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. این پردازد یم، »بررسی رابطه تعهد سازمانی و جهت گیري مذهبی با رهبري تحول آفرین«حاضر به  پژوهش
 -ات توصیفیپژوهشات کاربردي و از نظر نوع روش، از انواع پژوهشی، از نوع ، با توجه به مبانی نظري و عملپژوهش

)،  1997استاندارد رهبري تحول آفرین باس و اولیو ( يها پرسشنامه، پژوهشپیمایشی از نوع همبستگی است. ابزار 
آماري . جامعه باشد یم) 2007) و تعهد سازمانی میر و آلن (1994سنجش نگرش مذهبی کلارك و استارك (

، ها دادهنفر از کارکنان شاغل در مرکز علمی نظامی مورد نظر در پژوهش بود. تجزیه و تحلیل  110، شامل پژوهش
آماري ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون، انجام شد. از  يها روشو  SPSSبه کمک نرم افزار آماري 

رهبري تحول آفرین، رابطه مستقیم و معناداري دیدگاه پاسخگویان، بین تعهد سازمانی و جهت گیري مذهبی با 
وجود دارد. همچنین، بین ابعاد رهبري تحول آفرین با تعهد سازمانی و بین ابعاد رهبري تحول آفرین با جهت گیري 

رفتارهاي  مؤلفهمذهبی نیز، رابطه مستقیم و معناداري وجود دارد. در نهایت، نتایج به دست آمده نشان داد که 
براي تعهد سازمانی و مؤلفه  تري يقورهبري تحول آفرین، پیش بینی کننده  يها مؤلفهت به دیگر آرمانی نسب

براي جهت گیري  تري يقورهبري تحول آفرین، پیش بینی کننده  يها مؤلفهانگیزش الهام بخش نسبت به دیگر 
  مورد مطالعه معذور است.مسائل امنیتی، محقق از ذکر نام محل  یلبه دل. شایان ذکر است که باشد یممذهبی 
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  مقدمه

گسترده در ابعاد مختلف اقتصادي،  تحولات و حاضر که آمیخته با تغییر در عصر
 مختلف يها سازماناجتماعی، علمی و فرهنگی است، هماهنگی و انطباق با این شرایط براي 

 هاي یوهش در در این میان، تغییر فظ بقا و ماندگاري، موضوعی اجتناب ناپذیر است.جهت ح
 و متحول فضاي زیرا در شود یممحسوب  انکارناپذیر سازمان نیز امري 1رهبري و مدیریت

 ندارند لازم دیگر کارآیی و اثربخشی رهبري و مدیریت سنتی هاي یوهشپویاي امروزي، 
همواره مورد  که است پرداختن به موضوع رهبري، از مسائلی .)1992، 2(لیتوود و همکاران

 اند یدهکوشهمواره  رفتاري علوم دانشمندان توجه محققین و اندیشمندان سازمانی بوده است.
نقش رهبر  توان یم ییها شاخص، معیارها و ها یژگیو چه اساس مشخص کنند چگونه و  بر تا

). حال آنچه که مهم است این 6: 2003، 3یوکل( را در تحقق اهداف سازمانی، تعیین نمود
در  4فرآیندهاي مدیریت تغییر سازمانی را باید در رفتار رهبري نوع چه که موضوع است

کامل، محقق گردند. در کنار تمامی  به طورسازمانی  هاي یتمأمورپیش گرفت تا اهداف و 
، دهند یماز خود نشان سازمانی  هاي یتمسئولکه رهبران جهت انجام وظایف و  ییها تلاش

از طریق  و داده مورد توجه قرار را پیروان سطح بالاي هر زمان که رهبران سازمان نیازهاي
به این شیوه رهبري،  انجام کار را ایجاد کنند، انگیزه آنها ایجاد ترغیب روحی و روانی، در

 امروزي يها ازمانسدر واقع،  ).2001، 5(آرنولد، بارلینگ و کلووي گویند آفرین تحول رهبري
 استثنایی و با تکیه بر يها جاذبه و شخصیتی هاي یژگیوکه به مدد  هستند نیازمند رهبرانی

نیروي حرکت و  و تعهد قادر باشند وسیع، انداز داشتن بینش و چشم فردي و هاي يتوانمند
محقق  کرده و از این طریق، زمینه تحقق اهداف سازمانی را زیردستان ایجاد در را سرزندگی

در واقع  ).6-13: 2003، 7(پوندر شوند یمنامیده  6آفرین تحول رهبرانی، رهبران سازند. چنین
 هاي یژگیو و بصیرت و بینش از برخورداري با که افرادي هستند آفرین تحول واقع رهبران

 نمایند یم ایجاد زیردستان در را ها ارزش ها یزهانگ نیازها، بالاي سطوح ،فرهمند شخصیتی
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 در موقعیتی، هر با هرکس سوي از آفرین تحول يرهبر برنز، نظر از ).2002، 1(کالوین
 ها مافوق و همتایان بر توانند یم افراد رهبري، نوع این است. در کردن پیاده سازمان قابل

رهبري تحول آفرین به منظور خلق  ).496: 2003(یوکل،  اثرگذار باشند زیردستان، مانند
. در این راستا، کند یمسازمان با محوریت نیروي انسانی عمل تغییر و تحولات عظیم در 

 میان، این در که باشد یمآن  کردن نهادینه و نوین رویکردي ایجاد نیازمند تغییر فرآیند
 به توجه با . این رهبرانکنند یم تسهیل را سازمان و افراد تغییر فرآیند آفرین تحول رهبران

دست  و جذاب، واقعی اندازي چشم خود سازمانی دواح یا سازمان براي موجود، موقعیت
و تحول سازمانی  تغییر يها برنامه آمیز موفقیت اجراي موجب و کرده ایجاد آینده از یافتنی

هستند که قادرند  آفرین تحول رهبران تنها ).335-345: 1997، 2(کاسیوپ شوند یم
 تغییرات منشأ رهبران، نهگو ینا، ترسیم کنند. ها سازمان براي حرکت را ضروري مسیرهاي

سوارند.  تغییرات موج بر و داشته کامل اشراف سازمان، بر حاکم بر تغییرات و بوده اساسی
 به طور را خود بینش کنند، ارائه از آینده يتر روشن و تصویر بهتر توانند یم رهبرانی، چنین

 وا چالش به ستثنایی،ا کارهاي انجام را براي آنها و نمایند تبیین زیردستان براي اثربخشی
   ).1377(زالی،  دارند

است.  3، تعهد سازمانیباشد یمیکی از متغیرهایی که با رهبري تحول آفرین در ارتباط 
 که به است مستمر فرآیند یک و سازمان به کارکنان وفاداري درباره نگرشی سازمانی، تعهد

 رفاه و موفقیت و زمانسا به افراد توجه سازمانی و تصمیمات در افراد مشارکت واسطه
تعهد  روحیه و انگیزه کاري و بهبود افزایش ).392: 1383(مقیمی،  گردد یم سازمان، تعیین

 و تنها باشد یم کار در محیط آنان نیازهاي ساختن برطرف مستلزم کارکنان، سازمانی
در  را بمناس روانی که فضاي سازند فراهم را کارکنان رفع نیازهاي امکان توانند یم مدیرانی

