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 1390، بهار 32فصلنامة راهبرد دفاعي، سال نهم، شمارة                                     

 

  در يك سازمان دفاعي و تعهد سازمانيفرهنگ سازماني بر   آفرين رهبري تحول تأثير
  

  3سرخوش ينيحس يدمهديس، 2يبوزنجان يبرزو فره، 1يم سنجقيمحمدابراه                      

  

 26/12/89: پذيرشتاريخ                                                       16/11/89: دريافتاريخ ت   

  چكيده
هـاي   مزيـت  ةدار براي ايجاد و توسع دار امروزي در تلاش دامنه هاي طلايه سازمان

 يهـاي انسـاني و ارتقـا    ظرفيـت  ةراهبردي و پيشي گرفتن از رقيبان، موضـوع توسـع  

خـويش قـرار داده و در ايـن مسـير از      در دسـتوركار د سازماني كاركنـان را  تعه ةدرج

آفـرين   سـبك رهبـري تحـول    ،در اين ميان. جويند تمامي سازوكارهاي ممكن بهره مي

بـا  . اثربخشي خود را به اثبـات رسـانيده اسـت    ةترين عوامل، درج مثابه يكي از قوي به

ت غيرمســتقيم ســبك رهبــري متغيرهــاي ميــانجي در تبيــين اثــراخــلأ ، ايــن وجــود

بسـياري از دانشـمندان ايـن عرصـه      ةدغدغ ـ ،آفرين بر رفتار سـازماني كاركنـان   تحول

بديل فرهنگ سـازماني بـر رفتـار     در نظر دارد تا با توجه به نقش بي ،مقالهاين  .باشد مي

آفـرين بـر    سازماني كاركنان، موضوع اثرات مستقيم و غيرمستقيم سبك رهبري تحـول 

گيـري از متغيـر ميـانجي     را بـا بهـره  هاي دفاعي  ي از سازماناني كاركنان يكتعهد سازم

هـا حـاكي از آن    نتايج حاصـل از تحليـل داده  . فرهنگ سازماني مورد تحقيق قرار دهد

هـاي كـارآفريني و    تـرويج فرهنـگ   راهاز آفـرين قـادر اسـت     است كه رهبري تحـول 

 .زمان مورد مطالعه اثرگذار باشدمراتبي بر روي تعهد سازماني كاركنان در سا سلسله

  .، سازمان دفاعيين، فرهنگ سازمانيآفر تحول يرهبرتعهد سازماني،  :واژگان كليدي
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  كليات. 1
  طرح مسئله. 1-1

هـاي برخاسـته از    هاي امروزي در عصر فراصـنعتي و در مواجهـه بـا تلاطـم     سازمان

هنگـي و فنـاوري بـا    هاي گوناگون سياسي، اجتمـاعي، فر  روندهاي غيرمنتظره در عرصه

دارد تـا در   ها را بر آن مـي  چنين شرايطي سازمان. باشند رو مي اي روبه هاي فزاينده چالش

 ـ     رشتاب در پي كسب مزيتوقفه و پ روندي بي   يـن اه هـاي نـوين راهبـردي برآمـده و ب

  .از رقيبان خويش پيشي گيرند ترتيب

هاي راهبردي را بـيش از   مزيت دانشمندان و صاحبان كسب و كار، راه و رسم دستيابي به

هاي انساني متعهد و ممتاز برشـمرده و بـراي نيـل بـه      مرهون برخورداري از قابليت ،هر چيز

آفـرين   در اين راسـتا، سـبك رهبـري تحـول    . اند هاي گوناگوني روي آورده به ابتكارعمل ،آن

اعتبـار   ،عملـي هاي نظـري و   تاكنون توانسته است به جايگاه مناسبي دست يافته و در عرصه

تـوان اسـتعدادهاي انسـاني     بهتـر مـي   ،اين سبك از رهبري كمكبه . دست آورد بهشاياني را 

عيار بـه سـمت    آنها در حركت تمام ةها و انرژي فزايند ها را ارتقا بخشيده و از ظرفيت سازمان

فرهنگ سـازماني نيـز خـود     ،از سوي ديگر. بهره گرفتو دورنماي سازماني  ها تحقق هدف

مثابه يك متغير ميانجي نيرومند در اعتلا بخشيدن بـه رفتـار سـازماني ايفـاي      انسته است بهتو

تحقيـق   ،رو از ايـن . نقش نموده و به جايگاه مهمي در ادبيات سازمان و مديريت دست يابـد 

آفرين و فرهنگ سازماني را بـر تعهـد    مان سبك رهبري تحولأحاضر در نظر دارد تا نقش تو

  .   هاي دفاعي كشور مورد كاوش عملي قرار دهد يكي از سازمان سازماني كاركنان

    

  پيشينة تحقيق. 2-1

 و فرهنـگ  آفـرين،  تحـول  رهبري  انجام شده در موضوع هاي تحقيق ةمروري بر سابق

دوي ايـن   تحقيقات در اين حوزه، به بررسي دوبه بيشتردهد كه  سازماني، نشان مي تعهد

 ـ منظـور  تحقيقي كه به در )1381( ل، موغليمثا براي. اند مفاهيم پرداخته الگـويي از   ةارائ
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 هاي ايراني انجام داد، بر تأثير اين نوع رهبري بـر روي  سازمان آفرين براي رهبري تحول

  .دگذار صحه كاركنان تعهد و تلاش شغلي، مندي رضايت مانند سازماني نتايج

 فرهنـگ  و آفرين تحول رهبري متقابل ةرابط بررسي به خود تحقيق در ،)1384( آغاز

وي نيـز حـاكي از    تحقيق هاي يافته .پرداخت اجتماعي تأمين و رفاه وزارت در سازماني

مثبت  ةآفرين و فرهنگ سازماني، رابط هاي رهبري تحول كه بين برخي از مؤلفه آن است

  . معنادار وجود دارد

انجـام داد،   نيز در تحقيقي كه در سـازمان صـنايع شـير ايـران    ) 1385(ايماني دلشاد 

  .  دريافت كه فرهنگ سازماني بر روي تعهد كاركنان به سازمان، تأثير مثبت دارد

 ناپذير ترك سازمان از سـوي نيروهـاي مسـتعد و كارآمـد،     هاي جبران با توجه به هزينه

 سـويي از  .باشـد  شناسايي عوامل مؤثر بر نگهداشت چنـين نيروهـايي حـائز اهميـت مـي     

آفرين و فرهنگ سازماني بـا تعهـد    ررسي ارتباط ميان رهبري تحولب ةتحقيقاتي كه در زمين

شده بر روي تعهد سـازماني دارد   بياناست، حكايت از تأثير دو عامل  انجام شدهسازماني 

)Walumbwa et. al, 2005؛ Dale et. al, 2008؛ Manetje et. al, 2009؛ Mathew et. al, 2009( بنابراين 

 آفرين بر روي تعهد سازماني كاركنـان  دد تا اثر رهبري تحولگر در اين تحقيق تلاش مي

انجـام  اوت با رويكرد تحقيقـات  ففرهنگ سازماني بررسي گردد؛ رويكردي كه مت راهاز 

  . باشد تاكنون در اين زمينه مي شده

مـوردي   ةبـه عنـوان مطالع ـ   يك سازمان دفـاعي تحقيق،  هاي دستيابي به هدف براي

در ايـن   رسـد  كه به نظر مـي  اين است ،اين سازمانلي انتخاب اص ةانگيز. انتخاب گرديد

اهميت نقش رهبري و فرهنگ سازماني در پرورش  ،هاي دفاعي مشابه و سازمان سازمان

، تـا حـدودي   هسـتند هاي دفـاعي   ترين ركن سازمان نيروهاي متعهد به سازمان كه اصلي

 ياه ـ تحقيق ،از سوي ديگرسو و  با توجه به اين امر از يك .مورد غفلت واقع شده است

محققان پـژوهش  است،  انجام شدههاي دفاعي  اين موضوع در سازمان پيراموناندكي كه 
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 در ارتقـاي تعهـد كاركنـان   را نقش رهبري و فرهنگ سـازماني  حاضر را بر آن داشت تا 

  .مورد بررسي قرار دهنددفاعي  سازمانيك 

  

