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 چكيده

گرا، رهبری )عمل هایاسلامي بر اساس سبک آزادارائه مدل فرهنگ سازماني در دانشگاه  هدف: هدف از پژوهش     
 بود.توانمندسازی  و گرا(، تعهد سازمانيتحول

 تماميشامل  بود. جامعه آماری پیمایشي –پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش توصیفي روش: روش      
از جدول  نمونه با استفاده بود و نفر 5800اسلامي واحدهای استان تهران به تعداد  آزادکارکنان شاغل در دانشگاه 
-پرسشنامهای انتخاب و به وسیله ای طبقهای چندمرحلهگیری خوشهروش نمونهنفر به  360گرجسي و مورگان به تعداد 

، تعهد (1985باس و اولیو ) گرا(گرا، تحولهای رهبری )عملسبک (،1999فرهنگ سازماني رابینز ) استاندارد های
 ( مورد ارزیابي قرار گرفتند. 1997اسپریتزر )و توانمندسازی  (1990آلن و مایر ) سازماني

یابي معادلات ساختاری و و مدل ی، اکتشافي(تأییدروش تحلیل عاملي )ها با حاصل از تحلیل دادهنتایج : هایافته     

 به ترتیب اولویت شامل خلاقیت و نوآوری اسلامي آزادهای فرهنگ سازماني در دانشگاه مؤلفهنشان داد که آزمون تي 
نتایج  (،91/0(، توجه به اعضاء)87/0آورد)(، توجه به ره89/0(، توجه به جزئیات )84/0(، خطرپذیری )84/0)

همچنین وضعیت ابعاد شناسایي  باشند.مي (،90/0(، پایداری)87/0طلبي)(، جاه82/0(، توجه به سیستم )81/0تصمیمات)
های های سبکمؤلفهعلاوه بر این،  تر از میانگین قرار دارد.اسلامي در حالت بالا آزادشده فرهنگ سازماني در دانشگاه 

(، تاثیر معناداری با اجرای مدل فرهنگ 82/0(، توانمندسازی )91/0(، تعهد سازماني)84/0رهبری با ضریب مسیر)
 از طرف دیگر، در وضعیت موجود، سطح معناداری در همه متغیرها در وضعیت مطلوبي قرار دارد. سازماني دارند.

های های شناسایي شده مدل فرهنگ سازماني ارائه شد و برازش آن با استفاده از شاخصمؤلفهبر اساس گیری: نتیجه      
 مطلق، نسبي و تعدیل یافته مورد ارزیابي قرار گرفت که نتایج حاکي از برازش آن داشت.
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 پيشگفتار

  طینو روبه رو هستند و کار کردن در شرا یيهابا چالش يمؤسسات آموزش دیدر عصر جد

گادوت، بیری، -گودای)و است يآموزش یهاسازمان نیادیبن یهايژگیاز و يو رقابت دهیچیپ

 ۀبتوانند در عرص نکهیا یبرا يآموزش یهارو سازمان(. از این 2007، 1شمش و سومچ-بیرمن

است که روند بهبود خود را  یپاسخگو باشند، ضرور امعهروزافزون ج یازهایرقابت به ن

 محیط (.1397؛ نقل از زندکریمي و همکاران، 1387 مهر،یو انصار ی)احمد تحقق بخشند

 قبلز  ا پویاترروز  هرو  زدميسا روبهرو یجدید یچالشها بارا  انمدیر ،هانمازسا وزمرا

 به نکنارکا ؛مدیران، رهبری است (. یکي از موارد مهم و قابل توجه1386 ن،ضائیار) شودمي

و  هماهنگي دیجاا ایبررا  محرکي ندابتو ،بیروني شنگیزا سساابر که هستند یهبرر لنباد

و  ، حسن زادهدیباآسعید )یوسفي آورد پدید نمازسا افهدو ا نناآ افهدا بین ریگازسا

 ،هازهحو کلیهدر  هانمازسا شکست یا موفقیت کلید معمولاً یهبرر(. 1389 ،باراسماعیل ت

 که نجایياز آ ست.ا هغیرو  شيزموآ تمؤسسا ،نظامي ،مذهبي یهاوهگر چهو  ریتجا چه

 یسواز  هشد عرضه یهبرر کیفیت ،است سایرین بر نفر یک توسط ذنفو لعماا شامل یهبرر

 ،صانعيو  رزادهست )معماا نمازسا موفقیتدر  ساسيا هتعیینکنند عامل یک ن،سرپرستا

1390 .) 

 فوـمعط، اگرتحول یهبرر مدیریتي نوین یلگوانیز توجه زیادی به  خیرا یهالسادر      

، 3، دارای چهار عامل نفوذ آرماني2رهبری تحول آفرین بر اساس مدل باس. تـسا هدـش

نفوذ  (.133: 1997ت )باس، اس 6و ملاحظات فردی 5، انگیزش الهام بخش4ترغیب ذهني

آرماني عنصر کاریزماتیک در رهبری تحول آفرین است که در آن رهبران همانند الگوی 

مورد احترام و تحسین کارکنان است و به این ترتیب پیروان خود را با  کنند ونقش عمل مي
                                                 
1 . Vigoda.Gadot, Beeri, Birman.Shemesh, & Somech 

2 . Bass 
3 . idealized Influence 

4 . intellectual Stimulation 

5 . inspirational Motivation 
6 . individual Consideration 
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نها رفتار ميي کنند و مطابق با آکنند، ارزشها و باورهای آنها دروني مآنها تعیین هویت مي

در ترغیب ذهني رهبران کارکنان را به صورت ذهني از طریق  (.2017و همکاران،  1کنند )لي

کنند. رهبران پیروانشان را تشویق تشویق برای به چالش کشیدن وضع موجود برانگیخته مي

مي کنند که در حل مسائل خلاقانه برخورد کنند و مفروضات بدیهي را مورد سوال قرار 

در انگیزش   (.2015، 2و مشکلات را از زوایای مختلف مورد بررسي قرار دهند )کیلیردهند 

دف و قابلیت دستیابي به آن ههکند تا بالهام بخش رهبر تحول آفرین، کارکنان را ترغیب مي

با تلاش باور داشته باشند. این افراد معولا نسبت به آینده و قابل دسترس بودن اهداف خوش 

(.  در ملاحظات فردی رهبران از نیازهای متفاوت پیروان برای 2015یلیر، بین هستند )ک

های فردی پیروان در نیازها و گر، تفاوتستند. در واقع رهبر ملاحظهههموفقیت و رشد آگا

هایي که برای رسیدن  کند تا مهارتدهد و به آنها کمک ميها را تشخیص ميخواسته

 (.2014، 3ش دهند )تسفاودف مشخص لازم دارند را پرورههب

گرا، پیروان خود را به سوی های رهبری تحولتوانند با استفاده از ویژگيرهبران مي     

 یهبرر (.2013، 4عملکرد بیش از انتظار، رهنمون سازند )براون و پیوس، ویزویلر و فری

 رتقد طـبروا بوـمطل یاـلگوها هـک تـسا یوـمعنو  يـخلاقا ،هـگاهانآ ییندافر ا،گرلتحو

 اـب قـمنطب يـقعوا یاـهونيـگرگو د يـجمعاهداف  به نسیدر ایبررا  وانپیرو  انهبرر بین

 کتيراـمش قطر حطراز  ،هامنظااز  ستهد ینا لبتهو ا ستا دهکر بنا جتماعيا یهامنظا یلگوا

 طـبادر رو داريـمعن  یاـتغییره دـمنزنیا  ی،هبرر عنو ینا تحقق. ميشوند لنباد دعتماا قابل

