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بـدین  . باشـد  آفرین و تبادلی با تعهد سازمانی کارکنـان مـی   های رهبری تحول هدف اصلی این تحقیق، بررسی رابطه بین سبک   

جامعـه آمـاری    . عهد سـازمانی کارکنـان در نظـر گرفتـه شـد           نامه برای تعیین سبک رهبری مدیران و تعیین میزان ت            پرسش 2منظور  
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  مقدمه 

مـردم را بـه خـود جلـب کـرده           عموم  ر باز نظر محققان و      یاست که از د    ی موضوع »یرهبر«
ز اسـت   یار اسرار آم  ی بس یندی، فرآ ین باشد که رهبر   ی ا یت گسترده رهبر  ید علت جذاب  یشا. است

اند تا بداننـد      دهی کوش ی دانشمندان علوم رفتار   ،در اکثر موارد  .  همه افراد وجود دارد    یکه در زندگ  
ت، ی ـ از موقع  ییهـا   ه بر چه جنبه   یا با تک  یها، رفتارها، منابع قدرت       ییاناها، تو   یژگیبر اساس چه و   

، 1382، 1وکـل ی(ن کـرد   یـی تـوان تع    ی را م ـ  یروان و تحقق اهداف گروه ـ    یر بر پ  یتوان رهبر در تأث   
ن است که چـه نـوع رفتـار         یراً توجه اکثر محققان را به خود جلب کرده ا         ی که اخ  یموضع). 2ص
روان ی ـ با پ  ید به صورت تبادل   یکه رهبران با   نی ا .د خواهد بود  ی مف یزمانر سا ییند تغ ی در فرآ  یرهبر

 سـطح   یازهـا یکـه ن   نیا ا یت کنند و    یه آنان را در جهت مطلوب هدا      یرفتار کرده و با پاداش و تنب      
 یری ـگ  ن موضوع موجب شکل   یند، ا یزه نما یجاد انگ یها ا   روان را خطاب قرار داده و در آن       ی پ یبالا

.  هـستند    معـروف  3نی تحـول آفـر    ی و رهبر  2ی تبادل یگشته که به نام رهبر     یدو نوع سبک رهبر   
تـأثیری  روان یسازمان و پبر ک ی جدا از هم بوده و هر    ین دو سبک رهبر   یاکه  ند  یگو  یمحققان م 

 ـ در ارتباط با ا    یقات مختلف یخواهند داشت و تا کنون تحق     خاص    صـورت   ین دو سـبک رهبـر     ی
 روان خـود  ین در پ  ین است که رهبران تحول آفر     ی از ا  یاکقات مختلف ح  یج تحق ی نتا .گرفته است 
 ـن ا یهمچن. گردند  یجاد کرده و موجب بهبود عملکرد آنان م       یاای را     العاده  انگیزه فوق  ن رهبـران   ی
و ) 2001 و همکـاران،  4آرنولـد (روان خواهند شد ی پیمی ت ییش اعتماد، تعهد و کارآ    یموجب افزا 

و بعد از انجـام     ) 1999 و همکاران،    5ایسنباخ(هند ساخت    را هموار خوا   یرات سازمان ییان تغ یجر
گـر     روشـن  یی و اجرا  یتیری مد یها  تین رهبران در مورد بهبود فعال     ی ا ی رهنمودها ،راتییتغدادن  

قـرار   یتوجـه کـاف   مـورد   د  یان با ین م ی که در ا   ی مسالۀ مهم  یول). 2003،  6پوندر(راه خواهد بود    
 خواهند داشت کـه احـساس کننـد کـار     یا رد فوق العاده عملکین است که کارکنان زمانیاگیرد،  

 ـ نسبت به سازمان داشته باشند و        یهاست و تعلق روان     متعلق  به خود آن      ـا هو ی ت خـود را  بـه       ی
                                                 
1. Yukl, G. 
2. Transactional Leadership 
3. Transformational Leadership 
4. Arnold, k. A. 
5. Eisenbach, R. 
6. Pounder, J.S. 
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 از دو   کـه کـدام یـک       این.  باشند یی بالا 1ی تعهد سازمان  ی بهتر دارا  ی به عبارت  .سازمان نسبت دهند  
 ـ ای خواهد داشت و تـا چـه حـد   ی پ   مطرح شده تعهد کارکنان را در      یسبک رهبر  ن دو سـبک  ی

ق حاضـر بـوده و      ی تحق ی مسأله اصل  ؛لین قب ی از ا  ی با تعهد کارکنان ارتباط دارند و سؤالات       یرهبر
  .ها ارائه دهد  آنی براین پژوهش در صد است تا جواب مناسبیا

  ان مسألهیب

رات یی ـاز بـه تغ ی ـاره ن مواجهند، همـو ی جهانیط رقابتیها با مح     که سازمان  یط امروز یدر شرا 
 را  ی امـروز  یهـا   ، سـازمان  ی جهان ی رقابت یروین. شود  ی احساس م  ی کار یها  تی و خلاق  یا  شهیر

 ی کـار  یهـا    ثابت خـود، روش    ی کار یها  هیها و رو    ها سال ادامه روش    مجبور کرده که بعد از ده     
 یده و از نـوع     نبـو  ی ثبـات کـار    یها دارا    سازمان ،گری که د  یا  رند، به گونه  یش گ ی را در پ   یدیجد

 یهـا     هـا از مهـارت      ن سازمان ی اکثر ا  ،افتندیکه از قافله عقب ن      نی ا ی برخوردارند و برا   یثبات نسب 
 در  یادی ـرات بن ییجاد تغ ی در ا  ی سع یرند و با شجاعت و جسارت خاص      یگ  یر بهره م  ییت تغ یریمد

 ـهـا با    ن سـازمان  یا). 228 ، ص 2003 و همکاران،    2جیجسل(درون سازمان دارند      ـ ی  یا  ه گونـه  د ب
 موجود از خـود واکـنش       یها   از فرصت  یریگ   و بهره  یطیدات مح یعاً در مقابل تهد   یباشند که سر  

 ـا. خوردار باشند    بر یلات چابک ی از ساختار و تشک    ینشان داده و به عبارت     جـاد  ین امـر مـستلزم ا     ی
 ـبادیگـر    ی از طرف  .باشد  یها م    در سازمان  یادیع و بن  یرات سر ییتغ ن بـه    سـازما  یط داخل ـ ید مح ـ ی

زه ی ـ داشته باشند تا از انگ     ی کامل یرات آگاه یی تغ ی باشد که کارکنان از علت و روند اجرا        یا  گونه
از . تـر خواهـد شـد       ن  پُررنـگ   یآفر   نقش رهبران تحول   ین اوضاع یدر چن .  برخوردار گردند  یکاف

 ـد ا کن یتوجه م جلب   که   ی موضوع ،گریطرف د   یادی ـع و بن  یرات وس ـ یی ـجـاد تغ  یا اسـت کـه       نی
ان خـود و    ی ـگر به سازمان و ساختار آن اعتماد نداشته و نتواننـد م           یشود که کارکنان، د     ی م موجب

 کارکنان کـاهش    یتعهد سازمان یگر،  به عبارت د  . ابندی احساس تعلق دست     ی به نوع  یط کار یمح
 چـالش درون    ی، بـا نـوع    ی جهـان  یها علاوه بر رقابت با رقبـا        پس امروزه سازمان  . افتیخواهد  
گـر  یدارنـد و از  طـرف د  نیـاز   یادیرات بنییک طرف به تغ   یاز  . رو خواهند بود   هروبز  ی ن یسازمان
چنین شـرایطی   . سازمانی کارکنان برای سازمان مهم بوده و به کاهش یافتن آن تمایلی ندارند            تعهد  

  .سازد ی م تحقیقاتی در زمینۀ نقش رهبران در سازمان و تعهد کارکنان را ضروریانجام دادن
                                                 
1. Organizational commitment 
2. Geijsel, F. 
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  ات و مطالعات انجام گرفتهقیسابقۀ تحق

قـات  ی ارائـه شـد و در تحق        )1978 (1بِرنـز از سوی    ین و تبادل  یآفر   تحول یه رهبر یمفهوم اول 
 بود که در سـال      یزشیز از عناصر انگ   ید، تعهد کارکنان ن   یل گرد ی تکم 2ویبَس و آول  از سوی    یبعد

 ـک مطـرح نمـوده و تعر      ی آن را به صورت آکادم     ی و همکاران و   3 پورتر 1974  از آن   یف جـامع  ی
ک طـرف و تعهـد      ی از   ین و تبادل  یآفر   تحول یان دو سبک رهبر   یدر ارتباط با رابطه م    . ارائه دادند 

تـوان بـه      ی انجام شده است که از آن جملـه م ـ         یقات اندک ی تحق ،گری کارکنان از طرف د    یسازمان
  :ر اشاره نمودیموارد ز
 اعتمـاد، تعهـد و      ی بـرا  یده خوب  کنن ینیش ب یک پ  ی  کدام ،4ین و قفس آهن   یآفر   تحول یرهبر

