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  چكيده
اريزماتيك كه رهبر را موجودي هاي رهبري ك هاي رهبري، از نظريه هاي اخير در نظريه توسعه

هاي  يدانست به سمت تئور كرد و پيروان را وابسته به رهبري مي معمولي فرض ميغير

ري تحول آفرين كه به توسعه و توانمندسازي پيروان جهت عملكرد مستقل نئوكاريزماتيك و رهب

به دليل توجه فزاينده به عامل رهبري در ايجاد تحولات سازماني  .كنند، انتقال يافته است توجه مي

ه است در اين تحقيق سعي بر آن شد ،در سطح دنيا وكليدي بودن عامل فرهنگ در انجام اين امر

مورد طريق روش تحقيق همبستگي   ازفرهنگ سازماني هبري تحول آفرين ور كه رابطه متقابل

وزارت رفاه وتامين اجتماعي رهبران دهدکه   نشان مي هاي حاصل ازتحقيق يافته .بررسي قرار گيرد

لحاظ  از و دانند تحول آفرين نمي پيروان رهبرانشان را اما کنند، تحول آفرين قلمداد مي خود را

اين امر  .ددارن هويت پاييني را دروزارت خانه اعلام مي و  وچه پيروان انسجامنگي چه رهبرانفره

 صرفاًهايي که قبل از ادغام فرهنگي دست به ادغام  خانه وزارت و ها هشداري است به سازمان

  .زنند فيزيکي مي

  

  

  ، فرهنگ سازمانيرهبري تحول آفرين، رهبري تبادلي :هاي كليدي  واژه
  

  

   Email: asal_aghaz@yahoo.com        : نويسنده مسئول∗
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  مقدمه
در ميان انواع ساز و كارهايي كه رهبران تحول آفرين به منظور ايجاد تغييرات بنيـادي و           

دهند، سازوكارهاي فرهنگي از اهميـت بـه         هاي متبوع مورد توجه قرار مي       تحول در سازمان  

خود گذاشـته شـود تبـديل بـه     چنانچه فرهنگ به حال در واقع  .ندمراتب بالاتري برخوردار

دارد كـه      مـي  اذعـان  ،بـس برنارد   چنين ديدگاهي،    ت از يحمادر  . عاملي مخرب خواهد شد   

. شـود بـستگي دارد      بقاي سازمان به شكل دادن فرهنگي كه توسط رهبران كارآمد آغاز مي           

   .پيوندد كه سازمان با يك دوره تغيير مواجه است ويژه زماني به واقعيت مي به اين امر

خانه نوپاست لـزوم وجـود       تامين اجتماعي يك وزارت    با توجه به اين كه وزارت رفاه و       

  .رسد مديريت فرهنگي ضروري به نظر مياعمال جهت در آن، رهبران تحول آفرين 

  
  مباني نظري تحقيق

اريزماتيـك كـه رهبـر را       هاي رهبـري ك    هاي رهبري، از نظريه    هاي اخير در نظريه    توسعه

دانـست بـه سـمت       كـرد و پيـروان را وابـسته بـه رهبـري مـي              ي فرض مي  معمولموجودي غير 

هاي نئوكاريزماتيك و رهبري تحـول آفـرين كـه بـه توسـعه و توانمندسـازي پيـروان                    نظريه

 .]۱۰[ كنند، انتقال يافته است جهت عملكرد مستقل توجه مي
 رهبـران   مفهوم اوليه رهبري تحول آفرين توسط برنز و در تحقيقات توصيفي او پيرامون            

 فرايندي كه در آن رهبـران و پيـروان          عنوان  بهبرنز رهبري تحول آفرين را      . سياسي ارائه شد  

اين رهبران سعي . دهند تعريف كرد همديگر را به سطح بالاتري از اخلاق و انگيزه ترقي مي

هاي متعالي مانند آزادگي، عدالت، برابـري، صـلح و        آل كنند خصوصيات اخلاقي و ايده     مي

نيت را پيرامون خود متجلي سازند و نه خصوصيات پستي مانند ترس، حرص، حـسادت               انسا

 نـوع مـدل    دووکـرده  وي توجه را به ماهيت روابط متعامل رهبران و پيـروان جلـب    .و تنفر

رنده يدر برگ باشد كه    تر آن از نظر او رهبري تبادلي مي        رايجنوع   .]۱[ رهبري را مطرح نمود   

 باشد پيروان ميان و رهبر ان يمها  مبادله محرك ها و پاداش و   ياد از روابط قرارد   يک سر ي

بينـي    كـارايي و قابـل پـيش       كـرده،  در محيط موجود عمل      رهبراندراين نوع رهبري،     .]۱۳[

  . ]۶[دهند ترجيح ميبه تغيير و خلاقيت  رابودن 
روان ي ـپن معنا که بـه      ي مشروط، بد  يها پاداش: شود ي با سه عامل شناخته م     ي تبادل يرهبر

 اسـتثناء   يت بـر مبنـا    يريمـد . شود يف محوله پاداش داده م    يز وظا يآم تيبه خاطر انجام موفق   

سـاز شـوند      امـور مـشکل    آن کـه  ش از   يروان پ يرنده مداخله رهبر در کار پ     يفعال، که در برگ   



   ...ن و فرهنگ سازمانیيرهبری تحول آفر
  

  

٧٩

پـردازد کـه    ي بـه مداخلـه م ـ  ي استثناء منفعل که رهبر تنهـا در زمـان  يت بر مبنا يرياست و مد  

  .]۹[ مشکل مواجه شده باشندکارها با

فراينـد ايجـاد تعهـد بـه اهـداف           آن را باشدكه بـس      تحول آفرين مي   رهبري نوع ديگر، 

