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 143  تا 121صفحات 

کانون کنترل کارکنان بر رابطه  یکنندگ لینقش تعد یبررس
 یو تعهد سازمان یسبک رهبر نیب

 
  مهدی حقیقی کفاش

  محمود جلائیان دهقانی

 چکیده

 با برخورد نظر نحوة از را سازمان يك هدايت و مديريت هاي شيوه مديريت، علم ورزان انديشه
 موثر كاركنان دروني هاي‎و واكنش ها العمل عكس در سازمان به نسبت مدير نگرش نوع و همكاران

 و بهتر كاركرد براي انگيزه ايجاد موجب نهايت، در هستند كه ها‎العمل عكس همين معتقدند، و دانسته
از اينرو اين مسأله براي رهبران بسيار حائز شود.  مي كاركنان در كار به انگيزه و ميل بردن بين از يا

اهميت است كه نسبت به درک صحيحي از كانون كنترل مرئوسان خود به منظور شناخت انگيزش و 
ورزند. در اين راستا تحقيقات مختلف تأثير سبك رهبري و كانون كنترل را آنان اهتمام هاي  محرک

اند، اما تاكنون محققان بطور مستقيم به بررسي بطور جداگانه بر تعهد سازماني مورد مطالعه قرار داده
رابطه بين سبك رهبري و تعهد سازماني با درنظر گرفتن كانون كنترل كاركنان به عنوان متغير ميانجي 

نفر از مديران و كاركنان صندوق ضمانت صادرات  29اند. بدين منظور نمونه اي به اندازه ‎رداختهنپ
 مدل مناسب برازش از يحاك پژوهش جينتاگيري تصادفي ساده انتخاب شدند.  ايران با روش نمونه

 يچگونگ كننده نييتب $گر‎تعديل يريمتغ عنوان به كانون كنترل كاركنان آن در كه است يشنهاديپ
-همچنين سبك رهبري رابطه سبك رهبري مديران بر تعهد سازماني كاركنان است. يرگذاريتاث

بوده  مناسبمدار براي بيروني ها مدار براي افراد داراي كانون كنترل دروني و سبك وظيفه
 است.

 سبك رهبري، تعهد سازماني، كانون كنترل واژگان کلیدی:

                                                                                                                       
 استاديار دانشكده حسابداري و مديريت دانشگاه علامه طباطبايي 

  طباطبايي )نويسنده مسئول(كارشناس ارشد مديريت اجرايي دانشگاه علامه mahmoud.jalaeian@gmail.com 

 7/11/92تاریخ پذیرش:                                 19/4/92 تاریخ دریافت:
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 مقدمه

تحقيقات بسياري پيرامون اهميت تعهد سازماني و مزاياي آن انجام و در ادبيات مديريت  
دهد كه سطوح مي است. بطور كلي ادبيات تعهد نشان نتايج آنها گزارش و مستندسازي شده

شود. همچنين نتايج مطالعات مرتبط با سبك  مي بالاي تعهد باعث پيامدهاي سازماني مثبت
ثبت و معناداري بين سبك رهبري مديران و رهبري گوياي اين مطلب است كه رابطه م

كه افراد لااقل  تعهد سازماني كاركنان وجود دارد. از طرفي در سطح كاركنان، اين احساس
 يتواند بر سطح تعهد سازمان ي)كانون كنترل( را دارند، م شياز سرنوشت خو يكنترل بخش

حائز اهميت است كه نسبت به . از اينرو اين مسأله براي رهبران بسيار باشد رگذاريتأث نانآ
هاي  درک صحيحي از كانون كنترل مرئوسان خود به منظور شناخت انگيزش و محرک

آنان اهتمام ورزند. در اين راستا تحقيقات مختلف تأثير سبك رهبري و كانون كنترل را 
تقيم اند، اما تاكنون محققان بطور مسبطور جداگانه بر تعهد سازماني مورد مطالعه قرار داده

به بررسي رابطه بين سبك رهبري و تعهد سازماني با درنظر گرفتن كانون كنترل كاركنان به 
 عنوان متغير ميانجي نپرداخته اند.

 بیان مسئله

به عنوان  شياز پ شيب يسازمان راتييتغ ،يامروز يايو پرتلاطم دن يرقابت طيدر مح 
از  نكهيا يسازمانها برا كهيورمؤثر در عملكرد سازمانها مطرح است، بط ياصل يمؤلفه 

 جاديثابت خود و ا يكارهاي  هيها و رو‎روش رييقافله رقابت عقب نمانند، مجبور به تغ
 گليكاركنان كه به زعم گان يطيشرا نيشده اند. درچن ازماندر درون س ياديبن راتييتغ

و منابع با ارزش سازمان هستند، ديگر به سازمان و  ياتيح يروي( ن1291) 1يو مورل
توانند ميان خود و محيط كاري به نوعي احساس تعلق مي ساختار آن اعتماد نداشته و ن

 ،يكاهش خواهد يافت. از طرف ندست يابند. به عبارت ديگر، تعهد سازماني كاركنا
نان به عنوان مگر آنكه كارك ديعملكرد نخواهد رس يبه سطوح بالا يسازمان چيه

 نيبدانند. بنابرا يخود را متعهد به اهداف سازمان ،يكارهاي  ميمؤثر از ت يعضو
خواهند داشت كه احساس كنند كار متعلق به  يا هعملكرد فوق العاد يكاركنان زمان

خود را به سازمان  تيهو اينسبت به سازمان داشته باشند و  يو تعلق روان ستخود آنها

                                                                                                                       
1- Ganigel & Morely 
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است به  رانيمد يمسأله متأثر از سبك رهبر ني. ا(Davenport, 2010)نسبت دهند
كه شيوه هاي مديريت و هدايت يك سازمان از نظر نحوة برخورد با همكاران  يگونه ا

دروني كاركنان  يها‎ها و واكنش‎العمل‎و نوع نگرش مدير نسبت به سازمان در عكس
، موجب ايجاد انگيزه براي ها هستند كه در نهايت‎موثر بوده و همين عكس العمل

 يكي ازشود.  مي كاركنان در كاركرد بهتر و يا از بين بردن ميل و انگيزه به كار
هاي شخصيتي در مطالعه رفتار فرد در سازمان، متغير كانون كنترل است. كساني ‎ويژگي

توانند سرنوشت خويش را رقم بزنند.  مي كه كانون كنترل دروني دارند بر اين باورند
 دانند، برونگرا ناميده مي مقابل كساني كه زندگي خود را دستاويز عوامل خارجيدر
دهد كه اگر كاركنان سازمان، از نظر برونگرايي در سطح ‎شوند. شواهد نشان مي مي

بالايي باشند، شغل يا كار نمي تواند آنها را ارضا نمايد و همواره نسبت به كار ابراز از 
ر مقايسه با افراد درونگرا كمتر به شغل خود علاقه نشان نمايند و د‎خود بيگانگي مي

