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 چکیده

، پژوهش . هدفانجام شدبه کار  اقیو اشت یریپذتیمسئول با نیآفرتعامل یسبک رهبر بین رابطهتعیین  باهدفاین پژوهش 

ن کارکنان یک سازمارا کلیه بود. جامعه آماری  همبستگی - توصیفینی و روش اجرا، ها، میدا، روش گردآوری دادهکاربردی

روش نفر برآورد شد و برای انتخاب نمونه از  278« مورگان»با توجه به جدول حجم نمونه  (.N=986تشکیل دادند )ایرانی 

( و پرسشنامه 2000باس ) نیآفرتعامل یبرسبک رهپرسشنامه ها، استفاده شد. ابزار گردآوری دادهتصادفی ساده گیری نمونه

ای لیکرت و ضرایب آلفای درجه 5( در مقیاس 2001) شوفلی به کار اقیاشت( و پرسشنامه 1991) کارولی ریپذتیمسئول

ضریب همبستگی (، K-S)اسمیرنف کولموگروفهای ها از آزمونوتحلیل دادهیهتجزبود. برای  79/0و  84/0و  82/0

شد. نتایج استفاده  Lisrelو  SPSS-22آماری  هایافزاراز طریق نرمیابی معادلات ساختاری ک مدلتکنیپیرسون و 

میزان وجود دارد و  رابطهکار به  اقیو اشت یریپذتیبا مسئول نیآفرتعامل یسبک رهبر نشان داد که بینآمده دستبه

 درصد است. 65 به کار اقیاشتبر درصد و  78ی ریپذتیمسئولبر  نیآفرتعامل یسبک رهبرتأثیرگذاری 

 

 .به کار اقیاشتی، ریپذتیمسئول، نیآفرتعامل یسبک رهبر :کلیدی واژگان
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 مقدمه

