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  ၁ঘ඼່گ سازما਩یୀ آଌ඼່ن  رධ෉ری ূ࡛ول   ࢭوਗی تأඵිرऻग़  چارऔوب
  
  
  

   مهدی حسینی سرخوش سید

  :چکیده
موجـودی   را رهبـر  کـه  ،کاریزماتیـک  رهبـری  هـای  نظریه از رهبری، های نظریه در تحولات جدید

هـای   تئـوری  سـمت  بـه  دانسـت،  مـی  رهبـری  بـه  وابسـته  را پیـروان  و کـرد  مـی  فـرض  غیرمعمـولی 
مسـتقل   عملکـرد  جهـت  پیـروان  توانمندسـازی  و توسـعه  به که آفرین تحول هبریر نئوکاریزماتیک و

سـازمانی   تحـولات  ایجاد در رهبری عامل به فزاینده توجه دلیل به .است یافته انتقال کنند، می توجه
مقالـه بـا تکیـه بـر      ایـن  در موجب شـد تـا  امر، این انجام فرهنگ در عامل بودن و کلیدی دنیا سطح در

آفـرین را بـر روی    تأثیر رهبری تحـول  سازمانی، فرهنگ و آفرین تحول ق در مفاهیم رهبریادبیات تحقی
نتـایج ایـن   . داده و چارچوبی مفهـومی در ایـن زمینـه ارائـه نمـائیم      قرار مورد بررسی فرهنگ سازمانی

آفـرین در   توانند با توسعه مشخصـات رهبـران تحـول    ها می تحقیق حاکی از آن است که رهبران سازمان
خود موجبات تغییر در فرهنگ را در راسـتای اهـداف سـازمان فـراهم نمـوده و در نهایـت سـبب ایجـاد         

  . تحولات اساسی در سازمان شوند
 
 
 
  

   :ها کلید واژه

 .آفرین، فرهنگ سازمانی، تغییر فرهنگ رهبری تحول

                                                      
  ، دانشگاه صنعتی مالک اشتر MBAدانشجوی کارشناسی ارشد  .

  30/4/89: تاریخ دریافت مقاله
 27/5/89:تاریخ پذیرش مقاله
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 ජ໑١٣٨٩داد  و ৘඼ෙ७ور   ، ٣٠، ॷماره ൈএ࣎م اিسا਩ی پൖࣂس، سال دوماঘنا৔ ଓوૐॣه
  مقدمه 

ز ایـن  انـد کـه بسـیاری ا    ای مواجه شـده  های عمده با چالش ها سازماندر عصر حاضر، 
محـیط  . ها شده است شدن آن ها، منجر به تجدید ساختار، مهندسی مجدد و کوچک  چالش

بینی  پیش ها با مشکلات غیرقابل و دشوارتر شده و رهبران سازمان  ها پیچیده کنونی سازمان
هـا را در رفـع مشـکلات و مواجهـه بـا محـیط        پذیری بالای آن اند که انعطاف روبرو شده

شود که بین عقاید  ها ملاحظه می در برخی از سازمان. طلبد ها می سازمان پرتلاطم پیرامون
سویی وجود ندارد که این خود  ها و مفروضات اعضای سازمان و رهبران هم زیربنایی، ارزش

باعث بروز مشکلاتی در تعهد کارکنان نسبت به سازمان شده و سبب عملکرد پائین، غیبت 
دهند کـه فرهنـگ سـازمانی،     چنین تحقیقات نشان می هم. شود و ترک خدمت کارکنان می

 Viing & Bin(باشـد   هـا مـی   ارشـد سـازمان   مدیرانهای  مهمترین اهرم در ارتقای قابلیت

Ahmad, 2009 .( رو، نیاز به سبک رهبری مناسب که بتواند فرهنـگ سـازمان را در    از این
حیـاتی بـه نظـر     ،زمانجهت پیشبرد اهداف سازمان تنظیم و اصلاح نماید، در توفیـق سـا  

آفـرین و   بنابراین در این تحقیق قصد داریم با مروری بر مفـاهیم رهبـری تحـول   . رسد می
 را آفرین بر روی فرهنگ سـازمانی  فرهنگ سازمانی، چارچوبی مفهومی تأثیر رهبری تحول

