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  ابعاد هافستد با رهبري تحولي بر اساسي دانشگاه سازمان فرهنگرابطه 

  3سادات حسيني جبليالوحيده  ،2الدين ابراهيميصلاح ،*،1مجتبي حاج خزيمه
 )مكاتبات دار (عهده شناسي، دانشگاه تهران، ايراندانشجوي دكتري، دانشكده علوم تربيتي و روان1

  ي، دانشگاه تهران، ايرانشناسروانتي و ي دكتري، دانشكده علوم تربيدانشجو2
  ي، دانشگاه تهران، ايرانشناسرواني دكتري، دانشكده علوم تربيتي و دانشجو3

 1396 ماه بهمن، پذيرش: 1396 ماهآذر، اصلاحيه: 6139 شهريورماهتاريخ دريافت: 

 

  چكيده

يي، تحمل ابهام و فاصله گراجمعي، فردگرايي/ سالارزنستد (مردسالاري/ ابعاد هاف بر اساسدانشگاه  يسازمانفرهنگرابطه  هدف پژوهش حاضر، بررسي
روش ) است. ، تحريك فرهيختگي و ملاحظات فرديبخشالهامهاي آرماني، انگيزش يژگيو(رفتارهاي آرماني،  ينآفرتحولي رهبري هاسبك قدرت) با

نفر از  209بدين منظور، .استهاي مدل يابي معادلات ساختاري تفاده از روشاجراي اين پژوهش توصيفي (غيرآزمايشي) و طرح پژوهش همبستگي با اس
بر اساس مقياس ابعاد فرهنگي هافستد و پرسشنامه  يسازمانفرهنگ نامهپرسشتصادفي انتخاب شدند و به  يريگبا استفاده از نمونهاساتيد دانشگاه تهران 

داري بعد فاصله قدرت كه رابطه منفي و معني جزنشان داد بهتحليل همبستگي مده با استفاده از روش آدستهاي بهيافته.. دادند پاسخين آفرتحولرهبري 
ند. نتايج تحليل معادلات دار ينآفرتحولي رهبري هاسبك داري بابقيه ابعاد فرهنگي هافستد رابطه مثبت و معني نددار ينآفرتحولي رهبري هاسبك با

 و رهبري ميان روابط دركبنابراين ؛ ين اساتيد دارندآفرتحولي رهبري هاسبكداري روي يمعني هافستد تأثير سازمانرهنگفساختاري نشان داد كه ابعاد 
 اين تطبيق و خاص رهبري هايسبك تعريف شود؛ زيرامي سازمان براي ارزشمند اطلاعات درنتيجه و رهبري افزايش اثربخشي موجب سازمانيفرهنگ

  ت.دانس سازمان عملكرد افزايش براي بالقوه استراتژي توانمي را مانساز بافرهنگ هاسبك
  يسازمانفرهنگين، آفرتحولرهبري  ،، دانشگاهابعاد فرهنگي هافستد :هاي اصليواژه

  مقدمه - 1

هبري فرايندي اساسي در هر سازمان است و پيروزي يا شكست هر ر 
يت يا شكست و هنگام موفق دهنديسازمان را به رهبري آن نسبت م

بدين ترتيب  گيرديسازمان معمولاً رهبري سازمان مدنظر قرار م
افراد در سازمان بستگي به سبك و  يهاو نگرش هايدگاهگفت د توانيم

  ].33دارد [سياق رهبري موجود در سازمان 
شرايطي را براي كاركنان به وجود بياورد كه  توانديرهبري است كه م

ير و يباعث پيشرفت و تغ روينانجام دهند و ازا كاركنان كارهاي خلاقانه
امروزي نياز به رهبراني دارند كه  يها. سازمانشوديتحول سازمان م
توان نفوذ بالا و  شخصيتي و جاذبه استثنايي، هاييژگيبتوانند به مدد و

تعهد و شور و حرارت لازم را در زيردستان براي  انداز وسيع،چشم
داد تلاششان در جهت تحقق اهداف سازماني نهايت استع يريكارگبه

نام گرفتند كه  ينآفررهبران امروزه رهبران تحول گونهينا ايجاد نمايند.
  ].2[د بسزايي بر خلاقيت و نوآوري كاركنان داشته باشن تأثير تواننديم
 موضوعاتي به هاسازمان در رهبري و فرهنگ دهه گذشته چند خلال در

   هامطالعه اين به . نگاهي]6[ اندشدهتبديل علمي هايدر پژوهش مهم

  
  

 هستند مهم بسيار مقوله دو رهبري و 1سازمانيفرهنگ دهد،مي نشان

 تحليل و موردبررسي مجزا صورتبه اغلب مختلف هايدر پژوهش كه

 خصوص در محدودي تجربي هايمطالعه توانمي تنها و اندقرارگرفته
 كه منابعي ميان در ديگر، طرف از]. 19[ نمود يافت هاآن ميان ارتباط

 در محدودي هايپژوهش دارد، وجود مفهوم دو اين ارتباط خصوص در

 سازماني هايفرهنگ در رهبري هايسبك از يككدام اينكه توصيف

 مشاهده توانمي است، برخوردار تريمناسب اجرايي قابليت از مختلف

 ].16[ نمود
 آيا به عبارتي فرهنگ؟ بر رهبري يا است اثرگذار رهبري بر فرهنگ آيا

 فرهنگي اينكه يا نمايد خلق را سازمانيفرهنگ نوع تواندمي رهبر يك

 و هامطالعه بر مروري كند؟مي مشخص را سازمان در رهبر يك سبك
 آن بيانگر زمينه اين در مختلف پژوهشگران و دانشمندان هايپژوهش
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 رهبري يا فرهنگ حوزه در پژوهشگران بين اجماعي تواننمي كه است
  ].6[ نمود مشاهده خصوص اين در

 هاسازمان در فرهنگ يپديده يمطالعه در رويكرد دو 1اسميرچ

 فرهنگ رويكرد اين در سازماني، متغير يك فرهنگ :كرد شناسايي

 تفسير و كاريدست قابل كه شودمي گرفته نظر در ايمقوله عنوانبه
 مهارت به وابسته تفسير، اين تأثير و جهت ماهيت، رويكرد اين در است.