 است این از حاکی مختلف اتپژوهش ). نتایج1386(رضاییان،  آورند به وجود سازمان درون
 بهبود موجب و کرده ایجاد را اي العاده فوق خود انگیزه پیروان در آفرین تحول رهبران که

 تیمی کارآیی و تعهد اعتماد، افزایش رهبران موجب این . همچنینگردند یم آنان عملکرد
 4و اولیو بس اتپژوهشاساس  بر). 2001(آرنولد، بارلینگ و کلووي،  شد خواهند پیروان

 در سازمان، منجر به کاهش نرخ آفرین تحول اقدامات و عملکردهاي رهبران )،1992(
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 گردد یمدر سازمان  شغلی بهبود رضایت و افزایش سطح تولید و بازدهی کارکنان، جابجایی
 آفرین، تحول رهبري رفتارهاي که دهد یم نشان اتپژوهش نتایج بطورکلی، ).1377، 1(رابینز

 شغلی و تعهد رضایت جمله از سازمانی مهم متغیرهاي و چشمگیري بر مثبت تأثیرات
 کارکنان لازم به ذکر است ).2000، 2(ایروینگ و الیس گذارد یم بر جاي سازمانی کارکنان،

 به کار واقعاً متعلق کنند احساس ود کهاز عملکرد بالایی در سازمان برخوردار خواهند ب زمانی
خودشان است در نتیجه، احساس تعلق و حس هویت بارزي نسبت به سازمان در آنها ایجاد 

در کنار توجه به تعهد  نسبت به سازمان در آنها ایجاد گردد. بالایی تعهد گردد و بطورکلی،
افراد در سازمان ، به عنوان  ، اعتقادات و باورهاي مذهبیها نگرشسازمانی کارکنان، توجه به 

سازمان و تحقق هویت  يها آرمانعاملی که نقش مؤثري در میزان پایبندي افراد به اهداف و 
باورهاي   مجموعه ، در بر گیرندهنگرش دینیحائز اهمیت است.  تواند یمسازمانی دارد نیز 

و باور به پروردگار  شناخت ،نگرش دینی. در واقع دینی، رفتارهاي دینی و تعاملات الهی است
یکتا، انبیاء، آخرت و احکام الهی و داشتن علایق و عواطف معینی نسبت به خدا، خود، 

را شامل  دیگران و جهان هستی در جهت تقرب به خدا و التزام و عمل به وظایف دینی
و باورهاي مذهبی کارکنان به ویژه با در  ها نگرشتوجه به  ).1385خدایاري فرد، ( شود یم
. نتایج از اهمیت خاصی برخوردار استحاکم بر یک سازمان، شرایط فرهنگی ظر گرفتن ن

از قبیل  سازمانی نگرش دینی با موضوعات  در مورد رابطه انجام شده در خصوصات پژوهش
، هوش هیجانی و رضایت شغلی، حاکی از وجود همسازي اجتماعی، شکیبایی، درستکاري

، نیسی، نعامی شکرکن( مذهبی است هاي یريگجهت  با رابطه قوي بین متغیرهاي یاد شده
به عنوان عامل  تواند یمبطورکلی، اعتقادات و باورهاي مذهبی افراد  ).1384و مهرابی زاده، 

پیشرو یا بازدارنده حرکت سازمان در مسیر نیل به اهداف متبوع خود، محسوب گردد. رهبران 
عتقادات مذهبی افراد در سازمان، قادر تحول آفرین با کسب شناخت نسبت به باورها و ا

خود برآیند. بر همین  هاي یتمسئولخواهد بود به نحو مؤثرتري از عهده انجام وظایف و 
  حاضر به دنبال پاسخ به این سوالات است که: پژوهشاساس، 

آیا بین تعهد سازمانی و جهت گیري مذهبی با رهبري تحول آفرین رابطه معناداري  -
  وجود دارد؟
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رهبري تحول آفرین قادر به پیش بیتی تعهد سازمانی و جهت گیري  يها مؤلفهآیا  -
  ؟باشند یممذهبی 

   نظري مبانیمروري بر 
  رهبري تحول آفرین

 اصولی و زیربنایی، امري ، ایجاد تغییراتدر عرصه سازمانی براي موفقیت و کامیابی 
اهداف و حیح و منطبق با ضروري است و سازمانی که نتواند این تغییرات را به نحو ص

ماندگاري  يها ضرورت. متحمل ضربات جبران ناپذیري خواهد بودبه اجرا گذارد،  یشها برنامه
، بسیاري از و تشدید فضاي رقابت و تنش در بازارهاي پرآشوب امروزي جهان کنونیو بقا در 
خود  يها نآرماپیشرو را بر آن داشته است تا به بازبینی مستمر اهداف و  يها سازمان

خلق آینده نه چندان دور را  جهان کنونی و يها ضرورتنو و سازگار با  هاي یوهشو پرداخته 
از به نحو مطلوبی برآورده سازد که هدف خود را  قادر استسازمانی  ،این میان نمایند.. در
و رهبري شایسته و مدیریت سیستم فقدان . برخوردار باشد تري یستهشاو رهبري مدیریت 

مادي و  هاي یهسرماو اتلاف وقت و انرژي و  فاهدا، موجب ناهماهنگی، انحراف از ستهبای
 دهد یم، سوق و از هم پاشیدگی سمت اضمحلالرا به  ها سازمانو  معنوي سازمان گردیده

جهت مقابله با محیط نامطمئن و تغییرات  امروزي يها سازمان ).17: 1378علاقه بند، (
 هدفمندي و ریسک پذیري، و نگري هبرانی هستند که با ژرفنیازمند رپیش رو، مستمر 

 و انگیزه ایجاد تحول را در کارکنان به وجود آورند مسیر آینده سازمان را مشخص سازند
 ،و جهان چاره ساز نخواهد بودرهبري سنتی امروزه، بدیهی است که  ).15: 1389(شاکرم، 

را شکل توسعه و تکامل یافته  حول آفریننیازمند رهبرانی تحول آفرین خواهد بود. رهبري ت
 ،که در آن دانند یمیک سبک رهبري مؤثر و اثرگذار  مثابهبه  ونظریه ابرمرد یا انسان بزرگ 
تا از طریق ایجاد انگیزش و پرورش روحیه متعهدانه  گیرد یمرهبر تمام توان خود را بکار 

تعالی جویانه و سوق دادن  سازمان، ایجاد بینش و بصیرت يها آرمانبه اهداف و نسبت 
را  کارکنانی سازمان از طریق توانمند سازي، یپیروان به سوي مأموریت غایی و رسالت نها

تشویق و جو سازمانی را  یسازمان يها برنامهاهداف و جوئی  بطورمستمر به تعقیب و پی
 از ،تحول آفرین رهبري). 718: 2007، 1(ارجنیلا، گوهارب و تمیربکوواك تلطیف نماید

زیاد اندیشمندان علم مدیریت و رهبري در ه توج که مورد است رهبري يها سبک جدیدترین
 اندازهاي چشم رهبران تحول آفرین با خلق ).1372(مرتضوي،  گرفته است قرار سازمان