  تحقيق تعريف متغيرهاي. 3-1

  نيآفر تحول يرهبر )1(

 هـاي نظريـه  شده است كـه  موجب ،رهبري هاينظريهپيشبرد  در اخير هاي پيشرفت

 بـه  وابسـته  را پيـروان  و كردمي فرض غيرمتعارف موجودي را رهبر كه( رجاذبهپ رهبري

 توانمندسـازي  و توسـعه  بـه  كه( آفرين تحول رهبري ةنظري سمت به ،)دانست مي رهبري

 ـ . )Kark, 2004: 161( انتقال يابـد ) ندكن مي توجه مستقل عملكرد جهت پيروان  ةمفهـوم اولي

توصـيفي او پيرامـون    هـاي  تحقيـق  ةو در نتيج )1978( 1توسط برنز آفرين رهبري تحول

 ،بـس  نظر از .افتي بسط بيشتر )1985( 2بعدها توسط بسو  شد مطرحرهبران سياسي 

 بـراي  آنهـا  بـه  ازد،س ـ مي توانمند را پيروان كه گردد ياطلاق م فرديبه  آفرين تحول رهبر

 زودگـذر  منـافع  تعقيـب  جـاي  بـه  را آنهـا  و دهد مي انگيزه انتظاراتشان از فراتر عملكرد

 ةي ـطبـق نظر . )Kark, 2004: 161( نمايـد  مي جمعي هاي هدف از پيروي به تشويق ،شخصي

 ـبـه شـرح ز  اصـلي   ةشـامل چهـار مؤلف ـ   است كه يمفهوم ،نيآفر تحول يبس، رهبر  ري

  :باشد يم

 وفـاداري  و عبارت است از سرافرازي، فرهمندي، احتـرام  نفوذ آرماني: ٣يوذ آرماننف) 1-1(

باعـث   نفوذ آرمـاني  .دهد مي انتقال را آرماني يكه حس رهبري به پيروان چراي و چون بي

هايي از نقش و الگـوي رفتـار بـراي پيـروان      الگوآفرين به عنوان  رهبران تحول ،شود مي

  .)79: 1382موغلي، (باشند 

                                                                                                                                        

1. Burns 

2. Bass 

3. Idealized Influence 
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دن بـه  يدن و معنا بخشين با به چالش كشيآفر رهبران تحول :1بخش زش الهاميانگ) 2-1(

 يابـد  مـي  ارتقا رهبري نوع اين با گروهي ةروحي. دهند يزه ميروان خود، به آنها انگيكار پ

)Bass & Riggio, 2006: 6(بينـي، خـوش  و همـدلي  دادن نشان توسط كار اين خصوص به ؛ 

 انجـام  از آنهـا  بـالا  انتظـارات  داشـتن  و آينده اندازهايچشم ةرائا در پيروان كردن درگير

  .)Popper et. al, 2000: 268( شود مي

 رهبـر  ةوسـيل  بـه  پيـروان  بـرانگيختن  ،تحريك فرهيختگي: 2يختگيك فرهيتحر) 3-1(

 توسـط  سازماني مشكلات حل مورد در تفكر مجدد و جديد هاي حل راه كشف منظور به

كند كـه دوبـاره در    واقع رفتار رهبر، چالشي را براي پيروان ايجاد مي در. باشد مي پيروان

توانـد   دهند، كوشش و تلاش نمايند و در مورد چيـزي كـه مـي    مورد كاري كه انجام مي

  .)79: 1382موغلي، (انجام يابد، دوباره تفكر كنند 

ا برقـرار  جـزّ م يا روان رابطـه ي ـتك پ ن با تكيآفر رهبر تحول: 3رشددهنده يها تيحما) 4-1(

 :Gumusluoglu & Ilsev, 2009( ديمتفاوت آنها را درك نما يها و آرزوها ازها، مهارتينموده تا ن

روان خود را در جهـت  يوسته پيعمل كرده و پ ،ا معلمي يك مربين رهبران مانند يا .)462

  .)Bass & Riggio, 2006: 7( دهند يت خود توسعه ميتر ظرف يل به سطوح عالين
  

  يرهنگ سازمانف )2(

از  يالگـوي « عبارت است ازفرهنگ سازماني  ،ن برجستهنظرا از صاحب يكي ةبه گفت

انطبـاق خـود بـا     يخاص در مواجه با مشكلات بـرا  يكه گروه ياساس يها فرض پيش

يـا ايجـاد كـرده     خلق، كشـف  ،يو انسجام درون يبه يكپارچگ يو دستياب يمحيط بيرون

بـه  آن را  تـوان  يشته، كسب اعتبار نموده است و م ـخوب دا يكه كاركرد يالگوي. است

آموخـت، تـا از همـان زاويـه و در همـان قالـب        مانساز يبه اعضا درست يعنوان راه

   .)Schein, 1990: 111( »نمايند و عمل بينديشند و احساس
                                                                                                                                        

1. Inspirational Motivation 
2. Intellectual Stimulation 

3. Individualized Consideration 
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 يهـا  يشناس ـ گونه كه مختلف، سبب شده است يها از جنبه يفرهنگ سازمان ةمطالع

 ـاگرچـه ا  .ها مطرح شـود  فرهنگ سازمان يابيارز يوهشگران براپژ ياز سو يمتفاوت ن ي

را ارائـه   يمشابه يها هيها و نظر الگوباشند، اما  يمتفاوت م يها از نظر مفهوم يشناس گونه

  . )Yiing et. al, 2009: 55( كنند يم

 يبـرا ) 2006( 2نيكـامرون و كـوئ   1يرقـابت  يهـا  از چارچوب ارزش قيتحقن يدر ا

چهار نوع فرهنـگ   ،ن چارچوبيبر اساس ا. استفاده شده است ينگ سازمانفره يابيارز

  :است ييقابل شناساسازماني 

و  اسـت كـه بـر حفـظ بقـا      داراي فرهنـگ خـانوادگي   سـازماني : 3خـانوادگي  هنگرف) 2- 1(

مكان و فضـاي كـاري   . نسبت به مشتريان تأكيد دارد اسيتحسپذيري، علاقه به افراد و  انعطاف

با فرهنگ خانوادگي بسيار دوستانه است؛ جايي كه كاركنـان در بسـياري از مـوارد    هاي سازمان

  .)Cameron & Quinn, 2006: 66(با يكديگر اشتراك دارند  اعضاي يك خانواده بزرگ مانند

پـذيري،    تمركـز خـارجي و انعطـاف    ،در فرهنگ كارآفريني: 4ينيكارآفر فرهنگ) 2-2(

در ايـن نـوع   . كند پويايي را تشويق مي خلاقيت و كند كه خطرپذيري، محيطي ايجاد مي

 .)Hellriegel et. al, 2002: 492( و نوآوري وجود دارد ربه كردنتعهدي به تجفرهنگ، 

يابي بيروني  داراي فرهنگ رقابتي است كه بر موقعيتني سازما: 5فرهنگ رقابتي) 3-2(

 6گـرا هـايي نتيجـه  ين سازمانچن. ورزد تأكيد مي )كنترل(واپايش همراه با نياز به ثبات و 

كاركنان با يكـديگر رقابـت نمـوده و    . شان انجام درست كارهاستهستند و توجه اصلي

و  هـا  رقابتي و دستيابي به هـدف  هاي بر اقدامسازمان تأكيد بلندمدت و  جو هستند هدف

ي است مقاصد كم)Cameron & Quinn, 2006: 66( .  

