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چکیده
این پژوهش با هدف تعيين رابطه سبک رهبری با تعهدسازمانی و جوّ سازمانی سازمان امور مالياتی 
كشور در سال 1398 صورت گرفت. روش پژوهش از نظر هدف كاربردی و از نظر روش گردآوری 
داده  ها توصيفی- پيمایشی است. جامعه آماری پژوهش شامل كليه كاركنان سازمان امور مالياتی كشور 
 بودند كه از این ميان با استفاده از فرمول كوكران و روش نمونه گيری تصادفی خوشه ای مرحله ای،

752 نفر به  عنوان حجم  نمونه در نظر گرفته شد. روش جمع  آوري داده  ها بر اساس پرسشنامه  های 
استاندارد رهبری تحول گرا و عملگرا باس و اولی )2000(؛ تعهدسازمانی مي یر و آلن )1997( و جوّ 
سازمانی هاپين و كرافت )2000(  انجام گرفت. پس از جمع آوری پرسشنامه ها، بررسی اطلاعات و 
Smart PLS2 آزمودن فرضيه ها با استفاده از روش مدل سازی معادلات ساختاری و به كمک نرم افزار 
در دو بخش مدل اندازه گيری و بخش ساختاری انجام پذیرفت. در بخش اول ویژگی های فنی پرسشنامه 
شامل پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا مختص PLS بررسی گردید. در بخش دوم، ضرایب معناداری 
نرم افزار برای بررسی فرضيه های پژوهش مورد استفاده قرار گرفتند. در نهایت یافته  های پژوهش رابطه 
سبک های رهبری تحول گرا و عملگرا و ابعاد هر یک با تعهدسازمانی و جوّسازمانی در جامعه مورد 

مطالعه را مورد تأیيد قرار داد.  
واژه های کلیدی: سبک رهبری )تحول گرا و عملگرا(؛ تعهد سازمانی و جوّ سازمانی 
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1- مقدمه
امروزه منابع انسانی به عنوان باارزش ترین و مهم ترین منابع سازمانی محسوب می شوند كه می توانند 
منجر به تقویت مزیت رقابتی سازمان نسبت به سایر سازمان ها شوند )روحی، 2017: 5(؛ به عبارت 
دیگر منابع انسانی اثربخش، یکی از مهم ترین دارایي های نامشهود در سازمان هستند و رشد اقتصادی 
سازمان وابسته به توانمند كردن آن هاست )ماتيس، جکسون، ولنتاین و مگليچ، 2016: 15(، ازاین رو، 
باید به نيازهای منابع انسانی توجه ویژه ای گردد و در واقع بين نيازهای فردی و سازمانی اتحاد و 
یکپارچگی ایجاد شود )آریانتو، 2017: 17(. در مطالعات اثربخشی سازمان ها، تعامل مدیر با كاركنان 
و كاركنان با یکدیگر به عنوان شاخصی جهت شناسایی جوّ سازمانی كه می تواند موجب اثربخشی 
سازمان شود، همواره مورد بررسی و تحقيق قرار گرفته است؛ جوّ سازماني مثبت كاركنان، تعهد به 
سازمان را تشویق كرده و باعث مي شود كه كاركنان احساس كنترل بيشتر روي كار خود داشته و در 

نتيجه به سازمان خود متعهدتر شوند )گویو، 2018(.
مسائل امروز سازمان ها با راه حل های دیروز حل شدنی نیست و شرایط محیطی به حدی پیچیده و پویا و 
نامطمئن شده است که سازمان ها دیگر نمی توانند بدون نوآوری، حیات بلندمدت خود را تضمین کنند )تشکریان 
جهرمی، یعقوبی، حجت دوست و جهان بین، 1396(. لذا سازمان ها باید شرایطی را فراهم کنند تا بتوانند به طور 
فردی یا گروهی فعالیت های نوآورانه خود را به اجرا درآورند. در این میان، نقش مؤثر مدیران و رهبران در تغییر 
و تحول بنیادی در سازمان اجتناب ناپذیر است. مدیران اداری با داشتن مهارت های کلیدی رهبری می توانند 
موجبات اثربخشی و کارایی سازمان را فراهم آورند )والاپا، سائووانی و تانگر، 2016(. رهبران تحول آفرین 
می توانند بر ادراکات و رفتار پیروان تأثیرگذار باشند )سلم و کاترا، 2015(. سازمان ها می توانند برای انطباق با 
محیط های امروزی، از رهبری تحول آفرین و ابعاد آن استفاده نمایند. )کیم و کیم، 2017(. از طرفی مک ایلیروي 
)2011( معتقد است مدیریت انسانی می تواند بر روي تعهد سازمانی تأثیر گذاشته و ارتباط آن بر مدیریت افراد را 
نیز تحت تأثیر خود قرار دهد. او خاطر نشان می کند که اگر سازمان ها کارکنان مناسبی را انتخاب نکرده باشند تا 
انتها قادر به حفظ آنها در سازمان نخواهند بود زیرا که تعهد پایین کارکنان از عدم تناسب شغلی ناشی می شود، 

از طرف دیگر، سبک هاي رهبري نیز می تواند بر تعهد کارکنان مؤثر باشد )خباز یزدیها و چناری، 1396(.
مدیران سازمان ها براي هدایت كاركنان از روش هاي متفاوت استفاده می كنند كه به آن سبک 
رهبري می گویند. سبک رهبري الگوي رفتارهاي پایدار فرد به صورتی كه به وسيله دیگران ملاحظه 
می شود تعریف شده است. نظریه سبک هاي رهبري تحولگرا و عمل گرا از سوي برنز )1978( مطرح و 
به كوشش باس )1985( تکميل شده است. مطابق با الگوي باس، رهبري تحول گرا بر روابط عاطفی 
و شخصی بين رهبر و زیردستان استوار است و به تحریک و انگيزش پيروان در جهت عملکرد بيش 
از حد انتظار توجه دارد؛ درحالی كه رهبري عملگرا بر تبادلات بين رهبر و زیردستان استوار است و 
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به افزایش انگيزش پيروان به واسطه اعمال پاداش هاي اقتضایی اعتقاد دارد )جنانی، تندنویس و مظفری، 
.)1389

