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 چکیده
در زمینه  مدیران را براساس باورداشت ،عقاید و دیدگاه های خود عمل می کنند و اگر بخواهیم رفتار مدیران

قرار داده و در اینجاست که توجه به مسالۀ  خاصی پیش بینی کنیم، لازم است نگرش آنان را مورد شناسایی

اثربخش و کارایی سازمان و در نهایت رضایت شغلی کارکنان اهمیت ویژه ای می  رهبری و انتخاب مدیران، جهت

ه توانسته است ماموریتهایش را  مشخص کند و به که سازمان تا چه انداز دهدینشان م یسازمان ی. اثربخشیابد

جامعه آماری این پژوهش کارکنان اداره کل بنادر و دریانوردی استان گیلان هدف و یا حالت مطلوب دست یابد .

 جدول به توجه با که شد گرفته بهره مورگان جدول از نیز نمونه حجم تعیین جهت نفر می باشد. 055به تعداد 

 برای و SPSS16 فزار نرم از فراوانی و توصیفی های آماره انجام برای. شد برآورد نفر 225 نمونه حجم شده یاد

 شده استفاده ساختاری معادلات سازی مدل روش از و SMART PLS2.0  افزار نرم از استنباطی تحلیل انجام

 عاملی بارهای. بود برخوردار مناسبی برازش5561 کلی برازش با شده ایجاد مدل داد نشان آمده بدست نتایج.است

  .بودند برخودار مناسبی پایایی و روایی از ها سازه و بوده 554 از بالاتر شده مشاهده متغیرهای برای آمده بدست

 

 ،اثربخشی سازمانیسبك رهبری تحول آفرین، سبك رهبری تبادلیکلیدی:  گانواژ

 

 مقدمه
 نیاز به تغییر سریع دارند. تغییرات سریع مستلزم مروزه اکثر سازمانها برای حفظ موقعیت رقابتی خودا

 پذیر است که به صورت مؤثر کار کنند، به طور مداوم سسیستمها و فرایندها را رهبران و کارکنانی انطباق
ه گیرند و تخیلات خود را ب ی تخیل خود را به کار می پذیرند، قوه مسئولیت می این رهبران. بهبود بخشند و مشتری مدار باشند

 بخشند و در نهایت سازمانها را به شوند و به آنان انرژی می موجب تعهد و مشارکت داوطلبانه پیروان می کنند، واقعیت تبدیل می

هماهنگی خود با آن را فراهم  توانند نیازهای محیطی را تشخیص داده و ابزارهای لازم برای های یادگیرنده که می سمت سازمان

 یپیشرفته و موفق جهان سع یدر سازمانها امروزه در این راستا بر ایفاگری نقش کارکنان تأکید دارند.سازند، هدایت می کنند و 

در نظر گرفته شود و سپس در جهت نیل به آنها همه توان خود را به   یسازمان اهداف روشن و مشخص یاثربخش یکه تا برا شودیم

 یراه برا بهترینکه  دهدینشان  م یکیفیت را در بطن خود دارد. مطالعات انجام شده درباره اثربخش یمعنا یکار گیرند. اثربخش

 دارد. یبستگ یبه اثربخش نسبتوجود ندارد، زیرا این امر به دیدگاه مدیریت هر سازمان  یاثربخش
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 سبك رهبری
 سریع دارند. تغییرات سریع مستلزممروزه اکثر سازمانها برای حفظ موقعیت رقابتی خود نیاز به تغییر ا

 پذیر است که به صورت مؤثر کار کنند، به طور مداوم سسیستمها و فرایندها را رهبران و کارکنانی انطباق
گیرند و تخیلات خود را به  ی تخیل خود را به کار می پذیرند، قوه مسئولیت می این رهبران. بهبود بخشند و مشتری مدار باشند

 بخشند و در نهایت سازمانها را به شوند و به آنان انرژی می موجب تعهد و مشارکت داوطلبانه پیروان می کنند، میواقعیت تبدیل 

هماهنگی خود با آن را فراهم  توانند نیازهای محیطی را تشخیص داده و ابزارهای لازم برای های یادگیرنده که می سمت سازمان

ایفاگری نقش کارکنان تأکید دارند. در راستای تحقق این اهداف و با هدف بررسی تأثیر  سازند، هدایت می کنند و در این راستا بر

سبك های رهبری تحول آفرین و تبادلی بر رضایت شغلی کارکنان، شرکت کشتی سازی به عنوان جامعه آماری انتخاب شده است. 

