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  چكيده

اين پژوهش به منظور بررسي رابطه بين سبك رهبري مديران باتعهد سازماني كاركنان 
نفر از  50تعداد بدين منظور . صورت گرفته است 1387كارخانجات مخابراتي ايران در سال

نفر از كاركنان تحت نظارت آنان از طريق   نمونه گيري تصادفي طبقه اي به  258مديران و 
عنوان نمونه انتخاب شدند و به ابزارهاي پژوهش شامل پرسشنامه هاي تعيين سبك رهبري و 

پس از  جمع آوري داده ها ازروش هاي آمار توصيفي، ضريب . تعهد سازماني پاسخ دادند
بر اساس نتايج اين . گرسيون خطي ساده و آزمون تي براي تحليل داده ها استفاده شدر

رابطه معناداري و  p )>05/0( پژوهش بين سبك رهبري مديران با تعهد سازماني زيردستان 
ولي بين . تفاوت معناداري وجود دارد p )>05/0(بين تعهد سازماني مديران و زيردستان  

  . اركنان رسمي و قراردادي تفاوت معناداري مشاهده نشدميزان تعهد سازماني ك
   سبك رهبري و تعهد سازماني :هاي كليدي واژه
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  مقدمه
امروزه بهره وري و كارايي ارزشمندترين جايگاه را در نزد مديران دارد و همه 
براي حفظ سازمان خود در جستجوي كارايي بيشترند و دستاوردهاي جديد علم 

ارايي بالا در سازمان ها را مرهون توسعة منابع انساني مي داند مديريت، نيل به ك
  ). 1380اسدي، (

. نيروي انساني ، بزرگ ترين سرمايه يك كشور و عامل اصلي پيشرفت آن است
كشور ما نيز به منظور كاهش وابستگي به درآمدهاي حاصل از فروش نفت كه دير 

تكيه بيشتر بر نيروي انساني خود  يا زود به اتمام خواهد رسيد، راهي جز، تاكيد و
مديران . از ميان نيروي انساني سهم مديران بيش ازعوامل انساني ديگراست. ندارد

براساس باورداشت ،عقايد و ديدگاه هاي خود عمل مي كنند و اگر بخواهيم رفتار 
مديران را در زمينه خاصي پيش بيني كنيم، لازم است نگرش آنان را مورد شناسايي 

داده و در اينجاست كه توجه به مسالة رهبري و انتخاب مديران، جهت  قرار
  ).    1382ساعتچي ،(اثربخشي و كارايي سازمان اهميت ويژه اي مي يابد

ارتقاي بهره وري، يكي از عوامل مؤثر بر بهبود سازمانهاست كه در اين راستا، 
ت نقش عامل با توجه به اهمي. عوامل متعددي ممكن است نقش آفريني نمايند

شناخت عوامل . انساني در سازمانها، توجه به آن از اولويت بالايي برخوردار است
مؤثر بر بهره وري كاركنان به مديران كمك مي كند تا با مديريت بر اين عوامل، بر 

  ).1380رهگذر،(بهره وري كاركنان و در نهايت بهره وري سازمان بيفزايند 
انها، باعث شده است كه مديران اين  سازمانها از رقابت بسيار زياد در بين سازم

سال  25در . هر فرصتي كه بدانند سبب پيشرفت آنان مي گردد، استقبال كنند
به همين دليل تلاش گرديده . گذشته تأكيد بسيار زيادي بربهره وري بوده است

     اغلب محدوديتهايي را كه براي كاركنان وجود دارد از بين برده تا بتوانند به 
  ). 2004،  1رينولدز(بهره وري بيشتري دست يابند 
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مطابق با نظريه چند عاملي بهره وري مهم ترين عامل يا اهرمي كه مي تواند ابزار 
وري منابع انساني را فراهم آورد، وجود رهبران و  و وسايل لازم جهت افزايش بهره

مهم ترين سهم مديران تحول ساز، موفق و اثربخش درسازمان هاستكه در عمل، 
. تلاش ها براي افزايش بهره وري در سازمان متعلق به مديران خط اول است

مديران خط اول ،زيربنا يا سنگ بناي يك  بسياري از صاحب نظران معتقدند كه
سازمان هستند و براي دستيابي به بهره وري در سطح مطلوب، بايد مستعدترين افراد 

