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  سازماني گرا و فرهنگ سازماني بر اثربخشي رهبري تحول ريتأث
  ورزشي يها سازماندر 

  

  2فرشاد تجاري ،1هريس زاده محبوب شيخعلي
 

 09/08/90تاريخ پذيرش:     18/10/89 تاريخ دريافت:

  چكيده 
گرا و فرهنگ سازماني بر اثربخشي سـازماني  هدف پژوهش حاضر بررسي تأثير رهبري تحول

 يهـا  پرسشـنامه داوطلبانه  طوربهكارشناس  ورزشي  341ورزشي ايران است.  يها انسازمدر 
-بخش رهبري تحـول  - چند عاملي رهبري )،2007( فرهنگ سازماني دنيسون ةاستانداردشد

مـدل   يهـا  افتـه يدند. كررا تكميل  )2002( ) و اثربخشي سازماني هسو2004( گرا بس و آوليو
بـه  مسـتقيم و غيرمسـتقيم (   صورتبهگرا داد رهبري تحول) نشان SEM( معادلات ساختاري

 ـ  ةواسط ).  p>01/0( داري بـر اثربخشـي سـازماني دارد   يفرهنگ سازماني) تأثير مثبـت و معن
-).  در نتيجـه p>01/0( داري بر اثربخشي سـازماني دارد يفرهنگ سازماني تأثير مثبت و معن

 شـده گـردآوري  يا نمونـه  يهـا  داده لةوسيهگفت مدل نظري ارائه شده ب توان يمگيري كلي 
بـا   )RMSEA= 034/0و  df=/2 χ 39/1( بهتـري  بـرازش و بنابراين مدل فرضي  شود يمحمايت 

  مورد نظر اين تحقيق را دارد.  يها داده
  

، ورزشي يها سازمان، ، فرهنگ سازماني، اثربخشيگراتحول رهبري :يفارس يها واژهكليد
      .مدل معادلات ساختاري
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  مه مقد
 نظـران  صاحب ).1(است رفتار سازماني  ةمهم ترين موضوعات در درك حوز ازمفهوم اثربخشي  

 يسـازمان  يها ليتحلو  هيتجز يتمامدر  ياصل يموضوع ياثربخش كه اعتقادند نيا رب نامحققو 
توجه بـه   نظران صاحب). همچنين 2( است مشكل ياثربخشساخت  بدون يسازماناست و تصور 

 يفضـا در  ياصلرا موضوع  ياثربخشو ) 3( يسازمان يها يتئور ةرا باعث توسع يشاثربخموضوع 
بـه   يابي ـ دسـت انديشمندان مديريت و رفتار سـازماني اثربخشـي را ميـزان    ). 2( دانند يم يعمل

عنوان متوليان ورزش، نقـش اصـلي را   ورزشي كشور به يها سازمان .)4(كنند  يماهداف تعريف 
 ةو قهرماني به عهـده دارنـد. لازم ـ   ورزش در هر دو بعد ورزش همگاني ددر توسعه، ترويج و رش

 طـور بـه  هـا  سـازمان ورزشي كشور اين است كه اين  يها سازمانرسيدن به اهداف ذكر شده در 
 طـور بهثر عمل نمودن خواهند توانست سيستم ورزشي كشور را ؤند و در صورت مكنثر عمل ؤم

). بـا توجـه بـه تغييـرات     5( خشي مطلوب نزديك شـوند و به اثرب كنندموفقيت آميزي مديريت 
 يها ياستراتژ، توجه بسياري از محققان به طراحي ها رقابتوسيع در جهان امروز و شدت يافتن 

 يها سازمانجلب شده است.  ها آن مؤثرو اجراي سريع و  ها سازمانمناسب براي اثربخش بودن 
گـذار در اثربخشـي   ريتأثعوامـل   نيتـر  مهـم از . ندورزشي كشور نيز از اين قاعده مستثني نيسـت 

كـه   دشـو  يم ـمشـاهده  رهبري اشاره كـرد.   يها سبكبه فرهنگ سازماني و  توان يم ها سازمان
دليل مخالفت فرهنـگ  سازماني به ياثربخشتوسعه و  منظوربهتغيير  هايگاهي اعمال استراتژي

-پذيرفتـه نمـي  يا  افتدمي ريتأخبه از اعتقادات و باورهاي سازمان است،  يا مجموعهسازمان كه 

رهنـگ سـازمان   ف. رود يم ـيي آو عـدم كـار   ، ناكارآمـدي سازمان رو به نزول)؛ در نتيجه 6(شود 
 ياجـرا  يبـرا  را ورزشـي  يها سازمان ييتوانا، كمال يعالبه سطوح  يابي دستبر  علاوه تواند يم

 كه ييها سازمان دهندن مينشامختلف  قاتيتحقنتايج بهبود بخشد.  ديجد ياتيعمل يراهبردها
، ريپـذ  انطبـاق  يكـار  يهـا  روش، يريگ ميتصم در كاركنان مشاركتة كنندتيتقو ها آنفرهنگ 

