سازمانی آلن و مِ پایایی ، 5۱/4و  5۵/4( به ترتیب 1411و درخشش سازمانی، در پژوهش احمد و همکاران ) وشنودیگفت

 ییایپا زیپژوهش ن نیا در. آمد دستبه ۵4/4( ۴6۵5احمدی پور )و در پژوهش  51/4( 141۴( نیز در پژوهش البلوشی و همکاران )۴004)
 است. ۴جدول  مطابقآن  جیقرار گرفت که نتا یابیمورد ارز یبیترک ییایکرونباخ و پا یمحاسبه آلفا قیاز طر مورداستفاده یابزارها

 
 روش آلفای کرونباخ و ترکیبی( )بر مبنای مورداستفادههای . پایایی مقیاس۴جدول 

 پایایی آلفای کرونباخ هامقیاس

Alpha> 7/0  

 یبیترک ییایپا

CR> 7/0  

 0۵/4 0۵/4 یوشنودگفترهبری 

 0۴/4 04/4 آشنایی

 06/4 0۴/4 تعامل

 01/4 0۴/4 یکپارچگی

 0۱/4 06/4 هدفمندی

 0۶/4 0۶/4 درخشش سازمانی

 01/4 04/4 درخشش رهبری

 55/4 5۵/4 درخشش خدمات

 0۴/4 04/4 درخشش دانش

 5۱/4 5۴/4 تعهد سازمانی

 51/4 54/4 عاطفی

 5۴/4 ۵5/4 مستمر

 ۵۵/4 ۵۱/4 هنجاری

 
ا در پژوهش ب کنندهمشارکتعلمی علمی و غیر هیئتهیئت کارکنانتمامی لازم به ذکر است به لحاظ ملاحظات اخلاقی در پژوهش، 

 پژوهش هایداده لیتحل شد. نام انجامبیکاملاً صورت ها نیز بهداده آوریجمعفرایند کردند و  هار کردن پرسشنامهاقدام به پُرضایت کامل 
 شد. انجام 54/5 نسخه LISRELافزار و نرم 16 نسخه SPSS افزاربا استفاده از نرم یو استنباط یفیآمار توص دو سطح در
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 های پژوهشیافته .4

درصد( را زنان  6/۱۶نفر ) ۴1۶درصد( را مردان و  ۵/۶۱نفر ) ۴۶۴، کننده در پژوهشهای مشارکتهای نمونهپاسخ هایدادهبر اساس 
 ۶/۴5نفر ) ۶۴، یعلمئتیهاعضای درصد(  5/۵5نفر ) ۴04را تکمیل کردند و از این تعداد  هاپرسشنامهنفر  1۵۵درمجموع  وتشکیل دادند 

نمایش  1های پژوهش در قالب جدول ابعاد مقیاسهای درصد( را کارمندان تشکیل دادند. مشخصات و آماره ۵/۴1نفر ) 6۶درصد( مدیران و 
 نمایش داده شده است. 6در جدول  هااسیخرده مقدر ادامه نیز ماتریس همبستگی بین  داده شده است.

 
 های پژوهشهای مقیاس. آماره1جدول 

اد
بع

ا
 

 تعهد سازمانی درخشش سازمانی یوشنودگفترهبری 
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 های پژوهش. ماتریس همبستگی بین مقیاس6جدول 

 (10) (9) (8) (7) (6) (5) (4) (3) (2) (1) هااسیخرده مق هامقیاس
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 (10) (9) (8) (7) (6) (5) (4) (3) (2) (1) هااسیخرده مق هامقیاس

 ( مستمر0)
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۱۵/4 

**
۶4/4 

**
۱0/4 

**
۶۴/4 
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۱5/4 
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۱0/4 
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۶1/4 
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 ی( هنجار۴4)
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۵۱/4 

**
۶5/4 

۴ 

 
پژوهش است.  یهااسیخرده مقحاکی از معنادار بودن روابط بین  p<4۴/4در سطح  هااسیخرده مق، ماتریس همبستگی بین 6در جدول 

نمایش  1شکل در  اجراشدهمعادلات ساختاری روی متغیرها اجرا شد. الگوی  یابی های پژوهش، روش مدلآزمون فرضیه منظوربهرو، از این
 داده شده است.