در خصوص اهميت این موضوع باید اذعان نمود از آنجا كه سازمان امور مالياتی كشور زیرمجموعه 
وزارت امور اقتصادی و دارایی می باشد و از جمله وظایف این سازمان اصلاح و دگرگونی نظام مالياتی و 
مکانيزه نمودن سيستم مالياتی كشور و اجرای ماليات بر ارزش افزوده می باشد و از سوی دیگر پرداخت 
ماليات، مهمترین عامل رشد و توسعه جامعه است و موجب رونق اقتصادي و ارتقای شاخص های آن، 
تحقق عدالت اجتماعی، افزایش خدمات و عمران و آبادانی كشور می شود، لذا این سازمان می تواند 
كمک هاي قابل توجهی به جامعه ارائه دهد. تحقق چنين امری نيازمند سبک رهبری مناسبی است تا 
در سلوک و حالات اعضاء، رفتار سازمانی آنها را نيز تحت تأثير قرار  دهد كه این مسئله اصلی از انجام 
پژوهش حاضر است زیرا این تأثيرات می تواند موجب انگيزش و یا ضعف آن شود كه در هر دو صورت 
در عملکردهاي نيروي انسانی نقش می بندد. با توجه به اینکه تاكنون پژوهشی تأثير ساختار نوآوری 
بر اساس سبک های رهبری )تحول گرا و عملگرا(؛ تعهد سازمانی و جوّ سازمانی در سازمان امور مالياتی 
كشور را مورد بررسی قرار نداده است و از طرفی لزوم توجه به پيامدهای رفتاری كاركنان بر هيچ 
مدیری پوشيده نيست، عدم توجه به آنها كارایی و اثربخشی سازمان را كاهش داده و سازمان را در 
نيل به اهدافش با مشکل مواجه می سازد. بر این اساس نتایج پژوهش حاضر می تواند تصميم گيرندگان 
سازمان به خصوص مدیریت آن را به لزوم توجه كافی به ادراكات كاركنان از قوانين اخلاقی سازمانی 
و نيز ادراكات آنها از جوّ سازمان و تأثيری كه این متغيرها بر پيامدهای سازمان دارند، آگاه سازد. از 
آنجا كه این پژوهش در سازمان امور مالياتی كشور انجام شده است، مدیریت این سازمان می توانند 
با اطمينان بيشتری نتایج حاصل از این پژوهش را در تصميم گيری های خود مدنظر قرار دهند و با 
به كارگيری سبک رهبری مناسب در سازمان و تلاش برای ایجاد جوی عاری از ترفند، پيامدهای منفی 
رفتاری كاركنانشان را كاهش دهد و به كاركنان و در نتيجه سازمان در دستيابی به سطح مطلوبی از 

كارایی، توانمندی و اثربخشی و افزایش تعهد سازمانی كمک كند.
2- مبانی و چارچوب نظری پژوهش

الف( تعهدسازمانی
یکی از مفاهيمی كه طی دهه  اخير به شدت در تفکر مدیریتی نفوذ داشته، مفهوم »تعهد سازمانی«1 
است. تعهد سازماني یکي از مباحث نظري مطالعات سازماني دهه 70 است كه به تعریف و تبيين 
حدود و قلمرو و اهميت نقش آن پرداخته شده و به دنبال آن عمده  تمایلات صاحب نظران در دهه  
80 و 90 به تحليل نظري و پژوهشي ابعاد مختلف تعهد سازماني بوده است كه از آن ميان مي توان به 

1. Organizational Commitment
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بخش عمده  توليدات علمي دانشمندان در زمينه  عوامل مؤثر بر تعهد سازماني توجه داشت )چساكول 
و وارما، 2016: 570(. از تعهد سازماني تعاریف زیادي به عمل آمده است كه از آن جمله مي توان به 
تعریف زیر اشاره كرد: تعهد سازمانی عبارت است از نگرش های مثبت یا منفی كاركنان نسبت به كل 
سازمان، كه در آن مشغول به  كار هستند. در تعهد سازمانی شخص نسبت به سازمان احساس وفاداری 
قوی دارد و از طریق آن سازمان خود را مورد شناسایی قرار می دهد )تاریخ، یينگ و ساد، 2016: 
710(. آلن و می یر )2003(، در مطالعات خود در ارتباط با تعهد سازمانی یک مدل سه بعدی ارائه 
داده اند كه عبارت است از تعهد عاطفی، تعهد هنجاری و تعهد مستمر كه هر جزء تابع پيش شرط ها 
و عوامل تعيين كننده متضادی است. تعهد عاطفی كاركنان شامل وابستگی عاطفی، تعيين هویت با 
سازمان و درگير شدن در فعاليت های سازمان است. تعهد هنجاری به عنوان نوعی تعهد و التزام تعریف 
شده است كه كاركنان را به  سمت این احساس هدایت می نماید كه با سازمان بمانند. تعهد هنجاری 
نيز یک احساس اعتماد متقابل است كه الزام و تعهد برای ماندن را ایجاد می كند. تعهد هنجاری 
موجب افزایش اعتماد به سازمان می شود و عامل مهمی در تحریک مشاركت افراد در سازمان است؛ 
تعهد مستمر به عنوان نياز به ماندن با یک سازمان به دليل هزینه  بالای ترک آن تعریف شده است. 
كاركنان در سازمان باقی می مانند، چون تصور می كنند كه احتمالاً هزینه  ترک سازمان خيلی بالا 
است و در واقع تعهد سازمانی به درجه ای كه یک شخص ارزش ها، اهداف، حس وظيفه شناسی و 
وفاداری به سازمان خود را درونی می كند، برمی گردد. این نوع تعهد منعکس كننده  هماهنگی بين 
نيازها و ارزش های شخصی و سازمان می باشد كه به موجب آن یک هدف واحد نيرومند در بين 

كاركنان و گروه های كاری ایجاد می گردد )علی، بن تایب، جعفر و بن عمر، 2015: 1852(.
به اعتقاد مورهد و گریفيين كاركناني كه داراي تعهد و پایبندي بيشتري هستند، نظم بيشتري در 
كار خود دارند، مدت بيشتري در سازمان مي مانند و بيشتر كار مي كنند. بنابراین مدیران باید بتوانند 
با به كارگيري سياست هاي مختلف، تعهد و پاي بندي كاركنان را بيشتر كنند و از راه هاي گوناگون آن 
را حفظ نمایند. از طرفی سال هاست كه روان شناسان در صدد هستند به این سئوالات پاسخ دهند 
كه چرا برخي افراد نسبت به برخي دیگر در مقابله با موقعيت هاي مختلف زندگي كاري موفق عمل 
مي كنند؟ چه عواملي این تفاوت ها را رقم مي زند؟ و پژوهش گر جواب این سئوال ها را در تعهد سازمانی 
و عامل مرتبط با آن یعنی سبک رهبری در سازمان ها می داند. ضرورت توجه به تعهد سازماني به این 
علت اهميت دارد كه سازمان ها به تعهد به عنوان یک معيار ارزشمند نگاه مي كنند، زیرا وجود تعهد، 
كاركنان را تشویق به انجام فعاليت هایی خارج از حدود و وظایف مانند خلاقيت و نوآوري و اختراع 
مي كند )كيم و كيم،2014: 1354(. البته در این خصوص باید اذعان نمود سبک رهبری1 یک الگوی 

1. Leadership Style
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بينشی و رفتاری است در برخورد با زیردستان در جهت ترغيب آن ها به تبعيت از خود. در واقع سبک 
رهبری نشان دهنده  جهان بينی، طرز تفکر و شخصيت رهبر در مواجه شدن با مسائل سازمانی از طریق 
تأثير گذاشتن بر زیردستان است )یوسف نيا ارالو، 1393: 98(. در رابطه با شناخت سبک رهبری و 
تعهد سازمانی تحقيقات متعددی انجام گرفته كه نشان داده  اند یکی از دلایل موفّقيّت رهبران وجود 
افراد متعهدی است كه در سازمان آن ها فعّاليّت می كنند. رهبران از طریق ارزش ها و باورهایشان 