. ]۱۵[ نمايد سازماني و توانمند ساختن پيروان جهت به تحقق رساندن آن اهداف تعريف مي         
 هـا جهـت    سـازد، بـه آن     نظر وي، رهبر تحول آفرين كسي است كه پيروان را توانمند مي            از

تـشويق   ها را به جاي تعقيب منافع شخصي       دهد و آن   فراتر از انتظاراتشان انگيزه مي     عملكرد

هـوش و     ،جاذبـه  خوش بينـي،      ، رهبران  اين .]۱۰[به پيروي از اهداف دسته جمعي مي نمايد       

هاي ديگـران را ارتقـا    گيرند تا آرمان هاي شخصي را به كار مي تعداد زيادي از ساير توانايي    

  .]۱۱[نائل سازندعملكرد بالاترين سطح فراد و سازمان را به  و اادهد

 رهبـران تحـول آفـرين       ،۲۰۰۴مقالـه برسـون وآوليـو در         دركانگر و كانـانگو     به نقل از    

ها و امكانات جديد براي آينده در طي زمان بحران و تغيير             اندازي را جهت ايجاد ايده     چشم

اين نوع رهبري درباره    . ]۵[نمايند ق مي نند و اغلب جهات راهبردي جديدي خل      ک  مي ميترس

سازي ديگران و قدرت يافتن همراه با ديگران و نـه توسـط ديگـران                تغيير، نوآوري، توانمند  

 .]۱[باشد مي
 عـدم مداخلـه     يآورد که رهبر   يان م يز سخن به م   ي ن ي از رهبر  يگريبرنارد بس از نوع د    

 است كـه    يودن ازنقش فعال رهبر    نم يخوددار منظور از رهبري عدم مداخله،       .گر نام دارد  

 .]۹[آيد شمار مي ترين نوع رهبري به در واقع در طيف رهبري، غيرفعال
ب يرغاساس چهار ويژگي نفوذ آرماني، ت      رهبري تحول آفرين بر طبق مدل برناردبس بر       

  .يابد  تحقق ميملاحظات فرديبخش و  ، انگيزش الهاميذهن

 مدل هايي قـوي بـراي پيـروان عمـل           عنوان  به دهد كه   رهبراني را شرح مي    :نفوذ آرماني 

ان ي ـ را در م   ين و وفـادار   يحس احترام، تحس  رهبرتحول آفرين باشد،    ک  يچنانچه  . كنند مي

 يهـا  دن بـه رسـالت  ي جهت رسيت داشتن تعهد قو يجاد خواهد کرد و بر اهم     يروان خود ا  يپ

  .]۸[ د خواهد نموديسازمان تاک

 افكـار و    دنيکـش جهت بـه چـالش       يب ذهن يرغ رهبران تحول آفرين از ت     :يب ذهن يرغت

اين امر مستلزم آن اسـت كـه رهبـران در عـين       . كنند  استفاده مي  و خلاقيت پيروان  تصورات  

 بـه سـمت   را   هـا  آن  رويكردهاي جديد و خـلاق بـراي انجـام كارهـا،           ارائهتشويق پيروان به    

ع موجـود   وض ـ چنـين حـالتي،    در. ]۲[هاي سنتي حل مسائل سوق دهند       روش مجدد يبررس

هـا بيـان     هاي نو براي توسعه سازمان و به تحقـق رسـاندن رسـالت             رود و روش   زير سئوال مي  
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 .]۱۴[گردند مي
مـشارکت دادن   كننده رهبراني است كه ازطريـق        اين عامل توصيف  : بخش انگيزش الهام 

ــپ ــ در روان دري ــشمم يترس ــده   چ ــداز آين ــد آنان ــا را  تعه ــزايش ه ــاد انگيداده و ااف ــج زه ي

  .]۷[ندينما يم

 يروان خـود در راسـتا     ي ـدهـد کـه رهبربـه پ       ي رخ م ـ  ين عامـل زمـان    ي ا :ملاحظات فردي 

کنـد و جهـت توسـعه تـوان بـالقوه افـراد تـلاش                ي مطلوبـشان خـدمت م ـ     يازهايدن به ن  يرس

  .]۹[ دينما يم

 رهبري و فرهنگ در     ي در مورد رابطه اساس    ي بحث روشن  در ادبيات رهبري  ،  يکلطور به

، تنهـا از  ۲۰۰۳در مقالـه پـاري وپراکتورتامـسون در     به نقل از كاتر.  داردفرايند تغيير وجود

 .]۱۲[تواند واقعاً فرهنگي را توسعه دهد كه منطبق با تغيير است طريق رهبري كسي مي
ف شـده   ي ـ تعر يا معـان  ي ـها، باورهـا و مفروضـات         از ارزش  ي مجموعه ا  عنوان  به فرهنگ

 .]۷[ا سازمان استيه ک جامعي ياست که حاصل تجارب مشترک اعضا
كنـد، رهبـر       مـي  برخـورد گونـه كـه وجـود دارد         رهبر تبادلي با فرهنگ سازمان به همان      

رهبر تبادلي گروه و هويت خودرا همان گونه كه تعريف          . دهد  تحول آفرين آن را تغيير مي     

  كـه رهبـران    ااز آن ج  . ]۳[دهد   ها را تغيير مي    پذيرد اما رهبر تحول آفرين آن       شده است مي  

  خواهنـد يگ ـ پـرورش فرهن ان هـستند، بـه دنبـال    نگران نوسازي سازمتحول آفرين همواره