 به دست آمـده   ج  یرفت و نتا  ی انجام پذ  2001ن پژوهش در سال     ی ا باشد؟  ی کارکنان م  یمی ت ییکارآ
 ـیین بـا اعتمـاد، تعهـد و کـارآ         یآفـر    تحول ینشان داد که سبک رهبر      دارد یم رابطـه معنـادار  ی ت

  ).2001آرنولد و همکاران، (
 آفرین بر تعهد به تغییرات در میان معلمان هنگ کنگ بررسی آثار رهبری تحول

 نشان داد که تعهـد معلمـان        به دست آمده  ج  یرفت و نتا  ی انجام پذ  2002ن پژوهش در سال     یا
 کننـده   ینیش ب ین پ یآفر   تحول ی دارد و رهبر   ین رابطه مثبت و معنادار    یآفر   تحول یبا سبک رهبر  

ن بود  ین پژوهش ا  یالبته موضوع قابل توجه در ا     . باشد  یتعهد معلمان م  انس  ی درصد از وار   10 /7
 ـ 5انـداز    قرار گرفته بودند، چـشم     ین که مورد بررس   یآفر   تحول یان ابعاد رهبر  یکه از م   ن یتـر  شی ب
 ـ    یدر پژوهش ). 2002 و همکاران،    6یو( را با تعهد معلمان داشت       یهمبستگ  و  7ی مشابه کـه رافرت

نـده سـازمان بـا تعهـد     ی از آیانـداز  جـاد چـشم   ید کـه ا   ی مشخص گرد   انجام دادند،  یهمکاران و 
  ).2004رافرتی و همکاران، ( دارد یکارکنان رابطه مثبت و معنادار

 آفرین بر تعهد و تلاش معلمان در مدارس رهبری تحولآثار بررسی  •

 یج حاصل از آن نشان داد کـه ابعـاد رهبـر           یرفت و نتا  ی انجام پذ  2003ن پژوهش در سال     یا
 ـن در ا  یهمچن ـ. ر دارد یالعاده آنان تـأث     زان تعهد معلمان و تلاش فوق     ین بر م  یآفر  ولتح ن مطالعـه   ی

                                                 
1. Burns, J.M. 
2. Bass, B. M. and Avolio, B. J. 
3. Porter 
4. Iron cage  
5. Vision 
6. Yu, H. 
7. Rafferty, A. E. 
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 ـنـده و تحر   ی از آ  یانـداز   د کـه خلـق چـشم      یروشن گرد   ـروان در ا  ی ـ پ یک ذهن ـ ی نـد اثـر    ین فرآ ی
 .)2003جیجسل و همکاران، ( دارند یریگ چشم

 روهی، تعهد و عملکردآفرین، کفایت نفس، انسجام گ بررسی رابطه میان رهبری تحول
رفت و نـشان    ی انجام پـذ   ی نفر از کارکنان آتش نشان     303 ی بر رو  2004ن پژوهش در سال     یا

 ـ بـر کفا   یگـذار   رین ضـمن تـأث    یآفر   تحول یند رهبر ی، فرآ ی کار یها  داد که در گروه    ت نفـس و    ی
ن،  و همکـارا   1پـیلای (روان خواهد شد    یش تعهد و بهبود عملکرد پ     ی، موجب افزا  یانسجام گروه 

2004.( 

  قی تحقیچارچوب نظر

روان خود و متعاقـب  یر در پ ییجاد تغ ین موجب ا  یده دارد که رهبران تحول آفر     یبرنارد بَس عق  
 ی بَـس بـر رو     ید اصـل  ی ـن مورد تأک  ی البته در ا   . خواهند شد  یر در فرهنگ سازمان   ییآن موجب تغ  

 یک ـی ت یول. کنند  یفراهم م روان را   یر در پ  یی است که موجبات تغ    یروان و موارد  یزش پ یند انگ یفرآ
روان را از   ی ـر پ یی ـد دارند و تغ   ین تأک یآفر  رهبران تحول از سوی   ر سازمان   یی، مشخصاً بر تغ   2و دونا 

شـوند   ی مطرح م ـین سخنان در حالیا. آورند یر سازمان به حساب مییند تغیالزامات مرتبط با فرآ   
 و  یر اجتمـاع  یی ـرتبـاط بـا تغ    ن در ا  یآفـر    تحـول  ی اظهار داشت که رهبـر     1978که بِرنز در سال     

روان خواهـد شـد   ی ـ پیزشیت انگیر در تفکر و وضعیی است و به همان نسبت موجب تغ      یسازمان
ن یآفـر    تحول ی مهم سبک رهبر   یها  ر از جنبه  ییجاد تغ ی ا ،بین ترت یبه ا ). 399، ص   2003،  3پاور(
زان ی ـر و م  ی ـینـد تغ  ین در فرآ  یآفـر   ز بـه نقـش رهبـران تحـول        ی ـباشد، که در پژوهش حاضر ن       یم
 ـالبتـه در ا   .  کارکنان توجه شده اسـت     ی آنان بر تعهد سازمان    یرگذاریتأث  یان سـبک رهبـر    ی ـن م ی

 یتـر  یج واقع ـی تـا بتـوان بـه نتـا     شود  می یز مطالعه و بررس   ی و رابطه آن با تعهد کارکنان ن       یتبادل
 ـ را در جریافت و نقش رهبـران تبـادل     یدست   ن ی همچن ـ.افـت ی دریروشـن ی بر سـازمان یی ـان تغی

 ـ که مورد توجه محققان ز     یان دو سبک رهبر   یتوان در م    یم  ـانـد، مقا     بـوده  یادی  بـه عمـل     یا  سهی
  :ارائه گرددتوضیحاتی  ین دو سبک رهبری پس لازم است ابتدا در مورد ا.آورد

  نی تحول آفریرهبر

ز قائـل  ین تمـا یآفـر   و تحـول  ی تبادل یان دو سبک رهبر   ی م 1978ن بار بِرنز در سال      ی اول یبرا
                                                 
1. Pillai, R. 
2. Tichy and Devanna 
3. Pawar, B. S. 
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 بـه   ،روانی کرد که با استفاده از پاداش دادن به پ         ی معرف ی را به عنوان افراد    ی رهبران تبادل  ی و .شد
 یاو دو سـبک رهبـر     . روان پرداخته و موجب عملکرد بهتر آنـان خواهنـد شـد           ی مبادله با پ   ینوع
 یازهـا ین ن یآفـر   ان داشت کـه رهبـران تحـول       ین را در مقابل هم قرار داد و ب        یآفر   و تحول  یتبادل

را مخاطـب قـرار داده و آنـان را بـه     ) د مـازلو ی از دییاز به خود شکوفایهمانند ن(روان  ی پ یساسا
بِرنـز مـشخص    ). 280 ، ص 2003 و همکـاران،     1پیرس(دهند    یزش سوق م  ی از انگ  یسطح بالاتر 

 ی اسـتثنائ  یکارهادادن   انجام   یگران را برا  ینش هستند و د   ین صاحب ب  یآفر  کرد که رهبران تحول   
ن یآفـر   تنها رهبران تحـول  «: ان نمود کهی در ادامه بحث خود بی و.دارند یو تلاش وا م   به چالش   

 ـ ز  قـادر هـستند؛    دی جد یها   سازمان ی برا ی ضرور یرهایم مس یهستند که به ترس    هـا منـشأ       آن اری
، یمـوغل (» رات سـوارند  ییرات حاکم بر سازمان اشراف کامل دارند و بر موج تغ          ییراتند، بر تغ  ییتغ

ت در سـازمان   ی ـهر کـس بـا هـر موقع       از سوی   ن  یآفر   تحول ی، از نظر بِرنز رهبر    )80 ، ص 1382
  .اده شدن استیقابل پ

 داشـته  یگـذار  ردستان اثـر یها، مانند ز ان و مافوقیتوانند بر همتا   ی، افراد م  ین نوع رهبر  یدر ا 
 ـ ای ول،فتدیز اتفاق بی ن ی روزمره مردم عاد   یها  تیتواند در فعال    ی م ین نوع رهبر  ی ا .باشند ن امـر  ی
 ـها و عقا    شه در ارزش  ین ر یآفر   تحول یند رهبر یفرآ). 496: 1382وکل،  ی(ست  یج ن ی و را  یعاد د ی

ردسـتان رد و بـدل      یان مـافوق و ز    ی ـ م ییگر کالا یند، د ین فرآ ی در ا  ی ول ؛داردریشه   رهبر   یشخص
هماننـد عـدالت، انـصاف،      ( خـود    ی شخـص  یهـا   ن ارزش یتـر   قی ـ از عم  ین رهبران یچن. شود  ینم
 ـ 2یی نهـا  یهـا   هـا، بـه عنـوان ارزش        ن ارزش یرند، که بِرنز از ا    یگ  یالهام م ) داقت و شرافت  ص اد ی
 یا  ا مبادلـه  ی کرد و    یزن  توان چانه   یها نم    هستند که بر سر آن     یا   به گونه  یی نها ییها  ارزش. کند  یم

