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ری های رفتاری رهببینی کنندگی مولفههدف پژوهش حاضر، ارزيابی اثر پیش
نفر از کارکنان  064مدار بر سرآمدی سازمانی در وزارت ورزش و جوانان بود. تعداد تحول

آوری  گیری تصادفی ساده انتخاب گرديد. برای جمعوزارت ورزش به روش نمونه
سرآمدی سازمانی  پرسشنامه و (0229باس ) مداررهبری تحول پرسشنامه از اطلاعات

EFQM (0229) های ها به کمک آزموندادهتحلیل  شد. استفادهt ای، نمونهتک
و  SPSSافزارهای در نرم ساختاری معادلات سازیرگرسیون خطی چندگانه و مدل

 «سرآمدی سازمانی»و « رهبری تحول مدار»لیزرل، انجام شد. مطابق نتايج، وضعیت 
های نفوذ ارزيابی شد. مولفه« متوسط»و « نامطلوب»در وزارت ورزش بترتیب 

( و تحريک 12/2بخش)(، انگیزش الهام19/2(، ملاحظه فردی)12/2ی)آرمان
مدار در وزارت ورزش و (، بترتیب بالاترين سهم را در استقرار رهبری تحول62/2ذهنی)

درصد از تغییرات سرآمدی  25/47( قادر است 10/2مدار). رهبری تحولداشتندجوانان 
های نفوذ آرمانی، ملاحظه فردی، فهسازمانی وزارت ورزش را تبیین کند. بعلاوه، مول

کنندگی را روی  بینیبخش و تحريک ذهنی بترتیب بالاترين تاثیر پیشانگیزش الهام
های برازش مدل متغیر سرآمدی سازمانی وزارت ورزش دارند. همچنین تحلیل شاخص

ری یگتحقیق نشان داد که اين مدل دارای برازش مناسب و لذا توانايی بالايی در اندازه
دار در ممتغیر اصلی تحقیق است. نتايج پژوهش حاضر حاکی از توانايی رهبری تحول

لذا باتوجه به ضعیف بودن  ؛استبینی سرآمدی سازمانی وزارت ورزش و جوانان پیش
رهبری، برای  سبک سازی و ترويج اينپیاده سطح رهبری تحول مدار در اين سازمان،

های نفوذ گردد. در اين میان توجه به مولفهمی پیشنهاد اعتلای سازمانی اين وزارتخانه
 آرمانی و ملاحظه فردی از اهمیت بیشتری برخوردار است.

 هاي کليديواژه
 .مدار، سرآمدی سازمانی، وزارت ورزش و جوانانرهبری تحول 

 

       The purpose of this study was to assess the Predictive Effect 

of Transformational Leadership on Organizational 

Transcendence in the Ministry of Sports. 265 peoples were 
randomly selected from employees of this ministry. The Bass 

transformational leadership (2003), and EFQM organizational 

transcendence (2003) questionnaires were used for collecting 
data. Data analysis was don using single-sample t-test, multiple 

linear regression and structural equation modeling in SPSS and 

LISREL. According the results, level of "transformational 
leadership" and "organizational transcendence" were assessed as 

"poor" and "average", respectively. Idealized influence (0.78), 

individual consideration (0.73), inspirational motivation (0.70) 
and intellectual stimulation (0.68), have highest share in the 

establishment of transformational leadership, respectively. The 

transformational leadership (0.72) can explain 51.44% of the 
organizational excellence changes. Idealized influence, 

individual consideration, inspirational motivation and 

intellectual stimulation had the highest predictive effect, 
respectively on the organizational excellence. Also, the model 

has a good fit and a high ability to measuring main variable. The 
transformational leadership was able to predict organizational 

transcendence of Ministry of Sports. Therefore, due to the 

weakness of the transformational leadership in this organization, 
the implementation of this leadership style, is recommended for 

organizational transcendence of this ministry. Attention to the 

idealized influence, and individual consideration, is more 

important. 
Keywords 
Transformational Leadership, Organizational Transcendence, 

Ministry of Sport and Youth.
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 مقدمه
 زانیم یابياز سازمان ها به دنبال ارز یاریدر عصر حاضر بس    

ند مختلف یبهبود در مقاطع زمان یبرنامه ها یخود در اجرا تیموفق
آن  نيربا بهت ژهيبه و گريد یتا بتوانند عملکرد خود را با سازمان ها

ولات و تح راتیی(. با توجه به سرعت شتابنده تغ2کنند ) سهيها مقا
 هايیدر عصر حاضر، سازمان ،یو فرهنگ یاعاجتم ،یفن ،یعلم

با  یشوند که علاوه بر هماهنگ یموفق و کارآمد محسوب م
 زیرا ن هایو دگرگون راتییتغ ریبتوانند مس یتحولات جامعه امروز

ولات را در جهت تح راتییتغ نيکرده و قادر باشند که ا ینبیشیپ
(. عمده منابع 02کنند) تيبهتر هدا ایندهيساختن آ یمطلوب برا

نابع انسانی، مالی و فنی آن است که مسلماً هرسازمانی متوجه م
سرمايه انسانی تعیین کنندة سمت و سوی ديگر سرمايه هاست، 
زيرا نیروی انسانی است که با توانايی های خود و با برنامه ريزی، 

 (. 9ديگر منابع را به خدمت گرفته است)
 یسرآمد هایسازمانها، مدل یها یتحقق استراتژ یاز راه ها یکي

ش و دان ایموفق دن هایاز شرکت یکه با الگو بردار ستیسازمان
 یرا برا یشده و توانسته چارچوب مناسب جاديا ت،يريروز مد

گذشته چند مدل  انیسال ی. در طندنماي ارائه هاسازمان تيريمد
 یمللال نیو ب یدر سطح مل زمانسا یو تعال یسرآمد یمختلف برا

مالکوم "توان به مدل  می هاآن نيمطرح شده است که از مهمتر
 تیفیک تيريمد ادیو بن کاي( در آمرMBNQA)  "جيبالدر

(EFQMدر اروپا اشاره کرد. ا  )یزيبرنامه ر یمدل ها برا ني، 
ها  شرکت شتریدر ب ،یسرآمد یابيو ارز یحرکت به سمت سرآمد

و استفاده قرار گرفته است. از میان  رشيمورد پذ ایدن یو سازمان ها
 دلم هستند سازمانی تعالی مدلهای ترين معروف از که هامدل نيا

EFQM   عمومیت و استقبال بیشتری در سطح جهان يافته
 یابيخود ارز یچارچوب و الگو کي  EFQM( .مدل 94است)

 مانسازبهبود مستمر  یها تیفعال تياست که موجب حرکت و هدا
 کي اي یزیابزار مم کي EFQMتوجه داشت که  ديشود؛ با یم

استقرار  کرديبلکه، رو ستین تیفیک تيريمد یشده زياستاندارد تجو
است که بحث  یچند سال راني(. در ا03جامع است) تیفیک تيريمد

و  یالملل نیب یمدل ها و الگوها یشامل معرف یسازمان یسرآمد
 یمل هزيمانند جا یمتعال یسازمان ها ابانتخ ،یو سرآمد یتعال یمل

مطرح شده  تیفیک یمل زهيو جا یسازمان یو سرآمد یبهره ور
 يیموجب آشنا ،یرقابت یفضا جادياقدامات ضمن ا نياست؛ ا

سازمان  کيها و مشخصات  یژگيسازمان ها و موسسات با و
ود که ش یخوانده م یمتعال یسازمان ف،يشده است. در تعار یمتعال

د سرآم یبه شکل قابل اثبات جيعملکرد و نتا نهیدر هر دو زم
ضمن توجه به کارکنان سازمان،  ،یسازمان ی(. مدل سرآمد57باشد)

و  ازهاین يیآن، تلاش دارد تا با شناسا یاصل هایهيبه عنوان سرما
ب همه جانبه آنها را به گونه متناس تيرضا نفعان،يذ یانتظارات تمام

 کي دنیکش ريبا به تصو یسازمان یمد(. مدل سرآ1)ديمان نیتام
 سهيسازد تا سازمانها در مقا یامکان را فراهم م نيا یسازمان متعال