 

 
 روابط علی بین متغیرهای پژوهش. 1شکل 

 

و  RMR=4۱/4نشان داد مقادیر خطا در دو شاخص  ۶0/05و مقدار خی دو،  61های نیکویی برازش الگو با درجه آزادی شاخص
4۶/4=RMSEA  های خوب بودن مدل و این به معنای پایین بودن خطای مدل است. از سوی دیگر شاخص است 45/4کمتر از

(05/4=NFI ،00/4=CFI  0۵/4و=GFIنیز حاکی از آن است که ) ۱د. در جدول نبرازش نسبتاً مناسبی با الگوی روابط دار هاداده ،
 ها نشان داده شده است.و مجذور همبستگی تیهای برآوردشده، استاندارد، مقادیر شاخص

 
 پژوهش بر اساس مدل معادلات ساختاری یهامؤلفهجدول تأثیرات بین  .۱ جدول

 مقدار برآورد شده روابط بین متغیرها فرضیه
خطای 
 استاندارد

مقدار 
 استاندارد

 نتیجه t 1Rمقدار 

۴ 
 یوشنودگفت یرهبر

 یسازمان درخشش
 دییتأ 56/4 1۶/۴۵** 0۴/4 4۱/4 0۴/4

1 
 یوشنودگفت یرهبر

 یسازمان تعهد
 دییتأ ۱5/4 ۴۶/۴6** ۵0/4 4۶/4 ۵0/4

6 
 درخشش یسازمان تعهد

 یسازمان
 دییتأ 4۴/4 1۵/1* 45/4 46/4 45/4
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 سطح در t=1۶/۴۵ و 0۴/4 استاندارد بیضر مقدار با یسازمان درخشش بر یوشنودگفت یرهبر ریمس دهدیم نشان ۱ جدول یهاافتهی

4۴/4>p کندیم فراهم را یسازمان درخشش به یابیدست موجبات یوشنودگفت یرهبر گفت توانیم افتهی نیا اساس بر و است معنادار .
 رونیازا و است ینیبشیپ قابل یوشنودگفت یرهبر قیطر از یسازمان درخشش انسیوار از درصد 56 گفت توانیم نیز 1R مقدار اساس بر

 t=۴۶/۴6 و ۵0/4 استاندارد بیضر مقدار با یسازمان تعهد بر یوشنودگفت یرهبر ریمس. شودیم دییتأاول پژوهش  هیفرض گفت توانیم

 بر. دارد مثبت اثر انیفرهنگ دانشگاه کارکنان یسازمان تعهد ینیبشیپ در یوشنودگفت یرهبر یعبارت به. است معنادار p<4۴/4 سطح در
 رونیازا و است ینیبشیپ قابل یوشنودگفت یرهبر قیطر از یسازمان تعهد انسیوار از درصد ۱5 گفت توانیم نیز 1R مقدار اساس

 t=1۵/1 و 45/4 استاندارد بیضر مقدار با یسازمان درخشش بر یسازمان تعهد ریمس. شودیم دییتأ نیزدوم پژوهش  هیفرض گفت توانیم

 ار یسازمان درخشش یمعنادار صورتبه تواندیم ،یسازمان تعهد گفت توانیم افتهی نیا اساس بر و است معنادار p<4۴/4 سطح در
 ینیبشیپ قابل یسازمان تعهد قیطر از یسازمان درخشش انسیوار از درصد 4۴/4 تنها گفت توانیم نیز 1R مقدار اساس بر. دینما ینیبشیپ

