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 مقدمه

ورزي و توليدد عمد    به عنوان بالاترین مركز اندیشهو نظام آموزش عالي سسات آموزشي ؤمامروزه 

پژوهدان و دانشديویان در اعدتعي عممدي و     مبتکران، دانش ةاندیشمندان جامعه با حضور و فعاليت

عزتدي،  )فرهنگي و سياسي جامعه نقشي اساسدي دارندد    هاي فکري، اعتقادي،به حركت دادن جهت

هاي رهبدري  ها سبكاین تغيير بزرگ در سازمان درثر ؤاز آنيا كه یکي از عوامل م (.42، ص1931

هاي فندي  ها و قابميت، پژوهشگران بر این باورند كه توجه به این عامل بر توانایياستآفرین  تحول

 هدا این سدازمان هاي فعاليت درهاي فزاینده ن، موجب موفقيتو فرهنگي، شناسایي و تقویت ابعاد آ

 .(Humphreys & Einstein, 2003; Mackenzie et al., 2001; Twigg et al., 2007) شودمي

 هداي ها، كه قرارگرفتن سيسدت  اي از محيط اجتماعي سازمانگونهنيز به عنوان فرهنگ سازماني 

 ,.Ferris et al)دهدد  ثير خود قدرار مدي  أها را تحت تر سازماندهاي سازماني و فعاليتمنابع انساني 

1999, p.386)، شدده   ریدزي ها در مسيرهاي برنامهر توسعه و پيشرفت سازماندثر ؤیکي از عوامل م

در واقع توجه به فرهنگ در سطح سازمان و جامعه موضوع جدیدي نيست، امدا اهميدت آن    .است

 .اند پژوهش كردهفرهنگ  ةو اندیشمندان بسياري در زمينشده است  تردر چند دهة اخير آشکار

هداي  ها به موضوعاتي مه  در پدژوهش گذشته، فرهنگ و رهبري در سازمان ةدر خعل چند ده

 ةدهد، فرهندگ سدازماني و رهبدري دو مقولد    نگاهي به این مطالعات نشان مي. اندعممي تبدیل شده

تدوان مطالعدات تيربدي    مي فقطاند و  شدهزا تحميل مي طور بهها اغمب كه در پژوهشند بسيار مهم

 (.65، ص1933حسيني و همکاران، )ها یافت ارتباط ميان آن بارةمحدودي در

ایدن  . ثر به عنوان رهبري استؤهاي بزرگ مدیران در سازمان ایفاي نقش مامروزه یکي از نقش

ورد كده از آن  ارا به ارمغان بي هاي پژوهشي فراوانينگاه در كشورهاي پيشرفته توانسته است، زمينه

ه گرفتد هاي گوناگون انيدام  این مطالعات كه به روش نتایج. دستاوردهاي مفيدي حاصل شده است

گيدري و در  یند تصدمي  ا، فرسازمان تواند بر فرهنگهاي رهبري ميكه سبك است است، نشان داده

 .(Bass & Avolio, 1994; Dulewicz & Higgs, 2005) باشدگذار ثيرأنتييه بر اثربخشي سازمان ت

در دیددگاه  . رهبري و فرهنگ دارندد  دربارةگاه متفاوت داندیشمندان و محققان سازماني، دو دی
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هداي  یدا اجدراي نقدش    ممموسكاركردگرا، رهبران معمار تغيير فرهنگ از طریق اقدامات اساسي و 

زیدر سدؤال    است،به خمق فرهنگ  شناسي، این نظر را كه رهبر قادراما دیدگاه انسان. نمادین هستند

حيد  شدواهد    ،با این حال. در این دیدگاه رهبران بخشي از فرهنگ هستند نه جداي از آن. بردمي

كه در آن رهبران در جایگاه تغيير فرهنگ سازمان قرار دارند  استموجود به نفع دیدگاه كاركردگرا 

ثير رهبدري  أبا دیدگاه كاركردگرا، تد  این تحقيق نيز همراستا(. 141، ص1931سنيقي و همکاران، )

مددیران  بددین منظدور بایدد اشداره كدرد كده        .اسدت  را پذیرفته بر خمق و تغيير فرهنگ در سازمان

 هاي مددیریتي، بتوانندد  بر نقش ها، باید ععوهایفاي نقش مؤثر در سازمان براي موفقيت وسازماني 

 ةبدا مطالعد  . انتخدا  كنندد   هداي موجدود  نياز زماني و واقعيدت رهبري خود را بر اساس  هايسبك

و  وسدعت دیدد  به رهبراني نيازمندندد كده بدا    ها توان دریافت كه این سازمانمي هاي پيشروسازمان

سمت  و بتوانند فرهنگ موجود در سازمان را به، كنندسازمان را مشخص  ةمسير آیند كامل ينگرش

رهبدران   ،در واقع. كنندانگيزه ایياد  ،ولتحبراي هدایت كنند و در كاركنان فرهنگي مناسب و قوي 

هدا را بده سدمت    توانند با تغيير، معرفي و توسعة اشکال مختمد  فرهندگ، سدازمان   مي آفرین تحول

سبب تقویت فرهنگ تواند با توسعه و بهبود ابعاد خود ميآفرین  رهبري تحول. نوآوري سوق دهند

 .دشوسازمان سطح فرد، گروه و در 

آفدرین بده    و اهميت مدیریت تحدول  ،هاي اخير در دنيادر سال گرفته ات انيامبا توجه به تحقيق

و نيز بررسي فرهنگ سازماني به عنوان یکي از عوامدل   ،هاي امروزعنوان مدیریت موفق در سازمان

، بر ایدن اسداس  . است گرفتهدر ایران انيام  زمينهها، تحقيقات اندكي در این مه  اثربخشي سازمان

آفدرین و  است كده آیدا ميدان سدبك رهبدري تحدول       پرسشدادن به این  ه دنبال پاسخاین پژوهش ب

