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Abstract 

The purpose of this research is to investigate the effect of leader-member exchange on 
social loafing, considering the moderating role of attachment style and the mediating roles 
of trust in the leader and organizational commitment. The research is a descriptive-
correlational type in terms of collecting data and an applied-developmental study in terms 
of its purpose and specifically based on structural equation modeling. The statistical 
population selected for this study includes all the employees of Keshavarzi bank in Qom 
province (200 people). Using stratified random sampling, a total of 148 people was selected 
as the sample. The data gathering tools were standard questionnaires. In order to measuring 
variables, leader- member exchange scale of Liden & Maslyn (1998), social loafing scale of 
George (1992), trust in leader scale of McAllister (1995), organizational commitment scale 
of Allen & Meyer (1990) and attachment style scale of Brennan (1998) were used. In order 
to analyze data, structural equation modeling (Smart PLS) was applied. The results show 
that leader-member exchange is negatively related to social loafing through trust in the 
leader and organizational commitment. Furthermore, the mediating roles of trust in the 
leader and organizational commitment were confirmed. Finally, the moderating role of 
attachment style in the relationship between leader-member exchange with trust in 
leadership and organizational commitment was not confirmed but the direct negative 
impact of attachment style on trust in the leader and organizational commitment was 
confirmed. 
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 :کارکنان یاجتماع یرو بر طفره یروپ -تأثیر مبادله رهبر

 گری یانجیمو  یسبک دلبستگ گری یلنقش تعد تبیین

 یو تعهد سازمان یاعتماد به رهبر
 

 ∗∗∗، فاطمه وفایی∗∗، یوسف وکیلی∗طهرانیمریم 

 91/91/19تاریخ دریافت: 

 91/96/11تاریخ پذیرش نهایی: 

 چکیده
روی اجتماایی اارااااب باتأایادبر نماش میاانتی ایتمااد باه         پیرو بر طفره -هدف این پژوهش، بررسی تأثیر مبادله رهبر
است. این پژوهش ازنظر هدف، ااربردی و ازنظر روش، گری سبک دلبستگی  رهبری و تعهد سازمانی و همچاین نمش تعدیل

طور خاص مدل معادلات ساختاری است. جامعه آماری پاژوهش، اییاه اارااااب باناک ازااورزی       همبستگی و به -توصیفی
یااواب نموناه انتبااد شادند. بارای سااتش متایرهاا از         نفر به 959ای  نفر( می باشاد اه به روش تصادفی طبمه 699استاب قم )

(، ممیااس ایتمااد باه رهباری ماک      9116روی اجتمایی جار  )  (، ممیاس طفره9119پیرو لیدب و ماسیین ) -ممیاس مبادله رهبر
( استفاده شد. نتایج 9119( و ممیاس سبک دلبستگی برناب و همکاراب )9119(، ممیاس تعهد سازمانی آلن و میر )9114آلیستر )

روی اجتمایی ااراااب  یرو ازطریق ایتماد به رهبری و نیز تعهد سازمانی بر طفرهپ -پژوهش حاای از آب است اه مبادله رهبر
پیرو و  -رهبر  گری تعهد سازمانی و ایتماد به رهبری در رابطه میاب مبادله آب، نمش میانتی بر تأثیر مافی و معای دار دارد. یلاوه

پیرو با ایتمااد باه    -ی رهبر ک دلبستگی در رابطه مبادلهگری سب روی اجتمایی ااراااب، تأیید شد. درنهایت نمش تعدیل طفره
 دست آمد. رهبری و تعهد سازمانی، تأیید نزد، اما تأثیر مستمیم و مافی سبک دلبستگی بر ایتماد به رهبری و تعهد سازمانی، به

 

 سازمانی.روی اجتماعی؛ سبک دلبستگی؛ اعتماد به رهبری؛ تعهد  پیرو؛ طفره -مبادله رهبر: کلیدواژه
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 مقدمه
اااری   "هاای  گاروه "ها اغیاب وااا ک اااری را درقالاب      افزایی انرژی، رهبراب سازماب درراستای هم

های حل مسئیه و یاادگیری،   بر اثرات مثبت همچوب ارتمای مهارت ها یلاوه نمایاد. تزکیل گروه تعریک می

انه را همراه خواهد داشت )هانگ، رو گیری رفتارهای طفره پیامدهای جانبی ناخواسته دیگری همچوب شکل

شاود ااه بیاانگر     پیرو توصایک مای   -(. روابط رهبراب و پیرواب، درقالب نظریه مبادله رهبر6991، 9چی و لو

ااه برخای از اارااااب از رواباط باا       نحاوی  دوجانبه میاب مدیراب و ااراااب است، به فرد و رابطه ماحصر به

)ماازلین،  نمایااد   د و برخی نیز روابط با ایفیت پاایین را تترباه مای   ایفیت بالا با مدیر خود برخوردار هستا

. این رابطه، تأثیر بسزایی بر ایتاد یا یدم ایتااد حاس ایتمااد و تعهاد در اارااااب      (6991، 6شیاس و فارمر

داشته و درنتیته می تواند اثرات مثبت یا مافی برای فرد و سازماب درپی داشاته باشاد. یکای از ایان اثارات      

 5(. مفهاوم 6995، 6روی اجتمایی است )بیکار و تامسساوب   جویانه ازجمیه، طفره فی، ایتاد رفتارهای تلافیما

ماورد   4مان  ازی، توسط مکاس ریاگال   روی اجتمایی بیش از صد سال قبل، در آزمایش بازی طااد طفره

ازای باه    تاها یمیکرد فرد در بازی گروهی طااد های وی نزاب از آب داشت اه نه توجه قرار گرفت. یافته

ارد، رو به افول گذاشت، بیکه یمیکرد فردی وی، هرچه انادازه گاروه    نسبت زمانی اه به تاهایی یمل می

طور ایی،  به(. 1،6991ور شد )دی لئومزه 2من ریاگلگردید. این پدیده به اثر  شد، نااارامدتر می بزرگتر می

 باار  نبساتین . شاود  شبص هاگام فعالیت در گروه اطلاق مای  انگیزه و تلاش ااهش به اجتمایی روی طفره

 شابص  آب در ااه  ای پدیاده  به ارجاع برای اجتمایی، روی طفره 1واژه از ، "(9111) همکارانش و 9لاتاب"

 و شاده  محساود  اجتماایی  بیمااری  یاک  یااواب  به ااد، می خالی شانه اار زیر از و نداشته خوبی یمیکرد

 پیامد یاواب به اجتمایی روی طفره اه داشتاد ایتماد آنها. اردند یاد آورد، می پدید سازماب برای را مصا بی

  (.6999، 99)آاگوندوز و ارییمازااد  می اهور اجتمایی، ناهزیار و هزیار های آگاهی ااهش
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 نزااب  خود رهبر با ایفیت بی رابطه به پاسخ در افراد اه است هایی واااش از یکی اجتمایی روی طفره

 ازآنتاااه  و نداشته را سازمانی های فعالیت در تلاش حدااثر تزریق برای لازم انگیزه آنها چرااه دهاد؛ می

 باا  غیرمساتمیم  شاکل  باه  آنهاا  اسات،  تأثیرگاذار  رهبار  یمیکرد بر درنهایت گروه، و فرد ای وایفه یمیکرد

 بتوانااد  ااه  هرجاا  و نموده جیوگیری رهبر به سودرساندب از خود، محوله واایک انتام از اردب خالی شانه

 تزبیص قابل رهبر ازسوی گروه در لذا چوب. سازند می رنگ ام سازماب اهداف به نیل برای را خود تلاش

 ایان  باه  روناده  طفاره  شابص  شود، می ثبت گروه در حاضر افراد تک تک نام به گروهی اار نتیته و نبوده

گریازد   مای  آب باا  مارتبط  یموبات  و متازات از هم و خود مزروحه واایک انتام برای تلاش از هم طریق

 هاای  مؤلفاه  باا  پیارو  -رهبار  مبادلاه  ااه  دهاد  مای  نزاب ادبیات مرور ازطرفی، .(6996و همکاراب،  9)مورفی

؛ جاایزوال و  6991و همکاارانش،  6حساین ؛ 6994و همکااراب،   6)نیااابر  رهباری  باه  ایتماد همچوب سازمانی

 (6999، 1؛ ااناگ و اایم  6999، 2بارود  تراان؛ 6995و همکاراب،  4)ااسیمر سازمانی تعهد و( 6991، 5دهار

هاای موجاود در ایفیات ارتباان باین رهباراب و ای اای         ازآنتااه ااراااب اغیب از تفااوت است.  مرتبط

اااش میااب آنهاا و رهباراب شاده،       ارتبان با ایفیت پایین سبب اااهش بارهم  سازماب آگاهی دارند، تتربه 

یابد، درنتیته دلبستگی و یلاقه ااراااب باه مادیر و    شده توسط ااراااب ااهش می ایتماد وحمایت درک

 نتاایج بیااد.  لحاظ اخلاقی میزم به ادامه تلاش برای سازماب نمی سازماب تمییل می یابد وآنها دیگر خود را به

؛ بیکار و  6994، 9اایم و جوناگ  تحمیمات قبیی نزاب داده است در چاین شرایطی ایتماد پایین به رهباری ) 

 به ااراااب تمایل بر خود نوبه به نیز( 6995و همکارانش، 99( و ااهش تعهد سازمانی )شِزِن6995، 1تامسوب

روی اجتماایی در   هرچااد پاژوهش در زمیااه طفاره     .باشااد  می مؤثر محوله، واایک زیر از اردب خالی شانه

هاا و   ااااده  بیاای  هاای تتربای بیزاتری بارای بررسای پایش       ادبیات مدیریت در حال رشد است، اما آزماوب 

دهاد تااااوب نماش میاانتی      روی اجتمایی مورد نیاز است، چاانچه مرور ادبیاات نزااب مای    پیامدهای طفره
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روی اجتمایی مورد بررسای قارار    پیرو و طفره -بطه میاب مبادله رهبرایتماد به رهبری و تعهد سازمانی در را

 ساازماب  باه  خاود  اه ااراااب با فردی ویژگی یک یاواب به دلبستگی میاب، تأثیر سبک نگرفته است. دراین

 م اطرد  و ایمن های تأثیرمی گذارد، نیز حا ز اهمیت است. سبک آنها سازمانی یمیکرد روی و آورند می

 پیارو  -رهبار  مبادلاه  باا  نمایاد،  مای  صارف  خود رهبر با رابطه ساختن برای شبص اه تلاشی میزاب ازطریق

