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 چکیده
فرین و آشده در رابطه بین رهبری تحولپژوهش حاضر پیرامون بررسی نقش میانجی ارزش اجتماعی ادراک

کاربردی و برحسب روش از نوع همبستگی ، هدف ازنظر، تعهد شغلی صورت گرفته است. روش پژوهش
که با روش ، (نفر 991استان گیلان ) یاو حرفهمان فنی کلیه کارکنان ساز، . جامعه آماری پژوهشاست
 عنوانبهنفر  789ای( و با استفاده از فرمول آماری کوکران تعداد گیری تناسبی در دسترس )سهمیهنمونه

و روش  Smart-Pls 2افزار از طریق نرم شدهیآورجمعهای حداقل حجم نمونه آماری تعیین گردید. داده
دار متغیر مثبت معنی ریتأثعلاوه بر ، ها نشان دادقرار گرفت. یافته موردبررسیاختاری بررسی معادلات س

ای ارزش آفرین بر ارزش اجتماعی و متغیر ارزش اجتماعی بر تعهد شغلی و نقش واسطهرهبری تحول
بر تعهد اری دمثبت معنی ریتأثمتغیر میانجی نیز  عدم وجودآفرین در صورت متغیر رهبری تحول، اجتماعی

ای جزئی متغیر ارزش اجتماعی در رابطه بین این دو متغیر دارد. و این نتایج دلالت بر نقش واسطه شغلی دارد
یت های همسو با نظام مدیرضمن تلاش در ایجاد توسعه، گرددیمبا توجه به این نتایج به مدیران پیشنهاد 

ی گام بردارند. توجه به مسائل درون سازمان نیزاجتماعی مشترک  هایارزشدر جهت رشد و بهبود ، گراتحول
ر تغییر تواند نقش مهمی داندیشی میهای همو نشست و کارکناننظیر برگزاری جلسات مشترک بین مدیران 

تحولی سازمان آگاه کرده و موجب بهبود  یهااستیاز س ها راآننگرش کارکنان داشته باشد. این امر 
 هانآگردد و میزان تعهد شغلی در مسائل سازمانی می هاآنذیری و مشارکت پمسئولیت، اجتماعی هایارزش

 افزایش خواهد یافت.
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 مقدمه

ی فراوان آن سع است. لذا باید در مورد بهبود کیفی هاسازمانسرمایه  ترینمهمنیروی انسانی 

عدیل ها و تبلکه بهبود نگرش، شودهای تخصصی نمیاین اقدام تنها شامل آموزش اما کرد

تعهد شغلی کارکنان ، هااین نگرش ترینمهمشود. یکی از افراد را نیز شامل می هایارزش

گیری در سازمان است که هویت (. تعهد یک نگرش یا جهت9891، )امیدی و همکاران است

وابستگی فرد به سازمان و تمایل افراد به اینکه انرژی و وفاداری خود را ، در سازمان فرد

وجود نیروی انسانی  (.7198، دهد )حسنی و همکاراننشان می، نسبت به سازمان نگهدارند

مهم جلوه داده و زمینه را برای رشد و توسعه سازمان ، وجهه یک سازمان را در اجتماع، متعهد

لب کمتر اغ، . چنین نیروهایی تمایل کمتری دارند که شغل خود را ترک کنندکندیمفراهم 

کنند و انگیزه بیشتری برای انجام کارهای خود در سطوح بالاتر دارند )بوشرا و غیبت می

 (.7199، 9همکاران

، تغیرهنوز این م، مطالعات بسیاری در بررسی مفهوم تعهد انجام شده است، باوجوداینکه

مفهوم قابل پژوهش در رشته مدیریت رفتار سازمانی است )دیکسیت و  زترینبرانگیچالش

رداخته به مقوله تعهد سازمانی پ، (. بیشتر تحقیقاتی که در زمینه تعهد انجام شده7197، 7بهاتی

 ،اگرچه تعهد سازمانی .کندیماست اما پژوهش حاضر تعهد را از جنبه شغلی آن بررسی 

د اما تعه، سازمانی است و بر تعهد بر کل سازمان دلالت دارد یهاارزشتعهد و وفاداری به 

، همکاران ،تر دارد و نوعی احساس مسئولیت در برابر دیگران )جامعهشغلی مفهومی گسترده

توان گفت تعهد به سازمان بخشی از تعهد شغلی کارکنان و می استسازمان و نوع حرفه( 

 (.9819 ،گردد )مصطفی نژادشغلی فرد می عهدمنجر به افزایش ت درنهایتکه وجود آن  است

 وانتینمنظام آموزش مهارتی است. ، حاکم در نظام اجتماعی یهانظام ترینمهمیکی از 

شمرد و آن را فعالیتی در  ارزشکم، اهمیت و تناسب نظام مهارتی را برای آینده جوامع

های ها یک عرصه از عرصهاگر تن»دانست. به تعبیر میتچل  هاتیفعالردیف و موازی سایر 

، )محمودی« عرصه آموزش است، آن عرصه، حیات بشری نیازمند توجه به آینده باشد

                                                           
1. Bushra & et al 
2. Dixit & Bhati 
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(. لیکن اکنون باید به این پرسش پاسخ داده شود که کفایت و کارایی نظام آموزش 9890

نظام  ؤلفهمروی کدام عنصر یا ، مستلزم عطف و توجه و تمرکز فکری و مادی بیشتر، مهارتی

 مؤلفهدام ک، نهاد آموزش مهارتی تأثیرگذاربا پذیرش نقش ، وزشی است. به بیانی دیگرآم

 نقش توانیمنگر  جانبههمهگیرد. با دیدی آن در درجه نخست اهمیت و اولویت قرار می

نیروی انسانی را شاخص و برجسته کرد. نیروی انسانی سازمان فنی و  ازجملهبرخی عناصر 

 آید که اهدافبه شمار می گذارسیاستکارگزار و عامل اصلی و  تجهازآنای کشور حرفه

شود و به منصه توسط وی محقق می درنهایت، اجرایی و نیز متعالی نظام آموزش مهارتی

 رسد.ظهور می

. ستاها در حوزه منابع انسانی تعهد شغلی کارکنان ترین نگرشیکی از کلیدی، از سویی

عهد پایین بودن ت، های داخلی کشورکلات موجود در سازمانیکی از مسائل و مش، بیندراین

ای در وظیفه سازمان آموزش فنی و حرفه. (9817، پورحسن)رمزگویان و  استشغلی افراد 

کند وکار آماده میحرفه و کسب، که فرد را برای احراز شغل استهایی انجام فعالیت، ایران

