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چکیده
ها قابل عملکرد کارکنان جهت کسب مزیت رقابتی، همواره توسط مدیران سازمان

. تعهد و تعلق خاطر به کار کارکنان دو ویژگی ضروري براي سازمان است.ملاحظه است
رهبران تحولی می توانند بازده نیروي انسانی را بهبود دهند؛ از این رو رهبران تحولی با 

انی به صورت کارامد به افزایش سطح تمایل و تعهد عاطفی کارکنان استراتژي منابع انس
هدف این تحقیق بررسی رابطه بین استراتژي منابع انسانی و رهبري . کمک می نمایند

-این تحقیق از نوع توصیفی. آفرین با تعهد عاطفی کارکنان در شرکت بیمه سینا استتحول
گیري پرسشنامه با نمونه92تعداد . ستپیمایشی و ازنظر هدف، کاربردي محسوب شده ا

فرضیات تحقیق با استفاده از . ها گردآوري شداي جهت تحلیل دادهتصادفی خوشه
نتایج . سازي معادلات ساختاري به شیوه حداقل مربعات جزئی مورد آزمون قرار گرفتمدل

فی و بین رهبري بین استراتژي منابع انسانی و ابعاد آن با تعهد عاطکهتحقیق نشان می دهد
همچنین اثر. آفرین و ابعاد آن با تعهد عاطفی رابطه مثبت و معناداري وجود داردتحول

ستراتژي جذب کارکنان و ویژگی ترغیب ذهنی بر تعهد عاطفی داراي بالاترین بار عاملی ا
O15; J24; M12طبقه بندي.در مدل نظري تحقیق است
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مقدمه
تـرین منبـع مزیـت رقـابتی    هاي کنونی، بر این باورند که کارکنـان، مهـم  مدیریت سازمان

ناپـذیري  ها معتقدند که منابع انسانی کارآمـد، بـه دلیـل کمیـابی و جانشـین     آن. سازمان هستند
انسـانی مـاهر و توسـعه تعهـد آنـان      ها براي حفظ سرمایه رو سازمانازاین. بسیار بااهمیت است

ها و اهداف سازمان پایبندتر باشند؛ در سـازمان مشـارکت   افرادي که به ارزش. کنندتلاش می
وري سـازمان بـالاتر   برند که در این راستا عملکرد و بهـره دارند و از عضویت در آن لذت می

هـا بـا آن مواجـه هسـتند     اي کـه سـازمان  هـاي پیوسـته  با توجه به تغییرات و دگرگونی. رودمی
ها یکـی  یافته به آنهاي اختصاصبهتر نقشمقوله تعهد و وفاداري منابع انسانی و انجام هر چه

جهت مقابله با فضاي به شـدت ناپایـدار   . از دغدغه هاي جدي مدیران محسوب گردیده است
دیهی اسـت  ب ـ. شـود شدت احساس میدر صحنه رقابت جهانی نیاز به افرادي در نقش رهبر به

گـرا  ها نیازمند رهبرانـی تحـول  که رهبري در هزاره سوم ادامه حیات نخواهد داشت و سازمان
هاي مهمی را در عنوان یکی از ارکان نظام مالی در ایران، پیشرفتصنعت بیمه به. خواهند بود

سال اخیر تجربه کرده است و همـواره بـه دنبـال تحـول و افـزایش ضـریب نفـوذ بیمـه در         25
هاي خصوصی و رقابت در این عرصـه و پررنـگ شـدن نقـش     با ورود شرکت. اندور بودهکش

رهبـران  . اي اهمیت پیداکرده استهاي بیمهنیروي انسانی در این زمینه، رهبري نیز در سازمان
توانند در محـیط رقـابتی   هاي پیوسته میگرا به دلیل عجین شدن با تغییرات و دگرگونیتحول

تواننـد بـا در نظـر گـرفتن     این رهبران می. وري و عملکرد را ارتقا دهندی، بهرهبینپیشغیرقابل
چارچوب استراتژي مناسب در رابطه با سرمایه انسانی، تعهد کارکنـان را حفـظ کننـد و بـراي     

گیري و فراهم کردن سطح قابل قبـولی  این امر باید با استفاده از مشارکت کارکنان در تصمیم
آفـرین تعهـد بیشـتري    پیروان رهبري تحول. ، تعهد و پایبندي را بیشتر کننداز امنیت براي آنان

تر، سطوح بیشتري از اعتماد بـه رهبـران و   به رسالت و مأموریت سازمانی، تمایل به کار سخت
رود که رهبري تحولی منجر بـه خلـق شـرایطی بهتـر بـراي      انتظار می. دهندانسجام را نشان می

افـراد  . ها از سـوي پیـروان باشـد   ها، اهداف و پذیرش آني، رسالتاندازهاي راهبردفهم چشم
آفرینـی خواهنـد   تـر در سـازمان نقـش   ها و اهداف سازمان پایبندتر و فعالانهمتعهدتر، به ارزش

توانــد بــه ارتقــاي مــدیریت ســازمان بــا رویکــردي اســتراتژیک بــه منــابع انســانی مــی .کــرد
اگـر  . د و درنهایت حفظ مزیت رقابتی منجر شـود گیري فردي و سازمانی، افزایش تعهتصمیم

تـوان تعهـد   در سازمان، به منابع انسانی نگاهی استراتژیک  و نه صرفاً سنتی صورت گیـرد مـی  
ها توسـط  کارکنان به سازمان را افزایش داد و مانع از ترك سازمان یا پیوستن به دیگر سازمان

ترین مؤسسات خدماتی، منـابع انسـانی   اصلیعنوان یکی از هاي بیمه، بهبراي شرکت.آنان شد
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شوند؛ بنابراین کاربرد استراتژي مناسب براي منـابع انسـانی   ارزشمندترین دارایی محسوب می
توانـد تعهـد عـاطفی را تضـمین کنـد و موجـب افـزایش        آفـرین مـی  به همـراه رهبـري تحـول   

ین استراتژي منابع انسانی این تحقیق تلاش دارد تا رابطه ب.وري و عملکرد سازمانی گرددبهره
گانـه تعهـد سـازمانی    عنـوان یکـی از ابعـاد سـه    آفـرین را بـا تعهـد عـاطفی بـه     و رهبري تحـول 

.موردبررسی قرار دهد

مروري بر ادبیات تحقیق
تعهد عاطفی

ربطـی اسـت، بـه خـاطر اینکـه      ممکن است فردي اسـتدلال کنـد کـه تعهـد کارمنـد امـر بـی       
از طـرف  . دهنـد هایی را بـراي افـزایش تعهـد کارکنـان ادامـه مـی      هاي کمتري استراتژيسازمان

هـاي منـابع   ها در پی عملکـرد بـالا و اسـتراتژي   دارد که سازماندیگر شواهدي دال بر این وجود 
هـا  تواند سود اقتصـادي بیشـتري را بـراي آن   انسانی براي افزایش تعهد کارکنانشان هستند که می

عنوان یک مفهـوم مـدیریتی   ربط نیست، بلکه بهتنها بیکارمند نهاز این دیدگاه تعهد. فراهم کند
در حقیقـت  . تواند به مزیت رقابتی و موفقیت مالی منجر شود، خیلی مهم استبه خاطر اینکه می

,Mowday)عنـوان یـک اسـتراتژي رقـابتی محسـوب شـود      تعهد از این دیدگاه ممکن اسـت بـه  

طفی اشاره به پیوند احساسی کارمند، احسـاس هویـت   می گوید؛ تعهد عا) 2008(رگو.(1999
کارکنان با تعهد عـاطفی قـوي بـه کارشـان در سـازمان      . و مشارکت داشتن در امور سازمان دارد

عاطفی یعنـی تعلـق عـاطفی و احساسـی     تعهد. که کار کنندخواهندیمهاآن، زیرا دهندیمادامه 
کـه بـه رسـالت وجـودي     مانـد مـی ـل در سـازمان  در این حالت فـرد بـه ایـن دلی ـ. فرد به سازمان

