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 چکیده 

عضو، نوع خاصی از مراوده بین کارکنان و مدیران با توجه به شرایط کارکنان می باشد که در صورت  -مبادله رهبر

کارکنان می شود. ارتباطات سرپرستی نیز می تواند در این افزایش  مناسب بودن منجر به بهبود تعهد سازمانی

عضو، ارتباطات سرپرستی و تعهد  -بنابراین به نظر می رسد بررسی مبادله رهبر نقش بسزایی داشته باشد. 

می تواند برای ارتقاء عملکرد این سازمان سودمند باشد. لذا در  شرکت توزیع نیروی برق استان قمسازمانی در 

پرداخته  رابطه بین مبادله رهبر عضو و تعهد سازمانی با میانجیگری ارتباطات سرپرستیاین پژوهش به مطالعه 

تایید عضو، ارتباطات سرپرستی و تعهد سازمانی  -مدل ساختاری مبادله رهبر برازش (1شد.  نتایج نشان داد :)

( وضعیت ابعاد مبادله 3زمانی مناسب است. )عضو، ارتباطات سرپرستی و تعهد سا -( وضعیت مبادله رهبر2شد. )

عضو،  -وضعیت مبادله رهبرمیان ( 4) و  ابعاد تعهد سازمانی مناسب است. ابعاد ارتباطات سرپرستی، عضو -رهبر

 رابطه معناداری وجود دارد.ارتباطات سرپرستی و تعهد سازمانی 
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Abstract  

 

Leader- Member Exchange is a special kind of intercourse between employee and manager,if 

appropriate will lead to improved organizational commitment. The results show : Model was 

confirmed. 

Organizational Commitment is predicted by Communication and Leader- Member 

Exchange.Communication , Leader- Member Exchange and Organizational Commitment 

situation is suitable. Domains of Communication , Leader- Member Exchange and 

Organizational Commitment situation is suitable. There is a significant relation between 

Communication , Leader- Member Exchange and Organizational Commitment.  
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 همقدم

های ساختاری را در تمامی اجزای سیستم مساله مدیریت در سازمانها از اهمیت خاصی برخوردار است زیرا چارچوببه منظور 

شود. نوع مدیریت در ریزی، سازماندهی، هدایت و کنترل بدون وجود مدیریت انجام نمیدهد. برنامهسازمانی تحت تاثیر قرار می

عضو می باشد. در این تحقیق -های مدیریت مبادله رهبرباشد. یکی از سبکت و شرایط متفاوت میهرسازمان با توجه به مقتضیا

عضو بررسی می شود. نوع مدیریت  -مراوده مدیران و کارکنان را در شرکت توزیع نیروی برق استان قم از منظر تئوری رهبر

ردها و عملکردهای سازمانی دارد. با مدیریت نظام مند مبتنی شرکت توزیع نیروی برق استان قم تاثیر بسیار قابل توجهی بر کارک

بر اصول علمی نوین که حاصل تجربیات اندیشمندان در سازمانهای مختلف است می توان به بهترین نحو از سرمایه انسانی که 

ت توزیع نیروی برق استان امروزه بزرگترین مزیت رقابتی برشمرده می شود نهایت استفاده را برد. پر واضح است که مدیران شرک

قم می توانند بیشترین تاثیر را در شرکت توزیع نیروی برق استان قم داشته باشند. زیرا مدیران شرکت توزیع نیروی برق استان 

قم هستند که اهداف، راهها و منابع رسیدن به آنها را مشخص می کنند. نوع و سبک مدیریت آنها در رسیدن صدا و سیما به 

زمانی تاثیر قابل توجهی در پی دارد. دغدغه نوع نگرش مدیران به کارکنان از مسائل چالش برانگیز حال حاضر سازمانها اهداف سا

می باشد. اگر مدیران شرکت توزیع نیروی برق استان قم به کارکنان نگرش ابزاری داشته باشند، هرچند در ظاهر امر اثرات کوتاه 

ه کارکنان شرکت توزیع نیروی برق استان قم از روی مسائل درونی شده به انجام کارها مبادرت مدتی به دنبال دارد اما از آنجا ک

نمی ورزند اثرات پایدار و مطمئنی در عملکرد شرکت توزیع نیروی برق استان قم بر جای نمی گذارد. بنابراین مدیران شرکت 

ند که در آن به استعدادها و شایستگی های نیروی انسانی توزیع نیروی برق استان قم بایستی سبکی از مدیریت را به کار گیر

توجه شایانی شود. ادبیات تحقیقات علمی نشان داده اند هر جا که مدیران به نیروی انسانی توجه لازم را مبذول داشتند، سازمانها 

ن قم بایستی بسیار موشکافانه در به شکوفایی، بالندگی و تعالی سازمانی نایل شده اند. پس مدیران شرکت توزیع نیروی برق استا

انتخاب نوع سبک مدیریت اقدام ورزند. یکی از این سبک های مدیریتی نوین که براساس تعامل و مراوده مدیر و کارکنان می 

