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  چكيده
وم ينيدر شرکت آلوم يبر فرهنگ سازمان يسبک رهبر ريتأثن پژوهش با هدف بررسي يا :مقدمه و هدف پژوهش

  . صورت گرفت ١٣٩١کاوه در سال  يشهر صنعتپارس در 
ان با استفاده از جدول مورگان و ين مينفر از کارکنان بود که از ا ٦٥٠ق شامل يتحق يجامعه آمار :روش پژوهش
ها بر اساس آوري دادهروش جمع. نفر به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شد ٢٤٢ يتصادف يريروش نمونه گ

  .پرسشنامه انجام گرفت
 يسازها با استفاده از روش مدلپرسشنامه يبدست آمده از اجرال اطلاعات يه و تحليتجز :ها پژوهش يافته

انجام  يو بخش ساختار يريگدو بخش مدل اندازه در  SMART PLS 2.0ر افزاو به کمک نرم يمعادلات ساختار
واگرا  ييهمگرا و روا يي، رواييايپا يهاشاخص لهيپرسشنامه به وس يفن يهايژگيدر بخش اول و. رفتيپذ

 يبررس يمدل برا يب ساختاريدر بخش دوم، ضرا. رفتيد و اصلاحات لازم صورت پذيگرد يبررس PLSمختص 
  . پژوهش مورد استفاده قرار گرفتند يهاهيفرض

  . د کردييدر جامعه پژوهش تأ يبر فرهنگ سازمان را يسبک رهبرر مثبت و معنادار يج پژوهش تأثينتا :گيري نتيجه
  

  يتبادل ين، رهبريتحول آفر يوم پارس، رهبريني، آلومي، سبک رهبريفرهنگ سازمان :هاي كليديواژه
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  مقدمه
ک ي يه اصليدو پا يرهبر سبکو  يسازمان فرهنگ

 ـبه وجود آمدن  يو برا دهند يمل يسازمان را تشک ک ي
 يهـر سـازمان  . د وجود داشـته باشـند  يسازمان هر دو با

ت ي ـش خلاقيتواند با اصلاح سـاختار خـود و افـزا   يم
خود باعث بالا رفتن عملکرد  يو سازمان يانسان يروين

 ـيشود و در جهت رس يورو بهره ش يدن به اهداف از پ
بقـا و   يدر عصر مـا بـرا  . ش گام بردارديشده خونييتع
 ـست جريبايحفظ وضع موجود، م يشرفت و حتيپ ان ي

د تـا از  يرا در سازمان تـداوم بخش ـ  يو نوآور يينوجو
 ـدن بـه ا ي، که رسشود يريآن جلوگ يرکود و نابود ن ي

مناسب  يفرصت شناس در فرهنگ يازمند رهبرانيمهم ن
  .)۱۳۸۸ يزدخواستي( است
 ها است که سازمان ييهايدگيچيامروز پر از پ يايدن

رو روبه يده ايبا مشکلات عد يتعال نه رشد ويرا در زم
سازمان  زان،يربرنامه به عنوانران را يو مد است ساخته

فـراوان   يهـا ت با چالشيو رهبران قافله بشر دهندگان
مشـکلات و   لي ـبـه دل در جامعه ما . رو کرده استروبه

 ـا ،خاص يهاتيمحدود  ـن مشـکل نما ي  .تـر اسـت  اني
ها در ما نشان دهنده بضاعت کم سازمان يصنعت کنون

 ـدر ا .باشـد يم يبا مسائل و مشکلات سازمان همقابل ن ي
دو  به عنوان ،يفرهنگ سازمانو  يسبک رهبرن نقش يب

حـائز   يو اثربخش ـ يورگـذار بـر بهـره   ريثأعامل مهم ت
ت ي ـفيش کيافـزا  سـازمان،  يت بوده و بـر بالنـدگ  ياهم
ــتول ــدماتي ــموفق ،دات و خ ــتي ــزا ،ت در رقاب ش ياف
 هـا، نـه يکـاهش هز ، يت شـغل يرضـا  ،زش کارکنانيانگ
و  اثـر داشـته   داتي ـتنوع تولو  عات و اتلاف منابعيضا

 يازمند بررسين ن جهتي، به هماست ييگرا عملمشوق 
 ـدر ا). ۷۴ ،۱۳۸۳ يازگل ـ( اسـت  يشـتر يو مطالعه ب ن ي

سـبک   يموجود به بررس يپژوهش از انواع سبک رهبر
  .ميپرداز مي ين و تبادليآفرتحول يرهبر

و متحـول  ر ي ـمتغ ياي ـبا دن انطباقها جهت سازمان
در  يت و نـوآور ينه کردن جو خلاقينهاد يبرا يامروز

را جهـت   ييهـا يقادر باشـند اسـتراتژ   يستيباسازمان، 
ــدا ــرل ايه ــت و کنت ــن تغي ــران  يي ــدد رهب ــه م رات ب
ن يآفـر تحول در واقع رهبران. نديجاد نماين ايآفر تحول

 ـروانشان و تحريپ يب ذهنيبا استفاده از ترغ ک افکـار  ي
 يريپـذ انعطاف ينوآور آنان در کل سازمان، جو سازمان

آورند که احسـاس کارکنـان را بـه چـالش     يبه وجود م
 ـجدهاي  دگاهيد يده و در جستجويکش د نوآورانـه در  ي

؛ گومسـلگلو و  ٢٠٠٢ ١کونه و همکاران(شغلشان باشند 
 ـگـر، ا ياز طـرف د ). ٢٠٠٩ ٢لسويا ن رهبـران موجـب   ي

و بهبـود   يش اثربخش ـيروان، افـزا ي ـزش پي ـش انگيافزا
 يش کارآمـد ين سـبب افـزا  يو همچن يعملکرد سازمان

  ).۳۳۰، ۲۰۰۹ ٣نيفيو گر يرافرت(گردند يخود م
 ٤ن توســط برنــزيآفــرتحــول يه رهبــريــمفهــوم اول

ارائــه  ياســيرهبــران س قــاتش در مــورديرامــون تحقيپ
 ينـد ين را به عنـوان فرآ يآفرتحول يبرنز رهبر. ديگرد

 يگر را به سطح بالاتريروان همديکه در آن رهبران و پ
رهبـران  . ف کردي، تعردهند يم يزه ترقياز اخلاق و انگ

کنند که به مسـائل   مي روان خود کمکين به پيآفرتحول
تلاش  يرا براها  بنگرند و آن يديدگاه جدياز د يميقد

رهبـران تحـول   . زاننـد يانگ يبـر م ـ فراتر از حد معمول 
کننـد کـه فراتـر از    ين القاء ميروان خود چنين به پيآفر

ــاهــداف و علا ــر اهــداف يانديب يق شخصــي شــند و ب
. توجـه کننـد   يا جهانيو  ي، ملي، سازمانيميت تر بزرگ

بـر   يرينده، چنان تأثيچشم انداز آ ين رهبران با ارائهيا
ها چشم انداز را متعلق به گذارند که آنيروان خود ميپ

دن بـه آن نشـان   يرس يبرا يخود دانسته و تلاش وافر
ن رهبران قادرند با هماهنگ کردن کارکنـان  يا. دهنديم

را در  يستم، مجموعه سازمانيجاد انسجام در کل سيو ا
جهـت چشــم انـداز مــورد نظــر بـه حرکــت درآورنــد    

  ).۳۳۶ ،۱۹۹۷ ٥وپيکاس(
 يازهـا ين ين فراتر از ارضايآفرتحول يدف رهبره
و جاذبـه   ين ـيبن خـوش يآفرتحول يرهبر. است يفور
خود را به کار  يشخص يهايياز توانا ياريو بس يهوش