تـا ایـن   ماند میفرد در سـازمان . و اهداف آن احساس و نگرش مثبتی داردهاارزش، )مأموریت(
عـاطفی  تعهـد کارمنـدانی کـه  . سـازد بـرآورده آن دارد؛ عمیق بـه باوررا کههاارزشاهداف و 

تحقـق اهـداف سـازمان متعهـد    را نسبت بـه و خودبیشتر پایبندندهایشانارزشبالاتري دارند، به
اي از کارکنان اعتماد راسخ به اهـداف سـازمان دارنـد و    عده. (Sinclair and etal, 2006)بینندمی

دهند و تمایـل بـه عضـویت    هاي جدید سازمان از خود پذیرش نشان میدر برابر اهداف و ارزش
عنـوان تعهـد عـاطفی    یـن نـوع تعهـد را بـه    ا) 1997(مـایر و آلـن  . و باقی ماندن در سازمان دارنـد 

تعهد ارزشی آنجل و پـري گـرایش مثبتـی را    .(Yamao and Sekiguchi, 2015)کنند تعریف می
تعهد بـه مانـدن آنجـل    . این نوع تعهد اشاره به تعهد روانی و عاطفی دارد.دهدیبه سازمان نشان م

در یـک مبادلـه   ریناپـذ کی ـفکتيهـا مشـارکت و هـا و پري اشـاره بـه اهمیـت تعـاملات پـاداش     
.اقتصــادي دارد (Mayer and Schoorman, 1992). یــک چــارچوب ) 1984(پنلــی و گولــد
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و بیگـانگی  ، حسابگرانه1ها بین سه شکل از تعهد با عناوین اخلاقیآن. چندبعدي را ارائه کردند
مـی یـر و آلـن و    طور نزدیکی با تعریف تعهـد عـاطفی   تعریف تعهد اخلاقی به. تمایز قائل شدند

(Meyer and Herscovitch, 2001).تعهد ارزشی آنجل و پري یکسان است

استراتژي منابع انسانی
هاي منابع انسانی بر مقاصد خاص سازمان، درباره آنچه باید انجام شود و تغییـري کـه   استراتژي

خواهنـد پرداخـت   هـا هـا بـه آن  مسـائلی کـه ایـن اسـتراتژي    .کـرد باید اعمال شود، تمرکـز خواهـد  
اطمینــــان خــــاطر ازاینکــــه ســــازمان کارکنــــان موردنیــــاز خــــود را در اختیــــار   :ازعبارتنــــد

هـا مسـائلی   پذیري،کارگروهی و روابط باثبات کارکنـان،این آموزش،انگیزش،پاداش،انعطاف.دارد
,Michael)کننـد هاي شـرکت بـه اهـداف خـود را تضـمین مـی      هستند که دستیابی موفق استراتژي

2011, p. 24) .سـازي اسـتعداد و   ، هسته مرکزي استراتژي منـابع انسـانی را حـداکثر   )2007(2رایت
شـوند و دیگـر   هرکدام از این موضوعات استراتژیک به هم پیونـد داده مـی  . داندیمتوان کارکنان 

هـاي  هـدف اسـتراتژي  . (Buller and McEvoy, 2012)سـازند هاي سازمانی را محقـق مـی  استراتژي
هاسـت و افـزون بـر آن    منظـور تـدوین و اجـراي برنامـه    نسانی، فراهم ساختن رهنمودهایی بـه منابع ا
ایـن  . کنـد اي را براي انتقال مقاصد سازمان در مورد چگونگی مدیریت منابع انسانی ارائه مـی وسیله

ج گیـري کنـد و بـه ارزیـابی نتـای     سـازد تـا میـزان پیشـرفت را انـدازه     ها سازمان را قادر میاستراتژي
،  مـی  )2007(دیویـد . (Michael, 2011, p. 62)آمده، با توجه به اهـداف مـوردنظر بپـردازد   دستبه

هاي مدیریتی است که عملکرد آتـی یـک شـرکت را    ها و فعالیتگوید استراتژي مجموعه تصمیم
منـابع  استراتژي منابع انسـانی، دسـتورالعملی بـراي سیسـتم     .(Fownkel, 2014, p. 35)کندتعیین می

اي منـابع انسـانی مشـخص    هـاي واحـد وظیفـه   انداز و اولویتانسانی است که در آن رسالت، چشم
، اسـتراتژي منـابع انسـانی، یـک اسـتراتژي      )2007(طبق نظر رایت..(Ulrich, 1997, p. 35)شودمی

ریت از دیدگاه عمومی نسبت بـه مـدی  . شودفرد است که در کل سازمان اعمال میانسانی منحصربه
شـود و  تـر مربـوط مـی   هاي انسانی بلندمـدت که به بحرانکند؛استراتژیک منابع انسانی حمایت می

کـه  و بـرآورده کـردن نیازهـاي انسـانی آینـده اسـت      هـا در مورد ساختار، کیفیت، فرهنگ، ارزش
Lu).اش در راستاي موفقیت سازمانی دنبـال خواهـد کـرد   سازمان براي تأمین و توسعه منابع انسانی

and et al, 2015).شــمول و رویکــرد اقتضــایی دو رویکــرد اصــلی در مــورد   رویکــرد جهــان
کنـد کـه   هـایی تأکیـد مـی   شمول بر مجموع فعالیترویکرد جهان. هاي منابع انسانی استاستراتژي

شـود  هاي این رویکرد که استراتژي تعهد نامیده مـی مجموع فعالیت. ها کاربرد دارددر تمام سازمان
1.Moral commitment
2. Wright
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هاي مجموع تعهـد ایـن پیغـام را بـه کارکنـان منتقـل       فعالیت. استفاده استها قابلراي تمام سازمانب
عـلاوه بـر ایـن اسـتراتژي تعهـد بـه کارکنـان کمـک         . کند که مدیریت به کارکنان توجـه دارد می
رویکـرد اقتضـایی در جسـتجوي    . عمـل داشـته باشـند   کند در انجام وظایف مهم شغلی، آزاديمی

در ایـن  . هـاي رقـابتی سـازمان اسـت    هـاي منـابع انسـانی و اسـتراتژي    ي هماهنگی بین فعالیتبرقرار
طـور خـاص   به.(Delery and Doty, 1996)رویکرد، تمرکز بر استراتژي رهبري هزینه و تمایز است

وکـار را بـرآورده   و مشخص، استراتژي اثربخش منابع انسانی، استراتژیی است که؛ نیازهاي کسـب 
هـایی  ؛ مبتنی بر مطالعه و تحلیل مشروح و تفصیلی است و نه صرفاً تفکر سطحی؛ بـه برنامـه  سازدمی

شـدنی اسـت؛ یکپارچـه و منسـجم     کنند، تبـدیل بینی میعملی که الزامات و مشکلات اجرا را پیش
شـده کـه بـا یکـدیگر هماهنـگ هسـتند و در تقویـت متقابـل همـدیگر          و از اجزایـی تشـکیل  است

هـاي ذینفـع   هاي مدیران عملیاتی و کارکنـان را بـه همـراه نیازهـاي سـازمان و گـروه      مؤثرند؛ و نیاز
هــاي منــابع انســانی از منظــر آرمســترانگ شــامل، تــرین اســتراتژيمهــم.دهــدموردتوجــه قــرار مــی

هــاي روابــط ، اســتراتژي2هــاي توســعه منــابع انســانی، اســتراتژي1هــاي جــذب کارکنــاناســتراتژي
. (Michael, 2011, p. 59)اسـت 5هاي پـاداش و استراتژي4مدیریت عملکردهاي، استراتژي3کارکنان
طراحـی مناسـب مشـاغل   : هاي جذب منابع انسـانی را مـی تـوان بـدین صـورت برشـمرد      استراتژي

، جبـران مناسـب و عادلانـه خـدمات و ارائـه      )ازنظر تنوع، استقلال، امکـان رشـد و فضـاي کـاري    (
هـا و  ام مـدیریت عملکـرد قـوي، آمـوزش، توسـعه مهـارت      هاي مناسب به افـراد، ایجـاد نظ ـ  پاداش