                                                                                                                                        

1. Competing Values Framework 

2. Cameron & Quinn 

3. Clan Culture 

4. Adhocracy Culture 

5. Market Culture 

6. Result Oriented 
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مراتبي است كه بر ثبـات و   داراي فرهنگ سلسله يسازمان: 1مراتبي سلسله فرهنگ) 4-2(

ورزد، كـاملاً رسـمي و سـاختار يافتـه بـراي انجـام       تأكيـد مـي  درونـي   )كنترل(واپايش 

كنند هـر فـرد چـه كـاري     اند كه مشخص مياي تعريف شدهگونه ها به كارهاست و رويه

  .)Cameron & Quinn, 2006: 66( انجام دهد بايد
  

   يتعهد سازمان )3(

 ـمقآن فـرد خـود را بـه سـازمان      ةواسـط  بهكه اشاره به حالت رواني دارد  يعهد سازمانت دي 

 ـي د، كاهش مييترك نماسازمان را نكه يااحتمال جه يو در نت نموده  .)Meyer & Allen, 1990:14( داب

ند كـه در  نمود يساز مفهوم يتعهد سازمان يبرا يا سه مؤلفه الگوي) 1991( آلنر و ي يم

به شرح زيـر   الگوي اين ها مؤلفهتعريف هر يك از . ق از آن استفاده شده استاين تحقي

  :است

دلبستگي احساسي كاركنـان بـه سـازمان، احسـاس تعيـين      به اين تعهد : 2يتعهد عاطف) 3- 1(

كاركنـاني كـه تعهـد عـاطفي از خـود نشـان        .اشـاره دارد  در سازمانآنها ت و درگير شدن هوي

 .)Meyer & Allen, 1991: 67(بماننـد   كنـوني دارند در سـازمان   علاقهه كنند ك دهند، احساس مي مي

  .باشد يهاي كاركنان و سازمان با هم منطبق م در اين نوع تعهد، ارزش

هزينـه و زيـان ناشـي از تـرك سـازمان       درك، ناشي از اين تعهد: 3تعهد مستمر) 2-3(

 كنـوني دارند در سازمان  زنياكنند كه  است؛ كاركناني كه تعهد مستمر دارند، احساس مي

 مسـتمر  تعهـد  افـزايش  موجب يكي از عواملي كه .)Meyer & Allen, 1991:67(خود بمانند 

  .هاي شغلي جايگزين براي آنهاست فرصتنبود شود،  مي در كاركنان

كننـد كـه    يدارند، احساس م يفيكه تعهد تكل يكاركنان: 4)يهنجار( يفيتعهد تكل) 3-3(

 حقيقـت  در تعهـد،  از بعـد  ايـن . )Meyer & Allen, 1991:67( بمانند يكنوندر سازمان  دباي

                                                                                                                                        

1. Hierarchy Culture 
2. Affective Commitment 

3. Continuance Commitment 

4. Normative Commitment 
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 سـازمان  در افـراد بـر مبنـاي ايـن تعهـد،      .است سازمان قبال در فرد مسئوليت به اعتقاد

  .دانند مي اخلاقي امري و الزام نوعي را آن زيرا ؛مانند مي

  

  تحقيق هاي پرسش. 4-1

  :ها عبارتند از اينكه پرسشين ا. باشد اصلي مي پرسشاين تحقيق شامل چهار 

فرهنـگ خـانوادگي بـر روي انـواع تعهـد سـازماني        بـا آفـرين   آيا رهبري تحول )1(

 ؟تأثير دارد ،سازمان دفاعي مورد مطالعهدر ) عاطفي، مستمر و تكليفي(

فرهنـگ كـارآفريني بـر روي انـواع تعهـد سـازماني        بـا آفـرين   آيا رهبري تحول )2(

 ؟تأثير دارد ،ان دفاعي مورد مطالعهسازمدر ) عاطفي، مستمر و تكليفي(

عـاطفي،  (فرهنگ رقابتي بر روي انواع تعهـد سـازماني    باآفرين  آيا رهبري تحول )3(

 ؟تأثير دارد ،سازمان دفاعي مورد مطالعهدر ) مستمر و تكليفي

مراتبـي بـر روي انـواع تعهـد سـازماني       فرهنگ سلسله باآفرين  آيا رهبري تحول )4(

 ؟تأثير دارد ،سازمان دفاعي مورد مطالعهر د) عاطفي، مستمر و تكليفي(

  

  هاي تحقيق فرضيه. 5-1

هايي به شـكل زيـر    ها، فرضيه هاي تحقيق و پاسخ به اين پرسش دستيابي به هدف براي

  :براي هر پرسش طرح شده است كه در اين تحقيق مورد آزمون قرار خواهند گرفت

وادگي، كارآفريني، رقـابتي و  خان(آفرين با فرهنگ سازماني  رهبري تحول: فرضية صفر

  .دارد) عاطفي، تكليفي و مستمر(اثر معناداري بر روي انواع تعهد سازماني ) مراتبي سلسله

خانوادگي، كـارآفريني، رقـابتي و   (آفرين با فرهنگ سازماني  رهبري تحول: فرضية يك

  .ندارد) ستمرعاطفي، تكليفي و م(اثر معناداري بر روي انواع تعهد سازماني ) مراتبي سلسله
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  چارچوب نظري تحقيق. 2
اند كه رفتار رهبري از يك فرهنگ به فرهنگ ديگـر   گروهي از دانشمندان بيان نموده

فرهنـگ ملـي   مشخص شده اسـت كـه    به لحاظ آماري. )Lok et. al, 2004( متفاوت است

اني و اثر رهبري بر روي پيامدها، عملكرد زيردستان، انتظارات، تعهـد سـازم   درتواند  مي

 ،گـري قابـل تـوجهي داشـته باشـد كـه علـت آن        ميـانجي  كاركنان، نقش رضايت شغلي

 افـزون  .)Limsila et. al, 2007: 169( كشور به كشور ديگر استاز يك  يفرهنگ هاي تفاوت

، 1سـاز ساختاررود كه سـبك رهبـري    انتظار مي) 2004( همكارشلاك و بر اين، به نظر 

هاي آسـيايي ايجـاد نمـوده و سـبك رهبـري       شركتتعهد و رضايت شغلي بيشتري در 

از  .هاي غربي ايجاد نمايـد  تعهد و رضايت شغلي بيشتر در شركت ،2انساني هاي هملاحظ

پيامـدهاي  روي  بـر ي، فرهنگ ـ هايسـازوكار  بـا رهبـري بتوانـد   رسـد   رو به نظر مي اين

  .باشدتأثيرگذار تعهد كاركنان  مانندسازماني 

 توجـه و  با نشان دادن احترام و اطمينان به پيروان خود ينآفر تحول رهبراناز طرفي، 

 ـبالايي از اعتماد و وفـاداري در پيـروان ايجـاد نماي    ةدرج توانند مي، به آنها يفرد تـا   ،دن

تعيـين   را خـود  ش،يخـو  حدي كه آن پيروان تمايل خواهند داشت با رهبـر و سـازمان  

وده و به طور عـاطفي بـا او همـدردي    پيروان به رهبر اعتماد نم ،در نتيجه. نمايند تهوي

 تمايل خواهنـد داشـت حتـي در شـرايط دشـوار، در كنـار سـازمان بماننـد        و  نمايند مي

)Ramachandran et. al, 2008: 28 ؛Walumbwa et. al, 2005: 239( .  

 ـ را بـا  فرهنـگ سـازمان خـود    مرتبقادرند آفرين  تحول رهبرانن، يافزون بر ا  ةارائ

 ـتغ ،هنجارهاي مشترك ها و ارزش ،اه مفروض بازنگري در و ديجد انداز چشم  ر دهنـد يي

)Li, 2004: 433( .اي بر رفتار و نگـرش كاركنـان    ر عمدهيتأث زين فرهنگ سازماني ،سويي از

چگونگي رفتـار   ةكنند نييي است كه تعيو هنجارها معيارهافرهنگ سازماني شامل  ؛دارد

                                                                                                                                        

1. Initiating Structure 

2. Consideration 
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 ـن مل تعهد آنها به سازمان مربوطهرفتار شا نيا ؛باشد كاركنان در سازمان مي  شـود  مـي  زي

)Manetje et. al, 2009: 88( .  