  .ارائه نمائیم

  مروری بر مفاهیم رهبری
. متعددی برای آن وجـود دارد  رهبری مفهومی سهل و ممتنع است؛ از این رو تعاریف

نظران رهبـری از آن تعریـف وجـود دارد؛ امـا در مجمـوع عقیـده        تقریباً به تعداد صاحب
عبارت بسیاری از دانشمندان مدیریت بر این است که رهبری شامل فرایند نفوذ است؛ به 

ی، هرس ـ(برای نیل بـه اهـداف اسـت    ) فرد یا گروه(دیگر، رهبری توانایی نفوذ در دیگران 
  ). 177، ص 1383زالی، ؛ نقل از 1996بلانچارد و دِوِی، 
هـای   هـای رهبـری، فـراز و نشـیب     میلادی تـاکنون نظریـه   1950  از سال تقریباً پیش

های رهبری شامل چهـار دسـته    در واقع تکامل نظریه. متعددی را پشت سر گذاشته است
  :زیر است
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  1صفات مشخصه رهبری های نظریه - 1

شوند؛ بنابراین رهبری قابل  زادی رهبر متولد می رهبران به طور مادره، این نظری طبقبر 
 یشخصـیتی مشخص ـ  یها صفات مشخص یا ویژگی از رهبران در واقع برخی. آموزش نیست
برخی از این صفات مشخص رهبران، هـوش   .کند ها را از غیر رهبران متمایز می دارند که آن

پذیری، تحمل ابهام، قاطعیت، جذابیت و نظـایر   لیتو ذکاوت، اعتماد به نفس، تمایل به مسئو
  ).178، ص 1383زالی، (باشد  می ها  این

دهد که رهبری فرایندی پویاست و از هر موقعیت به موقعیـت   تحقیقات تجربی نشان می
هـای   یابـد؛ بـه هـر حـال، اگرچـه ویژگـی       دیگر همراه با تغییر رهبر و پیرو وضعیت تغییر می

هـای   گونـه ویژگـی   سـت در مـوقعیتی معـین مفیـد باشـد، امـا هـیچ       شخصیتی معین ممکن ا
 ).178، ص 1383زالی، (شمولی نیست که بتواند موفقیت رهبری را تضمین کند  جهان

کـه توانسـت معیارهـای روشـنی را بـه منظـور توصـیف         نظریه صفات مشخصه بـا ایـن  
ی از توصیف ماهیت های عمومی مورد نیاز رهبران ارائه دهد، در عین حال به طور کل خصلت

های گوناگون را  ها و نارسایی این نقیصه بزرگ در درون خود کاستی. پدیده رهبری غافل ماند
  :ها عبارت بود از دربرداشت که شماری از مهمترین آن

  نادیده گرفتن سهم پیروان در تکوین پدیده رهبری؛ •
  های رهبر؛ دخیل ندانستن شرایط محیطی در اثربخشی فعالیت •
  ئه روش برای تبیین چگونگی نفوذ رهبر بر پیروان؛عدم ارا •
هـای مـورد نیـاز رهبـر و اقتضـائات خـاص        ای روشن بین ویژگی برقرار نبودن رابطه •

 ). 285-286، صص 1380سنجقی، (سازمانی 

  2رفتاری های سبک های نظریه - 2

بـه تـدریج    ،یمختلف نظریه صفات مشخصه در توصیف رهبر یها با نمایان شدن ضعف
تـر، توجـه    معطوف شد، بـه عبـارت روشـن    یرهبر یرفتار یها گران به سبک پژوهش توجه

                                                      
1. Trait Theory 
2. Behavioral Theories 
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در این رویکرد عقیده بـر ایـن اسـت کـه     . محققان از شخص رهبر به رفتار رهبر تغییر یافت

ین، ایـن نظریـه   ابنـابر . شـود  یرهبر م یزاد طور مادر هکه رهبر ب نه این شود یرهبر ساخته م
هـای   نظریه). 178، ص 1383 ،یزال(است  یمشخصه رهبرمخالف مفروضات نظریه صفات 