عمـل   ييهـا  شركتاز  بالاتر اريبس يسطح و واضح است در يمنطقو اهداف  كار حيصح يطراح
حققـان بـر ايـن    ليكرت و بيشتر م .)7( دقرار دارن نييپا يها درجهعوامل در  نيادر  كه كنند يم

مطابقت حمايتي در فرهنگ گروهي  يها ارزشگرا كه با مديريت كارمند يها سبكاعتقادند كه 
و ايـن عامـل    كنندتا در كارهايشان تلاش زيادي  كنند يم، احتمالاً بيشتر افراد را مجذوب دارند

شـان  نيـز ن  هـا  سـازمان تـاريخ رهبـري   ). 8(شـود  مي منجربه افزايش سطح اثربخشي سازماني 
تغيير در سازمان به هيچ وجه نپذيرفتن و  ها تيموقعثابت بر تمامي  يها روشكيد بر أت دهد يم

با پيشرفت و حتي موجوديت سازمان همخواني ندارد. رفتار مدير يا رئيس سازمان كه بايد نقش 
ثـر  بر افكار، احساسات و آرزوهاي كاركنان تحت نظارت خـود ا  تواند يمرهبري را بر عهده گيرد 

بنـابراين سـبك    ؛گردد يمبگذارد. اين افكار و احساسات موجب انگيزش و هدايت رفتار كاركنان 
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 گـذارد  يمكاركنان بر بازده كاري سازمان اثر  ةكننده و برانگيزانندعنوان عامل تسهيلرهبري به
 يا عـاده ال فوق ةگرا در پيروان خود انگيزرهبران تحول دهد يمبررسي نتايج تحقيقات نشان  ).9(

اين نوع رهبران موجب افزايش  ،). همچنين10( ندشو يمموجب بهبود عملكرد آنان ،ايجاد كرده
را  هـا ) و بدين طريق آن11( زنديانگ يمرا بر  آناندروني  يها زهيانگ ،اعتماد و توجه پيروان شده

 يابي ـ دسـت  برايبا تمام توان ، كه از نيازهاي شخصي خود فراتر رفته كنند يمبه سمتي هدايت 
رهبـري   دهـد  يم ـتحقيقـات نشـان    بيشـتر ). بررسي نتـايج  12( به اهداف سازماني تلاش كنند

بـر انگيـزش    يتـر  يقـو دار مثبت و معنـي  تأثيررهبري  يها سبكساير گرا، در مقايسه با تحول
 طـور بـه يي، اثربخشـي  و  ، رضايت شغلي، تعهد سازماني، كـارآ كاري، عملكرد، موفقيت سازماني

) نشـان داد فرهنـگ   2010(1اينتـاش و دوهرتـي  مـك  يهـا  افتـه يوري سازماني دارد. هرهكلي ب
دار در جهت مثبت بر رضايت شغلي و در جهت منفي بر قصـد بـه تـرك    يمعني تأثيرسازماني 

) نيـز نشـان دادنـد    2009( 2، هريس، آرمناكيس و شـوك گئورگي يها افتهي .)13( سازمان دارد
، فرهنگ داري بر رضايت افراد دارد و در كلمثبت و معني تأثيريم مستق طوربهفرهنگ سازماني 

) 2007( 3). نتايج تحقيق كوانتز و بوگلارسكي8( اثربخشي سازماني دارد مستقيم برغير يتأثير
رضـايت از   ،فرهنگ سازماني توانايي كاركنان را براي كسب رضايت دروني و در نتيجه نشان داد

 داري وجـود دارد يمعن ـ ن فرهنگ سازماني با اثربخشي رابطةبي ،و در كل دهد يمشغل افزايش 
) نيــز نشــان داد بــين عملكــرد و 2003( 4، هالنــد و گــولزرســونيدنتحقيــق  يهــا افتــهي. )7(

داري وجود دارد، ة معنيرابطفرهنگي در آمريكاي شمالي، اروپا، آفريقا و خاورميانه  يها شاخص
) 2007( 5آمران و كاسبرامايانتي. )14(يست ندار معني ة آسياكه اين رابطه براي منطق در حالي

داري بـر رضـايت   معنـي  تـأثير در پژوهش خود به اين نتيجه دست يافت كه فرهنـگ سـازماني   
، جـانوويكس،  )، دنيسون2009( نتايج تحقيقات فايرمن ،. در مجموع)15( شغلي كاركنان ندارد

 )، كـافي 2003( دنيسـون، هالنـد و گـولرز   )، 2007( )، كوانتز و بوگلارسكي2007( 6يانگ و چو
) نشـان داد فرهنـگ سـازماني بـا اثربخشـي سـازماني       1386( ، قرباني و باوقار) و اسدي2003(

 همچنــين نتــايج تحقيقــات گئــورگي و همكــاران. )19 -16، 14، 7( اردداري ديارتبــاط معنــ
ان داد فرهنـگ  ) نش ـ2002( ) و هسـو 2003( )، فـي و دنيسـون  2008( )، يلماز و يرقان2009(