ي سبك صحيح شناخت صحيح كانون كنترل كاركنان، در ارائه نيبنابرادهند. ‎مي
رهبري به مديران كمك خواهد كرد. براي مثال، اگر مدير فرد را از نظر شخصيتي 

ند كه اين شخص دا‎بشناسد و بداند كه كانون كنترل وي در خارج قرار دارد، خوب مي
تمايلي به پذيرفتن مسئوليت ندارد و در مقايسه با كساني كه كانون كنترل دروني دارند، 

 نسبت به كار خود رضايت كمتري خواهند داشت. 
با توجه به خلأ تحقيقاتي در زمينه نقش كانون كنترل بر رابطه بين سبك رهبري و  

 مديران رهبري سبكهاي بررسي به است درصدد تحقيق اينتعهد سازماني در ايران، 
 تعهد شغلي كاركنان صندوق ضمانت صادرات ايران و( مدار وظيفه و مدار رابطه)

نقش تعديل كنندگي كانون كنترل كاركنان بر اين رابطه را مورد  همچنين و پرداخته
آزمون قرار دهد. بدين منظور ابتدا به اهميت و ضرورت موضوع پرداخته شده و پس از 

ادبيات هريك از سه سازة پژوهش: يعني سبك رهبري، تعهد سازماني و كانون مرور 
كنترل، با استفاده از روش شناسي كمّي، رابطه بين سبك رهبري و تعهد سازماني با 

گرِ كانون كنترل مورد بررسي قرار گرفته و در نهايت با بيان نتايج، توجه به متغير تعديل
 شود. مي پيشنهاداتي در اين زمينه ارائه
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 اهمیت و ضرورت موضوع

و كانون  يبطور مجزا اثر سبك رهبر تيريو مد يرهبر نهيموجود در زم قاتيتحق 
 نيب ياند كه ارتباط مثبت‎قرار داده و نشان داده يمورد بررس يكنترل را بر تعهد سازمان

 موارد نيو عملكرد كاركنان داشته كه تمام ا زشيو نگرش، انگ يرهبرهاي  سبك
نقش  يقرار دهند. اما تاكنون به بررس ريرا تحت تأث يتوانند سطوح تعهد سازمان مي
 يو تعهد سازمان يسبك رهبر نيكانون كنترل افراد در رابطه ب يكنندگ ليتعد

اثبات كرده اند كه كانون كنترل داخلي يا خارجي افراد،  1سورنسن و ابياند. ‎نپرداخته
راد در مورد كارشان دارد. شخصي با كانون نقش مهمي در تبيين چگونگي رويكرد اف

كنترل داخلي، چالشهاي مرتبط با كار را به عنوان فرصتي براي يادگيري و پيشرفت در 
هاي يادگيري ‎داند. اما فردي با كانون كنترل خارجي، چالشهاي كار و يا فرصت كار مي

عيت شغلي اش را كم ارزش تلقي كرده و معتقد است كه تلاشهايش هيچ تأثيري بر موق
نداشته و پي آمدها را خارج از كنترل خود دانسته و شانس و اقبال و ساير عوامل را بر 

تواند  مي (. بدين ترتيب كانون كنترل افرادDavenport, 2010داند ) مي نتايج دخيل
اثرات معناداري بر نگرش افراد نسبت به كار و چالشهاي ذاتي شغل داشته باشد و از 

أله براي رهبران و به ويژه مديران صندوق ضمانت صادرات ايران بسيار اينرو اين مس
حائز اهميت است كه نسبت به درک صحيحي از كانون كنترل مرئوسان خود به منظور 

آنان اهتمام ورزند تا با اتخاذ سبك رهبري مناسب، بر هاي  شناخت انگيزش و محرک
 را ارتقاء بخشند.رضايت شغلي كاركنان افزوده و تعهد سازماني آنان 

 مبانی نظری تحقیق

 منظور به افراد در نفوذ هنر و علم مديران مهم وظايف از يكي عنوان به رهبري 
 و فرهنگ جو، كننده تعيين مديريت يا رهبري سبك. باشد مي اهداف به دستيابي

 و صفات نگرشها، از اي مجموعه رهبري سبك. است سازمان بر حاكم راهبردهاي
 كارمندان، به اعتماد ارزشها، نظام عامل چهار پايه بر كه است مديران هاي‎مهارت

 راد، مصدق) گيرد‎مي شكل مبهم موقعيتهاي در امنيت احساس و رهبري تمايلات
 سرپرستي تحت كاركنان با آنها تعامل چگونگي بيانگر مديران، رهبري سبك(. 1314

                                                                                                                       
1- Sorensen and Eby 
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 (.Perra, 2000) باشد مي

رهبري نظريات مختلفي ارائه هاي  به رهبر و سبك پردازان مديريت راجع‎نظريه 
( رهيافت 1توان در سه رهيافت عمده بيان كرد:  مي كرده اند كه كليه اين نظريات را

 1( رهيافت رفتاري9صفات مشخصه كه تمركز بر ويژگيهاي شخصي رهبر دارد، 
رهيافت  (3)نگرش روشي( كه تمركز آن بر رفتار رهبر در برخورد با كاركنان است، و 

هاي مختلف دارد. بررسي اين ‎اقتضايي كه تمركز و تاكيد بر روي رهبري در موقعيت
هاي آمرانه و وظيفه مدار تا ‎هاي رهبري از سبك‎تئوريها طيف وسيعي از سبك

هاي  (. در اين پژوهش سبك1321شود)هاجري،  مي مشاركتي و تحول آفرين را شامل
 .شود بررسي مينظر قرار گرفته و ادبيات آن مد 2و رابطه مدار 1رهبري وظيفه مدار

 به رسيدن براي كار انجام به مدير توجه بيشترين مدار فهيوظرهبري  سبكدر  
 گروه اعضاي رهبر، يك كه است مرزي و حد مدار وظيفه سبكاست.  سازمان فاهدا

 وقت چه را، فعاليتي چه است قرار يك هر كه كند مي تشريح و دهد‎مي سازمان را خود
(. رهبر 18 ص ،1314 بند، علاقه ترجمة بلانچارد، و هرسي) دهند انجام چگونه و

 كاركنان دارد انتظارو  كند مي نييتع گروه ياعضا يبرا يمشخص يكارهاوظيفه مدار 
 انتظارات به ،يهنجار بعد بر تكيه با سبك نيا. كنند استفاده يمشخص ياستانداردها از

 سازمان يهدفها به رسيدن يبرا كه است استوار فرض نيا بر و دهد مي اهميت سازمان
هاي  نقش و انتظارات و فيوظا با را مناسب مقررات و ها دستورالعمل ها، هيرو توان مي

 را آنها خود، فيوظا انجام در كه خواهد يم سازمان كاركنان از و آميخته در سازمان
 .(1311)علمي و همكاران، كنند تيرعا دقيقاً
 افرادهاي  انگيزه به توجهو  كرده تأكيد يشخص بعد بر رهبري رابطه مداراما سبك  
 ينيازها و ها انگيزه همچنين .داند مي سازمان يهدفها به نيلي برا راه نيتر عيسررا 
 كه است استوار فرض نيا بر و دهد يم قرار توجه مورد را سازمان كاركنان يفرد