  ).1382ساعتچي،(دبراي تصدي اين مسئوليت انتخاب شون
مدير به عنوان نماينده رسمي سازمان براي ايجاد هماهنگي و افزايش بهره وري 

موفقيت سازمان در بهبود بهره وري و تحقق اهداف در . در رأس سازمان قرار دارد
مديران با . گرو چگونگي اعمال مديريت و سبك هاي موثر رهبري مدير است

وانند رضايت شغلي كاركنان وبهره وري استفاده از سبك صحيح رهبري مي ت
  ).1999، 1لامبرت و ناگنت(سازمان خود را افزايش دهند 

مسائلي چون پرداخت بر مبناي عملكرد، ارزيابي از عملكرد كاركنان، سياست 
كار گرفته شده براي ايجاد امنيت شغلي كاركنان، ايجاد ارتباط با كاركنان ه ب هاي

برنامه ريزي هاي بلند مدت،  انتظارات آنان، توجه بهو مشتريان، شناخت نيازها و 
كراسي در سازمان ها،ايجاد انعطاف و خلاقيت،ايجاد بوركاهش مقررات خشك و 
سازمان ها،گسترده كردن مفهوم آموزش در سازمان ها  كارهاي گروهي و تيمي در

 آنانه و ارگان ها  ايجاد امنيت روحي و رواني براي كاركنان و توجه به مسأله رفا
   ).1991، 2لينكلن( از جمله عواملي است كه باعث ايجاد تعهد دركاركنان مي شود

 چارلين، كارلسون،) 1990( 4، كپُل من، بريت و گازو)1991( 3ايسن و بارون
               اسكولر و  )1989( 6شور و مارتين ،)1988( 5ريلي و چاتمن ميلر،

                                                           
1 - V. A. Lambert & K. E. Nagent 
2 - Lincoln 

A.M.Isen & R.A.Baron -٣   
R.E.Kopelman , A.P.Brief  & R.Guzzo -٤  
M.Carlson , V.Charlin , N.Miller & Rilly & Chatman -٥   
L.M. Shore & H.J. Martin -٦  



  1388 تابستان   – 6شماره  – علوم تربيتي

 

واحد خدماتي در كانادا انجام دادند  92طي تحقيقاتي كه در ) 1987( 1جكسون
وري  بهره وري فردي قرار دارد و وري سازماني در راستاي بهره ثابت كردند كه بهره

فردي به عواملي چون عملكرد، دلبستگي، تعهد و رفتار شهروندي كاركنان بستگي 
احترام و ارزشي كه كاركنان براي سازمان قائل هستند و ميزان همانندسازي .دارد
زش هاي فردي و سازماني و تلاشي كه براي حفظ آن صورت مي گيرد از جمله ار

پايبندي به ارزش هاي .عواملي است كه در ميزان بهره وري سازماني مؤثر مي باشد
سازماني سبب رعايت اصول اخلاقي در سازمان مي گردد و باعث ايجاد رابطه 

زايش مي دهد و كاركنان خوبي بين كاركنان شده و رفتارهاي فراتر از نقش را اف
خود را جزئي از سازمان دانسته و اهداف سازمان را مشترك با اهداف خود دانسته 
و همين مسأله باعث افزايش عملكرد فرد و در نهايت بهره وري سازماني مي گردد 

  ).2000، 2داون دوبني، برنت ريتچي و ويلف زرب(
نفرازكاركنان شركت  241در مطالعه اي بر روي ) 1998( 3چن،هوي و سگو

پخش مواد نفتي، به اين نتيجه رسيدند كه تاخير وغيبت در بين كاركناني كه 
مديران، آنها را دايم از عملكرد خود آگاه نمود و عملكرد مثبت آنان را تحسين 

 .مي كردند كمتر بود و كار آنها از كيفيت بالاتري برخوردار مي شد

ها  لعات خود دريافت كه كاركنان در سازماناز دانشگاه هاروارد در مطا 4ويليامز
تحقيقات وي نشان داد كه اگر . كنند درصد توانايي خود استفاده مي 30تا  20ها از 

درصد از 90تا  80كاركنان آموزش ببينند و به طرز شايسته اي برانگيخته شوند 
رستار پ 258در مطالعه اي كه بر روي . تواناييها و قابليت هاي خود را بروز مي دهند

