
 
  
  

  بررسي تاثير سبك رهبري تحول گرا و رهبري مراوده اي بر وجدان كاري دبيران
Effect of Transactional and Transformational Leadership Styles upon Work Ethics 

  دكتر كيومرث نياز آذري
  دانشيار گروه مديريت آموزشي دانشگاه آزاداسلامي ساري

  1 زاده دكتر رمضان حسن
  گروه روان شناسي دانشگاه آزاد اسلامي ساري دانشيار

  حكيمه خاتون اكبري
  آموزشي ارشد مديريت يكارشناس
 2چكيده

  

هدف از پژوهش حاضر بررسي تاثير سبك رهبري تحول گرا : هدف
و رهبري مراوده اي بر وجدان كاري دبيـران متوسـطه شهرسـتان سـاري     

ده از روش نمونه گيري نفر با استفا 250نفر دبير  650از بين :روش .  بود
 تصادفي طبقه اي و بر طبق جدول كرجسي و مورگان انتخاب شـده انـد  

ابزار پژوهش مشـتمل بـر   .  و براي مديران حجم جامعه با نمونه برابر بود
پرسشنامه  استاندارد شده ي رهبري تحول گرا و رهبري مـراوده اي وار  

و . ه شــد نفــر از مــديران مــدارس پاســخ داد 43نــر بــارك  كــه توســط
پرسشنامه ي استاندارد شده ي وجدان كاري ايـرج سـلطاني كـه توسـط     

پايـايي  درونـي پرسشـنامه    . نفر از دبيـران مـدارس پاسـخ داده شـد     210
. بدسـت آمـد   802/0وجدان كاري با استفاده از آزمون آلفاي كرونباخ 

جـدول توزيـع   (جهت تجزيه و تحليل داده ها از دو روش آمار توصيفي
آزمون (و آمار استنباطي)،رسم نمودار ،ميانگين و انحراف معيارفراواني 

t  مستقل و آزمونANOVA( بررسي سئوال : يافته ها.استفاده شده است
اول و دوم نشان داد بين سبك رهبري تحـول گـرا و مـراوده اي زنـان و     

نتايج سئوال سوم و چهارم و پنجم . مردان تفاوت معناداري وجود ندارد
سطح تحصيلات و سنوات خدمت بر سبك رهبري تحـول  نشان داد كه 

بررسي سئوال ششم و هفتم و هشتم . گرا و رهبري مراوده اي تاثير ندارد
و نهم نيز نشان داد كه سطح تحصـيلات و سـنوات خـدمت بـر وجـدان      

نتايج حاصل از سئوال دهم . كاري زنان و مردان تفاوت معناداري ندارد
جـدان كـاري زنـان  بيشـتر از وجـدان      تحقيق نيز نشان داده اسـت كـه و  

كاري مردان بوده و بين وجدان كاري زنان و مـردان تفـاوت معنـاداري    
  .وجود دارد
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Abstract  
The present study examined the effect of 
transactional and transformational leadership 
styles upon work ethics in the province of Sari; 
therefore, 250 members of the staff were 
selected through random, stratified sampling 
among from a larger statistical population of 650 
individuals. The research tools involved Barak 
transactional and transformational leadership 
styles questionnaire which was responded to, by 
43 school managers and a standardized 
questionnaire on work ethics designed by Iraj 
Soltani (with the inter-rater reliability of 0/802 
using Cronbach's alpha test) which was replied 
to, by 210 school teachers. The results which 
were analyzed by both descriptive and 
inferential statics indicate that there’s no 
significant difference between males’ and 
females’ transactional and transformational 
leadership styles. The same result was obtained 
between the educational background and job 
duration with work ethics; what’s more, 
educational back ground and job duration don’t 
affect the transactional and transformational 
leadership styles; however, women have a 
higher level of work ethics and significant 
difference was observed with this regard 
between male and female participants. 
 
Keywords: Transactional Leadership Styles, 
Transformational Leadership Style, Work 
Ethics. 
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  مقدمه
در عصر اطلاعات و ارتباطات، همانطور كه تجارت و 
بازرگاني دستخوش سرعت، نوآوري و جلب نظر بيشتر 

از اين .  نيز دچار تغيير شده است» رهبري«مشتريان شده، نوع 
. روي، رهبران نيز بايد با شرايط جديد و مدرن رهبري كنند

بين  هم اكنون در عصر اطلاعات، رهبري يك كار اينترنتي و
نياز به مديريت و رهبري ). 213: 1386احمدي ،(اي است شبكه

هاي اجتماعي،امري محسوس و حياتي  هاي فعاليت زمينه در همه
هاي آموزش و پرورش اهميت  اين نياز، به ويژه در نظام. است

شودكه  بسيار دارد، زيرا موجب بوجودآمدن وجدان كاري مي
به وظايف تعيين شده نوعي رضايت قلبي و التزام عملي نسبت 

فرد است و فرد براساس آن، بدون هرگونه سيستم  براي هر
 دهد نظارتي وظايف محوله را با بهترين شكل ممكن انجام مي

و » رهبر«اگرچه اصطلاحات ).10، ص1385احساني زياري، (
رود،  به آساني در ادبيات و زبان روزمرهّ بكار مي» رهبري«

زرگي در اينكه چه معنايي از واقعيت آن است كه سوءتفاهم ب
در زبان عاميانه، رهبر كسي است . آنها مراد كنيم وجود دارد

كه اندكي فراتر از زمانه خود باشد، يعني كسي كه ديگران را 
او كسي است . با يك نيروي خدادادي به سوي خود مي كشد

كنند و اعتماد، احترام و وفاداري  كه ديگران مايلند از او پيروي
اين در حقيقت تصوير رهبر ظهور  .كند را جلب مي پيروان
رهبري را )1373(عسگريان).17،ص1382مختاري،(است 1يافته

متوسل شدن به مباني و اصولي براي : اينگونه تعريف مي كند 
  . هدايت يك اجتماع براي رسيدن به هدف مشترك

داوري -1يك رهبر داراي وظايفي چندي است، مانند
شتاب -4.تدارك و عرضه اهداف-3 پيشنهاد كردن-2 كردن

شاخص و  -6تامين امنيت - 5بخشيدن و سرعت پذير كردن 
جي هيكس و ( تشويق و تمجيد -8.القا نمودن -7نماينده بودن 
و قدرتهايي مانند ). 98، ترجمه كهن، ص1377ري گوليت، 