 داري وجود دارد؟اوپرورش استان مازندران، ارتباط معن آموزش ةفرهنگ سازماني در ادار

 تحقيق ةمباني نظري و پيشين

 فرهنگ سازماني

 1331 ةدهدر بيشتر  شناسي پدید آمده است، و شناسي و جامعه هاي انسانفرهنگ سازماني از رشته
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 ,Sackmann)یافدت  گسدترش  و معداني   ادراکاي از چندوجهي با طي  گسترده يبه عنوان مفهوم

1992, p.143).  یك . ها بسيار حياتي استفرهنگ سازماني براي موفقيت سازمانباید اشاره كرد كه

 .ان بده ارمغدان آورد  تواند سطح بالایي از انگيزه و تعهدد را بدراي كاركند   فرهنگ سازماني قوي، مي

 ,Goffee & Jones, 1996)ماندن در سدازمان، و انيدام كدار گروهدي      قصد حضور و باقي ،همچنين

p.136 .)تواند تعيين كند كه ثر است و ميؤنيز م انععوه بر این، فرهنگ سازماني بر رضایت مشتری

 & MacIntosh)كننددگان دیگدر    مينأیا به دنبال تد  ،ارتباط با سازمان است ةبه دنبال ادام آیا مشتري

Doherty, 2005, p.1.) 

بخشي از این دشواري عمدتاً از گسدتردگي   .تعری  مفهوم فرهنگ سازماني بسيار دشوار است

شدود كده   گيرد، بخشي دیگر از این حقيقت ناشي ميت ميأكارگيري اصطعح فرهنگ نش هو تنوع ب

. مانداز چش  بيننده پنهان مي ،  بيرون استده  آن از آ یك فقطفرهنگ شبيه كوه یخ مشهور، كه 

خود یا ایگدو در بحدخ خودآگداه    )چند فرهنگ یك گروه یا سازمان، شبيه من  هر ،به عبارت دیگر

هاي اي با جنبهكار و تعامل افراد است، فرهنگ سازماني اشتراكات گستردهة ، شيو(شخصيت فروید

 (.2، ص1934کاران، اسدي و هم)، دارد (سوپر ایگوي فروید)من برتر 

كه  طوري داند، بهباط مشترک اعضا نسبت به سازمان ميناز است نظاميرابينز فرهنگ سازماني را 

فرهندگ  ( 4112)شداین   (.Robbins, 1991)شود این ویژگي موجب تمایز و تفکيك دو سازمان مي

رهندگ سدازماني   مصنوعات كه در بدالاترین سدطح ف  . 1: كندبندي ميدر سه سطح طبقه سازماني را

روشدن بدا یدك گدروه جدیدد بدا      هایي است كه یك فرد هنگام روبهقرار دارند و شامل همة پدیده

شدده كده در   حمایدت  هداي هدا و اعتقاد ارزش. 4كند؛ شنود و احساس ميبيند، ميفرهنگ ناآشنا مي

ن و مفروضدات اصدمي كده در اولدي    . 9 ند؛سطح دوم قدرار دارندد و ناآشدکارتر از سدطح مصدنوعات     

دادن  هستند و تغيير نشدني وص  ترین سطح فرهنگ سازماني جاي دارند، غير قابل مواجهه و ينیپا

ميزاني است ، مقصود شاین از سطوح فرهنگ(. Schein, 2004, pp.25-26)شدت مشکل است آن به

 .كننده قابل رؤیت است كه یك پدیدة فرهنگي براي یك مشاهده

شدده اسدت، ولدي الگدوي      بيدان فدي بدراي فرهندگ سدازماني     هداي مختم تاكنون الگوها و مدل
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، براسداس مددل فرهندگ سدازماني     گرفتده  در این تحقيق و بيشتر تحقيقدات انيدام  شده  كارگرفته به

 ةفرهنگ سازماني تحقيقات فراواندي انيدام داد و دریافدت كده رابطد     بارة دنيسون در. دنيسون است

 ؛ميزان ثبات یا تغيير محيط رقابتي. 1: ستگي داردمناسب بين راهبرد، محيط و فرهنگ به دو عامل ب

فرهنگ سدازماني را متشدکل از   ( 4111)دنيسون . ميزان توجه سازمان به امور داخمي یا خارجي. 4

فرهندگ   و فرهنگ مشاركتي، فرهنگ سازگاري، فرهنگ رسالت :دانندتركيب چهار نوع فرهنگ مي

مقيداس را   خرده 14 ،شوند كه در ميموعسي  ميها به سه شاخص تقاز این ویژگي یكهر . انطباق

 46  كرده است كه هر ربدع شدامل   يتقس قسمتاو همچنين مدل خود را به چهار . دندهتشکيل مي

 (.1شکل ) ستادرصد 

 
 مدل فرهنگ سازمانی دنیسون .1شکل 

 آفرينرهبري تحول

در زميندة ایدن   عممدي   ها مورد توجه مورخان و فعسفه بوده است، مطالعدات هر چند رهبري مدت

با این حال، ميدزان آگداهي و داندش از آن زمدان      .آغاز شد ة قرن بيست هاي اوليدر دهه نوع رهبري
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شدده   بيدان تعری  از این اصطعح توسط دانشدمندان   961بيش از و  سرعت در حال رشد است، به

اسدت كده رهبدري     بسياري از دانشمندان مدیریت ایدن  ةعقيد ،اما در ميموع(. Bass, 1985)است 

، بدراي  (فدرد یدا گدروه   )رهبري توانایي نفدوذ در دیگدران    ،به عبارت دیگر .یند نفوذ استاشامل فر

 (.39، ص1939زالي، )رسيدن به اهداف است 

یندي است كه افدراد  افر كنندة آفرین، بخشي از پارادای  جدید رهبري است و بيان رهبري تحول

ارزیدابي  . ارتبداط دارد هاي اخعقي و اهدداف بمندمددت   يصهها، و خصكند و با ارزشرا متحول مي

ها به عنوان افرادي كامدل، از  برخورد با آن ةثر بر پيروان، ارضاي نيازهاي آنان و نحوؤهاي ممحرک