 دهد. این سازمان باید به تربیت نیروهاییر افزایش میو یا کارایی و توانایی او را در انجام امو

که این  ؤثریمبا توجه به نقش ، های تولیدی جامعه باشد. بنابراینبخش موردنیازبپردازد که 

رد آن حائز عملک، تواند در توسعه کشور به لحاظ صنعتی و اقتصادی داشته باشدسازمان می

کرد کارکنان این سازمان از ابعادی چون . این اهمیت باعث گردیده که عملاستاهمیت 

، تیبیدخقرار گیرد )امین نظرانصاحبو  پژوهشگرانبرخی  موردتوجهتعهد شغلی آنان 

وظیفه مهمی را ، یک سازمان آموزش حرفه و کار عنوانبهای سازمان فنی و حرفه(. 9898

ان مراجعین این سازمهای مولد دارد. مخاطبین و توسعه اشتغال و ایجاد شغل، در کارآفرینی

د. این کننافرادی هستند که جهت یادگیری فنون و مهارت شغلی به این سازمان مراجعه می

یت به های با کیفمشتریان این سازمان بوده و ایجاد رضایت و ارائه آموزش مثابهبهمخاطبان 

ر دارد. در کشوتوسعه اشتغال  تاًینهاو  هاآناین گروه از افراد نقش مهمی را در جذب بیشتر 

تواند منجر به دستیابی به اهداف این سازمان وجود کارکنان متعهد در این سازمان است که می

با عدم  تیجهدرنمیزان تعهد شغلی در سطح پایین باشند  ازنظرگردد. اگر کارکنان این سازمان 

 انآموختگمهارت  کهازآنجاییمواجه خواهند شد و  آموختگاندانشرضایت مراجعین و 
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 یادهیعدکشور با مشکلات ، این سازمان نقش مهمی در پیشرفت هر کشور خواهند داشت

ی و با توجه به پیامدهای منف پیشین هایپژوهشروبرو خواهد شد. بر اساس نتایج حاصل از 

مسائل و مشکلاتی که در زمینه عدم تعهد شغلی کارکنان ، ناشی از عدم تعهد در کارکنان

؛ از: ترک خدمتاند عبارتای استان گیلان ممکن است به وجود آید فنی و حرفه سازمان

به ماندن در سازمان؛ عدم انگیزه کافی برای انجام دادن کارها در سطوح  میلیبیغیبت زیاد؛ 

لازم است عواملی که موجب افزایش متغیر ، بنابراین ...بالاتر؛ کاهش بازدهی و عملکرد و 

 شناسایی شوند.، دندگریمعملکردی تعهد در کارکنان 

سبک رهبری سازمان یکی از عواملی ، توان دریافتاز مطالعات و تحقیقات گذشته می

 کند )اوبیورو ووری افراد بازی میاست که نقش مهمی در افزایش یا کاهش تعهد و بهره

ها و رفتارهای کاری آفرین با نگرشرهبری تحول، (. طبق شواهد موجود7199، 9همکاران

 .(7119، 7سطوح فردی و هم در سطوح سازمانی ارتباط مثبت دارد )آوولیو و همکارانهم در 

الهام  دهند و به زیردستانهای پیروانشان را تغییر میآفرین اعتقادات و نگرشرهبران تحول

(. در این 7191، 8تا علایق خود را با بهبود سازمان همسو کنند )ریاض و حیدر بخشندیم

 آفرینحولتتوان دریافت که سبک رهبری ا مطالعه تحقیقات مختلف میب، همچنین، راستا

تواند موجب افزایش عملکرد کارکنان گری عوامل دیگری میدر شرایط مختلف با میانجی

نتایج و  ،متغیر میانجی بین متغیرهای فوق نیز عنوانبهگردد. دلیل انتخاب ارزش اجتماعی 

. فلیسیو و همکارانش نشان است( 7198) 9ارانشی چون فلیسیو و همکپژوهشگراننظریات 

 کهازآنجاییاست. و  مؤثرآفرین بر ارزش اجتماعی و عملکرد سازمانی رهبری تحول، دادند

میانجی  نوانعبهتواند این متغیر می، روندبه شمار می یعملکردتعهد شغلی یکی از متغیرهای 

بر  هازشارگذشته نشان دادند که در پژوهش حاضر در نظر گرفته شود. همچنین تحقیقات 

به کارایی سازمانی کمک کنند و  درنهایتکنند تا سازمان و جامعه تمرکز می، کارکنان

                                                           
1. Obiwuru, & et al 
2. Avolio, & et al 
3. Riaz & Haider 
4. Felício, & et al 
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تمایل خواهند  هاآن، فردی کارکنان همسو باشد هایارزشسازمانی با  هایارزشزمانی که 

 (.7198، 9داشت که بهترین عملکرد را داشته باشند )کانچانا

سبک  در ارتباط بین هاارزشا توجه به اهمیت موضوعات فوق و بررسی نقش ب، بنابراین

است  ؤالسپژوهش حاضر درصدد پاسخگویی به این ، رهبری سازمان و تعهد شغلی کارکنان

و تعهد شغلی در سازمان فنی و  آفرینتحولشده بین رهبری که آیا ارزش اجتماعی ادراک

 د؟نقش میانجی دار، ای استان گیلانحرفه

تعهد یک نگرش درباره وفاداری کارکنان به سازمان و یک فرآیند مستمر . 8تعهد شغلی

و  توجه افراد به سازمان و موفقیت، مشارکت افراد در تصمیمات سازمانی واسطهبهاست که 

تعهد را ، (9117) 8(. نورکرفت و نیل9899، دهد )خنیفر و همکارانرفاه سازمان را نشان می

ی است کند و فرآینددانند که وفاداری سازمانی کارکنان را منعکس میی مینگرش عنوانبه

 یهاتیموفقآن اعضای سازمانی تمایل خود را برای ماندن در سازمان و ادامه  واسطهبهکه 

( نیز سه بعد از تعهد را توصیف کردند: 9197) 9پورتر و استیر، یمؤدکنند. سازمانی بیان می

