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  چكيده
همبستگي بود. جامعـة  -هدف از اين پژوهش بررسي رابطة بين رهبري اصيل و شفافيت سازماني بود. روش پژوهش به صورت توصيفي

گيـري تصـادفي    تن) بودند كه با استفاده از شيوة نمونـه  270كل راه و شهرسازي استان كرمان ( آماري شامل كلية كاركنان ستادي اداره
ها با   نامه نامه بود كه روايي ظاهري پرسش ها پرسش ها، انتخاب و مطالعه شدند. ابزار گردآوري داده تن از آن 118اي به حجم  اده، نمونهس

هـا از آزمـون همبسـتگي     ها با استناد به ضريب آلفاي كرونباخ تأييد شد. براي تجزيه و تحليل داده استناد به نظر متخصصان و پايايي آن
ها نشان داد كـه بـين رهبـري اصـيل و ابعـاد آن بـا شـفافيت         گام استفاده شد. يافته به شيوة گام ن و تحليل رگرسيون چندگانه به پيرسو

كنندة معنادار  بيني ها همچنين نشان داد كه بعد پردازش متوازن از رهبري اصيل پيش سازماني، رابطة مثبت و معناداري وجود داشت. يافته
  .ست، اما تأثير رگرسيوني ساير ابعاد معنادار نبودشفافيت سازماني ا

  كليدواژگان
  .انداز اخلاقي دروني، خودآگاهي، شفافيت ارتباطي اطلاعات، پردازش متوازن، چشم 
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  مقدمه
ها در جستجوي اعمـال اقتـدار و كسـب مشـروعيت از طريـق       شدة امروز، سازمان در دنياي جهاني

هـايي   پذيري و قابل مشاهده بـودن، آرمـان   يط، شفافيت، مسئوليتاند. در اين شرا هاي ارتباطي شيوه
 ,Albu & Wehmeierانـد (  نفعان مختلف در جامعه مطالبـه شـده   فراگيرند كه همواره از جانب ذي

گوتر از قبل  ها در قبال جامعه، بازتر و پاسخ نفعان مختلف انتظار دارند كه سازمان ). ذي117 :2014
). بنـابراين، تقاضــاي فزاينــده بـراي بيــنش، وضــوح،   Wehmeier & Raaz, 2012: 338باشـند ( 

ها، موجب شده است كـه شـفافيت    گويي و بهبود دسترسي به دانش معتبر و اصيل در سازمان پاسخ
هـا   عامل مهمي در افزايش اثربخشي سازماني تبديل شود. در چنـين شـرايطي، سـازمان     سازماني به

ميـل  اعي و قانوني و خواه ناشي از علاقة خود سازمان باشد، خواه به دليل فشارهاي عمومي، اجتم
  ).Christensen & Cornelissen, 2015( سازي بيشتري دارند به شفاف

 :WillIams, 2005شـود (  ترين تعريف، مترادف با گشودگي در نظر گرفته مي شفافيت در ساده

 ـ  358 اي كـه كاركنـان بتواننـد     گونـه  ه). اين مفهوم بيانگر اطمينان از بازبودن درون سـازمان اسـت ب
). سـازمان  Schnackenberg & Tomlinson, 2014درستي تغيير دهند يا اصلاح كنند ( رفتارها را به

شفاف، سازماني است كه افراد از درون و بيرون آن بتوانند اطلاعات موردنيازشان پيرامون اقدامات، 
تـرين   ). در كامل198: 1387زيان و همكاران، دست آورند (لگ ها و فرايندهاي سازمان را به  فعاليت

براي در دسترس قراردادن اطلاعاتي خواه مثبت و منفي است   هايي آگاهانه تعاريف، شفافيت تلاش
هنگام، متوازن و خالي از ابهام اسـت و   اند. اطلاعاتي كه دقيق، به كه از لحاظ قانوني قابل افشاسازي

هـا و   مشـي  هـا در قبـال اعمـال، خـط     يي منطقـي سـازمان  گـو  با هدف حفظ و ارتقاي قابليت پاسخ
  ).Rawlins, 2008 a: 7گيرند ( هايشان، در دسترس عموم قرار مي فعاليت

هـا   كند، ضرورت مطالعة اين متغيـر در سـازمان   نظر به مزايايي كه شفافيت در سازمان ايجاد مي
ــاني،   ــيدنقوي و فراه ــن منطــق، ج 81: 1392آشــكار شــده اســت (س ــا اي ــل ) و ب ســتجوي عوام

) 2008يابد. در اين زمينـه باندسـيچ و همكـاران (    كنندة شفافيت سازماني نيز ضرورت مي بيني پيش
هاي  بودن از تظاهر و فريب، ارتباط نزديكي با ويژگي منزلة عاري كنند كه تعريف شفافيت به بيان مي
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مل با ديگـران دارد.  بودن، بازبودن، صداقت، صراحت و رعايت اخلاق در تعا رهبري همچون اصيل
 :Bandsuch, et al., 2008طور ذاتي با هـم در ارتباطنـد (   بنابراين دو مفهوم شفافيت و رهبري، به 

). با اين رويكرد و از آنجا كه رهبـري اصـيل بـر مفهـوم اعتمـاد و شـفافيت بنـا شـده اسـت          109
)Walumbwa, et al., 2011: 113 كننـدة مناسـبي    بينـي  شرسد رهبري اصيل بتوانـد پـي   نظر مي )، به

  براي شفافيت سازماني باشد.  
يابنـد و روابطـي    رهبري اصيل فرايندي است كه طي آن رهبر و پيروان به خودآگاهي دست مي

). Giallonardo, et al., 2010: 995شـود (   ها ايجاد مي باز، شفاف، دوستانه و لبريز از اعتماد بين آن
هـا و   هـا و حتـي ضـعف    گيـري  هـا، تصـميم   و بـاز، ارزش  رهبري اصيل با برقراري روابطي مثبـت 

دهد و موجبات پيامدهاي مثبتـي همچـون    اشتباهات خود را در معرض ديد و نظر همگان قرار مي
كند (نرمن و همكاران،  هاي جديد را فراهم مي ايجاد حس اعتماد متقابل و آزادي بيان در ارائة ايده

ترين تعاريف، رهبري اصيل سـطحي   ). برمبناي كامل3و  2: 1393؛ نقل از سيدنقوي و كاهه، 2010
سـازي در رفتـار بـا ديگـران از طريـق تسـهيم        از آگاهي و نمايش الگـويي از گشـودگي و شـفاف   