   ). 22 -20، 8( گذارد يماداري معي تأثيرسازماني بر اثربخشي سازماني 

                                                                                                                    
1 . MacIntosh & Doherty 
2 . Gregory., Harris., Armenakis., & Shook 
3. Kwantes & Boglarsky 
4. Denison., Haaland., & Goelzer  
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6. Denison., Janovics., Young., & Cho 
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 تأثير گرارهبري عمل ، در مقايسه باگرا) نشان داد رهبري تحول2010( 1رياز و هايدر يها افتهي
) نيز 2009( 2بورتون و پيچي  يها افتهيو  )23( بر رضايت شغلي دارد يتر يقودار و معني
 گرارهبران ورزشي با سبك عملگرا، در مقايسه با داد كه رهبران ورزشي با سبك تحولنشان 

 ،مشابه طوربه). 24( ابندي يمدست  ي(رضايت، اثربخشي و تلاش اضافي) بهتر به نتايج سازماني
در گرا نشان داد سبك رهبري تحولنيز ) 2005( 3، ساموئلز و استوسكفزيراسگرتحقيق  جينتا

با ي تر يقو دار ومعني فعال) ارتباط مثبتگرا و غيرعمل( رهبري يها سبكساير  مقايسه با
 4نگاني، اسلگرز و دنيسين يها افتهي. )25( اثربخشي، تلاش اضافي و رضايت كاركنان دارد

(از قبيل رفتار شهروندي سازماني، تعهد  گرا بر نتايج سازمانيرهبران تحول نشان داد) 2006(
. در )26( گذارند يمداري يمعن تأثيرغلي، تلاش و عملكرد سازماني) سازماني، رضايت ش

 )، زيراسگر و همكاران2009( )، بورتون و پيچي2009( نتايج تحقيقات روالد و روهمن ،مجموع
 تأثيرگرا ) نشان داد رهبري تحول1996( ) و دوهرتي و دانيل چاك2002( )، هسو2005(

   . )28، 27، 25، 24، 22( ي داردداري بر اثربخشيو معن تر يقومثبت 
گرا از طريق فرهنگ ) نشان داد سبك رهبري تحول2006( 5زينيكو و سيموسي يها افتهي

 7هسو يها افتهيو  )29( بر عملكرد سازماني دارد ي مثبت و غيرمستقيمتأثير 6مداروظيفه
بر اثربخشي  يرت يقو تأثيرگرا از طريق فرهنگ سازماني ) نيز نشان داد رهبري تحول2002(

رهبري مشاركتي  يها سبك) نشان داد 2000( 8آگبونا و هريس يها افتهي). 22( سازماني دارد
داري بر يمثبت و معن تأثيرمستقيم از طريق فرهنگ نوآور و مشاركتي غير صورتبهو حمايتي 

  ). 30( عملكرد سازماني دارد
سبك رهبري  تأثيرد، برخي تحقيقات و تحقيقات قبلي كه ذكر گردي ة پژوهشبا توجه به پيشين

. دانند يم(از طريق فرهنگ سازماني)  مستقيمرمستقيم و برخي غي، بر اثربخشي را گراتحول
. اند كردهو برخي ديگر رد  تأييدبر اثربخشي را فرهنگ سازماني  تأثيرنتايج برخي تحقيقات 

و فرهنگ سازماني بر  گرامتغيرهاي سبك رهبري تحول تأثير ،تحقيقات بيشترهمچنين در 
همزمان هر سه متغير مذكور با هم  تأثيرو  شدهمجزا پژوهش  صورتبهاثربخشي سازماني 
متغيرهاي  موردبنابراين با توجه به ادبيات پيشينه و تحقيقات مذكور در  ؛بررسي نشده است

                                                                                                                    
1 . Riaz & Haider 
2 .  Burton & Peachey  
3. Xirasagar., Samuels., & Stoskopf 
4 .Nguni, Sleegers, & Denessen 
5 . Xenikou & Simosi 
6 . Achievement Orientation 
7 . Hsu 
8 . Agbonna & Harris 
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 يها دادهشده با ده و هدف كلي تحقيق حاضر آزمون مدل نظري تدوينشتدوين  مدلي تحقيق
همزمان متغيرهاي  تأثيرتا بدين طريق  استگردآوري شده  يا نمونهواريانس و كوواريانس 

ورزشي كشور  متوليان  يها سازمانبا توجه به اينكه  .آزموده شودشده ارائهتحقيق در مدل 
متغيرهاي فرهنگ سازماني، سبك رهبري و اثربخشي در  بايد رسد يم به نظر، انداصلي ورزش

تعامل مناسب و  رسد يمبه نظر پيشينه با توجه به ادبيات بررسي شود؛ زيرا  ها انسازماين 
 يها سازمانرهبري به افزايش اثربخشي سازماني در  يها سبكمطلوب بين فرهنگ سازماني و 

  خواهد شد.منجر ورزشي كشور 

  چارچوب مفهومي 
كه در  است يمبتن يملعوااز  يشمار يانم يكتئوربر روابط  يمفهوم يهاالگو ينظرچارچوب 

 يبررسبا  ينظرچارچوب  ينا. اند شدهداده  يصتشخ يتاهممورد مسائل مورد پژوهش با 
ذكر به . با توجه كند يم يداپ يانجر يمنطق يا گونهله به ئدر قلمرو مس يپژوهشسوابق 

