
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Iran J. Insur. Res., 3(2): 177-191, Spring 2014, Serial #8 

 

  

 

Iranian Journal of Insurance Research 
(IJIR) 

 

Homepage: https://ijir.irc.ac.ir/?lang=en 

 

 

 

 

ORIGINAL RESEARCH PAPER 
 

The effect of transformational leadership on work alienation 
 

H. Damghanian*, M. Hajkazemi 
 

Department of Executive Management, Semnan University, Iran 

ARTICLE INFO  ABSTRACT 

 

Article History 

Received: 07 January 2013 
Revised: 28 February 2013 
Accepted: 02 June 2014 
 
Keywords 
Transformational Leadership; 

Work Alienation; SEM. 

The present study was conducted with the aim of investigating the 

relationship between transformational leadership and alienation from 

work. The statistical sample of this research was 255 employees and 

managers of an insurance company in Tehran. To collect research data, a 

researcher-made questionnaire was used to measure alienation from work 

and transformational leadership. The validity and reliability of the data 

collection tools were examined and confirmed. Structural equation model 

mechanism was used in data analysis. Based on the obtained results, 

transformational leadership reduces work alienation. 
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 مقدمه

اند، بنابراین به منظور بقا و پویایی خود مجبورند که با  های پویا و در حال تغییر مواجه ها به صورت فزاینده با محیط حاضر سازمان در عصر
، فرهنگی و ... در عصر دیگر با توجه به سرعت شتابنده تغییرات و تحولات علمی، تکنولوژیک، اجتماعی بیان تغییرات محیطی سازگار شوند. به

ها را  شوند که علاوه بر هماهنگی با تحولات جامعه امروزی، بتوانند مسیر تغییرات و دگرگونی هایی موفق و کارآمد محسوب می حاضر، سازمان

ها باید  سازمان (.8377)آقایی فیشانی، بینی کرده و این تغییرات را در جهت ایجاد تحولات مطلوب برای ساختن آینده بهتر هدایت کنند  پیش

نظران و اندیشمندان علاوه بر  امروزه صاحبقادر باشند متناسب با تغییرات به سرعت خود را تغییر دهند تا بتوانند در صحنه رقابت باقی بمانند. 

کنند  مایه هر سازمان نیز قلمداد میترین سر دانند، نیروی انسانی را مهم ها را منابع انسانی آن می ترین عناصر تغییر در سازمان اینکه یکی از مهم

ها  ترین عاملی که سازمان ها را هوشمندانه و اثربخش اداره کرد، ارزشمندترین و ضروری (. برای اینکه بتوان سازمان8310)روحی و همکاران، 

 .(Bushra et al., 2011)د ان دارند، منابع انسانی است. کارکنان ماهر و توانمند برای نیل به اهداف و آمال سازمان، حائز اهمیت

متغیر،  بنابراین توجه به روحیه و انگیزه انسانی کارکنان، اولویت بالایی دارد؛ زیرا اگر این منابع انسانی به صورت مؤثر و پویا در این محیط

 گردند. عمل نمایند باعث رشد و حفظ موقعیت رقابتی سازمان می

 

 مسئلهبیان 

های فنی و صنعتی زیادی شده و نتایج  دهد. اگرچه این تغییرات سبب پیشرفت ها رخ می ون سازمانتغییرات به سرعت در محیط پیرام

ترین سرمایه آن در چنین عصر  مطلوبی به همراه داشته، اما نتایج مخربی نیز داشته است. تغییرات سریع، منابع انسانی سازمان را که مهم

توانند خود را با تغییرات فزاینده همراه ساخته و رفته رفته با محیط کاری  . کارکنان نمیشود، تحت تأثیر قرار داده است رقابتی محسوب می

 دهند. می دست کنند؛ در نتیجه احساس تعلق خود نسبت به سازمان را از خود احساس بیگانگی می
تفهاوت و   محور، نسبت بهه مفههوم بیگهانگی از کهار بهی      شناسی های روان کنند که بیشتر پژوهش و همکارانش، این واقعیت را ذکر می 8براتون

اند، هنوز جای خالی مهدلی جهامع کهه قهادر بهه       که بعضی از مطالعات به بررسی برخی متغیرها در رابطه با بیگانگی پرداخته حالی اند؛ در توجه بی

 .(Nair and Vohra, 2010)شود  گی از کار باشد در ادبیات موضوع، حس میتوضیح بیگان

 طریق از این رهبران هستند کهرود.  می شمار عوامل بسیاری روی بیگانگی از کار تأثیرگذارند. در میان این عوامل، رهبری، عنصری کلیدی به

 یابند.  می دست نظر مورد اهداف به خود پیروان در نفوذ

 برای را دیگران و بوده بینش صاحب آفرین، تحول رهبران که کرد مشخص 2برنز میان این متفاوتی از رهبری تعریف شده است. درهای  سبک

 ضروری مسیرهای ترسیم به قادر که هستند آفرین تحول رهبران تنها کند: می بیان وی دارند. می وا تلاش و چالش به استثنایی کارهای انجام

