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  سازمانی کارکنان  تعهدهاي رهبري مدیران با بررسی ارتباط بین سبک

  بدنی استان گلستاناداره کل تربیت

1دحسین رضويدکتر سید محم  

  2دکتر شادمهر میردار

  3علی چورلی

  چکیده

گرایی مدیران با تعهد سازمانی کارکنان اداره کل هبري تحولی، تبادلی و تکلیفهاي رهدف پژوهش بررسی رابطه بین سبک

هاي رهبري مدیران و تعهد سازمانی کارکنان، هاي فردي با سبکچنین ارتباط برخی از ویژگیبدنی استان گلستان بود. همتربیت

نفر تشکیل  137بدنی به تعداد ادارات سازمان تربیت  مورد ارزیابی قرار گرفت. جامعۀ آماري این پژوهش از مدیران و کارکنان

نامه شد که به علتّ محدود بودن جامعۀ آماري، همه آنان به عنوان نمونه آماري درنظر گرفته شدند. ابزار تحقیق شامل پرسشمی

نامه سبک رك و نیز پرسشهاي رهبري تحولی و تبادلی و ارنربانامۀ استاندارد سبکو پرسش (OCQ)استاندارد تعهد سازمانی 

  بود. =%77و   ،78%==%80گراي متزکاس و باردنز به ترتیب با اعتبار رهبري تکلیف

 )>05/0p( اي اسپیرمن و همبستگی کندال در سطحهاي پژوهش از ضریب همبستگی رتبهبراي تجزیه و تحلیل یافته

دار بین سبک رهبري تحولی مدیران با تعهد سازمانی کارکنان و رابطۀ استفاده گردید. نتایج پژوهش حاکی از رابطه مثبت و معنی

گراي . اما بین سبک رهبري تکلیف)>05/0pران با تعهد سازمانی کارکنان بود(دار بین سبک رهبري تبادلی مدیمنفی و معنی

هاي چنین نشان داد که بین سن مدیران با سبکداري مشاهده نگردید. نتایج همسازمانی کارکنان رابطۀ معنیمدیران با تعهد 

هاي رهبري دار وجود دارد، اما بین مدرك تحصیلی با سبکگرا، رابطۀ معنیرهبري و بین مدرك تحصیلی با سبک رهبري تکلیف

داري هاي رهبري نیز رابطۀ معنیهاي فردي مدیران با سبک. بین ویژگی)>05/0p(داري وجود ندارد تحولی و تبادلی، رابطۀ معنی

دار ولی با چنین بین تعهد سازمانی کارکنان با سن، مدرك تحصیلی، سابقۀ خدمت و رشتۀ تحصیلی، رابطۀ معنیحاصل نگردید. هم

  .)>05/0p(د داري مشاهده نگردیمتوسط حقوق ماهیانه، جنسیت، وضعیت تأهل، رابطۀ معنی

  

  گرایی.هاي رهبري تحولی،  تبادلی، تکلیفتعهد سازمانی، سبکهاي کلیدي: واژه

  

  

  

___________________________________________________________ 
 . استادیار دانشگاه مازندران 1

  استادیار دانشگاه مازندران .2

 مدیریت ورزشی. کارشناس ارشد 3
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  مقدمه

ها در گرو هدایت صحیح منابع به ویژه منابع ظهور و حاکمیت این دیدگاه که موفّقیت و اثربخشی سازمان

ها و رفتار رهبري و تأثیر آن بر نگرشهاي اخیر به بررسی و مطالعه انسانی است، موجب شده است تا در سال

هاي برتري ). یکی از شاخص14رفتارهاي کارکنان از جمله تعهد سازمانی، توجه قابل ملاحظه معطوف شود (

دهد که تعهد و پایبندي یک سازمان، وجود نیروي انسانی متعهد است. نتایج تحقیقات در این زمینه نشان می

هاي سازمان، میل قوي براي باقی ماندن ی از شناخت نسبت به اهداف و ارزشبه سازمان، موجب سطح بالای

  ).21گردد (العاده براي سازمان میو تمایل به اعمال تلاش فوق

). 3( گیردتأثیر عوامل مختلف شخصیتی، سازمانی، شغلی و غیر شغلی قرار میتعهد سازمانی تحت 