 نيا در. دارند اشتغال كار به سازمان در كه دارد يبستگ يافراد به بيشتر سازمان موفقيت
 نيتر مناسب خود، ييتوانا حد در كه شوديم داده امكان افراد به ت،يريمد سبك نوع
 يك كه است مرزي و حد مدار رابطه سبك .كنند انتخاب وظيفه انجام يبرا را قيطر

 زيردستان به فرصت دادن و مسئوليت تفويض ارتباط، مجاري گشودن وسيله به رهبر

                                                                                                                       
1- Relation oriented 
2- Task oriented 
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 برقرار شخصي رابطة گروه اعضاي و خود ميان بالقوه، تواناييهاي از گيري بهره براي
 شود مي مشخص اعتماد و دوستي عاطفي، اجتماعي، حمايت با رفتار اين. كند مي

 (.18 ص ،1314 بند، علاقه ترجمة بلانچارد، و هرسي)

 تعهد سازمانی

 شد يساز مفهوم همكارانش و پورتر توسط بار نينخست يبرا يسازمان تعهد اصطلاح 
 به راسخ اعتقاد : از عبارتند كه هستند مفهوم نيا با مرتبط عامل سه زييتم به قائل آنها و

 و ماندني باق به ليتما و ارزشها، نيا تحقق جهت در شتريب تلاش انجام سازمان،ي ارزشها
 يوابستگ ينوع يسازمان تعهد (.Mowday et al, 1979) سازمان در تيعضو حفظ
 سازمان از را خود تيهو متعهد، شدت به كاركنان كه يا گونه به است سازمان به يعاطف

 تاكنون. برند يم لذت سازمان در تيعضو از و دارند مشاركت سازمان در گيرند، مي
( 1220،  3زاجاک و ويمات ؛9009 همكاران، و 2ري مي ؛9009، 1كتاير)ي متعدد قاتيتحق

 شيافزا شغل، ترک به ليتما كاهش به منجر يسازمان تعهد يبالا سطوح كه را ادعا نيا
 در يور بهره بهبود نيهمچن و يسازمان يشهروند رفتار شيافزا ،يشغل عملكرد و تلاش

 و كيد ون وتام،يگ(. Mavis et al, 2012)اند داده قرار دييتا مورد شود، مي سازمان
 به نسبت يريگ جهت اي نگرش: »كنند مي فيتعر نيچن را يسازمان تعهد( 9004) 4واگنر

(. Gautam et al, 2004, 301) «سازد مي مرتبط سازمان به را فرد تيهو كه سازمان
 بر كه دانند مي فرد در تمايلي يا نگرش را سازماني تعهد( 1220) ير مي و آلن نيهمچن
 آنها .كند مي الزام احساس سازمان يك در خدمت و كار ادامه براي فرد آن اساس

شوند:  مي و بين سه نوع تعهد تمايز قائل دادند ارائه را يسازمان تعهد مدل نيمشهورتر
 ليتما به مربوط مستمر تعهد. دارد سازمان به فرد ياحساس يوابستگ به اشاره يعاطف تعهد

 در ماندن از يناشهاي  پاداش اي سازمان ترکهاي  نهيهز خاطر به سازمان در ماندن يباق به
 عضو كي عنوان به ماندن يباق به فيتكل احساس يهنجار تعهد سرانجام. شود مي سازمان
 (. Meyer et al, 2002, 20) كند يم منعكس را سازمان

 ليذ عوامل مرتبط با را يسازمان تعهد بر موثر عوامل( 1210) پورتر و رزياست 

                                                                                                                       
1- Riketta 
2- Meyer 
3- Mathieu and Zajac 
4- Gautam, Van Dick, Wagner 
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: يسازمان عوامل( ب كارمند، تعهد هياول سطح مانند: يشخص عوامل( الف دانند: مي
 مانند: يرسازمانيغ عوامل(ج ت،يمسئول احساس سپس و كارمند يكار اتيتجرب مانند

 . (1398 ،ياشرف)نيگزيجا مشاغل به يدسترس
 كاركناني. باشد داشته بسياري مثبت پيامدهاي تواند مي سازماني تعهددر مجموع  
 سازمان در بيشتري مدت دارند، خود كار در بيشتري نظم هستند بالايي تعهد داراي كه
 حفظ را سازمان به كاركنان پايبندي و تعهد بايد مديران .كنند مي كار بيشتر و مانند مي

 (.1311 معمارزاده، و الواني ترجمه گريفين، و مورهد) كنند

 کانون کنترل

 بر كنترل مورد در داشتن اعتقاد معناي به را كنترل كانون ،1211 سال در 1راتر 
 در را رويدادها وقوع ميزان چه تا شخص ديگر عبارت به. نمود توصيف رويدادها

 داند مي ديگران و سرنوشت شانس، مانند خود از بيروني عوامل يا خود كنترل
(Nicolas, 1994, 353.) يا هستند بيروني يا كنترل مكان نظر از افراد راتر، عقيده به 

 از خارج را آن يا و دانند مي خود كنترل در را تقويت يا مردم كه يمعن نيبد دروني؛
 داراي هستند 2بيروني كنترل كانون نظر از كه افرادي. گيرند مي نظر در خود كنترل
 گذرد، مي آنان بر آنچه كه معتقدند و بوده خود سرنوشت بر كنترل فقدان تصور

 عبارت به. آنهاست نظاير و ديگر افراد سرنوشت، شانس، چون بيروني عوامل حاصل
 يروهاين برابر در كه معتقدند و ندارند فعال نقش خود زندگي جريان در آنها ديگر

 حاكم را خود ،3دروني كنترل داراي افراد كه است حالي در اين. هستند ناتوان يرونيب
 مي گردن به را خود هاي شكست و ها موفقيت مسئوليت و دانسته يشخو برسرنوشت

 يدرون كنترل يدارا افراد ي پنداره خود سخن، گريد به. (1321)فيست و فيست، گيرند
 مسئول را خود و دهند مي نسبت خود به را بد اي خوب اتفاق هر كه است يا گونه به

 انيدرونگرا. دانند يم خود به وابسته را بد اي خوب داديرو هر گريد عبارت به. دانند مي
 اتيخصوص و صفات ت،يفعال عدم ها، تيفعال خود، يزندگ يوردهاادست هيتوج يبرا

 اي كرده آنچه به را داديرو هر ي جهينت شهيهم باًيتقر آنها. كنند يم يبررس را خود

                                                                                                                       
1- Rotter 
2- External Locus of Control 
3- Internal Locus of Control 
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 .(Mc Graw, 2001, 206)دانند يم مربوط اند نكرده
 مذهب، (1219، 2لفكورت) سن( 1228، 1يروسكيم) لاتيتحص زانيم يكل بطور 