عضو است. مدیران شرکت توزیع نیروی برق استان قم می توانند با بهره گیری از تعامل مناسب، اهداف  -باشد؛ نظریه رهبر

وزیع نیروی برق استان قم را بهتر پیش ببرند. مساله مهم در اینجا این است که مدیران شرکت توزیع نیروی برق استان شرکت ت

قم با استفاده از این سبک مدیریت بتوانند بسیار وراتر از قبل به اهداف سازمانی برسند. از سوی دیگر با توجه به آنکه ارتباطات 

نیروی برق استان قم دارد، ارتباطات بین مدیران و کارکنان را مورد تجزیه وتحلیل قرار می  نقش بسیار کلیدی در شرکت توزیع

گیرد. اگر ارتباطات بین مدیران شرکت توزیع نیروی برق استان قم و کارکنان آن از مجراهای اصولی و کارا صورت پذیرد، بسیار 

د به مساله و تهدید سازمانی تبدیل شوند. مدیران شرکت توزیع از مشکلات در نطفه از بین می روند و هیچ گاه فرصت نمی یابن

نیروی برق استان قم با ارتباطات صحیح می توانند بسیار سریع بازخوردگیری کنند و از معایب و محاسن امور سازمانی مطلع 

ت توزیع نیروی برق استان قم نیز گردند و اقدامات لازم را در جهت رفع موانع و بهبود هر چه بهتر امر به کار بندند. مدیران شرک

بایستی توجه قابل تاملی به ارتباطات داشته باشند تا بتوانند رهبری کنند، سازماندهی کنند، هدایت کنند، نظارت کنند و .... 

اس همچنین در این تحقیق تعهد سازمانی در ابعاد تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری مورد کنکاش قرار  می گیرد. براس

تعامل با کارکنان شرکت توزیع نیروی برق استان قم، مساله تعهد سازمانی یکی از مسائلی است که در موفقیت شرکت توزیع 

نیروی برق استان قم تاثیر قابل توجهی دارد. در هر سازمانی مدیریت می کوشد تا از طریق ابزارهای انگیزشی متنوع، کارکنان را 

ول، اهداف و آرمانها سازمانی پایبند نمایند. اگر چنین امری محقق شود و کارکنان به چنین دیدگاهی تشویق کنند تا آنها را به اص

برسند، می توان اذعان نمود سازمان به طور حتم به  بهترین نحو به اهداف خود دست می یابد؛ یعنی کارایی و اثربخشی محقق 

نیروی انسانی متعهد را می توان از عمده ترین مسئولیتهای مدیران  می شود و سازمان به   بهره وری می رسد. بنابراین پرورش

شرکت توزیع نیروی برق استان قم برشمرد. اگر مدیران شرکت توزیع نیروی برق استان قم نتوانند از سبک رهبری مناسب 

 داشته باشند. نداشتن کارکنان استفاده کنند و تعامل صحیح با کارکنان نداشته باشند، به طور حتم نمی توانند کارکنان متعهدی 
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متعهد به این معناست که نیروی انسانی شرکت توزیع نیروی برق استان قم تهی از اهداف و تعلقات سازمانی  می شوند و با 

چنین نیرویی نمی توان امر جاری و ساری را پیش برد و صد البته نمی توان به تعالی سازمانی دست یافت؛ از این رو در این 

عضو و ارتباطات سرپرستی بر تعهد سازمانی در بین کارکنان شرکت توزیع نیروی برق استان -به بررسی تاثیر مبادله رهبرتحقیق 

 شود.قم پرداخته می

 

 ادبیات و پیشینه تحقیق

ستم های ساختاری را در تمامی اجزای سیمساله مدیریت در سازمانها از اهمیت خاصی برخوردار است زیرا چارچوببه منظور 

به  گرانینفر بر د کیکردند که  انیب ینفوذ اجتماع ندیفرآ کیبه عنوان  یکار یهاطیرا در مح یمحققان مفهوم رهبر سازمانی

فرض  یرهبر یهایتئور نیاز نخست یادیکند. تعداد ز میسازمان تنظ ایرا در گروه  گرانینفوذ دارد تا رفتار و روابط د یطور عمد

 فیتعر(. 2010)کیم، لی و کارلسون، به کار ببرند ینوع سبک رهبر کیشان سازمان رد ردستانیم زکردند رهبران با تمایم

 روانیکه در رهبران وجود دارد و بر پ ستین یتیشخص ای یشخص هاییژگیو نیمعناست که ا نیبد ندیفرآ کیبه عنوان  یرهبر

 ندی. فرآشودیم روانیدر پ رییو تغ ریتأث نیباعث ا گذرد،یم وریرهبر و پ نیکه ب یبلکه مذاکرات و مراودات اتفاق گذاردیاثر م

 کی یکه رهبر کندیم دیتأک یرهبر ندآیاز آنها باشد. فر ریپذ ریو هم تأث روانیبر پ رگذاریهم تأث رهبرکه  کندیاقتضا م یرهبر

 لموریهمان گونه که ف(. 35،  ص. 1392)محبوبی، حادثه دو جانبه است کیبلکه به نسبت،  ستیجانبه ن کی یو اتفاق یخط طول

