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تأثیر سبک رهبرى تحول آفرین بر صمیمیت سازمانى

 (موردمطالعه: سازمان عقیدتى سیاسى ناجا)
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چکیده
زمینه و هدف: فرهنگ  سازمانى، تجلى اراده و تعامل عاملان و فعالان اصلى سازمان یعنى مدیران 
و کارکنان است. آن ها با تعاطى افکار و تکرار رفتار، جوى از همدلى و صمیمیت را در نظام انسانى 
و اجتماعى و فنى محیط سازمان ایجاد مى کنند. دراین بین نقش مدیران تحول گرا، به دلیل جایگاه 
ویژة آنان در مناسبات قدرت و تصمیم گیرى و هدایت گرى، بسیار مهم و برجسته است. هدف این 
مقاله، بررسى تأثیر سبک رهبرى تحول گرا در ایجاد صمیمت سازمانى در سازمان عقیدتى سیاسى 

ناجا است.
روش تحقیق: پژوهش حاضر ازلحاظ ماهیت کمّى و پیمایشى است؛ و ازلحاظ هدف کاربردى. 

ابزار تحقیق پرسش نامه و بررسى میدانى (مشاهده) است.
جامعۀ آمارى این تحقیق 350 نفر از کارکنان سازمان عقیدتى سیاسى است که با روش نمونه گیرى 

تصادفى طبقه اى تعداد 100 نفر به عنوان جامعۀ نمونه انتخاب شدند.
یافته ها و نتیجه گیری: یافته هاى حاصل از این تحقیق بیانگر تأثر مثبت مؤلفه هاى رهبرى تحول آفرین 
در صمیمیت سازمانى و تأثیر منفى چاپلوسى، خودمحورى و اشرافى گرى به عنوان عوامل فردى - 

فرهنگى بر صمیمیت سازمانى است.
واژه های کلیدی: رهبرى تحول گرا، صمیمیت، اثربخشى، انگیزه، تحریک هوشى.
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1-  مقدمه

بیشتر نظریه پردازان و محققان بر این نکته توافق دارند که موفقیت هر سازمانى تا حد زیادى  به 
دل بستگى، وفادارى و تعهد کارمندان آن بستگى دارد. عوامل مذکور از یک سو به حل مشکلاتى 
مانند کم کارى، غیبت، جابه جایى و ترك سازمان کمک مى کند و از سوى دیگر با تقویت 
انگیزش درونى در جهت تلاش بیشتر و بالا بردن کیفیت کار، زمینۀ مساعدى براى افزایش 
کارایى و بالا بردن بهره ورى فراهم مى سازد (کافى و هاشمى نسب، 1392). نتایج مطالعات، نشان 
مى دهند که رهبرى تحول گرا به طور مثبتى با نگرش ها و رفتارهاى شغلى، چه در سطح فردى 

و چه در سطح سازمانى، ارتباط دارد (حسنى و همکاران، 1395).
سازمان ها را مى توان همانند انسان ها، داراى حیات و هویت و فرهنگ، در نظر گرفت؛ جاذبه 
و دافعه، صمیمیت و بى تفاوتى، همدلى و بیزارى، سلامت و بیمارى، نشاط و افسردگى و... 
همگى تجلیات و تبلورهاى این هویت و شخصیت سازمان هستند. بى شک در ساخت این 

هویت، نقش بى بدیل مدیران تحول آفرین انکارناپذیر است.
سازمان هاى امروزي، نیاز به رهبرانى دارند که بتوانند به مدد ویژگى هاى شخصیتى و جاذبه 
استثنایى، توان نفوذ بالا و چشم انداز وسیع، تعهد و شور و حرارت لازم را در زیردستان، براي 
استفاده از استعداد و نیروها در جهت تحقق هدف هاى سازمانى، ایجاد نمایند. این گونه رهبران، 

امروزه رهبران تحول آفرین نام گرفته اند (برنز، 1978: به نقل از کزازى،1390).
هنگامى که فرهنگ و رهبرى، از نزدیک بررسى شود، مشاهده مى شود که آن ها دو روى 
یک سکه هستند؛ و به تنهایى درك نمى شوند (شفریتز و همکاران، 2014: 304). مدیران با 
درك هنجارهاى فرهنگى و اسطوره هاى سازمانى موجود، هنجارهاى فرهنگى جدیدى را 
در درون نظام هاى اجتماعى و ارتباطى و دستگاه هاى مدیریتى نهادینه مى کنند و زیردستان 

را براى سالیان متمادى به پیروى از آن ها وامى دارند.
فرایندى است که  این فرض هستند که رهبرى  بازتاب  از«رهبری»  تعریف هاى موجود 
به موجب آن، نفوذى آگاهانه و تعمدى بر افراد سازمان به وسیلۀ هدایت، ساختار و تسهیل 
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فعالیت ها و روابط در یک گروه یا سازمان اعمال مى شود (بردى و جاین1 ، 2016: 23)؛ این 
فرایند مى تواند فرهنگ صمیمیت و همدلى سازمانى را در روابط اجتماعى و انسانى سازمان، 

