
 

 

 بررسی تاثیر رهبری دینی بر فرهنگ سازمانی

  1مهدی شريفی

 2علی اصغر منتظری 
 

 چکیده

پردازد.  اين مقاله به بررسی روابط ميان فرهنگ سازمانی و رهبری دينی در سازمان می     

عملکرد سازمان و رهبری دينی نيز از اجزای کليدی  فرهنگ سازمانی از عوامل مهم تاثير گذار بر

رود. بنابراين شناخت نسبت به چگونگی روابط بين اين دو عامل  در موفقيت سازمان به شمار می

باشد. در اين تحقيق سه فرهنگ سازمانی  تاثير گذار بر عملکرد سازمان  مهم و دارای اهميت می

پيرو مورد  -ک رهبری تحول آفرين و مبادله رهبرای و سلسله مراتبی و دو سب گروهی  توسعه

حاضر از لحاظ هدف کاربردی  از لحاظ شيوه گردآوری  روش تحقيقاند.  بررسی قرار گرفته

 آزمايشی و از شاخه همبستگی می باشد اطلاعات توصيفی يا غير

بار مادل معاادلات     همبستگی و بطاور مشاخ  مبتنای    -نتايج تحقيق مورد استفاده پيمايشی  

-همچنين درتحقيق حاضر نشان داده شده که فرهنگ گروهی بر مبادله رهبار  باشد ساختاری می

پيارو اثار مثبات و     -ای بر هر دو سبک رهبری تحول آفرين و مبادله رهبار  پيرو و فرهنگ توسعه

معنی داری دارند اما  فرهنگ سلسله مراتبی اثر منفی بر هردو سابک رهباری از خاود بار جاای      

پايان نيز بر اساس هدف مطالعه مدل مفهاومی ارائاه و در راساتای آن پيشانهادات      گذارد. در می

 کاربردی و پيشنهاداتی برای تحقيقات آتی ارائه گرديده است.

 پيرو -مبادله رهبر رهبری تحول آفرين  رهبری دينی  فرهنگ سازمانی : واژگان کلیدی

                                                           
1
 . استاديار دانشکده مديريت دانشگاه تهران 
 ( نويسنده مس ول. کارشناس ارشد رسانه دانشکده مديريت دانشگاه تهران)2
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 مقدمه
هاا باه موضاوعاتی مهام در      ندر خلال چند دهه گذشته فرهناگ و رهباری در ساازما   

اند.سيستم اداری هر جامعه  مهم ترين محرک پيشرفت وتوساعه   تحقيقات علمی بدل شده

ان است واداره سالم به تحقق جامعه سالم کمک می کند واداره  فاسد به سرعت جامعاه    

را به فساد می کشاند ووحدت ملی را خدشه دار می سازد.کريستين لسمان وگونتر ماارک  

ده دارنداين امر در حلقه های علمی ومباحث عامه پذيرفته شده است که فساد يکی از عقي

 (lessmann-markward,2009,63جاادی تاارين موانااع توسااعه اقتصااادی اساات.)

دهد  فرهنگ ساازمانی و رهباری دو مقولاه بسايار مهام       نگاهی به اين مطالعات نشان می

اناد   مورد بررسی و تحليل قرار گرفتههستند که در تحقيقات مختلف اغلب به صورت مجزا 

تااوان مطالعااات تجرباای محاادودی در خصااوص ارتباااط ميااان آنهااا يافاات    و تنهااا ماای

از طرف ديگر  در ميان مناابعی کاه در خصاوص ارتبااط ايان دو      (.Block, 2003نمود)

مفهوم وجود دارد  تحقيقات محدودی در توصيف اينکه کداميک از وياژه گيهاای رهباران    

هاای ساازمانی از قابليات اجرايای مناسابتری برخاوردار اسات.)ايت الله         هنگدينی در فر

(.مارشال وهمکااران نيزضامن اشااره باه ايان مطلاب تغييار فرهناگ         1391جوادی املی 

 Marshall 2002درسازمانهارا پيش نياز اساسی بارای بهباود خادمات ملای ميدانناد)     

ه مديران ساازمان هاادر خادمات    (.کنته وهمکاران با هدف پی بردن به اين نکته که چگون

رسانی به دنبال درگير شدن باا فرهناگ ساازمان خاودبرای حمايات از بهبودکيفيات آن       

هستند پزوهشی راانجام دادند ودريافتند که تقريبا همه مديران اهميت درک وشکل دادن 

(.رهباران دينای باه ديگاران      Konteh 2008فرهنگ سازمانی را تصاديق مای کنناد.)   

وانگيزه صحيح می بخشندوبخشش های علمای ومعناوی ازوالاتارين بخشاش     انديشه ناب 

هاست ويکی از اهداف رسمی رهبران دينی برانگيختن وشوراندن دفينه هاای عقلای بشار    

(.فريمن ووالش درمطالعات خودنشان دادند که فرهنگ 1391است.)آيت الله جوادی آملی 

وبهبود کيفيت درساازمان معرفای    سازمانی به عنوان عامل تعيين کننده مهمی اثر بخشی

ايات الله جاوادی آملای معتقاد هساتند کاه        (.Walshe-Freeman 2002می شود.)

د. ثانياً رهنمود الهی را کاه در نهاان   يقل و ساير مجاری ادراکی را خلقت خداوند بداناولاع

 د رافايض کننا  ها را آشکار می عقل معارفی مدفون است و رهبران الهی آن دفائن و گنيجنه

رهبران الهی برابر ندای خدا بشماريد)مبانی علوم انسانی اسلامی اثر احمد حسين شريفی(.
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را بااه سماالم و ساالامت و صاالح و سااازش سااوق      وسااازمان خاادای ساابحان جامعااه  

.فرهنگ سازمانی برتمام جنبه های سازمان تاثير می گذارد ومطالعات وتحقيقاات  دهند می

 راهبردها رفتااار فااردی وعملکاارد  نشااان ماای دهااد کااه فرهنااگ برتاادوين اهااداف     

کارکنان انگيزش ورضاايت شاغلی  خلاقيات وناوع آوری  نحاوه تصاميم گياری وميازان         

مشاااارکت کارکناااان دراماااور ميزان تعهاااد انظباط وماننااادآن نياااز تااااثير گاااذار      

(.براين اساس با توجه به اهميت فرهنگ ورهبار   Amirkabiri-atehrani 2007است.)

ه ای در سازمان پژوهش حاضار باه منظاور بررسای وهمبساتگی      دراستقرار موفق هربرنام

رهبری دينی وفرهنگ سازمانی در زمينه سازی واجرای موفق بهباود برناماه هاا وارتقاای     

 کيفيت درسازمانهامی باشد.
 هدف از اين مقاله بررسی اين موضوع می باشدکه  رهبريک سازمان بايددارای چه ويژه

انی اثر داشاته باشاد؟اين بحاث اينگوناه اداماه پيادامی       گی هايی باشد تا بر فرهنگ سازم

کندکه مقدار اين تاثيرتاچقدر است وکدام ويژه گی بيشترين تااثير را دارد؟و آياا  رهباری    

دينی می تواند برفرهنگ سازمانی اثر داشته باشد ويافرهنگ سازمانی برويزه گی های يک 

از چااه خصوصااياتی   رهباار اثاار گااذار اساات ؟ بااه عبااارتی  يااک رهباار در سااازمان     

 بايدبرخوردارباشدتا بتواندفرهنگ يک سازمان را بوجود اورد؟ 

 

 پیشینه تحقیق  

مروری بر مطالعات و تحقيقات دانشمندان و محققان مختلف در ايان زميناه حااکی از    

توان اجماعی بين محققان در حاوزه فرهناگ ياا رهباری دينای در ايان        آن است که نمی

( بيان داشت که رهبار قاوی و دارای   1992  1985  1983)خصوص مشاهده نمود. شاين 

باشااد  دياادگاهی کااه  هااای خاااص قااادر بااه خلااق يااک فرهنااگ سااازمانی ماای  توانااايی

گذارند. اماا اگار انتقااد     ( نيز بر آن صحه می1985( و مارتين و همکارانش)2000دايمون)