هـا،   گيـري، پـذيرش دسـتاوردهاي ديگـران و آشكارسـازي ارزش      اطلاعات موردنياز براي تصميم
هـا و اخـلاق رهبـر را     تان بتواننـد شايسـتگي  كه زيردس اي  گونه  ها و احساسات خود است به انگيزه

  ).Walumbwa, et al., 2011: 113روشني در اعمال و رفتارهاي وي مشاهده كنند ( به
هاي نظري از ارتباط بين رهبري اصيل و شـفافيت سـازماني    توان گفت كه ديدگاه درمجموع مي

، رشد و بهبـود اعتمـاد متقابـل    ترين نتيجه و پيامد رهبري اصيل را كه مهم طوري كنند به حمايت مي
 ,.Bandsuch, et alرفتـه (  ) و احياي اعتماد ازدست7: 1393بين رهبر و پيروان (سيدنقوي و كاهه، 

  لحـاظ تجربـي پـژوهش    دهد كه به  حال مرور سابقة موضوع نشان مي  دانند. با اين ) مي105 :2008
هاي ايران در  ويژه در بافت سازمان به خاصي در زمينة رابطة بين رهبري اصيل و شفافيت سازماني،

منظور اطمينان از رابطة بين اين  دسترس نيست. بنابراين، با توجه به معدودبودن شواهد تجربي و به
بينـي شـفافيت سـازماني پرداختـه      دو متغير، پژوهش حاضر به مطالعة نقش رهبري اصيل در پـيش 

و شهرسازي استان كرمان و با درنظرگـرفتن ايـن    كل راه  علاقه و دغدغة مديران اداره  است. نظر به
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گرفتـه و ارتقـاي    نفعان دروني و بيرونـي را دربـر    كل بسياري از ذي مهم كه دامنة فعاليت اين اداره
منزلـة جامعـة     تواند مسئوليت اجتماعي مهم در قبال جامعه باشد، لذا اين سازمان بـه  شفافيت آن مي

  آماري، مطالعه شده است.
ه آنچه پيرامون خلأ شواهد تجربي در زمينة ارتباط رهبري اصيل و شفافيت سـازماني  با توجه ب

كل راه و شهرسازي استان كرمان ذكـر شـد،    گفته شد و با توجه به آنچه دربارة دغدغة مديران اداره
سو بـه توسـعة ادبيـات موجـود      توان اميدوار بود كه انجام پژوهش حاضر از لحاظ نظري از يك مي

پيشايندهاي شفافيت سازماني و از سوي ديگر بـه گسـترش دانـش مربـوط بـه پيامـدهاي       پيرامون 
توانـد بـه بهبـود     لحاظ عملي نيز، نتايج پژوهش حاضـر مـي    رهبري اصيل منجر شود. همچنين، به

هاي دولتي كمـك   و شهرسازي استان كرمان و مديران ساير سازمان  تصميمات مديران ادارة كل راه
  وجبات بهبود پاسخگويي عمومي را فراهم آورد.  ويژه م كند و به

  مباني نظري و پيشينة پژوهش
هـاي كـاري را    رهبران سازماني در تلاشند تا از طريق طراحي مجدد ساختارهاي سازماني، فعاليـت 

ها ايجاد فضاي  اند كه از طريق آن هايي رفته بيش از قبل قابل مشاهده كنند و لذا به استقبال نوآوري
). پيتر دراكر بر اين باور است كـه  Bernstein, 2012: 182ز و ارتباطات شفاف ميسر شود (كاري با

كننـد،   فكر مـي » ما«ها به   كنند. آن فكر نمي» من«و هرگز به » من«گويند  رهبران اثربخش، هرگز نمي
مي توجـه كننـد.   اند كه بايد به ايجاد و بهبود كاركردهاي تي ها دريافته كنند. آن فكر مي» تيم«ها به  آن

اعتبـار بخشـند.   » ما«كنند تا بتوانند به  ها شانه خالي نمي پذيرند و از مسئوليت اين رهبران مسئوليت
كردن ترغيـب   كار  شود؛ همان چيزي كه افراد را به اين همان چيزي است كه سبب ايجاد اعتماد مي

نظر حـوزة رهبـري و    صاحب )،1989( 1) به نقل از وارن بنيس2008كند. باندسيچ و همكاران ( مي
انـد از:   كنند كه چهار شايستگي كليـدي رهبـري عبـارت    اشاره مي 2رئيس سابق دانشگاه سينسيناتي

ها، مديريت اعتماد و مديريت بر خود. تـأملي بـر    انداز روشن، ارتباط مناسب بين ايده داشتن چشم
                                                        
1. Warren Bennis. 
2. University of Cincinnati. 
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هـايي   ربرگيرنـدة چنـين ويژگـي   تواند د اي از رهبري كه مي دهد كه شيوه ها نشان مي اين شايستگي
  ).Bandsuch, et al., 2008باشد، رهبري اصيل است (

 & Toorهاي رهبري معاصر و مطالبات رهبري آينده است ( حلي براي چالش رهبري اصيل راه

Ofori, 2008: 624    كه از طريق افشاسازي حقيقي خود به انتقال اطلاعات در يـك حالـت بـاز و (
). اين مفهوم تقريباً بيسـت سـال اسـت كـه     20: 1391رمحمدي و همكاران، پردازد (مي صادقانه مي

منزلة پاسخي به نگراني فزاينده  هاي اخير شهرت آن افزايش يافته و به مطرح شده است، اما در سال
  ). Diddams & Chang, 2012: 593پيرامون تغييرات اجتماعي مطرح شده است (

هـاي اخلاقـي    متمركز اسـت و از جملـة ايـن جنبـه     هاي اخلاقي رهبري رهبري اصيل بر جنبه
توان به تسهيم اطلاعات از جانب رهبر اصيل و تشويق زيردسـتان بـراي داشـتن ارتباطـات بـاز       مي

). درواقع ايدة اساسي اين است كه وقتي رهبر شفاف باشد، مورد 336: 1392نژاد،  اشاره كرد (پيران
  ).Garger, 2008: 15شود ( تر مشخص مي اعتماد بودن وي آسان

كننـد بـا    ها بيان مي كنند. آنچه آن ها و باورهاي اصيل خود عمل مي رهبران اصيل برمبناي ارزش
ها و هم با باورهايشان يكسـان   دهند، هم با گفته ها انجام مي آنچه باور دارند، يكي است و آنچه آن

شـدن يـا    با هـدف محبـوب  ها و باورهاي خود و نه  است. از آنجا كه رهبران اصيل براساس ارزش
شـوند كـه از سـطح     منزلة افرادي شـناخته مـي   كنند، لذا به پيشبرد منافع شخصي و سياسي عمل مي

