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Abstract 
 

Background and aim: Leadership styles are an external symbol of managers' thoughts, 

desires, and personality, which are observed and tested by all people who deal with the 

organization as a stable model. One of the most important components that the leadership 

style affects is the commitment and loyalty of organizational personnel. Personnel loyalty 

is an attitude about employees' loyalty to the organization and a continuous process that 

is determined by the participation of people in organizational decisions, people's attention 

to the organization, and the well-being of the organization. The aim of study was to 

investigate the relationship between managers' leadership style and organizational 

commitment in the employees and managers of Razavi Khorasan province's physical 

education organization. 

Methods: The current research is applied in terms of purpose and descriptive-correlation 

research in terms of method. The organizational commitment questionnaires of Allen and 

Mayer (1990) and the leadership styles of Bardens and Metzkas (1969) were used. The 

statistical population of the research is all the employees of Razavi Khorasan Physical 

Education Organization (N=380), which was selected by simple random sampling. Data 

analysis was done using SPSS 23 software. 

Results: The results of the regression analysis showed that the leadership style variable of 

the supervisors explained 9% of the variance of the organizational commitment variable of 

the employees and was able to predict the organizational commitment of the employees. 

Conclusion: There is a relationship between supervisors' leadership style and 

organizational commitment in employees. Managers can have the best productivity 

with principled planning and proper use of their management methods. Employees 

should also show their sense of duty to the organization by having a work conscience 

and showing their commitment to the organization. 
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رابطه بین سبک رهبری مدیران با تعهد سازمانی در کارکنان و مدیران سازمان تربیت بدنی استان    ی بررس 

 خراسان رضوی 

   کریمیان شیرازیفاطمه 

 . رانیسبزوار، ا   ،یسبزوار  میدانشگاه حک ،یبدن   تیدانشکده ترب  ،یو علوم ورزش ی بدن  ت یترب گروه 

 تاریخچه مقاله 

 10/01/1402 : دریافت

 12/03/1402پذیرش:  

 چکیده

ها و شخصیت مدیران است كه بصورت الگوی پایدار  نماد بیرونی تفکرات، خواسته  یهای رهبرسبك  سابقه و هدف:

  یهااز مولفه  ی کیگیرد.  در صحنه عمل مورد مشاهده و امتحان همه افرادی كه با سازمان سروكار دارند قرار می

  ی نگرش ، ی. تعهد سازماناست یكاركنان سازمان  یوفادارشود تعهد و یبر آن موثر واقع م یسبك رهبر  كه یتیپراهم

  ،ی سازمان  ماتی مستمر است كه به واسطه مشاركت افراد در تصم  ندیفرآ  كیكاركنان به سازمان و    یدرباره وفادار

مطالعه بررسی رابطه بین سبك رهبری    نیاهدف  گردد.  یم  نییو رفاه سازمان تع  تیتوجه افراد به سازمان و موفق

 بود. یاستان خراسان رضو یبدن  تیسازمان ترب رانیمدیران با تعهد سازمانی در كاركنان و مد 

از ح  روش کار: كاربرد  ثیپژوهش حاضر  از  یهدف،  پژوهش  و  ا  یهمبستگ   - یفیتوص  ینظر روش،  در    ن یاست. 

( استفاده  1969باردنز و متزكاس ) یرهبر یها( و سبك1990آلن و مایر ) یتعهد سازمان  یهاپژوهش از پرسشنامه

  ی تصادف  یریگ نمونه  وهیباشد كه به شمی  یخراسان رضو  ی بدن  تیكاركنان سازمان ترب  هیشد. جامعه آماری تحقیق كل

 صورت گرفت.  SPSS 23افزار اطلاعات با استفاده از نرم لیو تحل هی. تجزدیانتخاب گرد (نفر  380تعداد )ساده 

درصد از واریانس متغیر   9حاصل از تحلیل رگرسیون نشان داد كه متغیر سبك رهبری سرپرستان  نتایج    ها:یافته

 بینی تعهد سازمانی در كاركنان بوده است.  كرده و قادر به پیش تعهد سازمانی كاركنان را توجیه

  ك یتوانند با  یم   رانیمددارد.    دبین سبك رهبری سرپرستان و تعهد سازمانی در كاركنان رابطه وجو  گیری:نتیجه

