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چکیده
اشتیاق  بر  رهبری تحول آفرین  تأثیر  هدف پژوهش حاضر شناسایی 

رفتار سیاسی مدیران در سازمان های دولتی  میانجی  با نقش  کاری 

از  اصفهان است. روش تحقیق به کار رفته در این پژوهش توصیفی 

نوع پیمایشی است. به لحاظ ارتباط بین متغیرها از نوع همبستگی 

مدیران  بین  در  پرسشنامه   120 مورگان  جدول  از  استفاده  با  است. 

یع شده که از بین آن ها  سازمان های دولتی به عنوان جامعه نمونه توز

پرسشنامه  اندازه گیری،  ابزار  است.  شده  یافت  در پرسشنامه   103

توسط  پرسشنامه  صوری  روایی  است.  شده  بومی  و  استاندارد 

اساتید مدیریت و روایی محتوایی توسط چند نفر اعضای جامعه 

از روش  گرفته است. تجزیه و تحلیل داده ها  آماری مورد تأیید قرار 

پرداخته  فرضیات  بررسی  به  اس  اس  پی  اس  بردی  کار نرم افزار 

سازمان های  در  که  می دهد  نشان  پژوهشی  یافته های  است.  شده 

دولتی اصفهان، متغیر میانجی رفتار سیاسی مدیران، در تأثیر رهبری 

تحول آفرین بر اشتیاق کاری تأثیر معنی داری دارد. 
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1. مقدمه: طرح مسأله
و  شده  قبل  از  پویاتر  سازمان ها  پیرامون  محیط  امروزه 

تحول  سمت  به  باید  موفقیت  به  رسیدن  برای  سازمان ها 

حرکت نمایند. رهبری تحول گرا به عنوان یکی از پارادایم های 

متلاطم  محیط  در  سازمان  عملکرد  ارتقای  جهت  رهبری 

کارکنان و توسعه یک فرهنگ  ی با قابلیت برانگیختن  امروز

ی تلقی  یه های اخلاقی در آن یک هنجار رفتار سازمانی که رو

رهبران  دارد.  محیطی  تغییرات  پیش بینی  در  سعی  شده 

مورد  و  روشن  آینده  چشم انداز  یک  از  تصویری  تحول آفرین 

نیاز را شکل می دهند. قابلیت های رهبران تحول آفرین برای 

اجرای فرایند مناسب تحول آفرینی به سازمان ها جهت پاسخ 

می بخشد.  اطمینان  تغییر  حال  در  رقابتی  شرایط  به  سریع 

پویا  محیط های  در  سازمانی  مستمر  تحولات  و  تغییر  لازمه 

یا  راهبردی   ، بصیر رهبرانی  وجود   ، امروز تغییر  حال  در  و 

، رهبران تحول آفرین است ]1[. به عبارت روشن تر

نشود،  مشخص  هدفی  سازمان،  یک  برای  که  زمانی  تا 

هدف  گر  ا و  برود  می خواهد  کجا  که  نمی داند  سازمان  آن 

آن  صورت  این  در  نشود،  برنامه ریزی  ولی  شود،  مشخص 

هر  بنابراین  برسد.  هدف  آن  به  چگونه  نمی داند  دستگاه 

مشخص  اهدافی  باید  است  موفقیت  خواهان  که  سازمانی 

نیز  را  اهداف  آن  به  رسیدن  زمان  و  نحوه  و  باشد  داشته 

اهداف  سوی  به  شده  تهیه  برنامه  اساس  بر  تا  نماید  تعیین 

تا  باشد  خود  حرکت  بر  ناظر  همواره  و  رود  پیش  نظر  مورد 

کند ]2[. سازمانی  انحرافات احتمالی را شناسایی و تعدیل 

دارایی  همچون  را  آن  و  می شناسد  را  خود  توانایی های  که 

به خوبی  پیش آمده  فرصت های  از  می تواند  دارد،  اختیار  در 

استفاده کند، در غیر این صورت رقبا در استفاده از فرصت، 

با بهره مندی  گرفت؛ همچنین سازمان  از آن پیشی خواهند 

کاهش  کرده یا  از این توانایی ها، می تواند تهدیدها را حذف 

دهد. این نوع رابطه در ترکیب عوامل دیگر استراتژیک، یعنی 

در   .]3[ دارد  وجود  نیز  ضعف-تهدید  و  ضعف-فرصت 

رقابتی  محیط  به وسیله  فزاینده  به طور  سازمان ها  که  زمانی 

به چالش طلبیده می شوند، تمرکز بر رهبری اهمیت بیشتری 

کارایی  ایجاد  برای  می توانند  سیستم ها  می کند.  پیدا 

را  سازمان  که  است  رهبری  این  اما  شوند  طراحی  عملیاتی 

می کند]4[.  خود  صنعت  در  غالب  موقعیت  حفظ  به  قادر 

در  استفاده  مورد  ابزار  تنوع  و  تغییرات  روند  حاضر  عصر  در 

و  تغییرات  سرعت  می شود.  بیشتر  روز  هر  زندگی،  جریان 

دگرگونی به حدی است که هیچ یک از افراد بشر حتی در یک 

رقابت  نمی کرد.  را  تغییراتی  چنین  پیش بینی  گذشته  قرن 

کشورهای  جهانی و تجارت رو به رشد در شرق و غرب، در 

توسعه یافته و در حال توسعه، فضایی به شدت ناپایدار برای 

این  با  مقابله  جهت  است.  کرده  ایجاد  کسب وکارها  تمامی 

، نیاز به افرادی در نقش  محیط نامطمئن و تغییرات مستمر

سازمان  در  که  رهبرانی  می شود.  احساس  به شدت  رهبر 

سبک رهبری مناسب را انتخاب کنند تا بتواند در سازمان با 

کنند ]5[.  توجه به نوع فرهنگ سازمان به طور اثربخش عمل 

بنابراین انتخاب سبک رهبری صحیح، متناسب بر شرایط 

ی و محیطی در هر سازمان بسیار مهم است. ساختار

از دیدگاه برنز رهبر تحول آفرین در جستجوی انگیزه های   

به  پیروان  توجه  جلب  ی  و هدف  و  بوده  پیروان  در  بالقوه 

نیازهای برتر و تبدیل منافع فردی به منافع جمعی است. از نظر 

برنز رهبری تحول آفرین عموماً برتر از تبادلی است ]6[. رهبری 

یکردهای مطرح شده نسبت به  تحول آفرین، یکی از تازه ترین رو

کشور اندک است.  که تحقیقات مربوط به آن در  رهبری است 

نظری  چارچوب های  از  یکی  تحول آفرین  رهبری  سبک  نظریه 

که از سوی برنز )1978( و بس ]7[ مطرح شده  در دنیا است، 

یادی به آزمودن الگوی نوین  است. در سال های اخیر نیز توجه ز

که تنها در طی  ی  مدیریتی رهبری تحول گرا شده است. به طور

پایان نامه و تحقیق در  از یکصد  سال های 1990 و 1995 بیش 

دانشگاه های مختلف دنیا، مفهوم رهبری تحول آفرین را بررسی 

با  می توانند  رهبران  که  کرد  بیان   ،1990 سال  در  بس  کرده اند. 

ی رهبری تحول آفرین، پیروان خود  استفاده از ویژگی های رفتار

، رهنمون کنند ]8[.  را به سوی عملکرد بیش از انتظار



ین و رفتار ...        59 شناسایی تأثیر رهبری تحول آفر

پیروان  اهداف  و  ارزش ها  باورها،  در  تحول آفرین  رهبران 

به جای  خود  پیروان  در  فوق العاده ای  تأثیر  و  کرده  نفوذ 

سازمان  کل  کردارشان  و  گفتار  طریق  از  آن ها  می گذارند. 

آن ها  به  نسبت  رهبران  این  پیروان  می کنند.  تحول  دچار  را 

ی می کنند. نفوذ رهبران تحول آفرین  احساس اعتماد و وفادار

دیگران  به  الهام بخشی  و  بینش   ، گفتگو کلمات،  طریق  از 

هدفمند  چشم انداز  یک  تحول آفرین  رهبران   .]9[ است 

اهداف  اجرای  برای  را  کارکنان  که  شرکتی  به  را  آرمانی  و 

کید و علاقه مندی به سازمان بیش از  موفقیت آمیز از طریق تأ

برای  که  کارکنانی  ابلاغ می کنند.  گرد می آورد،  کنار هم  افراد 

رهبران تحول آفرین کار می کنند اغلب فراتر از وظایف رسمی 

برای منفعت رساندن به سازمان انگیزش پیدا می کنند ]10[.

سازنده  و  کارکردگرایانه  نگرشی  از  ی  برخوردار با  مدیران 

به  تبدیل  امکان  می توانند  سیاسی  رفتارهای  به  نسبت 

دیگر  به عبارت  سازند.  فراهم  فرصت  به  را  رفتارها  این گونه 

ممکن  سیاسی  رفتارهای  مقوله  به  مدیران  مثبت  نگرش 

است در تبدیل نقش های منفی آن رفتارها به سوی سازندگی 

ی امور سازمانی نقشی کاملًا کارساز ایفا کند]11[.  و بهینه ساز

بدیهی است که دستیابی به عملکرد مؤثر و در نهایت افزایش 

درک  و  مطالعه  مستلزم  سازمان  یک  در  کارایی  و  اثربخشی 

رفتار سیاسی آن است و آنچه در این زمینه مددرسان است 

مطالعه و بررسی حوزه رفتار سازمانی است ]12[.

