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Abstract 

Introduction: The present study was conducted to investigate the role of 

transformational and exchange leadership in promoting organizational trust of 

faculty members of Islamic Azad University of Mazandaran to provide a 

conceptual model. The research method was descriptive-survey and applied in 

terms of purpose. 

Research methodology: The statistical population of the study consisted of 850 

faculty members of the Islamic Azad University of Mazandaran Province. The 

sample size was estimated 265 people based on Cochran's formula and stratified 

by random sampling method. The reliability of the tool was evaluated after a 

preliminary implementation in a sample of 30 people. The Cronbach's alpha 

coefficient of the Transformational and Exchange Leadership and 

Organizational Trust Questionnaire was 0.84 and 0.78, respectively. Data 

collected through SPSS and AMOS statistical software in two sections of 

descriptive statistics including (mean, standard deviation, tables, graphs) and 

inferential statistics including (structural equation modeling based on regression 

analysis, chi-square (χ²))., t (t), entropy) have been analyzed.  

Findings: The results showed that the intensity of the effect of transformational 

leadership on organizational trust was 0.47. Meanwhile, the chi-square value for 

model approval was 116,251 with a significance level of 0.000, which indicates 

that the model was approved. The result of structural equation modeling showed 

that the intensity of the effect of exchange leadership on organizational trust was 

0.39. The intensity of the effect of transformational and exchange leadership on 

organizational trust at the same time is 0.08 and 0.49, respectively.  

Conclusion: The results showed that among the four components of 

transformational leadership that interacted with organizational trust, individual 

considerations had the most role and inspiring motivation had the least role, and 

among the four components of exchange leadership that interacted with They 

were organizational trust, passive exclusion management had the most role and 

active exclusion management had the least role.  

 

Corresponding author: Maryam taghvaee yazdi 

Address: Associate Professor, Department of Educational Management, Islamic Azad University, Sari Branch, 

Mazandaran, Iran 

Tell: 09111539743 

Email: m_taghvaeeyazdi@yahoo.com 

 

Journal of New Approaches in Educational Adminstration April and May.Vol 14. Issue 1 

 

Citation: Taghvaee Yazdi  Maryam.(2023). Analyzing the role of transformational and exchange leadership in 

promoting the trust of faculty members in order to present a conceptual model.Journal of New Approaches in 

Educational Adminstration; 14(1):112-128 

 

 

 

 
 

 
 
 
 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2008-6369
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2423-723X
https://doi.org/10.30495/jedu.2023.28503.5715


Analyzing the role of transformational and exchange leadership in promoting ... 
 

Journal of New Approaches in Educational Adminstration , 2023; 14(1)                                                                     113 

Extended Abstract 
Introduction: 
Leadership is a topic that has long attracted the 

attention of researchers and the general public and 

has become a very popular issue. In fact, the reason 

why leadership is so attractive is that leadership is a 

very mysterious process that exists in everyone's 

life, and recently most researchers have paid special 

attention to transformational and exchange 

leadership as effective leadership styles among 

followers to achieve organizational goals. They have 

been abused. The present study was conducted to 

investigate the role of transformational and 

exchange leadership in promoting organizational 

trust of faculty members of Islamic Azad University 

of Mazandaran province to present a conceptual 

model.  

Context:  
Research in terms of purpose, applied; In nature, it 

is a descriptive survey. The statistical population 

includes faculty members of the Islamic Azad 

University of Mazandaran.  

Goal: 
The present study was conducted to investigate the 

role of transformational and exchange leadership in 

promoting organizational trust of faculty members 

of Islamic Azad University of Mazandaran province 

to present a conceptual model. 

 Method:  
Research in terms of purpose, applied; In nature, it 

is a descriptive survey. The statistical population 

includes the faculty members of the Islamic Azad 

University of Mazandaran and their number is 850 

people. The statistical sample size was determined 

based on Cochran's formula (265 people). The 

researcher has also collected literature and 

theoretical foundations of research by reviewing and 

referring to documents in various libraries and sites, 

and has also used the field method to collect data and 

answer research questions. Also, two questionnaires 

were used to collect data, which are described in 

detail below: Transformational and Exchange 

Leadership Questionnaire: Bass and Olivier (1997) 

Transformational and Exchange Leadership 

Questionnaire, which was also used in Ranjbar 

(2013) research. It has 36 questions; 20 questions of 

them measure transformational leadership and its 

components and 16 other questions measure 

exchange leadership and its components. The scale 

is based on five Likert options. Organizational Trust 

Questionnaire: Robbins (1998) Organizational Trust 

Questionnaire which was also used in Amirianzadeh 

(2012) research; It has 21 questions that measure 

seven components of organizational trust. The scale 

is based on five Likert options. In order to ensure the 

validity of the instrument, it should be noted that 

first, both questionnaires are standard and second, 

they have been used in similar studies in the country. 

Third, face-to-face and content validity was 

confirmed through consultation with experts and 

specialists in educational management. In order to 

obtain the reliability of the questionnaire, one of the 

main methods for estimating the reliability 

coefficient, Cronbach's alpha coefficient method has 

been used. First, 30 questionnaires were distributed 

among the respondents and after answering, they 

were collected. Then, using SPSS software, 

Cronbach's alpha value was calculated, which was 

0.84 for the Transformational and Exchange 

Leadership Questionnaire and 0.78 for the 

Organizational Trust Questionnaire. According to 

the results, all values of reliability coefficients are 

greater than 0.7; Therefore, it can be said that the 

reliability of the questionnaire is confirmed. 

Descriptive statistics, structural equation modeling 

and entropy methods were used to analyze the 

collected data. Structural equation modeling 

techniques include two confirmatory factor analyzes 

(measurement model) and regression analysis 

(structural model) with the help of AMOS and SPSS 

software.  

Findings: 
The result of structural equation modeling showed 

that the intensity of the effect of transformational 

leadership on organizational trust was 0.47. 

Meanwhile, the chi-square value for model approval 

was 116,251 with a significance level of 0.000, 

which indicates that the model was approved. The 

mean square root mean residual value (RMR) is 

0.989 and the fitness index (GFI) is 0.974; 

Therefore, both indicators indicate the excellence of 

the model to describe the real situation. Also, the 

intensity of the influence of ideal influence, 

inspirational motivation, subjective motivation and 

individual considerations as components of 

transformational leadership on organizational trust 

were 0.53, 0.27, 0.54 and 0.64, respectively. The 

result of structural equation modeling showed that 

the intensity of the effect of exchange leadership on 

organizational trust was 0.39. Meanwhile, the chi-

square value for model approval was 241,001 with a 

significance level of 0.000, which indicates that the 

model was approved. The mean square root mean 

residual value (RMR) is 0.971 and the fitness index 

(GFI) is 0.965; Therefore, both indicators indicate 

the excellence of the model to describe the real 

situation. The intensity of the effect of conditional 

reward, active exception-based management, 

passive exception-based management and 

intervening leadership as components of exchange 

leadership on organizational trust are 0.09, -0.03, 

0.72 and 0.60, respectively. The results of structural 

equation modeling show that the intensity of the 
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effect of transformational and exchange leadership 

on organizational trust at the same time is 0.08 and 

0.49, respectively. In fact, if leadership is 

exchangeable, it is more effective than 

transformational leadership; Of course, the 

correlation coefficient of these two variables is 0.81, 

which shows that these two styles are more 

interdependent. Meanwhile, the value of chi-square 

for model approval is 422.747 with a significance 

level of 0.000, which indicates that the model is 

approved. The mean square root means residual 

value (RMR) is 0.994 and the value of the fitness 

index (GFI) is 0.988; Therefore, both indicators 

indicate the excellence of the model to describe the 

real situation. 

Results: 
 The results show; Inspirational motivation 

component had the least effect and individual 

considerations component had the most effect on 

organizational trust; Of course, among the 

components of organizational trust, the delegation of 

authority with the intensity of 0.85 had the highest 

and the competency with the intensity of 0.00 had 

the least impact on transformational leadership and 

also the intensity of the influence of the component 

of participation is negative. Also, the active 

component based on active exception had the least 

effect and the management component based on 

passive exception had the most effect on 

organizational trust; However, among the 

components of organizational trust, the component 

of attention with the intensity of 0.83 had the highest 

and the delegation of authority with the intensity of 

0.04 had the least effect of exchange leadership. 