به طاور همزماان   تواند  ( از مدل فرهنگی شاين را بپذيريم  فرهنگ سازمانی می1993هچ)

( دو رويکارد در  1983يک متغير تاثير گذار و يک متغيار مداخلاه گار باشاد. اساميريش)     

فرهنگ به عنوان يک متغير سازمانی   .مطالعه پديده فرهنگ در سازمانها را شناسايی کرد

شاود کاه قابال دساتکاری و      ای در نظر گرفته مای  در اين رويکرد فرهنگ به عنوان مقوله

د. در اين رويکرد ماهيت  جهت و تااثير ايان تفساير  وابساته باه مهاارت و       باش تفسير می
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باشد. به عباارت ديگار ايان رهبار اسات کاه بار فرهناگ تاثيرگاذار           های رهبر می توانايی

گذارد. در رويکرد دوم  به فرهنگ سازمانی به عناوان ياک جازء غيار قابال تفکياک از        می

عمااال رهباار تحاات تاااثير آن قاارار شااود کااه تفکاار  احساااس و ا سااازمان نگريسااته ماای

( عنوان می کنند که فرهنگ سازمانی بر 1990سيهل و ماترين )Smirich, 1983).)دارد

روی نگرش های کارمندان اثرگذار است و متعاقبا اين نگرش ها بر روی اثربخشی ساازمان  

ت ( درپژوهشی دريافت که فرهنگ سازمانی به طاور مثبا  2011.رامانايدو ) اثرگذار هستند

(  نااوقين Ramanaida2011بااارهبری تحلااول آفاارين وعملکردکارکنااان ارتباااط دارد) 

( درپژوهشی دريافت که سبک رهبريی تحول آفارين وتباادلی باه طاور مثبات باا       2010)

اعمال مديريت دانش ارتباط داردوسبک رهبری اثربخش به نوع فرهنگ سازمانی بساتگی  

ی دريافتند کاه ارتبااط معنااداری باين     (.ليم وکورارتی درپژوهش Nguyen 2010دارد.)

(.کسااکين Lim-Crourtie2001رهبااری تحااول گاارا وفرهنااگ سااازمانی وجااوددارد.) 

( در پژوهشی که به عمل آورد دريافت که از فزهنگ سازمانی می توان برای ترويج 2006)

 (. Keskin2006وپشتيبانی ازخلاقيت ونوع آوری استفاده کرد.)
جامعه مورد مطالعه )شرکت واحد اتوبوسرانی تهاران ساامانه   در اين تحقيق با توجه به 

( با توجه به اجماع بيشاتر محققاين در خصاوص    1993ده( و پذيرش مدل فرهنگی همچ )

 رواباط آن  رويکرد دوم را مورد پذيرش قرار داده و بر همين اساس بار آن ساعی شاد تاا     

ماورد مطالعاه و    رويکارد  رهبری دينی با مد نظر قرار دادن ايان  و یسازمان فرهنگ انيم

 ای قرار گيرد.   بررسی موشکافه

 

 مروری بر ادبیات نظری

 فرهنگ سازمانی

( فرهناگ ساازمانی ناوعی از    1999بر اساس ت وری زمينه اجتمااعی)فمريس و همکااران    

محيط اجتماعی سازمانی است که استقرار سيستم ماديريت مناابع انساانی در ساازمان را     

. فرهنگ سازمانی منعکس کننده برخی از الگوهای پنهان از وياژه  دهد تحت تأثير قرار می

باشد. اگر چه برخی از محققان فرهناگ و اساتراتژی را    گی های رفتار رهبر در سازمان می

(. برخای ديگار فرهناگ ساازمانی را باه عناوان       1983اند)گرينر  مترادف با يکديگر دانسته
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(. فرهناگ باه عناوان    1988نمايند )سفولد   های سازمانی قلمداد می برآيندی از استراتژی

اسات کاه در نتيجاه     ها  باورها  هويت ها و تفسيرها يا معانی وقايع مهمای  ها  ارزش انگيزه

 (.House et al., 1999شود) تجربه معمول اعضای سازمان يا يک جامعه حاصل می
 وپايش بينای نشاده انعطاف هاا     ربارای تطبياق باا شارايط متغيا      انمساز هر فرهنگ 

از الگوهای معيار برای اعضای خلاق ومبتکرش روا می دارد بادين ساان راه   ا وانحرافهايی ر

ه روی اعضااايش باااز ماای گذارد)محساان ثلاثاای بااای  دگرگااونی سااازنده ای را تااا اناادازه

در برابر اجتمااعی(    (.مطالعات فرهنگ سازمانی در سطوح تحليل مختلف )سازمانی1379

های مرتبط مختلفی به  )مفهومی  کيفی و کمی( و سازهرويکردهای روش شناختی مختلف

( در ارتباط با رهبری و توساط  1992انجام رسيده است. برای مثال فرهنگ توسط شاين )

( در ارتبااط باا ارزش هاا    2002  2001( و هاوس و همکااران )  1991اوريلی و همکاران )

أثيرات متفااوتی  مورد مطالعه قرار گرفت.فرهنگ های مختلف در سازمان ممکان اسات تا   

هاای   گياری  هاا و جهات    برويژه گی های مختلف رهبری و مديريت در سازمان باا اولويات  

مختلف از خود بر جای بگذارد. در برخی از مطالعات فرهنگ سازمانی  ساه بعاد فرهنگای    

 .است  در گونه شناسی فرهنگ سازمانی در مطالعات مختلف شناسايی شده

 ) Kotter &.Heskett, 1992; O�Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991; Tsui, 

Zhang, Wang, Xin, & Wu, 2006; Wallach, 1983, Quinn and Spreitzer, 

2001( 

ای)نوآوراناه( و   اين ساه گوناه عبارتناد از فرهناگ گروهی)حماايتی(  فرهناگ توساعه       

انه فرهنگ سلسله مراتبی )بروکراتيک(. فرهنگ گروهی منطبق باا رويکردهاای انساانگراي   

بوده و تأکيد بيشاتر بار شاکل دهای محايط دوساتانه بارای کارکناان در ساازمان دارد.          

درسازمانهايی که تاکياد بار محايط حماايتی و دوساتانه دارناد  فضاای کااری صاميمی           

منصفانه  اعتماد  تشويق کننده و مشارکتی دارند  اين فرهنگ حاکم است.يک رهبردينای  

در چهار بعد رهبری به روشی عمل کند کاه بيشاترين   بايستی با در نظر گرفتن اين گونه 

ای بيشتر بر روی رفتارهای کارآفريناناه   بازدهی را در سازمان داشته باشد.  فرهنگ توسعه

کارمندان و تعهد به نوآوری و توسعه  ريسک پذيری و خلاقيت در سازمان توجاه دارد. در  

بايستی بيشاتر تاکيادبر روی   چنين محيطی يک رهبر با توجه به ويژه گی های ذکر شده 

شوند تاا   ها و اهداف سازمانی داشته در نتيجه کارمندان تشويق می بررسی منظم استراتژی
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ريسک بالاتری را پذيرفته و منابع جديد نوآوری را کسب نمايند. در مقابل يک سازمان باا  

و قاوانين و   هاا  فرهنگ سلسله مراتبی ميزان تأکيدو توجه رهبر را بيشتر  بر استقرار روياه 

باشاد توجه   دارد. اين بعد که نام ديگر آن فرهنگ بروکراتيک می مبذول می مقررات رسمی

رهبر را بر اساس ويژه گی های مختلفی که داردبر تاکيد کارايی  رسميت گرايی و تمرکاز  

دانسته ورهبر با توجه به ويژه گی های موردنظر فقدان انعطاف پذيری رالازم ميداناد. ايان   

های آن ثبات  ساازگاری و قابليات    شود که از ويژگی فرهنگ منجر به ساختارهايی مینوع 

 پيش بينی بالا است. 
 