به  می شود  مربوط  مدیر  یک  بودن  سیاسی  میزان 

و  فردی  اخلاق  ضوابط  رسمی،  سازمان  محدودیت های 

ی سیاست واقعیت زندگی  . بدیهی است مقدار وجدان مدیر

هر سازمانی است صرف نظر از گنجایش افراد درگیر با میزان 

رسمی بودن قوانین و مقررات سازمان ]13[. در تحقیقی دیگر 

تعدادی از عوامل در صحنه تدوین رفتار سیاسی نقش های 

مهمی ایفا می کنند. برخی از آن ها ویژگی های فردی هستند 

که به استخدام سازمان  یشه دارند  افراد ر و در خصوصیات 

در می آیند و تعدادی هم در سایه وجود فرهنگ سازمانی یا 

محیط داخلی سازمان به وجود می آیند ]14[. 

بودن  سیاسی  چگونگی  حسب  بر  می توانند  سازمان ها 

که جنبه  گیرند. ملاحظه می شود  قرار  پیوستار  در طول یک 

سیاسی بودن یک سازمان می تواند در دامنه ای از به کارگیری 

به کارگیری  که  باشد  سیاسی  رفتار  کثر  حدا تا  حداقل 

سیاست های  مثبت  نمای  سیاست ها  متوسط  و  حداقل 

خیلی  یا  کثر  حدا به کارگیری  و  می کند  منعکس  را  سازمانی 

را  سازمانی  سیاست های  منفی  نمای  سیاست ها  یاد  ز

پیوستار  در  سازمان  یک  اینکه  تشخیص  می دهد.  نشان 

با  یعنی  است.  ساده  تقریباً  می شود  واقع  کجا  در  سیاسی 

کردن به خصوصیات توصیف شده در نمای مثبت و  نگاه 

منفی سیاست ها و ملاحظه  این ویژگی ها در تصمیم گیری، 

عدم  یا  وجود  تعارض،  حل  فرایندهای  و  منابع  تخصیص 

کلیدی  سازمانی  فرایندهای  در  خصوصیات  این  وجود 

نمایانگر ماهیت سیاسی بودن یک سازمان می باشد]15[.

خود  قوی  و  مؤثر  ماهیت  به دلیل  مدیران  سیاسی  رفتار 

می تواند بر رفتار و عملکرد اعضای سازمان تأثیر داشته باشد 

و نقش مهمی در مهار درونی رفتارهای کارکنان و پیشگیری از 

ی توسط آنان داشته باشد. در برخی سازمان ها  بروز فساد ادار

خود  سیاسی  رفتارهای  اعمال  با  که  هستند  افرادی  غالباً 

که  هستند  این  از  دل خوش  و  گرفته اند  اختیار  در  را  سکان 

استفاده  با  می توانند  که  هستند  قدرتی  و  اختیارات  دارای 

حیات  واقعیت های  از  یکی  سیاست  دهند.  فرمان  آن  از 

را  حیات  واقعیت  از  جنبه  این  که  کسانی  است.  سازمان 

نادیده می گیرند خطر آن را هم به جان می خرند. ولی اصلًا چرا 

باید سیاست وجود داشته باشد؟ آیا برای سازمان این امکان 

بسیار  احتمال  با  برد؟  سر  به  سیاست  بدون  که  ندارد  وجود 

کمی می توان گفت که چنین وضعی امکان پذیر است]16[.

رفتارهای سیاسی از یک طرف اهداف سازمان را تحقق 

سازمان  اهداف  به  نیل  مانع  دیگر  طرف  از  و  می بخشند 

می باشند. در رفتار سیاسی افراد می کوشند با بروز رفتارهای 

مثبت و منفی یا به هدف سازمان جامه عمل بپوشند، یا با 

آن به مخالفت برخیزند ]17[.
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تشکیل  شخصی  برنامه هایی  با  افرادی  را  سازمان ها 

دیگران  در  نفوذ  و  قدرت  کسب  برای  گویی  که  می دهند 

سیاست  دنیای  ی،  باز یا  کار  دستور  این  می شوند،  تدبیر 

منطقی  ساختار  از  سیاست  دنیای  در  دارد.  نام  سازمانی 

استفاده  سوء  ارتباطات  مراتب  سلسله  از  می شود،  پرهیز 

قوانین  می شود.  گرفته  نادیده  قانونی  اختیارات  و  می گردد 

دنیای سیاست هرگز نوشته نمی شوند و به ندرت مورد بحث 

اعمال  شامل  سازمان  در  سیاسی  رفتارهای  می گیرد.  قرار 

گروه ها  یا  افراد  توسط  نفوذ  برای  که  است  گاهی هایی  آ

به منظور دستیابی یا حفاظت از منافع خود به هنگام وجود 

کید بر  راه حل های متضاد صورت می گیرد. در این تعریف تأ

کلمه »منافع خود« رفتار سیاسی را از نفوذ اجتماعی متمایز 

که پیگیری منافع فردی موجب فرسایش  می سازد. هنگامی 

به صورت  سیاسی  رفتار  شود،  سازمانی  منافع  شکست  یا 

مقوله  و  سیاسی  رفتارهای   .]17[ درمی آید  بازدارنده  ی  نیرو

بحث برانگیزترین  از  یکی  به عنوان  مدیریت  و  سیاست 

اجتماعی- علوم  صاحب نظران  بین  در  که  است  مقولاتی 

ی پیشینه ای طولانی دارد ]18[. ادار

سازمان های دولتی اصفهان از جمله سازمان هایی است 

سازمان های  کلیدی ترین  و  مهم ترین  از  را  آن  می توان  که 

بوده  آن  بر عهده  که رسالت عظیمی  آورد،  به حساب  کشور 

که  می باشد  قابل توجهی  انسانی  ی  نیرو دارای  همچنین  و 

ایفا  را  نقشی  سازمان  اهداف  تحقق  در  نوعی  به  کدام  هر 

می کنند. طی سال های اخیر که مشکلات اقتصادی و فساد 

یاد شده، امید  گسیخته مالی در سازمان های دولتی ز افسار 

که در  گرفته است.  ی تحت تأثیر قرار  کار به زندگی و اشتیاق 

بر  جناحی  و  باندی  نگاه  و  مدیران  سیاسی  رفتار  میان  این 

که  است  این  است  مهم  آنچه  است.  افزوده  کار  پیچیدگی 

جزء  کارکنان  تا  گرفته  ارشد  مدیریت  از  انسانی،  ی  نیرو این 

با چه انگیزه و امیدی باید چرخ سازمان را به حرکت درآورده 

مدیران  رهبری  سبک  می رسد  نظر  به  برسانند.  مقصد  به  و 

و  مشارکتی  و  باشگاهی  تا  استبدادی  مدیریت  از  ی  امروز

نحوه تعامل با زیردستان در این شرایط حائز اهمیت است. با 

توجه به آنچه گفته شد، یکی از موضوعات و مباحث مهمی 

سازمان ها  مدیریت  حوزه  در  ی  امروز سازمان های  در  که 

کشورهای  به طور خاص و در حیات اجتماعی - اقتصادی 

در حال توسعه به طور عام، مطرح بوده و بسیار حائز اهمیت 

رشد،  به  می تواند  آن ها  بر  مؤثر  عوامل  شناسایی  و  می باشد 

رقابتی  شرایط  در  سازمان ها  بقای  تضمین  و  حفظ  بهبود، 

کارکنان«  ی  کار »اشتیاق  مقوله  به  توجه  کند.  کمک  امروز 

به  تمایل  ی  امروز سازمان های  گر  ا دیگر  به عبارت  است. 

دارند،  خود  مدیریتی  کلان  شاخص های  بهبود  و  پیشرفت 

و  یج  ترو به  بیان دیگر  به  کنند،  این موضوع توجه  به  بایستی 

کارکنان  ی  کار ی تعهد سازمانی و افزایش اشتیاق  پیاده ساز

در  دولتی  سازمان های  در  پژوهش  این  انجام  بپردازند.  خود 

کردن شکاف پژوهشی  گامی در جهت پر  راستای برداشتن 

و  ی  کار اشتیاق  با  آن  رابطه  و  تحول آفرین  رهبری  زمینه  در 

پژوهش  این  لذا  است.  اهمیت  حائز  آن  از  حاصل  نتایج 

میانجی  متغیر  به  عنایت  با  که  بداند  تا  است  آن  به دنبال 

ی  رفتار سیاسی مدیران آیا رهبری تحول آفرین بر اشتیاق کار

کارکنان سازمان های دولتی اصفهان مؤثر است؟

2. مبانی نظری و پیشینه تحقیق
الف: مبانی نظری

 رهبری تحول آفرین

رهبری  نظریه های  از  رهبری،  نظریه های  در  جدید  تحولات 

فرض  غیرمعمولی  موجودی  را  رهبر  که  کاریزماتیک]19[، 

سمت  به  می دانست،  رهبری  به  وابسته  را  پیروان  و  می کرد 

به  که  تحول آفرین  رهبری  و  نئوکاریزماتیک  ی های  تئور

ی پیروان جهت عملکرد مستقل توجه  توانمندساز و  توسعه 

تحول آفرین]21[ رهبری  است]20[.  یافته  انتقال   می کنند، 

سازمانی  روانشناسی  در  رهبری  پارادایم های  از  یکی   

رهبری  است.  گرفته  قرار  گسترده ای  تحقیق  مورد  که  است 

و  رهبری  به  آنان  اعتماد  و  زیردستان  رضایت  تحول آفرین، 
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که  رهبرانی  می دهد.  افزایش  را  آنان  عاطفی  تعهد  علاوه  به 

