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  چكیده

مقاله حاضر درصدد است به طراحی مدل رهبری تحول آفرین در دانشگاه فنی حرفه ای بپردازد. روش تحقيق مبتنی 

نفر از خبرگان  12گيری گلوله برفی و فن مصاحبه با  است. همچنين با استفاده از نمونه ای، بر روش کيفی، نظریه زمينه

های گردآوری شده  داده های عميقی صورت گرفت. پس از کدگذاری باز، محوری و انتخابیِدانشگاه فنی حرفه ای مصاحبه

بُعدی  5ند نهایی این مطالعه طراحی مدلی مقوله اصلی استخراج شدند. برآی 5مقوله فرعی و  60مفهوم اوليه،  129تعداد 

ی آن در قالب پنج رُکن استراتژی، پيامدها، شرایط مداخله گر ،شرایط زمينه ساز و شرایط علی  گانه است که ابعاد پنج

های این مطالعه حکایت از اثربخشی رهبران تحول آفرین و ظرفيت انطباق پذیری سازمانی  یافتهبندی شده است.  طبقه

دارد. در واقع، رهبران تحول آفرین در دانشگاه فنی و حرفه ای با توسل به استراتژِی انطباق پذیری بر کارایی پيروان اثر می 

شود رهبران تحول آفرین ، سرمایه ی اجتماعی  يشنهاد میگذارند و تحولات سازمانی را مدیریت می نمایند. بنابراین پ

سازمانی را از طریق از سيستم پاداش مبتنی بر عملکرد، تکنيک های سازگاری با تغييرات و تحولات سازمانيریال برگزاری 

بين  کارگاه های آموزشی تعالی رفتار و منش سازمانی به اهميت وجدان کاری، وظيفه شناسی، بهبود تعاملات افقی

همکاران، اعتماد سازی، جلب مشارکت و همکاری کارکنان در تصميم گيری ها ، روحيه ی نقد پذیری را در بين خود و 

همکاران سازمان تقویت نمایند و با قدرت دادن به نيروی انسانی، با مشارکت دهی کارکنان در تصميمات مهم سازمانی و 

 ازی کارکنان را به نواوری جهت سازگاری با تغييرات ترغيب نمایند. در نهایت با استفاده از تکينک های توانمندس

 

رهبری،تحول آفرین، دانشگاه فنی حرفه ای, مدل رهبری تحول آفرین, توانمندسازی کارکنان, استراتژِی  های كلیدی: واژه

 .انطباق پذیری
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 مقدمه -1

امروزه بخش زیادی از انرژی، هزینه و زمان در 

سازمانها صرف جستجوی شيوه و سبک رهبریِ متناسب 

با آرمانهای این سازمانها ميشود. آنچه که یافتن پاسخ را 

بيش از گذشته دشوار ميکند، ماهيت متغير و در حال 

تحول مناسبات جهانِ بيرون از سازمان است. هنگامی که 

ی در مناسبات جهان بدل ميشود، تحول به خصلتی ذات

سازمانها نيز در پاسخ به پویاییِ محيط خود، نيازمند سازو 

کارهای تحولی در تمام سطوح هستندکه تنها از طریق 

 آفرین ميسر است.  رهبری تحول

در چنين شرایطی، رهبری سازمان بيشترین و 

های متناسب با  ترین وظيفه را در قبال ایجاد زمينه مهم

جهان بيرونی بر عهده دارد. استيو جابز زمانی وضعيت 

و  "معماران آینده"گفته بود که رهبران را باید به عنوان 

 &.Bass, b.m،1994شناخت ) "حافظان بصيرت"نيز 

Avolio مسئله اصلی در این بين، توسعه بصيرتی .)

شایسته و درخور و تصميم گيری درباره این است که چه 

و چه چيزی ميتواند و باید چيزی نيازمند تحول است 

حفظ شود. بدین ترتيب، تحولات و دگرگونی ها به امری 

فراتر از تغييرِ صرف تبدیل ميشوند. زیرا تحولاتِ ایجاد 

شده بر قواعدِ عميق تری اثر ميگذارند، سيستم را 

ارزشگذاری ميکنند و بدین گونه، بصورتی کلی نگر و 

های آینده جامع،  زمينه ای جهت دستيابی به فرصت 

ميسازند. از اینجا بود که سازمانها به نياز خود به شيوه ای 

از رهبری مبتنی بر ایجاد تحولات در پاسخ به جهان 

 پی بردند.  بيرون،

آفرین  هایی که تاکنون درباره رهبری تحول پژوهش

انجام شده است غالباً از پرسشنامه رهبریِ چندعاملی 

بر سنجش و ارتباط دادنِ استفاده ميکنند و تمرکز زیادی 

رفتارهای رهبریِ تحول آفرین به تاثيرات حاصل از کارایی 

مثبت دارند تا بتوانند به توضيح عملکردِ رهبریِ تحول 

آفرین دست یابند. در حال حاضر، اینکه یک رهبر تحول 

آفرین در یک موقعيت خاص چه کاری انجام ميدهد و 

روکار دارد، علامت این امر با چه فرایندها و تعاملاتی س

سوال است. محققان متعددی با نظر به تاثيرات متنی و 

های درگير با آن، به دنبال فهمی وسيع  فرایندها و پویایی

 ,Bass،1994) تر از کارایی رهبریِ تحول آفرین هستند

b.m.& Avolio در این راستا نتایج تمام این تحقيقات .)

بایست به  ین میهم نشان داده است که رهبران تحول آفر

ای همچون مربی یا معلم،  تمرین نقش های چندگانه

شخصی در ارتباط با پيروان، نماینده و رشد دهنده 

دیگران، افزایش دهنده انسجام گروهی، تسهيلگر 

رفتارهای شراکتی و تعاونی، اثرگذارِ مستقيم یا 

غيرمستقيم، الهام بخش دیگران، القاکننده حس تعهد، 

وسعه، ترویج کننده تغييرات مثبت، فراهم آگاه از روند ت

آورنده شرایطِ توانمندسازی، پرسشگر درباب فرضيات در 

جهت بازاندیشی مشکلات، الگو، و برانگيزاننده نوآوری و 

(. لازم به Bass, b.m.& Avolio،1994خلاقيت بپردازد)

آفرین برای تمام  ذکر است که اگرچه تئوری رهبری تحول

های متفاوت  های مختلف با فعاليت ها و گروه سازمان

شناسی کيفی که  کارایی دارد، اما به دليل خصلت روش

تنها راه دستيابی به پاسخ سؤالات این تحقيق و توضيح و 

بنيان  های دانش تبيين عملکرد جعبه سياه است؛ سازمان

ای تهران به طور خاص  به طور عام و دانشگاه فنی و حرفه

لعه برگزیده شده است. دليل این به عنوان نمونه مورد مطا

انتخاب، علاوه بر تجربه محقق از رهبری در این سازمان، 

های دانش بنيان و  به اهميت تغيير و تحولات در سازمان

لزوم بازشناسی مدلی برای کارکردهای رهبری 

بنيان  های دانش شود. زیرا سازمان آفرین، مربوط می تحول

ياسی، اجتماعی و همانقدر که تحت تاثير تغييرات س

اقتصادی بزرگ هستند، خود نيز نقشی کليدی در این 

فرآیند دارند. در این راستا،این پژوهش نيز به طراحی 

مدل رهبری تحول آفرین در دانشگاه فنی حرفه ای می 

 پردازد.
 