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          

1. Ergenelia, Goharb &Temirbekovac 
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 برانگیختن با و شده نوآوري تحول و موجب بخشی، الهام و ها ینشب توسعه و تدوین نوین،
 سازمانی عناصر و عوامل هماهنگی، ایجاد آنها و در پذیري مسئولیت و عهدت ایجاد و کارکنان

 را آن رشد موجبات هم و کنند تضمین را بقاي سازمان هم که گیرند بکار يا گونه به را
 راغب که باشد افرادي از متشکل باید شرایطی چنین در سازمانی نیز سازند. اعضاي فراهم

 کنند شرکت شغل رسمی الزامات وجود بدون ازمان،س آمیز تغییرات موفقیت در هستند
 بکارگیري در سعی کارایی، بر اثربخشی ترجیح با رهبران تحول آفرین). 428: 2004، 1(چاین

اهداف سازمانی دارند و  به رسیدن جهت در موثر يا گونه به سازمان انسانی منابع بکارگیري
 و تغییرات بنیادین ایجاد براي را مناسبی الگوي است تئوري رهبري تحول آفرین، توانسته

   ).1380(سنجقی،  دهد امروزي يها سازمان از بسیاري شاکله در تحول
 نگرش مذهبی 

زندگی  که يا گونه بشري است به نهادهاي موجود در جوامع ینتر مهم از دین و مذهب،
 دینی و مذهبی، معناي چندانی نخواهد داشت. تمامی يها نگرشبدون توجه به  بشر نوع

موضوعات مرتبط  شناخت پی همواره در خود، زندگی لحظات آخرین تا و کودکی از ،ها انسان
خالق هستی کیست؟  اینکه مانند سوالاتی دنیا، آخرت بوده است و با دین از قبیل خدا،

هن او را ذو ...، همواره  آمده است وجود به چگونه سرنوشت انسان پس از مرگ چیست؟ دنیا
 است مذهب و دین به . این موضوع، نمایانگر تمایل شدید انسان،به خود مشغول داشته است

 تأثیر توکل، و زیارت مذهبی مانند عبادت، باورهاي و رفتارها). 227: 2008، 2(یانگ
به  تشویق و امید ایجاد طریق از توانند یم داشته و افراد کردن زندگی معنادار در مشخصی
 به گردند. امیدواري افراد درونی آرامش بموج مثبت از جوانب مختلف، يها نگرشداشتن 
معنوي و  و اجتماعی هاي یتحما برخورداري از شرایط مشکل زندگی، در خداوند حمایت
 با مذهبی افراد که جمله راهکارهایی والا و ارزشمند، از منبع معنوي به تعلق احساس داشتن

برخورد  به ویژه مصیبت بار،رخدادهاي غیرمترقبه و  با مواجهه در توانند یمتوسل به آنها، 
  ).999-1010: 2007، 3(یانگ و مائو معقولانه تري داشته باشند

(لوو،  باورهاي دینی، رفتارهاي دینی و تعاملات الهی است  نگرش دینی، شامل مجموعه
به اعتقاد خدایاري فرد، نگرش دینی در بر  ).406-412: 1995، 4سینتیا، هندال و پائول
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و کیفیت زندگی دینی، اخلاقیات و عقاید، عبادات و رفتارهاي اجتماعی و بینی  گیرنده جهان
است. در واقع، دینداري و نگرش دینی عبارت است از   معنویت درونی اجزاي شکل دهنده

شناخت و باور به پروردگار یکتا، انبیاء و پیامبران الهی، آخرت و احکام الهی و داشتن علایق و 
خود، دیگران و جهان هستی در جهت تقرب به خدا و التزام و  عواطف معینی نسبت به خدا،

  ).1385(خدایاري فرد،  عمل به وظایف دینی
نگرش دینی با موضوعاتی از قبیل همسازي   ات زیادي در خصوص بررسی رابطهپژوهش

سازمانی  انجام شده که حاکی از همبستگی قوي  تعهداجتماعی، شکیبایی، سلامت عمومی و 
). 1384(شکرکن، نیسی، نعامی و مهرابی زاده،  غیرها با نگرش مذهبی استعموم این مت

 و درونی بیرونی گیري جهت دو به را آنها افراد، دینی گیري حسب جهتر ب )1968آلپورت (
 دینی، يها ارزش کردن درونی با گیري درونی جهت داراي است. افراد کرده بندي تقسیم
 به گیري بیرونی جهت داراي افراد مقابل، و در رندگی یم نظر در مثابه هدف به را مذهب
 فقط را دین و دارند ابزاري فقط اهدافی که هستند دینی باورهاي داراي نظري، لحاظ

بطورکلی، گرایش به ). 1968، 1(آلپورت گیرند یم نظر در دیگر به اهداف نیل براي اي یلهوس
 گذار بنیان فرانکل  گفته ت. بهاس اعصار تمام در بشري زندگی دین و مذهب، جزء لاینفک

 انسانی، هر هوشیارا ن ضمیر اعماق در واقعی، عمیق و مذهبی احساس درمانی،ا معن مکتب
  ).5: 2004، 2(احمدي دارد وجود

  سازمانی تعهد
احساسات  ،آنو  خوریم یمبه موضوعی مهم بر افراد در سازمان،  با بررسی نقش و جایگاه

تصویر و نگرش کلی افراد  ،که صرفاً باشد یمدر سازمان شغلشان نسبت به  آنهامثبت و منفی 
احساسات مثبت  نمایانگرغالباً ، تصویر و نگرش کلیاین . سازد یمنمایان در مورد شغلشان را 

. نگرش اخیر در سازمان، اصطلاحاً تعهد شود یممحسوب و منفی در مورد کل سازمان نیز 
)، تعهد عبارت 1997( 3سالانسیک نظر از ).57: 1388(فراهانی،  شود یمسازمانی نامیده 

 و هویت داشتن وفاداري، و احساس وي فردي اقدامات و عوامل به فرد دادن است از پیوند
تعهد سازمانی، به معناي  ).13: 1381(برهانی،  سازمانی و شغلی فردي، مسئولیت احساس

اي است که اگر  و به گونههاي شغلی به صورت درست و معقولانه  انجام وظایف و مسئولیت
 گونه یچهناظري نیز جهت نظارت بر کار فرد وجود نداشته باشد، انجام وظایف محوله بدون 
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به اعتقاد فرنچ و ساوارد،  ).1382(کمینیان،  گردد یمقصور و به صورت دقیق و کامل، محقق 
حالتی که فرد بر  تعهد سازمانی عبارت است از متعهد و ملزم بودن به انجام کار و وفاداري و

اساس آن، احساس مثبت و قاطعی نسبت به انجام کار در سازمان، داشته باشد. در واقع، 
و بیانگر  و اهداف سازمانی ها ارزشافراد نسبت به  يها نگرشمنعکس کننده ی تعهد سازمان

ف جهت تحقق اهدا کند تا در سازمان بماند و با تعلق خاطر نیرویی است که فرد را ملزم می
 ).118: 1384، 1(مورهد و گریفین فعالیت کند ،سازمانی

سازمان و درگیرشدن در  يها ارزشسازمانی را پذیرش  تعهد ،)1974پورتر و همکارانش (
و معیارهاي اندازه گیري آن را شامل انگیزه، تمایل براي ادامه کار و  کنند یمسازمان تعریف 