از نظدر برندز   (. 154، ص1933پدور و همکداران،   حسدن )جممه كاركردهاي این نوع رهبري اسدت  

آفدرین در  رهبدران تحدول  . داردمانندد آزادي و برابدري    هداي آفدرین، ارزش ، رهبري تحول(1393)

تدعش  رهبدران  ایدن  . كنندد  ميكاري پيروان خود تعش فراواني  ةبالاتربردن اعتماد، اخعق و روحي

 .به سمت قرارگرفتن در شرایط بهتر راهنمایي كنند كنند افراد را مي

را در  نظدر وي ابتددا ایدن   . كدرد  مطرحآفرین را  اي و رهبري تحولرهبري مبادله ةاولي نظربرنز 

 (1336) باس ،پيرو تحقيقات برنز. كردآن را وارد سطح سازمان  ،سپس .سياست مطرح كرد ةعرص

هاي ثبات و تحول سدازماني، بده ترتيدب رهبدري     كرد كه براي موقعيت طراحيمدلي از رهبري را 

 (.53، ص1931یعقوبي و همکاران،)آفرین را تيویز كرد اي و رهبري تحولمبادله

كه تعامدل بدين رهبدران و پيدروان در مددیریت عممکدرد سدازماني         كند تصور مي( 1336)باس 

، كه به فراتررفتن از منافع شخصي و حمایت از منافع سدازمان  باشد بخش پيروان بوده تواند الهام مي

يروان خدود  دهد اگر رهبران پها در چارچو  رهبري سازمان نشان ميكاربرد این نظریه. انيامدمي

 Bycio et)اند ها را توسعه دهند، عممکرد سازماني پيروان خود را توسعه دادهرا تحریك، و توان آن

al., 1995, p.472 .)درستي اجرا شود، توانمندي پيدروان را بدراي    هنگامي كه چنين سبك رهبري به

هداي  انند خعقيت و ندوآوري توها بر این باورند كه ميچون آن. دهدكار بهتر افزایش مي دادن انيام

، در نتييه ممکن است به (Pounder, 2002, p.9) كار گيرند بهبراي رسيدن به اهداف دشوار  را خود

 (.Bartram & Casimir, 2007, p.10)ها منير شود ها در سازمانبهبود كيفيت خدمات و فعاليت
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دهندد،  انشدان را ارتقدا مدي   شوند كده ععیدق پيرو  رهبران تحولي به عنوان رهبراني توصي  مي

دهند و زیردسدتان را توانمندد   موریت گروه پرورش ميأگاهي و تعهد افراد را در جهت هدف و مآ

رهبدري   مطمدو  از طریق نفدوذ  . گروه بالا ببرند( ترقي)شان را براي بهبود كنند تا سود شخصيمي

ریدزي نقدش،   طریدق طدرح  كندد و از  هاي شفاف و روشن را ابراز مدي اي از ارزشتحولي ميموعه

كارهاشدان مسدئوليت    دادن ها ممکن است خودشان براي انيامتوانند مشاهده كنند كه آنپيروان مي

كنندد، احسداس راحتدي    پيرواني كه با رهبراني با استانداردها و انتظارات بالا كار مي. بر عهده گيرند

 & Bass)هاست، درگير شوند ت آنكار در دسبارة ي كه درهای كنند و قادرند در تصمي بيشتري مي

Avolio, 1994, p.552) .     رفتار معمول رهبر شامل عمل مستقل، خدود پداداش، خدودرهبري، تعيدين

 (.Pearce & Sims, 2002, p.182)هدف مشاركتي و تشویق كار گروهي است 

 آفرين ابعاد رهبري تحول

 نفوذ آرماني

. است كردهآفرین توصي   اختار رهبري تحولبه عنوان جزئي مه  از س را بس رهبري كاریزماتيك

اي بدراي كاركندان   هاي نقش و الگوي رفتار باشند و نمونهدهد كه مدلكاریزما به رهبران اجازه مي

این رهبدران  (. 111، ص1939موغمي، )ها و عقاید سازگار با وي شناخته شوند در پيروي از ارزش

هدا توجده و   درگيدري بده ایدن اسدتاندا    به نحو چشد  با برقراري استانداردهاي بالاي اخعقي، خود 

آفرین،  در نفوذ آرماني رهبران تحول. پایبندي دارند و از كاركنان صداقت و درستکاري انتظار دارند

گدذارد و سدطح بدالایي از    اندازها را براي كاركنان به نمایش ميها و چش ها، پستي و بمندينگرش

 .دهدميبروز رفتارهاي اخعقي را 

 بخش انگيزش الهام

بداور پيددا    ،تدعش  از طریدق آن  بهدستيابي  يتند تا به هدف و قابمنك كاركنان را ترغيب مي انرهبر

 ,Kirkbride)بين هسدتند   این افراد معمولاً نسبت به آینده و قابل دسترس بودن اهداف خوش. كنند

2006, p.28 .)     كنندد و در  حركدت مدي  هداي مهديج، رو بده آیندده     ایدن رهبدران بدر اسداس دیددگاه

در انگيدزش  . گيرندد هداي فدردي و سدازماني را در نظدر مدي      مطمدو  هدا و  ها، ارزشگذاري هدف
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انگيزاند و توجه آن بيشدتر بدر   آفرین با كمك عواط ، كاركنان خود را برمي بخش، رهبر تحول الهام

 .نه روابط و تبادلات ميان رهبر و پيرو ،هاي دروني استنيروها و انگيزش

 غيب ذهنيتر

ها و نيدز  باورها و ارزش بارةترغيب ذهني را به عنوان محرک در پيروان براي تفکر در (1336)بس 

اعمدال سدریع و    دادن ها توصي  كرد و نه براي تحریك بدراي انيدام  آگاهي از مشکعت و حل آن

تواندایي  تواندد باعدخ ارتقداي    آفرین مدي  از طریق ترغيب ذهني، رهبري تحول. تفکر يدرنگ و ب بي

در (. 35، ص1939زالدي، )بشدود  مواجهندد،  پيروان براي فه  ماهيت سازماني و مشکعتي كه با آن 