سازمان را رهبری می كنند.
ب( جوّ سازمانی1

جوّ سازمانی، عبارت است از ساختار سازمان و شرایط محيط حاكم در سازمان از جمله انتخاب و 
انتساب افراد و نيروهای متخصص، نظارت، برنامه ریزی، سازماندهی، سيستم مزایا و پاداش، روابط بين 
فردی، ضوابط و مقررات حاكم بر سازمان، نحوه  واگذاری مسئوليت و حمایت كاركنان در سازمان. 
هم چنين جوّ سازمانی ویژگی های درونی است كه یک سازمان را از سازمان دیگر متمایز می سازد و 
روی رفتار افراد آن سازمان تأثير می گذارد. مطالعات مختلفی بر روی جوّ سازمانی صورت گرفته است 
و ابعاد مختلفی را برای این عامل درون سازمانی تعریف كرده اند. از جمله این مطالعات پژوهش های 
هالپين كرافت )1963( می باشد كه هشت بعد روحيه2 گروهی، ممانعت )بازدارندگی(3، عدم جوشش4، 
صميميت5، مراعات6، كناره جویی7، نفوذ8، تأكيد بر توليد9 را برای جوّ سازمانی معرفی می كند)هالپين 
و كرافت، 1963 به نقل از ابراهيمی،111:1393(. در ادامه در خصوص تعاریفی مختصر از مؤلفه های 

جوّ سازمانی عبارتند از:
روحيه گروهی: به وضعيتی اطلاق می شود كه در آن كاركنان از كار با یکدیگر لذت می برند و نسبت 

به همکاران احساس تعهد می كنند؛
ممانعت )بازدارندگی(: به احساس كاركنان و مدیران درباره جوی گفته می شود كه در آن مدیر 
كارهای پرمشغله، و غيرضروری را به كاركنان تحميل می كند. این امور مانع و مزاحم فعاليت اصلی 

آن ها می شود.
عدم جوشش: تمایل كاركنان به عدم مشاركت در امور سازمان است كه به آن عدم تعهد نيز گفته 

1. Organizational Climate
2. Spirit 
3. Hindrance 
4. Disengagement 
5. Intimacy 
6. Considration 
7. Aloofiness 
8. Trust 
9. Production Emphasis
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می شود. كاركنان در كارها وقت  كشی می كنند و نسبت به همکاران خود رفتاهای منفی و انتقاد آميز 
دارند.

صميميت: به روابط گرم، دوستانه، اجتماعی و خوشایند ميان كاركنان و مدیران اطلاق می شود.
مراعات: این بعد به رفتار دوستانه و گرم مدیر نسبت داده می شود. مدیری كه دوست دارد به 

شيوه های انسانی با كاركنان رفتار كند.
كناره جویـی: به رفتار غيرشـخصی و رسـمی مدیر اشـاره دارد. مدیر از كاركنـان خود فاصله می گيرد 
و علاقمنـد اسـت قوانيـن و مقـررات، حاكـم بر جوّسـازمان باشـد. مدیر طبـق مقررات عمـل می كند، 

هنجارگراسـت و بر بعد سـاختاری تأكيـد می ورزد.
نفوذ: این بعد به رفتار پویای مدیر اشاره دارد. مدیر از طریق نمونه قرار دادن خود سعی در ایجاد 

انگيزه در كاركنان دارد. 
تأكيد بر توليد: نشان دهنده سرپرستی نزدیک و رفتار آمرانه و دستوری مدیران می باشد )ابراهيمی، 

 .)112 :1391
در این خصوص باید اذعان نمود كه با توجه به این که جوّ سازماني یکي از عوامل قابل كنترل مي باشد 
و نسبت به فرهنگ سازماني تغييرپذیرتر مي باشد و مسئولان سازمان با تغيير آن مي توانند شرایط 
مناسب تري را براي فعاليت ها فراهم آوردند، بررسي عوامل مؤثر بر آن مي تواند حائز اهميت فراوان 
باشد؛ زیرا سازمان دارای جو مطلوب، موجبات دلبستگی و علاقمندی به كار را در كاركنان به  وجود 

آورده و از این طریق اثربخشی را افزایش می دهد )شيری، 1394: 9(.
ج( سبک های رهبری )تحول گرا و عملگرا(

از نظر فیدلر سبک رهبری عبارت است از زیربنای ساختار نیاز فرد که رفتار او را در وضعیّت های مختلف بر 
می انگیزاند. به عبارتی دیگر شخصیت یا سبک مدیریت یک فرد عبارت است از الگوی رفتاری که وی هنگام 
هدایت دیگران از خود نشان می دهد )رضایی، 1392: 55(. رهبری یک مفهوم سهل و ممتنع است، از این رو 
تعاریف متعددی برای آن  وجود دارد. تقریباً به تعداد صاحب نظران رهبری، تعاریف متعددی وجود دارد، یکي 
از دیدگاه هاي جدید در زمینه رهبري، نظریه رهبري تحولگرا1 و عملگرا2 است که برنز )1987( و سپس باس 
)1985( آن را تعریف و بازبیني کردند)درگاهی و موسوی جم، 1397: 25(. رهبري تحولگرا عبارت است از یک 
جهت گیري اجتماعي و یک چشم انداز و ارزش هاي همراه آن که منعکس کننده  توجه به سایرین است )ستین 
و کینیک،  520:2015(. مي چاپوپر و اوفرامایسلس )2003( اعتقاد دارند که تأثیر رهبري تحولگرا در انگیزش و 
توانمندسازي و اخلاقیات )ارزش ها( منعکس شده است. آن ها در زمینه  سلسله  مراتب نیازهاي مازلو و بورنز نقل 
قول مي کنند و مي گویند: »رهبران تحولگرا پیروان را تحریک مي کنند تا بالاترین سطح نیازهاي خود، یعني 
1. Transformational Leadership
2. Transactional Leadership
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خودیابي را تأمین کنند«. به اعتقاد آن ها رهبران تحولگرا پیروان را توانمند مي کنند تا به طور مستقل، اساسي 
و خلاقانه و با ارتقاء سطوح خطرپذیري، استقلال و شایستگي و اعتمادبه نفس و خودارزشيِ خود تفکر کنند 
)چنگ و زتو، 144:2016(. اصطلاح رهبری تحولگرا برای اولین بار به وسیله دانتون )1973( به کار رفت. اگر چه 
این اصطلاح تا زمانی که کلاسیک ها به وسیله برنز آن را به کار نبردند، مشهور نشد. رهبری تحولگرا در آغاز 
توسط برنز در سال 1987 به طور وسیعی به کار برده شد و به عنوان یکی از غالب ترین تئوری های رفتار سازمانی 
مطرح شد و پس از آن باس و آولیو ایده های برنز را بسط داده و مفهوم رهبری تحولگرا را تثبیت کردند )هماینی 
دمیرچی، میرکمالی و آریا، 1397: 277(. بر طبق الگوي باس و اولیو )1994( رهبران تحولگرا تمایل دارند که 
از هر یک یا همه موارد ملاحظات فردي، ترغیب ذهني، انگیزش الهام بخش و نفوذ آرماني استفاده کنند )خانی 
و قریشی، 2014: 303-304(؛ طبق این نظریه، رهبری تحولگرا مفهومی است که شامل چهار مؤلفه  اصلی به 

شرح ذیل می باشد:
نفوذ آرمانی1: عبارت است از سرافرازی، فرهمندی، احترام و وفاداری به چون و چرای پیروان به رهبری که 
حسی آرمانی را انتقال می دهد. نفوذ آرمانی باعث می شود رهبران تحول   آفرین به عنوان الگوهایی از نقش و 