 ااه  درحاالی  باشااد.  داشاته  نمش نیز ااراااب اجتمایی روی طفره در تواناد می باابراین، و هستاد ارتبان در

 دهااد  مای  نزااب  را خاود  رهبار  باا  ارتباان  برقاراری  باه  تمایل یدم ازطریق اجتاابی سبکافراد برخوردار از 

 هاای اثرگاذار در تحمیماات     رغم ایاکاه نظریاه دلبساتگی یکای از نظریاه      . ییی(6991و همکاراب،  9)مازلین

یااواب   هاای دلبساتگی باه    نیاز تحمیماات، نزاانگر اهمیات سابک      مرتبط با خصوصایات شبصایتی اسات و   

 6؛ میکیولیاسر6995، 6هستاد)لانسیانو و زامونرفردی و رضایت روانی  های ایفیت روابط بین اااده بیای پیش

محایط ااار و   "هاای فاردی در    (، اما توجه اافی از محممیای اه به بررسی نمش تفااوت 6999و همکاراب، 

های  یبارت بهتر،گرچه در سال (، به6999، 5اند، دریافت ناموده است )هارمس پرداخته "های سازمانی پدیده

ای ازطریاق   یااطفی و شاااختی دخیال در سالامت رواب باه شاکل یماده       اخیر درک محمماب از ساازواار  

های  شااسی افزایش یافته است، اما مطالعات اندای به بررسی نمش سبک تحمیمات دلبستگی در حوزه رواب

(. 6995اند )لانسایانو و زاماونر،    پرداخته "های ااری وروابط ااراااب محیط"دلبستگی در شرایط حاام بر 

پیرو و ایتمااد باه    -گری سبک دلبستگی ااراااب، در رابطه بین مبادله رهبر رسی نمش تعدیلبین، بر دراین

رهبری و همچاین تعهد سازمانی ااراااب، موضویی اییدی و مافول در حوزه ادبیات رفتار سازمانی است. 

یاکاه  باه ا  روی اجتماایی و بایاایات   شده در داخال ازاور درخصاوص طفاره     لذا در تکمیل مطالعات انتام

هاای اااری و رواباط     محایط "های دلبستگی در  ای درخصوص نمش سبک تاااوب در داخل ازور مطالعه

، این پژوهش تلاش نمود تا با ارا ه الگویی مفهومی باه وااااوی   صورت نسذیرفته است "مدیراب و ااراااب

و نیز رابطاه باین مبادلاه    پیرو و ایتماد به رهبری  –در رابطه بین مبادله رهبر گر سبک دلبستگی  نمش تعدیل

روی اجتمایی ااراااب ازطریق نماش   پیرو بر طفره -پیرو و تعهد سازمانی، همچاین تأثیر مبادله رهبر -رهبر

 .بسردازد قم استاب ازاورزی بانک ستاد و صک ااراااب میاب میانتی ایتماد به رهبری و تعهد سازمانی، در
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 اار بالای حتم به باتوجه ازسویی و بالاست وری بهره به نیل بانک، این اهداف ترین مهم از یکی ازآنتااه

 لاذا  شاود،  مای  احسااس  خوبی به مسئولین و ااراااب میاب هماهاگی ااری، لزوم سایات طی در مبادلات و

 و اارمااداب  ستادی، اارشااساب، ادارات رؤسای شعب، رؤسای میاب ایفیت با ای مبادله رابطه یک ساختن

 اجتماایی  روی طفاره  اااهش  باه  تواناد  مای  آنااب،  دلبستگی سبک به باتوجه بانک این ااراااب ایی طور به

 . سازد محمق را بالا وری بهره اثرببزی، و اارایی افزایش با و انتامیده

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 پیرو -رهبر مبادله
 براساس. پردازد می زیردست -مافوق بین رابطه ایفیت توصیک به ست اها ای پیرو، نظریه -رهبر مبادله

 رواباط  ایان  ااه  شاود  مای  دساتاب  زیار  و رهباراب  باین  رابطاه  توسعه بایث اار با مرتبط تبادلات نظریه، این

 انعکااس  مثاال،  یااواب  باه . باد  یاا  پایین ایفیت با خود، یا بالا ایفیت با: شوند ارزیابی گونه دو به تواناد می

 و احتارام  اااهش  ایتمااد،  یادم  و شاود  مای  محسود خود روابط از هایی نمونه وفاداری و احترام ایتماد،

 مبادلاه  نظریاه  براسااس  (.6995، 9)اباو الانیااب   باشااد  مای  پایین ایفیت با روابط مصادیق از وفاداری امبود

 رواباط  دارناد،  خاود  زیردساتاب  اییاه  میااب  تبصایص  بارای  محدودی ماابع رهبراب ازآنتااه پیرو، -رهبر

 گاروه  داخال  افاراد  دسته دو به زیردستاب درنتیته اه سازند می برقرار خود زیردستاب از برخی با فردی میاب

 شاوند  مای  تمسایم  متازا  اجتماایی  سااختار  دو یااواب  به ،(رهبر از دور) گروه از خار  و( رهبر به نزدیک)

 پیرواب، رفتارهاای  و رهبراب شوند، تیفیق یکدیگر با گروه دو این اه مادامی .(6999و همکاراب،  6)تامسسوب

 6)لیو است اجتمایی مبادله نظریه از برگرفته رهبری، نظریه این. دهاد می بروز خود از بیای پیش قابل و پایدار

 و الزاماات  ااه  هاسات  اااش  بارهم  از ای دسته شامل اجتمایی تبادلات دارد می اه بیاب (6991و همکاراب، 

 تحات  و بوده رابطه در ممابل طرف ایمال به مزرون و وابسته ها، ااش برهم این .نماید می خیق را تعهدات

 –(. ابعاد نظریه مبادله رهبر 6994، 5باشاد )اروپانزانو و میزل می ایفیت با رابطه یک خیق به قادر شرایطی

 (:9119، 4)لیدب باشد می ذیل شرح پیرو به

                                                                                                                                                    

1. Abu Elanain 

2. Thompson  
3. Liao 

4. Cropanzano & Mitchell 

5. Liden 
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 فاردی  میاب های جذابیت دلیل به اساساً پیرو و رهبر یعای رابطه ای ای است اه متمابل مهربانی: یطوفت

 . دهاد می نزاب یکدیگر به ای، حرفه یا ااری های ارزش نه و

 شبصیت، جمع، در و هستاد وفادار یکدیگر به نسبت ی و و رهبر اه میزانی از است یبارت: وفاداری

 .اااد می تأیید و حمایت را یکدیگر اهداف و ایمال

 درجهات  اارمااد  هار  ااه  ااری های فعالیت ایفیت و جهت ممدار، ادراک از است یبارت: مزارات

 . دهد می ارا ه رهبر، و خود( تیویحی و آشکار) مزترک اهداف

 در ،(پیارو  و رهبار ) طارف  دو ای اای  از هریاک  اه ایتبار و وجهه از ای درجه درک: ای حرفه احترام

 .اند ارده اسب سایرین، با قیاس در خود شال بهیاه انتام دلیل به سازماب از خار  یا و داخل

 

 اعتماد به رهبری
 پیارو،  مااافع  خطرافتاادب  باه  درجهات  یمیی رهبر، ایاکه به پیرو ایتماد از است ایتماد به رهبری یبارت

 درخصوص: باشد‌می سازماب در مطیود و شمار بی نتایج اااده بیای پیش رهبری به ایتماد. داد نبواهد انتام

 درخصوص و است ارتبان در سازماب ترک به تمایل ااهش و شایی دلبستگی وی، شایی رضایت با پیرو،

اه رهبار   زمانی .(6992، 9)اارزیس و بیو انتامد می وی از شده درک ببزی اثر و رضایت افزایش به رهبر،

دهد  نسبت به رفاه و آرامش زیردستاب خود، حساس و متوجه باشد، یک حالت روانی را در آنها رسوخ می

شاود   شااسای، امتاااب و ایتمااد افازوده باه سامت رهبار بازتااد داده مای          اه توسط زیردستاب درقالب حاق 

صورت تمایل به اتکا به  فردی است و به بیندیگر، ایتماد یک رابطه پویا و  بیانی (. به6991، 6)جایسوال و زار

پذیری نسابت باه شابص     تواناد شبص را در موقعیت آسیب طرف ممابل و انتام ایمالی اه این ایمال می

(، ایتمااد باه   6991و همکاارانش )  5(. ازنظر انگیبرات6999، 6شود )لی و لیِ ممابل، قرار دهاد، تعریک می

پذیری اه این پذیرش ناشی از ایان ایتمااد اسات     ه پذیرش آسیبرهبری یبارت است از تمایل زیردست ب

فاردی   دیگر، ایتماد یک رابطاه پویاا و باین    بیاب اه رهبر، مماصد و اغراض مثبت نسبت به زیردست دارد. به

توانااد   شاود ااه ایان ایماال مای      صورت تمایل به اتکا به طرف ممابل و انتام ایمالی تعریک مای  است و به

                                                                                                                                                    

1. Gkorezis & Bellou 
2. Jaiswal & Dhar 

3. Le & Lei 

4. Engelbrecht 



 (و همکاران طهرانی... )و یسبک دلبستگ گری یلنقش تعد : تبیینکارکنان یاجتماع یرو بر طفره یروپ -تأثیر مبادله رهبربررسی 

562 

 از دیادگاه  (. 6999پاذیری نسابت باه شابص ممابال قارار دهاد )لای و لِای،           یت آسایب شبص را در موقع

  (:9114باشد )مک آلییستر،  می شامل دو بعد ذیل رهبری به ( ایتماد9114) 9آلیستر مک

 چاه  تحات  و اسی چه به اه اایم می انتباد ما فردی، میاب روابط در ازآنتااه ایتماد: شااختی ایتماد

 چاه  ااایم  مای  انتبااد  ااه  هساتیم  ماا  این اساس، براین. دارد فهم و شااخت در ریزه اایم، ایتماد شرایطی

 .بسذیریم ایتماداردب بر مبای خود دلیل یک یاواب به شواهد، براساس را چیزی

. سازند می برقرار یکدیگر با افراد دارد اه یاطفی پیوندهای در ریزه ایتماد، یاطفی بعد: یاطفی ایتماد

 هاای  نگرانای  و دغدغه دهاد، می انتام یاطفی گذاری سرمایه یکدیگر روی ایتماد، بر مبتای روابط در افراد