هاي بالقوه افراد، ایجاد مسیرهاي شغلی مشـخص و آینـده کـاري روشـن، ایجـاد      شناخت توانمندي
یـابی صـحیح   کارمنـد . (Michael, 2011, p. 251)هـاي کـاري  تعهـد در کارکنـان و تشـکیل گـروه    

ایـن موضـوع تـرك    .سـازمان داشـته باشـند   شود کارکنان جدیـد بداننـد چـه انتظـاراتی از     باعث می
.دهـد هاي اسـتخدام را کـاهش مـی   خدمت و درنتیجه هزینه (Stewart and Brown, 2011, p. 201)

توسـعه اسـتراتژیک   «: کنـد توسعه استراتژیک منابع انسانی را چنـین توصـیف مـی   ،)1999(6نوالتو
و فراینـدها و  هـا تیدیل مسـئول ایجـاد، حـذف، اصـلاح و تع ـ   : منابع انسانی شامل ایـن مـوارد اسـت   

هـایی  ، دانـش و شایسـتگی  هـا بـه مهـارت   اي که همه افراد و گروهراهنمایی و هدایت افراد به شیوه
.Michael, 2011, p)»که براي قبول و انجام وظایف فعلی و آتی سازمان لازم اسـت، مجهـز شـوند   

بالندگی کارکنان، امکـان مواجهـه   ترین مزیت این است که توسعه ودر مورد سازمان اساسی.(179
وسـیله افـزایش   بـه : پذیرداین امر به دو روش تحقق می. دهدرا افزایش میبا نیروهاي متغیر محیطی

1. Staff Recruitment Strategy
2. Human Resources Development Strategy
3. Labor Relations Strategy
4. Performance Management Strategy
5. Reward Strategy
6. Walton
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هاي کارکنان و به وسیله افزایش این احتمـال کـه سـازمان بتوانـد کارکنـان توانمنـد را       دامنه مهارت
اساس الگوي مـدیریت منـابع انسـانی در    .(Stewart and Brown, 2011, p. 449)جذب و حفظ کند

بیان کرد که مـدیریت روابـط کارکنـان، عـاملی بـراي      لهیوسنیتوان بدزمینه روابط کارکنان را می
يسـو زنـی گروهـی بـه   از چانـه کید بر منافع متقابل، تغییر رویـه أایجاد و توسعه تعهد در کارکنان، ت

هـاي کیفیـت   فزایش مشارکت کارکنان ماننـد حلقـه  هاي اگیري از تکنیکقراردادهاي فردي، بهره
هاي کـاري، تأکیـد   پذیري در توافقنامهکید پیوسته بر کیفیت، افزایش انعطافأهاي بهبود، تیا گروه

.(Armstrong, 1999, p. 280)بر کار گروهی و هماهنگ ساختن شرایط براي همه کارکنـان اسـت  

توان روابطی پایدار و مشـارکتی بـا کارکنـان    ونه میدهد که چگاستراتژي روابط کارکنان نشان می
ایجاد کرد و تعارض را به حداقل رساند؛ از طریق فرایندهاي مشـارکت و مداخلـه کارکنـان، تعهـد     

از .(Michael, 2011, p. 210)ها نسبت به سـازمان را افـزایش داد و منـافع دوجانبـه را توسـعه داد     آن
بسیار مهم است که عملکـرد کارکنـان بـا اهـداف عملکـردي      دیدگاه استراتژیک و مزیت رقابتی،

هـاي  اسـتراتژي (Redman and Wilkinson, 2006, p. 253).سازمان یکپارچه و در یک راسـتا باشـد  
ها و اهداف شرکت در سرتاسر سازمان کمـک کننـد،   توانند به تقویت ارزشمدیریت عملکرد می

انتظـارات افـراد   . نی شـکل گیـرد و بـه وجـود آیـد     که انسجام لازم در تمام سـطوح سـازما  نحويبه
کـه اگـر آنـان شـرکت را در دسـتیابی و رسـیدن بـه        شـود؛ یعنـی ایـن   برحسب شغلشان تعریف می

سـازي  شـرط مهـم و اساسـی در پیـاده    . اهداف آن یاري برسانند، چه چیزي به دست خواهند آورد
یریت ارشـد و مشـارکت کامـل    مدیریت عملکرد، برخورداري از حمایت کامل مـد هاياستراتژي

نقش کارکنان در فرایند مدیریت عملکرد نیز باید بسیار دقیـق و روشـن باشـد،    . مدیران صف است
زیرا آنان باید این فرایند را از خود بدانند و با مشارکت خود زمینه بهبود عملکرد سـازمان را فـراهم   

کـارگیري مطلـوب سیسـتم    ست از بـه ااستراتژي پاداش عبارت.(Armstrong, 1999, p. 164)آورند
هـاي کارکنـان و   عنوان یک سازوکار یکپارچه کننـده اساسـی کـه از طریـق آن تـلاش     پرداخت به

Bloom and)شــودواحــدهاي ســازمانی بــه ســمت تحقــق اهــداف اســتراتژیک جهــت داده مــی 

Milkovich, 1998).   اینـد  مـدیریت پـاداش، فر  «:گوینـد مـی 1مایکل آرمسـترانگ و هلـن مـورلیس
کند تا با به دسـت  ها کمک میهاست که به سازمانها و نظاممشیها، خطایجاد و اجراي استراتژي

» و ارضاي نیازهاي کارکنان و با افزایش انگیزش و تعهداتشان به اهداف نائـل شـوند  آوردن، حفظ
). 279: 1393لاندي و کاولینگ، ترجمه ابطحی و همکاران،(

رهبري تحول آفرین
تقویت عملکرد کارکنـان و  منظوربهداند که را کسی مینیآفرتحول، رهبر )1997(باس 

1. Helen Murlis
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کنـد کـه از نیازهـاي    کند، کارکنان را تشـویق مـی  سازمان، رابطه مثبتی با زیردستان برقرار می
نیآفـر تحـول رهبـران  . شخصی فراتر رفته و در راستاي تمایلات گـروه و سـازمان کـار کننـد    

.  (Zhu and et al, 2013)دهنـد تا آنچه را در توان دارند انجـام  زاندیانگیبرمزیردستان خود را 
آفرین را داراي چهـار جـزء اصـلی شـامل نفـوذ آرمـانی،       ، رهبري تحول)2006(باس و ریگو

& Tyssen, Wald)گیرنـد بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظات فـردي در نظـر مـی   انگیزش الهام

Spieth, 2014)  .ه تحسـین، احتـرام، اخلاقیـات، اعتمـاد و تسـهیم ریسـک       کـه ب ـ 1نفوذ آرمانی
عنوان الگویی که در حد بالاي توجـه، ارزشـمندي، اعتمـاد قـرار     مرتبط است و ایفاي نقش به
نیــز بــه اشــتیاق و علاقــه، روحیــه تیمــی و 2بخــشانگیــزش الهــام.دارد و شایســته تقلیــد اســت

اشـتیاق در دیگـران از طریـق ایجـاد     این جزء، تقویت شور و. انداز مشترك ارتباط داردچشم
ترغیـب  .چالش و القاي حس اهمیت داشتن در حین ترویج همبستگی، توازن و اطمینان است

هاي بدیع، پرسشـگري و  دربرگیرنده برافروختن خلاقیت و ابتکار از طریق تشویق ایده3ذهنی
نیازهـاي  شامل حساسیت نسـبت بـه  4ملاحظات فردي.تفکر خارج از چارچوب و کلیشه است

Ali and)پیروان براي رشد و توسعه و نیز توجه ویژه به نیازهاي فردي هر یک از پیروان است

et al, 2014) .؛ در ایـن حالـت فـرد،    کنـد یم ـ، نفوذ آرمانی را چنین تعریف )2004(5اسپکتور
خصوصیات رهبر کاریزماتیک را دارد؛ مورد اعتماد و تحسین زیردستان اسـت، زیردسـتان او   