 فرهنگ بر كه است رهبر اين ديگرعبارتبه است. رهبر هايتوانايي و

 جزء عنوانبه سازمانيفرهنگ به دوم، رويكرد در گذارد.مي تأثير

 اعمال و تفكر، احساس كه شودمي نگريسته سازمان از تفكيكغيرقابل

  .]31[ دارد قرار آن تأثير تحت رهبر
 هاارزش عقايد زيربنايي، بين كه شودمي ملاحظه هاسازمان از برخي در

 اين كه ندارد وجود سويي هم رهبران و سازمان اعضاي مفروضات و

 و شده سازمان به نسبت كاركنان تعهد در مشكلاتي بروز خود باعث
 ].36[ شودمي كاركنان خدمت ترك غيبت و پائين، عملكرد سبب
 اهرم ترينسازماني، مهمفرهنگ كه دهندمي اننش تحقيقات چنينهم

 به نياز رو،ازاين است هاسازمان ارشد مديران هايقابليت ارتقاي در

 پيشبرد در جهت را سازمان فرهنگ بتواند كه مناسب رهبري سبك

نظر  به حياتي سازمان، توفيق در نمايد، اصلاح و تنظيم سازمان اهداف
  ].7[ رسدمي

ذكرشده، هدف پژوهش حاضر بررسي رابطه  با توجه به مطالب
سازماني مدارس بر اساس ابعاد فرهنگي هافستد (مردسالاري فرهنگ

گرايي، تحمل ابهام و عدم اطمينان و سالاري، فردگرايي / جمع/زن
. از طرف استهاي رهبري تحولي اساتيد دانشگاه فاصله قدرت) با سبك

رهاي شناختي بين زنان و ها در ساختاديگر با توجه به وجود تفاوت
] 20[مردان و همچنين نحوه اجتماعي شدن در محيط كار و جامعه 

سازماني اي متفاوت فرهنگگونهرسد زنان و مردان بهبه نظر مي]. 34[
بنابراين علاوه بر  سازماني خود را تجربه كنند؛را ادراك نموده و فرهنگ
ري تحولي در اين هاي رهبسازماني و سبكبررسي رابطه بين فرهنگ

پژوهش به بررسي تفاوت زنان و مردان ازلحاظ ابعاد فرهنگي هافستد و 
سازماني دانشگاه پرداخته خواهد شد تا ها از فرهنگهمچنين ادراك آن

ها پيشنهادهاي كاربردي به مديران دانشگاه و اساس اين يافته بتوان بر
شرايط  مؤسسات آموزشي جهت فراهم آوردن حمايت از اساتيد و

وري و بهبود رهبري و مديريت آنان مناسب و افزايش خلاقي، بهره
  فراهم شود.

تواند نقش تأثيرگذاري داشته باشد و يميكي از عوامل سازماني كه 
اما ؛ يددارند، رهبري استتأكپژوهشگران و مديران بر نقش كليدي آن 

ي ررسموردبي را سازمانفرهنگي بسيار كمي رابطه رهبري و هاپژوهش
شدن، نياز . از طرفي، تغييرات در يك پهنه گسترده و جهانيانددادهقرار 

براي يك نوع رهبري متفاوت را منجر شده است؛ از طرف ديگر پيروان 

                                                            
Smircich1  

ميزان اقتدار و اختيار و امري كه  عنوانبهاغلب در مورد رهبري 
 كنند. بر اين اساسيمدموكراتيك، هدايتگرانه يا مشاركتي است، فكر 

كنند كه يك رهبر حداقل بايد به هدايت بلاك و پورتر پيشنهاد مي
يده گرفتن علايق شخصي خود، توجه كند. بعلاوه رهبران نادپيروان با 

خوب بايد استانداردهاي انگيزشي را برقرار سازند و قادر به قدرت 
ين در پژوهش حاضر رابطه بنابرا؛ ]26[خود باشند  بخشي به پيروان

ي قرار موردبررسدر دانشگاه  ينآفرتحولي و رهبري نسازمافرهنگ
  است. قرارگرفتهگيرد چيزي كه كمتر توجه پژوهشگران يم

  پيشينه پژوهشمباني نظري و  - 2

ترين مسائل موجـود در هـر سـازمان درك    يكي از مهم سازماني:فرهنگ
فقط به خاطر حفـظ سـلامتي خـود    فرهنگ آن سازمان است كه اين نه

سـازماني  فرهنـگ  .اسـت بقاي آن سازمان نيز بسيار حياتي  كه براي فرد
مشـي سـازمان و رفتارهـاي سـازمان را     اي كه خطعبارت است از فلسفه

كنـد يـا مفروضـات و باورهـاي     سوي كاركنان و مشتريان هدايت مـي به
هـا  اي كه بين اعضاء سازمان مشترك بوده كه به كمـك آن بنيادي ويژه

 پــذيرد و ســرانجامه ســازمان انجــام مــيهــاي روزمــرفعاليــت كارهــا و
توان وجود سيستمي از معاني و مفاهيم مشـترك  سازماني را ميفرهنگ

ــازمان دانســـت  ــراد و اعضـــاي سـ ويژگـــي اساســـي  ].12[ بـــين افـ
كـه در مقابـل   يطـور بـه ي، پايداري بسيار بالاي آن است؛ سازمانفرهنگ

يابـد. ايـن   يم ـتغيير  ندرتبهيرات وارده از محيط بسيار مقاوم بوده و تأث
و تا حدي يكسـان   داردامنهشود، فرهنگ اثر نيرومند و يمويژگي باعث 