 ویاـتس بر مبتني فقيا سطح بهآن  لنتقاا نیزو  رتقد تبامردر  سلسله لتحو رت،دـق

در آن،  که پویاست و هپیچید ییندافر ا،گرلتحو یهبرر س،ساا ینابر. دوـب دـهاخو وميـعم

 را از نمازاـس ان،رـهبر نـی. اندارميگذ تأثیر وانپیر افهدو ا اـهوربا ،هاارزشبر  انهبرر

                                                 
1 . Li 

2 . Caillier 

3 . Tesfaw 
4  . Braun, Peus, Weisweiler, & Frey  
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را  اـتغییرهو  دـهنديـم تشخیصرا  محیطي یهازنیا ،دـهنديـم تـحرک هدـینآ هـب لاـح

 دوـجو هـب نکنارکا ایبررا  هبالقو یفرصتهااز  ازیدـنامـچش وه،لاـع هـب. دـکننيـم هیلـتس

 یهادهبررا حياطر به زنیاو  فرهنگ دوـبهب ،رـتغیی هـب دـتعه  ن،اـنآ ناـمیو در  دـنآوريـم

 (.2008، 1)ارکاتلوهند دمي شترـگسرا  مانيزسا منابعو   ژینراز ا بهینه دةتفاسا ایبر نوین

کوتاه محصولات، رشد و بلوغ بازارها و جهاني  آوری، چرخه عمرتوسعه پر شتاب علم و فن

ها شده است. در حقیقت شدن، همه و همه موجب افزایش اهمیت نوآوری برای سازمان

هایي با تغییرات فراگیر، غیر قابل یي است که در محیطهانوآوری یک ضرورت برای سازمان

کنند و به عنوان یک منبع حیاتي ایجاد مزیت رقابتي عمل ميبیني و پیوسته رقابت ميپیش

کند. از جمله عوامل اثرگذار بر پیدایش نوآوری و فراهم نمودن شرایط لازم برای آن، 

هایي است گرا یکي از سبکحولفرهنگ سازماني و سبک رهبری سازمان است. رهبری ت

)علامه،  ساز یک فرهنگ مطلوب برای ایجاد و تقویت نوآوری سازماني استکه زمینه

 عواملي بررسي به بسیاری محققان رو این از .(1394کیانپور، پورطاهری و قاضي نورنائیني، 

-مهم از یکي یرهبر عوامل، این میان از است، تاثیرگذار کارکنان خلاقیت بر که اندپرداخته

 خلاقیت برای مهم ساز زمینه و موثر عوامل از یکي گراتحول رهبری سبک هاست.آن ترین

 تحریک دروني، انگیزش تقویت طریق از گراتحول رهبران هاست.سازمان و کارکنان

 انداز، چشم ایجاد نسبي، یآزاد و نوآوری از حمایت شناختي، روان توانمندسازی عقلاني،

 کار، چالش دهند. افزایش را خود کارکنان خلاقیت توانندمي کشیدن، چالش به و تشویق

 و گراتحول رهبری بین رابطه در که هستند عواملي مدیر، نفوذ و کاری یآزاد مدیر، حمایت

  (.1389 ماوایي، یيکاکا و مرادی )جلیلیان،کنندمي ایفا ایواسطه نقش خلاقیت

زماني در محیط های پویا، وجود رهبراني بصیر، راهبردی لازمه تغییر و تحولات مستمر سا     

( با هدف 1397ابراهیمي نژاد و زارعي )تر، رهبران تحول آفرین است. یا به عبارت روشن

رابطه متقابل رهبری تحول آفرین و رفتار شهروندی سازماني با در نظر گرفتن نقش بررسي 

                                                 
1 . Ercutlu 
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بین سبک رهبری تحول آفرین و  ندنشان دادمیانجي دو متغیر اعتماد عاطفي و اعتماد شناختي 

رفتار شهروندی سازماني رابطه معناداری وجود ندارد؛ اما افزودن اعتماد عاطفي و اعتماد 

شناختي به این موضوع رهنمون شد که بین رهبری تحول آفرین و این دو متغیر رابطه مثبتي 

وندی سازماني رابطه وجود وجود دارد؛ همچنین بین اعتماد عاطفي و شناختي و رفتار شهر

هدف بررسي رابطه میان سبک های رهبری و ( با 1398همچنین مهرابي و محمدیان ) .دارد

که بین سبک های رهبری )تحول آفرین و  ندعدالت سازماني با اعتماد کارکنان نشان داد

وجود تبادلي( و عدالت سازماني )توزیعي و رویه ای( با اعتماد کارکنان رابطه معني داری 

رهبری تبادلي از اهمیت متفاوتي برخوردار و دارد. همچنین متغییر رهبری تحول آفرین 

  .هستند

در  مهمي یهاعموضو به هانمازسادر  یهبرو ر فرهنگ گذشته ههد چند لخلادر      

و  مانيزسا فرهنگ ،هددمي ننشا مطالعهها ینا به نگاهي. نداهشد تبدیل علمي یهشهاوپژ

 ردمو امجز رتصو به غلبا مختلف یهشهاوپژدر  که هستند مهم ربسیا مقولهدو  یهبرر

 طتباار صخصودر ودیتجربي محد یمطالعهها انميتو تنهاو  نداگرفته ارقر تحلیلو  سيربر

دو  ینا طتباار صخصودر که منابعي از طرف دیگر، (.2002، 1نلوسوآیافت ) نهاآ نمیا

 یسبکهااز  یک امکد که ینا فتوصیدر  ودیمحد یهشهاوپژدارد،  دجوو ممفهو

 ،ستا رداربرخو یمناسبتر یياجرا قابلیتاز  مختلف مانيزسا یفرهنگهادر  یهبرر

 ست.ا هشد شناسایي دیکردو رو مانيزسادر فرهنگ  (.2003، 2ك)بلو دنمو همشاهد انميتو

 رتفسیو  ریستکاد قابل که شودمي گرفته نظردر  ایمقوله انبهعنو فرهنگاول،  دیکردر رو

 هبرر ینایيهااتوو  رتمها به بستهوا ،تفسیر ینا تأثیرو  جهت ،ماهیت دیکررو یندر ا ؛ستا

دوم،  دیکر. در رواردميگذ تأثیر فرهنگ بر که ستا هبرر ،ینا ،یگرد رتعبا به ؛ستا

 ،تفکر که شودمي نگریسته نمازسااز  تفکیک قابل غیر ءجز انبهعنو مانيزسا فرهنگ

                                                 
1 . Alvesson 
2 . Block 
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 (.1389آن قرار دارد )حسیني، رایج، استیری و شریفي، تأثیر تحت ،هبرر لعماو ا سحساا

 رظهو با که ستا نمازسا محیط فرهنگي نکلا ییندهاافراز  یتصویر ،مانيزسا فرهنگ

آن،  با ردبرخو چگونگيو  نشد جهاني هپدید ت،تباطاو ار تطلاعاا وریفنا مانند مقولههایي

 هانمازسادر  ثربخشيو ا کیفیت به هتوج ،خلاقيا یهاانبحر ،جمعیتشناختي یگرگونيهاد

 دیجاا مانيزسا حسطو همهرا در  مانيزسا فرهنگدر  مناسب زیبسترسا ورتضر ه،غیرو 

  (.2011، 1)جولیا مينماید

 استفاده به بستگي های کاری کاملاها و محیطموفقیت سازمان بلانچارد و هرسي عقیده به     

 بهگونهای که است چالشي این و دارد رفتاری لومع پایه بر انساني نیروی منابع از کارآمد

 ،کرده مشغول خود به را سازمان و کار امور دستاندرکاران و مدیران ،سرپرستان فزاینده

شرایطي که در آن  شک بدونپذیرد. انجام  کاری شودمي کوشش آن در که شرایطي

 بگذارد. اثر کوشش سرعت و کارآمدی بر ميتواند ،کاری انجام شودشود کوشش مي

 انجام دادن آن،برای  واقعي توانایي اندازه به بلافاصله محیط ،شود مي انجام کاری که زماني