محک زده و  یتعال زانیخود را به لحاظ م گاهيمدل، جا نيخود با ا
نوآوری و بهبود مستمر، به بازنگری در وضع  ری،یادگي قياز طر

 روشن يین مدلهایبهبود اهتمام ورزند. چن زیيموجود و برنامه ر
است، چه اهداف و  یکه سازمان برتر چگونه سازمان سازدیم

آن کدامند؟ اکثر  یرفتار یارهایکند و مع یرا دنبال م یمیمفاه
و  یرا در سطح مل یزيمدل ها، جوا نيبر ا هیبا تک ایدن یکشورها
و کسب وکارها در نظر گرفته اند که محرک سازمان ها  یمنطقه ا
پن، در ژا «نگیدم»زةياست. جا ینيرشد، ثروت و کارآفر ،یدر تعال

که  «تیفیک» زةيو جا کايمتحده امر الاتيدر ا «جيبالدر» زةيجا
شده است،  جادي( اEFQM) تیفیک تيريمد يیاروپا ادیتوسط بن

 نيا ینمونه ها نيتر یاصل ر،یبزرگ قرن اخ یدر سه قطب اقتصاد
 . زنديجوا

در  ایبا الگوهای روز دن يیو آشنا شرفتیو پ یتعال ریدر مس حرکت
 یمداست. سرآ ريضرورت اجتناب ناپذ کي ،یو سرآمد یتعال نهیزم

 یزيبرنامه ر که با ستيا وستهیپ نديفرا  یسازمان یتعال اي  یسازمان
مداوم  یها یابيبا ارز ریشود و در طول مس یآغاز م یو هدفگذار

ا ه يیشده، نواقص و نارسا نییتع شیاز پ فو استفاده از اهدا
 نقاط قوت تيمشخص شده و با اصلاحات لازم، حذف موانع و تقو

توان بالقوه کارکنان  ی(. سازمانهای سرآمد تمام03شود. ) یانجام م
کرده، توسعه  تيريمد یو سازمان یمیخود را در سطوح فردی، ت

نان داده و کارک جيور. آنها عدالت و برابری را ترندیگیداده و بکار م
 يیهاسازمان نیکنند. چن یرا در امور مشارکت داده و آنها را توانمند م

 یابیتتا دس کنندیم جاديرا ا یو فرهنگ نهندیکارکنان خود را ارج م
شود  سریم ن،یدر بردارنده منافع طرف یو شخص یبه اهداف سازمان

اند؛ اما  یلو تعا یسرآمد یاز سازمان ها در پ یاری(. امروزه بس6)
. ابنديتا به آن دست  ستندیقادر ن یسازمان یسرآمد ندگانيجو ۀهم

مفهوم  قیامر، عدم درک عم نيدر ا یناکام یاصل لياز دلا یکي
 (.4سازمان است) یبه نقش مهم سبک رهبر یتوجه یو ب یسرآمد
صاحبنظران و  یآن بر سازمانها برا راتیو تأث یرهبر موضوع

؛ برخوردار است یاديز اریبس تیاز اهم تيريعلوم مد شمندانياند
 و شمندانيبحث در سازمانها، باعث شده است که اند نيا تیاهم

 تایو خصوص هایژگيکشف و یدر پ تيريمحققان سازمان و مد
 انیا بر هایژگيتا آن و اشندو همواره در تلاش ب نديرهبران موفق برآ

 هایو سبک اتينظر ریاخ هایتلاشها در دهه نيا یکنند. در پ
شده  یمعرف یشکل گرفته و به جوامع علم یرهبر نهیدرزم یمتعدد
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مطرح شده  اتياست. رهبری تحول مدار ، يکی از تازه ترين نظر
( 7324( و باس  )7312نسبت به رهبری است که از سوی برنز  )

ابع من تيريمربوط به مد قاتیرا در تحق ادیيو توجه ز شدهمطرح 
نظريه، رهبران  نيب کرده است. بر اساس ابه خود جل یانسان
تحول مدار،  رهبری رفتاری هایتوانند با استفاده از ويژگیمی

پیروان خود را به سوی عملکرد بیش از انتظار، رهنمون سازند. يک 
داخلی جهت انجام وظايف لازم  انرهبر، نیازمند استفاده از بازيگر

ست يابد. در اين راستا، برای سازمان است تا به اهداف مطلوبش د
هدف رهبری تحول مدار آن است که اطمینان يابد مسیر رسیدن 
به هدف، به وضوح از سوی بازيگران داخلی درک شده است، موانع 

کند و بازيگران را در رسیدن به بالقوه درون سیستم را برطرف می
(. باس، رهبر تحول 77نمايد)اهداف از پیش تعیین شده ترغیب می

داند که به منظور تقويت عملکرد کارکنان و را کسی می مدار
شويق کند، کارکنان را تسازمان، رابطه مثبتی با زيردستان برقرار می

کند که از نیازهای شخصی فراتر رفته و در راستای تمايلات می
. رهبران تحول مدار زيردستان خود را بر کنندگروه و سازمان کار 

 ن،ی(. همچن72ر توان دارند انجام دهند)انگیزاند تا آنچه را دمی
خود که از طرف  یفرهمندانه یمدار با رفتارها-رهبران تحول

ترام، اح ،بخشیالهام شود،یم یکارکنان تحت نظارت آنها الگوبردار
ود به کارکنان خ زینمشترک را  تیو حس مسئول یصداقت، وفادار

 تيموجب تقو دياحساسات بدون ترد ني. اکنندیمنتقل م
 و شودیدر افراد م فیو احساس تکل یشغل تيو هو یخودمختار

 یرهبر .کندیسازمان را فراهم م یو ترق یموجبات تعال لهینوسيبد
 یاست که الگوها یو معنو یآگاهانه، اخلاق یتحول مدار، فرايند

هداف به ا دنیرس یرا برا روانیرهبران و پ نیبمطلوب روابط قدرت 
 یجتماعا یستمهایس یمنطبق با الگو یواقع یهایدگرگون و یجمع

 یاز طريق طرحها ستمها،یبنا کرده است و البته اين دسته از س
 ازمندین ،ی. تحقق اين نوع رهبرشوندیقابل اعتماد دنبال م یمشارکت

سلسله مراتب قدرت و  رمعنادار در روابط قدرت، تحول د یرهاییتغ
هد بود. خوا یعموم یبر تساو یمبتن یانتقال آن به سطح افق زین

ه در و پوياست ک دهیچیپ یتحول مدار، فرايند یبراين اساس، رهبر
ن . ايگذارندیم ریتأث روانیآن، رهبران بر ارزشها، باورها و اهداف پ

 یازهاین دهند،یرهبران، سازمان را از حال به آينده حرکت  م
 علاوه،به .کنندیم لیرا تسه رهاییو تغ دهندیم صیرا تشخ یطیمح

 آورندیکارکنان به وجود م یبالقوه را برا یاز فرصتها اندازی چشم
 یبه طراح ازیبهبود فرهنگ و ن ر،ییآنان، تعهد به تغ انیو در م

را  یو منابع سازمان یاز انرژ نهیبه ةاستفاد ینوين برا یراهبردها
( چهار عامل 0277ن )(. آبرل و همکارا76)دهندیگسترش م

  یهنذ کيو تحر  ی، ملاحظۀ فرد آرمانی نفوذ ، بخشالهام زشیانگ

 یتحول مدار معرف یرهبر یرفتار هایرا به عنوان مهمترين مؤلفه
جذاب از  اندازیارائۀ چشم یبخش يعن-الهام زشانگی. اندکرده

 و ینبیخوش نمايشو  یعاطف هایآينده، استفاده از استدلال
منافع  یبرا یمانند فداکار یشامل رفتارهاي ،ینفوذ آرمان اق؛یاشت

 اریبس یاخلاق یاستانداردها انیو ب یشخص یيک الگو نییگروه، تع
 تشويق و ،یبانیارائۀ پشت یبه معنا یبالاست؛ ملاحظۀ فرد
 یيعن ،یذهن کياست و تحر روانیپ یدستورالعمل روشن برا

 یاز  چالشها و مشکلها را از منظر روانیپ یاهکه آگ یرفتارهاي
( 0279پژوهش براون و همکاران ) جي(. نتا9)دهدیجديد افزايش م

