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Abstract 

The present study was a psychometric-correlation study with the 

aim of validating the leadership power questionnaire and further 

examining the relationship between leadership power and 

organizational commitment of employees in the Air Force of the 

Republic of Iran. The statistical population of the research is made 

up of all the officers of the Air Force of the Republic of Iran. The 

sample size was estimated using the structural equation modeling 

procedure, 10 samples for each observable variable, and considering 

that the research scales had 40 questions, the sample size was 

determined to be 400 people. Reliability of the leadership power 

scale using two methods of calculating Cronbach's alpha and 

Tasneef showed that the value obtained for reliability was 0.743 and 

0.673 with Cronbach's alpha method and Tasneef method, 

respectively, which shows the reliability of the leadership power 

scale. The values of cross-validity for the structure of leadership 

power were 0.134 and the structure of organizational commitment 

was 0.058. The positive values of these values indicate the 

appropriateness of cross-validity. Also, the values of Cronbach's 

alpha in the measurement model of two constructs for leadership 

power were 0.762 and organizational commitment 0.8, and 

homogeneous reliability for the two constructs were 0.817 and 

0.683, respectively. Composite reliability was 0.803 for leadership 

power structure and 0.713 for organizational commitment. The 

convergent validity for the leadership strength construct was 0.536, 

which was more than the acceptable value of 0.5. This value for the 

structure of organizational commitment was 0.634. The divergent or 

diagnostic validity for leadership power was 0.732, which is higher 

than the correlation between the structure of leadership power and 

organizational commitment; It confirmed the divergent validity 

of the measurement model and finally it can be said that the 

factor structure of the questionnaire was confirmed through 

the experimental data of the current research. Also, the 

significant correlation relationship between leadership 

power and organizational commitment and its dimensions 

was confirmed. 

Keywords: Validation, leadership power, organizational 

commitment, Islamic Republic of Iran Army 
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 یابیبا هدف اعتبار یهمبستگ -یپژوهش روانسنج کیمطالعه حاضر 

با تعهد  یرابطه قدرت رهبر یو در ادامه بررس یرسشنامه قدرت رهبر

 یبود. جامعه آمار رانیا یارتش جمهور ییهوا یرویکارکنان در ن یازمانس

ه داد لیتشک رانیا یارتش جمهور ییهوا یرویافسران ن هیپژوهش را کل

 یمعادلات ساختار یابیمدل  ی هیحجم نمونه با استفاده از رو داند. براور

 اسیمق نکهیبوده و با توجه به ا ریمشاهده پذ ریهر متغ ینمونه به ازا 10

 یشد. بررس نیینفر تع 400سوال داشته اند، حجم نمونه  40پژوهش  یها

 فیکرونباخ و تصن یبه دو روش محاسبه آلفا یقدرت رهبر اسیمق ییایپا

رونباخ ک یبا روش آلفا بیبه ترت ییایپا ینشان داد مقدار به دست آمده برا

قدرت  اسیمق ییایبود که نشان دهنده پا 673/0و  743/0 فیو روش تصن

و  134/0 یسازه قدرت رهبر یمتقاطع برا ییروا ریاست. مقاد یرهبر

ب مناس انگریب ریمقاد نیبود که مثبت بودن ا 058/0 یسازه تعهد سازمان

کرونباخ در مدل اندازه  یآلفا ریمقاد نیمتقاطع است. همچن ییبودن روا

 ییایو پا 8/0 یو تعهد سازمان 762/0 یقدرت رهبر یدو سازه برا یریگ

 یبیترک ییایبود. پا 683/0و  817/0 بیبه ترت زیدو سازه ن یهمگون برا

 ییبود. روا 713/0 یتعهد سازمان یو برا 803/0 یسازه قدرت رهبر یبرا

 5/0 رشیبود که از مقدار قابل پذ 536/0 یسازه قدرت رهبر یبرا راهمگ

 ایواگرا  ییبود. روا 634/0 یسازه تعهد سازمان یمقدار برا نیبود. ا شتریب

بود که با توجه به بالاتر بودن مقدار  732/0 یقدرت رهبر یبرا یصیتشخ

 ییاکننده رو دییتا ؛یو تعهد سازمان یسازه قدرت رهبر یآن از همبستگ

 یتوان گفت ساختار عامل یم تیبود و در نها یریمدل اندازه گ یواگرا

 فت.قرار گر دییمورد تأ یفعل قیتحق یتجرب یهاداده قینامه از طرپرسش

 و یو تعهد سازمان یقدرت رهبر نیمعنادار ب یرابطه همبستگ نیهمچن

 قرار گرفت. دییابعاد آن مورد تا

ارتش  ،یتعهد سازمان ،یقدرت رهبر ،یابیاعتبار : های کلیدیواژه 
 .رانیا یاسلام یجمهور
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 مهمقد