صاص داده می شود، کار که بخش مهمی از روز بدان اخت

سان دارد و  سیار مهمی در زندگی ان ، کار درواقعجایگاه ب

 کردن ابزاری است که از طریق آن نیازهای انسان در ابعاد

ماعی، روانی و مهم مه اقتصااااادی مختلف اجت تر از ه

شااود. شاااخم مهمی که در کار کردن مطر  برآورده می

سانی به کار  شتیاق منابع ان شتیاق یا عدم ا ست، بحث ا ا

وری اساات که عامل بساایار مهمی ازلحال عملکرد و بهره

عنوان کارمند اسااات و به همین دلیل، اشاااتیاق به کار به

ه ساااازمان و عطش وی برای کار کردن میزان تعهد فرد ب

ست شدهتعریف  شدهگفتههمچنین (. 2017 1)گولباهار، ا

شتیاق به کار به چگونگی درگیری کارکنان در  ست که ا ا

شااود ای که به شاا ل خود دارند، مربوم میکار و علاقه

(. مرور مطالعات بیانگر آن اسااات که 2012 2)کلاسااان،

شااوند و سااازمان را کارکنان مشااتاق، با سااازمان یکی می

ها بر این اعتقادند که پندارند و اساااسااا  آنهویت خود می

شکست و موفقیت سازمان، شکست و موفقیت خودشان 

های مطالعات (. جدیدترین یافته1397مقدم، است )مرادی

بیانگر آن اساات که اشااتیاق به کار منجر به تعهد شاا لی 

. (2020 3)چن،بیشاااتر در منابع انساااانی شاااده اسااات 

حاکی از آن  اشاااتیاق به کاری، بررسااای ادبیات طورکلبه

اساات که احساااس شااور،  رور و اشااتیاق به کار که از 

نشاااات  انجام کار بودن دارااحسااااس معن فرد از کادرا

سازمان دارد و گیرد، پیامدهای مثبت بیمی شماری برای 

منابعی همچون حمایت همکاران و سرپرستان، نشان دادن 

از عملکرد منابع انساااانی و نیز، ایجاد  بازخورد مناساااب

ای برای کارکنان، های یادگیری و توسااعه حرفهفرصاات

گیری و افزایش اشتیاق به کار در منابع موجب شکل تماما 

اما مرور برخی از ؛ (2015 4)هالفورت،شااوند انسااانی می

مطالعات بیانگر آن اساات که کارکنان در واقعیت اشااتیاق 

                                           
1 Gülbahar 
2 Klassen 
3 Chen 
4 Houlfort 

 شدهانجام، یک بررسی مثالعنوانبهد. چندانی به کار ندارن

شان می شتیاق به کار ن  5/2دهد که تنها در چین در مورد ا

صد از  سخدر شتیاق  دهندگانپا  2/47و  کاردارندهمواره ا

 (.2017 5درصد اشتیاق زیادی به کار کردن ندارند )لی،

عامل دیگری  پذیریمسااائولیتدر کنار اشاااتیاق به کار، 

نقش مهمی دارد.  سازمان و موفقیتپیشرفت است که در 

و الزام درونی از ساااوی فرد  تعهدپذیری یک مسااائولیت

هایی اسااات که بر عهده برای انجام مطلوب کلیه فعالیت

شته می برخورداری از حس (. 1396شود )زارع، وی گذا

های مثبتی همچون تفکر قبل از ، ویژگیپذیریمساائولیت

 اییتوان، ن اجتماعیهنجارها و قوانیعمل، رعایت نمودن 

دهی و های فردی، ساااازمانبه تأخیر انداختن خواساااته

لویاات نبااال دارد او یف را بااه د مودن ویااا ن بناادی 

 پذیریمسئولیت 7بیرهوف (. هانس2009 6)اسچولزهارت،

 که ددیمی در افراد عالی شخصیتی ویژگی یک عنوانبه را

یت در و دیگران با روابط در ناگون هایموقع  در و گو

 بودن داوطلبانه وی، زعم به. دهدنشاااان می را خود ملع

 منزلتی بالا و ارج آن به که پذیری اسااتمساائولیت عمل

 کنترل نوعی پذیریمسااائولیت در او،. ازنظر بخشااادمی

 وابطر برای برقراری امر این که حاکم گشته فرد بر درونی

مدلی، بر مبتنی جه ه  یطورکلبه و دیگران حقوق به تو

 مفهوم دو ویاسااات. ازنظر  اهمیت دارای یاجتماع نظم

مدلی ناه احسااااس و ه یت گ بام پذیریبا مسااائول  ارت

 یناادهفزا یااتبااااهم(. 1395کوهی، ) دارنااد تنگاااتنگی

س صنعتی  پذیریولیتئم شکلات جوامع  در جهت حل م

یازمند وجود کارکنانی دارای تعهد کنونی، ساااازمان ها ن

(. 2012 8،گباراکلو) ندهسااات ذیرپولیتئدرونی و مسااا

که ته چرا یاف یدترین  جد عاتی، وجود طبق  طال های م

س سازمان  پذیریولیتئم صتمیدر یک   نآهای تواند فر

شد و سازمان را برای  شرفتر عملکرد ، ارتقاء داده و پی

5 Li 
6 Schulz-Hardt 
7 Hanse Birhouf 
8 Barracloug 
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پاساااخگو بودن و به وجود نیاوردن از جهت  راکارکنان 

