
 

 

 

 

 
 

2صحرانورد رضایعل -1نیتورج حسن زاده ثمر
 

 چکیده4

مختلف در  یاتیو عمل يکارکرد يها با حوزه یاز تعاملات و ارتباطات متقابل یحوزه منابع انسان

بر عملکرد  یتوجه انیشا ياثرگذار تواند یم يرو نیو از هم باشد یها برخوردار م سازمان

ها به مدیران و کارکنان  ها و دستیابی به اهداف سازمانی داشته باشد. بنابراین، سازمان سازمان

نیاز دارند تا بتوانند به اهداف خود در جهت رشد و توسعه همه جانبه  ياثربخش و کارآمد

 ریدر تاث یبلوغ سازمان یانجینقش م یبه بررس میپژوهش قصد دار نیدست یابند. در ا

. میبپرداز هیعسلو يها یمیکارکنان در مجموعه پتروش یبر تعهد سازمان يرهبر يها سبک

و باس  ویاول يسبک رهبر ياز الگو ق،یتحق يها در حوزه موضوع اتیادب یبواسطه بررس

 ياز الگو ران،یمد يسبک رهبر نییمنظور تع ) بهیو تبادل نیآفر تحول ي) (سبک رهبر2004(

 يعنوان مبنا ) بهيتعهد مستمر، تعهد هنجار ،ی) (تعهد عاطف1990( ری یآلن و م یتعهد سازمان

( یمنابع انسان يها تیقابل يالگو ازکارکنان و  یتعهد سازمان تیسنجش وضع
� � � � �

 (

افزار  ها با استفاده از نرم کارکنان بهره گرفته شد. داده یسطح بلوغ سازمان نییمنظور تع به � � � � � � � 	 �
 يرهبر يها سبک نیبدست آمده نشان داد ب جینتا شدند. لیو تحل هیتجز 

وجود  يرابطه معنادار هیسلوع يها یمیکارکنان در مجموعه پتروش یبا تعهد سازمان رانیمد

کارکنان در مجموعه  یبر تعهد سازمان يرهبر يها سبک ریدر تاث یبلوغ سازمان نیدارد. همچن

 دارد. یانجینقش م هیعسلو يها یمیپتروش
 

 تعهد  ،یتبادل يسبک رهبر ن،یتحول آفر يرهبر يها سبک ،یبلوغ سازمان :کلیدي واژگان

 .هیعسلو يها یمیمجموعه پتروش ،یسازمان

نویسنده مسئول: ( .رانینور، تهران، ا امی، دانشگاه پ تیریگروه مد ار،یاستاد .1

 � � 
 � � � � � � � � 
 � � � � � �

( 

 دکتراي مدیریت منابع انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد فیروزکوه، ایران.انشجوي د .2

 يهاسبک ریدر تاث یبلوغ سازمان یانجینقش م یبررس

 کارکنان یبر تعهد سازمان يرهبر

 )هیعسلو يهایمی(مورد مطالعه : مجموعه پتروش 

30/10/1396 :پذیرش تاریخ20/11/1395 دریافت: تاریخ
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مقدمه

 ی، تعهد سازمانیت منابع انسانیریها در حوزه مد ن جنبهیتر يدین و کلیاز مهمتر یکی

داشته،  يبت مستمر کمتریا غی ير عمدیکارمندان متعهد تاخباشد. گفته شده  یم

منفعت  يشتر در راستایبه تلاش ب يادیل زیرفته و تمایشتر پذیاهداف سازمان را ب

دارند ( یسازمان
� � � � � � � � � �  ! " !

که بر  یو مقولات گوناگون ). از این رو بررسی ابعاد

شتر یهرچه ب يتواند بر رشد و ارتقا یآن م یرگذار بوده و بررسیتاث يدین مفهوم کلیا

قات یباشد. تحق یم يو ضرور یاتیها منجر و منتج گردد، کاملا ح سازمانن مقوله در یا

است که بر  یاز عوامل مهم يرهبر يها دهد سبک ین رابطه نشان میانجام شده در ا

باشد ( یرگذار میع مختلف تاثیها و صنا کارکنان در سازمان یتعهد سازمان
# � $ � � � " % % &

؛  ' � � ( �  ! ! )
 يرهبر يها دهد اغلب آنها سبک ین مقات نشاین تحقیا ی). اما بررس

 یر را بررسین دو متغیکه ا یقاتیرا مدنظر قرار نداده و معدود تحق یگرا و تبادل تحول

ن ینکه ایاند، ضمن ا ننموده یطور مبسوط بررس به یر آنها را بر تعهد سازمانیاند تاث کرده

حوزه ن مقوله در یا یت بررسیاند. اهم انجام نگرفته یمیع پتروشیقات در حوزه صنایتحق

ن بخش از صنعت، به یباشد که کارکنان شاغل در ا ین جهت میاز ا یمیپتروش عیصنا

ج فارس تعهد یحوزه خل یخارج يها کار در شرکت يرویل وجود بازار مناسب نیدلا

تعهد  یجاد نوعیو ا ير سبک رهبریتاث یدهند. لذا بررس یاز خود نشان م يکمتر

 يشتریت بیر قابل انکار بوده و از اهمین کارکنان غیدر ا و مستمر ي، هنجاریعاطف

 باشد.  می برخوردار

در سازمان است  يت رهبریفیکننده ک گفته شده تعهد کارکنان منعکس 

)
* + � � ( � � � �  ! ! ,

ار یک رابطه بسی يتواند مفروض داشت که رفتار رهبر ین می). بنابرا

) گزارش نموده 2006( 1ویجیباس و ر ن راستایداشته باشد. در ا یق با تعهد سازمانیعم

است که منجر به  یمطلوب سازمان يها امدها و پاداشیهمراه با پ یتبادل يکه رهبر

 يکه رهبر ییاقتضا يها که پاداش ین معنیگردد. به ا یشتر از طرف کارکنان میتلاش ب

ن ارتباط کارکنا یو تعهد سازمان یبا عملکرد شغل یطور منطق دهد به یگرا ارائه م تبادل

 یگرا بر تعهد سازمان تحول ير سبک رهبریر کمتر از تاثین تاثیکند، اگر چه ا یدا میپ

از رابطه  ی) حاک2000( 2 سلاس و کاستلنو يپوپر، ما يها ج پژوهشین نتایاست. همچن

-کند  یان می) ب2007انگن (یباشد. ن یم یگرا و تعهد سازمان تحول ين رهبریمثبت ب . / 0 1 1 2 3 4 5 5 4 67 . 8 6 9 9 : ; < = 0 > 1 : ? : 1 1 2 @ 0 1 A : ? B 6 C 6
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 یبه ارتقاء تعهد سازمان یدرون يها ت سطح بالاتر ارزشیق تقویگرا از طر تحول يرهبر

و مشارکت در  يق به تفکر انتقادیق تشویز از طرین یتبادل يکند و رهبر یکمک م

با در نظر گرفتن کمک به رفع  یو تعهد سازمان يت وفاداریبه تقو يریم گیند تصمیفرا

د. ینما یکمک م یت تعهد سازمانیآنها به تقو از زحمات یکارکنان و قدردان يازهاین

سازمان و  يها د به مسائل و چالشیجدهاي  ق کارکنان به ارائه راه حلین تشویهمچن

 یتعهد سازمان يکارکنان از طرف رهبر سازمان منجر به سطوح بالا يازهایتوجه به ن

 گردد. یم

هاي رهبري و تعهد کارکنان عوامل و  ي سبک رسد در رابطه از سوي دیگر به نظر می 

متغیرهاي دیگري نقش میانجی داشته و باعث افت و یا ارتقاي شدت رابطه گردند. یکی از 

این متغیرها بلوغ سازمانی است. بلوغ یا سطح آمادگی کارکنان عبارت است از سطح تمایل و 

گفته شده بلوغ سازمانی کارکنان تا حد زیادي از سبک رهبري توانایی کارکنان است. 