 مورد در هایی داستان ای که همه روزه، به گونه. است کرده جلب خود جهان به سراسر در مردم سوی از را زیادی توجه رهبری اخیرا مفهوم

 رهبران در از ها،رسانه و مطبوعات شود.رهبران شنیده می شکست مورد در هایی داستان مشابه طور به و بزرگ های شرکت مدیر عاملان موفق

 انکنند. رهبرمی تمجید یا انتقاد غیره، و ارتش فرماندهان یا سازمانی مدیران اجرایی، ارشد مدیران دولتی، مدیران ، مانند جامعه مختلف سطوح

 خود اهداف و کار بر روی  بیشتری کنترل دستان خود نظارت و رهبری نموده تا بدین ترتیب،  باشند که به طور صحیح بر زیربرتر، رهبرانی می

 عدالت و تشویق جمعی، انگیزه اعتماد، دوستی، نوع صداقت ، شخصیت، شامل رهبری مثبت های ویژگی(. »3،2021باشند )هیوا و همکاران داشته

 (. 2020 ،4بودور) «باشدمی

 دستیابی منظور به زیردستان بر تأثیرگذاری جهت رهبران توسط که است هاییویژگی از ایمجموعه رهبری سبک ،(2017) 5ریوای نظر از

 به. شده تعیین هدف یک به دستیابی سمت به افراد از گروهی هدایت از است عبارت رهبری. گیردمی قرار استفاده مورد سازمانی اهداف به

 کندمی کمک کارکنان به ها بوده و سازمان در سودمند تغییرات ایجاد برای افراد برانگیختن و تأثیرگذاری بخشیدن، الهام هنر عبارتی، رهبری، 

 (.7،2021؛ نورانی و همکاران2019 ،6دوبرین) دهند پاسخ جهت همان در دارند، قرار خود رهبر تأثیر تحت که زمانی تا

ران اند. رهبتأثیرگذاری بر گروه در جهت دستیابی به یک چشم انداز یا هدف تعریف نموده( رهبری را به عنوان توانایی 2015) 8رابینز و جاج

ن به اامروز برای ایجاد چشم اندازی برای آینده و الهام بخشیدن به اعضای سازمان با یکدیگر رقابت می کنند. علاوه بر این، در تغییر جو سازم

 ،ینظام یروهایدر ن(. 10،2021؛ افیانتی و همکاران2020، 9اهمیتی دارد ) پایس و پاتیروهوسمت بهینگی و حرفه ای تر شدن، رهبری نقش حائز 

ها و بهبود دادن  تیبه انجام رساندن مأمور یبرا زهیو انگ یریارائه اهداف، جهت گ قیبر کارکنان از طر یرگذاریتأث ندیبه عنوان فرآ یرهبر

(. 2016دارد )گالاگر ،  یتعامل عتیطب کی یدهد رهبریدارد، چرا که نشان م یفراوان تیاهم ندیواژه فرآ ف،یتعر نیدر ا .شود یم فیسازمان تعر

(. 2013)راو و گررو ،  شودیهستند محدود نم یرهبر یبرا یقدرت قانون یکه دارا یتنها به افراد یدهد که رهبر ینشان م نیهمچن فیتعر نیا

 ینظام اتیباشند که همکاران خود را در عمل یا یظامپرسنل ن توانندیبلکه رهبران م شود،یمحدود نم یرتبه نظام یتنها به مقامات عال یرهبر

 (.2016)گالاگر ،  کنندیم یخاص رهبر طیدر آن شرا افتهیبه علت عدم وجود رهبر اختصاص 
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 شیپ یالزامات نظام نییرا جهت تع ندهیسال آ 20تا  10است که بتوانند  نیا یرهبران نظام یاصل تی( معتقد است که مسئول1993)  یمگ