با داشتن   زیرا داشته باشند. كاركنان ن  یوربهره  نیخود بهتر  ی رتیو استفاده درست از روش مد  یاصول  یزیربرنامه

 خود را به سازمان نشان دهند.  یشناسفهیحس وظ دیو نشان دادن تعهد خود به سازمان با  یوجدان كار

 واژگان کلیدی 

  ، ی رهبر 

  ، ی رهبر   ی ها سبك 

 .كاركنان   ی وفادار 

 مقدمه 
،  ی و پرشتاب دانش و معلومات بشر  عی سر  یهایبا توجه به دگرگون

  كیها به عنوان و تحول است. سازمان رییبه شدت در حال تغ زیهمه چ

مح  ستمیس با  م  طیباز  تعامل  برایدر  و  ح  یباشند    ازمند ین  اتی تداوم 

و    قاء ب  یبرا   دیها باسازمان  .(1)  هستند  یطیمح  راتییبه تغ   ییپاسخگو

  ر یدر غ  .ندیآماده نما  میتحولات عظ  نیبا ا  ییارویخود را در رو ،یبالندگ

  ،یآمادگ  نیمنظور از ا  شوند.یخارج م  یرقابت  یا یصورت، از گردونه دن  نیا

تجه  یآور فن  یآمادگ با  ست، ین  یزاتیو  سرما  دیبلکه  را كه    هیكاركنان 

   .(2)  ندیو ارزشمند سازمان هستند، آماده نما  یاصل

محققان و عموم مردم را به  باز نظر  ریاست كه از د  یموضوع  یرهبر

های  ی زمینهخود جلب كرده است. نیاز به مدیریت و رهبری، در همه

است حیاتی  و  محسوس  اجتماعی،  عنصر    .(3)  فعالیت  یك  را  رهبری 

دانسته رفتاری  و  رهبری، فرهنگی  گسترده  جذابیت  علت  شاید    اند. 

در    فرآیندی بسیار اسرارآمیز است كه در زندگی همه افراد وجود دارد.

رفتاری كوشیده علوم  دانشمندان  موارد،  براساس چه  اكثر  بدانند  تا  اند 

هایی از ها، رفتارها، منابع قدرت یا با تکیه بر چه جنبهها، تواناییویژگی

  ان توموقعیت توان رهبر در تأثیر بر پیروان و تحقق اهداف گروهی را می

 . (4)  تعیین كرد
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  نهیها را در زماست كه سازمان  ییهایدگیچیامروز پر از پ  اییدن