خواني بين گفتار، پندار و كردار، رهبـران   بالايي از صداقت و يكپارچگي برخوردارند. همچنين، هم
منظـور   ). بـه Shamir & Eilam, 2005: 397كند ( مشخص مي 1منزلة افرادي واقعاً شفاف اصيل را به

فهم بهتر رهبري اصيل بهتر است به ابعاد اين سازه توجه شود. در اين زمينه ادبيـات نظـري نشـان    
شـده و   انـداز اخلاقـي نهادينـه    توان به چهار بعد خودآگاهي، شفافيت ارتباطي، چشم دهد كه مي مي

  ).Giallonardo, et al., 2010: 997قائل بود ( 2پردازش متوازن
خودآگاهي به ميزان و حدودي اشاره دارد كه رهبر از دانش دقيق و مناسبي برخوردار اسـت و  
                                                        
1. Transparent. 
2. Relational transparency, balanced processing, self-awareness and internalized moral perspective. 
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). درواقع Walumbwa, et al., 2011: 111دهد كه از تأثير خود در ديگران نيز آگاه است ( نشان مي
 ,.Cottrill, et alها و رفتارهاي خود است ( ها، ارزش خودآگاهي بيانگر فهم عميق نسبت به مهارت

2014: 278.(  
شفافيت ارتباطي به رفتارهايي از رهبري اشـاره دارد كـه آشـكارا و بـا گشـودگي اطلاعـات را       

). Walumbwa, et al., 2011: 112كند ( روشني مشخص مي تسهيم و احساسات و افكار خود را به
 ,.Cottrill, et alبه عبارت ديگر، شفافيت ارتباطي بيانگر گشودگي و صداقت در ارتباطات اسـت ( 

2014: 278.(  
هاي شخص در  كارگيري ارزش دادن صداقت و به شده به معناي نشان انداز اخلاقي نهادينه چشم

). Ibidمنزلة راهنماي عمـل فـرد درآينـد (    اي كه به گونه كنار استانداردهاي اخلاقي بيروني است، به
ها و استانداردهاي اخلاقي درونـي   شاين مؤلفه، به رفتارهايي از رهبران اشاره دارد كه از طريق ارز

شوند و در مقابل فشـارهاي بيرونـي همچـون فشـار همكـاران، فشـارهاي سـازماني و         هدايت مي
اند و در اين خصـوص   هاي سختي مواجه گيرند. درواقع رهبران همواره با انتخاب اجتماعي قرار مي

شهامت داشته باشـد و بتوانـد    رهبر اصيل كسي است كه براي انتخاب گزينة درست به اندازة كافي
  ).Walumbwa, et al., 2011: 111در برابر فشارهاي غيرمنطقي ديگران ثابت قدم بماند (

 ,.Cottrill, et alگيري است ( هاي مختلف هنگام تصميم پردازش متوازن بيانگر توجه به ديدگاه

كنند تا حـالتي   ستفاده مي). آوليو و نويسندگان همكار وي از اصطلاح پردازش متوازن ا278 :2014
طرفانه از پردازش اطلاعات درخصوص تجـارب، دانـش و بازخوردهـاي شخصـي را توصـيف       بي

نمايي يا ناآگاهي وجود نداشته باشد. بنابراين،  كاري، تحريف، بزرگ اي كه در آن پنهان گونه كنند، به
اطلاعـات مربـوط بـه     هايي هستند كه ممكن اسـت  در چنين حالتي رهبران اصيل فارغ از سوگيري

  ).Walumbwa, et al., 2011: 111ها را مختل كند ( آن
كنند كه در تعامل پويا به بحث و  طور كلي رهبران اصيل از لحاظ ذهني پيروان را ترغيب مي  به
اي طـرح كننـد. در    هـاي خلاقانـه   حـل  نظر بپردازند و تلاش كنند تا براي مسائل سـازماني راه  تبادل

برند كه زيردستان حتـي تصـويري    قدري خودآگاهي پيروان را از بين مي غيراصيل بهمقابل، رهبران 
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داننـد. چنـين پذيرشـي     پذيرند و آن را قابل قبول مي ها و اخلاقيات مبهم را نيز مي از رهبر با ارزش
كه ناشي از وجود ابهام و تناقض در رفتارهاي رهبر و زيردستان اسـت، فرصـت را بـراي افـزايش     

). بنابراين، Nichols & Erakovich, 2013: 184آورد ( ها و رفتارهاي رياكارانه فراهم مي ظاهرسازي
كـاري و   رسد كه مفهـوم رهبـري اصـيل بتوانـد بـا شـفافيت سـازماني و كـاهش پنهـان          نظر مي به 

) با هدف كمك بـه بازسـازي   2008ظاهرسازي در ارتباط باشد. در اين زمينه باندسيچ و همكاران (
انـد.   كارها، مدلي را ارائه داده و تر ارتقاي سطح اعتماد در كسب طور دقيق كار يا به  و ر كسباعتماد د

منزلة چهار   نفعان به ، شفافيت، فرهنگ اخلاقي و آواي ذي1برمبناي اين مدل، رهبري مبتني بر اصول
امـل اول  عامل اساسي در ادارة سازمان در نظر گرفته شده است و پژوهشگران به نقش ويـژة دو ع 

). بـا ايـن   Bandsuch, et al., 2008يعني رهبري مبتني بر اصول و شفافيت سازماني تأكيد كردنـد ( 
  رويكرد، متغير ديگري كه در ادامه مطرح شده است، شفافيت سازماني است.

طـور آگاهانـه از جانـب فرسـتندة      بـه    معناي ادراك از كيفيت اطلاعاتي اسـت كـه     شفافيت به
). اين تعريف، Schnackenberg & Tomlinson, 2014: 5تراك گذاشته شده است (اطلاعات به اش

نظر وجود دارد  كند. اول اينكه، اتفاق تعدادي از مفاهيم موجود در ادبيات نظري را با هم تركيب مي
كه شفافيت، مربوط به بحث اطلاعات است. دوم اينكه، شفافيت مربوط به اطلاعاتي است كه عمداً 

مند در كيفيـت اطلاعـات،    شود. بنابراين، تغييرات اتفاقي و غيرنظام اشتراك گذاشته مي به  و آگاهانه
شـده مربـوط    دهندة شفافيت نيست. سوم اينكه، شفافيت به نحوة ادراك از اطلاعات دريافـت   نشان
 :Ibidشده از اطلاعات، متفاوت است ( شود. چهارم اينكه، ميزان شفافيت بسته به كيفيت ادراك مي

اعلانيـة   19داشتن از امور استوار است كه در مادة  ). مفهوم شفافيت بر حق غير قابل بحث آگاهي6
هـركس از حـق آزادي   «تصريح شده است. براسـاس ايـن مـاده     1948جهاني حقوق بشر در سال 