 روانیپ نیکنند، بلکه ایرد م ای رندیپذیرا م یهستند که رهبر روانیپ نینه فقط ا»اشاره کرد،  شیسال پ یاز س شیسنفورد  ب

« دهند.یکنند واکنش نشان  میکنند و آنها هستند که برحسب آنچه که درک میرا درک م تیهستند که هم رهبر و هم موقع

رهبر  روانیمورد که پ نیو رهبران هردو باشد، اطلاعات در ا روانیدرباره پ یشامل اطلاعات یستیبا یدرک کامل از رهبر ن،یابرابن

-مبادله رهبر یتئور(. 120، ص. 1387) کریمی، دهد رییتواند رفتار رهبر را تغیکنند و رفتار آنها چگونه میرا چگونه درک م

. به کندیاست دنبال م روانیرهبران و پ نیب یکه متمرکز بر تعاملات زوج یندیرا با فرآ یگرید هنوز برخورد جامع زین 1عضو

قرار   یرهبر ندیتوجه خود در فرآ یرا نقطه مرکز روانیرهبران و پ انیم یرابطه اجتماع عضو-مبادله رهبر یکه تئور یطور

است. براساس  1970از آغاز دهه  یدرک رهبر یمهم برا یدکریعضو، رو-مبادله رهبر یتئور(. 466، ص. 1390)افجه، دهدیم

 یزهایعضو، تما-در طول تعامل رهبر یسازنقش ندیفرآ بر  عضو-مبادله رهبر یتئور ،یمبادله اجتماع ینقش و تئور یتئور

مبادله  یقلب تئورکند. در یم دیکتأ یگروهو برون یگروهدرون یعمود ییروابط دوتا لیو تشک ردستان،یز انیسرپرستان در م

مبادله  یتئور(. 2010)ژو، لیو و گو، دارد یدر رهبر ردستانیبه نقش ز یترقیاست و توجه دق یرهبر یارتباط دگاهید عضو-رهبر

متعارف با  ریمحور غ ،روابط مبادله نیاست؛ هدف آن توسعه تنوع رهبران است؛ بنابرا یمبادله اجتماع یعضو براساس تئور-رهبر

توسعه  "دو طرف  نیمبادله شده ب تیتلاش کسب منابع و حما "براساس  یروابط متفاوت به طور سنت نیشان دارند. ادستان ریز

 " رندهیبرگدر عضو-مبادله رهبراشتراک و رابطه متقابل است که  یریبالا به تعب تیفیک یالهرابطه مباد دیکل نی. بنابراابدییم

سرپرست و  نیب یکند روابط کاریم انیب  عضو-مبادله رهبر یتئور(. 2012لاس و تامسون، )اساست "متقابل  امدیاشتراک ابزار پ

دهند یکارکنان، سرپرستان روابط را با اعتماد و مبادله منابع توسعه م یروابط متفاوت است. در برخ نیا تیفیکارکنان براساس ک

و شرح  یرسم یراردادهانان، روابط سرپرست براساس الزامات قکارک تیدر اکثر گریکار کنند و در طرف د یقرارداد رسم یتا ورا

عملکرد  زانیدر سازمان از جمله م ردستانیز تیدر موفق عضو-مبادله رهبر  تیاز اهم هیاول قاتیتحق نیاست. همچن یشغل یها

برخورد با  کسانیسبک کند رهبران از یم شنهادیعضو پ-مبادله رهبر یتئور(. 2013)جوکیساری، کندیم تیحما شتریب یکار

 (.1998)لیدن و میسلن، داشته باشند ردستانیاز ز کیاز روابط و مبادله را با هر یتمام کارکنان استفاده نکنند بلکه نوع مختلف

واضح  ینقش در تمام سطوح ارتباطات نی. استین دهیکس پوش چیارتباطات بر ه ندیدر فرآ تیریو موثر مد یدیبرای نقش کل

سازمان  یارتباطات ستمیمحرز است. که البته نوع ساختار و س یو سازمان یگروه ،یفرد یعنیها جنبه یماست و در تما

                                                           
1 LMX 
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تاثیر ارتباطات می تواند به عنوان یک موضوع بنیادین  (.5، ص 1390)حسین زاده نیکویی، باشدیها مجنبه نیتمام ا رندهیبرگدر

ن استدلال کرد ارتباطات نقشی فعال در تعیین عملکرد  سازمان  بازی می کند. برای سازمان در نظر گرفته شود؛ از این رو می توا

ارتباطات نقشی فعال در شکل گیری ماهیت سازمان دارد. اگرچه ارتباطات مساله ای حیاتی است، تاثیر مدیریت بر ارتباطات به 

(. شاید ارتباطات ضعیف از جمله منابع 8، ص 2005عنوان مجری استراتژیک در موفقیت سازمان شایان توجه است )آنتونیز، 

 ارتباطات صرف را خود بیداری ساعتهای ٪70عمده ای باشد که بین افراد تضاد و تعارض ایجاد می کند. از آنجا که افراد حدود 