یافتگی کریس و آرجریس بازتاب داشته به  مدیران متاثر است. این امر در تئوري رشد

تواند کارکنان را  هاي مدیریتی سازمان می نماید که روش صورت که این تئوري اذعان می این

). به عبارت دیگر، با وجود 1384کاران، رسیدن به بلوغ کافی باز دارد (سیدجوادي و هم

هاي فردي بلوغ در کارکنان، به دلیل سبک خاص مدیریتی سازمان، کارکنان در  ویژگی

سازمان بلوغ نیافته و مایل خواهند بود مورد هدایت و کنترل قرار گیرند که به این امر 

 ). 1391شود (قوچانی و قوچانی،  اطلاق می» پذیرش سبک رهبري آمرانه«

در آنان در  یز نشان داده است که بلوغ کارکنان با تعهد سازمانیقات نیتحق یبرخ 

ابد ی یکه سطح بلوغ کارکنان به مراحل بالاتر ارتقاء م یزمان یارتباط است. به عبارت

ابد (ی یش میز افزایزان تعهد آنها نیم
D � E F � � G H I J � � � F �  ! ! " K D � � � � � I L � $ � � �  ! ! "

رابطه  ی) در بررس1395( شعرباف انیآقامحمدو  ياحمدآباد دهقانن رابطه ی). در ا

تواند  یم یبلوغ عاطف در آنان، گزارش کردند یبلوغ کارکنان با تعهد سازمان

ان یج شجاعین نتایهمچن باشد. رانیدب یتعهد سازمان يبرا یکننده خوب ینیب شیپ

 تیبودن و تثب یباز بودن و وجدان ت،یعصب ،یتیشخص يها یژگیکه و) نشان داد 1389(

 باشند. یتعهد سازمان ي کننده ینیب شیتوانند پ ی) میبلوغ شغل يها (از مولفه

ر سبک یاز تاث یمطالعات حاک یج برخین که نتایسو با توجه به ا کین، از یبنابرا 

از بلوغ  یگر متاثر بودن تعهد سازمانید يسازمان بر بلوغ کارکنان بوده و از سو یتیریمد

 ير سبک رهبریتواند در تاث می کارکنان ید بلوغ شغلسر یکارکنان، به نظر م یشغل

 داشته باشد. یانجیکارکنان نقش م یران بر تعهد سازمانیمد
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 يها  ن مجموعهین و مهمتریاز بزرگتر یکیعنوان  ه بهیعسلو يها  یمیمجموعه پتروش 

است   یانسان يرویفر نن 3500ش از یبا ب یمیرنده ده پتروشیکشور که دربرگ یمیپتروش

نبوده است  یخود مستثن يکسب و کار يدر فضا ین و اساسیادیز از بروز تحولات بنین

  ن مجموعهین منابع را در ایا ینیآفر و ارزش یک منابع انسانیت استراتژیرین امر مدیو ا

 يش رویپ ین راستا چالش و موضوع اساسیت بدل نموده است. در ایک اولویبه 

 يز ارتقایران و نیمد يو رهبر یتیریمد يها تیها و قابل يسطح توانمند يارتقامجموعه، 

رات یتاث ین، بررسیباشد. بنابرا یکارکنان نسبت به مجموعه م یو تعهد سازمان يسطح وفادار

به اهداف  یابیتواند مجموعه را در دست یها م ن حوزهیک از ایهر  يدیکل يها متقابل مولفه

رو، هدف از  نیاز اش برد.یبه پ یک منابع انسانیت استراتژیریحوزه مدن شده در ییکلان تب

بر تعهد  يرهبر يها سبک ریدر تاث یبلوغ سازمان یانجینقش م یبررسانجام پژوهش حاضر 

 باشد. ی، مهیعسلو يها یمیمجموعه پتروشدر کارکنان  یسازمان

، بلوغ يسبک رهبر يها ق در حوزهینه تحقیشیات موضوع و پیادب یبواسطه بررس 

 يدر نمونه آمار ين سبک رهبرییمنظور تع ن پژوهش بهی، در ایکارکنان و تعهد سازمان

 يرهبر يها ن مولفه را در قالب سبکیکه ا) 2004( 1و و باسیاول يمدل سبک رهبر

منظور  ن بهید مورد استفاده قرار گرفته است. همچنینما ین مییتب ین و تبادلیآفر تحول

 یکیعنوان  ) به1990( 2ری ، مدل آلن و مايدر نمونه آمار یتعهد سازمان تیسنجش وضع

ن مولفه را در قالب سه گونه تعهد مستمر، تعهد یها که ا يبند ن طبقهیتر از جامع

ت ید مورد استفاده قرار گرفته است. درنهاینما ین مییتب یو تعهد عاطف يهنجار

( یمنابع انسان يها تیقابل يزان بلوغ کارکنان از الگوین مییمنظور تع به
D M J N N

) بهره 

ف یت شده؛ تعریریه؛ مدیگرفته شده که سطح بلوغ کارکنان را در پنج سطح مختلف اول

ک یهر  یاجمال ید. در ادامه به بررسینما یح میتشر يساز نهیو به ینیبشیشده؛ قابل پ

 Oمیپرداز یالذکر م فوق يکاربرد يها از مدل

 قیتحق یه اصلیفرض

در مجموعه  یبر تعهد سازمان يرهبر يها ر سبکیدر تاث یسازمانبلوغ -

- دارد. یانجیه، نقش میعسلو يها یمیپتروش . P C 6 ? 4 6 2 / 0 1 17 . P ? ? : B 2 = : > : ;
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 یفرع يها هیفرض