 (.2019 1متعدد، افزایش دهد )هان، خسارات

توان و آن را می هاسااتریت بر قلبرهبری به معنای مدی

بخش دیگران بوده الهامکه  دانساات چندجانبه مهارت کی

به طه و وی  جام به ی، خود را متعهد بلوغ اخلاقواسااا ان

نه می ها یه، کارهای خیرخوا ند )اسااالام تایج (. 1399دا ن

های نشااان داده اساات که رهبری در سااازمانها پژوهش

سی و تأثیرگذاری دا سا صر نقش ا ت رد و بر نتایج مثبمعا

گذارد و رفتارهای رهبری، کارکنان را یر میتأثساااازمانی 

یا دلسااارد می کار و  به  گان،تشاااویق  ند )ا (. 2017  2ک

شخمحال، یندرع ست که  شدهم ستقرار ا فرهنگ برای ا

س سازمان، ولیتئم ست تا به رهبری پذیری در  ضروری ا

سبعنوان مهمبه صر محیط ک زم توجهات لا وکارترین عن

توجه به نقش اساااسااا ، با (. 2010 3،دآماتوگردد ) معطوف

محوری و کلیدی رهبران در پیشاابرد سااازمان در مساایر 

سازمانی، لزوم  شدهیینتحقق اهداف تع ستمرار بقای  و ا

مامی ساااطو   مل مساااتقیم ت عا ماهنگی، همراهی و ت ه

ذیر ناپسازمانی با رهبران به منظور تحقق این مهم اجتناب

های با اتخاذ ساابکتا کوشااند ، رهبران میرویناساات. ازا

مختلف رهبری متناسااب بافرهنگ، درجه بلوغ و بالندگی 

ها، زمینه رشد و توسعه فردی، گروهی و سازمانی سازمان

 را فراهم ساااازندو همچنین وفاداری افراد به ساااازمان 

سلامیه و  ستا، می(. 2016 4ی،محمد داود)ا توان در این را

املتع یسبک رهبرای رهبری با عنوان هبه یکی از سبک

نوعی ، نیآفرتعامل یسااابک رهبراشااااره نمود.  نیآفر

سااری تبادلات قراردادی رهبری اساات که بر اساااس یک

نی، بولیک )نصاایری رهبران و پیروان بنا شااده اساات بین

ند آعنوان یک فررا به نیآفررهبری تعامل 5برنز (.1394 ی

جایی که رهبران  سااات،ه ادر نظر گرفت مبادله اجتماعی

 برای افزایش عملکرد کارکنانشان به پاداش و تنبیه سازمان

                                           
1 Han 
2 Egan 
3 D’Amato 

4 Eslamieh & MohamadDavodi 

ستند. شانپ، رهبران این متکی ه را در جهت اهداف  یروان

و برای  هدایت کرده یازو موردن شااادهیتهای تثبو نقش

به آن مانی متکی انگیزه دادن  یه سااااز پاداش و تنب به  ها 

سااه  (.1397اعرابی، ترجمه پارساااایان و  هسااتند )رابینز،

ت اساا شاادهگرفتهدر نظر  آفرینتعاملبرای رهبری  مؤلفه

 از: اندعبارتکه 

ضاییپاداش بر مبتنیرهبری  -1 شروم(: یعن های اقت ی )م

فراهم کردن تقویت در مقابل رفتار مناسب کارکنان. اساسا  

ردازد، پیمهایی برابر عملکرد این ویژگی به مبادله پاداش

دهد، میزان دسااتیابی یمخوب وعده پاداش برای عملکرد 

 کند.به اهداف را تعیین می

پیش  رفتار با : رهبراسااتثنااات ربفعال مبتنی رهبری  -2

نه، فات کنشااااا یه نواقم موجود و انحرا  هایدر رو

ستاندارد  رفع در صورت و دهدمی قرار یموردبررس را ا

شکالات دیگر، یعبارتبهکند. به اقدام می شروع و موانع، ا

کند انحراف از مقررات و معیارها را جسااتجو و کنترل می

 دهد.و اقدام اصلاحی انجام می

ستثنااات بر مبتنی منفعلرهبری  -3  اینکه یجابه : رهبرا

 ماندقرار دهد، منتظر می یموردبررس را انحرافات قبل، از

شان را خود تا مشکلات، اقدام  به شروع سپس و دهند ن

که استانداردها تعیین نشود وارد یهنگامها یعنی تن؛ کندمی

 (.1392شود )اسلامیه، عمل می

 یرهبرساابک  که طبق مطالعات صااورت گرفته،ییازآنجا

شتیاق به کار نقش مهمی در بهبود   (2017 6)کلرک، داردا

به جب بهبودکه آن نیز  به خود مو های یافتن  نو تار رف

محیط و سااازگاری افراد با  یریپذتیمساائول، سااازمانی

( و محققان ارتبام بین 2013 7ورنس،یشااود )لمی شاا لی

شتیاق در کار )زارع، سبک رهبری تحول ؛ 1397آفرین با ا

نه ندیپروا بام بین1394، درب خدمتگزار و  (، ارت رهبری 

؛ کردی و 1398در کار )گرامی و ملکشااااهی، اشاااتیاق 

5 Burns 
6 Clercq 
7 Liorens 
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( و همچنین ارتبام بین 1393، آخربین؛ 1394زایی، ناستی

پناهی، )سیف پذیری اجتماعیولیتئاخلاقی و مس رهبری

ها حال، مهارتیندرعاند و ( را مثبت ارزیابی نموده1394

میزان علاقه و تمایل  کنندهمشاااخمو سااابک رهبری، 

سئولیت شتیاق و م ست و ا سازمان ا را  پذیریکارکنان به 

کند، ضروری است تا نوع سبک ها کم و یا زیاد میدر آن

شتی سئولیترهبری در ا ساق به کار و م انی پذیری منابع ان

کارگیری چه ی قرار گیرد تا مشااخم شااود بهموردبررساا

بک رهبری می ند در افزایش این حوزه نوع سااا  مؤثرتوا

ترین رکن هر سازمان مهممنابع انسانی،  چراکهواقع شود. 