همچنین (. 8311زاده و همکاران،  اشراف دارند )بیک سازمان بر حاکم تغییرات بر بوده و تغییرات منشاء آنان زیرا جدیدند؛ های سازمان برای

بخشی، امیدآفرینی و  های تأثیرگذارش همچون الهام ویژگی  به آفرین که از ثبات لازم برخوردار بوده، باتوجه رسد رهبری تحول می نظر به

ناپذیر بیگانگی شغلی و  های مخرب و جبران تواند کارکنان را از آسیب اری منابع انسانی در حوزه مسئولیت خود، میمعنابخشی به زندگی ک

 (.8310بیگانگی از خود مصون داشته و به سمت و سوی تعالی و پیشرفت سوق دهد )تسلیمی و همکاران، 

اند و لزوم انجام این پژوهش کاملاً محسوس است.  فرضیه پرداختههای اندکی چه در داخل و چه در خارج از کشور به بررسی این  پژوهش

 پژوهش حاضر در نظر دارد تا مشخص نماید که:
 آفرین بر بیگانگی از کار تأثیری دارد؟ آیا رهبری تحول -

 ی است یا مثبت؟منف -در صورت وجود –تأثیر مورد نظر  -

 تأثیر احتمالی مزبور، معنادار است یا خیر؟ -

 

 

 

                                                
1
. Bratton 

2. Burnz 

 یکاظممحبوبه حاج و انیدامغان نیحس



810 

 

 پیشینه پژوهش مروری بر

ای است که یک شخص از دنیای کارش گرفته است. بیگانگی از کار در گذشته، از لحاظ مفهومی،  دهنده میزان فاصله بیگانگی از کار نشان
 ,Hircshfeld and Field)شد  ها و ساختارهای کاری محسوب می شناختی نسبت به تلاش مرتبط با سطوح پایین فعالیت مثبت روان

2000). 

 ,Hirchfeil and Field)دانند  ای خدمات می نش، بیگانگی را حقیقتی گسترده در زندگی کاری حتی در سطوح حرفهو همکارا 8کورمان

سازی نیازهای اجتماعی خود نباشند  اعتنایی در محیط کاری به این اشاره دارد که کارکنان، ممکن است قادر به برآورده . بیگانگی یا بی(2000

 Sulu)آید  وجود هایشان به ها و مطلوبیت ها، ایدئال شان و باورها و علایق مشخصی مثل ارزش قعیت کاری عینیو نوعی شکاف بین ادراک از مو

et al., 2010). 

 هرچند توضیح داد، بعد پنج معرفی با را مفهوم ای کوشید تا مفهوم بیگانگی از کار را با شناسایی ابعاد آن، روشن سازد و این  در مقاله 2سیمن

 اند از: داد. این پنج بعد عبارت ارائه کاری بیگانگی از جدیدی تفسیرهای بعد یها در سال

 ود دارند.های کاری خ قدرتی: یعنی فقدان استقلال شغلی به دلیل آنکه کارکنان، آزادی محدودی برای کنترل فعالیت بی  -

 برای فرد که دهد امر زمانی رخ می باشد. این معتقد چیزی چه به باید داند نمی فرد که است معنایی: یعنی عدم توانایی، حالتی بی -

نیست  روشن و واضح باشد، داشته باور باید بدان شخص آنچه حالتی، چنین باشد. در نداشته اختیار در روشنی معیارهای گیری، تصمیم

(Lefkowitz and Bricando, 1980). 

سازند که مورد تأیید جامعه نیستند )کارگر مزین،  را به هدف نزدیک می هایی وی دهد که تنها کنش هنجاری: فرد این احتمال را می بی -

8312.) 

 صورت مؤثر، هدایتگر یک رفتار به اهداف مشخصی نیست. انزوای اجتماعی: یعنی هنگامی که اصول، قواعد و چهارچوب عمل به  -

دادن و بروز  ای برای نشان صرفاً بیرونی است نه وسیله از خود بیگانگی: یعنی هنگامی که کار، تبدیل به مسیری برای ارضای نیازهای -

 .قابلیت بالقوه فرد

های رهبری محسوب  آفرین است که از جدیدترین سبک عوامل متفاوتی بر بیگانگی از کار تأثیر گذارند. یکی از این عوامل، رهبری تحول

. لاک و (Bushra et al., 2011)اند  ز تمام دنیا آن را مطالعه نمودهبرانگیزترین موضوعاتی است که محققان ا  همواره از بحث شود. رهبری می

بیان داشت که رهبران به تحریک،  4کند و گیل مدعی شدند که رهبری، نقش حیاتی در تعیین موفقیت و شکست یک شرکت ایفا می 3کرافورد

 .(Bushra et al., 2011)ورزند  ایجاد انگیزه، تشویق و شناخت پیروانشان به منظور نیل به نتایج عملکردی کلیدی مبادرت می

کار  و آفرین به دلیل پیامدهای مثبتی که دارد و همچنین تناسب آن با تقاضاهای جهان کسب های رهبری، سبک رهبری تحول در میان سبک

آفرین است که منجر  بیان کرد انگیزه رهبری تحول 2. لودر(Hautala, 2006)در حال تغییر، جدیداً توجه محققان را به خود جلب کرده است 

آفرین در محیط پویای امروزی بیشتر  رو رهبری تحول شود. ازاین شتر خلاقیت و نوآوری پیروانش با تأکید بر موفقیت سازمانی میبه ارتقاء بی

 مؤثر است.