 رهبری تحول افرین

( برای نخستين بار اصطلاح رهبری تحول آفرين را در مباحاث  1978هر چند که برنز )

وارد  ( بود که با مطالعات خاود ايان مفهاوم را   1985علوم سياسی مطرح نمود  ولی بس )

 [.Elkins T., Keller R.T.; (2003حيطه رهبری در سازمانها نمود]
داند که پيروان را ترغيب به انجام کاری فراتار   يک رهبر تحول آفرين را کسی می بس  

 ,.Bass B.M., Avolio B.Jکنااد] رود ماای از آنچااه بااه طااور معمااول از اوانتظااار ماای

Goodheim L;(1987 را به عنوان فرايندی که در آن رهبران [. برنز رهبری تحول آفرين

دهناد تعرياف    و پيروان يکاديگر را باه ساطوح باالاتری از اخالاق و انگيازش ساوق مای        

هاای سانتی رهباری  کاه عمادتاً       [. بار خالاف ت اوری   Burns J.M.; (1978نمايد] می

های عقلايی هستند  ت وری رهبری تحول آفرين بر احساساات و ارزشاها    متمرکز بر فرايند

رهبری تحول آفرين در جساتجوی  [.Xenikou A., Simosi M.; (2006کند] کيد میتأ

دهد بارای   باشد تا از اين طريق به زير دستان اجازه  اتصال ميان علائق فردی و جمعی می

اهداف متعالی تلاش کنند. بدبن گونه رهبران تحول آفرين قادر به متحاد کاردن پياروان    

 Humphreysباشاند]  تغيير اهداف و اعتقادات پيروان مای شان در  خود با توجه به توانايی

J.H., Einstein W.O.; (2003].        آنهاا ارزشاها و نگرشاهای جااری ساازمانها را ايساتا

دانند  بلکه در جساتجوی تغييار و تحاول در راساتای اهاداف و ماموريات ساازمان و         نمی

 [.Krishnan R.V.;(2004باشند] متناسب با شرايط محيطی می

ای مرتبط با رهبری تحول آفرين از نگاه بس به چهاار دساته کاريزماا ياا جذباه      رفتاره

روحانی ؛ انگيزش الهام بخش؛ تحريک ذهنی )تحرياک فرهيختگای( و ملاحظاات فاردی      
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 Bass B.M., Avolio B.J., Goodheim وBass B.M.;(1997]شاوند  بندی می دسته

L;(1987.] 

و ايجاد عشق ومحبت در محيط سازمان که تغييرات سريع سازمان و پوياکردن گروهها 

نتيجه آن بازدهی خوب فرهنگ سازمانی است در گرو يک رهبری دينی باوده وهمچناين   

ايجاد يک جو روحانی  در فرهنگ ساازمان کاه دائمااً باه خلاقيات وارتقااذهن کارکناان        

سازمان و همچنين پايين آوردن اساترس  شاغلی از خصوصايات رهباری دينای معناوی       

گ سازمانی است. در اين مرحله رهبری که با جاذبه و کشش همراه است و جاذباه  درفرهن

جزو مبداً غائی قرارگرفته نه مبدا فاعل.  جاذب   خاود فاعال حرکات نيسات بلکاه قاايی       

حرکت است و در او کششی وجود دارد که کارکنان سازمان را به سوی خود عاشاقانه مای   

 (149. ص 1391تونهضت حسينی کشد) جوادی املی . شکوفائی عقل در پر

داشتن ياک جذباه روحاانی از نگااه پياروان  قادم اساسای در رهباری تحاول آفارين           

[. بعد جذبه روحانی رهبری تحاول  Humphreys J.H., Einstein W.O.; (2003است]

آفرين شامل فراهم کردن چشم انداز و حس رسالت شناختی  القا کردن افتخار و غارور در  

[. اناان  Klein K.J., House R.J.; (1995باشاد]  ام و اعتمااد مای  گاروه و کساب احتار   

رهبرانی با اراده اند که چون بر انجام کاری مصمم شوند   در راه تحقق ان تاپای جان مای  

کوشند وهيچ چيز انان رااز تلاش برای رسيدن به مقصود باز نمای دارد.)ايات الله جاوادی    

باشاد و   قال اهميت مأموريات ساازمان مای   (انگيزش الهام بخش مستلزم انت141املی ص 

 Greenberg J., Baronرهبر در اين راستا بايد به پيروان انارژی و تاوان لازم را بدهاد]   

R.A.; (2003و Humphreys J.H., Einstein W.O.; (2003    در ساازمان باا فرهناگ .]

و از  اسلامی همچنين اين افراد دارای انديشاه هاای برهاانی و انگيازه ای رباانی هساتند      

صاحبان عزم به شمار می ايندو از هرگونه عشوه و رشوه ای تبری می جويند و زماانی کاه   

برای براندازی نظام طاغوت مصمم می شوند حتی خطار هاا وتهمات هاارا باه جاان مای        

نمای       خرندوبرخلاف انسانهای ماادی گراهماه همات خاويش را صارف اماور دنياوی        

 شکوفائی عقل(   142و143کنند)

فرهيختگی شامل ارتقا ذهنی  عقلانيت  تفکار منطقای  شاناخت مشاکلات و      تحريک 

گيارد ساعی در    شود. رهبری که تحريک فرهيختگی را باه کاار مای    حل دقيق مسائل می

نشان دادن راههای جديد حل مسائل قاديمی  تشاويق باه بااز فرمولاه کاردن مساائل و        
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ات فاردی متمرکاز بار    [. ملاحظا Shin S.J., Zhou j.; (2003کنجکااوی ذهنای دارد]  

ی پيروان است که اين امر مستلزم توجه به نيازهای کارکنان  نشان دادن همدلی و  توسعه

 باشد.   قدردانی  حمايت از ابتکارات و نقطه نظرات آنها می

شبيه به رهبری قيادی عمل می کنند يک رهبردينی بايستی هميشه پيشرو غافلاه   نهاآ

ردن مراکز فکری و تصميم گياری و ديگار امکاناات لازم    حرکت کند و در واقع با فراهم ک

برای پرسنل سازمان  انهارا باه کماال لاياق رهباری کناد تاا انهاا ازاداماه راه خاويش را          

برگزيننداين چنين رهبری در فرهنگ سازمانی  ثمربخش و کارساز است و هيچگاه عقاب  

آن عمال کنناد و هماواره    قافله قرار نمی گيرند وهيچ زمانی حرف نمی زنند مگر آنکه به 

ديگران را جذب نموده و سازمان را به دنبال خود می کشانند . اينان قصدشان رسيدن باه  

کمال انسانی است و در واقع رهبری تحول آفرينی را به نمايش می گذارند .)ايت الله املی 

 (144.ص 1391جوادی .

توان ابراز داشات   ول آفرين میبراين با توجه به تعاريف ارائه شده از ابعاد رهبری تحبنا 

 ,.Bass B.Mکه اين سبک رهبری انگيزاننده  منطقی  متعاالی و نهايتااً اخلاقای اسات]    

Avolio B.J.; (1994.] 
( بيان نمود که رهبری تحول آفرين منجر به عملکردی فراتر ازانتظاارات در  1985بس)

که ارتباط مثبتی مابين  شود. تحقيقات نيز به طور تجربی اثبات کردند محيط سازمانی می

 ;.Organ D.W., Ryan K. ]رهباری تحاول آفارين و عملکارد ساازمانی وجاود دارد      

[.براين اساس همانگوناه  Wayne S.J., Shore L.M., Liden R.C.;(1997 و1995)

که تعليم برجاهلان واجب است  تعليم نيز بر رهبران وعالمان واجب است  چون بين رهبر 

ثاااق وتعهااد دو جانبااه اساات.)ايت الله جااوادی املی.گسااتره دياان  وعملکاارد سااازمانی مي

( همچنين تحقيقات نشان داد که بين رهباری تحاول آفارين باا تعهاد کارکناان       183ص

[Barling J., Loughlin C., Kelloway E.K.; (2001    ساطوح پاايين اساترس  ]

 ,.Avolio B.J., Zhu W., Koh Wشاغلی  رضاايت شاغلی و رضاايت از رهبار ]     

Bhatia.;(2004و Podsakoff P.M., MacKenzie S.B., Bommer W.H.; 

 ,.Barling J[  هاوش عااطفی]  Shin S.J., Zhou j.; (2003[  خلاقيات] 1996)