هاي غمبه بر مشدکل و نگدرش ندو را در كاركندان ایيداد      شان توسعه و راهاین بُعد رهبران، توانایي

ند و بدراي آن  بينك مشکل پيچيده نميكاركنان مسائل را به عنوان ی، با كمك ترغيب ذهني. كنند مي

 .گيرندهاي عقعیي در نظر ميراه و روش

 ملاحظات فردي

فرد و نيازهاي رشدي كاركندان خدود را همدواره مدد نظدر قدرار       رهبران رشد منحصربهبُعد، این در 

گيرندد  هدا در پديش مدي   هاي لازم را براي كاركنان همراه بدا مشدورت بدراي آن   دهند و حمایت مي

(Avolio et al., 1991, p.575 .) ایدن رهبدران   . كندد  رهبر نيازهاي احساسي زیردستان را برآورده مدي

كده بدراي رسديدن بده      را هدایي كنند مهارت ها كمك ميدهند و به آن نيازهاي افراد را تشخيص مي

را صدرف   زیدادي ایدن رهبدران ممکدن اسدت زمدان      . پدرورش دهندد   ،هدف مشخص لازم دارندد 

 رهبدران  بُعدد در ایدن  (. 91، ص1933وبي و همکداران،  یعقد )دادن، آموزش و تعمدي  كنندد    پرورش

را  ،گذاردثير ميأها تكه بر كيفيت كار آن را روي كاركنان خود آفرین مشکعت و موانع پيشتحول

در هدا را   آندرستي  ها و نيازهاي كاركنان خود را بدانند تا بهرهبران باید خواسته. دارنداز پيش برمي

 .حل مشکل یاري كنند

 هاي پيشينتجربي و نتايج پژوهش ةسابق

آفدرین   كنون تحقيقات متفاوتي در بستر موضوع تحقيق، یعني فرهنگ سازماني و رهبدري تحدول   تا
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است كه در این ميال محققان برخدي تحقيقدات داخمدي و خدارجي در ایدن زمينده را        انيام گرفته

آفدرین بدر فرهندگ     بدر تحدول  ثير رهأاي تد ، در مطالعه(1931)سنيقي و همکاران  .كنند ميبررسي 

دریافتند كده ميدان رهبدري     هاآن .را بررسي كردندسازماني و تعهد سازماني در یك سازمان نظامي 

مددل   .دار وجدود دارد امثبت و معند  ةآفرین و فرهنگ سازماني و همچنين تعهد سازماني رابط تحول

هندگ سدازماني و ندوآوري    آفدرین بدر فر   ثير مثبت رهبري تحولأمعادلات ساختاري نيز حاكي از ت

متقابدل رهبدري    ةرابطد در تحقيدق خدود   ، (1939)عابددي و آغداز    ،همچندين . سازماني بوده است

و بيان كردندد كده    را بررسي كردهمين اجتماعي أآفرین و فرهنگ سازماني در وزارت رفاه و ت تحول

ایدن ارتبداط ميدان     .ددار و مثبتي وجدود دار اآفرین ارتباط معن ميان فرهنگ سازماني و رهبري تحول

 .تأیيد شدابعاد متغيرهاي تحقيق نيز 

تبداط ميدان فرهندگ سدازماني و     ربررسدي ا »با عندوان   درپژوهشي (1933)حسيني و همکاران 

كه فرهنگ گروهدي  گزارش دادند با رویکردي متفاوت ، «پيرو ˚ رهبر ةآفرین و مبادل رهبري تحول

پيدرو اثدر    -رهبر ةآفرین و مبادل دو سبك رهبري تحولاي بر پيرو و فرهنگ توسعه -رهبر ةبر مبادل

مراتبي اثر منفي بر هدر دو سدبك رهبدري از خدود بدر      اما فرهنگ سمسمه. گذارد ميدار امثبت و معن

 .گذاردجاي مي

سداخت یدك جدو    »با عنوان  اي در مقاله( 4113)در تحقيقات خارجي نيز ساروس و همکاران 

هداي  ، بدا نظرسدنيي از مددیران شدركت    «و فرهنگ سازماني آفرین نوآوري از طریق رهبري تحول

آفدرین   تحولهاي رهبري لفهؤخصوصي در استراليا، از طریق مدل معادلات ساختاري دریافتند كه م

هداي رهبدري   لفده ؤم ،همچندين  .گذارند ميداري بر جو نوآوري سازماني او فرهنگ سازماني اثر معن

 .ثرندؤهنگ سازماني، بر ارتقاي نوآوري سازماني مثيرگذاري بر فرأت ةبه واسطآفرین  تحول

ميان فرهنگ سازماني و رفتارهاي رهبري و رضایت شدغمي   ةرابط ايهعمطال، در (4111)تِساي 

 رفتار، نشان داد شد متمركز وانیتا در يمارستانيب پرستاران بر كه يمقطع ةمطالع این .را بررسي كرد

 ،همچندين . دارد ارتبداط  يشدغم  تیرضدا  و يسدازمان  رهنگف با( مثبت) يتوجه قابل طور به يرهبر

 .دارد ارتباط يشغم تیرضا با( مثبت) چشمگيري طور به يسازمان فرهنگ
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آفدرین،   سدبك رهبدري تحدول    آثدار اي با موضدوع بررسدي   در مطالعه( 4112)مانو و همکاران 

ندد كده سدبك    تکنولوژي اطععات، فرهنگ سازماني و نوآوري رهبدر بدر عممکدرد رهبدري، دریافت    

فرهندگ   ،همچندين  .گدذارد  مدي داري ابر نوآوري رهبر و عممکرد رهبر اثر معند آفرین  تحولرهبري 

 .بيني نوآوري رهبر و عممکرد رهبر را داردسازماني نيز توانایي پيش

 هدا  آن. را بررسدي كردندد  هداي رهبدري   فرهنگ سازماني و سبك ةرابط( 4111) شارماشارما و 