کنند.  کند که در آن رهبران، از لحاظ درونی پیروان را به سوی اهداف بلندمدت، هدایت می آفرین، فرایندی را تشریح می رهبری تحول

شود  که حس تعهد و مشارکت پیروان تقویت می طوری دهند، بهآفرین، رهبرانی هستند که طرز فکر پیروانشان را تغییر می لرهبران تحو

(Gregory et al., 2011). 

ران آفرینی رهبآفرین را که مبتنی بر آثار قبلی برنز بود، بسط داد. براساس اثر رهبران بر پیروان، میزان تحول تئوری رهبری تحول 6باس

آفرین، به رهبرانشان حس اعتماد، وفاداری و احترام داشته و انگیزه این را دارند که وظایفی فراتر از  شود. پیروان رهبران تحول ارزیابی می

 . (Bass, 1985; Hautala, 2006)شان انجام دهند نقش

                                                
1. Korman 
2. Seeman, 1959  
3
. Lok and Crawford  

4
. Gill 

5
. Lowder, 2009  

6. Bass, 1985  
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انهد.   بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظات فردی تعریهف کهرده   آفرین را بر حسب نفوذ آرمانی، انگیزش الهام تحولتوان گفت محققان، رهبری  می

برخی محققان، نخستین جزء )نفوذ آرمانی( را تحت عنوان کاریزمها تشهریح و محققهان انهدکی، دو جهزء اول، یعنهی نفهوذ آرمهانی و انگیهزش          

 .(Birasnav et al., 2011) اند بخش را به عنوان کاریزما مطرح کرده الهام

 

 تعریف گردیده است:  -به دلیل فراگیری -آفرین با این چهار بعد در پژوهش فعلی رهبری تحول
 نفوذ آرمانی -

بین است که رسالت سازمان را منتقل  کند. او شخصی واقع یک رهبر، با استفاده از اثر نفوذ آرمانی، حس غرور، ایمان و احترام را تلقین می

 .(Hater and Bass, 1988)کند  می

 بخش انگیزش الهام -
ا به چالش کشیدن و معنا بخشیدن به کار کنند که ب بخش به این معنی است که رهبران کاریزماتیک به طریقی عمل می انگیزش الهام

کنند که پیروان خواهان  شوند. رهبران به وضوح، در ارتباطات، انتظاراتی ایجاد می بخش آنها می پیروانشان آنها را دارای انگیزه ساخته و الهام

 .(Ali et al., 2011)کنند  های مشترک را آزمایش و بررسی می برآورده شدن آنها هستند و همچنین تعهدات به اهداف و بینش
 ملاحظات فردی -

ها و آرزوهای متفاوت آنان را درک نماید )سنجقی و همکاران،  تک پیروان رابطه مجزا برقرار نموده تا نیازها، مهارت آفرین با تک رهبر تحول

 .(Barbuto, 2005)کننده رهبرانی است که راهنمای کارکنان هستند  کند که مفهوم ملاحظات فردی، توصیف (. باس بیان می8310

 ترغیب ذهنی -

های جدید بدون انتقاد از  های نوآورانه و خلاقانه کارکنانشان را با حل مسئله به شیوه دهد که چگونه رهبران، مهارت غیب ذهنی توضیح میتر

آفرین به خاطر برتر بودنش، رابطه  . در مطالعات بسیاری، رهبری تحول(Bass et al., 2003)دهند  کارکنان برای اشتباهاتشان، بهبود می

 Ivey and)آفرین، مورد توجه بوده است  ا رضایت زیردستان، انگیزش عملکردی، تعهد و میزان اثربخشی رهبر در رهبری تحولمثبتش ب

Kline, 2010). 

های کشور در راستای تعدیل بیگانگی  آفرین در دانشگاه ( تحقیقی پیرامون تدوین الگوی توسعه رهبری تحول8310تسلیمی و همکاران )

آفرین، فرهنگ سازمانی و ساختار سازمانی صورت دادند. نتایج و  گیری از متغیرهای رهبری تحول انشگاه پیام نور با بهرهشغلی کارکنان د

 آفرین در دانشگاه پیام نور روی بیگانگی از کار تأثیر معناداری دارد. های موجود، رهبری تحول های تحقیق نشان داد که بر خلاف تئوری یافته

های مخرب و  تواند کارکنان را از آسیب هایی می آفرین که از ثبات لازم برخوردار باشد، به موجب ویژگی بری تحولرسد ره می نظر به

آفرین با داشتن  دیگر رهبری تحول عبارت ناپذیر بیگانگی از کار مصون داشته و به سمت و سوی تعالی و پیشرفت سوق دهد. به جبران
 کار کارکنان را کاهش دهد و آنان را با کار خود عجین کند. تواند بیگانگی از های مثبت می ویژگی