  :رفتاری رهبری شامل تحقیقات زیر است
  ؛ایالتی اوهایو دانشگاه مطالعات - 1
  ؛مطالعات رهبری میشیگان - 2
  ؛1مطالعات پویایی گروه توسط کرت لوین - 3
  ؛2های چهارگانه مدیریت توسط لیکرت سیستم - 4
  .3توسط بلیک و موتن) رهبری(شبکه مدیریت  - 5

های رفتاری، به دنبال مهمترین رفتـار یـا سـبک رهبـری بودنـد، امـا        ران نظریهپژوهشگ
  .وجود ندارد سبک بهتریمطالعات و تحقیقات بعدی نشان داد که هیچ 

  4ییاقتضا های نظریه - 3
عامـل وضـعیت و موقعیـت بـه عنـوان       نقایصی که در نظریات فوق وجود داشت، بربنا 

هـایی کـه بـه وضـعیت و      بـه آن دسـته از نظریـه    ؛متغیری دیگر وارد مباحث رهبـری شـد  
همـه ایـن   . گوینـد  ی مـی یهای وضـعیتی یـا اقتضـا    کند، نظریه های رهبری تأکید می موقعیت
افتـد کـه سـبک     رهبری موفق هنگامی اتفـاق مـی  : ها یک فرض اساسی مشترک دارند نظریه

زالـی،  (کید دارند أپذیری ت ها بر انعطاف این نظریه ؛منطبق باشد) وضعیت(رهبری با موقعیت 
  ).179-180، صص 1383

  :باشد های زیر می ای اقتضایی رهبری شامل نظریهه نظریه
  ؛5نظریه اقتضایی فیدلر - 1
  ؛6هدف ـ نظریه مسیر - 2

                                                      
1. Kurt Lewin 
2. Likert 
3. Blake & Mouton 
4. Situational Theories 
5. Fiedler 
6. Path Goal Theory 
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  ؛1ورم و یتون) نظریه رهبری مشارکتی(گیری  نظریه یا مدل تصمیم - 3
نقـل از  ؛ 1996، ، بلانچارد و دِوِیهرسی( 2نظریه رهبری وضعیتی هرسی و بلانچارد - 4

  ).180، ص1383زالی، 
را منـوط بـه وجـود     یهر سبک خـاص از رهبـر   یو اثربخش ییآها، درجه کار این نظریه

بـه   یو بر این باور است که اساساً وجود سـبک برتـر رهبـر    پندارد یاوضاع مناسب با آن م
شـته  گوناگون موضوعیت دا یها زمینه یشمول در تمام جهان یکه بتواند به مثابه امر یا گونه

در  یاز رهبـر  یمعین یرفتار یچه سبک یا الگو بر این اساس، چنان. است یباشد کاملاً منتف
ها  انتظار داشت که همین الگو در دیگر وضعیت توان یبینجامد، نم یوضعیت خاص به اثربخش

این . این نظریه با دو نظریه قبل متفاوت است؛ )286، ص 1380 ،یسنجق(نیز اثربخش باشد 
 یـک  موقعیـت در یـک  کند که مدیران باید سبکی را انتخاب کنند که بـا   نهاد مینظریه پیش

  .زمان معین، بهترین سازگاری را داشته باشد

  3آفرین نظریه رهبری تحول - 4

 را رهبـر  کـه  کاریزماتیـک  رهبـری  هـای  نظریه از ،رهبری های نظریه در اخیر های توسعه

 سـمت  بـه  دانسـت،  مـی  رهبـری  بـه  سـته واب را پیروان و کردمی فرض غیرمتعارف موجودی

 جهـت  پیـروان  توانمندسـازی  و توسعه به که آفرین تحول و رهبری نئوکاریزماتیک های نظریه

  )Kark et al.,2003(یافته است  انتقال کنند،می توجه مستقل عملکرد
 پادشـاه  به قرن شانزدهم، زمانی که تحقیقاتی در مورد آفرین تحولریشه پارادایم رهبری 

  هـا و رفتـار رهبـران را بـرای     ماکیـاول ویژگـی  . گردد صورت پذیرفت برمی 4ماکیاول طتوس
رهبر کسی از نظر وی،  ؛درون ساختار فئودالی انگلستان مطالعه کرد نظریه رهبری درتوسعه  