عهد سازمانی را به معنی نیز ت) 1968( 2ورایلیچاتمن و ا .دانند یمسازمان  يها ارزشپذیرش 
یک سازمان ، به خاطر خود سازمان و دور  يها ارزشاهداف و  حمایت و پیوستگی عاطفی با

(رنجبران،  کنند یمتعریف  ،براي دستیابی به اهداف دیگر اي یلهوسو  ابزاري آن يها ارزشاز 
. اتزیونی، انواع تعهد را شامل تعهد دان شده قائل مختلفی انواع تعهد، براي). 57-41: 1375

 ).1961، 3(اتزیونی داند یمتعهد اخلاقی و توأم با احساس بیگانگی، تعهد مبتنی بر حسابگري 
(وفاداري به همکاران)، تعهد سازمانی (وفاداري  يا رابطهپارسونز نیز انواع تعهد را شامل تعهد 

 داند یمکاري (وفاداري به جامعه)  (تعهد به حرفه) و تعهد يا حرفهبه سازمان)، تعهد 
 به نسبت شامل تعهد را آن نوع بلانچارد نیز پنج و هرسی ).1377داوودآبادي فراهانی، (

 به نسبت خود و تعهد به نسبت شغل،  تعهد به مردم،  نسبت به نسبت سازمان،  تعهد
را  سازمانی تعهد در این میان، شاید بتوان4 ).1384(هرسی و بلانچارد،  اند برشمرده مشتري،
 سازمانی، نمایانگر نوعی تعهد انواع تعهد دانست زیرا تریناهمیت و با ینتر بخش لذتیکی از 
 آن طریق از که است و فرایندي مستمر سازمان به کارمندان وفاداري پیرامون میزان نگرش
 دهند یم نشان پیوسته آن، کارایی و موفقیت سازمان و به خود را علاقه سازمان اعضاي

   ).1377(مجیدي، 
 و ریزي برنامه در جهت مفیدي اطلاعات تواند یمسازمانی  شناخت تعهد و گیري اندازه

 فرید مؤثر و کارآمد منابع تلفیق و به هماهنگی و دهد یم قرار مدیران اختیار در سازماندهی
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 تعهد توجه به امر در همچنین، کوتاهی ).1997، 1(کخ و استیرز کند یم کمک سازمانی، و
 جذب و کارکنان خدمت ترك از ناشی هاي ینههز نتایجی از قبیل افزایش سازمانی کارکنان،

 . در واقع، اگرشود یم نظارت و کنترل هاي یزممکانشدن  تر یچیدهپنیروهاي جدید و 
عملکرد سازمانی  باشند، داشته توجه تعهد سازمانی حاصل از توجه به منافع به ها سازمان

   ).1147: 1993، 2(کوهن یابد یمسازمانی، بهبود  يها برنامهکارآیی و اثربخشی  بهبود یافته و
  مدل سه بخشی تعهد سازمانی آلن و می یر

) ارائه گردید، از تمایز بین تعهد نگرشی و 1991» (آلن«و » می یر«این مدل که توسط 
یک حالت روانی، که تعهد به مثابه  اند کردهرفتاري فراتر رفته و محققین مذکور استدلال 

حداقل داراي سه جرء قابل تفکیک و مجزاست که به نوعی تمایل، نیاز و الزام به ادامه 
که درباره تعهد سازمانی  ییها پژوهشاکثر  ،اشتغال در یک سازمان دلالت دارد. در واقع

نوع نقطه مشترك هر سه . اند پرداخته تعهد نوع کلیسه بیان به  ، معمولاًستصورت گرفته ا
 روابط کارمند را با سازمان مشخص نموده و یک حالت روانی است که تعهد، وجود
تعهد  گانه سهانواع  اشاراتی مبنی بر تداوم یا قطع عضویت فرد در سازمان دارد. ،بطورضمنی
  عبارتند از:

و اهداف  ها ارزشبیانگر پیوستگی عاطفی کارمند و تعیین هویت وي با  ؛تعهد عاطفی) 1
زان درگیري وي با سازمان است. کارکنانی که تعهد عاطفی قوي دارند، عضویت سازمان و می

، چرا که از صمیم دهند یمخویش را در سازمان حفظ نموده و به فعالیت در سازمان ادامه 
: 1998، 3(مایر، جی. پی؛ ایروینگ، پی. جی و آلن قلب مایل به انجام چنین کاري هستند

شامل وابستگی عاطفی کارکنان، تعیین هویت با سازمان و تعهد عاطفی ع، قدر وا). 52-29
   ).1374(اشرافی،  سازمانی است هاي یتفعال

ناشی از ترك سازمان تأثیر داشته، فرض بر این است که  هاي ینههزبر  ؛تعهد مستمر) 2
کارکنانی که ارتباط اولیه آنها با سازمان بر مبناي تعهد مستمر باشند، در سازمان باقی 

(مایر،  د ماند؛ زیرا باقی ماندن در سازمان براي آنها یک ضرورت است و به آن نیاز دارندخواهن
تعهد مستمر ناشی از به عبارت دیگر،  ).29-52: 1998جی. پی؛ ایروینگ، پی. جی و آلن، 

اگر کسی داراي تعهد مستمر و از دست رفته در یک سازمان است  هاي ینههزدرك افزایش 
  ).1374(اشرافی، حساس خواهد بود  هایی ینههزایش چنین نسبت به افز ،باشد
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ن و الزام به ماندن در سازمان دلالت داشته، یبر احساس د ؛تعهد هنجاري یا تکلیفی) 3
افرادي که این نوع تعهد در آنها وجود دارد، معتقدند که ادامه فعالیت در سازمان وظیفه 

 که باید در سازمان باقی بمانند کنند یم احساس و دارند  آنهاست و دینی است که بر گردن
 هنجاري، در بر گیرنده تعهد). 29-52: 1998(مایر، جی. پی؛ ایروینگ، پی. جی و آلن، 

  ).1374(اشرافی،  احساسات افراد مبنی بر ضرورت ماندن در سازمان است
  پژوهشاهداف 

  :باشد یمخلاصه، به شرح زیر رطوب پژوهش حاضر اهداف ینتر عمده
  سی رابطه تعهد سازمانی با رهبري تحول آفرین برر -
  بررسی رابطه جهت گیري مذهبی با رهبري تحول آفرین  -
 يها مؤلفهی پذیري تعهد سازمانی و جهت گیري مذهبی از طریق بررسی پیش بین -

  رهبري تحول آفرین 
  پژوهش هاي یهفرض

  د دارد.بین تعهد سازمانی با رهبري تحول آفرین، رابطه معناداري وجو -
  بین جهت گیري مذهبی با رهبري تحول آفرین، رابطه معناداري وجود دارد. -
رهبري تحول آفرین قادر به پیش بیتی تعهد سازمانی و جهت گیري مذهبی  يها مؤلفه -

  .باشند یم
  سابقه و پیشینه پژوهش

  :شندبا یمحاضر، به شرح زیر  پژوهشات انجام گرفته در زمینه موضوع پژوهش ینتر عمده
بررسی رابطه رهبري تحول آفرین و تعامل گرا با ی، به پژوهش) در 1390جاودانی ( -