Loughlin C., Kelloway E.K.; (2001]  پيرو ] -مبادله رهبرWang H., Law 

K.S., Hackett R., Wang D., Chen  Z.X.; (2005و Deluga R.J.; (1994و 
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Howell J.M., Avolio B.J.; (1993   [و رفتاار شاهروندی ساازمانی ]Podsakoff 

P.M., MacKenzie S.B., Paine J.B., Bachrach D.G.; (2000و Organ 

D.W., Ryan K.; (1995و Wang H., Law K.S., Hackett R., Wang D., 

Chen  Z.X.; (2005]    نگيازه الهای   ارتباط مثبتی وجود دارد.اگر در ماوارد ذکار شاده ا

باشد تمام سازمان تا لحظه پايانی زندگی اش به دنبال توليد است.)ايت الله املای جاوادی   

( ميزان اثر سبک رهبری تحول آفرين وابسته باه ساطوح ماديريت     192.گستره دين ص 

 وXenikou A., Simosi M.; (2006اسات] محايط هاای کااری  و فرهناگ ملای      

Howell J.M., Avolio B.J.; (1993 .] بس بيان داشت که جوامع جمع گرا و سطوح

 ,.Bass B.Mعامل پيش بينی کننده مهم برای رهبری تحول آفرين هستند] رهبری دو

Avolio B.J., Goodheim L;(1987     به طور کلی ت وريساين هاای رهباری تحاول .]

که رهبری تحول آفارين اثار گاذارترو نهايتاا اثاربخش تار از رهباری         آفرين بيان داشتند

 Bassبادلی  اصلاحی و ياا اجتناابی در ترغياب کارکناان باه عملکارد باالاتر هساتند]        ت

B.M.;(1997و Bass B.M., Avolio B.J.; (1994  و تحقيقات دهه گذشته نيز ايان ]

 کند امر را تاييد می
[Avolio B.J., Zhu W., Koh W., Bhatia.;(2004و Howell J.M., Shamir 

B.; (2005 .] 
 

 روپی-رهبر مبادله
پيرو ارائه کننده يک رويکرد نظری باه منظاور درک رهباری در     ˚ت وری مبادله رهبر 

توان بواسطه تمرکز بر يک رابطه پويا ميان رهبر و  باشد. اين ت وری را می شرايط کاری می

 های مديريت مجزا دانست.  زيردستان از ساير ت وری
رسايد دانش  اوعاين قادرت    وقتی انسان در اوج کمال انديشه وانگيزه اش باه وحادت   

واراده وعملش همان عمل اوخواهد شد.جز به خير وحق نمی انديشد وجزبه صلاح وفالاح  

عمل نمی کند ونيز به محض انديشيدن مصلحت چيزی تصميم می گيارد وان را باه کاار    

 (121. ص1391می بندد.)ايت الله جوادی املی.
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ديادی را در رهباری ساازمانها     گرين و همکارانش از حدود سه دهه قبال رويکارد ج     
مورد مطالعه قرار دادند. اين رويکرد ابتدا ت وری روابط دوتايی زوجی عمودی نامياده شاد   

هاا مبناای ت اوری     برناد. ت وريساين   پيرو نام مای  -که امروزه از آن به ت وری مبادله رهبر
 ;.Deluga R.Jپيرو را ت وری نقش و ت اوری مبادلاه اجتمااعی دانساتند]     -مبادله رهبر

 ;.Harris K., Kacmar M وDienesch R. M, Liden, R.C.; (1986 و1994)

پيرو را کيفيت روابط پديدار شده بين رهبر و پيارو در طاول    -[.گرين مبادله رهبر2006)
 [.Graen G.B., Uhl-Bien M.; (1995داند] فرايند نقش سازی می

 ی بين رهبار و پياروان قارار دارد   پيرو بر روابط اجتماع -مرکز توجه ت وری مبادله رهبر
در فرهنگ اسلامی برای ايجاد کيفيت رابط رهبران درامور هرگازاز غارض هاای شخصای     
استفاده نمی کنند و توقع حمد وثناو ستايش وحتی مزد از ديگران را ندارد . در واقع خود 

در راه  هدايت با خدا  شده اند و بطور کلی در صراط مستقيم گام بر مای دارناد و هماواره   
خدا حرف می زنند و هيچ گونه  مسائل شخصی را با آن ترکياب نمای کنناد  درمجماوع     
رهبران دينی از مردم چيزی نمی طلبند و همواره آموزگار اخلاقند و سخنانشان از دل بار  

 (139.ص 1391می ايد و در دل افراد نفوذ ميکند )ايت الله جوادی املی 
رضاای خادا بارای انساان ساودمند نيسات        سخن عقل   اين است که هيچ چياز جاز  

ورضايت خداوند در گرو اطاعت از دين اوست..نيز عقل فتوا می دهاد کاه جاز ديان خادا      
نبايد در زمين حکومت کند وانسان نبايد ه حکومات غيار خادا تان دهد.انساان عاقال از       
نصااايح عقاال بهااره منااد وشااخ  جاهاال از ان محااروم اساات.)ايت الااه جااوادی املاای   

 (123.ص1391.
دهند که  پيرو  رهبران و پيروان روابط زوجی را توسعه می -بر طبق ت وری مبادله رهبر

کنناد کاه منجار باه شاکل گياری دو گاروه از         رهبران به طور متفاوتی با افراد رفتار مای 
 ;.Liden R.C.,  Graen G]شاود  مای  -گروه خودماانی و گاروه غيار خودماانی    -پيروان

نامند  اعضای اين گروه مورد  ست را گروه خودمانی می. گروهی که مطلوب رهبر ا[1980)
کنناد. در عاوض ايان     توجه بيشتر رهبر قرار گرفته و سهم بيشتری از منابع را دريافت می

مزيت ها  رهبران از اعضای اين گروه انتظار انجام وظايفی فراتر از حوزه شرح شغل رسمی 
   . [Liden R.C.,  Graen G.; (1980 وHarris K., Kacmar M.; (2006را دارناد]  

دهد که اعضای گروه خودمانی عملکرد باالاتر  رضاايت بيشاتر و     می  تحقيقات نشان  نتايج
باشاند ماورد    جابه جايی کمتری دارند. بر عکس افرادی که عضو گاروه غيرخودماانی مای   
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 ,.Castro C.Bکنناد]  باشاند و مناابع کام ارزش تاری را کساب مای       مطلوب رهبر نمای 

Armario E.M., Ruiz D.M.; (2004و Greenberg J., Baron R.A.; (2003 .]
دهد که در يک سازمان روابط با کيفيت بالا )گروه خودماانی (کمتار از    تحقيقات نشان می

 ;.Graen G.B., Uhl-Bien Mباشاد]  روابط با کيفيات پاايين)گروه غيرخودماانی( مای    

( مفهاوم مباادلات گاروه    1993[. وايان و گاريين )  Yu D., Liang  J., (2004 و1995)
اقتصادی و مبادلات اجتمااعی پيتار    مبادلاتخودمانی و غير خودمانی را شبيه به مفاهيم 

مبادلاه  [. آن چيازی کاه دررواباط    Wayne S.J., Green S.A.; (1993بالاو دانساتند]  
د دهند عبارتنا  را تشکيل می پيرو -مبادله رهبرشود و يا ابعادی که  مبادله می پيرو  -رهبر

 [Liden R.C., Maslyn J.M.;(1998 [از: کمک ادراک شده  وفاداری  مهر و علاقه]
رهبران دينی به مردم  انديشه ناب وانگيزه صحيح  می بخشند وبخشاش هاای علمای    

آنها در فن تعلايم    ( 138.ص 1391ومعنو والاترين بخشش هاست.)ايت الله جوادی املی .
قی هستندآنها هم مشاکلات ساازمان را نشاان مای     متخص  و ماهرند و دارای استعداد را

 (142.ص 1391دهند وهم اينکه راه در مان آن را ارائه می دهند .)ايت الله جوادی املی
را  پيارو  -مبادلاه رهبار  کنند که تنها هماين ساه بعاد ابعااد      ادعا نمی (1986)ليدن و دينش 
احتارام    ديگری همچون اعتمااد  توان متغير های  آنها همچنين افزودند که می .دهند تشکيل می

 [Dienesch R. M, Liden, R.C.; (1986 گشودگی و صداقت را نيز به حساب آورد.]