 ماجيك. داري وجود دارداارتباط مثبت و معن هاي رهبري و فرهنگ سازمانيدریافتند كه ميان سبك

 ،هداي رهبدري مددیران   سازماني و سدبك  هايفرهنگ ثير فرهنگ ممي بر خردهأت بررسيدر ( 4112)

 .اثرگذار است هاي رهبري مدیرانسازماني و سبك هايفرهنگ دریافت كه فرهنگ ممي بر خرده

 پژوهش هاي هفرضي

توان دریافت كه ، ميبيان شدهاي قبل كه در قسمت تحقيق تيربي ةو پيشين مباني نظريبه با توجه 

متغيرهداي   ةواسدط  ایکدیگر و در برخي تحقيقات دیگر ب و فرهنگ سازماني باآفرین  تحولرهبري 

 ةمبادلد ، جدو ندوآوري،   رضدایت شدغمي  ، تکنولوژي اطععات، عممکرد رهبدري،  فرهنگ ممي مانند

ذكر است در برخدي از ایدن تحقيقدات،    شایان . دارندداري اارتباط معنتعهد سازماني  و پيرو -رهبر

ثير رهبدري  أتد  رمحققان فرهنگ سازمان را بر سبك رهبري تحولي مؤثر دانسته و در برخي دیگر بد 

سدنيقي و همکداران   ، كه این تحقيق ه  مانند تحقيقات اند كردهتحولي بر فرهنگ سازماني تمركز 

 آثدار بده دنبدال تبيدين    ، (4112) و ماجيدك ، (4111)تِساي ، (4113)س و همکاران سارو، (1931)

و فرعدي  اصدمي   هاي يهفرضاین اساس  بر. آفرین و ابعاد آن بر فرهنگ سازماني استرهبري تحول

 :شرح زیر بيان كردتوان به را ميتحقيق 

سدازمان مدورد    زمانيسدا  فرهندگ  برداري امعنمثبت و  ثيرأتآفرین تحول رهبري :فرضیة اصلی

 .گذارد مي مطالعه

نفوذ )آفرین  ابعاد رهبري تحول: شوند به این شرح بيان مي هاي فرعي فرضيه: های فرعی فرضیه

-فرهندگ  بدر داري امعن و مثبت ثيرأت (، ترغيب ذهني، و معحظات فرديبخشالهام انگيزش، آرماني

 .دگذارن مي سازمان مورد مطالعهسازماني 
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 روش تحقيق

، به لحاظ كند را بررسي ميو فرهنگ سازماني آفرین  تحولبين رهبري  ةز آنيا كه این تحقيق رابطا

و مبتندي بدر مددل     همبسدتگي ها توصيفي و از نوع آوري دادهو از لحاظ جمع بوده،هدف كاربردي 

آمداري مشدخص    ةها در یك مقطع زماني خاص از یك جامعو چون داده استمعادلات ساختاري 

 ةآمدداري ایددن تحقيددق مدددیران وكاركنددان ادار ةجامعدد. اسددتاز نددوع مقطعددي  ،شددده  ريآوجمددع

هاي بابمسر و بهنميدر  وپرورش شهرستان و به طبع ادارات آموزش ،پرورش استان مازندرانو آموزش

ولدي  . نفر انتخدا  شددند   35 كوكران، ر اساس فرمولنفر ب 119در این تحقيق، از ميان . بوده است

پرسشدنامه بده    114 ،در نهایدت  .كاركنان توزیع شد همة ها ميانپرسشنامهگيري ونهبراي كفایت نم

 .شد كار گرفته بهها هاي آماري این دادهبراي بررسي و رسيدن ادست محقق

 گيريها و مقياس اندازهداده

آفدرین   تحدول رهبدري  تحقيق و مدل  متون نظريآفرین بر اساس  مربوط به رهبري تحول پرسشنامة

اي گزینده  است و در قالدب مقيداس پدنج    پرسش 41این پرسشنامه شامل . ليو طراحي شداو آوبَس 

( بخدش، ترغيدب ذهندي و معحظدات فدردي      نفوذ آرماني، انگيزش الهام)لفه ؤليکرت براي چهار م

سنيش فرهنگ سازماني كه بدر اسداس    ةپرسشنام براي سنيش فرهنگ سازماني. تنظي  شده است

، (موریتأپذیري و م مشاركت، سازگاري، انطباق)لفه ؤدنيسون براي چهار م الگوي فرهنگ سازماني

گذاري ایدن پرسشدنامه   نمره ةنحو. كار گرفته شد به، شده استكه متناسب با فرهنگ ایراني تدوین 

 .استاي ليکرت گزینه در قالب مقياس پنج

 آوريابزار جمع روايي و پايايي

هداي  ، دیددگاه آفرین و رهبري تحول فرهنگ سازماني ةشنامدر این پژوهش، براي تعيين روایي پرس

 هدا، شد و بدا توجده بده اجمداع نظر     كار گرفته بهدانشگاهي و كارشناسان خبره  تادانمتخصصان، اس

با توجده   .محاسبه شدآلفاي كرونباخ  نيزبراي تعيين پایایي . دتأیيد ش هاروایي محتوا این پرسشنامه

تدوان   ، مدي (Van de ven & Ferry, 1979)قابل پدذیرش اسدت    9/1 به این كه ضریب آلفاي بيش از
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 ،بده دسدت آمدد    35/1معادل  آن فرهنگ سازماني كه ضریب آلفاي كرونباخ ةنتييه گرفت پرسشنام

متدون  است كه ابعاد آن بر اساس  اينيز پرسشنامهآفرین  تحولرهبري  ةپرسشنام. داردپایایي بالایي 

براي تعيين ثبدات و سدازگاري دروندي و بيندابيني     . كار گرفته شد هب و و آووليو طراحي باسنظري 

آلفداي  ،آفرین تحدول رهبدري   ةعبارت بهتر، ميزان همسداني، قابميدت اعتمداد پرسشدنام    ه متغيرها و ب

به دست  39/1 معادل براي این پرسشنامه ضریب آلفاي كرونباخ ،كه در نهایتمحاسبه شد  كرونباخ