و  ين، فرهنگ سازمانيآفر در ارتباط با متغيرهاي رهبري تحول بررسي ادبيات تحقيق

تحقيقـات بسـياري درخصـوص بررسـي ارتبـاط دو      كه  بيانگر اين است ،يتعهد سازمان

را بـر روي  آفـرين   رهبـري تحـول   اثركه  يقتحقي اما وجود داشتهمتغير از اين سه متغير 

انجـام  در داخل كشـور  ، به طور همزمان بررسي نمايد و تعهد سازمانيفرهنگ سازماني 

ارائـه شـده    حاضـر  چارچوب نظـري تحقيـق   به منظور پوشش اين شكاف، .است نشده

 فرهنگ مستقل، متغير عنوان به آفرين تحول رهبري چارچوب، اين در .)1 جدول(است 

در نظـر گرفتـه    وابسـته  متغير عنوان به سازماني تعهد و ميانجي متغير عنوان به مانيساز

   .شده است

ن، فرهنـگ  يآفـر  تحـول  يرهبـر  يرهـا يمتغ ةمختلف دربـار  يها الگو يبررساز پس 

، )1985(ن بس يآفر تحول يرهبر الگوياز در اين چارچوب  ،يو تعهد سازمان يسازمان

تعهـد   يا سـه مؤلفـه   الگـوي و ) 2006(ن يمرون و كـوئ كا يفرهنگ سازمان يشناس گونه

هايي كـه   ها و گويه ها به همراه مؤلفه الگواين . استفاده شد) 1991(ر و آلن ي يمسازماني 

   .آورده شده است 1 جدولدر نمايند  مي مشخصآنها را 
  

  چارچوب نظري تحقيق .1جدول 

 هاگويه هاي متغير مؤلفه متغيرها

  رهبري 

  آفرينتحول

 )متغير مستقل(

هاي  ويژگي

 آرماني

 . كنمدليل همكاري با مافوقم، احساس غرور و افتخار ميبه

 . پوشداز علايق خود چشم مي سازمانخاطر مصلحت به

 .نمايدكند كه احترام مرا به خود جلب ميمافوق من طوري رفتار مي

 . دهديمافوق من، حسي از قدرت و اعتماد به نفس از خود بروز م

رفتارهاي 

 آرماني 

 .كندهاي خود صحبت ميترين باورها و ارزش مافوق من درباره مهم

 .مافوق من بر اهميت داشتن دركي قوي از هدف تأكيد دارد

 .دهدپيامدهاي معنوي و اخلاقي تصميمات را مورد توجه قرار مي

 . ورزدميتأكيد  سازمانبر اهميت داشتن دركي مشترك از مأموريت 
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 هاگويه هاي متغير مؤلفه متغيرها

انگيزش 

 بخش الهام

 . كندبينانه درباره آينده صحبت ميايشان به طور خوش

 . كندكارهايي كه بايد انجام شود، با جديت و شوق صحبت مي ةدربار

 .نمايدبراي ما ترسيم مي سازمانآيندي را از آينده انداز خوشچشم

 .ي خواهند بوديافتن، دستها دهد كه هدفبه ما اطمينان مي

تحريك 

 فرهيختگي

 . نمايدبررسي مي دوبارهبودن آنها را هاي جاري، مناسب وي با زير سؤال بردن رويه

 .دهدها و جوانب مختلف را مد نظر قرار ميدر هنگام حل مشكلات، ديدگاه

 .دهد تا مشكلات را از زواياي مختلف مورد بررسي قرار دهمبه من اجازه مي

 . دهدهاي جديدي را براي چگونگي انجام امور پيشنهاد مييدگاهد

هاي  حمايت

 رشددهنده

 . نمايدايشان براي آموزش و تعليم من وقت صرف مي

 . برخورد ايشان با من به صورت شخصي و صميمي است، نه صرفاً به عنوان يك همكار

مورد توجـه   باشد، زوهاي متفاوت از ديگران ميها و آرعنوان كسي كه داراي نيازها، تواناييمرا به

 . دهدقرار مي

 .هايم را توسعه دهمكند تا تواناييبه من كمك مي

  تعهد سازماني

 )متغير وابسته(

 تعهد عاطفي

 . سپري كنم سازمانام را در اين خيلي خوشحال خواهم بود كه باقيمانده زندگي شغلي

 . ، مشكلات شخص من استسازماناين  كنم كه مشكلاتواقعاً احساس مي

 . دارمسازمان احساس تعلق خاطر زيادي به اين 

 . دارمسازمان احساس وابستگي عاطفي به اين 

 تعهد مستمر 

 . پاشدز هم ميام به شدت ارا ترك كنم، زندگيسازمان اكنون تصميم بگيرم اين اگر هم

ترك ايـن   ةتوانم درباركه نمي اي گونه دارم، به هاي بسيار محدوديكنم گزينهاحساس مي

 . فكر كنم سازمان

فكـر   سازماننداشتم، شايد نسبت به ترك اين  سازمانكاري زيادي در اين  ةاگر سابق

 . كردممي

 تعهد تكليفي

 .دانمميسازمان از نظر اخلاقي خودم را ملزم به ادامه كار در اين 

 . را ترك كنمسازمان فع من باشد، درست نيست در حال حاضر اين كنم حتي اگر به ناحساس مي

 . باشدوفاداري و ادامه همكاري من مي ةشايستسازمان اين 

زيرا نسبت به اعضـاي آن احسـاس    ؛دانمرا درست نميسازمان در حال حاضر ترك اين 

 . كنمتكليف مي

فرهنگ 

  سازماني

 ) متغير ميانجي(

فرهنگ 

 خانوادگي 

 . ، كاركنان مشاركت بالايي در امور دارندسازماندر 

 . يك مربي دلسوز است ةمافوق من، نمون

 . اصلي سبك مديريتي مافوق من، اجماع و توافق بر سر امور است ةمشخص

 .، اعتماد متقابل كاركنان به يكديگر استسازمانعلت انسجام 

 . منابع انساني تأكيد دارد ةبر توسع سازمان

 . شودتعريف مي گروهي، بر مبناي كار سازمانموفقيت در 
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 هاگويه هاي متغير مؤلفه متغيرها

فرهنگ 

 كارآفريني

 . بالاست سازمانپذيري در ميان كاركنان خطرتمايل به 

 . يك رهبر كارآفرين است ةمافوق من، نمون

 . اصلي سبك مديريتي مافوق من، نوآوري است ةمشخص

 .هاستو استفاده از آخرين پيشرفت، تأكيد بر بروز بودن سازمانعلت انسجام 

 . جديد تأكيد دارد ياه ها و موضوعبر تلاش در جهت كشف فرصت سازمان

 . شودنظيرترين محصولات يا خدمات تعريف مي، بر مبناي توليد بيسازمانموفقيت در 

 فرهنگ رقابتي 

 . استه بر دستيابي به هدف سازمانتمركز اصلي 

 . طلب استيك رهبر توفيق ةمافوق من، نمون

 .پذيري بالاستاصلي سبك مديريتي مافوق من، رقابت ةمشخص

 .استه ، تأكيد بر تحقق هدفسازمانعلت انسجام 

 .هاي رقابتي تأكيد داردبر فعاليت سازمان

 .شود، بر مبناي پيشي گرفتن در رقابت تعريف ميسازمانموفقيت در 

فرهنگ سلسله

 مراتبي

 . دهند، حاكم استهاي رسمي بر آنچه كه افراد انجام ميويهر

 . كننده استيك رهبر هماهنگ مافوق من، نمونة

 . اصلي سبك مديريتي مافوق من، روابط رسمي است ةمشخص

 . هاي رسمي استمشي، وجود قواعد و خطسازمانعلت انسجام 

 . بر حفظ ثبات و پايداري تأكيد دارد سازمان

 . شود، بر مبناي كارايي بالا تعريف ميسازمانموفقيت در 

  

  شناسي تحقيق روش. 3
  ها آماري داده تجزيه و تحليلو  روش تحقيق. 1-3

. باشد مي توصيفي تحقيقات وجز روش، لحاظ به و كاربردي هدف، لحاظ به حاضر تحقيق

 اطلاعـات،  يرگـردآو  ابـزار  و بـوده  پيمايشـي  نـوع  از تحقيـق  اين در ها داده آوري گرد راهبرد

 توصـيفي  تحليل هاي آمار شناختي از هاي جمعيت داده تحليل و تجزيه براي. باشد مي نامه پرسش

كـارگيري   بـه پـيش از   ،همچنـين . شده اسـت  استفاده و درصد فراواني ميانهمد، ، ميانگين شامل

تغيـره و چنـد   شامل ضريب همبستگي پيرسون و ضرايب رگرسيون يـك م ( استنباطيهاي  آمار

 مورد بررسي 1اسميرنوف ـ كولموگروف آزمون طريق از توزيع متغيرها بودن نرمال ابتدا ،)متغيره
                                                                                                                                        