محقق سازد.
ازجمله شاخص هاى بسیار مهم همبستگى قوى، که نمادى از فرهنگ  سازمانى کارآمد تلقى 
مى گردد و به مثابۀ موتور و پیشران نظام ها و سازمان هاى مدیریتى به شمار مى آید، وجود 
صمیمیت بالا و عمیق در میان مدیران و مسئولان و کارکنان در بخش ها و واحدهاى مختلف 
سازمان است. در این میان، صمیمیت سازمانى، بخش مهمى از سرمایۀ اجتماعى یک سازمان 

است.
 سرمایۀ اجتماعى نوعى خاصى از سرمایه است که با متغیرهایى مانند اعتماد، آگاهى، مشارکت 
عمومى، همبستگى و نگرانى دربارة دیگران سروکار دارد. این مفهوم داراى دو جزء «اعتماد» و 

«پیوند» است (کریمى و همکاران، 1394).
 تعریف مفهوم صمیمیت سازمانى بدون در نظر گرفتن مقولۀ ارزش هاى جامعه، امرى 
بیهوده است. صمیمیت سازمانى مقوله اى ذهنى و کیفى است که از نظام اخلاقى، اعتقادى 
و ارزشى یک جامعه سرچشمه مى گیرد و برخوردار از مراتب مختلف است که امکان دارد 
در دوره هاى متفاوت حیات یک سازمان متغیر یا داراى شدت و ضعف باشد. آنچه بیش 
از همه مى تواند این صمیمیت سازمانى را پایدار و ماندگار کند، تدابیر و رهنمودهاى نظام 

مدیریت و رویکردهاى اخلاقى و عقلانى نظام رهبرى سازمان است.
کاهش تنش هاى شغلى و ارتقاى سطح سلامت سازمانى، کاهش تخلفات و بیمارى هاى شغلى 
و کاهش هزینه هاى هماهنگى و ارتباطى، انجام کار بى منت، استفاده از توان ذهنى و جسمى 
در حد وسع براى پیشبرد اهداف سازمان، کوشش براى بهبود عملکرد، فارغ از نظارت هاى 
سازمانى و فردى... از پیامدهاى وجود صمیمیت سازمانى است. درمجموع، وجود فضاى آکنده 
از صمیمت و اعتماد در سازمان، افزون بر ایجاد نشاط و روح امید در سطح سازمان و نظام 

1.Arvind K. Birdie & Madhu Jain
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اجتماعى و انسانى سازمان، مى تواند باعث بهبود عملکرد فردى، گروهى و سازمانى گردد. 
با توجه به این که سازمان عقیدتى سیاسى ناجا نقشى کلیدى در فرهنگ سازى مرتبط با 
فضاى انقلابى و اسلامى و نیز ارائۀ الگوى سبک زندگى اسلامى در محیط ناجا بر عهده 
دارد، به نظر مى رسد برخوردارى این سازمان از مدیران و کارکنان بصیر و خودساخته و 
بهره مندى از شایسته ترین الگوى مدیریت و برخوردارى از شاخصه هاى مدیریت نوین و 
تلفیق آن ها با الگوهاى مدیریت اسلامى در نقش رهبران تحول گرا، مى تواند موجبات 
توانمندى و تحول در ناجا را فراهم سازد که درنهایت منجربه افزایش بهره ورى خواهد شد. 
هدف این جستار، بررسى تأثیر سبک رهبرى تحول گرا بر صمیمیت سازمانى در سازمان 
عقیدتى سیاسى ناجا است، سازمانى که در بستر رسالت انقلابى و اسلامى، براى ارشاد و 

فضاسازى فرهنگ اسلامى در درون ناجا شکل  گرفته است.
این تحقیق در صدد پاسخ دادن به این پرسش ها است: آیا سبک رهبرى تحول گرا بر صمیمیت 
سازمانى در سازمان عقیدتى سیاسى ناجا تأثیر دارد؟ آیا نفوذ و جاذبۀ مدیر، بر صمیمیت 
سازمانى تأثیر دارد؟ آیا برانگیختن انگیزه، بر صمیمیت سازمانى تأثیر دارد؟ آیا تحریک 
هوشى، بر صمیمیت سازمانى تأثیر دارد؟ آیا ایجاد ارتباط با کارکنان، بر صمیمیت سازمانى 
تأثیر دارد؟ بررسى مطالعات صورت گرفته در حوزة رهبرى تحول گرا به عنوان یکى از 
مؤلفه هاى اساسى و تأثیرگذار بر توانمندى نیروى انسانى، خلاقیت و... نشان مى دهد که 
دربارة تأثیر رهبرى تحول گرا بر صمیمت سازمانى و به طور خاص تر در سازمان عقیدتى 
سیاسى ناجا پژوهشى صورت نگرفته است. درواقع بیشتر مطالعات انجام شده پیرامون این 

موضوع، به مقایسۀ سبک رهبرى تحول گرا با سایر سبک هاى مدیریتى پرداخته اند.
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فرضیۀ اصلى عبارت است از این که: سبک رهبرى تحول گرا بر صمیمیت سازمانى در سازمان 
عقیدتى ناجا تأثیر دارد. فرضیه هاى فرعى عبارت اند از:

فرضیۀ 1: نفوذ مطلوب یا کاریزما1، بر صمیمیت سازمانى اثر دارد.
فرضیۀ 2: توان انگیزشى مدیر، بر صمیمیت سازمانى اثر است.