  .]۴[استگرايي  پذيري و تجربهخطر حل مساله، خلاقيت، رابطه با كه دردبو

 به رغم منابع متعددي كه در زمينه رهبري و فرهنگ سـازماني در ادبيـات وجـود دارد،   

ت خـاص ايـن رابطـه اجـرا شـده اسـت و در       تحقيقات نظام يافته اندكي جهت بررسي ماهي ـ   

 طور مستقل انجـام شـده،   حالي كه تحقيقات بسياري در زمينه رهبري و فرهنگ سازماني به

ايـن در   .هـاي تجربـي   هاي ضمني وجود دارد تا يافتـه  رابطه بين اين دو بيشتر به شكل نظريه

گـذارد و    حالي اسـت كـه بررسـي ارتبـاط رهبـري و فرهنـگ بـر روي عملكـرد تـاثير مـي                      

در ايـن تحقيـق     ،  رو ني ـازا .]۶[سـازد   را براي بازارهاي قرن بيست و يكم آماده مي         ها سازمان

 فرهنـگ سـازماني مـورد       ي بر آن شده است كه رابطـه متقابـل رهبـري تحـول آفـرين و                سع

  .بررسي قرار گيرد

 رهبـري تحـول   آيـا ميـان   «سوال اصلي تحقيق اين اسـت كـه   با توجه به موارد ذكرشده،

  »ين و فرهنگ سازماني رابطه معناداري وجود دارد؟آفر

هاي  براي پاسخ گفتن به اين سوال، مدل رهبري تحول آفرين برنارد بس و مدل ويژگي              
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طبـق مـدل رابينـز داراي ده     فرهنـگ سـازماني بـر    .گرفتـه اسـت  فرهنگ رابينز مد نظر قرار 

 پـذيري،  خطـر  انـسجام و يكپـارچگي،كنترل،   حمايـت مـديريت،   ويژگي خلاقيـت فـردي،  

  .باشد تعارض پذيري مي الگوهاي ارتباطي و هدايت، هويت، سيستم پاداش،

  
  هاي تحقيق  فرضيه
  اصليفرضيه 

)  رهبـران  /رواني ـدگاه پ ياز د (هاي رهبري تحول آفرين و فرهنگ سازماني          ويژگي انيم

  .رابطه معناداري وجود داردوزارت رفاه و تامين اجتماعي ر د

  
   فرضيات فرعي

رابطـه معنـاداري   ) رهبـران  /رواني ـدگاه پي ـاز د(يفرهنگ سازمان  وفوذ آرمانينان يم ‐

  .وجود دارد

رابطـه معنـاداري   )  رهبران /روانيدگاه پياز د(فرهنگ سازماني   ويب ذهنيرغت انيم ‐

  .وجود دارد

 رابطـه  ) رهبـران /رواني ـدگاه پي ـاز د( فرهنـگ سـازماني   انگيزش الهام بخـش و ان يم ‐

 .معناداري وجود دارد
 رابطه معناداري ) رهبران/روانيدگاه پياز د(فرهنگ سازماني  ملاحظات فردي وانيم ‐

  .وجود دارد

  
  روش تحقيق و ابزار مطالعه تحقيق

با توجه به اين كه هدف از اين تحقيـق بررسـي رابطـه متقابـل رهبـري تحـول آفـرين و                       

تحقيـق از     و روش  بـوده كـاربردي   آن، هدف    به نوع تحقيق با توجه   ،  استفرهنگ سازماني   

نامه است كه براي سنجش رهبري        اين تحقيق پرسش   در ابزار اصلي    .باشد نوع همبستگي مي  

 و براي سـنجش     )MLQ( چندعاملي رهبري    مجموعه سوالاتي درباره وجوه   تحول آفرين از    

 . فرهنگ سازماني استفاده شده استابعاد   مجموعه سوالاتي دربارهفرهنگ سازماني از
لي رهبري براي اولين باردر تحقيقات برنارد بس به كار گرفته شـده             نامه چند عام   پرسش

 نفـوذ  فرعـي نفـوذ آرمـاني خـصوصيات رهبـري،      مقيـاس  ۹است و نسخه جديـد آن داراي    

هـاي   ، ملاحظـات فـردي، پـاداش      يب ذهن ـ ي ـرغآرماني رفتار رهبري، انگيزش الهام بخش، ت      

رهبـري عـدم      اسـتثناء منفعـل و     مشروط، مديريت برمبناي استثناء فعال، مـديريت بـر مبنـاي          
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بررسي الگوي رهبري    نامه رهبري،  اگر چه هدف بس ازطراحي پرسش     . باشد ميگر   مداخله

 نامـه،  دسـتيابي بـه اعتبـار و قابليـت اعتمـاد بيـشتر پرسـش               امـا بـه خـاطر      تحول آفـرين بـود،    

 هـم  نامـه دخالـت داد و بـا در      رانيز در پرسـش    گر هاي رهبري تبادلي و عدم مداخله      شاخص

رهبـري تحـول آفرين،تبـادلي وعـدم        (هـا    آميختن سوالات مربوط به هر كدام از ايـن شـيوه          

تـا آنچـه را كـه بـه واقعيـت            نامه را در موقعيتي قـرارداد      كنندگان پرسش  تكميل )گر مداخله

  .گذاري كنند تر است علامت نزديك

از نظرات اسـاتيد   پس از مطالعات گسترده و استفاده        تحقيق،ن  يا نامه پرسش،  يکل طور به

  دو نوع فرم مخصوص رهبـران و شاملو  ديگردو با عنايت به كارهاي قبلي انجام شده تهيه         

بـه  ،   سـوال آن   ٣٦ سوال تشكيل شده است كه       ٦٦ از   روان است که هر فرم    يفرم مخصوص پ  