، 5عبداله) نفس عزت و( 9003 همكاران، و 4لكاياسپ ؛ 1291، 3تورمنيس و شراگر)
)كوشكي و خليلي فر، نديآ يم شمار به كنترل كانون در رگذاريتاث عوامل جزو( 1212
 سخت پويا، دروني، كنترل كانون داراي افراد كه است داده نشان تحقيقات .(1312

 خود به بيشتر را كارها نتايج آنها. هستند بين خوش و اميدوار پذير، مسئوليت كوش،
 افراد در آن ميزان البته كه دانند، مي شكست يا موفقيت عامل را خود و دهند مي نسبت

 بهداده و  نشان خود از فعال غير بيشتر و منفعل حالتاما بيروني ها  .باشد مي متفاوت
 دهد، مي رخ زندگيشان در كه مهمي مسائل بر توانند نمي كه اند گمان اين بر شدت
 هر . با توجه به مطالب فوق(Wenzel & Gender, 1993, 4)باشند داشته مناسبي كنترل

 ريمد آن كاركنان يشغل زشيانگ باشد شترييب يرونيب يكنترل منبع داراي رييمد قدر
 يهمخوان( 1392 اشرف، از نقل به) يالوان هاي افتهي با تواند مي موضوع نيا. است كمتر
 هستند يرونيب كنترل منبع داراي كه افرادي كند مي مطرح يالوان كه چرا باشد داشته

 .است كمتر نظارت تحت كاركنان اي و آنها از تيرضا زانيم

 هدف تحقیق

 با سازماني تعهد با مديران رهبري سبك بين رابطه بررسي پژوهش اين اصلي هدف 
 پژوهش اين كاربردي هدف. باشد مي كاركنان كنترل كانون گر ليتعد اثر به توجه
 بر صندوق ضمانت صادرات ايران سازمان عالي مديران تا است شرايطي آوردن فراهم
 در كاربردي و علمي راهكارهاي بررسي و موجود موانع شناسايي و حاصله نتايج اساس
 .نمايند اقدام وري بهره به بيشتر چه هر دستيابي جهت

 تحقیقهای  فرضیه

 يو تعهد سازمان رانيمد يسبك رهبر نيب كانون كنترل كاركنان رابطه فرضيه اصلي:

                                                                                                                       
1- Mirowsky 
2- Lefcourt 
3- Shrauger & Silverman 
4- Spilka 
5- Abdollah 
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 .كند مي ليكاركنان را تعد
و تعهد  مداري وظيفهسبك رهبر نيب ةكانون كنترل كاركنان رابطفرضيه فرعي اول: 

 .كند مي ليرا تعد يسازمان
و تعهد  مداري رابطهسبك رهبر نيب ةكانون كنترل كاركنان رابطفرضيه فرعي دوم: 

 .كند مي ليرا تعد يسازمان
عي سوم: در كاركنان با كانون كنترل دروني سبك رهبري با تعهد سازماني فرضيه فر

 رابطه معناداري دارد.
 يبا تعهد سازمان يسبك رهبر يرونيدر كاركنان با كانون كنترل بفرضيه فرعي چهارم: 

 .دارد يرابطه معنادار
 دارد. سبك رهبري مديران بر تعهد سازماني كاركنان تاثير معناداري فرضيه اصلي دوم:

فرضيه فرعي ششم: سبك رهبري وظيفه مدار مديران بر تعهد سازماني كاركنان تاثير 
 معناداري دارد.

فرضيه فرعي هفتم: سبك رهبري رابطه مدار مديران بر تعهد سازماني كاركنان تاثير 
 معناداري دارد.

 مدل مفهومی تحقیق

به اين نتيجه رسيد كه به با توجه به ادبيات فوق و مطالعه تحقيقات پيشين، محقق  
منظور سنجش ارتباط دو متغير سبك رهبري و تعهد سازماني، با توجه به مشاهدات 
صورت گرفته از صندوق ضمانت صادرات ايران مدل مورد نظر در مورد سبك رهبري 
از رهيافت رفتاري و متشكل از سبك رهبري وظيفه مدار و سبك رهبري رابطه مدار و 

ماني از مدل مشهور آلن و مير متشكل از تعهد عاطفي، مستمر و در مورد تعهد ساز
هنجاري قابل اقتباس است. در ارزيابي رابطه بين سبك رهبري و تعهد سازماني 
مطالعات زيادي در پيشينه تحقيقات داخلي و خارجي موجود است، اما در نظر گرفتن 

ر نه تنها در هيچ يك از متغير سومي به نام كانون كنترل به عنوان يك متغير تعديل گ
تحقيقات داخلي، بلكه تنها در تعدادي اندكي از تحقيقات خارجي مد نظر قرار گرفته 

  آيد. مي است و اين يك نقطه قوت براي مدل مفهومي اين تحقيق به شمار
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

 

 

 

 

 

 (پژوهش) (Davenport, 2010ی )مدل مفهوم .1شکل  

 تعهد سازمانی

 مستمر

 هنجاری

 عاطفی
 وظیفه مدار

 رابطه مدار

 سبک رهبری

 کانون کنترل

 درونی بیرونی 
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 پژوهش یشناسروش 

 جامعه آماری
آورد،  كه همواره موجبات نگراني صادركنندگان را فراهم مييكي از عواملي  

وجود ريسكهاي سياسي و تجاري در روند صادرات آنها ميباشد، چرا كه تحقق هر 
يك از اين ريسكها موجب عدم وصول وجه كالا و خدمات صادره از سوي آنها 

موقع مطالبات از خريداران خارجي در اغلب اوقات ه گردد. عدم وصول ب مي
صادركننده را در تنگناي مالي قرارداده و در نتيجه باعث ناتواني وي در ايفاي تعهدات 
مالي وي به اعتبار دهندگان داخلي و گاهي اوقات منجر به ورشكستگي كامل وي 

منظور تامين امنيت مالي صادركنندگان ايراني و در نتيجه ه گردد. در اين راستا و ب مي
كشور، صندوق ضمانت صادرات ايران بعنوان يكي از  توسعه موثر صادرات غير نفتي

هاي وابسته به وزارت صنعت، معدن و تجارت با شخصيت مالي و حقوقي  مجموعه زير
هاي مالي دولت، علاوه بر پوشش ‎مستقل تاسيس گرديد. اين صندوق به پشتوانه حمايت

به تامين منابع  هاي سياسي و تجاري صادرات، با صدور انواع ضمانتنامه اعتباري، ريسك
 نمايد. مالي مورد نياز صادركنندگان نيز كمك مي

مورد مطالعه از جامعه آماري را بيشتر افراد هاي  همچنين لازم به ذكر است كه نمونه 
درصد( و در رده سني  1/38درصد و فوق ليسانس  2/41تحصيل كرده )ليسانس 

 8/44سال ) 18تا  11خدمتي درصد( و داراي سابقه  8/84سال معادل  48-31ميانسال )
 دهند. مي درصد( تشكيل