 جادیال است و فرد مسئو ینظام یدر سازمان ها تیموفق ینگر عامل اصل ندهیآ دگاهید نیببرند. ا شیبکنند تا بتوانند اهداف کشور را پ ینیب

 یموثر، ارتباطات است. در سازمان ها یدر رهبر یدیاز عوامل کل یکیکند که  ی( استدلال م1990)  نیاست. کلا یرهبر نظام ،یدگاهید نیچن

 ردستانیارتباط ز تیاهم نیخود ارتباط برقرار کنند. همچن ردستانیرتبه به طور مؤثر با ز یدارد که مقامات عال یفراوان تینکته اهم نیا ،ینظام

اجرا  یدر سراسر سازمان نظام دیارتباط با یاست که برقرارا یمعن نیبه ا نیگرفته شود. ا دهیناد دیو با ناظران خود نبا گریکدیبا 

 (.1397،یشود)ارسلان

( نشان داده اند که رهبری سازمان و رفتارهای رهبری نقش مهمی در تعهد شغلی کارکنان دارد با این حال تاثیر 2014مهدی و همکارانش )

، 11های متنوعی به کار برده می شود )میر و هرسکوویچاست. تعهد در معانی و زمینهنفوذ رهبری بر روی تعهد شغلی کمتر مورد توجه قرار گرفته 

(اتصال به یک هدف: مقید بودن به 1(. با این حال برخی از اجزای  این مفهوم و زمینه های به کار گیری آن به شرح زیر قابل بیان است. 2001

( اعتقاد به یک هدف و تمایل به رسیدن به آن نیز نشان دهنده درجه 2دف.  یک هدف یا عزم در رابطه با یک هدف، بدون توجه به منشأ ه

( ارتباط با یک سازمان: حالت روانی که فرد را به سازمان متصل می کند. در نتیجه کارمندان به یک سازمان وفادارتر 3خاصی از تعهد است. 

که شخصی به کار خود در آن شغل ادامه دهد و از نظر روانی به آن (ارتباط با یک شغل: احتمال این4هستند و احتمال ترک آن کمتر است. 

تعهد سازمانی، حالتی است که فرد  (.2001( نگرش کسی نسبت به کارش )میر و هرسکوویچ، 5(. 1983احساس تعهد کند )روس بولت و فارل، 

ند( کنند به چه سازمانی بپیوندافراد بر اساس آن تعیین میهایی که آرزو می کند درعضویت سازمان باقی بماند و همچنین  ورود سازمانی ) شیوه

لازم  (.1394و همکاران، یاریهاى این بعد از تعهد شغلی هستند)بخت، تعهدشغلی )عمق وابستگی افراد به سازمان ( و فرایند تعیین هویت، مولفه

 دگاهیبه تعهد از د ،یروانشناخت کردیقرار گرفته است. به عنوان مثال،  رو یمختلف مورد بررس یها دگاهیاز د ،یتعهد شغل دهیبه ذکر است که ا

 رایز، مورد توجه واقع شده است اریاست که بس یموضوعات انیدر م ینگرد. تعهد شغل یکنند م یکه در آن کار م یکارکنان به سازمان یدلبستگ

 یبرا یعنصر ضرور کیکردند که تعهد کارکنان  دیی( تأ2007)  یو آرچن  ونگی. ژکندیاعمال م ییبسزا ریکارکنان  تأث یبر عملکرد شغل

 فیفرد )کارمند( و سازمان )کارفرما( تعر کی نیب وندیتوان به عنوان پ یتعهد را م گر،ی.  به عبارت دباشدیها معملکرد موثر سازمان شیافزا

 (.2017، ی)راجاک و پاندنمود

از آن  یاهکه گ یشود. تعهد شغل یم فیکسب و کار تعر ایشغل، سازمان  کیفرد به  کی یو روان یشخص یبه عنوان دلبستگ یشغل تعهد

 ایمتعهد به ارائه خدمات در محل کار ، سازمان  زانیکارمند به چه م کی دهدیاست که نشان م یاریشود، مع یم ادی یبه عنوان تعهد سازمان

 یاست که نسبت به آن سازمان احساس تعهد م یمعن نیسازمان وابسته است، به ا کیبه  یاز نظر روان یکه  فرد ی.هنگامباشدیشرکت خود م