شــوندکننــد کــه هماننــد او   شناســند و ســعی مــی  یــک الگــو و مــدل مــی   عنــوانبــها ر
(Gumusluoglu,Aygün & Hirst, 2013).آفرین باشـد؛ کاریزمـا یـا نفـوذ     چنانچه رهبري تحول

Bass and)کنـد آرمانی آن بینش ساز بـوده و اسـتانداردهاي بـالایی بـراي رقابـت ایجـاد مـی       

Steidlmeier, 1999) .ها نیازهاي دیگران را بر نیازهاي خود اولویت گوید آنیم) 1997(باس
Kim and)گذارنددهند و استانداردهاي بالاي رفتارهاي اخلاقی و معنوي را به نمایش میمی

Kim, 2014).    رهبرانی با ویژگی انگیزش الهام بخش از پیروانشان انتظارات بـالایی دارنـد و بـه
انـداز مشـترك   بخشـند تـا متعهـد شـوند و بخشـی از چشـم      ها از طریق انگیـزش، الهـام مـی   آن

هـاي  توجه تـلاش ها و نمادهاي احساسی جهت جلبدر عمل مدیران از سمبل. سازمانی باشند
روح گـروه  . کننداعضاي گروه براي رسیدن به چیزي فراتر از منافع شخصی خود استفاده می

خصـوص، ایـن کـار    بـه .  (Boehma and et al, 2015 )دیاب ـتوسط این نوع از رهبري ارتقا مـی 
انـدازهاي آینـده و   بینی، درگیرکردن پیروان در ارائه چشـم توسط نشان دادن همدلی و خوش

1. Idealized Influence(II)
2. Inspirational Motivation(IM)
3. Intellectual Stimulation(IS)
4. Individualized Consideration(IC)
5. Spector
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، )2004(گـران یدآولیـو و  . (Keevy and Perumal, 2014)شودداشتن انتظارات زیاد انجام می
د و تفکـر مجـدد در   جدی ـيهـا حـل راهکشـف  منظـور بهرارهبريلهیوسبهبرانگیختن پیروان 

رفتـار رهبـر،   درواقـع . نامنـد یم ـی ذهن ـ، ترغیـب  مورد حل مشکلات سازمانی توسـط پیـروان  
دهند، کوشـش و  کند که دوباره در مورد کاري که انجام میچالشی را براي پیروان ایجاد می
,Hoffmeister and et al)کننـد تواند انجام یابـد دوبـاره تفکـر    تلاش و در مورد چیزي که می

آفرین از تحریک فرهیختگی جهت به چالش کشیدن افکار و تصـورات  رهبران تحول. (2014
ایـن امـر مسـتلزم آن    . کنندها و باورهایشان استفاده میهاي پیروان و شناخت ارزشو خلاقیت

هـاي سـنتی حـل مسـائل سـوق دهنـد       است که رهبران، پیروان را جهت آزمایش دوباره روش
کننـد ش جهت رویکردهاي جدید و خلاق براي انجام کارها تشویق مـی که آن را تلادرحالی

(Birasnav,Albufalasa & Bader, 2013) .دهنده تلاش سـازگار رهبـران   ملاحظات فردي نشان
عنوان سرپرستی که همواره تـلاش در  عنوان یک انسان مهم و اقدام بهبراي رفتار با هرکسی به

عنـوان  رهبـران بـه  . (Keevy and Perumal, 2014)باشدمیتوسعه ظرفیت بالقوه پیروانش دارد 
که سعی در کمک کـردن بـه پیـروان جهـت شـکوفایی      کنند، درحالیمربی و مشاور عمل می

اي جهـت کمـک بـه رشـد پیـروان      عنـوان وسـیله  این رهبران ممکن است از تفویض به. دارند
نیآفـر تحـول رهبـران  .(Ewen and et al, 2013)کننـد هـاي شخصـی اسـتفاده    توسط چـالش 

، هـا ییتوانـا ؛ دهنـد یم ـفعـال گـوش   طـور بههاآن: گذارندیمملاحظاتی انفرادي را به نمایش 
یی متنـاظر را بـراي   هـا فرصـت و هـا چـالش هـا آن؛ کننـد یم ـنیازها و علایق افراد را شناسـایی  

ورش افـراد،  روشی بـراي پـر  عنوانبههاآن، آورندیمیادگیري در یک محیط حمایتی فراهم 
ارائه کرده و افراد خـود را  دهندهپرورشبازخوردهایی هاآن، کنندیمتفویض اختیار هاآنبه 
). 98: 1391بالدوین، ترجمه الوانی و دیگران،(کنندیمي گریمرب

پیشینه تحقیق
آفـرین و  استراتژي ادغام، رهبـري تحـول  «، پژوهشی تحت عنوان)2014(کیم و همکارش

نتایج این پژوهش بدین شرح است؛همه ابعـاد اسـتراتژي ادغـام   . انجام داده اند»نیتعهد سازما
بعــد . بــا تعهــد عــاطفی ارتبــاط معنــاداري دارد) امنیــت شــغلی، ارتباطــات، برابــري، شــفافیت(

,Kim and Kim)بخش و ملاحظات فردي با تعهد عاطفی ارتباط معناداري داردانگیزش الهام

ستراتژي هاي منابع انسانی از منظر آرمسترانگ مـورد بررسـی قـرار    در تحقیق حاضر ا. (2014
) 2014(این استراتژي ها از لحاظ علمی، جامع تر از استراتژي ادغـام در تحقیـق کـیم   . گرفت

استراتژي هـاي منـابع انسـانی آرمسـترانگ دیـدي جـامع و کامـل بـه همـه جوانـب           . می باشد
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، بـا عنـوان  )2013(فرضیات تحقیق کیم. ا داردموضوعات مرتبط با منابع انسانی در سازمان ه
دهـد  نشـان مـی  »عاطفی و رفتار شهرونديآفرین، فرهنگ تیم گرا، تعهدرابطه رهبري تحول«

که رابطه مثبت بین رهبري تحولی و فرهنگ تیم گرا و رفتار شهروندي، بـین تعهـد عـاطفی و    
وجود دارد و نیـز فرهنـگ تـیم    رفتار شهروندي سازمانی، بین فرهنگ تیم گرا و تعهد عاطفی 

ــه  ــرا ب ــد      گ ــایی ش ــاطفی شناس ــد ع ــولی و تعه ــري تح ــانجی رهب ــر می ــوان متغی ,Kim)عن

آفـرین و  رابطه رهبـري تحـول  «، در تحقیقی با عنوان)2013(گوموسلوغلو و همکارش.(2013
ابعاد تعهد سازمانی کارکنان بخش تحقیق و توسعه بـا در نظـر گـرفتن نقـش میـانجی عـدالت       

بـه ایـن نتیجـه رسـیده اسـت کـه در حیطـه کنتـرل محـدود، رهبـري           »ی و حیطه کنترلسازمان
در حیطـه  . ملاحظـه اي دارد اي بر تعهد سازمانی تـأثیر قابـل  واسطه عدالت رویهآفرین بهتحول

Gumusluoglu,Aygün)آفرین بر تعهد سـازمانی تـأثیر مثبـت دارد   کنترل وسیع، رهبري تحول

& Hirst, 2013) .رابطه آموزش کارکنـان و کیفیـت خـدمات بـا در نظـر      «یقی با عنوان در تحق
انجـام شـده اسـت؛ بـه ایـن نتیجـه       ) 2014(که توسط شـیا » گرفتن متغیر میانجی تعهد سازمانی

رسید که آموزش کارکنان شامل دسترسی به آموزش، پشتیبانی از آموزش، منـافع آمـوزش و   
سازمانی بر کیفیت خـدمات تـأثیر بسـزایی دارد   نتایج حاصله از آموزش، از طریق ایجاد تعهد 

(Garg and Dhar, 2014).  انجـام شـده اسـت، نشـان داد کـه      )2014(تحقیقی که توسط مـک ،
متغیر مباهات به پیرو رهبر بودن به عنوان متغیر میانجی، تأثیر مثبتی بر رابطه بین رهبري تحـول  