سازمان؛ تمایل به تعلق سازمان؛ اشتیاق برای تلاش در  هایارزشو با اهداف  همانندسازی

تعهد و وفاداری ، (. اگرچه تعهد سازمانی7110، 9پنداری سازمانی )تلا و همکارانذات هم

ا ام، و بر تعهد بر کل سازمان دلالت دارد استسازمانی است که متعلق آن  هایارزشبه 

 ،وعی احساس مسئولیت در برابر دیگران )جامعهتر دارد و نتعهد شغلی مفهومی گسترده

توان گفت تعهد به سازمان بخشی از تعهد شغلی و می استسازمان و نوع حرفه( ، همکاران

م و گردد. لاتهاشغلی فرد می منجر به افزایش تعهد درنهایتکه وجود آن  استکارکنان 

بر ، ون تعهد شغلی( نیز در تلاش برای ارائه تعریفی جامع پیرام7119) 7همکارانش

 رعایت نظم و، پشتکار، شناسیوظیفه، هایی نظیر سرعت و دقت در انجام کارشاخص

میق به ع بستگیدل، های خلاقانه در انجام کارتلاش برای ارائه ایده، یشناسوقت، انضباط

                                                           
1. Kanchana 
2. job commitment 
3.Northcraft & Neale 
4.Moday, Porter & Steer 
5. Tella, & et al 
6.Latham, & et al 
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 زاند. به باور آنان افراد برخوردار اورزیده تأکیدشغل و احساس مسئولیت در برابر سازمان 

 های زیر هستند:دارای ویژگی« تعهد شغلی بالا»

 نظم و انضباط بالایی دارند؛ -

 زدنی است؛مثال هاآنای روحیه شغلی و حرفه -

 را راضی نگه دارند؛ رجوعاربابکوشند تا پیوسته می -

ز آن غیبت طولانی و ج، از کار فرار، ای آنان نشانی از تمرددر پیشینه شغلی و حرفه -

 شود؛دیده نمی

و خود را متعلق به سازمان  (پنداری با سازمانذات سازمان را متعلق به خود )هم -

 دانند؛می

 کنند؛رعایت می دقتبهقوانین را  -

 دهند؛پشتکار بالایی دارند و شغل و کار خویش را با مهارت انجام می -

 (.9819، کنند )مصطفی نژاددر برابر دیگران منصفانه عمل می -

تواند هر چیزی می، هاارزشبا »امروزی  جوسازمانیدر . 1دهشارزش اجتماعی ادراک

 (.7198 ،)کانچانا «برسدتواند به نتیجه هیچ چیزی نمی هاارزشباشد؛ بدون  دسترسیقابل

( 9108) 7و سیستم ارزش روکیچ هاارزشها در زمینه نویسنده مؤثرترینو  ترینمهمیکی از 

(. 1871، 8کند )ونگ و چانگپایدار تعریف مییک اعتقاد  عنوانبهرا  هاارزشکه  است

 بندی این مقوله کلی صورتو دسته هاارزشبندی بسیاری برای طبقه هایتلاشتاکنون 

هایی که هنوز اعتبار و کاربرد فراوانی دارد بندینخستین طبقه ازجملهگرفته است. 

 9یندزیورنون و ل، رتکه توسط آلپو است هاارزشبر مبنای پرسشنامه  هاارزشبندی تقسیم

ها و ی اصلی رغبتشش حوزه منظوربههای اسپرانگر با الهام از نوشته 9101در سال 

، نظری هایارزش، های اساسی در زندگی فرد تهیه شده است. این شش حوزه شاملانگیزه

 .استسیاسی و مذهبی ، اجتماعی، زیبایی، اقتصادی

                                                           
1. percieved social value 
2. Rokeach 
3. Wong & Chung 
4. Alport, Vernon & Lindzey 
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 یمعیار مشترک اکثریت یک جامعه و همه، آلاجتماعی؛ در یک مفهوم ایده هایارزش

 هایارزش، دیگربیانبهکند. را به سمت جامعه برتر هدایت می هاآنآن چیزهایی است که 

اند. اکثریت افراد یک جامعه پذیرفته شده وسیلهبهاعتقادات و اصولی هستند که ، اجتماعی

شود عه باشد گفته میها و الزامات اخلاقی که باید در یک جامهمچنین به ویژگی

، همکاری، حمایت، وفاداری، اجتماعی شامل: حس تعلق هایارزش(. 7199، 9)ترکاهارامن

 هایارزش. (7198، )کانچانا استاعتماد و ... ، احترام، مسئولیت، مشارکت، انصاف، صداقت

ناشی از شناخت وی  هایبرداشتتواند بر اساس بینش فرد در یک جامعه و اجتماعی می

دارای اهمیت بوده و به همان میزان ، با توجه به میزان درک هر فرد هاارزشاین  .کندغییر ت

برداشت و درک شخصی ، احساس، شدهادراکگذارد. ارزش اجتماعی می ریتأثبر رفتار او 

مسئولیت اجتماعی و مشارکت اجتماعی را ، از عوامل ارزشی همچون هرکدامهر فرد از 

کند تا بدانند در هر موقعیتی چه نوع تعیین می هاآنای برای یژهچارچوب و و کردهمشخص 

 رفتارهایی از خود بروز دهند.

