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ب بررسي رابطه سبكهاي رهبري مديران با تعهد سازماني كاركنان
(مطالعه موردي فرماندهي انتظامي استان فارس)1

 احمد ايزدي2

چكيده 
اين تحقيق با هدف روشن شدن رابطه سبكهاى رهبرى مديران با تعهد سازمانى كاركنان 
پليس انجام شده است. روش تحقيق به كار گرفته شده توصيفى - پيمايشى است. ابزار 
گردآورى اطلاعات پرسشنامه دو قسمتى سبك سنج مديريت و تعهد سازمانى است. جامعه 
آمارى اين تحقيق عبارت است از كاركنان ستادى فرماندهي انتظامي استان فارس كه از 
بين آنها 299 نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. براى تجزيه و تحليل داده ها با استفاده از 
آمارهاى توصيفي و  استنباطى (ضريب همبستگى پيرسون، تحليل رگرسيون گام به گام) 
به منظور پاسخ به پرسش هاى تحقيق استفاده گرديد. براساس ضريب همبستگى به دست 
آمده رابطه معنى دار ضعيفى بين به كارگيرى سبك مديريتى آمرانه و خير خواهانه مديران 
ستادي با تعهد سازمانى كاركنان ستادى درجامعه مورد مطالعه مشاهده، و قوى ترين رابطه 
معنى دارى به ترتيب بين سبك مديريت مشورتى و مشاركتي مديران با تعهد سازمانى 
كاركنان جامعه مورد مطالعه مشاهده شد. بر اساس يافته هاى اين تحقيق مي توان نتيجه 
گرفت كه به كارگيري سبكهاى مديريت مشورتى و مشاركتى توسط مديران ستادي بيشتر 
از سبكهاى مديريت آمرانه و خيرخواهانه، باعث افزايش تعهد سازمانى كاركنان ستادي 
مى شود و مى توان به مديران ستادي توصيه كرد كه براى افزايش ميزان تعهد سازمانى 

كاركنان خود به سبكهاي مديريت توجه خاصي داشته باشند. 

واژگان كليدي 
سبك  خيرخواهانه،  سبك  آمرانه،  سبك  سازماني،  تعهد  مديريت،  و  رهبري 

مشورتي، سبك مشاركتي. 

1. تاريخ دريافت:89/4/2، تاريخ پذيرش:89/6/5
E-mail: Ezadi.Ahmad@yahoo.com                                :2. كارشناس ارشد مديريت آموزشي، پست الكترونيكى
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مقدمه 
تاريخ دانش مديريت گوياي اين است كه از ابتداي قرن بيستم علم مديريت به صورت 
رشته اي تخصصي با چهارچوب و تعاريف مشخصي بين ساير علوم ظاهر شده و تا امروز تطور و 
تحولي در خور توجه داشته است. نتايج تحقيقات، مطالعات و بررسيها در دهه هاي اخير ثابت 
وسپس  توليدي  و  صنعتي  مؤسسات  و  سازمانها  در  مديريت  علم  يافته هاي  كه  مي  كند 
خدماتي و اداري كشورهاي توسعه يافته بسيار مهم تلقي شده ،عملاً به كار گرفته مي شود 

و امروزه نيز نتايج اين يافته ها كاملاً مشهود است (نجف بيگي، 17:1383 ).
سازمانى،  هدف  و  مأموريت  داشتن  سازمانها،  مديريت  در  ادارى  صحيح  نظم  وجود 
توجه به نقش و اهميت برنامه و برنامه  ريزى، آگاه شدن از ارزش اداره كردن سازمانها و 
نهايتاً شناخت اولويت اين عوامل و پى بردن به تأثير و نقش عامل نيروى انسانى به عنوان 
مهمترين عامل موفقيت سازمانها  از يافته هاى كاربردى علم مديريت بوده است (همان،21 ).
رهبري براي دانشجويان مديريت همواره عنواني درهم برهم ولي جذاب بوده است.
بر ويژگيهاي  آميتاي اتزيوني1 در تعريف رهبري مي گويد: رهبري قدرتي است كه غالباً 

شخصي مبتني است كه معمولاً ماهيت هنجاري دارد (هوي و ميسكل، 86:1382).
و  سبك  از  خود  وظايف  اجراي  در  مديران  است  معتقد  نيز  پور  صادق  رابطه  اين  در 
الگوي مشخصي استفاده نمي  كنند،  بلكه انواع و اقسام سازمانها بر اساس مفروضات كاملاً 
متضاد و با نتايج و آثار گوناگون اداره مي  شود. سبك مدير، عامل بسيار مهمى در ميزان 
تعهد زيردستان به شمار مى  رود. رهبري هم  چنين مستلزم وجود محيط مناسب نيز هست. 
رهبري نه تنها به مقام، رفتار و ويژگيهاي شخصي رهبر، بلكه به ويژگيهاي موقعيت نيز 

بستگي دارد (همان، 162).
كاركنان پليس به دو دسته كاركنان صفى و ستادى تقسيم مى شوند كه كاركنان صفى 
به امور اجرايى و كاركنان ستادى به امور پشتيبانى و ادارى مى  پردازند؛ هر چند شيوه 
مديريتى  سبكهاى  پژوهش  اين  در  است.  متفاوت  ستادى  و  صفى  كاركنان  در  مديريت 
روى كاركنان ستادى مورد بررسى قرار مى  گيرد كه كاركنان ستادى پليس فارس شامل 

 1-Amitay Etzioni 
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زيرسيستم هايى است. يكي از معروفترين و در عين حال نسبتاً جامعترين سبكهاي مديريت 
سيستمهاي چهار گانه مديريت رنسيس ليكرت1 است كه اين تحقيق سعي دارد ضمن 
بررسي سبكهاي رايج مديران ستادي انتظامي (پليس ستاد)2 استان فارس و رابطه آن را 
با تعهد سازماني مورد بررسي قرار دهد و نشان دهد كه مديران ستادي مورد نظر براي 
هدايت فعاليتهاي كاركنان بيشتر از كدام الگوي رفتاري سبكهاي چهارگانه ليكرت (آمرانه، 
به  نسبت  كاركنان  تعهد  هم  چنين  مي  كنند.  استفاده  مشاركتي)  مشورتي،  خيرخواهانه، 
كار و سازمان خود مورد بررسي و تجزيه و تحليل قرار مي گيرد و رابطه  سبكهاى رهبرى 

مديران ستادى با تعهد سازمانى كاركنان ستادى مشخص مي شود. 