 یرهبرن بیتعهد سازمانی در رابطه  میانجی تأثیر متغیر ادامه در. شودیم دییتأنیز  پژوهش سوم هیفرض گفت توانیم رونیازا و است
 .(۶ جدول) شد محاسبه ۴سوبل آزمون اساس بر زین یسازمان درخشش و یوشنودگفت

 
 و درخشش سازمانی وشنودیگفترهبری بین رابطه  در متغیر تعهد سازمانی تأثیر یبررس یبرا سوبل آزمون. ۶ جدول

 یمعنادار سطح سوبل آماره استاندارد یخطا ریمس بیضر ریمس

 4۶/4 ۵0/4 یسازمان تعهد بر یوشنودگفت یرهبر
۵1/1 4۶/4>p 

 46/4 45/4 یسازمان درخشش بر یسازمان تعهد

 

در رابطه ( تعهد سازمانی) یانجیم ریمتغ معنادار اثر p<4۶/4 سطح در( ۵1/1) سوبل آماره مقدار که است آن از یحاک ۶ جدول یهاافتهی
 .شودیم دییتأ نیز چهارم هیفرض اساس نیا بر. کندیم دییتأ را)متغیر وابسته(  یسازمان درخشش )متغیر مستقل( و وشنودیگفتبین رهبری 

 

 پیشنهاد و یریگجهینت .5

 مثبت و معناداری بر درخشش سازمانی و تعهد سازمانی در دانشگاه تأثیر وشنودیگفتهای پژوهش نشان داد که سبک رهبری نتایج فرضیه
از طریق تعهد سازمانی باعث افزایش درخشش سازمانی در دانشگاه فرهنگیان کشور  وشنودیگفتفرهنگیان کشور دارد، همچنین رهبری 

 .شده است
 نیدارد. ا ثبتم ریتأث انیدر دانشگاه فرهنگ یدرخشش سازمان بر یوشنودگفت یرهبر سبک که داد نشان پژوهش اول هیفرض جینتا

 هب دادن گوش و اطلاعات ها،دهیا تبادل ارتباط، قیطر از توانندیم انیفرهنگ دانشگاه رانیمد و رهبراناست که  یمعن نیموضوع به ا
 دانشگاه در را یانانس منابع یتعال نهیزم( انیدانشجو ،یعلمئتیه ریغ کارکنان و رانیمد ،یعلمئتیه یاعضا شامل) دانشگاه یاصل نفعانیذ

 به ینشگاهدا یهایریگمیتصم در هاآن مشارکت زین و دانشگاه یاعضا ریسا و رانیمد نیب یاجتماع روابط تیتقو ن،یهمچن. ندینما فراهم
 یوشنودگفت یرهبر نیب که دهدیم نشان زین هاپژوهش ریسا جینتا. شودیم منجر یتعامل فرهنگ جیترو به جهیدرنت و مثبت ریتأث جادیا
 اشند،ب برخوردار یوشنودگفت یرهبر سبک از یشتریب زانیم به دانشگاه رانیمد چه هر و دارد وجود یمثبت ارتباط یسازمان درخشش و

 رخششد به یابیدست ،جهیدرنت و سازمان یراهبرد اهداف یراستا در متعهدانه و یجمع تلاش و هدفمند اقدامات یبرا یشتریب یجمع یاراده

 مذاکره و،گفتگ تعامل، بر یمبتن را خود یرهبر سبک انیفرهنگ دانشگاه رانیمد که شودیم شنهادیپ ،لذا ؛]۱[شودیم فراهم شتریب یسازمان
 دهند،یم لیکتش بالا لاتیتحص سطح با و ختهیفره افراد را آن یاعضا که دانشگاه طیمح با ژهیوبه یرهبر سبک نیا. دهند قرار مشارکت و

 یبالاتر بیضرا زا رابطه نیا در یکپارچگی و تعامل مؤلفه دو پژوهش جینتا اساس بر نکهیا به توجه با ،نیهمچن .دارد ییبالا اریبس تناسب
 ارتباطات و یتعامل فرهنگ جیترو یدر راستا دانشگاه یاعضا ریسا و رانیمد نیب یروابط اجتماع که شودیم شنهادیپ هستند، برخوردار
 .دندهمشارکت  دانشگاه یراهبردها نیو تدو هایریگمیدر تصم را اعضا ریسا دانشگاه انرهبر وشود  تیتقودوطرفه 