 ارتباطات نداشتن که کرد گیری نتیجه چنین باشد معقول شاید( دادن گوش و کردن صحبت خواندن، نوشتن،) کنند می

فراد ارتباط (. ا193، ص 1388ش به صورت بزرگترین مانع، راه موفقیت های گروه را )از نظر عملکرد( سد می کند )رابینز، اثربخ

را  ینیبشیپ ییکردند ارتباطات منظم، توانا شنهادیپ نیو کراسک پاردش رو،یرا کاهش دهند. شاپ تیقطعتا عدم کنندیبرقرار م

خبرنامه ها، تلفن،  قیو کارکنان از طر تیریمد نیارتباطات دوطرفه ب افتندیدر یسیدنو  گریشو نی.  همچنبخشدیبهبود م

 شیرا افزا تیصداقت و مسئول د،اعتما تیتعهد، قابل ،یشغلتیو رضا دهدیرا کاهش م یادراک تیو ... عدم قطع یجلسات هفتگ

دی ایجاد می کند که انجام وظایفی نظیر برنامه اهمیت ارتباطات موثر بدان دلیل است که فراگر (.2009)یاماگوچی، دهدیم

 (. 523، ص 1392ریزی، سازماندهی، هدایت و رهبری، و کنترل را برای مدیران تسهیل می کند)رضاییان، 

از آنها  یکیشده است که  فیتعر یسازمان یبر اعضا ریبه صورت تبادل اطلاعات و تأث یابه طور گسترده یسرپرست ارتباطات

ارتباطات)منبع،  یاساس ی( اجزا1978. کاتز و کان)باشدیاعضا م ریسا یسازمان یتهایفعال یابیو ارز تیهدا یبرا یاقتدار رسم

-اطلاعات برحسب روابط سرپرست انیکه جهت جر یکرده و توسعه دادند در حال یسازفهوم( را مامیکننده، کانال و پ افتیدر

کاتز و کان  یکارها یو کم یفیمطالعات ک یسر کی قی( از طر1980)ودلفتویبولتون وگ لد،یهاتف وسمن،یاست. ه ردستیز

(جهت 1) یعنیدادند؛  توسعهرا  ردستیز-در روابط سرپرست ی( را توسعه دادند و هفت نوع از ارتباطات جار1978)

 (مشارکت.7) ی(اظهارنظر منف6(اظهارنظر مثبت )5(بازخورد  )4) ییو عقلا یمنطق ی(مبنا3(اطلاعات )2)یریگ

قرار دادند.  شیرا به کار برده و مورد آزما توودیبولتون و گ لد،یهاتف وسمن،یه ی( هفت نوع ارتباط سرپرست1996)و همکاران لزیما

دست  ریز-در روابط سرپرست توانندیکردند که م دایرا پ یسرپرست یارتباط ی( چهار بعد متفاوت رفتارها1996)و همکاران لزیما

  ی(ارتباطات منف3(ارتباطات آزادانه به سمت بالا )2( ارتباطات مثبت )1) یعنیرا منعکس کنند؛  یاعماجت و یارتباطات کار

 (.2010؛ ابوبکر، دیلبک و مک کراسکی، 2010)ابوبکر و مصطفی، (ارتباطات مربوط به کار4)

. ت که در آن مشغول به کارند)نه شغل( اسهای مثبت یا منفی افراد نسبت به کل سازمانتعهد سازمانی عبارت است از نگرش

کنند و معیارهای ( تعهد سازمانی را پذیرش ارزشهای سازمان و درگیرشدن در سازمان تعریف می1974پورتر و همکارانش)

 نیتعهد به ا فیتمام تعار یبه طور کل دانند.گیری آن را شامل انگیزه، تمایل برای ادامه کار و پذیرش ارزشهای سازمان میاندازه

کند،  یرا محدود م ی)مثلا آزاددهد ی)ب( به رفتار جهت  م؛الزام آورست ایکننده  داریپا یروین کیکند)الف(  یرجوع م قتیحق

 ینگرش کل ر،یاخ یقیکه در متون تحق داردیلوتانز  اظهار م(. 2001)میر و هرسکویچ، دهد( یسوق م یشخص را به سمت کار

ماندن در شغل آورده  یبه باق لیتما یبرا یکننده خوب ینیب شیو پ یم رفتار سازماندرک و فه یبرا یعامل مهم ،یتعهد سازمان

هستند، نظم  یبندیتعهد و پا یکه دارا یداشته باشند، کارکنان یمثبت و متعدد یامدهایپ تواندیم یبندیتعهد و پا شده است.