ب شرکت، کس کیتعهد آنها به  شیخود به منظور افزا یها تیمعمولا جهت بهبود احساس مثبت کارکنان در مورد موقع یتعهد شغل اریکند. مع

بر عملکرد  تواندیم کنند،یکارکنان سازمان احساس م ایفرد  کیکه  یتعهد شغل زانیذکر است که م انیشود. شا یسازمان استفاده م ایو کار 

کارها  کسب و ،یبگذارد. به طور کل ریمعکوس، تأث ایمولد  یکارکنان و رفتار کار ییمانند جابجا یگریعوامل د نیکار و همچن یوربهره ،یشغل

 افتیرا از کارکنان سازمان در یبهتر یالقا کنند تا آنها را در سازمان نگه داشته و عملکرد شغل ارکنانرا در ک یخواهند تعهد شغل یم

 (.2015، لتونی)همندینما

اند که هر سازمان نیاز به اعضایی دارد که وابستگی اش با سازمان بیشتر از قرارداد مبادله اى رسمی باشد. و همکارانش بر این عقیده مودى

 تهمیها به افرادى نیاز دارند که به نفع سازمان فراتر از وظایف مقرر عمل کنند و این امر به ویژه در مشاغل حساس از اسازمانبه عبارت دیگر، 

(. وابستگی سازمانی، به 1972و همکاران ، یبه سزایی برخوردار است. تعهد و پایبندى می تواندپیامدهاى مثبت و متعددى داشته باشد)مود

 رکا هاى محیطهاى کار، به معناى رفتار بر مبناى ارزشهاى سازمان وبالاخره پایبندى به ارزشها و توجیه ضعفنستن تواناییمعناى برجسته دا

 (.1388طبا و همکاران، ی)بنباشدیو پیروى از آنها م

                                                           
11 Meyer & Herscovitch 
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اى انها لذت بخش نیست ، آنها تا هر حرفه و شغلی، افرادى وجود دارند که احساس تعهد و وابستگی به شغل خود ندارند و محیط کار بر در

سازند و با عدم ایفاى نقش مطلوب و موثر خود لطمه وارد آخرین روزهاى زندگی شغلی خود موجبات رنجش خاطر خود و دیگران را فراهم می

ان شان متناسب باشد و نیازهاى آنسازد. چنانچه تجربیات کارکنان با انتظاراتهاى رفتارى، عاطفی ، سازمانی را فراهم مینابسامانی اتکرده وموجب

هاى کار ،کاهش ابهام در نقش، ها وارزشسازى وهمگونی بین پاداشدهند. شفافرا ارضا نماید، وابستگی سازمانی  بیشترى به سازمان نشان می

 یلوه دادن شغل،  توجه به آزاداى ، کم کردن بازده شغلی ، ایجاد جذابیت در شغل،  با اهمیت جتوانمندى فردى ، توسعه مستمر حرفه قتشوی

گردد. در این حالت،  جابجایی و غیبت کاهش اى کارکنان به شغل میعمل در انجام وظایف محوله، از عواملی است که منجر به وابستگی حرفه

 (.1394و همکاران، یاریآید)بختبیشترى در کار به وجود می ظمیافته و ن

( تعهد سازمانی یک حالت روانی 1991، 12اهداف و ارزش های سازمانی تعریف می شود )میر و آلن تعهد سازمانی به عنوان اعتقاد راسخ به

 13سازمان است و بر آرزوی ماندن در سازمان تأثیر می گذارد. دوان و همکاران-)یک میل، یک نیاز، یک تعهد( است که بیانگر رابطه کارمند

(؛ 1974) 15(؛ پورتر و همکاران1979) 14ک سازمان می دانند. همچنین مودای و همکاران( تعهد سازمانی را قدرت هویت بین یک فرد و ی2020)

( تاکید کرده اند که تعهد سازمانی تمایل یک کارمند برای کمک به تلاش های مهم در سازمان است. سه مؤلفه تعهد عاطفی، 1979) 16و استیرز

( تاکید کرده اند که تعهد عاطفی، تعهد مستمر و 1991اد شده است. میر و آلن )تعهد مستمر و تعهد هنجاری به عنوان ابعاد تعهد شغلی پیشنه

 تعهد هنجاری باید به عنوان سه جزء در نظر گرفته شوند، نه سه نوع تعهد. هر کارمند می تواند هر سه مولفه را در تعهد خود تجربه کند.