هاي مانی کارکنان، سبک رهبري است. مدیران با اتّخاذ سبکترین عوامل مؤثرّ بر تعهد سازیکی از مهم

توانند وضعیت مطلوب و مناسبی را جهت انجام کار همراه با تعهد فراهم کنند و این امر به مناسب رهبري می

افزایش  1998در سال  2). تحقیقات گاردنر و آوولیو20منجر خواهد شد ( 1نوبۀ خود به افزایش تعهد سازمانی

تی مؤثرّ را خاطرنشان مید کارکنان به وسیلۀ تکنیکتعه12سازد (هاي مدیری.(  

تأثیر نگرش وي نسبت به کارکنان است. در رویکردهاي جدید سبک رهبري مدیر، اساساً تحت 

اي برخوردار است. اخیراً از سوي رهبري، ادراك و برداشت کارکنان از عملکرد رهبر از جایگاه و اهمیت ویژه

مطرح گردیده  5گراییو تکلیف 4، تحولی3پردازان، در زمینه رهبري، سه سبک رهبري تبادلیز نظریهبرخی ا

شود. در حالی که سبک است. در سبک رهبري تبادلی، در ازاي انجام کارها به کارکنان پاداش داده می

). به اعتقاد 14 ،11، 5رهبري تحولی بر پایۀ روابط عاطفی و شخصی بین رهبر و زیردستان استوار است (

بسیاري از محقّقان، سبک رهبري تحولی بر دو نوع دیگر برتري داشته و موجب تعهد، احترام و تحسین پیرو 

  ).16شود (نسبت به رهبر و سازمان متبوع می

هاي متفاوت تعریف و تفسیر شده است. به نظر تعهد سازمانی مانند دیگر مفاهیم مدیریت به شیوه

هاي مثبت و منفی افراد نسبت به سازمان و پذیرش ) تعهد سازمانی یعنی نگرش1974مکارانش (و ه 6پورتر

اند: تمایل به گونه تعریف کردهتعهد سازمانی را به عنوان یک نگرش، این 7). لوتانز و شاو1هاي آن (ارزش

ها و اهداف به پذیرش ارزشالعاده براي سازمان، اعتقاد قوي ماندن در سازمان، تمایل به اعمال تلاش فوق

شدن شکل ). تعهد سازمانی در طی سه مرحله به ترتیب مرحله سازگاري، تعیین هویت و درونی 3سازمان (

  ).28پذیرد (می

___________________________________________________________ 
1. Organizational commitment 
2. Gardner & Avolio 
3. Transactional style of leadership 
4. Transformational style of leadership 
5. Duticism style of leadership 
6. porter 
7. Luthans and Schove 
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گودوین و  1در تحقیقات اخیر به منظور شناخت متغیرهاي مؤثّر بر تعهد سازمانی، گرین و شرونی،

هاي رهبري بر تعهد ، به نقش مؤثرّ و پررنگ سبک4استد و اینرسنو اسک 3، توماس و همکاران2همکاران

  ).116، 26، 25 ،23یافته و تأکید ورزیدند (سازمانی دست

، اعتقاد دارند کارکنانی که داراي تعهد و پایبندي هستند، نظم 5بسیاري از محقّقان از جمله لوتانز

در  6). کنت وکلادوراي1کنند (مانند و بیشتر کار میبیشتري در کار خود دارند، مدت بیشتري در سازمان می

در مطالعات خویش در خصوص تعهد سازمانی و نقش آن در سابقه خدمت در سازمان و یا نقطه  2001سال 

مقابل آن ترك خدمت، غیبت در ساعات اداري و نحوة عملکرد (میزان تلاش) کارکنان، به نتایج قابل 

  ).18اي دست یافت (توجه

). 1آید (هاي اصلی سازمان به حساب میصر نوین مدیریت، نیروي انسانی به عنوان سرمایهدر ع

تر، تعهد و هاي رهبري مطلوبهاي جدید علم مدیریت و اتّخاذ سبکمدیران بایستی با استفاده از یافته

را ببرند. با توجه به این پایبندي کارکنان به سازمان را افزایش داده و از نتایج مطلوب آن بهره کافی و لازم 

تواند پیامدهاي مثبت و متعددي داشته باشد، به طوري که کارکنانی که داراي تعهد و که تعهد و پایبندي می

کنند، به مانند و بیشتر کار میپایبندي هستند، نظم بیشتري در کار خود دارند، مدت بیشتري در سازمان می

هاي اساسی را در جهت شناخت و تواند گامر در خصوص این متغیرها، میرسد، انجام تحقیقات بیشتنظر می

آگاهی بیشتر مدیران و مسؤولین ورزشی نسبت به کنترل عوامل مخل و تقویت عوامل مثبت و مؤثّر در 

  موفقیت و اثربخشی سازمانی فراهم آورد.