پيرو؛ در طی سه دهه گذشاته يکای از رويکارد هاای مهام تحقيقااتی باه         -مدل رهبر
رهبری بوده است که بسيار مورد پژوهش قرار گرفته اسات. ايان تحقيقاات نشاان دادناد      

پيرو به طور مثبتی با رضاايت پياروان  عادالت ساازمانی  رفتاار شاهروندی        ˚مبادله رهبر
سازمانی  تعهد سازمانی  روشنی نقش و عملکرد ارتباط دارد و باا تضااد نقاش هاا  جاباه      

 Settoon R.P., Bennett N., Lidenجاايی و اساترس شاغلی رابطاه معکاوس دارد]     

R.C.; (1996و Wayne S.J., Shore L.M., Liden R.C.;(1997 و Graen G.B., 

Uhl-Bien M.; (1995  .] 

 

 (چهارچوب مفهومی تحقیق3)
چهارچوب نظری  يک الگوی مفهومی مبتنی بر روابط ت وريک  ميان شماری از عواملی 

باشاد. ايان    اناد  مای   که در مورد مسائل ماورد پاژوهش باا اهميات تشاخي  داده شاده      
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سأله باه گوناه ای منطقای جرياان     چهارچوب نظری با بررسی سوابق پژوهشی در قلمرو م

کند. با توجه به تعاريف ارائه شده و ذکر تحقيقات گذشته  در اين تحقيق  الگاوی   پيدا می

زير جهت بررسی نحوه تاثير گذاری فرهنگ سازمانی باه تفکياک اناواع فرهناگ      مفهومی 

هاای رهباری    ای و فرهنگ سلسله مراتبی بر سابک  شامل فرهنگ گروهی  فرهنگ توسعه

 عضو مورد پذيرش و بررسی قرار گرفت.   -مبادله رهبر وحول آفرين ت

 

 فرضیه های تحقیق

 

 فرضیه اصلی:

 رهبری دينی بر فرهنگ سازمانی شرکت واحد اتوبوسرانی تهران تاثير معنی داری دارد. 

 فرضیه های فرعی: 

 رهبری دينی بر بعد درگير شدن با کار فرهنگ سازمانی تاثير معنی داری دارد.

 رهبری دينی بر بعد رسالت محوری فرهنگ سازمانی تاثير معنی داری دارد.

 رهبری دينی بر بعد سازگاری و انطباق فرهنگ سازمانی تاثير معنی داری دارد.

 رهبری دينی بر بعد ثبات و يکپارچگی فرهنگ سازمانی تاثير معنی داری دارد.

 

 
 رهبری دینی

فرهنگ 

 سازمانی

 ل آفرینیتحو

-مبادله رهبر

 پیرو

سازگاری و 

 انطباق

 رسالت محوری

درگیر شدن با 

 کار

ثبات و 

 یکپارچگی
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 وش تحقیقر
ن رواباط علای مياان متغيرهاای فرهناگ      از آنجايی که هدف از ايان پاژوهش تعياي      

  پيارو باوده اسات    -های رهبری تحول آفرين  مبادله رهبر سازمانی  رهبری دينی و سبک

تحقيق حاضراز نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گاردآوری اطلاعاات توصايفی و از ناوع     

به  آيد. با توجه همبستگی و به طور مشخ  مبتنی برمدل معادلات ساختاری به شمار می

اينکه مدل معادلات سااختاری ياک رويکارد آمااری جاامع بارای آزماون فرضايه هاايی          

از طريق ايان   باشد  درخصوص روابط بين متغيرهای مشاهده شده ومتغير های مکنون می

هاای نظاری را در جواماع خااص آزماون کارد و از        توان قابل قبول بودن مدل رويکرد می

حقيقات مديريتی به صاورت مکناون ياا پوشايده و     آنجايی که اکثر متغيرهای موجود در ت

بر اين اسااس در   .ضرورت استفاده از اين مدلها روز به روز بيشتر می شود باشد  پنهان می

اين مطالعه نيز از مدل معادلات ساختاری جهت تبيين روابط مورد نظر و آزمون فرضايات  

 استفاده شده است. 

 

 بزارهای گردآوری دادها وجامعه آماریا
تحقيق حاضر از لحاظ هدف کاربردی  از لحاظ شيوه گردآوری اطلاعات توصيفی يا 

غيرآزمايشی و از شاخه همبستگی می باشد. جامعه آماری تحقيق شامل کليه کارکنان 

نفر می باشد. با توجه به نامحدود  1000شرکت واحد اتوبوسرانی تهران بوده که بالغ بر 

(  برای محاسبه حجم نمونه از فرمول محاسبه حجم  بودن جامعه آماری)

  05/0نمونه در جامعه نامحدود کوکران استفاده شود. لذا با در نظر گرفتن سطح خطای 

نفر برآورد گرديد. ضمناً نمونه گيری به صورت تصادفی ساده انجام شد.  266حجم نمونه 

ا جزئيات زير جمع آوری گويه و ب 41داده های مورد نياز به وسيله پرسشنامه ای به 

 گرديد:
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  پرسشنامه فرهنگ سازمانی:

 گويه به شرح زير می باشد 24اين پرسشنامه بر اساس مدل دنيسون طراحی گرديده و دارای 

 پرسشنامه فرهنگ سازمانی

 ابعاد گويه ها

اطلاعات به طور وسيع در اختيار همه قرار دارد  لذا هر کس در شرکت 

 ند به آن دست يابدتوا  در موقع نياز می

درگير شدن با کار
 

 تواند اثرات مثبتی داشته باشد  هر کس اعتقاد دارد میدر شرکت 

ای  های مختلف سازمان به نحو شايسته همکاری در بخشدر شرکت 

 گيرد  مورد تشويق قرار می

برای انجام کارها از کار تيمی استفاده ميشود تا سلسله در شرکت 

 مراتب

های کاری افراد به طور مداوم در حال  ها و قابليت مهارتدر شرکت 

 .توسعه است

های  ای بر روی مهارت سرمايه گذاری پيوستههمواره در شرکت 

 .کارکنان وجود دارد

گويند  عمل   مديران و رهبران)) به آنچه میدر شرکت واحد اتوبوسرانی 

 ((نمايند  می

ی
ت محور

رسال
 

کند و  وجود دارد که رفتار ما را هدايت می يک منشور اخلاقیدر شرکت 

 گويد  صحيح را از غلط به ما می

آيد  ما برای   عدم توافق پيش می وقتیدر شرکت واحد اتوبوسرانی 

که هر دو طرف سود ببرند  سخت تلاش  هايی دستيابی به راه حل

 کنيم  می

غلط  توافق روشنی در مورد راه صحيح و راهدرون سازمان شرکت واحد 

 انجام کارها وجود دارد

  بسيار پايدار و قابل پيش در سازمان اتوبوسرانیروش ما برای انجام کار

 است بينی
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 ابعاد گويه ها

های مختلف سازمان ديدگاه و  افراد واحددر شرکت واحد اتوبوسرانی 

 چشم انداز مشترکی دارند

جديد انجام  به طور مداوم با شيوه های پيشرفته ودرساختار شرکت  

 .ر  سازگاری و انطباق حاصل می شودکا

ی و انطباق
سازگار

 

واحد های مختلف سازمان اغلب برای همواره در سازمان اتوبوسرانی 

 .ايجاد تغييرات با هم همکاری می نمايند

 بر مستقيم طور به در سازمان اتوبوسرانی کارکناننظرات دريافتی از 

 گذارد. می اثر ما تصميمات

دارای شناختی عميق از خواسته ها و ان اتوبوسرانی سازمتمامی اعضا 

 .هستند کارمنداننيازهای 

نو آوری و ريسک پذيری مورد در سازمان اتوبوسرانی شرکت واحد 

 .گيرد  تشويق و پاداش قرار می

 .از کار روزمره ما است مهمی امر يادگيری هدفدر سازمان اتوبوسرانی 

وجود دارد که به  واحد اتوبوسرانی در شرکت رسالت و ماموريت روشنی

 .دهد  کار ما معنی و جهت می

ی
ت و يکپارچگ

ثبا
 .يک استراتژی روشن برای آينده وجود دارددر سازمان اتوبوسرانی  

توافق گسترده ای درباره اهداف وجود در شرکت واحد اتوبوس رانی 

 .دارد

 .ساخته اند را برای کارکنان روشنشرکت واحد رهبران اهداف سازمان 

در آينده به شرکت واحدما دارای چشم انداز مشترکی از آنچه سازمان 

 .باشيم  آن شبيه خواهد بود می

چشم انداز ما انگيزه و هيجان را برای کارکنانمان به در اين سازمان 

 .آورد  وجود می
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بعد پرسشنامه رهبری دينی نيز محقق ساخته بوده و دو پرسشنامه رهبری دینی: 

گويه( را می  6پيرو )-گويه( و بعد مبادله رهبر 11رهبری دينی يعنی تحول آفرينی )

 سنجد.