عقيده و بيان برخوردار است؛ اين حق شامل آزادي در داشتن عقايد، بدون دخالت و تفتيش است. 
اي و بـدون توجـه بـه     ن، شامل حق دريافت و انتقال اطلاعات و افكار از طريق هـر رسـانه  همچني

  ).Pasquier & Villeneuve, 2014: 148» (مرزهاست
                                                        
1. Principle-centered leadership. 
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  نفعـان مختلـف بتواننـد بـه     گذارند كـه ذي  اي به اشتراك مي گونه هاي شفاف اطلاعات را به سازمان
نفعان  با سازمان نايل آيند. اين امر درخصوص همة ذياي در زمينة روابط خود  هاي آگاهانه گيري تصميم

نفعان در همـة   معناي آن نيست كه ذي كند. در عين حال اين هرگز به  اعم از دروني و بيروني صدق مي
ها بنيادي و مفيد است، بايـد در اختيارشـان    اطلاعات سهيم شوند، اما آن دسته از اطلاعاتي كه براي آن

)، شـفافيت  2011). درخصوص مفهوم رهبري، والومبا و همكاران (Rawlins, 2008 a: 6گذاشته شود (
تلاش رهبران در جهت ترويج اعتماد از طريق آشكارسـازي، گشـودگي، تسـهيم اطلاعـات و بيـان      را 

  ). Walumbwa, et al., 2011كنند ( تعريف ميصريح افكار و احساسات رهبر 
ربوط بـه شـفافيت را از طريـق تحليـل عـاملي      هاي مختلف م )، گزاره2008) و (2006راولينز (

شوند. وي اين چهـار عامـل را    بندي مي ها در چهار عامل دسته بررسي كرد و دريافت كه اين گزاره
گذاري كرد كه عامـل چهـارم    كاري نام گويي و پنهان تحت عنوان اطلاعات بنيادي، مشاركت، پاسخ

ر ادامـه هريـك از ايـن ابعـاد توضـيح داده      معكوس بود و متضاد با گشودگي در نظر گرفته شد. د
  ). Rawlins, 2008 a; Rawlins, 2006اند تا از اين طريق فهم شفافيت سازماني تسهيل شود ( شده

نفعـان   هـا و نيازهـاي ذي   ويژگـي  هاي خـود، بـه   گيري برمبناي بعد مشاركت، سازمان در تصميم
كند. سازمان شفاف همچنـين تـلاش    ميها لحاظ  گيري ها را در تصميم مختلف توجه و نظرهاي آن

كند كه از طريق ارائة اطلاعات مناسب، دريافت بازخورد درخصوص كيفيت اطلاعات و كمـك   مي
به افراد در جهت شناسايي اطلاعات موردنيازشان، روند دستيابي افراد به اطلاعات را تسـهيل كنـد   

)Rawlins, 2008 a: 9.(  
موقع، مرتبط،  آوردن اطلاعات به ر تلاش سازمان براي فراهمبعد اطلاعات بنيادي (واقعي)، بيانگ

  ).Ibidنفعان مختلف است ( جامع، قابل فهم، صحيح و موثق براي ذي
كنـد.   هـاي مختلـف موضـوع توجـه مـي      گويي بيانگر حالتي است كه سازمان به جنبه بعد پاسخ

انچـه مرتكـب اشـتباهي    كننـد و چن  هاي شفاف با گشودگي به انتقادات كاركنان توجـه مـي   سازمان
گويي بر اين فرض استوار است كه هر فـرد،   ). بعد پاسخIbidكنند ( شوند، صادقانه به آن اذعان مي

كنـد و   گروه يا سازمان، داراي حقوق خاصي است كه براساس اين حقوق از فرد ديگري سؤال مي
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  ).19: 1389اران، خواهد (پورعزت و همك از او براي كارهايي كه انجام داده است، توضيح مي
كردن اطلاعات است. اين بعد  كاري، بيانگر كمبود گشودگي و تلاش در جهت مخفي بعد پنهان

كننـده اسـت و تنهـا در     بيانگر تسهيم تنها بخشي از اطلاعات و استفاده از جملات غـامض و گـيج  
  ).Ibid: 8گيرد ( مواقعي كه سازمان واقعاً ناچار است، افشاسازي صورت مي

حال اگرچه پژوهشي مبني بر رابطة رهبري اصيل با شفافيت سازماني در دسترس نيست،  هر  به
هايي وجود دارند كه ارتباط هريك از اين متغيرها را با متغيرهايي همچون  اما در عين حال پژوهش

 ـ شناختي و عملكرد سازماني تأييد كرده اشتياق شغلي، اعتماد سازماني، سرماية روان ه اند. در ادامه ب
  ها اشاره شده است: برخي از اين پژوهش
هـاي   نفر از كاركنان شاغل در سـازمان  203) نيز طي پژوهشي كه در ميان 2014ريگو و همكاران (

واسطة دو متغير اميد  پرتغال به عمل آوردند، نشان دادند كه رهبري اصيل هم به صورت مستقيم و هم با
  ).   Rego, et al., 2014ن تأثيرگذار است (و احساسات مثبت كاركنان، در خلاقيت كاركنا

» تأثير رهبري اصيل بر خلاقيـت و نـوآوري  «) پژوهشي با عنوان 2013موسيلديلي و همكاران (
واسـطة خلاقيـت در    انجام دادند. نتايج نشان داد كه رهبري اصيل هم به صورت مستقيم و هـم بـا  

  ).Muceldili, et al., 2013نوآوري كاركنان تأثيرگذار بود (
هاي تايوان به بررسـي ايـن نكتـه پرداخـت كـه آيـا        ) طي پژوهشي در ميان شركت2009چي (

كنندة عملكرد سـازمان   بيني تواند پيش هاي شركت مي تفاوت در ميزان شفافيت و افشاسازي فعاليت
بيني عملكـرد   بودن و آشكارسازي اطلاعات نقش معناداري در پيش باشد. نتايج نشان داد كه شفاف

  ). Chi, 2009ركت دارد (ش
) طي پژوهشي به ساخت و اعتباريابي مقياس شـفافيت سـازماني پرداخـت. وي    2008راولينز (

هـاي شـفافيت    ديگـران و گشـودگي، بـارزترين ويژگـي      ويژگي صداقت، احترام به دريافت كه سه 
افـت كـه   ) همچنـين بـا اسـتفاده از تحليـل عـاملي دري     2008شوند. راولينز ( سازماني محسوب مي