 ای رابطاه  چاین ذاتی ف ییت به ایتماد. دارند خود یاطفی شریک رفاه و آسایش درخصوص ناد، و اصیل

 را یکادیگر  باه  یااطفی  ایتماد جهت در روانی پیوندهای هستاد متمابل تمایلاتی چاین ایاکه به ایتماد نیز و

 . نماید می ریزی پایه

 

 سازمانی تعهد
 باه  قاوی  بااور  از اسات  یباارت  و شاد  بیااب  9115 سال در پرتر توسط بار نبستین سازمانی تعهد مفهوم

 از ی اوی  یااواب  به ماندب به ویلاقه اشتیاق همچاین آنها، به نیل درجهت تلاش و پذیرش سازماب، اهداف

 و اارماد اار یک بین رابطه گر توصیک دارد اه روانی موقعیت یک به اشاره سازمانی تعهد اصل. سازماب

 تصامیم  ساازماب  تارک  یاا  مانادب  بارای  اارمااداب  ااه  نکتاه  ایان  بیااب  به همچاین اصل این .است سازماب

  .(6999، 6)وو و چن پردازد می گیرند، می

ااراااب نسبت به سازماب و تمایل آناب  درواقع تعهد سازمانی نگرشی است اه میزاب یلاقه و دلبستگی

دهد و این پیوناد احتماال تارک     دهد. تعهد، ااراااب را با سازماب پیوند می به ماندب در سازماب را نزاب می

( تعهاد ساازمانی دارای   9119) 6(. از دیدگاه آلن و میار 9611شال را ااهش خواهد داد )توایی و مرادی، 

 (:9119است )آلن و میر،  ذیل سه بعد

 اارماد؛ توسط سازماب ترک هزیاه تزبیص از است یبارت: مستمر تعهد

                                                                                                                                                    

1. McAllister 

2. Wu & Chen 

3. Allen & Meyer 
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 سازماب؛ ترک یدم و ماندب به( قانونی و اخلاقی) وایفه احساس از است یبارت: هاتاری تعهد

 در وی مزاارات  و پااداری  ذات هام  سازماب، به اارماد یاطفی وابستگی از است یبارت: یاطفی تعهد

 .سازماب
 

 اجتماعی روی طفره
 گروه در اه هاگامی فرد هر انگیزه و تلاش ممدار ااهش از است روی اجتمایی یبارت ماظور از طفره

آاگونادوز و ارییمااز،   ) برسااند  ثمر به تاهایی به را وایفه آب ببواهد اه زمانی با ممایسه در ااد می فعالیت

تاواب   های فراوانی را مای  اااده بیای (، بر این یمیده هستاد اه گرچه پیش6996) 9. ااردال و سایگین(6999

مارتبط باا     خاود یاک پیزایاه    خاودی  روی باه  روی اجتماایی برشامرد، اماا طفاره     در بروز و پیزارفت طفاره  

 (6996دارد.)ااردال وسایگین،  6"انگیزش"

پاردازد، همبساتگی    ای مای  وایفاه  تاهاایی باه انتاام    اه فارد باه   ، هاگامی6"مدل تلاش جمعی"براساس 

اه فرد در گروه باه انتاام آب    اه زمانی حاصیه وجود دارد، درحالی  تری میاب میزاب تلاش فرد و نتیته قوی

شاوند و   گیری یمیکارد شابص مارتبط مای     جز تلاش فردی، به اندازه هایی به شود، یموماً مؤلفه مزاول می

(. افراد فمط زمانی 9116،  5شود )ااراو و ویییامز وه تمسیم میارزش نتایج حاصیه نیز اغیب میاب ای ای گر

در اارهای گروهی به تلاش بیزتر خواهاد پرداخت اه احساس نمایاد، تلاش آنها بایاث ایتااد تاییار در    

نتایج حاصیه شده و مطمئن شوند اه تلاش آنها درجهت رسیدب به اهداف گروه مهم و باا ارزش پاداشاته   

اه در ارزیابی نهایی گروه، پاداش مسااوی باه    (. درنتیته هاگامی9111و همکاراب،  4خواهد شد )هوگوت

تک ای ای گروه درازای اتمام وایفاه داده شاود، برخای از ای اای گاروه چاوب دچاار ایان تصاور           تک

شوند اه نبواهاد توانست باه پااداش ماصافانه متااساب باا تالاش باالای خاود دسات یابااد، تمایال باه              می

خوبی رؤیت نزاده و آنهاا احسااس     اااد؛ چرااه میزاب تلاش آنها در میاب سایر افراد، به یدا میروی پ طفره

اند و به پاداشای متااساب    ای در رسیدب به اهداف گروه ایفا ناموده خواهاد نمود اه نمش متفاوت و ارزنده

 (. 6999، 2با تلاشزاب نبواهاد رسید )اولکه و بیگیچ

                                                                                                                                                    

1. Kardal & Sygin 

2. Motivational Background 

3. Collective Effort Model (CEM) 
4. Karau & Williams 

5. Huguet 

6. Ulke & Bilic 
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 دلبستگی سبک
 نمادهاای ) دارناد  ایتمااد  آنهاا  باه  ااه  افرادی به ماندب نزدیک برای جستتو به ذاتی تمایل یک با افراد

 یک گیری شکل به اودای، در شبص غیرموفق و موفق های وابستگی تاریبچه. شوند می زاده ،(دلبستگی

 شابص  فاردی  میاب روابط تمامی و یافته ادامه بزرگسالی تا تواند می اه انتامد می فردی میاب روابط از مدل

 نمادهاای  از حمایات  و یزاق  دریافات  تاریبچاه  باا  افاراد  باابراین،. دهد قرار خود تأثیر تحت تاحدودی را

 مساامحه  ماراقبین  دارای اشباص اه درحالی سازند، می برقرار را ایمن دلبستگی سبک یک خود، دلبستگی

 شامل اه را ناایمن دلبستگی الگوهای دوی هر یا یک است ممکن نیاز، مواقع در دسترس قابل غیر یا و اار

 دلبساتگی  سابک  ابعاد .(6992، و همکاراب 9)هارمس دهاد توسعه باشاد، می اجتاابی و اضطرابی های سبک

 : (6991و همکاراب،  6)اسکریما است ذیل شرح بهناایمن 

 نیااز،  مواقاع  در دلبساتگی  نمااد  باودب  دردساترس  به ایتماد یدم با سبکی چاین با افراد: اضطرابی سبک

 نمااد  ازساوی  نزادب  داشاته  دوسات  نیاز  و ارزشای  بای  احسااس  و باوده  بیای خودام دارای مواجهاد؛ چرااه

 نزدیاک  روابط تزکیل به ماد یلاقه همچااب احساس، این وجود رغم ییی افرادی، چاین. اااد می دلبستگی

 خطری چاانچه و هستاد خود به تگیدلبس نمادهای داشتن نگاه نزدیک برای تکاپو در اغیب و بوده دیگراب با

 و یاا  برگردانادب  بارای  یااطفی  و شادید  بسایار  هاای  وااااش  باه  اغیاب  ببیاااد،  نماد با خود رابطه متوجه را

 .زناد دست می دلبستگی نماد داشتن نگاه

 یاا  و نفاس  یازت  امباود  دلیال  باه  ناه  دلبساتگی،  نماد به ایتماد یدم با افراد از دسته این: اجتاابی سبک

 درنتیتاه . هساتاد  مواجاه  دیگاراب،  از مافای  ادراک توساعه  دلیل به بیکه خود، نبودب داشتای دوست احساس

 یاا  و یااطفی  رواباط  در درگیرشادب  باه  ای یلاقاه  و تمایال  اغیب و ندانسته خود توجه بذل لایق را دیگراب

 باه  مااسابی  و مثبت سخپا یا واااش سبک، این دارای افراد همچاین. ندارند اجتمایی های مهارت یادگیری

 .دهاد نمی بروز خود از صمیمیت، و ایتماد خیق درجهت موجود دلبستگی نمادهای احتمالی های تلاش

                                                                                                                                                    

1. Harms 

2. Scrima 
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 روابط مدل مفهومی پژوهش

 پیرو و اعتماد به رهبری -مبادله رهبر
یابد. مرحیاه   پیرو ازطریق سه مرحیه، توسعه می -(، ایفیت رابطه رهبر 9119) 9از دیدگاه گرایین و بین

خاورد و پایاه آب قوایاد قارارداد اااری       ای است اه رابطه رهبر و پیرو براساس قوانین رقم می اول، مرحیه

قارار   "خاار  از گاروه  "است. در این مرحیه ایفیت رابطه رهبر با پیرو، پایین اسات و پیارواب در موقعیات    

دارد اه رهبر یا پیرو، برای انتاام تباادل اجتماایی     (. گام دوم این نظریه بیاب می9114دارند )گرایین وبین، 

شاوند.   گذاشتن اطلایات و مااابع شبصای و نیاز مارتبط باا ااار مای        اشتراک محور خود، نیازماد به-وایفه

هااای بیزااتر و  د بااه پاذیرش نمااش مااا آزمایااد اااه آیاا یلاقااه  درحمیمات در ایاان مرحیااه رهباار، پیارو را ماای  

آوردب  رساد ااه آیاا رهبار تمایال باه فاراهم        های فراتر هست یا خیر و پیرو نیز باه ایان نتیتاه مای     مسئولیت

پیارو، بهباود یافتاه و ایتمااد      -های جدید را برای وی دارد یا خیار  در هماین مرحیاه مبادلاه رهبار      موقعیت

نامیاده  " داخال گاروه  "  پیرو اجازه ورود به آنچه را اه حیطه نماید اه به بیزتری میاب رهبر و پیرو رشد می

 (.6999، 6؛ گیبسوب9114دهد )گرایین و بین،  شود، می می

پیرو، زمانی است اه رابطه باا ایفیات باالا میااب رهبار و پیارو، شاکل         -مرحیه نهایی نظریه مبادله رهبر

سطوح بالای ایتماد متمابل، احتارام و التازام    رساد، از پیروی اه به این مرحیه می -های رهبر گیرد. زو  می

دانااد ااه هار طارف      اند و می برند. در این مرحیه دو طرف همدیگر را آزموده اخلاقی به یکدیگر لذت می

ها در این مرحیه قابل رؤیت بوده و سبب  ااش نماید. حتم بالای برهم این رابطه، طرف ممابل را درک می

(. همچاین در روابط با ایفیت بالا میاب رهبر و پیرو، 9119ود )گرایین و بین، ش افزایش روزافزوب ایتماد می