-ري رهبري تحولگذايرتأث ةنحو منظور بررسيهرا ب يرز يمفهوممدل  محققگذشته،  يقاتتحق

  نموده است.ارائه  يرزبه شرح را و فرهنگ سازماني بر اثربخشي سازماني گ

  
  

    پژوهششناسي روش
ورزشي  يها ونيفدراستمام  ربيت بدني جمهوري اسلامي ايران وسازمان ت نفر از كارشناسان 400
و تصادفي  يا طبقه گيرينمونه به روش كم مدرك تحصيلي كارشناسي و بالاتر) (داراي دست كشور

-رهبري تحول

 گرا 

 

 فرهنگ سازماني 

 

  يسازمانربخشي اث
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توزيع شده  ةپرسشنام 411براساس جدول تعيين حجم كرجسي و مورگان انتخاب شدند. از مجموع 
  درصد) برگشت داده شد.  9/82( پرسشنامه 341كنندگان براي شركت

  ابزار پژوهش شامل موارد زير بودند:
  فرهنگ سازماني

آن  يها مؤلفهبراي تعيين فرهنگ كلي و  1نپيمايش فرهنگ سازماني دنيسو ةاز پرسشنام
)، سؤال 15( )، ثباتسؤال 15( مشاركت ةمؤلفقالب ر د سؤال 60استفاده شد. پرسشنامه شامل 

 يا نهيگزمقياس پنج كنندگان در ) است و شركتسؤال 15( تيمأمور) و سؤال 15( سازگاري
امتياز و كاملاً  4امتياز، موافقم=  3 امتياز، ممتنع= 2امتياز، مخالفم=  1(كاملاً مخالفم=  ليكرت

  ت پاسخ دادند.سؤالاامتياز) به  5موافقم= 
مقدماتي  ايو طي مطالعه كردندبررسي  را پرسشنامهاين پايايي ) 1388(قرباني و همكاران 

گزارش  α=  95/0نفر از كاركنان تربيت بدني با استفاده از روش آماري آلفاي كرونباخ  32روي 
 را نفر آلفاي كرونباخ 35474روي  ) در تحقيقي2007( دنيسون و همكاران ).31( شده است

 ةمؤلفو  87/0سازگاري برابر  ةمؤلف، 88/0ثبات برابر  ةمؤلف، 89/0مشاركت برابر  ةمؤلفبراي 
  . )17(اند كردهاين پرسشنامه گزارش  يا سازهبراي اعتبار را  CFI 98/0و  92/0برابر  تيمأمور

  سبك رهبري 
) MLQ-5X(نسخه  2بس و  آوليو )گرابخش رهبري تحول( چندعاملي رهبري ةپرسشنام از 

ورزشي استفاده شد.  يها سازمانگراي مديران براي بررسي نيمرخ سبك رهبري تحول
 يها يژگيو: اند ازاست كه عبارت مؤلفهدر قالب پنج  سؤال 20گرا شامل تحول ةپرسشنام
)، انگيزش الهام سؤال 4( 5)، ترغيب ذهنيسؤال 4( 4مانيرفتارهاي آر )، سؤال 4( 3آرماني
 يا نهيگز پنجكنندگان در مقياس شركت .)سؤال 4( 7) و ملاحظات فرديسؤال 4( 6بخش
امتياز و  3امتياز، اغلب=  2امتياز، گاهي=  1هرگز=  صفر امتياز، به ندرت=  ة(براي گزين ليكرت

 ، بس و جانگ) و آوليو1999( ، بس و جانگليوآوت پاسخ دادند. سؤالاامتياز) به  4هميشه= 
منظور ) به=1394N( بزرگ اينمونهروي ) CFA( 8يتأييد تحليل عامليبا استفاده از ) 1995(

                                                                                                                    
1. Denison Organization Culture Survey 
2. Bass & Avolio 
3. Idealized Attributes 
4.Idealized Behaviors 
5. Intellectual Stimulation 
6. Inspirational Motivation 
7. Individual Consideration 
8 .Confirmatory Factor Analysis  
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ثبات دروني  به اين نتيجه رسيدند كه اين پرسشنامه MLQ-5Xپرسشنامه  1ةتعيين اعتبار ساز
 MLQ-5Xپايايي ، تحقيقاده از چهار ) با استف2001( ). تجدا و همكاران33، 32(دارد  2خوبي

گرا در حد رهبري تحول يها مؤلفهكرونباخ) براي تمام ي (آلفا 3كردند و ضرايب ثبات تأييدرا 
) در تحقيق خود پايايي 2009( 4رهمن تور و اوفوري ).34)(1(جدولبود مطلوب و قابل قبول 

   ).35( دندكرگزارش  92/0عاملي رهبري را ة چندگراي پرسشنامدروني بخش رهبري تحول
  

  گرابخش تحول -چندعاملي رهبري ةپرسشنام يها مؤلفه. پايايي 1جدول 
  آلفاي كرونباخ  رهبرييهامؤلفه سبك رهبري

  
  