 ـن ریت چنی و دونا نشان داد که موفقیکیمطالعات ت ). 86 ، ص 2003،  3هامفریز(انجام داد     یهبران
  ):208 ، ص2000، 4ویس(ر است یدر گرو سه اقدام ز

  ؛ات سازمانید حیاز به تجدیص نی تشخ.1
  ؛نده سازمانید از آی جدیانداز  خلق چشم.2
  .ان کارکنان سازمانیر در میینه کردن تغینهاد. 3

 آن نه کـردن ین و نهادی نویکردیجاد رویازمند ایر نییند تغی فرآ،دیگونه که ملاحظه نمود     همان
                                                 
1. Pearce, C. L. 
2. End Values 
3. Humphreys, J. H. 
4. Weiss, J. W. 
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 ـا. کنند  یل م یر افراد و سازمان را تسه     ییند تغ ین فرآ یآفر  ان رهبران تحول  ین م یباشد، که در ا     یم ن ی
 جـذاب،   یانـداز    خـود چـشم    یا واحد سازمان  ی سازمان   یت موجود برا  یرهبران با توجه به موقع    

 یرات سـازمان  یی ـز تغ ی ـآم  تی ـ موفق یجـاد کـرده و موجـب اجـرا        ینده ا ی از آ  ی و باور کردن   یواقع
  ).1999ایسنباخ و همکاران، (، )336 ، ص1997، 1کاسیوپ(شوند  یم

 یشناس ـ ن از جامعـه یآفر  تحولی رهبری انواع رفتارهایها شهی و ریخی تاری مبانیبه طور کل  
 یو تئـور  ) 1977،  3هـاوس (ک  ی ـزماتی کار ی رهبـر  ی، تئـور  )1946،  1924/1947وبـر،    (2زمایکار
 ـرد و تا اندازه ز    یگ  ینشأت م ) 1985بَس،   و   1978بِرنز،  (ن  یآفر   تحول یرهبر  ی بـا رفتارهـا    یادی
-281 ، صـص  2003پیـرس و همکـاران،      (ارتبـاط دارد    ) 1990 و همکـاران،     5کوین (4گرا  تحول
280.(  

  رهبری تبادلی

رو ی ـان رهبـر و پ ی ـنـد مبادلـه م    ی، فرآ ی تبـادل  ی سـبک رهبـر    یرین مسأله در به کـارگ     یتر  مهم
تواننـد بـر هـم نفـوذ          یکنند، م   یافت م یز مبادله دو طرفه در     که ا  یها متناسب با سود      آن .باشد  یم

 مثـال  یبـرا (دهنـد   یها م ـ خواهند به آن یروان میچه را پ    رهبران آن  ،گری به عبارت د   .داشته باشند 
 آنـان جامعـه عمـل بپوشـانند         یهـا   روان به خواسته  یو در مقابل انتظار دارند که پ      ) ش حقوق یافزا

رهبـر و   (ر  ین مبادله، دو طرف درگ    یدر ا ). رهیاز استانداردها و غ   یت  تبعتر،   شی ب یور  همانند بهره (
گر را بـر آورده     یکـد ی یهـا   کنند تـا خواسـته      یگر کمک م  یاند و به همد     کاملاً به هم وابسته   ) رویپ

 بـه وقـوع     ی زمـان  ین نـوع رهبـر    یکند که ا    یان م ی ب ی تبادل ی در مورد رهبر   .)1978( بِرنز   .سازند
 ـشـود، کـه ا      یندِ مبادله م  یگران وارد فرآ  ید با   یوندد که فرد  یپ  یم ، یتوانـد اقتـصاد     ین مبادلـه م ـ   ی
 دهنـدگان   ی رأ یا کالا با پول؛ مبادله آرا     یهمانند مبادله کالا با کالا و       .  باشد ی روان ی و حت  یاسیس

 گوش دادن بـه سـخنان پزشـک در          یندگان مجلس در مقابل خدمت آنان؛ حت      یداها و نما  یبا کاند 
 ـر از منـابع قـدرت و د       ی ـن درگ یندِ مبادلـه، طـرف    ین فرآ یالبته در ا   ی کسب سلامت  یازا  یهـا   دگاهی

 دارنـد بـا     ی با هم مربوط است و هـر کـدام سـع           ین تا حد  ی دارند و اهداف طرف    یگر آگاه یهمد
 ـهـا فراتـر از ا       نـد و روابـط آن     ی، منافع خود را حداکثر نما     یزن  قدرت چانه  دا ی ـن مبادلـه ادامـه پ     ی

                                                 
1. Cacioppe, R. 
2. Sociology of Charisma 
3. House 
4. Change Orientation 
5. Quinn 
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. نخواهند داشـت  تمایلی   ین به ادامۀ همکار   ی در صورت قطع مبادله، طرف      که یا  کند، به گونه    ینم
 ـد که ا  یی البته توجه نما   .شود  ی ظاهر م  یطین مح ی در چن  ی تبادل یرهبر  ین رهبـران از هـدف کل ـ    ی

  ).85 ، ص2003هامفریز، ( دارند یروان خود آگاهی پیسازمان و ارتباط آن با اهداف فرد
ر ـ ی مسیتئور ) 1964، 1وروم( انتظار ی، از تئوریرهبرن سبک ی ای نظریها هی و پایمبان

، 4؛ هومانز3،1963آدامز (ی برابری تئور )1974، 2؛ هاوس و میشل1971هاوس، (هدف 
نشأت ) 1982، 6؛ اسکات و پودسکوف1985، 5لوتانز و کریتنر(ت ی تقویو تئور) 1958

پیرس و (باشد  ی م7جی نتایزنه سایشیل رهبر به بی تمایبه تئوری شیا رد و تا اندازهیگ یم
  ).278-280 ، صص2003همکاران، 

  قی تحقیه اصلیفرض

  :باشد ی میر مورد مطالعه و بررسیه زیدر پژوهش حاضر فرض
ن و  ی تحـول آفـر    ی رهبـر  یهـا   ها از سـبک     ران آن ی که مد  ی کارکنان یزان تعهد سازمان  ین م یب«
  .»ی وجود دارددار کنند، تفاوت معنا ی استفاده میتبادل

  قیاهداف تحق 
  :قی تحقیاهداف اصل

 ؛ کارکنانین و تعهد سازمانیآفر  تحولین رهبری رابطه بیبررسـ 
 . کارکنانی و تعهد سازمانی تبادلین رهبری رابطه بیبررسـ 

  :قی تحقیاهداف فرع

 ؛نیآفر  تحولی ابعاد رهبریی و شناسایبررسـ 

                                                 
1. Vroom 
2. Mitchell 
3. Adams 
4. Homans 
5. Luthans and kreitner 
6. Scott and Podsakoff 
7. Output maximization orientation 
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 ی؛ تبادلی ابعاد رهبریی و شناسایبررسـ 
 ؛ کارکنانیزان تعهد سازمانی م و سنجشیبررسـ 
 ؛ کارکنانین و تعهد سازمانیآفر  تحولیان ابعاد رهبری رابطه میبررسـ 
 . کارکنانی و تعهد سازمانی تبادلیان ابعاد رهبری رابطه میبررسـ 

 قی تحقیلیمدل تحل

  آفرین و رهبری تبادلی رابطۀ میان رهبر تحول

 ارائـه داده و     یت و رهبر  یریح از مد  ی صح یفیرن بود که تع   ی تلاش محققان بر ا    1978تا سال   
 کـه   ینـد ی را بـه عنـوان فرآ      ی که بِرنز رهبر   ی از زمان  یول. ندین دو مفهوم را روشن نما     یتفاوت ا 
 ـدهـد، تعر    یر م ییروان را تغ  یرهبر و پ    ی و رهبـر   ی تبـادل  یان دو سـبک رهبـر     ی ـ م یف کـرد، و   ی
ز ی ـ نـامطلوب ن   ی به عنـوان سـبک رهبـر        که از نظر او    ی تبادل یرهبر. ز قائل شد  ین تما یآفر  تحول
 ـگو یروان خود می است که در آن رهبر به پ       ی سبک رهبر  ی نوع ، شد یمعرف  ـاگـر ا « : دی ن را بـه  ی

دهـد    ی رُخ م ـ  ین بنا به نظر بِرنز زمـان      یآفر   تحول ی اما رهبر  ؛»د، آن را به شما خواهم داد      یمن بده 
زش و  یند که سطح انگ   ی رفتار نما  یا  ونه مشغول به کار هستند به گ      ی که با گروه   یا افراد یکه فرد   

در ). 222 ، ص 2001 و همکـاران،     1کِنـت (ابـد   یش  ی افـزا  یزی ـعملکرد همه به طرز شـگفت انگ      
ن را بـه    یآفـر    تحـول  یسندگان، مفهوم رهبر  ی از نو  یارین دو مفهوم، بس   یش ا یدای پ یها  ن سال یاول

  .اند  قرار دادهیمورد بررس »تیرینقش مد« را به عنوان ی تبادلی و رهبر»ینقش رهبر«عنوان 
 ـ بـه ا   ؛ز قائل شـد   ی تما ین دو سبک رهبر   یان ا ی بِرنز م  1978در سال    ب کـه رهبـران     ی ـن ترت ی