از  مجموعه ای  می دهند  نشان  خود  از  تحول آفرین  رفتارهای 

برنز  نظر  از   .]22[ می کنند  ایجاد  سازمان  در  را  مثبت  نتایج 

اخلاقی  نهایتاً  و  متعالی  انگیزه دهنده  تحول آفرین  رهبری 

اخلاقی  تمایلات  و  انسانی  رفتار  سطوح  آن  در  که  است 

هردو رهبران و پیروان بالا می رود ]6[. باس و آولیو معتقدند 

ئق  علا رهبر  که  می گیرد  شکل  زمانی  تحول گرا  رهبری  که 

برای  پذیرش  و  گاهی  آ بخشد،  توسعه  و  ارتقا  را  کارکنانش 

دیدن  به  را  کارکنان  و  کند  ایجاد  را  گروه  مقصد  و  یت  مأمور

برنارد    .]6[ برانگیزاند  گروه  برای منافع  فراسوی منافع خویش 

نظریه  تحول آفرین  رهبری  مورد  در  برنز  نظریه  اساس  بر  بس 

که  کسی  به عنوان  را  تحول آفرین  رهبر  او  داد.  ارائه  جدیدی 

فراتر  عملکرد  جهت  آن ها  به  و  می سازد  توانمند  را  پیروان 

به جای  دسته جمعی  اهداف  از  ی  پیرو و  انتظاراتشان  از 

می نماید  تعریف  می دهد  انگیزه  ی  فور شخصی  منافع 

ارزش ها  نیازها،  ی  رو بر  کید  تأ با  تحول آفرین  رهبری   .]8[

]23[ اخلاقی  مسئولیت  ایجاد  در  پیروان  روحیات   و 

 در پیروان تلاش می نماید. رهبران تحول آفرین با خلق ایده ها 

در  شوق  و  وشور  اعتماد  ایجاد  با  و  جدید  چشم اندازهای  و 

میان مدیران و کارکنان در جهت تغییر و تحول در سازمان ها 

عمل می نمایند ]24[. 

اشتیاق کاری

دنیای  در  می توانند  و  هستند  موفق  سازمان هایی  امروزه 

انطباق  و  مقابله  توانایی  که  دهند  حیات  ادامه  پررقابت 

و  افکار  دائماً  و  باشند  داشته  را  شده  ایجاد  تغییرات  با 

کاربردی سازند]25[. انسان  اندیشه های جدید را در سازمان 

سازمان  دارایی  و  سرمایه  مهم ترین  و  بزرگ ترین  به عنوان 

رقابتی  مزیت  و  موفقیت  کسب  در  به سزایی  سهم  می تواند 

لحاظ  به  انسانی  ی  نیرو باشد]26[.  داشته  سازمان  هر  برای 

بزرگ ترین  ی  نوآور و  خلاقیت  اندیشه،  قدرت  از  ی  برخوردار

دارایی هر سازمان است و هرگونه بهبود و پیشرفت سازمان 

اندیشه  و  فکری  توان  می گیرد.  صورت  انسانی  ی  نیرو توسط 

که  مدیر  و  سازمان  هر  و  است  نهفته  سازمان  در  کارکنان 

همان  به  کند  بیشتری  استفاده  نهفته  سرمایه  این  از  بتواند 

با  بنابراین  توسعه خواهد داشت ]27[.  و  امکان رشد  اندازه 

توجه به اهمیت اشتیاق شغلی و نقش برجسته آن بر تعهد 

میانجی  نقش  است  این  بر  تلاش  تحقیق  این  در  سازمانی، 

در  مؤثر  ی  راه کار به عنوان  را  انسانی  ی  نیرو شغلی  اشتیاق 

یج و توسعه تعهد سازمانی کارکنان مورد بررسی قرار دهد.  ترو

به  اشتیاق شغلی به عنوان یک حالت ذهنی مثبت نسبت 

 ، کار که با ویژگی های شوق داشتن به  شغل تعریف می شود 

جای  به  می گردد.  توصیف  کار  در  جذبه  و  شدن  کار  وقف 

حالت  یک  به  شغلی  اشتیاق  موقتی،  و  خاص  حالت  یک 

گیر اشاره دارد]28[. در تعریفی دیگر  روان شناختی ثابت و فرا

اشتیاق شغلی میزان اشتیاق و دلبستگی و درگیری مطلوب 

مثبت،  که  است  شغلی  سلامت  از  حالتی  است.  شغل  با 

خشنودکننده و برانگیزاننده می باشد و بر این اساس کارکنان 

یادی داشته، مشتاق شغل می شوند و شدیداً با حرفه  ی ز انرژ

ی می کنند ]29[. خود هم ذات پندار

مفهوم  یک  را  شغلی  اشتیاق   ،]30[ شائوفلی  و  هالبرگ 

روان شناختی مثبت می دانند و به عنوان شاخص بهزیستی 

می شود.  شناخته  کار  محیط  در  روان شناختی  سلامت  و 

پایین،  ی  رنجور روان  ویژگی های  با   ، کار به  مشتاق  کارکنان 

 .]31[ می شوند  مشخص  بالا  انعطاف پذیری  و  برونگرایی 

ی با اشتیاق  کار کارکنان با این شرایط و در این محیط های 

به شغل خود، دست به خلاقیت و ابتکار عمل می زنند ]32[ 

کنش نشان می دهند و با وجود اشتیاق  و در برابر کنش ها، وا

در شغل، خودکارآمدی در آنان افزایش می یابد، و در نتیجه 

کرد]33[.  خواهند  ی  یار اهدافش  به  رسیدن  در  را  سازمان 

از  برخی   ]34[ دمروتی  و  کر  با شغلی  اشتیاق  الگوی  طبق 

منابع شغلی و شخصی در محیط کار موجب ایجاد اشتیاق 

کارکنان می گردند و متعاقباً اشتیاق شغلی نیز به  شغلی در 

کر و دمروتی  پیامدهای مثبت در محیط کار منجر می شود. با



 62      شماره 110، آذر و دی 1400

)2007( و اسکاوفلی و سالانووا )2007(، نشان دادند حمایت 

و  وظیفه  تنوع  عملکرد،  از  بازخورد  سرپرست،  و  همکاران 

استقلال و فرصت های یادگیری از جمله این منابع هستند 

کر  که اشتیاق شغلی کارکنان را افزایش می دهند. همچنین با

 ، کر و دمروتی )2008( و زانتوپولو و همکاران ]35[، به نقل از با

ی،  تاب آور معتقدند   ،]36[ اسکاوفلی  و  دمروتی   ، کر با

منابع  مهم ترین  از  عزت نفس  و  خوش بینی  خودکارآمدی، 

که بر اشتیاق شغلی اثر مثبت دارند ]26[.  شخصی هستند 

کردند  بیان   ،]37[ جکسون  انیس،  جانسون،  هابفول، 

با  عموماً  که  هستند  فرد  خود  از  جنبه هایی  شخصی  منابع 

توانایی  از  افراد  احساس  بیانگر  و  هستند  همراه  ی  تاب آور

ی موفقیت آمیز بر محیطشان می باشند ]26[. کنترل و اثرگذار

 رفتار سیاسی

گاهانه ای  آ اعمال  شامل  سازمان  در  سیاسی  رفتارهای 

گروه ها به منظور دستیابی  که برای نفوذ توسط افراد یا  است، 

یا حفاظت از منافع خود به هنگام وجود راه حل های متضاد 

سیاسی  رفتار  پژوهشگران،  از  برخی   .]17[ می گیرد  صورت 

بخشی  که  می کنند،  اطلاق  فعالیت هایی  به  را  سازمان  در 

تلاش  یا  ی  اثرگذار برای  ولی  نیست،  فرد  رسمی  نقش  از 

می پذیرد.  صورت  سازمان  در  مزایا  یع  توز بر  ی  اثرگذار برای 

گفتگو  هنگام  افراد  بیشتر  که  را  کلیدی  عوامل  تعریف  این 

درباره سیاست در سازمان مدنظر دارند در برمی گیرد: 1( رفتار 

رفتار   )2 است،  فرد  مشخص  شغل  شرح  از  خارج  سیاسی 

سیاسی تلاش برای استفاده از پایگاه های قدرت فرد را طلب 

گروه ها یا سازمان ها به یک اندازه سیاسی  می کند]17[. همه 

رفتار نمی کنند. برای مثال در برخی از سازمان ها، رفتارهای 

، رفتار  سیاسی بسیار آشکار است درحالی که در برخی دیگر

سیاسی نقش چندانی در نتایج عملکرد ندارد. در مطالعات 

رفتار سیاسی  هستند  که مشوق  اخیر عواملی  و مشاهدات 

فردی  ویژگی های  عوامل  این  از  برخی  شده اند.  شناسایی 

داخلی  محیط  یا  سازمانی  فرهنگ  نتیجه  دیگر  برخی  و 

برحسب  می توانند  سازمان ها  هستند.  گروه ها  و  سازمان ها 

گیرند.  قرار  پیوستار  یک  طول  در  بودن  سیاسی  چگونگی 

سازمان  یک  بودن  سیاسی  جنبه  که  می شود  ملاحظه 

رفتار  کثر  حدا تا  حداقل  به کارگیری  از  دامنه ای  در  می تواند 

سیاست ها  متوسط  و  حداقل  به کارگیری  که  باشد  سیاسی 

و  می کند  منعکس  را  سازمانی  سیاست های  مثبت  نمای 

منفی  نمای  سیاست ها  یاد  ز خیلی  یا  کثر  حدا به کارگیری 

سیاست های سازمانی را نشان می دهد]15[.