1. Kolmogorov-Smirnov test 
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ضرايب همبستگي ميان ايـن   ،سپس براي تعيين ارتباط ميان متغيرهاي اصلي تحقيق .قرار گرفت

هـاي   گونـه ي آفرين بر رو رهبري تحولمنظور بررسي اثر  در نهايت نيز به .تعيين گرديدمتغيرها 

 بـه  ميان اين متغيرها، اقدام تأثيرانواع تعهد سازماني و تعيين ضرايب  و مختلف فرهنگ سازماني

در اين تحقيق براي سنجش متغيرهاي  .چند متغيره شده استيك متغيره و  رگرسيون از استفاده

ملي چنـدعا  ةنام ـ پرسـش آفرين، فرهنگ سازماني و تعهد سـازماني بـه ترتيـب از     رهبري تحول

ارزيابي فرهنگ سازماني كـه توسـط كـامرون و     ةنام ، پرسش)1995( همكارشبس و  1رهبري

 ـ مـي  اي سه مؤلفه ةنام پرسشو ) 2006( كوئين روايـي   .اسـتفاده شـده اسـت   ) 1997( ر و آلـن ي

انـدازه  هايپايايي ابزارو  انجام شدمديريت  ةهاي تحقيق توسط اساتيد رشت نامه محتوايي پرسش

نامـه   ضريب آلفاي كرونبـاخ پرسـش   .ضريب آلفاي كرونباخ بررسي گرديد ةمحاسب بانيز  گيري

نـرم بسـته  كمك  به مؤلفههاي داخل هر و سپس براي گويه نامه ي پرسشهاابتدا براي كل گويه

 ـ  محاسبه شد و مقادير آلفاي كرونبـاخ اسـتاندارد   18 ةنسخ SPSS يافزار  دسـت آمـد  ه شـده، ب

توان استنباط  مطلوب است، مي 70/0 پايايي فراتر از در بيشتر موارده با توجه به اينك. )2جدول (

  .برخوردار استنسبت بالايي  بهپايايي از ، تحقيق ةنام كه پرسش نمود

   
 نامه آلفاي كرونباخ براي تعيين پايايي پرسش ضريب مقادير .2 جدول

 ضريب آلفاي كرونباخ هاتعداد گويه متغيرها

 963/0 19 آفرينلرهبري تحو متغير مستقل

 متغيرهاي ميانجي

 737/0 6 فرهنگ خانوادگي

 713/0 6 فرهنگ كارآفريني

 745/0 6 فرهنگ رقابتي

 657/0 4 مراتبيفرهنگ سلسله

 متغيرهاي وابسته

 750/0 4 تعهد عاطفي

 647/0 2 تعهد مستمر

 800/0 4 تعهد تكليفي

 51 55 ها كل گويه

                                                                                                                                        

1. Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) 
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  تحقيق يآمار ةنمون و جامعه. 2-3

 اعـم از  مختلـف شـغلي   هـاي  جايگـاه در  مورد مطالعـه  سازمان دفاعي كاركنان همة

. دهنـد  مـي  تشـكيل  حاضـر را  تحقيق آماري ةجامع ،گري مديريتي، كارشناسي و تصدي

حجـم  . انجام شـده اسـت  تصادفي ساده  يريگ ق به روش نمونهين تحقيدر ا يريگ نمونه

 در بـا  كـه نفر محاسـبه شـد    65درصد،  7 يريگ نمونه يب خطايبا ضر يآمار ةكل نمون

 100 شـده،  آوري گـرد  هـاي  نامـه  پرسـش  از برخـي  بـودن  مخدوش احتمال گرفتن نظر

و در  گرديـد  توزيـع  نظر مورد آماري ةجامع ميان در ساده تصادفي روش به نامه پرسش

  .ها قرار گرفت تكميل شده مبناي تحليل ةنام پرسش 67نهايت 
  

  هاي تحقيق يافته. 4
  ها داده يفيل توصيه و تحليتجز. 1-4

  يشناخت تيجمع يها حاصل از داده يها افتهي. 1-1-4

كـه  حـاكي از آن اسـت   دهندگان  پاسخ يشناخت تيجمع يها حاصل از داده يها افتهي

دهنـدگان   پاسـخ  درصـد  47سال سن داشـته و   30بالاي  ،آماري تحقيق ةدرصد نمون 85

دهنـدگان نيـز ملاحظـه     شند؛ در مورد سابقه پاسـخ با مي ليسانسداراي تحصيلات بالاي 

بـا  . باشند مي خدمت ةسال سابق 10آماري داراي بيش از  ةدرصد از نمون 65شود كه  مي

شناختي سن، تحصـيلات و سـابقه در شـغل،     هاي جمعيت توجه به نتايج حاصل از داده

هـاي   هاي منطقـي بـه گويـه    كنندگان در اين تحقيق، پاسخ نمود كه شركت نعاذاتوان  مي

  .   اين تحقيق اتكا نمود هاي يافتهتوان به  ميدر نتيجه نامه داده و  پرسش
  

  قيتحق يرهاين متغيانگيحاصل از م يها افتهي .2-1-4

 يهـا  آفـرين، گونـه   رهبـري تحـول   يها هاي نمونه آماري به هر يك از مؤلفه پاسخ ميانگين

اسـت كـه    گفتنـي ( اسـت  شـده  آورده 3فرهنگ سازماني و انـواع تعهـد سـازماني در جـدول     

  .)دهي شده است نمره 7تا  1نامه از  هاي پرسش آماري به هر يك از گويه ةهاي نمون پاسخ
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  قيدر تحق يمورد بررس يرهاين متغيانگيم .3جدول 

  نيانگيم  انواع تعهد سازماني  نيانگيم  زمانيفرهنگ سا يها گونه  نيانگيم  آفرين رهبري تحول يها مؤلفه

  90/5  يتعهد عاطف  10/5  خانوادگيفرهنگ   11/5  يآرمان يها يژگيو

  53/3  تعهد مستمر  75/4  ينيفرهنگ كارآفر  35/5  يآرمان يرفتارها

  76/5  يفيتعهد تكل  10/5 رقابتيفرهنگ   44/5  بخش زش الهاميانگ

    18/5 مراتبي فرهنگ سلسله  94/4  تحريك فرهيختگي

    71/4  رشددهنده هاي حمايت

 

آفـرين، مشـاهده    هـاي رهبـري تحـول    در مورد ميـانگين مؤلفـه   3با توجه به جدول 

اول انتخـاب   ةدر رد 44/5بـا ميـانگين پاسـخ    بخـش   الهـام  انگيزشي  شود كه مؤلفه مي

، 71/4با ميانگين پاسخ  رشددهندههاي  حمايت ةدهندگان قرار دارد؛ از طرفي، مؤلف پاسخ

گونـه   تـوان ايـن   مـي  بنـابراين آماري تحقيق قرار گرفتـه و   ةانتهايي ارزيابي نمون ةدر رد

، در رابطـه بـا توجـه خـاص بـه نيازهـا و       سازمان مورد مطالعهاستنباط نمود كه رهبران 

در مجمـوع،  . انـد  تك كاركنان خود، عملكـرد چنـدان مطلـوبي نداشـته     هاي تك خواسته

آفرين،  هاي رهبري تحول در برخورداري از ويژگيطالعه سازمان مورد موضعيت رهبران 

نيـز  در مـورد فرهنـگ سـازماني     .شـود  بالا ارزيابي مـي  نسبت به، 11/5با ميانگين پاسخ 

 تحقيــق، فرهنــگ ةنامــ دهنــدگان بــه پرســش گــردد كــه از ديــدگاه پاســخ ملاحظــه مــي

العـه بـوده و   مـورد مط  سـازمان فرهنـگ غالـب در    18/5مراتبي با ميانگين پاسخ  سلسله

 هـاي  فرهنـگ  اهميـت را ميـان   ةدرج كمترين ،75/4فرهنگ كارآفريني با ميانگين پاسخ 

در  همزمـان هاي خانوادگي و رقابتي نيز  در ضمن فرهنگ .دارد سازماندر  مشاهده شده

 انـواع  بـراي  آمـده  دسـت  به هاي ميانگين به توجه با .اند جايگاه دوم ارزيابي قرار گرفته