قدرت -4قدرت مرجعي-3قدرت قهري -2قدرت پاداشي - 1
، 1370مه شكركن، كورمن، ترج(قدرت مشروع-5 تخصصي

                                                            
1 EmerGent 

از جمله كارهاي رهبران مي توان به كارهاي اصلي ). 153ص
كارهاي جنبي اشاره كرد كه در كارهاي اصلي خود يك رهبر 
به عنوان صاحبنظر، در مقام برنامه ريز، به عنوان تعيين كننده 
راهكار، در مقام كارشناس، در سمت كنترل كننده روابط بين 

ورنده تنبيه و تشويق بوده و در گروه و در  مقام بوجود آ
كارهاي جنبي خود به عنوان  سرمشق، سمبل گروه، در مقام 

سيادت و (پدري و در مقام سپر بلاي گروه خود است
  ). 54،ص1383همكاران، 

در زمينة رهبري نظريات  و مكاتب مختلفي پا به عرصه ي 
نظريه خصوصيات  -1ظهور نهاده اند كه از جمله مي توان به 

رويكردهاي  -3نظريه سبكهاي رفتاري رهبري -2ري رهب
رهبري مراوده  -5رهبري تحول گرا و -4موقعيتي و اقتضايي

سه نظريه اول به عنوان نظريه هاي رهبري . اي  اشاره كرد
سنتي و دو نظريه آخر به عنوان نظريه رهبران جديد نام مي 
 برند كه به بحث مختصري در مورد هريك از اين نظريه ها مي

  .پردازيم
در آغاز قرن بيستم، در بين  :نظريه خصوصيات رهبري  - 1

صاحبنظران اين اعتقاد وجود داشت كه برخي افراد نياز ندارند 
» رهبر«بلكه آنان از همان ابتدا . براي رهبري آموزش ببينند

به عبارتي برخي از افراد داراي يكسري . متولد مي شوند
هبران موفق مي سازد خصوصيات ذاتي هستند كه از آنان ر

  ).425،ص 1386رضائيان ،(
مدير روش يا سبك :نظريه سبكهاي رفتاري رهبري- 2

كند كه بتواند به عنوان يك  رهبري را با اين هدف انتخاب مي
به موازات . رهبر بيشترين نفوذ را از اثربخشي خود كسب كند

مشاركت «تا »استبدادي و آمرانه«اينكه دامنه سبكهاي رهبري از
» آزادي كامل و بي بند و باري«و تا » يانه و مردم سالارانهجو

اغلب مديران همه اين شيوه ها را در مقاطع . تغيير مي كند
اي كه  اما براساس آن شيوه. زماني گوناگون به كار مي گيرند

مدير مكرراً مورد استفاده قرار مي دهد او را مي توان در زمره 
ت جو و دموكرات و يا يك رهبر مستبد و آمرانه يا مشارك

  .مداخله گريز و مشوق آزادي مطلق طبقه بندي كرد
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در نظريه هاي موقعيتي و : هاي اقتضايي و موقعيتي  نظريه- 3
اقتضايي، محققان درصدد كشف روش هايي بودند كه رهبران 

مفروضات نظريه هاي اقتضايي و . بتوانند اثربخش عمل كنند
ين عمل يا اقدام رهبر موقعيتي عبارت از اين است كه بهتر

نخستين نظريه . بستگي به ميزان فاكتورهاي موقعيتي دارد
رهبري را كه تحت عنوان مدل اقتضايي شناخته شده است را 

وي معتقد است كه موثرترين سبك رهبري . فيدلر ارائه داد
بستگي به ماهيت موقعيتي دارد كه فرد رهبر در آن قرار گرفته 

اين نوع از سبك رهبري، رابطه ). 267ص1377ساعتچي،(است
بين سبك رهبري و متغيرهاي وضعيتي نظير قدرت، مقام، 

  .عضو را روشن مي كند-ساختار وظيفه و روابط رهبر
يكي از ارزشمندترين تئوري هائي كه در زمينه رهبري ارائه 

هدف رابرت هاوس است و گونه اي از –شده تئوري مسير 
هدف  –يا عبارت مسير  اصطلاح. الگوي اقتضائي رهبري است

بر پايه اين باور قرار دارد كه رهبران اثربخش راه را نشان مي 
دهند و پيروان خود را ياري مي كنند تا به هدفهاي مورد نظر 
دست يابند و آنان مي كوشند موانع و مشكلاتي را كه در مسير 

رابينز، ترجمه پارسائيان و اعرابي، (قرار دارد از ميان بردارند
چهار سبك رهبري هاوس را مي توان به ). 230،ص1376

 رهبر مشاركتي-3حمايتي رهبري-2دستوري رهبري-1:سبكهاي
نظريه ديگري كه تكميل . رهبري توفيق مدار اشاره كرد- 4

كننده نظريه ي مدل اقتضايي است نظريه رويكرد چرخه 
زندگي است كه در آن نسبت به رشد و باليدگي پيروان يك 

تحت نظارت يك مدير و به عنوان اقتضاي  رهبرو يا افراد
در اين ). 1983هرسي و بلانچارد،(ديگري تاكيد مي شود 

  . نظريه وقتي از باليدگي سخن مي رود
منظور همان توانايي پيروان يك رهبر يا مرئوسان يك مدير 
و آمادگي آنان براي پذيرش مسئوليت در زمينه رفتار خود و 

باليدگي پيروان نيز تحت . تانجام و اتمام يك كار خاص اس
تاثير عواملي نظير برخورداربودن افراد از سطح مطلوب، 
انگيزش پيشرفت، آمادگي براي قبول مسئوليت، ميزان 

- 269،صص1377ساعتچي،(تحصيلات و تجربه آنان است

هاي سنتي كه مورد بحث قرار گرفتند همگي  اين نظريه). 270
اثرات ذاتي آن به بر اين فرض استوار بودند كه رهبري و 

اين امر هميشه . تواند مشخص و اندازه گيري شود سهولت مي
درست نيست و نظريه رهبري جديد، اين نكته را به خوبي 
توضيح مي دهند كه افراد سعي مي كنند همچنانكه عوامل با 
رويدادهاي معيني در رابطه اند، علل را درك كنند و مسئوليت 

نظريه رهبري جديد در . ندها و كيفيت هاي شخصي را بسنج
در تئوري اسناد و  .درك ما از رهبري حائز اهميت است