شاغل در يكي از بيمارستان هاي منطقه سيدني انجام شد،نتايج نشان داد كه سبك 
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پترلوك، رابرت (رهبري رابطه مدار با تعهد سازماني كاركنان رابطه قوي دارد 
  ). 2005، 1وست وودوجان كراوفورد

در مطالعه خود كه بر روي كاركنان چند بيمارستان ) 1996( 2لوك و جونز
ه انجام دادند، به اين نتيجه رسيدند در واحدهايي كه سبك مديريت ايالات متحد

مشاركتي را اجرا مي نمودند سطح بالايي از تعهد سازماني در مديران و كاركنان، و 
سطح پاييني از استرس شغلي بين كاركنان وجود داشت، كه همين كاهش استرس 

ي سازماني گرديده كاري باعث افزايش كيفيت كاري كاركنان و افزايش بهره ور
  . بود

يافته هاي بيش از دويست تحقيق را بررسي و مشخص ) 1990( 3ماتيو و زاجاك
نمودند كه تعهد سازماني با سن افراد داراي همبستگي نسبي و مثبت و با تحصيلات 
رابطه اي ضعيف و منفي دارد به عبارت ديگر هر چه ميزان تحصيلات افراد بيشتر 

هم چنين در اين فرا تحليل مشخص گرديد . كمتر خواهد بود باشد ميزان تعهد آنان
كه بين سنوات خدمت و تعهد سازماني، رابطه اي ضعيف و بين نوع رفتار مديران با 
تعهد سازماني همبستگي نسبي و مثبت و بين چگونگي ارتباطات رهبري و رهبري 

و كاركنان  مشاركتي با تعهد سازماني كاركنان همبستگي قوي و مثبت وجود دارد
  .رسمي و قراردادي ازميزان تعهد مشابهي برخوردارند

در زمينه بررسي ميزان تعهد ) 2002( 4در تحقيقي كه توسط اي لينگ سيو
سازماني در ميان كاركنان مديريتي و غير مديريتي در نمونه هاي هنگ كنگي و 

ان زان تعهد سازماني در كاركندهد كه مي چيني انجام شد، نتايج نشان مي
  .مديريتي بيشتر از كاركنان مديريتي استغير
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نگاه  60اگر به رشد ملايم بهره وري نيروي انساني نسبت به دهه بطور كلي 
هر چند افزايش رقم . درصد بوده است 1/2كنيم، در مي يابيم كه اين رشد تنها 

سطح بهره وري ما هنوز  ،فوق بيانگر تلاش مجموعه مديران است، با اين وجود
كه عامل  مي رسد به نظر. بسيار پايين است ،به كشورهاي آسيايي مشابه نسبت

بهره وري نيروي انساني  ضعف مديريت يكي از مهمترين عوامل در جهت كاهش
  ).1383 اسماعيلي،(باشد 

، ناشي از عوامل مختلف و در سازمان ها، شركت ها و مؤسسات بهره وري پايين
دن به اين امر مهم، مستلزم استفاده بهينه از براي مديران سازمان رسي. متنوع است

منابع انساني، مادي و مالي خواهد بود و از آن جايي كه كنترل منابع مادي و مالي 
به راحتي امكان پذير است و اين كنترل بر اين فرضيه بنا شده است كه دستيابي به 

هم است و با بالاترين و برترين تكنولوژي و بهترين و بيشترين امكانات مالي فرا
تلاش هاي مناسب و تحول مديريت، قابل دستيابي خواهد بود و تنها متغير عمده و 

راهم خواهد ف اساسي، منابع انساني است، كه زمينه تحقق بهره وري سازماني را
  ). 1380،پروكوپنكو جوزف(ساخت 

انديشه ورزان علم مديريت، شيوه هاي مديريت و هدايت يك سازمان را از نظر 
وة برخورد با همكاران و نوع نگرش مدير نسبت به سازمان در عكس العمل ها و نح

واكنش هاي دروني كاركنان موثر دانسته و معتقدند، همين عكس العمل ها هستند 
كه در نهايت، موجب ايجاد انگيزه براي كاركرد بهتر و يا از بين بردن ميل و انگيزه 