 روش تحقیق و ابزار گردآوری اطلاعات

از آنجا كه در اين پژوهش به بررسي و تجزيه و تحليل رابطه بين سبك رهبري  
شود لذا اين پژوهش به لحاظ هدف  مي مديران و تعهد سازماني كاركنان پرداخته

اين تحقيق با استفاده از ابزار پرسشنامه، سعي مي كاربردي است و با توجه به اين كه در 
شود كه ميزان و نوع روابط بين متغيرها، براي پاسخ به معضل و مسأله اي علمي در 
دنياي واقعي مورد بررسي قرار گيرد، لذا اين تحقيق به لحاظ روش انجام كار از نوع 

كنان صندوق ضمانت باشد. در اين پژوهش جامعه آماري را مديران و كار پيمايشي مي
دهند كه بر اساس فرمول كوكران و در  مي نفر تشكيل 190صادرات ايران به تعداد 
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نفر بدست آمد كه بر اساس روش نمونه گيري  29، حجم نمونه 28/0سطح اطمينان 
ابزار از  نيازداده ها و اطلاعات مورد  يگردآور يبراتصادفي ساده انتخاب شدند. 

، پرسشنامه توصيف پورتر يتعهد سازمانبدين منظور پرسشنامه  شد وپرسشنامه استفاده 
 رفتار رهبر و پرسشنامه كانون كنترل روتر مورد استفاده قرار گرفت. از آنجا كه احتمال

هاي  ها برگردانده نشود، براي بدست آوردن تعداد داده رفت برخي از پرسشنامه مي
آوري گرديد.  مورد جمع 29عداد پرسشنامه توزيع شد كه نهايتاً ت 100مناسب حدود 

ها به عمل آمد. جهت سنجش  سپس اقداماتي جهت بررسي روايي و پايايي پرسشنامه
هاي استاندارد، نظرات و  روايي يا اعتبار پرسشنامه علاوه بر استفاده از پرسشنامه
 سوالات و پرسشنامه ييايپااصلاحات اساتيد صاحب نظر مدنظر قرار گرفت. همچنين 

 صورت كرونباخ يآلفا شاخص يدرون يهمسان روش با ها مولفه از كي هر به مربوط
 آمده است. 1كه نتايج آن در جدول  گرفت

 تحقیقهای  آلفای کرونباخ متغیر. 1جدول 

 وضعیت آلفای کرونباخ تعداد سوال ها متغیر

 مطلوب 88/0 13 سبک رهبری

 مطلوب 81/0 15 تعهد سازمانی

 مطلوب 97/0 10 کانون کنترل

 مطلوب 84/0 38 آلفای کرونباخ کل تحقیق

 
حاكي از اين بود  SPSSهاي صورت گرفته با استفاده از نرم افزار  تجزيه و تحليل 

به دست آمد كه  9/0كه ميزان آلفاي كرونباخ براي تمامي سوالات پرسشنامه بيشتر از 
است كه هر قدر لازم به ذكر  باشد. مويد قابل پذيرش بودن سوالات پرسشنامه مي

آلفاي كرونباخ به عدد يك نزديكتر باشد اعتبار سازگاري دروني بيشتر است. اعتبار 
 10/0قابل قبول و بيش از  90/0، معمولا ضعيف تلقي مي شود، دامنه10/0هاي كمتر از 

 خوب تلقي مي شود.
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 تحقیقهای  یافته

ها پرداخت. اين  توزيع دادهها بايد به آزمون نرمال بودن  پيش از انجام آزمون فرضيه 
ها  كند كه محقق بتواند آزمون آماري مناسب را جهت آزمون فرضيه امر كمك مي

اسميرنوف جهت تشخيص نوع  -انتخاب نمايد. بدين منظور از آزمون كولموگروف
ها استفاده شد كه نتايج حاكي از نرمال بودن توزيع داده ها در هر سه سازة  توزيع داده

سبك رهبري، تعهد سازماني و كانون كنترل است. در نتيجه به دليل پژوهش يعني 
هاي پارامتريك و نتيجتاً براي بررسي  متغيرها از آزمونهاي  نرمال بودن توزيع داده

روابط معناداري بين متغيرهاي اصلي و عوامل جمعيت شناختي از همبستگي استفاده 
اي قرار دارند و همچنين توزيع  فاصلهها در سطح  شده است. با توجه به اينكه داده

كند، لذا از ضريب همبستگي پيرسون براي سنجش  ها از شكل نرمال تبعيت مي داده
 نشان داده شده است. 9شدت و معناداري روابط استفاده شده است كه در جدول 

 اصلی و متغیرهای جمعیت شناختیهای  همبستگی پیرسون متغیر .2جدول 

 میانگین متغیر
اف انحر

 معیار
1 2 3 4 5 6 7 

. سبک 1
 رهبری

42/3 59/0 1       

. تعهد 2
 سازمانی

43/3 88/0 **88/0 1      

. کانون 3
 کنترل

28/1 21/0 **58/0- **28/0- 1     

    1 09/0 07/0 -10/0 47/0 48/1 .جنسیت4

. سابقه 5
 خدمت

58/2 05/1 08/0 *18/0- 08/0 11/0- 1   

  1 99/0** 12/0 02/0 14/0 05/0 59/0 9/2 . سن8

 1 -21/0* -11/0* 18/0 15/0** -20/0* -13/0* 74/0 19/4 . تحصیلات9

 درصد 77**معناداری در سطح اطمینان  درصد75*معناداری در سطح اطمینان 
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( رابطه مثبت و >r= ،01/0Sig 11/0طبق جدول سبك رهبري با تعهد سازماني  ) 
، =r -13/0( و با تحصيلات )>r = ،01/0Sig -81/0معناداري دارد و با كانون كنترل )

08/0Sig<( رابطه منفي و معناداري دارد. تعهد سازماني با  كانون كنترل )91/0- r= ،
01/0Sig<( سابقه خدمت ،)11/0- r= ،08/0Sig<( و با تحصيلات )90/0- r= ،
08/0Sig<( رابطه منفي و معناداري دارد. همچنين كانون كنترل با تحصيلات )18/0 
r= ،01/0Sig<( رابطه مثبت و معناداري دارد. و سابقه خدمت با سن )99/0 r= ،
01/0Sig<( رابطه مثبت و معناداري دارد. و تحصيلات با سابقه خدمت )11/0- r= ،
08/0Sig<( و سن )91/0- r= ،08/0Sig<و معنادار دارد.از آنجا كه  ( رابطه منفي

توان به نتايج آن اكتفا  پردازد، نمي همبستگي به بررسي روابط به صورت جداگانه مي
 .كند كرد و تنها يك شناخت اوليه و كلي نسبت به وضعيت روابط مشخص مي

 تحلیل استنباطی داده ها

اين آثار در هنگام محاسبه همبستگي پيرسون آثار ساير متغيرها حذف نمي شود و  
به همين دليل و براي رفع اين مشكل از  ،ممكن است بر رابطه دو متغير تاثير بگذارد