ب: پیشینه تحقیق 

که توسط صفرزاده و همکاران )1391(، با عنوان  در تحقیقی 

مدنی  رفتار  با  شغلی  اشتیاق  و  نوآورانه  سازمانی  جو  »رابطه 

سازمانی در کارکنان زن« صورت گرفته است، هدف تحقیق 

رفتار  با  شغلی  اشتیاق  و  نوآورانه  سازمانی  جو  رابطه  برسی 

کارکنان زن یک سازمان صنعتی در شهر  مدنی سازمانی در 

ساده  تصادفی  نمونه گیری  روش  با  نفر   159 تعداد  بود.  اهواز 

سازمانی  جو  بین  که  دادند  نشان  یافته ها  شدند.  انتخاب 

کارکنان  نوآورانه و اشتیاق شغلی با رفتار مدنی سازمانی در 

دارد. همچنین تحلیل  ی وجود  و معنی دار رابطه مثبت  زن 

که جو سازمانی نوآورانه و اشتیاق شغلی  رگرسیون نشان داد 

ک یعنی رفتار مدنی  پیش بینی کننده بهتری برای متغیر ملا

سازمانی بود.

که توسط ضیاءالدینی و رمضانی قوام آبادی  در تحقیقی 

ی و اشتیاق شغلی برای  )1392(، با عنوان » الگوی غنی ساز

گرفته  کارکنان صورت  سنجش میزان تمایل به ترک خدمت 

ی  غنی ساز ابعاد  میان  رابطهٔ  بررسی  تحقیق  هدف  است، 

کارکنان  خدمت  ترک  به  تمایل  و  شغلی  اشتیاق  با  شغلی 

کارکنان اداره آموزش و  از  ی 154 نفر  بوده است. جامعه آمار

نفر   110 نمونه  حجم  که  است،  رفسنجان  شهرستان  پرورش 

با  آن  ابعاد  و  شغلی  ی  غنی ساز میان  نتایج،  مطابق  است. 

ی وجود دارد و مثبت  اشتیاق شغلی کارکنان رابطه معنی دار

که با بالا رفتن  کی از این است  بودن ضرایب همبستگی حا
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ی شغلی و ابعاد آن، نمرات اشتیاق شغلی  نمرات غنی ساز

کارکنان افرایش پیدا می کند. همچنین میان اشتیاق شغلی 

ی  و ابعاد آن با تمایل به ترک خدمت کارکنان رابطه معنی دار

این  از  کی  حا همبستگی  ضرایب  بودن  منفی  و  دارد  وجود 

آن،  ابعاد  و  شغلی  اشتیاق  نمرات  رفتن  بالا  با  که  است 

کاهش پیدا می کند.  کارکنان  به ترک خدمت  نمرات تمایل 

کی از این بود اشتیاق  نتایج یافته های تحقیق همچنین حا

شغلی به طور واضح با غیبت و قصد ترک خدمت پیوندیافته 

رضایت  با  را  شغلی  اشتیاق  یادی  ز مثبت  مدارک  است. 

شغلی مرتبط دانسته اند. 

عنوان  با   ،)1393( گنجی  و  کاوه  توسط  که  تحقیقی  در 

در  شغلی  اشتیاق  و  سازمانی  تعهد  میزان  رابطه  »بررسی 

پرورش  و  آموزش  اداره  و  ی  کشاورز جهاد  سازمان  کارکنان 

رابطه  بررسی  پژوهش  هدف  است،  گرفته  صورت  شهرکرد« 

کارمندان سازمان  میزان تعهد سازمانی و اشتیاق شغلی در 

بوده  شهرکرد  پرورش  و  آموزش  اداره  و  ی  کشاورز جهاد 

تصادفی  نمونه گیری  روش  با  نفر   80 پژوهش،  این  در  است. 

بین  که  داد  نشان  یافته ها  شدند.  انتخاب  نمونه  به عنوان 

دارد.  وجود  مستقیم  رابطه  شغلی  اشتیاق  و  سازمانی  تعهد 

همچنین بین خرده مقیاس های اشتیاق شغلی شامل وقف، 

جذب و نیرومندی، با تعهد سازمانی همبستگی وجود دارد. 

همچنین بین خرده مقیاس های تعهد سازمانی شامل تعهد 

همبستگی  شغلی  اشتیاق  با  ی  هنجار و  مستمر  عاطفی، 

و  شغلی  اشتیاق  بین  پژوهش  نتایج  اساس  بر  دارد.  وجود 

ی  با نتایج نور و  ی وجود دارد  رابطه معنی دار تعهد سازمانی 

معنی  این  به  نتایج  این  است.  همسو   )1389( همکاران  و 

خود  شغل  به  نسبت  بیشتری  اشتیاق  فرد  چه  هر  که  است 

داشته باشد، تعهد بیشتری نسبت به سازمان نشان می دهد.

با   ،)1394( همکاران  و  عامری  توسط  که  تحقیقی  در 

و  شغلی  اشتیاق  بر  نابهنجار  رفتارهای  اثر  »بررسی  عنوان 

تهران«   17 منطقه  پرورش  و  آموزش  کارکنان  ی  کار تعهد 

رابطه  بررسی  تحقیق  انجام  از  هدف  و  است  گرفته  صورت 

اداره  در  کارکنان  تعهد  و  اشتیاق  و  نابهنجار  رفتارهای  بین 

آموزش و پرورش منطقه 17 تهران بوده است، یک نمونه 55 

کارمندان این مجموعه انتخاب شدند. نتایج نشان  نفری از 

و اشتیاق  پارامتر تعهد  بر هر دو  نابهنجار  رفتارهای  که  داد 

کارکنان تأثیر منفی با ضریب تأثیر 53/ 0 و 68/0دارد.

همکاران  و  آبادی  دولت  قربانی  توسط  که  پژوهشی  در 

اشتیاق  سازمانی،  عدالت  رابط  بررسی  عنوان  با   ،)1395(

دانشگاه  هیأت علمی  اعضای  سازمانی  تعهد  و  شغلی 

اعضای  کلیه  را  ی  آمار جامعه  است،  گرفته  انجام  اصفهان 

این  از  که  دادند  تشکیل  اصفهان  دانشگاه  هیأت علمی 

تصادفی  شکل  به  نمونه  به عنوان  نفر   230 ی  آمار جامعه 

داد  نشان  تحلیل  و  تجزیه  این  نتایج  شدند.  انتخاب  ساده 

و  مثبت  ارتباط  سازمانی  تعهد  و  سازمانی  عدالت  بین  که 

می تواند  سازمانی  عدالت  همچنین  دارد.  وجود  معنی دار 

هیأت علمی  اعضای  شغلی  اشتیاق  در  تأثیرگذار  عامل 

شغلی  اشتیاق  که  بود  این  بیانگر  همچنین  نتایج   باشد. 

پیش بینی  را  هیأت علمی  اعضای  سازمانی  تعهد  می تواند 

که هر چه مدیران  گرفت  کند. بنابراین می توان چنین نتیجه 

به رعایت عدالت و انصاف در دانشگاه بیشتر و بهتر توجه 

و  می پردازند  کار  به  بیشتر  تعهد  و  شوق  با  کارکنان  کنند، 

اهداف دانشگاه به طور مؤثری تحقق می یابد.

کرد  مطرح  تحقیقی  طی  نیز   ،)1395( عاصمی پور 

است،  ناممکن  سازمانی  امور  از  سیاسی  رفتارهای  حذف 

کردن  از جمله: روشن  کار بکنند  اما مدیران می توانند چند 

نقش  ایفای  ارتباطات،  فرایند  کردن  باز  شغلی،  انتظارات 

یگران سیاسی بودن، و پیوند  الگوی خوب بودن، مواظب باز

ی  محدودساز جهت  سازمانی  و  فردی  هدف های  دادن 

سازمان  کارکنان  و  مدیران  تمایل  میزان  حقیقت  در  آن ها. 

عاملی  از  ناشی  صرفاً  نمی توان  سیاسی  رفتارهای  بروز  به  را 

که ارائه نگاهی کل نگر به  مطلق دانست. لذا به نظر می رسد 

چگونگی ظهور رفتارهای سیاسی و تفسیر متغیرهای اثرگذار 

بر آن مناسب تر باشد.
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به   ،)1398( همکاران  و  میرکمالی  دیگر  پژوهشی  در 

در  سازمانی  یادگیری  با  تحول آفرین  رهبری  رابطه  بررسی 

مستمر  تحولات  و  تغییر  لازمه  پرداختند.  سایپا  شرکت 

وجود   ، امروز تغییر  حال  در  و  پویا  محیط های  در  سازمانی 

رهبران   ، روشن تر به عبارت  یا  راهبردی   ، بصیر رهبرانی 

در  رهبری  عامل  به  فزاینده  توجه  به دلیل  است.  تحول آفرین 

ایجاد تحولات سازمانی در سطح دنیا و نقش آن در یادگیری 

متقابل  رابطه  شده  آن  بر  سعی  تحقیق  این  در  سازمانی، 

رهبری تحول آفرین و یادگیری سازمانی از طریق روش تحقیق 

از  نفر   138 هدف  این  با  گیرد.  قرار  بررسی  مورد  همبستگی 

انتخاب  تصادفی  به صورت  سایپا  شرکت  ستادی  کارکنان 

پرسشنامه های  اساس  بر  ی  جمع آور از  پس  داده ها  شدند. 

نرم افزار  به وسیله  تحول آفرین  رهبری  و  سازمانی  یادگیری 

تحقیق  یافته های  گرفت.  قرار  تحلیل  و  تجزیه  مورد   SPSS

مؤلفه های  و  تحول آفرین  رهبری  مؤلفه های  بین  داد  نشان 

دارد.  وجود  ی  معنی دار و  مثبت  رابطه  سازمانی  یادگیری 

رهبری  ابعاد  از  یکی  به عنوان   ) )رفتار آرمانی  نفوذ  نهایت  در 

سازمانی  یادگیری  پیش بینی کننده  مهم ترین  تحولی، 

محسوب می شود. بر اساس اطلاعات در دسترس محققان، 

میان  رابطه  که  می باشد  خود  نوع  در  نخستین  پژوهش  این 

سایپا  شرکت  در  سازمانی  یادگیری  با  را  تحول آفرین  رهبری 

مورد مطالعه قرار داده است.