  ...بررسي تأثير سبك رهبري بر فرهنگ سازماني 
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گران پرداخته و افراد يد يهاآرمان يرد تا به ارتقايگيم
ارتقـا دهـد    يها را به سمت عملکـرد بـالاتر  و سازمان

ــاران( ــر). ٦۲۰۱۰اســـکوکن و همکـ  يدر واقـــع رهبـ
اسـت   يو اخلاق يند آگاهانه معنويک فراين يآفر تحول

ان رهبـران و  ي ـقدرت م يو الگوها يمساو يکه الگوها
 ـ يک هدف جمعيدن به يروان را جهت رسيپ ا تحـول  ي

ن يآفـر تحول يدر ادامه به ابعاد رهبر. کنديبنا م يواقع
  .ميکنياشاره م
 ـ يآرمـان نفـوذ  : ٧)ينفوذ آرمـان (زما يکار را  يرهبران
عمـل کـرده و    يواقع ييدهد که به عنوان الگويشرح م

 مطلـوب  يش رفتارهـا يران منجر بـه نمـا  ين عمل مديا
ک ي ـزماتيکار يرهبـر ). ۲۰۱۱، ٨ليلسن و کلين(شود  مي
 يهايژگين بوده که شامل ويآفرتحول ياز رهبر يجزئ
افتخـار و غـرور    يالقـا . باشد مي يو رفتار آرمان يآرمان
منـافع گـروه از    يهـا بـرا  روان و مشـارکت بـا آن  يبه پ

 ک رهبـر بـه شـمار   ي يآرمان يهايژگين ويترمشخص
  ).۶۱ ،۱۳۸۴ يموغل(رود  مي

ــانگ ــامي ــانگ: ٩بخــشزش اله ــامي ــش از زش اله بخ
ن بوده که رهبر را به عنوان يآفررهبر تحول يها يتوانائ

بـه   يبخش ـالهام روان را بايکند که پيمطرح م يتيشخص
-ف کنندهين عامل توصيا. زاننديانگ يبر مرفتار مناسب، 

روان در ي ـق مشارکت دادن پياست که از طر يرهبران ي
ش داده و ينده، تعهـد آنهـا را افـزا   يم چشم انداز آيترس

 ـمور(نـد  ينما مـي  زهي ـجاد انگيا ). ۲۰۱۱ ١٠انو و مـولرو ي
عمـل   يد به روش خاصين بايآفرن رهبران تحوليبنابرا

ن يچن ـ. نـد يب نمايق و ترغيروان خود را تشويکرده و پ
اق و يشـامل نشـان دادن اشـت    يبـه طـور ضـمن    يرفتار

گـردد  يم ـ يم ـيق کـار ت يبوده و باعث تشو ينيبخوش
  ).۶۲ ،۱۳۸۴ يموغل(

از  يک ـيبـه عنـوان    يب ذهن ـيترغ: ١١يب ذهنيترغ
نـد  يدر فرآ ين، نقش مهميآفررهبران تحول يهايتوانائ

ــون  ــازدگرگ ــتغ( يس ــازمان دارد) ريي ــران . در س رهب
ت و يروان خود را به خلاقيکنند پ مي ين سعيآفر تحول

هـاي   ر در روشيي ـن رهبران، تغيا. ب کننديترغ ينوآور
ل و يق کرده و از تمثيتفکر در مورد حل مسائل را تشو

کننـد   مـي  ش دانـش آنـان اسـتفاده   يافـزا  ياستعاره بـرا 
 ١٣وي ـ؛ بـاس و رج ۲۰۱۱ ١٢ا مـورالز و همکـاران  يگارس(

د و خلاق يجد يهادهين ممکن است از ايبنابرا). ۲۰۰۶
را بـه   يب ذهنيباس ترغ. حل مسائل استفاده کنند يبرا

تفکـر در مـورد    يروان بـرا ي ـمحرک در پ يعنوان عامل
از مشکلات و حل آنها،  يز آگاهيها و نباورها و ارزش

  ).۹۵ ،۱۹۹۹ ١٤و و همکارانيآول(کند يان ميب
 يفـرد  يهـا توجـه بـه تفـاوت   : ١٥يملاحظات فرد

ق يها از طرک آنيها و تحرتک آنروان، ارتباط با تکيپ
ات، مباحـث  يتجرب يريادگي يها براتيمسئول يواگذار

-رهبـران تحـول  . باشـند  مي يدر ملاحظات فرد ياصل

 يردسـتان در بــرآورده کـردن اســتعدادها  ين بــه زيآفـر 
ت شـاغل  يش مسـئول يافزان که باعث يا يشان برابالقوه

گـر رهبـر   يد يبه عبارت. کننديدر سازمان شود، کمک م
 ـنمايافراد تلاش م ـ يتوان بالقوه يدر جهت توسعه د ي

 ي، عنصـر يملاحظه فـرد ). ۲۰۰۸ ١٦تزيتز و هرويهرو(
روان بـه  ي ـن و پيآفـر ن رهبر تحـول يدر ارتباط ب يديکل

ض يممکن است از تفـو  يرهبران تحول. ديآيحساب م
روان توسـط  ي ـجهت کمک به رشد پ يالهيعنوان وسبه 

 ،۲۰۰۱نورث هاوس (استفاده کنند  يشخص يهاچالش
۲۱۴.(  

ان ي ـت روابط ميد بر اهميتأک يتبادل يکرد رهبريرو
ک يق يدو جانبه که از طر يايرو دارد و بر مزايرهبر و پ
ن قـرارداد  يجاد شده تمرکز دارد و بر اساس ايقرارداد ا
زها مانند پاداش و شناخت را در قبال ياز چ يرهبر برخ

نـز  يراب(کنـد  ياعطـا م ـ ها  روان به آنيپ يتعهد و وفادار
 يتبـادل  يعوامل رهبر يدر ادامه به بررس). ۳۱۷، ۲۰۰۵

  :ميپرداز مي
ند يمشروط به فرآهاي  پاداش: ١٧مشروطهاي  پاداش

روان با يروان که در آن تلاش پيان رهبران و پيمبادله م
ن يدر ا. کند يشود، اشاره ميمبادله م يخاص يهاپاداش
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روان را بر يکند تا توافق پي، رهبر تلاش مينوع رهبر
ن ياز به انجام آن است و آنچه که به خاطر ايسر آنچه ن

 ١٨باس و باس(شود، بدست آورد يها پرداخته متلاش
۲۰۰۸ .(  

ت بر يريمد: ١٩)منفعل –فعال(استثناء  يت بر مبنايريمد
، اشاره به رفتار رهبران دارد که در بر استثناء يمبنا

ت يو تقو يمنف بازخوردکننده، اصلاح يرنده انتقادهايگ
حل مشکلات و  يکننده ينيبشين پيو همچن يمنف

بر استثناء، دو شکل  يت مبتنيريمد. باشديها مشکست
ک ي يکه بر مبنا يرهبران تبادل. فعال و منفعل: دارد
ردستان يکنند بر کار ز مي ت استثناء فعال عمليريمد

نان حاصل يند و از انجام کارها اطمينماينظارت م
ص انحراف از استانداردها و يتشخ يرهبر برا. کنند يم
و لازم  يف ضروريدا کردن اشتباهات و خطاها، وظايپ

 ياستثنا يت بر مبنايريکه مد يرانيمد. دهديرا انجام م
ن که يکنند تنها پس از ايرفعال را اعمال ميغ