، )فرهمند(رهبري جديد مي توان به تئوري كاريزماتيك
  .تئوري رهبري مراوده اي و رهبري تحول گرا اشاره كرد

وبر به عنوان نشردهندة  ماكس ):فرهمند(تئوري كاريزماتيك
فرهمندي فرآيندي است . اين نوع از تئوري  شناخته شده است

كه در طي آن، رهبران از راه برانگيختن عواطف بر پيروانشان 
. اثر مي گذارند و بدين ترتيب آنها را با خود همسو مي كنند

رهبران فرهمند پيروا ن خود را از راه احساسات به حركت وا 
. مي دارند و ايشان را با اطلاعات جزئي سر درگم نمي كنند

جذبه معمولا يك ديدگاه افراطي از جهاني  اين رهبران پر
جديد ارائه مي كردند تا پيروان خود را از بحرانها رها كنند و 
به عقيده پيروانشان داراي استعدادهاي دروني فوق العاده 
هستند به آنها اعتماد مي كنند و به ندرت در سازمانهاي 

  ). 10، ص1384قربانيان، (تجاري جهاني يافت مي شدند
توان براي اين نوع از رهبران برشمرد از  هايي را مي ويژگي

رهبران : اعتمادبه نفس - 1جمله آنكه اين رهبران داراي
كاريزماتيك اطميناني تام و تمام به قضاوت و توانايي خويش 

آنها داراي هدفي آرماني هستند كه آينده اي : بينش-2 دارند
آنها :قدرت بيان -3.كنند بهتر از وضع موجود را تصور مي

- 4.قادرندكه منظور خود را به روشني و به زبان ساده بيان كنند
رهبران كاريزماتيك نسبت به هدف خود : عقيده راسخ و قوي
زند  مي سر از آنها رفتاري:رفتار نامعمول-5.اعتقادي راسخ دارند

وقتي اين رفتار موفقيت . كه بديع، غير متعارف و نامعمول است
عامل -6.پيروان را به دنبال دارد آميز باشد شگفتي و تحسين

رهبران كاريزماتيك به عنوان عامل تغيير شناخته مي : تغيير
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آنها : حساسيت محيطي-7.شوند نه حافظان وضع موجود
قادرند ارزشيابي درست و حقيقي از فشارهاي محيطي داشته 
باشند و منابعي را كه براي ايجاد تغيير لازم است مشخص 

  .نمايند
اين اصطلاح براي اولين بار توسط : گرا  حولرهبران ت - 4
رهبران تحول گرا، پيروان خود را . بكار رفت) 1973(دانتون

كنند كه بخاطر سازمان از علايق خود بگذرند و  ترغيب مي
قادرند نفوذي عميق و فوق العاده بر پيروان خود داشته باشند 

ت رهبران تحول گرابه مسائل و نياز هاي پيروان براي پيشرف
توجه دارند،آگاهي پيروان را در مورد امور با راهنمايي آنها تا 

دهند و توانايي  كنند، تغيير مي اي نو نگاه به مسائل كهنه به شيوه
تهييج، ايجاد انگيزه و تلقين به پيروان براي اعمال تلاش اضافي 

رهبري تحول گرا، . براي دست يافتن به اهداف را دارند
مي دهد كه از خصوصيات خردمندي و افرادي را مدنظر قرار 

ارتباط كيفي براي بالابردن تمايلات و آرزوها و انتقال نيروها 
هاي سازماني به سوي يك الگوي جديد يا عملكرد  و سيستم

رهبران  تحول   "آوليو و ديگران"از نظر. بالا استفاده مي كند
   :گرا داراي ويژگيهايي چون 

ازي، فرهمندي، احترام و سرافر: نفوذ مطلوب يا كاريزما-1
وفاداري بي چون و چراي پيروان از رهبري است كه حس 

شود كه  نفوذ مطلوب باعث مي. آرماني را  انتقال مي دهد
رهبران به عنوان مدل هايي از نقش و الگوي رفتار براي پيروان 

برانگيختن و بالابردن انگيزش در : انگيزش الهامي-2. باشند
تاكيد . احساسات آنها صورت مي پذيرد پيروان كه با توسل به

انگيزش الهام بخش بر احساسات و انگيزه هاي دروني است نه 
: تحريك هوشي-3. بر تبادلات روزانه بين رهبر و پيروان

برانگيختن پيروان بوسيله رهبري به منظور كشف راه حل هاي 
جديد و تفكر مجدد در مورد حل مشكلات سازماني توسط 

واقع رفتار رهبر، چالشي را براي پيروان ايجاد  در. پيروان است
مي كند كه دوباره درمورد كاري كه انجام مي دهند كوشش 
و تلاش و در مورد چيزي كه مي تواند انجام يابد دوباره تفكر 

هاي فردي پيروان  توجه به تفاوت: ملاحظات شخصي-4.دكنن

و ارتباط با تك تك آنها و تحريك آنها از طريق واگذاري 
افراد به وسيله . ها براي يادگيري و تجربه آنهاست مسئوليت

رهبران حمايت مي شوند و رهبران در رابطه با توجه به 
استون و (هستند احساسات و نيازهاي شخصي آنها نگران

  ). 352، ص2004ديگران، 
گرا بر تقويت پيروان و پيگيري  بطور خلاصه، رهبران تحول

ها، فرآيندها و ارزشهاي  تغييرات سازماني و رسمي سيستم
جديد تاكيد مي كنند و در حقيقت كساني كه دنيا را تكان مي 

اين دسته از مديران . دهند رهبران و مديران تحول گرا هستند
زيردستان را به تحرك . آزادي عمل بيشتري در كارشان دارند

وا مي دارند و براي نيل به اهداف به آنها الهام مي بخشند و 
باره اينكه هدف چگونه مي تواند قابل دستيابي باشد آنان را در

آنها رابطه با زيردستان را حفظ و آزادانه .تحريك مي نمايند
  .اطلاعات را با آنها تقسيم مي كنند

. نوعي ديگر از رهبران جديد هستند: رهبران مراوده اي - 5
رهبري مراوده اي با مبادلات روزانه بين رهبران و زيردستان 

ارد و براي دستيابي به عملكرد عادي مورد توافق سر و كارد
اين مبادلات با پاداش هاي . رهبران و زيردستان، لازم است

اقتضايي، مديريت فعالانه برمبناي اصل استثنا، مديريت انفعالي 
ايران نژاد (بر اساس اصل استثنا، و عدم مداخله در رابطه است 