عنوان  تحت  پژوهشی   ،)1399( همکاران  و  سنجری 

و  عمومی  خودکارآمدی  با  سازمانی  یادگیری  رابطه  بررسی 

ی در ادارات ورزش و جوانان استان مرکزی انجام  اشتیاق کار

دادند. هدف از این پژوهش، بررسی رابطه یادگیری سازمانی 

کارکنان در ادارات  ی  کار با خودکارآمدی عمومی و اشتیاق 

پژوهش  این  روش  است.  مرکزی  استان  جوانان  و  ورزش 

توصیفی بوده و از نوع مطالعات همبستگی می باشد. جامعه 

ی پژوهش را کلیه کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان  آمار

روش  از  استفاده  با  که   ) نفر  289( دادند  تشکیل  مرکزی 

انتخاب  آن ها  میان  از  نفر   159 ساده،  تصادفی  نمونه گیری 

ی  که رابطه معنی دار شدند. بر اساس یافته ها مشخص شد 

بین یادگیری سازمانی و خودکارآمدی عمومی و نیز یادگیری 

همچنین  دارد.  وجود  کارکنان  ی  کار اشتیاق  و  سازمانی 

یادگیری  مؤلفه های  بین  از  که  است  این  بیانگر  نتایج 

متغیر  قوی ترین  دانش«  ی  یکپارچه ساز و  »انتقال  سازمانی، 

ی کارکنان  در پیش بینی خودکارآمدی عمومی و اشتیاق کار

یادگیری  مؤلفه  چهار  هر  که  است  شایان  ذکر  می باشد. 

را  عمومی  خودکارآمدی  متغیر  یانس  وار از  بخشی  سازمانی، 

یانس متغیر اشتیاق نیز توسط سه  تبیین کردند. بخشی از وار

ی، تعهد مدیریت و فضای باز و  مؤلفه )انتقال و یکپارچه ساز

آزمایشگری( متغیر یادگیری سازمانی تبیین گردید. 

بررسی  به  تحقیقی  طی   ،)1399( همکاران  و  ترک زاده 

سازمانی  سیاسی  رفتار  بر  مؤثر  محیطی  عوامل  چارچوب 

کشف  هدف  با  پژوهش،  این  در  پرداختند.  دانشگاه  در 

سازمانی  سیاسی  رفتار  بر  مؤثر  محیطی  عوامل  احصاء  و 

در  بنابراین  است.  گرفته  انجام  ایران  دانشگاه های  در 

موردی  مطالعه  روش  و  کیفی  پژوهش  طرح  از  پژوهش  این 

پژوهش  در  حاضر  مشارکت کنندگان  گردید.  استفاده  کیفی 

سازمانی  رفتار  و  مدیریت  متخصصان  از  نفر   15 شامل 

نمونه گیری  یکرد  رو با  که  بودند  دانشگاهی  تجربه  با 

و  ی  گردآور روش  شدند.  انتخاب   » »معیار روش  و  هدفمند 

عمیق  مصاحبه های   ، حاضر پژوهش  داده های  ی  جمع آور

از  نیز  داده ها  تحلیل  و  تجزیه  برای  و  بوده  نیمه  ساختارمند 

حاصل  یافته های  شد.  استفاده  مضمون  تحلیل  تکنیک 

و همچنین 6  پایه  قالب، 36 مضمون  در  پژوهش حاضر  از 

اجتماعی،  سیاسی،  اقتصادی،  سازمان دهنده  مضمون 

استخراج  حرفه ای  قلمرو  و  ی،  تکنولوژ یست-محیطی،  ز

درک  و  شناخت  کنونی  مطالعه  نتایج  همچنین  گردید. 

و  هموار  را  دانشگاه  سازمانی  رفتار  محیطی  بعد  اثربخش تر 

تحلیل دقیق آن را میسر ساخت تا به این وسیله دانشگاه ها 

بیان  به  کنند.  عمل  اثربخش تر  محیط  با  خود  تعاملات  در 

دیگر نتایج برگرفته شده از این پژوهش می تواند دیدگاه های 
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که از طریق آن ها  ی دانشگاه ها قرار داده  جدیدی را پیش رو

ی محیط خود بگذارند. تأثیرات قابل ملاحظه ای بر رو

عنوان  تحت  پژوهشی  در   ،)2011( کرتیس  و  منینگ 

موفق«  سازمان های  در  نوین  یکردی  رو تحول آفرین  »رهبری 

کنونی  عصر  ویژگی  مهم ترین  که  می کنند  بیان  این چنین 

فزاینده  تغییرات  و  ی  جهانی ساز پیچیدگی،  اطمینان،  عدم 

موقعیت،  و  شرایط  این  با  موفقیت  است،  یکی  تکنولوژ

چگونگی  و  سازمانی  وظایف  و  فعالیت ها  در  تغییر  مستلزم 

اداره و به ویژه رهبری سازمان ها است. مدیران برای موفقیت 

نگرش  بودن  دارا  بر  علاوه  سازمان  در  مؤثر  نقش  ایفای  و 

و  سازمان  باید  محیطی،  متغیرهای  به  نسبت  اقتضایی 

این  با  و  دهند  قرار  مدنظر  سیستم  یک  به عنوان  را  مدیریت 

نگرش به بررسی رفتار کارکنان بپردازند و شیوه و سبک رهبری 

و  وظایف  و  کار  ماهیت  شرایط،  و  واقعیت  اساس  بر  را  خود 

سازمان های  بنابراین  کنند.  انتخاب  کارکنان  خصوصیات 

جهت  ژرف نگری،  با  که  هستند  نیازمند  رهبرانی  به  موفق 

به  را  افراد  را مشخص سازند،  آینده سازمان  و مسیر  مناسب 

کارکنان به  کنند و انگیزه ایجاد تحول را در  آن مسیر هدایت 

وجود آورند. رهبران تحول آفرین با خلق ایده ها چشم اندازهای 

ی سازمان ها  جدید مسیر تازه ای از رشد و شکوفایی را فرا رو

قرار می دهند و نوید بهبود عملکرد سازمان ها خواهند بود. 

در پژوهشی که توسط آندریو و سوفیان ]38[، با عنوان عوامل 

گرفته است، با هدف  کار اشتیاق شغلی انجام  فردی و نتایج 

فردی  عوامل  تأثیر  مورد  در  قطعیت  عدم  از  اطمینان  حصول 

کار با استفاده از اندازه گیری  کارکنان بر نتایج  اشتیاق شغلی 

اشتیاق کارکنان )اشتیاق شغلی و سازمانی( به عنوان متغیرهای 

زیربنای  به عنوان   ]39[ اجتماعی  مبادله  نظریه  و  میانجی 

ی 104 نفر از افسران HR که در رونیو بورد ایلند ]40[  نظری، بر رو

کار می کردند انجام شد. یافته های این مطالعه تفاوت   مالزی 

همکار  حمایت  با  سازمانی  و  شغلی  اشتیاق  بین  ی  معنی دار

اندازه گیری  هردو  تأثیرات  که  فردی  مهم  عامل  یک  به عنوان 

ی و نتایج کار را نشان می دهد. اشتیاق کار

عنوان  با   ،)2012( همکاران  و  ینر  توسط  که  پژوهشی  در 

است  گرفته  انجام  شغلی  اشتیاق  بر  اخلاقی  جو  تأثیر 

اشتیاق  با  اخلاقی  جو  رابطه  بررسی  آزمون  آن  هدف  و 

از  قسمت   53 کارمندان  ی  آمار جامعه  است،  ی  کار

]41[ بورسیا  در  خودرو  تولیدکنندگان  بزرگ ترین  از   یکی 

 ترکیه بود که 199 نفر از کارمندان به عنوان نمونه مورد مطالعه 

ی به طور مثبت  کار که اشتیاق  گرفتند. نتایج نشان داد  قرار 

مسئولیت  بعد  است.  مرتبط  اخلاقی  جو  با  ی  معنی دار و 

اجتماعی از ابعاد جو اخلاقی تأثیر قوی تری نسبت به دیگر 

بعد  تأثیر  همچنین  دارد.  ی  کار اشتیاق  بر  اخلاقی  ابعاد 

ی  کار فدا بعد  بر  اخلاقی  جو  ابعاد  از  اجتماعی  مسئولیت 

و  جذب  ابعاد  بر  آن  تأثیر  به  نسبت  ی  کار اشتیاق  ابعاد  از 

رابطه  همچنین  و  است  قوی تر  ی  کار اشتیاق  از  نیرومندی 

ی  کار ی و جذب از ابعاد اشتیاق  کار جو اخلاقی با بعد فدا

ی  کار اشتیاق  ابعاد  از  نیرومندی  بعد  با  آن  رابطه  به  نسبت 

قوی تر است.

 ،)2013( همکاران  و  پرماریوپان  توسط  که  تحقیقی  در 

کارکنان و  ی  کار تحت عنوان »تأثیر جو سازمانی بر اشتیاق 

بررسی  تحقیق  انجام  از  هدف  شده،  انجام  سازمانی«  تعهد 

ی کارکنان و تعهد سازمانی در  فضای سازمانی و اشتیاق کار

بین اعضای انجمن علمی دانشگاه های دولتی و خصوصی 

در کشور مالزی بود. در یک نمونه 500 تایی از اعضای انجمن 

کلانتان  دانشگاه  خصوصی  و  دولتی  دانشگاه های  علمی 

خوب،  سازمانی  جو  بین  علی  ارتباط  یک  بررسی  به  مالزی، 

کارکنان و تعهد سازمانی پرداخته شده است  ی  کار اشتیاق 

که یک مدل مفهومی از پیوند میان این متغیرها ارائه می کند. 