پس از جمع آوري اطلاعات و تجزیه و تحلیل آنها با  .پرداخته استتعهد سازمانی معلمان 
آماري ضریب همبستگی پیرسون، تحلیل واریانس دو طرفه، آزمون تی  يها روشاستفاده از 

ل و نیز رگرسیون چند متغیره، مشخص شد که بین میزان تحول مستق يها گروهبراي 
اما بین میزان  آفرینی مدیران با تعهد سازمانی معلمان، رابطه مثبت و معنادار وجود دارد

تعامل گرایی مدیران با تعهد سازمانی معلمان، رابطه معنا دار وجود ندارد و تعامل تحول 
ثیر معنادار ندارد. همچنین، أهد سازمانی معلمان، تآفرینی و تعامل گرایی مدیران نیز بر تع

تفاوت معنادار مشاهده شد (مدیران زن، تحول  ،بین میزان تحول آفرینی مدیران زن و مرد
 ،) اما بین میزان تعامل گرایی مدیران زن و مرددهند یمآفرینی بیشتري را از خود نشان 
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که رهبري فرمند (یکی  رسیون نشان دادتفاوت معنادار مشاهده نشد. علاوه براین، تحلیل رگ
  .ثیر را بر تعهد سازمانی معلمان داردأبیشترین ت ،از ابعاد رهبري تحول آفرین)

رهبري با  يها سبکرابطه بین ی، به بررسی پژوهش) در 1390طاهري لاري و عقیلی ( -
ل آفرین بین سبک رهبري تحونشان داد که  پژوهشپرداختند. نتایج  تعهد سازمانی کارکنان

بین سبک رهبري تبادلی و . همچنین، وجود دارد يرابطه معنادار ،و تعهد سازمانی کارکنان
رهبرانی که از . نتیجه نهایی حاکی از این بود که وجود ندارد يتعهد سازمانی رابطه معنادار

در افزایش میزان تعهد کارکنان نسبت به ، کنند یمسبک رهبري تحول آفرین استفاده 
  .ترند موفق ،سازمان

 و فرهنگ با رهبري سبک ی، به بررسی رابطهپژوهش) در 1389کرمی نیا و همکاران ( -
 نظر از فرماندهان استفاده مورد رهبري نظامی پرداخت. سبک نیروهاي در سازمانی تعهد

بود.  عقلایی فرهنگ غالب، سازمانی بود. فرهنگ تبادلی یا تعاملی رهبري، سبک کارکنان
تحول  رهبري سبک گرفت. بین تعلق تکلیفی تعهد به سازمانی، تعهد میانگین هنمر بالاترین

 سبک داشت. بین وجود و مثبتی معنادار ارتباط سازمانی، تعهد و فرهنگ با تبادلی و آفرین
 وجود معکوس و معنی دار ارتباط سازمانی، تعهد و فرهنگ (آزاد) با مداخله عدم رهبري

 سازمانی تعهد و فرهنگ با نظامی نیروهاي در بکار رفته رهبري داشت. بطورکلی، سبک
  باشد. معکوس یا مستقیم تواند یم که است ارتباط در نیروها،
 رهبري يها سبک بین رابطه ی، به بررسیپژوهش) در 1385امیرکبیري و همکاران ( -
 که داد کارکنان پرداختند. نتایج به دست آمده نشان سازمانی تبادلی با تعهد و آفرین تحول

وجود  معناداري رابطه کارکنان، سازمانی تعهد و تبادلی و آفرین تحول رهبري يها سبک بین
 تعهد میزان افزایش در ،کنند یم استفاده آفرین تحول رهبري سبک از که رهبرانی و دارد

 به سبک تبادلی از مدیران رهبري سبک هر اندازه و ترند موفق سازمان، به نسبت کارکنان
 نسبت بیشتري وفاداري شاهد کارکنان بین در است، کرده حرکت آفرین تحولک سب سمت

  .یما بوده به سازمان
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  پژوهش 1چارچوب نظري
یک الگوي مفهومی مبتنی بر روابط تئوریک بین شماري از عوامل است  ،چارچوب نظري

 دکن یم. چارچوب نظري به محقق کمک اند شدهکه در یک پژوهش، با اهمیت تشخیص داده 
 هاي یاییپوتا روابط خاصی را در نظر گرفته، مورد آزمون قرار داده و درك خود را در زمینه 

بر  ).81: 1388، 2(سکاران موقعیتی که قرار است پژوهش در آن صورت بگیرد، بهبود ببخشد
  :باشد یمحاضر، به شرح زیر  پژوهشهمین اساس، چارچوب نظري (مفهومی) 

  
  
  
  

  

  

  

  

  پژوهش شناسی روش
ات کـاربردي و از نظـر نـوع روش، از    پژوهش ـحاضر، از بعد مبانی نظري و عملی، از انـواع   پژوهش

، شـامل تعـداد   پـژوهش پیمایشی از نوع همبستگی است. جامعه آماري  -ات توصیفیپژوهشانواع 
نفر از کارکنان (مدیران، سرپرستان و کارشناسان) شاغل در مرکز علمی نظـامی مـورد نظـر     110

کلیه افراد جامعه آمـاري بـه    پژوهشبود. همچنین، از آنجا که در این  1392در سال در پژوهش 
. باشـد  یم ـنفر از کلیه کارکنـان در دسـترس    110، نمونه آماري شامل اند گرفتهمورد بررسی قرار 
 يهـا  روشو  SPSSحاصل از پرسشنامه، با استفاده از نرم افزار آمـاري   يها دادهتجزیه و تحلیل 

  ب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون، صورت گرفت. آماري ضری
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          

1. Theoretical framework 
2. Sokaran 

 چهارچوب نظري تحقیق: 1شکل 

 تعهد سازمانی

 گیري جهت
 مذهبی

رهبري تحول آفرین
 

 ویژگی هاي آرمانی

 رفتارهاي آرمانی

 ترغیب ذهنی

 انگیزش الهام بخش

 رديملاحظات ف
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پرسشـنامه   3، از پـژوهش حاضر، پرسشنامه است . در این  پژوهشدر  ها دادهابزار اصلی گردآوري 
  استاندارد به شرح زیر استفاده شده است:

): جهت اندازه گیـري رفتارهـاي رهبـري    1985( 1) پرسشنامه رهبري چند عاملی برنارد ام. بس1
گانـه   5 يهـا  مؤلفـه سـوال بسـته و از طریـق ارزیـابی      20آفرین: این پرسشنامه در قالـب  تحول 

آرمانی، رفتارهاي آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام بخش و ملاحظـات فـردي، بـه     هاي یژگیو
  ..پردازد یمبررسی متغیر رهبري تحول آفرین 

سـؤال و از   10رسشنامه در قالـب  ): این پ1993( 2) پرسشنامه تعهد سازمانی میر، آلن و اسمیت2
تعهد عاطفی، تعهد هنجاري و تعهد مستمر، به شناسـایی متغیـر    گانه سه يها مؤلفهطریق بررسی 
  .       پردازد یمتعهد سازمانی 