الگوی رفتار برای پیروان باشند.
انگیزش الهام  بخش2: رهبران تحولگرا با به چالش کشیدن و معنا بخشیدن به کار پیروان خود به آن ها انگیزه 
می دهند. روحی  گروهی، با این نوع رهبری ارتقاء می یابد، به خصوص این کار توسط رهبران در نشان دادن 
همدلی و خوش بینی، درگیر کردن پیروان در ارائه  چشم اندازهای آینده و داشتن انتظارات بالا از آن ها انجام  می شود. 
تحریک فرهیختگی3: برانگیختن پیروان به وسیله  رهبر، به منظور کشف راه حل  های جدید و تفکر مجدد در 
مورد حل مشکلات سازمانی توسط پیروان می باشد. در واقع رهبر، چالشی را برای پیروان ایجاد می کند که دوباره 
در مورد کاری که انجام می دهند کوشش و تلاش نموده و در مورد چیزی که می تواند انجام یابد، دوباره تفکر 

نمایند.  
حمایت های توسعه گرا4: رهبر تحولگرا با تک  تک پیروان رابطه ای مجزا برقرار نموده تا نیازها، مهارت ها و 
آرزوهای متفاوت آن ها را درک نماید، این رهبران مانند یک مربی یا معلم عمل نموده و پیوسته پیروان خود را در 

جهت نیل به سطوح عالی  تر ظرفیت خود سوق می دهند.
همچنین به اعتقاد برنز )1978( رهبري عملگرا عبارتست از رهبري مبتني بر مبادله بین رهبر و پیرو به طوري که 
تمایلات فردي طرفین تأمین گردد. به عبارت دیگر وي معتقد است در این مکتب به همه چیز از دید میزان 
منفعتي که عاید افراد مي کند نگریسته مي شود و رابطه رهبر با پیروان، سودا گرانه و بر مبناي مبادله یک چیز با 

1. Indealized Influence
2. Inspirational Motivation
3. Intellectual Simulation
4. Individualized Consideration
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چیز دیگر است )کلوین، 1999؛ جزنی و رستمی،1390: 48(. لیونتز )1992( نیز معتقد است که رهبري عملگرا در 
بعضي مواقع رهبري داد و ستدي نامیده مي شود که مبتني بر مبادله خدمات براي در یافت انواع مختلف پاداش ها 
که رهبري حداقل بخشي از آن را در کنترل خود  دارد مي باشد. شرموهورن )1996( بیان مي دارد در این نوع از 
رهبري، رهبر به واسطه گستره اي از تعاملات با زیر دستان، وظایف، پاداش ها و ساختارها را براي کمک به آنها، 
به منظورتأمین نیازهایشان ضمن تلاش براي دستیابي به اهداف سازماني بر هم منطبق مي نماید. واژه رهبري 
عملگرا اغلب براي توصیف مدیران به کار مي رود که ایده هاي تئوري هاي رفتاري و اقتضایي مخصوصاً تئوري 
مسیر_هدف را مورد استفاده قرار مي دهند. این رهبران پیروانشان را هدایت نموده و آنها را در جهت دستیابي به 
اهداف تثبت شده با تصریح نقش و وظیفه مورد نیاز تحریک مي نمایند. باس )1985( پاداش و جریمه را به عنوان 
دو بعد اساسي رهبري عملگرا مطرح مي نماید. وي معتقد است عامل اول »پاداش مشروطه1« است که شامل 
پاداش براي جبران عملکرد مي باشد و عامل دوم »مدیریت مبتني بر استثناء 2« است که این ایده متضمن اقدام 

اصلاحي رهبر در پاسخ غیر قابل قبول در عملکرد زیر دست مي باشد )کاسه گرها، 1393: 159(.
3- پیشینه پژوهش 

به زعم اسمیت، هاموند، لستر و پالانسکی، )2019( سبک رهبري کارآمد جزء لاینفک پرورش کارکنان توانمند 
است. برخلاف مدیران خودکامه که در جهت تضعیف هرچه بیشتر زیردستان گام بر مي دارند، مدیران توانمند 
به عنوان هادي، مباشر، تسهیل کننده و مربي در واقع در نقش مؤثر عمل مي کنند. کاتو )2015( به این نتیجه 
رسیده است که در ارتباط بین مؤلفه های رهبری تحولگرا و رضایت شغلی، احساس ادراک عدالت سازمان نقش 
غیر قابل انکاری دارد. بتول )2013( دریافته  است که بین سبک رهبری تحولگرا بر تعهدسازمانی رابطه  معناداری 
وجود دارد. آرورا و همکاران3)2012( طی پژوهشی دریافتند که جوّ سازمانی می تواند در کنار عواملی هم چون 
سبک مدیریت و رهبری، ارتباط کارکنان و سرپرست، درگیری در نقش و تصمیم گیری نقش مؤثری در تعهد 
افراد به اهداف سازمان ایفا کند. از طرفی مک ایلیروي )2011( معتقد است مدیریت انسانی می تواند بر روي 
تعهدسازمانی تأثیر گذاشته و ارتباط آن بر مدیریت افراد را نیز تحت تأثیر خود قرار دهد. او خاطر نشان می کند 
که اگر سازمان ها کارکنان مناسبی را انتخاب نکرده باشند تا انتها قادر به حفظ آنها در سازمان نخواهند بود، زیرا 
که تعهد پایین کارکنان از عدم تناسب شغلی ناشی می شود، از طرف دیگر، سبک هاي رهبري نیز می تواند بر 
تعهد کارکنان مؤثر باشد )خبازیزدیها و چناری، 1396(. چن و هوآنگ )2008( نیز طی پژوهشی دریافتند که 
جوهای سازمانی بازتر و حمایت گرانه تر بیش از جوهای محدود و تحقیر کننده به عملکرد بالاتر منجر می گردند. 
در نهایت کومار و گیری )2007(، طی پژوهشی دریافتند که رابطه ای مثبت بین خشنودی شغلی، تعهدسازمانی 

و جوّسازمانی وجود دارد.

1 .Contingent Reward
2 . Management – by -Exception
3. Arora & et al 
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 در داخل كشور نيز مطالعات و پژوهش های متعددی در رابطه با سبک های رهبری و تأثير آن بر
مؤلفه های سازمان  انجام شده است. محمدكاظمی و همکاران )1397(، تأثير تنها چهار متغير تعهد 
ماهورزاده  نمودند.  تأیيد  را  نوآوری  بر  سازمانی  ارتباطات  و  گروهی  كار  پذیری،  ریسک  سازمانی، 
)1397( نشان داده است كه، رهبری تحولگرا بر تمامی ابعاد تعهد سازمانی به غير از تعهدهنجاری 
تأثير معناداری دارد. ميرزائی )1397( نشان داد كه رهبری تحولگرا از مسير دلبستگی كاركنان و 
تعهدسازمانی تأثير غيرمستقيم منفی و معناداری بر قصد ترک شغل دارد. نتایج پژوهش علامه، چيت 
ساز، علی و یونسی فر )1397( بيانگر آن است كه سبک رهبري تحولگرا، تعهد عاطفي و سبک رهبري 