آفرین و بیگانگی از کار بررسی شود و مشخص  در پژوهش حاضر سعی شده تا فرضیه وجود رابطه مستقیم، معنادار و منفی بین رهبری تحول

 تواند بر بیگانگی از کار فایق آید؟ آفرین می شود که آیا رهبری تحول

 

 
 مفهومی پژوهشمدل : 8شکل 
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 پژوهششناسی  روش

جامعه آماری شامل تمامی کارمندان و  تحلیلی است. -ها، توصیفی پژوهش حاضر از حیث هدف، کاربردی است و از نظر نحوه گردآوری داده

نفر  736است. در زمان مورد نظر، این جامعه متشکل از  8318مدیران یک شرکت بیمه در ساختمان مرکزی و تمام شعب شهر تهران در بهار 

 بوده است.
بندی جغرافیایی،  ابتدا با توجه به منطقهبه شیوه انتساب متناسب است. به این ترتیب که  ای چند مرحله ای گیری، تصادفی طبقه روش نمونه

شعبه( انتخاب گردید. سپس از کارمندان و مدیران هر شعبه به  1ساختمان مرکزی شرکت بیمه مورد نظر و تمام شعب واقع در شهر تهران )

 .برداری شد میزان سهمی که در جمعیت کل داشت به صورت تصادفی نمونه

 224نفر است،  736با توجه به اینکه در پژوهش حاضر تعداد اعضای جامعه  8حجم نمونه آماری بر اساس جدول کهن، مورگان و کرجسای

 نفر تعیین گردید.

 

 ها استفاده گردیده است: تحقیق حاضر از دو ابزار به منظور گردآوری داده در

 ای؛ ها و مطالعات کتابخانه بررسی -

نامه ابتدا ادبیات موضوع  نامه استفاده شده است. برای طراحی پرسش های مورد نظر، از پرسش آوری داده تحقیقات میدانی: به منظور جمع -

 راحی گردید.های سنجش ط هرکدام از ابعاد متغیرهای تحقیق، شاخصبه طور کامل بررسی شد و برای 

 

 ها روایی و پایایی ابزار گردآوری داده
 پایایی

 (.8استفاده شده است )جدول 2در این تحقیق به منظور تعیین پایایی ابزار از روش آلفای کرونباخ

 

ها نامه میزان آلفای کرونباخ پرسش :8جدول   

 میزان آلفای کرونباخ سازه میزان آلفای کرونباخ هر بعد ابعاد تعداد کل سؤالات سازه

 20 بیگانگی از کار

 7/0 قدرتی بی
 

 

12/0 

 

 106/0 هنجاری بی

 61/0 معنایی بی

 784/0 انزوای اجتماعی

 781/0 بیزاری از خویشتن

 20 آفرین رهبری تحول

 172/0 نفوذ آرمانی

17/0 
 122/0 بخش انگیزش الهام

 184/0 ملاحظات فردی

 142/0 ترغیب ذهنی

 

 

 

 

 

 

                                                
1
. Cohen, Morgan and Kerjcie 

2. Cronbach's Alpha  

 یکاظممحبوبه حاج و انیدامغان نیحس
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 روایی
 اعتبار محتوایی -

ها در اختیار تعدادی از استادان  نامه پرسشحالت کمّیت و کیفیت سؤالات از نظر متخصصین مورد توجه قرار گرفت. به این منظور  این در

 انجام گردید. دانشگاه قرار گرفت و اصلاحات پیشنهادی

 

 اعتبار سازه -

استفاده شد. قبل از بررسی روابط علّی میان متغیرها و  8کار تحلیل عاملی تأییدی و در پژوهش حاضر برای اطمینان از اعتبار سازه، از ساز

ها  ها و مؤلفه گیری اطمینان حاصل کنیم. به این منظور باید در ابتدا روابط میان شاخص است تا از صحت مدل اندازهانجام تحلیل مسیر، لازم 

ها و متغیرها )تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم( بررسی شود. بعد از انجام این دو  )تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول( و سپس روابط میان مؤلفه

 گیرد. ت میمرحله، تحلیل مسیر صور

 آورده شده است. 3و  2میزان بار عاملی در تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول و دوم هر دو متغیر پژوهش بعد از اصلاح مدل در جداول 

 
آفرین میزان بار عاملی در تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول و دوم رهبری تحول :2جدول   

 ها شاخص  شماره مؤلفه سازه
 تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم مرتبه اولتحلیل عاملی تأییدی 

 عدد معناداری بار عاملی عدد معناداری بار عاملی

 آفرین رهبری تحول

 نفوذ آرمانی

8 64/0 38/1 

12/0 01/1 

2 60/0 61/1 

3 16/0 81/84 

4 71/0 22/82 

2 14/0 18/83 

 بخش انگیزش الهام

6 74/0 46/88 

14/0 16/80 

7 12/0 11/82 

1 11/0 44/82 

1 11/0 16/84 

80 10/0 10/82 

 ملاحظات فردی

88 11/0 14/84 

16/0 02/84 

82 61/0 24/80 

83 17/0 21/84 

84 17/0 61/84 

82 13/0 78/83 

 ترغیب ذهنی

86 13/0 26/83 

16/0 74/82 

87 16/0 42/84 

81 17/0 73/84 

81 18/0 11/82 

20 18/0 18/82 

 

