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کار در  شدن با با نقش میانجی درگیرآفرین با تعهد سازمانی  بری تحول ره ةرابط

 هرات گاه غالبِ دانش
 

 غوثیار احمد فرید فانوس نگارنده:
 

 چکیده
 که با ایجاد رضایت، اعتمااد و تهداد   ،بری است در ره نوینیکرد  ، رویفرینآ  ولتح بریِ ره

 فراتر از انتظار را در کارکنان باه وواود   تلاشِ ةانگیز  تا در بین کارکنان، این توانایی را دارد
باری   ره ةهدف اصلی این پاووه  بررسای راب ا   . تر آنان منتج شود کرد به و به عمل هآورد
گااه غاباه هارا      در دانا   شدن با کار درگیرمانی با نق  میانجی تهدد ساز آفرین و تحول

ا  مشاتمل  غابه شدر هار گاه  آماری این پووه  را کلیه کارکنان دان  ة. وامهبوده است
 عنوان بهنفر از کارکنان  250 ،گیری طبقاتی که از روش نمونه ،دنده نفر تشکیل می 062بر 
گیاری تحقیاق حاضار کااربردی و از ناو        روش نمونه آماری تحقیق انتخاب گردید. ةمونن

باری   رد رهانداهاای اسات   ناماه  هاا از پرسا    ری دادهآو باشاد. ودات گارد    گای مای   هبست هم
کاه روایای آن باه روش     ،آفرین، تهدد سازمانی و فرهنگ سازمانی استفاده شده است تحول

ترسایم   منظاور  باه أیید شده اسات.  نباخ تومحتوایی و پایایی آن به اساس ضریه آبفای کر
هاا از ریگریسایون و مهااد       آزمون فرضایه  نمودارها، از آمار توصیفی و برای و ها ودول

اساتفاده شاده    AMOSو   SPSS افازار  ها از نرم تحلیل داده و یهتجز منظور بهساختاری و 
 است.

باری   باین ره  یای  چه ناو  راب اه   :شود که اصلی پووه  حاضر چنین م رح می پرس 
 ؟گااه غاباه وواود دارد    در دانا   شدن با کار درگیر آفرین و تهدد سازمانی با میانجی تحول
آفارین و تهداد ساازمانی     باری تحاول   رههای تحقیق حاضر حاکی از آن است که بین  یافته
باری   داری میان ره نق  میانجی مهنا شدن با کار چنین درگیر هم ووود دارد؛داری  مهنا ةراب 

شدن باا   ق نشان داده است که درگیرنتایج تحقی ،علاوهبر ؛آفرین و تهدد سازمانی دارد تحول
نقا    تهدد هنجااری( ) سازمانی ( و تهددآفرین )نفوذ آرمانی بری تحول در راب ه بین ره کار

 میانجی دارد.

و کارکناانِ   شادن باکاار  ، تهدد ساازمانی، درگیر آفرین بری تحول ره کلیدی: گانِ  واژه
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The Relationship between Transformational Leadership and Organizational 
Commitment with the Mediating Role of Work Engagement at Ghalib University 

 
 
Author: Ahmad Farid Fanoos Ghowsyar 

 
Abstract 
Transformational leadership is a new approach to leadership that creates 

satisfaction, trust and commitment among the employees, it has the ability to 
motivate employees to strive beyond expectations and lead to their better 
performance. The main purpose of this research is to study the Relationship 
between Transformational Leadership and Organizational Commitment with 
the Mediating Role of Work Engagement at Ghalib University. The statistical 
population of this study consists of all employees of Ghalib University, including 
260 people, 152 of whom were selected as the statistical sample of the study by 
stratified sampling method. The sampling method of the present study is 
applied and correlational. For collecting the data, standard questionnaires of 
transformational leadership, organizational commitment and organizational 
culture were used, the validity of which was confirmed by content method and 
its reliability was confirmed by Cronbach Alpha Coefficient. Descriptive statistics 
were used to draw table and graphs, regression and structural equations were 
used to test the hypothesis, SPSS and AMOS software were used to analyze the 
data. The findings of the present study indicate that there is a significant 
relationship between transformational leadership and organizational 
commitment and work engagement has a significant mediating role between 
transformational leadership and organizational commitment. In addition, the 
research has shown that work engagement has a mediating role in the 
relationship between transformational leadership (inspirational motivation, 
ideal influence, Inspirational motivation, individual considerations) and 
organizational commitment (continuous commitment, emotional commitment, 
normative commitment). 

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Commitment, Work 
Engagement 
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 غالب

  مقدمه
 مناابع  ایان  و ؛است انسانی منابع شود، می سازمان در رقابتی مزیت تقویت به منجر امروزه  چه آن
 اصال  یا   عناوان  باه  هاا  سازمان. کند می بازی سازمان در را مدمی و برازنده نق  که است انسانی
 در اخیار  هاای  رفات  پای  . دهناد  مای  شان بری ره برای یسزای به اهمیت شان موفقیت برای بدیل بی

 کاه  ،آفرین تحول بری ره و کاریزماتی  نیو بری ره سمت به کاریزماتی  بری ره از بری، ره های نظریه
 و کاارایی  سا    ضاه  . اسات  یافته یریتغ ،کند می تووه کارکنان مستقل کرد عمل سازی مند توان به
 مدیریت عدم سازمان، به نسبت کارکنان تمایل عدم و میلی بی کارکنان، ةانگیز بودن ینیپا بخشی، اثر

 هماه  و همه ،شان وظای  قسمت در کارکنان تلاش عدم بری، ره به نسبت کارکنان اعتماد عدم کاری،
 تهداد  کارکناان،  سازمانی ووِ. دهد افزای  را اعضای  سازمانی تهدد س    تا کند می وادار را سازمان
 خود کار روی تری بی  تمرکز کارکنان  شود می باعث و دهدمی افزای  سازمان به نسبت را کارکنان
 در  تحقیاق اهمیتای، ایان     داشت چناین  درنظر با شوند. تر متهدد خود سازمان به نسبت و باشند داشته
آفارین و   باری تحاول   ره  حیاتی موضو  دو ةراب  بررسی به سازمانی، تهدد بر اثرگذار عوامل با راب ه