 اهداف و فرضیات تحقیق می پردازد. این فصل به بررسی کلیاتی چون بیان مسئله5 اهمیت و ضرورت انجام تحقیق5 
 دهگستر بیتاجذ علت شاید. ستا دهرـک بـجل دوـخ هـبرا  دمرـم معموو  نمحققا نظر زیربااز د که ستا موضوعی «یهبرر»

 معلو اننشمنددا ارد،مو کثردارد. در ا دجوو ادفرا همه ندگیدر ز ت کهـسا میزآ ارسرا ربسیا ییندآفر ،یهبرر که باشد ینا یهبرر

 انتو ،تـموقعیاز  اییـجنبهه چه بر تکیه با یا رتقد منابع ،هارفتار ،ناییهااتو ،یژگیهاو چه سساا د برـننابد تا ندا هکوشید یرفتار

 (1812،لـیوک) درـک ینـتعی انوـیتـمرا  یـهوگر افهدا تحققو  وانپیر بر تأثیردر  هبرر

سازمان،  یبوده و بر بالندگ تیحائز اهم یاثربخش و وری بر بهره رگذاریبعنوان دو عامل مهم تأثسبك رهبری و رضایت شغلی 

جهت  نیاست ، به هم ییمشوق عملگرا و اثر داشته،کارکنان زشیانگ شیدر رقابت، افزا تیو خدمات، موفق داتیتول تیفیک شیافزا

 یو تبادل نیآفر رهبری تحول سبكی رسپژوهش از انواع سبك رهبری موجود به بر نیدر ا. است شترییب و مطالعه یبررس ازمندین

و  شتدا هنداخو صخای أثیرـت وانپیرو  نمازسا بر یك هرو  دهبو هماز  اجد یهبرر سبكدو  ینا که میگویند ن. محققامیپردازیم

 که ستا یناز ا حاکی مختلف تتحقیقا نتایج. ستا گرفته رتوـص یرـهبر بكـسدو  نـیا با طتبادر ار مختلفی تتحقیقا نکنو تا

 نـیا همچنین. نددمیگر نناآ دعملکر دبهبو موجبو  دهکر دیجارا ا یا دهلعاا قفو هنگیزا دوـخ وانپیردر  فرینآ لتحو انهبرر

 .( 2551 ران،اـهمک ود ـنول)آر شد هنداخو وانپیر تیمی ییرآکاو  تعهد د،عتماا یشافزا موجب انرـهبر

 انگیزه ترقی و اخلاق از بالاتری سطح به را همدیگر پیروان و رهبران آن در فرآیندی که عنوان به را تحول آفرین رهبری
افکار نوآور آنان در کل سازمان، جو  كیو تحر روانشانیپ یذهن بیبا استفاده از ترغ نیآفر رهبران تحولکرد.  تعریف میدهند،

نوآورانه در  دیجد دگاههاییو در جستجوی د دهیکه احساس کارکنان را به چالش کش آورندیبه وجود م رییانعطافپذی سازمان

و بهبود عملکرد  یاثربخش شیافزا روان،یپ زشیانگ شیرهبران موجب افزا نیا گر،یاز طرف د(. 2552، 1) کوان شغلشان باشند

 (. 2550، 2)رفرتی گردندیخود م کارآمدی شیسبب افزا نیو همچن یسازمان

از  ارییو بس یو جاذبه هوش ینیخوشب نیآفر تحول فوری است. رهبری ایازهیفراتر از ارضای ن نیآفر هدف رهبری تحول