كنيم. در واقع همبستگي جزئي، همبستگي ميان دو متغير با  همبستگي جزئي استفاده مي
حذف اثرات ساير متغيرها است. بدين منظور با استفاده از همبستگي جزئي به آزمون 

 .شود پرداخته ميهارم هاي اول تا چ فرضيه
 تعهد و رانيمد يرهبر سبك نيب رابطه كاركنان كنترل كانون :ياصل هيفرضآزمون 

 .كند مي ليتعد را كاركنان يسازمان

 آزمون همبستگی جزئی فرضیه اصلی .3جدول 

 
( ضريب همبستگي بين دو متغير 000/0با سطح معناداري ) 3با توجه به جدول  

 متغیرها فرضیه اصلی
ضریب 
 همبستگی

سطح 
 معناداری

نتیجه 
 فرضیه

 کانون گرفتن نظر در بدون
 کنترل

رهبری و تعهد سبک 
 سازمانی

88/0 
000/0 

رد نمی 
 شود

 000/0 88/0 سبک رهبری و تعهد سازمانی با در نظر گرفتن کانون کنترل
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)بدون در نظر گرفتن كانون كنترل به عنوان متغير اثر  سبك رهبري و تعهد سازماني
درصد معني دار است. با در نظر گرفتن  22در سطح اطمينان 11/0گذار بر اين رابطه( 

 11/0اثر متغير كانون كنترل، همبستگي دو متغير سبك رهبري و تعهد سازماني  معادل 
درصد( معني دار است به  22درصد )سطح اطمينان  1خواهد بود كه در سطح خطاي 

ت رابطه بين سبك رهبري و تعهد سازماني عبارت ديگر با وجود كانون كنترل شد
كاهش پيدا كرده ولي جهت آن همچنان مثبت است. در نتيجه كانون كنترل توانسته 

( رابطه بين سبك رهبري و تعهد سازماني        درصد ) 90است به ميزان حدود 
 شود. را تعديل كند، در نتيجه فرضيه اصلي پذيرفته مي

 
 
 
 
 

 

 

 همبستگی جزئی فرضیه اصلی .2شکل 

 خلاصه نتايج مبني بر رد يا تأييد ساير فرضيات در جداول زير آمده است.

 فرعی اول و دوم های  فرضیهآزمون 

 زانيم به است توانسته كنترل كانون، در فرضيه فرعي اول 4با توجه به جدول شماره  
 يفرع هيفرض جهينت در كند ليتعد را يسازمان تعهد و يرهبر سبك نيب رابطه درصد 11

 و مدار رابطه يرهبر سبك ريمتغ دو نيب يهمبستگ بيضراما  .شود مي رفتهيپذ اول
( رابطه نيا بر گذار اثر ريمتغ عنوان به كنترل كانون گرفتن نظر در بدون) يسازمان تعهد

 كانون ريمتغ اثر گرفتن نظر در با. است دار يمعن درصد 22 نانياطم سطح در 81/0
 88/0 معادل  يسازمان تعهد و مدار رابطه يرهبر سبك ريمتغ دو يهمبستگ كنترل،

بدون در نظر 
 گرفتن کانون

 کنترل

 

سبک 
 رهبری

تعهد 
 سازمانی

 وظیفه مدار

 رابطه مدار

با در نظر گرفتن 
 کانون کنترل

تعهد 
 عاطفی

تعهد 
 هنجاری

تعهد 
مستمر

86/0 

66/0 
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 يول است دار يمعن( درصد 22 نانياطم سطح) درصد 1 يخطا سطح در كه بود خواهد
 قابل زانيم به را يسازمان تعهد و يرهبر سبك نيب رابطه است نتوانسته كنترل كانون
 .شود‎ينم رفتهيپذ دوم يفرع هيفرض جهينت در كند ليتعد يتوجه

ها فرعی اول و دوم به کمک آزمون  حاصل از آزمون فرضیههای  خلاصه یافته .4جدول
 جزئیهمبستگی 

 متغیر مستقل عامل تعدیل گر فرضیه ها
متغیر 

 وابسته

ضریب 

 همبستگی

سطح 

 معناداری

نتیجه 

 فرضیه

فرضیه فرعی 

 اول

 کانون بدون

 کنترل

سبک وظیفه 

 مدار

تعهد 

 سازمانی
85/0 000/0 

رد نمی 

 شود
 با کانون کنترل

سبک رابطه 

 مدار

تعهد 

 سازمانی
89/0 000/0 

فرضیه فرعی 

 دوم

کانون بدون 

 کنترل

سبک وظیفه 

 مدار

تعهد 

 سازمانی
58/0 000/0 

 شود می رد

 با کانون کنترل
سبک رابطه 

 مدار

تعهد 

 سازمانی
55/0 000/0 

 فرعی سوم و چهارمهای  آزمون فرضیه

 كنترل كانون كه يكاركنان نيب در يهمبستگ بيضر مقدار، 8با توجه به جدول شماره 
 يهمبستگ بيضر دارند يرونيب كنترل كانون كه يكاركنان نيب در و 14/0 ي دارنددرون

 تعهد و يرهبر سبك ريمتغ نيب ميمستق يهمبستگ دهنده نشان كه باشد مي 11/0
 و سوم يفرع هيفرض نيبنابرا. باشد مي درونگرا و برونگرا كاركنان گروه دو در يسازمان
 .شود مي دييتا قيتحق چهارم

 فرعی سوم و چهارمهای  آزمون همبستگی فرضیه .5جدول 

 نتیجه فرضیه سطح معناداری ضریب همبستگی متغیرها جامعه

کارکنان با کانون کنترل 

 درونی)فرضیه فرعی سوم(
 رد نمی شود 003/0 84/0 سبک رهبری و تعهد سازمانی

کارکنان با کانون کنترل 

 بیرونی)فرضیه فرعی چهارم(
 نمی شودرد  000/0 88/0 سبک رهبری و تعهد سازمانی
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 م و فرعی پنجم و ششمدو یاصلهای  هیفرض آزمون

 يرو ريمتغ كدام كه داند ينم محقق و است طرفه دو رابطه جهت يهمبستگ در 
 ونيرگرس ليتحل از بداند را رابطه جهت محقق كه يصورت در. است گذار ريتاث يگريد

به منظور آزمون فرضيات اصلي دوم و فرعي پنجم و ششم از رگرسيون  .كند مي استفاده
 آمده است. 1كنيم كه نتايج آن در جدول  خطي ساده استفاده مي

 ها به کمک رگرسیون خطی ساده حاصل از آزمون فرضیههای  خلاصه یافته .6جدول 

 متغیر وابسته متغیر مستقل فرضیه ها
ضریب 

 (Rهمبستگی)

ضریب 

 تعیین

مقدار 

 (βبتا)
 (Fآماره)