1. بيان مسئله  
در دنياي شگفت انگيز و روبه پيشرفت امروز يكي از مسائلي كه مدنظر متخصصان و 
صاحبنظران است، سبكهاي رهبري مديران است. اغلب سبكهاي رهبري مديران به باورها 
و ارزشها و شخصيت مدير بستگي دارد. رفتار مديران در مورد كاركنان از جمله مسائلي 
است كه مي  تواند در خدمات تأثير فراوان داشته باشد. در بعضي از سازمانها رابطه  خوب 
مدير با كاركنان را شاهديم و دربعضي از سازمانها بر عكس اين رابطه، مشاهده مي شود. 
به منظور خنثي سازي و از بين بردن كاستيها و پي بردن به رابطه  سبكهاي رهبري مديران 
با تعهد سازماني كاركنان نياز به اين  گونه تحقيقات به نظر مي  رسد. از سوي ديگر چنانچه 
مسؤليت پذيري  فرد،  كه  بود  خواهيم  شاهد  گردد  غالب  سازمان  در  تعهد پذيري  فرهنگ 
بيشتري از خود نشان مي  دهد و در برابر تعهدات از تعلق خاطر افزونتري برخوردار خواهد 
بود (تقي زاده، 111:1375 - 110). لذا ايجاد و افزايش تعهد كاركنان در برابر مسئوليتهاي 

سازماني از جمله مسائلي است كه در اين تحقيق مورد بررسي قرار مي گيرد.

2. اهميت و ضرورت تحقيق
از آغاز اين قرن تاكنون جوامع بشري دستخوش تحولات هيجان آوري بوده اند كه در 
برخي از آنها باعث ارتقا و پيشرفت شده است. مي  توان گفت يكي از عوامل تأثيرگذار بر اين 

1-Liker
2- Staff
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پيشرفتها سبكهاي رهبري مديران بر زير دستان است. از وي  ژگيهاي دنياي امروز افزايش 
روز افزون نيازهاي انسان است. يكي از نيازهاي انساني داشتن مدير و سرپرستي است كه 
به نيازهاي او توجه، و در ايجاد روابط درست و منطقي با او سعي كند و از به  وجود آمدن 
هرگونه هرج و مرج جلوگيري نمايد. مديريت صحيحي، كه امروزه در جهان مطرح است، 
باعث به  وجود آمدن معضلاتي شده كه غير قابل جبران است. همين امر باعث اهميت موضوع 
شده است. درست است كه مدير وظيفه حفظ نظم و ايجاد قانون اجراي مقررات را بر عهده 
دارد، چگونگي ايجاد نظم بسيار مهم است كه باعث افزايش تعهد سازماني كاركنان شود.
مى  رسد.  انجام  به  انسانى  نيروى  عامل  توسط  امور  از  عظيمى  بخش  ايران  پليس  در 
ضرورت  گردد،  منجر  كاركنان  سازمانى  تعهد  افزايش  به  كه  صحيح،  مديريت  هم چنين 
احساس  و  رضايتمندى  باعث  نيز  پليس  نيروى  در  صحيح  مديريت  كه  آنجا  از  مى يابد. 
امنيت مردم مى  گردد و خدمات پليس ارتباط تنگاتنگ با مردم دارد، اهميت اين موضوع 
چنين احساس مى  شود كه مديريت صحيح در نيروى پليس مى  تواند آثار و نتايج مفيدى 

نيز در جامعه داشته باشد.  

3. اهداف 
روشن شدن رابطه سبكهاي رهبري مديران ستادي با تعهد سازماني كاركنان ستادي• 
شناخت نقش سبكهاي رهبري مديران ستادي در تعهد سازماني كاركنان ستادي • 
كمك به مديران ستادي در به كارگيري سبكهاي رهبري مؤثر• 
سبكهاي مناسب مديريت به منظور تحقق هر چه بيشتر اهداف سازماني و ايجاد تعهد • 

سازماني بيشتر در كاركنان ستادي 

4. فرضيه ها
ستادي رابطه معني دار هست.•  سازماني كاركنان  تعهد  و  آمرانه  مديريت  سبك  بين 
بين سبك مديريت خيرخواهانه و تعهد سازماني كاركنان ستادي رابطه معني دار وجود دارد.• 
بين سبك مديريت مشورتي و تعهد سازماني كاركنان ستادي رابطه معني دار هست.• 
بين سبك مديريت مشاركتي و تعهد سازماني كاركنان ستادي رابطه معني دار وجود دارد.• 
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5. تعريف عملياتي متغيرها 
سبك آمرانه 1  

 مدير به كاركنان خود اعتماد بسيار كمي دارد. تصميمات توسط مدير صورت مي گيرد 
و مدير پيامها را به  صورت دستوري و امري به زيردستان ابلاغ مي  كند. ارتباطات از بالا به 

پايين است. (امين شايان جهرمى ،128:1382).
سبك خير خواهانه 2 

مدير با اعتماد نسبي سعي دارد كاركنان را مطيع خود سازد و تحت حمايت خود قرار 
دهد؛ وضعي شبيه به رابطه ارباب و رعيت وجود دارد. تصميم گيري توسط مدير صورت 
ولي  هست  هم  تصميم گيري  در  كاركنان  نظر  اعمال  محدود،  بسيار  حد  در  و  مي گيرد 

ارتباطات هم چنان از بالا به پايين است (امين شايان جهرمى ،129:1382).
سبك مشورتى 3 

مدير اعتماد و اطمينان بيشتري در تصميم گيري با كاركنان دارد و ارتباط دو طرفه 
در جريان است. كاركنان در تصميم گيريها شركت مي  كنند ولي باز هم در تصميمات آنچه 

مورد قبول مدير است به اجرا گذاشته مي شود (امين شايان جهرمى ،129:1382).
سبك مشاركتي4 

مدير اعتماد و اطمينان كامل در تصميم گيريها با كاركنان دارد و در گرفتن و اجراي 
تصميم، همگان حق مساوي دارند (امين شايان جهرمى ،129:1382).

تعهد سازماني5   
ارزشهاى  پذيرش  و  كار  براى  تمايل  و  انگيزه  شامل  سازمانى  تعهد  اندازه گيرى  ابعاد 

سازمان است (استيرز و همكاران ،89:1362).

 1-Autocratic Style 
 2- Exploitative Style
 3-Consultative Style 
 4- Participative Style
 5- Organizational Commitment
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6. پيشينه تحقيق
تحقيقات زيادي در مورد اين موضوع در نيروي انتظامي انجام نشده، ولي مطالعات 
و تحقيقات متعددي در ساير سازمانها و مراكز علمي داخلي و خارجي دربارة سبكهاي 
مديريت و تعهد سازماني و عوامل مؤثر در آن صورت گرفته است كه در ذيل به برخي از 

آنها اشاره مي شود: 
گودرزى( 1384) در پژوهشى تحت عنوان بررسى سبك رهبرى رؤساى كلانتريهاى 
تهران بزرگ با رضايتمندى كاركنان از بين سبكهاى وظيفه مدار ورابطه مدار نتيجه گرفت 

كه رفتارهاى وظيفه مدار رؤساى كلانتريها باعث رضايتمندى كاركنان مى  شود.
اشرفي (1374) در پژوهشي به عنوان تبيين عوامل مؤثر برتعهد سازماني مديران و 
كاركنان زغال سنگ البرز شرقي، نتيجه گرفت كه بين سه دسته عوامل رضايت شغلي، 
شركت  كاركنان  و  مديران  سازماني  تعهد  ميزان  با  محيطي  عوامل  و  نگهدارنده  عوامل 

رابطه اي خطي مستقيم و متمايز دارند.
مديريت  سبكهاي  بين  رابطه  مقايسه اي  بررسي  به  تحقيقي  در  نيز   (1374) فلاحي 
آمرانه و مشاركتي با بهداشت رواني كاركنان مؤسسات صنعتي در شيراز پرداخته است. او 
به اين نتيجه رسيد كه اگر كاركنان در امور مربوط به محيط كار خود مشاركت داده شوند و 
هم چنين مدير رفتار صميمانه اي با آنان داشته باشد، باعث ايجاد روحيه در كاركنان مي شود.