 نظری پژوهش  مبانی

رهبری یکی از پدیده های اجتماعی است که بحث و 

ام شده است. رهبری بررسی زیادی در خصوص آن انج

فعاليتی جهانی است که برای عملکرد اجتماعی و 

سازمانی اثربخش، لازم و ضروری است. ظهور رویکردهای 

نوعی تغيير پارادایمی را از  1099جدید رهبری در سال 

روش های تعاملی نظير مدل های اقتضائی و وضعيتی 

فيدلر، وروم و یتون و یوک به مدل های تجسمی، 
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يک و تحول زا نشان می دهد)خير اندیش و کاریزمات

 (. 123-126: 1309جوادی کاملی، 
ریشه های مفهوم رهبریِ تحول آفرین را می توان در 

(، 1090(، رهبر کاریزماتيک، برنز )1099کارهای وبر )

، 1095رهبری تحولی در برابرِ رهبریِ تبادلی و باس )

امل و ، رهبریِ ک6999( و همراه با ریجيو در سال 1009

تحول آفرین مشاهده کرد. وبر کاریزما را به عنوان 

مشروعيتی ضداستبدادی شرح می دهد. از نظر او، 

مشروعيت و اقتدار یک رهبر، از زاویه دید پيروان او 

 (.1099شود)وبر، هندرسون، و پارسونز،  تعریف می

برنز در تحقيقاتش در باب رهبریِ سياسی به چنين 

هد و ارتباط آن با مفهوم رهبری د زاویه دیدی اهميت می

داند  دهد. او رهبری را فرایندی می و پيروی را شرح می

رهبران پيروان خود را به عمل کردن در "که از طریق آن 

ها،  ها، انگيزه راستای اهدافی مشخص که بيانگر ارزش

ها و انتظارات رهبران و پيروان است،  ها، آرمان خواست

(. او بر چشم 1090:10رنز، )ب"کنند تحریک و تهييج می

کند. در  انداز تعاملی در رابطه رهبر و پيرو تاکيد می

نتيجه، رهبران و پيروان بر اساس تفاوت در انگيزه، قدرت 

شوند و در راستای هدفی  و مهارتشان، مشخص می

 مشترک، در حال تعامل و تلاش هستند. 

اساسا رهبری تحول آفرین به نوعی رهبری اطلاق می 

که در آن رهبران دارای موهبت الهی هستند و برای شود 

پيروان خود انگيزش معنوی و توجه ویژه فراهم و با نفوذ 

بر قلبشان آن ها را هدایت می کنند و رهبران تحول 

آفرین یک چشم انداز سازمانی پویا خلق می کنند که 

اغلب یک دگرگونی در ارزش های فرهنگی برای انعکاس 

روری می سازد. رهبری تحول آفرین نوآوری بيشتر را ض

همچنين به دنبال برقراری یک رابطه بين علایق فردی و 

جمعی است تا به زیردستان اجازه ی کار کردن برای 

اهداف متعالی را بدهد. رهبری تحول آفرین قادر به 

متعهد کردن پيروان خود با توجه به توانایی شان در 

د. آن ها ارزش ها و تغيير اهداف و اعتقادات پيروان هستن

نگرش های جاری در سازمان را ایستا نمی دانند بلکه در 

جست و جوی تغيير و تحول در راستای اهداف و 

ماموریت سازمان و متناسب با شرایط محيطی هستند 

 (.199: 1305سليم زاده و همکاران، (

رهبران تحول آفرین تسهيل گر ظرفيت انطباق 

شند.  رهبران تحول گرا پذیری سازمانی پيروان می با

توانایی مشخص کردن چشم انداز)بعدی از انطباق 

پذیری( آینده را دارند. آن ها اسطوره سازانی هستند که 

تصورات کارکنان را تسخير می کنند. ارائه ی چشم انداز 

روشن از آینده، آن ها را باهم متحد می سازد. رهبران 

دی از انطباق تحول گرا دیگران را در فرآیند تغيير )بع

پذیری سازمانی( درگير می نمایند. آن ها برای دستيابی 

به اهداف حمایت های لازم را فراهم می کنند. این پدیده 

الهام بخش تغيير در ارزش های اساسی، باورها و نگررش 

های پيروان است به طوری که ان ها تمایل به انجام 

ان کارهایی فراتر از حداقل های مشخص شده در سازم

 (.  690: 6993، 1دارند )هوکر و همکاران

(، رهبران تحول 6993)6طبق دیدگاه الکينس و کلر

آفرین، نوآوری درون سازمان را با استفاده از انگيزش الهام 

بخش و ترغيب ذهنی تسهيل می کنند. مفهوم نوآوری 

توجه تعداد زیادی از محققان را به خود جلب کرده است. 

اولين بار توسط شومپيتر در سال مفهوم نوآوری برای 

به رسميت شناخته شده است و به عنوان فرآیند  1039

ایجاد نام تجاری، محصولات، خدمات و فرآیندهای جدید 

تعریف کرده است. از  آن به بعد دانشمندان مختلفی به 

تشریح متفاوتی از این مفهوم برای بقای طولانی مدت 

ا به عنوان عامل بسيار سازمان ها پرداخته اند و نوآوری ر

مهمی در سازمان ها در نظر گرفته اند. امروزه نوآوری به 

طور فزاینده ای به عنوان یکی از فاکتورهای اصلی 

موفقيت دراز مدت شرکت در بازارهای رقابتی محسوب 

می شود. دليل این امر آن است که شرکت ها با ظرفيت 

هتر از شرکت ایجاد نوآوری قادر خواهند بود؛ سریع تر و ب

های غير نوآور به چالش های محيطی پاسخ دهند. در 

واقع، در دنيای امروزی، توان سازگاری و اداره کردن 

تغييرات، عنصر اصلی موفقيت و بقای هر سازمان است و 

کسب این توانایی ها، خود مستلزم توجه سازمان به 

 خلاقيت و نوآوری افراد است.

انگيزه های پيروان را بالا رهبران تحول آفرین نيازها و 

می برند و با توانمندسازی کارکنان و تجليل از پيشرفت 

ها، پيروان را به رهبر تبدیل می کنند و از این طریق، 
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 فرصت های جدید را برای سازمان فراهم می کنند

 (. 909: 1305)حسنی و همکاران، 

بنابراین، توانمندسازی یکی از مکانيسم های مورد 

رای ارتقای توسعه ی کارکنان در برنامه بلند استفاده ب

 مدت یک سازمان می باشد. 
رهبران تحول آفرین تسهيل گر ظرفيت انطباق 

پذیری سازمانی پيروان می باشند.  رهبران تحول گرا 

توانایی مشخص کردن چشم انداز)بعدی از انطباق 

پذیری( آینده را دارند. آن ها اسطوره سازانی هستند که 

کارکنان را تسخير می کنند. ارائه ی چشم انداز تصورات 

روشن از آینده، آن ها را باهم متحد می سازد. رهبران 

تحول گرا دیگران را در فرآیند تغيير )بعدی از انطباق 

پذیری سازمانی( درگير می نمایند. آن ها برای دستيابی 

به اهداف حمایت های لازم را فراهم می کنند. این پدیده 

ش تغيير در ارزش های اساسی، باورها و نگررش الهام بخ

های پيروان است به طوری که ان ها تمایل به انجام 

کارهایی فراتر از حداقل های مشخص شده در سازمان 

(. همچنين، 690: 6993، 3دارند )هوکر و همکاران

رهبران تحول آفرین، کاریزماتيک و الهام بخش، وضعيت 

ایش رفتارهای مناسب در موجود در سازمان شان را با نم

مرحله ی مناسب از روند تحول نمایش می گذارند. وقتی 

که این نکته را تشخيص دهند که روش های قدیمی 

دیگر کار ساز نيست. چنين رهبرانی ممکن است وظيفه 

ی خلق چشم انداز مناسب از آینده را بر عهده بگيرند. 