هاي بيانگر شفافيت سازماني قابل تقليـل بـه چهـار مؤلفـة مشـاركت، اطلاعـات بنيـادين،         شاخص
  ).Rawlins, 2008 bاند ( كاري گويي و پنهان پاسخ
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انجام » بررسي رابطة بين شفافيت سازماني و اعتماد كاركنان«) پژوهشي با عنوان 2008راولينز (
ها انجام شد حاكي از رابطة مثبـت و   از كاركنان بيمارستان نفر 361داد. نتايج اين پژوهش كه روي 

معنادار بين شفافيت سازماني و اعتماد كاركنان بود. همچنين، نتايج تحليل رگرسيون چندگانه نشان 
درصد از واريانس اعتماد كلي كاركنان را تبيين كننـد   55توانستند  داد كه ابعاد شفافيت سازماني مي

)Ibid, 2008 a.(  
) طي پژوهشي نشان داد كه ارتقاي شفافيت سازماني موجب بهبـود  2007رين و برنشتاين (برگ

  ). Berggren & Bernshteyn, 2007شود ( وري و ارتقاي عملكرد سازمان مي بهره
بررسي تـأثير رهبـري اصـيل بـر خلاقيـت      «) پژوهشي با عنوان 1393ميرمحمدي و رحيميان (

انجـام دادنـد. نتـايج نشـان داد كـه      » شـناختي  جي سـرمايه روان فردي كاركنان با توجه به نقش ميان
  شناختي و خلاقيت كاركنان داشت.  رهبري اصيل، رابطة مثبت و معناداري با سرماية روان

فرهنـگ سـازماني حلقـة مفقـودة شـفافيت      «) پژوهشي بـا عنـوان   1393كردنائيج و همكاران (
نفر از مـديران و   115رد مطالعه در اين پژوهش، انجام دادند. نمونة مو» سازماني و عملكرد سازمان
هاي فعال در صنعت مـواد غـذايي بودنـد. نتـايج پـژوهش نشـان داد كـه         كارشناسان ارشد شركت

منزلـة   شفافيت سازماني تأثير مثبت و معناداري در عملكرد سازماني داشت. فرهنگ سازماني نيز بـه 
يگـر از نتـايج نشـان داد كـه وضـعيت شـفافيت       متغير ميانجي در اين رابطه اثرگذار بود. بخشـي د 

  هاي مورد مطالعه در سطح متوسط بود. سازماني در شركت
نقش رهبري اصيل در بهبود سـطح خلاقيـت   «) طي پژوهشي با عنوان 1393سيدنقوي و كاهه (
نشان دادند كه رهبري اصيل با تأثيرگذاري در اشـتياق بـه كـار كاركنـان،     » و اشتياق به كار كاركنان

  تواند نقش بسزايي در بهبود خلاقيت داشته باشد.  يم
ايجـاد اسـتراتژي مناسـب و ارتقـاي شـفافيت      «) پژوهشي با عنوان 1392سيدنقوي و فراهاني (

انجام دادنـد. جامعـة مـورد مطالعـه در ايـن پـژوهش، مـديران و        » سازماني از طريق رهبري نوآور
  ايج تحقيـق نشـان داد كـه رهبـري نـوآور بـه      كاركنان شركت هواپيماسازي ايران (هسا) بودند. نت ـ

واسطة ايجاد استراتژي متناسب با سبك رهبـري، تـأثير مثبـت و معنـاداري در      صورت مستقيم و با
  گذارد.  شفافيت سازماني مي
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رهبـري اصـيل و دلبسـتگي شـغلي:     «) بـا عنـوان   1391نتايج پژوهش ميرمحمدي و همكاران (
فردي، ميـزان دلبسـتگي    ن داد كه رهبري اصيل از طريق اعتماد بيننشا» مثابة متغير ميانجي اعتماد به

  دهد.  شغلي كاركنان را تحت تأثير قرار مي
رابطة آگاهي شهروندان از حقـوق شـهروندي   «) پژوهشي با عنوان 1389پورعزت و همكاران (

نفـر از   381انجام دادند. نمونة مورد مطالعه در ايـن پـژوهش،   » ها گويي و شفافيت سازمان با پاسخ
هاي پژوهش حاكي از آن بـود كـه افـزايش آگـاهي مـردم،       شهروندان سه منطقه از تهران بود. يافته

ها براي اداي تكاليف در امور شهري و توسعة شهروندي فعال و توسـعة   موجب مشاركت بيشتر آن
گـويي در عملكـرد شـهرداري     جو و فعال، موجب افـزايش شـفافيت و پاسـخ    شهروندي مشاركت

  شود. مي
هـاي پيشـين، از رابطـة بـين رهبـري اصـيل و        طور كلي مرور متون نظري و نتايج پـژوهش  به 

كنند. از معتبرترين شواهد در اين زمينه، نتـايج پـژوهش سـيدنقوي و     شفافيت سازماني حمايت مي
انـد.   ) است كه نقش يك رهبر نوآور را در ارتقـاي شـفافيت سـازماني تأييـد كـرده     1392فراهاني (

هاي پيشين، رابطة رهبري اصيل را با متغيرهايي همچـون اعتمـاد    ه بر اين، از آنجا كه پژوهشعلاو
)، Rego, et al., 2014)، احساسـات مثبـت كاركنـان (   1391سـازماني (ميرمحمـدي و همكـاران،    

)، Muceldili, et al., 2013)، نـوآوري ( Muceldili, et al., 2013؛ Rego, et al., 2014خلاقيـت ( 
و  1393) و اشتياق شغلي (سيدنقوي و كاهـه،  1393شناختي (ميرمحمدي و رحيميان،  ة روانسرماي

اند، لذا رابطة رهبـري اصـيل بـا شـفافيت سـازماني نيـز        ) تأييد كرده1391ميرمحمدي و همكاران، 
طور كه گفته شد، رهبري اصيل بر مفهـوم اعتمـاد و شـفافيت     رسد. درواقع همان نظر مي  محتمل به

طـور ذاتـي بـا      ) و دو مفهوم شفافيت و رهبري، بهWalumbwa, et al., 2011: 113ه است (بنا شد
). با درنظرگرفتن اين نكـات، چـارچوب مفهـومي    Bandsuch, et al., 2008: 109هم در ارتباطند (

  اند: هاي پژوهش مطرح شده فرضيه  ترسيم شده است و براساس آن 1پژوهش در شكل 
اصيل و ابعاد آن با شفافيت سازماني و ابعادش، رابطة معناداري وجـود  فرضية اول: بين رهبري 

  دارد.
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  بيني شفافيت سازماني دارند. فرضية دوم: ابعاد رهبري اصيل نقش معناداري در پيش
  