 یکنند کـه عملکـرد      یک م یروان توجه دارند و آنان را تحر      ی پ ی سطح بالا  یازهاین به ن  یآفر  تحول
روان ی ـ پ یو اهـداف فعل ـ   ازهـا   ی به ن  ی که رهبران تبادل   ی در حال  ؛فراتر از اهداف خود داشته باشند     

 ین در حـال   یا. دهند  ین اهداف پاداش م   ی به ا  یابی دست یروان خود در ازا   یخود توجه دارند و به پ     
ن و یآفـر   تحـول یدرست است که بِرنز و مـن در مـورد رهبـر          « : دیگو  یم) 1985(است که بَس    

 ـ بـا هـم اخـتلاف دار   ی ما در مـورد مفهـوم سـوم   یم، ول ی اتفاق نظر دار   یتبادل  یبِرنـز رهبـر   ؛می
 ـا  ما در عمل مشاهده کردهیند، ولیب یوستار میک پی را در دو سر مخالف    ین و تبادل  یآفر  تحول م ی

 ـ ی از هر دو نوع سـبک رهبـر        یاند که تا مقدار      بوده یکه افراد  ش یاد شـده را از خـود بـه نمـا          ی

                                                 
1. Kent, T. W. 
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 مختلـف در    کـرد یم، متوجـه دو رو    ییکند توجـه نمـا      یان م ی که بَس ب   یاگر به جملات  . »اند  گذارده
طور که بِرنز عنـوان       که همان   نی ا یکی: یم شد  خواه ی تبادل ین و رهبر  یآفر   تحول یارتباط با رهبر  

کـرد دوم مربـوط بـه    ی رو.وستار قـرار دارنـد  یک پی در دو سر مخالف    ین دو سبک رهبر   ی ا ،کرد
 را  جـدا از هـم بـوده و هـر کـدام     ی رهبریها ن سبک یک از ا  یکه هر     نیباشد و ا    ینظرات بَس م  

 ـدر مقابل ا. ی کردم و بررسی جداگانه ترسیوستاریتوان در پ  یم  ـ د1کـرد هالنـدر  ین دو روی دگاه ی
 ی تبـادل  یافته سبک رهبر  ین مدل گسترش    یآفر   تحول یکند که سبک رهبر     یان م ی دارد و ب   یسوم

 ـد ا ییز در تأ  ی ن 2نزی راب .)399 ، ص 2003پاور،  (باشد    یم  ـگو  ین نظـر م ـ   ی  ی رهبـر  یهـا   سـبک : دی
 ین بر اسـاس رهبـر  یآفر  تحولیستند، بلکه رهبریکرد مخالف هم ن   ی دو رو  ین و تبادل  یآفر تحول
  ).329 ، ص2002رابینز، (جاد شده است ی ایتبادل

ص یروان خود را تـشخ    ی پ یازهای ن ی،کند که رهبران تبادل     یان م یب) 2002 (3نه دفت ین زم یدر ا 
 کـه   یا   بـه گونـه    ؛شوند  ی وارد مذاکره م   روانیازها با پ  ین ن ی سپس در جهت برآورده نمودن ا      ،داده

 و تمرکـز    ی بر اساس اقتدار رسـم     ی، تبادل یرهبر. ند مبادله سود ببرند   یرو از فرآ  یهم رهبر و هم پ    
ب ی ـن ترت یبـد . گـردد   یه در عمل اجـرا م ـ     ی با استفاده از پاداش و تنب      ،ف بوده یوظادادن  بر انجام   

شرفت و ی ـن بـا پ یآفـر    تحول یسبک رهبر . دباش  یممتفاوت   ی تبادل یرهبریا  ن  یآفر   تحول یرهبر
رهبـران  . روان خواهد شد  ی بر پ  ی تبادل یر رهبر یش تأث یروان سر و کار دارد و موجب افزا       ی پ یترق

روان از اهداف و    ی که پ  یا  دهند، به گونه    یر م ییروان خود را تغ   ی پ ی شخص یها   ارزش ،نیآفر  تحول
ح و جلـب اعتمـاد   ی صـح یط ارتبـاط یاد مح ـجین روند با ایت کنند، که ایانداز سازمان حما  چشم

در ). 350 ، ص 2004 و همکـاران،     4اسـتون (رد  یگ  یانداز سازمان صورت م     روان نسبت به چشم   یپ
روان در جهـت    ی پ ی و توانمندساز  یجاد تعهد به اهداف سازمان    یند ا ین فرآ یآفر   تحول یواقع رهبر 

روان ی ـوجـب عملکـرد بهتـر پ       م ین سـبک رهبـر    یجه، ا ی در نت  .باشد  ین اهداف م  ی به ا  یابی دست
  ).496 ، ص1382وکل، ی (خواهد شد 

  ی تبادلین و رهبریآفر  تحولیابعاد رهبر

ن نـوع رهبـران بـا       ی ا .ردیگ  ی م ی جا ی تبادل ی در مقابل رهبر   نیآفر   تحول یاز نظر بِرنز، رهبر   

                                                 
1. Hollander 
2. Robbins, S. P. 
3. Daft, R. L. 
4. Stone, A. G. 
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رو ی ـپ. دهنـد   یروان خـود را مخاطـب قـرار م ـ        ی پ ی فعل یازهایند مبادله دو جانبه، ن    یتمرکز بر فرآ  
 ثبات و تحول    یها  تی موقع ی ارائه داد که برا    ی از رهبر  ی، بَس مدل  1985قات بِرنز، در سال     یتحق

 ـ ا 1994و در سال    یبَس و آول  . کرد  یز م ین را تجو  یآفر   و تحول  ی تبادل یب رهبر ی، بترت یسازمان ن ی
 ـ ا ی حت ، را مشخص نموده   ی تبادل ین و رهبر  یآفر   تحول یمدل را گسترش دادند و ابعاد رهبر       ن ی

 یاتی ـبـه صـورت عمل    »  1ی رهبـر  یپرسـشنامه چنـد عـامل     « بـا نـام      یا  مدل را در قالب پرسشنامه    
زش ی ـ، انگ 3یب ذهن ـ ی ـ، ترغ 2ین شامل نفوذ آرمـان    یآفر   تحول ین مدل ابعاد رهبر   یدر ا . آوردند  در

 و  6 مـشروط  یهـا   پاداش:  عبارتند از  ی تبادل ی است و ابعاد رهبر    5ی، و ملاحظات فرد   4بخش  الهام
  ).276 ، ص2003، 8هیگس (7 استثناءیت بر مبنایریمد

 ی رهبـر  ی الگـو  ی، بررس ی رهبر ی پرسشنامه چند عامل   یو از طراح  یاگر چه هدف بَس و آول     
 ـ  ی به اعتبار و قابل    یابی به خاطر دست   ،ن بود یآفر  تحول  یهـا   تـر پرسـشنامه، شـاخص      شیت اعتماد ب
خـتن  یه دخالت دادند و بـا در هـم آم         ز در پرسشنام  ی را ن  9گر   عدم مداخله  ی و رهبر  ی تبادل یرهبر

 قـرار دادنـد     یتیل کنندگان پرسشنامه را در موقع     یها، تکم   وهین ش یسؤالات مربوط به هر کدام از ا      
 ـا. نـد ی نما یگذار   علامت ،تر است   کیت نزد یچه را به واقع     تا آن   سـؤال   36ن پرسـشنامه شـامل      ی

گـر پرداختـه اسـت        عدم مداخلـه   و   ین، تبادل یآفر   تحول ی رهبر یها   شاخص یابیاست که به ارز   
  ).78، ص 1381موغلی، (

  یتعهد سازمان

 بـود کـه توجـه       ین مـسائل  یتـر    از مهـم   یک ـی » کارکنـان  یتعهد سازمان « ،1980ل دهه   یدر اوا 
 ـ ا ی بـر رو   یعیقـات وس ـ  ی را به خود جلب کرده بود و تحق        یادیمحققان ز  ن موضـوع صـورت     ی

ت بـر   یریمـد « مـشهور خـود را تحـت عنـوان           مقاله   10 والتون 1985که در سال      نی تا ا  ؛گرفت  یم
بـه  »  کنتـرل  یت بـر مبنـا    یریمـد   «از به حرکـت از      ین مقاله ن  ی در ا  یو. منتشر کرد  » 11 تعهد یمبنا

                                                 
1. Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) 
2. Idealized influence  
3. Intellectual stimulation  
4. Inspirational motivation  
5. Individualized consideration  
6. Contingent rewards 
7. Management by exception 
8. Higgs, M. 
9. Laissez – Faire Leadership  
10. Walton 
11. Management by commitment 
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ن کار خود به مطالعـات صـورت گرفتـه در           یادآور شد و با ا    یرا  »  تعهد یت بر مبنا  یریمد  «سمت  
  ).16 ، ص2005، 1کنا مک(نه جهت داد ین زمیا