ای های برای پاسخگویی به نگرانییک استراتژی مقابله، 7پذیری اجتماعیمسئولیت

پذیری اجتماعی را ( مسئولیت9199) 8و توسعه پایدار است. فورد محیطیزیست، اجتماعی

ند کتعریف می، ن اجتماعی و برآوردن انتظاراتی که جامعه از فرد داردپیروی از قوانی

بیانگر ارزیابی فرد بیانگر از ارزش  9مشارکت اجتماعیو ( 9818، )قلاوندی و همکاران

ه عضو اعتقاد دارند ک، اجتماعی خود است. کسانی که سطح مطلوبی از این بعد را دارا هستند

ارزشمندی برای ارائه به دیگران دارند. مشارکت اجتماعی مهمی در اجتماع هستند و چیزهای 

کنند که آنچه را در جهان ی آن است که چگونه و تا چه حد افراد احساس میدهندهنشان

شود کمک اجتماعی تلقی می عنوانبهدهند برای جامعه مهم و ارزشمند است و انجام می

 (.7119، 9)کییز و شاپیرو

                                                           
1. Turkkaharaman 
2. social responsibility 
3. Ford 
4. social contribution 
5. Keyes & Shapiro 
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( به کار رفت. برنز 9108) 7اصطلاح برای اولین بار توسط دانتوناین  .9آفرینرهبری تحول

آفرین را ارائه داد. او ادعا کرد رهبری زمانی ( اولین کسی بود که مفهوم رهبری تحول9109)

اک سوق عقاید و ادر، انگیزش، آفرین است که پیروان را به سطح بالاتری از اخلاقیاتتحول

یک مدل برای پیروان خود  عنوانبه گراتحولرهبران  .(7199، دهد )بوشرا و همکارانمی

قادرند که دید روشن از آینده ترسیم کنند و علایق کارکنانشان را با اهداف  هاآنهستند. 

سازمانی همسو کنند و پیروان را برای رسیدن به این اهداف تشویق نمایند )عمران و 

به  متوسل شدن وسیلهبههی پیروان را کنند تا آگا(. این رهبران تلاش می7198، 8همکاران

انسانیت و نه بر اساس ، صلح، برابری، عدالت، اخلاقی مانند آزادی هایارزشعقاید و 

(. تئوری برنز 7199، 9حسادت یا تنفر افزایش دهند )کریشنا، حرص، هیجاناتی مانند ترس

ا کرد. مطابق با ( تقویت شد و عمومیت پید9199) 9آفرین بسمفهوم رهبری تحول وسیلهبه

، اعتماد آن رهبران وسیلهبهفرآیندی که  عنوانبهآفرین را بس رهبری تحول، تئوری برنز

 هاآناز  آنچهازانگیزانند تا فراتر کنند و پیروان را برمیتحسین و احترام پیروان را جلب می

 0و آوولیو(. بس 7117، 7تعریف کرد )پری و پروکتر تامسون، رود انجام دهندانتظار می

آفرین را به چهار جزء تقسیم کردند: نقش ( کار برنز را ادامه دادند و رهبری تحول9119)

 (.7199 ،و ترغیب ذهنی )بوشرا و همکاران بخشالهامانگیزش ، ملاحظه فردی، کاریزماتیک

و  استیک مدل برای پیروان خود  عنوانبهیعنی اینکه رهبر  9در نفوذ آرمانی

دهد. این نوع از رهبران سطح بالایی از اخلاق را دارا رای کل گروه انجام میهایی بفداکاری

 91در ترغیب ذهنی، (7199، 1دهند )احمد و همکارانهستند و هر کاری برای تیم انجام می

 ،کند تا با استفاده از قوه تخیل خود فکر کنند )علامه و داوودیرهبر پیروان را تحریک می

                                                           
1. transformational leadership 
2. Downtown 
3. Imran, & et al 
4. Krishna 
5. Bass 
6. Parry & Proctor- Thomson 
7.bass & Avolio 
8. idealized influence 
9. Ahmad, et al 
10. intellectual stimulation 
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ق قادر های نو و خلای اینکه رهبر پیروان را برای حل مسائل به شیوه(. ترغیب ذهنی یعن7199

سترسی برای د، رهبران وسیلهبهترغیب و انگیزاندن پیروان  یعنی 9بخشالهامانگیزش ، کندمی

(. 7199، توصیف اهداف در حالات جذاب و پاداشی )احمد و همکاران واسطهبهبه اهداف 

از  هانآت که از پیروانشان انتظارات بالایی دارند و به رهبرانی اس کنندهفیتوصاین عمل 

اشند انداز مشترک سازمان ببخشند تا متعهد شوند و بخشی از چشمالهام می، طریق انگیزش

تشویق و حمایت رهبران از ، شامل توجه 7( و ملاحظه فردی9818، )میرمحمدی و رجائی

ای رهبران توسعه فردی و حرفه ،(. در این بعد7199، )احمد و همکاران استپیروان 

(. این عامل نمایانگر مدیرانی است 7199، دهند )علامه و داوودیپیروانشان را افزایش می

نند. کپیروان توجه می کیکیکنند که در آن با دقت به نیازهای که جوی تیمی ایجاد می

ود ن در جهت خسعی به کمک کردن پیروا کهیدرحالکنند مشاور عمل می عنوانبهرهبران 

رشد  ای برای کمک بهوسیله عنوانبهشکوفایی دارند. این رهبران ممکن است از تفویض 

 (.7119، شخصی استفاده کنند )بس و آوولیو هایچالشپیروان توسط 

در این پژوهش آن نیست که چگونه مدیر یا رهبر  گراتحولمقصود از سبک رهبری 

ا درک زیردستان رفتار وی ر ویژهبهنه دیگران و رفتار کند بلکه مقصود آن است که چگو

 و چیزی است که باید توسط دیگران درک شود. کنندیم

ک و سب استوابستگی عاطفی فرد و مشارکت در یک سازمان خاص  عنوانبهتعهد 

ی گرانپژوهشیک عامل کلیدی فردی و سازمانی برای تعیین آن است. در این رابطه ، رهبری

آفرین قادرند بر تعهد پیروان ( نشان دادند که رهبران تحول9119) 8انشچون شمیر و همکار

باط بین بر ارت تأکید، ارتقاء سطوح بالای ارزش درونی مرتبط با اهداف سازمانی وسیلهبه

ن ایجاد سطوح بالاتری از تعهد فردی رهبر و پیروا وسیلهبهتلاش پیروان و رسیدن به اهداف و 

 (.7119، بگذارند )آوولیو و همکاران ریتأث، و اهداف سازمانی تیمأموربا یک دید متداول از 

فردی  هایارزشآفرین و رهبری تحول، ( نشان دادند7190) 9اندرو همکارانش، در این راستا

                                                           
1. inspirational motivation 
2. individualized consideration 
3. Shamir, & et al 
4. Endro, & et al 
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آفرین بر ( نیز نشان داد ابعاد رهبری تحول7190) 9معناداری دارد. سوویک ریتأثبر تعهد 