را  يياقتضا يهااستانداردها برآورده نشد، مجازات
روان يبه طور منفعل منتظر اشتباه پ يعني. کنندياعمال م

ها را قبل از انجام اقدامات شوند تا توجه آنيم
   .جلب کنند يخ رسميا توبي يمنف بازخوردبه  ياصلاح

  
آفرين مهم تفاوت رهبري تحول چهار حوزه: ۱جدول 

  با رهبري تبادلي 

رهبران 
  آفرينتحول

ها آزادي بيشتريپيروان را توسعه داده و به آن
  .دهندجهت کنترل رفتارهاي خودشان مي

توجه پيروان را از سطح نيازهاي فيزيکي به
  .دهندارتقا مي يروان شناختسطح نيازهاي 

پيروان را تشويق به فراتر رفتن از منافع خود
  .کنندگروه ميبه نفع 
انداز وضعيت آينده مطلوب را تصويرچشم

انداز کنند و افراد را جهت تحقق اين چشممي
  .کنندتشويق مي

  )۴۰۳ ،۲۰۰۱دفت (
  

ن يبوده، با ا مؤثر ريغن روش ين که ايبا توجه به ا
 ياستثنا يت بر مبنايريها رهبران، مدوقت يحال بعض

از  ياديرند تا تعداد زيگ مي رفعال را به کاريا غيمنفعل 
ها گزارش م به آنيردستان را که به طور مستقيز
ند نسبت ين فرآيا. نديو نظارت نما يدهند سرپرست يم

ن يآفرتحول يرهبر يمشروط و اجزا يهابه پاداش
  ). ۱۴۱ ،۲۰۰۱نورث هاوس (کمتر مؤثر است 

کند که فرهنگ ياشاره م) ۲۰۰۰( ٢٠سونيدن
، باورها و اصول ياساس يهاهمان ارزش يسازمان
ستم يک سيدر  يباشد که نقش مهم مي ياخلاق

، )۱۹۸۵( ٢١نياز نظر ش. کند مي فايا يت سازمانيريمد
است که  ياز مفروضات اساس ييالگو يفرهنگ سازمان
دا يده و گسترش پياز افراد مطرح گرد يتوسط گروه

منطبق و  يرونيط بيکه با مح يکرده است به گونه ا
نگ و يمورس(گردد  مي موجب انسجام در داخل گروه

سون به ين پژوهش از مدل دنيدر ا). ۲۰۰۹ ٢٢اسوالد
موجود بهره گرفته شد  يفرهنگ سازمان يمنظور بررس

 ،)۲۰۰۰(دنيسون . ميپرداز مي ح آنيکه در ادامه به توض
 اثربخشي و سازماني فرهنگ يزمينه در تحقيقاتي

 هاي فرهنگيويژگي خود مدل در وي .داد انجام سازمان

كار، سازگاري،  در شدن درگير :برشمرد گونه نيا را
  .رسالت يا تيمأمورپذيري،  انطباق
 گيري اندازه شاخص سه با ها يژگيو اين از يك هر

  :شود مي
 اثربخش هايسازمان: ركا در شدن درگير )١

 محور بر را سازمان سازند، مي توانمند را افرادشان

 منابعهاي  و قابليت دهندمي تشكيل كاريهاي  گروه

 اعضاي .دهند يم توسعه سطوح همه در را انساني

 پاره عنوان به را خود و شده متعهد كارشان به سازمان

 همه در افراد .كنند مي احساس پيكره سازمان از اي

 دارند نقش گيري تصميم در كه كنند مي احساس سطوح

 كار و مؤثر است كارشان بر كه است تصميمات اين و

 زياد درگيري .دارد پيوند سازمان اهداف با مستقيماً آنها
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كه  است كار با كامل ذهني شدن درگير معناي به در كار
 اي كره يك شركت در اجرايي مدير يك كه همان طور

 خود شغل در دل و جان با فرد آن اساس داشته، بر اظهار

 كار به راه اين در دارد توان در كه هر آنچه و كند مي كار
 اندازه سه شاخص با ويژگي اين مدل اين در. گيرد مي

 :شود مي گيري

 توانايي و ابتكار اختيار، افراد :٢٣توانمندسازي ‐١‐١

 نوعي امر اين .دارند كارشان را كردن اداره براي

ايجاد  سازمان در تيمسئول و مالكيت حس
 .كند مي

 جهت در گروهي كار به سازمان در :٢٤يساز ميت ‐٢‐١

 طوري به. شود مي داده ارزش مشترك، اهداف

 در كنند مي احساس مديران مانند به كاركنان كه

ها  سازمان اين .هستند پاسخگو خود كار محل
 .كنند مي تكيهها  گروه به كارها انجام براي

 تأمين منظور به سازمان :٢٥هاقابليت توسعه ‐٣‐١

 طور به رقابت صحنه در ماندن باقي و نيازها

 .پردازدمي كاركنان هايمهارت توسعه به مستمر

 تحقيقات): يكپارچكي و ثبات( يسازگار )٢

 اثربخش اغلب كههايي  سازمان است، داده نشان

 رفتار كاركنان و بوده يكپارچه و ثبات با هستند

 رهبران .است گرفته نشأت بنيادينهاي  ارزش از

 اند افتهي مهارت توافق به رسيدن در پيروان و
و  )دارند متقابل ديدگاه كه زماني حتي(

 و هماهنگ خوبي به سازمانيهاي  فعاليت

 چنين باهايي  سازمان .است شده پيوسته

 به و متمايزند و قوي فرهنگ داراي ،ييها يژگيو

 اين .دارند نفوذ كاركنان بر رفتار كافي طور

 :شود مي بررسي شاخص با سه ويژگي

  
  

  
  سونيدن يمدل فرهنگ سازمان :۱شکل 

)Denison 2000 (  

  
 )درگير كار شدن(مشاركت 

 )سازگاري(انطباق پذيري 
 مأموريت

 پايداري

 عقايد
  و

مفروضات

تمركز
بر محيط 
 بيروني

 ثبات انعطاف

تمركز
بر 

محيط 
 دروني

 

ــرايش  گ
 تيمي

  توانمند
 سازي

 ايجاد تغيير

مشـــتري 
 مداري

يادگيري
سازماني

جهتگيري
استراتژيك

اهداف

چشم انداز

 هماهنگي و
 يكپارچگي

توافق
 هارزشا

 

توسعه 

ظرفيت
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 يك در سازمان اعضاي : ٢٦بنيادينهاي  ارزش ‐۲‐۱

 را آنها انتظارات و هويت كههايي  ارزش از دسته

  .کنديشر دهند يم تشكيل
 اختلافات در قادرند سازمان اعضاي : ٢٧توافق ‐۲‐۲

 توافق شامل هم توافق اين .برسند توافق به مهم

 در ايجاد توافق در توانايي هم و زيرين سطح در

  .باشد مي ديگر سطوح
 با سازماني واحدهاي : ٢٨پيوستگي و هماهنگي ‐۳‐۲

 به رسيدن براي توانند مي متفاوت كاركردهاي

 .كار كنند هم با خوب خيلي مشترك اهداف

هم  به كردن كار گونه نيا با سازماني مرزهاي
  .گردد نمي نيز ريخته

 خوبي به كههايي  سازمان :پذيري انطباق )٣

 يكپارچگي؛ لذا يابند مي تغيير سختي به هستند يكپارچه

 و مزيت توان مي را بيروني پذيري و انطباق دروني

 به سازگارهاي  سازمان .آورد حساب به سازمان برتري

 از كنند، مي ريسك شوند، مي هدايت مشتريان وسيله

 تغيير ايجاد تجربه و ظرفيت و گيرند مي پند خود اشتباه

 توانايي بهبود حال در مستمر طور به آنها .ددارن را

 .هستند مشتريان براي شدن قائل ارزش جهت به سازمان
 :گيرد مي بررسي قرار مورد شاخص سه با ويژگي اين