  گرارهبري تحول

  /90 آرمانييهايژگيو
  91/0 رفتارهاي آرماني

  94/0 انگيزش الهام بخش
  91/0 ترغيب ذهني

  93/0 ملاحظات فردي
 

  ربخشي سازماني اث
آن استفاده شد.  يها مؤلفههسو براي بررسي اثربخشي كلي و  5اثربخشي سازماني ةاز پرسشنام

)، سؤال 5( 7)، سازماندهيسؤال 5( 6گيريتصميم هايهمؤلفدر قالب  سؤال 19پرسشنامه شامل 
ر كنندگان دشركت واست  )سؤال 3( 9)  و ارتباطات بين كاركنانسؤال 6( 8رضايت شغلي

امتياز،  3امتياز، ممتنع=  2امتياز، مخالفم=  1(كاملاً مخالفم=  ليكرت يا نهيگز پنجمقياس 
اثربخشي  ةاعتبار پرسشنام ت پاسخ دادند.سؤالاامتياز) به  5امتياز و كاملاً موافقم=  4موافقم= 

سطوح تادان مديريت ورزشي در نفر از اس 10سازماني هسو بعد از ترجمه به زبان فارسي توسط 
نفر و با  30روي  10مقدماتي اي. پايايي پرسشنامه در مطالعهشد تأييددانشيار و استاديار 

  د. شمحاسبه  86/0استفاده از روش آلفاي كرونباخ برابر 
، درصد فراواني و رسم نمودار و جـدول  يفراوان، انحراف استاندارد، نيانگيم يفيتوصهاي از آماره

                                                                                                                    
1 .Construct Validity  
2 .Internal Consistency  
3 .Consistency Coefficients  
4 . Rehman Toor & Ofori 
5 . Organizational Effectiveness Questionnaire(OEQ 
6 . Decision Making 
7 . Organization 
8 . Job Satisfaction 
9 . Personnel Relationships 
10. Pilot Study  
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از آزمـون   هـا  دادهاسـتفاده شـد. بـراي بررسـي توزيـع       ها داده يبندو طبقه كردنخلاصه  يبرا
از آزمون لـوين اسـتفاده    ها دادهتجانس واريانس  و براي بررسي K-S)( اسميرنوف - فوكلموگر

بـراي بررسـي ارتبـاط     استفاده شده اسـت.  يعاملت از اعتبار سؤالا ييروامنظور سنجش به شد.
و بـراي   1يتأييـد ي مشاهده شـده از تحليـل عـاملي    (پنهان) و متغيرها بين متغيرهاي مكنون
تحليـل   اسـتفاده شـد.   2(رابطه بين متغيرهاي مكنون) از تحليـل مسـير   بررسي مدل ساختاري

درصـد   95با سـطح اطمينـان    LISREL 8.51و  16ويرايش   Spssافزار با استفاده از نرم ها داده
  استفاده شد. 

   پژوهشي ها افتهي
براي سه  مشخص شد K-S) ( اسميرنوف –ف واز طريق آزمون كلموگر ها دادهدر بررسي توزيع 

تحقيق توزيع  هر سه متغيربنابراين  است؛ 05/0متغير تحقيق ميزان احتمال خطا بيشتر از 
  ). 2 (جدولدارند نرمال 

  

  ها داده. بررسي نرمال بودن توزيع 2جدول 
 انحراف  ميانگين  

 استاندارد
 قدر مطلق

  تفاوتنيشتريب
Z   
  اسميرنف - كلموگروف

  سطح 
  داريمعني

  121/0  471/1 080/0 49/0 12/3 فرهنگ سازماني
  243/0  027/1 056/0 491/0 71/2 گرارهبري تحول

  065/0  390/2 129/0 71/0 01/3 اثربخشي سازماني
  

  پايايي و روايي  يها آزمون
شدند. پايـايي  يي و پايايي ارزيابي منظور تعيين روابه شدهگيرياندازهدر اين پژوهش متغيرهاي 

، 3د. با توجه به جـدول  شبا روش پايايي دروني و با استفاده از آلفاي كرونباخ محاسبه متغيرها 
. دارد 96/0تـا     75/0از  يا دامنهمقادير آلفاي كرونباخ براي هر يك از متغيرهاي مورد مطالعه 

  ). 36(است  قبول قابل شتريو ب 7/0) مقادير 1994( از نظر نونالي و بيرستين
. روايـي همگـراي   شـد گيري، روايي همگراي متغيرهـاي تحقيـق ارزيـابي    با توجه به مدل اندازه

انـد  داري بـا عامـل مـورد نظـر در ارتبـاط     معني طوربه ها تميآاست كه آيا  يمتغيرها به اين معن
روايـي   يشـتر و ب 07/0ادير آل مق ـايـده  طوربه يشترو ب 05/0 شدة). بارهاي عاملي استاندارد36(

-داراي بار عـاملي معنـي   ها تميآ ة). در اين مطالعه هم37( دهند يمرا نشان  يتر يقوهمگرايي 

                                                                                                                    
1. Confirmatory factor analysis 
2. Path Analysis 
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). تمـامي  38( نـد داريمعن 05/0 بود كه در سطح 96/1تر از بزرگ tمقادير  ژهيوبهداري بودند و 
ايي همگـراي مناسـب متغيرهـاي    رو ةدهندبودند كه نشان 7/0داراي بار عاملي بيشتر از  ها تميآ