را به    رانیرو ساخته است و مدای روبهدهی با مشکلات عد  یرشد و تعال

های  با چالش  تیدهندگان و رهبران قافله بشرسازمان  زان،یرعنوان برنامه

  های تیمشکلات و محدود  ل یرو كرده است. در جامعه ما به دلفراوان روبه

دهنده بضاعت  ما نشان  یتر است. صنعت كنونانیمشکل نما  نیخاص، ا

لذا نقش    باشد،یم  یها در مقابله با مسائل و مشکلات سازمانكم سازمان

بوده و بر    تیحائز اهم  ،رگذاریرهبری بعنوان عامل مهم و تأث   یها سبك

در رقابت،    تیو خدمات، موفق  داتیتول  تیفیك  شیسازمان، افزا  یبالندگ

و اتلاف   عاتیها، ضانهیكاهش هز  ،یشغل  تیكاركنان، رضا  زشی انگ  شیزااف

جهت    نیاست، به هم  ییاثر داشته و مشوق عملگرا  داتیمنابع و تنوع تول

 .(5)  است  شترییو مطالعه ب  یبررس  ازمندین

ا  یمختلف حاك  قاتیتحق   جینتا ب  نیاز  از    ی هاسبك  نیاست كه 

  جاد یرا ا  یا العادهفوق   زهیخود انگ  روانیدر پ  نیرهبران تحول آفر  ،یرهبر

رهبران موجب    نیا  نیگردند. همچنیكرده و موجب بهبود عملکرد آنان م

  ان یو جر(  6)  خواهند شد  روانیپ  ی میت  ییاعتماد، تعهد و كارآ  شیافزا

ساخت  یسازمان  راتییتغ خواهند  هموار  دادن  (  7)  را  انجام  از  بعد  و 

و   یتیریمد  یها تیرهبران در مورد بهبود فعال  نیا  یرهنمودها  رات،ییتغ

 ان یم  نیكه در ا  یمهم  ۀمسال  یول(.  8)  راه خواهد بود  گرروشن  ییاجرا

كاف  دیبا توجه  زمان  نیا  رد،یقرارگ  یمورد  كاركنان  كه          عملکرد    یاست 

خواهند داشت كه احساس كنند كار متعلق به خود آنهاست    یاالعاده فوق

خود را به سازمان    تیهو  اینسبت به سازمان داشته باشند و    یو تعلق روان

 باشند.   ییبالا  یسازمان  یتعهد و وفادار  یا بهتر دار   ینسبت دهند. به عبارت

صحنه رقابت    یاصل  عامل  ،یصنعت  شرفتهیبا توجه به تجربه جوامع پ

و    دییقدرت تول  یبه ارتقا  دنیكه موجب حركت و سرعت بخش  یجهان

در    است.  یمنابع انسان  گردد،یجامعه م  تیها و در نهااقتصادی سازمان

  ه، یسرما  نیاست و هر چه ا  یها منابع انسانسازمان  هیسرما  نیواقع مهمتر

و   باشد،    شترییب  تعهدوفاداری  داشته  خود  سازمان  و  به شغل  نسبت 

 (.  9)  خواهد شد  شتریبقا و ارتقای سازمان ب  تیاحتمال موفق

گذار بر  ریكه درباره عوامل تاث  ی قی( در تحق1974)و همکاران    پورتر

تعهد   یكه با بررس  دهدیترک خدمت كاركنان انجام داده است نشان م

ب  یسازمان دقت  پ  توانیم  شترییبا  را  كاركنان  استعفای    ش یاحتمال 

 .(10)  نمودینیب

  دند ی رس  جهینت  نیخود به ا  قیدر تحق  زی( ن2003برگ و همکاران )

  یو بطور ذات  است  ییدارای تعهد بالا دارای عملکرد بالا  ط یمح  كیكه  

شغل تاث  یپاداش  توسط سرپرستان  افراد  كردن  روی    ی مثبت  ریو درک 

  دنیها در رسواسطه كه شركت به آن  نیا  به  گذارد؛یادراک كاركنان م

 (.11كند )ی و خانواده كمك م  كار  نیبه تعادل ب

  یجو حاكم و فرهنگ سازمان  كننده نییتع  تیریمد  ای  یسبك رهبر

راهبرد رهبر  یهاو  سبك  است.  سازمان  بر  از    یامجموعه   یحاكم 

چهار عامل نظام    هیاست كه بر پا  رانیمد  یهاها، صفات و مهارت نگرش 

و    تیو نوع فعال  تیو ماه  یرهبر  لاتیها، اعتماد به كارمندان، تماارزش 

. محققان ثابت  ردیگیمبهم شکل م  یهاتیدر موقع  تیناحساس ام  زین

  گر یکدیها نسبت به  در سازمان   زیوجه تما  توانندی اند كه رهبران مكرده 

  ل یكاركنان و تشک  یكه منجر به مشاركت گروه  یرهبر   یها سبك  باشند.

منظم و هماهنگ    ،گردد موجب انسجام اثربخش كارآمد  یكار   یها گروه

م ایكارها  بر  علاوه  و    یتیحما  یرهبر  یها سبك  یریكارگبه  نیگردد. 