بـه عنـوان نمونـه      .  از آن ارائه شده اسـت      یف متفاوت ی است که تعار   2یا  ، سازه یتعهد سازمان 
پـورتر و   .  را مـشخص کـرد     ی مفهـوم مـرتبط بـا تعهـد سـازمان          25ش از   ی ب 1983 در سال    3مارو

ک فرد، خـود را     ی که   یزانیم« : ف کردند ین صورت تعر  ی تعهد را بد   1974 در سال    یهمکاران و 
 ـن هو یـی د را با آن تع    داند و خو    ی م یمتعلق به سازمان   ص یرش، تـشخ  ی ـاز انگ آنهـا   » کنـد   یت م ـ ی

 یری ـگ   سـنجش و انـدازه     یت در سازمان، برا   یل کارکنان به عضو   یزان تما ی سازمان و م   یها  ارزش
زان تعلـق   ی ـم«: ف کرد ین صورت تعر  ی، تعهد را بد   1974ز در سال    ی ن 4بوچانن. آن استفاده کردند  

، نـسبت بـه نقـش       ی سـازمان  یها   اهداف و ارزش    طرفداران سازمان نسبت به    ی و عاطف  یاحساس
ها، و نسبت به سازمان به خاطر وجود خودِ سازمان که تـا               ن اهداف و ارزش   یخود در ارتباط با ا    

  . »ها دارد  آنی است که سازمان برای به علت منفعتیا اندازه
شـود   یده م ـ که بر اساس مبادله بنـا نهـا  یان تعلقی م،فین تعریتوجه داشت که در اباید البته  

 به علت تجـانس     یریدرگ (ی و ارزش  یو تعلق اخلاق  ) یافت پاداش خارج  ی به خاطر در   یریدرگ(
ان تعهـد بـر   ی ـ م5 کِلمان1958در سال . تفاوت وجود دارد)  فرد و سازمانیها   ارزش یو هماهنگ 
 ـ و عقا  ی رفتـار  ی که در آن کارکنان الگوها     ی تعهد یعنی (6رشیاساس پذ   را در قبـال     ید خاص ـ ی

 ـ که رفتارها و عقایزمان (7صی تعهد بر اساس تشخ و)رندیپذ ی مشخص میها  شپادا رفتـه  ید پذی
 ـ نیز  و  ) باشد  ی فرد ارزشمند م   ی است که برا   ی با طرف سوم   یوستگیشده به خاطر پ     یتعهد درون

 ـکه در آن فرد رفتارهـا و عقا        ( 8شده  ی و یستم ارزش ـ ی ـهـا بـا س       آن ی را کـه محتـوا     ید خاص ـ ی
  .ز قائل شدی تما،)ردیگ یش می در پ،هماهنگ هستند

 ـ 1986در سـال    . ی کـرد   بررس ی مختلف یها  دگاهیتوان از د    یپس تعهد کارکنان را م      و ی ، اورل
را )  فرد بـا سـازمان     ی و روان  ی روح ی وابستگ یعنی (ی بر اساس نظرات کلمان، تعلق روان      9چتمن

 ـ ها ت   آن. ص دادند ی در تعهد کارکنان تشخ    یدی و کل  یبه عنوان موضوع اصل     ـ را بـه ا    یعلق روان ن ی
                                                 
1. MC Kenna, S. 
2. Construct 
3. Marrow 
4. Buchanan 
5. Kelman 
6. Compliance 
7. Identification 
8. Internalized  
9. O'Reilly and Chatman 
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 ـ است که افراد د    یا  ا درجه یزان  ی منعکس کنندۀ م   یتعلق روان : ف کردند یصورت تعر   ـهـا     دگاهی ا ی
 ـ. کننـد   ی م ـ یرفته و درون  ی را پذ  یصفات مشخص سازمان    تعلـق   یمبنـا ) 1986( و چـتمن     یاورل

کلمـان  وی  از س ـ ه موارد مطرح شـده      یر قرار دادند که شب    ی کارکنان را بر اساس سه مورد ز       یروان
  ):127، ص 1999، 1دورکین و بِنِت(بود ) 1958(

  ی؛ مشخص و خارجیها  کارکنان در سازمان به خاطر پاداشیا حضور ابزاریرش، ی پذ.1
  ی؛ل به همبستگیا حضور کارکنان در سازمان بر اساس تمای ،صی تشخ.2
 و ی فـرد یهـا   بـر تطـابق ارزش     یا شرکت فعال کارکنان در سـازمان مبن ـ       ی،  ی ساز ی درون .3
  .یسازمان

گر هم مـورد قبـول      ی محققان د  ، از سوی   نسبت به تعهد کارکنان    یکرد چند عامل  ین رو یالبته ا 
 ـ ا یل عامل یبا استفاده از روش تحل    ) 1993 (ی و همکاران و   2 جاروس ،به عنوان مثال  . باشد  یم ن ی

 تعهـد  ی تک عاملیها  دند که مدل  یجه رس ین نت ید کردند و به ا    یی به تعهد را تأ    یکرد چند عامل  یرو
 ـهر  . ستندی قابل قبول ن   ی و چه از نظر تجرب     ی چه از نظر مفهوم    یسازمان ک از ابعـاد ذکـر شـده        ی
در . ز ارتبـاط دارنـد    ی ـر سازمان ن  ییند تغ ی با فرآ  یا  به گونه ) رشیص، پذ ی شده، تشخ  یدرون(تعهد  
 کارکنـان   یبـالا  تعهـد    ی از طرف ـ  . دارد یدیر نقش کل  ییند تغ یت فرآ یری تعهد کارکنان در مد    ،واقع

ر را  یی ـ تغ یهـا   ت برنامـه  ی ـن موفق یرات صورت گرفته خواهـد شـد و همچن ـ        ییت تغ یموجب تقو 
 ینۀ چند عـامل ی که در زم ین مطالعات یتر   از مهم  یکی). 433، ص   2002بِنِت،  (ن خواهد کرد    یتضم

 ـاز د) 1997(باشـد    ی م 3ر و آلن  ی یماست، از سوی    بودن تعهد صورت گرفته      هـا سـه نـوع     د آنی
  :عهد وجود داردت

 آنان بـا  یگانگی کارکنان به سازمان، احساس یبه تعلق عاطف، که 4ی و عاطفی تعهد احساس  .1
 ی کـه از تعهـد احـساس       یمعمـولاً کارکنـان   . دارداشـاره   سازمان و حضور فعال آنـان در سـازمان          

  .ستشان ای از آرزوهایکین امر ی بمانند و ایل دارند تا در سازمان باقیبرخوردارند، تما
 ـ است که مربوط بـه مانـدن در سـازمان            ییها  نهیا و هز  یدر ارتباط با مزا    ،   5 تعهد مستمر  .2 ا ی

 در درون سـازمان     ی تعهد مستمر هستند، تا زمـان      ی که دارا  یمعمولاً کارکنان . ترک کردن آن است   
  .ها داشته باشد  آنی براینۀ گزافیمانند که ترک سازمان هز ی میباق

                                                 
1. Durkin & Bennett 
2. Jaros 
3. Meyer and Allen  
4. Affective commitment 
5. Continuance commitment  
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پس کارکنـان   . دارداشاره  فه کارکنان به ماندن در سازمان       یا وظ یه الزام   ب که   1ی تعهد هنجار  .3
 ی خواهند ماند که از نظر آنان ماندن در سـازمان کـار درسـت و مناسـب                 ی در سازمان باق   یتا زمان 
  ).17 ، ص2005کنا،  مک(باشد 

  :ف کردیر تعری را به صورت زیتوان تعهد سازمان یب مین ترتیبه ا
  ؛ک سازمان خاصیت در ی عضوی بقای برایل قوی تما.1
  ی سازمان؛اد برایار زی تلاش بسیل برای تما.2
  .ها و اهداف سازمان  باور قاطع در قبول ارزش.3

ند مستمر است که    یک فرآ ی کارکنان به سازمان و      ی دربارۀ وفادار  ی، نگرش یپس تعهد سازمان  
ت و رفاه سازمان    یازمان و موفق  ، توجه افراد به س    یمات سازمان یبه واسطه مشارکت افراد در تصم     

  ).392 ، ص1383، یمیمق(گردد  ین مییتع

  روش تحقیق

 ـیفیتوص«ق ین پژوهش از روش تحقیادادن  انجام یبرا در  .شـده اسـت   استفاده »یشیمای پ 
 ـمای است و روش پ    ی مورد بررس  یها دهیا پد یط  یف شرا یهدف توص ،  یفیق توص یروش تحق   یشی
 ـ توزی بررسی برایفیق توصی روش تحقیها ر بخشی از ز  یکیبه عنوان     جامعـه  یهـا  یژگ ـیع وی

رابطـه   یبررس ـ ف و ی بـه توص ـ    حاضر در پژوهش  .)40، ص   1378،  یخاک (رود یکار م ه   ب یآمار
 . کارکنـان پرداختـه شـده اسـت     ی بـا تعهـد سـازمان      ین و تبـادل   یآفر   تحول ی رهبر یها  سبکن  یب

 ـمای پ  و شـاخه   یفیش توص ـ پـژوهش حاضـر رو    دادن   انجـام    ی روش مناسـب بـرا     ،نیبنابرا  یشی
  .باشد یم