تدريس حسني (1373) در تحقيق خود به بررسي رابطه شغلي، خشنودي شغلي و 
تعهد سازماني با ميل ماندن در شغل و عملكرد شغلي پرداخت و به اين نتيجه رسيد كه 
براي اينكه معلمان بتوانند كارايي بيشتري در شغل و تمايل زيادتري براي ماندن در شغل 
خويش داشته باشند،  بايد از رغبت و خشنودي و تعهد سازماني زيادي برخوردار باشند 
و از طرفي براي داشتن خشنودي شغلي، تعهد سازماني و بازده مؤثر درشغل و تحصيل 
معلمان بايد در تصميم گيريهاي مختلف مدرسه و آموزش و پرورش شركت داده شوند و 
امكانات تحصيل و پاداش مالي و تشويق مناسب براي آنان در نظر گرفته، و با آنان به  عنوان 

فرد حرفه  اي رفتار شود.
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دادند.  انجام  خدمت  ترك  و  سازماني  تعهد  درمورد  تحقيقي   (1363) پري1  و  آنجل 
نتايج نشان داد كساني كه ترك خدمت مي  كنند، سطح ضعيفي از تعهد سازماني دارند. و 

هم  چنين كساني كه غيبت مي  كنند، تعهد سازماني كمي دارند.
شين و همكارانش2(1370) در زمينه تطبيق و ارتباط رضايت شغلي و تعهد شغلي 
معلمان امريكا تحقيقي انجام دادند و معلوم شد كه رضايت شغلي و تعهد شغلي دو مقوله 
متفاوت است و رضايت شغلي برتري سببي برتعهد شغلي دارد. از اين پژوهش مي توان 
دريافت كه مديران موظف هستند ابتدا مقدمات رضايت شغلي را فراهم كنند تا به دنبال 

آن در كاركنان تعهد نسبت به سازمان و شغل ايجاد شود.

7. مرور ادبيات تحقيق 
فرا گرفتن دانش و مهارتهاي مديريت، دست كم از دو ديدگاه مهم است: نخست اينكه 
به  برجسته اي  شكل  به  خود  نياز  مورد  خدمات  و  فراورده ها  تأمين  براي  امروزي  جامعه 
مؤسسه ها و نهادهاي تخصصي وابسته است. اين مؤسسه  ها و نهادها بيشتر بر پايه تصميم 
گيريهاي افرادي هدايت مي شود كه مدير خوانده مي  شوند. همين مديران هستند كه در 
با  غالباً  كه  مي  دهند  اختصاص  هدفهايى  به  دستيابي  براي  را  جامع  منابع  كلي تر  سطح 

يكديگر در تضاد و رقابت هستند. 
دوم اينكه بسياري از اين افراد، كه عهده دار نقشها و مسئوليتهاي مديريت هستند و از 
زمينه  هاي گوناگون تخصصي و يا دانش عمومي بر خواسته اند، آموزشهاي  ويژه مديريت 
كه  امروز،  بويژه  جهاني  سطح  در  چه  و  ملي  سطح  در  چه  جامعه،  هر  پيروزي  نديده  اند. 
فعاليت جامعه ها به شكل روزمره زير تأثير رويدادهاي شتابنده و متحول جهاني است در 
(زمرديان،  است  سطحها  تمامى  در  آن  تصميم گيران  و  مديران  كارامدي  و  فعاليت  گرو 

   .( 56:1385
به منظور دستيابى به چهارچوب و مبانى نظرى و شكل دهى مبناى نظري اين تحقيق 
لازم است به ادبيات تحقيق مراجعه كرد و تحقيقاتى را كه در اين زمينه پژوهش قرار 

گرفته است، مورد بررسى قرار داد.

1 - Angle and Perry
2 - Shin, et.al
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8. سبكهاى مديريت ليكرت
 ليكرت1 روانشناس امريكايى است، ليكرت از سال 1946 فعاليتهاى تحقيقاتى خود را 
از دانشگاه ميشيگان شروع كرد كه با سعى و تلاش فراوان خود توانست اطلاعات زيادى 
را از سازمانهاى مختلف جمع آورى كند. او پس از بررسيهاى لازم، نتايج را در اولين اثر 
خود به نام الگوهاى جديد مديريت2 منتشر كرد. ليكرت نتايج كار مديران را براى تعيين 
اثر بخشى سازمان در سه متغير مشخص كرد:                                                                                                                          

و •  مشى ها  خط  مانند  است؛  تغيير  قابل  كه  مستقلى  متغيرهاى  علتى:  متغيرهاى 
تصميمات مديريتى كه هنگام كار در سازمان مشهود است.                                                                                                                      

متغيرهاى ميانجى: به زعم ليكرت متغيرهاى مينانجى، متغيرى است كه تحت تأثير • 
متغيرهاى علتى قرار مى  گيرد و بيشتر در وضعيت جارى سازمان مشهود است؛ مثل 

منابع انسانى در سازمان.                                                          
متغيرهاى بازده يا غايتى: برعكس متغيرهاى علتى، اين متغيرها به تمام آن عواملى • 

وابسته است كه در نهايت، باعث مى  شود در مورد آن سازمان قضاوت كرد (عامرى 
،136:1352). ليكرت با توجه به يافته هاى خود، چهار سبك مديريت را در دومين اثر 
خود تحت عنوان سازمان انسانى در سال 1967 ارائه كرد كه در زير به شرح سبكهاي 
ليكرت پرداخته مي شود:                                                                                      
 چهار سبك مديريتي ليكرت به طور خلاصه عبارت است از:                                                                              

1-8. سبك آمرانه
رهبري  اصلي  عامل  پاداش،  كمتر  و  تنبيه  و  ترس  زيردستان،  به  كم  بسيار  اعتماد 
است.  مدير  يا  رئيس  عهده  به  تصميم گيري  حال  هر  به  پايين  به  بالا  از  ارتباطات  است؛ 
اين  در  بدين معني  مديريت علمي هست؛  X و  با نظريه  بسياري  سبك شباهت  اين  در 
سبك اعتماد و اطمينان كافي از سوي مدير نسبت به زيردستان نيست و فقط در صورت 
تمايل و اراده مدير ارتباط بين او و زير دستان برقرار مي  گردد. بنابراين چنين سيستمي 