 .(12)  گرددیلذت انجام كار در كاركنان م  شیمنجر به افزا  یمشاركت

تعهد سازمانی یك نگرش مهم شغلی و سازمانی است كه در طول  

های رفتار سازمانی  علاقه بسیاری از محققان رشته  سالهای گذشته مورد

  همچنین با   .(9)شناسی اجتماعی بوده است  و روانشناسی خصوصاً روان 

ها و  سازیتوجه به تحولات اخیر در حیطه كسب و كار از جمله كوچك

نظران را بر آن داشته تا ای از صاحبها در یکدیگر عده های شركتادغام

اظهار كنند كه اثر تعهد سازمانی بر دیگر متغیرهای مهم در حوزه مدیریت  

غیبت و عملکرد كاهش یافته است و به همین جهت    از جمله ترک شغل،

دیدگاه را    ینای دیگر از محققان ا( اما عده13مورد است )بررسی آن بی

نپذیرفته و معتقدند كه تعهد سازمانی اهمیت خود را از دست نداده است  

 .(14تواند مورد توجه قرار گیرد )و همچنان می

های مثبت یا منفی افراد نسبت  از نگرشاست  تعهد سازمانی عبارت  

كه در آن مشغول به كارند. در تعهد سازمانی    (نه شغل)  به كل سازمان

آن   طریق  از  و  دارد  قوی  وفاداری  احساس  سازمان  به  نسبت  شخص 

 .(15)  دهدسازمان خود را مورد شناسایی قرار می

  یسازمانی آن است كه وفادار  یترین شیوه برخورد با وفادار معمولی

گیرند. براساس  سازمانی را نوعی وابستگی عاطفی به سازمان درنظر می

این شیوه، فردی كه به شدت وفادار و متعهد است هویت خود را از سازمان  

عضویت در   ازآمیزد و  گیرد، در سازمان مشاركت دارد و با آن درمیمی

 (. 13)  بردلذت می  آن

از ا  یادیز  لیدلا سطح    یستیسازمان با  كیچرا    نکهیوجود دارد 

افزا  شی اعضا  یسازمان  تعهد اولاً تعهد  شیرا  مفهوم    كی  یسازمان  دهد. 

  ی تفاوت دارد. برا  یشغل  تیو رضا  یبا وابستگ  یطوركلبوده و به  دیجد

انجام م  یمثال، پرستاران ممکن است كار  دهند دوست داشته  یرا كه 

باشند كه در   یكنند، ناراضیكه در آن كار م  یمارستانیب  زا  یباشند، ول

جستجو   گریمشابه د یهاطیرا در مح یامشابه  یها شغلهاآن صورت آن

ها ممکن است، احساس  رستوران  یها شخدمتیبالعکس پ  ایكرد.    خواهند

  زها یدر سر م  دنیكار خود داشته باشند، اما از انتظار كش  طیاز مح  یمثبت

ثانشغل  نهما  یبه طوركل  ای باشند.  متنفر  داده    قاتیتحق  اًیشان  نشان 

حضور، رفتار    ،یشغل  تیرضا  لیقب  از  ییامدهایبا پ  یسازمان  است كه تعهد

با تما  یو عملکرد شغل   یفرااجتماع  یسازمان و  به ترک    لیرابطه مثبت 

 (. 15)  دارد  یشغل رابطه منف

و تهعد سازمان ارتباط    یكه با سطح وفادار  یعوامل  نیاز مهمتر  یکی

  ی رهبر   یها سبك  یتوان گفت بررسیاست و در مجموع م  یدارد رهبر

افزا  یکی بر  موثر  عوامل  درنها  ییكارا  ،یاثربخش  ش یاز    ی وربهره   ت یو 

توانند  یم  حیصح  یبا استفاده از سبك رهبر  رانیباشد. مدیها مسازمان

  ش یسازمان خود را افزا  یوربهره   تی و در نها  یتعهد سازمان  ،یشغل  تیرضا

دهند. هدف اصلی این پژوهش بررسی رابطه بین سبك رهبری مدیران  

استان خرسان    یبدن  تیسازمان ترب  ران یبا تعهد سازمانی در كاركنان و مد

 باشد. می  یرضو

به معنای اثرگذاری بر افراد در انجام وظایفشان با میل و    رهبری

ها و  نماد بیرونی تفکرات، خواسته  یهای رهبر سبك  (.16)  باشدعلاقه می

مورد   عمل  در صحنه  پایدار  الگوی  بصورت  است كه  مدیران  شخصیت 

  . گیردمشاهده و امتحان همه افرادی كه با سازمان سروكار دارند قرار می
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كند، مانع بزرگی  مدیر كارمدار كه صرفاً بر وظایف قانونی خود تکیه می