 بر سازماني فرهنگ و تعهد گفت، ميتوان ،پیشین هایپژوهش به توجه با. ميشود آماده

 تعهد اتتأثیر از. هستند پذیرتأثیر و گذارتأثیر بسیار یکدیگر به نسبت ،سازماني متغیرهای

 بر آن مثبت تأثیر و خیرأت و غیبت ،شغل ترك بر آن معکوس تأثیر به ميتوان ،ازمانيس

 پیشرفت و سازماني تعهد همچنین .کرد اشاره عملکرد چشمگیر افزایش و شغلي رضایت

د دار متقابل رابطه رهبری سبک و سازماني تغییر، سازماني عدالت همچون عواملي با شغلي

به ماندن در  یقو ليینگرش، تما کیعنوان  تعهد سازماني به (.2004)پارساییان و عربي، 

ارزشها و اهداف  رشیبه پذ یسازمان، اعتقاد قو یبرا اریبه اعمال تلاش بس لیسازمان، تما

آلن و از آنها مدل  کيیمتفاوتي است که  یالگوها  یشود. تعهد سازماني دارامي ریآن تعب

 میمفاه یها و تفاوتهاه مبتني بر مشاهده شباهتک تاس یمدل، مدلي سه بعد نی. ااست مایر

سه نوع تعهد عاطفي، مستمر و  نیمدل ب نیتعهد سازماني است. محققان در ا یتک بعد

                                                 
1 . Julia 
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ها مورد احساسي افراد به سازمان یهايقائل میشوند؛ در تعهد عاطفي وابستگ زیتما یهنجار

-نهیدن در سازمان پس از بررسي هزفرد به مان لیشود. در تعهد مستمر تماتوجه قرار داده مي

شود ناشي از خروج در مقابل منافع حاصل از ماندن در سازمان مورد توجه قرار داده مي یها

عضو را  کیعنوان  ماندن در سازمان به یفرد برا فیاحساس تکل یتعهد هنجار تیو در نها

حالتي کند تعهد مياست که مطرح  هینظر نیا وه،یسه ش نیکشد. وجه اشتراك امي ریبه تصو

 ایبه ماندن  میطور ضمني به تصم است که رابطه فرد با سازمان را مشخص کرده و بهرواني 

است که احتمال ترك خدمت  نیوجه اشتراك آنها ا نیکند. هم چنترك سازمان اشاره مي

 (.2008؛ یانگ و چانگ، 1996)آلن و مایر،  دهندرا کاهش مي

تعیین رابطه ( در پژوهشي با هدف 1398ریبرزی و سادات ناصری )در این رابطه مطلبي، ف     

بین سبک مدیریت مشارکتي با رفتار شهروندی سازماني و تعهد سازماني پرستاران شاغل در 

رابطه بین سبک مدیریت مشارکتي با نشان دادند بیمارستان های دانشگاه علوم پزشکي مشهد 

رابطه بین سبک مدیریت مشارکتي و تعهد  و رفتار شهروندی سازماني معنادار و مثبت

با توجه به مقادیر ضریب مسیر، بعد ادب و تواضع در  .سازماني نیز معنادار و مثبت بود

بیشترین رابطه را با سبک مدیریت مشارکتي دارد.  و بعد تعهد عاطفي دی سازمانرفتارشهرون

اد سه گانه تعهد سازماني مدیریت مشارکتي با تمامي ابعاد رفتار شهروندی سازماني و ابع

 .رابطه مثبت و معناداری دارد

و افزایش تعهد  وری و عملکرد کارکنانبهبود بهرههای مفید برای روش از یکي

که عوامل  یيهادر سازمان (.2015، 1)اینولندر سازماني، توانمندسازی کارکنان است

در سازمان  یوربهره نیشتریبشود يبه طور کامل در نظر گرفته م یبر توانمندساز رگذاریتأث

فرهنگ  ت،یریاز صاحب نظران مد يرابطه برخ نیدر ا (.2009، 2)رابینز دیآيبه وجود م

موفق  یيهاباورند که سازمان نیو بر ا داننديم یتوانمندساز یریگرا اساس شکل يسازمان

                                                 
1 . Einolander 
2 . Robbins 
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 تیو تقو کننده تیحما يفرهنگ سازمان یکه دارا شوندیم یتوانمندساز ندیفرا یبه اجرا

 یهاوهیش یریچون عدم بکارگ یموارد دهدينشان م هايبررس (.2003)آقایار،  کننده باشند

ارتقاء مهارت و دانش کارکنان، عدم استفاده  ،يضعف در فرهنگ کار گروه ت،یریمد نینو

 ت،یبستر مناسب خلاق جادیآنان در رفع مشکلات، عدم توجه به ا یهالیو پتانس هاتیاز قابل

 نیرفع ا یهاست. برادر سازمان سازلاز عوامل مشک يبه عنوان برخ يو خودکنترل یورنوآ

را توانمند  شیخو يانسان یروین يعنیخود  يمنبع و ابزار رقابت نیترمهم دیبا رانیمشکلات مد

با فراهم کردن  دیبا يآموزش عال ستمیس (.2014)عبودی، لطفي زنگنه و کاظمیان، سازند 

احساس  خود احساس شایستگي، احساس استقلال، توانمند کردن کارکنان یبستر مناسب برا

)جعفری، کند  تیو تقو جادیاحساس اعتماد در آنان را ا و بودن، احساس موثر بودن معنادار

آفرین به پیروان خود در بالا بردن سطح خلاقیت (. رهبران تحول2017احمدی و کوهدشت، 

 (.2018جها و همکاران، کنند )افردی و خودشکوفایي کمک مي

در پژوهش خود، به بررسي رابطه بین اخلاق کاری اسلامي،  (2016)1رودین و سانتوسوها     

اند. در این تحقیق که از روش رهبری معنوی و فرهنگ سازماني با تعهد سازماني پرداخته

ي و مدلسازی معادلات ساختاری بهره گرفته شده، رابطه مستقیم بین اخلاق کار اسلام

همچنین خالق خواه و  .شده است تأییدرهبری معنوی با تعهد سازماني  فرهنگ سازماني و

رابطه تعهد سازماني، فرهنگ سازماني و سبک رهبری به این  ( با هدف بررسي1394بابایي )

 بیندارد و  دجوو مثبت بطهرا یهبرر سبک با مانيزسا تعهد یمؤلفهها بین کهنتیجه رسیدند 

 تحلیل همچنیندارد،  دجوداری ومعني بطهرا یهبرر سبک با مانيزسا فرهنگ مؤلفه

و  چگيریکپا ،کترماني)مشازسا فرهنگو ماني)عاطفي( زسا تعهد کهداد  ننشا نگرسیور

 .  کنندمي بیني پیشرا  یهبرر سبک ،شوندمي لمدوارد  که (ریگازسا

ار زخدمتگ یرهبر ریتأث يبررس( در 1397علاوه براین جعفری فکرت و حسیني شکیب )     

نشان دادند  و عملکرد کارکنان يسازمان یرفتار شهروند ،يتعهد سازمان ،يبر فرهنگ سازمان

                                                 
1 . Haerudin, Santoso 
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فرهنگ سازماني رابطه مثبتي با رفتار شهروندی سازماني، تعهد سازماني و عملکرد  که

 کارکنان دارد. 