وری سازمانی افزایش بهرهجهت  بوده و اهمیت وجود آن

ست شیده نی سی پو ن نیز ای موردمطالعهسازمان  . دربر ک

دارای ارزش و جایگاه  منابع انساااانیمهم حاکم بوده و 

ستند. ویژه ست که  چراکهای ه سازمان بر آن ا اعتقاد این 

یار  منومیژه در عرصاااه جهانی، وبهموفقیت،  به در اخت

داشااتن افرادی زبده و کارآزموده اساات. سااازمان مذکور، 

یت کت و مسااائول ملمشااااار که شااااا حس  پذیری 

پذیری در تعامل با یکدیگر، همدلی و جویای مسااائولیت

تفااهم بودن، احترام و اعتادال در برخورد و تعااملات 

ساازمانی، اساتفاده صاحی  و بهینه از وساایل و ابزار کار 

ست را به شمرده و به عنوان ارزشا سازمانی خود بر های 

شیوه  در جهت تحقق بهترین نتیجه  مؤثرانجام ویایف به 

ست تا به پایبن ساس، این پژوهش بر آن ا ست. بر این ا د ا

طه بررسااای  بک رهبربین راب مل یسااا عا با  نیآفرت

سئول شت یریپذتیم های سازمانیکی از به کار در اقیو ا

مانیارزشترین که یکی از مهمایرانی  آن،  های ساااااز

ندازچشاااماسااات و برای تحقق  پذیریمسااائولیت و  ا

باکیفیت  رااه خدماتی خود که همانا اساااازمان یتمأمور

است، نیازمند کارکنانی مشتاق  انانتظار مشترییاز و موردن

سئول  ستو م ساس ا  شدهمطر  سؤال، بپردازد. بر این ا

 یساابک رهبر ای بینرابطهدر پژوهش آن اساات که چه 

                                           
1 Bass 

جود وبه کار  اقیو اشااات یریپذتیبا مسااائول نیآفرتعامل

پژوهش مدل مفهومی ، ساااؤالدارد؟ برای پاساااخ به این 

 شده است.یمترس 1شکل شماره  صورتبه

 
، کارول؛ 2000: مدل مفهومی پژوهش )اقتباس از باس، 1شکل 

 (2001، شوفلی ؛1991

 روش پژوهش

شااایوه  ازنظرهدف، این پژوهش کاربردی اسااات،  ازنظر

، توصیفی تیماه و روشازنظر  و یکمّ ها،داده یآورجمع

هش را کلیه جامعه آماری پژواساات.  از نوع همبسااتگی

ها کارکنان یک سااازمان ایرانی تشااکیل دادند که تعداد آن

حجم نمونه بر اساس جدول  نفر است. 986طبق استعلام 

 زانفر برآورد شاد و برای انتخاب این افراد،  278مورگان 

برای . شااد اسااتفاده ساااده یتصااادف یریگنمونه روش

 ها از ساه پرساشانامه اساتاندارد به شار آوری دادهجمع

ستفاده شد: زیر  نیآفرتعامل یسبک رهبرپرسشنامه  -1 ا

 عبارت 14دارای  وساخته شده ( 2000) 1باستوسط که 

مدیریت و ساااه فه   های اقتضااااییپاداش بر مبتنی مؤل

یریت مدو  اسااتثنااات ربمدیریت فعال مبتنی )مشااروم(، 

نامه پایایی این پرسااشاا. اساات اسااتثنااات بر مبتنی منفعل

سط بلیباس و  و در پژوهش  85/0( برابر با 2018) 2لیوتو

سلامیه ) و برای هر یک  83/0( پایایی کلی برابر با 1392ا

گزارش داده شده  81/0، 79/0، 76/0از مت یرها به ترتیب 

2  Bellibas & Liu 
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ست. شنامه  -2 ا س سئولپر سط کارولی که ریپذتیم  1تو

چهار مؤلفه و  عبارت 25دارای  وشااده ساااخته( 1991)

عنواخلاقی، مسااائولیت  یتمسااائولمسااائولیت قانونی، 

در مطالعه اسااات. دوساااتانه و مسااائولیت اقتصاااادی 

سماعیل ضریب آلفای کرونباخ برای تمامی ( 1396پور )ا

های  مهمت یر نا کل  7/0از  این پرساااشااا بالاتر و برای 

شنامه نیز برابر با  س ستدادهگزارش  89/0پر  -3 .شده ا

 (2001) 2شااوفلیکه توسااط  به کار اقیاشااتپرسااشاانامه 

بارت 17 و دارای شاااادهیاحطر فه  3 و ع جذب، مؤل

شنامه خود  وقفنیرومندی و  س سه پر ست. مقیاس هر  ا

جه 5طیف  ید  شاااوفلیای لیکرت بود. در تاا علاوه بر 

و به ترتیب  82/0روایی پرسشنامه فوق، پایایی کلی آن را 

را  75/0، 79/0، 76/0، ضااارایب هامؤلفهبرای هر یک از 

برای برآورد پایایی هر  مطالعهن در ای اعلام نموده اساات.