ود می بخشد، به کارکنان روحیه راحت و نگرش کاری مثبت می بخشد و افزایش تعهد سازمانی به طور قابل توجهی مزایای سازمانی را بهب

(. اگر کارمندی به شدت به سازمان خود متعهد باشد، اهداف و ارزش های آن 2020)گوین و همکاران، دلبستگی و تعهد آنها را افزایش می دهد 

ی ابراز رفتارهای شهروندی سازمانی مثبت خواهد داشت. انگیزه را مشخص می کند. در عین حال، تمایل زیادی برای عضویت در آن و آمادگی برا

( و لذا چنین کارمندی مایل به انجام وظایف فرانقش خواهد بود و همیشه بهترین تلاش را 2014شغلی او بالاتر خواهد بود )مهدی و همکاران، 

 (.2021ان، در سازمان انجام می دهد و رضایت شغلی بالاتری خواهد داشت )محمدعزیر و همکار

هدف از مطالعه حاضر در درجه نخست اعتباریابی پرسشنامه قدرت رهبری و در ادامه رابطه قدرت رهبری با تعهد سازمانی کارکنان در 

( پرسشنامه قدرت رهبری تا چه حد واجد معیارهای 1نیروی هوایی ارتش جمهوری ایران است. سوالاتی که در این پژوهش بررسی شده اند شامل

ارائه  1مدل مفهومی پژوهش در شکل  ( بین قدرت رهبری و تعهد سازمانی رابطه معنادار مشاهده می شود یا خیر؟.2ی و پایایی است؟ و روای

 شده است.

                                                           
12 Meyer and Allen 
13 Doan et al 
14 Mowday et al 
15 Porter et al 
16 Steers 
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 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 شرو

همبستگی است که در آن ضمن اعتبار سنجی پرسشنامه قدرت رهبری رابطه قدرت رهبری با تعهد -پژوهش حاضر یک مطالعه ی روانسنجی

از نظر زمانی یک پژوهش مقطعی است. همچنین از نظر استراتژی و رویکرد سازمانی کارکنان مورد بررسی قرار گرفت. از نظر هدف کاربردی و 

لایه های روش شناختی پژوهش از حیث فلسفه تحقیق، رویکرد  2در شکل پیمایشی است. -استقرایی از نوع توصیفیپژوهش یک مطالعه ی 

 تحقیق، استراتژی تحقیق، زمان و شیوه گردآوری داده ها ارائه شده است.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لایه های روش شناختی پژوهش :2 شکل

 

تعهد  قدرت رهبری

سازمان

تعهد 

 عاطفی

تعهد 

 مستمر

تعهد 

 هنجاری

اثباتی

استقرایی

پیمایشی-توصیفی

مقطعی

میدانی
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عه امدر این تحقیق پس از گرداوری داده های پژوهش با استفاده از پرسشنامه پژوهش، داده ها وارد محیط نرم افزار شده و تجزیه و تحلیل شد. ج

آماری پژوهش حاضر را کلیه افسران نیروی هوایی ارتش جمهوری ایران تشکیل داده اند. با توجه به گستردگی حجم جامعه آماری این جامعه 

پژوهش حاضر به افسران نیروی هوایی ارتش جمهوری اسلامی که محل خدمت آنها شهر تهران است محدود شد. همچنین براورد حجم نمونه در 

نمونه به ازای هر متغیر مشاهده پذیر بوده است و با توجه به اینکه مقیاس های پژوهش  10با استفاده از رویه ی مدل یابی معادلات ساختاری 

 نفر تعیین شد. نمونه گیری به شیوه تصادفی انجام شد.  400ته اند، حجم نمونه سوال داش 40

 سنجش ابزار

 گردآوری داده ها در مطالعه حاضر به شیوه میدانی و با استفاده از پرسشنامه های زیر انجام شد.