,C.H.Chan and Mak )آفرین و تعهد سازمانی داشته است در تحقیقـی  ) 2012(تیماتی .(2014
پرداخته است کـه نتـایج آن نشـان داد، رهبـري تحـول      » رابطه بین رهبري، تعهد و فرهنگ«به 

پاداش مشروط و مدیریت بر مبناي اسـتثناء  . آفرین بر تعهد هنجاري و عاطفی تأثیر مثبت دارد
داراي ارزش اسـت،  در کشورهایی که فرهنگ جمع گرایـی . بر تعهد عاطفی تأثیر مثبت دارد

جـوامعی کـه در سـطوح    . ارتباط بین رهبري تحولی و تعهد هنجاري و مستمر قـوي تـر اسـت   
)سلسله مراتـب پـایین هسـتند، ارتبـاط بـین پـاداش مشـروط و تعهـد عـاطفی قـوي تـر اسـت            

Jackson, Meyer and Wang, 2012) .    رابطـه  «، بـا عنـوان  )1391(نتـایج پـژوهش عبـاس پـور
از میـان  نشان داده کـه  »بدنیمدیران مدارس با تعهد سازمانی دبیران تربیتهاي رهبريسبک

کننـدگی  بینـی پـیش قابلیـت  گـرا عملو گراتحولرهبري، دو سبک هايسبکابعاد مختلف 
بررسی عوامل مؤثر در ایجـاد و  «اي با عنوان ، در مقاله)1390(صفرنیا.تعهد سازمانی را دارند

به ترتیب میزان به این نتیجه رسیده است که »دولتیهايبانککنان تقویت تعهد سازمانی کار
و مشـارکت در مالکیـت   يگذار، امنیت شغلی، مشارکت در هدفگیريیممشارکت در تصم

دولتـی در جامعـه   يهـا ثیرگذار در ایجاد و تقویـت تعهـد کارکنـان بانـک    أعوامل تینترمهم



95پاییز، 81، شماره پنجمو، سال بیست)بهبود و تحول(ریتمطالعات مدی66

رابطه بین عوامل مـؤثر در  «بررسی با عنواندر تحقیقی ،)1389(حیدري .مورد بررسی هستند
» حفظ و نگهداري منابع انسانی و تعهـد سـازمانی کارکنـان در کارخانـه تراکتورسـازي تبریـز      

پس از آزمون فرضیات به این نتیجه رسیده است که عـواملی مثـل نظـام پرداخـت، سرپرسـتی      
و امنیـت شـغل بـا تعهـد     مشـی سـازمان   سازمان، شرایط کاري، روابط متقابل با همکاران، خط

بررسی رابطه بین سـبک  «، در تحقیقی به )1392(دل آرا. دار و مثبتی داردسازمانی رابطه معنی
رابطـه  پرداختـه اسـت؛ در ایـن تحقیـق     » رهبري با تعهد سازمانی در بـین پرسـتاران بیمارسـتان   

ري رابطـه بـین سـبک رهب ـ   . سبک رهبري آزادگذار با تعهـد سـازمانی معکـوس و منفـی بـود     
تحولی و تبادلی با تعهد عاطفی و هنجاري معنادار بود ولی رابطه بین رهبري تحولی و تبـادلی  

بر اسـاس یافتـه هـاي تحقیـق، بیمارسـتان هـا بـا ترکیـب سـبکهاي          . با تعهد مستمر معنادار نبود
.رهبري تحولی و تبادلی می توانند میزان تعهد سازمانی پرستاران را حفظ کنند و ارتقا دهند

شناسی تحقیقروش
جامعـه  . پیمایشی وازنظر رابطه بین متغیرها، تحقیق همبستگی است-روش تحقیق توصیفی

شعب حقیقی و حقوقی شـرکت بیمـه سـینا در شـهر تهـران     آماري این تحقیق شامل کارکنان
گیـري در  روش نمونـه . نفر بـوده اسـت  129می باشد که در زمان اجراي تحقیق، تعداد آن ها 

5گانه شهرداري شـهر تهـران،   22از بین مناطق . اي استصورت تصادفی خوشهیق بهاین تحق
شـعب بیمـه سـینا در    . منطقه ي شمال، جنوب، شرق، غرب و مرکز تهران انتخاب شـده اسـت  

پرسشـنامه بـین کارکنـان شـعب توزیـع گردیـد و در       120منطقه شناسایی شـد و تعـداد   5این 
بـه  . فرمول کوکران به عنوان نمونه مورد استفاده قرار گرفتپرسشنامه با استفاده از92نهایت 

نمونه به صورت صد در صد . استفاده شد SMART PLSجهت تعداد نمونه پایین از نرم افزار 
. تصادفی نبوده اسـت ولـی داده هـا بـه صـورت تصـادفی از میـان کارکنـان جمـع آوري شـد          

شده و سـپس روایـی صـوري و محتـوایی     ینتدوسوال بر اساس ادبیات تحقیق 33پرسشنامه با 
عـلاوه بـر ایـن بـراي     . آن، از طریق ارائه به برخـی از اسـاتید و خبرگـان سـنجیده شـده اسـت      

سـوالات مربـوط   . محاسبه روایی ساختاري یا روایی سازه، از روایی همگرا استفاده شده است
تنظـیم  ) 1997(وبه متغیر رهبري تحـول آفـرین بـر اسـاس پرسشـنامه اسـتاندارد بـاس و آوولی ـ       

تهیـه گردیـد؛   CVIو CVRجهت تهیه سوالات استراتژي منابع انسانی دو فـرم  . گردیده است
سوال بر اساس مطالعه کتابخانه اي و پرسشنامه محقق سـاخته پایـان   32در ابتدا فهرستی شامل 

جهـت ارزیـابی   CVRفـرم  . استخراج گردیـد ) 1995(1و کین گوود) 2003(1نامه هاي تاکشی
1. Takeuchi
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سـوال  16خبرگان این حوزه مورد کنکاش و تحلیل قرار گرفت کـه در نهایـت تعـداد    توسط
سـوال  16بـراي هـر سـوال تهیـه گردیـد کـه در نهایـت از بـین         CVIسـپس فـرم   . حذف شـد 

بـه طـور   . بالاتر گردیـد 78/0باقیمانده، تعدادي از سوالات اصلاح شد و نمره این سوالات از 
در گـزینش مـن بـه دانـش فعلـی ام توجـه شـده        « سـوال مثال براي سنجش استراتژي جـذب،  

من در تعیـین اسـتاندارد عملکـرد خـود مشـارکت      « ؛ استراتژي مدیریت عملکرد، سوال»است
آموزش مهارت ها به منظور ارتقـاي مـن   « ؛ استراتژي توسعه منابع انسانی، سوال»داده می شوم

من، توجه به نمرات ارزیـابی  مبناي تسهیم پاداش« ؛ استراتژي پاداش، سوال»صورت می گیرد
حـل اخـتلاف هـا بـا همکـارانم      « و استراتژي روابط کارکنـان، سـوال  » عملکرد گروهی است

همچنین سوالات مربوط به متغیر تعهـد  . در نظر گرفته شده است» توسط مدیر انجام می گیرد
فرضـیه هـا   براي آزمون . استخراج شده است) 1996(عاطفی از پرسشنامه استاندارد آلن و مایر

از روش هاي همبستگی و مدل معادلات ساختاري  و همچنین تحلیل عـاملی تأییـدي اسـتفاده    
رتبه بندي تأثیرات ابعاد متغیر مستقل بر متغیـر وابسـته بـا اسـتفاده از بارهـاي عـاملی مـدل        . شد

تغیر وابسته میزان قابلیت پیش بینی م) 1(جدول. محاسبه گردیدPLSاندازه گیري در نرم افزار 
ی تمامي براها شاخصنیازانیمانگریب) 2(جدول. از طریق متغیرهاي مستقل را نشان می دهد

منظور تعیین پایایی آزمـون از روش آلفـاي کرونبـاخ    در این تحقیق به.استقیتحقي رهایمتغ
تـوان گفـت  آمـده از هـر سـه آزمـون مـی     دسـت با توجه به نتایج بـه . نیز استفاده گردیده است