چشم انداز خوب، هم تمرکز انگيزشی و هم تمرکز 

تراتژیک ایجاد می کند. چنين رهبرانی بيان روشی از اس

اهداف سازمان ارائه می کنند و در حين حال، منبع الهام 

بخش و تعهد هستد. مطابق با دیدگاه فورد و 

(، رهبران تحول آفرین با ارائه ی چشم انداز 1009)9فورد

که برای پيروان جذاب است؛ به جای ایجاد نارضایتی از 

ير ایجاد می نمایند)ایزن باچ و همکاران، وضع موجود، تغي

1000 :99.) 

باتوجه به اینکه هدف اصلی این پژوهش طراحی مدل 

رهبری تحول آفرین در دانشگاه فنی و حرفه است، لذا 

بایستی قضاوت در مورد بررسی کارکرد رهبران تحول 

آفرین و پيروان آنها در سازمان های دانش بنيان و علل و 

يت آنها بررسی شود لذا  رهبری تحول عوامل عدم موفق

آفرین در دانشگاه فنی حرفه ای که مورد نظر در این 

پژوهش ،  ترکيبی از مدلهای رهبری تحول آفرین می 

 باشد

گردد لذا ضروری است فرایند بررسی از بستر مدیران 

دانشگاه فنی حرفه ای و بازخورد آن در سطح دانشگاه 

مدل رهبریِ تحول  صورت گيرد به همين خاطر ، مدل

آفرینِ باس  نزدیکترین مدل به موضوع مورد بحث جهت 

بررسی کارکرد رهبری تحول آفرین در دانشگاه فنی حرفه 

 ای می باشد.

 

 پیشینه تجربی پژوهش

در باب موضوع رهبری تحول آفرین و نقش آن در 

سازمانهای دانش بنيان تحقيقاتی به زبان فارسی  و 

ه به برخی از آنان اشاره می خارجی صورت پذیرفته ک

 شود:

  ارتباط رهبری تحول آفرین و نوآوری فرآیند و خدمت

در بيمارستان آموزشی منتخب دانشگاه علوم پزشکی 

تهران عنوان پژوهشی است که توسط راوند و 

همبستگی  -(، به روش توصيفی1302همکاران )

انجام گرفته است. محيط پژوهش بيمارستان آموزشی 

دانشگاه علوم پزشکی تهران و جامعه پژوهش منتخب 

نفر( بود. تعداد  999کليه ی کارکنان شاغل در آن )

آزمودنی به شيوه ی نمونه گيری از نوع تصادفی  699

و طبقه بندی انتخاب و مورد بررسی قرار گرفتند. ابزار 

جمع اوری اطلاعات شامل پرسش نامه استاندارد 

و پرسش نامه رهبری تحول آفرین باس و آواليو 

محقق ساخته نوآوری بود که روایی و پایایی آن انجام 

 شد. نتایج نشان داد که  بين رهبری تحول آفرین و
نوآوری فرآیند و خدمت رابطه ی مثبت و معنی دار 

وجود داشت. همچنين، بين تمامی مولفه های رهبری 

تحول آفرین )نفوذ آرمانی، ترغيب ذهنی، ملاحظات 

الهام بخش( با نوآوری فرآیند و فردی و انگيزش 

خدمت ارتباط معنی دار و مثبت وجود داشت. نتایج 

حاصل از رگرسيون حاکی از آن بود که مدل بکار 

گرفته شده ارتباط معنی دار رهبری تحول آفرین بر 

نوآوری فرآیند و خدمت را تایيد می کند. در این 

مطالعه بين سطح تحصيلات کارکنان و نوآوری رابطه 
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: 1302معنی داری دیده شد)راوند و همکاران،  ی

59.)  

  نتایج پژوهش مير کمالی و همکاران با عنوان بررسی

رابطه ی رهبری تحول آفرین با یادگيری سازمانی 

)مورد مطالعه: شرکت ساپيا( )که به روش پيمایشی 

نفر از کارکنان ستادی شرکت ساپيا  139ئر بين 

ين مولفه های رهبری انجام شده بود(؛ نشان داد که ب

تحول آفرین و مولفه های یادگيری سازمانی رابطه ی 

مثبت و معناداری وجود دارد. در نهایت نفوذ آرمانی 

به عنوان یکی از ابعاد رهبری تحولی، مهم ترین پيش 

بينی کننده ی یادگيری سازمانی محسوب می 

 (.   1: 1309شود)مير کمالی و همکاران، 

 (، در پژوهشی به بررسی 1305ان )پور انجنار و همکار

رابطه ی رهبری تحول آفرین با خلاقيت و نوآوری و 

نفر از کارکنان  699کارآفرینی سازمانی در بين 

دانشگاه یستان و بلوچستان به روش پيمایشی انجام 

داده اند؛ نتایج نشان داده که سبک رهبری تحول 

آفرین با خلاقيت و و همچنين ابعاد کارآفرینی 

مانی دارای رابطه ی معنی می باشد اما نمی توان ساز

رابطه ی معناداری بين مولفه های رهبری تحول 

: 1305آفرین و نوآوری یافت)پور انجنار و  همکاران، 

90.) 

  رابطه ی سبک رهبری سرپرستان با پيامدهای

رهبری عنوان پژوهشی است که توسط صادقی و 

ليلی تح -به روش توصيفی 1305همکاران در سال 

انجام گرفته است. جامعه ی آماری پژوهش حاضر 

درمانی دانشگاه  -کليه ی پرستاران مراکز آموزشی

علوم پزشکی همدان بودند که با استفاده از روش 

نمونه گيری تصادفی طبقه ای از نوع نسبتی تعداد 

نفر از پرستاران به عنوان نمونه پژوهش انخاب  329

د که سرپرستاران از گردیدند. نتایج بيانگر این بو

ترکيبی از سه سبک رهبری تحول آفرین، عمل گرا و 

عدم مداخله استفاده می کردند. همچنين، نتایج 

نشان داد که مولفه های انگيزش الهامی، نفوذ آرمانی، 

ملاحظه ی فردی و رهبری عدم مداخله با اثربخشی 

رهبری رابطه ی معنی داری داشتند و مولفه های 

ی، نفوذ آرمانی، مدیریت بر مبنای ملاحظه ی فرد

استثنای فعال و مدیریت بر مبنای استثنای غير فعال 

با رضایت شغلی رابطه ی معنی دار داشتند )صادقی و 

 (. 30: 1305همکاران، 

 (، در پژوهشی با عنوان تحليل 6916)5تاب و همکاران

روابط بين رهبری تحول آفرین، رضایت شغلی، تعهد 

سازمانی و اعتماد سازمانی در دو بيمارستان ترکيه که 

نفر از کارکنان دو  999به روش پيمایشی در بين 

بيمارستان عمومی ترکيه با ابزار پرسش نامه اتجام 

د تشریح شده بود به این نتایج دست یافتند که بع

چشم انداز رهبری تحول آفرین و د بعد رضایت شغلی 

)پاداش و نظارت( و دو بعد تعهد سازمانی) تعهد 

عاطفی و هنجاری تاثير معنی داری بر اعتماد 

 (.  619: 6916سازمانی دارند)تاب و همکاران، 

  رهبری تحول آفرین، خلاقيت و نوآوری سازمانی

قلو و ليزو در عنوان پژوهشی است که توسط گوموسلو

نفر از  123، به روش پيمایشی در بين 6990سال 

شرکت های  93کارکنان و مدیران تحقيق و توسعه 

کوچک و بزرگ توسعه ی نرم افزار ترکيه انجام شده 

است. نتایج نشان داده است که رهبری تحول آفرین 

بر خلافيت فردی و سازمانی تاثير معنی داری دارد. 