  ). 1381، امين بيدختي(به كار در كاركنان مي شود 
حال، با توجه به اينكه نوع و نحوه مديريت مديران بر عملكرد كاركنان تاثير 

اين بررسي مي تواند زمينه را براي اجراي پژوهش هاي ديگر فراهم مستقيم دارد، 
كاربردي براي مديران سازمان در جهت شناخت نيازهاي و  اي علمي دريچه نمايد و

  .سازمان به سمت بهره وري ايجاد نمايد آموزشي كاركنان و هدايت آگاهانه
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 اهداف پژوهش
هدف اصلي اين پژوهش بررسي رابطه بين سبك رهبري مديران با تعهد ) الف

  . سازماني در كاركنان كارخانجات مخابراتي ايران مي باشد
هدف كاربردي اين پژوهش فراهم آوردن شرايطي است تا مديران عالي ) ب

اس نتايج حاصله و شناسايي موانع موجود و بررسي سازمان مورد مطالعه بر اس
راهكارهاي علمي و كاربردي در جهت دستيابي هر چه بيشتر به بهره وري اقدام 

به عبارتي نتايج اين تحقيق باعث آگاهي مديران ارشد از نحوه رهبري . نمايند
ه مديران و ميزان تعهد سازماني كاركنان خود شده و زمينه ارتقاء سازمان را ب

  . سطوح بهينه بهره وري ايجاد نمايد
  

  روش پژوهش
جامعه آماري  .روش مورد استفاده در اين پژوهش توصيفي از نوع همبستگي بود

اين پژوهش راكليه مديران بخشهاي مختلف كارخانه مخابراتي زيمنس شيراز در 
و كليه كاركنان تحت نظارت اين مديران  )مرد 42زن و  8(نفر 50كه  1387سال 

از جامعه مديران كل آنان  .بودند،تشكيل داده اند) مرد 528زن و  304(نفر 832ه ك
باميانگين سني ( و از جامعه كاركنان) سال 21و سابقه خدمت  44با ميانگين سني (

  گيري  با روش نمونه)مرد 165زن و  93(نفر  260) سال 16و سابقه خدمت  41
  . اي انتخاب شدند طبقه
  

  اده هاابزار جمع آوري د
  :از دو پرسشنامه به منظور اندازه گيري متغيرهاي مورد بررسي، استفاده شده است

تهيه شده و ) 1990( 1اين مقياس توسط آلن و ماير: مقياس تعهد سازماني -1
اين . نموده است ان را به فارسي ترجمه كرده و ويرايش) 1375(شكركن 
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ستمر و هنجاري  است كه ماده و سه خرده مقياس عاطفي، م 24مقياس داراي 
ضرايب . امتيازبندي تعدادي از ماده هاي اين مقياس به صورت معكوس است

پايايي و روايي به دست آمده در پژوهش هاي گذشته و حاضر نشانه مقبول 
و همكارانش  1در تحقيقي كه موداي. بودن پرسشنامه تعهد سازماني است

ين پرسشنامه براي نمونه متخصص انجام دادند،ثبات اعتبار دروني در ا) 1979(
  ).1383زكي، (درصد بود 89درصد و براي نمونه دفتري  91

، طراحي 2اين پرسشنامه راكه باردنزو متزكاس: پرسشنامه تعيين سبك رهبري  -2 
گزينه اي دارد كه  5سؤال  35و  مقيمي و الواني در كتابهاي خود نقد كرده اند، 

سؤال مربوط به سبك وظيفه مدار  20ر و سؤال مربوط به سبك رابطه مدا 15
در اين پژوهش پايايي با استفاده از آلفاي كرونباخ براي بعد وظيفه مدار . است

به دست آمده  68/0و براي كل پرسشنامه  57/0و براي بعد رابطه مدار  62/0
از ) 1384(براي سنجش روايي اين پرسشنامه در پژوهش مصدق راد . است

صوري و براي سنجش پايايي، از روش بازآزمايي مجدد  روايي محتوايي و
به دست آمده است كه در سطح  81/0روايي اين پرسشنامه برابر با . استفاده شد

اعتبار ) 1374(همچنين در پژوهش شاه حسيني . آلفاي يك درصد معنادار است
 و پايايي اين پرسشنامه با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون بررسي و اندازه