شنامه از روش  س شد که سه پر ستفاده  آلفای کرونباخ ا

ها داده وتحلیلیهتجز .است 1نتایج به شر  جدول شماره 

ضاااریب اسااامیرنف، کولموگروف هایبه کمک آزمون

ری یابی معادلات ساختاتکنیک مدلپیرسون و  همبستگی

(SEM )طهبه ماری نرم واسااا های آ و  SPSS-22افزار

Lisrel .صورت گرفته است 

 های پژوهشپرسشنامهیب آلفای ا: ضر1جدول 

 آلفای کرونباخ مؤلفه پرسشنامه

 نیآفرتعاملسبک رهبری 

 78/0 )مشروم( های اقتضاییپاداش بر مبتنیمدیریت 

 77/0 استثنااات ربمدیریت فعال مبتنی 

 80/0 استثنااات بر مبتنی مدیریت منفعل

 82/0 نیآفرتعاملمه سبک رهبری کل پرسشنا

 یریپذتیمسئول

 79/0 مسئولیت قانونی

 82/0 مسئولیت اخلاقی

 80/0 مسئولیت بشردوستانه

 77/0 مسئولیت اقتصادی

 84/0 یریپذتیمسئولکل پرسشنامه 

 به کار اقیاشت

 75/0 جذب

 76/0 نیرومندی

 73/0 وقف خود

 79/0 به کار اقیاشتکل پرسشنامه 

 هایافته

 K-Sآزمون نتایج : 2جدول 

 K-S df Sig نتیجه 

 و نرمال است. <05/0p 542. 278 122. وم()مشر های اقتضاییپاداش بر مبتنیمدیریت 

 و نرمال است. <05/0p 338. 278 103. استثنااات ربمدیریت فعال مبتنی 

 ال است.و نرم <05/0p 428. 278 113. استثنااات بر مبتنی مدیریت منفعل

 و نرمال است. <05/0p 441. 278 110. نیآفرتعاملسبک رهبری 

                                           
1 Carroll 2 Schaufeli 



 1400 تابستان، 2، شماره یآموزش یهادر سازمان یو رهبر تیریمطالعات مد/ فصلنامه  20

 و نرمال است. <05/0p 181. 278 069. مسئولیت قانونی

 و نرمال است. <05/0p 372. 278 104. مسئولیت اخلاقی

 و نرمال است. <05/0p 567. 278 126. مسئولیت بشردوستانه

 و نرمال است. <05/0p 469. 278 117. مسئولیت اقتصادی

 و نرمال است. <05/0p 134. 278 097. یریپذتیمسئول

 و نرمال است. <05/0p 175. 278 080. جذب

 و نرمال است. <05/0p 465. 278 116. نیرومندی

 و نرمال است. <05/0p 653. 278 145. وقف خود

 و نرمال است. <05/0p 171. 278 082. به کار اقیاشت

در همه  آمدهدستبههای داریمعنیسط   2مطابق جدول 

درصااد  95اساات و با اطمینان  05/0از  تربزرگمت یرها 

های پژوهش از ویژگی نرمال توان ایهار داشااات دادهمی

یک های پارامتربایست از آزمونکنند و میبودن تبعیت می

 ها استفاده کرد.برای تحلیل داده

ضیه فرعی   نیآفرتعامل یسبک رهبر بین :1* فر

 وجود دارد. رابطه یریپذتیمسئولبا 

 1همبستگی پیرسون برای فرضیه فرعی نتایج ضریب : 3جدول 

 یریپذتیمسئول
مسئولیت 

 اقتصادی

مسئولیت 

 بشردوستانه

مسئولیت 

 اخلاقی

مسئولیت 

 قانونی
  هاشاخص

 رب مبتنیمدیریت  پیرسون همبستگی **411. **581. **378. **431. **590.

های پاداش

 )مشروط( ضاییاقت

 سط  معناداری 000. 000. 000. 000. 000.

 تعداد 278 278 278 278 278

 پیرسون همبستگی **364. **459. **211. **416. **489.
مدیریت فعال 

 ائاتاستثن ربمبتنی 
 سط  معناداری 000. 000. 000. 000. 000.

 تعداد 278 278 278 278 278

 پیرسون همبستگی **359. **443. **257. **501. **519.
 مدیریت منفعل

 ائاتاستثن بر مبتنی
 سط  معناداری 000. 000. 000. 000. 000.

 تعداد 278 278 278 278 278

 پیرسون همبستگی **405. **526. **300. **489. **571.
سبک رهبری 

 نیآفرتعامل
 سط  معناداری 000. 000. 000. 000. 000.

 تعداد 278 278 278 278 278

 01/0**سط  معناداری = 

  سااطدهد که نشااان می 3های حاصاال از جدول یافته

 و نیآفرتعامل یساابک رهبربین  شاادهمحاساابه معناداری

توان ؛ بنابراین میاست 01/0از  ترکوچک یریپذتیمسئول

که بین فت  جه گر بک رهبر نتی مل یسااا عا با  نیآفرت

 .وجود دارد رابطه یریپذتیمسئول
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 وجود دارد. به کار رابطه اقیبا اشت نیآفرتعامل یسبک رهبر بین :2 فرعی* فرضیه 

 2همبستگی پیرسون برای فرضیه فرعی نتایج ضریب : 4جدول 

  هاشاخص جذب نیرومندی وقف خود اربه ک اقیاشت

 رب مبتنیمدیریت  پیرسون همبستگی **719. **771. **619. **748.