.باشدپرسشنامه از پایایی قابل قبولی برخوردار می

مدل نظري تحقیق
بـود کـه پـس از مـدتی     ) 1985(آفرین را مطرح کرد باساولین کسی که تئوري رهبري تحول

تئوري خود را بازنگري کرده و در قالب چهار بعد نفـوذ آرمـانی، انگیـزش    ) 1993(همراه با آولیو
لـذا  . حظات فردي ارائه دادند که مبناي سایر تحقیقات قـرار گرفتنـد  بخش، ترغیب ذهنی و ملاالهام

آفـرین اسـت بهـره    ترین نظریه رهبري تحـول در تحقیق حاضر نیز از این تئوري که آخرین و کامل
کـه  ) 1991(از طرفی متغیر تعهد عاطفی را بر اساس مدل تعهد سازمانی آلن و میـر .شده استگرفته

.باشد مورد سنجش قراردادیمها میرین مدلترین و پرکاربردتاز مطرح

1. Cain Good
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)محقق ساخته( مدل نظري تحقیق): 1(شکل

هاي مختلف درباره استراتژي منابع انسانی با نظر اساتید و خبرگان این پس از بررسی مدل
مدل مفهومی بر گرفته از چند مدل . عرصه از مدل استراتژي منابع انسانی آرمسترانگ استفاده شد

بررسی استراتژي هاي منابع انسانی از منظر آرمسترانگ در سازمان ها . لمی تر استنظري ع
همه پنج بعد این استراتژي ها در شرکت هاي . کاربرد و کارایی بهتري می تواند داشته باشد

از میان سه تعهد سازمانی، تعهد عاطفی با بررسی هاي .  خصوصی و دولتی ملموس خواهد بود
و تطابق بیشتري با رهبري تحول آفرین و نیز استراتژي هاي منابع انسانی انجام شده سازگاري

رهبر تحول آفرین به دلیل اینکه با سرمایه انسانی سروکار دارد؛ همچنین در جهت رسیدن .  دارد
به تحول در سازمان خود، نیاز به دانستن استراتژي هاي منابع انسانی دارد تا با همه جوانب و ابعاد 

ابع انسانی آشنا شود و بتواند مسائلی که نیروي انسانی در سازمان با آن مواجه است را وجودي من
بهبود دهد و موجب رضایت نیروي انسانی گردد تا نیروي انسانی با تمرکز و قدرت بیشتر و 

رهبري که در سازمان وظیفه . روحیه فزاینده تري در جهت بهبود عملکرد سازمان گام بردارد
دارد با در نظر گرفتن استراتژي هایی که مربوط به نیروي انسانی در سازمان می تحول آفرینی 

و در نهایت موجب افزایش کارایی و بهره شود، می تواند تعهد عاطفی کارکنان را افزایش دهد
.مشخص شده است)1(ارتباط میان متغیرها در شکل.وري مورد انتظار سازمان گردد
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د استراتژي منابع انسانی و رهبري تحول آفرینبارهاي عاملی ابعا): 1(جدول

بار ابعاد
بار ابعادرتبهعاملی

رتبهعاملی

935/02ویژگی نفوذ آرمانی879/01استراتژي جذب کارکنان
ویژگی انگیزش 565/03استراتژي مدیریت عملکرد

892/03بخشالهام
940/01یویژگی ترغیب ذهن476/05استراتژي توسعه منابع انسانی

ویژگی ملاحظات 551/04استراتژي پاداش
880/04فردي

776/02استراتژي روابط کارکنان

ضرایب آلفاي کرونباخ، پایایی کل و میانگین واریانس استخراجی): 2(جدول

:فرضیه هاي این تحقیق عبارتند از
بین استراتژي منابع انسانی و تعهد عاطفی کارکنان در شـعب بیمـه سـینا    : فرضیه اصلی اول

.شهر تهران ارتباط معناداري وجود دارد
بین استراتژي جذب کارکنان و تعهد عـاطفی کارکنـان در شـعب بیمـه     : رضیه فرعی اولف

.سینا شهر تهران ارتباط معناداري وجود دارد
بین استراتژي مدیریت عملکرد و تعهد عاطفی کارکنان در شـعب بیمـه   : فرضیه فرعی دوم

.سینا شهر تهران ارتباط معناداري وجود دارد
راتژي توسعه منابع انسـانی و تعهـد عـاطفی کارکنـان در شـعب      بین است: فرضیه فرعی سوم

.بیمه سینا شهر تهران ارتباط معناداري وجود دارد
بین استراتژي پاداش و تعهـد عـاطفی کارکنـان در شـعب بیمـه سـینا       : فرضیه فرعی چهارم

.شهر تهران ارتباط معناداري وجود دارد
و تعهد عاطفی کارکنان در شـعب بیمـه   بین استراتژي روابط کارکنان : فرضیه فرعی پنجم

.سینا شهر تهران ارتباط معناداري وجود دارد

میانگین واریانس 
)AVE(استخراجی پایایی کل آلفاي 

کرونباخ
تعداد 
سوالات متغیرهاي تحقیق

832/0 952/0 933/0 13 آفرینرهبري تحول
567/0 807/0 792/0 16 استراتژي منابع انسانی
692/0 899/0 851/0 4 تعهد عاطفی
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آفرین و تعهد عـاطفی کارکنـان در شـعب بیمـه سـینا      بین رهبري تحول: فرضیه اصلی دوم
.شهر تهران ارتباط معناداري وجود دارد

ه سـینا  بین ویژگی نفوذ آرمانی و تعهد عـاطفی کارکنـان در شـعب بیم ـ   : فرضیه فرعی اول
.شهر تهران ارتباط معناداري وجود دارد

بخش و تعهد عاطفی کارکنان در شـعب بیمـه   بین ویژگی انگیزش الهام: فرضیه فرعی دوم
.سینا شهر تهران ارتباط معناداري وجود دارد

بین ویژگی ترغیب ذهنی و تعهد عاطفی کارکنان در شـعب بیمـه سـینا    : فرضیه فرعی سوم
.ناداري وجود داردشهر تهران ارتباط مع

بین ویژگی ملاحظات فردي و تعهد عاطفی کارکنان در شـعب بیمـه   : فرضیه فرعی چهارم
.سینا شهر تهران ارتباط معناداري وجود دارد

تجزیه و تحلیل داده ها
:می باشد) 3(تحلیل توصیفی داده هاي جمعیت شناختی بیانگر اطلاعات در جدول

نمونه آماريمشخصات جمعیت شناختی): 3(جدول

درصد فراوانیمتغیر
درصد فراوانیمتغیرفراوانی

فراوانی
وضعیت 328/34مردجنسیت

تأهل
547/58متأهل

383/41مجرد602/65زن

تحصیلات
54/5فوق دیپلم

نوع 
استخدام

218/22رسمی
427/45قراردادي667/71کارشناسی

کارشناسی 
295/31یپیمان218/22ارشد

سابقه کار

5کمتر از 
482/52سال

سن

30کمتر از 
437/46سال

10تا 5
35تا 31بین 1213سال

3538سال
15تا 11

40تا 36بین 2325سال
87/8سال

20تا 15
45تا 41بین 33/3سال

33/3سال
20بیش از 
33/3سال45بیشتر از 65/6سال
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تـوان گفـت بـین متغیرهـاي تحقیـق در      مـی ) 4(به نتایج ضریب همبسـتگی جـدول  با توجه
نتایج تحلیل عـاملی تأییـدي مرتبـه    . درصد رابطه مثبت معناداري وجود دارد99سطح اطمینان 

.آمده است) 3(و شکل) 2(دوم استراتژي منابع انسانی و رهبري تحول آفرین در شکل 

هاي تحقیقماتریس همبستگی بین متغیر): 4(جدول
00/1 آفرینرهبري تحول

00/1 **475/0 استراتژي منابع انسانی
00/1 **572/0 **233/0 تعهد عاطفی

p<0.05*p<0.01**

مدل معادلات ساختاري در حالت تخمین استاندارد ضرایب مسیر): 2(شکل
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)t-value(مدل معادلات ساختاري در حالت معناداري ضرایب): 3(شکل