آفرین بر خلاقيت کارکنان از  همچنين، رهبری تحول

طریق توانمندسازی روان شناختی تاثير دارد. نتایج 

تحليل رگرسيونی نشان داد که رهبری تحول آفرین 

با نوآوری سازمانی ارتباط معنی داری 

 (. 921: 6990دارد)گوموسلوقلو و ليزو، 

 ( در پژوهشی با عنوان 6919کومار و همکاران )

مندسازی روان شناختی: رهبری تحول آفرین و توان

تاثير مداخله گرایانه ی فرهنگ سازمانی در صنعت 

خرده فروشی هند که به روش پيمایشی و با ابزار 

از پاسخگویان به صورت   319پرسش نامه در بين 

تصادفی از سازمان های مختلف خرده فروشی بخش 

هند شرقی انتخاب شده بوده اند؛ انجام شده است. 

نشان داده که رهبری تحول آفرین نتایج این پژوهش 

با فرهنگ سازمانی رابطه ی مثبت دارد. همچنين، 

فرهنگ سازمانی به صورت جزی روابط بين رهبری 

تحول آفرین و توانمندسازی روان شناختی را تعدیل 

 (1: 6919، 2می کند)کومار و همکاران
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  :رهبری تحول آفرین، توانمندسازی و رضایت شغلی

ندسازی کارکنان عنوان پژوهشی نقش ميانجی توانم

( به روش 6912)9است که توسط چو و همکاران

نفر از پرستاران بيمارستان  699پيمایشی در بين 

خصوصی و عمومی مالزی با ابزار پرسش نامه انجام 

گرفته است. نتایج نشان داده که توانمندسازی تاثير 

رهبری تحول آفرین بر رضایت شغلی پرستاران را 

کند. توانمندسازی نه تنها برای تقویت  تعدیل می

رضایت شغلی ضروری است  بلکه این سازه روابط بين 

رهبری تحول آفرین و رضایت شغلی پرستاران را 

 (. 1: 6912تعدیل می کند)چو و همکاران، 

  نقش یادگيری سازمانی در رهبری تحول آفرین و

نوآوری سازمانی عنوان پژوهشی است که چی هسيو و 

 339( به روش پيمایشی در بين 6919)9گچی چان

مدرسه ی متوسطه ی تایوان انجام  32نفر از معلمان 

گرفته است. نتایج نشان داده که رهبری تحول آفرین 

و یادگيری سازمانی تاثير مثبتی بر نوآوری سازمانی 

دارد. همچنين این مطالعه نشان داد که سازه ی 

طه ی بين یادگيری سازمانی به طور معنی داری راب

رهبری تحول آفرین و  نوآوری سازمانی را تعدیل می 

نماید. طبق یافته های این پژوهش اگر مدیران 

مدارس به طور همزمان از استراتژی های رهبری 

تحول آفرین و یادگيری سازمانی استفاده نمایند. 

یادگيری سازمان به طور والا برای دستيابی به نوآوری 

ط اثر بخش خواهد بود)چی سازمانی در مدارس متوس

 (. 261: 6919هسيو و چی چانگ، 

 

 شناسی تحقیق روش

نظر پارادایمی، مبتنی بر پارادیم  این پژوهش از نقطه

شناسی  روش گرایی اجتماعی است برساخت-تفسيرگرایی

روشی که توانایی .منتخب در این پژوهش، کيفی است 

شته پاسخگویی به سوالات موردنظر در این پژوهش را دا

تحول آفرین را از  مدیرانباشد و بتواند درک و تصور 

در ابعاد مختلف، شرایط، معانی ذهنی خود  بودن

کنشگران و پيامدها وتبعات این مسئله را موردبررسی قرار 

-نام به که است« محور داده پردازی نظریه» دهد، روش

 خوانده نيز «مبنایی نظریه» و« 0ایزمينه نظریه»های 

  .شود می

 -با توجه به اینکه این پژوهش از گونه توصيفی

های زیر  آوری اطلاعات از روشاکتشافی است برای جمع

 استفاده شده است: 

های ای: کتاب: مطالعه کتاب های کتابخانه الف( روش

 های مدیریت دولتی و پاسخگویی.مرتبط در زمينه

ها و مجلات مرتبط با ها: مطالعه مقالهها و مجلهمقاله

حوزه پژوهش، به ویژه  مقالات مرتبط با مدیریت دولتی و 

 پاسخگویی.

اشخاص با سابقه های ميدانی: مصاحبه با  ب( روش

 خبرگان حوزه خط مشی گذاری اقتصادیفعاليت و 

 

تعیین افراد مورد مطالعه، مشاركت كنندگان 

 پژوهش و نحوه انتخاب آنها
اشخاص با سابقه فعاليت و افراد مورد مطالعه این پژوهش 

تمامی مدیران دانشگاه های فنی و حرفه ای خبرگان  و 

 دهد.تشکيل می تهران استان

در این راستا ، باتوجه به هدف پژوهش، از روش نمونه 

برای مصاحبه استفاده  19گيری گلوله برفی یا زنجيره ای

شده است. نمونه گيری گلوله برفی یا زنجيره ای یعنی 

کت کنندگانی که به نحوی با یکدیگر پيوند انتخاب شر

دارند و پژوهشگر را به دیگر  افراد همان جامعه راهنمایی 

می کنند به بيان دیگر، در مصاحبه ابتدا تعدادی اشخاص 

صاحب نظر و دارای تحصيلات و تجربه کافی مرتبط با 

موضوع، انتخاب شدند و در پایان مصاحبه از آنها 

فراد مطلع و صاحب نظر درخواست شد که سایر ا

درخصوص موضوع تحقيق را معرفی نمایند و یا در 

مواردی که برای تکميل مدل و خلق نظریه، در زمينه 

خاصی نياز به دریافت نظرات اشخاص با تجارب خاص 

بود، از مصاحبه شوندگان درخواست شد تا افراد صاحبنظر 

ت با تجارب متناسب را معرفی نمایند. باتوجه به توضيحا

فوق ، به منظور غنای تحقيق، تلاش شد تا با افرادی که 

شخصا موضوع تحقيق را تجربه کرده اند و از دانش و 

تجربه بالایی در این زميه برخوردار هستند مصاحبه 

 صورت گيرد. 
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مصاحبه با خبرگان، داده  12در مجموع پس از انجام 

های گردآوری شده به نقطه اشباع رسيده و نيازی به 

 حبه های جدید وجود نداشت.مصا
 

مشخصات كلی مصاحبه شوندگان  -3جدول   

 سابقه

كار   

مقطع 

 تحصیلی
 ردیف سن رشته ی تحصیلی

 1 52 مدیربت منابع انسانی کارشناسی ارشد 35

 6 99 فيزیک اتمی کارشناسی ارشد 60

 3 59 متالوژی کارشناسی ارشد 5

 9 99 مدیریت منابع انسانی دکتری 69

 5 99 علوم  تربيتی کارشناسی ارشد 10

 2 29 زمين شناسی کارشناسی 66

 9 93 مهندسی مکانيک کارشناسی ارشد 11

 9 92 صنایع چوب کارشناسی ارشد 65

 0 39 مدیریت منابع انسانی کارشناسی ارشد 9

 19 56 مدیریت مالی کارشناسی ارشد 69

 11 59 مدیریت منابع انسانی کارشناسی ارشد 19

 16 96 زیست شناسی دکتری 63

 13 99 مدیریت دولتی کارشناسی ارشد 12

 19 26 الهيات کارشناسی ارشد 39

 15 53 مدیریت منابع انسانی کارشناسی ارشد 16

 12 51 مدیریت منابع انسانی دکتری 9

 

 ارزیابی كیفیت پژوهش
( به جاای اساتفاده از واژگاان    1095)11گوبا و لينکلن

اعتمادپاذیری یاا قابليات    »اعتبار و روایی کمّای از معياار   

، جهت ارجااع باه ارزیاابی کيفيات نتاایج کيفای       «اعتماد

کنند. قابليت اعتماد، به بياانی سااده، ميزانای     استفاده می

های یاک تحقياق کيفای     توان به یافته است که در آن می

ا اعتمااد کرد)گوباا و ليانکلن باه     متکی بود و به نتایج آنه

(. آنهاا معتقدناد کاه معياار     99: 1399نقل از محمادپور،  

چهار معيار جداگانه اما مارتبط    قابليت اعتماد دربرگيرنده

 زیر است:  

 12رییباورپذ
محقق برای باورپذیری تحقيق از متون تخصصی و 

غير تخصصی قابل دسترس در این حوزه کسب اطلاع 

های اجتماعی مجازیِ رسمی و شبکه کرد و با حضور در

غيررسمی و همچنين  شرکت در نشستهای مدیران که 

مدیران به صورت تلویجی ایده های خود را از چگونگی 

غلبه بر یک مسئله خاص بيان می کردند، سعی در 

انطباق نتایج تحقيق و نيز توجه به برخی از اطلاعات 

 موجود نمود.