 .پردازد می غابهِ هرا  گاه ، در دان شدن باکار تهدد سازمانی با نق  میانجی درگیر
 ،هاا  که باعث فارار مغاز   ،زده است لاطم و ونگترهای پُ انستان یکی از کشورغکه اف تووه به این با

باه   چناین رو   بری و مدیریتی هم های ره بوم شده است، و چاب  و خصوص مدیران خبره از این مرز هب
و کماکان در فقار   انسانی بود منابع چار کماست که دُ یی  از طرفی افغانستان وامهه ؛افزای  بوده است
 درخوریتحقیق  باره نیدرا وای باز نکرده و ودی صور  به  موضو این  ،این ابربن؛ برد منابع به سر می

گااه   خصاوص دانا    هبا  ،علمی ةبذا موضو  طوری است که نتایج اش به درد وامه است؛ نشده انجام
هاای   ثر در راستای احیای روشؤهای م عنوان یکی از ونبه به ،غابه خواهد خورد. نتایج تحقیق حاضر

اهمیات کااربردی ایان تحقیاق در حال        گاه غابه خواهد بود. خصوص دان  هب ،ها بری در سازمان ره
رفاتن   گیری از هدر ل مختل  از قبیل حل منازعا  اداری، کاه  تهارضا ، کنترول کیفیت، ولوئمسا

ی خواهاد  یسازا  هوانبه در ساازمان نقا  با    ایجاد ی  تحول همهمنابع انسانی و مابی و از طرفی در 
 .داشت

راب ه باین فرهناگ ساازمانی،     ةدر پووهشی به م ابه( 0220) آکاردر ارتباط به پیشینة پووه ، 
در این تحقیق از ابگوی . وستی  ترکیه پرداخته استوسازمانی در صنهت ب بری و تهدد های ره سب 

و ابگاوی    (2999) آفارین باو و آوبیاو    باری تحاول   از ابگوی ره (،2990) تهددسازمانی آبن و می یر
 شارکت  72از  ودت انجام این تحقیق. استفاده شده است  (2999) فرهنگ سازمانی کوئین و کمرون

نفار را ماورد تحلیال قارار دادناد. ابازار محقاق         770 ،ترکیاه  در کشورفهال در من قه به نام مارمارا 
اساتفاده   یمهیاار  های تحلیال چناد   شده از تکنی  های گردآوری ی تحلیل دادهنامه بوده و برا پرس 
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باری و فرهناگ ساازمانی بار      سات کاه ره  ا گار ایان   تحقیق نمایان دست آمده از هکرده است. نتایج ب
 ثیر مثبت دارد.أتهددسازمانی ت
گزار بر فرهنگ سازمانی، تهددسازمانی و رفتار  بری خدمت در تحقیق خوی ، ره  (0226) هارویکی

کارمناد مشاارکت    70و  مادیر  20شدروندی سازمانی را مورد م ابهه قرار داده است. در این تحقیاق  
افازار   گردآوری شده و به روش مهاد   ساختاری باا نارم   یی نامه صور  پرس  ها به داده شدند. داده

PLS ثیر مهنااداری  أگزار ت بری خدمت تحقیق مبین این است که ره. نتایج این اند شدهتحلیل  و تجزیه
بارعلاوه   ؛کارد کارکناان دارد   عمال  بر فرهنگ سازمانی، تهددسازمانی، رفتاار شادروندی ساازمانی و   

کارد   ثیری بار عمال  أاماا تا   ؛ثیر مهنادار داشاته اسات  أبر رفتار شدروندی سازمانی ت فرهنگ سازمانی 
کرد کارکناان داشاته و رفتاار     ثیر مهناداری بر عملأتحقیق، تهددسازمانی تطبق نتایج . کارکنان ندارد
شود، واای چناین تحقیقای در      که دیده می چنان ؛ثیر مهناداری بر تهدد سازمانی داردأشدروندی نیز ت

 است. گاه غابه، خابی هرا  و در پوهنتون / دان 
باری   باین ره  یای  نو  راب اه  چه :شود که اصلی پووه  حاضر چنین م رح می پرس  ،بنابراین

 گاه غابه ووود دارد؟ در دان  شدن با کار ی درگیرگر مانی با میانجیآفرین و تهدد ساز تحول
آفارین و تهداد ساازمانی راب اه      بری تحول بین ره :شوند که های تحقیق چنین م رح می فرضیه
گاری   ساازمانی را میاانجی  آفارین و تهداد    بری تحاول  شته و درگیرشدن با کار راب ه بین رهووود دا

 کند. می
 هاای  ناماه  پرسا   از هاا  داده آوری گارد  گی بوده و برای هبست بردی و از نو  همرکا روش تحقیق 

 هاا  فرضیه آزمون برای و توصیفی آمار از ها نمودار و ها ولود ترسیم برای و استفاده گردیده استاندارد
 .استفادشده است ساختاری مهاد   و ریگریسیون از

مهنااداری   ةراب ا  مانیآفرین و تهداد سااز   بری تحول بین ره :دهد که این تحقیق نشان می ةنتیج
 .کند گری می آفرین و تهدد سازمانی را میانجی بری تحول راب ه بین ره ،شدن باکار درگیر و داردووود 

 

  تعاریف و مفاهیم تعهد سازمانی

خواهد بارای تسادیل    یابد و می که با سازمانی هویت می ،دارد اشاره کارمندی  به سازمانی هددت
دادن باه ساازمان    تهدد سازمانی ی  پیوند یاا پیوناد   اهداف آن عضویت در آن سازمان را حفظ کند،