و  87/0طبق گزارش شاه حسيني ضريب پايايي كل پرسشنامه برابر  .گيري شد
به دست آمده  87/0و براي بعد وظيفه مداري  85/0رابطه مداري  براي بعد

براي تعيين ثبات دروني نيز از روش آلفاي كرونباخ استفاده گرديده است . است
و براي بعد  91/0داري رابطه م براي بعد 93/0كه ميزان آن براي كل پرسشنامه 

  ). 1384مصدق راد،(بوده است  86/0وظيفه مداري 
  

                                                           
Mowday, R.T.  -١  
Burden’s & Metzcus -٢  
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  روش تجزيه و تحليل داده ها 
تجزيه و تحليل داده هاي اين پژوهش در دو سطح توصيفي و استنباطي صورت 

هاي آماري نظير فراواني،  در سطح توصيفي با استفاده از مشخصه. گرفته است
ها  داده سنجش سطح با متناسب ر و در سطح استنباطيدرصد، ميانگين و انحراف معيا

از آزمون رگرسيون خطي، آزمون تي و همچنين ضريب آلفاي كرونباخ براي 
 افزار نرم از استفاده با ها داده تحليل كه گرديد استفاده ها پرسشنامه پايايي سنجش

SPSS11.5 انجام گرفت.  
  

  يافته هاي توصيفي
  د نمونه مورد مطالعه، بر حسب جنسيتتوزيع فراواني و درص - 1جدول 

 كاركنان مديران گروه هاي مورد مطالعه

 شاخص آماري       
 جنسيت

 درصد فراواني درصد فراواني

 5/36 93 16 8 زن

 5/63 165 84 42 مرد
  

مرد و تعداد   42زن و   8تعداد مديران به تفكيك جنسيت  1با توجه به جدول 
  . بوده استمرد  165زن و  93كاركنان 

  
  توزيع فراواني و درصد نمونه مورد مطالعه، بر حسب ميزان تحصيلات - 2جدول 

 ليسانس به بالا فوق ديپلم ديپلم زيرديپلم ميزان تحصيلات
  شاخص آماري

ني  نمونه مورد مطالعه
اوا
فر

 

صد
در

ني 
اوا
فر

 

صد
در

ني 
اوا
 فر

صد
در

 

ني
اوا
 فر

صد
در

 

 38 19 36 18 24 12 2 1 مديران

 15 39 5/13 35 3/47 123 2/24 61 كاركنان
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درصد   2/24و  2در گروه مديران و كاركنان به ترتيب  2با توجه به جدول 
درصد  مدرك  5/13و  36، درصد  مدرك ديپلم 3/47و  24مدرك زيرديپلم، 

لازم به ذكر است كه . درصد  مدرك ليسانس به بالا داشتند 15و  38فوق ديپلم و 
درصد مربوط  38و  2رين و بيشترين درصد ميزان تحصيلات در گروه مديران كمت

درصد مدرك 5/13به تحصيلات زيرديپلم و ليسانس به بالا و در گروه كاركنان 
  .درصد مدرك تحصيلي ديپلم بود 3/47تحصيلي فوق ديپلم و 

  
  توزيع فراواني و درصد نمونه مورد مطالعه، بر حسب نوع استخدام - 3جدول 

 نوع استخدام                  
  

 نمونه مورد مطالعه

 رسمي قراردادي

 درصد فراواني درصد فراواني

 100 50 0 0 مديران

 5/83 215 5/16 43 كاركنان

  
 5/16، نوع استخدام كليه مديران رسمي و در گروه كاركنان 3با توجه به جدول 

  .درصد رسمي مي باشند 5/83درصد قراردادي و 
  

  اني و درصد نمونه مورد مطالعه، بر حسب وضعيت تأهلتوزيع فراو -4جدول 

 نمونه مورد مطالعه          
 جنسيت

 كاركنان مديران

 درصد فراواني درصد فراواني

 2/16 42 10 5 مجرد

 8/83 216 90 45 متأهل
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 2/16درصد و  10در گروه مديران و كاركنان به ترتيب   4با توجه به جدول 
درصد از  8/83درصد از گروه مديران و  90مطالعه مجرد و درصد از نمونه مورد 

  .گروه كاركنان متاهل مي باشند
  

  شاخص هاي آمار توصيفي مربوط به متغيرهاي پژوهش -5جدول 

 شاخص ها                   
 ميانگين  فراواني  متغيرها

  تعهد سازماني
 انحراف
  استاندارد

ري
رهب

ك 
سب

  