 شـكل  بـه  بيشـتر  ،سـازمان  كاركنان بين در تعهد نوع كه شود مي مشاهده سازماني، تعهد

  .است گرفته قرار انتهايي ةرد در مستمر تعهد و است تكليفي و عاطفي تعهد
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  ها داده يل استنباطيه و تحليتجز. 2-4

  قيتحق يرهايمتغ عيتوزآزمون نرمال بودن  .1-2-4

ق ي ـتحق يرهـا ينرمال بودن متغ دياب، ونيو رگرس يهمبستگ يها ش از انجام آزمونيپ

اسـميرنوف اسـتفاده    ـ ق از آزمون كولموگروفين تحقين منظور، در ايه ا؛ بشودآزمون 

  .ارائه شده است 4ج آن در جدول يشده است كه نتا
  

  رهايع متغيتوز نرمال بررسي براي اسميرنوف ـ كولموگروف آزمون .4جدول 

متغيرهاي اصلي 

 پژوهش 

مستقل، ميانجي و (

)وابسته  

رهبري 

آفرين تحول  

فرهنگ 

 خانوادگي

فرهنگ 

 كارآفريني

 فرهنگ 

 رقابتي

فرهنگ 

مراتبي سلسله  

 تعهد

عاطفي   

 تعهد

مستمر   

 تعهد 

 تكليفي

 ـ كولموگروف

 اسميرنوف
155/1  609/0  717/0  785/1  594/1  361/1  881/0  253/1  

139/0 سطح معناداري  851/0  682/0  051/0  055/0  057/0  419/0  087/0  

  

 ـتـوان ب  يباشد، م يم 05/0 از بيشتر متغيرها همة يبا توجه به اينكه سطح معنادار ان ي

تـوان از   يجـه م ـ ينمـوده و در نت  يرويع نرمال پيق از توزيتحق يرهايع متغينمود كه توز

  .استفاده نمود ها براي تحليل داده ونيو رگرس يهمبستگ يآمار يها آزمون
  

  يون همبستگحاصل از آزم يها افتهي .2-2-4

رسون اسـتفاده شـده   يپ يرها، از آزمون همبستگيان متغيم يهمبستگ يمنظور بررس به

با توجـه بـه   . آورده شده است 5ن آزمون در جدول يا يب محاسبه شده برايضرا؛ است

گردد كه متغير رهبري  يملاحظه من جدول، يدر اق ينتايج همبستگي ميان متغيرهاي تحق

همبسـتگي   ،ي و انـواع تعهـد سـازماني   هـاي فرهنـگ سـازمان    گونـه  همةآفرين با  تحول

 ،)659/0(خـانوادگي   هاي آفرين با فرهنگ ميزان همبستگي رهبري تحول. معناداري دارد
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 بـوده و  بـالا نسـبت   بـه  )473/0( رقـابتي و ) 587/0(مراتبـي   سلسله، )616/0( كارآفريني

  ). p>01/0(باشند  همگي معنادار مي
  

  ن متغيرهاي تحقيقهمبستگي ميا .5جدول 

 

رهبري 

 آفرين تحول

فرهنگ 

 خانوادگي

فرهنگ 

 كارآفريني

  فرهنگ 

 رقابتي

فرهنگ 

 مراتبي سلسله

  تعهد 

 عاطفي

  تعهد 

 مستمر

  تعهد 

 تكليفي

رهبري 

 آفرين تحول

659/0 1  همبستگي ** 616/0 ** 473/0 ** 587/0 ** 432/0 ** 403/0 ** 534/0 ** 

>001/0  معناداري سطح  001/0<  001/0<  001/0<  001/0<  001/0  001/0<  

  فرهنگ 

 خانوادگي

659/0  همبستگي ** 1 818/0 ** 682/0 ** 486/0 ** 417/0 ** 492/0 ** 509/0 ** 

>001/0 معناداري سطح   001/0<  001/0<  001/0<  001/0<  001/0<  001/0<  

  فرهنگ 

 كارآفريني

616/0  همبستگي ** 818/0 ** 1 735/0 ** 604/0 ** 372/0 ** 568/0 ** 515/0 ** 

>001/0 معناداري سطح  001/0<   001/0<  001/0<  002/0  001/0<  001/0<  

  فرهنگ 

 رقابتي

473/0  همبستگي ** 682/0 ** 735/0 ** 1 493/0 ** 319/0 ** 416/0 ** 448/0 ** 

>001/0 معناداري سطح  001/0<  001/0<   001/0<  009/0  001/0  001/0<  

فرهنگ 

 مراتبي سلسله

587/0  همبستگي ** 486/0 ** 604/0 ** 493/0 ** 1 443/0 ** 395/0 ** 546/0 ** 

>001/0 معناداري سطح  001/0<  001/0<  001/0<   001/0<  001/0  001/0<  

  تعهد 

 عاطفي

432/0  همبستگي ** 417/0 ** 372/0 ** 319/0 ** 443/0 ** 1 460/0 ** 783/0 ** 

>001/0معناداري  سطح  001/0<  002/0  009/0  001/0<   035/0  001/0<  

  تعهد 

 ستمرم

403/0  همبستگي ** 492/0 ** 568/0 ** 416/0 ** 395/0 ** 460/0 ** 1 570/0 ** 

001/0معناداري  سطح  001/0<  001/0<  001/0<  001/0  001/0<   001/0<  

  تعهد 

 تكليفي

534/0  همبستگي ** 509/0 ** 515/0 ** 448/0 ** 546/0 ** 783/0 ** 570/0 ** 1 

>001/0 معناداري سطح  001/0<  001/0<  001/0<  001/0<  001/0<  001/0<   

 ).دوطرفه(معنادار است  01/0همبستگي در سطح ** 

  

 وآفرين  ميان رهبري تحول همبستگيشود كه ميزان  مشاهده مي 5با توجه به جدول 

و معنـادار  متوسط ) 534/0(و تكليفي ) 402/0(مستمر  ،)432/0( عاطفي هايتعهدانواع 

هاي فرهنگ سـازماني و انـواع تعهـد     يان گونهدر مورد همبستگي م .)p>01/0(باشد  مي

 ـ   سازماني ملاحظه مي گ سـازماني، همبسـتگي متوسـطي و    فرهن ـ ةگردد كـه چهـار گون

 5گونه كـه در جـدول    همان. و تكليفي دارند ، مستمرعاطفي هايع تعهدانومعناداري با ا

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

             ���� ���	
 ���
�  ������� ���� � ������� ��	�� �� �����                                       128128128128 

ن و همبسـتگي ميـا   مسـتمر و تعهـد   كارآفرينيشود، همبستگي ميان فرهنگ  ملاحظه مي

 )319/0( ترين و پايين )568/0( بالاترين داراي ، به ترتيبعاطفيو تعهد  رقابتيفرهنگ 

  .باشد هاي فرهنگ سازماني و انواع تعهد سازماني مي ميزان همبستگي ميان گونه
  

   يونيرگرس يها الگوحاصل از  يها افتهي. 3-2-4

ك ي ـ يون خط ـيس ـرگرآزمون ق از يتحق هاي پرسشپاسخ به منظور  ق بهين تحقيدر ا

ج حاصـل  ياز نتـا  يا خلاصه. روش گام به گام استفاده شده است بهره يره و چندمتغيمتغ

  .آورده شده است 6در جدول  يونيرگرس يها الگواز 
  هاي رگرسيوني الگونتايج  ةخلاص .6جدول 