رابطه میان سبک بررسي  ( با هدف1397همچنین کوهي، احمدی، عاشوری و بیرامي )     

میان سبک مدیریت  ،نشان دادندهای مدیریتي، خلاقیت و تعهد سازماني با رضایت شغلي 

تحول آفرین، سبک مدیریت تبادلي، خلاقیت و تعهد عاطفي با رضایت شغلي رابطه مثبت و 

و خلاقیت، سبک مدیریت تبادلي و تعهد عاطفي در یک مدل پیش بین  معنادار وجود دارد

درصد از واریانس رضایت شغلي را پیش بیني کنند و نیز سهم خلاقیت در پیش  35توانستند 

بیني رضایت شغلي بیش از سایر متغیرها بوده است. بنابراین مي توان نتیجه گرفت خلاقیت، 

 .شودسبک مدیریت تبادلي و تعهد عاطفي باعث افزایش رضایت شغلي مدیران مي

نشان دادند که بین هوش معنوی و ابعاد آن با  وهشي( در پژ1398توکل و شاه طالبي )     

و هوش معنوی و ابعاد آن  رفتار شهروندی سازماني، هوش معنوی و ابعاد آن با تعهد سازماني

با رهبری تحولي رابطه معنادار وجود دارد. از بین ابعاد هوش معنوی تفکر انتقادی وجودی 

زماني و تعهد سازماني بود. همچنین از بین در گام اول قادر به پیش بیني رفتار شهروندی سا

ابعاد هوش معنوی گسترش خود آگاهي در گام اول توان پیش بیني رهبری تحولي را دارا 

 ثرا( در بررسي 1394زاده و موسیوند )همچنین صفایي شکیب، عبدالملکي، حسین بود.

 شناختيو روان ریتاساخ زینمندسااتو  ایسطهوا نقش با مانيزسا تعالي بر اگرلتحو یهبرر

ی تغییرات تعالي سازماني، توانمندسازی معنادارطور بهگرا نشان دادند رهبری تحول نکنارکا

کند. همچنین نتایج حاکي از اثر ساختاری و توامندسازی روانشناختي کارکنان را تبیین مي

طت توانمندسازی گرا بر تعالي سازماني دانشگاه پیام نور با وسارهبری تحول معنادارمثبت و 

گرا ساختاری و توانمندسازی روانشناختي کارکنان بود؛ لذا به کارگیری سبک رهبری تحول

 های مدیریتي ویژه توانمندسازی کارکنان، برای رشد دانشگاه بسیار مهم است.و اتخاذ شیوه

اساس آن ي مدلي که بتوان براسلام آزادشایان ذکر است که با توجه به اینکه در دانشگاه      

فرهنگ سازماني متناسب با مدلهای رهبری و تعهد سازماني و توانمندسازی کارکنان 
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توان مدل فرهنگ چگونه مي شود کهشناسایي نمود ارائه نشده است، این سوال مطرح مي

 توانمندسازیو  تعهد سازماني عمل گرا(، -های رهبری )تحول گراسازماني را براساس سبک

 ارائه نمود؟ سلاميا آزاددر دانشگاه 

 

 

 پژوهش روش
آوری اطلاعات توصیفي از نوع روش پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه جمع

اسلامي استان تهران، که  آزادکارکنان شاغل دانشگاه پیمایشي بود. جامعه آماری را تمامي 

این  های مختلفطبق احکام کارگزیني رسمي آزمایشي، قراردادی، رسمي قطعي در بخش

نفر با استفاده از جدول  360نفر بودند تشکیل دادند.  5800اند و حدود سازمان اشتغال داشته

ای انتخاب و نمونه پژوهش را ای طبقهای چند مرحلهگرجسي و مورگان  به روش خوشه

واحد و بر حسب تعداد  5تشکیل دادند. به این صورت که از بین واحدهای  استان تهران 

در واحدهای اداری و مالي، پژوهشي، فرهنگي و دانشجویي، عمراني، پژشکي،  افراد جامعه

های مجلس، برنامه ریزی و امور اقتصادی، ورزش ، معاونت سما، آموزشي و تکمیلي و حوزه

 ها انتخاب شدند. ریاست و سایر دفاتر این واحدها نمونه

 ابزار پژوهش

 56( شامل 1999امه فرهنگ سازماني رابینز )پرسشن :(1999پرسشنامه فرهنگ سازماني رابینز )

گویه(، سنجش 7گویه(، سنجش خطر پذیری)9های سنجش و نوآوری )مؤلفهگویه است و 

گویه(، سنجش توجه به اعضای 4گویه(، سنجش توجه به ره آورد )4توجه به جزئیات )

گویه(، جاه  11گویه(، توجه به سیستم ) 5گویه( تاثیر نتایج تصمیمات بر کارکنان )6سازمان )

گیرد. این پرسشنامه گویه( را دربر مي 4گویه(، و سنجش پایداری ) 6طلبي و تهورطلبي )

( 1، کاملا مخالفم 2مخالفم 3، موافقم 4امتیازی لیکرت )کاملا موافقم  4براساس مقیاس 

 مد.آبه دست  87/0کرونباخ . پایایي پرسشنامه با محاسبه الفای است
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پرسشنامه سبک رهبری تحولي بس  :(1985ری تحولي باس و اولیو )های رهبپرسشنامه سبک

گویه(، ریسک 12های یکپارچگي و اتحاد )مؤلفهگویه است و  83(  شامل 1985و اولیو )

گویه(، انگیزش  5گویه(، نمود خلاقیت )7گویه(، تشویق به خلاقیت )4پذیری معقول )

گویه(، اختیار،  3زی و توسعه دیگران )گویه(، بهسا 3گویه(، احترام به دیگران ) 22روحي )

 گیرد. اینگویه(را در بر مي 3گویه(، مزیت پیش بیني پذیری ) 14وظیفه نمایندگي)

 کاملا ،2 مخالفم ،3 موافقم ،4 موافقم کاملا) لیکرت امتیازی 4 مقیاس براساس پرسشنامه

تا  81/0پرسشنامه را بین مطالعه مستقل پایایي  14باس و اولیو بر اساس نتایج  .است( 1 مخالفم

)نقل از زارع و  انددر مشاغل تجاری، صنعتي، نظامي و پزشکي گزارش کرده 94/0

 (.1397همکاران، 

(  1990پرسشنامه تعهد سازماني آلن و مایر ): (1990پرسشنامه تعهد سازماني آلن و مایر )

گویه(، تعهد 8مستمر )گویه(، تعهد 8ي )های تعهد عاطفمؤلفهگویه است و  24شامل 

امتیازی لیکرت )کاملا  4گیرد. این پرسشنامه براساس مقیاس گویه(، را در بر مي8هنجاری )

پس از  1990در سال  این پرسشنامه. است( 1، کاملا مخالفم 2، مخالفم 3، موافقم 4موافقم 

عد ر بههارائه شد که سوالات مربوط ب سنجش سه بعد تعهد سازماني های مکرر برایبازبیني

آلن به ترتیب برای ابعاد  مجزا از دو بعد دیگر بود. ضرایب اعتبار تعهد سازماني مایر و

 .بدست آمده است 83/0و  79/0، 85/0عاطفي، هنجاری و مستمر برابر با 

 19( شامل 1997پرسشنامه توانمندسازی اسپریتزر ) :(1997پرسشنامه توانمندسازی اسپریتزر )

 4گویه(، احساس شایستگي در شغل ) 3ی در شغل )معناداراس های احسمؤلفهگویه است و 

گویه(، احساس  3گویه(، احساس موثر بودن) 3گویه(، احساس داشتن حق انتخاب )

امتیازی  4گیرد. این پرسشنامه براساس مقیاس گویه(، را در بر مي 6مشارکت با دیگران )

در پژوهش تیمورنژاد و  .است( 1فم، کاملا مخال2، مخالفم3، موافقم 4لیکرت )کاملا موافقم 