 اسات  نیرویی" سازمانی تهدد که دادند گزارش و هرسکوویچ مایر ، راستا همین در ؛تهری  شده است

 &  (Benkarim, A"ساازد  اقدام مربوط به ی  یا چند هادف مای   ةمند به دور فرد را علاقه که

Imbeu, D, 2021: 7 .)هویات، مشاارکت و    اصالی  مفداوم  ساه  از اساتفاده  با سازمانی تهدد

بار اسااس تحقیاق      (Berjaou Rafic Roula, K.-A, 2019: 3.)شاود  وفاداری تهری  می



 818 

 

درگیرشدن با...با نقش میانجی  تعهد سازمانیآفرین با  بری تحول رابطة ره  
نامة علمی ـ پژوهشی پوهنتون غالب فصل  

 غالب

Rafic Roula (0229با ی تهدد سازمانی مهلمان، هویت ) انداز، چشم به مهلمان اعتقاد شناسایی 
 تر بی  تلاش برای ها آن تمایل ةدهند نشان سازمان تهری  شده است، مشارکت های ارزش و رسابت

 را ها آن اشتیاق است و سرانجام وفاداری، سازمان اهداف به یابی دست ودت در فداکاری دادن نشان و
)رفتارهاا و   دیادگاه اصالی   دو از سازمانی تهدد مفدومکند.  می توصی  سازمان به خدمت ةادام برای
 کار آن در افراد که است سازمانی با فرد درگیری و شناسایی بین راب ه این شود. می تهری  ها(  نگرش
 پاذیرش  باه  قوی اعتقاد :یابد نماد تواند می عنصر سه با حداقل سازمانی تهدد ، این بر علاوه؛ کنند می

 عضاویت  حفظ به شدید سازمان و تمایل در تووه قابل تلاش به سازمان، تمایل های ارزش و اهداف

یا    ساازمانی  تهداد  (. Ly, D., Bui, Q., Le, V., & Nguyen, N, 2021: 4) ساازمان  در
مندان خود را بارای  رکنند تهدد کا ها اغله سهی می سازمان، براین بنا ؛مد  به سازمان است تهدد بلند

 ،باشاند ها با تر ببرند، و کارکنانی که بسیار متهدد به ی  سازمان  کاه  هزینهیابی به ثبا  و  دست
عناوان قصاد بارای مانادن در      سازمانی باه  تهدد تر تلاش خواهند کرد تا به اهداف خود برسند. بی 

 با فردی وحد  قدر  سازمانی تهدد ها و اهداف سازمان تهری  شده است. سازمان در توافق با ارزش
از تهدد با سازمان از کار خود  یاست، کارمندان با س   با ی سازمان در فهال مشارکت و دهی سازمان

 ,.Giao, H. N. K)تر به ایشان دسات خواهاد داد    تر خواهند بود و احتمال ترک سازمان کم راضی

Vuong, B. N., & Duy Tung, D, 2020: 216 .) به اساس تحقیقGiao (0202)  باتمن 
است که شامل وفاداری کارمندان باه    هدیبُ چند ةاظدار داشتند که تهدد سازمانی ی  راب استراسر  و

آن  باه  تمایل و سازمان برای مشرو  ارزش و هدف س   در سازمان، کار بهسازمان، تمایل کارمندان 
 گای یا  فارد باه ساازمان      هاز پیوست حاکی که است شناختی روان حابت ی  تهدد .با سازمان بمانند

 همه افاراد  در که ،دانست اوتماعی ةغریز احساس بیان برای روشی توان می را تهدد مفدوم باشد. می

 ساه (. Şenturan Ş, 2014: 171) که مفداوم وامهاه در آن غاباه اسات      یی ساحه ،دارد ووود
 هاای  ارزش و اهاداف  بارای  یافتاه  توساهه  پذیرش و اعتقاد  دارد: ووود سازمانی تهدد ةمشخص عامل

و تمایل باه حفاظ عضاویت در     گی از سازمان هتلاش به نمایند با ی ةدرو ایجاد به تمایل سازمان،
ساازمان خلاصاه    ةخواست عنوان بهتوان مفدوم تهدد سازمانی را  می شده. رائهپرتو تهاری  ا در سازمان
اهاداف   ها و شبرای موفقیت سازمان، ارز یبا ی شکارمند برای ماندن در سازمان، علاقه و تلا کرد.

 ,Ruzgar N & Bedel.B) نسبت به سازمان خود دارد یسازمان داشته و نگرش و وفاداری با ی

 مفدوم این که شود می مشاهده سازمانی، تهدد مفدوم روی بر شده انجام م ابها  در .(109 :2020
گوناة   باه  ؛اسات  گرفتاه  قرار بررسی مورد مختل  ابهاد گرفتن نظر در با گان هنویسند از بسیاری توسط
کنناد، و   رفتااری ایان مفداوم را بروساته مای      ةساا نیی  ونبا   و بکر، استاو مانند محققانی مثال،

 ,Yildiz,K) م تهدد سازمانی تمرکز دارندگیری مفدو ، استرز و پورتر بر ودتایرمحققانی مانند آبن، م
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تهداد   هاا.  نگارش  و رفتارهاا : شود می تهری  اصلی دیدگاه دو از سازمانی تهدد مفدوم(. 14 :2013
ین یا کنناد ته  در سازمانی کاه افاراد در آن کاار مای     را سازمانی راب ه بین هویت فرد و مشارکت فرد

خواهاد بارای    شاود و مای   ناسایی مای دارد که با سازمانی ش اشاره کارمندی  به سازمانی کند. تهدد می
 به را فرد که است نیرویی سازمانی تهدد .در آن سازمان حفظ کند راخود  عضویت ،تسدیل اهداف آن

(. در 2: 0202 ،کند )بان کاریم و ام بیاودی    می سازمانی متصل هدف چند یا ی  با مرتبط اقدام ی 