 ٣٠ و   پـردازد  مـي  عـدم مداخلـه گـر        ي و رهبـر   ي تبادل ين، رهبر ي تحول آفر  يرهبرسنجش  

 .دهد ي قرار مي را مورد بررسيفرهنگ سازمان آن يسوال بعد
بـراي سـنجش     بررسي قرار گرفت و    نامه روايي محتوا مورد    راي سنجش روايي پرسش   ب

/. ٧ايـن مقـدار   spss افزار  ي آن از شيوه آلفاي كرونباخ استفاده شد كه با استفاده از نرميپايا

  .محاسبه گرديد

  
  جامعه آماري و نمونه مورد مطالعه

 مديران ارشد و كاركنان وزارت رفاه و تأمين اجتماعي ،اري در تحقيق حاضرجامعه آم

با استفاده از روش   نفر١٢٠ ، نفر كل جمعيت آماري٢٠٠باشدكه در اين تحقيق ازميان  مي

نامه در   پرسش٤٠ اعضاي نمونه آماري انتخاب شدند كه عنوان به گيري تصادفي ساده نمونه

كارمندان ليسانس به (نامه در ميان پيروان  پرسش ٨٠و )  ارشدمديران ومعاونين(ميان رهبران

نامه رهبران برگشت   پرسش٣٠روان و ينامه پ  پرسش٧٠ت ي که در نهاتوزيع گرديد )بالا

  .داده شد

  
  ها هاي تجزيه و تحليل داده روش

 افزار آماري در با استفاده از برنامه نرم نامه، از طريق پرسش ها آوري داده پس از جمع

دست آمده مورد تجزيه وتحليل قرار  اطلاعات به ،رهاي آماري زي علوم اجتماعي و روش

  .گرفت

 و ها  نگاره انحراف از معيارها، درصدها، ها، ميانگين هاي فراواني مانند آزمون .١
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٨٣

  نمودارها،

  رها،يع متغي سنجش نرمال بودن توزيرنوف براي اسم‐آزمون کولموگوروف .٢

سنجش ارتباط بين عوامل رهبري تحول آفرين و آزمون ضريب همبستگي براي  .٣

  فرهنگ سازماني،

  .يسازمان فرهنگ و نيآفر تحول يرهبر عوامل بودن مناسب تيوضع يبررس آزمون .٤

  

  ها تجزيه و تحليل داده
  روانينامه پ  با توجه به پرسشها تجزيه و تحليل داده

   به دست آمده يها آزمون نرمال بودن نمره عامل .۱

 ‐دست آمده از آزمون کولموگروف  بهيها ال بودن نمره عامل آزمون نرميبرا

  .نشان داده شده است) ۱( نگارهن آزمون در يج اينتا. رنوف استفاده شده استياسم

  
  رونوفي اسم‐ج حاصل از آزمون کولموگروفينتا: )۱ (نگاره

  

 عدم يرهبر يفرهنگ سازمان
  مداخله گر

 تحول يرهبر  ي تبادليرهبر
  نيآفر

  

۰۸۵/۰  ۲۱۸/۰  ۱۱۳/۰  ۰۴۱/۰  Sig 
  

 تحـول   ي و رهبـر   يظـات فـرد   ر از ملاح  ي ـ عوامل بـه غ    ي تمام sig فوق،   نگارهبا توجه به    

ن يبـه هم ـ  ،  ع عوامل نرمال است   يتوان گفت که توز    ين رو م  ي بوده، از ا   ۰۵/۰شتر از   ين ب يآفر

ک استفاده شده   ي از آمار پارامتر   ي آمار يها ر آزمون يها و انجام سا    هي آزمون فرض  يل برا يدل

  .است

  

  ها ن عاملي بيآزمون همبستگ .۲

 ين و فرهنـگ سـازمان     ي تحـول آفـر    ي رهبـر  اني ـ رابطـه م   يق به بررس  ي تحق يه اصل يفرض

ت يريمد
 يبر مبنا

 استثنا
  )منفعل(

تيريمد
 يبر مبنا

 استثنا
  )فعال(

يها پاداش
  طمشرو

ملاحظات
  يفرد

زشيانگ
  الهام بخش

ب يترغ
  يذهن

نفوذ
  يآرمان

  

  

  

 
۰۷۲/۰  ۱۱۰/۰  ۲۲۲/۰  ۰۰۲/۰  ۰۸۲/۰  ۰۹۱/۰  ۲۱۰/۰  sig  
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٨٤

 

 اسـتفاده  رمنياسـپ  براي آزمون اين فرضيه، از آزمون آمـاري ضـريب همبـستگي        .پردازد يم

دگاه ي ـ از دين و فرهنگ سازماني تحول آفري رهبردهند كه بين مي ها نشان  يافته. شده است 

دسـت   بـه ) r=١٩٧/٠(يب همبـستگ يزان ضـر ي ـ چرا که  م   داردن معناداري وجود    هرابطروان  يپ

ج حاصـل   ي نشانگر نتا  )۲( نگاره .ستين معنادار   ۰۱/۰ ي نفر در سطح آلفا    ٧٠ يآمده با فراوان  

  .  استي فرعيها هياز فرض

  

  ي و فرهنگ سازمانني تحول آفريرهبرضريب همبستگي عوامل : )۲(نگاره

  يملاحظات فرد  زش الهام بخشيانگ  يب ذهنيترغ  ينفوذ آرمان  

فرهنگ 

  يسازمان
۰۵۳/۰  ۱۰۸/۰  ۲۵۵/۰*  ۲۵۰/۰**  

 تمعناداراس۰۱/۰ همبستگي در سطح **
    معنادار است۰۵/۰همبستگي در سطح  *

  