را به سمت عملکرد بالاتری ارتقا  سازمانها پرداخته و افراد و گرانیتا به ارتقای آرمانهای د ردیگیرا به کار م خودی شخص هایییتوانا

 كی قیدو جانبه که از طر اییبر مزا و دارد رویرهبر و پ انیروابط م تیبر اهم دیتأک یرهبری تبادل(. 2515، 8د )اسکاکونده

 روانیو وفاداری پ تعهد مانند پاداش و شناخت را در قبال زهایاز چ یقرارداد رهبر برخ نیا اساس شده تمرکز دارد و بر جادیقرارداد ا

 (. 2550، 4)رابینز کندیبه آنها اعطا م

وارد  انیگرد با یدفر که دمیپیوند عوـقو هـب انیـمز یرـهبر عوـن ینا که میکند نبیا لیدتبا یهبرر ردمو(. در 1011) برنز

 با کالا یاو  کالا با کالا لهدمبا همانند. باشد نیروا حتیو  سیاسی ،یدصاـقتا دـنایتوـم هـلدمبا نـیا هـک د،وـمیش لهدمبا یندِآفر

 در كـپزش نخناـس هـبدادن  شگو حتی ن؛ناآ خدمت مقابلدر  مجلس ننمایندگاو  هااکاندید با ندگاـهند یرأ یآرا لهدمبا ل؛پو

 افهدو ا نددار گاهیآ همدیگری اـههدگاـیو د رتدـق ابعـمناز  رـگیدر رفینـط ،هـلدمبا یندِآفر یندر ا لبتها سلامتی کسب یازا

 اـهآن طـبو روا دـنماین کثراحدرا  دخو منافع ،نیزچانه رتا قدـب دـندار عیـس امدـک رـهو  ستا طمربو هم با یحد تا طرفین

                                                           
1 - Koene 

2 - Rafferty 

3 - Skakaon 

4 - Robbins 
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. تـشدا هندانخو تمایلی یرهمکا مۀادا به طرفین ،لهدمبا قطع رتصودر  که یاگونه به ،نمیکند ادـپی هـمادا هـلدمبا نـیاز ا رـتافر

 افهدا باآن  طتباو ار نمازی ساـکل فدـهاز  انرـهبر نـیا که نمایید توجه لبته. ادمیشو ظاهر محیطی چنیندر  لیدتبا یهبرر

 (.2558 ،هامفریز) نددار گاهیآ دخو وانپیر یدفر

 

 اثربخشی سازمانی
 دادن انجام یعنی اثربخشی است معتقد کرد.دراکر مطرح علمی صورت به 1950 دهه در 1 دراکر ابتدا را اثربخشی مفهوم

 آید. نایل خود نتایج یا اهداف به که است اثربخش سازمانی نظراو از .اهداف به نیل و درست کارهای

 نتایج همخوانی از درجه است عبارت اثربخشی هستند معتقد میباشند، حوزه این نظران صاحب از که نیز و میسکل هوی
 سازمان. نظر مورد نتایج با سازمان عملکرد از آمده بدست

معیار اثربخشی آن است که چه میزان  ویف  سازمانی تعریف می کند به نظر اهدافرنچ نیز اثربخشی را میزان دست یابی به 

ف فردی و گروهی کارکنان در راستای هدف های سازمانی برآورده شده است به عبارت دیگر اثربخشی فردی میزان مشارکت اهدا

فرد در دستیابی به هدف های سازمانی است و اثربخشی گروهی میزان دسترسی هدف های گروهی در بستر هدف های سازمانی 

 ارزیابی در بدست آوردن ستاده مطلوب در برابر منابعی است که برای تولید مورد قرار گرفته است.« فرنچ»ایی از نظر است. کار
 بر سازمان ی مختلف ها فعالیت تأثیر یا عملکرد و سازمان انسانی منابع عملکرد سازمان، ساختار عملکرد ، به سازمانی اثربخشی