 13رییپذنانیاطم
پذیری تحقيق، برای ارتقاء اطمينان در پژوهش حاضر

نفر از  دوها و روند کار را با ها، تحليلتمامی یافته

 کنترل نمودیم. شوندگانمصاحبه

 19رییدپذییتأ
ها و به تلاش گردید که در بخش یافتهدر پژوهش حاضر 

 ها، ارجاعات کافی به سخنانهنگام ارائه تحليل

محقق مختلط  های فرض پاسخگویان داده شود تا با پيش

 نگردد. 

 15رییپذانتقال
تلاش محدودیت جامعه آماری مورد بررسی به دليل 

متغيرهای گردید تا با حفظ تنوع ابعاد نمونه چه در بعد 

و چه در مفاهيم  واردشده)گرایشات سياسی، سوابق و ...(

در حال تکوین، به نمایایی نمادین تا حدی نزدیک 

گردیم، شاید بتوانيم با رعایت احتياط فراوان ادعا کنيم 

شده از این پژوهش، قابليت انتقال به  های حاصل که یافته

گيری شده است را تا حدی دارد. ای که از آن نمونه زمينه

ندارد اما  در حقيقت اگرچه این پژوهش ادعای تعميم

-پذیری در روشتلاش کرده است تا به معيارهای انتقال

 شناسی کيفی نزدیک گردد.

 

 های تحقیق یافته

در نتيجه تحليل تم مصاحبه های انجام شده ، تعداد 

مفهوم اوليه استخراج شدند، فرایند شناسایی  129

مفاهيم، به صورت رفت و برگشتی بود، به این معنا که 

ادبيات موضوع، مفاهيم اوليه و کلی ابتدا با بررسی 

استخراج شدند. سپس با انجام مصاحبه ها و مطرح شدن 

مفاهيم جدید و جزئی تر ، بار دیگر به ادبيات مراجعه شد 

تا معادل بحث های مطرح شده در مصاحبه ها، در ادبيات 

 نيز جستجو شود.

گام بعدی پس از کد گذاری متون، تحليل ، ترکيب و 

در قالب مؤلفه ها بود. در این گام کدهای تلفيق کدها 

شناسایی شده براساس ميزان تشابه مفهومی، دسته بندی 
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مقوله فرعی)  60مقوله اصلی ،  5و ترکيب شدند و 

 بُعد ، برای طراحی مدل ، استخراج گردیدند. 5شاخص( و 

در واقع در رویکرد کد گذاری، مفاهيم شناسایی شده 

از موضوع مورد بررسی و براساس شهود و درک پژوهشگر

باتوجه به وجه اشتراک مفاهيم، در قالب مقوله ها)یا 

برحسب نياز در قالب مقوله های فرعی و سپس مقوله 

 های اصلی( دسته بندی شدند.

در ادامه این پژوهش،پس از تحليل داده های حاصل 

از مصاحبه ها به روش کد گذاری سه گانه )باز، محوری و 

ی استخراج شده از مصاحبه ها و نتایج انتخابی(، متغيرها

نفر از  9نفر از صاحبنظران مدیران)  9حاصل، به 

نفر از  3اشخاصی که قبلا با آنها مصاحبه شده بود و 

صاحبنظرانی که قبلا در مصاحبه شرکت نداشتند( ارائه و 

 مورد پالایش قرار گرفتند.
 

 مقوله ی  ظرفیت انطباق پذیری سازمانی و مفاهیم مرتبط با آن -1جدول 

مقوله ی 

 محوری
مقولاتخرده   مفاهیم 

فراوانی 

 مفاهیم

ظرفيت 
انطباق 

پذیری 

 سازمانی

شفاف سازمانی چشم 

 انداز سازمان

روشن کردن تغييرات مثبت و منفی، روش کردن چشم انداز تغييرات برای خود، توضيح 

تغييراتی که چشم انداز روشنی برای سازمان دارد، هدایت مجموعه به سمتی که نشاط را به 

 اضافه کند،اعضای سازمان 

9 

 اقدامات تحول آفرین

تغيير دادن افراد در برخی از پست ها و دادن پست های دیگر به آنان، تغيير چرخشی نيروها، 

فراهم کردن زمينه ی تغيير قبل از تغيير به عنوان هنر مدیریت، ایجاد زمينه های تغيير 

 بودن ایجاد تغيير در هر زمينهسيستم تغذیه، ایجاد زمينه های تغيير در بين کارکنان، مهم 

2 

تاکيد بر منافع جمعی 

 سازمان

مطرح کردن صلاح و منافع دانشکده برای حل مخالفت ها در برابر برنامه های دانشکده، تاکيد 
بر اهميت و منافع جمعی ماموریت سازمان برای کارکنان، قبولادن به کارکنان که منفعت 

رساند، خاتمه دادن به فرآیند استفاده ی شخصی شخصی به اهداف سازمانی آسيب می 

 کارکنان از امکانات سازمان، تاکيد بر منفعت استان و مرکز در انجام دقيق کارها

9 

حمایت از یادگيری 

 سازمانی

برگزاری دوره برای ارتقای کارکنان، شرکت در کنفرانس های علمی، مترقی کردن نيروی خود، 

آموزشی، تلاش برای پيشرفت کارکنان، آموزش دادن کارکنان،  فرستادن کارکنان به دوره های
یادگيری سریع نرم افزارها از سوی کارکنان، دعوت از اساتيد و کارآفرینان باتجربه برای 

سخنرانی، دعوت از کارآفرینان برای سخنرانی موقع نااميدی کارکنان، برگزاری جلسه ی 

ان به دوره جهت یادگيری تغييرات، فرستادن سخنرانی با عنوان کارآفرینی، فرستادن کارکن

مدرسان به سایر استان ها برای حضور در دوره های آموزشی، فرستادن کارکنان به دوره جهت 
 یادگيری تغييرات

13 

 

 مقوله ی سرمایه ی اجتماعی سازمانی و مفاهیم مرتبط با آن -2جدول

مقوله ی 

 محوری
 مفاهیم خرده مقولات

فراوانی 

 مفاهیم

 
سرمایه ی 

اجتماعی 

 سازمانی

مشارکت و همکاری 

 سازمانی

اتخاذ تصميم مشارکتی، تصميم مشارکتی در جذب کردن نيرو، گرفتن مشارکت از همه ی 

همکارها، نظرخواهی از کارکنان، انجام کارها به صورت مشارکتی، مشارکت دهی دانشجویان 

اساس نظر کارکنان، مشوری کردن در کارهای اداری از طریق کار دانشجویی، تصميم گيری بر 

اداره جهت تصميم گيری دقيق، طرح دیدگاه ها و ایده ها در جلسه، حل مسائل با همکاری 
همدیگر، کمک کرفتن از همکاری سایر قسمت ها جهت انجام کار، کمک به کارکنان جهت 