                                                
1. Confirmatory Factor Analysis  
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 میزان بار عاملی در تحلیل عاملی مرتبه اول و دوم بیگانگی از کار :3جدول 

 ها شماره شاخص مؤلفه سازه
 )تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم( )تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول(

 عدد معناداری بار عاملی عدد معناداری عاملیبار 

 بیگانگی از کار

 قدرتی بی

8 11/0 71/1 

48/0 30/4 
2 18/0 27/88 

 حذف سؤال حذف سؤال 3

4 21/0 27/7 

 هنجاری بی

2 62/0 62/7 

67/0 22/2 
6 06/8 28/82 

7 48/0 72/4 

1 61/0 24/7 

 معنایی بی

1 62/0 74/7 

14/0 23/7 
80 76/0 23/1 

88 76/0 13/7 

82 44/0 62/4 

 انزوای اجتماعی

83 17/0 47/1 

71/0 16/6 
84 64/0 13/7 

82 03/8 12/80 

86 62/0 28/7 

 بیگانگی از خود

87 24/0 11/2 

16/0 04/3 
81 72/0 22/1 

81 78/0 36/1 

20 12/0 70/88 

 

 کنید. مشاهده می 4های برازش تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول و دوم متغیرهای پژوهش را در جدول  میزان شاخص

 
های برازش در تحلیل عاملی مرتبه اول و دوم میزان شاخص :4جدول   

 RMSEA دو بر درجه آزادی نسبت کای درجه آزادی 8کای دو نوع تحلیل عاملی تأییدی گیری متغیر اندازه

 آفرین رهبری تحول
 0104/0 21/2 864 32/422 مرتبه اول

 071/0 8/2 868 43/331 مرتبه دوم

 آفرین )بعد از اصلاح( رهبری تحول
 071/0 88/2 821 22/336 مرتبه اول

 - - - - مرتبه دوم

 بیگانگی از کار
 067/0 62/8 868 43/331 مرتبه اول

 072/0 13/8 847 01/214 مرتبه دوم

 
آفرین، کلیه اعداد معناداری مربوط به پارامترهای مدل، مطلوب است. زیرا عدد معناداری  در تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول رهبری تحول

گیری نیست. با اینکه نسبت کای دو بر درجه آزادی  بودن مدل اندازه های تناسب مدل، حاکی از مناسب تر است. اما شاخص بزرگ 16/8آنها از 

افزار اصلاح  باشد و مطلوب نیست. در نتیجه مدل با اصلاحات پیشنهادی نرم نمی 01/0زیر  RMSEAاست اما مقدار  3ز مقدار مجاز کمتر ا

 گردد. آفرین اضافه می ها در تحلیل عاملی مرتبه اول رهبری تحول گردد و چند مسیر بین خطای واریانس می

                                                
1. Chi-Square  

 از کار یگانگیبر ب نیآفرتحول یاثر رهبر
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آفرین، نسبت کای دو بر درجه آزادی  در تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول و دوم  بیگانگی از کار و تحلیل عاملی مرتبه دوم رهبری تحول

گیری متغیر  بودن مدل اندازه های تناسب مدل حاکی از مناسب است پس شاخص 01/0نیز زیر  RMSEAاست. مقدار  3کمتر از مقدار مجاز 

دهد که کلیه اعداد معناداری مربوط به پارامترهای مدل معنادار شده است؛ به جز رابطه بین  حالت معناداری مدل نشان میمربوطه است. اما 

گردد و سؤال مربوط در  قدرتی در بیگانگی از کار. به همین علت این رابطه حذف می نامه( و مؤلفه بی ها )سؤال سوم پرسش یکی از شاخص

 گردد. اظ نمیها لح تحلیل داده و تجزیه

 

 8آزمون میانگین یک جامعه

 نشان داده شده است. 2های هر یک از متغیرهای پژوهش، با استفاده از آزمون میانگین یک جامعه در جدول  وضعیت مؤلفه

 
 نتایج آزمون میانگین یک جامعه :2جدول 

 وضعیت

 3مقدار آزمون=

 %12درجه اطمینان  ابعاد
 میانگین انحراف معیار t درجه آزادی عدد معناداری اختلاف میانگین

