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چکیده
به  را  سرمايه ها  که  هستند   ميد ان  پيروز  مد يراني  امروز،  کار  و  کسب  رقابتي  محيط  د ر  هدف:  و زمینه
اثربخش ترين، کاراترين و بهره ورترين طريق ممکن به کار گيرند . هد ف از تحقيق حاضر بررسی ارتباط ابعاد  

رهبري تحول آفرين بر اساس الگو باس و اوليو)1985( و تعهد  سازمانی الگو ماير و آلن)1997( است. 
روش: اين تحقيق از لحاظ هد ف و نتيجه »کاربرد ي« و از لحاظ ماهيت و روش »توصيفی-همبستگی« است. 
جامعه ی آماري پژوهش حاضر کارکنان نيروی انتظامی استان گيلان به تعد اد  4930 نفر برآورد  شد  که با 
استفاد ه از فرمول کوکران نمونه ای  به حجم 188 نفر تعيين، و با روش نمونه گيری تصاد فی ساد ه نمونه گيری 

انجام شد .
یافتهها: بين ابعاد  سبک رهبری تحول آفرين)ويژگی های آرمانی، رفتارهای آرمانی، ترغيب ذهنی، انگيزش 
الهام بخش، ملاحظات فرد ی( و تعهد  سازمانی د ر سطح اطمينان 95% رابطه ی مثبت و معناد اری وجود  د ارد . 
نتیجهگیری: شد ت و جهت مثبت همبستگی پيرسون بين ابعاد  متغير سبک رهبری تحول آفرين با تعهد  
سازمانی نشان می د هد  بيشترين ارتباط به ترتيب، مربوط به بعُد  انگيزه ی »الهام بخش«، »رفتار آرمانی« و 
سپس »ترغيب ذهنی« است. رابطه ی هر سه بعُد ، مثبت است يعنی با افزايش آن ها »تعهد  سازمانی« نيز 

افزايش می يابد .
واژگانكلیدي: سبک های رهبری، رهبری تحول آفرين، تعهد  سازمانی.
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مقدمه
یعنی  »رهبری«  است.  رهبری  مبحث  کارکنان،  سازمانی  تعهد   د ر حوزه ی  مطرح  مباحث  از  یکی 
اعمال نفوذ بر مرد م به نحوی که مشتاقانه برای هد ف های گروه، فعالیت نمایند .  با توجه به اینکه 
قرن جد ید  امواج تازه ای از تغییر را با خود  به همراه آورد ه است و محیط پیرامون سازمان ها پویاتر 
از قبل شد ه است، سازمان ها د ر پی یافتن پاسخ هایی برای رویارویی با این پویایی ها برآمد ه اند . برای 
موفقیت و حتی بقا د ر چنین محیطی، ضرورت د ارد  که سازمان ها به سمت انعطاف پذیری، پویایی 

و تحول حرکت کرد ه و از سکون بپرهیزند )جمشید یان و یزد ان شناس، 1387(.
جهت مقابله با این محیط نامطمئن و تغییرات مد اوم، نیاز به افراد ی د ر نقش رهبر به شد ت 
احساس می شود . بد یهی است که رهبری سنتی د ر هزاره ی سوم کارآمد  نخواهد  بود  و جهان نیازمند  
روان شناسی  د ر  رهبری  الگوهای  از  یکی  به عنوان  تحول گرا«  »رهبری  است.  تحول گرا  رهبرانی 

سازمانی مطرح است که مورد  تحقیق گسترد ه  قرار گرفته است)انصاری و تیموری،2007(. 
 از طرف د یگر اند یشه ی »تعهّد «، یکی از موضوعات اصلی د ر نوشته های مد یریت است. این 
بر اساس  بود ه و کارکنان  متّکی  بر آن  اساسی است که سازماند هی  ارزش های  از  اند یشه، یکی 
ملاک تعهد ، ارزشیابی می شوند . اغلب مد یران اعتقاد  د ارند  که این تعهد ، برای اثربخشی سازمانی 
که  یا جهت گیری  نگرش  می کند :  تعریف  چنین  را  سازمانی  تعهد   »شلد ون«  د ارد .  تام  ضرورتی 
نیز تعهد  سازمانی را به معنای تمایل  هویت فرد  را به سازمان مرتبط یا وابسته می کند .«کانتر« 
از  نقل  می د اند )به  اجتماعی  سیستم های  به  خویش  وفاد اری  و  نیرو  اعطای  به  اجتماعی  عاملان 

اسماعیلي،1380(.
با توجه به وجود  شواهد  و مد ارک معتبر مبتنی بر برتری رویکرد  رهبری تحول آفرین نسبت 
به رویکرد های سنتی، به جهت اثرات عمیق و مثبت این نوع رهبری بر متغیرهای مهم سازمانی 
از جمله تعهد  سازمانی کارکنان، پرسش اصلی تحقیق حاضر آن است که: آیا بین سبک رهبری 
تحول آفرین با تعهد  سازمانی کارکنان د ر نیروی انتظامی رابطه ی معنا د اری وجود  د ارد  یا خیر؟ 
د ر این راستا هد ف این تحقیق، سنجش رابطه ی بین سبک رهبری تحول آفرین با تعهد  سازمانی 

کارکنان ناجا است.
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مبانی نظری: نظریه ی »رهبری تحول آفرین«، نخستین بار د ر سال 1978 به  وسیله ی »جیمز برنز« 
مطرح شد . برنز نظریه ی »رهبری تحول آفرین« را به  عنوان فرآیند ی اخلاقی مطرح ساخت که از آن 
طریق، رهروان و پیروان به سطوح عالی تر منزلت خواهند  رسید )ساعتچی و عزیزپور پوبی،1384: 
5(. رهبری تحول آفرین، شیوه ای است که توانایي ایجاد  اعتماد به نفس براي شکل د هي به تفکرات 
انجام  و  به د ست آورد ن  براي  اهد اف و تصمیم گیري  د ر راستاي  به زند گي  و جهت د هي صحیح 
آنچه تشخیص مي د هد  را د ارد . شخصیت رهبري، فرایند  توسعه ی یک تصویر شخصي مثبت است 
)فرای2009،1: 80(. د انشمند ان علوم رفتاری کوشید ه اند  تا بد انند  بر اساس چه ویژگی ها، توانایی ها، 
رفتارها، منابع قد رت، و یا با تکیه بر چه جنبه هایی از موقعیت، توان رهبر د ر تأثیر بر پیروان و 
به تازگی توجه اکثر  تحقق اهد اف گروهی را می توان تعیین کرد )یوکل، 2003: 2(. موضوعی که 
محققان را به خود  جلب کرد ه آن است که چه نوع رفتار رهبری د ر فرآیند  تغییر سازمانی مفید  است 
و پیروان را د ر جهت مطلوب هد ایت می کند . بهترین رهبران، کسانی هستند  که فرهنگ هایی با 
عملکرد  بالا را به وجود  مي آورند ، آن ها اهد اف بلند  مد ت تعیین مي کنند  و نتایج را کنترل و بررسي 
مي نمایند  و افراد  را مسئولیت پذیر نگاه مي د ارند  و همواره سعي د ارند  تا سازمان شان سریع تر از 