، ي و فرهنـگ سـازمان     ين نفـوذ آرمـان    يدهـد، ب ـ   ي فوق نشان م ـ   نگارهج  يطور که نتا   همان

زش ي ـانگان  ي ـکـه م  ي وجـود نـدارد در حال      يدار رابطـه معنـا    ي و فرهنگ سازمان   يب ذهن يترغ

 ي رابطه مثبت و معنادار    ي و فرهنگ سازمان   ي، ملاحظات فرد  ينگ سازمان بخش و فره   الهام

   .وجود دارد

قـرار   يز مـورد بررس ـ   ي ـگـر ن    عـدم مداخلـه    ي و رهبر  ي تبادل يان ذکر است که رهبر    يشا

 ي رابطه معنـادار   ي و فرهنگ سازمان   ي تبادل ين رهبر يدهد که ب   يج نشان م  يگرفته است و نتا   

 درصـد   ۹۵ ي در سـطح معنـادار     يه گـر و فرهنـگ سـازمان        مداخل ين رهبر يوجود ندارد و ب   

  . وجود داردي و معناداريرابطه منف

  

   ها ت عامليآزمون مناسب بودن وضع .۳

ا مناسـب نبـودن     ي ـمناسب بـودن    (ق  ي تحق يرهايت متغ يوضع ين آزمون جهت بررس   ياز ا 

 ياجتمـاع ن  ين آزمون را در وزارت رفاه و تـام        يج ا ير نتا يجداول ز .  استفاده شده است   )آنها

  .دهد ينشان م
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٨٥

  روانيدگاه پين و ابعاد آن از دي تحول آفريت رهبريوضع: )٣ (نگاره
ملاحظات 

  يفرد
زش يانگ

  الهام بخش
ب يترغ

  يذهن
نفوذ 

  يآرمان
 تحول يرهبر

  نيآفر
  

٠٤٨٥/٠‐  

١٣٤٢/٠‐  

٠٧٢/٠  

٠٢٠٣/٠  

٢٠٨٢/٠  

٠١٦/٠  

١١٨٥/٠ 

٠٤٤٧/٠‐  

٣٧٠/٠  

٢٠١٢/٠‐

٠٨٤٠/٠‐  

٠  

١٣٣٢/٠  

٠٢١٠/٠  

٠٨٨/٠  

  نييحد پا

  حد بالا

sig 
  

  روانيدگاه پي و ابعاد آن از ديت عوامل رهبر تبادليوضع: )٤ (نگاره

 يت بر مبنايريمد
  )منفعل( استثناء

 يت بر مبنايريمد
  )فعال( استثناء

 يها پاداش

  مشروط

    يرهبر تبادل

٥٤٥٩/١‐  

٧٣٢٧/١‐  

٠٦٥/٠  

٢٠٧١/٠‐  

٤٥٧٢/٠‐  

٠٨٧/٠  

٠٢٢٣/٠‐  

٢١٣٥/٠‐  

۰۹۶/۰  

٦٣٤٧/٠‐  

٧٦٠١/٠‐  

۲۲۳/۰  

 حد بالا
  نييحد پا

sig 

  

  روانيدگاه پي از د و ابعاد آنيت فرهنگ سازمانيوضع: )۵ (نگاره

سيستم 
  شپادا

الگوهاي   هدايت  هويت
  ارتباطي

تعارض 
  پذيري

فرهنگ 
  يسازمان

  

۲۱۰/۱‐  

۵۱۳۶/۱‐  

۰  

۵۵۷۴/۰‐  

۰۴۰۵/۰‐ 
۰۱۲/۰  

۷۰۶۹/۰ 
۹۹۷۹/ 
۰  

۳۱۴۳/۰‐ 
۵۵۷۴/۰‐  

۰۶/۰  

۸۸۶۳/۰‐  

۶۰۴۲/۰‐  

۱۲۲/۰  

۴۸۸۵/۰‐  

۶۱۴۲/۰‐  

۰  

  حد بالا

  نييحدپا

sig 
 

    يريخطرپذ  کنترل انسجام  حمايت  خلاقيت

۲۳۳۹/۰‐ 
۴۳۲۸/۰‐ 
۱۰۳/۰  

۱۱۹۰/۰ 
۳۹۰۵/۰  

۲۲۳/۰  

۳۳۱۸/۰‐ 
۵۴۹۲/۰‐ 
۰  

۱۳۸۸/۰ 
۳۵۶۵/۰  

۰  

۵۴۲۹/۰‐ 
۷۹۰۷/۰‐ 
۰۸/۰  

  حد بالا

  نييحدپا

sig  

  

ت يوضعان ي مباشد ۰۵/۰ بزرگتر از يدر هرکجا که عدد معنادارن آزمون، يطبق ابر 

تفاوت ) رديگ يکرت قرار ميف لي که در وسط ط٣ عدد( ن در نظر گرفته شدهيانگي و مريمتغ

ن بدان معناست ياشد ا ب۰۵/۰ کوچکتر از يعدد معنادار وجود ندارد، اما چنانچه يمعنادار

حال .  وجود داردين در نظر گرفته شده تفاوت معناداريانگير و ميت متغيان وضعيکه م

 يابير را مناسب ارزيت متغيتوان وضع ين هر دو مثبت باشند ميير حد بالا و پايانچه مقادچن

  .ر نامناسب استيت متغي باشند، وضعين هر دو منفييتمود و چنانچه حد بالا و پا
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٨٦

 