ساتید اشفاهي و کتبي ات نقطه نظراز یي پرسشنامه روایش افزا( جهت 1389همکاران )

ه شدده ستفان امازبط حاکم بر سااضوو یط ابا توجه به شرن شناسارکاو شته رین امتخصص 



 

 

ار 
تک

اب
هم

ة د
دور

ی، 
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

رة 
ما

 ش
،

، دو
یز 

پای
 

99
 

252 
 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

ب و نتخاری اماآجامعه از نفر  30 ابتدا ،پرسشنامهها پایایي تعیین رمنظو به همچنین ست.ا

جهت تعیین پایایي خ نباوکری لفااز روش آسپس و گرفت ار ها قرر آنختیادر اپرسشنامه 

گفت پرسشنامه ان مد که ميتوآست دبه  95/0بر ابرآن لفا ار آکه مقد شدده ستفااپرسشنامه 

 .ستردار اپایایي قابل قبولي برخوت و ثبااز 

ی و اکتشافي( و مدل یابي معـادلات  تأییدعاملي ) های تحلیلها از آزمونبرای تحلیل داده     

 ای  استفاده شده است.تک نمونه tساختاری و آزمون 

 

 ی پژوهش هایافته
 اسلامي  چیست؟ آزادهای فرهنگ سازماني در دانشگاه مؤلفه

های موجود را برای تحلیل به کاربرد یا توان دادهابتدا باید از این مساله اطمینان یافت که مي

های مورد نظر )اندازه نمونه و رابطه بین متغیرها( برای تحلیل عاملي آیا تعداد داده ه عبارتي،ب

  نتایج حا 1مناسب هستند یا خیر؟ در جدول 

های موجود و شناسایي شده برای وآزمون بارتلت روی شاخص kMOصل از شاخص 

 متغیرها مدل پژوهش را مي توان مشاهده کرد.

 و بارتلت KMOن نتایج آزمو :1جدول 

 عوامل
 نتایج آزمون

ضریب کفایت نمونه گیری 
KMO 

977/0 

شناسایي ابعاد فرهنگ سازماني در 

 اسلامي آزاددانشگاه 
 آزمون کرویت بارتلت

 885/40942 کای اسکوئر

 4656 یآزاددرجه 

 001/0 سطح معناداری

 

مقادیر تقریبا نزدیک به بوده و  6/0بزرگتر از  KMOشاخص  براساس نتایج بدست آمده،

های شناسایي شده دهد که حاکي از کفایت حجم نمونه براساس شاخصیک را نشان مي



 

 

253 

 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

ی ان

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

دان
در 

ی 
مان

ساز
گ 

رهن
ل ف

مد
س

سا
ر ا

ی ب
لام

اس
اد 

 آز
گاه

ش
 ...

 
 

   
  

فر 
ی 

ید
 ام

مد
لح

 
ن

ارا
مک

و ه
 

رای آزمون بارتلت نیز نشان دهنده مناسب ب 001/0ی معنادارسطح  .استبرای تحلیل عاملي 

 .استبودن متغیر پژوهش برای تحلیل عاملي 

اسلامي  آزاددر دانشگاه  فرهنگ سازمانيهمانطور که گفته شد در شناسایي ابعاد      

شاخص شناسایي شده تحلیل  56 برای براساس نتایج حاصل از بخش کمي و روایي محتوا،

دهد. در حقیقت در اشتراکات این شاخصها را نشان مي بالاجدول  عاملي اکتشافي انجام شد.

 دهدنشان مي ا تبیین کند،ها رمؤلفهتواند جدول اشتراکات هر سوال میزان واریانسي را که مي

که کدام سوالات واریانس بیشتری را تبیین کرده است و کدام سوال واریانس  داردو بیان مي

اصلي است. هرچه مقادیر  مؤلفهتحلیل  کمتری را تبیین نموده است. روش استخراج عاملها،

 یش مي دهند.اشتراك استخراجي بزرگتر باشد عاملهای استخراج شده، متغیرها را بهتر نما

شوند. البته هستند حذف مي 5/0متغیرهایي که مقادیر اشتراك استخراجي آنها کوچکتر از 

از متغیرهایي با مقادیر اشتراك استخراجي  شود وای انجام مياین کار به صورت مرحله

 شود.تر آغاز ميپایین

اسلامي  آزادشگاه وضعیت ابعاد شناسایي شده فرهنگ سازماني در دان در بررسي سوال     

برای اینکه بدانیم وضعیت ابعاد شناسایي شده فرهنگ سازماني در دانشگاه به  چگونه است؟

 tای متغیرها از آزمون ها و مقیاس فاصلهچه میزان است، با توجه به نرمال بودن توزیع داده

برای درجه ای است، ارزش عددی  5در این قسمت با توجه به اینکه مقیاس  استفاده شد.

 در نظر گرفتیم.  3را عدد  tمقایسه با آمار 
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 ایتک نمونه t نتیجه آزمون : 2جدول 

 ابعاد

 3ارزش آزمون =

 

 tمقدار

 

درجه 

 یآزاد

سطح 

 داری)دودامنه(معنا

 

اختلاف 

 میانگین

درصد از 95فاصله اطمینان 

 اختلاف

 حد بالا حدپایین

 490/0 322/0 406/0 001/0 319 525/9 خلاقیت و نواوری

 430/0 267/0 348/0 001/0 319 408/8 خطرپذیری

 334/0 146/0 240/0 001/0 319 016/5 توجه به جزییات

 242/0 058/0 150/0 001/0 319 209/3 وردآتوجه به ره 

 420/0 248/0 334/0 001/0 319 649/7 توجه به اعضا سازمان

تاثیر نتایج تصمیمات 

 بر کارکنان
777/7 319 001/0 299/0 224/0 375/0 

 265/0 090/0 177/0 001/0 319 998/3 توجه به سیستم

 406/0 235/0 321/0 001/0 319 386/7 جاه طلبي

 364/0 184/0 274/0 001/0 319 017/6 پایداری
 

 

 استبعد کمتراز پنج صدم  سطح معناداری در هر ،شدمشاهده  2همانطورکه در جدول 

 به عبارت دیگر، شود.مي تأییددرصد اطمینان رد و فرض پژوهش  95بنابراین فرض صفر با 

( است 3با توجه به مثبت بودن اختلاف میانگین )نشان دهنده این است که میانگین بیشتراز 

 آزادتوان چنین نتیجه گرفت که وضعیت ابعاد شناسایي شده فرهنگ سازماني در دانشگاه مي

 ر از میانگین قرار دارد.در حالت بالات

 -تعهد سازماني و رهبری )عمل گرا وضعیت عوامل توانمندسازی، در بررسي سوال سوم

ا و ههبا توجه به نرمال بودن توزیع داد اسلامي چگونه است؟ آزاددر دانشگاه  تحول گرا (

 5قیاس دراین قسمت با توجه به اینکه م استفاده شد. t مقیاس فاصله ای متغیرها از آزمون

 گیریم.در نظر مي 3 را عدد tارزش عددی برای مقایسه با آمار درجه است،
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 ایتک نمونه  tنتیجه آزمون: 3جدول