رقیبان حرکت کند  و خود  را با شرایط جد ید  وفق مي د هند )لوئیس گرستنر، 2003(. 
رهبران تحول آفرین، صاحب بینشی هستند  که از طریق آن، د یگران را برای انجام کارهای 
فوق العاد ه و آیند ه ای مطلوب به جد ال و تلاش وا می د ارند )ساعتچی و عزیزپور پوبی، 1384: 5 
بارز رهبری تحول آفرین،  لید ن3 و همکاران، 2002: 188(. ویژگی  ؛  آوولیو،2 2005: 330  ؛ 
ویژگی مراود ه ای و کاریزماتیک آن است)ساعتچی و عزیزپور پوبی، 1384: 6؛ آوولیو، 2005: 
یکپارچه  هم  با  را  افراد   احساسات  و  ذهن  به گونه ای که   )660 اوفوری،5 2007:  و  تور4  329؛ 
تشکیل د هند ه ی  اصلي  رفتار   4 همکاران،  و  »آوولیو«   .)660 اوفوری،2007:  و  می سازد )تور 

1. Fry

2. Avolio

3. Liden

4. Toor

5. Ofori
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رهبري تحول آفرین را به شرح زیر بیان نمود ه اند : 
رهبر  خصوصیات  فرد   حالت،  این  د ر  آرماني(:  رفتارهاي  آرماني-  )ویژگي هاي  آرماني1  نفوذ 
الگو  به عنوان یک  را  او  زیرد ستان  است،  زیرد ستان  تحسین  و  اعتماد   مورد   د ارد ؛  را  کاریزماتیک 
مي شناسند  و سعي مي کنند  که همانند  او باشند . »نفوذ آرمانی« شامل ویژگي هاي آرماني و رفتارهاي 
آرماني است. نفوذ مطلوب باعث مي شود  که رهبران به عنوان الگو هایي از نقش و الگویي رفتاری 

براي پیروان باشند )تونکه نژاد ، 1386(.
انگیزش الهام بخش2: رهبر کارکنان را ترغیب مي کند  تا به هد ف و قابل د ستیابي بود نِ آن با 
بود ن اهد اف خوش بین  به آیند ه و قابل د سترس  نسبت  افراد  معمولاً  این  پید ا کنند .  باور  تلاش، 

هستند )امیرکبیری و همکاران، 1385(.
ترغیب ذهني3: رهبر به صورت ذهني، کارکنان را بر مي انگیزد . این رهبران پیروانشان را تشویق 
مي کنند  که د ر حل مسایل، خلاقانه برخورد  کنند  و فرض های بد یهي را مورد  پرسش قرار د هند . 
آن ها پیروان را ترغیب مي کنند  که مشکلات را از زوایاي مختلف مورد  بررسي قرار د هند  و فنون 

نوآورانه برای حل مسایل پید ا کنند )امیرکبیری و همکاران، 1385(.
ملاحظات فرد ي4: رهبر نیازهاي احساسي زیر د ستان را برآورد ه مي کند . این رهبران نیازهاي افراد  را 
تشخیص مي د هند  و به آن ها کمک مي کنند  تا مهارت هایی را که براي رسید ن به اهد اف مشخص 
د اد ن،  پرورش  را صرف  ملاحظه اي  قابل  زمان  است  ممکن  رهبران  این  د هند .  پرورش  د ارند ،  لازم 

آموزش و تعلیم کنند )اسپکتور2004،5(.
تحقیقات نشان د اد ه است که بین رهبری تحول آفرین با تعهد  کارکنان، سطوح پایین تنش 
شغلی، رضایت شغلی و رضایت از رهبر، خلاقیت، هوش عاطفی، مباد له ی  رهبر- پیرو و رفتار 

شهروند ی سازمانی ارتباط مثبتی وجود  د ارد )باس6، 1985(.
آن  بر  سازماند هی  که  است  ارزش هایی  از  یکی  »تعهّد «،  اند یشه ی  که  بیان شد   تعهد  سازمانی: 

1. Idealized Influence

2. Inspirational Motivation

3. Intellectual Stimulation

4. Individual Consideration

5. Spector

6. Bass
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که  معتقد ند   مد یران  اغلب  و  می شوند   ارزشیابی  تعهد ،  ملاک  اساس  بر  کارکنان  و  بود ه  متّکی 
این تعهد ، برای اثربخشی سازمانی ضرورتی تام د ارد . همچنین مطالعات مختلف د ر سازمان های 
مختلف نشان می د هد ، برای این که کارکنان بتوانند  کارآیی بیش تر و تمایل قوی تر برای ماند ن 
د ر شغل خود  د اشته باشند  و از د لبستگی شغلی نیز برخورد ار باشند  لازم است که احساس تعهد  
بالایی نسبت به انجام وظایف خود  نمایند ؛ که این خود ، موجب احساس مسئولیت، د رک عمیق 
از شغل و از خود گذشتگی می شود . می توان گفت که نخستین عامل ایجاد ي د ر به د ست آورد ن 
اهد اف سازماني »تعهد  سازماني« است)د یک و متکالف، 2001 :12(. »تعهد  سازماني« به این معنا 
نسبت  بالا  اعتقاد   د اشتن  با  و  نمایند   د رک  را  سازماني  ارزش هاي  و  هد ف ها  کارمند ان  که  است 
با همه ی توان خویش د ر سازمان خد مت کنند )کافمن و سنگه 1993(. تعهد  سازماني،  به آن ها 
و  بد اند   خود   معرف  را  سازمان  فرد ،  که  این  و  سازمان  به  نسبت  فرد   وفاد اري  از  است  شاخصي 
به وجود  چنین سازماني بر خود  ببالد )رابینز، 1384: 46(. تعهد  سازمانی یک نگرش مهم شغلی 
رفتار  از محققان رشته های  بسیاری  د ر طول سال های گذشته مورد  علاقه ی  و سازمانی است که 
سازمانی و روان شناسی به ویژه روان شناسی اجتماعی بود ه است)رکني نژاد ، 1386(. این نگرش د ر 
طول سه د هه ی گذشته د ستخوش تغییراتی شد ه که شاید  عمد ه ترین این تغییر د ر قلمرو مربوط 
به  توجه  با  بود ه است. همچنین  به آن  بعد ی  تا نگرش یک  مفهوم  این  به  بعد ی  به نگرش چند  
تحولات اخیر د ر حیطه ی کسب و کار از جمله کوچک سازی ها و اد غام های شرکت ها د ر یکد یگر، 
متغیرهای  د یگر  بر  سازمانی  تعهد   اثر  که  کنند   اظهار  تا  شد ه اند   آن  بر  از صاحب نظران  عد ه ای 
مهم د ر حوزه ی مد یریت از جمله »ترک شغل، غیبت و عملکرد « کاهش یافته و به همین جهت 
بــررسی آن بی مورد  است)ساقرواني، 1388(. اما عد ه ای د یگر ازمحققان این د ید گاه را نپذیرفته و 
معتقد ند  که تعهد  سازمانی اهمیت خود  را از د ست ند اد ه است و همچنان می تواند  مورد  توجه قرار 
گیرد  )فرهنگي، 1384(. تعهد  سازمانی مانند  مفاهیم د یگر »رفتارسازمانی«1 به شیوه های متفاوت 
را  تعهد  سازمانی  تعهد  سازمانی آن است که  با  برخورد   معمولی ترین شیوه ی  است.  تعریف شد ه 
هویت خود   متعهد ،  فرد   حالتی،  چنین  د ر  می گیرند .  نظر  د ر  سازمان  به  عاطفی  وابستگی  نوعی 