تبادلي مهمترین پيش بيني كننده هاي رضایت شغلي بودند. 
از مجموع پيشينه مذكور به نظر می رسد سبک های رهبری می تواند با تعهدسازمانی و جوّسازمانی 
رابطه داشته باشد، لذا با توجه به اینکه تاكنون پژوهشی تأثير ساختار نوآوری بر اساس سبک  های 
رهبری )تحول گرا و عملگرا(؛ تعهد سازمانی و جوّ سازمانی در سازمان امور مالياتی كشور را مورد 
بررسی قرار نداده است، این مطالعه در تلاش است تا سهم تأثير سبک های رهبی را در این سازمان 
مورد مطالعه قرار دهد. از طرفی لزوم توجه به پيامدهای رفتاری كاركنان بر هيچ مدیری پوشيده 
نيست، چرا كه عدم توجه به آنها كارایی و اثربخشی سازمان را كاهش داده و سازمان را در نيل به 

اهدافش با مشکل مواجه می سازد. 
4- توسعه مدل و فرضیه  ها

رابطه سبک رهبری تحول گرا و عملگرا با تعهد سازمانی و جوّ سازمانی امور مالیاتی کشور.
همانطور که ذکر شد، رهبري، فرآیند اساسی در هر سازمان است. در مطالعات اثربخشی سازمان ها، تعامل مدیر 
با کارکنان و کارکنان با یکدیگر به عنوان شاخصی جهت شناسایی جوّ سازمانی که می تواند موجب اثربخشی 
سازمان شود، همواره مورد بررسی و تحقیق قرار گرفته است. جوّ سازمانی مناسب، می تواند در ایجاد انگیزش 
براي کارکنان، بهبود روحیه کارکنان، مشارکت افراد در تصمیم گیري ها و در ازدیاد نوآوري و نوآوري مؤثر باشد 
و به عنوان یک منبع مهم در تأمین سلامت روانی کارکنان، به حساب آید و بالعکس. بنابراین تغییر در هر بخش 
از جوّ سازمانی، منجر به تغییر فوري و عمیق در نحوه انجام کار و عملکرد کارکنان می گردد. از سوي دیگر، 
سبک رهبري هر سازمان، در بروز نوآوري اهمیت دارد و می تواند متغیرهاي زیادي را تحت الشعاع خود قرار دهد.

سبک های رهبری و خصوصاٌ سبک رهبری تحولگرا می تواند در تعهد سازمانی اثرگذار باشد، از طرفی سازمان ها 
براي نائل آمدن به اهداف سازماني شان نیازمند نیروي انساني متعهد هستند، نیرویي که بتواند ضمن کاهش 
غیبت، تأخیر و جابجایي موجب افزایش چشمگیر عملکرد سازمان شود و این امر تنها با داشتن جوي مطلوب در 
سازمان میسر می شود. در نهایت امروزه مدیران در امر هدایت خود می توانند از سبک های تحول گرا و عملگرا 
استفاده کنند که انجام هر کدام از این نوع سبک ها بر روی کارکنان عواقب خاص خود را دارد، لذا براساس آنچه 
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که گفته شد فرضیه های زیر پیشنهاد می  شود: 
H1 : سبک رهبری تحول گرا با جوّ سازمانی سازمان امور مالیاتی کشور رابطه دارد. 

H2 : سبک رهبری عملگرا با جوّ سازمانی سازمان امور مالیاتی کشور رابطه دارد. 

H3 : سبک رهبری تحول گرا با تعهدسازمانی سازمان امور مالیاتی کشور رابطه دارد. 

H4 : سبک رهبری عملگرا با تعهدسازمانی سازمان امور مالیاتی کشور رابطه دارد. 

با توجه به چهارچوب مفهومی و فرضيه های پژوهش مدل مفهومی پژوهش در شکل زیر آورده شده 
است:

شکل )1(- مدل مفهومی اولیه پژوهش

منبع: یافته های پژوهش

5- روش شناسی پژوهش
ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش پرسشنامه می باشد و داده  های مربوط به رابطه سبک رهبری تحول گرا 
و عملگرا با تعهدسازمانی و جوّسازمانی سازمان امور مالیاتی کشور به طور علمی گردآوری می شوند، همچنین 
پژوهش حاضر، پژوهشی کاربردی و از نوع کمی می باشد. از حیث بعد محیط، از نوع میدانی، و از منظر قطعیت 
به لحاظ مشخص بودن متغیرها و ارتباط بین آنها )یعنی وجود فرضیه( از نوع قطعی است. هم چنین با توجه به 
موضوع، ماهیت این پژوهش توصیفي از نوع پیمایشی است و از روش هاي آمار توصیفي و آمار استنباطي نیز در 
مراحل مختلف پژوهش استفاده شده است. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان سازمان امور مالیاتی کشور 
است که از این میان با استفاده از روش معادلات ساختاری، 762 نفر به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شد. در 
مدل یابی معادلات ساختاری تعیین حجم نمونه می تواند بین 5 تا 15 مشاهده به ازای هر متغیر اندازه گیری شده 
تعیین شود: 5q<=n<=15q؛ که در آن q تعداد متغیرهای مشاهده شده یا تعداد گویه  ها )سئوالات( پرسشنامه 
و n حجم نمونه است )هومن،1384(. در این پژوهش حجم نمونه برای هر سئوال )کل سئوالات پرسشنامه 127 
بود( 6 آزمودنی و به طورکلی 762 نفر در نظر گرفته شد. همچنین با استفاده از روش نمونه گیری خوشه ای چند 

 [
 D

O
I:

 1
0.

29
25

2/
ta

xj
ou

rn
al

.2
7.

43
.1

19
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ta
xj

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
24

-0
4-

19
 ]

 

                            10 / 26

http://dx.doi.org/10.29252/taxjournal.27.43.119
http://taxjournal.ir/article-1-1705-fa.html


129 بررسی رابطه سبک رهبری با تعهد سازمانی و جوّ سازمانی سازمان امور مالیاتی کشور 

مرحله ای میان آنها پرسشنامه توزیع شد؛ بدین صورت که ابتدا از بین استان های کشور سیزده استان به صورت 
تصادفی انتخاب و در هر استان تقریباً 60 پرسشنامه جهت گردآوری داده توزیع شد. برای گردآوري داده ها از 
چهار پرسشنامه استاندارد رهبری تحول گرا و عملگرا باس و اولیو )2000(؛ تعهدسازمانی مي یر و آلن )1997( 
و جوّ سازمانی هاپین و کرافت )2000( استفاده شد. این پرسشنامه ها به ترتیب دارای 16؛ 18؛ 24 و 32 گویه با 
مقیاس پنج درجه ای لیکرت )خیلی کم = 1، کم= 2، تاحدودی = 3، زیاد= 4 و خیلی زیاد= 5( تنظیم شده است. 
به  منظور تعیین روایی پرسشنامه  از روایی محتوا استفاده شد که برای این منظور پرسشنامه  به تأیید چند تن از 
اساتید دانشگاه رسید و اصلاحات لازم صورت پذیرفت. در مورد روایی سازه نیز از روش کمترین مربعات جزئی و 
نرم  افزار SmartPLS استفاده شد. روایی سازه به دو نوع روایی همگرا و روایی واگرا تقسیم می شود. با توجه به 
این که در این تحقیق شاخص AVE )میانگین واریانس استخراج  شده1( برای تمامی متغیرهای تحقیق بالای 
0/5 است، لذا روایی همگرای سازه های مدل تأیید می شود. علاوه بر آن یافته ها نشانگر تأیید روایی واگرای 
ابزار اندازه گیری بود. هم چنین ضریب پایاییCR( 2( و آلفای کرونباخ برای سنجش پایایی بالای 0/7 به دست 
آمد که نشان دهنده پایا بودن ابزار اندازه گیری است. نتایج ویژگی های روانسنجی ابزار برای متغیرهای پژوهش 