                                                             
1 Sobel Test 



 12۴ و همکاران  محسن نظرزاده زارع / یدر بستر دانشگاه یتعهد سازمان قیاز طر یو درخشش سازمان یوشنودگفت یسبک رهبر لیتحل

 معنادار و ثبتم اثر انیفرهنگ دانشگاه کارکنان یسازمان تعهد بر یوشنودگفت یرهبر سبک که داد نشان پژوهش دوم هیفرض جینتا
 جینتا نیا بر ینمبت. کرد ینیبشیپ یوشنودگفت یرهبر قیطر از توانیم را کارکنان یسازمان تعهد از یتوجهقابل درصد که یاگونهبه دارد؛

 اهداف و کارکنان یفرد اهداف ییسوهم جادیا با توانندیم دانشگاه رانیمد که گرفت جهینت توانیم هاپژوهش ریسا جینتا با راستاهم و

 به یابیدست در را دانشگاه کارکنان تا ]1۵[و]۵[ کنند جادیا دانشگاه در کار ادامه یبرا کارکنان در را یشتریب یشخص لیتما دانشگاه،

 گاهدانش در حضور به موظف را خود کنند،یم افتیدر رانیمد یسو از کارکنان که یقدرشناس احساس جهیدرنت. ]۴۴[برسانند یاری اهدافش

 یریپذتیمسئول استقلال، کارآمد یارتباط ندیفرآ کی ادجیا قیطر از تواندیم یوشنودگفت یرهبر. ]1۵[ کنندیم یتلق دانشگاه از یعضو و

 هاآن و باشند داشته دانشگاه یاعضا با یشتریب تعاملات و ارتباطات انیفرهنگ دانشگاه رانیمد هرچه .]۵[دهد ءارتقا را کارکنان یوفادار و
 .کرد خواهند دایپ دانشگاه به یشتریب تعهد زین کارکنان دهند، مشارکت هایریگمیتصم در

 اساس بر .دارد رمعنادا و مثبت ریتأث انیفرهنگ دانشگاه در یسازمان درخشش بر یسازمان تعهد که داد نشان پژوهش سوم هیفرض جینتا
 ،یعاطف تعهد ،گریدعبارتبه. دینما ینیبشیپ را یسازمان درخشش یمعنادار صورتبه تواندیم یسازمان تعهد که گفت توانیم افتهی نیا

 چراکه د؛ش خواهد دانشگاه در دانش تیریمد و هاتیقابل ،یسازمان منابع درخشش به منجر دانشگاه کارکنان در یهنجار تعهد و مستمر تعهد
 پژوهش، نیا جینتا اساس بر. دارد تمرکز آن یهایستگیشا و یسازمان منابع بر که است یتعال از ییبالا سطح یمعن به یسازمان درخشش

 یبرا ییاهفرصت کردن فراهم و دانشگاه مشکلات و هایکاست ییشناسا در دانشگاه رهبران و رانیمد به دانشگاه کارکنان یسازمان تعهد
 یکیکه  را دانش تیریمد و دهدیم توسعه را دانشگاه فردمنحصربه یهایژگیو و یرقابت تیمز ؛کندیم کمک یریپذرقابت تیظرف شیافزا
نشان  زیها نپژوهش ریسا جینتا .سازدیم یجار یدانشگاه مختلف یندهایفرآ در را آن و دهیبخش بهبود است دانشگاه ناملموس منابع از

 بیضر از یتعهد عاطف بینیندرا .]۴۵[ دارد دانشگاه یسازمان درخشش بر یتوجهقابل ریتأث کار محل در یخوشحال شیافزا که دهدیم
 خود از ارکنانک قبال در را یشتریب تیمسئول و مراقبتدانشگاه  رانیکه مد شودیم شنهادیاساس، پ نیبرخوردار است. بر ا یبالاتر ریمس