سطح 

 معناداری

فرضیه اصلی 

 دوم
 000/0 38/187 88/0 93/0 88/0 تعهد سازمانی سبک رهبری

فرضیه فرعی 

 پنجم

سبک رهبری 

 وظیفه مدار
 000/0 38/198 85/0 92/0 85/0 تعهد سازمانی

فرضیه فرعی 

 ششم

سبک رهبری 

 رابطه مدار
 000/0 38/89 58/0 31/0 58/0 تعهد سازمانی

  
 مقدار به توجه باشود هر سه فرضيه فوق  مي مشاهده 1طور كه در جدول  همان 

 22 نانياطم سطح در ،يمعنادار سطح نيهمچن و( β) بتا مقدار بودن مثبت آزمون، آماره
 .شود يم رفتهيپذ درصد

 گیری  نتیجه

 روز تياهم و كاركنان يسازمان تعهد و رانيمد يرهبر سبك نيب رابطه به توجه با 
 سازمان به دهيپد نيا كه ياديزهاي  نهيهز و كاركنان ييجابجا و شغل ترک افزون

 كه شود مي قلمداد ياساس اريبس موضوعات از يكي يسازمان تعهد ،كند مي ليتحم
 سبك از متأثرموضوع تعهد سازماني  .كند فراهم را سازمان تيموفق موجبات تواند مي

 نظر از سازمان يك هدايت و مديريت هاي شيوه كه يا گونه به است رانيمد يرهبر
 و ها‎العمل‎عكس در سازمان به نسبت مدير نگرش نوع و همكاران با برخورد نحوة

 نهايت، در كه هستند ها‎العمل‎عكس همين و بوده موثر كاركنان دروني هاي‎واكنش
 كاركنان در كار به انگيزه و ميل بردن بين از يا و بهتر كاركرد براي انگيزه ايجاد موجب
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  .شود‎يم آنها يسازمان تعهد بر مؤثر بالطبع و
 كنترل كانون يكنندگ ليتعد نقش و رفتار كه داشت آن بر را محقق كه يتفكر اما 

 نكته نيا هيپا بر رد،يگ قرار توجه مورد پژوهش نيا در مطالعه ياصل كانون عنوان به
 يرونيب يها كننده تيتقو و ها مشوق برابر در افراد از يبرخ افتنديدر محققان كه است

 كانون يدارا) افراد نگونهيا كه دهد مي نشان موضوع نيا. ستندين مند‎علاقه و پاسخگو
 چه مثبت چه) شانيامدهايپ و رفتارها نيب رابطه وجود به است ممكن( يرونيب كنترل

 واكنش يخارج اثرات قبال در احتمالاً جهيدرنت نداشته باشند، باور و اعتقاد( يمنف
 دارند اعتقاد يدرون كنترل كانون يدارا افراد برعكس،. دهند يم نشان خود از يكمتر

 كه ديفهم توان يم موضوع نيا از. آنهاست يرفتارها از يناش ج،ينتا از يبخش لااقل كه
 برابر در آنها يپاسخگوئ و واكنش يِچگونگ در تواند مي افراد كنترل كانون جهتِ

 ادعا، نيا از تيحما با 1بوش. باشد رگذاريتأث( يرهبر سبك مثل) سرپرستان اقدامات
 ييها تيموقع به شتريب ،يدرون كنترل كانون از ييبالا درجه با افراد كه كند مي ديتأك

 كه دارد، وجود آنها در تيموفق كسب يبرا يشتريبهاي  فرصت كه شوند مي جذب
هاي  سبك برابر در شتريب اريبس ها يدرون كه است آن ةدهند نشان موضوع نيا متعاقباً
 .هستند منفعل و پاسخگو يرهبر
هاي  پژوهش از حاصل جينتا با پژوهش نيا در آمده بدست جينتا اغلبدر مجموع،  
 نيا در نيشيپ يپژوهشها مطالعه نيا جينتا. دارد مطابقت يخارج و يداخل محققان ريسا
 و روانيپ ينگرشها داد مي نشان كه كرد دييتأ را(( 9010) داونپورتاز قبيل ) نهيزم
 در كهيحال در .دارد آنها يسازمان تعهد يرو بر يمعنادار ريثأت آنها يتيشخص يهايژگيو

 شد، رد كنترل كانون گر ليتعد نقش با مرتبط هيفرض مدار، رابطه يرهبر سبك مورد
 توجه مورد روانيپ ينگرشها و لاتيتما كه شود مي شنهاديپ جينتا به توجه با مجموع در
 چون يمحققان نيشيپ يها‎افتهي پژوهش نيا جينتا نيهمچن. رديگ قرار رانيمد يكاف
 در( 1114) 3استراسر و باتمن و ،(1219) 2سامرز و سيكونتيد ،(1220) زاجاک و ويمات
 .داد قرار قيتصد و دييتأ مورد را يسازمان تعهد و يرهبر سبك نيب ارتباط نهيزم

 يهايژگيو و اتيخصوص به توجه با توان مي دوم يفرع هيفرض شدن رد با رابطه در 

                                                                                                                       
1- Bush 
2- DeCotiis and Summers 
3- Bateman and Strasser 
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 زير شخصي نيازهاي به توجه افراد، بين روابط بر تاكيد جمله از مدار رابطه رانيمد
 و شخصي تفاوت سازمان، اعضاي كه پذيرفتند مي آنها نكهيا مهمتر همه از و دستان،
 كه نستيا محقق استدلال. كرد عنوان را يموارد و ليدلا دارند، يكديگر با فردي

 و تفاوتها به اند، دهيبرگز را مدار رابطه سبك كه صادرات ضمانت صندوق از يرانيمد
 كنترل كانون يدارا) درونگرا افراد يتيشخص يهايژگيو و نگرشها در موجود زاتيتما

 از كيهر با متناسب و كرده توجه( يرونيب كنترل كانون يدارا) برونگرا و( يدرون
 بروز خود از را افراد همان توجه درخور و مناسب رفتار كنترل، كانون يها‎شكل

 صورته ب ،يدرون كنترل كانون يدارا افراد با برخورد در مثلاً كه يمعن نيبد. دهند مي
 ها‎يريگ‎ميدرتصم و واگذار آنها به را زيانگ بر چالش يكارها و كرده عمل يمشاركت

 يدستور سبك با يرونيب كنترل كانون يدارا كاركنان با اما دهند، يم مشاركت را آنها
 يرهبر سبك نيب رابطه بر كنترل كانون ريمتغ نقش كه است گونه نيا. ندينما‎يم عمل
 مورد در كهيصورت در. كند مي جلوه اثر يب و كمرنگ يسازمان تعهد و مدار رابطه

 آنها شناخت و توجه عدم به توجه با مسأله نيا مدار فهيوظ يرهبر سبك يدارا رانيمد
 كانون ريمتغ اول، يفرع هيفرض با مطابق و كند مين دايپ مصداق افراد كنترل كانون از

 ليتعد يحدود تا را يسازمان تعهد و مدار فهيوظ يرهبر سبك نيب رابطه افراد كنترل
 .كند مي
 اثر كه شد ادآوري ديبا پژوهش، نيا جينتا سقم و صحت از نظر صرف مجموع در 
(( 9009) 2نيمور و روسائو وب،يا ؛(9001) 1بونو و جاج) كاركنان كنترل كانون ريمتغ