 مؤلفه متغیر

 3ارزش آزمون=

 tمقدار
درجه 

 یآزاد

سطح 

 معناداری

اختلاف 

 میانگین

 بازه اطمینان

 حدبالا حدپایین

 توانمندسازی

 548/1 423/1 486/1 001/0 319 489/26 احساس معني داری شغل

احساس شایستگي در 

 شغل
306/43 319 001/0 353/1 291/1 414/1 

احساس  داشتن حق 

 انتخاب
809/39 319 001/0 337/1 271/1 403/1 

 414/1 293/1 353/1 001/0 319 013/44 احساس موثربودن

احساس مشارکت در 

 دیگران
093/44 319 275/0 382/1 324/1 440/1 

 444/1 320/1 382/1 001/0 319 542/39 توانمند سازی

تعهد 

 سازماني

 151/0 030/0 061/0 184/0 319 330/1 تعهد عاطفي

 214/0 030/0 122/0 010/0 319 601/2 تعهد مستمر

 436/0 255/0 346/0 001/0 319 517/7 تعهد هنجاری

 267/0 105/0 176/0 001/0 319 816/3 تعهد سازماني

رهبری 

 -)تحول گرا

 عمل گرا(

 404/1 266/1 335/1 001/0 319 906/37 نفوذ ارماني

 251/1 065/1 158/1 001/0 319 436/35 تحریک ذهني

 388/1 243/1 315/1 001/0 319 791/35 انگیزش روحي

 422/1 275/1 349/1 001/0 319 078/36 ملاحظات فردی

 373/1 246/1 309/1 001/0 319 791/36 عمل گرا( -رهبری )تحول گرا
 

های مؤلفهسطح معناداری در همه متغیرها به غیراز  مشاهده شد 3همانطور که در جدول 

بنابراین فرض صفر  است. 5/0ی شغل و تعهد عاطفي و تعهد مستمر کمتراز معناداراحساس 

 تأییددرصد اطمینان رد و فرض پژوهش  95های ذکرشده با مؤلفهبرای همه موارد به جز 

شود. به عبارت دیگر با توجه به مثبت بودن اختلاف میانگین )نشان دهنده این است که مي

های احساس مؤلفه( در وضعیت بالاتراز میانگین قرار دارند اما برای است 3میانگین بیشتراز 
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 05/0ی شغل و تعهد عاطفي و تعهد مستمر با توجه به اینکه سطح معناداری بیشتراز معنادار

)مقدار  3، اختلاف چنداني با عددمؤلفهتوان نتیجه گرفت که میانگین برای این دو ت مياس

 شود.مي تأییدمورد فرض صفر  آزمون( نداشته و برای این دو

و  چه روابط علي بین هریک از عوامل توانمند سازی، تعهدسازماني در بررسي سوال     

به  اسلامي وجود دارد؟ آزاددانشگاه  عمل گرا با فرهنگ سازماني در -رهبری تحول گرا

اسلامي  آزادهای فرهنگ سازماني در دانشگاه مؤلفهمنظور تعیین الگوی مناسب برای 

 عاملي تحلیل مدل از گراعمل –تعهدسازماني و رهبری تحول گرا  براساس توانمندسازی،

 ه است. شدیدی استفاده أیت

 مدل اندازه گیری :4جدول 

 وضعیت tمقدار ليبارعام مؤلفه متغیر

 

 توانمند سازی

 شد تأیید 24/17 83/0 احساس معني داری شغل

 شد تأیید 41/20 92/0 احساس شایستگي در شغل

 شد تأیید 57/20 92/0 احساس  داشتن حق انتخاب

 شد تأیید 99/19 91/0 احساس موثربودن

 شد تأیید 79/20 90/0 احساس مشارکت در دیگران

 

 تعهد  سازماني

 شد تأیید 44/20 89/0 تعهد عاطفي

 شد تأیید 14/21 91/0 تعهد مستمر

 شد تأیید 21/19 86/0 تعهد هنجاری

 

 

 عمل گرا( –رهبری )تحول گرا 

 شد تأیید 79/16 82/0 نفوذ ارماني

 شد تأیید 52/11 62/0 تحریک ذهني

 شد تأیید 58/16 81/0 انگیزش روحي

 شد ییدتأ 40/17 84/0 ملاحظات فردی

  

ای ههمؤلفمدل در حالت براورد استاندارد بارهای عاملي و ضرایب معناداری هریک از 

ا ههمؤلفشود، بار عاملي تمام دهد. همانطور که در نمودار زیر مشاهده ميمتغیرها را نشان مي
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 tره . همچنین با توجه به اینکه کلیه مقادیر آمار داردو در حد قابل قبولي قرا 4/0بیشتراز 

 با هر متغیر وجود دارد.  مؤلفههستند، بنابراین ارتباط معناداری بین هر  58/2مسیرها بزرگتر از 

 اسلامي براساس توانمندسازی، آزادبرازش مدل فرهنگ سازماني در دانشگاه  در بررسي     

های خي دو همانگونه که شاخص (چگونه است؟گرا عمل –تعهدسازماني و رهبری )تحول 

های کند. خروجيها ارائه ميدهند مدل برازش مناسبتری را به دادهنشان مي RMSEAو 

های برازش مدل در جدول زیر مورد بررسي قرار گرفته مدل در خصوص سایر شاخص

 است.
 

 های برازششاخص :5جدول 

 نام شاخص
 شاخص های برازش

 حدمجاز مقدار

CHI-SQUARE/DF)3کمتراز  34/2 )مجذور کای 

Rmsea)1/0کمتراز  045/0 )ریشه میانگین خطای براورد 

Cfi) 9/0بالاتراز  98/0 )برازندگي تعدیل یافته 

NFI) 9/0بالاتراز  97/0 )برازندگي نرم شده 

GFI)8/0بالاتر از  84/0 )نیکویي برازش 

AGFI)8/0بالاتر از  82/0 )نیکویي برازش تعدیل شده 
  

است. مقادیر  05/0دگي خوبي داشته باشند کمتراز زناهایي که بربرای مدلشاخص برازش 

 318ی آزاد( و میزان درجه 75/742مده )آبا عنایت به خي دو بدست  08/0بالاتر از آن تا 

که این مقدار بنا برعقیده کلاین و موشبرگر  است 34/2برابر عدد X2/df میزان نسبت

باشد برازش مدل  سبت کوچکترباشد قابل قبول است و هرچه این ن 3تا 0بین ( اگر76:2005)

که  شدورد آبر 045/0است. همچنین مقدار ریشه میانگین خطای براورده شده به مقدار بهتر

نشان دهنده خطای معقولي  0مقدار این شاخص که در واقع همان آزمون انحراف هر درجه 

د. یا بیشتر برازش ضعیفي دارن 1/0جامعه است و مدل هایي با اعداد  برای تقریب در
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های برازش مدل نیز، مدل تهیه شده در شود در سایر شاخصهمانگونه که مشاهده مي

 وضعیت مطلوبي قرار گرفته است.

 آزاداولویت هریک از ابعاد شناسایي شده فرهنگ سازماني در دانشگاه در بررسي      

ده آم 6شماره که نتایج آن در جدول  شداز ضرایب مسیر استفاده  اسلامي چگونه است؟

 است.

 وضعیت و رتبه بندی ابعاد :6جدول 

ضریب  ابعاد

 مسیر

 میزان اهمیت

 9 81/0 خلاقیت و نواوری

 7 84/0 خطرپذیری

 8 84/0 توجه به جزییات

 4 89/0 توجه به ره آورد

 5 87/0 توجه به اعضا سازمان

 1 91/0 تاثیر نتایج تصمیمات بر کارکنان

 2 81/0 توجه به سیستم

 3 82/0 جاه طلبي

 6 87/0 پایداری
 

قابل مشاهده است، رتبه بندی براساس مقادیر ضرایب مسیر هر  6همانطور که در جدول 

بین این نتایج خلاقیت دارای بیشترین اهمیت و نتایج  صورت پذیرفته است. در مؤلفه

 .استتصمیمات دارای کمترین اهمیت 

اسلامي براساس  آزاددانشگاه در  چه مدلي برای فرهنگ سازماني در بررسي سوال    

پس از داد؟  ارائه توانمي( گراعمل –گرا )تحول تعهد سازماني و رهبری توانمندسازی،

اسلامي براساس متغیرهای مذکور نوبت به  آزادسازی مدل فرهنگ سازماني در دانشگاه پیاده