های پاداش

 ()مشروط اقتضایی

 سط  معناداری 000. 000. 000. 000.

 تعداد 278 278 278 278

 پیرسون همبستگی **626. **729. **698. **726.
مدیریت فعال 

 ائاتاستثن ربمبتنی 
 سط  معناداری 000. 000. 000. 000.

 تعداد 278 278 278 278

 پیرسون همبستگی **629. **597. **591. **643.
 مدیریت منفعل

 ائاتاستثن بر یمبتن
 سط  معناداری 000. 000. 000. 000.

 تعداد 278 278 278 278

 پیرسون همبستگی **705. **742. **680. **753.
سبک رهبری 

 نیآفرتعامل
 سط  معناداری 000. 000. 000. 000.

 تعداد 278 278 278 278

 01/0**سط  معناداری = 

  سااطدهد که نشااان می 4های حاصاال از جدول یافته

شده بین  معناداری سبه   و نیآفرتعامل یسبک رهبرمحا

 سبک ؛ بنابراین بیناست 01/0از  ترکوچک اشتیاق به کار

 .وجود دارد رابطه اشتیاق به کاربا  نیآفرتعامل یرهبر

با  نیآفرتعامل یسييبک رهبر بین * فرضييیه ایييلی:

 وجود دارد. به کار رابطه اقیو اشت یریپذتیمسئول

 
 یابی معادلات ساختاری در حالت برآورد استاندارد: مدل1مودار ن
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 دارییابی معادلات ساختاری در حالت معنی: مدل2نمودار 

 tبارهای عاملی و مقادیر نتایج  :5جدول 

 نتیجه t R2 Sig آماره عاملیبار فرض آماری

 دارمعنا <05/0 78 66/15 99/0 یریپذتیمسئول  نیآفرتعامل یسبک رهبر

 معنادار <05/0 65 93/8 92/0 به کار اقیاشت  نیآفرتعامل یسبک رهبر

جدول شماره و  2و  1نمودارهای شماره طور که در همان

شان داده 5 ست،ن بارهای عاملی پژوهش بالاتر از  شده ا

ماره  4/0 قادیر آ بل قبولی قرار دارد. م قا حد   tو در 

ستبه سط   آمدهد ست 96/1از  تربزرگ 05/0نیز در  ؛ ا

ها وجود  یک از مت یر ناداری بین هر  بام مع نابراین ارت ب

بااا  نیآفرتعاااماال یسااابااک رهبر دارد و رابطااه بین

( 66/15و ضریب مسیر  99/0)بار عاملی  یریپذتیمسئول

شت سیر  92/0)بار عاملی به کار  اقیو ا ضریب م ( 93/8و 

 مدهآدستبه 2Rگیرد و بر اساس مقدار مورد تااید قرار می

 یساابک رهبرتأثیرگذاری شااود که میزان مشااخم می

مل عا درصاااد و میزان  78ی ریپذتیمسااائولبر  نیآفرت

 به کار اقیاشااتبر  نیآفرتعامل یساابک رهبرتأثیرگذاری 

 درصد است. 65

 های برازش مدل: شاخص6جدول 

 برازش نتیجه لقبوقابل سطح شدهمحاسبهمقدار شاخص  نام شاخص

 عالی <056/0 8/0 (RMSEAد )ات خطای برآورریشه میانگین مربع

 عالی <35/3 5 (df 2X /) اسکوار به درجه آزادینسبت کای

 عالی >93/0 90/0 (GFIنیکویی برازش )

 عالی >82/0 80/0 (AGFIنیکویی برازش تعدیل یافته )

 عالی >93/0 90/0 (NFIبرازش هنجار یافته )

 عالی >92/0 90/0 (NNFIبرازش هنجار نیافته )

 عالی >91/0 90/0 (CFIبرازش تطبیقی )

 عالی >91/0 90/0 (IFIبرازش افزایش )
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 عالی <037/0 05/0 (SRMRمانده استاندارد شده )ریشه میانگین مربعات باقی

های در شااااخم آمدهدساااتبهمقادیر  6جدول  مطابق

 و اسااات قبولقابلبرازش مدل مطابق با اساااتانداردهای 

شکل  ینان ایهار نمود که مدل پژوهشتوان با اطممی (2) 

اصلی پژوهش  فرضیه از برازش مناسبی برخوردار است و

بااا  نیآفرتعاااماال یسااابااک رهبر مبنی بر آنکااه بین

د وجود دارد مور به کار رابطه اقیو اشاات یریپذتیمساائول

 گیرد.تااید قرار می

 