رهبري و تعهد  رسد مطالعه و بررسی در خصوص متغیرهاي سازمانی سبکچنین به نظر میهم

تواند اطّلاعات باارزشی در ارتباط با میزان تر کردن وضعیت و شرایط موجود جامعه، میسازمانی، ضمن روشن

بدنی کشور و ارائه اندرکاران تربیتتعهد سازمانی کارکنان، ایجاد یک بینش جدید در مسؤولین و دست

ها با اهداف سازمان را فراهم و درگیر کردن بیشتر آنراهکارهایی براي بالا بردن پیوستگی عاطفی کارکنان 

توانند با شناسایی صحیح و به موقع عوامل ها، میچنین مدیران ورزشی همانند مدیران سایر سازمانآورد. هم

هاي متنوع سازمانی و سطح آمادگی مؤثّر به صورت آگاهانه و با داشتن سبک مناسب رهبري، با وضعیت

هاي ورزشی برخورد کنند. لذا در پژوهش حاضر کوشیده شده است تا با بررسی زمانمختلف کارکنان سا

ها را از سوي گیري آنهاي رهبري و تعهد سازمانی در مدیران تربیت بدنی استان گلستان، میزان بهرهسبک

  مدیران مذکور تعیین و رابطه این دو متغیر مورد مقایسه و تجزیه و تحلیل قرار دهد.

  

  

___________________________________________________________ 
1. Green & sherony (2002) 
2. Goodwin & etal (2001) 
3. Tomas & etal (2000) 
4. skogstad & Einarson (1999)  
5. Luthans (1999) 
6. Kent, A, Chelladurai 
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  ناسی پژوهششروش

آوري اطّلاعات از طریق مطالعات میدانی صورت گرفت. براي یابی است که جمعپژوهش حاضر از نوع زمینه

هاي نامه استاندارد سبکو پرسش OCQ(1(نامه معتبر و استاندارد تعهد سازمانیگردآوري اطّلاعات از پرسش

استفاده  3گراي متزکاس و باردنزرهبري تکلیفنامه سبک و نیز پرسش 2ارنربارك رهبري تحولی و تبادلی و

هاي مذکور طی یک مطالعه مقدماتی و از طریق فرمول آلفاي کرانباخ نامهگردید. ضریب پایایی پرسش

  ارائه شده است. 1محاسبه گردید که در جدول شمارة 

  

  هانامهـ ضریب پایایی درونی پرسش 1جدول شماره 

  رهبري تحولی و تبادلی  گراي تکلیفرهبر  تعهد سازمانی  نامهپرسش

  78/0  77/0  80/0  آلفاي کرونباخ

  

نفر تشکیل  137بدنی به تعداد جامعۀ آماري این پژوهش از مدیران و کارکنان ادارات سازمان تربیت      

 شد که به علتّ محدود بودن جامعۀ آماري، همۀ آنان به عنوان نمونۀ آماري در نظر گرفته شدند. برايمی

اي اسپیرمن و همبستگی کندال و جهت هاي این پژوهش از ضریب همبستگی رتبهتجزیه و تحلیل داده

ها با استفاده از نامه از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد. تمام این تجزیه و تحلیلبرآورد پایایی درونی پرسش

  ) انجام گرفت.=05/0و با سطح احتمال خطاپذیري ( 13نسخه  spssافزار پیشرفته نرم

  

  هاي پژوهشنتایج و یافته

  تعهد سازمانی کارکنان

دهد که میانگین امتیاز تعهد در خصوص تعهد سازمانی کارکنان نشان می 2نتایج پژوهش در جدول شمارة 

و  37به وسیلۀ کارکنان باشد. حد اقل امتیاز کسب شده می 28/7و انحراف استاندارد  69/59سازمانی برابر با 