 حدپایین حدبالا

 قدرتی بی 6447/2 10173/0 -272/2 818 000/0 -32238/0 -4112/0 -2224/0 مطلوب

 هنجاری بی 2247/3 13263/0 478/1 818 000/0 22473/0 4022/0 6461/0 نامطلوب

 معنایی بی 1722/2 18143/0 -423/0 818 628/0 -02747/0 -8472/0 0122/0 متوسط

 انزوای اجتماعی 1274/2 12421/0 -628/0 818 232/0 -04221/0 -8771/0 0126/0 متوسط

 بیگانگی از خود 1212/2 71111/0 -311/2 818 081/0 -84841/0 -2213/0 -0246/0 مطلوب

 نفود آرمانی 3736/3 18318/0 814/6 818 000/0 37363/0 2246/0 4127/0 مطلوب

 بخش انگیزش الهام 2286/3 16218/0 128/3 818 000/0 22862/0 8220/0 3713/0 مطلوب

 ملاحظات فردی 2824/3 16212/0 001/3 818 003/0 28231/0 0748/0 3266/0 مطلوب

 ترغیب ذهنی 2621/3 12112/0 742/3 818 000/0 26213/0 8227/0 4062/0 مطلوب

 

معنایی و انزوای اجتماعی در وضعیت متوسط  قدرتی و از خود بیگانگی در وضعیت مطلوب، بی های بی بیگانگی از کار، مؤلفه  در خصوص سازه

 ها در وضعیتی مطلوب قرار دارند.   آفرین، تمامی مؤلفه رهبری تحول  هنجاری در وضعیت نامطلوب قرار دارد. اما در مورد سازه و بی
 نشان داده شده است. 8متغیرهای اصلی پژوهش در نمودار  وضعیت ابعاد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 نمودار راداری متغیرهای اصلی :8نمودار 

                                                
1. One-sample t test  

 یکاظممحبوبه حاج و انیدامغان نیحس

0
1
2
3
4
5

 بی قدرتی

 بی هنجاری

 بی معنایی

 …انزوای 

 نفوذ آرمانی …بیگانگی از 

 …انگیزش 

 …ملاحظات 

 ترغیب ذهنی

 وضع موجود

 مرز قابلیت پذیرش
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بهبود آنها وجود   در وضعیت مطلوب قرار دارند، اما هنوز زمینه آفرین  رهبری تحول  های سازه شود، مؤلفه مشاهده می 8طورکه در نمودار  همان

معنایی، انزوای اجتماعی و بیگانگی از خود است دارای ماهیت منفی است.  هنجاری، بی قدرتی، بی دارد. ابعاد متغیر بیگانگی از کار که شامل بی

رود بیگانگی از کار کاهش یابد. پس مرز  هیتی مثبت دارد( انتظار میآفرین )که ما که در پیشینه بیان گردید با افزایش رهبری تحول طوری به

دهد. در نتیجه  آفرین حداقل قابلیت پذیرش را نشان می قابل پذیرش برای ابعاد بیگانگی از کار، حداکثر قابل قبول و برای ابعاد رهبری تحول

شود. در انتها  برای کاهش این بعد در منابع انسانی توصیه میهنجاری از وضعیت مطلوبی برخوردار نیست و صرف منابع بیشتر  مؤلفه بی

رود در صورت افزایش یا کاهش  آمده با مرز قابلیت پذیرش برای سایر ابعاد کم است و احتمال می دست توان بیان نمود که فاصله میانگین به می

 گیرند. منابع لازم برای بهبود آنها، این ابعاد در وضعیت نامساعد قرار 

 

 وضعیت ابعاد متغیرهای اصلی پژوهش -اتریس اهمیتم
 

  

     
    

 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 آفرین وضعیت رهبری تحول -ماتریس اهمیت :2نمودار

 

شود سازمان،  اند. لذا توصیه می ابعاد ترغیب ذهنی و ملاحظات فردی با اینکه از اهمیت بالایی برخوردارند اما در وضعیت مطلوب قرار نگرفته

 بخش از وضعیت مطلوبی برخوردار نبوده، از سویی اهمیت بالایی نیز ها صرف نماید. بعد انگیزش الهام منابع بیشتری را برای بهبود این شاخص

خصوص ضرورتی ندارد. در نهایت نفوذ آرمانی، بعدی است که در روی خط قرار گرفته است و  ندارد؛ لذا تمرکز بر آن و صرف منابع دراین

 شود وضع موجود حفظ شود.   اهمیت آن نه کم و نه زیاد است. اما وضعیت مطلوبی دارد و توصیه می
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 وضعیت بیگانگی از کار-ماتریس اهمیت :3نمودار

 

از متغیر بیگانگی از کار از اهمیت بالایی معنایی  بیگانگی از کار، ابعاد بیگانگی از خود، انزوای اجتماعی و بی  با توجه به ماهیت منفی سازه

هنجاری از  قدرتی از اهمیت پایین ولی وضعیت مطلوبی برخوردار است و در نهایت بعد بی برخوردارند و نیز وضعیت مطلوبی دارند. بعد بی

د سه بعد بیگانگی از کار، انزوای تواند در صورت داشتن منابع کافی برای بهبو اهمیت پایین و وضعیت نامطلوبی برخوردار است. سازمان می

هنجاری منابع انسانی و قرار دادن آن در وضعیت مطلوب تلاش نماید، اما این  معنایی در منابع انسانی خود و نیز تغییر بعد بی اجتماعی و نیز بی

 .امر ضروری نیست

 