رهبران پيروان  اين دسته از). 231،ص1386پاريزي و همكاران،
بر اساس . خود را در جهت اهداف تعيين شده بر مي انگيزانند

اين ديدگاه وظيفه عمده رهبري بكارگيري پيروان به وسيله 
استفاده از يك سبك رهبري بهتر كه با موقعيت تطابق داشته 

ادوارد هولاندر فرآيند رهبري را به عنوان رويدادي مي . باشد
بران و پيروان در يك محتواي داند كه تعاملات بين ره

از ديدگاه وي، هسته رهبري در . موقعيتي خاص اتفاق مي افتد
جايي قرار دارد كه سه نيروي رهبر، پيرو و موقعيت با يكديگر 

هولاندر معتقد است كه تنها با . داراي نقاط مشترك باشند
شناسايي ويژگي هاي مهم سه نيرو و روش هايي كه آنها بر 

توان رهبري را مورد شناسايي قرار  دارند مي تقابلروي هم اثر م
بيشتر نظريه هاي رهبري مانند مطالعات اوهايو، الگوي . داد
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فيدلر، نظريه مسير، هدف، الگوي رهبري مشاركتي و الگوي 
رهبري موقعيتي هرسي و بلانچارد در مورد رهبران مراوده اي 

وظايف  امروزه در فرآيند مديريت سازمانها، يكي از. هستند
مديران، رهبري سازماني است كه سازمانهاي  آموزشي هم به 
چنين رهبران آموزشي نيازمند هستند تا با ژرف نگري و جهت 
مناسب مسير آينده سازمان را مشخص سازند، و روحيه وجدان 
كاري را در دبيران سازمانها ايجاد كرده و افراد را به آن مسير 

ري رسيدن به اهداف زيرا نقش وجدان كا .هدايت كنند
هاي وجدان انساني  سازماني است و وجدان كار، يكي از حوزه

آيد و مرز بين درست  كاري بوجودمي است كه در سايه اخلاق
برخي از . و نادرست و صالح و ناصالح را معين مي كند

متفكران، وجدان را به معناي آگاهي از انديشه هاي پنهان 
 »خودآگاه«و حتي » ناخودآگاه«يعني آنچه كه . دانند آدمي مي

بين وجدان كاري  .در ارتباط با اعمال تلقي و ارزيابي مي كند
انضباط، روحيه، كارايي، انگيزش و و مفاهيم مشابهي از قبيلِ 

   .)10،ص1384قربانيان ،(كي وجود داردتعهد رابطه نزدي
مطالعات پژوهشي در ارتباط با موضوع صورت گرفته است 

  :ارد ذيل اشاره كرد كه مي توان به مو
ميزان نشان داد كه ) 1384(هاي پژوهشي افتخاري يافته

رضايت شغلي استادان و كاركنان مديران تحول گرا متفاوت 
از ميزان رضايت شغلي استادان و كاركنان مراوده اي نيست، 
ميزان رضايت شغلي استادان و كاركنان زن و مرد با هم تفاوت 

ستادان و كاركنان با سنوات ندارد، ميزان رضايت شغلي ا
مختلف متفاوت نيست، و ميزان رضايت شغلي كاركنان 
ليسانس و كمتر از ليسانس متفاوت از كاركنان داراي مدرك 

همچنين نوع مديريت بر رضايت شغلي . بالاي ليسانس است
استادان و كاركنان اثربخشي متفاوتي ندارد و رضايت شغلي 

  .ختلف متفاوت نيستاستادان و كاركنان با سنوات م
نشان داد كه زنان، ) 2007(يافته هاي پژوهشي ماني زين 

تمايل بيشتري به استفاده از روش هاي تحول گرا دارند تا 
اين بدان معناست كه اكثر زنان علاقه بيشتري به . رهبران مرد

. كار با افراد به صورت كل نگرانه دارند، نه فقط ايجاد مراوده

ريافت زماني كه رهبران زن از سبك اين تحقيق همچنين د
رهبري مراوده اي استفاده نمودند تنها بر عناصر پاداشي آن 

بعبارت ديگر زماني كه مردان از . سبك توجه و تمركز داشتند
سبك مراوده اي استفاده نمودند بيشتر بر ابعاد تنبيه و مجازات 

  .اين سبك تمركز داشتند
ارتباط  شان داد كهن )1387(نتايج پژوهشي سلطاني زرندي

خاصيت با جنسيت  گرا و بي رهبري تحول داري بين سبك معني
وجود دارد و زنان تمايل كمتري به استفاده از سبك رهبري 

. گرا داشتند بي خاصيت در مقايسه با سبك رهبري تحول
همچنين ارتباط مثبت و ضعيفي بين سن و سبك رهبري 

و سبك رهبري  خاصيت و ارتباط منفي و ضعيفي بين سن بي
از طرف ديگر دبيران هيات از سبك . عمل گرا مشاهده شد

رهبري بي خاصيت اغلب بيشتر از رئيسان و نواب رئيس 
 .استفاده مي كردند

دهد كه رهبري  نشان مي) 2008(هاي پژوهشي رولند يافته
مديرانه و وجدان دبيران از همبستگي معناداري برخوردار بوده 

يه افراد آن ها را قادر به عملكر و عملكردهاي رهبري بق
تر با وجدان دبيران كرده  تر و مثبت هاي قوي براساس همبستگي

اين نتايج اشاره دارند كه رفتار روزانه مديران نقش . است
  .مهمي در محيط زيست مدارس دارد
نشان مي دهد كه ) 2003(يافته هاي پژوهشي توسط اگلي

گرا استفاده  ولزنان بيشتر از مردان از سبك رهبري تح
گرا پيروي  در مواردي كه زنان از سبك رهبري عمل. كنند مي
كردند بيشتر به سيستم پاداش مشروط توجه داشتند كه  مي

مردان بيشتر به . اثربخشي زنان در اين مقياس مثبت بوده است
هاي  سبك رهبري عملگرا تمايل داشتند و به خرده مقياس

مديريت مبتني بر استثناء فعال و غير فعال رهبري بي خاصيت 
توجه داشتند كه اثر بخشي مردان در اين موارد منفي با صفر 

  .بوده است
دهدكه  نشان مي) 1386(هاي پژوهشي خليل نتاج يافته

كاري كاركنان با سابقه  دار وجدان همبستگي مثبت و معني
، رضايت شغلي، عدم كاري كاركنان در بانك، انگيزش شغلي
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دار بين مقدار  عوامل فشارزاي سازماني و همينطور تفاوت معني
 كاري كاركنان با توجه به نام بانك، و سمت كاركنان وجدان