 26): ایـن پرسشـنامه در قالـب    1965( 3) پرسشنامه سنجش نگرش مذهبی کلارك و اسـتارك 3
دینـی)،   دینـی)، تجربـی (عواطـف    (باورهاي اعتقادي بعدسؤال و از طریق بررسی ابعاد چهارگانه 

  .       پردازد یمدینی)، به شناسایی متغیر جهت گیري مذهبی  دینی) و مناسکی (اعمال (آثار پیامدي
  پژوهش هاي یافته

  :باشد یم، به شرح زیر پژوهش هاي یهفرضنتایج حاصل از تجزیه و تحلیل 
  :پژوهشفرضیه اول 

  جهت گیري مذهبی با رهبري تحول آفرین رابطه معناداري وجود دارد. بین تعهد سازمانی و

 جدول تعیین ضریب همبستگی بین تعهد سازمانی و جهت گیري مذهبی با رهبري تحول آفرین .1جدول 
 رهبري تحول آفرین 

 P › ضریب همبستگی
  0001/0 52/0 تعهد سازمانی

 0001/0 45/0 جهت گیري مذهبی

) 45/0و  52/0مقادیر ضرایب همبسـتگی برابـر بـا (     شود یممشاهده  1جدول همان گونه که در 
) 01/0و از آنجا که این سطوح معناداري کمتـر از (  اند شده) معنادار 0001/0در سطح معناداري ( 

) لذا بین تعهد سازمانی و جهت گیري مذهبی با رهبري تحول آفرین، رابطـه   >01/0P( باشد یم
  جود دارد.مستقیم و معناداري و

  
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          

1. Bernard M. S. 
2. Mayer, alen & smith 
3. Klarck & starck 
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  :پژوهشفرضیه دوم 
  بین ابعاد رهبري تحول آفرین با تعهد سازمانی  رابطه معناداري وجود دارد.

  جدول تعیین ضریب همبستگی بین ابعاد رهبري تحول آفرین با تعهد سازمانی .2جدول 
 تعهد سازمانی  

 P › ضریب همبستگی

رین
ل آف

حو
ي ت

هبر
اد ر

ابع
  

  0001/0  52/0  آرمانی هاي یژگیو
  0001/0  52/0  رفتارهاي آرمانی
  001/0  30/0  ترغیب ذهنی

  006/0  25/0  انگیزش الهام بخش
  0001/0  37/0  ملاحظات فردي

  
، 52/0، 52/0مقادیر ضـرایب همبسـتگی برابـر بـا (      شود یممشاهده  2همان گونه که در جدول 

) 0001/0و  006/0، 001/0، 0001/0، 0001/0) در ســـطوح معنـــاداري (   37/0و  25/0، 30/0
) لـذا بـین    >01/0P( باشـد  یم) 01/0و از آنجا که این سطوح معناداري کمتر از ( اند شدهمعنادار 

  ابعاد رهبري تحول آفرین با تعهد سازمانی، رابطه مستقیم و معناداري وجود دارد.
  

  :پژوهشفرضیه سوم 
  ري وجود دارد.رابطه معناداي تحول آفرین با جهت گیري مذهبی بین ابعاد رهبر

  
  جدول تعیین ضریب همبستگی بین ابعاد رهبري تحول آفرین با جهت گیري مذهبی .3جدول 

 جهت گیري مذهبی  
 P › ضریب همبستگی

رین
ل آف

حو
ي ت

هبر
اد ر

ابع
  

  01/0  24/0  آرمانی هاي یژگیو
  001/0  30/0  رفتارهاي آرمانی
  0001/0  38/0  ترغیب ذهنی

  0001/0  46/0  انگیزش الهام بخش
  001/0  31/0  ملاحظات فردي
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، 24/0مقادیر ضرایب همبستگی برابر با (  شود یممشاهده  3همان گونه که در جدول 
و  0001/0، 0001/0، 001/0، 01/0) در سطوح معناداري (31/0و  46/0، 38/0، 30/0

 شدبا یم) 01/0و از آنجا که این سطوح معناداري کمتر از ( اند شده) معنادار 001/0
)01/0P<  لذا بین ابعاد رهبري تحول آفرین با جهت گیري مذهبی، رابطه مستقیم و (

 معناداري وجود دارد.
  :پژوهشفرضیه چهارم 

  ابعاد رهبري تحول آفرین، توانایی پیش بینی تعهد سازمانی را دارند.
با ي رهبري تحول آفرین ها مؤلفهتوان متوجه شد که رگرسیون بین  یم، 4با توجه جدول 

 Fدهد که نسبت  یمي جدول فوق نشان ها دادهتعهد سازمانی، تا سه گام پیش رفته است و  
و سطح معناداري آن در مرحله اول، بیانگر اثر معنادار متغیر رفتارهاي آرمانی در معادله 

) به دست آمده که در سطح =F 4/45رگرسیون است. در این مرحله اثر رگرسیون (
باشد و ضریب تعیین محاسبه شده بر اساس این متغیر (  یمنادار ) مع0001/0معناداري (

کند.  یمدرصد واریانس متغیر تعهد سازمانی را پیش بینی  27) است، یعنی این متغیر  27/0
و سطح معناداري آن در مرحله دوم بیانگر اثر معنادار متغیرهاي رفتارهاي آرمانی و  Fنسبت 

) به  =F 2/28ست. در این مرحله اثر رگرسیون (ملاحظات فردي در معادله رگرسیون ا
باشد، و ضریب تعیین محاسبه شده  یم) معنادار 0001/0دست آمده که در سطح معناداري (

درصد واریانس متغیر تعهد  32) است، یعنی این متغیرها  32/0بر اساس این متغیرها ( 
اري آن در مرحله سوم و سطح معناد Fکنند. در نهایت، نسبت  یمسازمانی را پیش بینی 

بیانگر اثر معنادار متغیرهاي رفتارهاي آرمانی، ملاحظات فردي و انگیزش الهام بخش در 
) به دست آمده که در سطح  =F 7/22معادله رگرسیون است. در این مرحله اثر رگرسیون (

(  باشد و ضریب تعیین محاسبه شده بر اساس این متغیرها یم)، معنادار 0001/0معناداري (
درصد واریانس متغیر تعهد سازمانی را پیش بینی  37) است یعنی این متغیرها،  37/0

توان متوجه شد که مؤلفه رفتارهاي  یمکنند. بطورکلی و با توجه به نتایج به دست آمده،  یم
  باشد.  یمتري براي تعهد سازمانی  يقو، پی بینی کننده ها مؤلفهآرمانی نسبت به دیگر 
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رهبري  يها مؤلفهآماري رگرسیون بین  يها مشخصهتحلیل واریانس و  جدول .4جدول 
 تحول آفرین با تعهد سازمانی به روش گام به گام

  :پژوهشفرضیه پنجم 
  ابعاد رهبري تحول آفرین، توانایی پیش بینی جهت گیري مذهبی را دارند.