  . استتحقيق 
 

  اين پژوهش شده درهاي توصيفي براي متغيرهاي مطالعه. آماره3جدول 
  3  2  1 انحراف استاندارد ميانگين  
      )a )96/0 492/0 12/3 فرهنگ سازماني -1
    )92/0(  540/0** 491/0 71/2 گرارهبري تحول -2
  )96/0(  637/0**  732/0** 704/0 01/3 اثربخشي سازماني -3

a .ضرايب پايايي آلفا در داخل پرانتز در قطر جدول ماتريسي ذكر شده است .  
** p < 0.01, * p< 0.05 

  

  و بارتلت KMO يها آزمون
  : زير رعايت شود يها مفروضهپيش از اجراي تحليل عاملي لازم است 

) اسـتفاده  KMOلكـين( ا - مير – براي تعيين كفايت تعيين حجم نمونه از آزمون كيسر .1
 ـ 6/0از  تـر  بزرگبراي هر سه ابزار مورد استفاده  KMOشد. با توجه به اينكه مقدار  -هب

 عاملي را انجام داد.  ليتحل توان يم)، 4(جدول  دست آمد

حداقل شرط لازم براي انجام تحليل عاملي استفاده از آزمون بارتلت است. بـا توجـه بـه     .2
بنـابراين   اسـت؛ دار يآزمون بارتلـت معن ـ سه مورد در هر كه  شود يممشخص  4جدول 

 عاملي وجود دارد.   لحداقل شرايط لازم براي انجام تحلي
  

  و بارتلت KMOنتايج آزمون . 4جدول 

 مقدار مناسب شاخص

 ر به دست آمدهيدامق

 رهبري

 گراتحول
 اثربخشي سازماني فرهنگ سازماني 

 974/0 956/0 954/0 6/0بالاتر از )KMO(الكين-مير– كيسر

 000/0 000/0 000/0 05/0كمتر از بارتلت

 مناسب مناسب مناسب آزمونةنتيج

  گيري آزمون مدل اندازه
 يتأييـد گيري، از تحليل عاملي قبل از انجام آزمون مدل ساختاري، براي اطمينان از صحت مدل اندازه

)CFAگرا) و متغيرهاي (سبك رهبري تحول زاروندوم براي متغير ب ة) استفاده شد. تحليل عاملي مرتب
 ـ يهـا  شـاخص . نتايج نشان داد شد(فرهنگ سازماني و اثربخشي سازماني) انجام  زادرون بـراي   رازشب

 3df <  /2χ ،95/0(براي تماي متغيرهـا  دارند بهتري  رازشبگيري نيكويي تمامي متغيرهاي مدل اندازه
> NFI ،97/0 > NNFI ،97/0 > CFI ،93/0≥ GFI 5) (جدول   .(  
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  گيريبراي مدل اندازه برازش يها شاخص. 5جدول 
  2χ df P- Value 2 / dfχ RMSEA  NFI  NNFI  CFI  GFI 

  96/0  99/0  98/0  96/0  042/0 60/1 00000/0 1704 41/2737 فرهنگ سازماني
  93/0  98/0  98/0  97/0  064/0 41/2 00000/0 160 64/385 گرارهبري تحول
  93/0  00/1  00/1  99/0  042/0 52/1 00001/0 146 18/223 مانياثربخشي ساز

  

  آزمون مدل ساختاري 
بين متغيرهاي مكنون استفاده شـد. نتـايج    تأثيراز تكنيك مدل معادلات ساختاري براي آزمون 

 χ2 [ دهنـد  يم ـمدل بهتري را ارائـه   رازشبشده محاسبه يها شاخصمدل ساختاري نشان داد 

(62, N= 341) =86.31  ؛RMSEA=0.034  ؛CFI=1.00 ؛NNFI=1.00 ؛RMR=0.012 ؛χ2 

/df= 1.39 [عنوان ضـريب رگرسـيون استانداردشـده    به تواند يمشده . از ضرايب مسير استاندارد
. نتـايج ايـن مطالعـه    نمـود اسـتفاده   ديگر براي بررسي اثر يك متغير مكنون در ارتباط با متغير

) γ ،01/0<p=  30/0( داري بر اثربخشي سازمانييت و معنمثب تأثيرگرا نشان داد رهبري تحول
داري بـر  يمثبت و معن تأثير نيز ) دارد. فرهنگ سازمانيγ،01/0<p=  60/0( و فرهنگ سازماني
 ). 1(شكل  ) داردβ،01/0<p=  62/0( اثربخشي سازماني

  

  
 دل معادلات ساختاري م ةشددضرايب مسير استاندار T. مقادير 1شكل 

 
. دهـد  يم ـمستقيم و اثر كلـي متغيرهـاي مـدل تحقيـق را نشـان      اثرات مستقيم، غير  6جدول 

است. همچنين  اثـر   672/0گرا برابر اثر كلي رهبري تحول دهد يمبررسي ضرايب مسير  نشان 
در برابـر   372/0( گرا بر اثربخشي سازماني بيشتر از اثر مستقيم استمستقيم رهبري تحولغير
 ةبر متغيـر واسـط   62/0(فرهنگ سازماني) داراي اثر مستقيم برابر  واسطه ة). متغير وابست30/0