 تحلیل مسیر

ای برای نمایش این مطلب  توان به عنوان وسیله ار مسیر را میتحقیق، از روش تحلیل مسیر استفاده شد. نمود  به منظور آزمون فرضیه

 (.8311)کلانتری،  شوند گرفت که کدام متغیرها موجب تغییراتی در متغیرهای دیگر می درنظر

(؛ لذا 6مناسبی در برنداشت )جدول   RMSEAآمده در دو حالت تخمین استاندارد و اعداد معناداری، ضریب برازش دست خروجی مدل به

شده در دو حالت تخمین استاندارد و اعداد معناداری در  آید. مدل اصلاح دست تری به افزار اعمال شد تا نتایج مطلوب اصلاحات پیشنهادی نرم

 نشان داده شده است. 3و  2های  شکل

آفرین در بیگانگی از کار دارد.  نشان از تأثیر منفی رهبری تحول 2آفرین بر بیگانگی از کار در شکل  برای تأثیر رهبری تحول -23/0ضریب 

آفرین در رهبری  آمده، معنادار است و معنای آن این است که حضور سبک تحول 3که در شکل  -27/2این ضریب با توجه به عدد معناداری 

 شود. سازمانی باعث تقلیل بیگانگی از کار کارکنان می
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 میزان برازش مدل اولیه :6جدول 

آمده دست مقدار به نام شاخص  حد مجاز 

 )کای دو بر درجه آزادی(

GFI )نیکویی برازش(   

RMSEA )ریشه میانگین مربعات خطای برآورد(   
CFI یافته( )برازش تعدیل  

AGFI شده( )نیکویی برازش تعدیل   

NFI شده( )برازش نرم   

NNFI شده( )برازش نرم نرم   
 

77/2  

12/0  

011/0  
17/0  

16/0  

12/0  

16/0  

3کمتر از   

1/0بالاتر از   

01/0کمتر از   
1/0بالاتر از   

1/0بالاتر از   

1/0بالاتر از   

1/0بالاتر از   

 
 

 
 مدل اصلاحی پژوهش در حالت استاندارد :2شکل 

 

 

 
 مدل اصلاحی پژوهش در حالت معناداری :3شکل 

 

 تری نسبت به قبل از اصلاح مدل است. های تناسب، مقدار مناسب شاخصآمده برای  دست در مدل اصلاحی پژوهش میزان به
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 میزان برازش مدل اصلاحی :7جدول 

آمده دست مقدار به نام شاخص  حد مجاز 

 )کای دو بر درجه آزادی(

GFI   )نیکویی برازش( 

RMSEA   )ریشه میانگین مربعات خطای برآورد( 
CFI   یافته( )برازش تعدیل

AGFI   شده( )نیکویی برازش تعدیل 

NFI   شده( )برازش نرم 

NNFI   شده( )برازش نرم نرم 

024/2  

14/0  

072/0  
11/0  

11/0  

17/0  

17/0  

3کمتر از   

1/0بالاتر از   

01/0کمتر از   
1/0بالاتر از   

1/0بالاتر از   

1/0 بالاتر از  

1/0بالاتر از   

 

 ارائه شده است. 1گردد. نتایج حاصل از تحلیل مسیر در جدول  در نتیجه، مدل از برازش مناسبی برخوردار می

 
نتیجه فرضیه تحقیق :1جدول   

 نتیجه فرضیه محقق tآماره  ضریب مسیر فرضیه تحقیق

کار دارد.آفرین تأثیری مستقیم، منفی و معنادار بر بیگانگی از  رهبری تحول  23/0-  *27/2- شود تأیید می   

 11/0* معناداری در سطح اطمینان 

 

بر متغیر بیگانگی از کار تأثیر معناداری  11/0آفرین در سطح اطمینان  ، متغیر رهبری تحولtآمده از ضریب مسیر و آماره  دست طبق نتایج به

توان گفت نوع این رابطه معکوس است.  + قرار گرفته است(. با توجه به ضریب منفی این مسیر می21/2تا  -21/2خارج بازه  tدارد )آماره 

آفرینی، بیگانگی از  یابد و با دورترشدن رهبری از کرانه تحول آفرینی، بیگانگی از کار کاهش می شدن رهبری به کرانه تحول تر بنابراین با نزدیک

 گردد. یابد. بنابراین فرضیه تحقیق تأیید می یکار افزایش م
 

کند. این ضریب  بینی متغیر وابسته توسط متغیر یا متغیرهای مستقل را بررسی می (: این ضریب، توانایی پیش  ) تحلیل ضریب تعیین

آفرین توانسته  رهبری تحول  س سازهاسا شوند. براین کند که چند درصد از تغییرات متغیر وابسته توسط متغیرهای مستقل تبیین می بررسی می

تواند شامل بقیه متغیرهای  بینی است و می مانده مربوط به خطای پیش % باقی72% از تغییرات بیگانگی از کار را توضیح دهد. 21است 

 تأثیرگذار بر بیگانگی از کار باشد.