سبك مدیریت نامطلوب بر كاركنان،    .است  كنانبر سر راه نیازهای كار

ها  شود و نوعی احساس ترس در آنها میهم خوردن تعادل آنسبب به

  ییاعتنایاحساس ترس رفته رفته منجر به ب  نی( و ا17آورد )بوجود می

و وفادار نبودن كاركنان    یعدم تعهد سازمان  تاینسبت به سازمان شده و نها

 .زندیرقم م  ابه سازمان ر

 ها مواد و روش
- یفیتوص  ینظر روش، پژوهش  و از  یهدف، كاربرد   ثیح  پژوهش حاضر از

  ی بدن  تیكاركنان سازمان ترب  هیاست. جامعه آماری تحقیق كل  یهمبستگ

  380ساده تعداد    یتصادف  یریگنمونه   وهیباشد كه به شمی   یخراسان رضو

پرسشنامه    زیآن سازمان ن  رانینفر از مد  50با    ن ی. همچندینفر انتخاب گرد

گیری متغیرهای مورد بررسی  شد. از دو پرسشنامه به منظور اندازه  لیتکم

 . استفاده شده است

( تهیه  1990این مقیاس توسط آلن و مایر )  تعهد سازمانی:  مقیاس

ن را به فارسی ترجمه كرده و ویرایش نموده  آ(  1375شده و شکر كن )

ماده و سه خرده مقیاس عاطفی، مستمر و    24است. این مقیاس دارای  

های این مقیاس به صورت  هنجاری است كه  امتیازبندی تعدادی از ماده

ضرا است.  پژوهش  یبمعکوس  در  آمده  دست  به  روایی  و  های  پایایی 

گذشته و حاضر نشانه مقبول بودن پرسشنامه تعهد سازمانی است. در  

ثبات اعتبار درونی    ( انجام دادند،1979تحقیقی كه مودای و همکارانش )

  ی نمونه دفتر  یدرصد و برا  91در این پرسشنامه برای نمونه متخصص  

 (.  18)  درصد بود  89

پرسشنامه توسط باردنز و متزكاس در    نیا  :یسبک رهبر  مقیاس

باردنز و متزكاس    یساخته شده است. پرسشنامه سبك رهبر  1969سال  

ارز منظور  رهبر   یابیبه  مدار  یسبك  وظ  ی)رابطه  بکار  یمدار   فهیو   )    

سوال است و جواب هر سوال به صورت    35  یپرسشنامه دارا   نیرود. ایم

 یی باشد. در مطالعه رضایتا هرگز م  شهیاز هم  یاپنج درجه  کرتیل  فیط

مورد    ییپرسشنامه با استفاده از روش بازآزما  نیا  ییایپا  زانیم  یو ساعتچ

. در مطالعه شاه  دی آن گزارش گرد  ی برا  81/0آزمون قرار گرفت و مقدار  

گزارش    93/0پرسشنامه را    نیا  یآلفا  بیبه نقل از مصدق راد ضر  ینیحس

همچن است.  ن  نیا  یی روا  نینموده  تأ  زیپرسشنامه  محققان    د ییمورد 

 قرار گرفته است.   یمتعدد

داده  تجزیه تحلیل  و  و  توصیفی  سطح  دو  در  پژوهش  این  های 

از   استفاده  با  توصیفی  سطح  در  است.  گرفته  صورت      استنباطی 

های آماری نظیر فراوانی، درصد، میانگین و انحراف معیار و در  مشخصه

داده با سطح سنجش  متناسب  استنباطی  رگرسیون  سطح  آزمون  از  ها 

  SPSS 23افزار ها با استفاده از نرمدهخطی استفاده گردید كه تحلیل دا

 انجام گرفت. 

 نتایج 
درصد مرد و در گروه كارمندان    83درصد خانم و    17  ران، ی در گروه مد 

و كاركنان به    ران ی درصد آقا بودند. در گروه مد   61/ 5درصد خانم    38/ 5

درصد مدرک    47/  3و    24  پلم،ی درصد مدک كمتر از د  24/ 2و    2  بی ترت 

كاردان   5/13و    36  پلم،ی د  مدرک  مدرک    15و    38و    ی درصد  درصد 

و    ران ی درصد از مد   10تاهل،    ت ی داشتند. از نظر وضع   به بالا  ی كارشناس 

درصد از گروه    83/ 8  ران، ی درصد مد   90درصد از كاركنان مجرد و    16/ 2

 كاركنان متاهل بودند.