یافته ها  این  سازمانی،  جو  از  تجربی  نتایج  درک  با  بنابراین 

افزایش  به منظور  بداهه  مدل  یک  به عنوان  شدن  پدیدار  به 

کارکنان به خوبی تعهد سازمانی قادر خواهد  ی  کار اشتیاق 

ی،  گرچه شاید تأثیر متغیرهای متعددی بر اشتیاق کار بود. ا

ولی  است،  بوده  توجه  مورد  قبلی  مطالعات  و  تحقیقات  در 

می توان اذعان نمود پژوهش حاضر که در زمینه مطالعه تأثیر 
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رفتار  میانجی  نقش  با  ی  کار اشتیاق  بر  تحول آفرین  رهبری 

ی مورد مطالعه انجام می شود  سیاسی مدیران در جامعه آمار

شده  گرفته  نادیده  و  نبوده  توجه  مورد  قبلی  پژوهش های  در 

است. لذا انجام تحقیق حاضر از اهمیت خاصی برخوردار 

کارکنان سازمان های  بوده می تواند برای مجموعه مدیریت و 

ی موردمطالعه( مثمر ثمر باشد  دولتی اصفهان )جامعه آمار

مورد  ی  آمار جامعه  در  کنون  تا موضوع  این  که  آنجا  از  و 

مطالعه، بررسی و پژوهش نشده است ؛ لذا با عنایت به خلاء 

تحقیقاتی موجود در این زمینه و عدم پژوهش های قبلی در 

ی مورد مطالعه، اهمیت و ضرورت انجام تحقیق  جامعه آمار

پژوهش  این  شد،  گفته  آنچه  به  توجه  با  می شود.  دوچندان 

که  برای سازمان های دولتی مفید باشد  این نظر می تواند  از 

رهبری  زمینه  در  پژوهش  کمبود  گامی در جهت  برداشتن  با 

از  حاصل  نتایج  و  ی  کار اشتیاق  با  آن  رابطه  و  تحول آفرین 

و  اصفهان  استان  برای  مدیریت  تحقیقاتی  پایه  به عنوان  آن 

همچنین سایر استان ها باشد.

با توجه به مطالب بیان شده و بررسی پیشینه پژوهش و 

ی همچنین  کار اهمیت نقش رهبری تحول آفرین بر اشتیاق 

ی، در این پژوهش  نقش رفتار سیاسی مدیران بر اشتیاق کار

تحول آفرین  رهبری  بین  ی  ساختار روابط  از  فرضی  مدل 

مدیران  سیاسی  رفتار  نقش  همچنین  ی  کار اشتیاق  و 

به صورت نمودار )1( در نظر گرفته شد. 

توان اذعان نمود، پژوهش حاضررک  د دز یمه د  می
مطالعد تأثهک زهبکی تحول آفکین بک اشریها   ازی  

مهانجی زفیاز سررهاسرری منیکان دز هامعد  با نقش  
های  شرود دز پژوهشآمازی موزد مطالعد انجام می

  قبلی موزد توهد نبوده و نادینه گکفید شرنه اسر   
انجرام تحقه  حراضرررک ای اهمهر   را ررری    لراا

توانرن بکای مجموعرد مرنیکیر  و بک وزداز بوده می
هامعد آمازی  ا رهاان  های دولیی  از  ان سرایمان

عرد  مممک ثمک براشرررن و ای آنجرا  رد این  موزدمطرال
موضررروا ترا  ون دز هرامعرد آمرازی موزد مطرالعرد،  
بکزسری و پژوهش ندرنه اسر  ذ لاا با ع ای  بد 
عررنم  و  یمرهر ررد  ایرن  دز  مروهرود  ترحرقرهرقرراتری   ر  

آمرازی موزد مطرالعرد،    دز هرامعردهرای قبلی  پژوهش
دو  ررنان  تحقه   انجررام  ضرررکوزا  و  اهمهرر  

گهید شررن، این پژوهش  شررود  با توهد بد آن د  می
های دولیی مههن  توانن بکای سرایمانای این نظک می

براشرررن  رد برا بکداشرررین گرامی دز هار   مبود 
و زابطرد آن   آفکینپژوهش دز یمه رد زهبکی تحول  

با اشیها   ازی و نیایج حا ل ای آن بد ع وان پاید  
تحقهقاتی منیکی  بکای اسیان  ا هاان و هم  هن  

  ها باشنسایک اسیان
   د هدررهپ  یو بکزسرر  بهان شررنهبا توهد بد مطالب  
اهم و  زهبک   هرپژوهش  آفک  ینقش  بک   نیتحول 
زفیاز سرهاسری منیکان  نقش    نههم    اشریها   ازی

ای   یپژوهش منل فکضرر  نیدز ابک اشرریها   ازی،  
آفک  یزهبک  نهب  یزوابط سررررا یراز و   نیتحول 

زفیاز سرهاسری منیکان  نقش    نههم    اشریها   ازی
   دز نظک گکفید شن  1بد  وزا شکل  

 
 
 
 
 
 
 

   پژوهش   هایفرضیهسوالات و . 4.1
 سوالات  

زهبکی تحول آفکین بک اشیها   ازی دز هامعد   -1
 من نظک  د تاثهکی دازد؟

دز   منیکان  آفکین بک زفیاز سهاسیزهبکی تحول   -2
 هامعد من نظک  د تاثهکی دازد؟ 

بک اشیها   ازی دز هامعد    منیکان   زفیاز سهاسی -3
 من نظک  د تاثهکی دازد؟

 فرضیه اصلی
بک اشیها   ازی با نقش مهانجی    آفکینزهبکی تحول  
دولیی ا هاان    هایسایماندز    منیکان  زفیاز سهاسی

 مع ادازی دازد  تأثهک
 فرعی تحقیق   هایفرضیه

تحول   -1 دز    آفکینزهبکی  اشیها   ازی  بک 
 مع ادازی دازد  تأثهک دولیی ا هاان   هایسایمان

  منیکان   بک زفیاز سهاسی  آفکینزهبکی تحول   -2
 مع ادازی دازد   تأثهکدولیی ا هاان   های سایماندز 
بک اشیها   ازی  از  ان   منیکان  زفیاز سهاسی -3

 مع ادازی دازد   تأثهکدولیی ا هاان   های سایماندز 

اشتیاق 
 کاری

رفتار 
سیاسی 
 مدیران

رهبری 
تحول 
 آفرین

پژوهش. مدل مفهومی 1شکل   
نمودار 1- مدل مفهومی پژوهش

4. سوالات و فرضیه  های پژوهش 
سوالات 

ی در جامعه مد نظر چه  1. رهبری تحول آفرین بر اشتیاق کار

تأثیری دارد؟

2. رهبری تحول آفرین بر رفتار سیاسی مدیران در جامعه مد 

نظر چه تأثیری دارد؟

ی در جامعه مد نظر  کار 3. رفتار سیاسی مدیران بر اشتیاق 

چه تأثیری دارد؟

فرضیه اصلی

رفتار  میانجی  نقش  با  ی  کار اشتیاق  بر  تحول آفرین  رهبری 

تأثیر  اصفهان  دولتی  سازمان های  در  مدیران  سیاسی 

ی دارد. معنی دار

فرضیه های فرعی تحقیق 

ی در سازمان های دولتی  1. رهبری تحول آفرین بر اشتیاق کار

ی دارد. اصفهان تأثیر معنی دار

2. رهبری تحول آفرین بر رفتار سیاسی مدیران در سازمان های 

ی دارد. دولتی اصفهان تأثیر معنی دار

در  کارکنان  ی  کار اشتیاق  بر  مدیران  سیاسی  رفتار   .3

ی دارد. سازمان های دولتی اصفهان تأثیر معنی دار

3. روش تحقیق
که  چرا  است  کاربردی  نوع  از  هدف،  اساس  بر  تحقیق  این 

هدف از تحقیق، بررسی تأثیر رهبری تحول آفرین بر اشتیاق 

ی با نقش میانجی رفتار سیاسی مدیران است. برحسب  کار

 - توصیفی  تحقیقات  نوع  از  اطلاعات  ی  جمع آور روش 

کارکنان  ی  که با استفاده از پرسشنامه بر رو پیمایشی است 

گرفته است. همچنین  سازمان های دولتی اصفهان صورت 

در فرایند این تحقیق، برای بررسی چارچوب نظری و مفاهیم 

مرتبط  پژوهش های  و  مقالات  کتب،  به  مراجعه  با  تحقیق 
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به عنوان  نیز  میدانی  و  کتابخانه ای  روش های  از  موضوع،  با 

ی شده است. اجزای جدانشدنی تحقیقات علمی بهره بردار

دولتی  سازمان های  مدیران  کلیه  پژوهش  ی  آمار جامعه 

ی، دانشگاه ها، ادارات  ی، فرماندار اصفهان اعم از استاندار

به  با عنایت  از آن ها  که تعدادی  کل دولتی اصفهان است، 

ی داده  کرونا و مجوز ستاد ملی مربوطه اجازه همکار شرایط 

تصادفی  نمونه گیری  روش  می باشد.  نفر   140 شامل  که  شد 

یا  جامعه  یانس  وار اینکه  به  توجه  با  شد.  گرفته  به کار  ساده 

درصد مورد نیاز در اختیار نبود، از جدول مورگان برای برآورد 

نمونه  تعداد  کثر  حدا جدول  این  شد.  استفاده  نمونه  حجم 

را در برآورد میزان شیوع نشان می دهد. بنابراین حجم نمونه 

نفر   100 تعداد   ]42[ مورگان   و  کرجسی  جدول  از  استفاده  با 

سؤالات  به  پاسخ  برای  تصادفی  به صورت  که  می باشد 

پرسشنامه انتخاب شدند. پس از تهیه پرسشنامه تعداد 120 

کرونا  ی بسیار در شرایط  از وقت گذار یع و بعد  از آن توز فقره 

یافت 103 پرسشنامه شد.  موفق به در

ی اطلاعات در زمینه مبانی نظری و ادبیات  گردآور برای 

کتاب های  مقالات،  کتابخانه ای،  منابع  از  موضوع،  تحقیق 

شده  استفاده  اطلاعات  جهانی  شبکه  از  نیز  و  نیاز  مورد 

تجزیه  برای  اطلاعات  و  داده ها  ی  جمع آور به منظور  است. 