  
ي رهبري تحول آفرین ها مؤلفهتوان متوجه شد که رگرسیون بین  یم 5با توجه به جدول 

دهد که  یمي جدول فوق نشان ها دادهت و  با جهت گیري مذهبی تا یک گام پیش رفته اس
و سطح معناداري آن در مرحله اول بیانگر اثر معنادار متغیر انگیزش الهام بخش در  Fنسبت 

) به دست آمده که در سطح =F 7/32معادله رگرسیون است. در این مرحله، اثر رگرسیون (
ه بر اساس این متغیر ( باشد و ضریب تعیین محاسبه شد یم)، معنادار 0001/0معناداري (

درصد واریانس متغیر جهت گیري مذهبی را پیش بینی  21) است یعنی این متغیر  21/0
توان متوجه شد که مؤلفه انگیزش  یمکند. بطورکلی و با توجه به نتایج به دست آمده،  یم

تري براي جهت گیري مذهبی  يقو، پیش بینی کننده ها مؤلفهالهام بخش نسبت به دیگر 
  باشد. یم

 R ² R F ‹ P یرهامتغ هاگام
 0001/0 4/45 27/0 53/0 رفتارهاي آرمانی گام اول
  رفتارهاي آرمانی  گام دوم

 ملاحظات فردي
57/0 32/0 2/28 0001/0 

گام 
  سوم

  ي آرمانیرفتارها
  ملاحظات فردي

 انگیزش الهام بخش

61/0 37/0 7/22 0001/0 

   Β T ‹ p یرهامتغ هاگام
   0001/0 7/6 527/0 رفتارهاي آرمانی گام اول
  رفتارهاي آرمانی  گام دوم

 ملاحظات فردي
456/0  
229/0 

6/5  
8/2 

0001/0  
0001/0 

  

گام 
  سوم

  رفتارهاي آرمانی
  ملاحظات فردي

 انگیزش الهام بخش

571/0  
339/0  
316/0 

5/6  
09/4  
8/2 

0001/0  
0001/0  
0001/0 
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رهبري با جهت گیري  يها مؤلفهآماري رگرسیون بین  يها مشخصهتحلیل واریانس و  .5جدول 
  مذهبی به روش گام به گام

 
 
 
  
  
  گیري یجهنت

حاضر، بین تعهد سازمانی و جهت گیري  پژوهشبه دست آمده در  بر اساس نتایج
وجود دارد. همچنین، وجود رابطه معنادار  يمعنادارمذهبی با رهبري تحول آفرین، رابطه 

ابعاد رهبري تحول آفرین با جهت گیري از یکسو و وجود رابطه معنادار بین ابعاد رهبري  بین
در نهایت مشخص گردید  تعهد سازمانی مذهبی از سوي دیگر، تأیید گردید.تحول آفرین با 

براي تعهد  تري يقو، پی بینی کننده ها مؤلفهکه مؤلفه رفتارهاي آرمانی نسبت به دیگر 
 تري يقو، پیش بینی کننده ها مؤلفهسازمانی و مؤلفه انگیزش الهام بخش نسبت به دیگر 

 .باشد یمبراي جهت گیري مذهبی 
با تعهد سازمانی و جهت گیري مذهبی،  آفرین رهبري تحول معنادار بین د رابطهوجو

مدیران  مدیریتی شیوه در آفرین تحول رهبري سبک که هرچه باشد یمنمایانگر این موضوع 
سازمانی آنان،  تأثیر مثبتی بر جهت گیري مذهبی کارکنان و بهبود تعهد باشد، تر غالب

ز این شیوه مدیریتی دورتر بوده و به ابعاد آن توجه کمتري و هرچه مدیران ا  خواهد داشت
باشد، نقش بسزایی بر کاهش توجه به جهت گیري  کمتر عامل این داشته باشند، هرچه

 ات حاضر با نتایج برخیپژوهش سازمانی کارکنان، خواهد داشت. نتایج مذهبی و تعهد
؛ فیلبین، 1998؛ جیمز، 1992، (استون دارد همخوانی زمینه این، در گرفته صورت اتپژوهش
؛ 1997؛ بس، 1995لیتوود،  و ؛ جانتزي1992همکاران،  و ؛ لیتوود1997؛ کرمیر، 1997
؛ 1996؛ ماناندار و واتیون، 2000شامیر،  و ؛ کارك1997؛ گیلبرت، 1993اولیو،  و هوول

  ).1998؛ مانیون، 1996، ایوانز، 1994؛ سیلینز، 1996همکاران،  و ؛ براون2000بوگلرد، 
) حاکی از 2002( کنگ هنگ تعهد سازمان معلمان بر آفرین تحول رهبري آثار بررسی

 و دارد معناداري و مثبت رابطه آفرین، تحول يرهبر سبک معلمان با این بود که بین تعهد
. باشد یم معلمان تعهد واریانس از درصد 10,7کننده  بینی پیش آفرین، تحول رهبري

 انداز چشم بودند، گرفته قرار بررسی مورد که آفرین تحول رهبري دابعا میان همچنین، از

 R ² R F ‹ P یرهامتغ هاگام
 0001/0 7/32 21/0 466/0 انگیزش الهام بخش اول
   β T ‹ p یرهامتغ هاگام

   0001/0 7/5 466/0 انگیزش الهام بخش اول
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 پژوهشی ). در1995، 1سینکلر، تتریک و شال( داشت معلمان تعهد با را بیشترین همبستگی
 اندازي چشم ایجاد که گردید مشخص دادند، انجام يو )2004( و همکاران رافرتی که مشابه

: 2004 ،2گریفین و (رافرتی دارد معناداري و مثبت طهراب تعهد کارکنان با سازمان، آینده از
 ی به بررسی این موضوع پرداختند کهپژوهش) نیز در 2001). آرنولد و همکاران (354-329
 کارکنان تیمی و کارآیی تعهد اعتماد، يابر خوبی کننده بینی آفرین پیش تحول يرهبرآیا 

 تعهد اعتماد، با آفرین رهبري تحول بکس که داد آمده نشان دست به نتایج یا خیر؟ باشد یم
  ).2001، 3آرنولد، بارلینگ و کلوويدارد ( معناداري رابطه تیمی، کارآیی و

  هاپیشنهاد
امام  ظرن دورمنزدیک شدن رفتار و صفات شخصیتی فرماندهان نظامی به آنچه  به منظور

  داد؛ مورد توجه و عمل قرارتوان پیشنهادهاي کاربردي زیر ، میاستعلی (ع) 
فرماندهان نظامی براي افزایش ادراك عدالت کارکنان، باید از راهبرد کاهش فاصله . 1

و دیگر نیازي به  اردارندیاختها ابزار تهییج، تشویق و تنبیه عادلانه در قدرت استفاده کند. آن
 دستان نیست.بالاتر نشان دادن خودشان در مقابل زیر

ها به زیردستان اثبات دوستی و علاقه آنیند که نوعي رفتار نماا گونه بهفرماندهان . 2
دوستی خوبی در او ، زدن دست به پشت شانه یک زیردست، حس نوعمثال عنوان بهگردد. 