در جدول زیر نشان داده شده است:
جدول )1(- نتایج ویژگی  های روان سنجی ابزار برای متغیرهای پژوهش

منبعمؤلفه  هاابعاد
تعداد 
گویه  ها

AVECRآلفا

سبک رهبری 
تحولگرا

ترغيب ذهنی

باس و اوليو 
 )2000(

50/7300/6240/812
70/9640/6550/941نفوذ آرمانی

40/7810/8930/673انگيزش الهام بخش
40/7260/6170/709ملاحظه فردی

سبک رهبری 
عملگرا

پاداش اقتضایی

باس و اوليو 
)2000(

40/8510/8430/831
مدیریت فعال مبتنی بر 

استثنائات
408810/7780/963

مدیریت غيرفعال مبتنی بر 
استثنائات

40/714897/00/709

40/6470/7310/828سبک رهبري عدم مداخله

1. Average Variance Extracted
2. Composite Reliability

 [
 D

O
I:

 1
0.

29
25

2/
ta

xj
ou

rn
al

.2
7.

43
.1

19
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ta
xj

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
24

-0
4-

19
 ]

 

                            11 / 26

http://dx.doi.org/10.29252/taxjournal.27.43.119
http://taxjournal.ir/article-1-1705-fa.html


پژوهشنامه مالیات/شماره چهل و سه )مسلسل 91(، پاییز 1301398

تعهد سازمانی

تعهد عاطفی
مي یر و آلن 

 )1997(

80/8910/7640/789
80/7210/6940/751تعهد مستمر
80/6100/8370/720تعهد هنجاری

جوّ سازمانی

روحيه گروهی

هاپين و 
كرافت 
)2000(

40/8090/7940/678
40/9140/8450/751مزاحمت
40/7410/8330/823صميميت
40/7560/6670/779علاقمندی

40/8010/8830/881ملاحظه گری
408250/6780/913فاصله گيری
40/7560/8450/734نفوذ و پویایی
40/6890/7780/867تأكيد بر توليد

در نهایت باید گفت در مرحله تجزیه و تحليل و تفسير داده  ها از آمار توصيفی و استنباطی شامل 
فرآیند تجزیه و تحليل ساختارهاي كوواریانس )مدل سازی معادلات ساختاري( استفاده شد. 

6.تحلیل داده  ها
الف(توصیف نمونه : در جدول زیر، نمونه از منظر جمعيت شناختی به  طور خلاصه آورده شده است.

جدول )2 (- اطلاعات جمعیت شناختی نمونه

درصدفراوانیطبقهویژگی جمعیت شناختی

جنسيت
51067/8مرد
24232/2زن

مدرک تحصيلی
21728/85ليسانس

35447/8فوق ليسانس
18124/07دكترا

سن

9412/5زیر30سال
3144759/4تا40 سال
4113718/2 تا 50 سال
749/9بالای 50 سال
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سابقه كار

567/5كمتر از 10 سال
26935/8بين 11 تا 15 سال
18424/5بين 16 تا 20 سال
14419/1بين 21 تا 25 سال

9913/1بالای 25 سال

رشته تحصيلی

18224/2علوم انسانی و اجتماعی
11014/6علوم فنی-مهندسی

19826/3علوم پایه
202/7علوم پزشکی
24232/2سایر رشته ها

منبع: یافته های پژوهش

آمار توصيفی نشان داد كه از بين كليه كاركنان سازمان امور مالياتی كشور كه به عنوان جامعه آزمودنی 
پاسخ  تفکيک  تنها 32,2 درصد زن هستند، همچنين  و  مرد  است 67,8 درصد  انتخاب گردیده 
دهندگان بر اساس سن آنها نشان می دهد كه بيش ترین درصد از افراد مورد مطالعه در رده سنی31 
تا40 سال می باشند. در ادامه بيشترین گروه نمونه از كاركنان مورد مطالعه را افراد پاسخگو با مدرک 
تحصيلی فوق ليسانس تشکيل می دهند كه در رشته های مختلف تحصيل نموده اند و دارای سابقه 

كاری بين 11 تا 15 سال می باشند.
ب( آزمون مدل و فرضيه های پژوهش

در این مرحله رابطه علت و معلولی بین سبک رهبری تحول گرا و عملگرا بر تعهدسازمانی و جوّسازمانی در قالب 
بخش مدل ساختاری سنجیده شده است. در این تحقیق برای تأیید یا ردّ فرضیات از روش الگویابی معادلات 

ساختاری با کمک نرم افزار AMOS استفاده شده است. 
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شکل )2(- مدل ساختاری پژوهش در حالت ضرایب غیر استاندارد

منبع: یافته های پژوهش

شکل )3(- مدل ساختاری پژوهش در حالت استاندارد

منبع: یافته های پژوهش
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در حالت تخمين، استاندارد بارهای عاملی نشان داده می شود، هر چه بار عاملی بزرگ تر و به عدد 
یک نزدیک تر باشد، یعنی متغير مشاهده شده )سئوال( بهتر می تواند متغير مکنون یا پنهان را تبيين 
نماید. اگر بار عاملی كمتر از 0/3 باشد. رابطه ضعيف در نظر گرفته شده و از آن صرفنظر می شود. بار 
عاملی بين 0/3 و 0/6 قابل قبول و اگر بيشتر از 0/6 باشد خيلی مطلوب است. همانطور كه در شکل 

فوق نشان داده شده است، تمامی بارهای عاملی سئوال بيشتر از مقدار 0/3 است.
شکل )4(- الگوی رابطه سبک های رهبری )تحول گرا و عملگرا(؛ تعهد سازمانی و جوّ سازمانی

منبع: یافته های پژوهش

شکل فوق الگوی ساختاری بر اساس سبک های رهبری )تحولگرا و عملگرا(، تعهد سازمانی و جوّ 
سازمانی در سازمان امور مالياتی كشور می باشد كه با توجه به بارهای عاملی موجود روابط متغيرها 

مثبت و معنادار می باشد.
جدول )3(- بار عاملی و سطح معناداری فرضیه  های پژوهش

سطح معنادارینسبت بحرانیخطای معیاربار عاملیمسیر

0/460/0743/8120/000رهبری تحولگرا← تعهد سازمانی
0/380/0834/0190/008رهبری تحولگرا ← جوّ سازمانی
0/910/0573/6280/000رهبری عملگرا ← تعهد سازمانی
0/600/0643/0150/003رهبری عملگرا ← جوّ سازمانی