فرضیۀ 3 : تحریک هوشى کارکنان به  وسیلۀ رهبر، مى تواند موج همدلى و صمیمیت سازمانى 
را افزایش دهد.

فرضیۀ 4 : ارتباط و تعامل با کارکنان، بر صمیمیت سازمانى تأثیر دارد.
فرضیۀ 5 : عوامل شخصیتى- فرهنگى (چاپلوسى، اشرافى گرى...) بر صمیمیت  سازمانى تأثیر 

دارد.

2- مبانى نظرى

تعریف هاى مختلفى از«رهبرى» ارائه شده است، تقریباً به اندازة بسیارى از افرادى که 
خواسته اند مفهوم رهبرى را تعریف کنند، تعاریف از رهبرى وجود دارد. رهبرى ازنظر 
صفات2 ، رفتارها3 ، نفوذ4 ، الگوهاى تعامل5، نقش روابط6و شغل و حرفه7 در یک موقعیت 

ادارى تعریف شده است (بردى وجاین،2016:22). 
یکى از مباحث بسیار جدى در مقولۀ رهبرى، رهبرى تحول گرا است. رهبران تحول گرا به 

1.کاریزما یا «فَرَهْمَندى و گیرایى» در لغت به معناى جذابیت غیرعادى و دارا بودن صفت هاى ویژه و ممتاز و منحصربه فردى 
است که موردپسند و ستایش تعداد زیادى از دیگر انسان هاست. جاذبه اى انفرادى(فردى)که اثرى اجتماعى(جمعى) دارد. از 
اواسط قرن بیستم و در ادبیات سیاسى و اجتماعى، واژة کاریزما به تعبیر غالبى در توصیف چهره هاى سیاسى برجسته بدل 
شد، چهره هاى مثبت یا منفى که جذابیت مقاومت ناپذیرى براى توده ها داشته، توان اثرگذارى بى مانندى بر آن ها یافته بودند. 
واژة کاریزماتیک نیز براى توصیف به کار مى رود که فراتر از اراده و اختیار مردم، آنان را تحت تأثیر قرار مى دهد و هیچ کس 

یاراى مقاومت در برابر او، یا حق انتخاب و انتقاد ندارد.
2.Traits.

3.Behaviors.

4.Influence.

5.Interaction patterns.

6.Role relationships.

7.Occupation of an administrative position.
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پیروان القا مى کنند تا بیش از منافع شخصى، به دنبال اهداف سازمانى باشند. آنان این کار را با 
استفاده از رفتار رهبرى یعنى ایجاد اعتمادبه نفس در پیروان انجام مى دهند. چهار رفتار کلیدى 
در رهبران تحول گرا وجود دارد که عبارت اند از: انگیزش الهام بخش1 ، نفوذ آرمانى2 ، در نظر 

گرفتن خصوصیات فردى3 و تحریک فکرى و ذهنى4  (کینیچى و فوگات5 ، 2016).
اصطلاح «رهبری تحول آفرین» براى اولین بار توسط «دانتون» (1973) به کار رفت. اگرچه 
این اصطلاح تا زمانى که کلاسیک ها به وسیلۀ «برنز»6 آن را به کار نبردند، مشهور نشد 

(اوشاگبمى، 2004: 19؛ به نقل از تونکه نژاد، 1385).
تئورى رهبرى تحول گرا توسط «برنز» (1978) به منظور تمایز بین آن دسته از رهبران که 
روابط قوى و انگیزشى با زیردستان و پیروان برقرار مى کنند و آن دسته از رهبران که 
به طور گسترده اى متمرکز بر مبادله یا تعامل براى ایجاد نتیجه اند، به وجود آمد (دوکیت 

و ماسفران، 2003).
«باس و آولیو» مفهوم و ایده برنز در مورد رهبرى را توسعه دادند و یک مفهوم رهبرى 

تحول گرا را  ایجاد نمودند. باس و آولیو معتقدند که رهبرى تحول گرا زمانى شکل مى گیرد که 
رهبر علائق کارکنانش را ارتقا و توسعه بخشد، آگاهى و پذیرش براى مأموریت و مقصد گروه 
را ایجاد کند و کارکنان را به دیدن فراسوى منافع خویش براى منافع گروه برانگیزاند (استون 

و دیگران، 2003 ؛ به نقل از نیاز آذرى و همکاران، 1389).
یک رهبر تحول گرا، به دنبال انگیزه هاى بالقوه در پیروان و ارضاى نیازهاى سطوح بالاتر 
آنان است. رهبران تحول گرا، رابطۀ انگیزشى و متقابلى را برقرار مى کنند که پیروان را به 

رهبران تبدیل مى کند، بنابراین رهبرى تحول گرا، راهبردى تعاملى و دوسویه است.