کارکنان را به  یبندیتعهد و پا دیبا رانیکنند. مدیمکار  شتریو ب مانندیدر سازمان م یشتریدر کار خود دارند، مدت ب یشتریب

از  یو فراهم کردن سطح قابل قبول یریگمیبتواند با استفاده از مشارکت کارکنان در تصم دیامر با نیا یسازمان حفظ کنند و برا

 شهیاند نیاست. ا تیریمد هایدر نوشته یاصل یتعهد موضوع شهیاند کنند. شتریرا ب یبندیآنان، تعهد و پا یبرا یشغل تیامن

. اغلب شوندیم یابیاست و کارکنان بر اساس ملاک تعهد، ارزش یبر آن متک یاست که سازمانده یاساس یاز ارزشها یکی

زود  ای دآییم رید ایآ مد؟بر سر کار خواهد آ لیتعط یروزها ایاضافه کار خواهد کرد؟ آ ای: آلیاز قب دآییبه عمل م ییپرسشها

) رهنمای رودپشتی و محمود زاده، تام دارد یسازمان ضرورت یاثربخش یتعهد برا نیاعتقاد دارند که ا رانیب مداغل رود؟یم

بعدی تعهد سازمانی یر و آلن مدل سه بعدیشان را مبتنی بر مشاهده شباهتها و تفاوتهایی که در مفاهیم تکمی(.  34، ص 1387
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پیوند احتمال ترک شغل را  نیدهد و اود که تعهد، فرد را با سازمان پیوند میوجود داشت، ایجاد کردند. بحث کلی آنها این ب

 زیقابل تما یاجزا یمستمر و هنجار ،یعاطف ی( تعهدها1991)ریبراساس آلن و م(. 2001)میر و هرسکویچ، کاهش خواهد داد

)میر، استنلی، هرسکویچ و ادندقرار د تیمورد حما یرا به طور کل هیفرض نیا یدییعامل تأ لیتحل جیتعهد هستند. نتا

و  یوفادار ،یورسازمان از بهره یکردند کارکنان با تعهدبالا برا انیشده ب یجمع آور یتجرب اتیادب(. 2002توپولنیسکی، 

 نیبگذارند. براساس ا ریتأث یبر عملکرد سازمان یمتفاوت مثبت یکنند از راههایم یسع برخوردار هستند و یشتریب تیمسئول

دست بزنند. با  یشهروند یدوست دارند به رفتارها شتریآنها ب ،هستند یتر به رفاه سازمانشدهتیافراد متعهد حما مباحث،

)وانگ کنند یم یسازمان ییو کارآ یاثربخش شیبه افزا یکمک عمده ا کنیول رندیگیقرار نم یمورد قدردان یپاداش رسم ستمیس

 (.2011و ونگ، 

 پیشینه تحقیق به شرح ذیل می باشد:

عضو و تعهد  -( در یک سازمان مالزیایی اثرات مستقیم و غیرمستقیم ارتباطات سرپرستی را با مبادله رهبر2010ابوبکر و دیگران)

آزادانه و گروهی با استفاده از تحلیل معادلات ساختاری بررسی کردند. آنها به این نتیجه رسیدند که ارتباطات مثبت، ارتباطات 

 (.2010عضو و تعهد گروهی میانجی گری می کنند)ابوبکر و دیگران،  -ارتباطات کاری تاحدی در رابطه بین مبادله رهبر

 -( در یک سازمان مالزیایی اثر میانجی گری ارتباطات سرپرستی را در رابطه کیفیت روابط بالادست 2010ابوبکر و مصطفی)

و به این نتیجه رسیدند که ارتباطات سرپرستی)ارتباطات مثبت، ارتباطات منفی، ارتباطات  زیردست و تعهد گروهی بررسی کردند

 -زیردست و تعهد گروهی را دارند. کیفیت روابط بالادست -آزادانه و ارتباطات کاری( نقش میانجی بین کیفیت روابط بالادست

 (.2010ر و مصطفی، عضو می باشد)ابوبک -زیردست در این مطالعه برگرفته از مبادله رهبر

( در پایان نامه کارشناسی ارشد خود تحت عنوان بررسی اثر میانجی گری ارتباطات سرپرستی بین رابطه مبادله 1392محبوبی ) 

( مدل ساختاری مبادله 1عضو و تعهد سازمانی در معاونت اداری و مالی صدا و سیمای استان تهران به این نتایج رسید:) -رهبر

 -( وضعیت مبادله رهبر2تباطات سرپرستی و تعهد سازمانی با میانجی گری ارتباطات سرپرستی بررسی شد. )عضو، ار -رهبر

عضو)به غیر از بعد وفاداری(، ابعاد  -( وضعیت ابعاد مبادله رهبر3عضو، ارتباطات سرپرستی و تعهد سازمانی مناسب است. )

عضو، ارتباطات سرپرستی و تعهد سازمانی  -بین ابعاد مبادله رهبر (4ارتباطات سرپرستی و  ابعاد تعهد سازمانی مناسب است. )

( تاثیر مولفه های جنسیت، تاهل، سطح تحصیلات، سطح سازمانی، سن و سنوات کاری بررسی 5رابطه معناداری وجود دارد. )

 (.1392وجود دارد)محبوبی، عضو، ارتباطات سرپرستی و تعهد سازمانی رابطه معناداری  -شد؛ تنها بین جنسیت و مبادله رهبر