 برايهايي  راه است قادر سازمان :٢٩تغيير ايجاد ‐١‐٣

 محيط تواند مي و ،كند ايجاد تغيير نيازهاي تأمين

 پاسخ جاريهاي  محرك به بشناسد، را مؤسسه

 .جويد پيشي آينده تغييرات از و دهد

 درك را مشتريان سازمان :٣٠گرايي مشتري ‐٢‐٣
 در پيشاپيش و دهد مي پاسخ آنها به و كند مي

 واقع مشتري در .آيد مي بر آينده تأمين صدد

 جهت درها  سازمان كه اي درجه گرايي

 نشان را شوند يم هدايت مشتريان رضايتمندي
 .دهد مي

 كه را محيطي علائم ميزان : ٣١سازماني يادگيري ‐٣‐٣

 و كنند مي تفسير و ترجمه دريافت،ها  سازمان

 خلاقيت، سبك تشويق براي راهايي  فرصت

 اندازه كند مي ايجادها  توانايي توسعه و دانش
 .گيرد مي

 ويژگي نيتر مهم گفت بتوان شايد: رسالت )٤

 .تاس آن مأموريت و رسالت سازماني فرهنگ

 و وضعيت هستند كجا دانند نمي كههايي  سازمان

 .روند مي بيراهه به معمولاً چيست؟، موجودشان

 خود جهت و اهداف از روشني درك موفقهاي  سازمان

 اهداف و اهداف سازماني كه طوري به دارند،

 را سازمان چشم انداز و كرده تعريف را استراتژيك

هايي  سازمانها،  سازمان دردسرترين پر. كنند مي ترسيم
 يك وقتي .دهند تغيير را مأموريتشان مجبورند كه هستند

 دهد تغييرات تغيير را خود رسالت است مجبور سازمان

 در .است الزامي رفتار و فرهنگ ساختار، استراتژي، در

 مشخص را سازمان انداز چشم قوي رهبر وضعيت اين
 چشم انداز اين كه كند مي خلق فرهنگ را يك و كند مي

  .كند مي پشتيباني را
هاي  گرايش :٣٢استراتژيك جهت و گرايش ‐١‐٤

 را سازماني اهداف جهت روشن استراتژيك

 را خودش تواند مي شخص هر و دهد مي نشان

 .دهد مشاركت ،)صنعت(ش بخ در آن

 مأموريت استراتژي با اهداف :٣٣مقاصد و اهداف ‐٢‐٤

 سوي و سمت و يابد مي پيوند سازمان ديد افق و

 .كنند مي مشخص را افراد كار

 از مشترك ديدگاه يك سازمان: ٣٤انداز چشم ‐٣‐٤

 ابراز را بنيادي ارزش آن .دارد آينده وضعيت
خود  با را انساني نيروي دل و انديشه كند، مي

 نيز را جهت زمان همين در و ساخته همراه

 .كند مي مشخص

  
 خارجي-داخلي تمركز و منعطف- ثابتهاي  طيف

 مدل اين شود مي ديده دنيسون مدل در كه همان طور

 چهار به را مدل كه است و افقي عمودي محور دو داراي
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در  عمودي محور .اند کرده تقسيم )دايره ربع(قسمت 
اين  .است سازماني فرهنگ تمركز و نوع ميزان برگيرنده

 به ديگر طرف از و داخلي تمركز به طرف يك از محور

 ميزان به نيز افقي محور .شوديم منتهي خارجي تمركز

 فرهنگ به طرف يك كه از دارد اشاره سازمان انعطاف

شود مي منتهي منعطف فرهنگ به ديگر طرف از و ايستا
  ).۲۰۰۰سون،يدن(

اند که انواع سبک اشاره داشته يقات متعدديتحق
 يرگذارتأثسازمان ر د يران بر فرهنگ سازمانيمد يرهبر

تواند باعث بهبود عملکرد يم يراتتأثن يباشد که ايم
که در  ييها از پژوهش يدر ادامه به برخ. سازمان شود

  .نه صورت گرفته است اشاره خواهد شدين زميا
 ريتأث يدر پژوهش خود با عنوان بررس) ۲۰۰۴( يل

، يبر تعهد سازمان يرهبر يو رفتارها يفرهنگ سازمان
کوچک  يو عملکرد در کسب و کارها يت شغليرضا

رهنگ ، نيآفرجه گرفت که رهبران تحوليو متوسط، نت
 يد و بازنگريانداز جدچشم يسازمان خود را با ارائه

ر ييمشترک، تغ يها و هنجارهاها، ارزشدر مفروض
 مدل ابعاد ري، تأث)٢٠٠٨( ٣٥ارگان و لمازيي .دهنديم

 مورد هاسازمان عملکرد بر را سونيدن يسازمان فرهنگ

 براي که شد مشخص قيتحق نيا در .دادند مطالعه قرار

 سازگاري بعد و ازيامت نيشتريب رييپذانطباق بعد

 نيا جينتا از ن،يهمچن .است آمده دست به ازين امتيکمتر
 بر را ريتأث نيشتريب رسالت بعد که ديآيبرم قيتحق

 ن،يهمچن .دارد دييتول هايشرکت ش عملکرديافزا

 شدت به ديجد محصولات ديتول در شرکت ييتوانا

  .باشديم سازگاري و رييپذ انطباق ابعاد ريتحت تأث
در پژوهش خود با عنوان ) ٢٠٠٩(خان و همکاران 

 اند داشتهاشاره  يسازمان ين و نوآوريتحول آفر يرهبر
 ينوآور يبرا ين عامل مهميتحول آفر يکه رهبر

ر شدن در يدرگ يران برايو مشوق مد يسازمان
 ينوآور يارتقا ين برايتحول آفر يرهبر يرفتارها
انو و مولرو يگر، موريد يدر پژوهش. باشد مي يسازمان

ت ين و هويآفرتحول يرهبر ريتأث يبه بررس) ۲۰۱۱(
جه يها نتآن. اند پرداخته يسازمان ينيبر کارآفر يسازمان

ت ارتباط مثبت ين با خلاقيآفرتحول يگرفتند که رهبر
ت، يبا خلاق يتبادل يرهبر که يحالدارد در  يو معنادار
  .دارد يو معکوس يارتباط منف

که در رابطه  يادر مطالعه) ٢٠١١( ٣٦و و چانگيهس
 يتحول و نوآور يدر رهبر يسازمان يريادگيبا نقش 

 يريادگيدند که يجه رسينتن يبه ا اند داشته يسازمان
 يبا نوآور ين ارتباط مثبتيتحول آفر يو رهبر يسازمان
ز در ين) ٢٠١١( ٣٧همکارانشو چائو . دارند يسازمان

بر رفتار نوآورانه  يان کردند که رهبريپژوهش خود ب
ن يهمچنها  آن. دارد ياثر مثبت يديع توليکارکنان در صنا

بر رفتار  يان کردند که انصاف و عدالت سازمانيب
  . گذارد مي کارکنان اثر ينوآورانه 
تحت  ي، در پژوهش)۱۳۹۰(و همکاران  يسنجق

و  ين بر فرهنگ سازمانيتحول آفر ير رهبريتأث«عنوان 
، نشان دادند که »يک سازمان دفاعيدر  يتعهد سازمان