ران، کمک تسریع در کارها، همکاری با کارکنان، انجام کارهای عقب افتاده با همکاری همکا

 کارکنان به کار مدیر، ایجاد فضای همکاری خوب بين همکاران

 

 روابط شبکه ای

برقرار تعامل با پرسنل، تعامل حضوری روزانه با همکاران، روابط انسانی با کارکنان، تلاش در 

جهت تعامل و ارتباط بيشتر با همکاران، مهم بودن گفتگو، صحبت با مسئولان قسمت های 
 بروز ناهماهنگی ها، حل مسائل از طریق روابط شخصی. مختلف موقع

 

 صداقت در رفتار با کارکنان به مثابه کليد موفقيت مدیر، صداقت لازمه ی همراهی پرسنل با  اعتماد سازی
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مقوله ی 

 محوری
 مفاهیم خرده مقولات

فراوانی 

 مفاهیم

مدیران، برخورد صادقانه با کارکنان، گفتگوی صادقانه با همکاران، ایمان داشتن به کارکنان، 

راه حل ها برای حل مشکل، احساس راحتی در بين کارکنان، توانایی توانایی در ميان گذاشتن 

 بيان و ابراز مشکل از سوی کارکنان، ایجاد جویی برای بيان مشکلات.

 

مقوله ی كم و كیف شبكه ی روابط سازمانی و مفاهیم مرتبط با آن  -3جدول   

مقوله ی 

 محوری
 مفاهیم خرده مقولات

فراوانی 

 مفاهیم

کم و کيف 

ی  شبکه

روابط 
 سازمانی

 تعاملات سازمانی افقی

روابط مستقيم با همکاران، تعامل خوب با همکاران، روابط دوستانه و نه خشک و اداری با 

کارکنان، تاکيد بر روابط انسانی در کنار اجرای قانون، کمک به ایجاد روابط حسنه در سيستم، 
انسانی بر روابط اداری، حفظ رابطه ی بسته نبودن در دفتر به روی هيچ کس، ترجيح روابط 

 عافطی با کارکنان

9 

تعاملات سازمانی 
 سلسله مراتبی

برگزاری جلسه ی شورای معاونين در فصل امتحانات و ثبت نام، داشتن جلسه ی ماهيانه با 

همکاران، برگزاری جلسه با همکاران جهت طرح پيشنهادات و انتقادات، تشکيل شورای 
آمدن مشکل، برگزاری جلسه با کارکنان، رسيدگی به تخلفات کارکنان از آموزشی موقع پيش 

طریق قانونی و اداری، برخورد با کارکنان بر اساس جایگاه شغلی شان، برخورد شخصی در 

 موقع احساس خطر، مشخص کردن روابط خود با کارکنان.

0 

 
 

 مدل نهایی پژوهش
ها بر  شاخصپس از جمع آوری آرای خبرگان ، 

 یو انتخاب یباز، محور یحاصل از کدگذار جیاساس نتا

 129تعداد پژوهش با  مدل در نهایت استخراج شدند.

مقوله اصلی استخراج  5مقوله فرعی و  60مفهوم اوليه، 

بُعدی  5شدند. برآیند نهایی این مطالعه طراحی مدلی 

آن در قالب پنج رُکن استراتژی،  ی گانه است که ابعاد پنج

پيامدها، شرایط مداخله گر ،شرایط زمينه ساز و شرایط 

 (. 1)شکلبندی شده است.  علی طبقه

 

 
 : مدل پارادایمی كاركردهای رهبری تحول آفرین1شكل 

  



   یو حرفه ا يدر دانشگاه فن نيتحول آفر یمدل رهبر يطراح/    56

 

 تشریح مدل پژوهش 

یافته های پژوهش حاضر نشان داد که تمرکزگرایی 

در دانشگاه فنی و حرفه ای، فقدان شایسه سالاری و 

نهایتا آنومی سازمانی ظرفيت انطباق پذیری رهبران 

تحول آفرین را تحت تاثير قرار می دهد. به این معنی که 

با کاهش شایسته سالاری و افزایش تمرکز گرایی وآنومی 

هبران تحول آفرین با تغييرات و سازمانی انطباق ر

تحولات سازمانی کاهش می یابد. از طرف دیگر مشارکت 

کنندگان معتقدند که کمبود امکانات و منابع مالی و 

انسانی نيز در ایجاد تغيير و تحول سازمانی مداخله و 

چالش ایجاد می نماید. طبق یافته های مصاحبه زمينه 

ذیری رهبران هایی که باعث کاهش ظرفيت انطباق پ

تحول آفرین می شود، محدودیت سازمانی، سياست زدگی 

مدیران و احساس بی قدرتی می باشد. به طوری که 

مدیران در طول مصاحبه از نداشتن اختيارات کافی جهت 

ایجاد تغييرات و سياسی کاری برخی از مدیران و عدم 

استفاده ی کافی از ایده ها و پيشنهادات انان ناراضی 

و تصریح کرده اند که این ها زمينه ساز کاهش بودند 

ظرفيت انطباق پذیری رهبران تحول آفرین می باشد.  

توسعه ی ظرفيت انطباق پذیری سازمانی در بين رهبران 

تضمين کننده ی عملکرد سازمانی، رفتار شهروندی 

سازمانی، سرمایه ی اجتماعی سازمانی، تعالی 

ص گرایی، انعطاف رفتارسازمانی، ساختار سازمانی، تخص

پذیری سازمانی و به تحقق مدیریت عامل بنيان کمک 

می کند. همچنين بسط و توسعه ی ظرفيت انطباق 

پذیری باعث افزایش آگاهی پيروان، ترغيب ذهنی و مدل 

و الگو شدن مدیران برای پيروان می شود. در مجموع 

مشارکت کنندگان تصریح کرده اند که تقویت و بهبود 

سازمانی،  خدمات ثربخش، ارتقای کيفيتا یادگيری

،  سازمانی شهروندی رفتار ، تقویت کارکنان توانمندسازی

 و سرمایه گذاری در رفتار  پاداش استفاده از سيستم

آفرین می تواند راهکاری مفيد و کارامد در  تحول سازمانی

توسعه ی کارکردهای رهبران تحول آفرین باشد. در واقع 

این تکنيک ها، سرمایه گذاری در سرمایه گذاری در 

  کارایی پيروان و تحول سازمانی می باشد

 

 

 گیری بحث و نتیجه

هسته ی مرکزی پاژوهش حاضار باا عناوان ظرفيات      

  انطباق پاذیری ساازمانی بار اسااس شاش خارده مقولاه        

، نیتحول آفر اقدامات، چشم انداز سازمان یشفاف سازمان

 یريادگیاااز  تیااحما، سااازمان یباار منااافع جمعاا ديا تاک

شکل گرفته است. ایان ساازه باه پرساش هاای       یسازمان

زمينه ای، فرآیندی و پيامدی پاژوهش پاساخ مای دهاد.     

تادقيق در یافتاه هاای مصااحبه حااکی از آن اسات کااه       

کارکرد اصلی رهبران تحول آفرین، ظرفيت انطباق پذیری 

سازمانی می باشد. مفهوم یاد شده باه معنای باه تواناایی     

ا در پاسخ دهی به تغييرات و تحولات سازمانی سازمانی  ه

است. در واقع، رهبران تحاول آفارین در دانشاگاه فنای و     

حرفه شهر تهران با توسل به استراتژیِ انطباق پاذیری بار   

کااارایی پيااروان اثاار ماای گذارنااد و تحااولات سااازمانی را 

مدیریت می نمایند. طباق دیادگاه اندیشامندان ظرفيات     

شااامل مفاااهيمی چااون تفکاار  انطباااق پااذیری سااازمان

سيستمی، ناوآوری، تمرکاز بيرونای، یاادگيری ساازمانی،      

 مشتری مداری و ایجاد تغيير می باشد. 