رهبـری دیگـران را جهـت داده و حمایـت      است که برای به دست آوردن اهـداف متعـالی،  
وی رهبـری   ؛بیان کـرد  تعریفی مشابه ماکیاول از رهبری 5بروِ ،نوزدهم در اوایل قرن. کند می

                                                      
1. Vroom & Yetton 
2. Hersey & Blanchard 
3. Transformational Leadership Theory 
4. Machiavel 
5. Weber 
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بر مـورد حمایـت و   های شخصیتی که وِ ویژگی. را به عنوان منبع نفوذ در دیگران قلمداد کرد

 آن را برابـر بـا یـک    ،ای کاریزمـا  تعریـف ریشـه  . شد کید قرار داده بود کاریزما نامیده میأت
باشـد بیـان    ن که در برگیرنـده اعتمـاد و وفـاداری مـی    استعداد الهی با قدرتی بیش از دیگرا

کاریزما دقیقاً به نفوذ و برانگیختن پیروان و ایجاد یک بصـیرت و بیـنش در    توصیف. کند می
. آیـد  آفرین به شـمار مـی   یکی از عناصر کلیدی رهبری تحول دارد که به عنوان بستگی آنان

ما را به عنوان یک عنصر اساسی بـرای  ، کاریز1پردازان رهبری مثل هاوس و بس دیگر نظریه
 ).10، ص1384آغاز، ( اند آفرین تعریف کرده رهبری تحول

 پیرامـون توسط برنز و در نتیجـه تحقیقـات توصـیفی او     آفرین مفهوم اولیه رهبری تحول
به عنوان فرایندی که در آن رهبـران و   آفرین را برنز رهبری تحول. رهبران سیاسی ارائه شد

این رهبران . تعریف کرد، دهند می سوقر را به سطح بالاتری از اخلاق و انگیزه پیروان همدیگ
برابری، صلح و  های متعالی مانند آزادگی، عدالت، آل کنند خصوصیات اخلاقی و ایده سعی می

حسادت و  ی سازند و نه خصوصیات پستی مانند ترس، حرص،لانسانیت را پیرامون خود متج
سـطح  ، این نظریه بر تقویـت نیازهـای   2مراتب نیازهای مازلو ه سلسلهدر ارتباط با نظری. تنفر

آفرین توسط هر کس با هـر موقعیـت    تحول رهبری از نظر برنز،. ورزد کید میات بالاتر پیروان
هـا   همتایان و مافوق توانند بر می در این نوع رهبری، افراد. در سازمان قابل پیاده شدن است

 ).496، ص 1382 ترجمه ازگلی و قنبری، یوکل،( شته باشندمانند زیردستان اثرگذاری دا
او مطالعـه  . رهبـران و پیـروان جلـب نمـود     متعامـل را به ماهیت روابط  خود برنز توجه

های تعارض و قدرت، اهداف جمعی، تغییر واقعی عمدی و اهمیت  پویایی رهبری را به سمت
تبادلی و : رهبری را مطرح نمودکشانید و سپس دو نوع مدل  مبنای اخلاقی رهبری و پیروی

 3رهبـری تبـادلی   ،تر آن نوع رایجاز نظر وی ). Magliocca & Christakis, 2001(آفرین  تحول
توسط رهبـر جهـت جلـب حمایـت از جانـب       ها و پاداش ها مشوقباشد که شامل مبادله  می

کـه اهـداف   از اعمال اسـت   ای توافق بر سر مجموعه، رهبریاین نوع هدف  ؛باشد پیروان می
آفرین فراتـر از   رهبری تحول هدفاما . هر دو را برآورده سازد ،رهبر و پیروان فوریو  مجزا

                                                      
1. House & Bass 
2. Maslow 
3. Transactional Leadership 
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هـای بـالقوه در پیـروان     جستجوی انگیزه آفرین در رهبر تحول ؛باشد ارضاء نیازهای فوری می

منـافع فـردی بـه منـافع      جا هدف جلب توجه پیروان به نیازهای برتر و تبدیل در این. است
  . باشد عی میجم