 .آمد

 هاي تحقيق يافته

 توصيفيآمار 

از از نظر سن  نمونة مورد بررسي درصد 42 توان بيان كردتوصيفي مي هاي ولجد به نتایجبا توجه 

تدا   25سال و هفدت درصدد از    26تا  93درصد از  93سال،  93تا  91درصد از  91سال،  91تا  42

يدرد و  م هفت درصدمرد، از این ميان  درصد 31زن و  درصد 13از نظر جنسيت  .اند سال بوده 64

 15 ليسدانس و درصدد   51، دیپم  و كاردانيدرصد نمونة مورد بررسي  49. درصد متأهل بودند 39

 .اندكارشناسي ارشد بودهدرصد 

 آمار استنباطي

 مدل معادلات ساختاري

مدل معدادلات  ، (مستقل و متغيرهاي وابسته)ها در این پژوهش براي سنيش روابط عميّ بين متغير

منظور از مدل ساختاري، صرفاً تبيين روابط عميّ بدين  . كار گرفته شد به Lisrelر افزا نرمساختاري و 

زا بر متغيرهاي مستقي  و غيرمستقي  متغيرهاي پنهان برون آثار هدف این مدل كش . متغيرها است

آمداري   ةهداي بسديار پيچيدده و پيشدرفت    مدل معادلات ساختاري یکي از روش. زا استپنهان درون

، برخدي از ایدن   (Vieira, 2011)هاي دیگر آمداري مزایداي بيشدتر و بهتدري دارد     روشاست كه از 

سنيش همزمان چندین متغيدر وابسدته و مسدتقل كده در      :به این شرح بيان كردتوان ها را ميمزیت

 گيري بدا تحميدل عداممي   ، ارزیابي الگوي سنيش و اندازهتوان جاي داد نميهاي آماري دیگر روش
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از طرفي در مددل معدادلات سداختاري انطبداق     . گيري، درنظرگرفتن خطاهاي اندازه(CFA) تأیيدي

؟، داردده برازش مناسدبي  ش طراحيكه آیا مدل  كنند ميبررسي را مدل مفهومي  باهاي پژوهش داده

مددل معدادلات سداختاري از دو    . شودیافته آزمون مي از طرفي معناداري روابط در این مدل برازش

 ,Joreskog & Sorbom)هاي ساختاري تشکيل شده است گيري و مدلهاي اندازهمدل عنوان امدل ب

گدر  توان دریافت كده كددام یدك از متغيرهداي مشداهده     گيري، ميهاي اندازهبر اساس مدل(. 1993

توان دریافت كه هاي ساختاري ميبر اساس مدل ،همچنين .گيري متغير مکنون را داردقابميت اندازه

 .عمي دارند ةرابط هاي وابستهبا متغير مستقل تا چه اندازهمتغيرهاي 

 آفرين گيري متغيرهاي رهبري تحولمدل اندازه

( گيري مدل اندازه) هاي تحميل عاممي تأیيدياي از دو تحميل بنام ليزرل آميزه طور كه بيان شد، همان

ر اسدت بدر تحميدل عداممي     گيري بهتبراي برآورد مدل اندازه. است( مدل ساختاري) و تحميل مسير

سدنيش   ةنحدو  بدارة ایدن الگدو در  . كندي  گيري اسدت، تمركدز    تأیيدي كه بخشي از الگوهاي اندازه

در ایدن قسدمت بدا توجده بده مددل       . كندد  شده بحخ مدي  متغيرهاي پنهان توسط متغيرهاي مشاهده

خواهدد   بررسدي آفرین بر اساس خروجي ليزرل ساختاري رهبري تحولگيري اندازهمفهومي، مدل 

 .شد
 

 آفرین داری مرتبط با مدل رهبری تحولب استاندارد و معنایضرا. 1جدول 

 عنوان مدل مسیر ارتباط
ضریب 

 استاندارد

اعداد 

 معناداری

رد  /ییدأت

 ارتباط

 یيدأت TL1 31/1 11/5 رهبري تحولي �نفوذ آرماني 

 تأیيد TL2 91/1 51/9 رهبري تحولي �بخش  انگيزش الهام

 تأیيد TL3 96/1 54/6 رهبري تحولي � ترغيب ذهني

 تأیيد TL5 51/1 22/2 رهبري تحولي �معحظات فردي 

RMSEA = 126/1 , GFI = 32/1 , AGFI = 34/1 , NFI= 39/1 , NNFI= 32/1  

 .است 9تر از نيز كوچكχ2/df (31/1 )و  13/1تر از كوچك( 126/1)ميذور خطاهاي مدل 

و ضدریب  اندد   دار بدوده امعند مدل تحقيدق  روابط  مةهمشخص است  1 كه در جدول طور همان
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گدذار و  ثيرأتد آفدرین   تحدول بر رهبدري  آفرین  تحولابعاد رهبري  ة، یعني همدارنداستاندارد بالایي 

به بياني دیگر بُعد نفوذ . گذارد را ميدر این ميان بُعد نفوذ آرماني بالاترین اثر . آن هستند ةكنند تبيين

بدا توجده بده اینکده      ،همچنين. را تبيين كندآفرین  تحولیانس رهبري روا آرماني بهتر توانسته است

( 31/1)آزادي  ةكاي دو به درج است و 13/1تر از كوچك ،(126/1) ميانگين ميذور خطاهاي مدل

 .ددارمدل برازش و تناسب بالایي  ،است 9تر از نيز كوچك

 گيري متغيرهاي فرهنگ سازمانيهاي اندازهمدل

كدار   بده افزار ليزرل نرم در ديأیيبراي سنيش مدل فرهنگ سازماني تحميل عاممي ت شدر این پژوه

گيدري متغيرهداي مشداركت، سدازگاري،     هداي انددازه  یيددي مددل  أنتایج تحميل عاممي ت. گرفته شد

گيدري  هداي انددازه  موریت براي مدل فرهنگ سازماني نشدان داد الگوهداي مددل   أپذیري و م انطباق