 یا   در کاار  باه  کارمناد  تهدد سازمانی نیااز شود:  تحقیق بن کریم، تهدد سازمانی چنین تهری  می
. ساازمان  ی  به فرد گی هوابست قدر چنین  هم ؛است آن ترک به مربوط های هزینه دبیل به سازمان
های دریافتی از سازمان و تجربیا  مورد نیاز  پاداش ،دهند می قرار تأثیر تحت را قدر  این که عواملی

 بارای  کارمندان کند و تمایل می متصل رفتاری اعمال به را فرد که پیوندی ها است، برای دریافت آن

 &   (Benkarim, Aبرد را با  می مهین سازمان ی  در خود وفاداری و انرژی در گذاری سرمایه

Imbeau.d, 2021: 7 .)کاه  ،شاود  می تهری  شناختی روان وضهیت ی  عنوان به سازمانی تهدد 
 در عضاویت  ق اع  یاا  اداماه  بارای  گیاری  تصمیم کرده و برای مشخص ها آن با را کارکنان گی هویو

رفتاری -تهدد سازمانی نو  ارتباط نگرشی .(Kawiana & et al, 2021) دارد پیامدهایی سازمان
مرتبط به اهداف ایجاد آن مستلزم مووودیت عوامل گوناگون شخصی، ساازمانی و محی ای باوده و    

از قبیال طارح    را های سازمان م است که تحول ونبهلمند و منظ ایجاد تهدد سازمانی ی  فرایند نظام
(. 02: 2797 ،زاده اشارفی  بیگادبی و مدادی  کناد )  ایجاب میبری و ساختار سازمان  ره ةمشاغل، شیو

 کنند می تلاش سازمان اعضای آن در که است سازمان در عضویت برای شدیدی میل سازمانی تهدد 

نظر به تحقیاق  (. Rumi & et al, 2020: 79) کنند کار سازمان اعتقادا  و ها خواسته با م ابق
 ماداوم  ینادهای افر و ساازمان  باه  کارکناان  وفاداری از بخشی چنین هم سازمانی ( تهدد0202) رومی
 را ساازمانی  اهاداف  و ها ارزش به یابی دست و سازمان برای آموزش سازمان اعضای آن در که ،است
 را خاود  عضاویت   کارمند، که شود تهری  وایی در تواند می چنین هم سازمانی تهدد دهند، و می نشان
 تالاش  خاود  کاار  در چناان  هام  سازمانی اهداف به رسیدن برای که یدرحاب ؛کند می حفظ سازمان در
 مدام  بسایار  هاا  ساازمان  بارای  که است، سازمانی رفتار در اساسی أبةمس ی  سازمانی تهدد  کند. می
 مختلا   هاای  فهابیات  برای محرک نیروی ی  عنوان به سازمانی تهدد که است این بر اعتقاد. است

 چنادین  در م ابهاه  چنادین . کناد  مای  کم  سازمانی اعضای ویوه به ، سازمانی گی هزند به ، سازمانی
 کناد  می تهیین کار محل در را فردی گی هزند سازمانی تهدد که دهد می نشان سازمان و بخ  کشور،

(M.B Robertus, G. W, 2020: 1). 
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  تعهد هنجاری

 ؛مانند افراد در سازمان باقی میبیت فرد در قبال سازمان دارد. ؤوواقع اشاره بر مساین نو  تهدد در
دانند. تهدد هنجاری نوعی احسااس فشاار از طریاق     که این ماندن را ی  ابزام و امر اخلاقی می چرا

 کاه  یهنگاام هساتند،   یدیگران ودت ماندن در سازمان است. افرادی که دارای تهدد هنجاری باا ی 
واقاع   کنناد و در  در مورد خود م اببه مای گیرند سازمان خود را ترک کنند، نظر دیگران را  تصمیم می
. باه نقال از   ( 0: 0225 ،کااران  و هام  زرگرباشای کااران شاان هساتند )    ابی و قضاو  هام ینگران ارز

تهدد سازمانی پیوند بین فرد و  ةگان مشترک ابهاد سه ةکه نق  مهتقدندآبن و مایر ، (0225) زرگرباشی

رندال و کوتی، ابن و مایر و اورویلی، چاتمن و کابدون  کاه  ترک سازمان است. جهیدرنتسازمان و 
سازی این بهد هنجاری از ابهاد دیگر کار کردند. رندال به تهداد   اند که در راستای ودا محققانی ازومله

گاذاری کاه    به این مهنا که فرد در قبال سارمایه  ؛کلی  اخلاقی نگریسته استتنظر  هنجاری از نق ه
که وقتی این احساس در  ،ها عقیده دارند کند. آن ه در ووود خود احساس میسازمان برای  انجام داد
ید که سازمان هم هزینه و هم زمانی کافی را باا ی آن باه مصارف رساانده     آ ووود فرد به ووود می

 کاه  چناان  ؛شاود  باشد این باعث ایجاد ی  نو  احساس تکلی  ودت ماندن در سازمان بارای  مای  
هاای   وی راب اه باین ارزش   ةها تهری  کرده است. به عقیاد  ارزش برحسها اورویلی تهدد هنجاری ر

چناین تهداد هنجااری را     کااران  هام   شود. واروس و هم ی  فرد و سازمان باعث تهدد سازمان می
ها به تفاو  بین تهدد مساتمر و تهداد عااطفی     . آناند دادهتهدد اخلاقی مورد شناسایی قرار  عنوان به
گای   هناه وابسات   ،که تهدد هنجاری ی  اوبار برای ماندن در سازمان است به دبیل این ؛اند کردهکید أت

چارا کاه باه بارآورد شاخص در       ؛ها از تهدد مستمر متفاو  است آن ةعاطفی و این نو  تهدد به گفت
شاود کاه    چنین م ارح مای   درگاهگیرد. ووه مشترک این سه  های سازمان ارتباط نمی قسمت هزینه