Also, the intensity of the effect of transformational 

leadership components is 0.79 for ideal influence, 

0.82 for inspirational motivation, 0.88 for mental 

motivation and 0.78 for the components of exchange 

leadership, respectively. 0.42 and interventionist 

leadership is 0.86, which indicates that the 

component of inactive exclusion management has 

the least effect and the component of mental 

motivation has the most effect on organizational 

trust; Of course, among the components of 

organizational trust, the component of attention with 

the intensity of 0.72 had the highest and the 

delegation of authority with the intensity of 0.05 had 

the least impact on transformational and exchange 

leadership. The overall results showed that among 

the four components of transformational leadership 

that interacted with organizational trust, individual 

considerations had the most role and inspirational 

motivation had the least role, and among the four 

components of exchange leadership that interacted 

with organizational trust, management Based on 

passive exception, it had the most role and 

management based on active exception had the least 

role. 
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 های کلیدی:واژه
 .سازمانی اعتماد، تبادلی ، رهبريتحولی رهبري

 
 

 چکیده

 ياعضا سازمانی اعتماد ارتقاء رد تبادلی و تحولی رهبري نقش بررسی منظوربه حاضر پژوهش :مقدمه و هدف

 پژوهش روش. است شده انجام مفهومی مدل هیاراجهت  مازندارن استان یاسلام آزاد دانشگاه يواحدها یعلم هیأت
 .است بوده کاربردي هدف نظر از و یشیمایپ -یتوصیف

 استان یاسلام آزاد دانشگاه يواحدهای علم هیأت ياعضا را پژوهش آماري جامعه :پژوهش یروش شناس

 روش از استفاده با و برآورد نفر 835 کوکران فرمول اساس بر نمونه حجمدادند.  تشکیل نفر 250 تعدادمازندران به 
 يهابکس استاندارد پرسشنامه پژوهش نیا در هاداده يگردآور ابزار. دیگرد تعیین ايطبقه تصادفی گیرينمونه
 پنج فیط با( 8008) مارتینز یسازمان اعتماد استاندارد پرسشنامه و( 0663) آولیو و باس یتبادل و یتحول يرهبر
 يآلفا بیضر که شد یابیارزي نفر 60 يانمونه در یمقدمات ياجرا از پس ابزار ییایپا. است بوده کرتیل يادرجه

 يگردآور يهاداده. آمد دستبه 32/0 ، 22/0 بیترت به یسازمان اعتماد و یتبادل و یتحول يرهبر پرسشنامه  کرونباخ
 جداول، ار،یمع انحراف ن،یانگیم) شامل یفیتوص آمار بخش دو در AMOS و SPSS يآمار افزارنرم طریق از شده

 ،(t)یت ،(χ²) دو يرگرسیونی،کا تحلیل بر مبتنی ساختاري معادلات سازيمدل) شامل یاستنباط آمار و( نمودارها
 .است گرفته قرار لیتحل و هیتجز مورد( یآنتروپ
دو براي  -مقدار کاي  . ضمناًبود 0423که شدت تاثیر رهبري تحولی بر اعتماد سازمانی  دادنشان  نتایج :هایافته

. شدت تاثیر نفوذ آرمانی، بود دهنده تایید شدن مدلکه نشان بود 04000با سطح معناداري  0034850تایید مدل 
هاي رهبري تحولی بر اعتماد سازمانی به ترتیب ن مولفهعنوابه ،ات فرديظبخش، ترغیب ذهنی و ملاحانگیزش الهام

د که شدت تاثیر رهبري تبادلی بر اعتماد اسازي معادلات ساختاري نشان دنتیجه مدلبود.  0432و  0452، 0483، 0456
 0426و  0402زمان بر اعتماد سازمانی به ترتیب صورت هم. شدت تاثیر رهبري تحولی و تبادلی بهبود 0466سازمانی 

 است.

 بودند، مانیساز اعتماد با تعامل در که تحولی رهبري لفهمؤ چهار میان در که نشان داد جینتا گیری:نتیجهبحث و 

 رهبري لفهمؤ چهار میان در و است بوده دارا را نقش کمترین بخشالهام انگیزش و نقش بیشترین فردي ملاحظات
 مبناي بر دیریتم و نقش بیشترین غیرفعال استثناء مبناي بر مدیریت بودند، سازمانی اعتماد با تعامل در که تبادلی
 .است بوده دارا را نقش کمترین فعال استثناء
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  ر ارایه مدل مفهومیمنظوبه یهیأت علم یاعتماد سازمانی اعضا بررسی نقش رهبری تحولی و تبادلی در ارتقاء

 600  (0) 00؛ 9004 پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. -دوماهنامه علمی

 مقدمه

 دیشا .و تبدیل به یک مسأله بسیار محبوب شده است محققان و عامه مردم را به خود جلب کرده نظر ربازیکه از داست  یوضوعم «يرهبر»
به قان اکثر محق راًیهمه افراد وجود دارد و اخ یاست که در زندگ يزیاسرارآم اریبس ندایفر ،ياست که رهبر نیا يگسترده رهبر تیعلت جذاب

ند اگذار در میان پیروان جهت تحقق اهداف سازمانی توجه خاصی مبذول داشتههاي رهبري تأثیرعنوان سبکی بهرهبري تحولی و تبادل
Kamisan Pay and Kingt, 2020)  .)در چارچوب موجود عمل و سر و کار دارد روانیپ رهبران و نیبا مبادلات روزانه ب یتبادل يرهبر 

کمک به  ياي را برارهبر برنامه دهندگان،يأپاسخ به حمایت ر درو  شودعنوان تبادلی تلقی میرهبري سیاسی، به بخش عظیمی از؛ کندمی
 ،استادان ها،رابطه مدیر با اتحادیه در یآموزش مراکز در رهبري تبادلی زعم شاهدان ایالات متحده،به کند.هایی خاص اجرا میگروه
توانایی  نامبهنیز  یتحول رهبري (.Mc Clesky, Allen, 2020) الدین قابل مشاهده استکارکنان و و (،موزانآو دانش انی)دانشجورانیفراگ

ود الهام تواند به پیروان خشرایط اجتماعی جدید و انتقال این بینش به پیروان خود، تعریف شده است. این رهبر می مواجه شدن با يرهبر برا
کند، متحول نماید. این رهبران در پی حمایت مدرسان در پاداش را برطرف می ياعطا بخشیده و آنان را به سطوح بالاتر اخلاقی که نیاز به

 هستند و باعث تحقق اهداف هدفتشریک مساعی در نیل به  يهاي آنان برارابطه با دیدگاه آنان درباره مرکز آموزشی و کمک به قابلیت
 يهاخود مولفه يهادر پژوهش ((Bass & Avolio, 1997 دهند.وق میمدت آموزشی بوده و نظام آموزشی را به سوي پیشرفت و ترقی سبلند

 يرهبر ياهاستثناء منفعل و عدم مداخله و مولفه يبر مبنا تیریمد استثناء فعال، يبر مبنا تیریمد مشروط، يهارا پاداش یتبادل يرهبر
انداز مچش کی نیآفررهبران تحول. ندکنیم انیب يت فردو ملاحظا یذهن بی، ترغبخشالهام زشیانگ زما،یکار ای یرا نفوذ آرمان یتحول

 نیآفرتحول ي. رهبرسازدیم يرا ضرور شتریب يانعکاس نوآور يبرا یفرهنگ يهازشدر ار یدگرگون کیکنند که اغلب یخلق م ایپو یسازمان
 ,Birasnav)را بدهد  یاهداف متعال يار کردن برااجازه ک ردستانیاست تا به ز یو جمع يعلائق فرد نیرابطه ب کي یبه دنبال برقرار نیهمچن

 سیسأآن ت يکه برا یفیها و وظاتیمسئول يبرا یچه سازمان ندارد و چنا یآن بستگ یانسان يرویبه ن یهر سازمان تیو موفق ییکارا. (2021
اما  ؛با مشکل مواجه  خواهد شد يطور جدهب ،دیاستفاده نما زهیبدون انگ یکم يرویاز ن ایرا نداشته باشد و  یفیلازم ک يروین ،شده است
 در .است یمنابع سازمان در جهت اهداف سازمان نیعنوان مهمتربه یانسان يروهاین شتریهر چه ب يریکارگها بهسازمان یاصل دغهامروزه دغ

نتوانند  ندهند و شیافزا شیکارکنان خو نیرا در ب ینروند و اعتماد سازمان شیو تحولات پ رییها همگام با تغامروز اگر سازمان یجهان رقابت
در  آنچه آنها رقم نخواهد خورد. يبرا گرانیشکست در مقابل د ءجز یسرنوشت ، قطعاًرندیگ کارسازمان خود به يرا برا نانیطما افراد مورد

 ها،و تعامل با آن انرویپ يازهایدادن ن صیتشخ نیزو  یو تحول يادیبن راتییتغ کردیاست که تمرکز بر رو نیا ،ردیگ توجه قرار مورد دیبا نجا،یا
 رود،یم رشماهکارکنان سازمان ب يازهاین نیتر از مهم یکیکه  یسازمان اعتماد يو برقرار جادیتوانست با ا دیبلکه با ؛ستین یکاف ییبه تنها

  .دیرسان ياریاهداف  شبردیسازمان را در پ
لذا ؛ دخواهناند و خودشکوفایی میطالب کار با معنا هستند و خواهان صداقت و صراحت کارکنان امروزي از سازمان خود توقع بیشتري دارند،

فراهم کردن زمینه مساعد و بستر آماده جهت توانمند کردن کارکنان و تبادلات آنها توسط مدیریت و رهبري سازمان امري ضروري است و 
 بلکه؛ تسین دیتملک ابزار تول گریقدرت در جامعه معاصر د يهیشود پایاست که گفته م  يبه حد دیدر دوران جد تیریمد وي رهبر تیاهم

هر  سازمان، يرهبر دیجد يهاهیوجود دارد و نظر يادیز يهاهینظر يرابطه با رهبر در. ها استدرون سازمان يو ادار یتیریتصاحب مقام مد
لازم را  يهایو رهبران آگاه رانیو به مد ندیگشایرشد و توسعه م ریها در مسها و حرکت آنرا در نحوه اداره سازمان يدیجد يهاروز افق

باشد یم یدر رفتار سازمان يو کاربرد دیجد يهاهیاز نظر یو تبادل نیآفرتحولي رهبر دهند.یم یطیو تحولات مح رییبا تغ ییایدر جهت رو
 یت که رهبراناس نیا از یمختلف حاک قاتیتحق جینتا نیچن هم اند.داشته را به همراه ياارزنده جینتا ،اندکار گرفته شدهکه به ییهاو در سازمان