 شود. در شکل زیر مدل پژوهش آورده شده است.ارائه مدل نهایي مي
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 مدل مفهومي: 1شكل 

 

 گيریبحث و نتيجه

از ارائه مدل فرهنگ سازماني در دانشگاه  های حاصل از سوال اصلي پژوهش حاکيیافته

عمل گرا(، تعهد سازماني و  -های رهبری )تحول گرااسلامي براساس سبک آزاد

که براساس ضرایب  است مؤلفهنه  توانمندسازی در مدل فوق متغیرهای فرهنگ سازماني

(، توجه به 84/0(، خطر پذیری )84/0بدست آمده به ترتیب شامل خلاقیت ونوآوری ) مسیر

(، 81/0(، نتایج تصمیمات )91/0(، توجه به اعضاء )87/0(، توجه به ره آورد )89/0جزئیات )

همچنین در  گیرد.(را در بر مي90/0(، پایداری )87/0(، جاه طلبي )82/0توجه به سیستم )

( و 91/0تعهد سازماني) (،84/0های رهبری با ضریب مسیر )بکمدل فوق متغیرهای س

-این یافته با پژوهش (، تاثیر معناداری با اجرای فرهنگ سازماني دارند.82/0توانمندسازی )

(، عبودی، لطفي زنگنه و 2003(، آقایار،)2015(، اینولندر،)2004های پارساییان و عربي)

(، خالق 2016) رودین و سانتوسو(، ها2017)(، جعفری، احمدی و کوهدشت2014کاظمیان )
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( و صفایي شکیب، 1397(، جعفری فکرت و حسیني شکیب )1394خواه و بابایي )

 ( همسو است. 1394عبدالملکي، حسین زاده و موسیوند )

شاخص برای فرهنگ  56دهد که نشان مي های حاصل از سوال اول فرعي پژوهشیافته     

 اسلامي از طریق تحلیل عاملي اکتشافي مورد شناسایي قرار گرفتند، آزادسازماني در دانشگاه 

هایي که مقادیر اشتراك اصلي و همه شاخص مؤلفهتحلیل  روش استخراج عاملها،

، خلاقیت و نوآوری مؤلفه 9همچنین  ند،شدشناسایي  اند،بوده 5/0استخراجي آنها بزرگتراز 

 مؤلفهگویه(، 4سوم توجه به جزئیات) همؤلفگویه(، 7دوم خطر پذیری ) مؤلفهگویه(، 9)

ششم  مؤلفهگویه(، 6پنجم توجه به اعضاء سازمان ) مؤلفهگویه(، 4چهارم توجه به ره آورد )

شتم ههمؤلفگویه(، 11فتم توجه به سیستم)ههمؤلفگویه(، 5تاثیر نتایج تصمیمات برکارکنان )

واریانس کل در تحلیل باقي پس از تبیین  گویه(،4نهم پایداری) مؤلفهگویه(، 6جاه طلبي)

های فرهنگ سازماني در مؤلفههای درصد واریانس شاخص 72ماندن که این عوامل تقریبا 

های حسیني، رایج، استیری و این یافته با پژوهش کنند.اسلامي را تبیین مي آزاددانشگاه 

 ( همسو است.2004پارساییان و عربي) ( و2011(، جولیا )1389شریفي)

محاسبه شده برای  tبا توجه به  داد های حاصل از سوال دوم فرعي پژوهش نشانهیافت     

(، 408/8(، خطر پذیری)525/9نوآوری ) هریک از ابعاد فرهنگ سازماني شامل خلاقیت و

(، نتایج 649/7(، توجه به اعضاء)209/3(، توجه به ره آورد )016/5توجه به جزئیات )

( در سطح 017/6(، پایداری )386/7(، جاه طلبي)998/3(، توجه به سیستم)777/7تصمیمات)

های بدست آمده با توجه به مثبت . براساس یافتهاستدارای تاثیر معناداری  95/0اطمینان 

توان چنین مي (است 3بودن اختلاف میانگین )نشان دهنده این است که میانگین بیشتراز 

اسلامي در  آزاداني در دانشگاه نتیجه گرفت که وضعیت ابعاد شناسایي شده فرهنگ سازم

  .حالت رضایت بخش قرار دارد

محاسـبه   tدهد که کـه بـا توجـه بـه     نشان مي های حاصل از سوال سوم فرعي پژوهشیافته     

(، و 816/3(، تعهـد سـازماني)  791/36هـای رهبـری )  شده بـرای هریـک از متغیرهـای سـبک    



 

 

261 

 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

ی ان

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

دان
در 

ی 
مان

ساز
گ 

رهن
ل ف

مد
س

سا
ر ا

ی ب
لام

اس
اد 

 آز
گاه

ش
 ...

 
 

   
  

فر 
ی 

ید
 ام

مد
لح

 
ن

ارا
مک

و ه
 

بـراین اسـاس    .اسـت ی تاثیرمعنـاداری  دارا 95/0( در سـطح اطمینـان   542/39توانمندسـازی ) 

با توجه به مثبت بودن اختلاف میانگین در سـطح مطلـوبي قـرار     وضعیت موجود همه متغیرها،

  tی شـغل بـا   معنـادار احسـاس   مؤلفـه توانمندسـازی صـرفا    شایان ذکـر اسـت در متغیـر    .دارند

محاسـبه شـده     tتعهـد عـاطفي بـا     مؤلفـه ( و متغیر تعهد سـازماني بـا دو   489/26محاسبه شده)

دارای مقـادیر   95/0( در سـطح اطمینـان   601/2محاسـبه شـده )    t( و تعهد مسـتمر بـا   330/1)

 مؤلفـه توان چنین نتیجه گرفت، میـانگین بـرای ایـن سـه     که مي استصدم  5معناداری بیشتراز 

و  تأییـد )مقدار آزمون( نداشته و برای ایـن سـه مـورد فـرض صـفر       3اختلاف چنداني با عدد 

 در جامعه مورد مطالعه در سطح مطلوبي قرار ندارند.  مؤلفهیت این سه وضع

که براساس تحلیل عاملي  دادنشان  های حاصل از سوال فرعي چهارم پژوهشیافته     

زیرا براساس محاسبات انجام  با هر متغیر وجود دارد. مؤلفهتاثیر معناداری بین هر ی،تأیید

همچنین با توجه به  و در حد قابل قبولي قرار دارد. 4/0شتراز ها بیمؤلفهبار عاملي تمام  شده،

های رهبری لذا متغیرهای سبک هستند 58/2مسیرها بزرگتر از  tاینکه کلیه مقادیر آماره 

  tعهد سازماني با و ت(  83/0( و ضریب مسیر )55/14محاسبه شده ) tعمل گرا( با -گرا)تحول

( و 14/14محاسبه شده )  t( و توانمندسازی با 91/0( و ضریب مسیر )79/15محاسبه شده )

 دارند. اسلامي تاثیر معناداری آزاد( بر متغیر فرهنگ سازماني در دانشگاه 82/0ضریب مسیر )

(، جعفری، 2014(، عبودی، لطفي زنگنه و کاظمیان )2003های آقایار،)این یافته با پژوهش

(، 1394(، خالق خواه و بابایي )2016) رودین و سانتوسو(، ها2017احمدی و کوهدشت)

صفایي شکیب، عبدالملکي، حسین زاده و  ( و1397جعفری فکرت و حسیني شکیب )

 ( همسو است.1394موسیوند )

های برازش براساس شاخصدهد های حاصل از سوال فرعي پنجم پژوهش نشان ميیافته     

( ریشه میانگین خطای 34/2با مقدار ) ی(آزادمده )خي دو تقسیم بردرجه آمدل بدست 

توان گفت که مدل ( و.... مي98/0برازندگي تعدیل یافته با مقدار ) (،045/0براورد با مقدار )

این پژوهش برازش مناسبي دارد و مدل تخمین زده شده در نمونه براساس مشاهدات با مدل 
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های د فرصتشک برای تحقق برونداد مدل که ایجامورد انتظار در جامعه مطابقت دارد. بي

های تشکیل دهنده ها و شاخصمؤلفه تاکید برابعاد، ،نوآورانه است لازم جهت رسیدن به جو

 مدل امری ضروری است. 