1.Inspirational motivation.

2.Idealized influence.

3.Individualized consideration.

4.Intellectual stimulation.

5.Angelo Kinicki & Mel Fugate.

6.Burns.
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رهبرى تحول گرا فرایند نفوذ آگاهانه در افراد یا گروه ها براى ایجاد تغییر و تحول ناپیوسته 
در وضع موجود و کارکردهاى سازمان به عنوان یک کل است. رهبرى تحول آفرین از طریق 
گفتار و کردارش، کل جامعه را دچار تحول مى کند و نفوذ فراوانى در میان پیروان خود دارد.
این نوع از رهبرى، زمانى تحقق مى یابد که رهبران علایق کارکنان به کار را افزایش دهند 
و آنان را از هدف ها و مأموریت ها آگاه سازند و پیروانشان را تشویق کنند که فراتر از منافع 
فردى بیندیشند. رهبران تحول آفرین با توسعۀ علائق کارکنان به سطحى فراتر از شرایط 
فعلى، و با ایجاد رابطۀ قوى با زیردستان، در میان پیروان نفوذ مى یابند و با کسب احترام و 
اعتماد از سوى پیروان و با بیان چشم اندازى فراسوى مأموریت هاى فعلى، موجب آگاهى 
انفرادى، به سوى تفکر گروهى  از تفکر  افراد  به گونه اى که  از اهداف مى شوند،  کارکنان 
سوق مى یابند و با تلاش در جهت منافع عمومى برانگیخته مى شوند (اوشاگبمى 2004: 
19؛ به نقل از تونکه نژاد، 1385). یکى از مفاهیمى که در تحلیل ایجاد صمیمیت سازمانى 
مى تواند ما را یارى کند، اصطلاح «راست كرداری»1 مدیران است. این موضوع با مدیریت 
تحول گرا ارتباط وثیقى دارد؛ «بکر» (1998) راست کردارى را تعهد در عمل به مجموعه اى از 
اصول و ارزش هایى که از منظر اخلاقى موجه است، تعریف مى کند (ضرغامى فرد و همکاران، 
1395). رهبران تحول آفرین با درك و شناخت عمیق خویش، تغییر و تحول را با تکیه بر 
توانمندى هاى افراد در سازمان ها درونى مى سازند و با ایجاد رابطۀ قوى با کارکنان سعى 
مى کنند تا آنان را با چشم اندازهاى راهبردى نوین و اهداف خویش، آشنا سازند و در 

ارضاى نیازهاى متعالى آنان مى کوشند.

3- ویژگى هاى رهبران تحول گرا

ازنظر «آولیو و دیگران» رهبران تحول گرا داراي ویژگى هایى چون:
1- نفوذ مطلوب یا کاریزما: سرافرازي، فرهمندي، احترام و وفاداري بى چون و چراي 
پیروان از رهبري است که حس آرمانی را انتقال مى دهد. نفوذ مطلوب باعث مى شود که رهبران 

1.Integrity.
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به عنوان مدل هایى از نقش و الگوي رفتار براي پیروان باشند.
2- انگیزش الهامی: برانگیختن و بالا بردن انگیزش در پیروان که با توسل به احساسات 
آن ها صورت مى پذیرد. تأکید انگیزش الهام بخش بر احساسات و انگیزه هاى درونی است 

نه بر تبادلات روزانه بین رهبر و پیروان. 
3-تحریک هوشی: به معناى برانگیختن پیروان به وسیلۀ رهبري، به منظور کشف راه حل هاى 
جدید و تفکر مجدد در مورد حل مشکلات سازمانی توسط پیروان است. درواقع رفتار 
رهبر، چالشی را براي پیروان ایجاد مى کند که دوباره در مورد کاري که انجام مى دهند 
کوشش و تلاش کنند و در مورد چیزي که امکان انجام دارد، دوباره تفکر نمایند (استون و 
دیگران، 2004: 352 ؛ به نقل از نیاز آذرى و همکاران، 1389). به عقیدة «کینیچى و فوگات» 
(2014: 464) ایجاد اهداف چالشى و معنى دار، بسیار اهمیت دارد. این بخش از رهبرى 

تحول گرا بیشتر وظیفه گرا است. 
آنان و  با تک تک  ارتباط  پیروان و  به تفاوت هاى فردي  توجه  4- ملاحظات  شخصی: 
تحریک آن ها از طریق واگذاري مسئولیت ها براي یادگیري و تجربه آن هاست. افراد به وسیلۀ 
رهبران حمایت مى شوند و رهبران در رابطه با توجه به احساسات و نیازهاي شخصی آن ها 