عوامل  نیخود شده که ا روانیپ زشیانگ شیو افزا يوفادار ردستان،یز یسازمان اعتماد شیموجب افزا ،کنندیها استفاده مسبک نیکه از ا
وجود رهبري  ؛هاي آموزشی نیز از این قاعده مستثنی نیستندحیطم .(Lee et al, 2021)رهبران و سازمان را به دنبال خواهد داشت یاثربخش

ی براي ارتقاء سطح کیفیت آموزشی و آموزش يهارهبران سازمان ؛ بنابراینهاي آموزشی نیز أمري الزامی استدر محیط یو تبادل یتحول
، اهمیت اعتماد در روابط اجتماعی امروزه طمینان داشته باشند.ها اعتماد و او به آنزبان بوده باید با آنان همدل و هم کارکنان خود توانمندسازي

راي عنوان عامل بنیادي بگیري مورد توجه قرار گرفته است و در مطالعات سازمانی نیز اعتماد بهطور چشمسیاسی و سازمانی به، قتصاديا
دارند. اعتماد عنصر  عاناعتماد بین نیروي کار اذ اهمیت ایجادن رهبري و محققان به امتخصصشود و بخش نام برده میهاي اثرسازمان

دهد یکارکردي را کاهش متضادهاي غیر بخشد،زیرا اعتماد رفتار مبتنی بر همکاري را بهبود می ؛در همه روابط انسانی استاساسی و ضروري 
ت و که رفتار دیگران ثابت و قابل اعتماد اس داشتن این احساس .هایشان را بهتر بشناسندکند تا طرفین در روابط خود پتانسیلو کمک می

و احساس اعتماد به دیگران  گیري و رشد احساس توانمندي در افراد هستندهمگی بخشی از شکل ،ها عمل خواهد شدکه به قول و قراراین
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ها را روهافراد باید اعتماد به افراد و گ این براي ثبات سازمان و ارتباطات صحیح بینبنابر؛ بخشد تا احساس امنیت کنندو افراد  توانایی می
 .مورد توجه و مطالعه قرار دهیم یآموزش تیفیک شیافزا يعنوان یک عنصر با اهمیت و ضروري برابه

(Dorn & Sahinyan, 2019) .و  کننده استنییکشور تع یو فرهنگ یاجتماع ،يدر توسعه اقتصاد یو نقش آموزش عال گاهیجا که جاآن از
توسعه  ينابریبخش ز نیو توسعه ا تیشود، تقویم تیترب یمختلف توسط بخش آموزش عال يهابخش ازیمتخصص مورد ن یانسان يروین

 يهاسازمان در؛ تحقیقات انجام شده دارد یآن بستگ یعلم تیأه ياعضا تیو کفا ییبه کارا یآموزش عال یها خواهد بود و اثربخشبخش ریسا
سبب  ،کار طیو ترس بالقوه در مح یکه عدم راحتچرا؛ کند دایتحول پ دیبا یآموزش عال ياست که امروزه رهبر نیدهنده انشان زین یآموزش
که  یواملعیی علت شناسا نیبه هم .داردیبازم گریکدیشود و کارکنان را از برخورد با محبت و اعتماد نسبت به یشکستن روح افراد مدرهم 

 شرفتیخصوص کشور ما که با شتاب به سوي پهبراي تمام جوامع ب رسند.یبه نظر م يضرور ،ها شوندسازماناعتماد در  يارتقاموجب  تواندیم
-مه دسته فهیلذا وظ؛ ندینما جادیهاي مطلوب را ایلازم است تا دگرگون و استانداردهاي علمی تیفیک با یهایوجود دانشگاه دارد؛یگام برم

وزش آم تیفیک هاي بهبودها شوند و راهموجب بارور نمودن دانشگاه خود، يهاي همه جانبهیها و بررستا با پژوهش تاندرکاران و محققان اس
 .(Hassanpour et al, 2020) کنند شنهادیآن را پ

 (Kianoosh et al, 2021)  هاي آزاد اسلامی استان سبک رهبري و کیفیت زندگی کاري کارکنان )دانشگاه» در پژوهشی تحت عنوان
ارتقاي کیفیت  سبب ،تر استفاده کنندهاي مذکور، از سبک رهبري دموکراتیککه هر چه مدیران دانشگاهبه نتایج زیر دست یافتند:  «هان( اصف

نی، هاي ارتباطات تیمی، کاهش استرس شغلی، تعهد سازمازندگی کاري بیشتر کارکنان خواهد شد. در ضمن سبک رهبري دموکراتیک بر مولفه
لفه محیط ؤثیر مثبت داشته و بر دو مأمانی، کاهش تعارض، حمایت مدیران، حمایت همکاران، شفافیت نقش و تفویض اختیار تمشارکت ساز

اثر سبک رهبري بر اعتماد » در پژوهشی تحت عنوان  (Hassanpour et al, 2020) .حقوق و مزایا تاثیري نداشته است کار سالم و ایمن و
ترین اندازه اثر و اثرگذار بر اعتماد به رهبر، بیششده سبک رهبري شناسایی 00که از بین ایج زیر دست یافتند: به نت« پیرو -در روابط رهبر

آفرین رهبري تحول. ( بود302/0( و رهبري اخلاقی )320/0(، رهبري اصیل )265/0، رهبري تطبیقی )(226/0مربوط به: رهبري توانمندساز )
 (862/0گرا )عمل-( و تبادلی860/0)(، پدرسالارانه260/0)کاریزماتیک،(220/0شده) (، توزیع306/0شارکتی )(، م388/0خدمتگزار )(، 336/0)

ي، واسطه ایفاي نقش میانجی خود در رابطه با سبک رهبرداد که اعتماد به رهبر، به چنین نتایج فراتحلیل نشان . همدر اولویت بعدي قرار دارند
(، تعهد 300/0متغیر تأثیرپذیر از اعتماد به رهبر، بیشترین اندازه اثر مربوط به: ادراک اثربخشی رهبر) 86از بیناز اهمیت برخوردار است و 

( 505/0( و بهزیستی روانشناختی)583/0پذیرش و ظرفیت تغییر سازمانی) (،383/0(، احساس پتانسیل بالاي تیمی)352/0عاطفی سازمانی)
)تحولی/ تبادلی( در ارتقاء هویت سازمانی  بررسی نقش سبک رهبري مدیران»ژوهشی تحت عنوان در پ (Zare and Ahmadi, 2020) .بود
که بین دیدگاه کارکنان در خصوص سبک غالب رهبري )تبادلی و تحولی( به نتایج زیر دست یافتند: « پذیري اجتماعی کارکنانولیتومسو 

هاي مختلف وجود ندارد. بین سبک رهبري مدیران با هویت سازمانی زمانی دانشکدهتفاوت معناداري وجود ندارد. تفاوت معناداري بین هویت سا
بررسی تاثیر رهبري »در پژوهشی تحت عنوان  (Khaki, 2020) .دارد وجود  پذیري کارکنان، همبستگی مثبت و معنادار آماريو مسئولیت

ر میان چهار دبه نتایج زیر دست یافتند: « (مجتمع بندري امام خمینی )رهگرا و تبادلی بر اعتماد سازمانی کارکنان واحد دریایی و بندري تحول
 همؤلفه رهبري تحولی که در تعامل با اعتماد سازمانی بودند، ملاحظات فردي بیشترین تاثیر و انگیزش الهام بخش کمترین تاثیر را دارا بود

 زمانی بودند، مدیریت بر مبناي استثناء غیرفعال بیشترین تاثیر و مدیریتاست و در میان چهار مؤلفه رهبري تبادلی که در تعامل با اعتماد سا
بر مبناي استثناء فعال کمترین تاثیر را دارا بوده است. بر اساس مؤلفه هاي رهبري تحولی و تبادلی که جهت ارتقاي اعتماد سازمانی شکل 

هاي رهبري رسی رابطه میان سبکبر»پژوهشی تحت عنوان در  (Mehrabi Taleghani and Mohammadian Saravi, 2019) .گرفته اند
)توزیعی  و تبادلی( و عدالت سازمانی آفرینهاي رهبري )تحولبه نتایج زیر دست یافتند: که بین سبک« و عدالت سازمانی با اعتماد کارکنان

دست آمده از آزمون فریدمن نشان داد که نین نتایج بهچ هم داري وجود دارد.اي( با اعتماد کارکنان شرکت ملی نفت ایران، رابطه معنیو رویه
و رهبري  6433آفرین با میانگین یر رهبري تحولمتغدر رتبه دوم و نیز  2403در رتبه اول و عدالت توزیعی با  2436اي با میانگین عدالت رویه

در  یو عملکرد سازمان تیریدانش مد»هش خود با عنوان در پژو (Birasnav, 2021)  از اهمیت متفاوتی برخوردار هستند 6486تبادلی با رتبه 
بر تحول و  یمبتن يرهبري رفتارها غالباً یتحول يدارد که رهبری، اظهار م«یتبادل يرهبر ریفراتر از تاث یتحول ي: نقش رهبریصنعت خدمات