 گويه های پرسشنامه به شرح جدول زير می باشد:

 ابعاد گويه ها

مديران  شرکت هنگام حل مشکلات  ديدگاه ها و جوانب مختلف را در 

 نظر می گيرند.

ی
تحول آفرين

 

ند که مشکلات را از زوايای مختلف مورد مديران شرکت از ما می خواه

 بررسی قرار دهيم.

 

مديران شرکت پيشنهاد های اساسی کارکنان را مورد بررسی قرار می 

 دهند .

مديران شرکت هنگام ارتباط با کارکنان به آنها حس ارزشمندی)افتخار( 

 القا می کنند

 

ه های خود چشم مديران شرکت به خاطر منافع گروه   از علايق  و خواست

 پوشی می کنند.

مديران شرکت طوری رفتار می کند که کارکنان برای آنها احترام قائل 

 شوند.

 

 مديران شرکت دارای قدرت و اعتماد بنفس می باشند

 مديران شرکت بر اهميت آينده نگری تاکيد می کنند

 مديران شرکت به راهنمايی و آموزش وقت اختصاص می دهند.

ان شرکت به تفاوت های فردی کارکنان) علايق  نيازها و ...( اهميت مدير

 می دهند.

مديران شرکت به کارکنان کمک می کنند تا توانايی های خود را توسعه 

 دهند.
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ميان رهبر و کارکنان شرکت واحد اتوبوسرانی يک رابطه پويا برقرار بوده 

 ورهبر همواره رضايت پيروان را جلب می کند.

مباد
له رهبر 
- 

پيرو
 

حس وفاداری کارکنان شرکت واحد نسبت به سازمان بسيار بالا بوده 

 وانجام وظايف با مهر وعلاقه صورت می پذيرد

رهبر جز به خير وحق نمی انديشد وجزبه صلاح وفلاح عمل نمی کند ونيز 

به محض انديشيدن مصلحت چيزی  تصميم می گيرد وآن را به کار می 

 بندد.

قت ها رهبر با احترام گشودگی و علاقه به پرسش های کارکنان اکثر و

 پاسخ می دهد.

در سازمان ما رهبر و پيروان رابطه زوجی را توسعه داده و رفتار رهبر به 

 شکل متفاوتی با افراد می باشد.

 ساختار سازمان مابرمبنای  عدالت و تعهد سازمانی  استوار است.

 

 افته های پژوهشی
گيری متغيرهای مورد بررسی  های اندازه های پژوهش به تفکيک مدل ه يافتهدر ادام

پيرو و سپس -شامل  فرهنگ سازمانی رهبری دينی و رهبری تحول آفرين و مبادله رهبر

 .گيرد مدل مفهومی پژوهش مورد بررسی و تحليل قرار می

 

 مدل ساختاری و های اندازه گیری بررسی مدل

ی با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد. ضريب آلفای به دست پايايی ابزار اندازه گير

و پرسشنامه رهبری دينی برابر با  905/0آمده برای پرسشنامه فرهنگ سازمانی برابر با 

به دست آمد. روايی محتوای پرسشنامه نيز به وسيله متخصصان و اساتيد دانشگاه  937/0

همبستگی پيرسون با استفاده از نرم تائيد گرديد. به منظور آزمون فرضيه ها  از آزمون 

و هم چنين به منظور بررسی رابطه علّی ميان متغيرهای  19نسخه  SPSSافزار آماری 

استفاده  82/8تحقيق از مدلسازی معادلات ساختاری و با کمک نرم افزار ليزرل نسخه 

ت شده است. در اجرای مدلسازی معادلات ساختاری  مدل در دو حالت معناداری و حال
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و در حالت معناداری مقدار  Rاستاندارد تخمين زده می شود. در حالت استاندارد مقدار 

T-Value ( برآورد می شود. ضريب استانداردR در صورتی که )T-Value    96/1از 

 معنی دار خواهد بود. درصد 95  در سطح اطمينان دکوچکتر باش -96/1بزرگتر يا از 

علاوه بر شاخ   کای دو  شاخ  های ديگری هم  هم چنين برای آزمون برازش مدل

نيز ارائه می شود. مهمترين شاخ  تناسب مدل  RMSEA  AGFIو  GFIچون 

کند و  آزمون کای دو است ولی به خاطر اين که آزمون تحت شرايط خاصی عمل می

گردد.  ای نيز ارائه می شود لذا يکسری شاخصهای ثانويه هميشه اين شرايط محقق نمی

GFIها عبارتند از : ين اين شاخ مهمتر
1  AGFI

2  RMSEA
های بهينه . حالت3

 ها به شرح زير است: برای اين آزمون

آزمون کای دو هر چه کمتر باشد بهتر است  زيرا اين آزمون اختلاف بين داده و مدل 

 3کوچکتر از ( dfدرجه آزادی) به کای دوکم  نسبت کای دو اگرمقدار دهد.  را نشان می

 و GFIنيز  و 05/0کوچکتر از  RMSEAمدل حالت بسيار مطلوبی دارد.اگر   دباش

AGFA  مناسبی  بسيار باشند  می توان نتيجه گرفت که مدل برازش  9/0بزرگتر از

 دارد.

 

 تجزیه و تحلیل اطلاعات

ها برای بررسی صحت و سقم فرضيه ها برای هر نوع تحقيق از  تجزيه و تحليل داده

آوری  ردار است. امروزه در بيشتر تحقيقاتی که متکی بر اطلاعات جمعاهميت خاصی برخو

ترين و مهمترين  باشد ؛ تجزيه وتحليل اطلاعات از اصلی شده از موضوع مورد تحقيق می

های خام با استفاده از فنون آماری مورد تجزيه و  شود. داده بخشهای تحقيق محسوب می

شکل اطلاعات در اختيار استفاده کنندگان قرار  گيرند و پس از پردازش به تحليل قرار می

گيرند. جدول زير وضعيت نمونه آماری از حيث متغيرهای جمعيت شناختی را نشان  می

 می دهد: 

 

                                                           
1- Goodness of Fit Index  
2- Adjusted Goodness of Fit Index  
3- Root Mean Square Error of Approximation 
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 وضعيت نمونه آماری از حيث متغيرهای جمعيت شناختی

 درصد سن درصد جنسيت درصد سابقه کار درصد تحصيلات

 5تا  1 %65 ديپلم 

 سال

 30تا  20 %97 مرد 46%

 سال

14% 

 10تا  6 %27 کاردانی

 سال

 40تا  31 %3 زن 35%

 سال

52% 

 20تا  11 %7 کارشناسی

 سال

 50تا  41   9%

 سال

30% 

کارشناسی 

 ارشد

 30تا  21 1%

 سال

سال و  51   10%

 بالاتر

4% 

       0 دکتری

 

 زمون فرضیه اصلی تحقیقآ

شرکت واحد اتوبوسرانی تهران تاثير  رهبری دينی بر فرهنگ سازمانیفرضیه پژوهشی: 

 معنی داری دارد.

 

 های آماری:فرض
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 جدول زير نتايج آزمون فرضيه فوق را نشان می دهد:

رهبری  

 دينی

 فرهنگ سازمانی

 پيرسون

 

 

 

 

رهبری 

 دينی

 656/0** 000/1 ضريب همبستگی

-Pسطح معنی داری)

Value) 

. 000/0 

 266 266 تعداد

فرهنگ 

 نیسازما

 000/1 656/0** ضريب همبستگی

-Pسطح معنی داری)

Value) 

000/0 . 