کند و در گامِ دوم،  راب ه بین فرد و سازمان را مشخص می در گامِ نخستانی است که حابت رو ،تهدد
 ؛کناد  تصمیم فرد در قسمت ماندن در سازمان و یاا تارک ساازمان اشااره مای      ةبار ضمنی در ةگون به
تهداد   ةگانا  در اوازای ساه   با سازمانکند. ماهیت ارتباط فرد  چنین احتمال ترک خدمت را کم می هم

مانند. افارادی   در سازمان می ،بودن به سازمان است. کارکنان با تهدد عاطفی به دبیل متمایلمتفاو  
که  عده از کسانی نآوبی  ؛مانند هستند، به خاطر نیاز خود در سازمان می یکه دارای تهدد مستمر با ی

: 2790 ،)حسینمانند  بیت و اوبار در سازمان میؤوبه دبیل داشتن احساس مس ،اند دارای تهدد عاطفی
 و اسات  ساازمان  بادهی  خادما   کاه  این به اعتقاد جةیدر نت که ،است تهدد نوعی هنجاری تهدد (.5 

 ساازمان  که توسط ،شده  ارائه های گذاری سرمایه و ها فرصت به پاسخ در است، صحی  اخلاقی ازنظر
 دارای کاه  کارمندی .است ابزاما  بر تأکید هنجاری تهدد در اصلی شود، تمرکز می پدیدار ها آن برای
 وبیتیؤمسا  و تهداد  ،کناد  مای  کار آن در که سازمانی قبال در او که است مهتقد ، است هنجاری تهدد
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 هنجااری  تهداد  .گیارد  مای  نظار  در اخلاقای  موضاوعی  عنوان به را سازمان در ماندن، بنابراین ؛دارد
 یاا  تحصایلی  باورس  ، ش پاادا  مانند یی بدره پرداخت سازمان که بیفتد اتفاق زمانی تواند می چنین هم

 متصال  ساازمان  باه  را کارمند هنجاری ازنظر وضهیت این. کند تسدیل را خاص های دوره در شرکت
 ایان  از شاده  ایجااد  تهداد  ةایاد  ،دارد را سازمان به بودن کار بده احساس کارمند که طور همان ؛کند می

ان و  کند )روزگاار.  پرداخت سازمان به را خود بدهی کارمند که ،یابد پایان تواند می زمانی تندا طریق
 در مشاترک  ةنگارند که نکتا  نین میچبی در تحقیق خود  (. روزگار. ان و بیدل.22 : 0202 ،بی بیدل.
 و ساازمان  بین پیوندی ووود شده ایجاد مایر و آبن توسط که هنجاری و تداوم ، عاطفی تهددا  انوا 

 باه  را کارمناد  ، تهداد  نو  هر ،مثال برای ؛دهد می کاه  را سازمان از خروج امکان که است کارمند
 ناو   هار  در ساازمان  باه  باودن  متهدد د یل ، اما ؛کند می تضمین را آن تداوم و کرده متصل سازمان
 تهداد  و تاداوم  تهداد  در نیااز  ، میال  براساس عاطفی تهدد در سازمان در ماندن ةانگیز. است متفاو 
 است. هنجاری تهدد در اخلاقی
    

 آفرین تحول بری ره
بحث قرار گرفتاه و ظداور آن    موردبار توسط دان تاون  آفرین برای نخستین بری تحول مفدوم ره

 عناوان  باه شناسی سیاسی ما  گریگاور برناز     گذاری وامهه ثیرأبری با ت نگرش حیاتی در ره عنوان به
برانی  و پیروی را مستحکم کند. وی از ره بری اتصال ره   برنز در تلاش این بوده تا بری آغاز گردید. ره

باران و پیاروان را    بتوانند اهداف ره  تزریق کنند تا ةبرای پیروان انگیز اند توانستهسخن گفته است که 
آفارین را چناین تهریا      بری تحاول  (. صاب  در تحقیق خود ره72: 2795 ،تر تحقق بخشند )صاب  به
دیگر را به س   با تری از  بران و پیروان هم است که در آن رهآفرین فرایندی  بری تحول ره»کند:  می

باه مساایل    تا کاه  دهند یمبه پیروان خود تذکر  نیآفر تحولدهند. رهبران  ترقی می ةاخلاق و انگیز
آفارین باه پیاروان     بران تحول دهند. ره پیاپی انگیزه می ها را آنکدنه و قدیمی از دید ودید بنگرند و 

ر بار اهاداف   ت شان فراتر از علایق و صلایق شخصی شان باشد و بی  ةاندیش  دهند تا خود تذکر می
 طاوری انداز دقیاق   بران با چشم تر تیمی، سازمانی، ملی و فراملی تووه داشته باشند. این نو  ره بزرگ

اناداز ساازمان را مرباوط باه خاود دانساته و تالاش         که پیروان شان چشم ،بر پیروان خود نفوذ دارند
کاه از طریاق آن    ،شاود  مای  تهری  روش ی  عنوان به گرا تحول بری ره .دهند تری به خرج می ی ب

 ایان،  بار  علاوه ؛دهند شی ارتقا میا به س وح با تر اخلاقی و انگیزدیگر ر بران ی  روش پیروان و ره
 نوآوراناه  و خلاقاناه  هاای  پروساه  درگیار  را هاا  آن و بخشند می قدر  خود پیروان به بران ره نو  این
 باه  بری ره نو  کنند. این می تقویت را خلاق تحول و رشد مووود، وضهیت حفظ یوا به که ،کنند می

  دهاد تاا   های ومهی است و به پیروان این امکان را مای  بین منافع فردی و سرمایه پیوند ایجاد دنبال
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هاا بارای مادیریت     آن ةکارد و انگیاز   دسات آورناد و باا بدباود روحیاه، عمال       ههای خود را با  تلاش
 و تغییار  ناوآوری،  باه  تر بی  آفرین تحول بری ره یابند. های مختل ، به اهداف متهابی دست میکانیزم
 رفتارهاای  آفرین نسبت به ساایر  تحول بری (. ره5: 0202، عثمانو  گیرد )محمد ارتباط می کارآفرینی