  
  
  
  
 
  
  
  

  . چارچوب مفهومي پژوهش1شكل 

  روش پژوهش
كـل   ن ستادي ادارههمبستگي است. جامعة آماري شامل كلية كاركنا -روش پژوهش حاضر توصيفي

شده از سـوي واحـد كـارگزيني ايـن      راه و شهرسازي استان كرمان بودند كه براساس فهرست ارائه
نفر بود. با استناد به جدول كرجسي و مورگان و با اسـتفاده   270كل، تعداد افراد جامعة آماري  اداره

 118از ايـن تعـداد،   نامـه توزيـع شـد كـه      پرسـش  160گيري تصادفي ساده، تعـداد   از روش نمونه
 118). بنابراين، نمونة نهايي 74/0گويي:  صورت صحيح بازگردانده شدند (نرخ پاسخ  نامه به پرسش

شـناختي ارائـه    ، نحوة توزيع اين افراد برحسب برخي متغيرهاي جمعيـت 1نفر بودند كه در جدول 
گويان  نفر از پاسخ 6يرا نفر گزارش شده است، ز 112، 1شده است. البته تعداد كل افراد در جدول 

  پاسخ گذاشته بودند.  شناختي را بي برخي از سؤالات جمعيت
 16) مشتمل بر 2008( 1نامة رهبري قابل اعتماد والومبا و همكاران ها پرسش ابزار گردآوري داده

انـداز اخلاقـي درونـي و پـردازش متـوازن و       ماده و چهار بعد خودآگاهي، شفافيت ارتباطي، چشم
سؤال و چهار بعـد اطلاعـات بنيـادي،     27) مشتمل بر 2008( 2مة شفافيت سازماني راولينزنا پرسش

                                                        
1. Walumbwa, et al. 
2. Rawlins. 

خودآگاهي

شفافيت ارتباطي

انداز اخلاقيچشم
 دروني

پردازش متوازن

 بنيادياطلاعات 

 مشاركت

 گوييپاسخ

 كاريپنهان

رهبري
 اصيل

شفافيت 
 سازماني
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كـاري در مقابـل گشـودگي و     شود كه بعد پنهان كاري بود. يادآور مي گويي و پنهان مشاركت، پاسخ
هـاي بعـد    گيري شفافيت سازماني، شاخص شود و لذا براي اندازه بازبودن سازمان در نظر گرفته مي

ها با استناد به نظر متخصصـان   نامه گذاري شدند. روايي پرسش صورت معكوس نمره كاري به  پنهان
هـا بـا اسـتناد بـه      نامه و پس از تغييراتي جزئي در ظاهر جملات، تأييد شد. همچنين، پايايي پرسش

 928/0نامة رهبـري اصـيل،    ضريب آلفاي كرونباخ بررسي شد. ضريب آلفاي كرونباخ براي پرسش
)، 803/0نامه نيز ضريب آلفاي كرونباخ براي چهار بعد خودآگاهي ( درخصوص ابعاد پرسش بود و

)، 809/0) و پـردازش متـوازن (  735/0شـده (  انداز اخلاقي نهادينه )، چشم797/0شفافيت ارتباطي (
نامة شفافيت سازماني،  و مورد تأييد بود. همچنين، ضريب آلفاي كرونباخ براي پرسش 7/0بالاتر از 

نامـه نيـز ضـريب آلفـاي كرونبـاخ بـراي چهـار بعـد          دست آمد و برحسب ابعاد پرسش  به 936/0
)، بـالاتر  776/0كـاري (  ) و پنهان838/0گويي ( )، پاسخ913/0)، اطلاعات واقعي (843/0مشاركت (

هـا، پـس از اطمينـان از رعايـت      و مورد تأييد بـود. درنهايـت بـراي تجزيـه و تحليـل داده      7/0از 
شـيوة    هاي پارامتريك، از آزمون همبسـتگي پيرسـون و تحليـل رگرسـيون چندگانـه بـه       شرط پيش

  همزمان استفاده شد. 
  شناختي . توزيع افراد نمونه برحسب متغيرهاي جمعيت1جدول 

  جنسيت  تحصيلات
  وضعيت استخدامي

  كل
  ساير  قراردادي پيماني رسمي

  ديپلم
  4  -  1 2 1 زن
  2  -  1 - 1 مرد

  كارداني
  5  -  1 1 3 زن
  4  -  1 3 - مرد

  كارشناسي
  22  5  6 4 7 زن
  38  7  13 3 15 مرد

  كارشناسي ارشد
  19  2  9 1 7 زن
  18  2  6 2 8 مرد

  112  16  38 16 42 كل
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  هاي پژوهش يافته

بين رهبري اصيل و ابعاد آن با شفافيت سازماني و ابعـادش، رابطـة معنـاداري وجـود      فرضية اول:
  دارد.
ي رابطة رهبـري اصـيل و ابعـاد آن بـا شـفافيت سـازماني و ابعـادش از آزمـون         منظور بررس به

  همبستگي پيرسون استفاده شد. 
  . نتايج آزمون همبستگي پيرسون پيرامون رابطة رهبري اصيل و شفافيت سازماني2جدول 

  
اطلاعات
  بنيادي

  كاري پنهان  گويي پاسخ  مشاركت
شفافيت 
  سازماني

  524/0**  -217/0*  423/0** 454/0** 396/0** خودآگاهي
  438/0**  -172/0  355/0** 346/0** 357/0** شفافيت ارتباطي

  525/0**  -236/0*  463/0** 403/0** 374/0** شدهانداز اخلاقي نهادينه چشم
  557/0**  -191/0  471/0** 460/0** 423/0** پردازش متوازن
  558/0**  -234/0*  470/0** 440/0** 424/0** رهبري اصيل

  معنادار است. 05/0: همبستگي در سطح *معنادار است.              01/0: همبستگي در سطح **

 558/0، ضريب همبستگي بين رهبري اصيل و شـفافيت سـازماني،   2هاي جدول  براساس يافته
معنادار است. همچنين، هر چهار بعد رهبـري اصـيل يعنـي     01/0بوده كه در سطح خطاي كمتر از 

شـده و پـردازش متـوازن، رابطـة مثبـت و       انداز اخلاقي نهادينه افيت ارتباطي، چشمخودآگاهي، شف
معناداري با شفافيت سازماني داشتند. در ميان ابعاد رهبري اصيل، بعد پـردازش متـوازن، بيشـترين    

  همبستگي را با شفافيت سازماني داشت. 
  سازماني دارند. بيني شفافيت ابعاد رهبري اصيل نقش معناداري در پيش فرضية دوم:

بيني شفافيت سـازماني، از تحليـل رگرسـيون     منظور بررسي نقش ابعاد رهبري اصيل در پيش به
، در گـام اول، متغيـر پـردازش    3هاي جـدول   گام استفاده شد. براساس يافته به چندگانه به شيوة گام

ايـن   ختم شده است. به  متوازن به معادلة رگرسيون وارد و البته مدل رگرسيوني نيز تنها به گام اول
انـداز اخلاقـي    بـين يعنـي خودآگـاهي، شـفافيت ارتبـاطي و چشـم       معنا كه ساير متغيرهـاي پـيش  
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توانند به تبيين بيشتر و معنادار تغييرات شـفافيت سـازماني منجـر شـوند. تأمـل در       شده نمي نهادينه
ون، ضـريب همبسـتگي   دهد كه با ورود متغير پردازش متوازن به معادلة رگرسـي  نشان مي 3جدول 
بوده است. اين بدان معناسـت كـه متغيـر     290/0شده برابر با  و ضريب تبيين تعديل 547/0برابر با 

درصد از تغييرات شفافيت سازماني را تبيين كنـد. از آنجـا كـه     29تواند حدود  پردازش متوازن مي
شود كه اثرگذاري  مي معنادار است، لذا مشخص 01/0)، در سطح خطاي كمتر از F )105/34مقدار 

توانند در ميـزان   ار است. سه بعد ديگر رهبري اصيل نمي د پردازش متوازن در شفافيت سازماني معنا
  اين اثرگذاري بيفزايند.

  بيني شفافيت سازماني . تحليل رگرسيون چندگانه پيرامون نقش ابعاد رهبري اصيل در پيش3جدول  

  مدل
  گام به گام

 ضريب
  همبستگي 

  يينضريب تب
ضريب تبيين 

  شده تعديل
 Fآمارة 

سطح 
  معناداري

 گام اول:
  پردازش متوازن

547/0  299/0  290/0  105/34  000/0  

  
اند. اين جـدول نشـان    گزارش شده 4بين در جدول  در ادامه ضرايب رگرسيوني متغيرهاي پيش

يير در متغيـر مـلاك   بين، چه ميزان تغ دهد كه به ازاي يك انحراف استاندارد تغيير در متغير پيش مي
افتد. از آنجا كه معادلة رگرسيون تنها مشتمل بر يك گام بوده است، لذا مقدار بتاي متغيـر   اتفاق مي

شود كـه بـه ازاي يـك      بوده است و مشخص مي 547/0بين، همانند ضريب همبستگي برابر با  پيش
اسـتاندارد تغييـر در شـفافيت    انحـراف   547/0انحراف استاندارد تغيير در پردازش متوازن، احتمالاً 

بيني شـفافيت سـازماني    افتد. ساير ابعاد رهبري اصيل نيز نقش معناداري در پيش سازماني اتفاق مي
  ندارند. 

  كنندة شفافيت سازماني بيني هاي پيش . ضرايب رگرسيوني مؤلفه4جدول 

  سطح معناداري tآمارة  βآمارة Bآمارة متغير گام

  اول
  000/0  369/8  629/1 مقدار ثابت

  000/0  840/5 547/0 380/0 پردازش متوازن



782    1396 زمستان  ،4 ، شمارة15دورة ، يت فرهنگ سازمانيريمد  
  

  
بيني شفافيت سازماني از طريق ابعـاد   آمده، معادلة رگرسيون پيرامون پيش دست براساس نتايج به

 صورت زير است: رهبري اصيل به 

Y=a + bx1 

= شفافيت سازماني 629/1) + 0.547(پردازش متوازن *   

  گيري نتيجه
نفعـان مختلـف، بـه يكـي از      ها در قبال ذي پذيري اجتماعي و پاسخگويي سازمان امروزه مسئوليت

منزلة معياري براي قضاوت درخصـوص عملكـرد    الزامات اساسي هزارة سوم تبديل شده است و به
توانند در مسـير سـرآمدي گـام     هايي مي شود. در چنين شرايطي سازمان ها در نظر گرفته مي سازمان

شود  نفعان مختلف دروني و بيروني را جلب كنند و اين مهم ميسر نمي اعتماد ذي بردارند كه بتوانند
ها از شفافيت بيشتري برخوردار شوند. در اين زمينـه يكـي از كنشـگران درونـي      مگر آنكه سازمان

هـا داشـته باشـد     اي در اعتمـاد آن  كننـده  تواند نقش تعيين ها كه ماهيت شفافيت سازماني مي سازمان
صورت صحيح، دقيق، مـرتبط، ايمـن، قابـل     ند. اعتقاد بر اين است كه چنانچه اطلاعات به ا كاركنان
همـراه داشـته    توانند پيامدهاي فردي و سازماني مثبتي را  موقع با كاركنان تسهيم شوند، مي فهم و به

  باشند. 
 در جستجوي شناسايي پيشايندهاي شفافيت سازماني، پژوهش حاضر به بررسي رابطة رهبـري 

كل راه و شهرسازي استان كرمان پرداخت. نتـايج   اصيل با شفافيت سازماني از ديدگاه كاركنان اداره
نشان داد كه رابطة مثبت و معناداري بين رهبري اصيل و شفافيت سازماني وجود داشت. اين نتايج 

دند شفافيت ) بود كه بيان كرBandsuch, et al., 2008هاي باندساچ و همكارانش ( سو با ديدگاه هم
هـاي   هـاي پـژوهش   سـو بـا يافتـه    طور ذاتي با هم در ارتباطنـد. نتـايج همچنـين هـم     و رهبري، به 

) و 1392)؛ سيدنقوي و فراهـاني ( 1391)؛ ميرمحمدي و همكاران (1393ميرمحمدي و رحيميان، (
)Muceldili, et al., 2013) و (Rego, et al., 2014 بــود كــه رابطــه رهبــري اصــيل و ســاير (

  بروندادهاي سازماني را تأييد كرده بودند..
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تـوان بـه    هاي پژوهش مبني بر ارتباط بين رهبري اصيل و شفافيت سـازماني مـي   در تبيين يافته
هـر حـال    هاي رهبري اشـاره كـرد. بـه     ماهيت اعتمادآفريني رهبري اصيل در مقايسه با ساير شكل

ري معنـوي، رهبـري خـدمتگزار و ...    هاي رهبري همچون رهبـري اخلاقـي، رهب ـ   بسياري از شيوه
منزلة مبناي مشترك  رسد رهبري اصيل كه به نظر مي توانند موجب اعتماد زيردستان شوند، اما به  مي