بوده است. لازم به توضیح است که حد اقل نمره تعهد سازمانی که ممکن است  75شده حد اکثر امتیاز کسب

  است. 75و حد اکثر آن  15فرد کسب نماید 

  

  هاي آماري مربوط به تعهد سازمانی کارکنان. شاخص2جدول شمارة 

  حد اکثر حد مجاز  حد اقل حد مجاز  انحراف معیار  ینمیانگ  حد اکثر  حد اقل  تعداد  شرح

  75  15  289/7  69/59  75  37  108  تعهد سازمان

  

___________________________________________________________ 
1. Organizational commitment questionnaire  

2. Warnerbark 
3. Metzkas and Bardens 
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  هاي رهبري مدیرانسبک

دهد که میانگین امتیاز هاي رهبري مدیران نشان میدر خصوص سبک 3نتایج پژوهش در جدول شمارة 

 19حد اقل امتیاز کسب شده به وسیلۀ مدیران  است. 52/4و انحراف معیار  46/27سبک رهبري تحولی برابر 

و انحراف معیار  53/22بوده است. میانگین امتیاز سبک رهبري تبادلی برابر  40و حد اکثر امتیاز کسب شده 

بوده است.  31و حد اکثر امتیاز کسب شده  10باشد. حد اقل امتیاز کسب شده به وسیلۀ مدیران می 52/4

باشد. حد اقل امتیاز می 26/2و انحراف معیار  41/13گرا برابر یاز سبک رهبري تکلیفچنین میانگین امتهم

  بوده است. 18و حد اکثر امتیاز کسب شده  10کسب شده به وسیلۀ مدیران 

  

  هاي رهبري مدیرانهاي آماري مربوط به سبک. شاخص3جدول شماره 

  حد اکثر حد مجاز  حد اقل حد مجاز  یارانحراف مع  میانگین  حد اکثر  حد اقل  تعداد  متغیر

  20  0  26/2  41/13  18  10  29  گرارهبري تکلیف

  50  0  52/4  46/27  40  19  28  رهبري تحولی

  50  0  52/4  53/22  31  10  28  رهبري تبادلی

  

  هاي تحقیقآزمون فرضیه

تعهد سازمانی دهد که بین سبک رهبري تحولی مدیران و نشان می 4نتایج پژوهش در جدول شماره 

، بین سبک رهبري تبادلی مدیران و تعهد سازمانی )>05/0p(دار وجود دارد کارکنان، رابطۀ مثبت و معنی

گرایی مدیران و تعهد و بین سبک رهبري تکلیف )>05/0p(دار وجود دارد کارکنان رابطۀ منفی و معنی

  .)>05/0p(داري وجود ندارد سازمانی کارکنان رابطۀ معنی

  

  هاي رهبري مدیران با تعهد سازمانی مدیران. همبستگی سبک4دول شماره ج

  متغیر
  تعهد سازمانی

  داريسطح معنی  ضریب همبستگی  تعداد

  384/0  171/0  29  گرارهبري تکلیف

  013/0  457/0  28  رهبري تحولی

  008/0  -584/0  28  رهبري تبادلی

  

  هاي فرديهاي رهبري و ویژگیسبک

هاي رهبري با متغیر رشته تحصیلی، سابقه دهد که بین سبکنشان می 5ش در جدول شمارة نتایج پژوه

هاي رهبري با متغیر سن، رابطه . بین سبک)>05/0p(داري وجود ندارد خدمت و میزان حقوق رابطۀ معنی

باشد؛ سن میگرا و تبادلی در جهت عکس با متغیر هاي تکلیف. این رابطه براي سبک)>05/0p(وجود دارد 
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یابد. اما براي رهبري تحولی در جهت گرا کاهش میهاي رهبري تبادلی و تکلیفیعنی، با افزایش سن سبک

یابد. بین مدرك تحصیلی فقط با باشد؛ یعنی، با افزایش سن سبک رهبري تحولی نیز افزایش میمثبت می

هاي رهبري تحولی و تبادلی ن رابطه با سبکداري وجود دارد، اما ایگرا، رابطۀ معنیسبک رهبري تکلیف

  .)>05/0p(باشد برقرار نمی

هاي پر طبقه از آزمون هاي فردي، براي گروههاي رهبري با ویژگیدر بررسی ارتباط بین متغیر سبک     