طراحی شده است و براساس  2002ر سال این پرسشنامه توسط نیواستروم و داویس د (:2002) پرسشنامه قدرت رهبری نیواستروم و داویس

 را نمره گذاری شده است.  5تا  1طیف لیکرت )خیلی کم تا خیلی زیاد( عدد های 

استفاده شده است. این ( 1990برای سنجش متغیر تعهد سازمانی از پرسشنامه استاندارد شده آلن و می یر ) :پرسشنامه تعهد سازمانی آلن و میر

-24برای سنجش تعهد مستمر و سؤالات  10-17برای سنجش تعهد عاطفی، سؤالات  1-9جمله توصیفی است که سؤالات  24پرسشنامه شامل 

تجزیه و تحلیل شد. در  smart plsو  22نسخه  spssبرای سنجش تعهد هنجاری تدوین شده است. داده ها به شیوه آماری و در نرم افزار  18

همگرا و  ییروا نییهمگرا و واگرا و جهت تع ییسازه از روا ییروا یجهت بررساستفاده شد.  SPSSافزار بخش توصیفی و توزیع داده ها از نرم 

 ییایپا نییتع جهت شد. دهی( سنج1981استفاده شد. روایی همگرا و واگرای سازه با رویکرد فورنل و لارکر ) Smart PLSواگرا از نرم افزار 

 همگون استفاده شده است. ییایو پا یبیترک ییایپا ریکرونباخ( و مقاد ی)آلفا یدرون یابزار از روش همسان

 

 هاافتهی

نفر  86درصد نمونه( و  8/77مرد ) یدر نمونه مورد بررس انینفر از پاسخگو 311که  دهدیبر اساس صفت جنس نشان م انیپاسخگو عیتوز

نفر اذعان  30درصد نمونه(.  8/3اند )کرده لیتحص پلمیاند که در سطح دکرده انیب انینفر از پاسخگو 15درصد نمونه( بوده اند.  5/21زن )

 8/13ارشد ) ینفر در مقطع کارشناس 55درصد نمونه(،  5/59) ینفر در مقطع کارشناس 238درصد نمونه(،  5/7) یاند که در مقطع کاردانکرده

 اند.کرده لیدرصد نمونه( تحص 3/15کترا )کرده اند که در مقطع د انیب زینفر ن 61 تیدرصد نمونه( و در نها

 25 انیپاسخگو یسن عیتوز راتییدامنه تغ نیسال بوده است. همچن 93/39 ± 340/4 انیپاسخگو یسن عیو انحراف استاندارد توز نیانگیم

 411/5 انیپاسخگو یو انحراف استاندارد سابقه حرفه ا نیانگیسال سن داشته است. م 50پاسخگو  نیو مسن تر 25پاسخگو  نیسال و کم سن تر

 و انحراف نیانگیم کرد. یبالا دسته بند یافراد با سابقه شغل توانیم ثیح نیرا از ا ینمونه مورد بررس دهدیاست که نشان م دهبو سال 36/20 ±

 یابیدر سطح بالاتر از متوسط ارز رمتغی دو هر که است بوده 23/3 ± 50/0 سازمانی تعهد سازه و  178/3 ± 56/0  یاستاندارد سازه قدرت رهبر

 شده است.

 743/0 اسیمق یکل ییایکه پاداده است نشان  جینتا یسازه قدرت رهبر یکرونباخ برا یبه روش محاسبه آلفا ییایمربوط به آزمون پا جینتا

 نیز نشان دادهپرسشنامه  یهاهیبا فرض حذف هر کدام از گو اسیمق یکل ییایپا جینتا .شودیم یابیبوده و مطلوب ارز 7/0است که بالاتر از مقدار 

توان  یو مشخصا م ابدی یارتقا م 772/0به  یکل ییایمقدار پا «کندیرا درک م نیروش مع کیانجام امور به  تیاهم»  هیبا حذف گو است که

 مینجام امور تصما یدر مورد چگونگ هیبا حذف گو اسیمق یکل ییایپااست. مقدار  ینییپا سطحدر  زین اسیبا مق هیگو نیا یکل یکه همبستگ دید

داند با  ینم یگریفرد د چیکه ه بردیم یپ یبه امور هیو با حذف گو 753/0( به 052/0دارد ) یزیناچ یکل یکه سطح همبستگ کندیم یریگ

 .ابدی یارتقا م 751/0به  068/0یکل یهمبستگ



1403 بهار ، 84شماره  دوازدهم، دورة سنجی، روان فصلنامه  

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 

18 
 

 بیراپرسشنامه کل آزمون از ض یائیمحاسبه پا یقرار گرفته است. برا یمورد بررس زین فیتصن وهیبه ش یقدرت رهبر اسیمق ییایمقدار پا