"یاور قابال ایتمااد  "پیرواب مصادیق 
رهبار باوده و فراتار از وااایک ماادر  در شارح شاال خاود، رشاد           6

"ای هاای اجااره   دسات "یااواب   نمایاد. بالعکس، در روابط با ایفیت پایین، پیرواب یموماً به می
هساتاد ااه    5

 (. نتاایج پاژوهش  9114دهااد )گارایین و باین     صرفاً آنچه را اه شرح شال از آنهاا انتظاار دارد، انتاام مای    

                                                                                                                                                    

1. Graen & UhI-Bien 
2. Gibson 

3. Trusted Assistants 

4. Hired Hands 



 (و همکاران طهرانی... )و یسبک دلبستگ گری یلنقش تعد : تبیینکارکنان یاجتماع یرو بر طفره یروپ -تأثیر مبادله رهبربررسی 

567 

پیرو بر ایتمااد   -( بیانگر تأثیر مبادله رهبر6991) 6( و همچاین جایزوال و دهار6991و همکارانش ) 9حسین

 شود: ارا ه می اساس فرضیه اول پژوهش به شرح زیر ااراااب به رهبری سازماب است. براین

H1 دار دارد. پیرو بر ایتماد به رهبری تأثیر مثبت و معای -: مبادله رهبر 

 

 پیرو و تعهد سازمانی -مبادله رهبر
نمودب ااراااب در دو گروه روابط با ایفیت بالا و روابط با ایفیت پاایین، اثراتای بار تعهاد      بادی دسته

های  ها و پاداش گیرند، مزوقّ گروه با ایفیت بالا قرار میسازمانی آناب خواهد داشت. زیردستانی اه داخل 

(. رهباری  6995، 6بیزتری نسبت به آنهایی اه در گروه با ایفیت پایین قرار دارند، خواهاد داشات )گاوین  

هاای   گیارد. پااداش   های درونی و بیرونی جهت افزایش تعهاد ساازمانی اارااااب درنظار مای      یموماً مزوقّ

هاای الامای، حمایات     ( و شامل تزویق9196، 5رود )اریاو و وایت ی پیرو را نزانه میدرون  درونی، انگیزه

هاای بیرونای    دیگار، پااداش   باشاد. ازساوی  ها می گیری رهبری، استملال شایی و تزریک مسایی در تصمیم

بیرونای همچاوب حماوق و دساتمزد پرداختای درقباال روزهاای مرخصای، و           یوامل انگیزاناده  دربرگیرنده

 (.9196شوند )اریاوو وایت،  های مزایا، می هبست

اارگیری پاداش برای ااراااب و اثرات آب بر تعهد سازمانی آنااب، همبساتگی واضاحی وجاود      میاب به

اند اه تعهد یاطفی به شاکل مثبتای باا پااداش      (، بیاب نموده6999) 4نمونه، گاردنر و او یگیی یاواب دارد. به

(، یک ارتبان مثبت قوی میااب  6991و همکارانش ) 2(. همچاین مالهُترا6995ااراااب مرتبط است )گویین 

اناد و بیااب    های بیرونی و درونی ااراااب و تعهد یاطفی، هاتاری و مساتمر  آنااب یافتاه    اارگیری پاداش به

 (.6991نمودند اه هر دو نوع پاداش تأثیر مثبتی بر تعهد سازمانی ااراااب دارد )مالهترا و همکاراب، 

پیرو نیز تأثیر مثبتی بر ح اور ماؤثر اارااااب در محایط ساازماب       -دیگر، مبادله با ایفیت رهبر ازسوی

یاواب یک مزاوق درونای، سابب     (، نزاب داد اه داشتن حمایت رهبر به6999) 1(. پسه9611دارد )حکیمی، 

                                                                                                                                                    

1. Hussain 

2. Jaiswal & Dhar 

3. Gwynne 

4. Crino & White 
5. Gardner & Quigley 

6. Malhotra 

7. Pepe 
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اب رهبر و پیرو )شامل با گرفته می تواب نتیته گرفت روابط شکل شود. باابراین، می افزایش تعهد سازمانی می

ترین یامل مؤثر بر تعهاد ساازمانی اارااااب اسات )گارایین وهمکااراب،        ایفیت بالا یا ایفیت پایین(، مهم

اناد ااه    ( نیز در مطالعات خاود نزااب داده  6999( و اانگ و ایم )6999راستا، تراان برود ) (. دراین9196

بطه مثبت دارد. لذا فرضیه دوم پژوهش نیز به شرح زیر توسعه پیرو با تعهد سازمانی ااراااب را -رهبر  مبادله

 باید: می

H2 دار دارد.  پیرو بر تعهد سازمانی ااراااب تأثیر مثبت و معای -: مبادله رهبر 
 

 روی اجتماعی اعتماد به رهبری و طفره
فی باا رهبار   با افزایش ایتماد به رهبری در دو بعد یاطفی و شااختی، درحمیمت پیرو باه وابساتگی یااط   

نمایاد )داب، رودی و   هاا و صالاحیت رهبار، تکیاه مای      ( و باه ارفیات  6996و همکارانش،  9رسیده )زورت

 (.6996، 6شویتزر

دیگار چاوب مازاأ ایتمااد باه رهباری، ایمااب باه تواناایی، صاداقت و خیرخاواهی رهبار اسات               ازسوی

رد، سااباوت، یاادالت و انصاااف (، بااا افاازایش ایتماااد، اسااتاتاجی اااه پیاارو از رهباار دا6992، 6)ااالارک

اااده به پیرو  حال ایماب به این نکته است اه رهبر مراقب و توجه ( و دریین6995، 5او)دریکس و شارلیکی

شاده   (. در چااین ف اایی حمایات رهباری درک    6995دهد )دریکس و شارلیکی  بوده و به وی اهمیت می

.اایم و  )6995یاباد )بیکار و تامسساوب،     اهش مای روی اجتمایی اا  توسط پیرو افزایش یافته و درنتیته طفره

روی اجتماایی   ای مزابه، نزاب دادند باا افازایش ایتمااد باه رهباری، طفاره       (، نیز در مطالعه6994) 4جونگ

 اساس فرضیه سوم پژوهش نیز به شرح زیر است: یابد. براین ااهش می

H3 دار دارد. معای روی اجتمایی ااراااب تأثیر مثبت و : ایتماد به رهبری بر طفره 
 

 روی اجتماعی تعهد سازمانی و طفره
هاا در داخال    هاا و رفتاار آب   یدم وجود تعهد سازمانی در ااراااب به پیدایش اثرات مافای بار گارایش   

                                                                                                                                                    

1. Zuret 

2. Dunn, Ruedy & Schweitzer 
3. Clark 

4. Driks & Skarliki 

5. Kim & Jeung 
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و همکااراب،   9روی اجتمایی ااراااب نیز باشاد )شِزِان   تواند شامل طفره سازماب ماتر خواهد شد و این می

6995.) 

ها تاهاا زماانی پایادار خواهااد باود ااه هار دو طارف رابطاه           ااش مبادله اجتمایی برهمبراساس نظریه 

اند. چاانچه هریک  اند، مزایا نیز دریافت نموده احساس نمایاد حداقل به میزانی اه در این رابطه هزیاه ارده

مثال در ایان    باه  یهدار شده است، تصمیم به مماب دادوستدی خدشه  از طرفین رابطه درک نمایاد اه این رابطه

های اارااااب را   اساس اگر سازماب نتواند خواسته (. براین6994و همکاراب،  6مبادله خواهاد گرفت )بییکیی

مادسازی درجهت ایتاد یلاقه، نیاز و الزام اخلاقای باه مانادب را بارای      یمل پوشانده و شرایط انگیزه  جامه

شود اه ااراااب تصور نمایااد رابطاه مبادلاه     و سبب می ااراااب ایتاد نمایاد، تعهد سازمانی ااهش یافته

مثال ازطریاق باروز رفتارهاای      به اجتمایی آنها با سازماب دچار خدشه گزته است و در پاسخ، سعی به ممابیه

ساود را در ایان مبادلاه حفان ااااد. بااابراین، تعهاد ساازمانی          -نمایاد تا تعاادل هزیااه   بیزتر می  روانه طفره

و  (. در مطالعاه شِزِان  6995مافای دارد )شزان و همکاارانش،      روانه آنهاا رابطاه   تارهای طفرهااراااب با رف

روی اجتمایی آناب، تأیید شد. باا ایان    مافی میاب تعهد سازمانی ااراااب با طفره  (، رابطه6995همکارانش )

 گیرد: توضیح فرضیه چهارم پژوهش شکل می

H4 دار دارد.  اراااب تأثیر مافی و معایروی اجتمایی ا : تعهد سازمانی بر طفره 

 

 دلبستگی گری سبک نقش تعدیل
های قبیی ارتبان بسیار قوی میاب سبک دلبستگی رهبراب و پیرواب باا پیامادهای محایط ااار را      پژوهش

زیم هارمس  مانده بود. به شود، بدوب توجه باقی ای اه ازطریق آب این امر محمق می دادند، اما رویه نزاب می

هاا و پیامادهای اااری     تگیقبول برای تبیاین ارتباان میااب سابک دلبسا      یک توضیح قابل« ایتماد»(، 6999)

امباود    دهااده  هاای نااایمن، بازتااد    چرااه هریک از سبک(؛ 6992، 6)هارمس، بای و هابااراااب است 

پیرو، از ماظر متفاوتی است. برای پیرواب م طرد، این یدم ایتماد ناشی از یادم   -ی رهبر ایتماد در رابطه

سط رهبر بوده و برای پیرواب باا سابک اجتااابی    احساس ارزشمادی و ترس دا م از طردشدب و رهاشدب تو

                                                                                                                                                    

1. Sesen 

2. Blakely 

3. Harms, Bai & Han 



 5211(، زمستان 26پیاپی شماره ) 4شماره ، نهممطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

571 

گرفته از یدم تمایل آنها به برقراری ارتبان صمیمانه باا رهبار در رواباط خاود اسات       این یدم ایتماد نزئت

 (.9119و همکاراب،  9)برناب

(، هارمس و 6991و همکارانش ) 6گرفته توسط مازلین های صورت به توضیحات فوق و پژوهش باتوجه

پیارو   -(، درخصوص ارتبان میاب مبادله رهبر6999( وهارمس )6994(، تاستاب و داوودی )6992همکاراب )