نشان داده است در سازمانهايی که مديران تحول گرا دارند، توفیق 
 انيترمش تيدر اهداف سازمانی بیشتر بوده، کار تیمی بهتر و رضا

 خواهد تریو متعال دترمخواهد بود و سازمان مربوطه سرآ شتریب
( نشان دادند که 0279و همکاران ) ی(. روشندل اربطان77) ديگرد

 اصرعن و سازمانی تعالی بر مطلق طور به گراسبک رهبری تحول
(. 99تأثیر مثبت دارد) پزشکی علوم دانشگاه پژوهشی حوزه در آن

 نآفريتحول یرهبر نی( نشان دادند که ب0275و همکاران ) یاکبر
 دارییرابطه مثبت و معن ،یآن با عملکرد سازمان یها-لفهو مو

از  یو رفتار آرمان یذهن بترغی ها،مولفه انیوجود دارد. در م
 يی(. صفا5برخوردار بودند) یبر عملکرد سازمان یشتریب یاثربخش

 اگرتحول یرهبر یاثربخش ،ی( در پژوهش0276و همکاران ) بیشک
 یرا با وساطت توانمندساز ورن امیدانشگاه پ یمانساز تعالی بر

 جه،یقرار داده و درنت ديیکارکنان مورد تا یو روانشناخت یساختار
 ژهيو یتيريمد هایوهشی اتخاذ و گرابکارگیری سبک رهبری تحول

و رشد دانشگاه پیشنهاد  یتعال یکارکنان، را برا یتوانمندساز
 (. 94کردند)

امر  ینهاد متول نيکه وزارت ورزش و جوانان عمده تر يیآنجا از
نهادها در امر  نياز جمله مهمتر زیجوانان، و ن حاتيورزش و تفر

و  یدر راه تعال ديهمواره با باشد،یجوانان و ورزشکاران م تیترب
 شیشاپیدر پ یمتعال یگام بردارد و در زمرة سازمان ها یسرآمد

 تیبا رشد روزافزون جمع گر،يد یطرف ازحرکت کند.  یرقابت طیمح
مختلف، بانوان،  یسن هایکشور اعم از افراد سالم در رده یورزش

 ،ایرفهو ح یحيورزشکاران تفر زیو افراد ناتوان و معلول و ن مارانیب
 یکشور، مسائل و مشکلات یفضا و سرانه ورزش شيافزا نیهمچن

 ن،ي. بنابراديآ یم جودتابعه به و هایوزارتخانه و سازمان نيا یبرا
 نيو اس کيکه قادر باشد از  حیصح یتيريمد وةیش یریبه کارگ

فع آن ها را ر گر،يد یکند و از سو يیاشکالات و نقائص را شناسا
 ورزشی عصر حاضر یاست. سازمانها و نهادها رياجتناب ناپذ د،ينما

با  ادر معرض تغییرات مداوم قرار دارند. ارتباط و تعامل اين سازمانه
عوامل مختلفی چون دولت، بخش خصوصی، حامیان مالی و ديگر 
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 عوامل همه از مهمتر و المللیسازمانهای ورزشی ملی و بین
 ناي که شودمی موجب فرهنگی و سیاسی اقتصادی، اجتماعی،
 از. دگیرن قرار گوناگونی و متفاوت هایخواسته معرض در سازمانها

برای حفظ جايگاه و موفق بودن  سازمانها اين تا است ضروری اينرو
 یدر رسالت سازمانی خود از طريق بکارگیری سبک رهبر

 ،یرهبر نينو هایاثربخش و ديگر سبک تيرمدي و مدارتحول
(. وزارت ورزش و جوانان به عنوان 93عملکرد خود را بهبود بخشند)

 یو پرورش یفرهنگ ،یسازمان اثرگذار مهم در حوزه ورزش کي
به  یابیمنحصر به فرد، به منظور دست یاجتماع گاهيکشور، با پا

شده، حرکت خود را به صورت منسجم و با  فتعري اندازچشم
 از سبک یرگیشروع کرده و قصد دارد تا با بهره یعلم تيريمد

، EFQM یسازمان یتحول مدار و با استقرار مدل سرآمد یرهبر
 قيه طريو ارا يیشناسا یهمگان برا یمشارکت و همفکر قياز طر

بروز و  ،یعلم هایمدل یرکارگیو مؤثر، با به یکاربرد ،یعلم
خود را برداشته و به  یرو شیتجربه شده، موانع و مشکلات پ

 تینقش خود در موفق ق،يطر نيتا از ا ابديدست  داريپا یتیموفق
 سدریپررنگ سازد. به نظر م شیاز پ شیکشور را ب یورزش یها
 هایبا مدنظر قرار دادن مولفه دتوانیسازمان گسترده م نيا

که در  یبه همه عوامل شیاز پ شیو توجه ب یسازمان یسرآمد
 تيبرای ماندگاری خود و کسب مز کسويتوسعه آن مؤثر است، از 

 یورزش یبرای ارائه خدمات فرهنگ گريو از سوی د ریيرقابت پذ
ارد. در برد یمهم هایگام ش،يخو نفعانيو مرغوبتر به ذ تیفیبا ک
و  یراستا و با توجه به حجم رو به گسترش فعالیت های ورزش اين

 کارآمد، خلاق، یرانيوزارتخانه ورزش و جوانان، داشتن مد یفرهنگ
ضروری  یامر ،یسازمان تعالی و ارتقاء جهت مدارتوانمند و تحول

 ورزش وزارت در مدارتحول یسطح رهبر نکهيوجود، ا نياست. با ا
بک س نيا سازیادهیو پ یریبکارگ زیو ن است مقدار چه جوانان و

سازمان دارد،  نيا یبا سرآمد یوزارتخانه چه ارتباط نيدر ا یرهبر
اثر  یابيمقاله حاضر، ارز یهدف اساس ني. بنابراستیمشخص ن

تحول مدار بر  یرهبر یرفتار هایمولفه یکنندگ ینبیشیپ
 .باشدیدر وزارت ورزش و جوانان م یسازمان یسرآمد

در پژوهش حاضر به آزمون  سندگانينو ق،یاهداف تحق براساس
 یرهبر» ریسطح متغ نکه،يا کمي: اندپرداخته ليبه شرح ذ یاتیفرض

 است؛ جامعه متوسط از کمتر جوانان و ورزش وزارت در «مدارتحول
وزارت ورزش و جوانان  «یسازمان یسرآمد» ریسطح متغ نکه،اي دوم

ار تحول مد یرهبر ریآنکه، متغ ومکمتر از متوسط جامعه است؛ س
وزارت ورزش و جوانان است؛  یسازمان یسرآمد ینیب-شیقادر به پ

 یيمدل پژوهش حاضر برازش مناسب و لذا توانا نکه،يا تيدر نها
 دارد. قیتحق یاصل ریمتغ یرگیاندازه یبرا يیبالا

 

 قیتحق روش
 هایمولفه یکنندگ ینبیشیدر پژوهش حاضر اثر پ نکهيتوجه به ا با

در وزارت ورزش  یسازمان یتحول مدار بر سرآمد یرهبر یرفتار
قرار گرفته است، روش پژوهش برحسب  یابيو جوانان، مورد ارز

برحسب  ؛یپژوهش، مقطع یبرحسب زمان اجرا ؛یهدف، کاربرد
 یفیق، از نوع توصیو برحسب طرح تحق ؛کمی ها،نوع داده
است؛ توصیفی به اين خاطر که تصويری از وضع موجود  یهمبستگ

 نیرابطه ب یاز اين جهت که به بررس یرا ارائه می دهد و همبستگ
 پردازد.  یم قیتحق یرهایمتغ

ت ورزش و جوانان کارکنان وزار هیآماری اين پژوهش کل جامعه
نفر به عنوان نمونه آماری  064آنها، تعداد  انیباشد که از ممی

براساس جدول حجم نمونه مورگان، به روش نمونه گیری تصادفی 
 064از بازگشت حداقل  نانیساده انتخاب شد. محقق جهت اطم

پرسشنامه  013و تعداد  ودنم عيعدد توز 922پرسشنامه، تعداد 
 هایلیپرسشنامه جهت تحل 064کرد اما فقط از تعداد  افتيدر