 اهداف، به نیل :باشد داشته را عملکرد سه تحقق توانایی است که اثربخش سازمانی 2سیشور نظر شود. از می توجه بیرون محیط
 محیط. با انطباق وقابلیت داخلی انسجام و نگهداری

داشت.  اثربخشی را انجام اهداف سازمانی تعریف می نماید. او به انجام اهداف و بقای سازمان توجه 1081در سال   8بارنارد

عنوان سیستم همکاری تعریف نمود. تعادل داخلی، تنظیم با شرایط خارجی و رهبری ماهرانه ازمعیارهای اثربخشی وی سازمان را به 

 .باشد مورد توجه او می

 هدف درباره اثربخشی چنین بیان می دارد3 اثربخشی سازمانی عبارت است از درجه یا میزانی که سازمان به 4ریچارد ال. دفت 

باشد.  می آید. اثربخشی یك مفهوم کلیّ دارد، آن به صورت ضمنی دربرگیرنده تعداد زیادی از متغیرها میهای مورد نظر خود نایل 

 .هنگام تعیین اثربخشی سازمان، حدود یا میزانی که هدف های چندگانه تأمین شده اند، سنجیده و مورد قضاوت قرارمی گیرند 

 می اثربخشی از نظر سیستم عقلایی تعداد و کیفیت بروندادها و کاراییگوید3  در مورد اثربخشی چنین می 0ریچارد اسکات 

کسب  باشد. از دیدگاه سیستم طبیعی اثربخشی تداوم بقای سازمان و روحیه و رضایت افراد و از نظر دیدگاه سیستم باز، اثربخشی

 .باشد منابع کمیاب و ارزشمند محیط می
 

 مدل مفهومی پژوهش
ری نیاز دارد، چارچوب نظری، الگویی است که فرد پژوهشگر بر اساس آن درباره روابط بین هرتحقیق به یك چارچوب نظ

 عواملی که در ایجاد مساله تشخیص داده شده اند نظریه پردازی می کند. 
 

 

 

 

 
                                                           
1 Druker 
2 Sea shore 
3 Barnard 
4 Daft, Richard l 
5 Scott, Richard 



 6931 دی ماه -(: هفت)پیاپیپنج شماره  -دومل اس 
 
 

08 
 

 فرضیه اصلی 
 .دارد ریتاث اثربخشی سازمانیبر  یرهبر سبك

 

 روش شناسی تحقیق
از نظر شیوه گردآوری اطلاعات، تحقیقی توصیفی و از نوع همبستگی است. جامعه پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و 

نفر می باشد. جهت تعیین حجم  055آماری این تحقیق شامل کلیه کارکنان اداره کل بنادر و دریانوردی استان گیلان به تعداد

 نفر برآورد شد. 225نه نمونه نیز از جدول مورگان بهره گرفته شد که با توجه به جدول یاد شده حجم نمو
سوال گنجانده شده است. این پرسشنامه دارای دو  40تعداد رهبری پرسشنامه سوال می باشدکه  18پرسشنامه تحقیق دارای 

 فرم مجزا است. در یك فرم آن، کارکنان به ارزیابی یك مدیر می پردازند و در فرم دیگر، هر مدیر عملکرد خود را ارزیابی می کند.

 تی. رضا8= کسب هدف  ی. تعهد سازمان2= انطباق  ی. نوآور1 یمولفه هاسوال درباره  21اثربخشی سازمانی شامل پرسشنامه 

 است. ( = حفظ الگوهاهی)روح ی. سلامت سازمان4 یگانگی=  یشغل

 SMART PLS2.0رم افزار و برای انجام تحلیل استنباطی از ن SPSS16.برای انجام آماره های توصیفی و فراوانی از نرم فزار 

 و از روش مدل سازی معادلات ساختاری استفاده شده است.
 

 روایی و پایایی پرسشنامه 
نشان دهنده میانگین واریانس به اشتراک گذاشته شده بین هر متغیر با سوالات خود می باشد. به بیان ساده تر  AVEمعیار 

AVE ن می دهد که هرچه این همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است.میزان همبستگی یك متغیر با سوالات خود را نشا 

به بالا  550(  را Average Variance Extracted ) AVEبا توجه به جدول زیر و روش فورنل و لارکر که مقدار مناسب برای 

 معرفی کرده اند.