 بـس، . نمود ارائه را جدیدی نظریه آفرین، تحول رهبری مورد در برنز نظریه براساس بس،

عملکرد  در جهتها  آن به و سازد می توانمند را پیروان که کسی عنوان به را آفرین تحول رهبر
 جای به یجمع دسته اهداف از پیروی به تشویق راها  آن و دهد می انگیزه انتظاراتشان فراتر از

برنـارد   مدل طبق بر آفرین تحول رهبری). Kark et al., 2003(نماید  می شخصی تعریف منافع
 هـای  حمایـت  و 3بخـش  انگیزش الهـام  ،2ترغیب ذهنی ،1آرمانی نفوذ عامل بس براساس چهار

آفـرین را بـه صـورت     عوامـل رهبـری تحـول    )1(ی  شـماره شـکل   .یابد می تحقق 4گرا توسعه
  :دهد یشماتیک نشان م

  
  آفرین رهبری تحول عوامل): 1(شکل شماره 

                                                      
1. Idealized Influence  
2. Inspirational Motivation 
3. Intellectual Simulation 
4. Individual Consideration 

 نفوذ آرمانی

تحریک
 فرهیختگی

های  حمایت
 گرا توسعه

انگیزش
 م بخشالها

رهبری 
 تحول آفرین
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عمـل   پیـروان  بـرای  قـوی  هایی مدل به عنوان که دهد می شرح را رهبرانی :نفوذ آرمانی -

 در را وفـاداری  و تحسـین  حـس احتـرام،   باشد، آفرین یک رهبر تحولچه  چنان. کنند می
 بـه  جهـت رسـیدن   قـوی  تعهـد  اهمیت داشتن بر و کرد خواهد ایجاد خود میان پیروان

  ).Gumusluoglu & Ilsev, 2008(نمود  خواهد تأکید های سازمان رسالت
دادن  مشـارکت  ازطریـق  که است رهبرانی کننده توصیف عامل این :بخش انگیزش الهام -

نـد  نمای انگیـزه مـی   ایجاد و افزایش داده راها  آن تعهد آینده انداز چشم ترسیم در پیروان
)Ergenelia et al., 2007.(  

شود که رهبـر، آنـان را    تحریک فرهیختگی پیروان زمانی حاصل می :فرهیختگی تحریک -
، ص 1380سـنجقی،  (های سازنده یـاری دهـد    ها و خلاقیت برای رسیدن به ابتکار عمل

294.(  
رسـد کـه رهبـر     گرا زمانی به منصه ظهور می های توسعه حمایت :گرا های توسعه حمایت -

توجه کافی به مراتب نیاز پیروان به منظور دستیابی به رشد بیشتر مبذول دارد و از هـر  
براین اساس، رهبر تکـالیفی را بـر   . گونه راهنمایی و حمایت در این خصوص دریغ نورزد

همان منبـع، ص  (ها باشد  گذارد که از جهات گوناگون متضمن رشد آن عهده پیروان می
294.(  

  هنگ سازمانیمروری بر مفاهیم فر
ای بـا عنـوان    بـا انتشـار مقالـه    1979عبارت فرهنگ سازمانی برای اولین بـار در سـال   

توسط آندره دبلیو پتیگرو در ادبیـات پژوهشـی ظهـور پیـدا      1های سازمانی ی فرهنگ مطالعه
بایستی به عنوان مفاهیم گروهـی مشـترک    در آن مقاله پتیگرو بیان کرد که فرهنگ می. کرد

نمادهـا بـه عنـوان    . هـا بیـان شـود    ها و اسـطوره  ا، زبان، ایدئولوژی، باورها، آئینشامل نماده
هـا را بـرای تعریـف     هـا آن  هـا و سـازمان   شود که گـروه  ابزارهای دیداری در نظر گرفته می

زبـان یـا لهجـه خـاص،     : های این ابزارهای نمادین عبارتند از مثال. گیرند خودشان به کار می
  ).Pettigrew, 1979(و مراسم  آئین ،طراحی ساختارها

                                                      
1. On Studying Organizational Cultures 
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، فرهنگ سازمانی به عنوان یک مفهوم نظری بیشتر توسـعه  1990و  1980های  در دهه