 يافته هاي پژوهشي فرهنگ پور. وجود دارد) پست سازماني(
بين وجدان كاري و مولفه هاي نشان مي دهد كه   )1382(

، سخت كوشي و هدفمداري مسئوليت پذيري، رقابت جوئي
رابطه مثبتي وجود دارد و بين وجدان كاري و انگيزه پيشرفت 

هدف از پژوهش حاضر . داردرابطه وجود  با ضريب همبستگي
بررسي تاثير سبك رهبري تحول گرا و رهبري مراوده اي بر 
وجدان كاري دبيران متوسطه شهرستان ساري و ارائه 

ران آموزش و پرورش بوده رهنمودهاي لازم به مديران و دبي
در راستاي تحقق اين هدف فرضيه هايي تدوين و مورد . است

  :فرضيه هاي پژوهش. بررسي قرار گرفت
آيا بين سبك رهبري تحول گرايي زنان و مردان تفاوت - 1

 وجود دارد؟

آيا بين سبك رهبري مراوده اي زنان و مردان تفاوت - 2
  وجود دارد؟

هبري تحول گرا تاثير آيا سطح تحصيلات بر سبك ر- 3
 دارد؟

آيا سنوات خدمت بر سبك رهبري تحول گرا تاثير - 4
  دارد؟
آيا سنوات خدمت بر سبك رهبري مراوده اي تاثير  - 5
  دارد؟
آيا وجدان كاري دبيران زن با توجه به سطح تحصيلات  - 6

  متفاوت است؟
آيا وجدان كاري دبيران زن با توجه به سنوات خدمت  - 7

  متفاوت است ؟
آيا وجدان كاري دبيران مرد با توجه به سطح  - 8

  تحصيلات متفاوت است ؟
آيا وجدان كاري دبيران مرد با توجه به سنوات خدمت  - 9

  متفاوت است ؟

آيا بين وجدان كاري دبيران زن با وجدان كاري دبيران -10
  مرد تفاوت است؟

  روش 
شيوه ي اين پژوهش با توجه به ماهيـت موضـوع و اهـداف    

و )=N 43(كليـه مـديران   .يفي از نوع زمينه يـابي اسـت  آن توص
دبيرستانهاي ناحيه يـك شهرسـتان سـاري در    ) =N 658(دبيران

جامعه مورد مطالعـه پـژوهش را تشـكيل     87-88سال تحصيلي 
با توجه به اينكه تعداد مـديران   در برآورد حجم نمونه. داده اند

اب شـدند كـه   زياد نبود همه ي افراد جامعه به عنوان نمونه انتخ
اما در مورد دبيـران بـه علـت زيـاد     . نفر بوده اند 43در مجموع 

بودن تعداد دبيران و با مراجعه بـه جـدول كرجسـي و مورگـان     
با توجه به حجم جامعه، حجم نمونه برآورد شد كـه تعـداد آن   

نفــر بــه  210نفــر بــوده انــد كـه از ايــن تعــداد   250در مجمـوع  
گـرد آوري اطلاعـات در ايـن    روش . پرسشنامه پاسخ داده انـد 

بـراي  .  پژوهش از دو روش كتابخانه اي و ميداني استفاده شـد 
جمع آوري داده ها از پرسشـنامه سـبك رهبـري تحـول گـرا و      
مــراوده اي مــديران كــه توســط وارنــر بــارك ابــداع گرديــده  

اين پرسشنامه از ده جفت سئوال تشكيل شده و هر . استفاده شد
لف و ب تقسيم گرديده است به هر جفت سئوال به دو قسمت ا

به طوريكه سـقف  . تعلق مي گيرد) 5صفر تا (امتياز از  5سئوال 
بايد بين سئوال الف و ب طوري تقسيم شود كـه جمـع    5امتياز 

پرسشـنامه سـنجش وجـدان    . برسـد  5الف و ب هـر سـئوال بـه    
 55كاري دبيران توسـط ايـرج سـلطاني سـاخته شـده و حـاوي       

ست كـه هريـك از گزينـه هـاي مربـوط بـه       گزينه ا 4سئوال با 
هـردو پرسشـنامه   . سئوالات، وجدان كاري دبيران را مي سنجد

از روائي محتوايي و ظاهري برخوردار بوده و مورد تاييد  قـرار  
ضريب پايايي پرسشنامه  بـا اسـتفاده از ضـريب آلفـاي     . گرفت

كرونباخ محاسبه گرديده است كـه ضـريب پايـايي  پرسشـنامه     
براي تجزيه و تحليـل داده هـا   . بدست آمد802/0ريوجدان كا

جدول توزيع فراوانـي، رسـم   (از روش هاي آمار توصيفي نظير
ــار   ــراف معيـ ــانگين و انحـ ــبه ميـ ــا، محاسـ ــار ) نمودارهـ و آمـ

  .استفاده شد)ANOVAو آزمون  tآزمون(استنباطي
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  يافته ها
يافته هاي مربوط به آمار استنباطي

 اي مقايسه سبكهاي رهبري زنان و مردانبر tمفروضات آزمون  - 1جدول 
سبكهاي 
 رهبري

  شاخص آماري
 گروه ها

NMSDdf t Sig(α)  

  زن تحول گرا
 مرد

13  
11 

4615/28  
2727/29 

76141/1  
74409/3 

22  
  

697 /0- 
 

493/0  
 

  زن  مراوده اي
  مرد

8  
7  

2500/28  
7143/27  

98206/1  
49762/2  

13  
  

463/0 
  

651/0  
  

محاسبه  tنشان ميدهد كه  1در جدول يافته هاي بدست آمده 
و )α%=5(درصد  95در سطح اطمينان )tم=  697/0(شده 

 =22dfدرجه آزادي  )tب= 074/2(جدول بحراني tاز     

كوچكتر است، بنابراين فرضيه صفر تاييد و فرضيه تحقيق رد 
نتيجه آن است كه بين زنان و مردان تحول گرا . مي شود

يافته هاي بدست آمده در همين  . تفاوت معناداري وجود ندارد

 tجدول در ارتباط با رهبري مراوده اي نشان ميدهد كه چون  
درصد  95در سطح اطمينان )tم=  463/0(محاسبه شده 

)5=%α( 13و درجه آزادي df=     ازt جدول بحراني)160/2 
 )tب= كوچكتر است، بنابراين فرضيه صفر تاييد و فرضيه  