 يها یمیدر مجموعه پتروش یو ابعاد آن بر تعهد سازمان يرهبر يها سبک-

ر دارد.یه، تاثیعسلو

 يها یمیدر مجموعه پتروش یو ابعاد آن بر بلوغ سازمان يرهبر يها سبک-

ر دارد.یه، تاثیعسلو

ه، یعسلو يها یمیدر مجموعه پتروش یو ابعاد آن بر تعهد سازمان یبلوغ سازمان-

ر دارد.یتاث

 )ین و تبادلیآفر و و باس (تحولیاول يرهبر يها مدل سبک

 يگرا و سبک رهبر تحول يسبک رهبر یرا به دو دسته کل يرهبر يها ن دو سبکیا

 اند.  نموده يبند گرا طبقه عمل

را در قالب سه بعد پاداش مشروط،  یتبادل يابعاد سبک رهبر) 2004و باس  ( ویاول 

منفعل) طوراستثناء (به يمبنابرتیریفعال) و مدطوراستثنا (به يمبنات بریریمد

ست تحقق یبا یاست که م ییکارها يساز ن شفافیاند. پاداش مشروط مب ن نمودهییتب

 يمبنات بریریباشد. مد یارائه عملکرد مطلوب م يپاداش در ازا يریز بکارگیابد و نی

مقررات ونیقوانارها،یمعازانحرافوجو و کنترل ن جستیفعال) مبطوراستثنا (به

برتیریمدکهیباشد. درحال یماساسنیابریاصلاحانجام اقداماتفعالانه و یبصورت

صورت عدم تحقق تنها دریاصلاحاقداماتن انجامیمنفعل) مبطوراستثناء (به يمبنا

(باشد یم یسازماناهداف
Q � � � I � � � R  ! " "
.( 

یهنگاماند که کردهفیتعريرهبرعنوان بهراگرا تحوليرهبر) 2004و باس  ( ویاول 

راکارخودکهزدیانگ یبر مخودروانیپهمکاران وانیرا ميا علاقهرهبرکهافتد یماتفاق

سازمان نشیا بیاز رسالتیآگاهکیگرا تحولکنند. رهبرنگاهدیجددگاهیدکیاز

دهد.  یمتوسعهلیپتانسوییتوانابالاترسطوحيبراراروانیپوهمکارانوکند یمجادیا

خود،منافعيفراسوکهکند یمکیتحرراروانیپوهمکارانگرا تحولرهبرن،یعلاوه بر ا

و  ویاول). 1389فرد و همکاران،  یقیبرساند (حقبه گروه نفعکهکنندتوجهیمنافعبه

زش ی، انگین را در قالب پنج بعد نفود آرمانیآفر تحول يابعاد سبک رهبر) 2004باس  (

ین رهبرانیمب یاند. نفوذ آرمان ن نمودهییتب يو ملاحظات فرد یب ذهنیبخش، ترغ الهام

ونیتحساحترام،عمل کرده، حسروانیپيبرايقوییها مدلعنوانبهکهاست
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دنیرسجهتيقوت داشتن تعهدیاهمبرنموده وجادیاخودروانیپانیدر مرايوفادار

است  یکننده رهبران فیتوصبخش  زش الهامیند. انگینما ید میتأکسازمانيها به رسالت

داده و  شیتعهد آنها را افزا ندهیانداز آ چشم میدر ترس روانیمشارکت دادن پ قیطر که از

 يرا برا روانیپ، انشود که رهبر یحاصل م یزمان یب ذهنی. ترغندینما یم زهیانگ جادیا

با هر  يو ملاحظات فرد دنده یم ياریسازنده  يها تیها و خلاق به ابتکار عمل دنیرس

 نی. اکنند یرفتار مها  و رشد فرصت یبازرس گري،یبه عنوان افراد، مرب روانیاز پ کی

افراد را براي خود  ازیرهبر شوند، بلکه ن که دهد ینه تنها، نسل بعدي را آموزش م هیفرض

 .)2011(وون و همکاران،  کند یم تیهدا یاعتماد به نفس، ارزش شخص ،یشناس

 ری یآلن و م یمدل تعهد سازمان

از  يها و اهداف سازمان، برخوردار زان درك کارکنان از ارزشین میمب یتعهد سازمان

 ياز حس وفادار ییز سطح بالایو ن یاز مشارکت در انجام امور سازمان ییسطح بالا

 یشناخت روان یانگر توافقینما یگر، تعهد سازمانید یعبارت باشد. به ینسبت به سازمان م

ر معتقدند تعهد ی ی). آلن و م2010باشد (داونپورت،  یم ین سازمان و افراد سازمانیماب

از و الزام یل، نیتما یدهنده نوع که نشان یک حالت روانیاست؛ ک نگرش ی یسازمان

علاقه و خواست  یعنیل ین اساس، تمایک سازمان است. بر ایت در یجهت ادامه فعال

که  ییها يگذار هینکه فرد به خاطر سرمایا یعنیاز یت در سازمان؛ نیادامه فعال يبرا یقلب

ت و ین، مسئولیدر سازمان کرده ناچار به ادامه خدمت در آن است؛ الزام عبارت از د

 یند. بحث کلیب یکه فرد در برابر سازمان داشته و خود را ملزم به ماندن در آن م یفیتکل

وند احتمال ترك ین پین، ایدهد و بنابرا یوند مین بود که تعهد، فرد را به سازمان پیآنها ا

قت ابعاد یشوند و در حق یز قائل مین سه نوع تعهد تمایهش خواهد داد. آنها بشغل را کا

 ). 1389و همکاران،  يند (انصارینما ین مییتب يدیرا در سه حوزه کل یتعهد سازمان

فرد به سازمان  یعاطف یعنوان وابستگ را به یر، تعهد عاطفی یآلن و م: یتعهد عاطف 

مشخص به  یکه حس تعهد عاطف یدانند. کارکنان یق آن میت شدن از طرین هوییو تع

ل یرند و تمایپذیآن سازمان را م يها کنند، اهداف و روشیسازمان را احساس م

ش یگرا ین کارکنانیسازمان خواهند داشت. لذا چن يبه تلاش مضاعف برا يشتریب

مانند کمک کردن و  یو سازمان ین شخصیب يشهروند يبه بروز رفتارها يشتریب

که ییاند، تا آنجامتعهد شده یطور عاطف که به یقت کارکنانیدارند. در حق يگر تیحما

ک یمنعکس کننده  ینکه تعهد عاطفیل ایدهند. به دل یرا انجام م يشتریبتوانند کار ب
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ان یم یاست که تعلق عاطف یعین طبیبه سازمان است، بنابرا یاحساس یتعلق و وابستگ

قتر به یتواند بواسطه نگاه دق یدهد. لذا سازمان م یر قرار میهمکاران آن را تحت تأث

دا یدست پ یاز تعهد عاطف يسازد، به درك بهتر یکه کارکنان را به هم وابسته م یتعلق

را با همکاران  يکمتر یعاطف یکه وابستگ ی، کارکنانیدگاه تعهد عاطفیکند. از د

ند (حسن زاده ینما یم يریگ میتر نسبت به ترك سازمان تصم خود دارند، آسان یسازمان

 ). 1392، ين و محمدیثمر

ر، تعهد مستمر است که ی یآلن و م ین بعد از ابعاد تعهد سازمانیدومتعهد مستمر:  