ادگار شاین، یکی از محققان اصلی در این زمینه، فرهنگ سازمانی را این گونـه تعریـف   . یافت
ت خـاص در مواجـه بـا مشـکلا     یبنیادین که گروه یها فرض است از پیش یالگوی«: کند می
خلق، کشـف و   ،یو انسجام درون یبه یکپارچگ ییاب و دست یانطباق خود با محیط بیرون یبرا

بـه   تـوان  یخوب داشته، کسب اعتبار نموده است و م یکه کارکرد یالگوی. باشندایجاد کرده 
ندیشند و اآموخت، تا از همان زاویه و در همان قالب بی ماندرست به اعضاء ساز یعنوان راه
  ).Schein, 1990( »اینداحساس نم

با نگاهی به تعـاریف فرهنـگ سـازمانی کـه در دو دهـه گذشـته توسـط دانشـمندان و         
 :نظران علم مدیریت مطرح شده، وجوه مشترک تمام تعاریف بیان شده عبارتند از صاحب
 الگوی رفتاری غالب؛  - 1
 مند بودن آن؛ سیستم یا نظام - 2
 باورها و اعتقادات؛، ها ای از ارزش مجموعه - 3
هـا توسـط اعضـای     شترک بودن و مورد حمایت واقع شدن ایـن هنجارهـا و ارزش  م - 4

 سازمان؛ 
  .ها سازمان میان تمایزایجاد  - 5

اما مفهومی که شباهت زیادی با فرهنگ سازمانی دارد، جو سازمانی است؛ متأسفانه گاهی 
. رود یشود یا مترادف آن بـه کـار م ـ   اوقات جو سازمانی با فرهنگ سازمانی اشتباه گرفته می

هـا، احساسـات و    کنند که جو سـازمانی بیشـتر اشـاره بـه نگـرش      کامرون و کوئین، بیان می
هـای اصـلی فرهنـگ، بـا دوام بـودن و       یکی از ویژگـی . ادراکات موقتی گروهی از افراد دارد

هاسـت،   تغییرات اندک آن است در حالی که جو سازمانی از آن جایی که مبتنی بـر نگـرش  
های ضـمنی و اغلـب غیرقابـل     فرهنگ، اشاره به جنبه. و شدت تغییر یابدتواند با سرعت  می

هـای آشـکار و قابـل مشـاهده      مشاهده سازمان دارد اما جو سازمانی بیشتر اشاره به ویژگـی 
هـای اصـلی و تفاسـیر مشـترک دربـاره چگـونگی اشـیاء         فرهنگ شامل ارزش. سازمان دارد

باشد که به دفعات در اثر تغییر شـرایط و   می های فردی باشد اما جو سازمانی شامل جنبه می
  ). Cameron & Quinn, 2006(گردد مواجه با اطلاعات جدید، تعدیل و اصلاح می
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بـه عنـوان مثـال    . های مختلفی برای شناسایی فرهنگ سازمانی ارائه شده است بندی طبقه
ی و کـوئین و  پـذیر  انطبـاق / مشـارکتی / تداوم رویه/ بندی مأموریتی طبقه) 1990( 1دنیسون
بـه  . مراتبی را ارائه نمودند سلسله/ بازاری/ کارآفرینی/ ای بندی قبیله طبقه) 1983( 2روهرباخ

بنـدی   آفرین بر روی فرهنگ سازمانی، در این مقاله از طبقـه  منظور بررسی اثر رهبری تحول
گ یـک  فرهن) 1983(طبق نظر والاچ . استفاده خواهیم نمود) 1983( 3ارائه شده توسط والاچ

هـای   تواند ترکیبی از سه نوع فرهنگ بوروکراتیک، نوآوری و حمـایتی بـا درجـه    سازمان می
  .متفاوت باشد

هـای   مند و شـامل بخـش   یافته، نظام مراتبی، سازمان فرهنگ بوروکراتیک، فرهنگی سلسله
. باشـند  باشد که هر یـک دارای خطـوط روشـن مسـئولیت و اختیـار مـی       مجزا از یکدیگر می