شوند، يموارد  به يك مدرسه يا دانشگاه افراد كهي مختلفي از هاگروهبر 
  ].24بگذارد [

يي مورد گراجمعدو بعد فردگرايي و  ازلحاظرا  هافرهنگ در روانشناسي
به خاطر  يبندطبقهدر حال حاضر، . ]32است [مقايسه قرار داده 

پژوهشگران  موردتوجههاي تجربي فراوان بيشتر يتحماجامعيت و 
)، ابهام MF( 2اين ابعاد شامل مردانگي/ زنانگي ].23است [ قرارگرفته

) PD( 5) و فاصله قدرتIDV( 4ييگراجمع)، فردگرايي/UA( 3گريزي
  ].15هستند [

زنانگي به باور فرد درباره ميزان  مردانگي/ 6هافستد و همكارانباور به 
دارد. كساني مردانگي بالا دارند  در جامعهي جنسي هانقشتفاوت 

يجه از مردان درنتي زن و مرد بايد متمايز باشد. هانقشكه اعتقاددارند 
يد كنند تأكرود كه جسور، پرخاشگر و بر موفقيت مادي يمانتظار 
كيفيت زندگي اهميت زيادي يا و حساس و به باحكه زنان بايد يدرحال

دهند. ولي افراد داراي فرهنگ با زنانگي بالا معتقد به همپوشي و 
يي به ارتباطي گراجمعباشند. فردگرايي / يمي جنسي هانقشاشتراك 
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كند. افرادي كه فردگرايي يمكه بين فرد و گروه وجود دارد، اشاره 
رود يمي انتظار كسهرو از  بالايي دارند روابط سستي با ديگران دارند

يي كمي فردگراكه به علائق فردي خود توجه داشته باشد. افرادي كه 
 هاارزشهستند، با اعضاي جامعه ارتباط نزديكي دارند،  گراجمعدارند يا 

هستند پذيرند و به دنبال علائق جمعي و گروهي يمو باورهاي گروه را 
ي نامعلوم آينده مربوط هاجنبه. ابهام گريزي به نحوه مواجه افراد با ]1[
آينده نگران هستند  دربارهشود. افرادي كه ابهام گريزي بالايي دارند يم

كنند ابهام يمو برعكس افرادي كه در مورد آينده خود احساس امنيت 
گريزي كمتري دارند. فاصله قدرت، به نحوه توزيع قدرت در جامعه 

بالا سلطه و اقتدار را  قدرت بافاصلهي هافرهنگاشاره دارد. افراد در 
قدرت پايين  بافاصلهيي هافرهنگپذيرند كه در از كساني مي ترراحت

ارزش شمرده مي عنوانبهكنند كه برابري طبقات و افراد يمزندگي 
  ].24[شوند 

رهبري اطلاق  ي ازنوعآفرين بهرهبري تحول ين:آفرتحولرهبري 
هستند و براي پيروان كه در آن رهبران داراي موهبت الهي  شوديم

ها و بانفوذ بر قلبشان، آن آورده ويژه فراهم خود انگيزش معنوي و توجه
انداز سازماني پويا  چشميكآفرين . رهبران تحولكننديرا هدايت م

فرهنگي براي  يهاكه اغلب يك دگرگوني در ارزش كننديخلق م
ين همچنين آفر. رهبري تحولسازدينوآوري بيشتر را ضروري م انعكاس

بين علائق فردي و جمعي است تا به  به دنبال برقراري يك رابطه
. فرايند نفوذ بدهد زيردستان اجازه كار كردن براي اهداف متعالي را

آگاهانه در افراد براي ايجاد تغيير و تحول ناپيوسته در موقعيت فعلي 
 در مورد هاآنيك كل.  عنوانبه(وضع موجود) و كاركردهاي سازمان 

انگيزانند تا يبرمرانند، تفكر را يمو اعتقادات ماهرانه سخن  هاارزش
نوآوري در حل مسئله را پرورش دهند و درجه بالايي از اعتماد، تعهد و 

ين، بينشي آفرتحول. رهبري ]17[تحسين را در زيردستان ايجاد كنند 
 العادهفوقانگيزد تا به چيزهاي يبرمرا  هاآنكند و يمرا به پيروان القا 

  ].5[يا فراتر از انتظارات دست پيدا كنند 
سازد و يمكسي كه پيروان را توانمند  عنوانبهين را آفرتحولرهبر  پس
را  هاآندهد و يمانگيزه  انتظاراتشاندر جهت عملكرد فراتر از  هاآنبه 

ي اهداف شخصي تعريف جابهي جمعدستهتشويق به پيروي از اهداف 
  .]25[نمايد يم

ير تـأث ين شـامل چهـار بعـد    آفـر تحولرهبري  :ينآفرتحولابعاد رهبري 
، تحريك ذهني و ملاحظات فردي كه بخشالهامانگيزه  يدئال)،(ا يآرمان
  شود.يمگفته  4I هاآنبه  اختصاربه
 عنـوان بـه دهـد كـه   يم ـرهبراني را شرح  ):رفتار نفوذ آرماني (صفات،-

 كنند. پيروان توسـط ايـن رهبـران   يميي قوي براي پيروان عمل هامدل
معمـولاً   هـا آنرقابـت كننـد.    هـا آنخواهنـد بـا   يمشوند و يمشناخته 

پيـروان   مـورداحترام استانداردهاي رفتار اخلاقي و معنوي بالايي دارند و 
هـا و چشـم انـدازهاي    . نفوذ آرماني شامل بينش]2[ اعتمادندقابلبوده، 

ك و كسـب اعتمـاد و اطمينـان    هاي مشتريسخت، خطرات و بخشالهام
هـا و  كند بـه روش زيردستان است. رهبري كه نفوذ آرماني را اعمال مي

كند كه اسـتانداردهاي بـالايي از رفتارهـاي اخلاقـي را     يمي رفتار اگونه
 احترام، حس باشد، ينآفررهبر تحول يك . چنانچه]13[دهد نشان مي