ج ين قادر است از راه ترويتحول آفر يرهبر
تعهد  يروبر  يو سلسله مراتب ينيکارآفرهاي  فرهنگ
  .کارکنان در سازمان مورد مطالعه اثرگذار باشد يسازمان

ارتباط «تحت عنوان  ي، در پژوهش)۱۳۹۰(رنجبر 
با اعتماد  ين و تبادليتحول آفر ين سبک رهبريب

و  يدگاه کارکنان سازمان آتش نشانياز د يسازمان
 ين رهبريبه ، نشان داد ک»استان قم يمنيخدمات ا
رابطه وجود  يبا اعتماد سازمان ين و تبادليتحول آفر

ش اعتماد ين در افزايتحول آفر يدارد و نقش رهبر
ها  افتهين يهمچن. باشد مي و مؤثرتر تر رنگپر  يسازمان

زش ي، انگيب ذهني، ترغين نفوذ آرمانينشان داد که ب
مشروط و هاي  ، پاداشيفرد ملاحظاتالهام بخش، 

رابطه مثبت  يناستثنا با اعتماد سازما يت بر مبنايريمد
عدم مداخله گر با  ين رهبريمعنادار وجود دارد، اما ب

و معکوس وجود  يکارکنان رابطه خط ياعتماد سازمان
  .دارد
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 يدر پژوهش) ١٣٨٩(سرخوش و همکاران  ينيحس
بر رابطه  يفرهنگ سازمان يگر يانجياثر م«با عنوان 

افتند که ي، در»ين و تعهد سازمانيآفرتحول ين رهبريب
توانند با توسعه مشخصات رهبران يها مرهبران سازمان

ر در فرهنگ را در يين در خود موجبات تغيآفرتحول
ت سبب ياهداف سازمان فراهم نموده و در نها يراستا

  .در سازمان شوند يجاد تحولات اساسيا
تحت  ي، در پژوهش)۱۳۸۹(و همکاران  ينيحس
و  يان فرهنگ سازمانيارتباط م يبررس«عنوان 

، که »رويپ‐ن و مبادله رهبريتحول آفر يرهبرهاي  سبک
و  ايتوسعه گروهي، سازماني فرهنگ سه از در آن
 مبادله و آفرينتحول رهبري سبك دو و مراتبي سلسله

 افتند که فرهنگياستفاده شده بود، در پيرو -رهبر

 هر بر ايفرهنگ توسعه و پيرو - رهبر مبادله بر گروهي

 اثر پيرو - رهبر مبادله و آفرين تحول رهبري سبك دو

 اثر سلسله مراتبي اما فرهنگ دارند معناداري و مثبت

  .گذاردمي جاي بر خود از رهبري سبك هر دو بر منفي
تحت  ي، در پژوهش)۱۳۸۹(ا و همکاران ينيکرم
 يبا فرهنگ و تعهد سازمان يرابطه سبک رهبر«عنوان 

 مورد رهبري سبکافتند که ي، در»يانتظام يروهايدر ن

 تعاملي رهبري سبک کارکنان نظر از فرماندهان استفاده

 عقلايي فرهنگ غالب سازماني فرهنگ بود؛ تبادلي يا

 تعهد به يسازمان تعهد ميانگين نمره بود؛ بالاترين

 و آفرينتحول رهبري سبک بين؛ گرفت تعلق تکليفي
و  دارمعني ارتباط سازماني تعهد و فرهنگ با تبادلي

ه مداخل عدم رهبري سبک بين داشت؛ وجود يمثبت
و  داريمعن ارتباط سازماني تعهد و فرهنگ با )آزاد(

ق نشان يج تحقينتا يبه طور کل .داشت وجود معکوس
 با ينظام ينيروها در بکار رفته يرهبر داد که سبک

- يم که است ارتباط در نيروها يسازمان تعهد و فرهنگ
  .باشد معکوس يا مستقيم تواند

تحت عنوان  ي، در پژوهش)۱۳۸۸( يچالشتر يمراد
با  ين و تبادليتحول آفر يرهبرهاي  رابطه سبک«

 يت بدنيو ارائه مدل در سازمان ترب يعدالت سازمان
، نشان داد که رابطه مثبت و »رانيا ياسلام يجمهور
با  ين و عدالت سازمانيآفرتحول ين رهبريب يمعنادار

افته نشان داد ين يهمچن. وجود دارد يشهروند سازمان
با عدالت  ين و تبادليتحول آفر يان رهبريکه م
  .رابطه مثبت و معنادار وجود دارد يسازمان

 ي، در پژوهش)۱۳۸۸( کوثر نشانکامل و  يجواهر
، فرهنگ ين رهبريرابطه ب يبررس«تحت عنوان 

 يت شغليرنده و رضايادگيت سازمان ي، فعاليسازمان
 يتبادل يرهبر گرا وتحول يرهبر که افتنديدر، »کارکنان

 ريتأث رندهيادگي سازمان تيفعال بر يتوجه قابل طور به
 ريتأث کارکنان يشغل تيبر رضا يرهبر .دارند يمثبت

 قابل ريتأث سازمان فرهنگ .دارد يتوجه قابل و مثبت

 يشغل تيرضا و رندهيادگي سازمان تيبر فعال يتوجه
 ريتأث رندهيادگي سازمان تيفعال نيچن هم .دارد کارکنان

  .دارد کارکنان يشغل تيرضا بر يتوجه قابل مثبت
تحت عنوان  ي، در پژوهش)۱۳۸۸( يزدخواستي

، نشان داد »يو رهبر ين نوع فرهنگ سازمانيرابطه ب«
و  يمراتب، فرهنگ سلسلهين فرهنگ گروهيکه ب

ان يم يرابطه وجود دارد ول يبا رهبر ييفرهنگ عقلا
مشاهده  يرابطه معنادار يبا رهبر ياتوسعهفرهنگ 

 .نشد

 يررسب«تحت عنوان  يدر پژوهش) ۱۳۸۴(آغاز 
 ين و فرهنگ سازمانيتحول آفر يرابطه متقابل رهبر

رابطه  ي، به بررس»ياجتماع نيتأمدر وزارت رفاه و 
در  ين و فرهنگ سازمانيآفرتحول يمتقابل رهبر

افت که يپرداخت و در ين اجتماعيوزارت رفاه و تأم
ن و فرهنگ يآفرتحول يرهبرهاي  از مؤلفه ين برخيب

  .رابطه مثبت و معنادار وجود دارد يسازمان
نه يشيات و پيبر ادب ين مقاله پس از مروريلذا در ا

ا يم که آين موضوع هستيا يپژوهش به دنبال بررس
بر ) ين و تبادليآفرتحول(و ابعاد آن  يسبک رهبر
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 يهاهيفرض راستا نيا در ر دارد؟يتأث ينفرهنگ سازما
   :گردندير مطرح ميب زيق به ترتيتحق يو فرع ياصل

بر فرهنگ  يسبک رهبر:  )Ha( يه اصليفرض
  .ر دارديتأث يسازمان

تحول  يسبک رهبر:  )Hb1(ل او يه فرعيفرض
  .ر دارديتأث ين بر فرهنگ سازمانيآفر

بر  يتبادل يسبک رهبر:  )Hb2(دوم  يه فرعيفرض
  .ر دارديتأث يفرهنگ سازمان

 صورت ن اساس بهيپژوهش بر ا يچهارچوب نظر
  باشديم ٢شماره شکل 
  
 شناسي تحقيقروش

 ـروش مورد اسـتفاده در ا  ن پـژوهش بـر حسـب    ي
هــا  داده يهــدف از نــوع كــاربردي و از نظــر گــردآور