 5( و میکیولیاسار 6992(، هاارمس و همکااراب )  6991و همکااراب )  6با سبک دلبستگی و مطالعاات سایموب  

 شود: ه زیر ارا ه می(، درخصوص ایتماد به رهبری و سبک دلبستگی، فرضی9119)

H5 گری دارد.  پیرو و ایتماد به رهبری نمش تعدیل -: سبک دلبستگی در رابطه بین مبادله رهبر 

فردی مرتبط است )تانگای، باومیساتر   های بین اارگیری مهارت دیگر، سبک ایمن، با اسب و به ازسوی

های مثبت نسبت به آب، همراه  ماب و گرایشتواند با تتربه مثبت در ساز (. باابراین، امایت می6995، 4و بوب

گیرهاای   فردی و امبود جهات  باشد و برخلاف آب، ااراااب دارای سبک ناایمن اه امبود همبستگی بین

باشااد   های مول اد ساازمانی، دچاار مزاکل مای      اجتمایی دارند، در تعهد به سازماب و درگیرشدب در فعالیت

( در پژوهش خود دریافتاد اه سبک نااایمن باا   6995) 1ر و شاور(. میکیولاسی6994و همکاراب،  2)اسکریما

دیگر ریچاارد و   باشاد. ازسوی سطوح پاییای از تعهد سازمانی، روابط اجتمایی و رفتارهای مولد، مرتبط می

( در پژوهزی رابطه میاب تعهد یاطفی و سبک دلبستگی بزرگسالاب را ماورد بررسای قارار    6999) 9اسکات

نتیته رسیدند اه میاب سبک دلبستگی ناایمن و تعهد یاطفی، رابطه مافی و معای دار وجاود  دادند و به این 

های نااایمن، باه شاکل مافای باا تعهاد یااطفی         (، نیز در پژوهزی نزاب داد اه سبک6995) 1دارد. اسکریما

 مرتبط هستاد.

؛ هاارمس،  6991کاارانش،  پیارو )ماازلین و هم   -سبک دلبستگی و مبادله رهبر  به رابطه باابراین، باتوجه

؛ 6994( و نیااز ارتبااان میاااب ساابک دلبسااتگی و تعهااد سااازمانی ااراااااب )اسااکریما و همکااارانش،  6992

                                                                                                                                                    

1. Brennan 

2. Maslyn  

3. Simmons 

4. Mikulincer 

5. Tangney, Baumeister & Boune 

6. Scrima 
7. Mikulincer & Shaver 

8. Richard & Schat 

9. Scrima 
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 گردد: ( فرضیه هزتم به شرح ذیل پیزاهاد می6995میکیولیاسر و شاور، 

H6 ارد.گری د پیرو و تعهدسازمانی ااراااب نمش تعدیل -: سبک دلبستگی در رابطه بین مبادله رهبر 

 

 نقش میانجی اعتماد به رهبری
پیرو بر ایتمااد   -(، ایفیت مبادله رهبر6999) و همکارانش 9گرفته توسط چن براساس پژوهش صورت

داری دارد )چان و   آنها از حمایت وی تأثیر مثبت و معای ااراااب به مدیر بالادست خود و همچاین درک

( نیاز نزااب داد ایتمااد باه رهباری نماش       6996و همکارانش ) 6(. نتایج مطالعات شوچاب6999همکارانش، 

نمایاد )شاوچاب آو و    پیرو و تمراز بر ارتمای ااراااب ایفاا مای   -میانتی در رابطه میاب ایفیت مبادله رهبر

(، مزبص نمود ایتماد به رهبری باه  6994ی ایم و جونگ ) دیگر، مطالعه (. همچاین ازسوی6996، 6هکت

روی اجتماایی مارتبط اسات و درحمیمات باا       شده ساازمانی، باا طفاره    حمایت درکشکل مافی و ازطریق 

(. 6994روی اجتمااایی ااراااااب، ااااهش ماای یابااد )ااایم و جونااگ،  افاازایش ایتماااد بااه رهبااری، طفااره

تری  روانه ام و رفتارهای طفره رهبر و پیرو، ایتماد ااراااب به رهبر افزایش یافته  اساس با بهبود رابطه براین

 باید: دهاد. لذا فرضیه پاتم پژوهش توسعه می بروز می را

H7   روی اجتمااایی ااراااااب نمااش  پیاارو و طفااره -: ایتماااد بااه رهیااری در رابطااه بااین مبادلااه رهباار

 گری دارد.  میانتی

 

 نقش میانجی تعهد سازمانی
انی ارتباان  پیارو و تعهاد ساازم    -(، میاب مبادله رهبار 6999و همکارانش ) 5براساس نتایج مطالعه اانگ

دارد هرچاه تعهاد اارااااب باه      (، نیز بیاب مای 6996و همکارانش ) 4لو  دار وجود دارد. مطالعه مثبت و معای

روی اجتماایی، بیزاتر    سازماب بیزتر باشد، توانایی آنها در پیروزی بر رفتارها یا تمایلات مافای نظیار طفاره   

بهتر، باا بهباود    بیاب یاباد. به رونده، ااهش می ی طفرهدیگر با افزایش تعهد سازمانی، رفتارها یبارت است و به

                                                                                                                                                    

1. Chen  

2. Sue-Chan 
3. Sue-Chan Au & Hacket 

4. Kang 

5. Luo 
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، 6؛ مایرااای  6994، 9پیرو، تعهد سازمانی ااراااب در سه بعد آب، افزایش یافتاه )لای   -ای رهبر  مبادله  رابطه

( و رفتارهایی نظیار  6994و همکارانش،  6( و با افزایش تعهد سازمانی، یمیکرد شایی بهبود )جارامییو6991

و  5؛ ااراوز 6995یاباد )شزان و همکاارانش،    روی، تأخیر، غیبت و تمایل به ترک سازماب ااهش می طفره

  (. ازآنتااه رفتارهایی چوب تمایل به غیبت و تاأخیر و تمایال باه تارک ساازماب، ریزاه      9119همکارانش، 

روانه است، بااابراین، داشاتن تعهاد ساازمانی      اد با رفتارهای طفرهروانه دارند و یمیکرد شایی بالا مت  طفره

(. درنتیته فرضیه شزام پاژوهش   6996و همکارانش،  4رونده است )لو معاای ااهش رفتارهای طفره بالا، به

 شود: ارا ه می

H8 گاری  روی اجتمایی ااراااب نمش میاانتی  پیرو و طفره -: تعهد سازمانی در رابطه بین مبادله رهبر 

 دارد. 

 یافتاه، مادل   هاای توساعه   آمد و نیاز فرضایه   دست به پژوهش متایرهای برای اه روابطی پیزیاه به باتوجه

 .شود می ارا ه زیر شکل به پژوهش مفهومی

 مبادله

پیرو -رهبر

 به اعتماد

رهبری

 سبک

دلبستگی

روی طفره
اجتماعی

H1 H3

 تعهد

سازمانی

H4
H2

H5H6

 
 

 . مدل مفهومی پژوهش5شکل 
 

                                                                                                                                                    

1. Lee 

2. Mogheirkouni 
3. Jaramillo 

4. Krausz  

5. Luo 
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 شناسی پژوهش روش
اطلایات، توصیفی و از ناوع همبساتگی و    این پژوهش ازنظر هدف ااربردی و ازنظر نحوه گردآوری

پیارو شاامل    -بر مدل معادلات ساختاری است. در مدل تحییل پاژوهش، مبادلاه رهبار    طور مزبص مبتای به

روی اجتماایی متایار    زا، طفاره  ای، متایر پاهااب باروب   چهار بعد یطوفت، وفاداری، مزارات و احترام حرفه

بعد شااختی و یاطفی و تعهد سازمانی با سه بعاد هاتااری، یااطفی و    زا، ایتماد به رهبری با دو  پاهاب دروب

مستمر متایرهای میانتی و سبک دلبستگی با دو بعد اضطرابی و اجتاابی نماش تعادییگر را دارد. ازآنتاااه    

متایرهای پژوهش در سطح فردی هستاد، سطح تحییال ایان پاژوهش، ساطح فاردی اسات. جامعاه آمااری         

 محادودبودب  باه  نفار هساتاد. باتوجاه    699تاد بانک ازاورزی استاب قم شاامل  پژوهش ااراااب شعب و س

 حتام  ااه  شاد  اساتفاده  نموناه  حتام  تعیین برای مورگاب جدول و اواراب فرمول از جامعه ای ای تعداد

گیاری تصاادفی    ها به روش نموناه  برای اطمیااب، پرسزاامه .شد تعیین نفر 969 فرمول این از استفاده با نمونه

پرسزاااامه جهاات انتااام تحییاال آماااری  959نفاار از ااراااااب شااعب و سااتاد توزیااع و  929ای میاااب  طبمااه

ای مت امن فرایااد تزاکیل طبماات و تتزیاه آنهاا و درنهایات         برداری تصادفی طبمه آوری شد. نمونه جمع

برداری برای حتم نموناه یکسااب از هار بباش      بمه است. این طرح نمونهانتباد تصادفی آزمودنی از هر ط

فارد و   باودب بیزاتری برخوردارناد )داناایی     اااد ااه از ویژگای معارف     هایی انتبااد مای   مهم جامعه نمونه

ای ابتدا تعداد افراد جامعه  گیری تصادفی طبمه (. در پژوهش حاضر نیز براساس روش نمونه9612همکاراب، 

گیری تصادفی ساده  دست آمد. سسس از هر طبمه با استفاده از نمونه کیک شعب و ستاد بانک بهآماری به تف

باشاد   ای ا انتباد شدند. نمونه استبراجی از شعب و ستاد به نسبت تعداد یااصر هار طبماه در جامعاه مای    

 (.9)جدول 
 

 ای  گیری تصادفی طبقه نمونه. 5جدول 

 تعداد نمونه
 محل خدمت

 ستاد شعب

 59 946 699 جامعه

 61 969 929 شده های توزیع پرسزاامه

 66 994 959 شده آوری های جمع پرسزاامه
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برای سااتش روایای پرسزااامه از     .( است6به شرح جدول ) پژوهش برای ساتش متایرها های ممیاس

( و برای تحییل پایایی پرسزاامه نیز از ضریب آلفای ارونباخ و پایایی 5و  6روایی همگرا و واگرا )جداول 

شاده ازطارف    گیاری و سااتش پاساخ هاای ارا اه      ماظاور انادازه   ( استفاده شده اسات. باه  6ترایبی )جدول 