 یترشیب یشخص لیتما خودشان یهاارزش و اهداف با دانشگاه یهاارزش و اهداف نیب ییهمسو احساس جهیدرنت کارکنان تا دهند نشان
 .برسانند یاری اهدافش به یابیدست در را دانشگاه و کنند دایپ دانشگاه در کار یبرا

 درخشش بر نکارکنا یسازمان تعهد قیطر از یوشنودگفت یرهبراست که سبک  نیاز ا یحاک زیپژوهش ن چهارم هیفرضنتایج  یبررس
 سازه دو قیرط از را یسازمان درخشش توانیاست که م یاگونهبهگذاری ریتأث نی. ادارد مثبت و معناداری ریتأث انیفرهنگ دانشگاه یسازمان
 منجر یمشارکت یریگمیتصم و مذاکره تعامل، بر یمبتن یرهبر سبک. کرد ینیبشیپ یقو احتمال با یسازمان تعهد و یوشنودگفت یرهبر

 یهانج یهاپژوهش. شودیم منجر یسازمان درخشش یارتقا به بعد وهله در زین موضوع نیا و شودیم کارکنان یسازمان تعهد یارتقا به
 یوشنودگفت یرهبرکه  یاگونهبه ]14[ است پررنگ و برجسته اریبس یریادگی ندیفرا در یوشنودگفت یرهبر نقش که دهدیم نشان زین

 در ژهیوبه. ]۵[ شودیم سازمان به هاآن تعهد یارتقا به منجر موضوع نیا و کندیم کمک کار طیمح در کارکنان قوت نقاط شیافزا به
 نفعانیذ با ارتباط در بلکه سازمان داخل یاعضا مورد در تنهانه یوشنودگفت یرهبر( مدارس و هادانشگاه مثل) یآموزش یهاسازمان

 که پژوهش چهارم هیفرض جهینت به تیعنا با .]۴5[ است شدهیمعرف مؤثر یرهبر سبک کی زین انیکارفرما و نیوالد مثل سازمان یخارج
 و تیریمد یارتقا منظوربه و است یسازمان تعهد و یوشنودگفت یرهبر سازه دو قیطر از یسازمان درخشش یقو ینیبشیپ از یحاک

 یتعال به ینکنو ندهیفزا یِرقابت طیمح در یدانشگاه رهبران که شودیم شنهادیپ ،کشور یعال آموزش نظام و انیفرهنگ دانشگاه در یرهبر
کارکنان  و علمیهیئت)مدیران، اعضای  دانشگاه یاعضا یسازمان تعهد یارتقا و یوشنودگفت یرهبر قیطر از دانشگاه یسازمان درخشش و

 هایکاست ییاساشن در لازم یهایستگیشا و هاتیقابل از یدانشگاه رهبران که شودیم شنهادیپ راستا، نیا در .ندینما توجه( علمیهیئت غیر
 شدرخش لین جهت در دانشگاه به اعضا تعلق حس جادیا زین و مشارکت و تعامل یبرا ییهافرصت کردن فراهم دانشگاه، مشکلات و

. دنهد انجام یردانشگاهیغ یهاسازمان ریسا در را پژوهش نیا یآت پژوهشگران که شودیم شنهادیپ ن،یهمچن. باشند برخوردار یسازمان
 یژوهشپ یریگجهت کی زین کشور یهادانشگاه در یسازمان درخشش و یوشنودگفت یرهبر یاجرا و یابیارز یبرا یبوم ییالگوها ارائه

 .است ندهیآ یبرا یشنهادیپ
 

 تقدیر و تشکر

 و مدیران دانشگاه فرهنگیان کمال تشکر و قدردانی را دارند. علمیهیئتاز تمامی اعضای  سندگانینو لهیوسنیبد
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