نگران هستند (استون و دیگران، 2004: 352 ؛ به نقل از نیاز آذرى و همکاران، 1389).
به طورخلاصه، رهبران تحول گرا، بر تقویت پیروان و پیگیري تغییرات سازمانی و رسمی 
نظام ها، فرایندها و ارزش هاى جدید تأکید مى کنند و در حقیقت کسانی که دنیا را تکان مى دهند 
رهبران و مدیران تحول گرا هستند. این دسته از مدیران، آزادي عمل بیشتري در کارشان دارند. 
زیردستان را به تحرك وا مى دارند و براي نیل به اهداف سازمانى، به آنان الهام مى بخشند و آن ها 
را دربارة این که «هدف» چگونه مى تواند قابل دستیابى باشد تحریک مى نمایند. آنان رابطه با 

زیردستان را حفظ و اطلاعات را آزادانه با آن ها تقسیم مى کنند.
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جدول (1) ویژگى هاى رهبرى تحول آفرین (هرسى، بلانچارد و دویى،1996)1

١٩٨٩  ١-آشکار کردن فرصت های بهره برداری نشده و کمبودها

 در موقعیت کنونی یا ابلاغ کردن چشم انداز؛ ٢- ایجاد

اعت�د؛ ٣- نشان دادن وسایل رسیدن به چشم انداز

کانگر

١٩٨٧  ١-جستجو در فرایند الهام بخشی و ایجاد چشم اندازی

  مشترك؛ ٢- توا�ندسازي دیگران براي اقدام؛

٣-الگوسازی روش تسخیر قلوب

کوزس و پس�

١٩٨٦  ١-شناسایی نیاز براي تجدید حیات؛ ٢-ایجاد

چشم اندازی جدید؛ ٣- نهادینه ساخ§ تغییر

تیچی و دوانا

١٩٨٩  ١-تعیین چشم انداز؛ ٢-انرژي دادن؛ ٣- توا�ند ساخ§؛

٤- ساختار دادن؛ ٥-کنترل کردن؛ ٦- پاداش دادن

نادلر و تاشمن

١٩٨٩  ١-نفوذ مطلوب یا کاریزما؛ ٢- انگیزش الهام بخش؛

٣- تحریک هوشی؛ ٤- ارتباطات فردی

بس

١٩٨٥  ١-توجه از طریق چشم انداز؛ ٢- معنا دادن از طریق

ارتباطات؛ ٣-اعت�د از طریق مقام؛ ٤-توسعة خویش§

بنیس و نانوس

از میان این دیدگاه ها، به نظر مى رسد ابعادى که «برنارد بس» (1989)2 براى رهبرى تحول آفرین 
مدنظر قرار داده، توجهات بیشترى را از جانب سایر اندیشمندان به خود اختصاص داده 
است که در این تحقیق نیز از همین ابعاد به منظور سنجش تأثیر رهبرى تحول آفرین بر 

صمیمیت در سازمان عقیدتى سیاسى، استفاده شده است.

4- صمیمیت سازمانى

صمیمت سازمانى یکى از ابعاد و مؤلفه هاى فضاى سازمانى است و توسط کسانی که در 
سازمان کار مى کنند درك شده است و روي انگیزش و رفتارشان تأثیر مى گذارد. بنابراین 
در موفقیت یک سازمان تأثیر بسزایی خواهد داشت. تفاوت سازمان ها منحصراً  به  وضعیت 
فیزیکی ساختمان، کمیت و کیفیت منابع انسانی و مادي موجود در آن ها محدود نمى شود. 
هر سازمان داراي فرهنگ، آداب  و رسوم، ارزش ها، هنجارها و روش هاى عمل مخصوص 

1.Paul Hersey, Kenneth H. Blanchard, Dewey E. Johnson.

2.Bernard M. bass.
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و نسبتاً پایداري است که شیوه رفتار آن ها را بر اساس ویژگى ها مى توان پیش بینى کرد. در 
برخى تحقیقات با رویکرد اسلامى سرمایه اجتماعى از سه بعد شناختى (اعتماد اجتماعى و 
اقتصادى)، ساختارى (ولایت، نبوت، اخوت) و ارتباطى (ارتباط متقابل و هنجارها) مورد 
تحلیل قرار داده است (کریمى و همکاران، 1394) که مى تواند در تحلیل صمیمیت سازمانى 
نیز مورداستفاده قرار گیرد.«باکر و دیمروتى» (2009) در پژوهشى نشان دادند کارکنانى که در 
کار خود درگیر هستند، سطح بالاترى از سلامت روان شناختى، ابتکارات شخصى، رفتارهاى 
داوطلبانه و انگیزه یادگیرى را نشان مى دهند. این مفهوم اغلب به عنوان حالت ذهنى مثبت 
درباره شغل تعریف مى شود و ویژگى هایى مانند انرژى، فداکارى و شیفتگى را شامل مى شود. 
مؤلفۀ «انرژى» بیان حالتى است که کارمند سطح بالایى از انرژى و پشتکار را با اشتیاق و 
انعطاف پذیرى ذهنى مى آمیزد تا وظایفش را به خوبى انجام دهند. مؤلفۀ «فداکارى» بیان کنندة 
حالت الهام بخشى است که فرد با اعتقاد به اهمیت و چالش پذیرى شغلش فعالیت مى کند. 
درنهایت، مؤلفه «شیفتگی» نشان دهندة حالتى است که فرد به طور کامل و با خوشحالى در 

شغلش غوطه ور مى شود (حسنى و همکاران، 1395).