یافته های پژوهش حاضر مبنی بر حمایت رهبران 

تحول آفرین از یادگيری سازمانی و خلق چشم اندار و  

با محتوای تئوری ها و تحقيقات   نیتحول آفر اقدامات

 پيشين فوق الذکر همسو و منطبق می باشد.  

تحقيق حاضر می توان تصریح   بر اساس مدل پارادایم

تمرکز ی، سازمان یآنوم يف،ضع یسالار ستهیشاکرد که  

ی، از شرایط علی تاثير گذار بر و حرفه ا یدر فن ییگرا

آفرین می ظرفيت انطباق پذیری سازمانی رهبری تحول 

باشد. در واقع می توان گفت سازه های فوق به مثابه 

چالش های رهبری تحول آفرین می باشد. چراکه بی 

توجهی به تخصص در مدیریت، پارتی بازی در انتخاب 

مدیران، نبود قوانين درست و حسابی جهت استفاده ی 

مدیران، اسمی بودن درس فنی و حرفه ای، سازگاری 

ين نامه ها با اعتقادات مدیر، متمرکز نداشتن برخی از آی

شدن تمام اختيارات در خود سازمان، عدم واگذاری کامل 

کارها به معاونت ها، در دست مدیران ميانی نبودن تحول، 

عدم پاسخ گویی به پيشنهادات و نظرات ارائه شده از 

سوی مدیران در جلسات، احساس عدم استفاده از فکر 

نطباق پذیری رهبران تحول مدیران ميانی و.. ظرفيت ا
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آفرین را با چالش جدی مواجه می سازد. همچنين، طبق 

یافته های حاصل از مصاحبه، سازه ی کمبود امکانات و 

منابع در دانشگاه فنی و حرفه ای بيشترین مداخله را در 

رفتارهای انطباقی رهبران تحول آفرین ایجاد می کند. به 

ود بودجه و طوری که کمبود نيروی انسانی، کمب

تجهييزات اموزشی باعث می شود؛ مدیران تحول آفرین 

به نحو احسن و روزآمد با تغييرات و تحولات سازمانی 

 سازگار شوند و بر کارایی پيروان تاثير بگذارند. 

 تیمحدودکه نشان داد  قيتحق یفيک یها افتهی

  یریانطباق پذ تيساز ظرف نهيادارک شده زم یسازمان

مصاحبه شوندگان  .باشد یم نیتحول آفررهبران  نیيپا

مورد  راتييتغ جادیدر ا نیمعتقدند که رهبران تحول آفر

 نیدارند و ا تیو.. محدود روهاين رييسازمان، در تغ ازين

 ینان را متاثر مآ نیتحل آفر یرهاها رفتا تیمحدود

 دهیکه از ا یوقت تصریح کرده اند؛نان آ ،نيسازد. همچن

در سازمان محل کار به نحو احسن استفاده  رانیمد یها

 یم تیتقو رانیمد نيدر ب یقدرت یشود، احساس ب ینم

سکوت سازمانی و  زمينه یخود  یامر به نوبه  نیشود و ا

را  یسازمان یریانطباق پذتحول آفرینی  گرایش بهعدم 

 استيس گر،ی. از طرف ددر بين مدیران فراهم می سازد

 یرهبر یاز چالش ها یکی زين  رانیاز مد یبرخ یزدگ

و انطباق با   رييتغ تيظرف شیاست که افزا نیتحول آفر

 .سازد یرا متاثر م سازمانی راتييتغ

نتایج پژوهش حاضر نشان داد رهبران تحول آفرین از 

طریااق افاازایش همکاااری هااای درون و باارون سااازمانی، 

اعتماد سازمانی، کام و کياف شابکه ی رواباط ساازمانی،      

ماال بنيااان، رفتارهااای فرانقشاای، حمایاات از  ماادیریت عا

منافع سازمانی، بهبود عملکرد ساازمانی، انعطااف پاذیری    

سااازمانی، ترغيااب ذهناای، روابااط خااود را بااا پيااروان در 

ميادین مختلف تقویت می نمایند. بر اسااس یافتاه هاای    

تحقيق می توان گفات کاه یکای از کارکردهاای رهباری      

کارکرد تعاملی می باشاد.   تحول آفرین در رابطه با پيروان

تاکيد مصاحبه شوندگان بر مفاهيمی چون ایجااد انگيازه   

در بين همکااران، جلاب همکااری کارکناان، انجاام کاار       

تحولی با همکاری همکاران، کمک گارفتن از کارکاان در   

زمينه ی راه حل ها، اخذ پيشنهادات از همکاران در پایان 

قادها و  جلسه، فرصات دادن باه همکااران جهات طارح ن     

مشکلات سازمان، ایجاد اعتماد باين مادیران و همکااران،    

راستی در قول و عمل، تعامل خوب با همکااران، اهميات   

دادن به کارکنان، گوش دادن به نظرات کارکنان، همادلی  

بااا کارکنااان در موقااع داشااتن مشااکلات، عاادم تحقياار   

کارکنان، داشتن ساعت کار بيشاتر از بقياه ی همکااران،    

یف فرانقشی که حتی در حوزه ی اختيارات یک انجام وظا

مدیر نباوده، کااهش منفعات طلبای شخصای کارکناان،       

افزایش کار مفيد در بين نيروهای سازمانی، رسايدگی باه   

کارهای ارباب رجوع، اجباری نکردن کارهاای محولاه باه    

همکاران، عدم انتظار بيش از حد از همکااران از حااکی از   

در تعامال رهباران تحاول     اهميت سازه های فاوق الاذکر  

آفرین با پياروان در زميناه هاای مختلاف مای باشاد. در       

ارتباط با کارکرد تعاملی رهبران تحول آفارین مای تاوان    

گفت که رهباران تحاول آفارین از طریاق حفاظ کاردن       

صداقت و تعهدشان، همچنين از طریاق منصاف باودن در    

ده از رفتارهای خود و ایمان و اعتقاد به پيروان و باا اساتفا  

 تکنيک تواناسازی، اعتماد پيروان را جلب می نمایند.

کدگذاری یافته های مصاحبه نشان داد که یکی دیگر 

از کارکردهای رهبری تحول آفرین، کارکرد تطبيقی می 

باشد. به این معنی که این گونه از رهبران سازمانی به 

منظور پاسخگویی بهينه و استاندارد و همچنين و برای 

با تغييرات و تحولات سازمانی به استراتژی  سازگاری

اجتماعی سازمانی خصوصا  هایی چون بهبود سرمایه ی

سازی،  نقد  ای و اعتماد شبکه سازمانی، روابط مشارکت

پذیری)داشتن ظرفيت نقد در بين مدیران، تلقی نياز 

مدیران به نقد برای رشد و تعالی، پذیرش ضعف ها(، 

به روابط انسانی در  رسميت ساختار سازمانی)توجه

چارچوب قانون، توجه به سلسله مراتب در سازمانی(، الگو 

بودن برای پيروان)الگو گرفتن کارکنان از مدیر، توجه زیاد 

به الگوسازی به عنوان شيوه ی مدیریتی در چارچوب 

قانون، نقطه ی حرکت بودن مدیر( ، آگاهی بخشی)مطلع 

آگاهی بخشی به  کردن همکاران از تغييرات و اهميت آن،

کارکنان در رابطه با چشم انداز تغييرات و کاهش مقاومت 

افراد در مقابل آن(، تعالی رفتار سازمانی)رفتاردوستانه با 

همکاران، رفتار مطلوب با همکاران، عدم تمایل به خشک 

برخورد کردن،(، تخصص گرایی)توجه به شایستگی ها و 

 توسل می شوند. توانمندی افراد بدون توجه به قوميت( م
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در مجموع بر اساس یافته های پژوهش می توان 

گفت که رهبران تحول آفرین در تعامل با پيروان به 

استراتژیِ هایی چون افزایش همکاری های درون و برون 

سازمانی، اعتماد سازمانی، کم و کيف شبکه ی روابط 

سازمانی، مدیریت عامل بنيان، رفتارهای فرانقشی، 

افع سازمانی، بهبود عملکرد سازمانی، انعطاف حمایت از من

پذیری سازمانی و ترغيب ذهنی متوسل می شوند و به 

منظور پاسخ گویی به تغييرات و حتی ایجاد تغييرات 

مثبت در سازمان از تکنيک هایی چون افزایش سرمایه ی 

سازمانی،  نقد پذیری، رسميت ساختار سازمانی،  اجتماعی

، آگاهی بخشی، تعالی رفتار الگو بودن برای پيروان

 سازمانی و تخصص گرایی استفاده می نمایند. 