 .دياستفاده گرد یآمار
 0مرکب از  ایها و اطلاعات از پرسشنامهآوری دادهمنظور جمع به

پرسشنامه استفاده گرديده است. پرسشنامه باس و 
تشکیل شده است و به سنجش  هيگو 02(، که از 0229همکاران)

 زشیحول مدار مشتمل بر ابعاد انگت یابعاد چهارگانه رهبر
؛ پردازدمی یهنذ بیو ترغ یملاحظۀ فرد ،آرمانی نفوذ بخش،الهام

 شيراي)و EFQM یسازمان یسرآمد جينتا یابيارز ۀو پرسشنام
 یرآمدابعاد س یشده است و به بررس لیتشک هيگو 05(، که از 0229
 جي، نتاارباب رجوع جيشامل نتا جينتا اریبر چهار مع یمبتن یسازمان

 .پردازدیعملکرد، م یاصل جيجامعه و نتا جيکارکنان، نتا
پرسشنامه ها استفاده  يیبه منظور سنجش روا يیمحتوا يیروا از

ته مورد استفاده قرار گرف یاديز قاتیپرسشنامه ها در تحق نيشد. ا
 يیايند. پاقرار گرفت نیمتخصص ديیمورد تا زیحاضر ن قیاند و در تحق

 بيکرونباخ محاسبه شد. ضر یآزمون آلفا قيپرسشنامه ها از طر
 یو پرسشنامه سرآمد 37/2تحول مدار  یپرسشنامه رهبر یآلفا

بدست آمد  32/2، و مجموع دو پرسشنامه برابر با 23/2 یسازمان
 ني(. ا7ها است)جدول پرسشنامه نيقابل قبول ا يیاياز پا یکه حاک

 یلیخ کم تا یلیاز خ کرتیل یجه اپنج در اسیپرسشنامه ها با مق
 ؟است 4تا  7آن ها از  یشده اند و ارزش گذار یدرجه بند اديز
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 رنوفیاسم -آزمون کلموگروف جنتاي و هاکرونباخ پرسشنامه یآلفا بيضرا :8جدول 

 اسمیرنوف -آزمون کلموگروف آلفای کرونباخ متغیر

Z داریسطح معنی 

 672/2 963/2 37/2 رهبری تحول مدار

 529/2 192/2 23/2 سرآمدی سازمانی

   32/2 مجموع

 
ها، -داده عيبودن توز یعیطب یپژوهش، به منظور بررس نيدر ا

ن آ جياستفاده شد که نتا رنوفاسمی –از آزمون کلموگروف 
(. به 7مورد نظر است )جدول  ینرمال داده ها عياز توز یحاک

 tشده، از آزمون  یگردآور یداده ها لیو تحل هيمنظور تجز
 یطخ ونیو رگرس رسونیپ یهمبستگ بيضر ،اینمونهتک

 یو مدل ساز 00نسخه  SPSS افزارنرم طیچندگانه در مح
 استفاده شد. سطح زرل،لی افزارنرم طیدر مح یمعادلات ساختار

 در نظر گرفته شد.  24/2آلفا 
 

 قیتحق یها افتهی

 گزارش 0 جدول در دهندگانپاسخ شناختیتیجمع هاییژگيو
درصد( از  02/64نفر) 719جدول،  نيا جنتاي مطابق. است شده

درصد(  10/95نفر) 30کارکنان وزارت ورزش و جوانان، مرد و 
 52-97 یاکثر کارکنان در رده سن ن،همچنی اند؛از آنها زن بوده

 یلیمدرک تحص یآنها دارا شتریدرصد( بوده، ب 24/94سال)
درصد(  90/97)یمانیدرصد( و نوع استخدام پ 62/52)سانسیل

 74تا  77مربوط به سابقه  زین یسابقه کار نيشتریبودند. ب
کارکنان وزارت  یاطلاعات فرد ريدرصد( بود. سا 45/01سال)

 .، ارائه شده است0ورزش و جوانان در جدول 

 دهندگانپاسخ یشناخت تیجمع یها یژگيو :2جدول

 درصد فراوانی آماره متغیر درصد فراوانی آماره متغیر

 مرد جنسیت

 زن

719 

30 

02/64 

10/95 

 قراردادی استخدام

 پیمانی

 آزمايشی -رسمی

 یرسم

45 

29 

42 

12 

92/02 

90/97 

22/07 

50/06 

 ترديپلم و پايین تحصیلات

 فوق ديپلم

 لیسانس

 فوق لیسانس و بالاتر

05 

53 

703 

69 

24/3 

53/72 

62/52 

12/09 

 سال 4کمتر از  کاریسابقه 

72-6 

74-77 

02-76 

04-07 

 سال 04از بیشتر 

59 

65 

19 

56 
00 
71 

09/76 

74/05 

45/01 

94/71 

90/2 

57/6 

 92-07 سن

97-52 

57-42 
 42بالاتر از 

13 

34 

69 
02 

27/03 

24/94 

11/09 

41/72 
 

 

 که دهد( نشااان می9)جدول  اینمونهتک tآزمون  جينتا
 ملاحظه» و «بخشالهام زشیانگ» ،«آرمانی نفوذ» ابعاد در

 و،رنياز ا باشااند،یم یو حد بالا هردو منف نيیحد پا ،«فردی
لاف اخت نيابعاد از متوسااط جامعه کمتر بوده و ا نيا نیانگیم
 موجود تیعگفت وضااا توانیاسااات؛ لذا م داریمعن نیانگیم

 ملاحظه» و «بخشالهام زشیانگ» ،«ینفوذ آرمان» هایمولفه
عه جام "از متوسااط ترنپايی" مدارتحول یرهبر ریمتغ «فردی

 کيتحر». درخصااوم مولفه شااودیم یابيارز "نامطلوب" اي

و حد بالا مثبت اسااات،  یمنف نيیحد پا کهيیاز آنجا ،«یذهن
ا ب یدار یمعن فاوتت مدارتحول یمولفه رهبر نيلذا ساااطح ا

در وزارت ورزش  ریمتغ نيا تیمتوسط جامعه ندارد و لذا وضع
بر اساااس  ی. بطور کلشااودیم یابيارز "متوسااط"و جوانان 

شااود که سطح  یم یرگیجهینت گونهنياطلاعات اين جدول ا
از  یدار-معنی بطور ورزش، وزارت در «مدارتحول یرهبر»

 "نامطلوب" اي« فیضاااع»متوساااط جامعه کمتر بوده و لذا 
 یبرا اینمونه-تک tآزمون  جي(. نتا9)جدول شودیم یابيارز
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 اين سطح که دهدنیز نشان می «یساازمان یسارآمد» ریمتغ
الا و مثبت بودن حد ب نيیبودن حد پا منفی به توجه با متغیر

 نيا تیبا متوساااط جامعه ندارد، لذا وضاااع دارییتفاوت معن
 (.9شود)جدول -یم یابيارز« متوسط»در وزارت ورزش  ریمتغ

که  دهدیآزمون ضريب همبستگی پیرسون نشان م جينتا
تحول  یرهبر» یرفتار هایدر وزارت ورزش و جوانان، مولفه

(، 66/2)«یملاحظه فرد»(، 63/2)«یشااامل نفوذ آرمان« مدار
( و 41/2)«یذهن کتحري» و( 67/2)«بخشلهااما زشیانگ»
 یسااارآمد»( باا 10/2«)تحول مادار یرهبر»نمره کال  زین

(. P= 227/2دارند) دارییمثبت و معن یهمبستگ ،«یساازمان
 یمربوط به رابطه نمره کل رهبر یهمبستگ بيضر نيبالاتر
 . (5بود)جدول  یسازمان سرآمدی و مدارتحول

 

 «یسازمان یسرآمد» رمتغی و «مدارتحول یرهبر»ابعاد  یبرا اینمونهتک tآزمون  جينتا :9جدول 