 AVE 

 0.723 سبك رهبری

 0.592 اثربخشی سازمانی

 

 Internalاین معیار، معیاری کلاسیك برای سنجش پایایی و سنجه ای مناسب برای ارزیابی پایداری درونی ) آلفای کرونباخ:

Consistency محسوب می گردد. در مورد پایایی درونی باید گفت که یکی از مواردی که برای سنجش پایایی در معادلات )

نشان گر پایایی قابل قبول  551ری است. مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از ساختاری به کار می رود، پایداری درونی مدل های اندازه گی

 است 

 پایایی ترکیبی
( PLSاز آنجایی که معیار آلفای کرونباخ یك معیار سنتی برای تعیین پایایی متغیرها می باشد، روش حداقل مربعات جزئی )

کار می برد. در صورتی که مقدار پایایی ترکیبی برای هر متغیر  معیار مدرن تری نسبت به آلفای کرونباخ به نام پایایی ترکیبی به

عدم وجود پایایی را نشان می  556شود، نشان از پایداری درونی مناسب برای مدلهای اندازه گیری دارد و مقدار کمتر از  551بالاتر از 

 دهد. 

نی آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیر ها همان طور که در جدول زیر مشخص شده است، مقدار مربوط به این معیار ها یع

 می باشد که حاکی از پایایی مناسب مدل دارد. 551متغیر بالاتر از  8در هر 

 

 
 آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی

 0.765 0.753 سبك رهبری

 0.805 0.825 اثربخشی سازمانی
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 یافته های پژوهش
 تحقیق ارائه شده است3در جداول زیر فراوانی سوالات جمعیت شناختی 

 
 ( توزیع فراوانی و درصد سن پاسخگویان6-4جدول )

 سن

 درصد فراوانی گزینه ها
 10.9 24 سال 20کمتر از 

 43.2 95 سال 80تا  20بین 

 33.6 74 سال 40تا  86بین 

 12.3 27 سال 00تا  46بین 

 100 220 مجموع

 
 پاسخ دهندگان( توزیع فراوانی و درصد سابقه کار 2-4جدول )

 سابقه

 درصد فراوانی گزینه ها
 38.2 84 سال 0کمتر از 

 21.8 48 سال 15تا  6بین 

 27.7 61 سال 10تا  11بین 

 2.7 6 سال 25تا  16بین 

 9.5 21 سال 25بیشتر از 

 100 220 مجموع

 

 ( توزیع فراوانی و درصد تحصیلات پاسخ دهندگان9-4جدول )

 تحصیلات

 درصد فراوانی گزینه ها
 3.6 8 دیپلم

 2.7 6 فوق دیپلم

 36.8 81 لیسانس

 56.8 125 فوق لیسانس

 100 220 مجموع

 

 برازش مدل ساختاری
 بعد از بررسی برازش مدل های اندازه گیری نوبت به برازش مدل ساختاری پژوهش می رسد. همانگونه که قبلا اشاره شد، 

اندازه گیری، به سوالات ) متغیرهای آشکار( کاری ندارد و تنها متغیرهای پنهان بخش مدل ساختاری بر خلاف مدل های 

 همراه با روابط میان آنها بررسی می گردد.