1 - Likert 
2 - New patterns of management 
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مستولي  و  حاكم  سازمان  سطوح  تمام  به  تنبيه  و  ارعاب  و  تهديد  از  ناشي  ترس  فضاي 
مي گردد و كمتر نشاني از تشويق و پاداش نيز به چشم مي  خورد. از آنجا كه فقط اراده و 
خواست مدير عامل برقراري ارتباط او و كاركنان است، انگيزه لازم براي پذيرش پيامهايي 
مي شود.  صادر  دستان  زير  به  دستور  و  امريه  به  صورت  مديريت  جايگاه  از  كه  نيست 
ابلاغ  سازمان  پايين  رده هاي  به  دستور  به  صورت  كه  تصميمات  اين  چون  ترديد  بدون 
اين  در  باشد  سنجيده  و  بموقع  صحيح،  قبولي،  قابل  حد  در  حتي  نمي  تواند  مي  گردد، 
سيستم كنترل و اراده سازمان به شكل هدايت مطلق از رأس و بالاترين سطح و ابلاغ و 
اهداف اصلي و اساسي  اخطار به زيردستان صورت مي  پذيرد. در چنين سيستمي اصولاً 
اداره تحت الشعاع نظريات و بيانات مديران قرار مي گيرد. ضمناً در اين سيستم اعضاي زير 
دست به صورت غير رسمي به تشكيل گروه ايي اقدام مي  كنند كه در واقع، برداشت آنها 
از نظريات مديران است و هدف آنها مبين اين برداشت است (امين شايان ،128:1382).

2-8. سبك خير خواهانه
كمي اعتماد به زير دستان در مقايسه با سبك يك وجود دارد. انگيزه با پاداش كمي، 
ترس و تنبيه عامل اصلي رهبري است. در اين سبك  وضعي شبيه به رابطه ارباب و رعيت 
وجود دارد. مدير تلاش مي كُند كه كاركنان خود را متكي به خود و تحت حمايت خود قرار 
دهد و در واقع به آنان اعتماد و اطمينان پيدا كند كه تحت حمايت وي هستند. البته بيشتر 
تصميمات در اين روش نيز هنوز توسط مديران گرفته مي شود. اما تا حدودي فرصتي براي 
زير دستان هست تا در تصميم گيري و تعيين هدف اعمال نظر كنند؛ ليكن هنوز كنترل و 
قدرت در دست رده هاي بالاي مديريت سازمان قرار دارد؛ منحصراً به منظور دست يافتن به 
اهداف سازماني، تعامل و نظرخواهي بين رئيس و زيردست برقرار است. در چنين سازماني 
هنوز هم جريان اطلاعات از طريق رأس هرم و در واقع از سوي رئيس به مرئوس برقرار 
مي  گردد. همان طور كه درباره روش اول نيز عنوان شد اين اطلاعات و دستورها مورد تأييد 
كاركنان زيردست قرار نمي گيرد و هرگز اعتماد آنها را برنمي  انگيزد؛ بلكه با سوء ظن آنان 
روبه  رو مي شود. با توجه به ويژگي اين روش مختصر اطلاعات يا پيشنهادهايي كه از سوي 
زير دستان ارائه مي شود از جمله مواردي است كه طبق درخواست مدير و به دليل گردش 
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جريان كارهاي سازمان مورد نياز مدير است و غير ازآن كاركنان زيردست فقط از اموري 
آگاه مي  شوند كه از صافي خاصي گذشته باشد. اهداف گروه هاي مشورتي كه در اين نوع 
مديريت شكل مي  گيرند برخلاف نظريات مديريت است ( امين شايان ،129:1382).                                                                     

3-8. سبك مشورتى
تصميمات  در  بيشتر  زيردستان  دو،  سبك  به  نسبت  كه  است  مشاوره اي  مديريت، 
مديران  نسبي   اطمينان   و  براعتماد  مديريت  اساس  سبك   اين  در  هستند.  دخيل 
طرح  و  خود  عقايد  بيان  براي  زيردستان  سيستم  اين  در  دارد.  قرار  زيردستان  به  نسبت 
و   رئيسان  بين  اطلاعات  تبادل  و  ارتباط  برخوردارند.  آزادي  از  مديران  با  موضوعات 
مديران  سوي  از  كه  اطلاعاتي  از  كاركنان  است.  جريان  در  دوطرفه  به  صورت  مرئوسان 
تمام صداقت  مي  كنند و با كمي سوء ظن مي پذيرند ليكن با  مي  رسد، استقبال  به آنان 
اين  از  اما  مي دهند  قرار  رؤسا  اختيار  در  را  خود  پيشنهادهاي  و  اطلاعات  صميميت،  و 
پيشنهادها و اطلاعات آنچه صد در صد مورد توجه و علاقه مديران است به مرحله اجرا 
جريان  محدود  به  صورت  يا  و  احتياط  و  كندي  با  طرحها  و  اطلاعات  ساير  و  مي  آيد  در 
مي  يابد. به  طور كلي اعمال سياستهاي كلان به عهده مديران است؛ ولي تصميمات خاصي 
كه از اهميت چنداني برخوردار نيست به وسيله سطوح پايين گرفته مي شود. گروه هاي غير 
رسمي متشكل در اين سيستم درحال توسعه است ولي اهداف آن دقيقاً منعكس كننده 
گروه مديران نيست و بعضاً با قوانين و مقررات حمايت كننده از كاركنان انطباق دارد. اين 
اهداف احتمالاً با مقاومت مديران روبه  رو مي گردد (امين شايان ،129:1382).                        

4-8. سبك مشاركتى
نسبت به بقيه سبكها تمام تصميمات به  طور مشاركتي انجام مي شود و داشتن حق 
مساوي در گرفتن تصميم براي همگان در گروه وجود دارد. اين سبك با نظريه y شباهت 
كامل دارد. اين روش بر اعتماد كامل مديريت سازماني نسبت به زيردستان مبتني است. 
در اين نوع مديريت تصميمات با نظر و مشورت كاركنان در سطوح مختلف گرفته مي شود. 
تبادل اطلاعات به صورت متقابل انجام مي پذيرد. پيشنهادها و دستورها و اطلاعات كه از 
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حوزه مديريت به رده هاي پايين تر سازمان ابلاغ مي شود با اعتماد و اطمينان مورد قبول 
واقع مي  گردد و در صورت مبهم بودن دستورالعملها و يا غير عملي بودن آنها مورد خاصي 
بين طرفين مطرح، و با بحث و تبادل نظر نتيجه لازم حاصل مي  گردد. در اين سيستم 
ديدگاه هاي  و  مختلف  سليقه هاي  طرفين  بين  صداقت  و  متقابل  اعتماد  وجود  سبب  به 
متفاوت با مسالمت و صميميت هماهنگ مي شود، در اين سيستم كاركنان انگيزه لازم 
را براي وظايف خود به  دست مي  آورند و با شوق و رغبت به مسئوليتهاي خود مي  پردازند. 
گروه هايي كه در اين سيستم شكل مي گيرند، معمولاً اهدافشان پيوسته به نظريات مديريت 
و كاركنان است. يكي از ايرادهاي وارد بر اين سيستم، عدم تخصص كاركنان در امور مورد 