  هاي کم طبقه (رشته تحصیلی) از آزمون کندال استفاده گردید.اي اسپیرمن و براي گروههمبستگی رتبه

  

  هاي شخصیهاي رهبري مدیران با ویژگی. همبستگی سبک5جدول شماره 

  سابقه خدمت  مدرك  میزان حقوق  رشته تحصیلی  سن  شاخص آماري  سبک

  گرارهبري تکلیف
  065/0  +426/0  031/0  275/0  -684/0  ضریب همبستگی

  737/0  019/0  874/0  149/0  003/0  داريمعنیسطح

  رهبري تحولی
  -151/0  -165/0  019/0  103/0  470/0  ضریب همبستگی

  443/0  402/0  923/0  603/0  009/0  داريمعنیسطح

  رهبري تبادلی
  147/0  -068/0  -091/0  -155/0  -393/0  ضریب همبستگی

  456/0  731/0  644/0  431/0  023/0  داريمعنیسطح

  

  هاي فرديتعهد سازمانی و ویژگی

د که بین جنسیت، رشتۀ تحصیلی، وضعیت تأهل، متوسط دهنشان می 6نتایج پژوهش در جدول شمارة 

. اما بین سن، مدرك تحصیلی، سابقه )>05/0p(داري وجود ندارد میزان حقوق با تعهد سازمانی رابطۀ معنی

  .)>05/0p(داري وجود دارد خدمت با تعهد سازمانی رابطۀ معنی

هاي پر طبقه از آزمون هاي فردي براي گروهبراي بررسی فرضیۀ ارتباط بین تعهد سازمانی با ویژگی

هاي کم طبقه نظیر جنس، رشتۀ تحصیلی، وضعیت تأهل از آزمون اي اسپیرمن و براي گروههمبستگی رتبه

  کندال استفاده گردید.

  

  هاي شخصی. همبستگی تعهد سازمانی کارکنان با ویژگی6جدول شماره 

  جنسیت  سن  شاخص آمار  متغیر
رشته 

  تحصیلی

زان می

  حقوق

وضعیت 

  تأهل

مدرك 

  تحصیلی

سابقه 

  خدمت

تعهد 

  سازمانی

  623/0  454/0  -092/0  -011/0  -486/0  -178/0  609/0  ضریب همبستگی

  003/0  032/0  343/0  911/0  115/0  066/0  004/0  داريسطح معنی
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  گیريبحث و نتیجه

ترین وظایف مدیریت، رهبري و هدایت نیروي انسانی است. این وظیفه؛ یعنی، تلاش مدیر یکی از اساسی

براي ایجاد انگیزه و رغبت در کارکنان جهت دست یافتن به اهداف سازمان باید به طور جدي مورد توجه قرار 

ها و تري را بر نگرشمطلوبگیرد. برخی از محقّقان معتقدند رویکردهاي جدید رهبري قادر است اثرات 

  ).13رفتارهاي پیروان داشته باشند (

در این پژوهش مشخصّ گردید که بین سبک رهبري تحولی مدیران با تعهد سازمانی کارکنان، 

، 2، بایسیو، هاکت و آلن1داري وجود دارد. این یافته با نتایج تحقیقات باییسیو و کالیگوسرابطه مثبت معنی

گودوین و  7، توماس و همکاران6، پیلاي و ویلیامز5، کوح، استیرز و تربورگ4آوولیو ، باس و3پادسکف

 ،19 ،16 ،14همخوانی ندارد ( 10همخوانی داشت، اما با نتایج تحقیق دورتی ودانیل چاك 9و النکو 8ایتینگتون

23، 26.(  

کنان، رابطۀ منفی چنین مشخصّ گردید که بین سبک رهبري تبادلی مدیران با تعهد سازمانی کارهم

) و توماس و 2001گودوین و ایتینگتون ( 11داري وجود دارد. این یافته با نتایج تحقیقات شرونی و گرینمعنی

 ،23، 16) مغایرت دارد (1999) همخوانی داشته اما با نتایج پیلاي ویلیامز (2002) و النکو (2000همکاران (

26.(  

داري مشاهده نگردید که سازمانی کارکنان، رابطۀ معنی گرا با تعهددر بررسی سبک رهبري تکلیف