شاود،   ز گزیاه ااملاً مبالفم تا ااملاً ماوافمم را شاامل مای   امتیازی لیکرت اه ا 4دهادگاب، از ممیاس  پاسخ

سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جز ی  ها نیز از مدل استفاده شده است. برای تحییل داده

داری ضاارایب مساایر و  باارای محاساابه معااایاسااتفاده شااده اساات.  Smart PLSافاازار  اااارگیری ناارم بااا بااه

 گیری ازطریق جایگذاری( استفاده شد. )روش باز نمونه 9استراد از آزموب بوت Tآوردب آماره  دست به
 

 ها ها و گویه . توزیع شاخص2جدول 

 پرسشنامه ها تعداد گویه ها شاخص متغیر

 (9119) 6لیدب و ماسیین 96 ای یطوفت، وفاداری، مزارات، احترام حرفه پیرو - رهبر مبادله

 (9116) 6جر  9 - اجتمایی روی طفره

 (9114) 5آلیستر مک 1 یاطفی، ایتماد شااختی ایتماد رهبری به ایتماد

 (9119آلن و میر ) 69 یاطفی، تعهد مستمر، تعهد هاتاری تعهد سازمانی تعهد

 (9119و همکاراب ) 4برناب 69 سبک اجتاابی، سبک اضطرابی دلبستگی سبک

 

 های پژوهش یافته
 شود: طور خلاصه مطرح می های این پژوهش در دو ببش زیر به دادههای حاصل از تحییل  یافته

 

 . بررسی برازش مدل پژوهش5

گیری، د( برازش مدل ساختاری و  ( برازش مدل ایی  های اندازه این ببش شامل الک( برازش مدل

 است. 

                                                                                                                                                    

1. Bootstrop 

2. Liden & Maslyn 
3. George  
4  . McAllister 

5. Brennan 

https://www.almaany.com/en/dict/ar-en/bootstrop/
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 گیری های اندازه مدل -الف( بررسی برازش مدل

 این برازش شامل سه معیار پایایی، روایی همگرا و واگراست. 

پایایی: با استفاده از سه معیار ضرایب بارهای یامیی، آلفای ارونباخ و پایایی ترایبای انادازه گیاری     -

یک  رو حذف هیچ بیزتر است. ازاین 5/9ها از  (، تمام بارهای یامیی پرسش6شود. مطابق با شکل ) می

( ممادیر پایایی ترایبی )ستوب اول( و آلفای ارونبااخ  6ست. همچاین مطابق با جدول )از آنها لازم نی

 دهد.  است اه برازش مدل اندازه گیری را نزاب می 1/9)ستوب سوم( تمام متایرها بالای 

باه   شاود. باتوجاه   بررسای مای   4/9متایرها باا   AVEروایی همگرا و واگرا )تزبیصی(: ممدار ضریب  -

برای همه متایرهای پاهااب مرتباه اول و دوم، روایای همگارای      4/9دار این ضریب از بزرگتربودب مم

 (.6شود )ستوب دوم جدول  گیری تأیید می های اندازه بودب مدل مدل و مااسب

 
 های روایی و پایایی . شاخص2 جدول

 ρc AVE α شاخص متغیر

 پیرو -مبادله رهبر

 96/9 14/9 19/9 یطوفت

 16/9 41/9 99/9 وفاداری

 11/9 29/9 92/9 مزارات

 99/9 99/9 16/9 ایاحترام حرفه

 96/9 49/9 91/9 - روی اجتماییطفره

 ایتماد به رهبری
 99/9 25/9 91/9 ایتماد یاطفی

 11/9 46/9 95/9 ایتماد شااختی

 تعهد سازمانی

 99/9 26/9 91/9 تعهد یاطفی

 19/9 45/9 94/9 تعهد مستمر

 12/9 46/9 95/9 تعهد هاتاری

 سبک دلبستگی
 11/9 45/9 94/9 اجتاابی

 19/9 46/9 96/9 اضطرابی

 

تمام متایرهای مرتبه اول از ممادار همبساتگی میااب آنهاا بیزاتر       AVE(، ممدار جذر 5براساس جدول )

 دهد.  گیری را نزاب می های اندازه است اه این امر روایی واگرایی مااسب و برازش خود مدل



 5211(، زمستان 26پیاپی شماره ) 4شماره ، نهممطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

576 

 شده هریک از متغیرهای پژوهش . ماتریس همبستگی و جذر میانگین واریانس استخراج4 جدول

 متغیر
 -مبادله رهبر

 پیرو
 سبک دلبستگی تعهد سازمانی اعتماد به رهبری

روی طفره

 اجتماعی

     11/9 پیرو-مبادله رهبر

    16/9 24/9** ایتماد به رهبری

   19/9 49/9** 29/9** تعهد سازمانی

  16/9 -66/9** -64/9** -66/9** دلبستگی سبک

 19/9 69/9** -29/9** -46/9** -41/9** روی اجتماییطفره

 باشاد. شده می توجه: ایداد روی قطر ماتریس همبستگی جذر میانگین واریانس استبرا 
*p<0.05, **p<0.01 

 

 ب( بررسی برازش مدل ساختاری

هساتاد ااه ایان     ±49/6بالاتر از  tداری  (، تمام ضرایب معای6مطابق با شکل ) :tداری  . ضرایب معای9

 دهد. نزاب می٪ 11داربودب روابط میاب متایرها را در سطح اطمیااب  موضوع معای

R. معیار 6
R(، تمام ممادیر 6به شکل ) : باتوجه2

زای مدل، مساوی یا بیزتر از  مربون به متایرهای دروب 2

 گر برازش مااسب مدل ساختاری است.است اه نزان 66/9

Q. معیار 6
اه مؤید بارازش مااساب مادل سااختاری     ها ممداری مثبت است  : این معیار برای تمام سازه2

 است.

 

 ج( بررسی برازش مدل کلی

GOFشاخص برازش ایی الگو در روش حداقل متذورات جز ی شاخص 
تاواب  باشد و از آب می می 9

صورت ایی استفاده ارد. این شاخص نیاز   الگوی حداقل متذورات جز ی به برای بررسی ایتبار یا ایفیت

ااد و بین صفر تا یک قرار دارد و ممادیر نزدیک باه یاک   های برازش مدل لیزرل یمل میهماناد شاخص

بیاای ایای مادل را ماورد     (. این شااخص تواناایی پایش   6992گر ایفیت مااسب مدل هستاد )ریاگل،  نزاب

زا موفق بوده اسات یاا   بیای متایرهای مکاوب دروبشده در پیشهد و ایاکه آیا مدل آزموبد بررسی قرار می

                                                                                                                                                    

1. Goodness Of Fit 
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شاده شااخص بارازش مطیاق      (. در پژوهش حاضر برای الگوی آزموب9619زاده و همکاراب،  نه )سیدیباس

GOF ،25/9 گر برازش مااساب الگاوی    آمده برای این شاخص برازش نزاب دستدست آمد اه ممدار بهبه

 شده است. بیانگر ایفیت بالای مدل آزموب 64/9شده است. ممادیر بالاتر از  زموبآ

 

 های پژوهش . آزمون فرضیه2
هریاک از   tداری  این آزموب شامل الک( بررسی ضرایب استانداردشاده و د( بررسای ضارایب معاای    

این است اه آماره های پژوهش  ملاک تأیید فرضیه( است. 6ها )شکل  مسیرهای مربون به هریک از فرضیه

( مسیرهای tداری ) اساس ضریب معای باشد. براین ±49/6بالاتر از  ٪11داری در سطح اطمیااب  آزموب معای

(، ایتماد باه رهباری و   469/99( و تعهد سازمانی )15149پیرو و ایتماد به رهبری ) -روابط میاب مبادله رهبر

پیاارو باار  -(، مبادلااه رهباار266/5روی اجتمااایی ) (، تعهااد سااازمانی و طفااره191/6روی اجتمااایی ) طفااره

( ااه بیاانگر   666/5( و )295/6ترتیاب )  روی اجتمایی از مسیر ایتماد به رهباری و تعهاد ساازمانی باه     طفره

پیرو بر ایتماد به رهبری و تعهد سازمانی، تاأثیر ایتمااد باه رهباری و تعهاد       -داربودب تأثیر مبادله رهبر معای

گیری ایتماد به رهبری و تعهاد ساازمانی در رابطاه     اجتمایی و همچاین نمش میانتیروی  سازمانی بر طفره

 روی اجتمایی ااراااب است. پیرو و طفره -بین مبادله رهبر

پیارو و   -گر سبک دلبستگی در رابطاه باین مبادلاه رهبار     داری نمش تعدیل در این بررسی ضریب معای

باشد  می 49/6قبول  تر از ممدار قابل دست آمد اه ام ( به115/9( و تعهد سازمانی )995/9ایتماد به رهبری )

 گری سبک دلبستگی در مدل پژوهش باشد.  و بیانگر یدم تأیید نمش تعدیل

( و -61/9داری تأثیر مستمیم سبک دلبستگی بر ایتماد به رهبری ) ( ضریب معای6براساس نتایج شکل )

دهاده تأثیر مافی و  یاواب یک یافته جانبی پژوهش نزاب دست آمد اه به ( به-69/9بر تعهد سازمانی )

 دار سبک دلبستگی بر ایتماد به رهبری و تعهد سازمانی ااراااب است.  معای

پیارو و ایتمااد باه رهباری      -(، ضریب اساتاندارد مسایر میااب مبادلاه رهبار     6براساس یافته ها در شکل )

درصد تاییرات ایتماد  29پیرو تمریباً  -ااد مبادله رهبر ( است اه بیاب می269/9( و تعهد سازمانی )294/9)

ارد مسیر میاب ایتماد به رهبری ااد. ضریب استاند درصد تاییرات تعهد سازمانی را تبیین می 26به رهبری و 

اااد   باشد اه بیاب می ( می-596/9روی اجتمایی ) ( و تعهد سازمانی و طفره-699/9روی اجتمایی ) و طفره

 روی اجتمایی را تبیین ااااد.   درصد از تاییرات طفره 59درصد و تعهد سازمانی  69ایتماد به رهبری تمریباً 
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 . ضرایب مسیر و بارهای عاملی مدل پژوهش2ل شک

 

( و از مسیر 999/9روی اجتمایی از مسیر ایتماد به رهبری ) پیرو بر طفره -ضریب اثر غیرمستمیم مبادله رهبر

درصد و از مسایر   99پیرو از مسیر ایتماد به رهبری  -دست آمد؛ یعای مبادله رهبر ( به695/9تعهد سازمانی )