 (t-values3) مقادیر  tضرایب معنی داری 

ضرایب معنی  برای بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش از چندین معیار استفاده می شود که اولین و اساسی ترین معیار،

 می باشد. t-valuesیا همان مقادیر  tداری 



 6931 دی ماه -(: هفت)پیاپیپنج شماره  -دومل اس 
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 تی مقدار و استاندارد مسیر ضرایب 9 شکل
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 ( خطای استاندارد و مقدار تی4-4جدول )

 
 T-Value خطای استاندارد

 415516 55101 سبك رهبری<- اثربخشی سازمانی

 

 برازش مدل کلی

 GOF  (Goodness Of Fit)معیار 
مربوط به بخش کلی مدل های معادلات ساختاری است. بدین معنی که توسط این معیار محقق می تواند پس از  GOFمعیار 

 GOFبررسی برازش بخش اندازه گیری و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش خود، برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. معیار 

 اع گردید و فرمول آن در زیر آمده است.ابد 2554( در سال Tenenhaus et alتوسط تننهاوس و همکاران )

 

GOF =  
Communality .مقادیر اشتراکی( = این مقدار از میانگین مجذور بارهای عاملی هر متغیر به دست می آید( 

 از میانگین مقادیر اشتراکی هر متغیر درون زای مدل به دست می آید. = 

 متغیرهای درون زای مدل است. R Squareمیانگین مقادیر  = 

 

 Communalityو  R Square( میانگین 5-4جدول )

 R Square Communality 
 0.624 0.582 اثربخشی سازمانی

GOF =0.672 
  

معرفی شده است و حصول  GOFمتوسط و قوی برای  که به عنوان مقادیر ضعیف، 5586و  5520، 5551با توجه به سه مقدار 

 ، نشان از برازش کلی قوی مدل دارد.GOFبرای  55612مقدار 

 

 آزمون فرضیه 
 فرضیه اصلی

 .دارد ریتاث اثربخشی سازمانیبر  یرهبر سبك

می باشد. از آنجا که مقدار تی ولیو  415516مقدار تی ولیو برابر با با توجه به نتایج حاصل از این پژوهش مشخص گردید 

 در نتیجه فرضیه تایید می شود. سبك رهبری بر اثربخشی سازمانی تاثیر دارد.می باشد می توان گفت  1506بیشتر از 

 

 گیری نتیجه
به  مدیرمثبت و معنی داری وجود دارد،  رابطه اثربخشی سازمانی و  یرهبر نتایج حاصل از این تحقیق نشان داد بین سبك

در رأس سازمان قرار دارد. موفقیت سازمان در بهبود بهره  عنوان نماینده رسمی سازمان برای ایجاد هماهنگی و افزایش بهره وری

استفاده از سبك صحیح رهبری  گرو چگونگی اعمال مدیریت و سبك های موثر رهبری مدیر است. مدیران با وری و تحقق اهداف در

 نیاز مورد منابع بتواند که است سازمانی اثربخش، سازمان دهند.سازمان خود را افزایش  کارکنان وبهره وریمی توانند رضایت شغلی 
 می از محیط را اقلام این سازمان . شود می توجه سازمان ورودی( )بخش مصرف بخش به روش این اجرای بدست آورد. در را خود
 نیاز مورد تأمین منابع و تحصیل در سازمان که است شده گذاشته فرض این بر مزبور روش اساس .می کند تبدیل مرحله وارد و گیرد

 و ارزشمند باید منابع ها سازمان .بماند باقی اثربخش وضعی در بتواند تا باشد موفق باید سازمانی سیستم نگهداری و حفظ در نیز و
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 مطلق توانایی سازمان)چه :شود می تعریف صورت این به سازمان اثربخشی سیستمی، دیدگاه از .بگیرند ها سازمان سایر از را کمیاب
 کمیاب. و ارزشمند منابع تأمین و تحصیل راه در خود محیط از برداری بهره در نسبی( چه و

مدیران می توانند با شناسایی سبك رهبری غالب، سبك رهبری خود را اصلاح نموده و شرایط بهتری را برای ارتقاء رضایت 

هم سازند.مدیران می توانند با توجه به سطح موجود سبك رهبری تبادلی به ارتقاء حس مسئولیت پذیری خود شغلی کارکنان فرا

پرداخته و در نهایت شرایط رضایت کارکنان از سرپرستان و شرایط کاری را ارتقاء دهند.مدیران می توانند با درگیر کردن بیشتر 

 ول آفرین در سازمان یاری رسانند. کارکنان در امور سازمانی به اجرای سبك رهبری تح
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