مشورت و مداخله آنان است (امين شايان ،130:1382).
1-4-8. ويژگيهاي سيستم مشاركتي

اعطاي فرصت مشورت و اظهار نظر واعمال نظر آنها در تصميم گيريها                                                      • 
آگاه ساختن كاركنان از سياستهاي جاري سازمان و آگاه بودن آنها از جريان امور اعم • 

از مثبت يا منفي                  
آگاه بودن مديران از وضعيت روحي كاركنان و سعي در تقويت روحيه آنان                                                   • 
آسان بودن دسترسي و ارتباط با مديران • 
شدن •  قائل  نتيجه  در  و  سازمان  امور  از  آنان  ساختن  آگاه  و  زيردستان  با  مشورت 

شخصيت والا براي آنان                        
برقرارى ارتباط مؤثر با كاركنان                                                                                                       • 
برقراري ارتباط و آگاه ساختن آنان از امور سازمان و در نتيجه قائل شدن شخصيت براي آنان                                  • 
پيشه كردن مردم داري و توجه به نظر ديگران                                                                                   • 
انعطاف پذيري و عدم مقاومت در برابر سياستهاي جديد و تغييرات لازم                                                      • 
ابراز قدرداني و تشويق كاركنان در مواقع لازم بويژه هنگام به ثمر رسيدن تصميمات مهم                                                                                   • 

بنابراين با توجه به خلاصه مطالب ياد شده مى  توان چنين نتيجه گرفت كه مديريت 
و  است  مشاركتى  و  مدار  روابط  چهار،  سبك  مديريت  و  آمرانه  و  ساختگرا  يك  سبك 
سبكهاى دو و سه حد فاصل اين دو حالت است. ليكرت پس از جستجو در سازمانهاى 
مختلف نتيجه گرفت كه هر قدر سبك مديريت سازمان به سيستم چهار نزديكتر باشد به 
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احتمال زياد قدرت توليد و اثر بخشى آن پيوسته زياد خواهد بود و هر چه به سبك يك 
نزديكتر باشد، توليد كمتر خواهد بود. ليكرت در خصوص رفتارهاى فردى افراد در سازمان 
اظهار كرد مديرانى كه به كار معتقدند، ضعيفتر از مديرانى هستند كه بيشتر به روابط 
انسانى تأكيد دارند. ليكرت اظهار مى  كند مديريت باز و شاغل گرا به مراتب از مديريت 
بسته و شغل گرا موفقتر است. ليكرت پس از مطالعات فراوان و دستيابى به اين نتايج در 
صدد برآمد تا شيوه مديريت در سازمانها از آمرانه به مشاركتى تغيير گرايش دهد و به 

رفتار توسعه يافته و بالغ بپردازند (حقيقى ،1378 :55-57). 
                                                                                                                               

9. تعاريف و مفاهيم تعهد سازماني     
تعهد سازماني، پيوند رواني بين فرد و سازمان است كه در اين ميان فرد به ارزشهاي 
سازمان احترام مي  گذارد و نسبت به سازمان خود وفادار است. تعهد سازماني داراي سه 
كه  پذيرفتن  يعني  اول  مرحله  در  كردن.  دروني  و  شدن  همانند  پذيرفتن،  است:  مرحله 
فرد، نفوذ ديگران را برخود مي  پذيرد تا به آن چيزهايي كه نياز دارد دسترسي پيدا كند؛ 
مثل حقوق. مرحله دوم يعني همانند شدن كه فرد، نفوذ ديگران را بر خود مي پذيرد تا 
خود را برجسته سازد. در مرحله سوم، فردي به اين حالت مي رسد كه احساس مي كند 
رضايت  و  خشنودي  احساس  راه  اين  از  و  است  يكي  وي  ارزشهاي  با  سازمان  ارزشهاي 
تعريف  متفاوت  شيوه هاي  به  سازماني1  رفتار  ديگر  مفاهيم  مانند  سازماني  تعهد  مي  كند. 
شده است. معمولي ترين شيوه برخورد با تعهد سازماني اين است كه تعهد سازماني را 
نوعي وابستگي عاطفي به سازمان در نظر مي  گيرند. براساس اين شيوه، فردي كه بشدت 
در  آن  با  و  دارد  مشاركت  سازمان  در  مي گيرد؛  سازمان  از  را  خود  هويت  است،  متعهد 

مي  آميزد و از عضويت در آن لذت مي  برد (ساروقي ،1375 : 65-73).     
پورتر2 و همكارانش (1974) تعهد سازماني را پذيرش ارزشهاي سازمان و درگير شدن 
در سازمان تعريف مي  كنند و معيارهاي اندازه گيري آن را شامل انگيزه، تمايل براي ادامه 

كار و پذيرش ارزشهاي سازمان مي  دانند.                    

1 - Behavior organizational
2. Porter
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تعهد سازماني، نگرشهاي مثبت يا منفي افراد نسبت به كل سازمان نه شغل  است كه 
در آن مشغول به كارند. در تعهد سازماني شخص نسبت به سازمان احساس وفاداري قوي 
دارد و از طريق آن سازمان خود را مورد شناسايي قرار مي دهد (استرون،1376 : 74و73).   
به  پايبندي  معني  به  تعهد  مي گويد:  چنين  تعهد  مورد  در  مطهري (1368)  شهيد   
اصول و فلسفه يا قرار دادهايي است كه انسان به آنها معتقد است و پايدار به آنها است. 
فرد متعهد كسي است كه به عهد و پيمان خود وفادار باشد و اهدافي را كه به خاطر آنها 

و براي حفظ پيمان بسته است، صيانت كند. 

1-9. دلايل توجه به تعهد سازماني 
دلايل زيادي هست كه چرا سازمان بايد سطح تعهد سازماني اعضايش را افزايش دهد 
(استيرز1 و پورتر، 1371 :144). اولاً تعهد سازماني، مفهومي جديد است و به  طور كلي با 
وابستگي و رضايت شغلي تفاوت دارد؛ براي مثال، پرستاران ممكن است كاري را كه انجام 
مي دهند دوست داشته باشند، ولي از بيمارستاني كه درآن كار مي كنند ناراضي باشند كه 
در آن صورت آنها شغل هاي مشابهي را در محيط  هاي مشابه ديگر جستجو خواهند كرد 
يا بالعكس پيش خدمتهاي رستورانها ممكن است احساس مثبتي نسبت به محيط كاري 
خود داشته باشند، اما از انتظار كشيدن در سر ميزها يا به  طور كلي همان شغلشان متنفر 
باشند (گرينبرگ و بارون2، 59:1379).  ثانياً تحقيقات نشان داده است كه تعهد سازماني 
با پيامدهايي از قبيل رضايت شغلي (باتمن و استراسر، 1359)، حضور( ماتيو و زاجيك، 
1369) ، رفتار سازماني فرا اجتماعي (اريلي و چتمن، 1365) و عملكرد شغلي (مي ير، 
آلن و اسميت3، 1372) رابطه مثبت و با تمايل به ترك شغل (ماودي4، پورتر و استيزر، 

1362) رابطه منفي دارد (شيان چنج و همكاران، 124:1382).      