سؤالات  است.  گردیده  استفاده  پرسشنامه  از  تحلیل،  و 

و  باس  تحول آفرین  رهبری  سنجش  برای  پرسشنامه   16 تا   1

ی  کار آدلیو )2000(، سؤالات 17 تا 26 برای سنجش اشتیاق 

رفتار   33 تا   27 سؤالات  و   )2013( همکاران  و  پرماریون 

سیاسی مدیران امیری )1394( را مورد استفاده قرار داد.

برای تعیین اعتبار )روایی( پرسشنامه از قضاوت نخبگان 

شامل استادان محترم راهنما و مشاور و متخصصان موضوع 

مورد مطالعه، استفاده گردید. در این تحقیق به منظور تعیین 

گردیده است.  کرونباخ استفاده  آلفای  از روش  آزمون  پایایی 

این روش برای محاسبه هماهنگی درونی ابزار اندازه گیری که 

می رود.  به کار  می کند  اندازه گیری  را  مختلف  خصیصه های 

بنابراین به منظور اندازه گیری قابلیت اعتماد، از روش آلفای 

گردیده است.  انجام   SPSS نرم افزار  از  استفاده  با  و  کرونباخ 

مورد  پرسشنامه های  که  است  آن  نشان دهنده  اعداد  این 

استفاده، از قابلیت اعتماد و یا به عبارت دیگر از پایایی لازم 

برخوردار می باشند. پس از انجام محاسبات مربوطه به کمک 

کرونباخ برای پرسشنامه ها  نرم افزار Spss میزان ضریب آلفای 

به شرح جدول )1( به دست آمد.

کرونباخ جدول 1- جدول تعیین پایایی ضریب آلفای 

نتیجهآلفای کرونباختعداد سؤالتعداد پاسخ دهندهپرسشنامه

رهبری 
تحول آفرین

قابل قبول103160.87

قابل قبول103100.84اشتیاق کاری

رفتار سیاسی 
مدیران

قابل قبول10370.75

آلفای کرونباخ 
کل در نمونه 

30 تایی

0.89

4. تجزیه و تحلیل داده ها و یافته ها
از  از طریق پرسشنامه، پس  ی شده  گردآور داده ها و اطلاعات 

مورد   ]43[  SPSS ی  آمار نرم افزار  کمک  به  مطالعه،  و  بررسی 

تحلیل  و  تجزیه  برای  تحقیق،  این  در  می گیرند.  قرار  آزمون 

آمار  روش های  از  هم  نمونه ها،  از  آمده  به دست  داده های 

توصیفی و هم از روش های آمار استنباطی استفاده شده است. 

مردان  و  زنان  برابر  آمار  شامل  پژوهش  این  توصیفی  آمار 

سال،   39 تا   30 سنی  گروه  در   0/57 پاسخگویی،  در 

و  لیسانس  تحصیلات  درصدی  هشتاد  جمعیت  شامل 

بیشترین  کارشناسی،  سازمانی  پست   0/65 لیسانس،  فوق 

کمترین آن 0/2 بیست و پنج  کار بین 5تا 15 سال و  سابقه 

جمیع  بودن،  جامع  از  نشان  همگی  که  دارند،  بالا  به  سال 
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ی دارد.  آمار بودن نمونه  و متخصص  بودن، پختگی  اضداد 

جهت تشخیص نرمال بودن داده ها نیز از آزمون کلموگروف- 

سطح  بودن  بزرگ تر  به  توجه  با  شد.  استفاده  اسمیرنف 

ی Sig از مقدار پنج درصد، لذا فرض صفر مبتنی بر  معنی دار

یع متغیرها مورد تأیید قرار می گیرد و در نتیجه  نرمال بودن توز

داده ها پارامتریک می باشند.

بررسی فرضیات پژوهش 

نقش  با  ی  کار اشتیاق  بر  تحول آفرین  رهبری  اصلی:  فرضیه 

میانجی رفتار سیاسی مدیران در سازمان های دولتی اصفهان 

متغیرهای  بین  همبستگی  شدت  دارد.  ی  معنی دار تأثیر 

به طور  همبستگی،  ضریب  سنجش  اساس  بر  فرضیه،  این 

سنجش  از  پس  گرفت.  قرار  تأیید  مورد  متوسط  همبستگی 

با  واسطه ای  متغیر  تحلیل  آزمون  واتسون،  و  دوربین  آزمون 

روش سوبل و آزمون آنووا مورد بررسی قرار گرفت.

همان طور که مشاهده می شود ضرایب رگرسیون، ضریب 

و  تحول آفرین  رهبری  مستقل  متغیر  بین  بتا  شده  استاندارد 

ی و رفتار سیاسی مدیران ارائه  متغیرهای وابسته اشتیاق کار

داده  نشان   )0/21  ،0/40( به ترتیب  بتا  ضریب  است.  شده 

و در سطح )0/0.000،023( معنی دار می باشد.  شده، مثبت 

می دهد  نشان  رگرسیون  تحلیل  از  حاصل  نتایج  بنابراین 

بر  پیش بین  متغیر  به عنوان  می تواند  تحول آفرین  رهبری  که 

ی و رفتار سیاسی مدیران تأثیر بگذارد. اشتیاق کار

در  ی  کار اشتیاق  بر  تحول آفرین  رهبری  اول:  فرعی  فرضیه 

ی دارد. سازمان های دولتی اصفهان تأثیر معنی دار

جدول2- آزمون رگرسیون مربوط به فرضیه اصلی

ضرایب غیراستاندارد ضرایب استاندارد ضریب

B Std. Error Beta t 

اشتیاق کاری 0/19 0/08 0/21 2/30

رفتار سیاسی مدیران  0/35 0/08 0/40 4/40

جدول 3- آزمون رگرسیون مربوط به فرضیه فرعی اول

ضرایب غیراستاندارد ضرایب استاندارد ضریب
سطح 

معنی داری

B Std. Error Beta t 

رهبری تحول
آفرین 

0/39 0/10 0/36 3/93 0/000

شدت همبستگی بین متغیرهای این فرضیه، بر اساس 

به طور  اصلی  فرضیه  مانند  همبستگی،  ضریب  سنجش 

سنجش  از  پس  گرفت.  قرار  تأیید  مورد  متوسط  همبستگی 

مورد  آنووا  آزمون  و  رگرسیون  آزمون  واتسون،  و  دوربین  آزمون 

بررسی قرار گرفت.

همان طور که مشاهده می شود ضرایب رگرسیون، ضریب 

متغیر  و  تحول آفرین  رهبری  متغیر  بین  بتا  شده  استاندارد 

 )0/36( بتا  ضریب  است.  شده  ارائه  ی  کار اشتیاق  وابسته 

نشان داده شده، مثبت و در سطح 0/000 معنی دار می باشد. 

می دهد  نشان  رگرسیون  تحلیل  از  حاصل  نتایج  بنابراین 

بر  پیش بین  متغیر  به عنوان  می تواند  تحول آفرین  رهبری  که 

ی تأثیر بگذارد.  اشتیاق کار

فرضیه فرعی دوم: رهبری تحول آفرین بر رفتار سیاسی مدیران 

دارد.  ی  معنی دار تأثیر  اصفهان  دولتی  سازمان های  در 

شدت همبستگی بین متغیرهای این فرضیه، بر اساس 

اصلی  فرضیه  مانند  همبستگی،  ضریب  سنجش 

از  گرفت. پس  قرار  تأیید  به طور همبستگی متوسط مورد 

سنجش آزمون دوربین و واتسون، آزمون رگرسیون و آزمون 

آنووا مورد بررسی قرار گرفت.

جدول 4- آزمون رگرسیون مربوط به فرضیه فرعی دوم

ضرایب غیراستاندارد ضرایب استاندارد ضریب
سطح 

معنی داری

B Std. Error Beta t 

رهبری تحول
آفرین 

0/55 0/10 0/48 5/57 0/000
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همان طور که مشاهده می شود ضرایب رگرسیون، ضریب 

متغیر  و  تحول آفرین  رهبری  متغیر  بین  بتا  شده  استاندارد 

بتا  ضریب  است.  شده  ارائه  مدیران  سیاسی  رفتار  وابسته 

)0/48( نشان داده شده، مثبت و در سطح 0/000 معنی دار 

نشان  رگرسیون  تحلیل  از  حاصل  نتایج  بنابراین  می باشد. 

متغیر  به عنوان  می تواند  تحول آفرین  رهبری  که  می دهد 

پیش بین بر رفتار سیاسی مدیران تأثیر بگذارد. 