1. Behavior Organizational



	613   بررسی رابطه ی بین سبک رهبری تحول آفرین با تعهد  سازمانی

لذت  آن  د ر  از عضویت  و  د رمی آمیزد   آن  با  و  د ارد   مشارکت  سازمان  د ر  می گیرد ،  سازمان  از  را 
می برد )ساروقی، 1375(. »پورتر« و همکارانش )1974( تعهد  سازمانی را پذیرش ارزش های سازمان 
و د رگیر شد ن د ر سازمان تعریف می کنند  و معیارهای اند ازه گیری آن را شامل انگیزه، تمایل برای 
اد امه ی کار و پذیرش ارزش های سازمان می د انند .تعهد  کارکنان به سازمان، مولد  د ارایي هاي نامشهود  
برای سازمان ها می شود . پژوهش ها نشان مي د هند  که تعهد  کارکنان، عاملی قوي و مؤثر د ر موفقیت 
سازمان ها به شمار مي آید )کالورسون1، 2002(. تعهد  سازماني، نگرشی د رباره ی وفاد اري کارکنان به 
سازمان و یک فرایند  مستمر است که به واسطه ی مشارکت افراد  د ر تصمیمات سازماني و توجه به 
افراد ، سازمان را به موفقیت و رفاه مي رساند )سیرت د وست، 2005(. تعهد  سازماني با »توانمند سازي« 
و »اعتماد سازي« ارتباط معني د اري د ارد  و اکثر تغییرات سازماني مثبت ناشي از وجود  اعتماد  بین 
مد یران و کارکنان است. تفویض اختیار ، حس خود هد ایتي را د ر افراد  به وجود  آورد ه و موجب ابتکار 
عمل د ر رفتارها و فرایند هاي کاري آنان مي شود . "آلبرت")2005( معتقد  است »تعهد  اثربخش«، 
»نگرش تغییر«، »هد ف جابجایی« و »افزایش عملکرد  فوق العاد ه« به وسیله ی رهبرِ اثرگذار ایجاد  

مي شوند )فرای و همکاران2، 2005(. 
برتری رویکرد  رهبری  بر  مبتنی  د یگر  مد ارک  و  و وجود  شواهد   مطالب مذکور  به  توجه  با 
تحول آفرین نسبت به رویکرد های سنتی به جهت اثرات عمیق و مثبت این نوع رهبری بر متغیرهای 
مهم سازمانی از جمله نگرش های شغلی کارکنان د ر شرایط فعلی سازمان ها، این مطالعه د ر صد د  
با تعهد  سازمانی کارکنان د ر  بین سبک رهبری تحول آفرین  به این پرسش است که: آیا  پاسخ 

نیروی انتظامی رابطه ی معناد اری وجود  د ارد  یا خیر؟
پیشینه ی تحقیق: د ر سال هاي اخیر توجه زیاد ي به آزمود ن الگوهاي نوین مد یریتي، از جمله 
»رهبري تحول گرا« شد ه است. تنها د ر طي سال هاي 1990 تا 1995 بیش از یکصد  پایان نامه و 
تحقیق د ر د انشگاه هاي مختلف د نیا، مفهوم »رهبري تحول آفرین« را بررسي کرد ه اند . »بس« د ر 
سال 1990، بیان کرد  که رهبران مي توانند  با استفاد ه از ویژگي هاي رفتاري رهبري تحول آفرین، 

1. Culverson

2. Fry& et.al
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پیروان خود  را به سوي عملکرد  بیش از انتظار، رهنمون کنند )هامفری و اینستین1، 2003: 2(. 
که  است  مطرح  روان شناسی سازمانی  د ر  رهبری  الگوهای  از  یکی  به عنوان  تحول گرا«  »رهبری 
مورد  تحقیق گسترد ه  قرار گرفته است)انصاری و تیموری- 2007(. برخی از تحقیقات انجام شد ه 

د ر ایران عبارتند  از:
 

نتایجموضوعنویسنده)سال(

رضايی، ساعتچی)1385(
رابطه ی بين سبک رهبری 

مد يران با تعهد  سازمانی کارکنان 
کارخانه جات مخابراتی ايران

سازمانی  تعهد   با  مد يران  رهبری  سبک  بين   -1
زيرد ستان )p>0.05( رابطه ی معناد ار و بين تعهد  
تفاوت   )0.05<p( زيرد ستان  و  مد يران  سازمانی 
معناد اری وجود  د ارد . ولی بين ميزان تعهد  سازمانی 
معناد اری  تفاوت  قرارد اد ی  و  رسمی  کارکنان 

مشاهد ه نشد .