كه نتایج در قالب معنادار است  ،ر بر مکنون با توجه به اعداد و پارامترهاي الگوگمتغيرهاي مشاهده

 .قابل معحظه است 4جدول 
 

 فرهنگ سازمانی داری مرتبط با مدلب استاندارد و معنایضرا. 2جدول 

 عنوان مدل مسیر ارتباط
ضریب 

 استاندارد

اعداد 

 معناداری

رد  /ییدأت

 ارتباط

 یيدأت OC1 99/1 29/2 يفرهنگ سازمان �مشاركت 

 یيدأت OC2 24/1 99/5 فرهنگ سازماني �سازگاري 

 یيدأت OC3 13/1 11/9 فرهنگ سازماني �انطباق 

 یيدأت OC4 49/1 45/9 فرهنگ سازماني �موریت أم

RMSEA = 15/1 , GFI = 33/1 , AGFI = 39/1 , NFI= 33/1 , NNFI= 31/1  

 .است 9تر از نيز كوچكχ2/df (26/4 )و  13/1تر از كوچك( 15/1)ميذور خطاهاي مدل 

 .دارندد و ضدریب اسدتاندارد بدالایي    اند  دار بوده اروابط این مدل معن ، همة4با توجه به جدول 

در این ميدان  . آن هستند ةكنند گذار و تبيينثيرأابعاد فرهنگ سازماني بر فرهنگ سازماني ت ةیعني هم

به بياني دیگر بُعد سازگاري بهتر توانسته است واریدانس   .را داشته استبُعد سازگاري بالاترین اثر 

( 15/1) كه ميانگين ميدذور خطاهداي مددل   با توجه به این ،همچنين. فرهنگ سازماني را تبيين كند
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رازش و بد مدل  ،است 9تر از نيز كوچك( 24/4)آزادي  ةكاي دو به درج است و 13/1تر از كوچك

 .داردبالایي  تناسب

 ختاري نهايي پژوهشمدل معادلات سا

 روشگيري، آزمدون الگدوي سداختاري نيدز بده      هاي اندازهمدلو اطمينان از صحت بعد از ارزیابي 

SEM را داري امدل نهایي معادلات سداختاري در حالدت اسدتاندارد و عددد معند      4شکل . اجرا شد

 .دهد نشان مي

 
 معادلات ساختاری روابط بین متغیرهای اصلی تحقیق. 2شکل 

 ش مدلبراز

براي ارزیابي نيکویي برازش كمدي   مدل هاي برازشهيچ توافقي بر شاخص تا كنونید اشاره كرد با

طور گسدترده بده عندوان شداخص      یك الگو وجود ندارد، ولي آمارة ميذور كاي یا كاي اسکوئر به

 هداي بدرازش  اي از شاخصخعصه 9در جدول (. Vieira, 2011) كار گرفته شده است بهبرازندگي 

 .شده است بيانو مقدار مناسب آن نيز  مدل
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 نتایج مدل معادلات ساختاری .3جدول 

 نتیجه اعداد معناداری ضریب استاندارد  مسیر ارتباط 

 تأیيد 23/2 32/1 فرهنگ سازماني � آفرین رهبري تحول

 تأیيد 41/2 42/1 فرهنگ سازماني �نفوذ آرماني 

 يدتأی 11/9 16/1 فرهنگ سازماني �انگيزش 

 تأیيد 19/9 91/1 فرهنگ سازماني �ترغيب ذهني 

 تأیيد 32/2 49/1 فرهنگ سازماني �معحظات فردي 

 بحث و نتيجه

ها را ، سازمانندتغييرات بسيار زیادبا  هایي پر از تنش و همراههاي سازماني كه محيطامروزه محيط

هداي  ان نقدش مددیران و سدبك   در این ميد . رو كرده است هاي روبهاي عدیدهبا مشکعت و چالش

رهبدران  . دارددهنددگان، بسديار اهميدت     ریزان و سازمانها، به عنوان برنامهها در سازمانرهبري آن

توانند هویت فرهنگي نيز به عنوان رهبران عالي سازمان، در جایگاهي قرار دارند كه ميآفرین  تحول

هددف پدژوهش   ایدن اسداس،    بر. رار دهندثير قأسازمان و تغيير آن را به طور قابل توجهي تحت ت

و ابعاد آن بر فرهندگ سدازماني   به عنوان رهبري اثربخش  آفرین ثير رهبري تحولأحاضر، بررسي ت

 .بوده استوپرورش استان مازندران   آموزش ةدر ادار

معدادلات سداختاري بررسدي و     سدازي  با توجه به هدف پژوهش، روابط ميان متغيرها بدا مددل  

گيدري بدراي   هداي انددازه  مدل ، درروابط همةهاي تحقيق نشان داد اول یافته ةمرحمدر . شدتحميل 

دار بوده اسدت ضدریب اسدتاندارد    اتحقيق معندر  و فرهنگ سازمانيآفرین  تحولمتغيرهاي رهبري 

 ةكنند گذار و تبيينثيرأها تو فرهنگ سازماني بر آنآفرین  تحولابعاد رهبري  مة، یعني هدارندبالایي 

 .اندمتغير اصمي پژوهش بودهدو 

بدوده  فرهندگ سدازماني    برآفرین  رهبري تحول ثيرأاصمي پژوهش نيز حاكي از ت ةآزمون فرضي

فرهندگ   مددیران را بدر  آفدرین   رهبدري تحدول  بر این اساس، در سازمان مورد مطالعه، افدراد  . است

رهبدري  ابعداد   ةهمد  فرعي نيز مشخص شدد  هاي هدر آزمون فرضي ،همچنين. دانندثر ميؤمسازماني 

هداي تحقيدق از حيدخ    ایدن یافتده  . داري دارندد ااثدر مثبدت و معند   فرهنگ سازماني  برآفرین  تحول
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، (4113)سداروس و همکداران    ،(1931)سدنيقي و همکداران   هاي ثيرگذاري و جهت آن با یافتهأت