 بـر  و كـرد  خواهـد  ادخـود ايج ـ  ميان پيـروان  در را يوفادار و تحسين

 يـد تأك ي سـازمان هارسالت به رسيدن جهت قوي تعهد داشتن اهميت

  ].22[نمود  خواهد
رهبراني كه از پيروانشان انتظارات بالا دارند و به  :بخشالهامانگيزش -
بخشند تا در راستاي افزايش تعهد آنان يماز طريق انگيزش، الهام  هاآن

و  هاسمبلمشترك را تسهيل نمايند. از  اندازچشمگام برداشته و تحقق 
ي اعضاي گروه براي رسيدن هاتلاشنمادهاي احساسي را جهت جلب 

گيرند و بدين طريق يمبه چيزي فراتر از منافع شخصي خود بكار 
بخشند يمروحيه پيروان براي تلاش جهت رسيدن به اهداف را بهبود 

 دادن مشاركت يقراز ط كه است رهبراني كنندهيفتوص عامل اين ].2[
 ايجاد و داده افزايش را هاآن تعهد، آينده اندازچشم يمدر ترس پيروان

  ].21[نمايند يم انگيزه
تحريـك فرهيختگـي، بـرانگيختن     يـب ذهنـي):  (ترغ يختگي ذهني:برانگ-

ي جديد و تفكر مجـدد  هاحلراهكشف  منظوربهيله رهبري وسبهپيروان 
رفتار رهبـر،   درواقعط پيروان است. در مورد حل مشكلات سازماني توس

كند كه دوباره در مورد كاري كه انجـام  چالشي را براي پيروان ايجاد مي
توانـد انجـام يابـد،    دهند، كوشش و تلاش و در مورد چيزي كـه مـي  مي

شـود  يم ـتحريك فرهنگي پيروان زماني حاصـل   .]3[كنند دوباره تفكر 
هـاي سـازنده   يـت خلاقها و عملكه رهبر آنان را براي رسيدن به ابتكار 

  ].9[ياري دهد 
اي يتيحما: نمايان گر مديراني است كه جو فردي ملاحظاتتوجه و -

به نيازهاي يكايك پيروان گوش فرا  دقتبهكنند كه در آن يمايجاد 
كه سعي يدرحالكنند يممربي و مشاور عمل  عنوانبهدهند. رهبران يم

شناخت مراتب "شكوفايي دارند.  در كمك كردن به پيروان جهت خود
نيز فراهم  رسيدن به نيازهاي برتر و منظوربهنياز پيروان و پرورش آنان 

ي گوناگون براي شكوفا كردن استعدادهاي پيروان و هافرصتساختن 
 ملاحظات فردي ].2["ارتقاي آنان به سطوح بالاتر توسعه شخصيتي

 به رسيدن استاير در خود پيروان رهبر به كه دهديم رخ زماني

 افراد بالقوه توان توسعه جهت و كنديم خدمت مطلوبشان نيازهاي

  ].22[ نمايديم تلاش
، رفتـار  هااستراتژيبر تدوين اهداف،  كه فرهنگ دهدميمطالعات نشان 

 فردي، عملكرد سازماني، انگيزش، رضـايت شـغلي، خلاقيـت و نـوآوري،    
، ميـزان  در امورت كاركنان ، ميزان مشاركگيريتصميمنحوه  كارآفريني،

. همچنين گذاردمي تأثير، سطح اضطراب كوشيسختفداكاري و تعهد، 
قوي  عالي و موفق داراي فرهنگ هايسازماندهد كه مطالعات نشان مي

  ].28[هستند  مؤثرو 
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 و آفرين تحول رهبري بين ارتباط عنوان با حقيقيت در) 1394( ديناني
 اين به جوانان و ورزش وزارت كنانكار خلاقيت با سازماني فرهنگ
 سازماني فرهنگ و ورزش در مديران رهبري سبك نوع كه رسيد نتيجه

 و مثبت ارتباط سازمانها اين كاركنان خلاقيت با ورزشي سازمانهاي
) در پژوهش خود با 1395صفر دوست و همكاران ( . ]4[دارد معنادار

مدل هافستد در  عنوان  بررسي نقش ابعاد فرهنگ سازماني بر اساس
اثربخشي انتقال فناوري و عملكرد رقابتي به اين نتيجه رسيدند كه ابعاد 

فناوري (تعيين ميزان موفقّيت و عدم  فرهنگ سازماني در انتقال
سازمانها  موفقّيت) است و اين امر به افزايش مزيت و عملكرد رقابتي

يكرد دهد كه بعد رو ها نشان مي شود. همچنين يافته منجر مي
باز/بسته داراي بيشترين نقش در اثربخشي  هنجاري/عملگرا و سيستم

   .]10[.انتقال فناوري هستند
) در مطالعه اي بـا موضـوع تبيـين    1395صمدي ميركلائي و همكاران (

نقش سبك رهبري تحول آفرين در فرهنـگ سـازماني بـه ايـن نتيجـه      
تباط مثبت و رسيد ند كه بين رهبري تحول آفرين و فرهنگ سازماني ار

معناداري وجود دارد. همچنين همه ابعاد سبك رهبري تحول آفرين بـا  
يزدانــي و همكــاران(  .]11[فرهنــگ ســازماني ارتبــاط معنــاداري دارنــد

) در پژوهش خود با عنوان بررسي رابطه سبك رهبري تحول گـرا  1394
با فرهنگ سازماني كاركنان به اين نتيجه رسيدند كه بين سبك رهبري 

ــررورش   تحــو ــوزش پ ــان اداره آم ــرين و فرهنــگ ســازماني كاركن ل آف
دارد كـه نقـش    وجود و معناداري،رابطه مثبت سملقان و مانهشهرسراان 