 رد،یگیام مانج روانشیرهبر و پ انیدلات که ماز مبا يسر کی اساسدر سازمان را بر  یتبادل يو رهبر استنسبت به کارکنان خود  یدگرگون
 کیه در کیها هنگامآناز شدت  یرا با سطح متفاوت یتراکنش ای یتبادل يگرا و هم رهبرتحول يتواند هم رهبریرهبر م کیکند. یم یمعن

 تحول رهبري هک داد نشان . نتایجردیگ کاره ب ها دارد،اندازبه انجام رساندن چشم يمانند کسب منابع برا یتیریمد يهاتیفعال هب ازین تیموقع
. دارد تراکنشی یا تبادلی رهبري تاثیرات کنترل از پس سازمانی، عملکرد و دانش مدیریت فرایند روي قوي بر و مثبت تاثیر گراتحول یا آفرین
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 تراکنشی ريرهب تاثیرات کنترل از پس را زمانیسا عملکرد و گراتحول یا آفرینتحول رهبري میان روابط دانش مدیریت فرایند این، بر علاوه
 دهد.می قرار میانه در نسبتاً تبادلی، یا

(Lee et al, 2021) هب «مقطع(  سطح قیتحق کی) دانش يگذاراشتراک به و شده کیتفک يگراتحول يرهبر» در پژوهش خود با عنوان 
نتایج  انجام شده است. دانش يگذاراشتراک به و( LMX)( عضو -رهبر تبادل) گروه، سه ایدعقبا  دوگانه، سطح در یتحول يرهبر ریتاث یبررس
 یتمثب صورت به (فرد سطح در متمرکز -فرد يرهبر و گروه سطح در متمرکز-گروه يرهبر) گراتحول يرهبر جزء دو که داد نشانها یافته

 که داد نشان نتایج .است میسه (يفرد سطح در LMX و هگرو سطح در یگروه يهادهیعق) واسطه دو قیطر از دانش يگذاراشتراک به در
 يبرا نیا و گذاردیم ریتاث یتیموقع يهانهیزم و يفرد سطح سمیمکان قیطر از روانیپ بر که باشدیم یسطح دو بر یمبن گراتحول يرهبر
 از را قطعم سطح ریتاث که دوارندیام دانش يگذاراشتراک به محققان علاوهبه .است معنادار ندهیآ در یچندسطح يگراتحول يرهبر قاتیتحق

 Orizi and) .دهند قرار یبررس مورد رهبري قدرتی و شده عیتوز يرهبر اي،تبادلی و مبادله يرهبر لیقب از يگرید يرهبر يرفتارها

Farahbod, 2020) د: که ج زیر دست یافتنبه نتای« یشغل تیرضا با یتبادل و یلیتبد يرهبر يهاسبک رابطه» در پژوهش خود با عنوان
یت سازمانی گذارد و به موفقداشتن یک سبک رهبري متمایز، عنصر کلیدي است که بر روي رضایت شغلی)درونی و ظاهري( کارکنان تاثیر می

صی(؛ خارتباط الهامی، تحریک هوشمندانه، شناخت و تایید ش بانیپشت يرهبرهاي رهبري تحولی )دیدگاه، شود و از بین مولفهمنتهی می
هاي رهبري تبادلی )پاداش هاي مشروط، انتظار مدیریت بر مبناي استثناء فعال و منفعل، عدم مداخله(؛ رهبري پشتیبان و از بین مولفه

 ؛یتیموقع يرهبر» پژوهشی با عنوان در (McCleskey and Allen, 2020) هاي مشروط بیشترین همبستگی را با رضایت شغلی دارند.پاداش
 کار به لیتما نیب، رهیزنج کی طول در يرهبر يرفتارها بر یتیموقع يرهبربه نتایج زیر دست یافتند: که  «يرهبر توسعه و بادلیت و تحولی

رهبري  باید به نیازهاي پیروان توجه کنند. در رویپ و رهبر نیب حیصحرابطه  تناسب جادیا منظورهب رهبران و کندیم دیتاک رابطه به لیتما و
کند و ي( یک دید را تقسیم میفرد یبررس و یعقلان محرک ؛یالهام لیتما ؛یالیخ اثرهاي رهبري تحولی )گیري مولفهکارر با بهتحولی، رهب

 نیب را یمبادلات تبادلی يرهبرو در  دنکیم عمل یدرست به و دهدیم پرورش را تیخلاق. گذاردیم احترام افراد به بخشد؛یم الهام روانیپ به
 شروطم پاداش از استفاده با را روانیپ رهبرانو  کنند فراهم طرف دو هر يبرارا  یمنافع تا اندشده یطراح که دنکنیم ایجاد روانیپ و رهبران

 از کارکنان درک» در پژوهشی با عنوان (Comedromus, 2018) .دهندیم قرار ریثأت تحت کنندهاصلاح گريهدایت و یمنف خوردباز و
 به منحصر نشیب هیارا مطالعه نیا يهاافتهبه نتایج زیر دست یافتند: ی« قبرس در یخصوص دانشگاه سه در رییتغ تیریمد و انصاف اعتماد،

 يبرا یسازمان ارک دستور در بیتصو از قبل ق،یدق و یمنطق طوربه کارکنان، به حیتوض و اطلاعات به توجه با دیبا دانشگاه تیریمد که را فرد
 اطلاعات شتنگذا اشتراک به منظوربهرا  سازمان داخل در ارتباطات يهاکانال دیبا تیریمدکند و را بیان می ردیبگ نظر در کیاستراتژ رییتغ
 به کمک و ستا رانیمد و کارکنان نیب اعتماد جادیا در یاساس عامل ،موثر ارتباطو نتیجه نهایی بیانگر این است که  برقرار سازد کارکنان با
 ياابطهر هیرو عدالت و یتیریمد يهاوهیش و روابط و سازمان از کارکنان برداشت و بین کندیم کارکنان و رانیمد نیب ماداعت طیمح جادیا

 .دارد اعتماد با میمستق
 ياهو با مصاحب دارد مازندارن استان اسلامی واحدهاي دانشگاه آزاد تیها و وضعکه از شاخص یبا توجه به شناخت پژوهشگر، قیتحق نیا در

 ,Bass & Avolio یو تبادل نیآفرتحول ياساس مطالعات رهبر حاضر را بر پژوهش نیادیبن هینظر که با نخبگان و صاحبنظران داشته،

 :املش یتبادل يو رهبر «يو ملاحظات فرد یذهن بی، ترغبخشالهام زشیانگ زما،یکار ای یرماننفوذ آ» :شامل یتحول يکه رهبر( (1999
 را بر یسازمان اعتماد يهامولفه و ؛«استثناء منفعل و عدم مداخله يبر مبنا تیریاستثناء فعال، مد يبر مبنا تیریمد ط،مشرو يهاپاداش»

 ظر گرفتهن در شود رامی« مشارکت ار،یاختضیتفو ،یستگیثبات، شا یتوجه، انصاف، گشودگ» :که شامل  Hassanzadeh (2007) اساس مدل
اما  است، گرفته قرار یطور جداگانه مورد بررسبه یسازمان اعتماد نیرو  یو تبادل یتحول يرهبر يهاکنون سبککه تانیتوجه به ا بااست. 

رفته گ نظر ها درآن يارتقا يبرا ی مطلوبمدل؛ لذا نگرفته مورد پژوهش قرار یآموزش يهاو در سازمان گریدر کنار همد رهایمتغ نیکنون اتا
را در  یسازمان ماداعت ندایفر ،یو تبادل یتحول يرهبر يبا فراهم کردن بسترها یستمینگاه س کیدارد تا با  رنظمحقق در ؛ بنابراین نشده است

که  یمعل تیأه ياعضا نیدر ب یاعتماد سازمان شیبه افزا ی مناسبه مدلیبرقرار کرده و با ارا مازندراناستان  اسلامی واحدهاي دانشگاه آزاد
که اعتماد  ییاهداشتن مولفه و با در نظر یو تبادل یتحول ياصول رهبر يریکارگهبا بدرواقع،  شود. لینا ،ندهست یآموزش ستمیس نیا امدیپ

 ،نینابرابشوند. میرهنمود  ییبالا یآموزش تیفیطور اخص به کها بهاعم و دانشگاهطور به یآموزش يهاطیمح بخشند،یرا ارتقاء م یسازمان
اسلامی واحدهاي آزاد  دانشگاه یعلم تیأه ياعضا یسازمان اعتماد يرتقادر ا یو تبادل یتحول يرهبر يهااست که سبکسؤال اصلی این 

 ؟کرده یتوان ارایرا م یدارند؟ و چه مدل یچه نقش مازندراناستان 
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 سؤالات پژوهش
  ست؟یچ مازندراناستان اسلامی واحدهاي دانشگاه آزاد  یعلم تیأه ياعضا یسازمان در ارتقاء اعتماد یتحول ينقش رهبر-0

 ست؟یچ مازندراناستان اسلامی واحدهاي دانشگاه آزاد  یعلم تیأه ياعضا یسازمان در ارتقاء اعتماد تبادلی ينقش رهبر-8

تان اس اسلامی واحدهاي دانشگاه آزاد یعلم تیأه ياعضا یدر ارتقاء اعتماد سازمان یو تبادل یتحول يرهبر يهامدل مناسب نقش سبک-6
  ست؟یچ رانمازند

 اسلامی واحدهاي آزاد دانشگاه یعلم تیأه ياعضا یسازمان در ارتقاء اعتماد یو تبادل یتحول يرهبر يهادرجه تناسب مدل نقش سبک-2
 ؟چگونه است رانیاز نظر مد مازندراناستان 

 
 
 
 

 

 
                                                                                        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش-0شکل 

 شناسی پژوهشروش
می آزاد اسلا دانشگاه اعضاي هیأت علمیجامعه آماري شامل پژوهش از نظر هدف، کاربردي؛ از نظر ماهیت، توصیفی از نوع پیمایشی است. 