 انگیزد.برمی
ها شنیده فرماندهان باید محیطی ایجاد کنند که کارکنان احساس کنند صداي آن. 3

 باکمصورت که طلبد؛ بدینسازمان را میشود و ایجاد این محیط نیز، تعهد مدیر عالی  می
 دهد نظرش را در رابطه با مسائل بیان کند.شدن فاصله قدرت، زیردست به خود اجازه می

فرماندهان براي کاهش قلدري در محیط کار، باید استرس مربوط به کارها را کاهش . 4
علت  مایند. همچنین بههایی که داراي فشار زمانی هستند پرهیز ناز کارالامکان  حتی ودهند 

مراتبی است باید در ترفیع و اعطاي سمت فرماندهی بسیار  اینکه ارتش یک سازمان سلسله
 هاي رفتاري گذشته فرد متقاضی را در نظر بگیرند.دقت نمایند و ویژگی

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          

1. Sinclair,Tetrick and Scial 
2. Rafferty & Griffin 
3. Arnold, Barling and kelloway 
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ها و جلسات، کارهاي خوب زیردستان را فرماندهان در مجامع عمومی، مانند صبحگاه. 5
تا حس مشارکت در کارهاي خوب در  آورند عمل رشمرده و از آنان تقدیر بهبراي سایرین ب

 همگان شکل بگیرد.
ونی) به کار کردن فرماندهان باید تلاش کنند که کارکنان با نیروي درونی (انگیزه در. 6

هاي کوتاه آموزش رفتار همین علت باید منابع انگیزش درونی، طی دوره اقدام کنند. به
 ماندهان آموزش داده شود.سازمانی به فر

ي ارتش، انتقادپذیري را در دستور کار خود قرار دهند و در صورت بالا ردهفرماندهان . 7
هاي فرماندهی، را برطرف نمایند تا در تمام رده شده مشاهدهبودن انتقاد، سریعاً عیب  حق به

 حس انتقادپذیري تقویت شود.
ان فروتن، آموزش اصول اخلاقیِ دینی در یکی از اقدامات مفید در پرورش فرمانده. 8

نیز ارزیابی فرماندهان بر اساس رعایت فروتنی و عدم تکبر با  آن از  پسمراکز آموزشی و 
  زیردست است.

گو را از خود دور فرماندهان باید به اطرافیان خود توجه داشته باشند و افراد تملق. 9
یی در سازمان ترویج یابد تا کارکنان گوشود فرهنگ حقکنند. به این منظور، توصیه می

گو به حاشیه رانده شوند. همچنین به کارکنان مخالف اجازه ابراز نظر داده شود تا مدیر تملق
و یا فرمانده از حقیقت موضوع آگاه گردد. همچنین حاکمیت ترس در سازمان از بین برود تا 

 گو نشوند. افراد، تملق
فتار سازمانی توسط اساتید دانشگاهی براي فرماندهان و جذاب ر مدت کوتاههاي دوره. 10

تر با زیردستان داشته برگزار گردد تا ذهنیت فرماندهان تغییر یافته و رفتاري بهتر و شایسته
   باشند.
 نابعم

کارمندان شرکت  و )، تبیین عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی مدیران1374اشرفی، بزرگ، (
 مدرس تربیت دولتی، دانشگاه مدیریت ارشد کارشناسی مهنا زغال سنگ البرز شرقی، پایان

 تهران.
)، بررسی عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی در وزارت فرهنگ و ارشاد 1381برهانی، فاطمه، (

  .13اسلامی: 
ي ساخت  هاي داخلی در زمینه ي پژوهش گستره)، 1385، (فرد، محمد خدایاري

  .هاي دینی مقیاس
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)، بررسی نقش رضایت شغلی بر تعهد شغلی و سازمانی 1377داوودآبادي فراهانی، ز.، (
  معلمان دبیرستان هاي شهر مشهد، پایان نامه کارشناسی ارشد مرکز آموزش عمومی مشهد.

 علی ترجمه کاربردها، و ها نظریه سازمانی: مفاهیم، )، رفتار1377پی، ( استیفن. رابینز،
 .فرهنگی هاي پژوهش تهران: دفتر اعرابی، سیدمحمد و پارسائیان

انتشارات دانشکده مدیریت : تهرانی، مدیریت رفتار سازمان)، 1386، (رضاییان ، علی
 ن.دانشگاه تهرا

)، تعهد سازمانی، مجله دانشکده علوم اداري و اقتصاد دانشگاه 1375(  رنجبران، بهرام،
  .41-57: 2و  1اصفهان، سال دهم، شماره هاي 

 .2مصباح، شماره  ل آفرین، فصلنامه وتح )، رهبري1377محمدرضا، ( زالی،
 محمودآقا و صائبی محمد ترجمه مدیریت، در تحقیق )، روش هاي1388اوما، ( سکاران،

 .88ریزي:  برنامه و مدیریت پژوهش و آموزش عالی تهران: موسسه شیرازي، حسینعلی
ن، )، تجزیه و تحلیل مبانی و ابعاد رهبري تحول آفری1380سنجقی، محمد ابراهیم، (

  .11نشریه علوم رفتاري دانشگاه الزهرا، شماره 
)، سازمان سالم، سلامت سازمانی و دستیابی به تعالی سازمانی، 1389شاکرم، پروین، (

  .15-18: 28نشریه احیا (علمی، فرهنگی، اجتماعی)، سال هفتم، شاره 
 نوديخش )، بررسی رابطۀ1384م. ( مهرابی زاده، ع. و نعامی، ،.نیسی،ع ،.ح شکرکن،

 اهواز، مجلۀ هاي کارخانه از برخی کارکنان در عملکرد شغلی و سازمانی مدنی رفتار با شغلی
 .22نشناسی، شماره  روا و علوم تربیتی

)، مکتب سلامت سازمانی، نشریه مدیریت آموزش و پرورش، 1378علاقه بند، علی، (
  .14-33: 21شماره 

  .57: 17، نشر وام، شماره )، شناخت تعهد سازمانی1388فراهانی، مصطفی، (
 .ي بین تعهد شغلی و مفاهیم مشابه با آن رابطه ). بررسی1382( کمینیان، وجیهه

)، بررسی تأثیر جا به جایی نیروي انسانی بر رضایت شغلی و تعهد 1377مجیدي، آ.، (
  سازمانی، پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت، منتشر نشده، دانشگاه علامه طباطبائی.

)، بهره وري نیروي انسانی: بررسی رضایت شغلی، تعهد سازمانی 1372وي، مهدي، (مرتض
  ، تهران: دانشگاه علامه طباطبائی.3، چاپ 1و امنیت شغلی، مطالعات مدیریت، شماره 

ن:  تهرا سوم، چاپ پژوهشی، مدیریت؛ رویکردي و )، سازمان1383محمد، ( مقیمی،
 .392ترمه، صفحه  انتشارات
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 زاده، معمار غلامرضا و الوانیدمهدي سی ترجمه سازمانی، رفتار). 1384( ینگریف مورهد،
 .118: مروارید انشارات: تهران هفتم، اپچ

)، مدیریت رفتار سازمانی؛ استفاه از منابع 1384هرسی، پاول و بلانچارد، کنت. اچ.، (
 انسانی، ترجمه قاسم کبیري، تهران: نشر جهاد دانشگاهی. 

تهران: انتشارات  اول، سازمان ها، چاپ در رهبري و )، مدیریت2003گري، ( یوکل،
 .496و  6حسین (ع):  امام دانشگاه
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