 

 پیشنهادات پژوهش
    پيشنهاد می شود رهبران تحول آفرین جهت

افزایش نوآوری و بهره وری سازمانی، از سيستم 

پاداش مبتنی بر عملکرد بيش از پيش استفاده 

نمایند. در این راستا، پيشنهاد می شود از کارکنان 

خلاق، نوآور و دارای ایده های تحول آفرین در 

 مناسبت های مختلف تجليل به عمل آید. 

   نهاد می شود؛ متوليان امر در انتخاب مدیران پيِش

ارشد دانشگاه فنی و حرفه، به صلاحيت های 

تخصصی و توانمندی های فکری و عملياتی آنان بيش 

 از پيش توجه نمایند. 

  بر اساس یافته های تحقيق پيشنهاد می شود؛ از

طریق تصویب آیين نامه ها و بخش نامه ها، امکانات و 

مدیران دانشگاه های فنی و حرفه اختيارات سازمانی 

 ای در راستای تقویت عملکرد سازمانی افزایش یابد. 

  پيشنهاد می شود مدیران ارشد دانشگاه فنی و حرفه

 ارائه نظرات و پيشنهادات به گویی بموقع ای با پاسخ

جلسات و استفاده ی عملی  در مدیران سوی از شده

ی احساس اثربخشی سازمان مدیران های ایده از

 پيروان را تقویت نمایند. 

  با تصویب قوانين الزام آور و  مشخص نمودن خط

مشی سازمانی  و تنظيم بخش هایی متناسب با نياز 

های منطقه  می توان از آنومی سازمانی در راستای 

 بهبود عملکرد سازمانی جلوگيری کرد. 

  پيشنهاد می شود با تخصص بودجه ی کافی جهت

 ها، خرید و کارگاه ساخت جذب نيروی مورد نياز،

آموزشی  و... رضایت از کيفيت  تجهيزات رسانی بروز

 خدمات سازمانی را افزایش داد. 

  بر اساس یافته های تحقيق پيشنهاد می شود رهبران

تحول آفرین به منظور سازگاری با تغييرات و تحولات 

سازمانی، سرمایه ی اجتماعی سازمانی را از طریق 

قی بين همکاران، اعتماد سازی، بهبود تعاملات اف

جلب مشارکت و همکاری کارکنان در تصميم گيری 

 ها و.. تقویت نمایند. 

  به منطور سازگاری با تغييرات و تحولات سازمانی

پيشنهاد می شود رهبران تحول آفرین روحيه ی نقد 

پذیری را دربين خود و همکاران سازمان تقویت 

 نمایند.

  بر تحولات سازمانی، از سعی شود جهت تاثيرگذاری

طریق تدوین چشم انداز سازمانی، ارزش ها، اهداف و 

ماموریت های کوتاه مدت، بلند مدت سازمان، شرایط 

و منافع سازمان به تمامی کارکنان طی نشست 

 صميمانه آموزش داده شود.  

  ،پيشنهاد می شود به منظور افزایش عملکرد سازمانی

گزاری  همایش ها و رهبران تحول آفرین از طریق بر

نشست های تخصصی، تشویق به ادامه تحصيل 

کارکنان، آموزش کارکنان، بروز رسانی محتوای 

آموزشی،  بروز رسانی سرفصل های موجود در فنی و 

 حرفه ای از یادگيری سازمانی حمایت نمایند. 

  ،رهبران تحول آفرین با قدرت دادن به نيروی انسانی

تصميمات مهم سازمانی،  با مشارکت دهی کارکنان در

فراهم کردن زمينه ی بروز ایده ها در جلسات رسمی 

و غيررسمی سازمانی و در نهایت با استفاده از تکينک 

های توانمندسازی کارکنان را به نواوری جهت 

 سازگاری با تغييرات ترغيب نمایند.   

  در راستای افزایش بهره وری سازمانی پيشنهاد می

رگاه های آموزشی تعالی رفتار و شود با برگزاری کا

منش سازمانی به اهميت وجدان کاری، وظيفه 

شناسی، نوع دوستی، اطاعت سازمانی و جوانمردی 

 بيش از پيش تاکيد شود 
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  پيشنهاد می شود رهبران تحول آفرین با اقدامات

تحول آفرینی چون تغيير مدیران ضعيف در اسرع 

ع وقت، حفظ مدیران موفق و نمونه، حل سری

مشکلات کارکنان، تبدیل نيروهای شرکتی به قرار 

دادی، نظارت بر اضافه کاری ها، آموزش رشته ها با 

توجه به نياز منطقه و شروع کارهای بزرگ در سازمان 

 محل کار، بر تحولات سازمانی تاثير مثبت بگذارند. 

  از طریق تشکيل کميته های مدیریت تغييرات و

فنی و حرفه ای، تکنيک تحولات سازمانی در دانشگاه 

های سازگاری با تغييرات و تحولات سازمانی 

 شناسایی و به اعضای سازمان آموزش داده شود.  

 

محدویت های پژوهش و توصیه هایی برای پژوهش 

 های آتی
  پژوهش حاضر به روش کيفی و با رویکرد تئوری داده

بنياد انجام شده است. لذا نتایج این پژوهش قابل 

 سایر واحدها و سازمان ها نمی باشد.تعميم به 

 گزینشی و محوری و باز کدگذاری فرآیند بودن سخت 

 پژوهش های محدودیت دیگر از مصاحبه های یافته

 با مصاحبه انجام از بعد محقق چراکه بوده؛ حاضر

 کارکردهای اطلاعات از انبوهی با کليدی مطلعين

 با محدودیت این که بوده مواجه آفرین تحول رهبری

 تا اشتراوس و کوربين مند نظام های رویه از استفاده

 .گردید برطرف حدی

  با عنایت به اینکه مشارکت کنندگان پژوهش حاضر

مدیران دانشگاه فنی و حرفه ای تهران بود. بنابراین 

به خاطر مشغله ی کاری مشارکت کنندگان دسترسی 

به این افراد جهت انجام مصاحبه خيلی سخت بود. 

بنابراین، این محدودیت با استفاده ازمصاحبه گران 

ی و تعيين وقت قبلی  زبده و انجام مصاحبه با هماهنگ

 برطرف گردید. 

  از آنجا که از منظر مشارکت کنندگان، کمبود امکانات

و منابع بر ظرفيت انطباق پذیری سازمانی تاثير 

محتوایی داشته است. بنابراین پيشنهاد می شود 

محققان آتی تاثير رضایت از کيفيت خدمات سازمانی 

بر ظرفيت انطباق پذیری مدیران دانشگاه فنی و حرفه 

 . ای را مورد بررسی قرار دهند
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