چنین محقق با  تعیین شده است. همنفر(  835اساس فرمول کوکران ) حجم نمونه آماري بر است.نفر  250ها  تعداد آنو باشند می مازندران
آوري ادبیات و مبانی نظري تحقیق پرداخته است و نیز جهت هاي مختلف به جمعها و سایتبررسی و مراجعه به اسناد و مدارک در کتابخانه

.

.

.

. 

. 

پاداش های 
مشروط

مدیریت بر 
ناء مبنای استث

فعال

مدیریت بر 
ناء مبنای استث
منفعل

عدم مداخله

نفوذ آرمانی

(کاریزما)

انگیزش

الهام بخش

ترغیب ذهنی

ملاحظات فردی
 توجه

 ثبات

 انصاف

 گشودگی

 تفویض اختیار

 مشارکت

 شایستگی

 اعتماد سازمانی

 

 رهبری تحولی

 رهبری تبادلی
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ها از دو پرسشنامه آوري دادهت. همچنین جهت جمعها و پاسخگویی به سوالات پژوهش از روش میدانی استفاده شده اسآوري دادهجمع

-یو تبادل یتحول يرهبرپرسشنامه  ی:و تبادل یتحول یرهبر پرسشنامهاستفاده شد که در ادامه به صورت تفصیلی تشریح شده است: 

Bass and Olivier (1997)   که در پژوهشRanjbar (2013) ها رهبري تحولی وال از آنس 80سوال است؛  63کار گرفته شده داراي نیز به

اعتماد  هپرسشناماي لیکرت است. سنجد. مقیاس سنجش پنج گزینههاي آن را میسوال دیگر رهبري تبادلی و مولفه 03هاي آن و و مولفه

سوال  80کار گرفته شده؛ داراي نیز به  Amirianzadeh (2012)که در پژوهش Robbins (1998) یسازمان اعتمادپرسشنامه  سازمانی:

 اي لیکرت است.سنجد. مقیاس سنجش پنج گزینهاست که هفت مؤلفه اعتماد سازمانی را می
و دوم، در تحقیقات مشابه در داخل کشور  هستندمنظور حصول اطمینان از روایی ابزار باید توجه شود که اول، هر دو پرسشنامه استاندارد به
کارشناسان و متخصصان مدیریت آموزشی روایی صوري و محتوایی مورد تأیید قرار گرفت.  اند. سوم، از طریق مشورت باکار گرفته شدهبه
 60هاي عمده برآورد ضریب پایایی از روش ضریب آلفاي کرونباخ استفاده گردیده است. ابتدا منظور کسب پایایی پرسشنامه از میان روشبه

مقدار آلفاي کرونباخ محاسبه گردید  SPSSافزار وري گردید. سپس به کمک نرمآدهندگان توزیع و پس از پاسخگویی جمعپرسشنامه بین پاسخ
به دست آمد. با توجه به نتایج به دست  0432ی سازمان اعتمادو براي پرسشنامه  0422ی و تبادل یتحول يرهبرکه این مقدار براي پرسشنامه 

هاي گفت پایایی پرسشنامه مورد تأیید است. براي تجزیه و تحلیل داده توانبیشتر است؛ لذا می 043آمده، تمام مقادیر ضرایب پایایی از 
 معادلات سازيهاي مدلسازي معادلات ساختاري و روش آنتروپی استفاده شده است. تکنیکهاي آمار توصیفی، مدلآوري شده، از روشجمع

 SPSSو    AMOSافزارهاي مدل ساختاري( با کمک نرمگیري( و تحلیل رگرسیون )دو تحلیل عاملی تاییدي )مدل اندازه شامل ساختاري
 است. 

 هایافته
نفر از افراد جامعه مورد تحلیل قرار گرفت. توزیع و درصد فراوانی افراد نمونه بر اساس  835ها به شرح زیر است؛ نظر تحلیل توصیفی داده

. نتایج بر اساس سن نشان داد نددرصد( زن بود 8246نفر ) 35عداد دهندگان مرد و تدرصد( از پاسخ 3043نفر ) 060جنسیت نشان داد که تعداد 
تا  65درصد( بین  8345نفر ) 36سال،  65تا  60درصد( بین  8040نفر ) 56سال،  60دهندگان کمتر از درصد( از پاسخ 246نفر ) 06که تعداد 

سال سن دارند.  50درصد( بالاي  245نفر ) 08سال و  50تا  25درصد( بین  0648نفر ) 65سال،  25تا  20درصد( بین  8642نفر ) 36سال،  20
درصد( داراي  3640نفر ) 033دهندگان داراي مدرک فوق لیسانس و درصد( از پاسخ 6340نفر ) 62نتایج بر اساس تحصیلات نشان داد، تعداد 

درصد(  6643نفر ) 26سال،  5دهندگان کمتر از پاسخ درصد( از246نفر ) 06تعداد  مدرک دکتري بودند. نتایج بر اساس سابقه کار نشان داد که
سال  85تا  80درصد( بین  346نفر ) 80سال،  80تا  05درصد( بین  0343نفر ) 22سال،  05تا  00درصد( بین  6842نفر ) 23سال،  00تا  5بین 

درصد( از  2242نفر ) 002ان داد که تعداد سال سابقه کار داشتند. نتایج بر اساس مرتبه علمی نش 60تا  85درصد( بین  248نفر ) 00و 
هاي آماري درصد( دانشیار بودند. در ادامه مشخصه 045نفر ) 2درصد( استادیار و  5240نفر ) 026دهندگان داراي مرتبه علمی مربی، پاسخ

 ارایه شده است. 0مربوط به متغیرهاي پژوهش در جدول شماره 

 های آماری متغیرهای پژوهشمشخصه -0جدول

 انحراف معیار میانگین تعداد سوال متغیرها

 
 

 رهبري تحولی

 04236 6433 2 نفوذ آرمانی

 04530 6436 2 بخشانگیزش الهام

 04226 6423 2 ترغیب ذهنی

 04238 6432 2 ملاحظات فردي

 04636 6436 80 کل

 
 

 رهبري تبادلی

 04532 6423 2 پاداش مشروط

 04562 6453 2 مدیریت بر مبناي استثناء فعال

 04368 6422 2 مدیریت بر مبناي استثناء منفعل

 04526 6438 2 گررهبري مداخله

 04208 6435 03 کل

 
 

 اعتماد سازمانی

 04382 6435 6 توجه

 04363 6438 6 انصاف

 04363 6436 6 گشودگی

 04330 6436 6 ثبات
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 04360 6436 6 شایستگی

 04300 6436 6 تفویض اختیار

 04360 6432 6 مشارکت

 04850 6430 80 کل

( است. بیشترین مقدار میانگین 6قابل مشاهده است، مقدار میانگین براي تمام متغیرها بزرگتر از میانگین نظري ) 0چنانچه در جدول شماره 
( است. در ادامه 6453ناي استثناء فعال )( و کمترین میانگین مربوط به مدیریت بر مب6423مربوط به متغیر ترغیب ذهنی و پاداش مشروط )

 ارایه شده است.  8اسمیرنوف استفاده شده است که نتایج آن در جدول شماره  -ها از آزمون کلموگروف جهت بررسی نرمال بودن توزیع داده

 اسمیرنوف –نتیجه آزمون کلموگروف  -9جدول 

 سطح معناداري مقدار آماره محاسبه شده متغیرها

 
 
 حولیرهبري ت

 04026 04325 نفوذ آرمانی

 04026 04862 انگیزش الهام بخش

 04858 04065 ترغیب ذهنی

 04826 04066 ملاحظات فردي

 04025 04025 کل

 
 

 رهبري تبادلی

 04865 04055 پاداش مشروط

 04623 04003 مدیریت بر مبناي استثناء فعال

 04205 04686 مدیریت بر مبناي استثناء منفعل

 04002 04682 گررهبري مداخله

 04062 04886 کل

 
 
 

 اعتماد سازمانی

 04006 04566 توجه

 04030 04326 انصاف

 04060 04536 گشودگی

 04052 04823 ثبات

 04060 04568 شایستگی

 04800 04026 تفویض اختیار

 04803 04882 مشارکت

 04233 04226 کل

اسمیرنوف نشان داد، چون براي تمام متغیر سطح معناداري  -قابل مشاهده است؛ نتیجه آزمون کلموگروف   8ه گونه که در جدول شمارهمان
 گردد.و نرمال بودن تأیید می است 0H( بیشتر بوده؛ لذا در ناحیه α=  0405از سطح خطا )

 بررس سوالات پژوهش

راي ب ست؟یچ ازندراناستان ماسلامی واحدهاي دانشگاه آزاد  یعلم تأیه ياعضا یسازمان در ارتقاء اعتماد یتحول ينقش رهبر سوال اول:

هاي آن چه نقشی در این تعامل اعتماد سازمانی چقدر مؤثر است و هر کدام از مولفه ارتقايپاسخگویی به این سوال که رهبري تحولی در 
سازي معادلات ساختاري استفاده شده است. نتیجه از تحلیل مدلهاي اعتماد سازمانی تاثیر دارد دارند و تا چه اندازه رهبري تحولی بر مولفه