ه يو کل ي و ملاحظات فرديب ذهنيوامل ترغ فوق، در مورد عيها نگارهبا توجه به 

ن ين بدان معناست که اي بوده و ا۰۵/۰ بزرگتر از يدار، عدد معناي تبادليعوامل رهبر

که عدد  نيزش الهام بخش با توجه به اي هستند، عامل انگيت متوسطي وضعيعوامل دارا

 يت مناسبين هر دو مثبت هستند، از وضعيي بوده و حد بالا و پا۰۵/۰ کوچکتر از يمعنادار

 ۰۵/۰ کوچکتر از ي عدد معنادارکه ني با توجه به ايبرخوردار است و عامل نفوذ آرمان

  .  برخوردار استيت نامناسبي هستند، از وضعين هر دو منفييبوده و حد بالا و پا

ت و يعوامل هداتوان گفت که  ي و عوامل مربوط به آن ميدر مورد فرهنگ سازمان

، يريپذ تعارض، تي، حمايريپذ هستند، عوامل خطريت مناسبي وضعيدارا کنترل

ستم يت، انسجام، سي دارند و عوامل هويت متوسطيت وضعي و خلاقي ارتباطيالگوها

  . برخوردارنديت نامناسبيپاداش، از وضع
  

   با توجه به پرسشنامه رهبرانتجزيه و تحليل داده ها
ز ي ـنامه رهبران ن    پرسش يطور مجزا برا   روان، به ينامه پ   پرسش ي انجام شده برا   يها آزمون

  .ل استي ذج آن به صورتيانجام گرفت که نتا
 

   به دست آمده يهاآزمون نرمال بودن نمره عامل .۱
شتر از ي ـ بير از نفـوذ آرمـان    ي ـ عوامل بـه غ    ي تمام sig از آن است که      يج آزمون حاک  ينتا

 يل بـرا  ي ـن دل يبـه هم ـ  ،  ع عوامـل نرمـال اسـت      ي ـتوان گفت که توز    يرو م  ني بوده، از ا   ۰۵/۰

  .ک استفاده شده استيآمار پارامتر از ي آماريها ر آزمونيها و انجام سا هيآزمون فرض
  

  ها ن عاملي بيآزمون همبستگ .۲
ن و فرهنگ   ي تحول آفر  ي رهبر دهند كه بين    مي  نشان نامه رهبران  ج حاصل از پرسش   ينتا

 يب همبـستگ  يزان ضـر  ي ـم چـرا کـه       معناداري وجـود دارد    هرابطدگاه رهبران   ي از د  يسازمان

)٥٧٤/٠=r (ج مرتبط  ينتا.  ستا معنادار   ٠١/٠ ي آلفا  نفر در سطح   ٣٠يدست آمده با فراوان    به

  .ر آمده استي زنگاره در يات فرعيبا فرض
  

  ين و فرهنگ سازماني تحول آفريرهبرضريب همبستگي عوامل : )۶ (نگاره
  يملاحظات فرد  زش الهام بخشيانگ  يب ذهنيترغ  ينفوذ آرمان  

  *۳۶۹/۰  **۴۸۷/۰  *۳۶۲/۰  *۳۷۵/۰  يفرهنگ سازمان

 تمعناداراس۰۱/۰  همبستگي در سطح**
   معنادار است۰۵/۰همبستگي در سطح  *



   ...ن و فرهنگ سازمانیيرهبری تحول آفر
  

  

٨٧

 يه ابعاد رهبـر   يان کل يدگاه رهبران، م  ي از د  دهد، ي فوق نشان م   نگارهج  يطور که نتا   همان

   . وجود داردي رابطه مثبت و معنادارين با فرهنگ سازمانيتحول آفر

قـرار   يرس ـز مـورد بر   ي ـ گـر ن    عدم مداخلـه   ي و رهبر  ي تبادل يان ذکر است که رهبر    يشا

 ي رابطه معنـادار   ي و فرهنگ سازمان   ي تبادل ين رهبر يدهد که ب   يج نشان م  يگرفته است و نتا   

 درصـد   ۹۹ ي در سـطح معنـادار     ي مداخله گـر و فرهنـگ سـازمان        ين رهبر يوجود ندارد و ب   

  . وجود داردي و معناداريرابطه منف

  

   ها ت عامليآزمون مناسب بودن وضع .۳
 که يب ذهنيبه جز عامل ترغدگاه رهبران، ياست که از د از آن ين آزمون حاکيج اينتا

 يت مناسـب  ين، از وضع  ي تحول آفر  ير عوامل رهبر  ي برخوردار است، سا   يت متوسط ياز وضع 

ن عوامـل در  ي ـدهنـد کـه ا   يج نـشان م ـ ي نتـا ي تبادليدر مورد عوامل رهبر. برخوردار هستند 

  .ستندي برخوردار نيت مناسبي از وضعين اجتماعيوزارت رفاه و تام

ت، يتوان گفت که عوامل هدا ي و عوامل مربوط به آن ميدر مورد فرهنگ سازمان

 هستند، عوامل کنترل، يت مناسبي وضعيت داراي و خلاقي ارتباطيت، الگوهايحما

ستم يت، انسجام، سي دارند و عوامل هويت متوسطي وضعيريپذ  و تعارضيريپذ خطر

  . برخوردارنديت نامناسبيپاداش، از وضع

  

  پيشنهادهاي حاصل از پژوهشگيري و نتيجه
اي نوپاست که طبق گـزارش عملکـرد يـک           خانه  وزارت ،تامين اجتماعي  وزارت رفاه و  

هـاي    درصـد نيـروي کـارآن را نيروهـاي مـاموري کـه ازسـازمان               ٥٤ خانه، ساله اين وزارت  