 13) همخوانی داشت، اما با نتایج دیتلاین2002و شرونی ( 12این یافته با نتایج تحقیقات شریزهیم و همکاران

  ).23 ،22، 20، 13مغایرت دارد ( 14لوك و همکاران

م تحقیق، تفاوت در هاي متفاوت درخصوص یک موضوع به واسطه شرایط متفاوت انجادر پژوهش

 آوري اطّلاعات، و تفاوت در جوامع آماري، نتایج متفاوت و حتّی متضاد نیز حاصلهاي جمعابزار و روش

  ).2گردد(می

هایی نظیر تأمین احترام، اعتماد و تحسین کارکنان، تفویض سبک رهبري تحولی با توجه به ویژگی

چنین با ایفاي نقش مربیگري و ه طور ساده و روشن و همهاي سازمانی باختیار به کارکنان، تبیین هدف

ها را به عملکرد وراي توانند انتظارات پیروان خود را دگرگون ساخته و آناي نسبت به کارکنان میمشاوره

___________________________________________________________ 
1. Bycio & Colleagues (1995) 
2. Bycio, Haket & Alen (1995)  
3. Poodskoff (1995)  
4. Base & Avolio (1993)  
5 . Kokh, Stirse & Terborg (1995) 
6 . Pillai & Wiliams (1999) 
7. Tomas & etal (2000)  
8 . Goodwin & Whitington (2001) 
9 . Elenkov (2002) 
10. Doreti & Danil chak (1996)  
11. Sheriny and Green (2002)  
12. Sehriesheim & etal (2000)  
13. Detelin (2002)  
14. Lock & etal (2001)  
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منافع فردي و بیش از آن چه مورد انتظار است و نیز به داشتن تعهد بیشتر نسبت به اهداف و سازمان 

شماري نشان دادند که رهبري تحولی رابطه مثبت و محکمی با تعهد نانچه تحقیقات بیبرانگیزانند. چ

هاي رهبري تبادلی به حساب هاي مادي، ترفیع و پاداش که از جمله ویژگیچنین انگیزهسازمانی دارد. هم

رتري سبک رهبري هاي معنوي و الهامی در رهبران تحولی برتري نداشته و این خود عامل بآید به انگیزهمی

رسد این نوع سبک رهبري براي جامعه مورد نظر باشد. به نظر میهاي رهبري میتحولی بر سایر سبک

  تر است.مناسب

هاي هاي رهبري مشاهده گردید که بین متغیر سن با سبکهاي فردي و سبکدر بررسی بین ویژگی

ها با نتایج پاگلیس و جود دارد که این یافتهداري وگرایی رابطۀ معنیرهبري تبادلی، تحولی و تکلیف

  ) همخوانی دارد.1997و تحقیق دورتی ( 15همکاران

دهد که مدیران داراي سن بالا نمرات رهبري نتایج حاصل از این پژوهش و سایر مطالعات نشان می

اسب، صحیح و تجربه تواند مربوط به برخوردهاي منتحولی بالاتري دارند. احتمالاً یکی از دلایل این امر می

هاي متنوع سازمانی در نزد مدیران مسن باشد. میزان تعلق و پیوستگی به بیشتر مدیریت در برخورد با موقعیت

  ).20 ،1شود (سازمان نیز با افزایش سن بیشتر می

داري گرایی رابطۀ معنیچنین مشخصّ گردید که بین متغیر مدرك تحصیلی فقط در سبک تکلیفهم

توان گفت که مدیران داراي باشد. به عبارت دیگر میهاي دیگر این رابطه برقرار نمیدارد، ولی با سبکوجود 

گرایی بالایی نیز دارند که احتمالاً یکی از دلایل این امر هاي رهبري تکلیفسطح تحصیلات بالا، نمره

تنوع سازمانی در نزد مدیران هاي متواند مربوط به برخوردهاي صحیح و مناسب و برخورد با موقعیتمی

که به ارتباط مثبت بین  16) و لاندري1374بخش (ها با نتایج تحقیقات رختحصیل کرده باشد. این یافته

) 1357زاده (). اما با نتایج خسروي9اند، همخوانی دارد (گرا دست یافتهمدرك تحصیلی سبک رهبري تکلیف