با    11/ 14  ب ی مدار و رابطه مدار به ترت   فه ی وظ   ی سبك رهبر   ن ی انگ ی م 

تعهد    نی انگ ی م   2/ 59با انحراف استاندارد    63/7و    3/ 08انحراف استاندارد  

با انحراف استاندارد   104/ 92  ب ی و كاركنان به ترت  ران ی كل در مد  ی سازمان 

. در مجموع  ( 1)جدول  است  8/ 89با انحراف استاندارد  100/ 73و   13/ 64

مدیران    ن توا می  در  سازمانی  تعهد  میزان  كه  زیردستان    بالاترگفت        از 

بیشترین  باشد كه مدیران در تعهد هنجاری و زیردستان در تعهد عاطفی  می 

امتیاز و در زمینه سبك رهبری مدیران در بعد وظیفه مداری نسبت به بعد  

 رابطه مداری نمره بیشتری را كسب كردند. 

توان از طریق سبك رهبری مدیران مقدار  می   آیا:  ی های استنباط یافته

به دست   جیبر اساس نتا  بینی نمود؟سازمانی كاركنان را پیش  متغیر تعهد

درصد    9( و  P<0/ 027( معنادار است ) 5/ 218مشاهده شده )   F  زان ی آمده م 

  نیی تب ران ی مد  ی رهبر  لهی كاركنان به وس  ی مربوط به تعهد سازمان  انس ی وار 

(  β= 0/ 313)   ران ی مد   ی سبك رهبر   ون ی رگرس   بی (. ضر 2R=0/ 098. ) شود ی م 

تواند  دهد كه سبك رهبری مدیران می نشان می   t   (284 /2 )با توجه به آماره  

 پژوهش  متغیرهای به  مربوط توصیفی آمار هایصشاخ. 1جدول 
 انحراف استاندارد  میانگین  ها شاخص متغیرها

 سبك رهبری 

 08/3 14/11 وظیفه مدار 

 59/2 63/7 رابطه مدار 

 70/4 42/18 كل

 تعهد سازمانی مدیران 

 81/5 68/34 عاطفی

 38/5 02/36 هنجارری 

 66/6 22/34 مستمر

 6/13 92/104 كل

 تعهد سازمانی كاركنان 

 68/7 5/35 عاطفی

 67/7 43/32 هنجارری 

 81/8 42/32 مستمر

 89/8 73/100 كل
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بینی كند. به  درصد از تغییرات مربوط به تعهد سازمانی كاركنان را پیش   9

عبارتی بین سبك رهبری مدیران و تعهد سازمانی در كاركنان رابطه وجود  

 .  ( 3  و   2  )جدول   دارد 

 بحث
رابطه بین سبك رهبری مدیران با تعهد سازمانی    یبررس  قیتحق  نیهدف ا

مد و  ترب  رانیدر كاركنان  .  بود  یاستان خراسان رضو  یبدن  ت یسازمان 

مخصوص خود    تیبا توجه به موقعباید   یخاص  یتیریاصولا هر سبك مد

مناسب تا  شود  گرفته  كار  در  جهینت  نیتربه  باشد.  داشته    یها سال  را 

عوامل مؤثر در   یشناسائ نهیدر زم ی متعدد  قاتیگذشته مطالعات و تحق

عوامل    ایعامل    یبه نوع  كیكه هر    افتهیموفق و اثربخش انجام    یرهبر

شکل  كیبه  یرهبر هاتیهمه موقع یكه برا نمودندیم یرا معرف یثابت

ها  هینظر  نیا  از  كیصاحبان هر    دگاهیاز د  جه یو در نت  شدیبه كارگرفته م

  ی ها هینظر  یینها  شنهاداتیو پ  جیكه نتا  ندیآی موفق به حساب م  یرهبران

 به كار ببرند.   طیدر همه شرا  مربوط را

حاصل از تحلیل رگرسیون نشان داد كه متغیر سبك رهبری    نتایج 

درصد از واریانس متغیر تعهد سازمانی كاركنان را توجیه  كرده     9سرپرستان  

بینی تعهد سازمانی در كاركنان بوده است. به عبارتی بین  و قادر  به پیش 

در سبك رهبری سرپرستان و تعهد سازمانی در كاركنان رابطه وجود دارد.  