 يهانوع داده ين بر مبنايهمچن .باشديم يعل ‐يفيتوص
 ـباشد کـه در ا يم يشده از نوع کم يگردآور ن راسـتا  ي

در  افت نظرات کارکنان شـاغل يدر يبرا ييهاپرسشنامه
 کـاوه  يشـهر صـنعت  وم پـارس واقـع در   ينيشرکت آلوم

که در  يياز آنجا. ده استيج درج گردينتاه و ع شديتوز
شود،  مي يبررس يک رابطه علت و معلولين پژوهش يا

 ـيروش تحق  يرهـا از نـوع عل ـ  يمتغن يق از نظر رابطه ب
 يهمـه جانبـه مـدل مفهـوم     يبررس ـ يباشد که بـرا  مي
. استفاده شده است ٣٨يق از مدل معادلات ساختاريتحق

اسـت کـه    يقاتيل تحقيتحل ين ابزار براين مدل بهتريا
 يري ـگانـدازه  يخطـا  يآشـکار دارا  يرهايمتغها  در آن

بـا  . ده اسـت يچيرها پين متغين روابط بيهستند و همچن
ــتفاده از ا ــاس ــي ــوان از ين روش م ــت ــت ي ــو دق ک س

قابل مشاهده را اندازه گرفت  يرهايا متغيها و  شاخص
 ـ يگر روابـط عل ـ يد يو از سو نهفتـه و   يرهـا ين متغيب

 يکلانتـر (کـرد   ين شـده را بررس ـ يـي انس تبيزان واريم
از دو بخش مـدل   يمدل معادلات ساختار). ۳۴، ۱۳۸۸
ل شـده اسـت و   يتشک ٤٠يو مدل ساختار ٣٩يريگاندازه

ــمتغ ــاري ــدل در دو دســته متغ يه ــايم ــان يره و  ٤١پنه
و  يکـه سـبک رهبـر   . شـوند يم ـ يبندميتقس  ٤٢آشکار

تحـول   ير پنهـان و سـبک رهبـر   يمتغ يفرهنگ سازمان
ــر ــادليآف ــايمتغ ين و تب ــکار يره ــه   يآش ــتند ک هس

از طرف . گردنديمحسوب م يسبک رهبر يها شاخص
پـذيري و   انطبـاق كار، سازگاري،  در شدن گر درگيريد

ــايرســالت متغ ــه مع يآشــکار يره ــايهســتند ک  ياره
  .نديآيبه حساب م يفرهنگ سازمان يريگ اندازه
  

  و حجم نمونه يري، روش نمونه گيجامعه آمار
 ـا يجامعه آمار  نفـر از کارکنـان   ۶۵۰ن پـژوهش  ي

شـرکت واقـع در   ن يا. باشد مي وم پارسينيشرکت آلوم
بـه   ،شـهر سـاوه   كيلـومتري  ۱۰شهرك صنعتي كاوه در 

ل يــورق و فو ،ليــکو دکننــدهيتول نيتــر بــزرگعنــوان 
ن با اسـتفاده از جـدول   يبنابرا. است وم در کشورينيآلوم

معـادل   يحجم نمونه ا ينفر ۶۵۰جامعه  يمورگان برا
ــا اســتفاده از روش نمونــه ۲۴۲  يتصــادف يريــگنفــر ب

  .ديمحاسبه گرد

 

Hb2 

Hb1 

Ha 

 مدل مفهومي تحقيق):2(شكل

 تحول آفرين

 تبادلي

 زمانيافرهنگ س

 رسالت

انطباق 
 پذيري

 سازگاري

درگيرشدن 
 در كار

 سبك رهبري
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  هاي پژوهشسازه نتايج ميانگين واريانس استخراج شده: ۲جدول 
  رسالت  سازگاري پايداري  درگير شدن در کار رهبري تبادلي رهبري تحول آفرين  متغير
AVE  ۷۰۲/۰  ۷۱۵/۰  ۶۵۸/۰  ۶۸۸/۰  ۶۴۱/۰  ۶۵۷/۰  

  

  ييو روا ييايها؛ پاداده يابزار گردآور
 ـران از ويمد يسبک رهبر يابيبه منظور ارز ش يراي

کـه   ٤٣)MLQ( يچند عامل يدوم پرسشنامه سبک رهبر
م شـده  يه و تنظيته ۲۰۰۰در سال  ٤٤ويتوسط بس و آول

و پـنج نقطـه از جهـان مـورد      يش از س ـياست و در ب
د واقـع شـده اسـت،    يي ـسنجش قرار گرفتـه و مـورد تأ  

 )سـؤال (ه يگو ۳۲ ين پرسشنامه دارايا. مياستفاده نمود
تحـول   يسـؤال بعـد رهبـر    ۲۰ب ي ـباشد که به ترت مي
. سـنجد  مـي  را يتبـادل  يسؤال بعـد رهبـر   ۱۲ن و يآفر

نمـره   يکـرت بـرا  يل ينـه ا ياس پنج گزين از مقيهمچن
در پرسشـنامه  . استفاده شـده اسـت  ها  ن سؤاليا يگذار
د باش ـ مـي  نـه يپـنج گز  يشده هـر عبـارت دارا   يطراح

به ندرت =اوقات، د يگاه=اغلب، ج=شه، بيهم=الف(
  ).هرگز=ـو ه

 يفرهنگ سازمانگر پرسشنامه استاندارد يد ياز سو
 يبـرا اي ليکـرت  با مقياس پنج درجه) ٢٠٠٠(سون يدن

 ـا. استفاده شده است ير فرهنگ سازمانيسنجش متغ ن ي
باشـد  يم) سؤال(ه يگو ۶۰ يپرسشنامه در مجموع دارا

ر شـدن در کـار،   يمربوط به درگ سؤال ۱۷ب يکه به ترت
 ـمربوط بـه بعـد پا   سؤال ۱۴ سـؤال انطبـاق    ۱۴، يداري
مختص بعـد   سؤال ۱۵ تيدر نهاو ) يسازگار( يريپذ

  .رسالت است
اوليه شـامل  گيري پايايي، يك نمونه به منظور اندازه

فرهنـگ  هـاي   پرسشنامه از هـر کـدام از پرسشـنامه    ۳۵
پيش آزمـون گرديـد و سـپس     يو سبک رهبر يسازمان

هـا و  هاي بدست آمده از آن پرسشنامهبا استفاده از داده
 ـ، ميـزان پا PLSافزار آمـاري  به كمك نرم محاسـبه   يياي

ن منظـور  يبه ا ٤٥شاخص يياي، پاPLSدر روش . گرديد
 ـپا). Rivard & Huff, 1988(ردد گ ـياسـتفاده م ـ   يياي
ق محاسـبه  ياز طر يعامل يز با سنجش بارهايشاخص ن

 ـ يهاشاخص يمقدار همبستگ ک سـازه بـا آن سـازه    ي
 ـن مقدار برابـر و  يشود که اگر ايمحاسبه م شـتر از  يا بي

 ـ، مؤ)Hulland 1999( شـود  ۴/۰مقدار   ـد اي ن مطلـب  ي
قابل قبول  يريگدر مورد آن مدل اندازه يياياست که پا

شاخص  ييايج مربوط به پايق حاضر نتايدر تحق. است
 ۴/۰ يبـالا  يبار عـامل  ينشان داد که اکثر سؤالات دارا

 ـکـه ا  سـؤالات ه يبودند و بق صـه را نداشـتند،   ين خصي
و  ياز پرسشنامه سبک رهبر سؤالدو (دند يحذف گرد