5- ابعاد صمیمیت در سازمان

بازتاب صمیمیت در محیط کار و سازمان، در سه سطح فردى، گروهى و سازمانى قابل  بررسى 
است:

5-1- صمیمیت در بعُد فردى

مولد معنایابى و زدودن غیر از غایت اصلى براى فرد و کارکنان است و نوعى هدف و انگیزة 
بالا به فرد مى بخشد تا با اراده و انگیزة بالاترى به کار و تلاش بپردازد.

5-2- صمیمیت در بعُد گروهى

 مولد روح یکپارچگى و احساس همبستگى در میان کارکنان است و درنتیجه، باعث ارتقاى 
ارتباطات مبتنى بر اعتماد و تعامل مشارکت جویانه مى گردد.
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5-3- صمیمیت در بعُد سازمانى

ارزش هاى تبلوریافته در مأموریت ها و اهداف اصلى سازمان، منشأ ظهور وجدان کارى 
و تعلق خاطر به سازمان و اهداف آن است و مى تواند به زندگى کارى  افراد، معنا ببخشد 

مشروط بر این که بروز عینى آن ارزش ها را در وجود مدیران عالى مشاهده شود.
به اهداف  نیل  انسجام فکرى در مسیر  از همدلى و  بنابراین «صمیمیت» خود ترجمانى 
پیش بینى شده است. با این تعبیر مى توان جنس و ماهیت صمیمت سازمانى را عمل گرایانه و 
اجرایى تلقى کرد؛ به این معنا صمیمیت و همدلى در مقام عمل و اقدامات اجرایى و پرهیز از 
تشتت، زمینه ساز تقویت همدیگر، هم افزایى و افزایش اعتماد و همچنین، افزایش همکارى و 

مشارکت در کارها و ارتقاى سرمایۀ اجتماعى سازمان و نظام مدیریتى است.

«والدمن و یامارینو»1(جدول 2) در مدل رهبرى تحول گراى خود، تأثیر ویژگى هاى  شخصیتى 
و رفتار مدیران  بر زیردستان را بررسى کرده اند.

جدول (2) رهبرى تحول گرا (منبع: کینیجى و فوگات: 463)

برونداد اثرگذاری بر پیروان

و گروه های کاری 

رفتار رهبر  ویزگی های

شخصی و سازمانی

 افزایش کارکرد فردی، گروهی

و سازمانی

 خودبهره وری افزایش یافته و

بهره وری جمعی

 انگیزش

الهام بخش

خصایص شخصی

دیدگاه های کاری مثبت  افزایش برجستگی رهبر و اعضای

گروه

نفوذ آرمانی تجربه های زندگی

 افزایش خلاقیت و نوآوری های

فردی و سازمانی

 افزایش دیدگاه های تقویتی

 روان شناختی و ح�یت سازمانی

درک شده

توجه فردی فرهنگ  سازمانی

1.Waldman and J.yammarino.

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

13
96 

ان
ست

- تاب
41 

اره
شم

م- 
رده

چها
ال 

س

80

برونداد اثرگذاری بر پیروان

و گروه های کاری 

رفتار رهبر  ویزگی های

شخصی و سازمانی

 کاهش تنش ها و حجم

معاملات

 افزایش رفتار شهروندی

سازمانی

 افزایش میزان خدمات به

مشتریان

 دیدگاه های مثبت درباره

اثرگذاری رهبر

تأثیر مثبت افزایش یافته

 افزایش دیدگاه های معنی دار

بودن کار

 افزایش دیدگاه های عدالت

سازمانی

افزایش اعت�د و علاقه به رهبر

 افزایش دیدگاه های مثبت به

 فضای کاری و فرایندهای کار

گروهی

 تحریک

ذهنی

6- روش شناسى تحقیق

با توجه به ویژگى موضوع موردبررسى، این پژوهش از جهت هدف کاربردى است و 
ازنظر نحوة تحلیل اطلاعات، توصیفى-تحلیلى و ازنظر نحوة جمع آورى اطلاعات پیمایشى 
است.جامعۀ آمارى این تحقیق شامل طیفى از مدیران (فرماندهان)، کارشناسان و کارکنان 
فعال سازمان عقیدتى سیاسى ناجا (350 نفر) است که در سال 96-95 مشغول انجام وظیفه 
بوده اند.در این پژوهش جهت تعیین حجم نمونه، از روش نمونه گیرى تصادفى طبقه اى 
استفاده شده و با بهره گیرى از فرمول کوکران، حجم نمونه آمارى، تعداد 100 نفر محاسبه 
شده است که از طبقۀ مدیران 20 نفر، کارکنان 70 نفر و از طبقۀ روحانیون 10 نفر، به شیوة 