 ییزهایفرد به سازمان است که از ادراك کارمند از چ یروان یاز دلبستگ یانگر صورتینما

ت تعهد مستمر قیشود. در حق یم یدهد، ناش یکه در صورت ترك سازمان از دست م

ن ینه ترك سازمان عجیبا هز ید که منافع حضور در سازمان فعلیآیبوجود م یهنگام

را فرد با تبعات یسخت خواهد نمود ز یلیشده باشد. تعهد مستمر بالا ترك سازمان را خ

-یش میکه تعهد مستمر را افزا یاز عوامل یکیممکن است مواجه گردد.  يدیشد یمنف

ک کارمند یره) است که یو غ يل زمان، تلاش، انرژی(از قب يگذارهیدهد مقدار کل سرما

را تصور  ییویدهد. سنار یخود انجام م یف سازمانیوظا يفایا ایل نقش یدر جهت تکم

ف کار در ید که کم و کیده یها انجام م در طول سال يادید که در آن شما تلاش زیکن

و  یمال يها آن کوششها در قالب پاداش جید و اکنون شما از نتایک سازمان را ارتقاء دهی

گر از دست برود (و ید، آن تلاش ممکن است با انتقال به سازمان دیبر یشغل بهتر بهره م

گر که تعهد مستمر را ید). عامل دیرا مجددا شروع کن يریادگی ید منحنیشو یمجبور م

 يگریچ شغل دیک شاغل هیاست. اگر  یشغل يها نیگزیدهد فقدان جایش میافزا

 يهانیگزیشتر خواهد بود. جای، بید، ضرورت حضور در سازمان فعلیدا نماینتواند پ

ت یو قابل يکاری، نرخ بيط اقتصادیدارند، شامل شرا ین عامل بستگیبه چند یشغل

 ). 1392، ين و محمدی(حسن زاده ثمر یشخص يهاییها و توانا مهارت یابیبازار

ن حس وجود داشته ید که  ایآیبوجود م یهنگام يتعهد هنجار: يتعهد هنجار 

ن احساس ید انجام شود. ایاست که با یا اخلاقیدرست  يباشد که ماندن در سازمان کار

کار  يهااز فلسفه یخود بمانند ممکن است ناش یفعل يبا کارفرما یستیبایکه افراد م

است. آنها افته یافراد توسعه  یباشد که در طول زندگ يفرد یا منشور اخلاقی یشخص

ن شده باشند، ین در درون شرکت تلقیشیپ له تجربهین ممکن است بوسیهمچن

 ينه شده باشد که وفادارین اعتقاد در کارکنان توسط شرکت نهادید این بایهمچن

ا ی یکار شخص يهاک استثناء. علاوه بر فلسفهیباشد تا  یک هنجار میبلندمدت 
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ان کارکنان یبه سازمان م يبندیجاد پایا يگر برای، دو روش دیسازمان يریپذ جامعه

م که کارمند به سازمان یجاد کنین احساس را اینست که ایک روش ایوجود دارد. 

ه یریخ یل شدن به سازمانی، تبديبندیجاد احساس پایگر ایون است. روش ممکن دیمد

بط توانند روایبالقوه دارند. نخست، آنها م ياین مزایه، چندیریخ يها تیاست. فعال

د محصولات و یخر يل برایجاد کنند. بطور بالقوه تمایسازمان ا يبرا یخوب یعموم

-یند. دوم، آنها میکمک نما ید خوبیجد يروهایش داده و به جذب نیخدمات را افزا

در مورد سازمان داشته باشند  يتوانند به کارکنان موجود کمک کنند که احساس بهتر

را بوجود  یها حس تین گونه فعالیجاد کنند. ایا ياز تعهد هنجار يترقیو احساس عم

ن و یبمانند (حسن زاده ثمر یباق یدر سازمان کنون یستیبا یآورند که کارکنان میم

 ).1392، يمحمد

 یانسانمنابعهاي قابلیتبلوغمدلدربلوغسطوح

سازمان وجود ندارد.  يها تیدر فعال يداریو پا ين سطح سازگاریدر اه: یسطح اول 

انجام کارها و امور مرتبط  يکپارچه برایوه منسجم و یک شین سطح، سازمان فاقد یدر ا

 ینیت مورد بازبیندها موقت هستند و بر اساس هر موقعیاست، اکثر فرآ یبا منابع انسان

ند و امکان یآ یانجام کار اغلب نامنظم و پرآشوب به نظر م يها وهیرند، شیگ یقرار م

 بهبود امور وجود ندارد.

ها و پرورش  ت اداره انسانین سطح تقبل مسئولیهدف از ا ت شده:یریسطح مد 

رد، یمشترك را بکار گ يندهایرا بنا نهد تا فرآ يا هید پاین سطح، سازمان بایآنهاست. در ا

 يط لازم برایجاد کند، شرایا يا انجام کار حرفه يدار برایپا یطیمح یستیت بایریمد

 ها سازد. تیشود و افراد را قادر به تکرار فعال یت فراهم میریمد يا هیپا يها لکنتر

کار و  يروین يها تین و پرورش قابلین سطح، تدویهدف ا ف شده:یسطح تعر 

ن سطح سازمان یک بنگاه است. در ایاستراتژ يها يریگ آنها با جهت يساز کپارچهی

سازد،  یمشترك همسو م يندهایکرده، آنها را با فرآ ییها را شناسا تین فعالیبهتر

ب، یدار ترکیط پایژه محیو يندهایط منحصربفرد با فرآیژه محیو يندهایفرآ

 يها تیانجام فعال يبرا ياستاندارد يندهایشوند، سازمان فرآ یکپارچه میو  يمستندساز

فرهنگ  يبرا، یاساس يبستر ییداین عمل منجر به پیکند که ا یف میکسب و کار تعر

 شود. یم يا حرفه
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کار و  يروین يها تیقابل يساز کپارچهیو  يتوانمندساز ر:یپذ ینیب شیسطح پ 

دگاه ین سطح دیباشند. در ا ین سطح میا يها هدف یت عملکرد بصورت کمیریمد

منابع  يها ستمیاز س يبردار و بهره يساز ادهی، پیند طراحیبر فرآ یستیگرا با تیکم

 حاکم شود.  یانسان

 يها تیقابل يساز کپارچهین سطح، بهبود مستمر و یهدف از ا :يساز نهیسطح به 

بهبود  يبرا یق و کمیها از دانش عم ن سطح سازمانیگروه و سازمان است. در ا يفرد

دهد که  یص میها تشخ کنند، سازمان بر اساس داده یندها استفاده میمستمر در فرآ

ت یریمند شود، و مد بهبود مستمر بهره يها تیتواند از فعال یم ندها بهتریک از فرآیکدام 

دار و یک تفکر پایندها، مانند یاستاندارد و بهبود فرآ یند سازمانیک فرآیعنوان  تحول به

 ).1387، یبیو نا یبید (نایآ یجاودان در سراسر سازمان بوجود م

 