1. Steers
2. Greenberg & baron
3. Mayer Allen & Smith
4. Mowday
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2-9. عوامل مؤثر بر تعهد سازماني 
استيرز و پورتر (1371) عوامل مؤثر بر تعهد سازماني را شامل: عوامل سازماني، عوامل 
غير سازماني، عوامل شخصي مي  دانند. كه عوامل سازماني مانند سرپرستي، حيطه اختيار، 
مشاركت در تصميم گيري و ... عوامل غير سازماني مانند دسترسي به مشاغل جايگزين و 
.... است. عوامل شخصي نيز مانند انتظارات شغلي و ميزان پيوستگي و علاقه فرد به ماندن 

در آن سازمان است (پيشوا، 75:1378).
سازمانهاي ژاپني و سازمانهاي با فرهنگ قومي به دليل اينكه مسائل درون سازمان 
براي آنها ارزش به شمار مي  رود، سعي مي كنند خودشان را با سازمان تعيين هويت كنند 

و خود را متعلق به آن سازمان بدانند (پيشوا، 76:1378).

10. روش تحقيق  
ماهيت موضوع مورد مطالعه و اهداف مورد نظر باعث شد كه براي اين پژوهش روش 

توصيفى – پيمايشى به عنوان روش تحقيق انتخاب شود.

1-10. جامعه آمارى
جامعه آمارى مد نظر اين تحقيق تمام كاركنان ستادى پليس استان فارس هستند، كه 
تعداد كل آنها به  دليل امور امنيتى  قابل ذكر نيست ولى در محاسبات به  كار گرفته شده است. 

2-10. حجم نمونه و روش نمونه گيرى
مختلف  معاونتهاى  در  ستادى  كاركنان  توزيع  و  آمارى  جامعه  ويژگيهاى  به  توجه  با 
پليس استان فارس از روش نمونه  گيرى طبقه  اى يك مرحله اى به منظور تعيين حجم و 
انتخاب اعضاي نمونه استفاده شده است. به اين ترتيب كه هر معاونت يك طبقه از جامعه 
را شكل داده است. بر اين اساس و با توجه به اطلاعات گردآورى شده در پيش آزمون حجم 

نمونه به اندازه 299 نفر تعيين شد.
پليس استان فارس به 20 معاونت (زير سيستم)  تقسيم مى  شود كه براي توزيع اين 
299 نفر از روش تخصيص متناسب استفاده شد؛ يعنى از كل كاركنان ستادى كه در پليس 
استان مشغول انجام دادن وظيفه هستند، تعداد299 نفر به دو پرسشنامه سبك سنج و تعهد 
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سازمانى پاسخ دادند. در جدول و نمودار شماره1 توزيع معاونتها به عنوان اعضاى نمونه ارائه 
شده است. مشاهده مى  شود از كاركنان ستادى، آماد و پشتيبانى با 21 نفر بيشترين انتخاب 
و با 7 درصد بالاترين توزيع درصد فراوانى و مركز كنترل و فرماندهى با 11 نفر كمترين 
انتخاب و با 3/7 درصد كمترين توزيع درصد فراوانى كاركنان ستادى را نشان مى  دهد. 

نمودار 1: توزيع فراوانى كاركنان ستادى نيروى انتظامى به  عنوان اعضاى نمونه

5 . 75 . 7 5 . 75 . 7

4 . 34 . 3
4 . 74 . 7 5

4 . 34 . 3 4

6 . 76 . 7

5 . 75 . 7

4 . 34 . 3
4 . 74 . 7

6 . 26 . 2

5

3 . 73 . 7

7

4

5 . 75 . 7

4 . 34 . 3 4

5

0
1
2
3
4
5
6
7

اطلاعات 
اطلاعات 
آگاهی 
آگاهی 
بازرسی 
بازرسی 
مواد مخدر 
مواد مخدر 
عقيدتی 
عقيدتی 
عمليات 
عمليات 
پيشگيری 
پيشگيری 
اهنمايی و رانندگی 
راهنمايی و رانندگی 
وظيفه عمومی 
وظيفه عمومی 
آموزش 
آموزش 
اجتماعی وارشاد 
اجتماعی وارشاد 
نيروی انسانی 
نيروی انسانی 
گزينش واستخدام 
گزينش واستخدام 
مرفوک 
مرفوک 
پشتيبانی 
پشتيبانی 
مهندسی 
مهندسی 
بهداری 
بهداری 
مخابرات 
مخابرات 
کالای قاچاق 
کالای قاچاق 
حفاظت 
حفاظت 

جدول 1: توزيع كاركنان ستادى به عنوان اعضاى نمونه 

تعداد كاركنان ستادىرديف
درصدنمونه

 155حفاظت 1
5/7 17پليس اطلاعات و امنيت 2
5/7 17پليس آگاهى3
4/3 13بازرسى4
4/7 14پليس مبارزه با مواد مخدر5
4 12پليس مبارزه با كالاى قاچاق6
4/3 13پليس عمليات7
4 12پليس پيشگيرى8
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6/7 20پليس راهنمايى و رانندگى9
5 15عقيدتى10
5/7 17وظيفه عمومى11
4/3 13آموزش12
5 15گزينش و استخدام13
4/7 14 اجتماعى و ارشاد14
3/7 11مرفوك15
6/2 18نيروى انسانى16
4 12مهندسى17
5/7 17بهدارى18
4/3 13فناورى اطلاعات و مخابرات19
7 21آماد و پشتيبانى 20

299100جمع كل

3-10. ابزار اندازه گيرى
جمع آورى اطلاعات از طريق پرسشنامه دو قسمتى انجام شد كه يك قسمت آن به 
سبك سنج مديريت و قسمت ديگر به تعهد سازمانى مربوط است. متغيرهاى سبكهاى 
مديريت بر اساس طيف سبكهاى رهبرى چهارگانه رنسيس ليكرت1 مورد سنجش قرار 
توسط  كه  شد  اندازه گيري  استاندارد  پرسشنامه  اساس  بر  سازمانى  تعهد  متغير  و  گرفت 
استيرز2 و همكاران طراحى شده است. روايى پرسشنامه سبك سنج و تعهد سازمانى از 
طريق روايى صورى انجام گرفت و پايايى پرسشنامه سبك سنج با روش باز آزمايى و از 

طريق آلفاى كرونباخ 0/84 و پايايى پرسشنامه تعهد سازمانى 0/91 به  دست آمد.

4-10. روش تجزيه و تحليل آمارى 
در اين پژوهش، اطلاعات كدگذاري شده، در كامپيوتر با نرم افزار spss مورد تجزيه و 
تحليل قرار گرفته است. با توجه به نوع متغيرها از ضريب همبستگى پيرسون استفاده، و 

 1- Likert
 2- Steers
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براى تشخيص وجود رابطه بين متغيرها از نمودارهاى پراكنش بهره گيري، و براى پيش 
بينى بهترين سبك رهبرى از تحليل رگرسيون استفاده گرديد.