 آفارین  تحول بران ره است. راه هم سازمانی تغییرا  طول در مدیریت کارایی با مهمولگونة  به بری، ره
آفارین   بران تحاول  ره .گذارند می اشتراک به و دهند می توسهه را ها آن .کنند می تأکید تغییر اهمیت بر

را بارای   هاا  کارمندان به سمت ساازگاری ساوق داده و آن   ازوملهنفهان  با سایر ذی را دیدگاه اقناعی
 تواناایی  و کاریزما آفرین، تحول بری ره دهند. ر سازمانی ابدام مییتغیانگیز  یابی به اهداف هیجان دست
 ساازمان  کلای  اهاداف  گیاری  پی برای را ها آن تمایل و است، کارکنان های گی هویو و ها ارزش تبدیل
 مشاترک  ومهای  بیان   آن در کاه  ،اعتمااد  قابل ةراب  ی  ایجاد برای بران ره این  دهد. می افزای 
 (.0 : 0202 ،ناکار کنند )یو  ضیا و هم می ایجاد مناسه و هنگآ هم محیط ی  است،

 

 آرمانی نفوذ

 خاود  پیاروان  میاان  را تحساین  حاو  و احتارام  وفاداری، حو  تا ستا آن بر بر ره ،بفهؤم این در
 بار  ره رفتاار  باا  آرماانی  نفاوذ . اسات  آرمانی رفتار و آرمانی های گی هویو بر بر ره کیدأت و دورآ ووود هب
 مناافع  بار  ره. کند می راحتی احساس پیروان با تهامل هنگام بر ره ی . است مرتبط ابگو ی  عنوان به

 خوبی نفو اعتمادبه بر ره ، این بر علاوه ؛گذارد می احترام داران طرف به ، دهد می قرار اوبویت در را گروه
 حمایات  هاا  آن از و گیارد  مای  ابداام  پیاروان  از بر ره بخ ، ابدام انگیزشی ابهاد برای که یدرحاب ؛دارد
 ، ودیاد  هاای  راه باه  بار  ره نگارش  با فکری تحری . دهند تشخیص را برانگیز چاب  شغل تا کند می

 به بر ره ی  ، فردی تووه از بهد حال نیدرع و دارد ارتباط سازمانی مشکلا  حل در ودید های دیدگاه
 افاراد  بار  را آرماانی خاود   نفوذ که بر ره . ی (0: 0202 ،سوهانا) کند می تووه وداگانه طور به پیروان
 برای شخصی منافع کردن فدا به تمایل دادن نشان طریق از و شود می تبدیل ابگویی به کند، می اعمال
 و اخلاقاای پیاماادهای متووااه را افااراد مأموریاات، از ومهاای  احساااس باار تأکیااد و سااازمان ةتوسااه
 و اخالاق  مهناوی،  مهیارهاای  باران  ره که است مهنا بدان این .کند می خود های تصمیم وبوژیکیایدی

گوناة   باه  باران  ره ناو   ایان   .دهند می نشان پیروان در وفاداری احساس ایجاد برای را با تری احترام
 از و شناساایی  شاان  باران  ره توساط  دارند دوست ها آن پیروان و هستند احترام و اعتماد مورد  مهمول

 باعث این کنند، می برآورده خود نیاز از قبل را خود پیروان نیازهای ها آن که وا آن از. کنند تقلید ها آن
 را خ راتی بر ره ی  دیگر، طرف از ؛ر باشنداز اعتبار زیاد برخوردا خود پیروان بین در ها آن که شود می
 ؛کناد  می اعمال را خاصی های ارزش و اخلاق اصول، و کند می تقسیم هستند رو هروب آن با پیروان که

 خاود  مشااغل  در را سرنوشات  تهیین از با تری س   تا کنند تشویق را پیروان باید بران ره بنابراین،
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 باری  ره کاریزماایی  گای  هویاو  یا   آرماانی  (. نفاوذ 5: 0202 ،کااران  و هام  زرگرباشای دهند ) نشان

 کاه  اسات  سابکی  اسات، ایان   "انداز چشم ی  به بخشیدن ابدام" توانایی است، کاریزما آفرین تحول
 و پذیرناد  مای  را خود های ارزش ها آن پردازند و می خود بر ره رفتارهای تحری  و اعتماد به زیردستان
 حاداکثر  باه  را بار  ره با شرکت غرور و نفو اعتمادبه که ،برسند خود انداز چشم به که ،شوند می متهدد
به انجام محاسبا  ریس  پرداخته و ساازگار     اند لیمادارند،  ییآرمانی با  نفوذ که برانی رساند. ره می

 توصای   را خاود  کاریزماتیا   باران  ره پیروان رفتارهای مستبدانه باشند. یوا بههای اخلاقی  با رفتار
 احسااس  و شاوند  قائال  احتارام  شاوند،  مشاتاق  وظاای   انجام در پیروان شود می باعث که ،کنند می

 (.6: 0202 ،کاران کنند )نویل و هم تجربه شود می منتقل ها آن پیروان به که را مأموریتی
 

  کار با شدن درگیر
 گیاری  انادازه  قابال  هاا  قابلیت ةتوسه و سازی تیم سازی، مند توان های شاخص با شدن باکاردرگیر

 در شاان  سااختن  مناد  تاوان  ودات  را خاود  کارکناان  ،اناد  یاثربخشا  دارای که یهای سازمان. باشد می
 و کرده پیدا افزای  سازمان افراد بین در تهدد حابتی، چنین در ؛کنند می کم  شان کاری های عرصه
 در داشتن نق  احساس س وح تمام در افراد. کنند می احساس سازمان ةپیکر از یئوز عنوان به را خود