 فاصله اطمینان  %34  اختلاف میانگین انحراف معیار میانگین .t df Sig متغیر

 بالاحد  حد پايین

 - 257/7 - 124/2  56/0 77/2 45/2 222/2 065 62/3 نفوذ آرمانی

 - 279/0 - 377/2  21/0 06/2 39/2 227/2 065 56/1 بخشانگیزش الهام

 301/7 - 669/2  26/7 15/2 35/7 233/2 065 31/5 تحريک ذهنی

 - 172/7 - 635/2  72/0 02/2 20/2 227/2 065 77/2 ملاحظه فردی

 - 324/7 - 193/2  95/0 74/2 66/2 222/2 065 43/2 مداررهبری تحول

 633/7 - 426/2  76/7 16/2 25/7 729/2 065 73/4 سرآمدی سازمانی

 
 «سرآمدی سازمانی»و « مداررهبری تحول»نتايج آزمون ضريب همبستگی پیرسون بین ابعاد  .2جدول 

 داریسطح معنی ضريب همبستگی متغیرها

 227/2 63/2 سرآمدی سازمانی نفوذ آرمانی

 227/2 67/2 بخشانگیزش الهام

 227/2 41/2 تحريک ذهنی

 227/2 66/2 ملاحظه فردی

 227/2 10/2 مداررهبری تحول

بعاد ااز طرفی، مقدار ضريب همبستگی چندگانه بین 
رهبری تحول مدار و سرآمدی سازمانی وزارت ورزش و 

دهد بین مجموعه ابعاد باشد که نشان میمی 104/2جوانان، 
رهبری تحول مدار و متغیر سرآمدی سازمانی يک 

(. مقدار ضريب 4همبستگی نسبتا قوی وجود دارد)جدول 

دهد باشد، نشان میمی 473/2شده که برابر با تعیین تعديل
درصد از کل تغییرات سرآمدی سازمانی وزارت  40ود که حد

ورزش و جوانان وابسته به ابعاد مختلف رهبری تحول مدار 
باشد، به عبارت ديگر، مجموعه متغیرهای مستقل، بیش می

 نند. کبینی میاز نیمی از واريانس متغیر وابسته را پیش
 

 (bخلاصه مدل رگرسیون خطی چندگانه ) .4جدول 

a مداربخش، تحريک ذهنی، ملاحظه فردی، رهبری تحولبین: نفوذ آرمانی، انگیزش الهاممتغیرهای پیش 
b متغیر وابسته: سرآمدی سازمانی 

 مدل (Rضريب همبستگی چندگانه) (2Rضريب تعیین) دهشضريب تعیین تعديل خطای استاندارد تخمین

66/0 473/2 404/2 104/2 (a) 7 
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برای تحلیل مدل  ANOVA، نتايج آزمون 6جدول 
-با توجه به معنیدهد. رگرسیون خطی چندگانه را نشان می

( در سطح آلفای کوچکتر از 221/50) Fداری مقدار آزمون 
توان نتیجه گرفت که مدل رگرسیونی تحقیق ، می27/2
بین و يک متغیر ملاک)سرآمدی متغیر پیش 4کب از مر

 بینسازمانی( مدل خوبی بوده و مجموعه متغیرهای پیش

قادرند تغییرات سرآمدی سازمانی کارکنان وزارت ورزش را 
(. همچنبن، برای تعیین 6بینی کنند)جدول به خوبی پیش

میزان تاثیر هر متغیر در مدل و همچنین میزان همبستگی 
از ضرايب تاثیر رگرسیون خطی چندمتغیره )جدول بین آنها 

 ( استفاده شده است.1
 

 برای رگرسیون خطی چندگانه ANOVAنتايج آزمون  .4جدول 

 .F Sig میانگین مجذورات df مجموع مجذورات مدل

 رگرسیون
 باقیمانده

 کل

976/02593 
711/90273 
652/59021 

4 
043 
065 

269/4621 
175/706 

 

221/55 
 

222/2 (a) 
 

a مداربخش، تحريک ذهنی، ملاحظه فردی، رهبری تحولبین: نفوذ آرمانی، انگیزش الهاممتغیرهای پیش 
b متغیر وابسته: سرآمدی سازمانی 

 

 بین بر متغیر ملاک )سرآمدی سازمانی(ضرايب رگرسیونی برای تعیین میزان تاثیر متغیرهای پیش .4جدول 

 ضرايب  بینمتغیر پیش
 استاندارد نشده

 ضرايب 
 استاندارد شده

t Sig. 

 نفوذ آرمانی 
 بخشانگیزش الهام

 تحريک ذهنی
 ملاحظه فردی

 رهبری تحول مدار

467/2 
539/2 
901/2 
453/2 
629/2 

491/2 
563/2 
037/2 
476/2 
429/2 

93/76 
92/75 
64/77 
55/74 
91/72 

222/2 
227/2 
271/2 
222/2 
222/2 

 

مطابق جدول فوق، تاثیر رگرسیونی متغیرهای نفوذ 
بخش، تحريک ذهنی، ملاحظه فردی آرمانی، انگیزش الهام

ورزش و  مدار بر سرآمدی سازمانی وزارتو رهبری تحول
رهبری »دار است. علاوه بر اين، متغیرهای جوانان، معنی

با « نفوذ آرمانی»، 429/2با ضريب رگرسیونی « مدارتحول
با ضريب « ملاحظه فردی»، 491/2ضريب رگرسیونی 

با ضريب « بخشانگیزش الهام»، 476/2رگرسیونی 
با ضريب رگرسیونی « تحريک ذهنی»و  563/2رگرسیونی 

رتیب بالاترين تاثیر رگرسیونی را روی متغیر ، به ت037/2
 اند.داشته« سرآمدی سازمانی»

های متغیرها با تکنیک بعلاوه، روابط بین مولفه
افزار لیزرل مورد آزمون قرار معادلات ساختاری در نرم

نفوذ ، ابعاد (. مطابق اين شکل7گرفتند)نمودار 
-(، انگیزش الهام19/2(، ملاحظه فردی)12/2آرمانی)
به ترتیب بالاترين (، 62/2( و تحريک ذهنی)12/2بخش)

مدار در وزارت ورزش و سهم را در استقرار رهبری تحول
-اين شکل حاکی از اينست که مولفههای جوانان دارند. داده

مدار برازندگی قابل قبولی برای های متغیر رهبری تحول
  گیری اين متغیر دارند.اندازه
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 مدل نهايی روابط ساختاری بین متغیرها )مستخرج از نرم افزار لیزرل( .8نمودار 

 
و با  0همچنین براساس اطلاعات مستخرج از نمودار 

-متغیر رهبری تحول( اين روابط، 2Rمحاسبه ضريب تعیین)
درصد از تغییرات سرآمدی  25/47( قادر است 10/2مدار)

سازمانی وزارت ورزش و جوانان را تبیین کند. همچنین، 
(، 66/2(، ملاحظه فردی)63/2های نفوذ آرمانی)مولفه

به ( 41/2( و تحريک ذهنی)67/2بخش)انگیزش الهام
درصد و  07/91درصد،  46/59، درصد 67/51 ترتیب قادرند

تغییرات سرآمدی سازمانی وزارت ورزش و درصد از  53/90

 جوانان را تبیین کنند.
 ساختاری مدل برازش هایبعلاوه، مقادير شاخص

ارائه شده است.  2( در جدول با نرم افزار لیزرل) تحقیق
 همگی آمده، به دست مقادير شودمشاهده می همانطور که

 نشان مطلب اين دارند. قرار قبول خود قابل محدودة در

. است برازش مناسبی دارای مدل تحقیق دهد که می
گیريم که مدل تحقیق دارای توانايی  بنابراين نتیجه می

 گیری متغیر اصلی تحقیق است.بالايی در اندازه
 

 های برازش مدل ساختاری پژوهش شاخص. 1جدول 

 نتیجه مقدار محدوده قابل قبول عنوان شاخص

/df2X ≥ 9 97/0 يید مدلأت 

RMSEA <22/2 295/2 يید مدلأت 

GFI >3/2 06/7 يید مدلأت 

AGFI >3/2 91/7 يید مدلأت 

CFI >3/2 72/7 يید مدلأت 

IFI >3/2 32/2 يید مدلأت 

 

 گیریبحث و نتیجه
 نتايج پژوهش حاضر نشان داد که در وزارت ورزش و

 "تر از متوسط جامعهپايین"مدار جوانان، سطح رهبری تحول
بوده و لذا از سطح نامطلوبی برخوردار است. همچنین وضعیت 