الهام بخش برروي فرهنگ سـازماني   انگيزشمولفه هاي ويژگي آرماني و
  ].14به نسبت ساير مؤلفه ها بيشتر است[

ررسي آثار سبك ) در مطالعه اي با موضوع ب2014(1مانو و همكاران
رهبري تحول آفرين، تكنولوژي اطلاعات، فرهنگ سازماني و نوآوري 
رهبر بر عملكرد رهبري، دريافتند كه سبك رهبري تحول آفرين بر 
نوآوري رهبرئ عملكرد رهبر اثر معناداري مي گذارد. همچنين، فرهنگ 

  .]27[سازماني نيز توانايي پيش بيني نوآوري رهبر و عملكرد رهبر دارد
 بـر  گروهـي  فرهنـگ  كـه )، 1389همكـاران ( نتايج پژوهش حسيني و 

 رهبـري  سـبك  دو هـر  بـر  ياتوسـعه  فرهنـگ  و پيـرو  - رهبـر  مبادله

 فرهنگ اما دارند معناداري و مثبت اثر پيرو - رهبر مبادله و ينآفرتحول

گذارد يم جاي بر خود از رهبري سبك هردو بر منفي اثر مراتبي سلسله
 داد نشـان  3نتايج پژوهش يافانـگ و  2ايسليماني يهاهشپژونتايج  .]6[

. نتـايج  ]35و  30دارد [ي و رهبـري رابطـه جـود    سازمانفرهنگكه بين 
ي و رهبـري  سـازمان فرهنگنشان داد كه بين  4ويسه و همكاران پژوهش

  .]33دارد [تحولي رابطه وجود 
جهت حائز اهميت است كه كاركردهاي زيادي فرهنگ سازمان ازاين

بخشد، تعهد ارد از قبيل اينكه، به كاركنان سازمان هويتي سازماني ميد
                                                            

 Mano& et al 1 
Slimane 2 
Yafang 3 
Veiseh & et al 4 

كند، با سازد، ثبات نظام اجتماعي را ترغيب ميگروهي را آسان مي
دادن به اعضاء براي پي بردن به پيرامون محيط كار خود نوع رفتار ياري

دهد كه داشتن محيط كاري خلاق و آنان را در محيط كار شكل مي
ضرورت توجه  استرفتاري نوآورانه در اين محيط از مصاديق آن  نوآور و

نظران بر اين باورند، اگر قرار سازماني تا جايي است كه صاحببه فرهنگ
وجود آيد فرهنگ آن  است در يك سازمان تغييرات مؤثر و پايدار به

ديگر موفقيت و شكست عبارتسازمان بايد دستخوش تغيير شود. به
ايد در فرهنگ آن جستجو نمود. لذا مديران با دست ها را بسازمان

توانند خود را از بند يازيدن به فرهنگ و بهره گرفتن از آن مي
هاي جديدي براي سازمان و حلهاي گذشته رها ساخته و راهحلراه

  ].28[ پيشرفت آن فراهم آورند

  پژوهش روش - 3
هش روش اجراي اين پژوهش توصيفي (غيرآزمايشي) و طرح پژو

. است 5هاي مدل يابي معادلات ساختاريهمبستگي با استفاده از روش
در پژوهش حاضر از مدل يابي معادلات ساختاري به روش كمترين 

هاي پژوهش گيري و فرضيهبراي آزمون الگوي اندازه 6مجذورات جزئي
شده است. در تحقيقاتي كه هدف، آزمودن مدل خاصي از روابط استفاده

هاي علي ست از تحليل مدل معادلات ساختاري يا مدلبين متغيرها ا
 هاي كوواريانسصورت ماتريسها بهشود. در اين مدل دادهاستفاده مي

يا همبستگي درآمده و يك مجموعه معادلات رگرسيون بين متغيرها 
پذيري بالا و داشتن پژوهشگران به علت انعطاف ].8[شود تدوين مي
كنند. بت به روش ليزرل پيشنهاد ميرا نس PLSهاي كمتر محدوديت

 SMARTPLSافزار از نرم PLSدر پژوهش حاضر براي آزمون مدل 
  .استاستفاده شد. ازنظر هدف اين پژوهش از نوع تحقيقات كاربردي 

جامعه آماري پژوهش يري: گنمونهو نمونه آماري و روش  جامعه 3-1
در سال  علمي دانشگاه تهران بودند كهحاضر كليه اعضاي هيئت

با استفاده از روش  مشغول به تدريس بودند. 1393- 1394تحصيلي 
نفر از اين اساتيد  209تعداد  اي چند مرحله ايگيري خوشهنمونه

) از افراد نمونه مرد و درصد 45نفر ( 141عنوان نمونه انتخاب شدند. به
  درصد) زن بودند. 4/54نفر ( 168

متغيرهاي اصلي موردنظر در : تو اطلاعا هادادهي ابزار گردآور 3-2
هاي رهبري تحولي سازماني هافستد و سبكاين پژوهش ابعاد فرهنگ

گيري ابعاد فرهنگي هافستد (د مردسالاري/ هستند. براي اندازه
گرايي، تحمل ابهام و فاصله قدرت) در اين سالاري، فردگرايي/ جمعزن

ساس پرسشنامه ا استفاده شد. اين پرسشنامه بر پژوهش از پرسشنامه
هاي اصلي هافستد قرار دارد كه براي سنجش فرهنگ موجود در سازمان

شده و بر گويه تشكيل 20شده است. اين پرسشنامه از آموزشي تدوين
كاملاً » 5«كاملاً مخالفتم تا » 1«اي از درجه 5اساس طيف ليكرت 

                                                            
Structural Equation Modeling 5  
Partial Least Squares 6  
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سنجند. سازماني را ميشده است و چهار بعد فرهنگموافقم مرتب
رات بالا در اين پرسشنامه نشانگر فاصله قدرت، تحمل ابهام، نم