  .  است(اثربخشي)  نهايي
  

-هبري تحولر

T Value = 9.63 
0.60

T Value = 5.95 
0.30

T Value = 10.30 
0.62

فرهنگ

اثربخشي
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  . بررسي اثر متغيرهاي مورد مطالعه6 جدول

  فرهنگ سازماني اثربخشي سازماني  متغيرها
  اثر مستقيم  اثر كل  اثر غيرمستقيم اثر مستقيم اثر كل

  60/0  60/0  372/0 30/0 672/0 هبري تحول گرار
  --  --  -- 62/0 62/0 فرهنگ سازماني

  گيريبحث و نتيجه
گـرا  و فرهنـگ سـازماني بـر اثربخشـي      همزمان رهبري تحـول  تأثيرهدف پژوهش حاضر بررسي 

 ،γ=  30/0( داريمعن ـ ي مثبـت و تأثيرگرا سازماني است. نتايج اين تحقيق نشان داد رهبري تحول
01/0<p (  .بخش گرا در ارتباط با كاركنان خود نقش الهامرهبران تحولبر اثربخشي سازماني دارد

نيازهـا   افـزايش با  ،)39شور و شوق خاصي ايجاد نموده( ها آنايده، در  ةو همراه ارائ كنند يمرا ايفا 
). 40( كننـد  يم ـبه موفقيت در محيط كاري تاكيد  يابي دستپيروان بر سطوح بالاي  يها زهيانگو 

بـه   ،آفرين ورزشـي بـا كاركنـان، مربيـان و  ورزشـكاران خـود ارتبـاط برقـرار كـرده         رهبران تحول
خـود و   ةكارگيري اسـتعدادهاي بـالقو  هدر جهت ب ها آن به و كنند يمتوجه  ها آنفردي  يها تفاوت

كـاري   يها لشچا). همچنين استقلال و 41( رسانند يمهايشان در سازمان ياري تيمسئولافزايش 
تـا آنچـه را    زنديانگ يمرا بر ها آن كاركنان، خوديابي ةو از طريق شناخت و توسع كنند يمرا تقويت 

ورزشي بيشتر در جهت افزايش اثربخشـي   يها سازمانكه در توان دارند انجام دهند و بدين طريق 
)، 2009( يچـي )، بورتـون و پ 2009( روالـد و روهمـن  نتايج اين بخـش بـا نتـايج    . كند يمحركت 

  همخواني دارد.   )1996( ) و دوهرتي و دانيل چاك2002( )، هسو2005( زيراسگر و همكاران
دار يمثبـت و معن ـ  تـأثير غيرمسـتقيم از طريـق فرهنـگ سـازماني      صـورت بهگرا رهبري تحول

 خصـوص فرهنـگ سـازماني در    يا واسـطه بر اثربخشي سازماني دارد. نقـش   )372/0( يتر يقو
) گـزارش شـده اسـت و    2000( عملكرد و رهبري در نتايج پژوهش آگبونا و هـريس ارتباط بين 

 ةگرا  به توسـع نتايج اين تحقيق از اين نظر با نتايج تحقيق مذكور همخواني دارد. رهبران تحول
و در مسـير   نـد مند علاقـه ، اعتقادات و مفاهيم مشترك در فرهنگ سـازمان مـورد نظـر    ها ارزش
ر بهبـود عملكـرد سـازماني در جهـت تغييـر فرهنـگ سـازماني حركـت         منظوانداز خود بهچشم

با مشخص كردن  توانند يمگراي ورزشي كه رهبران تحول كند يم. اين مطالعه پيشنهاد كنند يم
يادگيري سازماني، افـزايش   ةانداز سازماني، توسعمدت، ترسيم چشممدت و طولانياهداف كوتاه

 ةگرايـي و توسـع  ف سـازمان، افـزايش توانمنـدي، تـيم    مختل ـ يها بخشهماهنگي و انسجام در 
 ةجديد به سازمان و تشويق خلاقيت و نوآوري سـازماني، تغييـر درج ـ   يها دهيا، تزريق ها تيقابل

مطلوبي بگذارند و  تأثيرورزشي  يها سازمانگرايي و تمركز سازماني بر فرهنگ سازماني رسميت
و  ابـد ي يم ـحـيط پويـاي سـازماني افـزايش     بدين طريـق عملكـرد كاركنـان و ورزشـكاران در م    
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 تـأثير . نتايج اين بخش در مورد كنند يمورزشي در جهت افزايش اثربخشي حركت  يها سازمان
 گرا بـر اثربخشـي سـازماني بـا نتـايج تحقيقـات زينيكـو و سيموسـي        غيرمستقيم رهبري تحول

  ) همخواني دارد. 2000( ) و آگبونا و هريس2002( )، هسو2006(
بـر اثربخشـي    ) γ،01/0<p=  60/0( داريمثبت و معن ـ يتأثيرنشان داد فرهنگ سازماني نتايج 