  ).8 ،7، 6، 4) مغایرت دارد (1379() و جباري 1378) گل صنم لو (1377ارشاد (

تواند از دلایل این اي متفاوت نیز میاز طرف دیگر باید درنظر داشت که شرایط علمی و حرفه

چنین این پژوهش نشان داد که بین سابقه خدمت و متوسط حقوق ماهیانه با اختلاف در نتایج باشد. هم

) گل صنم 1377ارشاد ( 17این نتایج با تحقیقات کیونینداري وجود ندارد؛ که هاي رهبري، رابطۀ معنیسبک

 18) و جودجه و بونو1994) استراگز و کارترین (1381زاده () همخوانی داشته ولی با نتایج محرم1378لو (

  ).19 ،17، 11، 8، 7، 4مطابقت ندارد (

نی کارکنان هاي فردي با تعهد سازماهاي حاصل از بررسی ارتباط بین گروهبا استناد به یافته

داري وجود دارد که مشخّص گردید که بین متغیر سن و سابقه خدمت با تعهد سازمانی کارکنان، رابطۀ معنی

). احتمالاً 17و  11، 3) همخوانی دارد (1374) و اشرفی (2000ها با نتایج تحقیق جودجه و بونو (این یافته

___________________________________________________________ 
15. Paglis & etal (1994)  
16. Landery (1983) 
17. Konine (2002)  
18. Judge and Bono (2000)  
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با بالا رفتن سن احتمال یافتن کار، کمتر شده یا فرد به تواند مربوط به این باشد که یکی از دلایل مذکور می

چنین با بالا رفتن سابقۀ خدمت امکان استعفا کمتر شده و دهد، همامنیت شخصی خود اهمیت بیشتري می

   دهد.حقوق و مزایاي بازنشستگی نیز اهمیت بیشتري براي فرد داشته و تمایل فرد به ادامۀ کار را افزایش می

ژوهش نشان داد بین میزان حقوق ماهیانه، رشته تحصیلی و وضعیت تأهل با تعهد سازمانی نتایج پ

همخوانی داشته ولی با نتایج  19ها با نتایج استئفان گئرتنرداري وجود ندارد که این یافتهکارکنان رابطۀ معنی

  ).15 ،10، 3) مطابقت نداشت (1374) و اشرفی (1372مرتضوي (

 تعهدهاي این پژوهش نتیجه گرفت که کارکنان با سطح تحصیلات بالا داراي وان از یافتهتمی چنینهم     

) همخوانی دارد. افراد با سطح تحصیلات بالا 2001سازمانی کمتري هستند که این یافته با نتایج یافته لوك (

رفی دیگر انتظارات و کنند. از طت شغلی بیشتري نیز احساس میهاي شغلی بیشتري بوده و امنیداراي فرصت

 تعهدعات آنان از سازمان نسبت به سایرین بیشتر است که در صورت برآورده نشدن این انتظارات، کاهش توقّ

  وجود خواهد آمد.ه سازمانی ب

  

  منابع

  ,66-69، ص 1380، 112 ۀ تدبیر، تهران، شمارةسازمانی، مجلّ تعهد. اسماعیلی، کوروش، 1

، 2و  1ت، (تهران: انتشارات سمت، چاپ دوم، جلد صور، آمار و کاربرد آن در مدیری. آذر، عادل و مؤمنی، من2

1377.(  

سنگ البرز شرقی، سازمانی مدیران و کارکنان شرکت ذغال تعهددر  مؤثّر. اشرفی، بزرگ، تبیین عوامل 3

  ,1374س، علوم انسانی، دانشگاه تربیت مدر نامه کارشناسی ارشد، دانشکدةایانپ

بدنی  تی مسؤولین تربیتهاي فردي و شخصیت و برخی از ویژگیهاي مدیریبه، توصیف سبکشاد، طی. ار4

 نامه کارشناسی ارشد تربیتشهر، پایاني ري و اسلامهاناادارات آموزش و پرورش تهران و شهرست

  ,1377م تهران، بدنی، دانشگاه تربیت معلّ

5سی .دجواد؛ مروري جامع بر دجوادین، سیهنظریت و سازمان، چاپ دوم؛ تهران، نگاه دانش.هاي مدیری  