در دو تحقیق مالزیایی تعهد گروهی به عنوان متغیر سوم در نظر گرفته شده است ولیکن در این تحقیق تعهد سازمانی به عنوان  

متغیر سوم در نظر گرفته شده است. تعهد گروهی یکی از ابعاد تعهد سازمانی می باشد. بنابراین در این تحقیق، به تعهد سازمانی 

( با توجه به تحلیل رگرسیون، میانجی گری ارتباطات سرپرستی 1392توجه جامع تری شده است. همچنین در تحقیق محبوبی)

عضو و تعهد سازمانی تایید نشده است؛ بنابراین در صورت تایید مدل، مدل برای اولین بار در شرکت  -در بین رابطه مبادله رهبر

با وارد کردن متغیرهای   تا  می تواند به محققان دیگر کمک نماید  می گیرد و ید قرار استان قم مورد تای  توزیع نیروی برق

  ) میانجی، تعدیل گر و ... (، مدل را توسعه دهند. دیگر

 

 فرضیه های تحقیق

 عضو و تعهد سازمانی  دارد. -سرپرستی نقش میانجیگری بین رابطه مبادله رهبر ارتباطاتفرضیه اصلی : 

 عضو و ارتباطات سرپرستی پیش بینی کننده تعهد سازمانی می باشند. -ول : مبادله رهبرفرضیه فرعی ا

 عضو، ارتباطات سرپرستی و تعهد سازمانی مناسب است. -: وضعیت مبادله رهبر دومفرضیه فرعی 

 اسب است.عضو، ابعاد ارتباطات سرپرستی و ابعاد تعهد سازمانی من -وم : وضعیت ابعاد مبادله رهبرسفرضیه فرعی 
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 رابطه معناداری وجود دارد.  عضو، ارتباطات سرپرستی و تعهد سازمانی -مبادله رهبر میان : چهارمفرضیه فرعی 

 

 روش تحقیق

 ازیرفع ن یبه دست آوردن دانش لازم  برا قیتحق نیهدف از ا رایاست ز یباشد؛ کاربرد یم یحاضر براساس هدف، کاربرد قتحقی

 سریم ندهیباشد که مشاهده آن در آیم یامورد مطالعه به گونه ریمتغ راینگر است؛ زندهیآ قیتحق براساس زمان،. است یمشخص

 یلیتحل-یفیتوص قاتیدر دسته تحق یکم قاتیباشد. در تحق یم یکم یهاداده یدارا رایاست؛ ز یها، کمباشد. براساس نوع داده

رابطه  ،یهمبستگ قی. در تحقردیگیقرار م یهمبستگ قیسته تحقدر د یلیتحل -یفیتوص قاتیدر تحق نی. همچنردیگیقرار م

 ،یریمتغدو یشوند؛ همبستگیم میبه سه دسته تقس یهمبستگ قاتی. تحقدگردیم لیتحل قیبراساس هدف تحق رهایمتغ انیم

هدف آن  راید زشویاستفاده م ونیرگرس لیاز تحل قیتحق نی. در اانسیکووار ای یهمبستگ سیماتر لیو تحل ونیرگرس لیتحل

و همچنین از تحلیل معادلات ساختاری به منظور بررسی و  باشدیمستقل م ریچند متغ ای کیوابسته از  ریمتغ کی ینیب شیپ

  تایید وجود متغیر میانجی استفاده می شود.

 یشود. برایتفاده ماس قیتحق نیانجام ا یشود. از سه پرسشنامه برایاطلاعات از روش پرسشنامه استفاده م یجمع آور یبرا

از  یارتباطات سرپرست یبررس یبرا ،(1998)سلنیو م دنیل و (1980)نیو گر  دنیعضو از پرسشنامه ل -رهبر هینظر یبررس

 از نرم افزارهایشود. ی( استفاده م1991)ریم از پرسشنامه آلن و یتعهد سازمان یبررس یبرا و (1996گران)یو د لزیپرسشنامه ما

SPSS  وPLS اده می شود.استف 

برداری از روش تصادفی استفاده شد. از فرمول برای نمونه برق استان قم هستند. یروین عیکارکنان شرکت توز ،یآمار ۀجامع

کوکران برای محاسبۀ تعداد نمونۀ آماری استفاده گردید. براساس این فرمول با توجه به اینکه تعداد جامعۀ آماری مورد بررسی 

 20پرسشنامه)تقریباً  94پرسشنامه کافی بود. برای دسترسی به این امر،  78، تعداد 1/0نظر گرفتن خطای درنفر بودند، با  429

آوری گردید که برای تحقیق مورد پرسشنامه جمع 92درصد بیشتر از تعداد مورد نیاز( در بین کارکنان توزیع گردید و در نهایت 

شده است روایی پرسشنامه ها مورد تایید می باشد. نامه های استاندارد استفاده با توجه به اینکه از پرسش استفاده قرار گرفت.

 -جهت بررسی پایایی از ضریب آلفاکرونباخ استفاده گردید و از آن جایی که مقدار آن برای پرسشنامه های مبادله رهبر

پایایی پرسشنامه ها نیز مورد تایید قرار  می باشد، 7/0( بیشتر از 77/0( و تعهد سازمانی)86/0(، ارتباطات سرپرستی)82/0عضو)

 می گیرد.