را براي تعيين اثربخشي مهيـا   موقعيتكه فرهنگ سازماني  كند يمسازماني دارد. اشنايدر بيان 
 ). سـايهل و مـارتين  7(كنـد   يمبودن عملكرد را در سازمان مشخص  مؤثريا غير مؤثرو  كند يم
كاركنان بـر اثربخشـي سـازماني     يها نگرشكاركنان و  يها نگرشند فرهنگ بر ) معتقد1990(

 تـأثير ). شاين نيز معتقد است كه فرهنگ سازماني بر رفتـار اعضـاي سـازمان    8( گذارد يم تأثير
 ؛اسـت  در ارتبـاط  سازمان يها ارزشكه با  كنند يمرفتار  يا گونهافراد به  ،و در نتيجه گذارد يم

مسـتقيم كاركنـان بـه     طوربه تاانتظارات رفتاري ايجاد كند  تواند يم هاازمانبنابراين فرهنگ س
رفتار كنند كه در ارتباط با فرهنگ سازمانشان باشد. اين ارتباط بـين فرهنـگ و رفتـار     يا گونه
گفـت   تـوان  يم ـ ،). در كـل 8(است فرهنگ بر اثربخشي  تأثيركارگيري هبراي ب ي تئوريكاساس

 روياز طريق عمـل   تواند يمو  كند يمنوان سيستم كنترل اجتماعي عمل عفرهنگ سازماني به
مثبت  يها نگرشگسترش ). 13( كاركنان اثر بگذارد يها نگرشبر رفتارها و  ها ارزشاعتقادات و 

). ليكرت معتقـد  20( داردنياز  ها تيقابل افزايشگرايي و توانمند سازي، تيمكاركنان به فرهنگ 
را بـراي انجـام    شـان يها ييتوانـا تا  كنند يمو راضي با تمام وجود تلاش خوشحال  كاركناناست 

، تـلاش  كننـد  يم ـمثبـت را تجربـه    يها نگرشكه كاركنان  يكار گيرند. زمانهوظايف سازماني ب
به افزايش اثربخشي سـازماني   تواند يم) و اين تلاش مشاركتي 8( شود يمبيشتر  1مشاركتيشان

 )، يلماز و يرقان2009( گئورگي و همكارانخش با نتايج تحقيقات ). نتايج اين ب42( دمنجر شو
   همخواني دارد. ) 2002( ) و هسو2003( )، في و دنيسون2008(

اثربخشي سـازماني ارائـه    يبراشده مدلي ة ذكرنيشيپدر اين پژوهش با توجه به مباني نظري و ادبيات 
-ه و با استفاده از روش آماري پيشـرفته مـدل  آوري شدجمع يها دادهشده بود كه در نهايت با توجه به 

گفت كـه در   توان يمبنابراين با توجه به نتايج اين مدل شد؛  تأييديابي مدلات ساختاري مدل مفروض 
بيشـتري بـر    ريتـأث  گـرا ، در مقايسه با رهبري تحولورزشي مورد بررسي فرهنگ سازماني يها سازمان

بـه اثربخشـي بيشـتر در     يابي ـ دسـت منظـور  ورزشي كشور بهبنابراين مديران  ؛دارداثربخشي سازماني 
مربـوط بـه    يهـا  تي ـفعال ي درازمدت مدت خود بيشـتر بـه  ها برنامهبايد در  ورزشي كشور يها سازمان
تـرين اثـر را بـر اثربخشـي     گرا از طريق فرهنگ سازماني قـوي رهبري تحول .كنندسازي توجه فرهنگ

در  يمهم يا واسطهمتغير  كه متغير فرهنگ سازماني گيري كردجهنتي توان يمو ؛ از اين رسازماني دارد
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متغيرهاي فرهنگ سازماني و رهبـري   هر يك از اثر ديگر . در تحقيقاتاستگذاري روي اثربخشي ريتأث
همزمـان   ريتـأث ن بررسـي شـده بـود، ولـي در تحقيـق حاضـر، محققـا       گرا بر اثربخشي سازماني تحول

مدل  ،و در نهايت كردندبررسي  بر اثربخشي سازمانيرا گرا ري تحولمتغيرهاي فرهنگ سازماني و رهب
ورزشـي   يهـا  سـازمان اين است كه در  ةدهندمدل حاضر نشان تأييد. شد تأييدارائه شده از نظر آماري 

 ،بيشـتري بـر اثربخشـي دارنـد و در نتيجـه      ريتـأث گرا فرهنگ سازماني و بعد رهبري تحول اكشور ابتد
-بـه  ،رهبري مؤثر يها سبكبه اثربخشي از  يابي دستمنظور ورزشي كشور بايد به يها سازمانمديران 

 يهـا  سـازمان و با ايجـاد فرهنـگ سـازماني قـوي،      گيرندبهره بيشتر گرا سبك رهبري تحول خصوص
گرايـي  و تـيم  هـا  تي ـقابلكشور را در جهت هماهنگي و انسجام، توانمندسازي كاركنان، توسعه  ورزشي

    نزديك شود.   يتر مطلوببيشتر و ورزشي كشور به اثربخشي  يها سازماناز اين طريق  هدايت كنند تا
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