ای از افراد یا واحدها که دارای حـداقل یـک صـفت               مجموعه: آماری عبارت است از   جامعه  
 ـ ا یجامعـه آمـار   ). 177 ، ص 1380سرمد، بازرگان، حجـازی،   (مشترک باشند    ق شـامل   ی ـن تحق ی

 ارائـه   یارهاباشد که طبق آم     ی زنجان م  ی شهرک صنعت  یها  ران ارشد و کارکنان شرکت    یمد یتمام
     .باشند یت مین شهرک مشغول به فعالی شرکت در ا86شده 

ان کننـده   ی ـباین نمونه آماری     هستند که    ی محدود از آحاد جامعه آمار     ی تعداد ،ی نمونه آمار 
ران ارشـد،   یق با توجه به محدود بودن تعـداد مـد         ین تحق یدر ا . باشد ی جامعه م  ی اصل یها یژگیو

                                                 
1. Normative commitment 
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 از کارکنان بـه  تعـداد        یر مورد بررسی قرار گرفتند و حجم نمونه انتخاب         نف 86ه آنان به تعداد     یکل
  :یدل برآورد گردی ذیریگ  نفر با استفاده از فرمول نمونه344

  

344
05.0

5.005.96.1)1(
2

2

2
2

2

=
××

=
−××

≥
d

PPZ
n

α

  
  

  :دیگرد یآور  روش جمع دون پژوهش ازیادادن  انجام یاز برایاطلاعات مورد ن
ات موضـوع   ی اطلاعات مربوط به ادب    یآور  جمع ین روش برا  ی در ا  :ای  روش کتابخانه  )الف

  .شد استفاده ی اطلاعاتیها گاهیها، مقالات و پا نامه انیها، پا ق از کتابینه تحقیشیو پ
 ـنامـه و توز     پرسش ین روش با طراح   ی در ا  : روش میدانی  )ب  ـ   ی  ین نمونـه آمـار    یع آن در ب

  .دمدست آه  ب آنان یازمانزان تعهد سیران و می مدین سبک رهبرییتعاطلاعات لازم در مورد 
 کـه   یالؤ س 36 یا  از پرسشنامه  ین سبک رهبر  ییاز جهت تع  ی اطلاعات مورد ن   ی گردآور یبرا

 ین پرسـشنامه سـبک رهبـر      یا. د، استفاده شد  ی گرد یای لیکرت طراح    در قالب مقیاس پنج گزینه    
 ـبخـش، تحر    امزش اله ی، انگ ی، رفتار آرمان  ی آرمان یها  یژگیو:  بُعد 5ن را در قالب     یتحول آفر  ک ی

ت یری مـشروط، مـد    یها  پاداش:  بُعد 4 را در قالب     ی تبادل ی؛ سبک رهبر  ی و ملاحظات فرد   یذهن
گـر مـشخص       عـدم مداخلـه    ی؛ و رهبر  )منفعل( استثناء   یت بر مبنا  یری، مد )فعال( استثنا   یبر مبنا 

استفاده شده   یگری د یالؤ س 15ز از پرسشنامه    ی کارکنان ن  یزان تعهد سازمان  ین م یی تع یبرا. دکر یم
های مختلف مـدیریتی   گیری ابتدا در میان پانزده نفر از کارکنان که از رده           هر دو ابزار اندازه   . است

نامـه در      این افراد بنا به شناخت محقق انتخاب شدند و بعد از تکمیـل پرسـش               .بودند توزیع شد  
هـام از سـؤالات، از      بندی مناسب سؤالات، و رفـع اب        مورد تناسب سؤالات با زمینه تحقیق، جمله        

نظرات این افراد استفاده شد، که این جریان تبـادل افکـار و همفکـری بـا مـصاحبه حـضوری و              
اصـلاحات لازم اقـدام بـه        دادن   بعـد از انجـام    . بحث بر سر تک تک سؤالات صورت پـذیرفت        

  .ها مراجعه حضوری بود نامه آوری پرسش روش توزیع و جمع. ها گردید نامه توزیع پرسش
 ـ ا ییمنظور از روا  (ها    نامه  پرسش 1یینان از روا  ی اطم یبرا ن اسـت کـه تـا چـه انـدازه ابـزار             ی
 ادان اسـت   از نظـرات   )کننـد   ی م ـ یریگ   اندازه ،نظر محقق است  مورد  چه را      اطلاعات آن  یآور  جمع

ن است که تـا چـه       ی ا ییایمنظور از پا  (ها    هنام  پرسش 2ییایپا سنجش   یبرا. استفاده شد  یدانشگاه
 یآزمـون آلفـا     از ) به دست خواهنـد داد     یکسانیج  یکسان نتا یط  ی در شرا  یریگ  زار اندازه اندازه اب 

                                                 
1. Validity 

2. Reliability 
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 شـده   ینامه طراح ـ  ش پرس ی درون ی و محاسبه هماهنگ   ی بررس هن آزمون ب  یا . شد فادهتکرونباخ اس 
 ی و تعهـد سـازمان     ی سـبک رهبـر    یهـا   نامـه    پرسش یدست آمده برا  ه   ب یب آلفا یضر .پردازد یم

باشند، هر دو پرسـشنامه از   ی م7/0ش از یدست آمد و چون هر دو به  ب891/0 و  8725/0ب  یبترت
  . لازم برخوردارندییایپا

 و  یفی شـده، از آمـار توص ـ      یآور   جمـع  یهـا   ل داده ی ـف و تحل  ی توص ـ ی بـرا  ،قی ـن تحق یدر ا 
 همراه با رسـم نمـودار       یها بر حسب فراوان     ف داده ی، توص یفیدر آمار توص  .  استفاده شد  یاستنباط

ابتـدا  . پـردازد   یق م ـ ی تحق یها  هی و آزمون فرض   ی به بررس  ی شود و آمار استنباط    یارائه م و جدول   
 ـآ ی بـه عمـل م ـ    1رنوفی اسـم  - کولمـوگروف  یهـا  آزمون نرمال بودن با استفاده از آزمـون         در .دی

 ـبر اسـاس ا . شود ی استفاده م2 مستقل t از آزمون،ها نرمال باشد ع دادهیکه توز یصورت ن آزمـون  ی
اما اگـر   . شود  ی مشخص م  ی کارکنان بر اساس نوع سبک رهبر      یتعهد سازمان میان   ادارمعن یتفاوت
 بر حسب نـوع سـبک       ی تعهد سازمان  معنادار میان ن تفاوت   یی تع یع داده ها نرمال نباشد، برا     یتوز
  .شود ی استفاده م3یتنی و-از آزمون من) یا تبادلین یآفر تحول (یرهبر

  های پژوهش یافته

 ـق ابتـدا با   ی تحق یها  هی آزمون فرض  یا بر ،ن پژوهش یدر ا   ـآکـه   د مـشخص گـردد      ی  ـا توز ی ع ی
ها بـا اسـتفاده از آزمـون     ر نرمال بودن دادهیا غی نرمال .ا نهی شده نرمال است یآور   جمع یها  داده

هـا نرمـال باشـد از آزمـون           ع داده یکه توز   یدر صورت . شود  یده م یرنوف سنج ی اسم -کولموگروف
 کارکنان را بر حسب نوع سـبک        یزان تعهد سازمان  ین آزمون تفاوت م   یا. شود  ی استفاده م  t یآمار
 ـدهـد کـه آ   ین آزمـون نـشان م ـ    ی ا :گریبه عبارت د  . دینما  ی مشخص م  یرهبر  یا تعهـد سـازمان  ی

 ـ ،د، بالاسـت  یننما  ین استفاده م  یآفر   تحول یها از سبک رهبر     ران آن ی که مد  یکارکنان  یا کارکنـان  ی
 کـه از    یرانین مـد  ی ب معناداریکه تفاوت     نیا ا یکنند و     یاستفاده م  یها از سبک تبادل     ران آن یکه مد 

کـه    یاما در صورت  .  وجود ندارد  ی تفاوتی معنادار  کنند از نظر تعهد سازمان      یهر دو سبک استفاده م    
  .شود ی استفاده میتنی و-ک منیها نرمال نباشد، از آزمون ناپارامتر ع دادهیتوز

معـادل  ( نفـر    50،  ی رهبـر  ی چنـد عـامل    ،پرسـشنامه  شـده از     یآور  بر اساس اطلاعات جمـع    

                                                 
1. Two-Sample Kolmogorov-Smirnov Test  
2. Independent T-Test 
3. Man-Witny 
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هـا از     آن %) 3/34معادل  ( نفر   29  و نیآفر   تحول ی از سبک رهبر   یران جامعه آمار  یاز مد %) 4/57
وه یگـر در ش ـ      عـدم مداخلـه    یها از سـبک رهبـر       آن %) 3/8معادل  ( نفر   7 و   ی تبادل یسبک رهبر 