11. يافته هاي تحقيق 
سبكهاي  خصوص  در  رايانه  اي  تحليلهاي  و  تجزيه  طريق  از  آماري  شاخصهاي  ابتدا  در 

مديريت چهارگانه به  دست آمد. 
جدول2: ضريب همبستگى پيرسون بين سبكهاى رهبرى مديران و تعهد سازمانى كاركنان ستادى

سطح معنى 
دارى

ضريب 
همبستگى

انحراف 
تعداد ميانگينمعيار

نمونه
شاخص
متغير

0/00010/259
سبك آمرانه2/7719/27299
تعهد سازمانى8/8858/37299

0/00010/358
سبك خيرخواهانه2/7419/52299
تعهد سازمانى8/8858/37299

0/00010/547
سبك مشورتى4/0217/65299
تعهد سازمانى8/8858/37299

0/00010/515
سبك مشاركتى3/4518/81299
تعهد سازمانى8/8858/37299

در محاسبات مربوط به منظور يكسان سازي مقياسهاي مربوط بر هر سبك، مجموع 
نمره  هاي به  دست آمده از هر سبك بر تعداد كل سؤالات همان سبك تقسيم، و ميانگين 
به  پنج  و  بيست  تا  پنج  عددي  فاصله  در  نمره  ها  همه  ترتيب  اين  به  شد.  محاسبه  وزني 
بيانگر  شده  ارائه  ميانگين  است.  امكانپذير  ترتيب  اين  به  اندازه ها  مقايسه  و  آمد  دست 
معدل امتيازاتي است كه كاركنان ستادي به ميزان به كارگيري سبك مديريت مربوط از 
سوي مدير خود داده اند و انحراف معيار ميزان پراكندگي امتيازات داده شده به هر سبك 

مديريت را نشان مي  دهد.
تعهد سازماني ويژگي ديگري است كه اطلاعات مربوط به آن با يك پرسشنامه 15 
سؤالي گردآوري شده است. در محاسبات مربوط به منظور يكسان سازي مقياسهاي مربوط 
مجموع نمره  هاي به  دست آمده به تعداد كل سؤالات همان سبك تقسيم، و ميانگين وزني 
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محاسبه شده است و چون پاسخ داراي پنج گزينه است نمره  ها در فاصله عددى يك تا پنج 
توزيع شده است. جدول 2 نشان مي  دهد كه ميانگين اين داده ها 58/37 و انحراف معيار 
اين داده ها 8/88، است كه نشان دهنده پراكندگي نسبتاً زياد داده ها است. توضيح اينكه 
بيشترين ميانگين در اين داده ها 75 است؛ بنابراين مي  توان گفت ميزان تعهد سازماني 

آزمودنيهاي اين تحقيق بيشتر از متوسط و روبه بالا است.
رابطه  ستادي  كاركنان  سازماني  تعهد  و  آمرانه  مديريت  سبك  بكارگيري  بين  فرضيه1- 

معني دار وجود دارد.
 اين آزمون به اين نتيجه رسيد كه بين سبك مديريت آمرانه و تعهد سازمانى كاركنان 
ستادى رابطه معنى دارى ديده مي شود و بر اساس ضريب همبستگى به دست آمده برابر با 
259/ 0 در سطح  0/0001 معنى دار است؛ پس مى  توان چنين گفت كه بين به  كارگيرى 
مديريت آمرانه و تعهد سازمانى كاركنان ستادى رابطه معنى دار ولى ضعيفتر نسبت به 

سبكهاى ديگر وجود دارد كه اين رابطه نيز در نمودار پراكنش نشان داده شده است.

نمودار2: پراكنش تعهد سازمانى كاركنان ستادى و مديريت آمرانه

قابل  برازش   خط  شيب  است،  زياد  داده  پراكندگي  هرچند  پراكنش،  نمودار  اين  در 
توجه است و اين شيب مثبت نويد نوعي رابطه خطي را مي دهد.
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رابطه  كاركنان  سازماني  تعهد  و  خيرخواهانه  مديريت  سبك  به  كارگيري  بين  فرضيه2- 
معني دار وجود دارد.

در اين آزمون ضريب همبستگى برابر با 0/358 كه درسطح 0/0001 معنى دار است 
نتيجه مى  شود كه رابطه  معنى دار ضعيف بين سبك مديريت خيرخواهانه و تعهد سازمانى 
كاركنان ستادى وجود دارد.اين رابطه نيز نسبت به سبكهاى مشورتى و مشاركتى ضعيفتر 
است. بنابراين مي  توان گفت بين به كارگيري سبك مديريت خيرخواهانه و تعهد سازماني 
كاركنان ستادي رابطه مثبت وجود دارد كه اين رابطه در نمودار3 نمايش داده شده است. 

 نمودار3: پراكنش تعهد سازمانى كاركنان ستادى و مديريت خيرخواهانه

 

 

  
  
  
  
  
  
  
  
  

در اين نمودار پراكندگى داده ها نسبت به مديريت آمرانه كمتر شده است و شيب خط 
مثبت نويد نوعى رابطه خطى را مى  دهد.

فرضيه3- بين به  كارگيري سبك مديريت مشورتي و تعهد سازماني كاركنان ستادي رابطه 
معني دار وجود دارد.

سازمانى  تعهد  و  مشورتى  مديريت  سبك  بين  كه  رسيد  نتيجه  اين  به  تحقيق  اين 
كاركنان ستادى رابطه معنى دار ديده مي  شود و بر اساس ضريب همبستگى به  دست آمده 
برابر با 0/547 در سطح 0/0001 معنى دار مثبت است؛ پس مى  توان چنين نتيجه گرفت كه 
بين به  كارگيرى سبك مديريت مشورتى و تعهد سازمانى كاركنان ستادى در اين پژوهش، 
قويترين رابطه معنى دار مثبت وجود دارد كه اين رابطه نيز در نمودار 4 نشان داده مي  شود.
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نمودار 4: پراكنش تعهد سازمانى كاركنان ستادى و مديريت مشورتى

  
  
  

 
را  شيب  بيشترين  برازش،  خط  و  است  شده  كمتر  داده ها  پراكندگي  نمودار  اين  در 
نسبت به نمودارهاي اين پژوهش دارا است. و ملاحظه مي شود كه پراكندگي داده ها حول 
خط برازش  نسبت به ديگر نمودارها كمتر است. بنابراين مي توان پيش بيني كرد كه نوعي 
رابطه خطي بين سبك مديريتي مشورتي و تعهد سازماني كاركنان ستادي وجود دارد و 

آزمون آماري نشان داد كه اين رابطه معني دار است.
فرضيه4- بين سبك مديريت مشاركتي و تعهد سازماني كاركنان ستادي رابطه معني دار 