آفرین ( نیز نشان دادند متغیر رهبری تحول7199کارانش )بوشرا و هم. است مؤثرعملکرد 

 ریتأثنیز  (7119آوولیو و همکارانش )، است. همچنین مؤثرمثبت بر تعهد کارکنان  طوربه

بر تعهد را مورد تائید قرار دادند و بیان کردند که رهبری  آفرینتحولمثبت رهبری 

 ریتأثا در رابطه بارتباط مثبت دارد. ، اوتهای متفها و فرهنگآفرین با تعهد در زمینهتحول

نشان دادند ، (7198فلیسیو و همکارانش )، اجتماعی هایارزشبا  آفرینتحولسبک رهبری 

اجتماعی نظیر مسئولیت اجتماعی و مشارکت  هایارزشبر  آفرینتحولمتغیر رهبری 

های ادند سازماننشان د (7191) 7ام سی شین و ترویگلایون، است. همچنین مؤثراجتماعی 

، رش تغییرپذی، دهنددارای مدیران موفق و مدیرانی که عملیاتی با تغییرات پیوسته انجام می

 هایارزش ریتأثدر رابطه با  دارند. مؤثرتریتر و رفتار سازمانی چابک، تریادگیری آسان

و عریضی  ی چون کاظمیپژوهشگرانبا توجه به تحقیقات ، اجتماعی بر تعهد شغلی افراد نیز

د. تعهد داشته باشن در هر سطحی رابطه معناداری با انواع هاارزشکه  رسدیمبه نظر ، (9811)

 ییهاارزشنشان داد که ، (7198ی چون فلیسیو و همکارانش )پژوهشگرانتحقیقات ، همچنین

 .گرددیماجتماعی موجب افزایش متغیرهای عملکردی  هایارزشچون 

 ین گردد:به شرح ذیل تبی پژوهشمبنایی شد تا فرضیه ، ی فوقو مبانی نظر هاپژوهشاین 

آفرین و تعهد شغلی کارکنان سازمان فنی شده بین رهبری تحولارزش اجتماعی ادراک»

 «.نقش میانجی دارد، ای استان گیلانو حرفه

 :استترکیبی از سه فرضیه فرعی ذیل ، فرضیه فوق نیز

 بت دارد.آفرین بر تعهد شغلی اثر مثرهبری تحول -9
 شده اثر مثبت دارد.آفرین بر ارزش اجتماعی ادراکرهبری تحول -7

 شود.شده موجب ارتقاء تعهد شغلی میارزش اجتماعی ادراک -8

 

                                                           
1. Savovic 
2 MC Shane & Traviglione 
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 د:زیر ارائه گردی صورتبهمدل مفهومی این پژوهش ، شده فوقبر اساس فرضیات ارائه

 

 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

 پژوهشروش 

گردآوری دادها  ازنظرهای کاربردی است و از نوع پژوهش، هدف ازنظرپژوهش حاضر 

جامعه آماری این تحقیق شامل کلیه کارکنان سازمان فنی  .استتوصیفی از نوع همبستگی 

که با استفاده از فرمول آماری کوکران تعداد  استنفر  991ای استان گیلان به تعداد و حرفه

 ها با استفاده از روشین گردید. پرسشنامهحداقل حجم نمونه آماری تعی عنوانبهنفر  789

ی استان اای( در بین کارکنان سازمان فنی و حرفهتناسبی در دسترس )سهمیه گیرینمونه

و  گیریاندازه منظوربهآوری گردید. پرسشنامه جمع 789 درنهایتگیلان پخش شد و 

در بخش اول آن طراحی گردید که  سؤال 87ای شامل پرسشنامه، پژوهشسنجش متغیرهای 

به کار  پژوهشبرای سنجش متغیرهای  سؤال 79شناختی و در بخش دوم جمعیت سؤال 9

، در چهار بعد نفوذ آرمانی درک شدهآفرین گرفته شد. جهت سنجش متغیر رهبری تحول

( 9110از پرسشنامه بس و آوولیو )، ترغیب ذهنی و ملاحظه فردی، بخشالهامانگیزش 

برای سنجش متغیر ارزش اجتماعی درک شده ، است سؤال 98شامل استفاده شده است که 

( برای 7119) 9از دو پرسشنامه کییز، در دو بعد مسئولیت اجتماعی و مشارکت اجتماعی

بعد مشارکت اجتماعی کارکنان  ( برای7111) 7سنجش بعد مسئولیت اجتماعی فرد و دنیسون

 8ر تعهد شغلی از پرسشنامه سوزان لینزو برای سنجش متغی است سؤال 9استفاده شد که شامل 

                                                           
1. Keyes 
2. Denison 
3. Susan Linz 

 رهبری تحول آفرین

 

ارزش اجتماعی  

 ادراک شده

 تعهد شغلی
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 یهاپاسخگیری و سنجش . به جهت اندازهاست سؤال 0( استفاده شده که شامل 7118)

شد که شامل  استفاده ایپنج گزینه لیکرت از طیف، دهندگانپاسخ طرف از شدهبیان

داد به ترتیب اع هاآن گذاریارزشموافق بود و برای  کاملاًمخالف تا  کاملاًهایی از گزینه

 تعلق گرفت. هاآنبه  9، 9، 8، 7، 9

ت آزمون ها و جهاستنباطی داده وتحلیلتجزیهبا توجه به ماهیت این پژوهش و در راستای 

و  (PLS) 1فرضیات از روش بررسی معادلات ساختاری بر مبنای حداقل مربعات جزئی

 عنوانهبتنی بر واریانس است و نگرشی مب اس آلاستفاده گردید. پی  Smart Pls 2 افزارنرم

ابر تواند برمی شدهانتخاب. محدودیت حجم نمونه ندارد و نمونه استیک مدل رگرسیونی 

در دو مرحله انجام  اس آلپی  یابی(. مدل9119، 7نیز باشد )هیر و همکاران 81یا کمتر از 