  :یر قابل مشاهده استار زن موضوع در نمودیکنند، که ا ی خود استفاده میتیریمد
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 را در کنـار هـم       ی مـورد بررس ـ   یک از ابعاد سـه سـبک رهبـر        ید هر   یتوان  یر م یدر نمودار ز  
  :یدمشاهده کن
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.  را مشاهده کـرد    یتوان تفاوت موجود میان همه ابعاد رهبر         می ،اگر به نمودار بالا توجه شود     

ترین مزیت   شیب) فعال( استثنا   یبر مبنا ت  یری مد یژگین ابعاد، و  ی است که در میان ا     ملاحظهقابل  
 مـورد مطالعـه اعتقـاد دارنـد کـه           یها  ران شرکت ی درصد از مد   13ن معناست که    ان بد ی ا .را دارد 
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 المقـدور از    ینـد و حت ـ   ی را اعمـال نما    ی کار یها استانداردها    به کارکنان اعتماد کرد تا آن      یستیبا
 اسـتثنا بـا   یت بـر مبنـا    یریمد. یی و استثنا  ی جز در موارد ضرور    ،ز کرد یدخالت در امور آنان پره    

ت یری که از سبک مـد     یرهبران. تفاوت دارد ) گر   عدم مداخله  یرهبر (ی کردن از رهبر   یریگ  کناره
ف خـود را بـر      یهـا وظـا     ر دسـت آن   یکنند، اعتماد دارند که کارکنان ز       ی استفاده م   استثنا یبر مبنا 

کنند،   یها دخالت نم    اد در کار آن   ی ز ،ن خاطر یاساس استاندارد عملکرد انجام خواهند داد و به هم        
 فراتر از   یجیکنند که نتا    یک نم یردستان خود را تحر   ی، ز ین رهبران یچن. یی استثنا یمگر در موارد  

کنـد، همـه      ی کـار م ـ   یرسد و بخوب    یستم به اهداف خود م    ی که س  یتا زمان . دست آورند ه  انتظار ب 
 ادامـه  یوجود ندارد و کسب و کار به روال قبل ـ  شرفت  ی پ ی برا یا  زهیشاد و خوشحال هستند، انگ    

د در کـسب و  ی جد یها   کم است، به افق    یریپذ  سکی و ر  یی، مخاطره جو  ین اوضاع یدر چن . دارد
 ـا. شود ین نمینده تدوی در مورد آی روشنیها یشود و استراتژ    ی نم یکار توجه چندان   ن رهبـران  ی

 شـده  ینیش بی پیدن به استانداردهایسا در صورت عدم ر  یت اشتباه بودن کارها و      یفقط در وضع  
 ـ    ) فعال( استثنا   یت بر مبنا  یریدر مد . کنند  یماقدام   یبه حرکت اصلاح  نسبت   ش یرهبر با رفتـار پ
دهـد و در      ی قـرار م ـ   یرسر استاندارد را مورد ب    یها  هی، انحرافات و نواقص موجود در رو      1کنشانه

 استثنا  یت بر مبنا  یری که در مد   یصورتدر  . کند  یصورت رفع اشکالات و موانع، شروع به اقدام م        
مانـد تـا      ی قـرار دهـد، منتظـر م ـ       یکه از قبل انحرافات را مورد بررس ـ        نی ا ی، رهبر به جا   )منفعل(

  ).389، ص2001، 2ساروس(کند  یمشکلات خود را نشان دهند و سپس شروع به اقدام م
 ـ از ا  ی، حـاک  ی تعهد سازمان  یالؤس15دست آمده از پرسشنامه     ه  اطلاعات ب   29ن اسـت کـه      ی

 56،  )بـالا ( مطلـوب    ی تعهـد سـازمان    ی مورد مطالعه دارا   ی از جامعه آمار   یدرصد کارکنان انتخاب  
تر کارکنان مـورد مطالعـه       شیب ب ین ترت یبد. هستند) نییپا( درصد نامطلوب    15درصد متوسط و    

  . برخوردار هستندی متوسطیاز تعهد سازمان

  ها تحلیل داده

 ـآکـه   د مشخص گردد    ی ابتدا با  ،قیه تحق ی آزمون فرض  یا بر ،طور که عنوان شد     همان  ـا توز ی ع ی
هـا بـا اسـتفاده از        ع داده یر نرمال بودن توز   یا غ ی نرمال   .نها  ی شده نرمال است     یآور   جمع یها  داده

 -ج حاصـل از آزمـون کولمـوگروف       ینتـا . شـود   یده م ـ یرونوف سـنج  ی اسم -آزمون کولموگروف 
                                                 
1. Proactive 
2. Sarros, J. C. 
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  : باشد یر میرونوف مطابق جدول زیاسم
 اسمیرنوف-ای کولموگردف زمون دونمونهآ

Test Statistics a

.864

.000
-.864
3.979

.000

Absolute
Positive
Negative

Most Extreme
Differences

Kolmogorov-Smirnov Z
Asymp. Sig. (2-tailed)

Z

Grouping Variable: GROUPa. 
 

بـر  . باشد  ی م 979/3 درصد برابر    95نان  ی آزمون در سطح اطم    zمطابق جدول بالا مقدار آماره      
  . است64/1 درصد، 95نان ی جدول در سطح اطم z مقدار یاساس جداول آمار

 95نـان  یح اطمباشد، در سـط  یتر م  جدول بزرگ z آماره آزمون از مقدار zجا که مقدار  از آن
 ـ از توز  ی شـده از نمونـه آمـار       یآور   جمـع  یهـا   توان استدلال نمود که داده      یدرصد م  ع نرمـال   ی

ران ی که مـد   ی کارکنان یزان تعهد سازمان  ی تفاوت م  معناداری آزمون   ی برا ،نیبنابرا. برخوردار است 
 مـستقل   tیکننـد از  آزمـون آمـار    ی اسـتفاده م ـ ین و تبـادل یآفر  تحولی رهبریها ها از سبک آن

 ی کارکنان را بر حسب نوع سـبک رهبـر         یزان تعهد سازمان  ین آزمون تفاوت م   یا. شود  یاستفاده م 
  .دینما یمشخص م

 ی رهبـر  یهـا    کـه از سـبک     یرانی مـد  ی بـرا  ین نمرات تعهد سازمان   یانگی م ی،ک نگاه کل  یدر  
  :باشد یر می به صورت ز،کنند ی استفاده مین و تبادلیآفر تحول

  

  ی کارکنان بر حسب  سبک رهبریمره تعهد سازمانن نیانگیجدول م

    فراوانی مدیران
  درصد  تعداد

  میانگین نمره تعهد سازمانی کارکنان

  ۲/۵  ۴/۵۷  ۵۰  نيآفر تحول
  ۹/۳  ۳/۳۴  ۲۹  تبادلی
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رهبري تحول آفرين رهبري تبادلي

ميانگين نمرات تعهد سازماني كاركنان بر حسب سبك رهبري

  
  

 ی کارکنـان  ین نمرات تعهـد سـازمان     یانگیشود که م    یبر اساس جدول و نمودار بالا مشاهده م       
ن نمـرات تعهـد     یانگی ـتـر از م    شیکنند ب   ین استفاده م  یآفر   تحول یبک رهبر ها از س    ران آن یکه مد 
 یالبتـه بـرا   . کننـد   ی اسـتفاده م ـ   ی تبـادل  یها از سبک رهبر     ران آن ی است که مد   ی کارکنان یسازمان
 مراحـل مربوطـه اسـتفاده    ی مـستقل ط ـ  tین از آزمـون آمـار  یانگین می تفاوت امعناداری یبررس

  .شود یم
 زنجان از   ی شهرک صنعت  یها  ران شرکت ی درصد مد  4/57دهد    یان م ن جدول فوق نش   یهمچن

 خـود   یتیریوه مـد  ی در ش ـ  ی تبـادل  ی درصد هم از سبک رهبـر      3/34ن و   یآفر   تحول یسبک رهبر 
  .کنند یاستفاده م

 ی رهبـر  یهـا   هـا از سـبک      ران آن ی که مـد   ی کارکنان یزان تعهد سازمان  ین  م  یب: فرضیه تحقیق 
  . وجود داردیدار کنند، تفاوت معنا یم استفاده ین و تبادلیآفر تحول
  :شود یل استفاده می مراحل ذی مستقل ط tیه فوق از آزمون آماری آزمون فرضیبرا

  های آماری فرضیه طراحی فرض: مرحله اول 
 کارکنان  یران و تعهد سازمان   ی مد ین و تبادل  یآفر   تحول ی رهبر یها  ن نوع سبک  یب :0Hفرض

210           : وجود ندارداداریمعنتفاوت  : µµ =H  
 کارکنان  یران و تعهد سازمان   ی مد ین و تبادل  یآفر   تحول ی رهبر یها  ن نوع سبک  یب :1Hفرض

211            : داردوجود معناداریتفاوت  : µµ ≠H  
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  ن آماره آزمونییتع:  مرحله دوم 
هـا  µن نمونـه و  یانگی ـهـا م xباشـد کـه در آن،    مـی  ذیـل   مستقل به صورت tآماره آزمون

. ها تعداد نمونـه هـا هـستند    nانس نمونه و یها وار 2S نیهمچن.  جامعه هستندینین تخمیانگیم
  :باشد ی م73/10 برابر با  84 ی  با درجه آزاد tدار آماره مق، SPSSیبر اساس خروج

2
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  تعیین  مقدار بحرانی:  مرحله سوم 
 آزمون از نوع دو دنبالـه       اند   مطرح شده  ی به صورت مساو   ی آمار یها  که فرض   نیبا توجه به ا   

  :باشد یا دو دامنه می

96.1
84.