 

 نتایج و بحث

آفرین، بعد ملاحظات فردی بیشترین تأثیر را در ایجاد رهبری  د رهبری تحولبر اساس نتایج حاصل از تحلیل عاملی مرتبه دوم از میان ابعا

 ترتیب دارای بیشترین اثر هستند. بخش به آفرین دارد. بعد از آن ابعاد ترغیب ذهنی، نفوذ آرمانی و در نهایت انگیزش الهام تحول

زاری از خویشتن )از خود بیگانگی(، بیشترین سهم را در نتایج تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم بیگانگی از کار نشان داد که بعد بی

قدرتی به ترتیب دارای بیشترین اثر بر بیگانگی از  هنجاری و بی معنایی، انزوای اجتماعی، بی گیری بیگانگی از کار دارد. پس از آن ابعاد بی شکل

 اند. کار بوده

 

 جمع بندی و پیشنهادها

رسد.  آفرین تأثیری مستقیم، معنادار و منفی بر بیگانگی از کار دارد و فرضیه تحقیق به تأیید می بر اساس نتایج تحلیل مسیر، رهبری تحول

شود مدیران سازمان سعی در اتخاذ سبک  اساس پیشنهاد می ( تطابق دارد. براین8310این فرضیه با نتایج تحقیقات قبلی )تسلیمی و همکاران،

آفرین داشته باشند و اگر سبکی متفاوت از این سبک را در شیوه رهبری خود دارند، این سبک را فرا بگیرند، زیرا سبک رهبری  ی تحولرهبر

آفرین را  توانند با انجام این اقدامات ابعاد چهارگانه سبک رهبری تحول . مدیران می(Ivey and Kline, 2010)آفرین قابل آموزش است  تحول

 ود تقویت کنند:در وجود خ

 818-877ص ، 1شماره پیاپی  ،8313 بهار ،2شماره  ،3دوره  مهیپژوهشنامه ب یعلم هینشر
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نفوذ آرمانی: یک رهبر باید با احترام با کارمندان برخورد کند و حس سرفرازی، فرهمندی، احترام و وفاداری را انتقال دهد. با چنین  -

ایجاد اعتماد کند، در این حالت رفتارهای اخلاقی رهبر، تحسین شود. رهبر  باید سعی در  رفتارهایی او به یک الگو برای پیروان خود تبدیل می

 پیروان را در پی دارد.

بخش: یک رهبر برای ایجاد چنین حسی در خود باید با به چالش کشیدن و معنا بخشیدن به کار پیروان، به آنها انگیزه دهد.  انگیزش الهام  -

 مان برای خود و پیروان به تصویر بکشد. او باید به پیروان انگیزه و الهام ببخشد.حالت رهبر باید سعی کند آینده مطلوبی از ساز این در

تک پیروان رابطه مجزا برقرار نموده تا نیازهای متفاوت آنها را درک کند. برای پیروان، فرصت یادگیری  ملاحظات فردی: رهبر باید با تک -

 فراهم کند و روی پیشرفت و رشد آنها تمرکز کند.

ها را بازبینی  های انجام کار نماید. چنین رهبرانی باید فرضیه ب ذهنی: رهبر باید سعی کند پیروان را تشویق به بررسی مجدد شیوهترغی  -

های جدید حل کنند و  های مختلف باشند و سعی کنند، در شیوه حل مسائل نوآوری داشته باشند، مسائل را به شیوه کنند و به دنبال دیدگاه

 این امر تشویق کنند. پیروان را به

آوردن چنین  وجود های ذهنی را به دنبال خواهد داشت. به مسلماً ایجاد چنین رفتارهایی در هر رهبری که فاقد آنها باشد، شکستن قالب

داشته باشند تا  بر است. رهبران و مدیران سازمان باید سعی در ایجاد و سپس تثبیت چنین رفتارهایی در خود رفتارهایی در هر فرد، کاری زمان
 مند گردند. آفرین از نتایج مثبت آن در سازمان بهره بتوانند با اتخاذ سبک رهبری تحول

ترین محدودیت پژوهش حاضر، عدم وجود تحقیقات داخلی و خارجی کافی در رابطه با فرضیه پژوهش بود. مشکل دیگر پژوهش، عدم  بزرگ

کلی کارمندان معتقدند که  طور تواند این باشد که به ها بود که یکی از دلایل این امر می نامه شدادن به پرس همکاری برخی از کارمندان در پاسخ

 رسد. ماند و به مرحله اجرا نمی نتایج پژوهش تنها به صورت تئوری باقی می

های خصوصی نیز بررسی  گردد همین فرضیه در سازمان فقدان پژوهش کافی در رابطه با فرضیه این پژوهش بسیار بارز است. پیشنهاد می

آفرین مانند سبک رهبری سنتی، جو سازمانی، عدالت سازمانی و ... ممکن است باعث بروز بیگانگی از  گردد. عوامل دیگری به جز رهبری تحول

 کاملاً ملموس است.زمینه  گرفته در جامعه سازمانی ما، نیاز به انجام تحقیقات بیشتر دراین های اندک صورت کار شوند که با توجه به پژوهش
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