 و پایایی و تحلیلهای روایی از طریق تحلیل گیریاندازهدر اولین مرحله مدل ، گیردمی

بین  برآورد مسیر وسیلهبهشود و در دومین مرحله مدل ساختاری عاملی تائیدی بررسی می

 های مسیری(. در مدل9111، 8شود )هالندهای برازش مدل بررسی میمتغیرها و تعیین شاخص

که  9یا بوت استراپ یخودگردان سازها از طریق روش آزمون معناداری مسیر، اس آلپی 

 شوند.آزمون می، گیری استوش بازنمونهر

جهت سنجش روایی محتوا از . پایایی و تحلیل عامل تائیدی، روایی یهاشاخصبررسی 

آزمون شده قبلی و جهت  هایپرسشنظرخواهی از اساتید متخصص و ، انجام مطالعات نظری

 آزمونشیپافراد عادی و مرحله  از نظرات سؤالاتسنجش روایی صوری و مبهم نبودن 

استفاده شد. برای تعیین روایی پرسشنامه از روش تعیین شاخص میانگین واریانس 

و روایی واگرا استفاده شد و برای تعیین پایایی پرسشنامه از روش  (AVE) شدهاستخراج

 در کنار آلفای کرونباخ استفاده شد. (CR) پایایی مرکب

اینکه میانگین واریانس گردد با توجه به مشاهده می 9که در جدول  طورهمان

بود روایی همگرای مدل تائید شد. ضرایب  9/1از  تربزرگشده برای تمامی متغیرها استخراج

                                                           
1. partial least square 
2. Hair, &et al 
3. Hulland 
4. Boot Strap 
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دهد مدل از پایایی که نشان می است 0/1از  تربزرگ هامؤلفهآلفای کرونباخ برای تمامی 

رای تمامی ب سازگاری درونی مناسبی برخوردار است. همچنین مقادیر مربوط به پایایی مرکب

شود و میزان بارهای عاملی برای برازش مدل تائید می جهیدرنتاست؛  0/1از  تربزرگمتغیرها 

 تحقیق است. سؤالاتدهنده مناسب بودن بود که نشان 0/1ها بیش از تمامی گویه

 میانگین واریانس و بار عاملی، پایایی مرکب، آلفای کرونباخ .1جدول 

 سؤال متغیر
بار 

 یعامل
 یبار عامل سؤال غیرمت

 نفوذ آرمانی

 11/1ضریب آلفا: 

 18/1پایایی مرکب: 

 00/1میانگین واریانس: 

 مسئولیت اجتماعی 99/1 9

 98/1ضریب آلفا: 

 99/1پایایی مرکب: 

 77/1میانگین واریانس: 

99 09/1 

7 11/1 99 99/1 

8 99/1 97 01/1 

9 90/1 90 98/1 

 بخشالهامانگیزش 

 91/1: ضریب آلفا

 18/1پایایی مرکب: 

 97/1میانگین واریانس: 

 مشارکت اجتماعی 99/1 9

 91/1ضریب آلفا: 

 17/1پایایی مرکب: 

 09/1میانگین واریانس: 

99 09/1 

7 17/1 91 19/1 

0 11/1 
71 19/1 

79 99/1 

 ترغیب ذهنی

 91/1ضریب آلفا: 

 18/1پایایی مرکب: 

 97/1میانگین واریانس: 

9 19/1 

 تعهد شغلی

 99/1ضریب آلفا: 

 19/1پایایی مرکب: 

 91/1میانگین واریانس: 

77 08/1 

1 11/1 78 01/1 

91 11/1 
79 08/1 

79 98/1 

 ملاحظه فردی

 91/1ضریب آلفا: 

 18/1پایایی مرکب: 

 97/1میانگین واریانس: 

99 11/1 77 99/1 

97 17/1 70 00/1 

98 11/1 79 07/1 

، (9199) 9و بررسی روایی واگرا بر اساس روش فورنل و لارکر PLS در تحلیل، همچنین

مقدار جذر میانگین واریانس برای متغیرهای اصلی این تحقیق که در قطر اصلی ماتریس قرار 

پ قطر های زیرین و سمت چاز مقدار همبستگی میان متغیرها که در خانه تربزرگ، اندگرفته

                                                           
1. Furnel & Larcker 
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، اضرهای هر متغیر در تحقیق حو این به معنای آن است که شاخص بود، اندگرفتهاصلی قرار 

 روایی واگرای مدل تائید شد. روازاینسنجد. همان متغیر را می

 ماتریس سنجش روایی واگرا به روش فورنل و لارکر. 2جدول 

 مسئولیت

 اجتماعی

مشارکت 

 اجتماعی

ملاحظه 

 فردی

ترغیب 

 ذهنی

انگیزش 

 بخشالهام

نفوذ 

 ارمانی
  تعهد

 تعهد 00/1      

 نفوذ ارمانی 79/1 90/1     

 ملاحظه فردی 89/1 97/1 19/1    

 بخشالهامانگیزش  88/1 79/1 99/1 11/1   

 ترغیب ذهنی 89/1 71/1 79/1 91/1 11/1  

 مشارکت اجتماعی 77/1 99/1 10/1 99/1 19/1 90/1 

 جتماعیمسئولیت ا 99/1 89/1 89/1 /.89 88/1 77/1 99/1

 های پژوهشیافته

دهد. اولین معیار تشخیص رابطه نشان می smart-pls2 افزاردر نرممدل آزمون را ، 7شکل 

اگر ، نیز نشان داده شده است 7که در شکل  طورهمان. است tها اعداد معناداری بین سازه

 دییتأنتیجه ها و درنشان از صحت رابطه بین سازه، بیشتر شود 17/9مقدار این اعداد از 

نیز برای متصل کردن بخش  R2معیار درصد است.  19های پژوهش در سطح اطمینان فرضیه

 ثیریتأسازی معادلات ساختاری استفاده شد و نشان از و بخش ساختاری مدل گیریاندازه

نشان  7که در شکل  طورهمان. گذاردزا میزا بر یک متغیر دروندارد که یک متغیر برون

و این بدین معناست که حدود  است 89/1متغیر تعهد شغلی  یبرا 2R مقدار، است داده شده

بیین ت شدهادراکو ارزش اجتماعی  آفرینتحولاز واریانس تعهد شغلی توسط رهبری  89/1

برآورد شده است که این مقدار حاکی از  997/1مقدار برازش کل مدل نیز  ضمناً. گرددیم

 (.8)جدول  استبرازش مناسب مدل 

آفرین و تعهد شده بین رهبری تحولارزش اجتماعی ادراک»فرضیه اصلی پژوهش: 