وجود دارد.
معنى دار   0/0001 سطح  در  كه   0/515 همبستگى  ضريب  يعنى  نتيجه  به  توجه  با 
است، مى  توان چنين گفت كه بين به  كارگيرى مديريت مشاركتى و تعهد سازمانى كاركنان 
ستادى رابطه  معنى دار مثبت وجود دارد. اين رابطه قويتر از سبكهاى آمرانه و خيرخواهانه 

است، كه اين رابطه نيز در نمودار5 نمايش داده شده است.
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نمودار5: پراكنش تعهد سازمانى كاركنان ستادى و مديريت مشاركتى

  
  
   

12. ضريب رگرسيون
سؤال تخصصى: كدام  يك از سبكهاى رهبرى بهتر مى توانند ميزان تعهد سازمانى را 

پيش بينى كنند؟
براي پاسخ به اين سؤال با استفاده از تحليل رگرسيون مرحله اى (گام به گام) نقش هر 
يك از سبكهاى رهبرى را در پيش بينى متغير تعهد سازمانى مورد بررسى قرار داده ايم. 

جدول ذيل نتايج تحليل رگرسيون گام به گام را نشان مى دهد.  

جدول3: تحليل رگرسيون گام به گام

مرحله
(گام)

متغيرهاى 
وارد شده 
به معادله

RR2FsigBa خطاى
استاندارد

سبك اول
0/5470/31260/00011/237/027/43مشورتى

مشورتىدوم
0/5870/3477/350/00011/16آمرانه

0/67624/787/21

سوم
مشورتى
آمرانه

مشاركتى
0/5940/35353/530/0001

0/895
0/605
0/404

23/257/17
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(بهترين)  كننده  بينى  پيش  تنها  گام  اولين  در  مي  دهد  نشان  جدول  كه  همان  گونه 
تعهد سازمانى از بين سبكهاى مديريت، سبك مشورتى است كه ضريب همبستگى آن 
با متغير وابسته 0/547 است كه حدود 30٪ از تغييرات تعهد سازمانى را توصيه مى  كند. 
سبك  دو  اين  است.  شده  معادله  وارد  نيز  آمرانه  مديريت  سبك  متغير  دوم  گام  در 

رهبرى بر روى هم 34٪ از تغييرات تعهد سازمانى را توصيه مى كنند. 
در گام سوم متغير مديريت مشاركتى نيز اضافه گرديده است كه بر روى هم 35٪ از 

تغييرات متغير تعهد سازمانى را پيش بينى مى كنند. 

13. نتيجه گيرى
به  طور كلى نتايج تجزيه و تحليل اطلاعات و تفسير آنها نشان داد بين سبكهاى مشورتى 
از  قويتر  و  مثبت  معنى دار  رابطه  ستادى  كاركنان  سازمانى  تعهد  و  مديران  مشاركتى  و 
سبكهاى ديگر وجود دارد. سبكهاى آمرانه و خيرخواهانه هر چند رابطه معنى دار دارد اقبال 
بسيار كمى دارد. اين گونه برداشت مى  شود كه كارمندانى كه در شغلشان بيشترين استقلال 
دارند و در تصميم گيرى شركت داده مى شوند، نسبت به سازمان تعهد بيشترى دارند و كمتر 
به غيبت و ترك خدمت حاضر مى  شوند. هم چنين تحقيقات نشان داده است كه محيط 
مشورتى و مشاركتى ارتباط مثبت با تعهد سازمانى دارد و نيز تعهد با ترك خدمت و غيبت 
همبستگى معكوس و با رضايت شغلى ارتباط مثبت و معنى دار دارد. و اين پژوهش نشان داد 
كه مديران هر چه به زيردستان خود اختيار بيشتر بدهند و توجه بيشتر نمايند، مشاركت و 
تعهد زيردستان بيشتر مى  شود. بر اين اساس لازمه افزايش ميزان تعهد سازمانى بهره گيرى 
بيشتر از سبكهاى غير آمرانه تصميم يعنى شيوه هاى مشورتى و مشاركتى تصميم است. 
 بر اساس يافته هاى اين تحقيق نتيجه مى گيريم كه ميزان به كارگيرى هر چهار نوع 
سبك مديريتى در جامعه مورد مطالعه بيشتر از متوسط و تقريبا زياد است و سبكهاى 
مديريت مشورتى و مشاركتى بيشتر از سبكهاى مديريت آمرانه و خيرخواهانه باعث افزايش 
تعهد سازمانى مى  شود؛ لذا مى  توان به مديران توصيه كرد كه براى افزايش ميزان تعهد 

سازمانى كاركنان خود بيشتر از سبكهاى مديريت مشورتى و مشاركتى استفاده كنند. 
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14. پيشنهادها 
ستادى •  كاركنان  و  مديران  اطلاع  به  تحقيقات  اين  گونه  نتايج  تا  شود  داده  ترتيبى 

طريق  از  مديران  است.  سازمان  كيفى  ارتقاى  جهت  در  مهمى  گام  كه  چرا  برسد؛ 
آموزش ستادى و كاركنان نسبت به سبكهاى مديريت بيشتر به سمت مديريتهاى 

مشورتى ترغيب و تشويق شوند.

با توجه به فراوانى به  دست آمده بيشترين سبك رهبرى اعمال شده مربوط به سبك • 
خيرخواهانه است كه نياز است با برنامه ريزى دقيق سعى شود از اين سبك، كه باعث كاهش 
تعهد سازمانى مي  شود به سمت سبكهايى سوق داده شوند تا باعث افزايش تعهد سازمانى گردد.

هنگام انتصاب و انتخاب مديران، افرادى برگزيده شوند كه با شيوه هاى موجّه مديريت • 
فرماندهان،  توسط  كه  صلاحيتها  تعيين  در  و  بگيرند  را  تصميم ها  بهترين  بتوانند 
مى  گيرد،  انجام  ستادى  پستهاى  در  مديران  انتصاب  منظور  به  حفاظت  و  عقيدتى 

ملاك نوع سبك مديريت افراد نيز مورد ارزيابى قرار گيرد. 

با نتايج به  دست آمده پيش بينى مى شود كه در اولين گام سبك مشورتى بيشترين • 
توجه براى تعهد سازمانى دارد و در گامهاى بعدى مشاركتى و آمرانه اضافه، و مشاهده 
مى  شود كه مديريت خير خواهانه خيلى كم قادر به پيش بينى تعهد سازمانى است؛ 
پس پيشنهاد مى  شود ترتيبى اتخاذ شود تا با توجه به موقعيتها از اولويتهاى سبكهاى 

مديريت كه باعث افزايش تعهد سازمانى كاركنان مى   گردد، استفاده شود.

عنوان •  تحت  خاصى  موضوعات  مديران،  مهارتى  و  علمى  سطح  اعتلاى  منظور  به 
ضمن  آموزش  برنامه هاى  در  تصميم  گرفتن  براى  لازم  مهارتهاى  يا  و  تصميم  گيرى 

خدمت مديران گنجانده شود. 
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