نمونه گیرى تصادفى طبقه اى، انتخاب شده اند. 
در تدوین ادبیات پژوهش و مباحث نظرى، گردآورى داده ها با روش کتابخانه اى، به صورت 
بررسى اسنادى با مطالعۀ متون، مقالات، کتب، پایان نامه، اینترنت و منابع مربوط به متغیرهاى 
مستقل و وابسته سبک رهبرى تحول گرا و صمیمیت سازمانى و با استفاده از ابزار فیش بردارى 
صورت گرفته است؛ در بخش جمع آورى داده هاى مربوط به جامعۀ آمارى به روش پیمایشى 

و از ابزار پرسش نامۀ محقق ساخته استفاده شده است.
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قلمرو موضوعى تحقیق، ناظر بر مطالعات رهبرى تحول آفرین و تأثیر آن  بر صمیمیت  از 
دیدگاه مخاطبان است. این تحقیق به شناخت تأثیر ابعاد رهبرى تحول آفرین (نفوذ آرمانى، 
انگیزش الهام  بخش، ترغیب ذهنى، ملاحظات فردى) بر صمیمیت سازمانى پرداخته و قلمرو 
مکانى آن ستاد سازمان عقیدتى سیاسى ناجا و قلمرو زمانى آن سه ماهۀ سوم سال 1395 بوده 
است. تحلیل داده هاي جمع آورى  شدة پژوهش، با استفاده از نرم  افزار spss استخراج و در قالب 
جداول و نمودار و از روش هاى آمارى توصیفى و آمار استنباطى با استفاده از ضریب همبستگى 

پیرسون و آنالیز واریانس مدل رگرسیون بهره گرفته شده است.

7- تجزیه  و تحلیل داده ها و یافته هاى تحقیق

در این تحقیق، نوع ارتباط و همبستگى بین متغیرهاى مستقل (نفوذ و کاریزما، توان انگیزشى، 
ارتباط، تحریک هوشى) و متغیر وابسته (صمیمیت سازمانى) موردبررسى قرار گرفته است. 
نتایج آزمون پیرسون در جدول (3) نشان مى دهد که بین تمامى متغیرهاى وابسته نیز ارتباط 
به صورت مثبت وجود دارد که کمترین این ارتباطات بین متغیر «تحریک هوشى» و «نفوذ و 
کاریزما» با مقدار 0/420 است و بیشترین آن مربوط به متغیر «ارتباطات» و «نفوذ و کاریزما» 

با مقدار 0/707 است.
جدول (3) ارتباطات متغیر هاى مستقل

با توجه به این که یکى از اهداف تحقیق حاضر، بررسى ارتباط متغیرهاى مستقل و وابسته 
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است، مدل ارتباطى پیرسون متغیرهاى مستقل و «صمیمیت سازمانى» که در ادامه آمده است، 
نشان مى دهد که بر اساس چهار فرضیۀ فرعى مطرح شده در تحقیق، بین تمامى متغیرهاى 
مستقل و وابسته ارتباط وجود دارد و این ارتباط به سمت مثبت است، یعنى با افزایش هرکدام 

از متغیرهاى مستقل، متغیر وابسته نیز به صورت مثبت افزایش پیدا مى کند.
نتایج آزمون، فرضیۀ اصلى این تحقیق را مورد تأیید قرار داد و ارتباط معنادار بین مدیریت 
تحول گرا و صمیمیت سازمانى در سازمان عقیدتى سیاسى ناجا وجود دارد، بنابراین هرچقدر 
کیفیت و مقدار مدیریت تحول گرا در سازمان عقیدتى سیاسى ناجا پیاده شود و براى مدیران 
آن تبیین گردد، صمیمیت سازمانى در سازمان عقیدتى سیاسى ناجا افزایش مى یابد. با توجه 
به نتیجۀ آزمون فرضیۀ اصلى، مى توان با استفاده از آزمون رگرسیون، تأثیر متغیرهاى مستقل 

و وابسته براى اثبات فرضیه ها را بررسى نمود.

8- آزمون عوامل محیطى مؤثر بر صمیمیت سازمانى

همان طور که در جدول (4) مشخص است، بر اساس معنادارى به دست آمده، متغیرهاى مستقل 
تحقیق به همراه چاپلوسى، خودمحورى و انگیزه، بر متغیر وابستۀ اصلى یعنى صمیمیت سازمانى، 
تأثیر مستقیم دارند و باقى متغیرها تأثیر مستقیم بر آن ندارند. نکتۀ قابل تأمل در این نتیجه آن 
است که متغیر چاپلوسى و خودمحورى، تأثیر منفى بر صمیمیت سازمانى دارد، به این معنى 

که هرچقدر این متغیرها افزایش یابد، صمیمیت سازمانى کاهش مى یابد.
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جدول (4) رابطۀ برخى از متغیرهاى مستقل تحقیق با متغیر وابسته (صمیمیت سازمانى)