 266 266 تعداد

 معنی دار می باشد)يک طرفه( 01/0** همبستگی در سطح خطای 

 

 نتایج آزمون همبستگی پیرسون میان رهبری دینی و فرهنگ سازمانی 

ی و فرهنگ   ضريب همبستگی پيرسون ميان رهبری دينSPSS با توجه به خروجی 

مشاهده شده برای  (P-Value)داری و مقدار عدد معنی 656/0سازمانی  برابر است با 

باشد که از سطح  ( میP-Value=  000/0و در واقع صفر ) 01/0اين ضريب کوچکتر از 

 99( کمتر است. بنابراين فرضيه صفر در سطح اطمينان α= 01/0داری استاندارد ) معنی

ئيد می شود. با توجه به اين که ضريب همبستگی دارای علامت درصد رد و نقيض آن تا

توان گفت که جهت تغييرات اين دو متغير با يکديگر هم  باشد   بنابراين می مثبت می

جهت می باشد. حال که وجود رابطه ميان اين دو متغير تائيد گرديد به بررسی رابطه علّی 

لّی ميان متغيرها از روش مدلسازی ميان آنها خواهيم پرداخت. برای آزمون رابطه ع

نتايج آزمون فرضيه اصلی  2و  1معادلات ساختاری استفاده خواهد شد. شکل های 

 ضريب استاندارد( به روش مذکور را نشان می دهند. اين شکل ها نمايانگر 1)اجرای مدل 

(R) و ضريب معناداری(T-value)  می باشند. شکل اول  نيزR    )ضريب استاندارد(
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و... را نشان   RMSEA GFIو شاخ  های برازش مدل از قبيل کای دو    t 1رزش ا

درجه  به کای دو    نسبت مکای دوکمقدار  اگر دهد. همانطور که پيشتر ذکر شد  می

GFIنيز  و 1/0کوچکتر از  RMSE 2 3 کوچکتر از ( dfآزادی)
بزرگتر از  AGFI4 و 3

ضريب  مناسبی دارد. برازش اجرا شده % باشند  می توان نتيجه گرفت که مدل 90

کوچکتر  -96/1بزرگتر يا از  96/1از    t استاندارد رابطه موجود نيز در صورتی که ارزش

 معنی دار خواهد بود. درصد 95  در سطح اطمينان دباش

 

در ادامه فرضيات تحقيق با استفاده از مدل معادلات ساختاری بررسی و الگوی 

 نکاش قرار گرفته است.پيشنهادی  تحقيق مورد ک

 

 
 رهبری دينی بر فرهنگ سازمانی )حالت استاندارد( تاثيرآزمون ( : خروجی 8.1شکل )

                                                           
1- t-value 
2- Root Mean Square Error of Approximation 
3- Goodness of Fit Index 
4- Adjusted Goodness of Fit Index 
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 تاثير رهبری دينی بر فرهنگ سازمانی )حالت معنی داری(آزمون ( : خروجی 8.2شکل )

 
 ( : نتايج آزمون فرضيه اصلی 8.3جدول )

R T- Value Chi-Square 
درجه 

 آزادی
RMSEA GFI AGFI 

77/0 09/5 95/7 8 02/0 98/0 95/0 

 

فرضيه اصلی    t ارزشبا توجه به معنی دار بودن    اولاًشود همانطور که مشاهده می

مدل  اعتبار و برازندگی مناسب تأييد می شود. ثانياً درصد 95تحقيق در سطح اطمينان 

به درجه آزادی و نسبت کای دو  RMSEAتأييد می شود  چرا که مقدار کای دو  مقدار

. از اين رو مدل نيز دارای برازش درصد است 9/0بالای  نيز AGFI و GFIو مقدار  کم

 مناسبی است.
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فرضيه های فرعی تحقيق نيز بدين روش آزمون گرديدند جدول زير نشان دهنده  

 نتايج می باشد

فرضيه 

 فرعی
R T- Value 

Chi-

Square 
درجه 

 آزادی
RMSEA GFI AGFI 

 81/0 89/0 08/0 19 16/22 64/3 33/0 اول

 93/0 97/0 03/0 19 92/23 82/5 56/0 دوم

 96/0 99/0 01/0 19 4/23 87/3 52/0 سوم

 89/0 93/0 054/0 19 05/31 28/3 42/0 چهارم

 

 95همانگونه که مشاهده می شود کليه فرضيه های فرعی تحقيق نيز در سطح اطمينان 

 تاييد می باشد. درصد تائيد شدند.واعتبارمناسب مدل 

 (  نتایج تحقیق:9)

های حااکم   فرهنگ انگيزه اصلی اين مطالعه کسب شناختی جامع و عميق در ارتباط با

بوده است. درک رواباط مياان   در ايران  های رهبری بر سازمان و ارتباط ميان آنها با سبک

سبک های رهبری و فرهناگ ساازمانی موجاب افازايش اثربخشای رهباری و در نتيجاه        

های رهبری خاص و تطبيق  گردد چرا که تعريف سبک طلاعات ارزشمند برای سازمان میا

توان ياک اساتراتژی باالقوه بارای افازايش عملکارد        ها با فرهنگ سازمان را می اين سبک

سازمان دانسات. همانگوناه کاه از مطالاب ارائاه شاده در ايان مقالاه پيداسات  تااکنون           

هاای   ای در خصوص اين متغيرها در سازمان رچهچهارچوب شناختی منسجم  جامع و يکپا

نظران مختلف بصورت پراکناده  ايرانی ارائه نشده  و اکثر مطالب اشاره شده از سوی صاحب

هاای   و تک بعدی بوده است. معطوف کردن ذهان محققاين باه نگااهی جاامع باه مقولاه       

در ايان     و انسجام بخشايدن باه مطالعاات پراکناده     های رهبری فرهنگ سازمانی و سبک

ها و اطلاعات تحليلی در ايان خصاوص را شاايد بتاوان باه عناوان        زمينه و گردآوری داده



   95  تابستان  18//   فصلنامه علوم خبری   شماره   174

دستاوردهای اصلی اين مقاله عنوان کرد. در ادامه برخی از نتاايج بدسات آماده برمبناای     

 تری قرار خواهد گرفت.   فرضيات تحقيق مورد بررسی و کنکاش دقيق

از ايان مطالعاه کاه باا هادف بررسای تاأثيرات         ها و نتايج بدست آمده مروری بر يافته

پيارو صاورت گرفات      -های رهبری تحول آفرين و مبادله رهبار  فرهنگ سازمان بر سبک

 در فرهناگ  مختلف انواعباشد   دهد همانگونه که در ادبيات نظری مورد تأييد می نشان می

 یجاا  بر خود زا تيريمد و یرهبر مختلف یها سبک بر یمتفاوت راتيتأث تواند سازمان می

هاا و باورهاای حااکم در     دهای ارزش  به طور کلی فرهنگ سازمانی بواساطه شاکل   .گذارد

دهی بساترهای لازم جهات پياروی و ايجااد زميناه       سازمان از نقش قابل توجهی در شکل

های تکميلی در اين زميناه   مناسب از يک سبک رهبری خاص به عهده دارد. نتايج بررسی

تواند در ميان دو سبک رهبری مورد مطالعاه بساتر و    دينی می حاکی از آنست که فرهنگ

 پيرو از خود بر جای گذارد.    -تری برای سبک رهبری مبادله رهبر زمينه مناسب

ها مؤيد اين واقعيات اسات کاه ايان ناوع       ای نيز نتايج يافته در خصوص فرهنگ توسعه

رهباری تحاول آفارين و    هاای   فرهنگ حاکم بر سازمان نيز اثر مثبت و معناداری بر سبک

پيرو داشته ولی با اين تفاوت که ميزات تأثيرات آن بر سبک رهبری تحاول   -مبادله رهبر 

باا توجاه باه     یا توسعه فرهنگباشد.  پيرو می ˚آفرين بالاتر از سبک رهبری مبادله رهبر 

 ساک ير و توساعه  و ینوآور به تعهد و کارمندان نانهيکارآفر یرفتارها یرو بر شتريباينکه 