و « بخشانگیزش الهام»، «نفوذ آرمانی»های موجود مولفه
نیز نامطلوب بود. اين نتیجه پژوهش حاضر « ملاحظه فردی»

 نشان دادند ( که7923همکاران) های عابدی جعفری وبا يافته

میان  در فردی جزء ملاحظه به تحول آفرين رهبری ابعاد کلیه
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(؛ همسو 7پايینی قرار دارند) در سطح شرکتهای تولیدی مديران
باشد با اين وجود در اين تحقیق سطح مولفه ملاحظه فردی می

( در 7936مطلوب توصیف شد. همچنین جعفری و نجفی)
 وهش حاضر، میزان رهبریای نشان دادند که همانند پژمطالعه

ضعیف است، اما اين  در شعب بانک سپه در حد آفرين تحول
 فردی محققان برخلاف نتايج پژوهش ما، وضعیت بعد ملاحظه

را مناسب و وضعیت بعد ترغیب ذهنی را نامناسب توصیف 
(. برخلاف نتايج پژوهش حاضر، عطارنیا و 07کردند)

(، درگاهی و 7936(، کیذوری و همکاران)7931همکاران)
( و يعقوبی و 7937و همکاران) (، ملازمیان7934همکاران) 
های آن را (، سطح رهبری تحول مدار و مولفه7930همکاران)

های مورد مطالعه خود مناسب و مطلوب توصیف در سازمان
(؛ که البته اين تفاوت در سطح 92، 01، 09، 75، 3اند)کرده

تفاوت ماهیت و رويکرد توان به مدار را میرهبری تحول
های مورد مطالعه اين محققان نسبت داد؛ چنانکه سازمان

برخلاف مطالعه حاضر که تمرکز آن روی وزارت ورزش و 
جوانان بود، اين تحقیقات به ترتیب دانشگاه آزاد، مدارس، 

 دانشگاه علوم، مديران پرستاری و پزشکی تهران علوم دانشگاه
 اند.بی قرار دادهرا مورد ارزيا پزشکی زاهدان
رسد برخی رفتارها و اقدامات رهبران از جمله به نظر می

 تمايلات کارکنان و زيردستان، بروز غرور به و افتخار عدم

سازمانی، ارتکاب رفتارهای فاقد ويژگی در رفتارهای درون فردی
ی بخششايستگی، اولويت و قدرت احترام متقابل، فقدان احساس

همکاران و  به بخشیعدم اطمینان زبه منافع شخصی، و نی
سبب  که عواملی هستند جمله موانع، از بر رفع زيردستان مبنی

شوند. بعلاوه، عدم برگزاری مولفه نفوذ آرمانی می  امتیاز کاهش
 حرارت و شور با خوشبینانه و توأم جلسات و تبادل مکالمات

 جالبانداز چشم يک است، فقدان انجامش به نیاز به آنچه راجع

حصول اهداف و نتايج،  به نسبت اعتماد آينده، عدم از جذاب و
-گیرد و بی قرار توجه بايد مورد از آنچه تصويری مهیج فقدان
عوامل سهیم در  جمله انگیز، ازمسائل بحث مورد در تفاوتی
م باشند. همچنین عدبخش میامتیاز مولفه انگیزش الهام کاهش

کارمندان به عنوان  با کردن رمربیگری، رفتا و آموزش توجه به
 به عنوان به اشخام اشخام، عدم توجه زيردست و نه

-از يکديگر، و بی متفاوت و آرزوهای هاتوانائی نیازها، صاحبان
 نیروها توسعه و کارکنان و رشد هایو خواسته توجهی به علائق

که سبب  هستند مهمترين عواملی جمله هايشان، ازو توانائی
-مدار میمولفه ملاحظه فردی رهبری تحول  امتیاز کاهش
نقطه  وزارت ورزش و جوانان کارکنان نظر میرسد (. به70شوند)

 در و انددرک کرده و مشاهده سازمان اين در را فوق ضعفهای

 اند.آن داده پايینی به امتیاز خود سازمان خودارزيابی
 مدار در يکبه منظور تقويت و ترويج سبک رهبری تحول

 توان تا بايستی تلاش کنند همواره سازمان، رهبران و پیروان

ارتقا دهند.  بالاتری سطح را به يکديگر انگیزش قوای و روحی
 ایپديده يکديگر، بر پیروان و تأثر رهبران و تأثیر منظر، اين از

بايد بکوشند  همواره رهبران درحالیکه و طرفینی است؛ متقابل
 را سطوح انگیزش پیروان از بالاتری مراتب مزلو، تعبیر به تا

 متقابلاً  نیز انگیزش پیروان قوای ارتقای کنند، فعال و تحريک

(. به نظر 04میگذارد) اثر روحی رهبران توان و درجه اقتدار بر
-و ايده اخلاقی ها بايستی خصوصیاترسد رهبران سازمانمی
در  ار و انسانیت صلح برابری، عدالت، آزادگی، از قبیل هايیآل

برقرار سازند و بدينوسیله کارکنان  سازمان تحت امر خود
 حرکت به شخصی منافع زودگذر از فراتر در حدی را سازمان

ا هگرايانه در سبک رهبری سازمانهای تحولوادارند؛ تا ويژگی
 و انگیزش آرمانی عامل نفوذ دو راستا، اين (. در9تجلی يابد)

 رهبر بتواند که يافت ظهور خواهند فرصت الهامبخش زمانی

 به رسیدن ترسیم کند، روش آينده را از نويدبخشی اندازچشم

به  را هدايتگری الگوی کند، مشخص را انداز آرمانیچشم اين
 تعريف برای ديگران را بالايی استانداردهای دهد، ارائه ديگران

 نمايش به را خود جزم و اطمینان راسخ و عزم سرانجام و کند

 (.0گذارد)
مطابق نتايج پژوهش حاضر، وضعیت موجود متغیر سرآمدی 

ارزيابی گرديد. همچون « متوسط»سازمانی در وزارت ورزش 
 متغیر تعالی ( نیز وضعیت7935پژوهش حاضر، موسیوند )

 آزاد اسلامی ضعیف ارزيابی سازمانی را در سازمان دانشگاه

تعالی  (، وضعیت7923و مقیمی) ثمرين زاده(؛ حسن02کرد)
(. 73کردند) ارزيابی نامناسب تهران، را شهرداری زمانیسا

 بدنی کل تربیت ادارات نیز امتیاز تعالی سازمانی ديگر محققان

(. اما برخلاف 97اند)ارزيابی کرده های کشور را پايین استان
(، وضعیت تعالی 7937نتايج پژوهش حاضر، عطافر و فروزان)

فراتر از متوسط سازمانی شرکت مهندسی قائم اصفهان را 
گزارش کرده و اين شرکت را بعنوان سازمانی متعالی معرفی 

( دانشگاه آزاد اسلامی قم را 7930(؛ خواجه و سلامی)2کردند)
از نظر تعالی سازمانی در وضعیت متوسط رو به مطلوبی توصیف 
کرده و در حوزه توانمندسازهای تعالی سازمانی دو معیار 

و در حوزه نتايج تعالی  "هامنابع و شراکت"و  "رهبری"
سازمانی دو معیار نتايج جامعه و نتايج کلیدی عملکرد را به 

(؛ و قهرمانی و 05عنوان نقاط قوت اين دانشگاه گزارش کردند)
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های تعالی سازمانی را در ( وضعیت همه مولفه7936تقوايی)
دانشگاه علمی کاربردی استان گیلان بالاتر از متوسط ارزيابی 

اظهار داشتند که وضعیت فعلی تا نقطه کاملا مطلوب  کرده ولی
 (.72مدل تعالی سازمانی فاصله دارد)

 کارکنان سازمان میتواند در هایفعالیت آثار و نتايج بیان

 تواند فعالیتها می تأثیر اجتماعی بیان و سازمان اهداف پیشبرد

احساس معناداری و توانمندی مؤثر باشد و  افزايش در
کارکنان از مهمترين عوامل دخیل در تعالی توانمندسازی 

تعالی سازمان، لازم  به دستیابی برای سازمانی است. مديران
 آزادی ايجاد بستری برای جهت در را است اختیارات کارکنان

 افزايش -به عنوان يکی ديگر از ابعاد توانمندسازی - عمل آنان

 های گیری تصمیم مشارکت کارکنان در افزايش دهند.