 «.نقش میانجی دارد، ای استان گیلانشغلی کارکنان سازمان فنی و حرفه



 79    ... یاعضا یو خودکارآمد ینآفررابطه رهبری تحول

 ،. بنابراین جهت آزمون این فرضیهاستفرضیه فوق ترکیبی از سه فرضیه فرعی 

جزئی  اختاری بر مبنای حداقل مربعاتفرعی زیر با استفاده از تکنیک معادلات س یهاهیفرض

 از: اندعبارتمورد آزمون  یهاهیفرض، قرار گرفت. موردبررسی
 آفرین بر تعهد شغلی اثر مثبت دارد.رهبری تحول -9
 شده اثر مثبت دارد.آفرین بر ارزش اجتماعی ادراکرهبری تحول -7
 .شودیمشده موجب ارتقاء تعهد شغلی ارزش اجتماعی ادراک -8

آفرین با ضریب شود متغیر رهبری تحولمشاهده می 7و شکل  8که در جدول  طورهمان

 تاسشده دار مثبت بر متغیر ارزش اجتماعی ادراکمعنی ریتأثدارای  877/1 استانداردشده

(17/9t>) ،دارای  999/1 استانداردشدهشده با ضریب همچنین متغیر ارزش اجتماعی ادراک

توان پذیرفت که بر این اساس می(. <17/9t) استعهد شغلی دار مثبت بر متغیر تمعنی ریتأث

فرین آمتغیر رهبری تحول یرگذاریتأثنقش واسطه را در  شدهادراکمتغیر ارزش اجتماعی 

 آفرینتحولرهبری  یرگذاریتأثبا توجه به اینکه مسیر مستقیم  ضمناًبر متغیر تعهد شغلی دارد. 

، (<17/9t) استدار مثبت معنی صورتبه 799/1 استانداردشدهبر تعهد شغلی دارای ضریب 

ی جزئی امتغیر واسطه صورتبهشده توان نتیجه گرفت که متغیر ارزش اجتماعی ادراکمی

 .کندیمبر تعهد شغلی عمل  آفرینتحولرهبری  یرگذاریتأثدر 

 آزمون فرضیه. 3جدول 

GOF 
تائید یا 

 عدم تائید
P (sig)  آمارهt 

ضریب مسیر 

 استاندارد
 فرضیه

997/1 

 ارزش اجتماعی آفرین رهبری تحول P 79/9 877/1 >19/1 تائید

 تعهد شغلی  ارزش اجتماعی P 97/7 999/1 >19/1 تائید

 تعهد شغلی آفرین رهبری تحول P 17/8 799/1 >19/1 تائید
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 های تحقیقمدل ساختاری فرضیه .2شکل 

 گیریبحث و نتیجه

وب مزیت رقابتی برای سازمان محس عنوانبهمنابع انسانی زمانی ، در محیط پررقابت کنونی

ت ایجاد و تقوی، کردن کارکنان کارآمد یهاراهباشد. یکی از  کارآمدشود که منبعی می

. چنانچه کارکنان با سازمان خود ارتباط عاطفی و حس تعلق استتعهد شغلی در آنان 

اهند ه کار خواهند شد و عملکرد بالاتری خوبا علاقه بیشتری مشغول ب، شدیدی داشته باشند

ضروری است عواملی که موجب افزایش این متغیر عملکردی در کارکنان ، داشت. بنابراین

گری ارزش بررسی نقش میانجی، شناسایی شوند. هدف اصلی از این پژوهش، شودیم

ان فنی و سازمآفرین و تعهد شغلی کارکنان شده در رابطه بین رهبری تحولاجتماعی ادراک

بر  فرینآتحولاز پژوهش نشان داد که متغیر رهبری  آمدهدستبهای بوده است. نتایج حرفه

و  مثبت ریتأثاجتماعی نظیر مسئولیت اجتماعی و مشارکت اجتماعی  هایارزشبروز 

ی چون فلیسیو و همکارانش پژوهشگران یهاافتهیاین نتایج با . (ß= 87/1دارد ) یداریمعن

( همخوانی دارد. 7119( و آوولیو و همکارانش )7191ام سی شین و ترویگلایون )، (7198)

آفرین بر ارزش اجتماعی را مورد مثبت رهبری تحول ریتأث، (7198فلیسیو و همکارانش )

های دارای ( نشان دادند سازمان7191ام سی شین و ترویگلایون )، تائید قرار دادند. همچنین
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یادگیری ، غییرپذیرش ت، دهندی که عملیاتی با تغییرات پیوسته انجام میمدیران موفق و مدیران

به سمت  نآفریتحولدارند. بنابراین عمل رهبر  مؤثرتریتر و رفتار سازمانی چابک، ترآسان

( نیز بیان 7119تغییرات اجتماعی مثبت و خلق ارزش اجتماعی است. آوولیو و همکارانش )

و رفتارهای کاری هم در سطوح فردی و هم در  هانگرشآفرین با کردند رهبری تحول

(. بنابراین اگر هدف 199: 7119، سطوح سازمانی ارتباط مثبت دارد )آوولیو و همکاران

با  مدیران باید سعی کنند، اجتماعی مثبت در بین کارکنان است هایارزشسازمان ارتقای 

تحولی سازمان و همچنین  یهااستیسو آگاه کردن کارکنان از  یشیاندهم یهانشست

اجتماعی همچون  هایارزش، کارکنان یهادهیاو  از نظراتاستقبال و حمایت 

 تقویت هاآنسازمانی را در  یهامیتصمدر انجام وظایف و مشارکت در  یریپذتیمسئول

کنند تا در کارکنان این احساس به وجود آید که فرصت رشد و ارتقاء و دستیابی به اهداف 

زیرا عدم  .کنندخود احساس مسئولیت بیشتری  ود را دارند و در قبال سازمان و شغلشغلی خ