زمينه مناسبتری را برای پياده ساازی سابک رهباری تحاول       دارد توجه نیسازما یريپذ

 نمايد.     آفرين در سازمان ايجاد می

آوری شده و بر مبنای نتاايج   های جمع مراتبی در سازمان بر اساس داده فرهنگ سلسله 

نفای دارد. ايان   پيرو اثر م˚مورد انتظار بر هر دو سبک رهبری تحول آفرين و مبادله رهبر 

 فقادان  و تمرکاز  و يای گرا تيرسام   يیکاارا  بار  ديا تاکنوع از فرهنگ حاکم بر سازمان با 

تار از   گياری هار چاه مناساب     تواند زمينه لازم جهات بهاره   مورد نياز نمی یريپذ انعطاف

 های رهبری مورد اشاره را فراهم آورد.  سبک

دهند که  پذيرش سابک   میهای رهبری نيز نتايج نشان  در خصوص ارتباط ميان سبک

تواند اثر مثبات و معنای داری بار سابک رهباری       رهبری تحول آفرين نيز در سازمان می

 پيرو از خود بر جای گذارد.   ˚مبادله رهبر 
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 پیشنهادات:
با بهره منادی از عاواملی چاون نفاوذ آرماانی        دينی همان گونه که بيان شد  رهبران 

و حمايت هاای توساعه گارا قاادر خواهناد باود        انگيزش الهام بخش  تحريک فرهيختگی

موجبات تغييرات بنيادين در نگرش ها و ادراکات کارکنان و هم چنين فرهنگ سازمانی را 

 فراهم نموده و از اين طريق قابليت های مورد نياز در جهت توفيق سازمان را ارتقاء دهند .

وص ارتبااط مياان   در حالی که اين مطالعه با هدف گاردآوری شاواهد تجربای در خصا    

های رهبری شکل گرفته بود  نتايج بررسای ساؤالات جديادی را     فرهنگ سازمانی و سبک

های جديدی را برای انجام مطالعات آتی پايش روی   های مطالعه نيز راه مطرح و محدوديت

دهد تا درخصوص رهبری های غيردينی مبتنی برکارکردهاای ماديريتی    محققين قرار می

ها و نتايج اين پژوهش ممکن اسات باه    همچنين به علت اينکه يافتهبررسی بيشتری شود.

واسطه محيطی که تحقيق در آن شکل گرفته محدود شود  تحقيقات آينده ممکان اسات   

های جديدی را ارائاه نمايناد )نظيار     های جديد و متفاوت  يافته بتوانند در شرايط و محيط

حجم فعاليت کمتار( وبتاوان رهباری     های با های خصوصی و يا سازمان مطالعه در سازمان

دينی را در ساير سازمانهاترويج داده وباعث بالا باردن ضاريب بهاروری ساازمانها شاود. از      

هاای   طرف ديگر  نتايج اين مطالعه به واسطه معيارهای مورد استفاده برای سنجش سابک 

يی معيارهاا  رهبری و انواع فرهنگ سازمانی نيز محدود شده است. هر چند که روايی و پايا

های مورد استفاده تأييد شده است و انتخاب آنها بارای ايان پاژوهش قابال دفااع       و سنجه

باشد اما می توان از اين سنجش دربساط وگساترش اجتماع خاانواده وسااير نهادهاای       می

تر ممکان   ها و مطالعات تکميلی و عميق دولتی شويم ليکن در انجام تحقيقات آتی  بررسی

ای شودکه مبين رويکردی جدياد پيراماون فرهناگ     رش معيارهای تازهاست منجر به پذي

 های رهبری دينی است..  سازمانی و سبک

همچنين باتوجه به يافته هاای ايان پاژوهش پيشانهاداتی باه ساازمان شارکت واحاد         

اتوبوسرانی تهران مورد برسی ارائه می شود.براساس فرضيه اصالی کاه بياان مای داشات      

ازمانی شرکت واحداتوبوسرانی تهران تاثير دارد به ماديران ايان   رهبری دينی برفرهنگ س

 شرکت درراستای بهبودفرهنگ سازمانی پيشنهاد می شود :
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اشتباهات کارکنان راهنگامانجام کارها مورد انتقاد قرار ندهند زيرا اين موجب  •

 سرکوبی فرهنگ سازمانی می شود.

تجربه های موفق دراين حوزه ازطريق ايجائ نظام پيشنهادات واتاق فکر ايده ها  •

 را در بهبودفرهنگ سازمانی جمع آوری  ومورد بررسی قرار دهند.

مديران سازمان محيطی را فراهم آورند که از تعارض ودرگيری ميان کارکنان  •

 وواحدهای مختلف سازمانی جلوگيری به عمل آيد.

همچنااين باتوجااه بااه فرضاايه فرعاای اول يعناای اثربخشاای رهبااری ديناای باار   •

د درگياار شاادن باکااار فرهنااگ سااازمانی وباتوجااه بااه اينکااه کارکنااان بااه  بعاا

منااابع ادراکاای ومجاااری تحريکاای مجهزبااوده ودر نهاااد آنهااا گنجينااه ای ا    

گوهرهااای فطاارت وخاارد نهادينااه شااده اساات مااديران در نقااش رهبااران     

ديناای بايااد آنهااا را آگاااه نماينااد تادرسااايه انديشااه خردمندانااه باااانگيزه       

بندنااد. تاسااازمان برمحااورگروه هااای کاااری تشااکيل شااده صااحيح خودبااه کار

وقابلياات هااای منااابع انسااانی درهمااه سااطوح توسااعه يابااد.دراين حالاات      

اعضااای سااازمان بااه کارشااان متعهااد شااده وخااودرا بااه عنااوان پاااره ای از    

پيکره ساازمان دانساته واحسااس مای کنناد در هماه ساطوح تصاميم گياری          

 سازمان پيوند دارد نقش دارندوکارآنها مستقيما با اهداف

باتوجه به فرضيه  فرعی دوم يعنی اثربخشی رهبری دينی بربعدرسالت محوری  •

فرهنگ سازمانی پيشنهاد می شود که مديران شرکت واحد اتوبوسرانی تهران 

همانند رهبران دينی سعی کنند آميزه ای از علم وعمل ونيز آگاهی ودانش را 

به کار وکوشش آنها کمک درخطوط فعاليت کارکنان ترسيم کرده تا

کنند.ناهماهنگی ميان دانش وعمل کارکنان آنها را از هويت انسانی بی بهره می 

کند زيرا هويت انها به انديشه های ناب وانگيزه های صالح زنده بوده وباعث می 

 شودرسالت سازمان استوارگردد.

انطباق باتوجه به فرضيه فرعی سوم يعنی اثربخشی رهبری دينی برساز وکار و •

فرهنگ سازمانی پيشنهاد می شود که مديران شرکت واحد اتوبوسرانی تهران با 

پخش وانتشار اطلاعيه هايی که نشان دهنده چشم انداز  رسالت ارزشهای 
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بنيادين ومنشور اخلاقی شرکت واحد است سازکار وانطباق را درفرهنگ سازمان 

 بوجود آورند.

بار جامعاه و ساازمان هاای ايرانای کاه        از طرفی با توجه به فضاای عماومی حااکم   

نساابتاً يااک فضااای مااذهبی و معنااوی ماای باشااد  بااه نظاار ماای رسااد بااا تقوياات  

ارزش هااا و باورهااای مااذهبی در افااراد جامعااه و بااالاخ  اعضااای سااازمان  ماای  

 .را مهيا و تسهيل نمود دينیتوان زمينه های بروز سبک رهبری 

آمااوزش پااذيری ساابک  بااا عناياات بااه کليااه مطالااب پاايش گفتااه در خصااوص   

و باا توجاه باه فضاای فرهنگای حااکم بار کشاور  روشان مای شاود             دينیرهبری 

بااه صااورت باااالقوه در بسااياری از   ديناایکااه زمينااه هااای بااروز ساابک رهبااری  

يات رسااندن ايان تواناايی هاای      عالسازمان های ايران وجاود دارد کاه جهات باه ف    

 .مناسب ضروری استباالقوه ارايه آموزش های لازم و انجام برنامه ريزی 
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