) 5(صه آزمون هاي آماري حاصـل از تحلیـل عـاملی فرضـیه هـاي تحقیـق در جـدول       خلا
:آمده است

نتایج آزمون هاي آماري فرضیات تحقیق): 5(جدول

ضریب روابط مدل مفهومی
مسیر

آماره 
t

سطح 
اطمینان

ضریب 
نتیجهتعیین

561/0002/699/0تعهد عاطفیاستراتژي جذب کارکنان

597/0

تأیید
ژي مدیریت استرات

تأیید183/0413/295/0تعهد عاطفیعملکرد
استراتژي توسعه منابع 

تأیید157/0206/295/0تعهد عاطفیانسانی
تأیید338/0375/399/0تعهد عاطفیاستراتژي پاداش

تأیید422/0667/499/0تعهد عاطفیاستراتژي روابط کارکنان
218/0116/295/0عهد عاطفیتویژگی نفوذ آرمانی

487/0

تأیید
ویژگی انگیزش 

تأیید587/0114/699/0تعهد عاطفیبخشالهام
تأیید392/0195/499/0تعهد عاطفیویژگی ترغیب ذهنی

تأیید403/0222/499/0تعهد عاطفیویژگی ملاحظات فردي
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گیرينتیجه
آمده دستمعادلات ساختاري بهسازيستفاده از مدلنتایج آزمون فرضیات تحقیق که با ا

شده است تمام در شکل نمایش دادهطور کههمان. باشدمشاهده میقابل) 2(است در شکل 
وسیله رهبري تعهد عاطفی بهدرصد از واریانس44. شده تأییدشده استبینیفرضیات پیش

تواند درصد باقیمانده می66. شودمیدهآفرین و استراتژي منابع انسانی تبیین و توضیح داتحول
هاي ساختاري سازمان ویژگیباشد مانندمیمواردي غیر از دو متغیر تأثیرگذار موردمطالعهشامل

، نقش شغلی، تجربیات کاري، فشارهاي روانی از کار، )اندازه سازمانحیطه نظارت، تمرکز،(
استراتژي جذب کارکنان داراي انسانی، بعددر میان ابعاد استراتژي منابع. ...وشرایط اقتصادي

. تعهد عاطفی کارکنان را بسنجدتواندبالاترین رتبه است و بهتر از دیگر ابعاد آن متغیر می
ذهنی داراي بالاترین رتبه شده و این بعد آفرین، بعد ترغیبهمچنین در میان ابعاد رهبري تحول

این تحقیق نیز . فی کارکنان را موردسنجش قرار دهدعاطهم بهتر از دیگر ابعاد آن، توانسته تعهد
آفرین و تعهد به بررسی رابطه رهبري تحول،)2014(شده توسط کیم و کیم مانند تحقیق انجام

بخش و آفرین شامل انگیزش الهاممتغیر رهبري تحولدر تحقیق کیم، ابعاد. عاطفی پرداخته است
دو بعد دیگر شامل نفوذ آرمانی و . معناداري داشتمثبت وملاحظات فردي با تعهد عاطفی رابطه

که در جامعه آماري تحقیق حاضر درحالی. رابطه معناداري نداشتترغیب ذهنی با تعهد عاطفی
آفرین با تعهد عاطفی کارکنان رابطه مثبت و معناداري مشاهده تحولبین تمامی ابعاد رهبري

آمده از بخش دوم فرضیات مربوط به رابطه دستمقایسه بین نتایج بهبه) 6(جدول . گردید
.و تحقیق حاضر پرداخته است) 2014(با تعهد عاطفی تحقیق کیم و کیم آفرینرهبري تحول

مقایسه نتایج تحقیق با پیشینه تحقیق): 6(جدول 

فرضیه
تحقیق حاضر)2014(تحقیق کیم 

آمارهنتیجهtآماره
t

نتیجه
تأیید فرضیه11/2رد فرضیه600/1تعهد عاطفینفوذ آرمانی

تأیید فرضیه11/6تأیید فرضیه372/3تعهد عاطفیبخشانگیزش الهام
تأیید فرضیه19/4رد فرضیه- 33/2تعهد عاطفیترغیب ذهنی

تأیید فرضیه22/4تأیید فرضیه355/2تعهد عاطفیملاحظات فردي

عـاطفی بـالاتري   ه نشان داد که؛ کارمندانی که تعهـد نتیجه تحقیق با توجه به ادبیات بررسی شد
بیننـد سـازمان متعهـد مـی   هایشان بیشتر پایبندند و خود را نسـبت بـه تحقـق اهـداف    دارند، به ارزش

(Sinclair and etal, 2006). . انسـانی بایسـتی   مدیران سازمان براي جذب و نگهداري سرمایه نیـروي
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توجـه کـافی داشـته    کنـد هـا ایجـاد انگیـزه و رضـایت مـی     آنبه نیازهاي کارکنان و عواملی که در
ترتیـب از تـرك خـدمت    ایـن باشند؛ تا از این طریق اعتماد کارکنان را به سازمان جلب نماینـد و بـه  

,Stewart and Brown, 2011)کند جلوگیري کننـد سازمان تحمیل میکارکنان که هزینه زیادي به

p. 201) .شـناخت  ریت عملکرد،افراد شناخت خوبی از خـود و مـدیران  از طریق سیستم مناسب مدی
شایسـتگی داده  آورنـد،ارتقا در سـازمان بـر اسـاس عـدالت و     خوبی از زیردستان خود به دست می

مشـخص  گـذران سالاري حاکم گشته و تفاوت بـین افـراد سـاعی و وقـت    شود وسیستم شایستهمی
تـر بـراي   مسـیر شـغلی گسـترده   ریـزي برنامـه بـا توسـعه و   . (Armstrong, 1999, p. 160)گـردد مـی 

یادگیري حمایت گر و ترغیـب بـه ایجـاد    هاي مستمر، ایجاد محیطکارکنان، فراهم کردن آموزش
تواند بـه ایـن مهـم دسـت یابـد کـه       منابع انسانی می، مدیریت)ايارتباطات حرفه(شبکه حرفه پیشه 

روز شــاهد لــذا روزبــه. روز هســتندبــهیافتــه و اســتراتژیک، توســعهکارکنــان در ســازمان ازلحــاظ
در کارکنان خواهیم بود و میل و رغبـت آنـان جهـت مانـدن در سـازمان      خودجوشی و نشاط بیشتر

کارکنـان زمـانی کـه در منـافع و درآمـدهاي      .(Stewart and Brown, 2011, p. 446)شـود بیشتر مـی 
عنـوان یـک محـرك عمـل     بـه کننـد؛ زیـرا ایـن منـافع    شریک شوند، تعهد بیشتري پیدا میسازمان

عنـوان یـک عامـل   تواند بـه تنهایی نمیهاي مادي بهکه پاداشلازم به ذکر است ازآنجایی.کندمی
درونـی  هـاي غیرمـادي یـا   توان به تأثیر چشمگیر پـاداش تأثیرگذار در تعهد سازمانی عمل کند، می

باشـد بـه کارکنـان شایسـته مـی    دادن اختیار و مسئولیتهاي درونی،اشاره کرد، یکی از این پاداش
(Bloom and Milkovich, 1998).  کارشـان  بسیاري از کارکنان در جستجوي معنـا و ارزشـمندي در

وقتـی مـدیران   . اند در سازمانی کار کننـد کـه بـه اهـداف و رسـالت آن افتخـار کننـد       هستند و مایل
فتگـو کننـد، کارکنـان    کارکنـان گ صورت باز و تفصیلی در مورد نقاط قوت و ضعف کـاري بـا  به

)یابنـد به سازمان خود تعهد بیشتري میکنند که بخش مهمی از این سازمان هستند لذااحساس می

Boehma and et al, 2015) .      ،کـاهش ابهـام و   افزایش شـفافیت، اهمیـت آگـاهی فـرد از کـار خـود
نـان دچـار   آگـردد کـه  هاي سازمانی توسط کارکنان موجب میدرك صحیح از اهداف و رسالت