 
 )1995س و همکاران، ی(کورتکارکنان هاي قابلیتبلوغمدلبلوغسطحپنج .1شکل 
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 قیتحق یمدل مفهوم

 ریدر تاث یبلوغ سازمان یانجینقش م ینکه هدف پژوهش حاضر بررسیباتوجه به ا

باشد، و در  یم هیعسلو يها یمیدر مجموعه پتروش یبر تعهد سازمان يرهبر يها سبک

سبک ر یتاث ی، سپس بررسیبر تعهد سازمان ير سبک رهبریتاث ین راستا به بررسیا

پرداخته  یبر تعهد سازمان یر بلوغ سازمانیبه تاث يو در انتها یبر بلوغ سازمان يرهبر

 گردد. یه میر اراین مدل پژوهش حاضر به شکل زیاست، بنابرا

 

 

 پژوهش  یمدل مفهوم. 2شکل

قیتحق یشناس شرو

) و ین و تبادلیآفر (تحول يرهبر يها ان سبکیرابطه م ین پژوهش بررسیا یهدف اصل

) ي، تعهد مستمر، تعهد هنجاری(تعهد عاطف یزان تعهد سازمانیسطح بلوغ کارکنان با م

ن پژوهش به لحاظ هدف، ین اساس، ایباشد. بر ا یه میعسلو يها یمیکارکنان در پتروش

 یو از نوع همبستگیفیتوصحاضر باشد. روش پژوهش یم يکاربرد يها از نوع پژوهش

 باشد.  یم

ن مجموعه را یران ارشد و کارکنان فعال و شاغل در ایه مدیپژوهش کل يجامعه آمار 

ن مجموعه یدر ا یمیواحد پتروش دهبعمل آمده، تعداد  يها یگردد. طبق بررس یشامل م
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اند.  ق مورد نظر قرار گرفتهیتحق يعنوان جامعه آمار باشند که به یت میمشغول به فعال

کارکنان جهت  يبوده و نمونه آمار ين سبک رهبرییران جهت تعیمد ينمونه آمار

ن یدر ا يبردار کرد نمونهین، رویباشد. بنابرا یم یزان تعهد سازمانین سطح بلوغ و مییتع

ران عامل، قائم مقامان ین اساس، مدیباشد. بر ا یم يا طبقه يبردار پژوهش، از گونه نمونه

عنوان جامعه  به یمیپتروش يها مجتمع يها و روسا رهیئت مدیه يران عامل، روسایمد

ن یدند. با توجه به محدود بودن تعداد این گردییران و رهبران تعیطبقه مد يآمار

 يعنوان نمونه آمار آنها به ي گردد همه ینفر را شامل م 40ران ارشد، که تعداد یمد

قرار گرفتند. از  یق مورد بررسین تحقیدر ا يرهبر يها ن سبکییران جهت تعیمد

ز، یکارکنان ن یزان تعهد سازمانیست جهت سنجش سطح بلوغ و میبا یگر، مید یطرف

کارکنان پژوهش مورد ملاحظه قرار  يعنوان جامعه آمار را به ین گروه از افراد سازمانیا

ن حجم یین مجموعه، جهت تعیتعداد کارکنان فعال در ا یداد. با توجه به گستردگ

ن اساس، با توجه به یاست. بر ا کرد جدول مورگان بهره گرفته شدهیاز رو ينمونه آمار

باشد، مطابق جدول  ینفر م 3500کارکنان پژوهش که مشتمل بر  يحجم جامعه آمار

ن ییگردد. پس از تع نفر را شامل  346ست یبا یکارکنان م یمورگان، حجم نمونه انتخاب

نش یگز یصورت تصادف اطلاعات به ي، افراد مورد نظر جهت گردآوریحجم نمونه انتخاب

ان یع شده در میتوز يها ان ذکر است از مجموع پرسشنامهیاند. شا دهیانتخاب گردو 

ل و بازگردانده شد که یپرسشنامه بصورت کامل تکم 330کارکنان، در مجموع تعداد 

 باشد.  یها م پرسشنامه يدرصد 95د نرخ بازگشت یمو

) 1استفاده شد.  پرسشنامهق از ابزار یتحق يها داده يبه منظور گردآور 

ه یته) 2004و باس ( ویاولن پرسشنامه توسط یپرسشنامه سبک رهبري مدیران: ا

، اغلب، ی(هرگز، بندرت، گاه يا نهیگزپنجفیطقالبسوال در 36 يشده و دارا

نیگیرد. ا میتعلقآنانبه 5-4-3-2-1باشد که به ترتیب نمرات  یشه) میهم

نیآفر تحول يشامل سبک رهبر يرهبرف سبکمختل يها گونه یبه بررسپرسشنامه

ویک ذهنیتحربخش، الهامزشی، انگیآرمانرفتار،یآرمانيها یژگیبعد: و 5قالب در

مشروط،يها قالب چهار بعد: پاداشدریتبادليسبک رهبر؛يفردملاحظات

عدم يرهبرواستثناء (منفعل)؛يبر مبناتیریمداستثناء (فعال)،يمبنات بریریمد

ران در نمونه یمد يتوان سبک رهبر یج حاصله میپردازد. بر اساس نتا یگر م مداخله

توسطپرسشنامهسازمانی: اینتعهد) پرسشنامه2ن نمود. ییپژوهش را تع يآمار

اي (کاملا گزینهپنجسوال در قالب طیف24دارايوشده) تهیه1990یر ( میوآلن
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-1که به ترتیب نمرات باشد میمخالفم)کاملامخالفم،ندارم،موافقم، نظريموافقم،

ابعاد مختلف تعهد  ین پرسشنامه به بررسیگیرد. ا میتعلقبه آنان 2-3-4-5

) و تعهد 9-16)؛ تعهد مستمر (سوالات 1-8(سوالات  یشامل تعهد عاطف یسازمان

تعهد زان یتوان م یج حاصله میپردازد. بر اساس نتا ی) م17-24(سوالات  يهنجار

) پرسشنامه تعیین بلوغ 3ن نمود.  ییپژوهش را تع يکارکنان در نمونه آمار یسازمان

کارکنان ( يها تین پرسشنامه بر اساس مدل بلوغ قابلیسازمانی کارکنان: ا
S T U V V

موافقم،(کاملا يا نهیف پنج گزیسوال در قالب ط 22 يه شده و دارای) ته

باشد که بر اساس نظرات نمونه  یالفم) ممخکاملامخالفم،ندارم،موافقم، نظري

 يها تیک از سطوح مختلف بلوغ قابلیهر  يها یژگیح ویو با توجه به تشر يآمار

ج حاصله یرد. بر اساس نتایگ یبه آنان تعلق م 5-4-3-2-1ب نمرات یکارکنان به ترت

 ن نمود.ییپژوهش را تع يتوان سطح بلوغ کارکنان در نمونه آمار یم

روایی پرسشنامه از روش روایی تشخیصی به روش تعیین شـاخص براي تعیین

( میانگین وایارنس استخراج شده
W X Y

استفاده شده و نیز براي تعیین پایایی ) 

( روش پایایی مرکب پرسشنامـه از
U Z

در کنار آلفاي کرونباخ استفاده شد کـه ) 

هـاي  ا بـا روشهـ تجزیه و تحلیـل داده) گزارش شده است. 1( ضـرایب آن در جـدول

افزار  نرم آمـاري از
[ \ ] ^ _ T S ` [

 انجام شد. 