 ش: مدل برازش یافته پژوه2شکل 

 گیرینتیجه

شان داد که پژوهش نتایج   نیآفرتعامل یسبک رهبر بینن

سئول ضریب  رابطهی ریپذتیبا م شترین  وجود دارد و بی

مساائولیت با  نیآفرتعاملهمبسااتگی بین ساابک رهبری 

ولیت مسئ ( و کمترین ضریب همبستگی با526/0اخلاقی )

ستانه شردو ست. در تبیین یافته فوق می300/0) ب ان تو( ا

شت که ا سا ذعان دا سا ترین عنوان یکی از مهمبه رهبری، ا

ر حداکث، سااهم بساایار بالایی در به عملکردهای مدیریتی

ر، دارد. رهب کارایی و دستیابی به اهداف سازمانی رسانیدن

با ایجاد ارتباطات قوی، به کارکنان روحیه و انگیزه ادامه 

شیده و  شم هاآنفعالیت بخ سمت اهداف و چ داز انرا به 

سازمان، هدایت مییفتعر کند. رهبر با منابع قدرتی شده 

ماکس وبر،  با دیدگاه نظری  طابق  یار دارد و م که در اخت

اساات و به معنای  هاآن ترینمهمدهی که از قدرت پاداش

به  مادی  مادی و  یر پاداش  طای  نایی رهبر برای اع توا

                                           
1 Gomez-Carrasco & Osma 

عنوان عاملی تواند به( می1389کارکنان اسااات )خدیوی، 

یرتر کردن کارکنان بهره گرفته و از پذتیمسااائولمهم در 

شود تا  سبب  سئولاین طریق  شتر ی کارکنان بیریپذتیم

شااان محوله ویایف اهمیتمتوجه تر، ها عمیقشااده و آن

شااوند. این امر در مطالعه حاضاار نیز به تااید رساایده و 

اساات که بیشااترین میزان همبسااتگی بین  شاادهمشااخم

ا ب« )مشاااروم( های اقتضااااییپاداش بر مبتنیمدیریت »

بنابراین، برای ؛ کارکنان وجود دارد« مسااائولیت اخلاقی»

 یژهوبهپذیری در کارکنان و مسااائولیتافزایش ساااط  

یت  یدکه طبق  هادر آن اخلاقیمسااائول ، کار ول تأک

سئولیتمهم ست و ترین بعد م  به پایبندی شاملپذیری ا

صول ست، ا صافعد اخلاقی، انجام کارهای در و  الت، ان

های مسئولیت که شود و کسانیمردم می به حقوق احترام

 و آساایب رساااندن خود از پذیرند، مانعرا می اخلاقی

اران سبک ( 2016 1)گومز و اسما، شوندمی جامعه به دیگ
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ها و رهبران ساااازمان موردتوجهباید  نیآفرتعامل یرهبر

مان رهبران  بالأخم تاسااااز عه قرار گیرد  طال حت م  ت

در  شده وینهنهادپذیری به حد اعلی در کارکنان مسئولیت

 عمل نیز به کار گرفته شود.

شان داد که دیگر پژوهش نتایج  عاملت یسبک رهبر بینن

وجود دارد و بیشاااترین  رابطه اشاااتیاق به کاربا  نیآفر

با  نیآفرتعاملضاااریب همبساااتگی بین سااابک رهبری 

ست742/0نیرومندی ) ضریب همب ف وق گی با( و کمترین 

ست. 680/0خود ) ستبهنتایج ( ا  پژوهش نتایجبا  آمدهد

( که به نتایج مشااابهی 2017( و کلرک )1396)رسااتمی 

ر د گیرد.همسااو بوده و مورد تااید قرار میدساات یافتند، 

توان تبیین یافته فوق با استناد به دیدگاه نظری محققان می

 1،)مارکوس به رفاه کارکنان رهبریعلاقه اذعان داشت که 

به2010 به جن جه رهبر  ناختی،(، تو  و عاطفی های شااا

نان )فیلیپس، کارک تاری  قل از میرزادارانی، 2009  2رف ، ن

فت طراحی روش(، 1392 یابی پیشااار هت ارز هایی ج

( از 2011 3،)چوقتای و باکلیها و حمایت از آن کارکنان

بر اشااتیاق به کار در منابع انسااانی شااا ل در  مؤثرعوامل 

زمان است و رهبران با برقراری ارتباطات شفاف با یک سا

صت تعامل و گفتگو با  سانی و نیز فراهم کردن فر منابع ان

بب آن به کمک نموده و سااا ماد دوجان جاد اعت به ای ها، 

شااوند تا کارکنان شااوق بیشااتری به کار و فعالیت در می

ستناد به دیدگاه کلرک  سا ، با ا سا شند. ا شته با سازمان دا

ها با ایجاد رویکردهای رهبری مناسااب زمانسااا (2017)