کرمی نيا و همکاران 
،)1389(

رابطه ی سبک رهبری با فرهنگ و 
تعهد  سازمانی

از  فرماند هان  استفاد ه ی  مورد   رهبری  سبک    -1
بود . تباد لی  يا  تعاملی   نظر کارکنان، سبک رهبری 

 2-  فرهنگ سازمانی غالب فرهنگ عقلايی بود .
3- بالاترين نمره ی ميانگين تعهد  سازمانی به تعهد  

تکليفی تعلق د ارد .
4-  بين سبک رهبری تحو ل  آفرين و تباد لی با فرهنگ 
 و تعهد  سازمانی ارتباط معني د ار و مثبتی وجود  د ارد . 
5-  بين سبک رهبری عد م مد اخله)آزاد ( با فرهنگ و 
 تعهد  سازمانی ارتباط معني  د ار و معکوس وجود  د ارد . 
6-  سبک رهبری به  کار رفته د ر نيروهای نظامی با 
فرهنگ و تعهد  سازمانی نيروها د ر ارتباط است که 

مي  تواند  مستقيم يا معکوس باشد .

رحيم رمضان نژاد ،
مهرعلی همتی نژاد ؛

 رضا اند ام؛ 
صبا زارع؛

 نعمت الله صاد ق پور 
)1390(

رابطه ی سبک های رهبری تحول گرا 
و عمل گرای مد يران مد ارس با 
تعهد  سازمانی د بيران تربيت بد نی

رهبری  سبک های  خرد ه  مقياس های  کليه ی  بين 
عاطفی،  تعهد   و  مد يران  عمل گرای  و  تحول گرا 
رابطه ی  بد نی  تربيت  د بيران  مستمر  و  هنجاری 

مثبت و معنی د اری وجود  د ارد .

1. Humphreys & Einstein
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جد ول 1: الگو تحلیلی پژوهش

مأخذ شاخصها مؤلفهها ابعاد

بس)1985(
به د ليل همکاري با مافوق خود ، احساس غرور و افتخار ميکنم. مافوق من به 
خاطر مصلحت سازمان از علايق خود  چشم ميپوشد . مافوق من طوري رفتار 
ميکند که احترام مرا به خود  جلب مينمايد. مافوق من، حسي از قدرت و 

اعتماد  به نفس از خود  بروز مي د هد.

ويژگی های 
آرمانی

رهبری 
تحول آفرين

تونکه نژاد 
)1386(

مافوق من د رباره ی مهم ترين باورها و ارزش هاي خود  صحبت مي کند. 
مافوق من بر اهميت د اشتن د رکي قوي از هدف تأکيد د ارد . پيامدهاي 

معنوي و اخلاقي تصميمات را مورد  توجه قرار مي د هد  و بر اهميت د اشتن 
د رکي مشترك از مأموريت سازمان تأکيد ميورزد .

رفتار آرمانی

اسپکتور و همکاران 
)2004(

ايشان به طور خوشبينانه د رباره ی آينده صحبت مي کند . د رباره ی 
کارهايي که بايد انجام شود ، با جديت و شوق صحبت مي کند. چشمانداز 
خوش آيندي از آينده ی سازمان را براي ما ترسيم ميکند . به ما اطمينان 

مي د هد که هدف ها، د ستيافتني هستند .

انگيزش 
الهام بخش

لي
)2004(

وي با زير سؤال برد ن رويه هاي جاري، مناسب بود ن آن ها را د وباره بررسي 
می کند . د ر هنگام حل مشکلات، د يدگاه ها و جوانب مختلف را مد نظر قرار 
ميد هد. به من اجازه ميد هد تا مشکلات را از زواياي مختلف مورد  بررسي 
قرار د هم. د يدگاههاي جديدي را براي چگونگي انجام امور پيشنهاد  ميد هد.

ترغيب ذهنی

والومبا و 
همکاران)2005(
راما کاند ران و 
همکاران )2008(

ايشان براي آموزش و تعليم من وقت صرف ميکند . برخورد  ايشان با 
من به صورت شخصي و صميمي است، نه صرفاً به عنوان يک همکار. مرا 
به عنوان کسي که د اراي نيازها، تواناييها و آرزوهاي متفاوت از د يگران 
ميباشد، مورد  توجـه قرار ميد هد. به من کمک ميکند تا تواناييهايم را 

توسعه د هم.

ملاحظات 
فرد ی

کارك)2004(

خيلي خوشحال خواهم بود  که باقيمانده ی  زندگي شغليام را د ر اين سازمان 
سپري کنم. واقعاً احساس ميکنم که مشکلات اين سازمان، مشکلات 

شخص من است. احساس تعلق خاطر زياد ي به اين سازمان د ارم. احساس 
وابستگي عاطفي به اين سازمان د ارم .

عاطفی

تعهد  سازمانی

مي ير و هرسکويچ 
)2002(

آلن و مير)1997(

اگر هماکنون تصميم بگيرم اين سازمان را ترك کنم، زندگيام به شدت از 
هم ميپاشد. احساس ميکنم گزينههاي بسيار محدود ي د ارم، به گونهاي که 
نميتوانم د رباره ی ترك ايـن سازمان فکر کنم. اگر سابقه ی کاري زياد ي 

نداشتم، شايد  نسبت به ترك اين سازمان فکـر ميکرد م.
مستمر

لوتانز)2008(

از نظر اخلاقي خود م را ملزم به اد امه ی کار د ر اين سازمان ميد انم. احساس 
ميکنم حتي اگر به نفع من باشد، د رست نيست د ر حال حاضر اين سازمان 
را ترك کنم. اين سازمان شايسته ی وفاد اري و اد امه ی همکاري من است. 

د ر حال حاضر ترك اين سازمان را د رست نمي د انم، زيرا نسبت به اعضـاي 
آن احسـاس تکليف ميکنم.

هنجاری

 



	616 1394 فصلنامه مطالعات مد  یریت انتظامي / سال د هم، شمارة چهارم، زمستان

فرضیه ی اصلی: بین سبک رهبری تحول آفرین با تعهد  سازمانی کارکنان ناجا رابطه ی معناد اری وجود  د ارد .
فرضیههایفرعی

ـ بین ویژگی های آرمانی با تعهد  سازمانی کارکنان ناجا رابطه ی معناد اری وجود  د ارد .
ـ بین رفتارهای آرمانی با تعهد  سازمانی کارکنان ناجا رابطه ی معناد اری وجود  د ارد .

ـ بین ترغیب ذهنی با تعهد  سازمانی کارکنان ناجا رابطه معناد اری وجود  د ارد .
ـ بین انگیزش الهام بخش با تعهد  سازمانی کارکنان ناجا رابطه ی معناد اری وجود  د ارد .

ـ بین ملاحظات فرد ی با تعهد  سازمانی کارکنان ناجا رابطه ی معناد اری وجود  د ارد .