 مورد استفاده شد: نیا یبرا نبراو رمنیگاتمن  و اسپ

 اعتماد کل آزمون تیقابل بی= ضر  مهیدو ن نیب ی* همبستگ 2(    /    مهیدو ن نیب ی+همبستگ1)

بوده است که اگر چه کمتر از  673/0روش  نیبا ا اسیمق یکل ییایکه پا دهدیبراون نشان م رمنیگاتمن و اسپآزمون  نیمربوط به ا جینتا

مقدار  نیبا اغماض ا زین نجایشده است و در ا ذکربه عنوان مقدار قابل قبول  زین 6/0از منابع مقدار  یحال در برخ نیاست با ا 7/0مقدار مطلوب 

 شده است.  رفتهیخوب و نه مطلوب پذ ییایبه عنوان پا

ارائه شده است. مقادیر شاخص های برازش مدل به همراه مقادیر قابل پذیرش ارائه شده  1نتایج مربوط به برازش مدل در جدول شماره 

 دهد که مدل از برازش مناسبی برخوردار است.است و نشان می

 

 

 های برازش مدل: آماره1جدول شماره 

 مقدار قابل پذیریش قدارم مقیاس شاخص
2Q مقادیر مثبت 0.134 قدرت رهبری 

 0.058 تعهد سازمانی

 0.7< 0.817 قدرت رهبری ضریب پایایی همگون

 0.683 تعهد سازمانی

 0.7< 0.803 قدرت رهبری پایایی ترکیبی

 0.713 تعهد سازمانی

 0.5< 0.536 قدرت رهبری روایی همگرا

 0.634 تعهد سازمانی

بزرگتر از همبستگی بین دو متغیر  0.732 قدرت رهبری روایی واگرا

 0.796 تعهد سازمانی (609/0)

 

گزارش شده است. در این بخش  15-4آزمون فرضیه رابطه بین دو متغیر بر اساس نتایج مربوط به آزمون مدل ساختاری در جدول شماره 

قدرت رهبری به دهد که آماره پیرسون و سطح معنی داری استفاده شده است. نتایج نشان میو سطح معنی داری و  Tاز ضرایب مسیر، آماره 

𝑇نحو معناداری بر تعهد سازمانی تاثیر گذار است ) = 14/654. 𝑃 < و  301/0( و بین دو متغیر رابطه همبستگی معنادار در سطح 0.01

 درصد وجود دارد. 99در سطح اطمینان 

 

 

 گذاری متغیرهای مستقل بر وابسته پژوهش: نتایج آزمون اثر2جدول 

 
ضریب 

 مسیر

 سطح معنی داری آماره پیرسون سطح معنی داری Tآماره 

 0.000 301/0 0.000 654/14 609/0 تعهد سازمانی <- قدرت رهبری
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درصد تغییرات واریانس تعهد  1/37 نتایج همچنین نشان می دهد که 

سازمانی با متغیر قدرت رهبری قابل  (.3تبیین است )شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :ضریب مسیر و ضریب تعیین تاثیرات قدرت رهبری بر تعهد سازمانی3شکل 

نیز نشان می دهد که بین قدرت رهبری و همه  16-4سازمانی در جدول نتایج مربوط به همبستگی بین سازه قدرت رهبری و ابعاد تعهد 

 (.3)جدول  ابعاد تعهد سازمانی شامل تعهد عاطفی، هنجاری و مستمر رابطه همبستگی معنادار وجود دارد
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 : رابطه قدرت رهبری با ابعاد تعهد سازمانی3جدول 

 تعهد هنجاری تعهد مستمر تعهد عاطفی 

 **273. **185. **286. پیرسونآماره  قدرت رهبری

 000. 000. 000. سطح معنی داری

 
 

 گیرینتیجهبحث و 

 ییایاز پا ینمونه مورد بررس نیابزار در ب نینشان داد که ا فیکرونباخ و تصن یبه دو روش محاسبه آلفا یقدرت رهبر اسیمق ییایپا یبررس