 درگیاری  دارد. پیوناد  شاان  ساازمان  اهاداف  باا  شان کار که است م رح چنین و دارند گیری تصمیم
 و کارمندان تهدد ، کارکنان شغلی رضایت مانند قبلی مفاهیم از توسهه برای تلاشی عنوان به کارمندان

 هساتند،  درگیار  ساازمان  در فهال طور به که کارمندانی داشتن. شود می ناشی کارمندان سازمانی رفتار
 کاه  اسات  کارکناانی  وواود  دبیال  باه  ایان  .دارد مثبتای  کااری  فضای سازمان که است این گر بیان
 کاار  بارای  زیادی اشتیاق ها آن سپو ؛دارند کنند می کار آن در ها آن که شرکتی به خوبی گی هوابست

 خودشاان  کااری  قارارداد  در منادرج  اصالی  وظاای   از فراتار  بسایار  اوقا  گاهی حتا .داشت خواهند

(Rachmawati. M, 2013: 5)ازوملاه  تأثیرگاذار  عوامال  با بسیاری روابط . درگیرشدن با کار 
 ؛اسات  کاار  دنیاای  هاای  ونباه  از کارمناد  درک شاغلی  گی هزند دارد و کیفیت کاری گی هزند کیفیت

 تیدرنداکند و  می فراهم او برای را شغلی رضایت و امنیت احساس که روانی و وسمی رفاه صور  به
 محایط  کاار،  محال  ادغاام  غرامات،  کفایت و انصاف کارکنان، مشارکت به مربوط شده ذکر های ونبه

 عناوان  باه  کارمندان توسط که ،است کاری گی هزند در توسهه و رشد های فرصت چنین هم و فیزیکی

 :Rusdin, 2015) کناد  علاوه مای  کاری گی هزند کیفیت به و شود می تلقی م لوب بسیار چیزی

 کارد  عمل بدبود برای را وی و کند می برقرار خود کار در فرد که است انرژی نوعی گی هبست دل (.86
 در شادن  درگیر برای کارکنان ةاراد گی هبست دل که ،کرد تفسیر توان می نظر این از. کند می درگیر خود

 حمایات  و ساازمانی  باانی  پشتی کارمند وقتی که ،است مثبت رفتار ی  این. است خود کاری وظای 
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 اعضاای  شخصایت  پیوساتن  عنوان به اغله گی هبست دل بنابراین، ؛کند می رشد کند، می پیدا فرهنگی
 در عاطفی و شناختی وسمی، ازبحاظ افراد تهامل، در. شود می تفسیر ها آن کاری های نق  به سازمان
 اخیار  های سال در (. 20: 0222 ،کاران و هم  )اقبال کنند می بیان و استفاده سازمان در خود نق  طول
. اسات  شاده  تبدیل ها سازمان در کارمندان ترین به داشتن برای مدم ابزاری به کاری گی هزند کیفیت
 واذب  و کارمنادان  ترین به حفظ برای کاری گی هزند کیفیت بدبود برای هایی راه دنبال به ها سازمان

  در ساهی  هاا  شرکت یا ها سازمان از بسیاری که است اصلی دبیل این. هستند کارمندان نیبااستهدادتر

 تهبیری به ؛(Sojka.L, 2014: 287) دارند کاری گی هزند کیفیت بدبود برای مناسه روش یافتن
 در و کنناد  مای  احساس خود سازمان مورد در کارکنان که با یی عاطفی ةراب  عنوان به تهامل ساده،
 ؛(2: 0225 ،شاود )کساوان و اخیادی    مای  تهریا   ،گاذارد  مای  تاأثیر  کارشاان  بارای  تار  بی  تلاش

 خاود  کاار  انجام در سازمان به نسبت کارکنان عاطفی و فکری تهدد به کارکنان تهامل ،گرید عبار  به
 و کارکناان  باین  راب اه  از باریکی پردازی مفدوم چنین هم کارکنان مشارکت این، بر علاوه ؛دارد اشاره
 کار محیط و کار از کارمندان رضایت و رضایت میزان مورد در کارمندان تهامل مفدوم. است ها آن کار

 .(20: 0220 ،کاران و هماست )ال دا همه  شان کاران هم با کارکنان
 

  روش تحقیق
 قارار  گااه غاباه هارا     استفاده دان  مورد آن نتایج بوده و کاربردی هدف هینظر حاضر تحقیق

 ؛باشاد  مای  گی هبست هم نو  از توصیفی و آن، انجام روش و ماهیت ازبحاظ این تحقیق. گرفت خواهد
 ناو   بحااظ  باه . پاردازد  می مووود شرایط در متغیرها میان روابط تر بی  شناخت و بررسی به که چرا
 آید. می حساب به کمی تحقیق ی  حاضر، تحقیق ،ها داده

 

 آماری و روش حجم نمونه ةجامع
 نفار  062 باه  ها آن ةمجموع که ،هرا  غابه گاه دان   کارکنان کلیه را  تحقیق این آماری ةوامه

 کاه  ،250 باه  است برابر نمونه تهداد مورگان ودول از آماری ةوامه به تووه با. گیرد می دربر رسد می
 شد. خواهد استفاده نسبی یی  طبقه گیری نمونه از مختل  طبقا  در گن هم های گروه ووود به تووه با
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 ها نامه ضرایه پایایی و پرس  :2 ودول

 ،اس اسافازاراس پای    نرم وارد ها داده ، نفر 250 ةنمون از ها داده آوری ومع از پو تحقیق این در
شادن باکاار    آفرین، تهدد سازمانی و درگیر بری تحول ضریه ابفای کرونباخ ره ةگردید و بهد از محاسب

 ،پاووه   این در شده استفاده ةنام پرس  دو هر دهد که است که این ضرایه نشان می %6با تر از 
 باشند. می برخوردار خوبی پایایی از