 طريق از کارکنان پذيری افزايش حس مسئولیت و سازمانی

به  دستیابی تسهیل موجب منصفانه، سیستم پرداخت پاداش
 (.94خواهد شد) سرآمدی سازمانی

به  کافی توجه عدم که است داده نشان تحقیقات
سرآمدی سازمانی را  امتیاز میتواند کارکنان مالی شاخصهای

تدوين ارزشهای  از قبیل عدم(. عواملی 79دهد) قرار تأثیر تحت
 و نیز  مديريت عالی توسط سازمان فضای بر حاکم اصلی و 

 با رهبران برای برخورد مناسب رويکرد و شیوه تدوين عدم

 مبنای بر دهیو پاداش ارزيابی سیستم از استفاده مسائل، عدم

 در عالی تحصیلات نیازسنجی آموزشی، نبود فقدان عملکرد،

 و مشتريان با مستمر سیستمی جهت ارتباطنبود  و کارکنان
هستند  عواملی جمله از آنان، هایخواسته و نیازها آگاهی از

(. 03کنند )تعالی و سرآمدی سازمانی را با مشکل مواجه می که
عدم تدوين ارزش های اصلی و حاکم بر فضای سازمان توسط 
مديريت عالی و نیز عدم تدوين شیوه و رويکرد مناسب رهبران 
برای برخورد با مسائل باعث کاهش رشد و تعالی سازمانی 

( در 0272هیلا و همکاران) -(. همچنین ال57خواهد شد)
مديران  آموزش عواملی همچون اند که داده پژوهشی نشان

 بهبود کارکنان باعث از نیازسنجی آموزشی نیز و میانی و عالی

اند  (. محققان ديگر نشان داده4خواهد شد) سرآمدی سازمانی
که ارتقای اعتماد سازمانی بین مديران و کارکنان می تواند راه 

 (.96رسیدن به تعالی، رشد و سرآمدی سازمان را هموارتر نمايد)
همچنین مطابق نتايج اين پژوهش، ابعاد نفوذ آرمانی، 

بخش و تحريک ذهنی، به ترتیب ملاحظه فردی، انگیزش الهام
مدار در وزارت ورزش تحول بالاترين سهم را در استقرار رهبری

-های متغیر رهبری تحولو جوانان دارند. به بیانی ديگر، مولفه
. گیری اين متغیر دارندمدار برازندگی قابل قبولی برای اندازه

( نشان 7934همچون پژوهش حاضر، يمینی فیروز و همکاران)
 تحولگرا، رهبری بر های تأثیرگذارمولفه بین در دادند که

 کاريزماتیک ويژگیهای را، مولفه مربوط به أثیرت بیشترين

 ها و رفتار آرمانی(؛ اين مولفه بیانگر ويژگی93مديران داراست)
 نتیجه تحقیق با يافته مدار است. اينرهبر تحول

در  نیز ايشان چرا که باشد؛( نیز همسو می7922نورشاهی)
بالاترين  آل)کاريزما(ايده کردند تأثیرگذاری خود اعلام نتايج
 (. 92گرا داراست)تحول مديريت هایديگر مولفه بین در را تاثیر

پیامهای الهام  رهبر، نمادين رفتار بر مدارتحول رهبری
به ارزشهای  گرايش غیرکلامی، ارتباطات رؤيايی، و بخش

میورزد؛  تأکید توسط مدير پیروان فکری و تحريک ايدئولوژيک،
 انتظارات رهبر و رهبر پیروان به اعتماد درجه نمايانگر همچنین

 رهبری. آنهاست عملکرد و زمینه فداکاری در کارکنان از

 نتايج سازمانی در را توجهی قابل تغییرات مدار میتواندتحول

 شیوه رهبری است اين واسطه به کارکنان زيرا آورد، به وجود

 (.9ترجیح میدهند) شخصی منافع بر را سازمانی اهداف که
 بر رهبری تأثیرگذار شاخص حاضر، دومیندر پژوهش 

های فردی بود. اين نتیجه با يافته ملاحظه مدار مولفهتحول
منظور از مولفه  .باشد ( همسو می7934يمینی فیروز و همکاران)

فردی، ملاحظه کارکنان به عنوان افراد حقیقی و  ملاحظه
های فردی و توجه به تفاوت مستقل از يکديگر و نه اعضا،

انفرادی  شکل به های افراد، رفتار با کارکنانلات و توانايیتماي
کارکنان، بیان  آموزش به و و منحصر به هر فرد، و مربیگری

و به دلیل  شده داده تعريف به با توجه ( که04شده است)
تحولگرا، توجه  رهبری در بعد اينمحوريت و جايگاه خام 

 خود بیان تحقیقدر  ( نیز7922طلبد. نورشاهی)را می ایويژه

رابطه  گراو رهبری تحول ملاحظه فردی بعد که بین میکند
حاضر با  تحقیق (. اين نتیجه92دارد) وجود قوی همبستگی

 همخوانی دارد. از (0272آبلا و همکاران) پژوهشی کار نتیجه

هويت  نیازهای فردی، به توجه فردی بعد ملاحظه آنجا که
توجه  را شامل میشود، ادیآز و استقلال داشتن و مستقل افراد

ايجاد  در مهمی میتواند نقش مقوله اين به رهبران و مديران
 (.0پی داشته باشد ) در سازمان در تحولگرايی

نتايج نشان داد  نیز تأثیرگذار های شاخص ديگر مورد در
های در رتبه بخش و تحريک فکریهای انگیزش الهاممولفه
تحقیق يمینی فیروز  نتیجه که با گرفته قرار تاثیرگذاری بعدی

های پورسلطانی و ( همسو بوده اما با يافته7934و همکاران)
 مدار بهندارد. سبک رهبری تحول همخوانی (7932همکاران)

 و افراد های درونیبرانگیختن انگیزه و روحیات به توجه دلیل
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 در تأثیر بسزايی افراد و ارزشهای باورها به توجه همچنین

 میتواند مديريت ورزش بخش در و بخصوم انسانی مديريت

 سبک پیروی میکنند اين از که ورزشی داشته باشد. مسئولین

 بر ایالعادهتأثیر فوق و شده شناخته موفق عنوان رهبران به

 (.90میگذارند ) جای بر پیروان خود
های نفوذ دهد که مولفهنتايج پژوهش حاضر نشان می

بخش و تحريک ذهنی به هامآرمانی، ملاحظه فردی، انگیزش ال
درصد و  07/91درصد،  46/59، درصد 67/51 ترتیب قادرند

درصد از تغییرات سرآمدی سازمانی وزارت ورزش و  53/90
ادر مدار قجوانان را تبیین کنند. همچنین، متغیر رهبری تحول

درصد از تغییرات سرآمدی سازمانی وزارت  40است حدود 
. به عبارت ديگر، مجموعه ورزش و جوانان را تبیین کند

متغیرهای مستقل، بیش از نیمی از واريانس متغیر وابسته را 
فايی های صکنند. به مانند پژوهش حاضر، يافتهبینی میپیش

( نشان داد که بین رهبری تحول مدار 7935شکیب و همکاران)
و سرآمدی سازمانی، رابطه معناداری وجود دارد؛ بطوريکه 

ادر است درصد قابل توجهی از تغییرات رهبری تحول مدار ق
(. همچنین اکرادی و 94بینی کند)سرآمدی سازمانی را پیش

 و سبک رهبری تحولگرا ( نشان دادند که بین7935همکاران)
که  دارد بطوری دار وجودمعنی رابطه مثبت سازمانی تعالی

به  باشد تحولگرا سبک رهبری، در آموزش و پرورش هرچقدر
سازمانی بالا خواهد بود. همچنین اين  تعالی میزان همان

ای هپژوهشگران همراستا با نتايج تحقیق حاضر، بین مولفه
 تحريک بخش،ها و رفتارهای آرمانی، انگیزش الهامويژگی