 ارایه شده است. 8تحلیل انجام شده در شکل شماره 

است. ضمناً  0423سازي معادلات ساختاري نشان داد که شدت تأثیر رهبري تحولی بر اعتماد سازمانی نتیجه مدل 8با توجه به شکل شماره 
دهنده تأیید شدن مدل است. مقدار ریشه دوم میانگین است که نشان 04000با سطح معناداري  0034850دو براي تأیید مدل  -مقدار کاي 

دهنده عالی بودن است؛ لذا هر دو شاخص نشان 04632( برابر با GFIو مقدار شاخص برازندگی ) 04626( برابر با RMRها )مربعات باقیمانده
نوان عبخش، ترغیب ذهنی و ملاحظات فردي بهت تأثیر نفوذ آرمانی، انگیزش الهاممدل براي توصیف وضعیت واقعی است. هم چنین شد

بخش کمترین دهد، مولفه انگیزش الهاماست که نشان می 0432و  0452، 0483، 0456هاي رهبري تحولی بر اعتماد سازمانی به ترتیب مولفه
اختیار با هاي اعتماد سازمانی مولفه تفویضاند؛ البته در میان مولفهنی داشتهتاثیر و مولفه ملاحظات فردي بیشترین تأثیر را بر اعتماد سازما
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 اند و نیز شدت تاثیرپذیري مولفه مشارکت منفیکمترین تاثیرپذیري را از رهبري تحولی داشته 0400بیشترین و شایستگی با شدت  0425شدت 
 است.

 
 جش نقش رهبری تحولی در ارتقاء اعتماد سازمانینتیجه مدلسازی معادلات ساختاری برای سن -9شکل شماره 

 ست؟یچ ازندراناستان ماسلامی واحدهاي دانشگاه آزاد  یعلم تیأه ياعضا یسازمان در ارتقاء اعتماد تبادلی ينقش رهبر سوال دوم:

عامل هاي آن چه نقشی در این تمولفهبراي پاسخگویی به این سوال که رهبري تبادلی در ارتقاء اعتماد سازمانی چقدر مؤثر است و هر کدام از 
سازي معادلات ساختاري استفاده شده است. نتیجه هاي اعتماد سازمانی تاثیر دارد از تحلیل مدلدارند و تا چه اندازه رهبري تبادلی بر مولفه

 ارایه شده است. 6تحلیل انجام شده در شکل شماره 

 سنجش نقش رهبری تبادلی در ارتقاء اعتماد سازمانی نتیجه مدلسازی معادلات ساختاری برای-3شکل شماره 
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است. ضمناً  0466سازي معادلات ساختاري نشان داد که شدت تاثیر رهبري تبادلی بر اعتماد سازمانی نتیجه مدل 6با توجه به شکل شماره 
مدل است. مقدار ریشه دوم میانگین مربعات  دهنده تایید شدناست که نشان 04000با سطح معناداري  8204000مقدار کاي دو براي تایید مدل 

دهنده عالی بودن مدل براي است؛ لذا هر دو شاخص نشان 04635( برابر با GFIو مقدار شاخص برازندگی ) 04630( برابر با RMRها )باقیمانده
یرفعال و رهبري ت بر مبناي استثناء غچنین شدت تاثیر پاداش مشروط، مدیریت بر مبناي استثناء فعال، مدیری توصیف وضعیت واقعی است. هم

دهد مولفه مدیریت است که نشان می 0430و  0438،  -0406، 0406هاي رهبري تبادلی بر اعتماد سازمانی به ترتیب عنوان مولفهگر بهمداخله
اند؛ البته در میان اشتهاعتماد سازمانی د غیرفعال بیشترین تاثیر را بر استثنايبر مبناي استثناء فعال کمترین تاثیر و مولفه مدیریت بر مبناي 

 اند.کمترین تاثیرپذیري را از رهبري تبادلی داشته 0402اختیار با شدت بیشترین و تفویض 0426هاي اعتماد سازمانی مولفه توجه با شدت مولفه

می اسلا دانشگاه آزاد یعلم تیأه ياعضا یاعتماد سازمان يارتقادر  یو تبادل یتحول يرهبر يهامدل مناسب نقش سبک سوال سوم:

قدر اعتماد سازمانی چ ارتقايزمان در طور همبراي پاسخگویی به این سوال که رهبري تحولی و تبادلی به ست؟یچ ازندراناستان م واحدهاي
هاي اعتماد سازمانی ر مولفهها چه نقشی در این تعامل دارند و تا چه اندازه رهبري تحولی و تبادلی بهاي آنموثر است و هر کدام از مولفه

 ارایه شده است. 2سازي معادلات ساختاري استفاده شده است. نتیجه تحلیل انجام شده در شکل شماره تاثیر دارد، از تحلیل مدل

 
 قاء اعتماد سازمانیسازی معادلات ساختاری برای سنجش نقش رهبری تحولی و تبادلی در ارتنتیجه مدل -0شکل شماره 

ماد زمان بر اعتسازي معادلات ساختاري نشان داد که شدت تأثیر رهبري تحولی و تبادلی به صورت همنتیجه مدل 2با توجه به شکل شماره 
یر موثر است؛ البته ضریب همبستگی این دو متغاست. درواقع، اگر رهبري تبادلی باشد بیشتر از رهبري تحولی  0426و  0402سازمانی به ترتیب 

با سطح  2884323دهد این دو سبک بیشتر به هم وابسته هستند. ضمناً مقدار کاي دو براي تایید مدل است که نشان می 0420به صورت 
و مقدار  04662( برابر با RMRها )دهنده تایید شدن مدل است. مقدار ریشه دوم میانگین مربعات باقیماندهاست که نشان 04000معناداري 

 چنین همدهنده عالی بودن مدل براي توصیف وضعیت واقعی است. است؛ لذا هر دو شاخص نشان 04622( برابر با GFIشاخص برازندگی )
فردي  و ملاحظات 0422، ترغیب ذهنی 0428بخش ، انگیزش الهام0436هاي رهبري تحولی به ترتیب براي نفوذ آرمانی شدت تاثیر مولفه

، مدیریت بر مبناي استثناء 0435، مدیریت بر مبناي استثناء فعال 0432هاي رهبري تبادلی به ترتیب پاداش مشروط است و براي مولفه0432
دهد، مولفه مدیریت بر مبناي استثناء غیرفعال کمترین تاثیر و مولفه ترغیب ذهنی است که نشان می 0423گر و رهبري مداخله 0428غیرفعال 
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اختیار با بیشترین و تفویض 0438هاي اعتماد سازمانی مولفه توجه با شدت اند؛ البته در میان مولفهبیشترین تاثیر را بر اعتماد سازمانی داشته
 اند.کمترین تاثیرپذیري را از رهبري تحولی و تبادلی داشته 0405شدت 

 آزاد دانشگاه یعلم تیأه ياعضا یسازمان اعتماد يارتقادر  یلو تباد یتحول يرهبر يهادرجه تناسب مدل نقش سبک سوال چهارم:

 ؟چگونه است رانیاز نظر مد ازندراناستان م اسلامی واحدهاي
هاي رهبري تحولی و تبادلی زمان در ارتقاء اعتماد سازمانی چگونه است از روش براي پاسخگویی به این سوال که درجه تناسب مدل سبک

 یسازمان اددر ارتقاء اعتمهاي رهبري تبادلی هاي رهبري تحولی و مولفهکند، سهم هر کدام از مولفهاین روش بیان می آنتروپی استفاده شده که
هاي رهبري کار گرفته شده و در مرحله دوم سهم مولفههاي رهبري تحولی بهچگونه است؛ لذا در ادامه در مرحله اول این روش براي مولفه

، مقدار دست آمد و سپس معیار آنتروپیاعتماد سازمانی به ارتقايهاي رهبري تحولی در مچنین فراوانی تمام مولفهتبادلی تعیین شده است. ه
 نشان داده شده است. 6ها نیز محاسبه گردید که نتایج در جدول شماره درجه انحراف و تعیین وزن
 های های مولفهقدار درجه انحراف و تعیین وزنها، معیار آنتروپی، مفراوانی، نرمالیزه شدن فراوانی -3جدول شماره 

 رهبری تحولی در تعامل با اعتماد سازمانی
 هاي رهبري تحولی وفراوانی مولفه

 اعتماد سازمانی ارتقايسطوح 
 ملاحظات فردي ترغیب ذهنی بخشانگیزش الهام نفوذ آرمانی

 06 02 88 82 خیلی کم

 85 68 63 83 کم

 32 35 38 50 تاحدي

 003 20 22 66 زیاد

 23 36 50 30 خیلی زیاد

 835 835 835 835 مجموع

 ملاحظات فردي ترغیب ذهنی بخشانگیزش الهام نفوذ آرمانی هاي رهبري تحولی با اعتماد سازمانیهاي نرمالیزه شده مولفهفراوانی

 040260 040336 040260 040603 خیلی کم

 040626 040803 040663 040620 کم

 048368 048256 048303 040685 تاحدي

 042062 046053 046030 046506 زیاد

 040363 048302 040223 048336 خیلی زیاد

 ملاحظات فردي ترغیب ذهنی بخشانگیزش الهام نفوذ آرمانی هاي رهبري تحولی در تعامل با اعتماد سازمانیوزن مولفه