025.0
2 ±=⇒
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  گیری  تصمیم:  چهارم  مرحله 
 قـرار  1Hدیی ـه  تای ـدر ناح) = t  73/10( مقدار آماره آزمـون  ،شود یطور که ملاحظه م همان
 ـمعنـاداری  تفـاوت  یعنی ؛باشد ی م05/0 یق در سطح خطا   یه تحق ید فرض ییتأگویای  دارد که    ن ی ب

 شـهرک  یها  کارکنان شرکتی سازمانران و تعهدی مدین و تبادل یآفر   تحول ی رهبر یها  نوع سبک 
 کـه   یکارکنـان )  2/5 (ین نمـرات تعهـد سـازمان      یانگیجا که م     و از آن   ؛ زنجان وجود دارد   یصنعت
 ـ ،کننـد   ین استفاده م ـ  یآفر   تحول یها از سبک رهبر     ران آن یمد ن نمـرات تعهـد     یانگی ـتـر از م    شی ب

تـوان    ی م ـ ؛کنند  ی استفاده م  یدل تبا یها از سبک رهبر     ران آن ی است که مد   یکارکنان) 9/3 (یسازمان
زان تعهـد   ی ـش م ی در افـزا   ،کنند  ین استفاده م  یآفر   تحول ی که از سبک رهبر    یرانیجه گرفت مد  ینت

 ـ ،گر سخن یبه د . ترند   کارکنان موفق  یسازمان  یزان تعهـد سـازمان    ی ـ و م  ین نـوع سـبک رهبـر      ی ب

1H 

96/1 96/1-  

1H  

73/10 

0H 
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 انـدازه سـبک     وجـود دارد و هـر     داری    تفـاوت معنـا    زنجـان    ی شهرک صنعت  یها  کارکنان شرکت 
 ـ  ،ن حرکـت کـرده اسـت      یآفـر    به سمت تحـول    یران از تبادل  ی مد یرهبر ن کارکنـان شـاهد     ی در ب
  .میا ها بوده تر آن شی بیوفادار

  شنهادهای و پیریگ جهینت

 کارکنـان   یزان تعهد سازمان  یران و م  ی مد ین سبک رهبر  ی ارتباط ب  ی بررس یق برا ین تحق یدر ا 
 ین نمـره تعهـد سـازمان    یانگی تفاوت م  معنادارین آزمون   ی ا . مستقل استفاده شده است    tاز آزمون   

 نـشان  ،کنند ی استفاده مین و تبادلیآفر  تحول یها از دو نوع سبک رهبر       ران آن یکه مد را   یکارکنان
 ـ  ان معن یبد. دار است   ا درصد معن  95نان  ین آزمون در سطح اطم    یج حاصل از ا   ینتا. دهد  یم ن ی که ب
ن و  یآفـر    تحـول  ی رهبـر  یهـا   ها از سـبک     ران آن ی که مد  یارکنان ک ین نمرات تعهد سازمان   یانگیم

 ین نمـره تعهـد سـازمان      یانگی ـجا که م    از آن .  وجود دارد  معناداریکنند، تفاوت     ی استفاده م  یتبادل
ن نمـره   یانگی ـتر از م   شی ب ،کنند  ین استفاده م  یآفر   تحول یها از سبک رهبر     ران آن ی که مد  یکارکنان

تـوان   ی م ـ؛کننـد  ی استفاده می تبادل یها از سبک رهبر     ران آن ی که مد   است ی کارکنان یتعهد سازمان 
 کارکنـان رابطـه مثبـت و        ین و تعهـد سـازمان     یآفـر    تحـول  ین سـبک رهبـر    یاستدلال نمود که ب   

ران ی مـد  یتیریوه مـد  ین در ش  یآفر   تحول ین معنا که هر چه سبک رهبر      ی بد ؛ وجود دارد  یمیمستق
 ،تـر باشـد   کـم این عامل ابد و بر عکس هر چه ی یش میافزا کارکنان  ی تعهد سازمان  ،تر باشد   غالب

 ـ یهمچن ـ. ابدی ی کارکنان کاهش م   یتعهد سازمان   ی و تعهـد سـازمان     ی تبـادل  ین سـبک رهبـر    ین ب
 یتیریوه مـد  ی در ش ـ  ی تبـادل  ین صورت که هر چه سبک رهبر      ی بد ؛ معکوس وجود دارد   ای  رابطه
ران موافـق سـبک     یپـس اگـر مـد     . ابـد ی ی کارکنان کاهش م ـ   یتر باشد، تعهد سازمان     ران غالب یمد

 ـت خود هـستند، نبا    یری در نوع مد   ی تبادل یرهبر  از جانـب    یی بـالا  ی انتظـار تعهـد سـازمان      یستی
  .کارکنان خود داشته باشند

 ین و تعهـد سـازمان     یآفـر    تحـول  ین سبک رهبـر   یم که ب  یدیجه رس ین نت ین پژوهش به ا   یدر ا 
 ـکه در کل ا    وجود دارد،    معناداریم و   یکارکنان رابطه مستق   قـات  یجـه تحق  ی بـا نت   یری ـگ  جـه ین نت ی

جسل و  یج؛  2002و و همکاران،    ؛ ی 2001،  1ک و متکالف  ید؛  2001آرنولد،( دارد   ین هماهنگ یشیپ
ران یشــود کــه مــد یشنهاد مــیــن اســاس پیــ بــر ا،)2004 و همکــاران، یلایپــ؛ 2003همکــاران، 
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 برخـوردار   ی انـدک  یسـازمان هـا از تعهـد        کنند کارمنـدان آن     ی که احساس م   ی سازمان یها  شرکت
 مـشروط و    یها  ن و عوامل پاداش   یآفر   تحول یگانه سبک رهبر    ت ابعاد پنج  یهستند، نسبت به تقو   

هـا در جهـت       ن سازمان ی رهبران ا  :گریبه عبارت د  . اهتمام ورزند ) فعال( استثنا   یت بر مبنا  یریمد
  :رندیر گکاه ر را بی زیها هی کارکنان خود  توصیش تعهد سازمانیت و افزایتقو

  ؛ندی خود با کارمندان صحبت نمای اساسیها درباره باورها و ارزش . 1
 ؛رندیها و جوانب مختلف را در نظر بگ دگاهیدر هنگام حل مشکلات د . 2
 بینانه و با جدیّت و شوق صحبت کنند؛ درباره آینده و کارهایی که باید انجام شود، خوش . 3
 ؛ه باشندد داشتی درباره هدف تأکیک حس قویبر لزوم داشتن  . 4
 ؛ و آموزش کارکنان خود وقت لازم را اختصاص دهندیی راهنمایبرا . 5
 ؛زندیگران را نسبت به خود برانگیند که احترام دی رفتار نمایا به گونه . 6
 ؛مات خود را مورد توجه قرار دهندی تصمینی و دی اخلاقیĤمدهایپ . 7
 ؛از خود قدرت و اعتماد به نفس نشان دهند . 8
 ؛ قرار دهندی مختلف مورد بررسیایمشکلات را از زوااز کارمندان بخواهند تا  . 9

 ؛شان را بسط و توسعه دهندیها یی به کارمندان خود کمک کنند تا توانایستیبا . 10
 ؛ انجام کار را نشان دهندید نگرش به چگونگی جدیها به کارمندان خود راه . 11
 ؛هستند یافتنینان دهند اگر تلاش کنند،  اهداف دست ی به کارمندان خود اطمیستیبا . 12
 ؛کنند بر اهمیتِ داشتن حس همکاری گروهی دربارۀ مأموریت سازمان تأکید  . 13
هـای    هـا و خلاقیـت      ک از کارکنان را به عنـوان کـسی کـه دارای نیازهـا، توانـایی               یهر   . 14

ها به عنوان عضوی از       ن که با آن   یرند و علاوه بر ا    یمتفاوت از دیگران است، در نظر بگ      
  ؛ا به عنوان یک شخص نیز احترام قائل شونده کنند به آن سازمان رفتار می

ها احساس رضـایت      ن اقدام آن  یرسند، از ا    شان می   ها و اهداف    وقتی کارکنان به خواسته    . 15
 ؛ق قرار دهندیکرده و آنان را مورد تشو

 ها، اشتباهات، استثناها و انحراف از معیارها را مورد توجه ویژه قرار دهند؛ نظمی بیشترِ بی . 16
هـا درس گرفتـه و        کننـد تـا از شکـست        گیـری     اهات را بررسـی و پـی      منشأ تمام اشـتب    . 17

 . کنندیزیر هیاستانداردها و معیارها را پا
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