 

 نتایج 

 بررسی ویژگی های جمعیت شناختی

 نیسال کمتر 50از  شتریب ۀسال  دارند. در طبق 30کمتر از  انیپاسخگو شتریهمان طور که در جدول  نشان داده شده است، ب

کارمند و  انیدرصد از پاسخگو 2/80مرد بودند.  نیو همچن  سانسیل یدارا انیپاسخگو شتریتعداد پاسخگو وجود دارد. ب

سال  5از نظر سنوات خدمت، بیشترین پاسخگویان در طبقۀ کمتر از  بودند. ریدرصد مد 7/7درصد سرپرست و  1/12کارشناس، 

بیشترین پاسخگو درصد قرارداد پیمانکاری دارند.  2/38درصد قرارداد دائمی و  8/61قرار دارند. بیشتر پاسخگویان متأهل بودند. 

 بودند. بیشترین افراد در طبقۀ حقوقی یک تا یک و نیم میلیون قرار دارند 30000در بخش شغلی 
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 : آمار توصیفی ویژگی های جمعیت شناختی 1جدول 

 ویژگی
 طبقه

درصد 
 فراوانی

درصد 
 تجمعی

 

 سن

سال 30کمتر از   40 40 

سال 40تا  30  50 90 

سال 50تا  40  5 95 

سال 50ز بیش ا  5 100 

سطح 

 تحصیلات

 15 15 دیپلم 

دیپلمفوق  20 35 

 80 45 لیسانس

و  سانسیلفوق

 بالاتر
20 100 

 رده سازمانی

 35 35 کارمند 

 85 50 کارشناس

 95 10 سرپرست

 100 5 مدیر

 سابقه کار

سال 5کمتر از   15 15 

سال 10تا  5  30 45 

سال 15تا  10  20 65 

سال51بیش از   35 100 

 حوزه فعالیت
 50 50 ستاد

 100 50 مناطق

 نوع استخدام
 65 65 قرارداد دائم

 100 35 پیمانکاری

 

 بررسی فرضیه اصلی

بیشتر می باشد، روابط بین  96/1مدل تحقیق ارائه شده است. از آن جایی که تمامی اعداد از  z در شکل ذیل  ضرایب معناداری

 مورد تایید قرار می گیرد. %95 متغیرها در سطح اطمینان
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z  ضرایب معناداری 1شکل :     

 
 

 486/0سازمانی( و  )تعهد 681/0مربوط به دو متغیر مدل برابر با  2Rهمان طور که در شکل ذیل نشان داده شده است مقادیر 

 مدل ساختاری مناسب است. بیشتر می باشند، برازش 33/0)ارتباطات سرپرستی( می باشد. از ان جایی که این مقادیر از 

 

R2شکل 2 : مقادیر  

 
 

عضو بر تعهد سازمانی به -ضرایب استاندارد شده مسیرهای مربوط به فرضیه هستند. مبادله رهبر 690/0و  505/0، 390/0اعداد 

( 690/0 ضربدر 505/0درصد ) 35درصد و به صورت غیر مستقیم از طریق متغیر میانجی ارتباطات سرپرستی  39طور مستقیم 

 تاثیر دارد.

   و همچنین ضرایب استاندارد شده مسیر، فرضیه اصلی تایید  2Rمقادیر   و zبنابراین با توجه به معیار های ضرایب معناداری 

 می شود.

 

 بررسی فرضیه فرعی اول

متغیر ملاک در نظر گرفته عضو به عنوان متغیر پیش بینی کننده و تعهد سازمانی به عنوان  -ارتباطات سرپرستی  و مبادله رهبر

 .می شودرگرسیون استفاده  برای بررسی تحلیل 1شده اند. از روش همزمان
می باشد. همچنین می توان اظهار نمود ارتباطات سرپرستی  و مبادله  2R  621/0 و مقدار R 788/0با توجه به جدول مقدار 

 د. درصد از تعهد سازمانی را پیش بینی  می کنن  7/61عضو،  -رهبر

 

                                                           
1 Enter 
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خلاصه مدل  : 2 جدول  

  تنظیم شده   مدل
خطای برآورد 

 شده

1 788/0  621/0  617/0  18809/0  

 
 

 

 

عضو و ارتباطات  -می باشد، مشخص می شود عدد ثابت، مبادله رهبر 05/0( که کمتر از 000/0با توجه به سطح معناداری )

 رمول نهایی قرار می گیرند.سرپرستی بر تعهد سازمانی تاثیر دارند و در ف

 

 جدول  ضرایب مربوط به تحلیل رگرسیون

 مدل
 ضرایب استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده

t sig 
B خطای استاندارد Beta 

699/0 ثابت   147/0   758/4  000/0  

عضو -مبادله رهبر  461/0  046/0  566/0  066/10  000/0  

ارتباطات 

 سرپرستی
302/0  057/0  298/0  303/5  000/0  

 

 فرمول نهایی به شرح ذیل می باشد:بنابراین فرضیه فرعی اول تایید شده و 

 (302/0× ( + )ارتباطات سرپرستی 461/0× عضو  -+ )مبادله رهبر 699/0تعهد سازمانی =  

 

 بررسی فرضیه فرعی دوم

سطح  از آن جایی کهان داده شده است. نش عضو، ارتباطات سرپرستی و تعهد سازمانی -مبادله رهبر وضعیت ذیل جدول در

مناسب است. بنابراین فرضیه فرعی  %95متغیرها در سطح اطمینان تمامی وضعیت  د،باشمی 05/0معناداری متغیرها کمتر از  

 دوم تایید می شود.