9- بحث و نتیجه گیرى

در این نوشتار تلاش شد تا در ابتدا به تبیین رهبرى تحول گرا به عنوان یکى از سبک هاى 
نوین و تحول ساز پرداخته شود و سپس با آسیب شناسى وضعیت صمیمیت در سازمان 
با ابزار پرسش نامه مهم ترین سازوکارهاى صمیمیت ساز براى تعمیق صمیمیت در سازمان 
انجام  نتایج این تحقیق که بر روى کارکنان سازمان عقیدتى سیاسى ناجا  معرفى گردد. 
گرفت نشان داد که مؤلفه هاى مورداستفاده در تحقیق توانسته اند 80 درصد تغییرات متغیر 
وابسته که «صمیمیت سازمانى» است را تبیین کنند. نتایج تحقیق، همچنان نشان داد که تأثیر 
متغیر هاى مستقل بر صمیمیت سازمانى، به  ترتیب اولویت عبارت اند از: تحریک هوشى، توان 
انگیزشى، ارتباط و نفوذ و کاریزما. در اینجاست که خلأ تحریک هوشى و توان انگیزشى 
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در سازمان حس مى شود. به عبارت دیگر، پرسش شونده ها در سازمان عقیدتى سیاسى، از 
میان سازوکارهاى صمیمیت ساز، بر تحریک هوشى و سپس توان انگیزشى تأکید کرده اند. 
اگر بر پرسش هایى که در این دو حوزه یعنى تحریک هوشى و توان انگیزشى تأکید کنیم، 
متوجه موانع موجود براى صمیمیت در سازمان، خواهیم شد. بر اساس تجزیه  و تحلیل داده ها 
مى توان گفت عمده ترین چالشى که از منظر کارکنان سازمان عقیدتى سیاسى ناجا در 
بسترسازى صمیمیت در سازمان عقیدتى سیاسى ناجا وجود دارد، رفتارهاى غیرمنطقى 
و چاپلوسانه، و خوى اشرافى گرى است که باید با سازوکارهاى صمیمیت سازى، رفع 
شوند. همچنین قابل ذکر است که نتایج تحلیل تأثیر متغیرهاى مستقل به همراه برخى از 
شاخصه هاى مهم که در اهداف فرعى آمده است، بر متغیر وابسته، حاکى از آن است که 
متغیرهاى چاپلوسى، خودمحورى، خوى اشرافى گرى به صورت مستقیم و غیرمستقیم 
این معنا که هرچقدر مقدار  به  تأثیر مى گذارد.  و در جهت منفى بر صمیمیت سازمانى 
این متغیرها در سازمان افزایش پیدا کنند، به تبع آن، صمیمیت در سازمان کاهش مى یابد، 
همچنین نتایج حاکى از آن است که متغیر «انگیزه» به صورت مستقیم و غیرمستقیم و متغیر 
«شایسته سالارى» به صورت غیرمستقیم بر صمیمیت سازمانى تأثیرگذار هستند و جهت آن ها 
به سمت مثبت است به این معنا که هرچقدر میزان این دو متغیر افزایش پیدا کند، به تبع 

آن، صمیمیت در سازمان افزایش پیدا مى کند.

10- پیشنهادها

- نتایج این تحقیق نشان داد که شاخص هاى مدیریت تحول گرا (کاریزما، انگیزش، تحریک 
هوشى، ارتباط) بر افزایش صمیمیت سازمانى تأثیرگذار هستند؛ بر این اساس پسندیده است که 
این شاخص ها در سازمان، به ویژه در دوره هاى همتاپرورى براى کارکنان تبیین و تأکید شوند.
- برگزارى کلاس هاى آموزشى در خصوص ایجاد و افزایش شاخص هاى تحقیق حاضر 
در مدیران به جهت افزایش صمیمیت سازمانى؛ این کلاس ها مى تواند به  صورت چهره  به 
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چهره در محیط کارى که به نوعى کارگاه آموزشى تجربى مى شود صورت پذیرد یا به صورت 
گروهى و در کلاس هاى آموزشى برگزار گردد.

- گزینش مدیران بر اساس شاخصه هاى رهبرى تحول گرا (کاریزما، انگیزش، تحریک 
هوشى، ارتباط). بدین صورت که این شاخصه ها بر اساس آزمون هاى روانشناسى و در بازة 
زمانى حکم موقت مدیران، مورد پایش قرار گیرند و در صورت صلاحیت حکم قطعى 

آن ها صادر شود.
- مدیران با استفاده از اصول رهبرى تحول آفرین با تأکید بر آینده  و با تدوین اهداف والا 
و دست یافتنى، جدیت و شوق کارکنان را برانگیزند و دیدگاه خوش بینانه اى نسبت به آینده 
در آنان ایجاد کنند و با ایجاد خودباورى در آنان، اطمینان لازم براى دست یابى به اهداف 

آیندة سازمان را در کارکنان ایجاد نمایند.
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