بهتـرین شـکل انجـام    سردرگمی در انجام وظایف نشوند و بتوانند وظیفه شـغلی محولـه خـود را بـه    
تـوان چنـین اسـتنباط کـرد کـه      طورکلی مـی به). 98: 1391بالدوین، ترجمه الوانی و دیگران،(دهند

ه بخـش از طریـق ایجـاد بـاور در جهـت دسـتیابی ب ـ      انگیـزش الهـام  آفرین بـا ویژگـی  رهبران تحول
رهبـران بـا تشـویق بـازنگري در     .دهندصورت بالقوه افزایش میرا بهاهداف، تعهد عاطفی کارکنان

خلاقیـت و نـوآوري و ارائـه فنـون حـل مسـئله       عقاید و تفکرات سنتی، زمینه مناسب جهـت ایجـاد  
هـاي پیشنهادشـده توسـط کارکنـان حمایـت      نـوآوري آورنـد و از نوآورانه را در سازمان فراهم می

گـردد مـی موجـب تعهـد عـاطفی کارکنـان بـه سـازمان       هاي صورت گرفته،این حمایت. نندکمی
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(Ewen and et al, 2013)آفـرین بـا ویژگـی    رهبـران تحـول  توان چنین نتیجه گرفت که؛ بنابراین می
تعهـد عـاطفی را بـه فعلیـت     تواننـد آفرین میهاي رهبران تحولترغیب ذهنی در کنار دیگر ویژگی

هـاي رهبـران تحـولی مـوثر در ایـن شـرکت       ن نتایج نشان دهنده مدیران خبره با ویژگـی ای.برسانند
. است که توانسته اند از استراتژي هاي منابع انسانی به صورت کارآمـد و راهبـردي اسـتفاده نماینـد    

مهارت مدیران این شرکت در کاربرد استراتژي هاي منابع انسانی موجب افـزایش تعهـد عـاطفی و    
.رکنان به شغل خود شده استدلبستگی کا

هاي خاص خود روبرو است و تحقیق حاضر نیز از این امـر  عموماً هر تحقیق با محدودیت
باشـد؛ عـدم تمایـل برخـی مسـئولین و      هایی بـدین شـرح مـی   مستثنا نیست و داراي محدودیت

. شـد باهاي تحقیق میکارکنان سازمان در قبال پاسخگویی به سؤالات پرسشنامه از محدودیت
دهندگان، دید منفـی و همـراه بـا تـرس     ها باعث شده که پاسخعدم فرهنگ تحقیق در سازمان

هـاي بااهمیـت ایـن تحقیـق، مـدل      یکی دیگر از محدودیت. در زمینه پاسخگویی داشته باشند
کلی محقق ساخته تحقیق است و نیز کاربرد استراتژي منابع انسانی آرمسترانگ که این مـورد  

تحقیقات ایران موردبررسی قرار نگرفته است؛ به همین دلیل مسیر تحقیق براي هم تاکنون در 
ها و شرایط دیگر و در جهت ادبیات موضوع با کنـدي روبـرو   یافتن نحوه عملکرد در سازمان

محـدودیت دیگـر ایـن    . شد و مستلزم صرف وقت زیادي براي گردآوري و ترجمه متون بـود 
خص و یــک شــرکت خصوصــی بیمــه خــاص اســت کــه تحقیــق در یــک مقطــع زمــانی مش ــ

هاي دولتی باید بااحتیـاط  هاي بیمه و سازمانگرفته است لذا تعمیم نتایج به دیگر شرکتانجام
.دصورت گیر

اجراییات به مدیرانپیشنهاد
بیشتري دارند لذا تا حد امکان در مـورد  افراد با تحصیلات بالاتر، به پاداش غیرمالی توجه

سـال  30-40شود تا بـراي رده سـنی   پیشنهاد می.این سیاست استفاده شوداین گروه افراد از 
صـورت درونـی   بیرونی و انتقال حـس مهـم بـودن بـه    صورتتمهیداتی مانند اختصاص وام به

جـوان  با توجه به اینکه درصد بالایی از کارکنان جامعه مـورد مطالعـه را نیـروي   .لحاظ گردد
مشارکت بیشـتر  شود که به افراد جوان اجازها پیشنهاد میدهد؛ لذسال تشکیل می30کمتر از 

آنـان بهـره بگیـرد    گیري سازمانی داده شود تا سازمان از خلاقیـت و ابتکـار و نبـوغ   در تصمیم
ساختاریافته صـورت گیـرد تـا ارزیـابی دقیـق از      استخدام کارکنان بر اساس آزمون و مصاحبه

اسـتخدام و گـزینش   در فراینـد . نجـام شـود  اهـا و شخصـیت داوطلبـین   ها و شایسـتگی مهارت
. ارزیابی عملکرد در فواصل منظم انجام گیرد.ها توجه شودهاي علمی آنکارکنان به توانایی



95پاییز، 81، شماره پنجمو، سال بیست)بهبود و تحول(ریتمطالعات مدی76

هـاي کـارآموزي تخصصـی و    دوره.خودارزیـابی کارکنـان در سـازمان ایجـاد گـردد     سیستم
رت مسـتمر انجـام   صـو و ارائه تکالیف کاري جدیـد بـه کارکنـان بـه    بازآموزي برگزار گردد

هـا فرسـتاده شـوند تـا     هـا و همـایش  کارکنان به سمینارها، سـخنرانی شود کهپیشنهاد می. شود
هـاي هـاي پزشـکی، برنامـه   مزایـایی از قبیـل برنامـه   .آنان افـزایش یابـد  سطح علمی و مهارتی

هـاي نقـدي بـراي   هـاي سـود و پـاداش   بازنشستگی و تعطـیلات، مرخصـی و همچنـین برنامـه    
هاي مثبت و دستاوردهاي خوب سـازمان را جشـن   مدیران تلاش. ان در نظر گرفته شودکارکن
.صورت محرمانه انجام گیرد تا اعتماد و رضایت کارکنان افزایش یابـد دهی بهپاداش. بگیرند

هـاي  هـاي مختلـف و تـیم   طریـق کمیتـه  سازي همفکري مستمر کارکنـان بـا یکـدیگر از   زمینه
هـاي  از روشاجتماعی در سازمان،-ود و گسترش شبکه ارتباطیجهت بهب. کاري انجام شود

کـارگري  هـاي هـاي، سیاسـت درهـاي بـاز و کمیتـه     رسانی مثل خبرنامـه، نظـام پیشـنهاد   اطلاع
هـا  هـاي آن خـانواده به کارکنان و... ارائه خدمات جنبی مانند مسافرت، سینما و . استفاده شود

شـفاهی در اختیـار کارکنـان    صورت مکتوب یـا بهها و انتظارات سازمانارزش. صورت گیرد
بـه احسـاس غـرور ناشـی از تعیـین      هـا سـازگار کننـد و   قرار گیرد تا آنان خود را با این ارزش

معنـا کـه داشـتن    در نظر گرفتن اثر پیگمـالیون در سـازمان؛ بـدین   .سازمانی دست یابندهویت
هـا سـبب بهبـود    آنبرانگیـز بـه  شهـاي چـال  انتظارات بالا از پیروان و محول کـردن مسـئولیت  

انـداز آینـده کـه    درگیر کردن کارکنـان سـازمان در تـدوین چشـم    .ها خواهد شدعملکرد آن
هاي جدیـد از  حلارائه راهتشویق.ها در تحقق اهداف شودبه جلب مشارکت بیشتر آنمنجر

و دادن اسـتقلال  تفـویض اختیـار   .طریق پاداش دادن به افکار نو و بدیع موردتوجه قرار گیـرد 
ایجـاد جـو   . گـردد هـا مـی  در آنلازم در جهت توانمندسازي کارکنان منجر به احساس تعلـق 

. کارکنان که منجر به افـزایش تعهـد سـازمانی شـود    دوستانه و حمایتی جهت افزایش رضایت
.برابر براي یکایک کارکنان فراهم گرددصورتفرصت ارتقا به سطوح بالاتر به
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