گرايي گرايي و مردسالاري بالا هستند، يعني هرچه قدر نمره جمعجمع
سالاري و مردسالاري پايين باشد، فرهنگ آن سازمان به فردگرايي و زن

نامه قبلاً توسط پژوهشگران تأييدشده روايي پرسش ].15[ داردگرايش 
 PLSافزار و در اين پژوهش با استفاده از تحليل عاملي تأييدي با نرم

 =99GFI= ،95 AGFI=،07/0RMSEAهاي بررسي شد. شاخص
گيري ابعاد ها در اندازهحاكي از نقش مهم و معنادار هريك از سؤال

در تحقيق خود آلفاي آكور سازماني است. در مورد پايايي ابراز، فرهنگ
گرايي درصد، جمع 74درصد، ابهام گريزي  82كرونباخ فاصله قدرت را 

گزارش نموده است. در اين پژوهش  درصد 77درصد و مردانگي  82
-درصد، جمع 83درصد، ابهام گريزي  79آلفاي كرونباخ فاصله قدرت 

 گيريبراي اندازه درصد به دست آمد. 80درصد و مردانگي  81گرايي 
. اين ]18[ استشده استفاده باس آفرين از پرسشنامهرهبري تحول

سؤال)،  4هاي آرماني (شامل ابعاد ويژگي سؤال دارد و 20پرسشنامه 
سؤال)، تحريك  4( بخشسؤال)، انگيزش الهام 4رفتارهاي آرماني (

سؤالات بر  سؤال) است. 4سؤال) و ملاحظات فردي ( 4( فرهيختگي

گيري ) اندازه5) تا هميشه (1اي ليكرت از هرگز (درجهاساس طيف پنج
 باس وآويلو سنجي اين پرسشنامه توسطهاي روانشوند. ويژگيمي

آمده از تحليل عامل دستهاي بهتأييدشده است. همچنين شاخص
نشان از  =RMSEA=،95/0 GFI= ،92/0 AGFI 0/ 06 تأييدي

هبري تحولي دارد. گيري رها در اندازهبرازندگي مناسب مدل با داده
هاي هاي رهبري تحولي، ويژگيضريب آلفاي كرونباخ براي سبك

بخش، تحريك فرهيختگي و انگيزش الهام آرماني، رفتارهاي آرماني،
 86 درصدو 90 ،درصد 75 ،درصد 84ملاحظات فردي به ترتيب برابر با 

  محاسبه شد. درصد 82و  درصد

  هاوتحليل يافتهيهتجز - 4

و  يبستگهم ليتحل ،يفيتوص ليتحل يهاها از روشدهدا ليتحل جهت
  .شده استاستفاده تحليل معادلات ساختاري

هاي شاخص 1قبل از بررسي رابطه متغيرهاي تحقيق در جدول 
توصيفي متغيرها، اعم از ميانگين، انحراف استاندارد و چولگي و 
كشيدگي جهت بررسي پراكندگي و نرمال بودن توزيع متغيرها 

  شده است.شگزار
  

ي توصيفي متغيرهاي تحقيقهاشاخص:)1(جدول  

 متغيرها ميانگين انحراف معيار چولگي كشيدگي
53/0 -  47/0 -  62/0  94/3   رفتارهاي آرماني 
50/0  17/0 -  73/0  67/3   هاي آرمانييژگيو 
23/0 -  08/0  77/0  71/3   بخشالهامانگيزش  
48/0 -  23/0 -  67/0  85/3   تحريك فرهيختگي 
15/0 -  35/0 -  67/0  42/3   ملاحظات فردي 
63/0 -  09/0  87/0  60/2  يسالارزنمردسالاري/  

28/0 -  19/0  68/0  10/3  گراييفردگرايي/جمع 

34/0 -  04/0 -  79/0  41/3  ابهام گريزي 

57/0 -  37/0 -  95/0  49/3  فاصله قدرت 

 

دهنده نرمال هاي چولگي و كشيدگي نشانشاخص 1با توجه به جدول 
نيز ماتريس همبستگي  2باشند. در جدول ها ميادهبودن توزيع د
 شده است.متغيرها گزارش
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: ماتريس همبستگي متغيرهاي تحقيق)2(جدول  

 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغير شماره
مردسالاري/  1

يسالارزن  

1         

-فردگرايي/جمع 2

 گرايي
0/54** 1        

       1 **0/64 **0/49 تحمل ابهام 3
      1 **0/55-  **0/61-  **0/43-  فاصله قدرت 4
     1 **0/52-  **0/57 **0/51 **0/33 رفتارهاي آرماني 5
    1 **0/65 **0/39-  **0/39 **0/36 **0/24  هاي آرمانييژگيو 6
   1 **0/28 **0/48 **0/36-  **0/42 **0/35 **0/31  بخشالهامانگيزش  7
  1 **0/40 **0/40 **0/63 **0/42-  **0/53 **0/47 **0/33  تحريك فرهيختگي 8
 1 **0/56 **0/22 **0/30 **0/36 **0/23-  **0/32 **0/27 **0/20 ملاحظات فردي 9

*p<0.05, **p<0.01

رابطه همه متغيرهاي پژوهش در سطح اطمينان  2با توجه به جدول 
هاي رابطه فاصله قدرت با متغيرهاي رفتار .استدار معني درصد 99

  بخش، تحريكهاي آرماني، انگيزش الهامآرماني، ويژگي

دار است. ولي رابطه بقيه فرهيختگي و ملاحظات فردي منفي و معني
  .استدار متغيرهاي پژوهش مثبت و معني

ينآفرتحولرهبري  يهاسبك: واريانس تبيين شده )3(جدول  

 واريانس تبيين شده متغيرها
57/0 رفتارهاي آرماني  

هاي آرمانيييژگو  25/0  
بخشالهامانگيزش   25/0  

46/0 تحريك فرهيختگي  

10/0 ملاحظات فردي  
  

دانشگاه بر اساس ابعاد  سازمانيفرهنگبراي بررسي رابطه مجموعه 
گرايي، تحمل سالاري، فردگرايي/ جمعفرهنگي هافستد (مردسالاري/ زن
 هاي آرماني،رفتار( هاي رهبري تحوليابهام و فاصله قدرت) با سبك