 ها افتهی

 یران، تعهد سازمانیمد ين شده در پژوهش (سبک رهبرییتب يها با توجه به مولفه

ش از یه) بیعسلو يها یمیکارکنان در مجموعه پتروش یکارکنان و بلوغ سازمان

 يبند پژوهش، به جمع يها داده یل استنباطیرها و تحلین متغیروابط ب یبررس

م. یپرداز یها م ن مولفهیق از منظر ایران و کارکنان تحقیمد يت نمونه آماریوضع

ران، در مجموعه یمد يپژوهش در خصوص مولفه سبک رهبر يها ج دادهینتا

معادل  يران نمونه آمارینفر از مد 24ن آنست که یه مبیعسلو يها یمیپتروش

 يدرصد از سبک رهبر31نفر آنها معادل  12 ن،یآفر تحول يدرصد از سبک رهبر58

 رند. یگ یبهره م یتبادل

 يها یمیکارکنان در مجموعه پتروش یزان تعهد سازمانیدر خصوص مولفه م 

درصد 15نفر از کارکنان معادل 50ن آنست که یپژوهش مب يها ج دادهیه، نتایعسلو

زان تعهد یدرصد از م50نفر از کارکنان معادل 165ن، یزان تعهد سازمان پائیاز م
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زان تعهد یدرصد از م35نفر کارکنان معادل 116ت یمتوسط و درنها یسازمان

کارکنان  یباشند. در خصوص مولفه سطح بلوغ سازمان یبرخوردار م ییبالا یسازمان

ن آنست که یپژوهش مب يها ج دادهیز نتایه نیعسلو يها یمیدر مجموعه پتروش

ت یرین (سطح مدیپائ ید از سطح بلوغ سازماندرص26نفر از کارکنان معادل 86

ف یمتوسط (تعر یدرصد از سطح بلوغ سازمان54نفر از کارکنان معادل 178شده)، 

 ییبالا یدرصد از سطح بلوغ سازمان20نفر از کارکنان معادل 66ت یشده) و درنها

 باشند. ینه) برخوردار میو به ینیب شی(سطوح قابل پ
 

 يران نمونه آماریمد یع فراوانیتوز. 1نمودار 

 یپژوهش از منظر مولفه تعهد سازمان

 يکارکنان نمونه آمار یع فراوانیتوز .2نمودار

 يپژوهش از منظر مولفه سبک رهبر

 

 

 یپژوهش از منظر مولفه بلوغ سازمان يکارکنان نمونه آمار یع فراوانیتوز .3نمودار 

 

  

a b c d d e f g h g g e i f h g g e
 زیاد متوسط کم

j j h g g e i j h g g e f k h g g e
 تحولی تبادلی عدم مداخله گر

l m h g g e f n h g g e l g h g g e
 بالا متوسط پایین
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 پژوهش هاي صنتایج تحلیل روایی و پایایی شاخ .1جدول 

 ها مولفه ابعاد
واریانس  ضریب میانگین

( استخراج شده
o p q

( 

 ضریب پایایی

مرکب (
r s

( 

 يب آلفایضر

 کرونباخ

سبک 

 يرهبر

 ران)ی(مد

 69/0 76/0 71/0 یتحول يسبک رهبر

 77/0 79/0 79/0 یتبادل يسبک رهبر

تعهد 

 یسازمان

 (کارکنان)

 70/0 77/0 75/0 یتعهد عاطف

 75/0 85/0 81/0 تعهد مستمر

 86/0 90/0 88/0 يتعهد هنجار

بلوغ 

 یسازمان

 (کارکنان)

 74/0 82/0 79/0 هیسطح اول

 71/0 80/0 74/0 ت شدهیریمد

 82/0 91/0 89/0 ف شدهیتعر

 76/0 86/0 81/0 ینیب شیقابل پ

 80/0 85/0 82/0 يساز نهیبه

 

t افـزار ي نرم وسیله هاي پژوهش از روش معادلات ساختاري به بررسی فرضیه  u v w x y z { t
 انجام شد. براي بررسی کیفیت مدل ساختاري در 

| } ~
 هاي از شاخص 

)
� � �

 مقادیر شود. این مقادیر بین صفر و یک قرار دارند و و درونی استفاده می ی) نسب

 باشد.  یت مناسب مدل میفیانگر کیب 9/0 از بیشتر نزدیک به یـک و

مدل  ی) و شاخص درون866/0( پژوهش شاخص نسبی مدلج نشان داد ینتا 

 باشد.  یپژوهش م يت مناسب مدل ساختاریفیاز ک یباشد که حاک ی) م813/0(

 ضرایب همبستگی، میانگین و انحراف معیار متغیرهاي پژوهش .2جدول 

 ابعاد
سبک 

 يرهبر

تعهد 

 یسازمان

بلوغ 

 یسازمان
 میانگین

انحراف 

 معیار

سطح 

 معناداري

سبک 

 يرهبر
1 59/0 64/0 1/3 334/0 001/0 

تعهد 

 یسازمان
59/0 1 69/0 26/3 368/0 001/0 

بلوغ 

 یسازمان
64/0 69/0 1 02/3 309/0 001/0 
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 مدل همان ای ی، مدل درونییایو پا ییاور دییو تأ یرونیدر ادامه پس از آزمون مدل ب 

 یبررستوان به  یم یدرون مدل گردد. با استفاده از یم یابیپژوهش ارز يساختار

 يبرا ریمس بیو ضر نییتع بی،ضر�آماره يارهای. از معپرداخت پژوهش يها هیفرض

شده  نشان داده گریکدیها با  سازه ریمس يرو که بر يشود. اعداد یمدل استفاده م یابیارز

 ای ونیده در رگرسش استاندارد يبتا انگریاعداد ب نیشود. ا یم دهینام ریمس بیضر است،

 ریمتغ بر ریغمت کی میمستق ریتأث زانیم یبررس ياست و برا سازه دو یب همبستگیضر

شود  یداده م شیها نما ها و معرف سازه نیب ریمس يکه بر رو يشود. اعداد یارائه م گرید