ه آن است كه بين زنان و مردان نتيج. تحقيق رد مي شود
  .مراوده اي تفاوت معناداري وجود ندارد

  براي سطح تحصيلات tمفروضات آزمون  -2جدول 
 
 
  
  
  
  

 tنشان ميدهد كه چون   2 يافته هاي بدست آمده در جدول
درصد  95در سطح اطمينان )tم=  -046/1(محاسبه شده 

)5=%α( 22و درجه آزادي df=   ازt جدول بحراني)074/2 

 )tب= كوچكتر است، بنابراين فرضيه صفر تاييد و فرضيه  
نتيجه اينكه  سطح تحصيلات بر سبك . تحقيق رد مي شود

 .رهبري تحول گرا تفاوت تاثير ندارد
                

برحسب سنوات خدمت  سبكهاي رهبري نتايج آزمون تحليل واريانس براي مقايسه - 3جدول 
 منابع تغييرات سبكهاي رهبري

  گروهها
SS df MS F  )α ( sig 

 650/7 بين گروهها تحول گرا
  

683/173  

5 
  
18  

530/1  
  
649/9  

159/0  
  
  

975/0 
  
 

  درون گروهها

    23 333/181 كل
 750/12 بين گروهها مراوده اي

250/53  
000/66  

5 
9  

14  

550/2  
917/5  

431/0  
  

816/0 
  

 درون گروهها

 كل

  

Sig(α)  t  df SD M N  شاخص آماري
 گروه ها

307/0  
 

046/1- 
 

22  
  

02523/3  
41421/1  

5263/28  
0000/30 

19  
5 

  ليسانس
  فوق ليسانس
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  fدهـد كـه چـون     نشان مـي 3يافته هاي بدست آمده در جدول
) α%=5( درصـد  95در سطح اطمينـان   )fم 159/0(محاسبه شده

جدول   fاز)   =5dfوdfw  18=18و  =dfb 5و درجات آزادي
فرضـيه صـفر    ،بنـابراين  .كـوچكتر اسـت    )fب= 77/2(بحراني

كه سـنوات خـدمت   ايننتيجه . اييد و فرضيه تحقيق رد مي شودت
و همچنـين نتـايج    بك  رهبـري تحـول گـرا  تـاثير نـدارد     بر س ـ

بدست آمده از اين جدول در ارتباط با رهبري مراوده اي نشان 
ر سطح اطمينان د )fم 431/0(محاسبه شده  fدهد كه چون  مي
 و درجـات آزادي ) α%=5( درصـد  95  5  dfb=  9و=dfw   )

 .كوچكتر اسـت   )fب=48/3(جدول بحراني   fاز )   =5dfو9
نتيجـه  . ر تاييد و فرضيه تحقيق رد مي شـود فرضيه صف ،بنابراين

  .سنوات خدمت بر سبك رهبري مراودهاي تاثير ندارد نكهيا
   برحسب سطح تحصيلاتزن ومرد   وجدان كاري دبيرانس براي مقايسه نتايج آزمون تحليل واريان - 4جدول 

 منابع تغييرات  جنسيت
  گروهها

SSDfMS  F  )α ( sig 

 312/230 بين گروهها  زنان
  

159/19696  

2 
  
135  

156/115  
  

897/145  

789/0  
  

456/0  
 
 
 

 درون گروهها

     137 471/19926 كل
  274/253  بين گروهها  مردان

275/13924  
549/14177  

2  
68  
70  

637/126  
769/204  

618/0  
  

542/0  
  درون گروهها  

  كل

  fنشـان ميدهـد كـه چـون      4يافته هاي بدست آمده در جدول 
) α%=5( درصـد  95در سطح اطمينان  )fم=789/0(محاسبه شده

 )fب=06/3(جدول بحراني fاز  =2dfو135و درجات آزادي  
ر تاييد و فرضيه تحقيـق رد  فرضيه صف ،بنابراين .كوچكتر است 

كه وجدان كاري زنـان   بدست آمده آن استو نتيجه  مي شود
يافتـه هـاي    .با توجه به سطح تحصيلات تفاوت معناداري ندارد

محاسـبه    fبدست آمده درهمين جدول نشان ميدهد كه چـون  

ــده ــان   )fم=618/0(ش ــطح اطمين ــد 95در س و ) α%=5( درص
جـدول   fاز    =2dfوdfw  68=68و  =dfb 2درجـات آزادي  

ر فرضـيه صـف   ،بنـابراين  .كـوچكتر اسـت    )fب= 13/3( بحراني
كـه  حاصله آن است و نتيجه  تاييد و فرضيه تحقيق رد مي شود

وجــدان كــاري مــردان بــا توجــه بــه ســطح تحصــيلات تفــاوت 
  .معناداري ندارد

  برحسب سنوات خدمت يران زن و مردوجدان كاري دبنتايج آزمون تحليل واريانس براي مقايسه  - 5جدول
 منابع تغييرات  جنسيت

  گروهها
SSdfMS  F  )α ( sig 

 045/582 بين گروهها  زنان
  

722/19203  

5 
  
131  

409/116  
  

593/146  

794/0  
  

556/0  
 
 
 

  درون گروهها

    136 766/19785 كل

  803/2032  بين گروهها  مردان
340/11840  
143/13873  

5  
64  
69  

561/406  
005/185  

198/2  
  

065/0  
  درون گروهها  

 كل
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  fنشـان ميدهـد كـه چـون      5يافته هاي بدست آمده در جـدول 
) α%=5( درصد 95در سطح اطمينان  )fم=794/0( محاسبه شده

ــات آزادي    fاز    =5dfوdfw  131=131و  =5dfbو درج

يه فرض ـ ،بنـابراين  .كوچكتر است  )fب= 27/2( جدول بحراني
و نتيجه مي گيـريم كـه    ر تاييد و فرضيه تحقيق رد مي شودصف

وجدان كاري زنان با توجه به سنوات خدمت تفاوت معناداري 

 نتايج بدست آمده از همين جدول نشان ميدهد كه چون .ندارد

f     م=198/2( محاسبه شـدهf(    درصـد  95در سـطح اطمينـان )
5=%α (   5و درجـات آزاديdfb=  64و=dfw  64 5وdf=    از
f ب=36/2( جدول بحرانيf(  فرضـيه   ،بنابراين .كوچكتر است