بخش، تحريك فرهيختگي و ملاحظات هاي آرماني، انگيزش الهامويژگي
فردي) از تحليل معادلات ساختاري استفاده شد. نتايج تحليل نشان داد 

  هاي سازماني هافستد با متغيرهاي كانوني سبككه رابطه ابعاد فرهنگ

رتباط دار باشد. شاخص لامداي ويكلز براي اين ارهبري تحولي معني
دست آمد كه آماره خي دو بارتلت مربوط به آن نيز  درصد به 71
داري با بنابراين اين دو مجموعه ارتباط معني ؛استدرصد  82/61

تر نحوه ارتباط اين دو مجموعه در يكديگر دارند. براي بررسي دقيق
آفرين هاي رهبري تحولنتايج واريانس تبيين شده سبك 3جدول 
  شده است.ادلات ساختاري گزارشتحليل مع حاصل از

ي برازش مدل آزمون شده پژوهش حاضرهاشاخص: )4(جدول   

AGFI NFI GFI CFIRMSEA X2/df 

91/0  94/094/097/0065/0  28/2  
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اند كه با شدههاي برازش مدل آزمون شده گزارششاخص 4جدول 
، اندمطرح نموده )Giffen & et al,2000( توجه به معيارهايي كه

  .شده داردهاي گردآوريمدل آزمون شده برازش مناسبي با داده

شده  در ادامه نمودار مسير مدل برازش شده همراه با پارامترهاي برآورد
شده است. ضمناً مقادير استانداردشده روي هركدام از مسيرها ارائه
  شده است.درج

 
  ينآفرلتحوي و رهبري سازمانفرهنگمسير مدل برازش شده  ):1( شكل

  گيرييجهنت - 5
سـازماني دانشـگاه بـر اسـاس     هدف پژوهش حاضر بررسي رابطه فرهنگ

آفرين بود. نتايج تحليل هاي رهبري تحولابعاد فرهنگ هافستد با سبك
ــين مجموعــه فرهنــگ  ســازماني همبســتگي كــانوني، نشــان داد كــه ب

صـله  گرايي، تحمـل ابهـام و فا  سالاري، فردگرايي/ جمع(مردسالاري/ زن
شناختي اساسـي (نيـاز بـه ارتبـاط، شايسـتگي و      قدرت) و نيازهاي روان

سـازماني  داري وجـود دارد و فرهنـگ  خودمختاري) رابطه منفي و معني
كنـد.  آفرين را تبيين مـي هاي رهبري تحولدرصد از تغييرات سبك 30

)، حسيني و 1389سرخوش (حسيني هاي پژوهش نتايج اين پژوهش با
 )2014( همكـاران ) و ويسه و 2011( تسيايافانگ و  )،1389همكاران (

) 1395)، صمدي ميركلائي و همكـاران ( 1395صفردوست و همكاران (
ها نشان دادند كه اسـاتيد زن و  همچنين يافته مطابقت و همخواني دارد.
آفـرين  هـاي رهبـري تحـول   هافستد و سـبك  مرد ازلحاظ ابعاد فرهنگي

رند. با توجه به تمركـز نظـام آموزشـي در    با يكديگر ندا معناداري تفاوت

هـا  سازماني حاكم بر تمامي دانشـگاه توان گفت كه فرهنگكشور ما، مي
شود كـه ادراك افـراد از   و اين امر باعث مي استتا حدود زيادي يكسان 

 ايـن  اصـلي  يانگيـزه  سازماني تفاوتي با يكديگر نداشـته باشـد.  فرهنگ

 بر حاكم هايفرهنگ با ارتباط در عميق و جامع شناختي كسب مطالعه
 اسـت.  بـوده  ايران در رهبري هايسبك با هاآن ميان ارتباط و سازمان

 افـزايش اثربخشـي   موجـب  سازمانيفرهنگ و رهبري ميان روابط درك

 تعريف شود؛ زيرامي سازمان براي ارزشمند اطلاعات درنتيجه و رهبري

 را سـازمان  نـگ بافره هـا سـبك  اين تطبيق و خاص رهبري هايسبك

 ت.دانس ـ سـازمان  عملكـرد  افـزايش  بـراي  بـالقوه  اسـتراتژي  تـوان مـي 

 تـاكنون  پيداسـت،  مقالـه  ايـن  در شـده ارائـه  مطالـب  از كه گونههمان

 ايـن  خصـوص  در اييكپارچـه  و جـامع  منسـجم،  شـناختي  چـارچوب 

 از شـده اشـاره  مطالـب  اكثر و نشده ارائه ايراني هايسازمان در متغيرها

 .اسـت  بـوده  بعـدي تك و پراكنده صورتبه مختلف نظرانصاحب سوي



  ابعاد هافستد با رهبري تحولي بر اساسي دانشگاه سازمان فرهنگرابطه مجتبي حاج خزيمه و همكاران/ 
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 هـاي مقولـه  بـه  جـامع  نگـاهي  بـه  پژوهشـگران  ذهـن  كـردن  معطوف