 -040220 -040283 -048033 -048035 خیلی کم

 -048883 -048558 -048326 -048832 کم

 -046536 -046223 -046520 -046038 تاحدي

 -046338 -046386 -046328 -046335 زیاد

 -046066 -046502 -046023 -046586 خیلی زیاد

EJ 046802 046206 046860 042320 

DJ 040323 040560 040300 040680 

WJ 0486 0403 0480 0466 

توان استنباط کرد؛ در میان چهار مولفه رهبري تحولی که در تعامل با اعتماد سازمانی هستند، ملاحظات نیز می 6ه چنانچه از جدول شمار
ار گرفته کهاي رهبري تبادلی نیز بهباشد. در ادامه این روش براي مولفهبخش کمترین نقش را دارا میفردي بیشترین نقش و انگیزش الهام

 نشان داده شده است. 2دست آمد که نتایج در جدول شماره هاي رهبري تبادلی در ارتقاء اعتماد سازمانی بهمولفه شده است؛ لذا فراوانی تمام
 های های مولفهها، معیار آنتروپی، مقدار درجه انحراف و تعیین وزنفراوانی، نرمالیزه شدن فراوانی -0جدول شماره 

 رهبری تبادلی در تعامل با اعتماد سازمانی

 ارتقايسطوح هاي رهبري تبادلی وانی مولفهفراو
 اعتماد سازمانی

 عالف مدیریت بر مبناي استناء پاداش مشروط
مدیریت بر مبناي 

 غیرفعال استناي
 گررهبري مداخله

 05 00 66 82 خیلی کم

 22 65 20 66 کم

 32 23 32 20 تاحدي

 30 25 30 53 زیاد
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 38 22 38 30 خیلی زیاد

 835 835 835 835 مجموع

هاي رهبري تبادلی با هاي نرمالیزه شده مولفهفراوانی
 اعتماد سازمانی

 مدیریت بر مبناي استناء فعال پاداش مشروط
مدیریت بر مبناي استناء 

 غیرفعال
 گررهبري مداخله

 040533 040633 040825 040053 خیلی کم

 040330 040680 040523 040238 کم

 048368 046826 048533 046053 تاحدي

 048328 046802 048608 048006 زیاد

 048620 040200 048620 048600 خیلی زیاد

هاي رهبري تبادلی در تعامل با اعتماد وزن مولفه
 سازمانی

 مدیریت بر مبناي استناء فعال پاداش مشروط
مدیریت بر مبناي استناء 

 غیرفعال
 گررهبري مداخله

 -040385 -040863 -048562 -048635 خیلی کم

 -048620 -048332 -048223 -048280 کم

 -046538 -046353 -046260 -046386 تاحدي

 -046503 -046323 -046620 -046825 زیاد

 -046666 -046062 -046666 -046620 خیلی زیاد

EJ 046380 046323 042260 046638 

DJ 040636 040806 040000 040382 

WJ 0403 0406 0422 0483 

توان استنباط کرد، در میان چهار مولفه رهبري تبادلی که در تعامل با اعتماد سازمانی هستند، مدیریت بر مبناي می 2انچه از جدول شماره چن
 .سترین نقش را دارااستناء غیرفعال بیشترین نقش و مدیریت بر مبناي استناء فعال کمت

 گیریبحث و نتیجه
، رديات فظملاح، بخشانگیزش الهام، فوذ آرمانی)نهاي ل اول در راستاي نقش رهبري تحولی با مؤلفهبر اساس نتایج به دست آمده از سؤا

ضاي هأت علمی (  اعمشارکت اختیار،تفویض شایستگی، گشودگی، ثبات، انصاف، توجه،)هاي با مؤلفه اعتماد سازمانی ارتقاي( در ترغیب ذهنی
هبري که شدت تاثیر ر دادسازي معادلات ساختاري نشان نتیجه مدل. ی به شرح زیر ارایه گردیدنتایج دانشگاه آزاد اسلامی استان مازندران

دهنده تایید شدن که نشان بود 04000با سطح معناداري  0034850دو براي تایید مدل  -مقدار کاي  . ضمناًبود 0423تحولی بر اعتماد سازمانی 
لذا هر  ؛است 04632( برابر با GFIو مقدار شاخص برازندگی ) 04626( برابر با RMRها )مانده. مقدار ریشه دوم میانگین مربعات باقیبود مدل

رغیب بخش، تهمچنین شدت تاثیر نفوذ آرمانی، انگیزش الهام دهنده عالی بودن مدل براي توصیف وضعیت واقعی است.دو شاخص نشان
 داده است؛که نشان  بود 0432و  0452، 0483، 0456عتماد سازمانی به ترتیب هاي رهبري تحولی بر اعنوان مولفهبه ،ات فرديظذهنی و ملاح

هاي اعتماد مولفه اند. البته در میانات فردي بیشترین تاثیر را بر اعتماد سازمانی داشتهظمولفه انگیزش الهام بخش کمترین تاثیر و مولفه ملاح
اند و نیز شدت کمترین تاثیرپذیري را از رهبري تحولی داشته 0400تگی با شدت بیشترین و شایس 0425سازمانی مولفه تفویض اختیار با شدت 
 Kianoosh et al. (2021), Hassanpour et al. (2020), Zare andهاي با نتایج پژوهش باشد.تاثیرپذیري مولفه مشارکت منفی می

Ahmadi (2020), Birasnav (2021), Lee, Shang, Liu and Agzi (2021), Orizi and Farahbod (2020),  همسو و سازگار بوده
 ياورهاها و بو شناخت ارزش روانیدر پ تیخلاق جادیای، و مشکلات سازمان تیدرک ماه يبرا روانیپ ییتوانا يارتقابا  یتحول يرهبراست. 

و  یاصل شود و هستهیمحسوب م هادر سازمان یاعتماد رکن اساس شود.یم ياعضااعتماد و تحقق اهداف سازمان و  شیآنان باعث افزا
، یبخشمالها ییتوانا ،سطح عملکرد کل سازمان شیموجب افزا یتحول يرهبر يریکارگشناخت و به باشد.یم رانیعملکرد مد يبرا ياهیپا

 روانیپ اتیو معنو زهیانگ ،تی، خلاقیرهبران تحول .شودیها و اهداف مارزش تیتقو يها براستمیپرجاذبه بودن، هماهنگ کردن ساختارها و س
به  موجبات اعتماد کارکنان تحولی يرهبر يهابا استفاده از سبک رانیمد پردازند.یخود م روانیپ یو آت یخود را بالا برده و به منافع شخص

سازمان  خود، عیبد يهاحکارکنان به سرنوشت خود حساس شده و با نظرات و طر ،اعتماد متقابل جهیرا فراهم کرده تا در نت تیریسازمان و مد
 ارها وارزش اشاره دارد که با خلق هنجعنوان منبع بابه ،یتیریمد يهاستمیو س یارتباطات سازمان ،وندهایبه پ یاعتماد سازمان رسانند. ياریرا 

و  ییبه کارا دارد و یمتوسط کارکنان نقش مه ماتیتصم رشیاعتماد در پذ .شوندیم روانیاعتماد مناسب موجب تحقق اهداف سازمان و پ
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 يو نوآور تیبروز خلاق يمناسب برا یطیدر کارکنان عدم وجود مح یاز عوامل مهم نبود اعتماد کاف یکی .دینمایکمک م ماتیتصم یاثربخش
 . است رانیمداز سوی

، دیریت بر مبناي استثناء فعالم، پاداش مشروط)هاي مؤلفهرهبري تبادلی با بر اساس نتایج به دست آمده از سؤال دوم در راستاي نقش 
-تفویض ستگی،شای گشودگی، ثبات، انصاف، توجه،)هاي با مؤلفه در ارتقاء اعتماد سازمانی (گررهبري مداخله، مدیریت بر مبناي استثناء منفعل

ت سازي معادلانتیجه مدل نتایجی به شرح زیر ارایه گردید. (  اعضاي هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی استان مازندرانمشارکت اختیار،
با سطح  8204000دو براي تایید مدل  -مقدار کاي  . ضمناًبود 0466د که شدت تاثیر رهبري تبادلی بر اعتماد سازمانی اساختاري نشان د

و مقدار  04630ر با ( برابRMRها ). مقدار ریشه دوم میانگین مربعات باقیماندهبوده استدهنده تایید شدن مدل که نشان بود 04000معناداري 
 چنین همدهنده عالی بودن مدل براي توصیف وضعیت واقعی است. لذا هر دو شاخص نشان ؛است 04635( برابر با GFIشاخص برازندگی )

رهبري  هايولفهعنوان مگر بهشدت تاثیر پاداش مشروط، مدیریت بر مبناي استثناء فعال، مدیریت بر مبناي استثناء غیرفعال و رهبري مداخله
مولفه مدیریت بر مبناي استثناء فعال کمترین تاثیر  داده است،است که نشان  0430و  0438،  -0406، 0406تبادلی بر اعتماد سازمانی به ترتیب 

زمانی مولفه توجه اهاي اعتماد سالبته در میان مولفه ؛اندغیرفعال بیشترین تاثیر را بر اعتماد سازمانی داشته يستثناو مولفه مدیریت بر مبناي ا
 ,Khaki (2020) هايبا نتایج پژوهش اند.کمترین تاثیرپذیري را از رهبري تبادلی داشته 0402بیشترین و تفویض اختیار با شدت  0426با شدت 

Mehrabi Taleghani and Mohammadian Sarovi (2019), McKelsky (2020), Palijuksi, Cohan and Horn (2019), 