 
 پووه  مدل های فرضیه آزمون  : 0ودول

 معناداری Tآمار  ثیرأمیزان ت فرضیه فرضیه

H1 22222 0259 2202 یتهدد سازمان <-آفرین تحول یبر ره 
H2 2222 0229 2205 سازمانی تهدد <-آرمانی نفوذ 

H3 تهدد  <-درگیرشدن در کار <-آفرین تحول یبر ره
 یسازمان

2220 0209 22222 

 

 دارد. ریتأث یبر تعهد سازمان آفرين تحول یبر رهاول:  ةفرضی

 یبار  رهدهاد میازان تاأثیر    کاه ایان مقادار نشاان مای      ،است 2202اول ضریه تأثیر  ةدر فرضی
ایان فرضایه    ةشاد  محاسابه  tوایی که مقدار  و از آن است درصد 2202 یبر تهدد سازمان آفرین تحول
در سا     یسازمانبر تهدد  آفرین تحول یبر رهتوان گفت تر است، می بزرگ 96/2باشد و از می 0259

 درصد تأثیر دارد. 95اطمینان 

 

 دارد. ریتأث یسازمانبر تعهد  ینفوذ آرماندوم:  ةفرضی
بار   ینفوذ آرماان میزان تأثیر   دهداست که این مقدار نشان می 2205ضریه تأثیر  ،دوم ةدر فرضی

باشاد و از  مای  0229این فرضایه   ةشد محاسبه tوایی که مقدار  و از آن است درصد 05 یتهدد سازمان
درصاد تاأثیر    95در س   اطمیناان   یبر تهدد سازمان ینفوذ آرمانتوان گفت تر است، می بزرگ 96/2
 دارد.
 

 تعهد سازمانی پرسشتعداد  تعداد نمونه نباخوضريب آلفای کر

 تهدد هنجاری 0 250 1121

 آفرين بری تحول ره پرسشتعداد  تعداد نمونه نباخوضريب آلفای کر

 نفوذ آرمانی 5 250 1821

 شدن با کاردرگیر پرسشتعداد  تعداد نمونه نباخوضريب آلفای کر

 درگیر شدن باکار 6 250 1121
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 یتعهد ساازمان  بر  کار شدن در طريق درگیر از  آفرين  تحول یبر رهسوم:  ةفرضی

 دارد.  ریتأث
در   شدن در کار ریدرگمیزان  دهد است که این مقدار نشان می 2220ضریه تأثیر  ،سوم ةدر فرضی

 ةشاد  محاسابه  tوایی که مقدار  از آن  است.  درصد 20 یتهدد سازمانو  آفرین  تحول یبر ره   راب ه بین
 قیا طر  از  آفارین  تحاول  یبار  رهتاوان گفات   تر است، می بزرگ 96/2باشد و از می 0209این فرضیه 

 درصد نق  میانجی دارد. 95 اطمیناندر س     یتهدد سازمان  بر  شدن در کار ریدرگ
 

 گیری نتیجه
 اول ةفرضی ةنتیج
 دارد.  تأثیر سازمانی تهدد بر آفرین تحول بری ره

برابر باا   آمده دست به t-valueهای مدل پووه  مقدار تووه به نتایج حاصل از آزمون فرضیه با
 آفارین  تحول بری ره 02/2بوده و به میزان  96/2با تر از  95/2که در س   اطمینان  ،باشدیم 59/0
 ساازمانی  تهدد و  آفرین تحول بری مهنادار بین ره ةیهنی ادعای ووود راب  ؛تأثیر دارد سازمانی تهدد بر

ها مدیریت  این به این مفدوم است که اگر سازمان  مورد پذیرش قرار گرفت. هرا  غابه گاه در دان 
 ؛داد شوند ها قلم پیروان آن عنوان بهآفرین انجام دهد و به کارکنان  تحول بر ی  ره عنوان بهسازمان را 

افراد به کارکنان  مرورزمان بهتری نمایند،  چنین از این طریق به کارکنان و پیروان خود تووه بی  هم
 کااران   کبیری و هم امیر( و 2797) احمدزادهسلاوقه و این فرضیه با تحقیقا    شوند.متهدد بدل می

آفرین، سا   تهددساازمانی    بری تحول طبق تحقیقا  شان با افزای  س   ره .( م ابقت دارد2705)
 ابد.ی نیز افزای  می

 دوم ةآزمون فرضی ةنتیج
 .دارد  تأثیر سازمانی تهدد بر  آرمانی نفوذ

برابر باا   آمده دست به t-valueمقدار   پووه های مدل تووه به نتایج حاصل از آزمون فرضیه با
 تهدد بر آرمانی نفوذ 05/2بوده و به میزان  96/2با تر از  95/2که در س   اطمینان  ،باشدیم 29/0

ماورد پاذیرش    ساازمانی  تهدد و آرمانی مهنادار بین نفوذ ةیهنی ادعای ووود راب ؛ تأثیر دارد سازمانی
 باشد. ( من بق می0225) کاران  عبدابه و هماین فرضیه با پووه   قرار گرفت. 

 سوم ةآزمون فرضی ةنتیج
 .دارد   تأثیر سازمانی تهدد  بر  کار با شدن درگیر طریق  از  آفرین تحول بری ره

بار اسااس    آماده  دست به t-valueمدل پووه  مقدار  هایهیحاصل از آزمون فرض جیتووه به نتا با
 یبار  ره 20/2 زانیا بوده و به م 96/2با تر از  95/2 نانیاست، که در س   اطم 09/0آزمون برابر با 
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مهناادار   ةراب ا  ودوو یادعا یهنی ؛دارد ریتأث یتهدد سازمان  بر  با کار شدن ریدرگ قیاز طر آفرین  تحول
 قرار گرفت. رشیمورد پذ کارشدن با ریدرگ قیاز طر یآفرین و تهدد سازمان تحول یبر ره نیب
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