 مـامور   نوانع  به...   سازمان بازنشستگي کشوري و    ،مانند سازمان تامين اجتماعي   زيرمجموعه  

با توجه بـه ايـن کـه هرکـدام از           . دهند اند تشکيل مي   خانه اعزام شده   براي کاردراين وزارت  

خانـه   ايـن وزارت   هاي متفاوتي هـستند، در     هاي زيرمجموعه خود داراي فرهنگ     اين سازمان 

هاي حاصل ازتحقيـق ميـانگين       و باتوجه به اين که يافته      وع فرهنگي ايجادشده است   ننوعي ت 

 صـرفاً رسد که نـوعي ادغـام        به نظر مي  ،  دهد ي را براي عوامل هويت وانسجام  نشان مي        پايين

حالي است که قبل از ادغـام فيزيکـي بايـد     اين در . خانه اتفاق افتاده است    فيزيکي دروزارت 

  . گرفت زمينه ادغام وائتلاف فرهنگي صورت مي

دهـد کـه رهبـران خـود          نـشان مـي    نامـه   به پرسش  خانه هاي رهبران وپيروان وزارت    پاسخ

لحـاظ   داننـد و از    آفـرين نمـي    تحول رهبرانشان را  کنند، اماپيروان  راتحول آفرين قلمداد مي   
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. دارنـد  خانه اعـلام مـي   هويت پاييني را دروزارت فرهنگي چه رهبران و چه پيروان انسجام و  

داننـد   ميهاي زيرمجموعه  متعلق به سازمان   درصد هنوزخود را   ٥٤اين بدان معناست که اين      

  .ها ايجاد نشده است احساس تعلق به وزارت رفاه هنوز درآن و

هايي که پيش از ادغام فرهنگي دست  ها و وزارت خانه    اين امر هشداري است به سازمان     

هـايي کـه داراي تنگنـاي        خانـه  هـا و وزارت    درچنين سازمان . زنند  فيزيکي مي  صرفاًبه ادغام   

شـود   حول آفرين بيش ازهرجاي ديگري احساس مـي       فرهنگي هستند، لزوم وجود رهبران ت     

را بـه سـمت تحقـق اهـداف سـازمان سـوق داده و در                انداز مطلوب پيروان     تا با ترسيم چشم   

اي کـه    ادغـام فرهنگـي    تحـول و  غير اين صورت،     در. ها وحدت و يگانگي ايجاد نمايند      آن

 .افتد ها به تعويق مي بايد صورت گيرد سال
 بـه   هـا،  هـاي رهبـران و پيـروان بـه پرسـشنامه           ميان پاسخ  اختلاف   راستاي از بين بردن    در

  . زير استفاده  نماينداز سازوكارهايشود،  رهبران اين وزارت خانه پيشنهاد مي

ايـن عامـل     داراي اهميـت وافـري اسـت جهـت توسـعه              نفوذ آرمـاني   از آن جاکه عامل    .۱

  :توان به امور زير مبادرت ورزيد مي

انـداز   يشتر پيروان با رهبران ازطريق ايجـاد يـک چـشم          مشارکت ب  تسهيل همکاري و   ‐

  .مشترک و تصريح اهميت داشتن تعهد قوي نسبت به هدف

از طريـق ارائـه     هاي بالقوه كاركنان      جهت توسعه ظرفيت    سالم ايجاد يک جو رقابتي    ‐

يـن صـورت اسـت كـه هـر       ادر. برتـر هاي  گروه هاي مادي ومعنوي به افراد و     پاداش

توانند رهبران تحـول آفـرين آينـده باشـند و در راسـتاي                برتر مي  كدام از اين نفرات   

  .تحقق هر چه بيشتر اهداف گام بردارند

هـاي كـاري و ارائـه     طريق ايجاد تيم ازگرايي به جاي فردگرايي  جمعتقويت روحيه    ‐

توانـد منجـر بـه     هـا، ايـن امـر مـي     مشاركت اعضاي اين تيم   پايه همكاري و   پاداش بر 

  .ان اعضا شودافزايش انسجام مي

 تـامين اجتمـاعي    رهبـران وزارت رفـاه و     بـه   ،  يب ذهن ـ ي ـرغدر راستاي توجه بـه عامـل ت        .٢

  :شود  ارائه ميپيشنهادهاي زير

هـاي جديـد از طريـق ارائـه          حـل   راههاي سنتي و تشويق ارائه       از ارزش فاصله گرفتن    ‐

  . پاداش به افکارنو

  .ها ي آن توانمندسازؤوليت و اقتدار به پيروان در جهتتفويض مس ‐

  ...  تشويق خلاقيت مانند روش طوفان مغزي واستفاده از فنون ‐
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انگيـزش  چه بيـشتر عامـل        تقويت هر   در راستاي  آفرين   رهبران تحول  شودكه  مي پيشنهاد .٣

  :به طرق زير اقدام نمايندبخش  الهام

  .ها هاي چالش برانگيز به آن انتظارات بالااز پيروان ومحول کردن مسووليتداشتن  ‐

هـا در    انداز آينده جهت جلب مشارکت بيشتر آن       کردن پيروان در ارائه چشم    درگير   ‐

 راجـع بـه آينـده جهـت افـزايش انگيـزه             بينانـه   خـوش  تفكـر  داشـتن    و تحقق اهداف 

  .کارکنان نسبت به کار

بـه طـرق زيـر اقـدام     تواننـد   ميرهبران جهت تقويت هرچه بيشتر عامل ملاحظات فردي     .٤

  :نمايند

دوستانه جهت افزايش رضايت کارکنان و در نتيجه افزايش ک جو حمايتي و ايجادي ‐

  .اثربخشي

 آنـان بـه     فرصت بـراي شـکوفايي وارتقـاي       ايجاد  يکايک پيروان و   توجه به نيازهاي   ‐