(( 1218) لياستاگد و ؛(1218) باس ؛(1299) بلانچارد و يهرس)) يرهبر سبك و
 مورد محققان از ياريبس توسط كاركنان يسازمان تعهد يرو بر جداگانه بصورت

 از يشكل ناچار به روانيپ كه مسئله نيا به توجه با. است گرفته قرار اثبات و يبررس
 يها سبك از يخاص محدوده در ستيبا مي آنها زين و هستند دارا را كنترل كانون

 كار طيمح درون در يستيز هم به مجبور مستقل ريمتغ دو نيا ند،ينما كار ينيمع يرهبر
 . دهند قرار ريتأث تحت را گريكدي ريمتغ دو نيا از كي هر است ممكن نيبنابرا. هستند

 به كاركنان نگاه يچگونگ در مهم كننده نييتع عامل كي كنترل كانون نكهيا به نظر
 كاركنان ادراک يچگونگ از رانيمد كه است يمنطق و عاقلانه است، اطرافشان طيمح

                                                                                                                       
1- Judge & Bono 
2- Aube, Rousseau & Morin 
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 . باشند خبر با خود يرهبر يها سبك از
 و صادرات ضمانت صندوق در شده انجام يدانيم مطالعات به توجه با انيپا در 

 از نظر صرف و سازمان نيا كاركنان ينظرها اظهار و اتيروح مورد در تجربه كسب
 يدستور سازمان رانيمد غالب يرهبر سبك كه رسد‎يم نظر به پژوهش، يآمار جينتا

 يدارا اكثراً كه كاركنان نگرش و يتيشخص يها يژگيو به توجه با مسأله نيا كه بوده
 صورت در كه داشته همراه به را آنها يشغل تيرضا عدم هستند، يدرون كنترل كانون
 نيا در. ستينگر ديترد ةديد به كاركنان يسازمان تعهد مبحث به ديبا مسأله، نيا وجود

 يستينبا هستند، خود تيريمد نوع در يدستور سبك موافق سازمان رانيمد اگر صورت
 و يطلب قيتوف حس با مسأله نيا رايز باشند داشته خود كاركنان از ييبالا تعهد انتظار

 هيتوص منظور نيبد. دارد منافات يدرون كنترل كانون يدارا افراد يهايژگيو ريسا
 يراهكارها و كرده توجه مدار رابطه يرهبر يها يژگيو به سازمان رهبران كه شود مي

 :دهند قرار مدنظر را ريز
 نگرشها به توجه با و پرداخته خود كارمندان كنترل كانون شناخت به ديبا رانيمد 

 توسعه و رشد منظم نديفرا كي در را شانيها يتوانائ آنان، يتيشخص يهايژگيو و
 تسلط احساس هستند، يبالائ يفرد يتوانمند سطح يدارا كه يكارمندان. دهند

 تيمسئول احساس شانيكارها در زنند، يم دست شتريب ابتكار به دارند، يشتريب
 .كنند مي عمل متعهدتر و رنديگ مي ادي عتريسر و كنند مي يشتريب

 يِژگيو و ينگرش و يفكر جهت عنوان به افراد كنترل كانون به ديبا رانيمد 
 رابطه و مدار فهيوظ سبك دو از يكي آن، با مطابق و كرده توجه آنان يتيشخص
 .كنند اتخاذ را مدار

 علل و گرفته قرار يبررس مورد پرسنل يسازمان تعهد بر اثرگذار يشخص عوامل 
 .رديگ قرار ليتحل و هيتجز مورد و يبررس راهكار، ارائه جهت تعهد نييپا سطوح

 هاي خلاقيت و ها توانايي نيازها، داراي كه كسي عنوان به را كاركنان از يك هر 
 عنوان به ها آن با كه اين بر علاوه و بگيرند نظر در است، ديگران از متفاوت
 قائل احترام نيز شخص يك عنوان به ها آن به كنند مي رفتار سازمان از عضوي

 .شوند

 با ارتباط يبرقرار ييتوانا مدار، رابطه رهبران يها يژگيو از نكهيا به توجه با 
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 است، آنها به ارياخت ضيتفو و ردستانيز به علاقه دادن نشان و ييتوانا ردستان،يز
 به. كنند مي سازمان به يشتريب تعهد و يوابستگ احساس ردستانيز طيمح نيا در

 تحت را يسازمان طيمح كه ننديگز يم بر را ييها سبك رهبران نيا رسد مي نظر
 دهند، يم انجام يشتريب تيموفق با را خود فيوظا سازمان ياعضا دهند، قرار ريتأث
 .دارند سازمان به نسبت يشتريب تعهد جهينت در و
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 و مؤثر عوامل) سازمان در انسانی نیروی وری بهره ،(1381) .اکبر علی بیدختی، امین
 .1 شماره ،شیراز دانشگاه انسانی علوم دانشكده مجله ،(بازدارنده
 ذغال شرکت کارشناسان و رانیمد یسازمان تعهد بر موثر عوامل نییتب(. 1395)بزرگ ،یاشرف

 .مدرس تیترب دانشگاه: تهران ،تیریمد ارشد یکارشناس نامه انیپا ،یشرق البرز سنگ
 دیس ییحی مترجم. تیشخصهای  هینظر(. 1371. )یج یگوریگر ست،یف جس؛ ست،یف

 .(2008: یاصل زبان به انتشار سال. )روان نشر: تهران. یمحمد
 و اندیشه فصلنامه. کنترل منبع و مذهبی نگرش(. 1387. )مهدی فر، خلیلی و شیرین کوشكی،

 .39 ص ،15 ی شماره چهارم، ی دوره ،رفتار
 تعهد و رانیمد تیریمد سبک نیب رابطه بررسی(. 1388علمی، محمود. برزی، عزیز محمد. )

 شماره اول، سال، مجله جامعه شناسی. بوکان شهر پرورش و آموزش متوسطه رانیدب سازمانی
 .29-55، ص سوم

 نشر: تهران. معمارزاده غلامرضا ،یالوان یمهد ترجمه. یسازمان رفتار(. 1388. )نیفیگر مورهد
 .دیمروار

و کارایی  مدیران رهبری سبكهای بین رابطه بررسی(. 1384. )محمد علی راد، مصدق
 سال. اصفهان دانشگاه اقتصاد و اداری علوم دانشكده مجله ،بیمارستانهای دانشگاهی شهر اصفهان

 .4 شماره هفدهم،
 ،کارکنان یسازمان تعهد و یشغل تیرضا و یعاطف هوش نیب رابطه(. 1371. )رضا ،یهاجر

 .ییطباطبا علامه دانشگاه ارشد، یکارشناس نامه انیپا
: تهران بند، علاقه علی ترجمه .سازمانی رفتار مدیریت(. 1384) کنث بلانچارد، پال؛ هرسی،
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