 الگوي
  رگرسيوني

بين  متغيرهاي پيش
  الگووارد شده به 

بين  متغيرهاي پيش
  الگوباقيمانده در 

/ متغير وابسته
  ميانجي

ضريب 
تعيين 

  تعديل شده

 ضريب رگرسيون

β  t 

سطح 
  معناداري

  آفرين رهبري تحول  آفرين رهبري تحول  1
فرهنگ 
  خانوادگي

435/0  659/0  069/7  001/0<  

 آفرين رهبري تحول آفرين رهبري تحول  2
فرهنگ 
  كارآفريني

380/0  616/0  307/6  001/0<  

 آفرين بري تحولره آفرين رهبري تحول  3
  فرهنگ 
  رقابتي

224/0  473/0  330/4  001/0<  

 آفرين رهبري تحول آفرين رهبري تحول  4
فرهنگ 

  مراتبي سلسله
345/0  587/0  847/5  000/0  

5  

  آفرين رهبري تحول
  فرهنگ خانوادگي
  فرهنگ كارآفريني

  فرهنگ رقابتي
  مراتبي فرهنگ سلسله

241/0  تعهد عاطفي  مراتبي فرهنگ سلسله  289/0  148/2  036/0  

6  

  آفرين رهبري تحول
  فرهنگ خانوادگي
  فرهنگ كارآفريني

  فرهنگ رقابتي
  مراتبي فرهنگ سلسله

327/0 تعهد مستمر  فرهنگ كارآفريني  515/0  953/3  001/0<  

7  

  آفرين رهبري تحول
  فرهنگ خانوادگي
  فرهنگ كارآفريني

  فرهنگ رقابتي
  مراتبي فرهنگ سلسله

  آفرين رهبري تحول

367/0 كليفي تعهد ت  

325/0  647/2  010/0  

355/0  مراتبي فرهنگ سلسله  890/2  005/0  

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

129129129129                                     ��� �� ��! !��	"
 #���$%�&���'( � )
*+ �
��� ,*-.        

فرهنـگ سـازماني    ةمربـوط بـه چهـار متغيـر وابسـت      6اول در جـدول   الگويچهار 

) بـين  پيش(آفرين به عنوان متغير مستقل  ، متغير رهبري تحولالگودر اين چهار . باشد مي

، الگـو در اين چهـار   )Adjusted R2(تعديل شده  با توجه به ضريب تعيين. وارد شده است

 4/22و  5/34، 0/38، 5/43آفـرين بـه ترتيـب     شود كه متغير رهبـري تحـول   مشاهده مي

رقـابتي را تبيـين   مراتبـي و   سلسلههاي خانوادگي، كارآفريني،  فرهنگ واريانسدرصد از 

 ـآفـرين بـر چهـار گو    گردد كه رهبري تحـول  ملاحظه ميهمچنين . نمايد مي فرهنـگ   ةن

كـه بيشـترين اثـر بـر روي     ) <96/1tو  p>05/0(سازماني اشاره شده، اثر معناداري دارد 

 ) β =473/0(رقـابتي  بـر روي فرهنـگ   و كمتـرين اثـر   ) β =659/0(خـانوادگي  فرهنگ 

  .  باشد مي

تعهـد   ة، مربوط بـه سـه نـوع متغيـر وابسـت     6در جدول  7تا  5هاي رگرسيوني  الگو

 ـ متغيرهاي رهبري تحول .باشد يفي ميعاطفي، مستمر و تكل فرهنـگ   ةآفرين و چهار گون

تعهـد   ةدر مورد متغير وابست .اند ها وارد شده الگون سازماني به عنوان متغير مستقل در اي

، تنهـا  الگول وارد شده به شود كه از ميان متغيرهاي مستق مشاهده مي) 5 الگوي(عاطفي 

و معنادار  ،بر اين نوع تعهد يمانده است كه اثر آنباق الگومراتبي در  لسلهفرهنگ س متغير

 واريـانس درصـد از   1/24 سازمانيفرهنگ  ةاين گون ،همچنين. باشد مي 289/0ميزان به 

  .دنماي تبيين مي را متغير تعهد عاطفي

شود كـه از ميـان متغيرهـاي     مشاهده مي )6 الگو(تعهد مستمر  ةدر مورد متغير وابست

باقيمانده است كه اثر آن  الگودر  كارآفريني، تنها متغير فرهنگ والگمستقل وارد شده به 

فرهنگ سـازماني   ةاين گون همچنين .باشد مي 515/0بر اين نوع تعهد معنادار و به ميزان 

  .باشد متغير تعهد مستمر مي اريانسودرصد از  7/32قادر به تبيين 

شـود كـه از ميـان     مـي  نيـز مشـاهده  ) 7 الگوي(در مورد متغير وابسته تعهد تكليفي 

مراتبـي   و سلسـله  آفرين رهبري تحول، تنها متغيرهاي الگومتغيرهاي مستقل وارد شده به 

 355/0و  325/0اند كه اثرات آنها بر اين نوع تعهد معنادار و به ترتيـب   باقيمانده الگودر 
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س درصـد از واريـان   7/36فرهنگ با هم قـادر بـه تبيـين     ةاين دو گون همچنين .باشد مي

  .باشند متغير تعهد تكليفي مي

هاي فرهنگ سازماني و انوع تعهد  آفرين بر گونه منظور درك بهتر اثر رهبري تحول به

تحليل مسـير   الگويسازماني، ضرايب رگرسيوني ميان متغيرهاي بررسي شده، در قالب 

است كه تمـامي ضـرايب مسـير اشـاره شـده در       گفتني. نمايش داده شده است 1شكل 

  .باشد درصد معنادار مي 95در سطح اطمينان  ،1شكل 

  
  تحليل مسير متغيرهاي تحقيق الگوي .1شكل 

  

آفـرين از   شود، رهبري تحـول  تحليل مسير فوق مشاهده مي الگويگونه كه در  همان

ر روي مراتبي ب فرهنگ سلسله بافرهنگ كارآفريني بر روي تعهد مستمر تأثير دارد و  راه

دهـد كـه رهبـري     نشان مـي  الگواين  همچنين. گذارد ميتعهدهاي تكليفي و عاطفي اثر 

اثـر  ) مراتبـي  فرهنگ سلسـله  راهاز (بر اثر غيرمستقيم بر تعهد تكليفي  افزونآفرين  تحول

  .مستقيم نيز بر اين نوع تعهد دارد
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HJA/D  
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JIB/D  

AEA/D  
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  گيري نتيجه
انـواع تعهـد سـازماني     ويآفـرين بـر ر   رهبري تحـول اثر  يبررس ،مقالهن يهدف از ا

، خـانوادگي ( يفرهنـگ سـازمان   مختلـف  يهـا  گونه وسيلة به) عاطفي، مستمر و تكليفي(

روابـط و  كه  يمند نظامو  يتجربق يتاكنون تحق .بود) يمراتب و سلسله رقابتي، ينيكارآفر

 ـيا يها ها و سازمان ك از شركتيچ يد در هينما يرا بررس مفهومن سه يان ايم اثر و  يران

 يران به نـوع يق در اين تحقيا ،رو نياز ا .است انجام نشدههاي دفاعي  سازمان در ويژه به

   .پوشش دهدن خلأ را يتواند ا يمنحصر به فرد بوده و م

نتـايج حاصـل از همبسـتگي     ارائـه شـد،   پيشدر بخش كه هاي تحقيق  با توجه يافته

 ستگي ميـان متغيـر رهبـري   همبميان متغيرهاي مورد بررسي در اين تحقيق نشان داد كه 

ايـن   .باشـد  يمثبت و معنـادار م ـ  ،و تكليفي ، مستمريعاطف تعهدنوع  سهآفرين و  تحول

هـاي پيشـين مبنـي بـر ارتبـاط ميـان رهبـري         هـاي پـژوهش   بـا يافتـه   تاحدوديها  يافته

تـرين   مهم كي ازي). Lee, 2005 مثال براي(آفرين و تعهد سازماني نيز مطابقت دارد  تحول

توجــه فــردي رهبــر  ،آفــرين و تعهــد ســازماني همبســتگي بــين رهبــري تحــول ليــدلا

 ـم در احتـرام  جـاد يا به اعتمادسازي،منجر روان است كه يآفرين به پ تحول  ـپان ي  و رواني

  .)Walumbwa, 2005: 239( شود كردن فراتر از انتظارات مي براي كار آنها زه دريانگ جاديا

آفـرين بـر روي    رهبـري تحـول  ر يثونگي تأچگبر  يمبن پرسشچهار در اين تحقيق، 

كـه در ايـن قسـمت     مطرح شد يفرهنگ سازمانهاي  گونهانواع تعهد سازماني از طريق 

  .گيرند مورد بحث و بررسي قرار مي

  راهآفـرين از   رهبـري تحـول  كـه   اين اسـت اول  پرسشصفر در مورد  ةفرضيادعاي 

) عـاطفي، مسـتمر و تكليفـي   (زماني انواع تعهد سا رويبر  اثر معنادارفرهنگ خانوادگي 