روش
»توصیفی-  روش  و  ماهیت  لحاظ  از  و  »کاربرد ي«  نوع  از  نتیجه  و  هد ف  لحاظ  از  تحقیق  این 
استان  انتظامی  نیروی  کارکنان  کلیه ی  پژوهش حاضر شامل  آماري  جامعه ی  است.  همبستگی« 
گیلان به تعد اد  4930 نفراست که با استفاد ه از فرمول کوکران حجم نمونه 188 نفر تعیین شد . 
نمایند ه ی  انتخابی  نمونه ی  اینکه  برای  و  جغرافیایی  پراکند گی  همچنین  و  به جهت گسترد گی 
واقعی جامعه ی آماری باشد ، از روش نمونه گیری مرحله ای استفاد ه شد ه است. بد ین ترتیب که ابتد ا 
واحد های انتظامی استان گیلان د ر چهار منطقه جغرافیایی: 1- شمال غربی شامل شهرستان های 
ماسال، رضوانشهر؛ 2- شمال شرق شامل شهرستان های  سرا،  تالش، صومعه  آستارا،  انزلی،  بند ر 
لنگرود ، رود سر، سیاهکل، املش؛ 3- جنوب غربی شامل رود بار، فومن،  آستانه اشرفیه، لاهیجان، 
مرکز  د ر  مستقر  عملیاتی  و  ستاد ی  واحد های  کلیه  و  شهرستان رشت  شامل  مرکزی  شفت؛ 4- 
استان، د ر نظر گرفته شد ند  و سپس از میان هر کد ام از مناطق یک یا د و واحد  به طور تصاد فی 
به  د اشتند   کل  نمونه ی  از  شد ه  تقسیم بند ی  مناطق  از  هرکد ام  که  سهمی  به  توجه  با  و  انتخاب 
واحد های منتخب شد ه ی نمونه تخصیص د اد ه شد ند  و نمونه ها به صورت تصاد فی از میان واحد های 
منتخب گزینش شد ند . د ر این تحقیق به منظور بررسی و تجزیه و تحلیل متغیرهای مربوط، از د و 
پرسشنامه ی تلفیق شد ه شامل پرسشنامه ی »رهبری تحول آفرین« شامل 25 پرسش و پرسشنامه ی 
»تعهد  سازمانی« شامل 11 پرسش استفاد ه شد . برای افزایش اعتبار)روایی( پرسش نامه ی این تحقیق، 
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به رؤیت تعد اد ی از متخصصان و اساتید  رسید . برای برآورد  پایایی پرسش نامه د ر این تحقیق از 
تکنیک آلفای کرانباخ استفاد ه شد ه است؛ که برای این منظور، پرسشنامه قبل از توزیع نهایي، بین 
30 نفر از جامعه ی آماری توزیع شد  و پس از جمع آوری پاسخ ها از فرمول آلفای کرانباخ استفاد ه 
شد  و چون آلفا بیشتر از 70% بود ، پایایي پرسش نامه تأیید  و توزیع شد . از آمار توصیفی جهت 
برآورد  مشخصه های مرکز و تنظیم جد اول توزیع فراوانی آماری و از ضریب همبستگی پیرسون 

برای آزمون فرضیه ها استفاد ه شد .

یافتهها
هستند .  »زن«  نیز  د رصد   و 0/4  »مرد «  تحقیق  پرسش نامه ی  به  پاسخ د هند گان  از  د رصد    98/3

همچنین 1/3 د رصد  به پرسش د ر مورد  »جنسیت خود « پاسخ ند اد ه اند . 
میزان تحصیلات 58/7 د رصد  از پاسخ د هند گان د یپلم؛ 15/2 د رصد  کارد انی؛ 20/9 د رصد  
کارشناسی و 1/7 د رصد  کارشناسی ارشد  و د کتري است. همچنین 3/5 د رصد  به این پرسش 

پاسخ ند اد ه اند .
سابقه ی کار 49/6 د رصد  از پاسخ د هند گان کمتر از 10 سال؛ 25/7 د رصد  بین 10 تا 20 
سال؛ 17 د رصد  بین 20 تا 30 سال؛ و 3/5 د رصد  30 سال به بالا بود ه اند . همچنین 4/3 د رصد  

به این پرسش پاسخ ند اد ه اند . 
آزمونفرضیههایتحقیق

سازمانی  تعهد   با  تحول آفرین  رهبری  سبک  بین  از:  است  عبارت  تحقیق  این  اصلی  فرضیه ی 
کارکنان د ر نیروی انتظامی رابطه ی معنا د اری وجود  د ارد .

H0: بين سبک رهبری تحول آفرين با تعهد  سازمانی کارکنان ارتباط معناد اری وجود  ند ارد 

H1 : بين سبک رهبری تحول آفرين با تعهد  سازمانی کارکنان ارتباط معناد اری وجود  د ارد 

با توجه به جد ول)2( مشاهد ه می شود  که مقد ار سطح معنی د اریِ به د ست آمد ه برای آزمون 
ضریب همبستگی پیرسون د ر فرضیه ی اصلی تحقیق کوچک تر از پنج صد م است، به همین د لیل با 
اطمینان 95 د رصد  فرض H0 رد  و فرض H1 تأیید  می شود  و این رابطه معنی د ار است. بر اساس 
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رهبری  سبک  متغیر  د و  بین  همبستگی  شد ت  گفت  می توان  فوق  جد ول  د ر  همبستگی  ضریب 
تحول آفرین با تعهد  سازمانی کارکنان 63/8 + د رصد  است که این مطلب بیان گر رابطه ی مستقیم 
بین د و متغیر می باشد . از سوی د یگر ضریب تعیین بین د و متغیر برابر با 0/407 است که نشان 
سازمانی  تعهد   متغیر  می تواند   د رصد    40/7 حد ود   د ر  تحول آفرین  رهبری  سبک  متغیر  می د هد  

کارکنان را پیش بینی کند .

جد ول 2: ضریب همبستگی بین سبک رهبری تحول آفرین با تعهد  سازمانی کارکنان

میزانضریبتعدادمتغیرها
همبستگی

ضریب
تعیین

سطح
نتیجهمعنیداری

سبک رهبری تحول آفرين با تعهد  
تأييد  فرضيه2300/6380/4070/000سازمانی کارکنان

ويژگی های آرمانی با تعهد  سازمانی 
تأييد  فرضيه2300/5560/3090/000کارکنان

رفتارهای آرمانی با تعهد  سازمانی 
تأييد  فرضيه2300/6170/3800/000کارکنان

تأييد  فرضيه2300/6040/3650/000ترغيب ذهنی با تعهد  سازمانی کارکنان
انگيزش الهام بخش با تعهد  سازمانی 

تأييد  فرضيه2300/6350/4030/000کارکنان

ملاحظات فرد ی با تعهد  سازمانی 
تأييد  فرضيه2300/5370/2880/000کارکنان

فرضیه ی فرعی1: بین »ویژگی های آرمانی« با »تعهد  سازمانی کارکنان د ر نیروی انتظامی« رابطه ی 
معناد اری وجود  د ارد .