  كیكاركنان به سازمان و    یدرباره وفادار   ینگرش  ،یتعهد سازمان  نتیجه

  ، یسازمان ماتیمستمر است كه به واسطه مشاركت افراد در تصم  ندیفرآ

 (.19)  گرددیم  نییو رفاه سازمان تع  تیتوجه افراد به سازمان و موفق

پژوهش با تحقیقات پترلوک، رابرت وست    نی به دست آمده در ا   نتایج 

 . باشد ی ( هماهنگ م 2006( و داگلاس و تریمبل ) 2005و ودجان كراوفورد ) 

  یرهبر   یها سبك   نی از ارتباط ب   ی موجود حاك   ی ها ی مطالعات و تئور 

در    ، ت ی ر ی مد   ی ها از سبك   ی برخ   باشد. ی كاركنان به سازمان م   ی و وفادار 

به    گر ی د  ی دهد و برخ یكاركنان به سازمان را كاهش م   ی طول زمان وفادار 

 گردد.ی كاركنان به سازمان م   ی تعهد و وفادار   ش ی مرور سبب افرا 

سبك     آفر  یرهبر  یهادر  تحول  و  مدار  اینکه    نیرابطه  بدلیل 

افراد، علایق و احساسات، ارزش ها  ها و رضایت آنمدیریت سازمان، به 

شود كه كاركنان در محیط كاری فعالیت كنند كه  كند باعث میتوجه می

باشد كه این خود در كارایی كاركنان مؤثر  بدور از تنش و استرس می

د وقتی  همکاری،  راست.  مشاركت،  سازمان  مناسب    جو  روابط  عدالت، 

شود به افراد نیز در سازمان  حاكم باشد و همانطور كه به تولید توجه می

بیشتری نسبت به سازمان خواهند    یكاركنان تعهد و وفادار   ،توجه شود 

در نهایت منجر به افزایش    ابدی  شیسازمان افزا   یوفادار   كه  یداشت و زمان

 كارایی و سودآوری سازمان خواهد شد. 

بدلیل اینکه رابطه رهبر با    یدر سبك مدیریتی وظیفه مدار و تبادل 

پیروان، سوداگرانه و بر مبنای یك چیز برای چیز دیگر است و رهبر فقط 

ها توجهی  به تولید و هدف سازمان توجه دارد و به كاركنان و نیازهای آن 

در    دهانگیزگی به كار شتوجهی به كاركنان باعث ایجاد بیندارد این بی

وفادار و  تعهد  كم  ینتیجه  را  سازمان  به  مكاركنان  كاهش  دهد.  یكم 

مدیری كه فقط تأكید بر اجرای قوانین و روابط رسمی در سازمان دارد و  

و عدم تعهد در   یزگیانگیكند منجر به ایجاد بفقط به تولید توجه می

  هاشود. وقتی كه كاركنان مشاهده كنند كه مدیران به آنكاركنان می

نمی كاری  توجهی  استقلال  از  كنند،  و  ندارد  وجود  مشاركتی  ندارند، 

به مروز زمان تعهدشان را به سازمان   ،حمایت سازمانی برخوردار نیستند

شود و نه  باعث كاهش كارایی كاركنان می  تیدر نها  .دهندیاز دست م

نمی است  افزایش سوددهی  كه  سازمانی  به هدف  مدیر  بلکه  تنها  رسد 

كارایی كاركنان و در نهایت منجر به كاهش سوددهی در    شباعث كاه

 شود. سازمان می

های رهبری متفاوت هیچ سبك رهبری وجود ندارد  با وجود سبك 

باشد  بهترین  سبك  . كه  از  كدام  و  هر  كارسازند  مناسب  موقعیت  در  ها 

ها مهارت دارند و هر سبك را  ترین رهبران در كاربرد تمام سبك اثربخش 

سبکهای   مدیریت،  لمورزان ع اندیشه  (.20)  گیرند در زمان مناسب بکار می

مدیریت یك سازمان را از نظر برخورد با همکاران و نوع نگرش مدیر نسبت  

های كاركنان مؤثر دانسته و معتقدند  ها و واكنش العمل به سازمان در عکس 

ها هستند كه در نهایت، موجب ایجاد انگیزه برای كاركرد  العمل همین عکس 

 .(21) شود  كاركنان می   ار انگیزه به ك بهتر و یا از بین بردن میل و  

 گیرینتیجه
اسناد   یبه طور كل  با توجه به مطالعات  ا   ی و  گفت    توان ی مقاله م   نی در 