ی در  کار فرضیه فرعی سوم: رفتار سیاسی مدیران بر اشتیاق 

ی دارد. سازمان های دولتی اصفهان تأثیر معنی دار

شدت همبستگی بین متغیرهای این فرضیه، بر اساس 

به طور  اصلی  فرضیه  مانند  همبستگی،  ضریب  سنجش 

سنجش  از  پس  گرفت.  قرار  تأیید  مورد  متوسط  همبستگی 

مورد  آنووا  آزمون  و  رگرسیون  آزمون  واتسون،  و  دوربین  آزمون 

بررسی قرار گرفت.

جدول 5- آزمون رگرسیون مربوط به فرضیه فرعی سوم

ضرایب غیراستاندارد ضرایب استاندارد ضریب
سطح 

معنی داری

B Std. Error Beta t 

رهبری تحول
آفرین 

0/35 0/08 0/37 4/10 0/000

همان طور که مشاهده می شود ضرایب رگرسیون، ضریب 

مدیران  سیاسی  رفتار  متغیرهای  بین  بتا  شده  استاندارد 

بتا  ضریب  است.  شده  ارائه  ی  کار اشتیاق  وابسته  متغیر  و 

)0/37( نشان داده شده، مثبت و در سطح 0/000 معنی دار 

نشان  رگرسیون  تحلیل  از  حاصل  نتایج  بنابراین  می باشد. 

متغیر  به عنوان  می تواند  مدیران  سیاسی  رفتار  که  می دهد 

ی تأثیر بگذارد.  پیش بین بر اشتیاق کار

5. نتیجه گیری و توصیه های سیاستی 
رهبری  اصلی:  فرضیه  تحلیل  از  حاصل  یافته های 

با نقش میانجی رفتار سیاسی  ی  کار بر اشتیاق  تحول آفرین 

رهبری  است.  مؤثر  اصفهان  دولتی  سازمان های  در  مدیران 

ابتکار فعالیت هایی است که منجر به الگوی سازگار تعامل 

ی  تأثیرگذار رهبری  گردد.  متقابل  مسائل  حل  سوی  به  گروه 

لازمه  کنند.  دنبال  را  مشترک  هدف  تحقق  تا  است  افراد  بر 

در  و  پویا  محیط های  در  سازمانی  مستمر  تحولات  و  تغییر 

، راهبردی یا به عبارت  ، وجود رهبرانی بصیر حال تغییر امروز

اشتیاق  موجبات  که  است  تحول آفرین  رهبران   ، روشن تر

ی و انگیزه های شغلی را فراهم نماید. نتایج این پژوهش  کار

 ،)1395( عاصمی پور  توسط  شده  انجام  تحقیقات  با 

 )2012( همکاران  و  ینر   ،)1399( همکاران  و  سنجری 

تأثیر مثبت و مستقیم رهبری  به  با توجه  هم راستا می باشد. 

از  کردن سازمان  ی جهت رهبری  کار بر اشتیاق  تحول آفرین 

مدیران و رهبرانی که دارای سبک رهبری تحول آفرین هستند 

کنند؛  ایجاد  سازمان  در  را  سبک  این  می توانند  به راحتی  و 

ی نمود. دعوت به همکار

رهبری  اول:  فرعی  فرضیه  تحلیل  از  حاصل  یافته های 

مؤثر  دولتی  سازمان های  در  ی  کار اشتیاق  بر  تحول آفرین 

است. رهبری تحول آفرین ]21[ یکی از پارادایم های رهبری در 

قرار  گسترده ای  تحقیق  مورد  که  است  سازمانی  روانشناسی 

گرفته است. رهبری تحول آفرین، رضایت زیردستان و اعتماد 

آنان به رهبری و به علاوه تعهد عاطفی آنان را افزایش می دهد. 

می دهند  نشان  خود  از  را  تحول آفرین  رفتارهای  که  رهبرانی 

می کنند.  ایجاد  سازمان  در  را  مثبت  نتایج  از  مجموعه ای 

اخلاقی  نهایتاً  و  متعالی  انگیزه دهنده  تحول آفرین  رهبری 

است که در آن سطوح رفتار انسانی و تمایلات اخلاقی هردو 

امید  زمینه  متعالی  انگیزه  این  می رود.  بالا  پیروان  و  رهبران 

فراهم  دولتی  سازمان های  در  را  ی  کار اشتیاق  و  زندگی  به 

 ،)2012( سوفیان  و  آندریو  کار  با  تحقیق  این  نتایج  می کند. 

کول  چبا  ،)1399( همکاران  و  ترک زاده  تحقیق  با  و  متفاوت 
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هم راستا   )1398( همکاران  و  میرکمالی  و   )2016( یا  وار و 

برخی  تمایل  عدم  علت  می شود  پیشنهاد  همچنین  است. 

ی سبک رهبری تحول آفرین  از رهبران و مدیران به پیاده ساز

ایجاد و سبک  بررسی عوامل مؤثر در  گیرد.  قرار  بررسی  مورد 

رهبری تحول آفرین و افزایش اشتیاق شغلی در سازمان اعم از 

مدیران یا کارمندان نیز باید مورد مطالعه قرار گیرد.

نوع  این  دوم:  فرعی  فرضیه  تحلیل  از  حاصل  یافته های 

سیاسی  رفتار  است.  مؤثر  مدیران  سیاسی  رفتار  بر  رهبری 

و  رفتار  بر  می تواند  خود  قوی  و  مؤثر  ماهیت  به دلیل  مدیران 

عملکرد اعضای سازمان تأثیر داشته باشد و نقش مهمی در 

مهار درونی رفتارهای کارکنان دارد. در برخی سازمان ها غالباً 

سکان  خود  سیاسی  رفتارهای  اعمال  با  که  هستند  افرادی 

دارای  که  هستند  این  از  دل خوش  و  گرفته اند  اختیار  در  را 

آن  از  استفاده  با  می توانند  که  هستند  قدرتی  و  اختیارات 

واقعیت های حیات سازمان  از  فرمان دهند. سیاست یکی 

ی  است. که رهبری تحول آفرین بر آن تأثیر مثبت و معنی دار

همکاران  و  میرکمالی  تحقیقات  با  پژوهش  این  نتایج  دارد. 

است.  هم راستا   )2013( همکاران  و  پرماریوپان  و   )1398(

فرصت های  و  تهدیدها  با  مدیران  پیش  از  بیش  ی  آشناساز

سازمانی  اهداف  سمت  به  آن  جهت دهی  و  سیاسی  رفتار 

ویژه  توجه  آن  به  باید  که  است  پیشنهاد هایی  از  دیگر  یکی 

شود.

نتایج  سوم:  فرعی  فرضیه  تحلیل  از  حاصل  یافته های 

که رفتار سیاسی  حاصل از این آزمون فرضیه نشان می دهد 

ی در سازمان های دولتی اصفهان تأثیر  مدیران بر اشتیاق کار

شغلی،  اشتیاق  که  آنجا  از  لذا  دارد،  ی  معنی دار و  مثبت 

سازمان  به  کارکنان  که  است  علاقه ای  و  اشتیاق  مقدار 

یک  کارکنان،  شغلی  اشتیاق  همچنین  دارند.  خود  کار  و 

و  مدیر  سازمان،  شغل،  با  کارمند  که  است  احساسی  رابطه 

کارش  او در  ی تلاش های مضاعف  همکارانش دارد و بر رو

تأثیرگذار است و در این حالت کارکنان در خصوص اهداف، 

مسئولیت  احساس  سازمان  موفقیت  و  کلیدی  راهبردهای 

به  اشتیاق  و  علاقه  ایجاد  رو  این  از  کرد.  خواهند  بیشتری 

ی در  کارکنان و نوآور کار می تواند باعث شکوفایی خلاقیت 

سازمان شود و بر اساس یافته های این پژوهش رفتار سیاسی 

ی دارد. نتایج این تحقیق  مدیران بر آن تأثیر مثبت و معنی دار

با پژوهشی که توسط سنجری و همکاران )1399( و همچنین 

کول و وارما )2016(، صورت گرفته نتایج مشابهی دارد. با  چپا

توجه به این فرضیه به کارگیری استراتژی مناسب در راستای 

مزایای  از  مدیران  و  رهبران  به  گاهی  آ دادن  و  اطلاع رسانی 

شیوه های  از  استفاده  و  تحول آفرین  رهبری  سبک  داشتن 

ی پیشنهاد می گردد. همچنین آموزش به  افزایش اشتیاق کار

مدیران در زمینه ایجاد سازمانی پویا و انعطاف پذیر باید در 

از  که  هم  سازمان هایی  در  گیرد.  قرار  سازمان ها  کار  دستور 

این سبک رهبری استفاده نمی شود باید علت عدم انگیزش 

و اشتیاق افراد جهت داشتن سبک رهبری تحول آفرین مورد 

تحقیق و تفحص قرار گیرد.

گاهی  آ عدم  به  می توان  پژوهش  این  محدودیت های  از 

رهبری  سبک  با  رهبر  یک  داشتن  منافع  و  مزایا  از  کافی 

ی احساس  تحول آفرین اشاره کرد. همچنین عدم فرهنگ ساز

کارایی رهبری تحول آفرین نیز  مثبت در سازمان ها نسبت به 

محدودیت  است.  حاضر  پژوهش  محدودیت های  دیگر  از 

قابل بیان دیگر این پژوهش، استفاده تنها از ابزار پرسشنامه 

ی داده ها می باشد در حالی که جهت بررسی  جهت جمع آور

از است  بهتر  آن ها  روابط  و  متغیرها  بهتر  درک  و   عمیق تر 

یا  کانونی  مصاحبه  همچون  مصاحبه  مختلف  روش های 

متمرکز نیز استفاده گردد.
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