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 

11 

 

 

 

 متغیرهاای تک نمونه tآزمون : 5جدول 

 متغیر
 نتایج

t معناداری درجه آزادی 

 -مبادله رهبر

 عضو
692/11 91 000/0 

ارتباطات 

 سرپرستی
101/8 91 000/0 

 000/0 91 571/8 تعهد سازمانی

 

 ومسبررسی فرضیه فرعی 

نشان داده شده  عضو، مولفه های ارتباطات سرپرستی و مولفه های تعهد سازمانی -مولفه های مبادله رهبر وضعیت ذیل جدول در

و معناداری مولفه ارتباطات منفی  05/0کمتر از    منفی(  یر از ارتباطات)به غاست. از آن جایی که سطح معناداری مولفه ها

تایید   ومس  فرضیه فرعی  بنابراین مناسب است.  %95سطح اطمینان  در   مولفه ها  باشد، وضعیت تمامیمی( 05/0)بیشتر از 

و در متغیرها و مولفه ها با مفهوم  05/0از لازم به ذکر است در متغیرها و مولفه ها با مفهوم مثبت، معناداری کمتر  می شود.

 نشان دهنده وضعیت مناسب می باشد. 05/0، معناداری بیشتر از منفی

 

 متغیرهاای تک نمونه tآزمون : 5جدول 

 متغیر
 نتایج

t معناداری درجه آزادی 

 علاقه )عاطفه(

 وفاداری

 همکاری

 احترام حرفه ای

 ارتباطات مثبت

 ارتباطات کاری

 منفی ارتباطات

 ارتباطات آزادانه

852/7 91 000/0 

956/7 91 000/0 

766/3 91 000/0 

733/9 91 000/0 

022/3 91 003/0 

504/7 91 000/0 

206/1 91 229/0 

479/10 91 000/0 

 000/0 91 698/5 تعهد عاطفی

 تعهد مستمر

 تعهد هنجاری

494/5 91 000/0 

163/7 91 000/0 
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 رعی چهارمبررسی فرضیه ف

به منظور بررسی رابطه بین متغیرها از آزمون همبستگی پیرسون استفاده می شود. با توجه به جدول ذیل مشخص می شود 

 بنابراین فرضیه فرعی چهارم تایید می شود. بین متغیرها وجود دارد. %95رابطه معناداری در سطح اطمینان 

 

 مولفه

 مولفه

 -مبادله رهبر
 عضو

ارتباطات 
رستیسرپ  

تعهد 
 سازمانی

 -مبادله رهبر

 عضو
1   

ارتباطات 

 سرپرستی
**626/0  1  

753/0** تعهد سازمانی  0/652** 1 

 

 جمع بندی و پیشنهادات

 عضو، ارتباطات -وضعیت مبادله رهبرن جایی که آاز با توجه به نتایج به دست آمده تمامی فرضیه ها مورد تایید قرار گرفت. 

انی مناسب است، مشخص می شود عملکرد شرکت توزیع نیروی برق استان قم درخصوص این متغیرها سرپرستی و تعهد سازم

مناسب می باشد. بنابراین مدیران شرکت توزیع نیروی برق استان قم بایستی در راستای ارتقای این مباحث اقدامات لازم را انجام 

 -عضو و تعهد سازمانی و همچنین ضریب بیشتر مبادله رهبر -رهبر ( بین مبادله7/0ارتباط قوی )بیش از  مساله قابل توجه دهند.

بنابراین در صورت ارتقاء مبادله  است؛عضو در تعهد سازمانی  -نشان دهنده تاثیر بیشتر مبادله رهبر می باشد که (461/0عضو )

از تغییرات تعهد سازمانی  %7/61 از آن جایی که مساله دیگر این است که عضو، تعهد سازمانی ارتقاء بیشتری می یابد. -رهبر

، مشخص می شود متغیرهای دیگری نیز در شرکت توزیع نیروی عضو و ارتباطات سرپرستی تبیین می شود-رهبر هتوسط مبادل

برق استان قم بر تعهد سازمانی تاثیرگذار می باشند. محققان می توانند با توجه به ادبیات و پیشینه تحقیقاتی و همچنین شرایط 

  مانی، سایر متغیرها از جمله انگیزش، رضایت شغلی و ... را مد نظر قرار داده و مدل کامل تر و جامع تری را ارائه دهند. ساز
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