    ).يسؤال از پرسشنامه فرهنگ سازمان ۵
همگـرا و   يـي ار روايپرسشنامه توسط دو مع ييروا

اسـت،   يمعادلات ساختار يسازواگرا که مختص مدل
 AVEار ي ـهمگرا از مع ييدر قسمت روا. گشت يبررس

ج ياستفاده شد که نتـا ) شدهانس استخراجين واريانگيم(
) ۲(پژوهش در جدول شماره  يرهايمتغ يار براين معيا

  :نشان داده شده است
باشـد  يم AVE ،۵/۰ يسطح قبول يبرامقدار ملاک 

)Hulland 1999 .(که از جدول بالا مشخص  گونه همان
هـا از مقـدار   مربوط به سازه AVEر يمقاد ياست، تمام

 يـي ن است که روايد اين مطلب مؤيشتر بوده و ايب ۵/۰
  . پرسشنامه حاضر در حد قابل قبول است يهمگرا

ــمت روا ــيدر قس ــرا، م ي ــواگ  ــي ــاوت ب ن يزان تف
گـر  يد يهاسازه يهاک سازه با شاخصي يها اخصش

سه جـذر  يق مقاين کار از طريا. شوديسه ميدر مدل مقا
AVE ها ن سازهيب يب همبستگير ضرايهر سازه با مقاد

 ـا يبـرا . گردديمحاسبه م  ـن کـار  ي  ـس بايک مـاتر ي د ي
ب يس جذر ضـرا يماتر ير قطر اصليل داد که مقاديتشک

AVE قطـر   ين و بـالا يير پـا يباشد و مقاديم هر سازه
 يهـا ن هر سـازه بـا سـازه   يب يب همبستگي، ضراياصل

نشـان  ) ۳(س در جـدول شـماره   ين ماتريا. گر استيد
  :داده شده است
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  )روايي واگرا(ها و ضرايب همبستگي سازه AVEماتريس مقايسه جذر : ۳جدول 

  پايداري  سازگاري  رسالت
شدن در درگير

  کار
رهبري
  تبادلي

رهبري تحول
  آفرين

  هاسازه
  

  رهبري تحول آفرين  ۰.۸۳۸          

ک 
سب

ي 
هبر

ر
  رهبري تبادلي  ۰.۴۲۳ ۰.۸۴۶          

  درگير شدن در کار  ۰.۱۶۲  ۰.۲۳۱  ۰.۸۱۱      

اني
ازم

گ س
رهن

ف
  

  پايداري  ۰.۲۰۶  ۰.۲۱۸  ۰.۲۵۴  ۰.۸۴۱    
  سازگاري  ۰.۲۴۸  ۰.۲۰۱  ۰.۳۸۱  ۰.۴۹۸  ۰.۸۰۱  

  رسالت  ۰.۲۵۰  ۰.۱۷۳  ۰.۲۴۹  ۰.۴۲۹  ۰.۴۲۱  ۰.۸۱۰
  

باشـد،  يس بـالا مشـخص م ـ  يکه از ماتر گونه همان
آن سـازه بـا    يب همبستگياز ضرا هر سازه AVEجذر 
از  ين طلب حاکيشتر شده است که ايگر بيد يهاسازه

  .باشديها مسازه يواگرا ييقابل قبول بودن روا
  

  ق يتحقهاي  افتهي
ن سبک يب ين مرحله رابطه علت و معلوليدر ا

در قالب  يهمراه با ابعاد آن با فرهنگ سازمان يرهبر
که  همان طور. ده شده استيسنج يبخش مدل ساختار

و ابعاد  ير سبک رهبريان است، تأثينما) ۳(در شکل 
- هم. دار و مثبت است يمعن يآن بر فرهنگ سازمان

ر را بر ين تأثيترين قويتحول آفر ين بعد رهبريچن
  . دارد يفرهنگ سازمان

ن يو همچن ياثبات کننده فرض اصل PLS يخروج
) ۴(ق است که در جدول شماره يتحق يفرع يهاهيفرض
 ۱.۹۶ يبالا tر يمقاد يتمام که ييآنجااز . ان استينما

  .شوند يمها تاييد  هيفرض يهستند، تمام
 

  
  مدل پژوهش ير عليب تأثيضرا: ۳شکل 

  
 

0.61 

0.71 

0.74 

تحول 
 آفرين

 تبادلي

فرهنگ سبك رهبري
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  هاي پژوهشبررسي فرضيه: ۴جدول 
  نتيجه  t-valueمقدار آماره ضرايب استاندارد شده هاهيفرض

  قبول  ۱۱.۴۶  ۰.۶۱ فرهنگ سازماني←سبک رهبري
 قبول  ۱۵.۹۸  ۰.۷۴ فرهنگ سازماني←رهبري تحول آفرين

 قبول  ۱۲.۴۴  ۰.۷۱ فرهنگ سازماني←رهبري تبادلي

 
   يريگجهيبحث و نت

علم  ،رهبري به عنوان يکي از وظايف مهم مديران
 و هنر نفوذ در افراد به منظور دستيابي به اهداف

سبک رهبري تعيين کننده جو، فرهنگ و و  باشد مي
در گذشته  .راهبردهاي حاکم بر سازمان است

سنتي رهبري مبتني بر سلسله مراتبي هاي  تئوري
که قدرتي در بالاي سازمان وجود داشت و  اند بوده

شد و پيروان در  مي دستورات از بالا به پايين ديکته
به عنوان يک عضو سازماني، ملزم به  تر نييپاسطوح 

 يليپيروي از اين دستورات بودند، اما امروزه بنا به دلا
هاي  يشرفت در سطح سواد کارکنان تئورياز جمله پ

 که يياز آنجا. باشد نمي گر پاسخگويد يرهبر يسنت
 يبنداز ابعاد مهم سازمان که به عنوان اسکلت يکي

 آنست که يفرهنگبعد  ،شود مي ز مطرحينسازمان 
 ، رهبرانارتقاء سازمان باشد يبرا يتواند عامل مي
 يخود فرهنگ يتوانند با استفاده از سبک رهبر مي

 يور بهرهو  يمناسب را خلق کنند که به اثربخش
کارکنان  يت شغليسازمان کمک کند و باعث رضا

 و يان سبک رهبريمارتباط  ن جهتيبه هم. شود
مورد ه وم پارس ساوينيومشرکت آلدر  يفرهنگ سازمان

ار ما يرا در اخت يجينتا مطالعه قرار گرفت و اطلاعات و
 به شرح آنها  هي، که در ادامه بر اساس فرضقرار داد

  :ميپرداز مي
 يبر فرهنگ سازمان يسبک رهبر :يه اصليفرض

را در جهت  يريد مسيمؤثر با يسبک رهبر: ر دارديتأث
به انجام رساندن اهداف  يهمه کارکنان براهاي  تلاش

ممکن است  يبدون وجود رهبر. سازمان فراهم آورد
 يو سازمان يان اهداف فرديحلقه اتصال موجود در م

ک يتواند به  مي ن موضوعيا. خته شوديف و گسيضع
 يمنجر شود که در آن، کار انفراد يت نامطلوبيموقع

رد و يبه اهداف فرد صورت گ يابيصرفاً در جهت دست
ت خود را از يو کفا ييحال کل سازمان کارا نيدر ع

 انيب. ش باز مانديبه اهداف خو يابيدست داده و از دست

که  همان طور معناست نيبد فرض در ميمستق رابطه
گر متفاوت يک فرهنگ به فرهنگ دياز  يرفتار رهبر

ر در سبک ييتغ با ،)۲۰۰۴لاک و کرافورد، (است 
که  يسازمان .ابديير مييز تغين يفرهنگ سازمان ،يرهبر