H0 : ويژگی های آرمانی با تعهد  سازمانی کارکنان ارتباط معناد اری وجود  ند ارد 

H1 : بين ويژگی های آرمانی با تعهد  سازمانی کارکنان ارتباط معناد اری وجود  د ارد 

با توجه به جد ول)2( مشاهد ه می شود  که مقد ار سطح معنی د اریِ به د ست آمد ه برای آزمون 
ضریب همبستگی پیرسون د ر فرضیه ی فرعی اول تحقیق کوچک تر از پنج صد م است، به همین 
د لیل با اطمینان 95 د رصد  فرض H0 رد  و فرض H1 تأیید  می شود  و این رابطه معنی د ار است. بر 
اساس ضریب همبستگی د ر جد ول فوق می توان گفت شد ت همبستگی بین د و متغیر »ویژگی های 
آرمانی« با »تعهد  سازمانی کارکنان« 55/6 + د رصد  است که این بیان گر رابطه ی مستقیم بین د و 
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متغیر می باشد . از سویی ضریب تعیین بین د و متغیر برابر با 0/309 است که نشان می د هد  متغیر 
»ویژگی های آرمانی« حد ود  31 د رصد  می تواند  تعهد  سازمانی کارکنان را پیش بینی کند .

فرضیه ی فرعی2: بین »رفتارهای آرمانی« با »تعهد  سازمانی کارکنان د ر نیروی انتظامی« رابطه ی 
معناد اری وجود  د ارد .

H0 : بين رفتارهای آرمانی با تعهد  سازمانی کارکنان ارتباط معناد اری وجود  ند ارد 

H1 : بين رفتارهای آرمانی با تعهد  سازمانی کارکنان ارتباط معناد اری وجود  د ارد 

با توجه به جد ول)2( مشاهد ه می شود  که مقد ار سطح معنی د اری به د ست آمد ه برای آزمون 
ضریب همبستگی پیرسون د ر فرضیه ی فرعی د وم تحقیق کوچک تر از پنج صد م است، به همین 
د لیل با اطمینان 95 د رصد  فرض H0 رد  و فرض H1 تأیید  می شود  و این رابطه معنی د ار است. بر 
اساس ضریب همبستگی د ر جد ول فوق می توان گفت شد ت همبستگی بین د و متغیر »رفتارهای 
آرمانی« با »تعهد  سازمانی کارکنان« 61/7 + د رصد  است که این مطلب بیان گر رابطه ی مستقیم 
بین د و متغیر می باشد . از سویی ضریب تعیین بین د و متغیر برابر با 0/380 است که نشان می د هد  

متغیر »رفتارهای آرمانی« به میزان 38 د رصد  می تواند  تعهد  سازمانی کارکنان را پیش بینی کند .
رابطه ی  انتظامی«  نیروی  د ر  با »تعهد  سازمانی کارکنان  بین »ترغیب ذهنی«  فرضیه ی فرعی3: 

معناد اری وجود  د ارد .
H0 : بين ترغيب ذهنی با تعهد  سازمانی کارکنان ارتباط معناد اری وجود  ند ارد 

H1 : بين ترغيب ذهنی با تعهد  سازمانی کارکنان ارتباط معناد اری وجود  د ارد 

آزمون  برای  آمد ه  د ست  به  معنی د اری  مقد ار سطح  به جد ول)2( مشاهد ه می شود  که  توجه  با 
ضریب همبستگی پیرسون د ر فرضیه ی فرعی سوم تحقیق کوچک تر از پنج صد م است، به همین د لیل 
با اطمینان 95 د رصد  فرض H0 رد  و فرض H1 تأیید  می شود  و این رابطه معنی د ار است. بر اساس 
ضریب همبستگی د ر جد ول فوق می توان گفت شد ت همبستگی بین د و متغیر »ترغیب ذهنی« با 
»تعهد  سازمانی کارکنان« 60/4 + د رصد  است که این مطلب بیان گر رابطه ی مستقیم بین د و متغیر 
می باشد . از سویی ضریب تعیین بین د و متغیر برابر با 0/365 است که نشان می د هد  متغیر »ترغیب 

ذهنی« به میزان 5/36 د رصد  می تواند  متغیر تعهد  سازمانی کارکنان را پیش بینی کند .
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انتظامی«  نیروی  د ر  کارکنان  سازمانی  »تعهد   با  الهام بخش«  »انگیزش  بین  فرعی4:  فرضیه ی 
رابطه ی معناد اری وجود  د ارد .

H0 : بين انگيزش الهام بخش با تعهد  سازمانی کارکنان ارتباط معناد اری وجود  ند ارد 

H1 : بين انگيزش الهام بخش با تعهد  سازمانی کارکنان ارتباط معناد اری وجود  د ارد 

با توجه به جد ول)2( مشاهد ه می شود  که مقد ار سطح معنی د اری به د ست آمد ه برای آزمون 
ضریب همبستگی پیرسون د ر فرضیه ی فرعی چهارم تحقیق کوچک تر از پنج صد م است، به همین 
د لیل با اطمینان 95 د رصد  فرض H0 رد  و فرض H1 تأیید  می شود  و این رابطه معنی د ار است. بر 
اساس ضریب همبستگی د ر جد ول فوق می توان گفت شد ت همبستگی بین د و متغیر »انگیزش 
الهام بخش« با »تعهد  سازمانی کارکنان« 36/5 + د رصد  است که این بیان گر رابطه ی مستقیم بین 
د و متغیر می باشد . از سویی ضریب تعیین بین د و متغیر برابر با 0/403 است که این نشان می د هد  
که متغیر »انگیزش الهام بخش« به میزان 40/3 د رصد  می تواند  متغیر تعهد  سازمانی کارکنان را 

پیش بینی کند .
فرضیه ی فرعی5: بین »ملاحظات فرد ی« با »تعهد  سازمانی کارکنان د ر نیروی انتظامی« رابطه ی 

معناد اری وجود  د ارد .
H0 : بين ملاحظات فرد ی با تعهد  سازمانی کارکنان ارتباط معناد اری وجود  ند ارد 