  08/3 14/11 50 وظيفه مدار
  59/2 63/7 50  ابطه مدارر

  70/4 42/18 50 كل

ران
مدي

ني 
زما
 سا
هد
تع

  

  81/5 68/34 50  عاطفي

  38/5 02/36 50  هنجاري

  66/6 22/34 50 مستمر
  6/13 92/104 50 كل

ني 
زما
دسا

تعه
نان

ارك
ك

  

  68/7 5/35 258  عاطفي

  67/7 43/32 258 هنجاري
  81/8 42/32 258 مستمر
  89/8 73/100 258 كل

  

و تعداد زيردستان  50مشاهده مي كنيد تعداد مديران  5همان طور كه در جدول 
 14/11ميانگين سبك رهبري وظيفه مدار و رابطه مدار به ترتيب . نفر مي باشد 258

ميانگين تعهد سازماني   59/2با انحراف استاندارد  63/7و  08/3با انحراف استاندارد 
 73/100و  64/13با انحراف استاندارد  92/104ب كل در مديران و كاركنان به ترتي

در مجموع مي توان گفت كه ميزان تعهد سازماني . است 89/8با انحراف استاندارد 
در مديران بالاتر از زيردستان مي باشد كه مديران در تعهد هنجاري و زيردستان در 

ظيفه مداري تعهد عاطفي بيشترين امتياز و در زمينه سبك رهبري مديران در بعد و
  . نسبت به بعد رابطه مداري نمره بيشتري را كسب كردند
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  يافته هاي پژوهشي
سازماني كاركنان مقدار متغير تعهد آيا مي توان از طريق سبك رهبري مديران-1

  را پيش بيني نمود؟
  

خلاصه الگوي رگرسيون، تحليل واريانس، و مشخصه هاي آماري رگرسيون بين سبك  -6جدول 
  يران و تعهد سازماني در كاركنان كارخانجات مخابراتي ايرانرهبري مد

 شاخص    
  مدل   

SS df MS F P  R R2 

 267/311 1 267/311  رگرسيون
218/5  027/0  313/0  098/0  

 650/59 48 208/2863  باقيمانده
  

 شاخص
 B β t p  متغير

  پيش بين  ملاك
536/0  313/0  284/2  027/0  

  سبك رهبري مديران   تعهد سازماني كاركنان
  

مشاهده مي كنيد بر اساس نتايج بدست آمده ميزان  6همان طور كه در جدول 
F  027/0(دار است معنا) 218/5(مشاهده شده<p ( درصد واريانس مربوط به 9و

 .)R2=098/0(شود  سازماني كاركنان به وسيله سبك رهبري مديران تبيين مي تعهد
) 284/2( tبا توجه به آماره ) β=313/0(ديران ضريب رگرسيون سبك رهبري م

درصد از تغييرات مربوط به تعهد 9تواند  دهد كه سبك رهبري مديران مي نشان مي
به عبارتي بين سبك رهبري مديران و تعهد . سازماني كاركنان را پيش بيني كند

ل با نتايج به دست آمده مربوط به اين سؤا. سازماني در كاركنان رابطه وجود دارد
، داگلاس و )2005(تحقيقات پترلوك، رابرت وست و ودجان كراوفورد 

، گينور و )2000(، دانهام و تيلور )2001(، كوئيك فونگ لاك )2006(تريمبل
  .هماهنگ است) 1990(، ويليامز)1994(همكاران 

  
  



  ...رابطه بين سبك رهبري مديران با تعهد سازماني كاركنان
   

 

  مستقل مقايسه نمرات تعهد سازماني مديران و كاركنان  tآزمون - 7جدول
 اي شاخص ه         

  آماري
            آزمودني ها

 ميانگين فراواني
  انحراف
 استاندارد

  درجه
 آزادي

 t مقدار
  سطح

  معناداري

  64/13  92/104  50  مديران
306  40/3  001/0  

  34/17  09/96  258  كاركنان

  
نفر و  50مشاهده مي كنيد تعداد مديران مورد مطالعه  7همان طور كه در جدول 

ميانگين و نمرات آنان به ترتيب برابر با . نفر مي باشد 258ن تعداد زيردستان آنا
. است 34/17با انحراف استاندارد  09/96و  64/13با انحراف استاندارد  92/104