ل و هاي دسته اویان فوتبال باشگاهعملکرد مرب ها و نحوةرسی سبک رهبري، توانایی. جباري، غلامرضا، بر6

  ,1379س، بدنی، دانشگاه تربیت مدر تربیت نامه کارشناسی ارشد رشتۀیاندوم کشور جام آزادگان / پا

بدنی، مراکز  هاي مدیران تربیتهاي رهبري و ویژگیزاده، اسفندیار، بررسی ارتباط بین سبک. خسروي7

  ,1375بدنی، دانشگاه تهران، نامه کارشناسی ارشد رشته تربیتآموزش عالی در دانشگاه تهران، پایان

ی و راهنمایی یابتدا ، بررسی ارتباط بین سبک رهبري و اثربخشی رفتار مدیران مدارسصنم لو، عبداالله . گل8

ه، پایانشهر ارومی1378ه نامه کارشناسی ارشد، رشته مدیریت دولتی شمال غرب، ارومی,  

___________________________________________________________ 
19. Stefan Gaertner (1999)  
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ها و تی مدیران دانشکدههاي مدیریهاي بیوگرافی در اثربخشی سبکعامل تأثیرزاده، مهرداد، بررسی . محرم9

، بهار و 2و 1 ةه المپیک، سال دهم، شمارنامهاي ایران، (تهران، فصلبدنی دانشگاه هاي تربیتگروه

  ).105ـ  116، ص 1381تابستان 

ت شغلی، سازمانی و امنی تعهدوري نیروي انسانی، بر روي رضایت شغلی، . مرتضوي، شهرناز، بهره10

 ه علامه طباطبایی شمارة اول، دورةنامه کارشناسی ارشد، دانشکده حسابداري و مدیریت دانشگا(پایان

  ).1372هار سوم، ب

اکبر ی و علییجمشید کما ر، قدرت و رهبري در سازمان، ترجمۀ. هالندر، ادوین وي و اودرمن، لین ا11

  ).38- 43، ص 1380ت، دانش مدیریِ ۀفرهنگ، (تهران، مجلّ

بند، (تهران، انتشارات امیرکبیر، علی علاقه تار سازمانی، ترجمۀ. هرسی پال و بلانچارد، کنت، مدیریت رف12

1378.(  
13. Conger, J.A. (1999). Charismatic and transformational leadership in organization, 

leadershipguarterly. 10 (2)  
16. Detelin, S.E. (2002). Effects of leadership on organizational performance in Russian 

companies. Journal of buisiness research. 55, 467-480. 
14. Doherty A.Y. (1997). The effect of leader characteristics on the perceived 

transformational and transactional leadership and impact of interuniversity Athletic 
administrators, journal of sport management. 11, 275-285. 

15. Gaertner, S. (1999). Structural determinants of job satisfaction and organizational 
commitment in turnover models, Human resource management review 9 (4). 

16. Goodwin, V.L., Wofford, J.C. and Whitington, J. L., (2001). Atheoretical and 
empirical extension to the transformational leadership construct. Journal of 
organizational behavior, 22, 579-779. 

17. Judgeg, T. A., Bono, J. E. (2000). Five model of personality and transformational 
leadership, journal apply Psychol. 85 (5), 751-765. 

18. Kent, A., Chelladurai, P., Perceived transformational leadership, organizational 
commitment, and citizenship behavior. Journal of sport management, 15, 135-159. 

19. Koene, B.A.S., Vogelaar, A – W., Soeters, J.L. (2002). Leadership effects con 
organizational climate and financial performance, the leadership quarterly, 13, 193-
215. 

20. Loke, J. (2001). Leadership behaviours: effects on job satisfaction, productivity and 
organizational commitment. Journal nurse management, 9 (4), 191-204. 

21. Paglis, L. L. and green, S. S. (2002). Leadership self – efficany and manager' 
motivation for leading change. Journal of organizational behavior, 23, 215-235. 

22. Pillai, R. Schriesheim, C.A. and wiliams, E.S. (1999). Fairness perceptions and trust 
of mediators for transformational and transactional leadership. Journal of 
management. 25 (6), 897-933. 

23. Sherony, K. M. and Green, S.G. (2002). Coworker exchange: relationship between 
coworkers, leader' member exchange, and work attiudes, journal applpschpschol, 87 
(3), 542-548. 
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