H1 : بين ملاحظات فرد ی با تعهد  سازمانی کارکنان ارتباط معناد اری وجود  د ارد 

با توجه به جد ول)2( مشاهد ه می شود  که مقد ار سطح معنی د اری به د ست آمد ه برای آزمون 
ضریب همبستگی پیرسون د ر فرضیه ی فرعی پنجم تحقیق کوچک تر از پنج صد م است، به همین 

د لیل با اطمینان 95 د رصد  فرض H0 رد  و فرض H1 تأیید  می شود  و این رابطه معنی د ار است. 
متغیر  د و  بین  همبستگی  شد ت  گفت  می توان  فوق  جد ول  د ر  همبستگی  ضریب  اساس  بر 
رابطه ی  بیان گر  این  که  است  د رصد    +  53/7 کارکنان«  سازمانی  »تعهد   با  فرد ی«  »ملاحظات 
مستقیم بین د و متغیر است. از سویی ضریب تعیین بین د و متغیر برابر با 0/288 بود ه که نشان 
می د هد  متغیر »ملاحظات فرد ی« به میزان 28/8 د رصد  می تواند  متغیر تعهد  سازمانی کارکنان را 

پیش بینی کند .
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 جهت بررسی این پرسش که کد ام بعد  از سبک رهبری تحول آفرین بیشترین تأثیر را بر تعهد  
سازمانی کارکنان د ر نیروی انتظامی د ارد ، از آزمون رگرسیون استفاد ه می کنیم.

با توجه به مقد ار R د ر جد ول)3( مشاهد ه می شود  که شد ت رابطه ی بین ابعاد  »سبک رهبری 
تحول آفرین« برابر با 0/681 است. از طرفی ضریب تعیین نیز برابر با 0/464 است که بیان گر 
آن است که ابعاد  سبک رهبری تحول آفرین د ر حد ود  46/4 د رصد  متغیر تعهد  سازمانی را تبیین 
می کند . از طرفی آمار د وربین »واتسون« برابر با 1/867 است، که بیان کنند ه ی نبود ِ خود همبستگی 

بین پسماند  های معاد له برآورد  شد ه است. 

جد ول 3: خلاصه ی وضعیت الگو رگرسیون بین ابعاد  سبک رهبری تحول آفرین بر تعهد  سازمانی

د وربین واتسونمربع R تعد یل شد همربع Rمقد ار Rالگو

10/6810/4640/4521/867

جد ول 4: تحلیل واریانس الگو رگرسیون بین ابعاد  سبک رهبری تحول آفرین بر تعهد  سازمانی

سطحمعنیآمارهFمربعمیانگیندرجهآزادیمجموعبهتواندوم
داری

77/280515/45638/7620/000رگرسيون

89/3182240/399باقی ماند ه

166/598229مجموع

جد ول 5: ضرایب الگوهای رگرسیون بین ابعاد  سبک رهبری تحول آفرین بر تعهد  سازمانی

ضرایبضرایبغیراستاندارد
سطحمعنیآمارهتیاستاندارد

داری
بتاخطایانحرافمعیارضریببتا

0/9650/1994/8370/000مقد ار ثابت
0/0310/0920/0340/3310/741ويژگي هاي آرماني
0/2270/1100/2352/0620/040رفتار هاي آرماني

0/3470/0990/3823/5080/001انگيزش الهام بخش
0/1990/0980/2182/0230/044ترغيب ذهني

0/0830/0840/0990/9910/323ملاحظات فرد ي
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سطح معنی د اری د ر جد ول)4( تحلیل واریانس، کوچک تر از پنج صد م است که نشان می د هد  
الگو پیشنهاد ی معنی د ار است و رابطه ی خطی بین ابعاد  سبک رهبری تحول آفرین با تعهد  سازمانی 

وجود  د ارد .
همچنین با توجه به ضرایب الگو رگرسیون د ر جد ول)5( مشاهد ه می شود  که تأثیر تنها سه بعُد  
از ابعاد  رهبری تحول آفرین معنی د ار بود ه است، که با توجه به مقد ار بتا و جهت آن معلوم می شود  
که بیشترین تأثیر مربوط به بعُد  »انگیزه ی الهام بخش« بود ه و پس از آن »رفتار آرمانی« و سپس 
»ترغیب ذهنی« قرار د ارند ، و تأثیر هر سه بعُد  مثبت است یعنی با افزایش آن ها تعهد  سازمانی نیز 

افزایش می یابد ، معاد له ی رگرسیون فرض فرعی سوم تحقیق به صورت زیر است:
Y= 0.227X1+0.347X2+0.199X3+0.965

تعهد  سازمانی رهبری تحول آفرین
کارکنان ناجا

بحثونتیجهگیری
موضوعی که به تازگی توجه بیشتر محققان را به خود  جلب کرد ه این است که چه نوع رفتار رهبری 
د ر فرآیند  تغییر سازمانی مفید  بود ه و پیروان را د ر جهت مطلوب هد ایت می کند . مسئله ی  مهمی 
که د ر این میان باید  مورد  توجه کافی قرارگیرد  آن است که کارکنان زمانی عملکرد  فوق العاد ه ای 
خواهند  د اشت که احساس کنند  کار متعلق به خود  آن هاست و تعلق روانی نسبت به سازمان د اشته 
باشند  و یا هویت خود  را به سازمان نسبت د هند  و یا به تعبیر واضح تر د ارای تعهد  سازمانی1 بالایی 
باشند  )امیرکبیری وهمکاران، 1385(. با عنایت به اینکه تحقیقات صورت گرفته د ر باب رابطه ی 
بین »سبک رهبری تحول آفرین« با »متغیر های سازمانی« از جمله »تعهد  سازمانی کارکنان« بیشتر 
مربوط به خارج از کشور بود ه و د ر ایران نیز به سازمان های غیرنظامی و غیرانتظامی مربوط می شود  
ازاین رو نمی توان نتایج حاصل از این گونه مطالعات را به محیط انتظامی تعمیم د اد ؛ بنابراین محقق 