 ااد. روی اجتمایی را تبیین می رصد تاییرات طفرهد 69تعهد سازمانی 

( -691/9دهد ضریب استاندارد مسیر میاب سبک دلبستگی و ایتماد به رهبری ) درنهایت، نتایج نزاب می

گار سابک دلبساتگی در رابطاه باین       رغم ایاکه نمش تعادیل  ( است. درنتیته ییی-619/9و تعهد سازمانی )

درصاد تاییارات    69رهبری و تعهد سازمانی تأیید نزد، اما ایان متایار تمریبااً    پیرو و ایتماد به  -مبادله رهبر

 ااد. درصد تاییرات تعهد سازمانی را تبیین می 61ایتماد به رهبری و 
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 گیری بحث و نتیجه
گاری   روی اجتمایی ااراااب با نمش تعادیل  پیرو بر طفره -پژوهش حاضر، به بررسی تأثیر مبادله رهبر

براساس نتاایج فرضایه اول،    گری ایتماد به رهبری و تعهد سازمانی پرداخته است. میانتیسبک دلبستگی و 

تاشتاب و   . براساس مطالعهداری دارد پیرو بر ایتماد به رهبری تأثیر مثبت و معای -تواب گفت مبادله رهبرمی

یتماد به رهبری دارد )تاشتاب توجه بر ا پیرو تأثیر مثبت و قابل -رهبر  مبادله  (، ایفیت رابطه6994) 9داوودی

(، شوچاب و هَکِات  6991و همکارانش ) 6های بوراه آمده با یافته دست (. همچاین نتایج به6994و داوودی، 

پیارو بار ایتمااد باه رهباری،       -(، درخصوص تأثیر مثبات مبادلاه رهبار   6996و همکاراب ) 6(، ضیاقی6996)

پیرو، پیرواب در دسته  -ب نموداه با بهبود ایفیت رابطه رهبرتواب بیا همگرایی دارد. در توجیه این نتیته می

های میاب رهبار و   ااش شود، برهم گیرند. هرچه ایفیت این رابطه بیزتر و بهتر می افراد داخل گروه قرار می

 رود.  پیرو بیزتر شده و از حیطه موارد مذاور در قوانین استبدامی و قراردادهای ااری فراتر می

روی اجتمایی ااراااب تأثیر مافی دارد. طباق تحمیماات    دوم، ایتماد به رهبری بر طفره براساس فرضیه

روی اجتمایی مرتبط است )ایم وجوناگ،   (، ایتماد به رهبری به شکل مافی با طفره6994ایم و جونگ )

 شادب بیزاتر توساط رهباری در ممایساه باا ساایر        سابب دیاده   (. در سایه ایتمااد باه رهباری، افاراد باه     6994

های  نمایاد تلاش شوند؛ چرااه درک می ها، برای تلاش فردی در انتام واایک خود ترغیب می گروهی هم

های فردی بیزتری برای اساب پیاروزی در    باشد و درنتیته انگیزه فردی آنها به شکل متزا قابل رؤیت می

بب تتربه رابطه باا ایفیات   س انتام واایک محوله خواهاد داشت. همچاین در سایه ایتماد بالا به رهبری، به

افزاید، درنتیته  شده توسط پیرو افزایش یافته و به این انگیزه می ای درک تر با رهبر، یدالت توزیعی و رویه

 روانه، برخوردار خواهد بود. های لازم برای تلاش بیزتر وااستن از رفتارهای طفره فرد از مزوق

پیرو بار تعهاد ساازمانی اارااااب تاأثیر       –بادله رهبر دهد رهبری م نتایج حاصل از فرضیه سوم نزاب می

( نیز 6999) 4( و همچاین اات و چِلادوریا6996و همکارانش ) 5مطالعه دولبُن نتایج دار دارد. مثبت و معای

؛ ااات  6996پیرو به شکل مثبت با تعهد سازمانی مرتبط است )دولبُن و همکارانش،  -نزاب داد مبادله رهبر
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(، 6991گرفتاه توساط مایرااای )    (. همچاین نتایج پژوهش حاضر باا مطالعاات صاورت   6999و چِلادوریا، 

 -گرایی دارد. با بهبود ایفیت رابطه مبادله رهبار  ( نیز هم6999( و اانگ و همکارانش )6999ترِاان برُِت )

ی شده پیرو ازسوی رهبر، توجه خاص رهبر به پیرواب داخل گاروه، حتام باالا    سبب حمایت درک پیرو، به

ااش میاب رهبر و پیرو و شااخت یلا ق و سلایق یکدیگر، پیرو دلبستگی و یلاقه باه رهبار و ساازماب     برهم

بیاااد.  لحاااظ اخلاقاای، میازم بااه ماناادب در ساازماب و ادامااه همکاااری باا رهباار ماای    پیادا ااارده وخااود را باه  

 -. باابراین، با بهبود رابطاه رهبار  نماید پاداری می ذات دیگر، خود را نمایاده سازماب دیده و با آب هم ازسوی

 یابد. پیرو، تعهد سازمانی پیرو در همه ابعاد افزایش می

روی اجتمایی  تعهد سازمانی ااراااب بر طفره دارد نتایج حاصل از بررسی فرضیه فریی چهارم بیاب می

نزااب داد ااه هرچاه    (، 6996شده توسط لاو و همکاارانش )   پژوهش انتامدار دارد.  آناب تأثیر مافی و معای

(. درواقع، 6996تر است )لو و همکارانش،  روی اجتمایی آناب ام تعهد سازمانی ااراااب بیزتر باشد، طفره

مادی، تمایل به ماندب و الزام اخلاقی به  افزایش تعهد سازمانی بدین معااست اه سازماب پیزتر شرایط یلاقه

ده است و پیرو در پاسخ به چاین شارایطی براسااس اصال    ادامه ی ویت در سازماب را برای پیرو فراهم نمو

روانه )نظیر اااهش   معاای پرهیز از رفتارهای طفره نظریه مبادله اجتمایی، با بهبود یمیکرد شایی خود اه به

تلاش فردی، غیبت، تمایل به تأخیر و یا ترک سازماب( است، درصدد حفان وجهاه ساازماب و نیاز هویات      

روی اجتماایی   معاای ااهش طفره ، خواهد بود. درنتیته افزایش تعهد سازمانی بهشده خود با سازماب یتین

(، 6992گرفتاه توساط شِان و همکاارانش )     ااراااب است. نتایج پژوهش حاضر با نتایج مطالعاات صاورت  

 همبوانی دارد.

یرو پ -گری سبک دلبستگی در رابطه بین مبادله رهبر های پاتم و شزم پژوهش، نمش تعدیل فرضیهدر 

دار بر  سبک دلبستگی تأثیر مستمیم و معای نتایج نزاب داداما و ایتماد به رهبری و تعهد سازمانی تأیید نزد، 

ارتباان    دهاده (، ایتماد، درحمیمت توضیح6999) 9هارمس  ایتماد به رهبری و تعهد سازمانی دارد. به یمیده

  دهااده  هاای دلبساتگی نااایمن بازتااد     بکمیاب سبک دلبستگی و دستاوردهای ااراااب است. هریک از س

امبود حس ایتماد به دلایل متفاوت است. بارای افاراد دارای سابک دلبساتگی اضاطرابی، امباود ایتمااد        

اافی ارزشماد نیستاد اه توسط دیگراب دوست داشته شوند   یافته از این یمیده است اه آنها به اندازه ریزه
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ای از یادم   هستاد. برای افراد سبک اجتاابی، امبود ایتماد نزانه شدب توسط دیگراب و همواره نگراب ترک

(؛ یعاای پیارواب   6992تمایل آناب به درگیرشدب در روابط صمیمانه و نزدیک ماست )هارمس، بای و هااب،  

دلیل ترس از طردشدب توسط رهبر و یدم حس ارزشمادی درونی،  با سبک اضطرابی بالا در محیط اار، به

دلیال یادم تمایال باه      وی ایتماد و تکیه نمایاد و پیرواب با سبک اجتاابی بالا در محیط اار، بهتواناد به  نمی

یابد. تأثیر مستمیم، مافی و  برقراری روابط صمیمانه و با ایفیت بالا با رهبر، ایتمادشاب به رهبری ااهش می

 9د با نتایج تحمیمات ااراپیااار دار سبک دلبستگی بر ایتماد به رهبری اه در این پژوهش به تأیید رسی معای

( همگاارا 6994و همکااارانش،  4( و لیتار 6995) 5(، آدام9119) 6(، سیمسساان6999) 6(، فیاِای و اُییاااز 6994)

دار سابک دلبساتگی بار تعهاد ساازمانی در پاژوهش حاضار باا نتاایج           باشد. همچاین تأثیر مافی و معاای  می

اسااس افاراد    باشد. براین ( همگرا می6994و همکاراب ) ( و اسکریما6995های میکیولیاسر و شاور ) پژوهش

دارای سبک ناایمن، قادر به ااترل صحیح افکار و رفتار خود درجهت رسیدب به اهداف بیادمدت نباوده و  

نمایااد، درنتیتاه در تعهاد باه ساازماب و درگیرشادب در        فاردی ضاعیک یمال مای     هاای باین   ااش در برهم

 (. 6994شوند )اسکریما و همکاراب،  های مولد، دچار مزکل می فعالیت

پیرو ازطریق نمش میانتی ایتماد باه   -فرضیه هفتم پژوهش مبادله رهبربراساس نتایج حاصل از بررسی 

گرفتاه توساط    در پاژوهش صاورت  داری دارد.  روی اجتمایی ااراااب تأثیر مافای و معاای   رهبری بر طفره

تاوجهی بار    پیرو تاأثیر مثبات و قابال    -طه مبادله رهبر(، مزبص شد اه ایفیت راب6994تاشتاب و داوودی )

(، ایتماد به رهبری به شکل مافی 6994ایم و جونگ )  دیگر، براساس مطالعه ایتماد به رهبری دارد. ازسوی

روی اجتماایی مارتبط اسات؛ یعاای باا افازایش ایتمااد باه          شده سازمانی، باا طفاره   و ازطریق حمایت درک

رهبار و پیارو، ایتمااد      دیگر، با بهبود رابطاه  یبارت یابد. به ااراااب، ااهش میروی اجتمایی  رهبری، طفره

(؛ 6994دهااد )اایم وجوناگ،     تاری را باروز مای    روانه ام ااراااب به رهبر افزایش یافته و رفتارهای طفره