 هـاي مطالعـه  به بخشيدن انسجام رهبري، هايسبك و سازمانيفرهنگ

 ايـن  در تحليلـي  اطلاعـات  و هـا داده گردآوري و زمينه اين در پراكنده

 ادامه در كرد. بيان مقاله اين اصلي دستاوردهاي بتوان شايد را خصوص

 موردبررسـي  پـژوهش  هايفرضيه بنايم بر آمدهدستبه نتايج از برخي

 كـه  مطالعه اين نتايج و هايافته بر مروري .گرفت خواهد قرار تريدقيق

 رهبـري  هـاي سـبك  بـر  سـازمان  فرهنـگ  تأثيرهـاي  بررسـي  باهـدف 

 نظري ادبيات رد كه گونههمان دهدمي نشان گرفت، صورت آفرينتحول

 تأثيرهـاي  توانـد مـي  سازمان در فرهنگ مختلف انواع است، تأييد مورد

گـذارد.   جاي بر خود از مديريت و رهبري مختلف هايسبك بر متفاوتي
 باورهـاي  و هـا ارزش دهـي شكل يواسطهبه سازمانيفرهنگ طوركليبه

 رايب لازم بسترهاي دهيشكل در توجهينقش قابل از سازمان در حاكم

 عهـده  بـه  خـاص  رهبـري  سبك يك از مناسب يزمينه ايجاد و پيروي

 بـا  همراه و تنش از پر هايي محيط كه سازماني هاي محيط امروزه دارد.
 عديـده اي  چالشـهاي  و تلامشك با را ها سازمان زيادند، بسيار تغييرات
آن  سبك هاي رهبري و مديران نقش ميدان اين در. است كرده روبه رو

بسـيار   سـازماندهندگان،  و برنامـه ريـزان   عنـوان  بـه  ازمان هـا، س در ها
 در سازمان، عالي رهبران عنوان به اهميت دارد. رهبران تحول آفرين نيز

 را آن تغييـر  و فرهنگي سازمان هويت مي توانند كه دارند قرار جايگاهي
 كه دارنديم بيان آليو باس و دهند. قرار تأثير تحت توجهي قابل طور به
 آغـاز  كارآمد رهبران توسـط كـه فرهنگـي دادن شـكل به سازمان يبقا
كــه   ونـدد يپيم واقعيـت بـه زماني ژهيوبه امر اين. دارد بستگي شوديم

 نيآفرتحول رهبـران كهييازآنجا. است مواجه تغيير با يك دوره سازمان
ـــواره ـــران هم ــازي نگ ــازمان نوس ــتند، س ــه هس ــال ب ــرورش دنب  پ
 مسـئله،  حـل  خلاقيت، بـا رابطـه در كـه بـود خواهنـد يسازمانفرهنگ

  .]18است [ مطلوب و مساعد ييگراتجربه و خطرپذيري
باورند كـه فرهنـگ موجـود در سـازمان از      اين بر شهافستد و همكاران 

-هـا ادعـا مـي   . آناستهاي بسيار پايدار و تغييرناپذير آن سازمان جنبه

يك سازمان بسيار مشـكل اسـت،   هاي كنند كه تغيير مستقيم در ارزش
افزار ذهنـي، فكـر و رفتـار فـرد را     آشكار بوده و همانند نرم زيرا كاملاً نا

ــي  ــدايت م ــده ــچين. ]24[ كنن ــن ارزش  اس ــز اي ــه ني ــا را ب ــورت ه ص
صـورت اصـول   گيـرد كـه بـه   هاي رفتار فرهنگي در نظـر مـي  فرضپيش

يـن امـر اگـر    . بـا توجـه بـه ا   ]29[كننـد بديهي، رفتار فرد را هدايت مي
كننـدگي داشـته باشـد و    سازماني دانشگاهي خصوصيت كنتـرل فرهنگ

راه حـل  عنوان يكبههافستد و همكاران را محدود كند،  رهبري سازمان
سـازماني پيشـنهاد   تغيير در رفتارهاي آشكار را جهت تغيير در فرهنـگ 

ي هـا تواند، شامل تغيير در قوانين و بخشـنامه كنند. اين تغييرات ميمي
دانشگاه در جهت كاهش كنترل و اعطاي آزادي عمل و ابتكار به اساتيد، 

گيري دربـاره  ها در تصميمنفس اساتيد و مشاركت دادن آنتقويت عزت
هاي دانشگاه، ارائه دلايل منطقي براي وجود قوانين و كنتـرل در  فعاليت

جـويي و  سازمان، تقويت مشاركت بين اساتيد و عـدم تأكيـد بـر رقابـت    

شرفت طلبي و تقويت حـس ابتكـار و آزادي عمـل فـردي اسـاتيد در      پي
  .]24[استدانشگاه 

  براي تحقيقات آينده 
براي تحقيقات آينده نيز با توجه به اهميت رهبري تحول آفرين به 
عنوان مديريت اثربخش در تحقق رسالت و اهداف سازماني، و همچنين 

رهنگ سازماني در ارتباط معنادار متغيرهاي رهبري تحول آفرين و ف
تحقيق حاضر پيشنهاد مي شود كه چارچوب نظري در سازمان هاي 
ديگر (دولتي و خصوصي) آزمون شود، تا بتوان به دستاوردهاي اين 
چارچوب بيشتر اتكا و اعتبار كرد. همچنين پيشنهاد مي شود 

  متغييرهاي ديگري به عنوان متغيرميانجي بر اين رابطه اضافه شود.
 سازماني فرهنگ و تحول آفرين رهبري ميان رابطة اينكه به توجه با

 شاخص هاي تقويت با مي توانند رهبران سازمان اسدت، شده تأييد
 در فرهنگ سازماني تقويت و رشد گسترش، به تحول آفرين رهبري

تحقيق حاضر اولين تلاش براي بررسي  .كنند كمك اداره دانشگاه ها
آفرين بود. در هاي رهبري تحولبكسازماني دانشگاه بر سرابطه فرهنگ

پايان بايد خاطرنشان نمود كه نمونه موردبررسي تحقيق حاضر اساتيد 
ها به اساتيد ساير شهرها و يافتهدانشگاه تهران بودند، بنابراين تعميم

شود ها با محدوديت مواجه است. با توجه به اين امر پيشنهاد ميسازمان
هاي ديگر نيز ج، تحقيقات در سازمانجهت افزايش قابليت تعميم نتاي

  تكرار شود.
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