منبع: یافته های پژوهش

فرضیه صفر به این معنی است که دو متغیر با هم ارتباطی ندارند. رد فرضیه صفر هم به این معنی است که 
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دو متغیر با هم ارتباط دارند. نتایج این فرضیه نشان  می  دهد که کلیه بارهای عاملی دارای تفاوت معناداری با 
صفر می باشند. بنابراین براساس نتایج نشان داده شده می توان نتیجه  آزمون فرضیه را این گونه بیان کرد که با 
توجه به سطح معناداری کوچکتر از 05/. می توان ادعا کرد که فرضیه های پژوهش مورد تأیید قرار می گیرد. به 
منظور بررسی برازش مدل تدوین شده در نظر گرفتن ترکیبی از شاخص های سه گانه یعنی شاخص های برازش 
مطلق، شاخص های برازش تطبیقی و شاخص های برازش مقتصد توسط پژوهشگر که در بالا به آنها پرداخته 

شد، ضروری است.
جدول)4(- نتایج آزمون مدل سازی تحلیل مسیر برای فرضیه های پژوهش

مقداراختصارشاخصبرازش

قی
طبي

ش ت
راز

ب

TLI0/910شاخص تاكر-لویس
NNFI0/935 شاخص برازش هنجار نشده

NFI0/963شاخص برازش هنجار نشده یا شاخص برازش بنتلر- بونت
CFI0/921 شاخص برازش تطبيقی

RFI0/938شاخص برازش نسبی
IFI0/942شاخص برازش افزایشی

لق
مط

ش 
راز

ℵ21271/584كای اسکوئر یا خی دوب
GFI 0/911شاخص نيکویی برازش

AGFI0/962شاخص نيکویی برازش اصلاح شده
RMR 0/031ریشه ميانگين مربعات باقيمانده

صد
مقت

ش 
راز

ب

NC0/611 كای اسکوئر هنجار شده 
PRATIO0/524 نسبت اقتصاد 

PNFI0/559 شاخص برازش مقتصد هنجار شده 
PGFI0/673  شاخص نيکویی برازش مقتصد

RMSEA0/044 ریشه ميانگين مربعات خطای برآورد 

 /CMINكای اسکوئر هنجار شده به درجه آزادی
DF

2/616

منبع: یافته های پژوهش
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آنچه از محاسبات انجام شده می توان نتیجه گرفت آن است که هر چند مدل تدوین شده باعث شده  است 
که تا حد زیادی از مقدار کای  اسکوئر مدل استقلال فاصله بگیرد اما به دلیل معنادار شدن مقدار کای دو مدل 
)P=000/0( می  توان نتیجه گرفت که مدل قابل قبول تلقی می شود. حال که شاخص ها برازش خوبی را از 
داده  ها نسبت به مدل نشان می  دهد نوبت به سنجش شاخص های جزئی برازش می رسد. تفاوت شاخص های 
برازش با شاخص  های سه  گانه برازش کلی در این است که شاخص های برازش کلی در مورد مناسب بودن کل 
مدل و نه اجزای آن قضاوت می کنند و شاخص های جزئی در مورد رابطه  های جزیی مدل قضاوت می کنند. 
شاخص های جزئی برازش )نسبت های بحرانی و سطح معناداری آن ها( نشان می دهند، که همه بارهای عاملی 
دارای تفاوت معناداری با صفر هستند. نتایج این تحلیل  ها در جدول زیر نشان داده شده است. نتایج فرضیه ها 

به طور خلاصه در جدول زیر آورده شده است:
جدول )5 (- ضریب مدل های تحلیل مسیر

يه
رض

ره ف
شما

نتيجهpمقدار بحرانیفرضيه

تأیيد3/8120/000تعهد سازمانی←رهبری تحولگرا1
تأیيد4/0190/008جوّ سازمانی←رهبری تحولگرا2
تأیيد3/6280/000تعهد سازمانی←رهبری عملگرا3
تأیيد3/0150/003جوّ سازمانی←رهبری عملگرا4

در ادامه به بررسی اثرات مستقيم و غير مستقيم روابط می پردازیم:
جدول )6(- روابط مستقیم و غیرمستقیم تحلیل مسیر معادله ساختاري

مقدار برآورد بهاز
شده

مقدار استاندارد 
نتیجهشده

تأیيد0/240/49تعهد سازمانیرهبری تحولگرا
تأیيد0/470/38جوّ سازمانیرهبری تحولگرا
تأیيد0/950/91تعهد سازمانیرهبری عملگرا
تأیيد0/480/60جوّ سازمانیرهبری عملگرا

منبع: یافته های پژوهش

با توجه به جدول 5 و 6 كه ارتباط مستقيم و غير مستقيم مؤلفه های پژوهش را بيان می كند، مقادیر 

 [
 D

O
I:

 1
0.

29
25

2/
ta

xj
ou

rn
al

.2
7.

43
.1

19
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ta
xj

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
24

-0
4-

19
 ]

 

                            17 / 26

http://dx.doi.org/10.29252/taxjournal.27.43.119
http://taxjournal.ir/article-1-1705-fa.html


پژوهشنامه مالیات/شماره چهل و سه )مسلسل 91(، پاییز 1361398

برآورد شده و استاندارد شده قابل ملاحظه است. این ارتباط بيانگر رابطه مستقيم و غيرمستقيم 
سبک های رهبری تحولگرا و عملگرا بر مؤلفه های پژوهش است.

جدول )7(- بررسی فرضیه  های پژوهش

ضرایب فرضيه ها
استاندارد شده

آماره  
t-value

نتيجه

سبک رهبری تحول گرا ← جوّ سازمانی سازمان امور مالياتی 
قبول0/7918/05كشور

قبول0/7717/85سبک رهبری تحول گرا ← روحيه سازمان امور مالياتی كشور
مالياتی  امور  ممانعت سازمان   ← گرا  تحول  رهبری  سبک 

قبول0/7818/01كشور

سبک رهبری تحول گرا ← صميميت سازمان امور مالياتی 
قبول0/8319/07كشور

سبک رهبری تحول گرا ← عدم جوشش سازمان امور مالياتی 
قبول0/7516/87كشور

مالياتی  امور  سازمان  مراعات   ← گرا  تحول  رهبری  سبک 
قبول0/7616/93كشور

سبک رهبری تحول گرا ← فاصله گيری سازمان امور مالياتی 
قبول0/7918/02كشور

قبول0/8018/17سبک رهبری تحول گرا ← نفوذ سازمان امور مالياتی كشور
سبک رهبری تحول گرا ← تأكيد بر توليد سازمان امور 

قبول0/7416/44مالياتی كشور

سبک رهبری تحول گرا ← تعهدسازمانی سازمان امور مالياتی 
قبول0/8318/65كشور

سبک رهبری تحول گرا ← تعهدعاطفی سازمان امور مالياتی 
قبول0/8918/71كشور

سبک رهبری تحول گرا ← تعهدمستمر سازمان امور مالياتی 
قبول0/8517/22كشور
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امور  سازمان  تعهدهنجاری   ← گرا  تحول  رهبری  سبک 
قبول0/7917/06مالياتی كشور

سبک رهبری عمل گرا ← جوّ سازمانی سازمان امور مالياتی 
قبول0/7116/95كشور

قبول0/7017/78سبک رهبری عمل گرا ← روحيه سازمان امور مالياتی كشور
قبول0/6917/21سبک رهبری عمل گرا ← ممانعت سازمان امور مالياتی كشور
سبک رهبری عمل گرا ← صميميت سازمان امور مالياتی 