كـه وجـدان   نتيجـه اين . رد مـي شـود  صفر تاييد و فرضيه تحقيق 
  .كاري مردان با توجه به سنوات خدمت تفاوت معناداري ندارد

  براي تفاوت بين وجدان كاري زنان و مردان tمفروضات آزمون  - 6جدول 
  
  
  
  
  

 tنشـان ميدهـد كـه  چـون       6يافته هاي بدست آمده در جدول
درصـــد  99در ســـطح اطمينـــان )tم=  743/2(محاســـبه شـــده 

)1=%α(  207و درجــــه آزادي df= ازt جــــدول بحرانــــي )
ر رد و فرضـيه  ، بنـابراين فرضـيه صـف   رگتر استبز)tب=576/2

كه وجـدان كـاري زنـان     نهايي آننتيجه . تحقيق تاييد مي شود
  .بيشتر از وجدان كاري مردان است

  بحث و نتيجه گيري
، بررسي تاثير سبك رهبري هدف اساسي اين پژوهش

تحول گرا و رهبري مراوده اي بر وجدان كاري دبيران 
در اين قسمت به بررسي  .ه استمتوسطه شهرستان ساري بود

خته مي پرداهشي بر اساس يافته هاي پژوهشي فرضيه هاي پژو
نتايج بدست آمده از فرضيه اول و دوم نشان مي دهد كه . شود

بين سبك رهبري تحول گرايي و مراوده اي زنان و مردان 
اين نتايج با يافته هاي بدست . تفاوت معناداري وجود ندارد

شان مي دهد  ويژگيهايي چون كه ن) 1373(رخ بخش آمده 
شركت در آموزش ضمن  ،ميزان تحصيلات ،سن ،جنسيت

خدمت ،سنوات خدمت و تاهل نتوانسته اند در سبك رهبري 
همچنين . همسو بوده است مديران اثر معيني را ايجاد نمايند

) 2003(نتايج تحقيق حاضر با يافته هاي بدست آمده از اگلي
نان بيشتر از مردان از سبك رهبري كه نشان مي دهد كه ز

همچنين تحقيق  .تحول گرا استفاده مي كنند همخواني ندارد
با تحقيق حاضركه نشان مي دهد ) 1387(سلطاني زرندي

ارتباط معني داري بين سبك رهبري تحول گرا و بي خاصيت 
با جنسيت وجود دارد و زنان تمايل كمتري به استفاده از سبك 

با سبك رهبري تحول گرا مقايسه  رهبري بي خاصيت در
   .خواني نداردداشتند هم

در پـژوهش خـود بـه ايـن نتيجـه      ) 2006(توكر و همكاران 
رسيدند داوراني كه نسبت بـه داوري اشـتباه خـود عـذرخواهي     

رهبــري تحــول گــرا اســتفاده مــي مــي كردنــد بيشــتر از ســبك 
همچنين عذرخواهي با جنسيت نيز ارتباط داشـت زنـان    .كردند

ــوزش مــي   بي شــتر از مــردان در مــورد كارهــاي اشــتباه خــود پ
نتايج بدست آمده از فرضيه سوم نشان مـي دهـد كـه    . خواستند

يافتـه   .دسطح تحصيلات بر سبك رهبري تحول گرا تاثير نـدار 
بـا نتـايج   )  1373(توسط رخ بخش  هاي پژوهشي بدست آمده

هـايي   بدست آمده از اين تحقيق هم خواني دارد، كـه ويژگـي  
شـركت در آمـوزش    ،ميـزان تحصـيلات   ،سـن  ،ون جنسـيت چ

سنوات خدمت و تاهـل نتوانسـته انـد در سـبك      ،ضمن خدمت
همچنــين تحقيــق  .ديران اثـر معينــي را ايجــاد نماينـد  رهبـري م ــ
خـلاف نتـايج    انجام شد بـر )1384(توسط افتخاري  ديگري كه

تحقيق حاضر بوده است كه نتايج تحقيق نشان مي دهـد ميـزان   

Sig(α)  t  df  SD  M  N    خص آماريشا
 گروه ها

007/0  
  
  
 

743/2 
 
  
 

207 
  

 
  

06021/12 
  
23153/14  

8188/169 
 

6761/164 

138 
 
71 

  زن
  
  مرد
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لي كاركنان ليسانس و كمتر از ليسانس متفـاوت از  رضايت شغ
نتايج بدست آمده . كاركنان داراي مدرك بالاي ليسانس است

از فرضيه چهارم و پنجم نشان مي دهد كه سـنوات خـدمت بـر    
سـبك رهبـري تحــول گـرا و سـبك رهبــري مـراوده اي تــاثير      

) 1384(يافته هاي پژوهشي بدست آمده توسط افتخاري  .ندارد
ي دهد كه ميزان رضايت شـغلي اسـتادان و كاركنـان بـا     نشان م

چنـين يافتـه هـاي پژوهشـي     هم .سنوات مختلف متفاوت نيست
هــايي چــون  نشــان مــي دهــد كــه ويژگــي) 1373(رخ بخــش 

آمـوزش ضـمن   شـركت در   ،ميـزان تحصـيلات   ،سن ،جنسيت
سنوات خدمت و تاهل نتوانسته اند در سـبك رهبـري    ،خدمت

ــر معينــي را اي  ــديران اث ــدم ــده از   .جــاد نماين ــايج بدســت آم نت
فرضيات ششم و هفتم و هشتم و نهم نشان مي دهد كه وجـدان  
كاري دبيران مرد و زن با توجه به سـطح تحصـيلات و سـنوات    

يافتـه هـاي پژوهشـي بدسـت     . خدمت تفاوت معنـاداري نـدارد  
نشــان مــي دهــد كــه ميــزان  ) 1377(آمــده توســط پــور رحــيم 

هــاي محيطــي و آموزشــي  رشــته تحصــيلي،كنترل تحصــيلات،
همچنـين  . كاركنان در پرورش وجدان كاري اثر ضـعيفي دارد 

نشان مي دهـد كـه همبسـتگي    ) 1386(نتايج تحقيقي خليل نتاج
ري مثبت و معني داري بين وجدان كاري كاركنان با سابقه كـا 

عدم عوامل  ،رضايت شغلي ،كاركنان در بانك، انگيزش شغلي
كــه بــا نتــايج تحقيــق حاضــر . داردفشــارزاي ســازماني وجــود 