  .سطح بالاترتوسعه شخصيتي

  . رشد پيروانجهت آموزش ومربي گري براي کمک بهصرف وقت در  ‐

نامه رهبـران و پيـروان       حاصل از پرسش  اين تحقيق ميان نتايج       توجه به اختلافي که در     با .٥

 خانه، هاي آموزشي براي آموزش رهبران وزارت      اي از دوره   وجود دارد، ايجاد مجموعه   

  .تواند مثمر ثمر باشد  ميدر جهت تقويت عوامل تحول آفريني

انتخـاب   امـر  توجه به اين کـه نـوعي تنـوع فرهنگـي در وزارت رفـاه وجـود دارد، در            با .٦

  :راه کار استفاده نمود  دوتوان از رهبران مي

شوند از بيرون آورده شـوند يعنـي         خانه به کارگمارده مي    رهبراني که در اين وزارت     ‐

در ايـن اسـت کـه        فايده ايـن راه کـار     . هاي ذيربط نباشند   عضو هيچ کدام از سازمان    

شـوند و انـسجام فرهنگـي        نيروهاي مامور، ازفضاي سازمان زيرمجموعـه خـارج مـي         

  .گردد جديدي حاصل مي

) مان تـامين اجتمـاعي    مـثلا سـاز   (هـاي زيرمجموعـه       از يکي از سازمان    صرفاًرهبران،   ‐

ايـن   . رهبر انتخاب شوند   عنوان  بهها افرادي     بلکه از هرکدام از سازمان     انتخاب نشوند 

به دومـي   نسبت  البته به نظرمحقق راه کار اول       . شود ها مي  امر باعث کاهش حساسيت   

  . اولويت دارد

هـايي كـه داراي شـرايط     خانـه و سـازمان   خاب كاركنان آتي براي ايـن وزارت   امر انت  در .٧

گرددكه به امرتناسـب فـرد بـا شـغل و تناسـب فـرد بـا                  باشند، پيشنهاد مي   مشابه با آن مي   
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فرهنگ سازماني با دقت نظر بيشتري عمل گردد تا تبعات ناشي از عدم تناسب شـغلي و                 

  . فرهنگي كاهش يابد

دهـد كـه     نامـه  نـشان مـي       ارت رفاه و تامين اجتمـاعي بـه پرسـش         هاي كاركنان وز   پاسخ .٨

كـه سيـستم     جـايي  از آن . باشـد  خانـه چنـدان منـصفانه نمـي        سيستم پاداش در اين وزارت    

ساز وكارهـاي لازم    ضروري است   پاداش در رضايت شغلي كاركنان نقش مهمي دارد،         

  .تخاذگرددعملکرد، در وزارتخانه ااساس براي بنيان نهادن سيستم پاداش بر

از امل انسجام، هويـت و      ودهد كه ع   پيروان نشان مي  نامه   به پرسش نتايج تحقيق با عنايت      .٩

کنـد رهبـران سـازمان از        رو، محقق توصيه مـي     از اين ستند،  ي برخوردار ن  يت مناسب يوضع

 رسيدن به چنـين هـدفي   راستاي در. طريق ادغام فرهنگي دست به بهبوداين عوامل بزنند       

  :شود  توصيه ميکارهاي زير راه

هـاي زيرمجموعـه، افـرادي     ها از هرکدام از سازمان     هايي که درآن گروه    ايجاد گروه  ‐

  .ها وجودداشته باشند و قراردادن يک هدف مشترک براي آن

جهت افـزايش حـس تعلـق بـه         ) چه مادي وچه معنوي   (افزايش مزاياي حاصل ازکار    ‐

  .سازمان

کنان دقيقا بداننـد چـه کـاري ازآن         ايجاددستورالعمل هاي شفاف براي اين که کار      ‐ ‐

  .ها انتظار مي رود

سرانجام بايد دوباره خاطرنشان کرد که تلاش مديريت عالي براي ايجاد تحول بنيادي و              

يا تجديد حيات سازمان بعيد است که قرين موفقيت باشـد مگـر ايـن کـه فرهنـگ سـازمان                     

ز حالـت كنـوني بـه آينـده از          توانايي حركـت سـازمان را ا      ،  رهبران تحول آفرين  . تغيير يابد 

تواننـد نـسبت بـه تغييـر      رهبـران مـي  .  جديـد دارنـد  راهبردطريق جايگزين كردن فرهنگ و     

البتـه  . آورد اقـدام  نماينـد      هايي كه يك فرهنـگ جديـد را بـه وجـود مـي              تفكرات و ارزش  

بايست خاطر نشان نمود كه رهبران هرچقدر هم تحول آفرين باشـند، اعجازگرنيـستند و                مي

اين شرايط  . گذارد ناديده انگاشت   خانه اثرمي  توان نقش شرايط محيطي راكه بر وزارت       مين

هايي را بـراي     هاي مديران شده و محدوديت     تواند باعث كاهش اثربخشي تلاش     محيطي مي 

ها  اما نكته در اينجاست كه اين محدوديت      . ايجاد نمايد ) حتي رهبران تحول آفرين   (رهبران  

بايست پيوسـته بـه راه       رهبران مي . بايست منجر به نااميدي شوند      و نمي  بخشي از قضيه هستند   

خداوند احوال هيچ قـومي را  «خويش در راستاي بهبود و تحول سازمان ادامه دهند؛ چرا كه     

  .»كند مگر اينكه خود احوال خويش را دگرگون سازند دگرگون نمي
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