داري ارتباط اعنها از حيخ ماز طرفي نيز این یافته. درمطابقت دا ،(4112) و ماجيك، (4111)تِساي 

شارما و ، (4112)مانو و همکاران ، (1933)حسيني و همکاران  ،(1939)هاي عابدي و آغاز با یافته

 .همخواني دارد( 4111) شارماو 

 هاپيشنهاد

رغ  توجه روزافزون به عامل رهبري در ایياد تحولات سازماني و اداري در سطح دنيدا  امروزه عمي

هاي ممي توجهي بده ایدن مهد  نشدده     ریزيها، تاكنون در برنامهمانساز كردنو نقش آن در كارآمد

مطالعات مربدوط بده تحدولات سدازماني     . داردنياز آفرین  تحولات سازماني به رهبران تحول. است

آفدرین   رهبدري تحدول  . كنندد  ميكيد أها تموفق و كمتر موفق، بر نقش قاطع رهبري بر این موقعيت

 (.1939موغمي، )لات سازماني دارد نقشي اساسي در ایياد این تحو

آفرین بخشي از پارادای  جدید رهبري است، افراد را متحدول و متغيدر   باید گفت رهبري تحول

هداي  ارزیدابي محدرک  . داردمدت ارتباط هاي اخعقي و اهداف بمندها و خصيصهكند و با ارزشمي

ا بده عندوان افدرادي كامدل، از جممده      هد كدردن بدا آن  ها و رفتارمؤثر بر پيروان، ارضاي نيازهاي آن

شناسدي   هداي رهبدري در روان  آفرین یکدي از پدارادای    رهبري تحول. كاركردهاي این رهبري است

آفدرین، رضدایت    رهبدري تحدول  . اي قدرار گرفتده اسدت   تحقيدق گسدترده   سازماني است كه مدورد 

رهبراندي كده رفتارهداي     .دهدد  اعتماد آنان به رهبري و تعهد عاطفي آنان را افزایش مدي  ،زیردستان

از سدویي، عممکدرد   . كنندد  اي از نتایج مثبت را در سازمان ایياد مدي ميموعه دارند،را آفرین  تحول

یکدي از دلایدل موفقيدت    . شدود هاي كاركنان معمولي حاصل نمدي سازماني برجسته از طریق تعش

با توجده  . كنندعش ميشان تبيش از وظای  رسمي ها آنهاي بزرگ این است كه كاركناني سازمان

رهبدران  . آفرین باید اعتماد كاركنان را نسبت به اهداف سازمان افزایش دهند به نتایج، رهبران تحول

جمدب مشداركت بيشدتر     برايانداز از آینده،  چش  ةدرگيركردن پيروان را در ارائبه در سازمان باید 

كاركنان نسبت بده   ةافزایش انگيزو ده، ها در تحقق اهداف و داشتن تفکر خوشبينانه راجع به آینآن

متفداوتي بدر فرهندگ     د آثدار توانها ميانواع گوناگون سبك رهبري در سازمان. كنندكار توجه ویژه 
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ها، باورهدا و  باید گفت سبك رهبري تحولي به دليل اثرگذاري بر نگرش. جاي بگذارند سازماني به

ها بدراي ایيداد   دهي این باورها و ارزش کلهاي موجود در سازمان، نقش قابل توجهي در شارزش

 .یك فرهنگ قوي و مناسب خاص بر عهده دارد

رهبدران   تأیيد شدده اسدت،  و فرهنگ سازماني آفرین  تحولميان رهبري  ةبا توجه به اینکه رابط

به گسترش، رشدد و تقویدت فرهندگ    آفرین  تحولهاي رهبري توانند با تقویت شاخصسازمان مي

چهدار   ةویدژه در توسدع   هاین امر ب. وپرورش استان مازندران كمك كنند ات آموزشسازماني در ادار

پيشدنهاد   ،بنابراین. بيني و توجه است ، قابل پيشموریتأپذیري و م مشاركت، سازگاري، انطباقبُعد 

ها قرار گيرند كه این ندوع از  شود ضمن آموزش رهبري تحولي به مدیران، افرادي در این پستمي

 .درا داشته باشنها ویژگي

بدر فرهندگ   را آفرین، ترغيدب ذهندي بدالاترین اثدر      در این پژوهش از ميان ابعاد رهبري تحول

پيروانشان را تشویق كنند در حل مسائل خعقانه برخدورد كنندد و   مدیران باید  دارد، یعنيسازماني 

وایداي مختمد    پيروان را ترغيدب كنندد مشدکعت را از ز   . فروض بدیهي را مورد سؤال قرار دهند

كارمنددان خدود را راهنمدایي، آمدوزش و      و نوآورانه را پياده كنندد  ةو فنون حل مسئم بررسي كنند

زیرا كارمنداني كه داراي . هایشان را در یك فرایند منظ  رشد و توسعه دهند و توانایي كنندحمایت 

حسداس مسدئوليت   او سطح توانمندي فردي بالایي هستند، احساس تسمط بيشدتر، ابتکدار بيشدتر،    

فرهنگ خعقيدت و   ةتواند به توسعگيرند، این موارد خود مي تر یاد ميو سریع در كار دارند، بيشتر

 .منير شودنوآوري در سازمان 

 براي تحقيقات آينده

آفدرین بده عندوان مددیریت اثدربخش در      تحول با توجه به اهميت رهبري براي تحقيقات آینده نيز

آفدرین و  دار متغيرهداي رهبدري تحدول   اارتبداط معند   ،اني، و همچنينتحقق رسالت و اهداف سازم

دولتدي،  هدا  تحقيق، در سدازمان  نظريشود چارچو  فرهنگ سازماني در تحقيق حاضر پيشنهاد مي

 .وردهاي این چارچو  بيشتر اتکا و اعتبار كردادولتي و خصوصي آزمون شود، تا بتوان به دست نيمه

 .دشوغيرهاي دیگري به عنوان متغير ميانيي بر این رابطه اضافه شود متپيشنهاد مي ،همچنين
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