  ط ی ها در شرا سبك   نی وجود دارند. هركدام از ا   ی متعدد   یرهبر   ی ها سبك 

  زی را داشته باشد. تعهد كاركنان به سازمان ن   جهی نت   نی بهتر   تواند ی خود م 

  مله از ج   یی رها ی دارد. متغ   یبستگ   ی مختلف  ی كه به فاكتورها   است   ی ا مولفه 

سازمان است    ط ی مجموعه شرا   نی است و ا   یو سازمان   یشغل   ، ی عوامل فرد 

  رانی . مد افت ی گوناگون تعهد كاركنان دست    جیتوان به نتا یآن م   ی كه ط

خود    ی تی ر ی و استفاده درست از روش مد   ی اصول   ی ز ی ر برنامه   ك ی توانند با  ی م 

 . پژوهش متغیرهای به مربوط  ی استنباط  آمار هایصشاخ .2جدول  

 ss df MS F P R 2R مدل

 267/311 1 267/311 رگرسیون 
218/5 027/0 313/0 098/0 

 650/59 48 208/2863 باقیمانده 

 . سازمانی كاركنان از طریق سبك رهبری مدیران   بینی مقدار متغیر تعهد پیش  .3جدول 

 B Beta t p شاخص 

 یبینپیش ملاک 
536/0 313/0 284/2 027/0 

 سبك رهبری مدیران  تعهد سازمانی كاركنان 
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ن   ی ور بهره   ن ی بهتر  باشند. كاركنان  و    ی با داشتن وجدان كار   ز ی را داشته 

خود را به سازمان    ی شناس فه ی حس وظ   د ی نشان دادن تعهد خود به سازمان با 

  یاس ی بالا بردن تعهد س   ق ی توانند از طر یم   ران ی مد   ن ی همچن   نشان دهند. 

آنها را    ی و مشاركت سازمان   ی وفادار   ، اطاعت   ، ی بند ی حس پا   ، كاركنانشان 

ظاهر شوند    ر داده و باعث شوند كاركنان از الزامات نقش خود فرات   ش ی افزا 

  لهی وس   ن ی و بد  رند ی تمام توان خود را به كار بگ  ی و در خدمت اهداف سازمان 

آن بود    انگر ی ها ب ی بررس   ن ی بهبود ببخشند. همچن  ز ی را ن  ی سازمان   ی اثربخش 

بدلیل آنکه رهبران بر    ن ی رابطه مدار و تحول آفر   ی رهبر   ی ها كه در سبك 

به مرور زمان    كنند، می ها و رضایت كاركنان توجه  ارزش   احساسات،   ق، ی علا 

  شود ی سازمان مشاركت، همکاری، عدالت، روابط مناسب حاكم م  طی در مح

ا  در  وفادار   تی موقع   ن ی و  و  تعهد  احساس  به    ی كاركنان  نسبت  بیشتری 

در نهایت   ابد ی  ش ی سازمان افزا  ی وفادار  كه  ی سازمان خواهند داشت و زمان 

منجر به افزایش كارایی و سودآوری سازمان خواهد شد. بالعکس در سبك  

بدلیل اینکه رابطه رهبر با پیروان، سوداگرانه    ی وظیفه مدار و تبادل  ی رهبر 

و بر مبنای یك چیز برای چیز دیگر است و رهبر فقط به تولید و هدف  

توجهی  ها توجهی ندارد این بی سازمان توجه دارد و به كاركنان و نیازهای آن 

  ی شده در نتیجه تعهد و وفادار   ار انگیزگی به ك به كاركنان باعث ایجاد بی 

 .( 22)   دهد ی كاركنان به سازمان را  كم كم كاهش م 

 تقدیر و تشکر 
از اساتید و مشاورانی كه در فرایند این پژوهش با مساعدت خود همراهی  

 . گرددكردند، تشکر و قدردانی می
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