  .خواني نداردهم
نتايج بدست آمده از فرضيه دهم نشان مي دهد كه وجـدان  

يافتـه هـاي    .كاري زنان بيشـتر از وجـدان كـاري مـردان اسـت     
نشان مي دهـد كـه   ) 1381(دست آمده توسط دلاويزپژوهشي ب

ميانگين وجدان كاري مديران زن با تفاوت معنـي دار بيشـتر از   
مديران مـرد بـوده و از ايـن جهـت تفـاوتي بـين       وجدان كاري 

نـين يافتـه   همچ. مديران مدارس شهري و روستائي وجود ندارد
صـورت گرفتـه اسـت كـه     ) 2008(هاي پژوهشي توسط رولنـد 

نشان مي دهد رهبـري مديرانـه و وجـدان دبيـران از همبسـتگي      
معناداري برخوردار بوده و عملكردهاي رهبـري بقيـه افـراد آن    

براساس همبستگي هاي قوي تـر و مثبـت    دبه عملكر ها را قادر
 .تر با وجدان دبيران كرده است

  منابع
بررسي وجدان كاري و انضباط ). 1385.(احساني زياري ، مريم

اجتماعي در بين كاركنان آموزشي دوره متوسطه و راهنمايي 
  .سازمان مديريت و برنامه ريزي: ساري. شهرستان نكا 
انتشارات : تهران .مديريت رفتار سازماني ). 1386.(احمدي ،مسعود

  .كوهسار
تاثير سبك رهبري تحول گرا و ). 1384-85.( افتخاري ،سيد رضا

رهبري مراوده اي بر رضايت شغلي استادان و كارمندان 
پايان نامه دفاع شده .دانشگاههاي آزاد اسلامي غرب مازندران 

  .كارشناسي ارشد ،دانشگاه آزاد اسلامي واحد ساري
نقش انگيزه در وجدان كاري كاركنان اداري ).1377(ور رحيم،پ

  .پايان نامه كارشناسي ارشد ، دانشگاه بهشهر.شهر بهشهر
تئوريهاي سازمان و ).1377.(،و ري گولت،سي.جي هيكس،هربرت 

تاريخ انتشار .(نشر دوران:تهران).ترجمه گوئل كهن. (مديريت
  ).1999به زبان اصلي

بررسي جامعه شناختي عوامل موثر بر ).1386.(خليل نتاج ،خديجه
پايان نامه . وجدان كاري در بين كاركنان بانكهاي شهرستان بابل

  .دفاع شده كارشناسي ارشد، دانشكده ادبيات و علوم انساني بابل
بررسي رابطه تعهد شغلي ،بينش علمي و ).1381.(دلاويز ،خليل

ان وجدان كاري مديران با جو سازماني مدارس متوسطه است
پايان نامه دفاع شده كارشناسي ارشد،دانشگاه آزاد .مازندران

  .اسلامي واحد ساري
چاپ دهم،تهران .مباني سازمان و مديريت).1386.(رضائيان ،علي

  .انتشارات سمت:
مترجمان علي پارسائيان .(مباني رفتار سازماني).1376.(رابينز،استيفن

  .پژوهش فرهنگيانتشارات دفتر مطالعات : تهران ).،محمد اعرابي
بررسي رابطه سبك مديريت دبيرستانهاي ).1373.(رخ بخش،محمود

اداره : گزارش پژوهشي ،شيراز .شيراز با ويژگيهاي شخصي آنان
  .كل آموزش و پرورش فارس

ويرايش  .كاربردي براي مديران روانشناسي).1377.(،محمود ساعتچي
  .موسسه نشر ويرايش .دوم

مباحثي در سازمان و مديريت ).1383(]وديگران[...سيادت ،علي
  .انتشارات آواي نور: تهران .آموزشي
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مقايسه سبكهاي ).ويژه تابستان 1387.(سلطاني زندي ، حسين پور
رهبري تحول گرا و عمل گراي مسئولين هيات هاي ورزشي 

  .191-205، صص 19استان گيلان ،شماره
 .ردانريچا ،و ازبورن ،. ،و هانت ،جيمز جي. شرمرهورن ،جان آر 

مترجمان مهدي ايران نژاد (مديريت رفتارسازماني ).1386(
پاريزي ،محمد علي بابايي زكليكي ،محمد علي سبحان 

  .چاپ چهارم ،چاپ خورشيد).الهي
چاپ .سازمان و مديريت آموزشي).1373.(عسگريان ،مصطفي

  .چاپ سپهر: ششم، تهران 
ت و بررسي رابطه بين انگيزه پيشرف).1382.(فرهنگ پور،مهدي

پايان نامه دفاع .وجدان كاري كاركنان صنعت برق شهر كرمان
  دانشگاه آزاد اسلامي واحد كرمان.شده كارشناسي ارشد

مقدمه اي بر عوامل موثر در تقويت ) . 1384.(قربانيان ،محمد رضا
 ، 3815سال سيزدهم ،شماره  همشهري،.تعهد و وجدان كاري

  .10ص
مترجم (صنعتي و سازمانيروان شناسي ).1370.(كورمن، ابراهام

چاپ و انتشارات وزارت فرهنگ و ارشاد ).حسين شكر كن
  .اسلامي

بررسي و مقايسه رهبري اثربخش در بين ).1382.(مختاري ،مرضيه
مديران زن و مرد شهرستان ساري، پايان نامه كارشناسي 

  .د ساريارشد،دانشگاه آزاد اسلامي واح
Eagle,A.H.,Johannesen,M.(2003).Transformatio

nal ,transactional and Laissez-Fair Leadership 
Style:AMeta-Analysis Comparing Women 
and Men,Psychological 
Bulletin,Vol.129,Iss.4,PP:569-591. 

Hersey,paul and ken Blanchard(1983 and 
1985),management of organizational 
behavior:utilizing human resources,4th 
ed.,india:prentice- hall. 

Rowland ,Keith A.(2008). The Relationship of  
principal Leadership and Teacher Morale A 
Dissertation. 

Ston A .Gregory,Russellf .Robert,Patterson 
Kathleen.(2004). Leadership studies, Difining 
servant leadership : pp 1-15. 

Tucker,S,Turner,N.,Barling,J.,E.M.,Elving,C.(2
006).Apologies and Transformational 
Leadership,Journal of Business 
Ethics.Vol.63,PP:195-207 

 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 



  70  1389بهار 2شماره/ سال نخست /  سازماني/ شناسي صنعتيهاي روانفصلنامه تازه
 
  

  