قبول0/7317/64كشور

سبک رهبری عمل گرا ← عدم جوشش سازمان امور مالياتی 
قبول0/7117/87كشور

قبول0/6616/73سبک رهبری عمل گرا ← مراعات سازمان امور مالياتی كشور
سبک رهبری عمل گرا ← فاصله گيری سازمان امور مالياتی 

قبول0/6916/82كشور

قبول0/7017/32سبک رهبری عمل گرا ← نفوذ سازمان امور مالياتی كشور
سبک رهبری عمل گرا ← تعهدسازمانی سازمان امور مالياتی 

قبول0/7717/75كشور

سبک رهبری عمل گرا ← تعهدعاطفی سازمان امور مالياتی 
قبول0/8318/47كشور

سبک رهبری عمل گرا ← تعهد مستمر سازمان امور مالياتی 
قبول0/7517/55كشور

سبک رهبری عمل گرا ← تعهدهنجاری سازمان امور مالياتی 
قبول0/7918/65كشور

منبع: یافته های پژوهش

7-جمع بندی و نتیجه گیری 
به طورکلی دنیای امروز پر از پیچیدگی  هایی است که سازمان  ها را در زمینه رشد و تعالی با مشکلات عدیده  ای 
روبه  رو ساخته است و مدیران در کلیه سطوح را به عنوان برنامه  ریزان، سازمان  دهندگان و رهبران حوزه های 
مختلف با چالش  های فراوان روبه رو کرده است. در این شرایط بررسی رابطه استفاده از سبک رهبری تحول گرا 
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و عملگرا برای غلبه بر مشکلات موجود بر سر راه بهبود تعهدسازمانی و جوّسازمانی می تواند راهگشا باشد، 
در همین راستا، پژوهش حاضر نیز درصدد بررسی نقش سبک رهبری تحول گرا و عملگرا با تعهدسازمانی و 

جوّسازمانی بود تا بتواند پاسخگوی نیازهای آتی سازمان امور مالیاتی کشور باشد. 
با توجه به تأیید فرضیه های این پژوهش باید اذغان نمود نتایج بدست آمده ناشی از ویژگی های کارکردی و 
وظایف سازمان می باشد، زیرا از آنجا که یکی از کارکردها و وظایف سازمان امور مالیاتی کشور اصلاح و دگرگونی 
نظام مالیاتی و مکانیزه نمودن سیستم مالیاتی کشور و اجرای مالیات بر ارزش افزوده و همچنین پرداخت مالیات، 
مهمترین عامل رشد و توسعه جامعه است و موجب رونق اقتصادي و ارتقای شاخص های آن، تحقق عدالت 
اجتماعی، افزایش خدمات و عمران و آبادانی کشور می شود. به همین دلیل سازمان امور مالیاتی کشور با سبک 
رهبری مناسب عملگرا و تحولگرا می تواند کمک هاي قابل توجهی به جامعه ارائه دهد. همچنین با توجه به اینکه 
یکی از مشکلات سازمان امور مالیاتی کشور، عدم وجود بخش های مستقل جهت ارائه خدمات به مؤدیان مالیاتی 
در اسرع وقت به صورت مناسب و یکپارچه و در نتیجه پایین بودن سطح رضایت مندی مؤدیان در مراجعات 
سازمانی و همچنین چالش کارکنان در این سازمان مبنی بر افزایش روز افزون دانش فنی کارکنان حوزه فاوای 
سازمان و پیچیدگی توسعه، حفظ، نگهداری و تأمین انتظارات ایشان با توجه به نظام هماهنگ پرداخت کارکنان 
دولت و سازمان است، سبک رهبری تحولگرا می تواند به هماهنگی مسائل کمک شایانی نماید. بعبارت دیگر اگر 
سبک های رهبری مورد استفاده در سازمان امور مالیاتی کشور به صورت اصولی و مناسب با نیازها اتخاد گردد، 
جوی به وجود خواهد آمد که مدیران و کارکنان شادکام و سرزنده بوده و در سازمان متعهد و وظیفه شناس و 
سودمند برخورد نموده و از روحیه و عملکرد بالایي برخوردارند؛ با علاقه به محل سازمان می آیند و به کار کردن 
در این محل افتخار می کنند؛ اهداف سازمان امور مالیاتی کشور براي اکثر آنان روشن است و مسائل به صورت 
فعال و واقع بینانه برطرف می شود. در بین مدیران و کارکنان، تشریک مساعي وجود دارد؛ تضاد در آن وجود 
ندارد؛ صداقت در رفتارها کاملًا مشهود است و به یکدیگر اعتماد دارند. تصمیم گیري براي افزایش کارایي صورت 
می گیرد. شبکه هاي ارتباطي باز و موفقیت بالا در سازمان مشهود است. وجود سبک رهبری عملگرا و یا تحول 
آفرین شاید در اساسنامه سازمان مالیاتی با عنوان سبک های رهبری نوین گنجانده شده باشد، اما تنها نامی است 

که اگر به فعل تبدیل نشود، نمی توان از نتایج مثبت آن در این سازمان استفاده کرد.
سازمان مالیاتی کشور باید از تجارب سازمان های دیگر در زمینه امور رهبری استفاده کرده و سبک رهبری 
متناسب با شرایط محیطی خود را برگزیند. از طرف دیگر، در پژوهش حاضر عنوان شد که این سبک ها با ایجاد 
تعهد سازمانی به معنای مسئولیت پذیری افراد در سازمان و پاسخگویی مدیران، رابطه دارند. رهبری براساس 
عملکرد افراد تغییر رفتار می دهد، میزان مسئولیت پذیری ایشان را مدام رصد می کند و ارزیابی جزء لاینفک 
ساختار سازمانی قرار می گیرد. همچنین، این سبک ها با ایجاد محیط مطلوب سازمانی، جوّ سازمانی را به سمت 
تغییرپذیری، خلاقیت و نوآوری و شناخت محیط سوق می دهند. پژوهش حاضر، این دو سبک رهبری را پیشنهاد 
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می دهد چرا بر مبنای عملکرد و تغییرپذیری بنا شده اند، همان چیزی که سازمان ها در دنیای عدم قطعیت های 
امروزی بدان نیازمندند. در نهایت با توجه به یافته های بدست آمده پیشنهادات زیر ارائه می گردد:

y  قرار دادن اولویت های پژوهشی در سطح سازمان که عوامل و موانع تعهد و جوّ سازمانی را با استفاده از
ظرفیت های پژوهشی دانشگاه ها بررسی نماید.

y  براي تقویت ارتباطات و صمیمیت بیشتر بهبود هرچه بیش تر روابط مدیران و کارکنان، تلاش بیش تري
انجام شود. به عنوان مثال: مدیران سازمان امور مالیاتی شرایطي را در سازمان فراهم کنند که کارکنان در صورت 
لزوم به مقامات سازمان دسترسي و در تاریخ مشخصی در هر هفته با آنان ملاقات حضوري داشته باشند تا 

کارکنان در مواجهه با مشکلات، راحت تر بتوانند راه کارهاي خلاقانه  خود را با مدیران مطرح کنند.
y  توجه به ویژگی های شخصیتی مدیران در هنگام انتصاب آنها مهم است. دوره های آموزشی یا برگزاری

آزمون های روانشناختی با هدف شناسایی انواع سبک های رهبری آنها در موقعیت های مختلف با توجه به انواع 
شخصیت، برای مدیران سازمان در نظر گرفته شود.
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