توجاه  پیرو درحمیمت پیرو درزمره افراد داخل گروه قارار گرفتاه و حمایات و     -چرااه با بهبود رابطه رهبر

دارد. در چااین شارایطی، رهبار برخای از اختیاارات خاود را باه وی تفاوی           بیزتری از رهبر دریافات مای  
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شود،  گیری و نحوه انتام واایک برخوردار می نماید و پیرو از آزادی یمل و انعطاف بیزتری در تصمیم می

تارین ییات باروز     ای یزه اه ریزاه نماید. درنتیته، یدم انگ به یدالت رهبر، ایماب آورده و به وی ایتماد می

شدب  دیده روی است، در پیرو ااهش یافته و او انگیزه بیزتری برای انتام واایک خود درجهت بیزتر طفره

 شود.  روی اجتمایی او ااسته می آورد و درنهایت طفره دست می توسط رهبر، به

تعهاد ساازمانی     یق نماش میاانتی  پیرو ازطر -مبادله رهبرنتایج حاصل از بررسی فرضیه هزتم نزاب داد 

( و مایرااای  6994طباق تحمیماات لای )   داری دارد.  روی اجتمایی آنها تأثیر مافی و معای ااراااب بر طفره

پیرو، تعهد سازمانی ااراااب افزایش یافته و با افزایش تعهد ساازمانی،   -رهبر  مبادله  (، با بهبود رابطه6991)

یاباد )شزان و همکاارانش،     ااردب از زیرااار اااهش مای     خاالی  وب شانهتمایل ااراااب به رفتارهایی همچ

نمایااد   تری را با رهبر تتربه می پیرو، پیرواب رابطه با ایفیت -(. درحمیمت، با بهبود رابطه مبادله رهبر6995

اه از اثرات آب افزایش یلاقه و الزام اخلاقی پیارو باه حفان ایان رابطاه و نیاز تمایال وی باه اساتمرار آب          

باشااد اااه همانااا خیااق تعهااد در پیاارو نساابت بااه سااازمانی اساات اااه در آب بااه فعالیاات اشااتاال دارد.    یماا

شود اه او خود را نمایاده سازماب و رهبر  پاداری پیرو با رهبر و سازماب ناشی از این تعهد، سبب می ذات هم

ایی از رفتارهایی اه وجهاه  خویش دانسته و هویت خود را با آنها یتین بداند. درنتیته با بهبود یمیکرد ش

نماید )نظیر غیبت، تأخیر، تمایل به تارک ساازماب و نیزاااهش     دار می رابطه وی با رهبر و سازماب را خدشه

 روی در انتام واایک محوله(، پرهیز نماید.  تلاش فردی و طفره

 

 پیشنهادها
روی  تعهد ساازمانی بار طفاره   پیرو ازطریق ایتماد به رهبری و  -پژوهش حاضر نزاب داد اه مبادله رهبر

اجتمایی ااراااب، تأثیرگذار است و با بهباود ایان رابطاه، ایتمااد باه رهباری و تعهاد ساازمانی افازایش و          

یابد، همچاین سابک دلبساتگی اارااااب، تاأثیر مساتمیم، مافای و        روی اجتمایی ااراااب ااهش می طفره

اساس، پیزاهادهای زیر به مادیراب   ی آنها نزاب داد. براینداری بر ایتماد آنها به رهبر و نیز تعهد سازمان معای

 شود: شاغل در متمویه بانک ازاورزی استاب قم ارا ه می

ای مدیراب بانک و ااراااب و همچااین   ایتاد ف ای گفتگوی صمیمانه ازطریق برگزاری جیسات دوره

تواند به بهبود رابطاه میااب    میهای ورزشی و برگزاری مسابمات دوستانه در سطح همه ااراااب  تزکیل تیم

دیگار توانمادساازی    مدیراب وااراااب و به دنبال آب افزایش ایتماد ااراااب باه مادیراب بیاتاماد. ازساوی    
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بیزتر مدیراب و افازایش آگااهی آنهاا درخصاوص هاتارهاا، اتبااذ تصامیمات ساازمانی و وااایک           هرچه

صاین بانکاداری نیاز بسایار اارگزاسات؛      هاای آموزشای توساط متبص    بانکداری ازطریق برگزاری الاس

سازی مدیراب درجهت شااخت حوزه واایک خاویش و تاظایم ساطح انتظاارات آنهاا از       چرااه سبب آگاه

های آموزشی ویژه مدیراب درجهت افزایش داناش مادیریتی و    شود. همچاین برگزاری الاس ااراااب می

اراااب، توسط متبصصین حوزه رفتار سازمانی نیز های رهبری و اثرات آنها بر ا آشاایی آناب با انواع سبک

 به بهبود ف ای ارتباطی مدیراب و ااراااب امک شایانی خواهد ارد.

روی اجتمایی ااراااب ازطریق افزایش ایتماد آناب به مدیر نیاز میسار    ازآنتااه ااهش رفتارهای طفره

وضاوح و جداگاناه در طای جیساات      باه تواناد انتظارات خود را از ااراااب شعب و ستاد  است، مدیراب می

موقاع باه اییاه     ها پرهیز اااد. همچاین مدیراب می باید باه دادب باازخورد باه    دوستانه بیاب نموده و از حاشیه

ها برای ااراااب شعب و ستاد و درنظرداشتن مهربانی  سازی واایک و نمش ااراااب اهتمام ورزیده، شفاف

خویش قرار دهاد. همچاین برخاورداری از رویکاردی یادلاناه در    ها را سرلوحه امور  و شفمت در ق اوت

تعامل با ااراااب و نیز پرداخت ماصافانه و متااساب باا تالاش افاراد ازجمیاه یوامال اااربردی و ماؤثر در          

پیارو بار افازایش تعهاد      -به اهمیت ایفیت مبادلاه رهبار   باشد. باتوجه روی می افزایش ایتماد وااهش طفره

یاابی   ابعاد آب، ایتاد رضایت شایی در ااراااب شعب و ستاد ازطریاق شااساایی و هویات     سازمانی در همه

واا ک ااراااب و جیوگیری از ایتاد حس روزمرگی و فرساودگی شاایی باه سابب ناوع و ماهیات اماور        

دیگر، توجاه باه نیااز باه ترق ای براسااس سان، تحصایلات و تتربیاات           نماید. ازسوی بانکداری ضروری می

عب برای ارتما به سمت بالاتر، انتمال به ساتاد و یاا خادمت در سامت اارشاااس، بسایار حیااتی        ااراااب ش

طاور شافاف در    انتاام آنهاا باه     نمودب حدود واا ک مدیریت و ااراااب و نحاوه  است. همچاین، مزبص

از، هاای موردنیا   جیسات هفتگی در شعب و ستاد، رفع ابهام نمش ازطریق صدور استانداردها و دستورالعمل

های اوتاه صرف چاای و   گویی، فرصت شده در بانک ازطریق لطیفه نمودب ف ای اار و زماب صرف مفر ح

نمش( و نیزاستفاده از گیاهاب در محیط اار از  استراحت حین اار )با تمسیم واا ک و جایگزیای همکار هم

 ارزش فراوانی برخوردار است.

مات آنای ااه سابب اخاتلال در شافافیت نماش بارای        اارگیری تصمی پرهیز مدیراب شعب و ستاد از به

روی  شود نیز از دیگر یوامل اثر ببش بر بهباود تعهاد اارااااب اسات. نظار باه اااهش طفاره         ااراااب می

ااه افاراد    نحاوی  ااردب اهمیات شاال، باه     اجتمایی ااراااب با افزایش تعهد در آناب، مواردی نظیر برجسته
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دار و مهم بداناد و نیز تبصایص حماوق و مزایاا     ود را معایببصوص ااراااب شعب، واایک و اهداف خ

باشد.  براساس شایستگی، اهمیت و نمش فرد در انتام وایفه موردنظر و تتربه و تبصص وی، مثمرثمر می

هایزااب را ازطریاق    فردبودب هریک از ااراااب شعب و ستاد و تواناایی  تواناد ماحصربه همچاین مدیراب می

فتگو با آناب قدر بداناد. از پیزاهادات سازنده ااراااب برای انتام بهیاه واایک استمبال دادب توجه و گ نزاب

هاا،   ها در اییاد و مااسابت  های هدیه، برگزاری جزن های مالی و غیرمالی نظیر اارت اااد و ازطریق مزوق

 زند. های ویژه استفاده از خدمات رفاهی و تفریحی به حفن انگیزه ااراااب اهتمام ور اارت

ازآنتااه براساس نتایج این پژوهش، سبک دلبستگی ااراااب بر ایتمااد باه رهباری و تعهاد ساازمانی      

شاااس در   تواناد پیش از استبدام ااراااب از متبصصاین رواب  دار دارد، مدیراب می آنها تأثیر مافی و معای

ااد. همچااین انتاام    شاده در شاعب و ساتاد اساتفاده نمای     هاای مزابص   تیم جذد و استبدام بارای سامت  

گری مرتبط با سبک دلبستگی ااراااب و تاحدامکاب  های غربال شااسی و تست های تبصصی رواب مصاحبه

های ناایمن غالب )اجتاابی بالا، اضطرابی بالا( بسیار حا ز اهمیت است. البتاه   اارگیری افراد با سبک یدم به

 ری افااراد دارای ساابک اجتاااابی  اااارگی درصااورت ضاارورت اسااتبدام فااردی بااا ساابک ناااایمن، بااه     

مدت، بهتر خواهد باود. هرچااد    سبب تمراز آنها بر اار تا روابط اجتمایی، برای اوتاه )و نه اضطرابی(، به

اارگیری این افراد، گرچه ممکن است به تعهد مستمر بیاتاماد، اماا    این امر همچوب شمزیر دولبه بوده و به

دیگار، پاس از اساتبدام اارااااب در      انتظار نبواهد باود. ازساوی   بروز افسردگی شایی در آنها نیز دور از

اارگیری  شااسی دقیق و یدم به های رواب بانک، تزبیص سبک دلبستگی ناایمن ااراااب ازطریق مصاحبه

افراد با سبک ناایمن در مزاغل حساسی اه نیاز به تعامل مستمیم با ارباد رجوع و یا مدیر مستمیم فرد دارد، 

درمانی شایی )دلبستگی درمانی( برای اارااااب   در شعب( و درنهایت استفاده از خدمات روابخصوص  )به

 باید مورد توجه قرار گیرد. های ناایمن نیز می با سبک
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