متناسب با سازمان خود بهره  ياز سبک رهبر رانشيمد
 يفرهنگ سازمان يرو بر که يريتأث با تواند مي رد،يبگ
 افراد در ديجد يهاهديا ييشکوفا موجب گذارد،يم

 افراد در تيباعث خلاق ديجدهاي  دهيا نيا و شود،

 و ينوآور موجب تيخلاق نيا تينها در و گردد

از  که يسازمان پس. خواهد شد سازمان در ينيکارآفر
جاد فرهنگ يمناسب برخوردار است با ا يسبک رهبر

ن يکارآفر يهاسازمانهاي  يژگيو ي، که دارايسازمان
 نيا. تواند باعث بهبود عملکرد کارکنان شود مي است
 نوع راياست؛ ز شده دييتأ حاضر قيتحق در فرض

در  tب يضرا و است )ميمستق(مثبت  يهمبستگ بيضر
ه ين فرضيج اينتا .قابل قبول هستند %۹۵ نانياطم سطح

) ۱۳۸۹(و همکاران  يني، حس)۱۳۹۰(ر رنجبهاي  افتهيبا 
  . دارد يخوان هم) ۱۳۸۸(ن کامل و کوثر نشا يو جواهر
ن بر يتحول آفر يسبک رهبر: اول يفرع هيفرض

ن يتحول آفر يرهبر: ر دارديتأث يفرهنگ سازمان
ن ينکه ايشود، از جمله ا مي يارزنده اج يموجب نتا

 يهاجاد چشم انداز، اهداف و ارزشيرهبران، با ا
، توسعه ين مشترک موجب بهبود توانمندسازياديبن
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و  يسازمان يريادگير، ييجاد تغي، ايساز ميتها، تيقابل
 در هيفرض اين. شونديک ميش استراتژين گرايهمچن

 ضريب نوع زيرا است؛ شده دييتأ حاضر تحقيق

 tب ين ضرايهمچن و است) مستقيم( مثبت همبستگي
 بنابراين، .باشنديقابل قبول م %۹۵ نانياطم در سطح

شرکت  رانياگر مد که نمود گيرينتيجه توان مي
ن بهره يتحول آفر ياز سبک رهبر وم پارسينيآلوم

 يريادگيکه در جهت  يتوانند با توسعه فرهنگيبرند، م
باشد به ير مييجاد تغيو ا يميتهاي  تي، فعاليسازمان

ج ينتا .گرفتن از رقبا کمک کند يشيرشد سازمان و پ
، )۱۳۹۰(و همکاران  يسنجق يهاافتهيه با ين فرضيا

ا و يني، کرم)۱۳۸۹(سرخوش و همکاران  ينيحس
- افتهي. دارد يخوان هم) ۱۳۸۴(، آغاز )۱۳۸۹(همکاران 

. باشديبالا م يهيد فرضييانگر تايهم ب) ۲۰۰۴( يل يها
ن يآفراند که رهبران تحولاو نشان داده يهاافتهيج ينتا

- چشم يقادر هستند تا فرهنگ سازمان خود را با ارائه

ها و در مفروضات، ارزش يد و بازنگريانداز جد
 يجهين با نتيهمچن. ر دهندييمشترک، تغ يهنجارها

ها آن. باشديهمسو م) ۲۰۱۱(انو و مولرو يق موريتحق
جاد فرهنگ و ين با ايآفرکنند که رهبران تحوليان ميب

ل يدر تسه يو ضرور يديمناسب، نقش کل يطيمح
-ينانه در افراد را فراهم ميکارآفر يها و رفتارهاتيفعال

که  يب ذهنيترغ يبا توجه به مشخصه ياز طرف. آورند
ها و دن به ابتکار عمليرس يروان را برايدر آن رهبر، پ

رود يدهد، انتظار ميم ياريسازنده  يهاتيخلاق
در  يت فرهنگ نوآورين سبب تقويآفرتحول يرهبر

پژوهش حاضر  يهاافتهين اساس يسازمان گردد که بر ا
؛ ٢٠٠٩خان و همکاران،  يهاز همسو با پژوهشين

- يم ٢٠١١همکاران، و ؛ چائو ٢٠١١و و چانگ، يهس
  .باشد

بر فرهنگ  يتبادل يسبک رهبر: دوم يفرع هيفرض
را  يج ارزنده اينتا يتبادل يرهبر: ر دارديتأث يسازمان

ن رهبران يا که نياآورد، از جمله يد ميسازمان پد يبرا

ن بردن يدر کار و از ب يوستگيو پ يبا هماهنگ
ن کارکنان به يکه ب يو توافق ياختلافات با هماهنگ

 يطوربه . کند مي سازمان کمک يآورد به تعاليوجود م
 يران توان حل اختلافات و کاهش هنجارهاياگر مد که
زان تعامل را در ين کارکنان را داشته باشند و ميب يمنف
ن آنها يند، اعتماد بيحفظ نما يها به خوبان آنيم

 يذات ريغتوانند به طور يابد و کارکنان مييش ميافزا
 يه فرعيفرض. ب شونديترغ خود يانجام کارها يبرا

ب مثبت و يق ضريز از طرينق حاضر يدوم تحق
. د گشتييتأ% ۹۵نان يدر سطح اطم tب يضر يمعنادار

و همکاران  ينيحس يهاافتهيه با ين فرضيج اينتا
 ي، مراد)۱۳۸۹(ا و همکاران يني، کرم)۱۳۸۹(

ن کامل و کوثر نشا يو جواهر) ۱۳۸۸( يتر چالش
انو و يق موريتحق يجهياما با نت. دارد يخوان هم) ۱۳۸۸(

ها در پژوهش خود آن. باشديهمسو نم) ۲۰۱۱( مولرو
معکوس  يارابطه يدارا يتبادل يکنند که رهبريان ميب

به دنبال حفظ  يرا رهبران تبادليباشد زيت ميبا خلاق
 يسازمان يوضع موجود هستند و به دنبال ساختارها

 يرسم يگرفتهشکل يک و فرهنگ سازمانيبوروکرات
ن يجه ايدنبال ندارد و در نتر را به ييهستند که تغ

خلاقانه  يکه رفتارها يبر بهبود فرهنگ يريرهبران تأث
  . ان کارکنان را اشاعه دهد، ندارنديدر م

 ين و تبادليآفرتحول ينکه سبک رهبريبا وجود ا
بود، در  يد فرهنگ سازمانييران در جهت تأيموجود مد

گردد که در جهت بهبود فرهنگ يشنهاد مين شرکت پيا
را فراهم آورند که از تعارض  يطيران محيمد يازمانس

 يمختلف سازمانهاي  ان کارکنان و واحديم يريو درگ
و توسعه  يد، تا به توانمند سازيبه عمل آ يريجلوگ

 رانين مديهمچن. کارکنان کمک شودهاي  تيقابل
 يمدار ير به منظور مشترييجاد تغيتوانند در جهت ا مي
آورند، چرا که  يرو يسازمان يريادگيو  يم سازيبه ت

در  يمدار ين پژوهش نشان داد که مشتريدر اها  افتهي
در ادامه . قرار ندارد ين سازمان در سطح مطلوبيا
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، ن سازمان با پخش و انتشاريگردد که در ا مي شنهاديپ
که نشان دهنده چشم انداز، رسالت، هايي  هياطلاع
سازمان است؛  ين و منشور اخلاقياديبنهاي  ارزش

هاي  يسازمان، کارکنانش را با اهداف و استراتژ
 .بلندمدت خود هم سو کند
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