مي باشد كه در سطح معناداري  40/3ميزان تفاوت مشاهده شده بين دو ميانگين 
تعهد سازماني مديران معنادار مي باشد و مي توان نتيجه گرفت كه بين ميزان  001/0

نتايج به دست آمده مربوط به اين سؤال با . و زيردستان تفاوت معناداري وجود دارد
  .هماهنگ است)2002( 1تحقيقات اي لينگ سيو

  
  مستقل مقايسه نمرات تعهد سازماني كاركنان رسمي و قراردادي  tآزمون - 8جدول

 شاخص هاي
  آماري

  

  نوع استخدام
 ميانگين فراواني

  فانحرا
 استاندارد

  درجه
 آزادي

 tمقدار 
  سطح

  معناداري

 14/17 98/95 215  رسمي
256  22/0  8/0  

  49/18  63/96  43  قراردادي
  

نفر و  215مشاهده مي كنيد تعداد كاركنان رسمي  8همان طور كه در جدول 
ميانگين نمرات تعهد سازماني آنان به ترتيب . نفر است 43تعداد كاركنان قراردادي 

ميزان تفاوت مشاهده شده بين دو . مي باشد 256با درجه آزادي  63/96و  98/95
 tو با توجه به اين كه  8/0است، كه با توجه به سطح معناداري  22/0ميانگين 

جدول كوچكتر مي باشد مي توان نتيجه گرفت بين تعهد سازماني  tمشاهده شده از 
                                                           

Oi-Ling Siu -١  
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نتايج به دست آمده . ردكاركنان رسمي و قراردادي تفاوت معناداري وجود ندا
  .هماهنگ است ) 1990(مربوط به اين سؤال با تحقيقات ماتيو و زاجاك 

  

  بحث و نتيجه گيري
آيا مي توان از طريق سبك رهبري سرپرستان : در پاسخ به سؤال اول پژوهش كه

كاركنان را پيش بيني نمود، نتايج حاصل از تحليل  مقدار متغير تعهد سازماني
درصد از واريانس متغير  9داد كه متغير سبك رهبري سرپرستان رگرسيون نشان 

تعهد سازماني كاركنان را توجيه كرده و قادر به پيش بيني تعهد سازماني در 
به عبارتي بين سبك رهبري سرپرستان و تعهد سازماني در . كاركنان بوده است

  . كاركنان رابطه وجود دارد
ور با تحقيق پترلوك، رابرت وست و نتايج به دست آمده مربوط به سؤال مذك

، كوئيك فونگ لاك )2006(، داگلاس و تريمبل)2005(ودجان كراوفورد 
،  ماتيو )1995(، گينور و همكاران، والاس و جيمز )2000(، دانهام و تيلور )2001(

، عريضي، )1984(، فوكامي و لارسون)1989(، تامپسون )1990(و زاجاك، ويليامز
  .هماهنگ است) 1380(و كوهستاني و شاقلي ) 1384(مدني و زاهدي 

آيا بين تعهد سازماني مديران و زيردستان :در پاسخ به سؤال دوم پژوهش كه
نتايج حاصل از آزمون تي نشان داد كه بين ميزان تعهد  .تفاوت معنادار وجود دارد

  .سازماني مديران و زيردستان تفاوت معناداري وجود دارد
 )2002( اي لينگ سيو بوط به سؤال مذكور با تحقيقنتايج به دست آمده مر

  .هماهنگ است
آيا بين تعهد سازماني كاركنان رسمي و :در پاسخ به سؤال سوم پژوهش كه   

نتايج حاصل از آزمون تي نشان داد كه بين  .قراردادي تفاوت معنادار وجود دارد
  .وجود ندارد ميزان تعهد سازماني كاركنان رسمي و قراردادي تفاوت معناداري
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) 1990(نتايج به دست آمده مربوط به سؤال مذكور با تحقيقات ماتيو و زاجاك 
  .هماهنگ است

به طور كلي براساس نظريه چند عاملي بهره وري، هر چند عوامل متعدد و در 
هم بافته اي باعث مي شوند تا بهره وري منابع انساني يك سازمان افزايش يا كاهش 