متغیرهای فرهنگ سازماني دارای  های حاصل از سوال فرعي ششم پژوهش نشان دادیافته     

اول خلاقیت و  ؤلفهممده به ترتیب اولویت آکه براساس ضرایب مسیر بدست  است مؤلفه 12

 مؤلفه(، 89/0سوم توجه به جزئیات ) مؤلفه(، 84/0دوم خطرپذیری ) مؤلفه (،90/0نوآوری )

ششم نتایج  مؤلفه(، 91/0پنجم توجه به اعضاء ) مؤلفه(، 87/0چهارم توجه به ره آورد )

 ؤلفهم(، 87/0شتم جاه طلبي )ههمؤلف(، 82/0فتم توجه به سیستم )ههمؤلف(، 81/0تصمیمات )

های تاثیرگذاری بر متغیر فرهنگ سازماني  را دارا دارای بیشترین رتبه (،90/0نهم پایداری )

 (، آقایار2015(، اینولندر،)2004های پارساییان و عربي)این یافته با پژوهشباشند. مي

(، 2017) (، جعفری، احمدی و کوهدشت2014(، عبودی، لطفي زنگنه و کاظمیان )2003)

(، جعفری فکرت و حسیني شکیب 1394(، خالق خواه و بابایي )2016) سانتوسورودین و ها

 ( همسو است.1394( وصفایي شکیب، عبدالملکي، حسین زاده و موسیوند )1397)

های جمعیت شناختي گروه نمونه روبه رو هر چند با محدودیت در نظر گرفتن ویژگي     

شود در راستای شکل دادن فرهنگ د ميپیشنهابا توجه به نتایج بدست آمده بودیم اما 

ای بکوشیم و با استفاده از مدیران سازماني غني از طرق مختلف آموزشي، پژوهشي و مشاوره

کارآزموده و رهبری داهیانه در راستای توانمندسازی کارکنان قدم برداشته و برای داشتن 

ه مدلي برای بهبود شرایط کارکناني با تعهد سازماني بالا تلاش کنیم. بدیهي است صرف ارائ

سازماني کفایت نکرده و هر کدام از متغیرهای مورد بررسي همانند فرهنگ سازماني، رهبری 

گرا، تعهد سازماني و توانمندسازی کارکنان نیازمند تلاش و همکاری متقابل مدیران و تحول

 .استکارکنان آن سازمان 



 

 

263 

 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

ی ان

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

دان
در 

ی 
مان

ساز
گ 

رهن
ل ف

مد
س

سا
ر ا

ی ب
لام

اس
اد 

 آز
گاه

ش
 ...

 
 

   
  

فر 
ی 

ید
 ام

مد
لح

 
ن

ارا
مک

و ه
 

 و مآخذ منابع
(. تاثیر رهبری تحول آفرین بر رفتار 1397زارعي، مژگان )ابراهیمي نژاد رفسنجاني، مهدی و 

 .141-160 ،90پیاپي  ،فصلنامه مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(شهروندی سازماني. 

رابطه بین هوش معنوی با رفتار شهروندی سازماني،تعهد (. 1398بي، بدری )توکل، سارا و شاه طال

فصلنامه رهیافتي نو در .  سازماني و رهبری تحولي مدیران دوره ابتدایي شهرستان گلپایگان
 .85-108، 1سال دهم شماره  ،مدیریت آموزشي

 ،يار بر فرهنگ سازمانزخدمتگ یرهبر ریتأث (.1397جعفری فکرت، امین و حسیني شکیب، مهرداد )

 فصلنامه مطالعات منابع انساني،کارکنان.  و عملکرد يسازمان یرفتار شهروند ،يتعهد سازمان

 .45-68، ص 29شماره 

گرا و خلاقیت رهبری تحول (.1389) حسین ،ماوایي یيکاکا و رتضيم مرادی، حمیدرضا؛ جلیلیان،

 .59-72، 32، شماره فصلنامه توسعه انساني پلیسکارکنان. 

بررسي ارتباط میان فرهنگ  (.1389) .یمهد ،شریفي داد؛مهر ی،ستیرا ه؛حمز ،یجرا ؛فرشید ،حسیني

، 2، دوره ریه مدیریت دولتينشپیرو. -های رهبری تحول آفرین و مبادله رهبرسازماني و سبک

 .55-72، 4شماره 

(. رابطه تعهد سازماني، فرهنگ سازماني و 1394خواه، علي و بابایي منقاری، محمدمهدی )خالق

فصلنامه توسعه سبک رهبری )مورد مطالعه مدیران و کارکنان نیروی انتظامي شهر آمل(. 
 .1-16، 36، شماره مدیریت منابع انساني و پشتیباني

تهران: انتشارات سازمان چاپ و انتشارات وزارت  مباني سازمان و مدیریت.(. 1386ئیان، علي )رضا

 فرهنگ و ارشاد اسلامي. 

رابطه بین (. 1397زارع، کوروش؛ حکیم، اشراف السادات؛ نعامي، عبدالزهراء و شفیعي، محسن )

شماره  ،سال پنجم  ،ظاميمجله علوم مراقبتي ن. رهبری تحول آفرین با اشتیاق کاری در پرستاران

1 ،71-63. 

 ثرا(. 1394صفایي شکیب، علي؛ عبدالملکي، بابک؛ حسین زاده، سید علي اکبر و موسیوند، مریم )

شناختي و روان ریساختا زینمندسااتو  ایسطهوا نقش با مانيزسا تعالي بر اگرلتحو یهبرر

 .1-24، 5، شماره فصلنامه مطالعات رفتار سازمانيکارکنان. 

https://www.magiran.com/magazine/1360
https://www.magiran.com/volume/142060
https://www.magiran.com/magazine/5831
https://www.magiran.com/magazine/5831
https://www.magiran.com/volume/144068
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 تحلیل(. 1394علامه، سیدمحسن؛ کیانپور، کیانوش؛ پورطاهری، ملک و قاضي نورنائیني، شراره )

 فرهنگ میانجیگری نقش با سازماني نوآوری برای لازم شرایط ایجاد بر تحولگرا رهبری تأثیر

 توسعه و فرهنگ مدیریت، المللي بین کنفرانس. اصفهان آهن ذوب شرکت در يسازمان

 اقتصادی.

رابطه میان سبک های (. 1397کوهي، امیرحسن؛ احمدی، غلامعلي؛ عاشوری، جمال و بیرامي، رضا )

فصلنامه مطالعات آموزشي و مدیران.  مدیریتي، خلاقیت و تعهد سازماني با رضایت شغلي
 .9-28، 17پیاپي  ،آموزشگاهي

های رهبری و عدالت رابطه میان سبک(. 1398مهرابي طالقاني، علیرضا و محمدیان ساروی، محسن )

، 40سال دهم شماره  ،فصلنامه مدیریت منابع انساني در صنعت نفت.  سازماني با اعتماد کارکنان

228-207. 

رابطه مدیریت مشارکتي با رفتار (. 1398مطلبي، مهنوش؛  فریبرزی، الهام و سادات ناصری، نازیا ) 

ني و تعهد سازماني پرستاران بیمارستان های دانشگاه علوم پزشکي مشهد. شهروندی سازما
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