اين در حالي است كـه بـر    .اين فرضيه مورد تأييد واقع نشد ،نتايج تحقيق براساس. دارد

انتظـار   ،آفـرين  در رهبـري تحـول   رشددهندههاي  حمايت عاملاساس مفاهيم برآمده از 

 تـك  تـك هـاي   به نيازها و خواسته توجهآفرين بتواند از طريق   رفت كه رهبري تحول مي
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تعهـدهاي عـاطفي و    وي صميمي در محـيط كـار، در ارتقـاي   زيردستان خود و ايجاد ج

اي اين باشد كـه بـا توجـه بـه      شايد يكي از دلايل اصلي چنين نتيجه .تكليفي مؤثر باشد

فرهنگ خـانوادگي در آن   ةباشد، اشاع مي يك سازمان دفاعيمورد مطالعه  سازماناينكه 

يا گروه  ررسمي شود كه تنها به منافع فردغيقدرتمند اي ه ممكن است باعث ايجاد گروه

تـوان نتيجـه گرفـت     اين ميبنابر .گيرند ناديده ميانديشند و مصالح سازمان را  خاصي مي

تقويت فرهنـگ   راهمورد مطالعه قادر نخواهند بود از  سازمانآفرين در  تحول كه رهبري

  .باشد نقش داشتهسازماني انواع تعهد  خانوادگي در ارتقاي

آفـرين از طريـق     رهبـري تحـول  نمايد كـه   يدوم بيان م پرسشصفر در مورد  ةفرضي

) عـاطفي، مسـتمر و تكليفـي   (فرهنگ كارآفريني اثر معنادار بر روي انواع تعهد سازماني 

ايـن در   .شـد تأييـد  در مورد تعهد مسـتمر  اين فرضيه  ،كه با توجه به نتايج تحقيقدارد 

فرهيختگـي در رهبـري    تحريـك  عامـل هيم برآمـده از  حالي اسـت كـه بـر اسـاس مفـا     

پـذيري   خطـر افزايش قابليت  باآفرين بتواند   رفت كه رهبري تحول آفرين انتظار مي تحول

 دوگيـري   ها و نوآوري در آنهـا، در شـكل   اقيتدر كاركنان و ايجاد جوي براي بروز خلّ

يگـاهي كـه باشـند از    جا در هـر ، برخـي افـراد   .مؤثر باشـد عاطفي و تكليفي نوع تعهد 

هـاي   روش زيـرا بـه الگوهـا و    ؛اي نوين به نوعي واهمه دارند مسائل به شيوه با برخورد

از طرفـي   .بيننـد  راه منافعشان مـي  سر برلي را خطري تحو اند و هر نوع گرفته تي خوسنّ

مـورد   سـازمان و وجود قوانين دست و پاگير دولتـي در   سالارانه ديوانحاكميت فرهنگ 

اقيت در كاركنان شده و آنها را مجبور به حركت در مسـير قـوانين   مانع بروز خلّ ،همطالع

اين امر منجر به  ،نمايد كه در نهايت مي هاي بالادستي و مقام مافوق  سازمان ةمحدودكنند

  .است شدهدور از انتظاري  ةتيجدستيابي به چنين ن

بـر   معنـاداري  گـري  ينجفرهنگ رقابتي اثر مياسوم،  پرسشصفر در مورد  ةفرضيطبق 

كه با  دارد) عاطفي، مستمر و تكليفي(آفرين و انواع تعهد سازماني  بين رهبري تحول ةرابط

يكـي از دلايـل اصـلي چنـين      .شـد واقـع ن تأييـد   مـورد  توجه به نتايج تحقيق، اين فرضيه

www.SID.ir



Arc
hi

ve
 o

f S
ID

133133133133                                     ��� �� ��! !��	"
 #���$%�&���'( � )
*+ �
��� ,*-.        

كه در فرهنگ رقـابتي كاركنـان ترغيـب بـه تـلاش و تكـاپوي       تواند اين باشد  اي مي نتيجه

يشتر و رقابتي عمل نمودن به منظور ربودن گوي سبقت در ترقّي و پيشرفت از همكـاران  ب

در نتيجه، چنين جوي نوعي عدم اعتماد به همكـاران و مـافوق را در ميـان    . شوند خود مي

  . گردد دهد كه در نهايت منجر به كاهش تعهد كاركنان به سازمان مي كاركنان ترويج مي

 گـري  يمراتبـي اثـر ميـانج    فرهنگ سلسـله چهارم،  پرسش صفر در مورد ةفرضيطبق 

عـاطفي، مسـتمر و   (آفرين و انواع تعهـد سـازماني    بين رهبري تحول ةبر رابط معناداري

بـا توجـه    .ين فرضيه نيز مورد تأييد واقع شدكه با توجه به نتايج تحقيق، ا دارد) تكليفي

و  ناپـذير  انعطـاف هـاي   و رويـه مراتبي كه تمركز بر قوانين  هاي فرهنگ سلسله به ويژگي

آفرين در چنين فرهنگي نتواند تأثير   رفت كه رهبري تحول دست و پاگير دارد، انتظار مي

بر تعهد مسـتمر تـأثير داشـته     بتواندچنداني بر تعهدهاي عاطفي و تكليفي داشته باشد و 

ايـن نتـايج    ةدشايد يكي از دلايل عم .دهند خلاف اين انتظار را نشان مينتايج  ، اماباشد

 ـ نفـوذ آرمـاني و   عامـل  راهمورد مطالعه از  سازماناين باشد كه رهبران   معيارهـاي  ةارائ

حاكميـت فرهنـگ    بـاوجود انـد   ، توانسـته پـذيري بـالا بـراي آنهـا     اخلاقي و مسـئوليت 

بخـش،   ، به كمك عامل انگيزش الهـام سازماندر ناپذير  انعطافهاي  مراتبي و رويه سلسله

ي رسيدن به اهداف عالي و فراتر از حد انتظار ترغيب نماينـد و در نتيجـه   كاركنان را برا

گيـري تعهـد    به جاي تقويت تعهد مستمر در آنها، زيردستان خـود را بـه سـمت شـكل    

  .عاطفي و تكليفي سوق دهند

 ـ فرهنگ سلسـله مورد مطالعه،  دفاعي سازمانغالب در  با توجه به اينكه فرهنگ  يمراتب

آفرين بر روي تعهد سازماني از طريـق   رهبري تحولمربوط به اثر  ةفرضي يو از طرف است

آفـرين در   رهبـري تحـول   ادعـا نمـود كـه   توان  فرهنگ سازماني تأييد گرديد، مي ةاين گون

عبـارتي   بـه  .دارداثـر  تعهد سـازماني   برفرهنگ سازماني  راهسازمان دفاعي مورد مطالعه از 

كاركنـان بـه    تعهد افزايش برفرهنگ سازماني  ةاشاعبا قادرند  مورد مطالعه، سازمان رهبران

همكـارش  يينگ و  هاي هاي تحقيق هاي اين تحقيق با يافته يافته .باشند نقش داشته سازمان
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افتنـد  تجربـي خـود دري   هاي زيرا آنها نيز در تحقيق ؛باشد منطبق مي) 2004(و لي ) 2009(

ته بـه فرهنـگ حـاكم بـر سـازمان      كه تأثير رفتارهاي رهبري بر روي تعهد سازماني، وابس ـ

هـاي   در انتها با توجه بـه اهميـت تعهـد سـازماني كاركنـان در تحقـق مأموريـت       . باشد يم

آفرين و فرهنگ سازماني با اين متغيـر   ارتباط معنادار متغيرهاي رهبري تحول نيز سازمان و

وب نظـري  گردد كه چـارچ  ، به محققان آتي پيشنهاد مي)كه در اين تحقيق به اثبات رسيد(

هاي خصوصي و دولتي ديگـر در ايـران    ها و سازمان ارائه شده در اين تحقيق را در شركت

  .دست يابند تري هاي جامع آزمايش نمايند تا بتوان به رهيافت
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  و مĤخذ منابع
  منابع فارسي. 1
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