توانند در کاهش استرس کارمندان همراه شوند و سط  می

ه بنابراین، با توج؛ ها افزایش دهنداشااتیاق به کار را در آن

 یریکارگبهدهد به نتایج پژوهش حاضااار که نشاااان می

مل عا بک رهبری ت مان در  نیآفرسااا عه سااااز طال موردم

 کار در منابع انسااانییاق به اشااتسااط  افزایش  موجبات

نماید، میرا تسااهیل  این سااازمانشااده و تحقق اهداف 

و تأکید  موردتوجهبایسااات این نوع سااابک رهبری می

                                           
1 Markos 
2 Philips 

مان فه مدیران و رهبران سااااز تا زیرمول های قرار گیرد 

  رق و میزان تمرکز اشاااتیاق به کار یعنی جذب )که به

شاره کارش در فرد شدن  تلاش به دارد(، نیرومندی )که ا

جام که فرد در یفراوان بذول کارش ان بر  و داردمی م

 خود )که کند( و وقفمی پافشااری دشاوار، هایموقعیت

ساس از ترکیبی شتیاق معناداری، اح ست( در چالش و ا  ا

 کارکنان بیشتر از گذشته مشاهده شود.

تایج در جمع به ن با توجه  ندی کلی،  مدهدساااتبهب از  آ

میزان  2Rاسااااس مقدار  پژوهش که مشاااخم شاااد بر

سئولبر  نیآفرتعامل یسبک رهبر تأثیرگذاری ی ریپذتیم

صد( و  78) شتدر صد( در حد بالایی  65) به کار اقیا در

توان ایهار داشاات که انتخاب ساابک رهبری اساات، می

آفرین به دلیل آنکه در این نوع از سااابک رهبری، تعامل

کار جه دارد و  های پیروان خود تو یاز به ن نان رهبر  ک

سطهبه شانعملکرد  وا ضاوت، تقدیر و موردتوجه خوب ، ق

پاداش قرار می فت  یا ند و در یایف، یندرعگیر حال، و

سئولیتنقش شفاف بههر فردی های ها و م ض  و  طور وا

پذیری و اشااتیاق به کار را اساات، مساائولیتمشااخم 

شاهد بودمی سانی  ه زیرا که مطابق با گفت؛ توان در منابع ان

 احساااسااات و ذهن آفرین،تعامل ( رهبران5201) 4آساای

سازند و با شناخت دقیق نیازها می یکپارچه هم با را افراد

به دادن انگیزه و روحیه  قدام  و انتظارات کارکنان خود، ا

سانی می  العهموردمطبنابراین در سازمان ؛ نمایندبه منابع ان

داند، ضاااروری که منابع انساااانی را همه دارایی خود می

جدی  موردتوجهآفرین تعامل ا سااابک رهبریاسااات ت

 ها اعم از خصوصی و دولتی قرار گیرد.رهبران سازمان

 هاپیشنهاد

در انتخاب و انتصاب مدیران سازمان افرادی که متمایل  -

سبک رهبری تعامل ستند، مدنظر قرار گیرند و به  آفرین ه

سبک  شدهانتخابیا حداقل از مدیران  شود تا  سته  خوا

3 Chughtai & Buckley 
4 Acee 
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 سازی نمایند.یادهپآفرین را در سازمان ملرهبری تعا

پذیری و اشااتیاق های آموزشاای برای مساائولیتکارگاه -

 ش لی برای کلیه کارکنان سازمان تدارک دیده شود.

با در نظر گرفتن پاداش، فرهنگ یادگیری و توسااعه در  -

حال، از یندرعبین کارکنان ساااازمان رواج داده شاااود و 

هاای انگیزه ترینمهمیکی از ن عنوا، باهموقعباهپااداش 

 استفاده شود. پذیریبرای مسئولیتکارکنان 

سازمان  - شوار بوده یا که انجام آنی برای کارهایدر  ها د

شرایط طاقت سا انجام میتحت  ضافه پرداخت فر گیرند، ا

 در نظر گرفته شود.های خاصی العادهو فوق

شمندی و دادن روحیه و انگی - زه به برای ایجاد حس ارز

های ساااازمانی، کارکنان نیز گیریکارکنان، در تصااامیم

هایشاااان یدها و رفکاا ات،نظرمشاااارکت داده شاااوند و 

 ی قرار گیرد.موردبررس

نساابت به ایجاد محیط شاا لی شاااداب و پرانر ی در  -

 سازمان همت گماریده شود.
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