1.  Organizational Commitment

0/638
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د ر صد د  برآمد  تا برای د ست یابی به نتایج مستد ل و علمی د ر زمینه ی رابطه ی بین »سبک رهبری 
تحول آفرین« با »تعهد  سازمانی کارکنان د ر نیروی انتظامی« به تحقیق بپرد ازد . بر اساس نتایج به 
د ست آمد ه از مطالعات مید اني و آزمون هاي انجام شد ه بر روي د اد ه هاي گرد آوري شد ه از میان عوامل 
بیان شد ه، می توان گفت شد ت ضریب همبستگی پیرسون بین د و متغیر سبک رهبری تحول آفرین 
با تعهد  سازمانی کارکنان 63/8 + د رصد  است که این یافته بیان گر رابطه ی مستقیم بین د و متغیر 
یافته نشان می د هد  که  این  بود  که  با 0/407  برابر  بین د و متغیر  تعیین  از سویی ضریب  است. 
متغیر »سبک رهبری تحول آفرین« 40/7 د رصد  می تواند  متغیر تعهد  سازمانی کارکنان را پیش بینی 
کند  که البته نتایج تحقیقات قبلی از جمله تحقیق »سنجقی« و همکاران)1390( را تأیید  می کند  
که همبستگی میان رهبری تحول آفرین و سه نوع تعهد  عاطفی، مستمر، تکلیفی، مثبت و معناد ار 
است. این یافته ها تا حد ود ی با یافته های پژوهش های پیشین از جمله پژوهش »لی«)2005( مبنی 
نیز مطابقت د ارد . بررسی رابطه ی سبک های  ارتباط میان رهبری تحول آفرین و تعهد  سازمانی  بر 
رهبری تحول گرا و عمل گرای مد یران مد ارس با تعهد  سازمانی د بیران تربیت بد نی که توسط »رمضان 
نژاد « و همکاران)1390( صورت گرفت نشان د اد  که بین کلیه ی خرد ه مقیاس های سبک های رهبری 
تحول گرا و عمل گرای مد یران و تعهد  عاطفی، هنجاری و مستمر د بیران تربیت بد نی رابطه ی مثبت 
و معنی د اری وجود  د ارد . بیشترین رابطه ی معنی د ار نیز بین سبک رهبری تحول گرا با تعهد  هنجاری 
r=0/48 و سبک رهبری عمل گرا با تعهد  مستمرr =0/40 بود . ولی بین سبک مد یریت بد ون رهبری 
مد یران با تعهد  عاطفی، هنجاری و مستمر د بیران رابطه ی معنی د اری مشاهد ه نشد . بر اساس یافته های 
این تحقیق،  مد یران مد ارس با ترکیب سبک های رهبری تحول گرا و عمل گرا می توانند  میزان تعهد  
سازمانی د بیران را حفظ کنند  و ارتقا د هند . همچنین بر اساس پژوهش حاضر تحلیل واریانس الگو 
رگرسیون بین ابعاد  سبک رهبری تحول آفرین بر تعهد  سازمانی نشان د اد  رابطه ی خطی بین ابعاد  
سبک رهبری تحول آفرین بر تعهد  سازمانی وجود  د ارد  و تأثیر تنها سه بُعد  از ابعاد  رهبری تحول آفرین 
معنی د ار است که البته منطبق بر تحقیق »سنجقی« و همکاران)1390( است. با توجه به مقد ار بتا 
و جهت آن مشاهد ه می شود  که بیشترین تأثیر به ترتیب مربوط به بُعد  »انگیزش الهام بخش« و پس 
از آن »رفتار آرمانی« و سپس »ترغیب ذهنی« است و تأثیر هر سه بُعد  مثبت است؛ یعنی با افزایش 
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آن ها »تعهد  سازمانی« نیز افزایش می یابد  که این یافته ها تأیید کنند ه ی نتایج تحقیقات قبلی است.
پیشنهادها

با عنایت به اینکه رهبران تحول آفرین،کارکنان را ترغیب می کنند  تا به هد ف و نیز قابل د ستیابی 
به برانگیختن و بالابرد ن انگیزش پیروان از طریق  با تلاش، باور د اشته باشند  و نسبت  بود نِ آن 
با  انتظامی  مد یران  و  فرماند هان  می شود   پیشنهاد   می نمایند ،  مباد رت  آنان  احساسات  به  توسل 
ترسیم چشم اند از خوشایند ی از آیند ه ی سازمان و اطمینان د اد ن به زیرد ستان خود  مبنی بر اینکه 
آن  به  رسید ن  روش های  تعیین  د ر  آن ها  د اد ن  مشارکت  با  نیز  و  هستند   یافتنی  د ست  هد ف ها 

اهد اف، نسبت به افزایش تعهد  سازمانی کارکنان اقد ام نمایند .
پیشنهاد  می شود  فرماند هان و مد یران انتظامی پیروانشان را تشویق  کنند  که د ر حل مسایل 
سازمانی، خلاقانه برخورد  کنند  و فرض های بد یهي را مورد  پرسش قرار د هند  و آنان را ترغیب 
کنند  که مشکلات را از زوایای مختلف مورد  بررسی قرار د هند  و فنون نوآورانه برای حل مشکلات 
به کشف راه حل هاي جد ید  و تفکر  به وسیله ی رهبري، منجر  برانگیختن پیروان  اجرا کنند  زیرا 
مجد د  د ر مورد  حل مشکلات سازماني توسط پیروان می شود . د ر واقع رفتار رهبر، چالشي را براي 
انجام مي د هند ، کوشش کنند  و د ر مورد  چیزي که  ایجاد  مي کند  که د ر مورد  کاري که  پیروان 

امکان انجام د ارد  د وباره تفکر کنند .
با توجه به نتایج حاصل از این تحقیق که نشان می د هد ، تنها سه بعُد  از ابعاد  رهبری تحول آفرین 
شامل »انگیزش الهام بخش«، »رفتار آرمانی« و »ترغیب ذهنی« تأثیر مثبت بر تعهد  سازمانی کارکنان 
می شود   پیشنهاد   ازاین رو  می یابد ،  افزایش  نیز  تعهد  سازمانی  آن ها  افزایش  با  به صورتی که  د ارد ، 
فرماند هان و مد یران انتظامی به ابعاد  د یگر رهبری تحول آفرین از جمله »ملاحظات فرد ی« توجه 
بیشتری نمود ه و مسئله ی آموزش کارکنان را جد ی گرفته و زمان قابل ملاحظه اي را صرف پرورش 
نیازهاي  که  است  این صورت  د ر  نمایند   به مشکلات کارکنان  و رسید گی  تعلیم  آموزش،  د اد ن، 
احساسي زیر د ستان برآورد ه شد ه و افراد  تعهد  بیشتری به سازمان خواهند  د اشت و همچنین فرماند هان 
و مد یران انتظامی با بیان اهد اف و ارزش های سازمان به افراد  از طریق بروشور، جزوه، کتاب... و 
شفاف سازی اهد اف رهبری، موجبات افزایش تمایل افراد  جهت همکاری با سازمان را فراهم سازند .
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