 673/0و  743/0 فیکرونباخ و روش تصن یبا روش آلفا بیبه ترت قیتحق نیابزار در ا ییایپا یمناسب برخوردار است. مقدار به دست آمده برا

 92/0سازه  یکل ییای( مقدار پا1396) یرینص یهمچون مطالعه  نیشیپ یهااست. در پژوهش یقدرت رهبر اسیمق ییایبود که نشان دهنده پا

 نیدر داخل کشور که اعتبار ا یگریانجام شده است و مطالعه د نایس یاز کارکنان دانشگاه بوعل یتیجمع نیبه دست آمده است که در ب زین

 بیبه ترت فیتصن وهیبه ش ییایکرونباخ و پا یآلفا ریمقاد یسازه تعهد سازمان یبرا نیشود. همچن یباشد مشاهده نم کردهپرسشنامه را گزارش 

 بوده است.  637/0و  793/0

از اعتبار حشو و اعتبار اشتراک  یو تعهد سازمان یرابطه قدرت رهبر یرینشان داد که مدل اندازه گ یریمدل اندازه گ ییایپاو  ییروا یابیارز

بود که مثبت بودن  058/0 یو سازه تعهد سازمان 134/0 یسازه قدرت رهبر یمتقاطع برا ییروا ریمتقاطع برخوردار بوده است. مقاد ییروا ای

و  762/0 یقدرت رهبر یدو سازه برا یریکرونباخ در مدل اندازه گ یآلفا ریمقاد نیمتقاطع است. همچن ییمناسب بودن روا انگریب رین مقادیا

تنها مقدار  یسازه تعهد سازمان یهمگون برا ییایبود که البته پا 683/0و  817/0 بیبه ترت زیدو سازه ن یهمگون برا ییایو پا 8/0 یتعهد سازمان

 یسازه قدرت رهبر یهمگرا برا ییبود. روا 713/0 یتعهد سازمان یو برا 803/0 یسازه قدرت رهبر یبرا یبیترک ییایبود. پا ترنییپا 7/0از  یکم

 یبرقدرت ره یبرا یصیتشخ ایواگرا  ییبود. روا 634/0 یسازه تعهد سازمان یمقدار برا نیبود. ا شتریب 5/0 رشیبود که از مقدار قابل پذ 536/0

 یریمدل اندازه گ یواگرا ییکننده روا دییتا ؛یو تعهد سازمان یسازه قدرت رهبر یه با توجه به بالاتر بودن مقدار آن از همبستگبود ک 732/0

قدرت  نیروابط ب نیهمچن قرار گرفت. دییمورد تأ یفعل قیتحق یتجرب یهاداده قینامه از طرپرسش یتوان گفت ساختار عامل یم تیبود و در نها

و ابعاد تعهد  یقدرت رهبر ریمتغ نیب زی( و نr=301/0معنادار وجود دارد ) یرابطه همبستگ ریدو متغ نینشان داد که ب یو تعهد سازمان یرهبر

 نکهیبا توجه به ا .ت( رابطه معنادار گزارش شده اسr=185/0( و تعهد مستمر )r=286/0) ی(، تعهد عاطفr=273/0) یشامل تعهد هنجار یسازمان

تفا شده ان اک ییایعمدتا تنها به گزارش پا زین قاتینشده است و در تحق یروان سنج یبه شکل جامع رانیدر ا شتریپ یه قدرت رهبرپرسشنام

ر سازمان یمختلف در سا یهااز گروه شودیم هیصورت نگرفته است، توص سیمقا نیا یبه منظور روان سنج زین نیشیپ قاتیتحق نکهیاست ضمن ا

از روش  ،یبه مفهوم قدرت رهبر دنیبخش تیشود به منظور جامع یم شنهادیپ استفاده شود. اسیمق یسنجروان یهایژگیو یبررس یبرا زیها ن

 استفاده شود. زیداده ها مانند مشاهده و مصاحبه ن یمختلف گردآور یها

 

 نابعم

( بررسی رابطه راهبری امنیت مدار با تعهد سازمانی با میانجی گری رضایت شغلی به روش 1395، فرشید )مهاجران، بهناز؛ خلیلی، داوود؛ اشرفی

 .3، دانشگاه آزاد اسلامی واحد گرمسار، سال دهم، شماره فصلنامه رهبری و مدیریت آموزشیمدلیابی معادلات ساختاری، 
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