 بیدهنده ضر نشان رهیاست. و اعداد داخل هر دا یبار عامل انگریب یانعکاس يها در مدل

 هرچه کند. یم رییتغ کیصفر و  نیب شهیآن هم مقداراست و  ی) سازه اصل( نییتع

 ریغمت راتییغت بهتر توانسته ونیرگرس که خط دهد یبزرگتر باشد نشان م نییتع بیضر

 33/0شتر از یف، بیضع 19/0کمتر از   ریمقاد مستقل نسبت دهد. ریغوابسته را به مت

 يریمس يها در سطح قابل توجه در مدل 67/0متوسط و بالاتر از 
| } ~
شوند  یف میتوص 

و  یسازمان تعهد، يسبک رهبر ي) برا3طبق شکل ( ). مقدار 1391(آذر و همکاران، 

 قرار دارد. الاسطح متوسط به ب در یسازمان بلوغ

 استاندارد بیضرا نیمدل پژوهش در حالت تخم. 3شکل
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مدل پژوهش در حالت . 4شکل

�
  

 

استراپ ( آزمون بوت از اه هیفرض يدار یآزمون معن يبرا 
� � � � � � � � � � � � ) و شاخص �

) گزارش شده است. 4ر در شکل (ین مقادیاستفاده شده است. ا �مقدار آماره  یجزئ

 96/1شتر از مقدار یب یستیها با هید فرضییتا ير براین مقادینکه قدرمطلق ایباتوجه به ا

بوده  96/1شتر از یب �ر آماره یمقاد یگردد که تمام می ) مشاهده4باشد، برطبق شکل (

گردد.  یرفته میپژوهش پذهاي  هیفرض یتمام يدرصد 95نان ین در سطح اطمیبنابرا

ر یتوان اظهار کرد که تاث می )3ب بتا (شکل ین با توجه به مثبت بودن ضرایهمچن

 باشند. یم میگر  مثبت و مستقیکدیرها بر یمتغ

 هاي پژوهشضرایب همبستگی، میانگین و انحراف معیار متغیر .3جدول

 مسیر
ضریب 

 بتا
آماره 

�
 نتیجه 

جهت 

 تاثیر

 میمستق دییتا 629/6 519/0 یتعهد سازمان > - يسبک رهبر

میمستق دییتا 775/8 568/0 یبلوغ سازمان  > - يسبک رهبر

میمستق دییتا 908/10 591/0 یتعهد سازمان > - یبلوغ سازمان

میمستق دییتا 594/5 444/0 یبلوغ سازمان  > -یتعهد سازمان > - يسبک رهبر
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 مدل یبرازش کل يها شاخص

ن یبرازش سازش ب ییکویدهد. شاخص ن یبرازش مدل را نشان م يها ) شاخص4جدول (

دهد. مثبت بودن شاخص  یشده را نشان م يریو مدل اندازه گ يت مدل ساختاریفیک

و بالا بودن مقدار  یاشتراك و افزونگ
� � �

 دهد. یبرازش خوب مدل را نشان م 4/0از  

 برازش مدل ییکویشاخص ن. 4جدول

 پنهان يرهایمتغ

شاخص اعتبار 

� یافزونگ � � � � شاخص اعتبار �

� اشتراکی � � � � �
 

� � �
 525/0 733/0 سبک رهبري

665/0 

 311/0 534/0 یتحول يسبک رهبر

 401/0 591/0 یتبادل يسبک رهبر

 301/0 411/0 یتعهد سازمان

 436/0 661/0 یتعهد عاطف

 351/0 486/0 تعهد مستمر

 366/0 447/0 يتعهد هنجار

 519/0 881/0 یبلوغ سازمان

 556/0 752/0 هی: سطح اول1سطح 

 442/0 699/0 ت شدهیری: مد2سطح 

 499/0 744/0 ف شدهی: تعر3سطح 

: قابل 4سطح 

 ینیب شیپ
796/0 582/0 

 532/0 801/0 يساز نهی: به5سطح 

 

 شنهاداتیو پ گیري نتیجه

بر  يرهبر يها سبک ریدر تاث یبلوغ سازمان یانجینقش م یپژوهش حاضر با هدف بررس

 يها افتهیرفت. یانجام پذ هیعسلو يها یمیمجموعه پتروش درکارکنان  یتعهد سازمان

کارکنان  یزان تعهد سازمانیران و میمد ين نوع سبک رهبرید آنست که بیپژوهش مو

 يوجود دارد و هر چه سبک رهبر يه تفاوت معناداریعسلو يها یمیدر مجموعه پتروش
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زان یه دهد، شاهد تحقق سطح و میر رویین تغیآفر به سمت تحول یران از تبادلیمد

ن ین امر بدیم بود. ایان کارکنان مجموعه خواهیدر م یو تعهد سازمان ياز وفادار يبالاتر

کارکنان  یزان تعهد سازمانیران و مین مدیآفر تحول يهبرن سبک ریمعناست که ب

درآفرین تحولرهبريسبکچهارتباط مثبت و مستقیمی وجود دارد بدین معنا که هر

هرعکسبرویابد میافزایشکارکنانتعهد سازمانیباشد،تر مدیران غالبشیوه مدیریتی

توان  یابد. لذا در مجموع می میکاهشکارکنانسازمانیکمتر باشد، تعهدعاملاینچه

منظور ارتقاي میزان وفاداري و سطح تعهد سازمانی  ها به بیان داشت که مدیران سازمان

آفرین تغییر دهند و  بایست سبک و شیوه رهبري خود را به رویکرد تحول کارکنان خود می

  ا بود.ه توان شاهد ارتقاي تعهد سازمانی کارکنان در سازمان در اینصورت می

ران مورد توجه یمد يها يست سبک تفکر و توانمندیبا ین مهم، میمنظور حصول ا به 

وتفکرهاي سبکمابین ییافزا و همجاد تناسبیرد. چراکه بواسطه ایقرار گ يا ژهیو

تواند  ین ارزش خلق شده میاکهدیارزش افزوده خلق خواهد گردران،یمد يها توانایی

 يرهبربر سبکتکیهباکهاستفرديکارآمدمدیربهبود بخشد. یکران رایمدعملکرد

ست به موازات یبا یرو، م نیآورد. از ا میارمغانبهبراي سازمانرابهترین بازدهمناسب

ران، بواسطه ارائه یمد يها يسطح توانمند يمناسب جهت ارتقا يکردهایاز رو يریگ بهره

رهنمونهایشان با تواناییهمسوومناسب يفکرالگويسويرا بهآنهابه افرادآموزش

 ن امر عبارتند از:یجهت تحقق ا يریقابل بکارگ ين راهکارهایتر يدیاز کل یکرد. برخ

ز نقش و یو نتفکرهاي سبکباافرادآشناییجهتآموزشیهاي دورهطراحی-

ران جهتیهاي مد تواناییالگويباتفکرهاي سبک ییهمسو يرگذاریتاث

 سازمان. بیشترهرچهاعتلايوخودشکوفایی

واقتضاییمدیریتبامدیرانآشناییومدیریتآموزشهاي کارگاهبرگزاري-

راهکاروروشبهترینو موقعیتشرایطبهتوجهبازمان تا قادر باشندمدیریت

کنند. اتخاذرا

ومشاغلدرافرادگماردنران جهتیمدتفکرهاي مورد توجه قرار دادن سبک-

عیندروکردانتخابراافرادطریق بتوان بهترینبدینتاگوناگونهاي پست

بود. شاهدراکارکنانرضایتوتر قويحضورحال

کارکنان و نوع  ین سطوح بلوغ سازمانیاز آنست که ب یپژوهش حاک يها افتهی یاز طرف

وجود دارد و  يمعناداره تفاوت یعسلو يها یمیران در مجموعه پتروشیمد يسبک رهبر

ران یزان تعامل با مدیابد، میبالاتر ارتقا  یکارکنان به سطح یهر چه سطح بلوغ سازمان

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ii
es

hr
m

.ir
 a

t 1
2:

56
 +

04
30

 o
n 

M
on

da
y 

S
ep

te
m

be
r 

6t
h 

20
21

http://iieshrm.ir/article-1-307-fa.html


 

...کارکنان یبر تعهد سازمان يرهبر يها سبک ریدر تاث یبلوغ سازمان یانجینقش م یبررس 

 1397 هارب /35 شماره /نهم سال

101

ن ین معناست که بین امر بدید ایتر خواهد گرد ان کارکنان اثربخشین در میآفر تحول

آفرین مدیران ارتباط مثبت و  سطح بلوغ سازمانی بالا کارکنان و سبک رهبري تحول

سطح بلوغ سازمانی کارکنان بالاتر باشد، چهمی وجود دارد بدین معنا که هرمستقی

بروخواهد گردیدشیوه مدیریتی مدیران اثرگذارتردرآفرین تحولرهبرياثرگذاري سبک

شیوه مدیریتیدرآفرین تحولرهبريکمتر باشد، اثرگذاري سبکعاملاینچههرعکس

تبادلیرهبريسطح بلوغ سازمانی کارکنان و سبکبینیابد. همچنین میمدیران کاهش

که هر چه سطح بلوغ سازمانی کارکنان به سطحی صورتبدیندارد؛اي معکوس وجود رابطه

تر خواهد گردید.  بالاتر ارتقا یابد، میزان تعامل با مدیران تبادلی در میان کارکنان غیراثربخش

توانند با ارتقاي سطح بلوغ سازمانی  ها می توان بیان داشت که سازمان لذا در مجموع می

عنوان سبک و شیوه غالب  آفرین خود به کارکنان اثربخشی سبک و شیوه رهبري تحول

آفرین مدیران  مجموعه را ارتقا بخشند و بواسطه ارتقاي سطح اثربخشی سبک رهبري تحول

  د.ها بو توان شاهد ارتقاي تعهد سازمانی کارکنان در سازمان مجموعه، می

 يمنظور ارتقا اثربخش به ییست راهکارهایبا ین مهم، میمنظور حصول ا به 

با  يا مجموعه یده منظور شکل ن و بهیکارکنان در سازمان تدو يها تیها و قابل يتوانمند

قابل  ين راهکارهایتر يدیاز کل یرد. برخیقرار گ يبردار مورد بهره  یستگیت شایمحور

 عبارتند از:ن امر یجهت تحقق ا يریبکارگ

منابع  يها تیبلوغ قابل يالگو یو روند تکامل یت سلسله مراتبیبا توجه به ماه-

 يندهایفرآ يساز يو جار يساز ادهیست نخست در جهت پیبا ی، میانسان

بسترساز در مجموعه اقدام شود. 

با اهداف و  یمنابع انسان يها ياستراتژ ییافزا و هم ییضرورت همسو-

دار یپا یرقابت يها تیتحقق مز يسازمان در راستا يکسب و کار يها تیمامور

رد. یست مورد توجه قرار گیبا یم

و  يها، توانمندساز یستگیها و شا تیقابل يمورد توجه قرار داشتن ارتقا-

از  یافراد سازمان ییافزا ز بهبود مستمر و همیو ن یمنابع انسان يساز کپارچهی

. ت ارشد سازمانیریجانب مد

ها  تیقابل يو نظارت بر امور ارتقا يزیر جهت برنامه یانیها و متول ن کارگروهییتع-

در سازمان. یمنابع انسان يو توانمندساز

مرتبط با  یسازمان يندهایر و اثربخش فرآیمستمر، فراگ ياجرا يساز نهینهاد-

 در سازمان. یمنابع انسان يها و توانمندساز تیقابل يارتقا
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سبک  يدیه مقولات کلیعسلو يها یمیشود مجموعه پتروش یم شنهادیپ یطور کل به 

 يها و راهبردها استیژه در سیکارکنان را بطور و یران و سطح بلوغ سازمانیمد يرهبر

از  ين امر مهم، برخورداریت در ایجهت حصول موفق يدیکل یکلان خود بگنجاند. عامل

ها در  اقدامات و برنامهد تا یک است که سبب خواهد گردیستماتیمند و س نگرش نظام

جه حداکثر یشود و در نت ییو اجرا يزین حوزه کاملا منسجم و مدون طرحریا

ان داشت که یتوان ب یم یکل يریگ جهیعنوان نت بها قابل حصول گردد. یدستاوردها و مزا

ران یست مدیبا یکسو میه از یعسلو يها یمین مهم در مجموعه پتروشیمنظور تحقق ا به

 ییر دهند و از سویین تغیآفر وه تحولیبه ش یوه تبادلیخود را از ش يرهبرمجموعه سبک 

خود را ارتقا بخشند. در  یست سطح بلوغ سازمانیبا یز میگر کارکنان مجموعه نید

ن از یآفر تحول يبالاتر جهت اعمال سبک رهبر ینصورت کارکنان با سطح بلوغ سازمانیا

باشند. لذا  یبرخوردار م يتر مطلوب یمادگران مجموعه مساعدتر بوده و از آیجانب مد

جتا آنکه یلازم را بعمل آورده و نت يبردار خود بهره ير سبک رهبرییتوانند از تغ یران میمد

کارکنان  یزان تعهد سازمانیران در مجموعه، مین مدیآفر تحول يبا گسترش سبک رهبر

 یقات آتیتحق يل برایشنهادات ذیج پژوهش حاضر پیبا توجه به نتاافت. یارتقا خواهد 

 رسد:  ینظر م به يضرور

 یران و سطح بلوغ سازمانیمد يسبک رهبر يها رابطه مولفه يا سهیمقا یبررس·

کشور یمیپتروش يها ر مجموعهیدر سا یزان تعهد سازمانیکارکنان با م

 یران و سطح بلوغ سازمانیمد يسبک رهبر يها رابطه مولفه يا سهیمقا یبررس·

 يها گر بخشیها و نهادها در د ر سازمانیدر سا یزان تعهد سازمانیکارکنان با م

یصنعت

 يور بهره يدیکل يها ر مولفهیران با سایمد يرابطه سبک رهبر يا سهیمقا یبررس·

 و ... یت شغلیل رضایاز قب یسازمان

بر اساس  ی، بلوغ و تعهد سازمانيو سنجش مقولات سبک رهبر يساز مفهوم·

ينظر یه در مبانن شدییتب ير الگوهایسا
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