Comedromus (2018)  .غل مجدد ش یکنترل و ثبات برنامه به طراح چون؛ یبر عوامل دیبا تأک یتبادل يرهبرهمسو و سازگار بوده است
منافع  نیضمبه ت ،کنندیم تیرا تقو نییپا يهاکه رده ییهاستمیاز ساختارها و س تیکردن آن پرداخته و با حما یدار کردن و چالشیمعن يبرا

  د.هستن یاساس راتییسازمان منشأ و مبدأ تحولات و تغ ایاست و در جامعه  رییتغ سرآمد بادلیت يرهبر پردازد.یمدت مکوتاه
 یازماناعتماد س يرتقادر ا یو تبادل یتحول يرهبر يهامدل مناسب نقش سبکارایه  بر اساس نتایج به دست آمده از سؤال سوم در راستاي

سازي معادلات ساختاري نتیجه مدل. نتایجی به شرح زیر ارایه گردیدازندران، استان م اياسلامی واحده دانشگاه آزاد یعلم تیأه ياعضا
اگر رهبري تبادلی  ،است. درواقع 0426و  0402زمان بر اعتماد سازمانی به ترتیب صورت همنشان که شدت تاثیر رهبري تحولی و تبادلی به

دهد این دو سبک بیشتر به است که نشان می 0420تگی این دو متغیر به صورت البته ضریب همبس ؛باشد بیشتر از رهبري تحولی موثر است
دهنده تایید شدن مدل است. است که نشان 04000با سطح معناداري  2884323دو براي تایید مدل  -مقدار کاي  هم وابسته هستند. ضمناً

لذا هر دو شاخص  ؛است 04622( برابر با GFIقدار شاخص برازندگی )و م04662( برابر با RMRها )مقدار ریشه دوم میانگین مربعات باقیمانده
 هاي رهبري تحولی به ترتیب براي نفوذ آرمانیشدت تاثیر مولفه چنین همدهنده عالی بودن مدل براي توصیف وضعیت واقعی است. نشان
هاي رهبري تبادلی به ترتیب پاداش مشروط لفهاست و براي مو0432ات فردي ظو ملاح 0422، ترغیب ذهنی 0428بخش ، انگیزش الهام0436
دهد مولفه است که نشان می 0423گر و رهبري مداخله 0428، مدیریت بر مبناي استثناء غیرفعال 0435فعال  ياستثنا، مدیریت بر مبناي 0432

هاي البته در میان مولفه ؛انداد سازمانی داشتهمدیریت بر مبناي استثناء غیرفعال کمترین تاثیر و مولفه ترغیب ذهنی بیشترین تاثیر را بر اعتم
 .اندکمترین تاثیرپذیري را از رهبري تحولی و تبادلی داشته 0405اختیار با شدت بیشترین و تفویض 0438اعتماد سازمانی مولفه توجه با شدت 

 Kianoosh et al. (2021), Hassanpour et al. (2020), Zare and Ahmadi (2020), Mehrabi Taleghaniهاي با نتایج پژوهش

and Mohammadian Sarovi (2019), Birasnav (2021), Lee, Shang, Liu and Agzi (2021), Orizi and Farahbod (2020), 
صوص خهمسو و سازگار بوده است. در نهایت با استفاده از نتایج امید است که بتوان از طریق مدیران و کارگزاران مؤسسات آموزش عالی در

 اعتماد سازمانی در مراکز آموزشی، اثرگذاري کارآ و اثربخش ایجاد گردد.  ارتقاي
گردد: مؤلفه ملاحظات فردي رهبري تحولی از لحاظ نفوذگذاري و نرخ تعامل به شرح زیر گزارش می پیشنهادهاییبر اساس نتایج پژوهش 

ود جهت ایجاد شکند؛ بنابراین پیشنهاد میدر ارتقاي اعتماد سازمانی ایفاء می و بیشترین نقش را استدر سیستم تعاملات داراي بالاترین رتبه 
 روانیپ يردف يهاها تفاوتسازمان رانیمدبدین منظور  فردي شود،هاي اعتماد سازمانی استفاده بیشتري از مولفه ملاحظات و یا تقویت مولفه

 اتیتجرب يریادگی يبرا هاتیولومس يواگذار قیها از طرآن کیتک افراد به تحرتکارتباط با  يمورد ملاحظه قرار داده و با برقرارباید را 
خش بشود. مولفه انگیزش الهامپیروان موجب ارتقاي اعتماد سازمانی می يهاو خواسته قیگوش دادن و دقت در علاعبارت دیگر و به دنبپرداز

ی اعتماد سازمان ينقش را در ارتقا باشد و کمترینترین رتبه میملات داراي پایینرهبري تحولی از لحاظ نفوذگذاري و نرخ تعامل در سیستم تعا
ري انجام گیرد و گذاري بیشتبخش توجه ویژه و سرمایهشود نسبت به ایجاد و تقویت مولفه انگیزش الهامکند. بنابراین پیشنهاد میایفاء می

بت کنند و با صح ردیانجام گ دیکه با ییکارها يدرباره يشتریب اقیو شور و اشت تیبخش با جدالهام زشیانگ تیتقو يها برارهبران سازمان
و بدین ترتیب اعتماد سازمانی را در سازمان ارتقاء  استرا بدهند که اهداف قابل حصول  دیام نیبه کارکنان ا ينگرندهیآ تیبر اهم دیتأک
رتبه  نیتري بالاتعاملات دارا ستمیو نرخ تعامل در س ياز لحاظ نفوذگذار یلتباد يمولفه مدیریت بر مبناي استناء غیرفعال رهبردهند. می

 سازنده، ياانتقاده يرایها پذدر سازمان رانیمد شودیم شنهادیپ نیبنابرا کند.یم ءفایا یاعتماد سازمان يارتقادر نقش را  نیربیشتو  است
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ازمانی به دنبال آن اعتماد س ها اعتماد کرده وبه آن کارکنانتا ن دست بزنند در سازما یباشند و به اقدام اصلاح یمنف تیو تقو یبازخور منف
 يلات داراتعام ستمیو نرخ تعامل در س ياز لحاظ نفوذگذار یتبادل يفعال رهبر يناثاستمولفه مدیریت بر مبناي در سازمان ارتقاء یابد. 

ود نظارت کرده و سر خ روانیشود رهبران بر پیم شنهادیپ نیکند. بنابرایم فایا یاعتماد سازمان ينقش را ارتقا کمترینو  استرتبه  ترینپایین
ر د یرا انجام دهند تا به دنبال آن اعتماد سازمان یها  اقدامات اصلاحکنند و با درس گرفتن از شکست جوو  تاشتباهات را جس يمنشا

شده نشان داد که براي ارتقاي اعتماد سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی  خصوص مدل ارایههاي پژوهش حاضر و به. یافتهابدی ها ارتقاسازمان
خصوص هریزان آموزش عالی و بشود که رهبران و برنامهها، پیشنهاد میهاي رهبري تحولی و تبادلی توجه داشت و بنا بر یافتهتوان به مولفهمی

شود اد میپیشنه چنین همماد سازمانی از نشانگرهاي این مدل استفاده کنند. مدیران واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامی جهت تقویت و ارتقاي اعت
ها برگزار شود تا ابتدا از اهمیت اعتماد سازمانی آگاهی یافته و سپس جلسات توجیهی و آموزشی براي مدیران و اعضاي هیأت علمی دانشگاه

ی تبادل يو رهبر یتحول يرهبر يهات درجه تناسب مدل نقش سبکشناخبا مشارکت یکدیگر در جهت ارتقاي اعتماد سازمانی تلاش کنند. 
سازي شود بستر. پیشنهاد میرانیاز نظر مد ازندراناستان م يواحدها یآزاد اسلام دانشگاه یعلم تیأه ياعضا یسازمان ارتقاء اعتماد در

اي منظور ارتقها ایجاد شود. بهسازمانی در دانشگاه مناسب جهت تعامل مدیران و اعضاي هیأت علمی در راستاي شناسایی و ارتقاي اعتماد
ا هشود که عوامل تدوین شده در مدل پژوهش، راهنماي عمل مدیران و اعضاي هیأت علمی دانشگاهاعتماد سازمانی در دانشگاه ها پیشنهاد می

 هایی برداشته شود.گردد و جهت تقویت آن گام
آزاد اسلامی واحدهاي  وقت دانشگاهزیر وجود داشت؛ جامعه آماري به استادان هیأت علمی تمامهایی به شرح در حین انجام پژوهش محدودیت

 در زمان خاص قیتحق نیچنانچه هم ؛صورت گرفته یافراد خاص يرو بر خاص و یمحدوده زمان کیدر  قیتحقاستان مازندران محدود گردید. 
اي بر برهاي اداري زمانگردد. بوروکراسی مشاهده یآثار متفاوت، ممکن است ردیسازمان صورت گ نیاز افراد هم گرید ياعده يرو بر گرید

آزاد اسلامی در تخصیص  هایی را ایجاد کرده بود. ضعف و یا عدم همکاري برخی از اعضاي هیأت علمی دانشگاهانجام پژوهش محدودیت
دانستن  حوصلگی، کمبود وقت و کم اهمیتمله نداشتن انگیزه، بیمنظور تکمیل پرسشنامه به علل مختلفی از جبخشی از اوقات کاري خود به

 امر پژوهش در رابطه با تحقیقات میدانی وجود داشت.
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