ت عامل رهبري و مديريت اثربخش و وجود يا حضور فعال پيدا كند، اما اهمي
. مديران موفق، شايسته و كارآمد در سازمان، از اهميت والايي برخوردار است

براي حفظ و ادامة حيات . رهبري اثربخش، مهم ترين قوه  محركة سازمانهاست
هنر  سازمانها، لازم است از پائين ترين سطوح مديريت تا بالاترين آن به دانش و

  ). 1382ساعتچي، (رهبري و هدايت ديگران، مجهز باشند 
ها سبك رهبري مناسبي را انتخاب نمي نمايند و  در سازمانهايي كه مديران آن

نگرش مثبتي نسبت به عوامل و موانع مؤثر بر بهره وري ندارند، به طور معمول ميان 
و در نتيجه كاركنان و مديريت آن سازمان اختلاف و كشمكش بروز مي كند، 

محيط سازمان كسل كننده و نامطبوع مي شود و همين مسأله نيز باعث مي شود كه 
  . تعهد سازماني و رضايت شغلي و ميزان كارايي و اثربخشي افراد كاهش پيدا كند

بنابراين بايد مديران سازمانها، با مديريت صحيح، ارزيابي هاي مكرري از 
وزش هاي ضمن خدمت آنان بر اساس عملكرد كاركنان خود بعمل آورند، آم

نتايج ارزيابي از عملكرد و بر اساس نياز سنجي انجام گيرد، انتخاب آنان بر اساس 
شايسته سالاري باشد، مشاغل را در سازمان ارزشيابي و تجزيه و تحليل كنند و 
معتقد باشند هر چه افراد از سلامت رواني بالاتري برخوردار باشند، كارايي آنان نيز 

اگر سازمان از فرهنگ مطلوبي برخوردار باشد، انگيزة لازم براي . بيشتر خواهد بود
كار كردن در كاركنان وجود داشته باشد، نگرش هاي مخرب در بين كاركنان 
وجود نداشته باشد، ارتباطات صحيحي در سازمان صورت گيرد، نوآوري هاي 

جود داشته باشد كه كاركنان كاركنان مورد توجه مديريت قرار گيرد،  اين اعتقاد و
خلاق تشويق گردند، اهميت استفادة بهينه از زمان به كاركنان آموزش داده شود و 
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اصول ارگونومي در طراحي دستگاهها رعايت شود و مديران با نقش گروههاي غير 
رسمي در سازمان آگاهي داشته باشند و سلامت سازماني در سازمان حاكم 

ين مديران نگرش مثبت نسبت به كاركنان و سازمان باشد،مي توان گفت كه، ا
دارند، كه اين نگرش مثبت در مديران باعث به كارگيري سبك رهبري صحيح، 
افزايش رضايت مندي شغلي و تعهد سازماني در كاركنان و افزايش بهره وري 

  .    فردي، شغلي، سازماني و ملي خواهد شد
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  :و مĤخذ منابع
تربيت رابطه فرهنگ سازماني با بهره وري مديران سازمان «، )1380(اسدي، حسن  -

 . 7، مجله حركت، شماره »بدني جمهوري اسلامي ايران

، مجله تدبير، »اهميت تدوين شاخص ها در سيستم ارزيابي« ، )1383(اسماعيلي، ايوب  -
 .148شماره 

عوامل مؤثر و (، بهره وري نيروي انساني در سازمان )1381(امين بيدختي، علي اكبر  -
  . 1، مجله دانشكده علوم انساني دانشگاه شيراز، شماره )بازدارنده

، )1380(مديريت بهره وري، ترجمة محمدرضا ابراهيمي مهر،. پروكونپكو، جوزف -
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Abstract  
  

Purpose of this study was to explore the relationship between 
leadership style and organizational commitment, among Iran 
Telecommunication Company employees 50 managers and 258 
inferior employees selected as sample Using stratified random 
sampling, and answered to research Leadership Style 
questionnaire, and Organizational Commitment questionnaire. 
Based on the results, there are significant relations: P<0.05, 
between leadership style managersُ and organizational 
commitment, inferiors. There was significant difference: 
P<0.05, between organizational commitment managers and 
inferior employees. Also there was no significant difference 
between organizational commitments a permanent employee 
and a contract worker. 
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