شود، توجه بيشتري بـه اعتمادسـازي در سـازمان داشـته باشـد.       هاي نوين رهبري شناخته مي شيوه
رهبري است. درواقع مرور متـون نظـري   بودن اين شيوه از  بودن و شفاف توجهي كه ناشي از اصيل

دادن افـراد در جريـان تسـهيم     پـذيربودن و مشـاركت   دهد كه بازبودن، صداقت، مسئوليت نشان مي
روند. در عين حال  ها يا الزامات شفافيت سازماني به شمار مي  ترين مشخصه اطلاعات، از جمله مهم

طور شفاف، صادقانه، عادلانـه و بـه    فراد به دهد كه اين ا هاي رهبران اصيل نشان مي تأمل بر ويژگي
پردازنـد و پيـروان را نيـز بـه      تسهيم اطلاعات با زيردسـتان مـي   دور از ظاهرسازي و فريبكاري به  

هاي پژوهش حاكي از  رود كه يافته كنند. بنابراين، انتظار مي هايي تشويق مي پايبندي به چنين ويژگي
روسـت كـه برخـي از     افيت سازمان باشد و شايد از همينارتباط درخور توجه رهبري اصيل با شف
 ,.Bandsuch, et alانند ( د طور ذاتي با هم در ارتباط مي  متفكران سازماني، شفافيت و رهبري را به

2008.(  
بيني شـفافيت سـازماني مطالعـه     در بخش ديگري از پژوهش، نقش ابعاد رهبري اصيل در پيش

كنندة معنـادار   بيني تنهايي پيش توانست به پردازش متوازن بود كه مي شد. نتايج نشان داد كه تنها بعد
شفافيت سازماني باشد. در تبيين نتايج اخير مبني بر تـأثير معنـادار پـردازش متـوازن اطلاعـات در      

معناي بازبودن و گشودگي اطلاعات است.   توان گفت كه شفافيت سازماني به شفافيت سازماني مي
اين باور برسند كه رهبر سـازمان تـا حـد امكـان       يابد مگر آنكه كاركنان به نميپس اين مفهوم معنا 

طـور متـوازن و    گيري را به  هاي امور را در نظر گرفته است و اطلاعات لازم براي تصميم همة جنبه
توان گفـت   دهد. بر اين اساس، مي ها قرار مي كاري در اختيار آن دور از هرگونه تحريف يا پنهان به 
يكي از الزامات شفافيت سازماني، پردازش متوازن اطلاعات از جانب رهبر است و لـذا منطقـي   كه 
رسد كه نتايج پژوهش حاكي از تأثير معنادار پردازش متوازن در شفافيت سازماني باشـد.   نظر مي  به

ي در تنهـايي نقـش معنـادار    توانستند بـه  البته بايد توجه داشت كه اگر ساير ابعاد رهبري اصيل نمي
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بيني شفافيت سازماني داشته باشند، بيانگر اين واقعيت است كه رهبري اصيل سازة چندبعـدي   پيش
ها توجه كند.  تواند عايد سازمان شود كه رهبر به همة اين ويژگي است و دستاوردهاي آن زماني مي

و تصـور   هر حال آنچه مسلم است اينكه ابعاد رهبري اصـيل در ارتبـاط متقابـل بـا يكديگرنـد      به 
هاي بيانگر آن، تصوري ناقص و غيرممكن اسـت. رهبـر    مؤلفه  بودن رهبر بدون توجه به همة اصيل

مداري باشد، اما به پردازش متوازن و منصفانة اطلاعات توجه نكنـد.   تواند الگوي اخلاق اصيل نمي
افيت ارتبـاطي  خودآگاهي و تحقق آن در زيردستان نائل شـود، امـا از شـف     تواند به رهبر اصيل نمي

شـده نيـز    هاي اخلاقي نهادينـه  بودن بدون پايبندي به ارزش برخوردار نباشد. همچنين، تصور اصيل
توانند شفافيت سازماني را ارتقـا   رسد مديران در صورتي مي نظر مي تصور باطلي است. بنابراين، به 

  داشته باشند.  طور منسجم و متوازن توجه هاي رهبري اصيل به  همة ويژگي  بخشند كه به
هايي مواجهه بوده كـه لازم اسـت در    مانند هر پژوهش ديگري با محدوديت پژوهش حاضر نيز 

هاي پژوهش حاضر، احتمـال   ها توجه شود. از جمله محدوديت استفاده از نتايج، به اين محدوديت
ها را  آن هاي كارانة برخي از پاسخگويان بوده است كه ممكن است پاسخ هاي محافظه وجود گرايش

اين نكته نيز ضروري است كه محـدودة پـژوهش    تحت تأثير قرار داده باشد. در عين حال توجه به 
نفعـان درونـي    منزلـة بخـش مهمـي از ذي     كل راه و شهرسازي استان كرمان بـه  حاضر كاركنان اداره

ي همـة  هـا  اند و از آنجا كه سنجش شفافيت سازمان منـوط بـه درنظرگـرفتن ديـدگاه     سازمان بوده
بررسي ارتباط رهبري اصيل و شـفافيت    هاي آتي به شود در پژوهش نفعان است، لذا پيشنهاد مي ذي

نفعان نيز پرداخته شود. همچنين، با توجه به نتايج پژوهش مبني بـر   انداز ساير ذي سازماني از چشم
ال قابل اجراي نقش ابعاد رهبري اصيل در ارتقاي شفافيت سازماني، راهكارهاي ساده و در عين ح

كل راه و شهرسـازي اسـتان كرمـان پيشـنهاد      ويژه مديران محترم اداره ها و به زير به مديران سازمان
  شود تا از اين طريق سير به سوي شفافيت سازماني، بيش از پيش تسريع و تسهيل شود: مي

  روشني آنچه را كه مدنظرشان است بيان كنند. مديران به -
ارتباطات خود با ديگران، همواره به گرفتن بـازخورد از ديگـران اهميـت    مديران براي بهبود  -

  دهند. 
  هاي مختلف اهتمام ورزند. مديران با سعة صدر بيشتري به شنيدن ديدگاه -
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ياد داشته باشند كـه هـر انسـاني ممكـن اسـت       شدن اشتباهات به  مديران در صورت مرتكب -
  صميمات اشتباه نداشته باشند.مرتكب اشتباه شود و لذا اصراري بر ادامة ت

بودن اطلاعـات   هاي كاركنان و قابل فهم  هنگام تسهيم اطلاعات با كاركنان، به ويژگي مديران  -
  ها توجه داشته باشند.  براي آن

بـودن   ها تحت تأثير تعارفـات رايـج قـرار نگيرنـد و بـه اخلاقـي       گيري مديران هنگام تصميم -
  تصميمات توجه داشته باشند.
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