ازمانی کارکنان در س یریپذتیمسئولآگاهی نسبت به اهداف مهم و آتی سازمان و نبود حس 

موجب بروز مسائلی از قبیل عدم رضایت مراجعین و مهارت ، یاحرفهمانند سازمان فنی و 

این سازمان نقش مهمی در پیشرفت هر  آموختگانمهارت  کهجاییازآنو  آموزان خواهد شد

 روبرو خواهد شد. یادهیعدکشور با مشکلات ، کشور خواهند داشت

است  ثرمؤنتایج نشان داد متغیر ارزش اجتماعی نیز بر تعهد شغلی کارکنان ، همچنین

(99/1 =ß.)  ی وهشگرانپژ، شغلیشده بر تعهد مثبت ارزش اجتماعی ادراک ریتأثدر ارتباط با

اگر تمایل عمومی برای مطلوب شمردن ، ( بیان کردند7119وایت و چارلز )، چون آبوت

پذیرند به افزایش را می هاارزشهایی که این بنابراین سازمان، وجود داشته باشد هاارزش

( نیز در تحقیقات خود 9811. کاظمی و عریضی )ابندییمانگیزش و عملکرد کارکنان دست 

در هر سطحی رابطه معناداری با انواع تعهد دارد. با توجه به نقش مثبت  هاارزش، یان کردندب

 مدیران سازمان ضمن گرددیمپیشنهاد ، در خلق و افزایش تعهد شغلی در کارکنان هاارزش

پذیرش  کارکنان را در، بر بروز رفتارهای ارزشی تأکیدتوجه به پیامدهای معنوی و اخلاقی و 

و هنگام تصمیمات مهم سازمانی از مشارکت  کنندرفتارهای ارزشمند تشویق  هگوننیا

ان تا نگرش کارکنان نسبت به سازم آورندعملخلاقانه حمایت کافی به  یهادهیاکارکنان و 
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پی  هاافتهیتغییر کند و نسبت به اهداف سازمان و شغل خود تعهد داشته باشند. با توجه به این 

 و تعهد شغلی نقش آفرینتحولدر رابطه بین رهبری  شدهادراکاعی ارزش اجتم، میبریم

م و در نبود مستقی طوربه آفرینتحولمیانجی دارد. همچنین نتایج نشان داد که متغیر رهبری 

این نتیجه نیز با نتایج  (.ß= 77/1است ) مؤثرمتغیر میانجی نیز بر تعهد شغلی کارکنان 

 راستاهم( 7119( و آوولیو و همکارانش )7199ش )ی چون بوشرا و همکارانپژوهشگران

هد کارکنان مثبت بر تع طوربهآفرین . بوشرا و همکارانش نشان دادند متغیر رهبری تحولاست

د آفرین بر تعهد را مورمثبت رهبری تحول ریتأثنیز  (7119است. آوولیو و همکارانش ) مؤثر

ای هها و فرهنگبا تعهد در زمینه آفرینتحولتائید قرار دادند و بیان کردند که رهبری 

فرین بر تعهد شغلی آمستقیم و مثبت رهبری تحول ریتأثارتباط مثبت دارد. با توجه به ، متفاوت

بالاتر  گردد برای افزایش تعهدپیشنهاد می، ای استان گیلانکارکنان در سازمان فنی و حرفه

، هاآنبرای  حلراه کردن دایپو مدیران سعی کنند هنگام بروز مشکلات ، در کارکنان

 ،جزئی از سازمان بدانند همه کارکنان را مدنظر قرار دهند تا کارکنان خود را یهادگاهید

ارتباط عاطفی و حس تعلق ، وقتی کارمندی خود را جزئی از سازمان خود تصور کند زیرا

 رنتیجهدواهد شد. با سازمان خود خواهد داشت و با علاقه بیشتری مشغول به کار خ یتریقو

 عملکرد بالاتری خواهد داشت.

 آفرینحولتو ارتباط بین متغیرها و همچنین نقش مستقیم رهبری  هاافتهیبا توجه به این 

ده شگیریم ارزش اجتماعی ادراکنتیجه می، در ایجاد و افزایش تعهد شغلی در کارکنان

ایت و کف ازآنجاکهکند. مل میمیانجی گر جزئی در ارتباط بین این دو متغیر ع عنوانبه

در توسعه کشور به لحاظ صنعتی و اقتصادی  مؤثرینقش ، کارایی نظام آموزش مهارتی

باید به مسائلی همچون  یاحرفه ی سازمان آموزش فنیگراتحولبنابراین مدیران ، دارد

مایت و ح یشیاندهم یهانشستبرگزاری جلسات مشترک بین خود و کارکنان و همچنین 

با توجه به نقشی که سازمان فنی تصمیمات سازمانی قرار دهند.  رأسخلاق را در  یهادهیا از

عدم توجه به عواملی که در بهبود ، مولد و توسعه اقتصادی دارد یهاشغلدر ایجاد  یاحرفهو 

 کاهش ازجمله یریناپذجبرانتعهد شغلی کارکنان نقش دارند سبب بروز مشکلات 

توجه به مسائلی نظیر ، ست مهارت آموزان و ... خواهد شد. بنابراینآموزش نادر، مراجعین
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نقش  توانداندیشی میهای همبرگزاری جلسات مشترک بین مدیران و کارکنان و نشست

مان های تحولی سازرا از سیاست هاآنمهمی در تغییر نگرش کارکنان داشته باشد. این امر 

 هانآو مشارکت  یریپذتیمسئولپذیرش ، عیاجتما هایارزشآگاه کرده و موجب بهبود 

 افزایش خواهد یافت. هاآنگردد و میزان تعهد شغلی در مسائل سازمانی می

 منابع

 یتوانمندساز یاواسطهنقش  .(9891) .سمیه ،صفری، قاسم ،زارع، علیرضا ،امیدی

، بدنییتتربو تعهد سازمانی در سازمان  گراتحولدر ارتباط بین رهبری  یشناختروان

 .97-18، (99) 9، نشریه علوم حرکتی و ورزش

اشتغالی در ای در توسعه خودهای فنی حرفهنقش آموزش .(9898) .اکبرعلی ،یدختیبامین 

 .80-91، (97) 9، پژوهشنامه علوم انسانی و اجتماعی، استان سمنان

 اجتماعی پذیرییتمسئول رابطه .(9818) .وحید ،زادهسلطان، افشار ،کبیری، حسن ،قلاوندی

 .999-971، (98) 79، کاربردی یشناسجامعه، دانشگاه ارومیه کارکنان تیمی و کار
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