 مثبت سازمانی رابطه با تعالی فرهیختگی و ملاحظات فردی

 نشان داری را گزارش کردند و در تحلیل آزمون رگرسیونمعنی

ها و های ويژگیمولفه مدار،تحول رهبری ند که از بین ابعادداد
 تأثیر ترتیب بیشترين به فردی ملاحظات رفتارهای آرمانی، و

 متغیرهای انگیزش و را دارند تعالی سازمانی بینیپیش و قدرت

از تاثیر کمتری در تبیین  تحريک فرهیختگی و بخشالهام
استان زنجان  آموزش و پرورش سرآمدی سازمانی ادارات

(. اين نتیجه تحقیق حاضر همچنین با يافته 74برخوردارند)
( که نشان دادند سبک 7930روشندل اربطانی و همکاران)

تعالی سازمانی و عناصر آن  بر مطلق طور گرا بهتحول رهبری
(، 99دانشگاه علوم پزشکی تأثیر مثبت دارد) پژوهشی حوزه در

( به بررسی 7930کاران)باشد. همچنین، اکبری و همهمسو می
آفرين و عملکرد سازمانی در سازمان رابطه بین رهبری تحول

فرين آهای دولتی پرداخته و نتیجه گرفتند که بین رهبری تحول
 داریهای آن با عملکرد سازمانی، رابطه مثبت و معنیو مولفه

ها، ترغیب ذهنی و رفتار آرمانی از وجود دارد. در میان مولفه
(. ثابت 5یشتری بر عملکرد سازمانی برخوردار بودند)اثربخشی ب

 توفیق مدار دارند،تحول مديران سازمانهايی که شده است در

و رضايت  بهتر تیمی کار بیشتر بوده، سازمانی در اهداف
-مشتريان بیشتر خواهد بود و سازمان مربوطه سرآمدتر و متعالی

در  (0270)روترمل و لامارش  (. همچنین،77تر خواهد گرديد )
اند که کارکنان در صورت واگذاری کنترل پژوهشی اظهار داشته

تر کار کرده، اشتیاق بیشتری نشان بخشی از کار خود، سخت
خواهند داد و تعهد بیشتری نیز خواهند داشت. به اعتقاد اين 
پژوهشگران، توانمندسازی ساختاری و روانشناختی، يکی از 

انسانی و سرآمدی سازمانی  ابزارهای قدرتمند مديريت منابع
ای که توانمندسازی موجب درگیر شدن، انگیزش باشد؛ بگونهمی

و رضايت کارکنان و تشويق آنان به باقی ماندن، تعهد و وفاداری 
نسبت به سازمان و در نهايت حرکت سازمان به سمت تعالی و 

( تأثیر 7935(. صفايی شکیب و همکاران)95گردد)سرآمدی می
 بر وانمندسازی ساختاری و روانشناختی کارکنانت دارمعنی

را گزارش کردند  در وزارت ورزش و جوانان سرآمدی سازمانی
سطح توانمندی وزارت ورزش و جوانان  و اظهار داشتند هرچه

اين  بیشتر باشد، افراد سازمان به لحاظ ساختاری و روانشناختی
 (. 94تر خواهد شد)سازمان متعالی

بین رهبری  معنادار مثبت رابطۀ نیز پژوهش اين نتايج در
 که رهبران است آن بیانگر سرآمدی سازمانی و تحول مدار

سرآمدی  سطوح بالای سمت به را کارکنان مدار قادرندتحول
 های اين پژوهشيافته تفسیر و تبیین در .دهند سوق سازمانی

تأيید  طريق از مداررهبران تحول که نمود اذعان میتوان
آنها  به بخشیدنالهام و اخلاقی کارکنان ارزشهای و هاانديشه

-به گونه های نوين،شیوه از مسائل با استفاده به انديشیدن برای
 رفتارهای اخلاقی از که استانداردهای بالايی میکنند رفتار ای

 پیروان. میکنند ايجاد را ایمیدهد و انگیزه فوق العاده نشان را

وفاداری  و احترام اعتماد، حساسا به آنها رهبران نسبت اين
سرآمدی سازمانی  ساززمینه رهبران، رفتار نوع و اين میکنند

 میگردد.
براساس نتايج پژوهش حاضر، پیشنهادات ذيل قابل مطرح 

 شدن است:
رسد مديران وزارت ورزش و جوانان لازم است به نظر می

 عدالت، از قبیل آزادگی، هايیآلو ايده اخلاقی خصوصیات

برقرار  در سازمان تحت امر خود را انسانیت و صلح برابری،
 از فراتر در حدی را سازند و بدينوسیله کارکنان اين سازمان
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-های تحولوادارند تا ويژگی به حرکت شخصی منافع زودگذر
 گرايانه در سبک رهبری اين سازمان تجلی يابد. 

 با توجه به سطح نامطلوب مولفه نفوذ آرمانی رهبران در
توانند با وزارت ورزش و جوانان، مديران ارشد اين سازمان می

رهبر،  با مشارکت و برای همکاری اعضاء به غرور و افتخار القاء
 کردن گروه، عمل خاطر به فردی از تمايلات کردن صرفنظر

دادن  شود، نشان ديگران احترام ايجاد باعث که هايیشیوه به
 خاطر شخصی به نافعم کردن شايستگی، فدا و قدرت احساس

همکاران  به بخشیاطمینان همکاران و زيردستان، و نیز منافع
 موانع، در بهبود اين مولفه بکوشند. بر رفع و زيردستان مبنی

های انگیزش همچنین، با توجه به سطح نامطلوب مولفه
بخش و ملاحظه فردی، مديران وزارت ورزش و جوانان الهام

خوشبینانه و  اقداماتی از جمله: صحبتلازم است تا با انجام 
 است، بیان انجامش به نیاز آنچه به حرارت راجع و شور با توأم

 به نسبت اعتماد آينده، اظهار از جذاب و ديدگاه جالب يک

 از آنچه مهیج تصوير يک شد، ارائه خواهد حاصل اينکه اهداف

 مورد در گیرد و موضع گرفتن قرار توجه و ملاحظه مورد بايد

ا انجام بخش و بانگیز، به بهبود مولفه انگیزش الهامبحث مسائل
و مربیگری،  آموزش جهت در اقداماتی از جمله: صرف وقت

 بهعنوان نه صرفاً و اشخام بهعنوان با ديگران کردن رفتار

نیازها،  به عنوان صاحبان اشخام به اعضاء گروه، توجه
 ديگران ر، کمک بهاز يکديگ متفاوت آرزوهای و آمال و توانائیها

 توجه با دادن و توانائیهايشان، گوش نیروها توسعه و رشد برای

 و فرديت های ديگران، توسعهو خواسته علائق به دقت و
-افراد به بهبود مولفه ملاحظه فردی رهبری تحول رشد تسهیل

 مدار کمک نمايند.
 به تعالی دستیابی برای مديران وزارت ورزش و جوانان

 بستری ايجاد در جهت را لازم است اختیارات کارکنانسازمان، 

 -به عنوان يکی از ابعاد توانمندسازی - عمل آنان آزادی برای
 های گیری تصمیم کارکنان در افزايش مشارکت دهند. افزايش

طريق  از کارکنان پذيری مسئولیت حس و افزايش سازمانی
 به تسهیل دستیابی موجب منصفانه، پرداخت پاداش سیستم

 خواهد شد. سرآمدی سازمانی
 شود تابه مديران ارشد وزارت ورزش و جوانان پیشنهاد می

ارزشهای  کارکنان، تدوين مالی شاخصهای به کافی با توجه
 نیز و عالی مديريت سازمان توسط فضای بر حاکم و اصلی

مسائل،  با برای برخورد رهبران رويکرد مناسب و شیوه تدوين
عملکرد،  مبنای بر دهیو پاداش ارزيابی از سیستم استفاده

فراهم نمودن شرايط و  ای و مکرر،نیازسنجی آموزشی دوره
 توسعه و در کارکنان عالی تسهیلات لازم برای تحصیلات

 و نیازها از آگاهی و با مشتريان مستمر ارتباط سیستمی جهت
سرآمدی سازمانی و  امتیاز آنان، موجبات افزايش هایخواسته

 .را فراهم آورند وزارت ورزش و جواناناعتلای 
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