یک فرهنگ حمایتی نیـز  . گرا و چالشی دارد وآوری اشاره محیط کاری خلاق، نتیجهفرهنگ ن
گرایـی، تشـویق و اعتمـاد     های کار تیمی و انسـان  توصیف کننده یک محیط کاری با مشخصه

را بـه  ) 1983(بندی فرهنگ سازمانی مطرح شده توسط والاچ  طبقه) 2(ی  شکل شماره .است
  :دهد صورت شماتیک نمایش می

  
  )1983(بندی فرهنگ سازمانی والاچ  طبقه): 2(شکل شماره 

                                                      
1. Denison, 1990 
2. Quinn & Rohrbaugh, 1983 
3. Wallach, 1983 

فرهنگ 
 سازمانی

فرهنگ 
 حمایتی

فرهنگ 
 نوآوری

فرهنگ 
 بوروکراتیک
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   آفرین بر فرهنگ سازمانی چارچوب مفهومی تأثیر رهبری تحول

آفـرین و   در این قسمت قصد داریم با توجه به ادبیات بررسی شده درباره رهبری تحـول 
سـازمانی ارائـه    فرهنـگ  بـر  آفرین لتحو رهبری تأثیر از فرهنگ سازمانی چارچوبی مفهومی

  . نمائیم
 پودهـای  و تـار  نماینـد و  مـی  مترقـی  و معرفـی  خلق، را فرهنگی اشَکال آفرین تحول رهبران

فرهنگ تغییر و رشد خـلاق را بـه جـای حفـظ وضـع موجـود       ها  آن. دهند می تغییر را واقعیت
هـای   آفـرین بـا مشخصـه    و این ویژگی رهبری تحول) Bass & Avolio, 1993( دهند پرورش می

باشـد لـذا انتظـار     فرهنگ بوروکراتیک که تأکید بر حفظ ثبات و پایداری دارد در تعـارض مـی  
  . آفرین تأثیر منفی در فرهنگ بوروکراتیک داشته و آن را تضعیف نماید رود رهبری تحول می

ران در یک فرهنگ سازمانی که در آن نوآوری و رضایتمندی بالاست، احتمال مشاهده رهب
کارکنان قابل اعتمـاد و  : اند، زیاد است های زیر شکل گرفته فرض آفرین که بر مبنای پیش تحول

ل ئباشـد و مسـا   باشند؛ هر فرد دارای مشخصات منحصر به فرد برای مشارکت مـی  هدفمند می
هـایی را سـاخته و    رهبرانی کـه چنـین فرهنـگ   . شوند ممکن حل می شکلترین  پیچیده به ساده

انـداز و هـدف را بـه نمـایش      نمایند، نوعاً حسـی از چشـم   برای پیروان خود تشریح میها را  آن
از طرفی با توجه به مشخصه تحریک فرهیختگی کـه در آن  . )113همان منبع، ص ( گذارند می

دهـد، انتظـار    های سـازنده یـاری مـی    ها و خلاقیت برای رسیدن به ابتکار عملرهبر، پیروان را 
  . فرین سبب تقویت فرهنگ نوآوری در سازمان گرددآ رود رهبری تحول می

ها را برای پذیرش بیشـتر   آورده و آن انداز گرد را پیرامون چشم آفرین پیروان رهبران تحول
چنـین رهبرانـی بـه پیـروان خـود      . سازند انداز توانمند می ولیت، به منظور دستیابی به چشمئمس

کننـد کـه تمـام     فرض کار مـی  ها با این پیش پیروان آن .دهند ها درس می کمک کرده و به آن
همـان  (های کامل خـود توسـعه یابنـد     بایستی تا مرحله دستیابی به ظرفیت اعضای سازمان می

هـای   قـادر خواهنـد بـود از طریـق مشخصـه حمایـت       در ضمن این رهبـران  ).113 ، صمنبع
 هـدایت نماینـد؛ از ایـن    ها را راهنمایی و تک نیازهای پیروان توجه نموده و آن گرا به تک توسعه

آفرین موجبات تقویت فرهنگ حمـایتی را در   رود این مشخصه از رهبری تحول رو، انتظار می
  . سازمان فراهم آورد
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آفـرین بـر روی فرهنـگ     تأثیر رهبـری تحـول   با توجه به مطالب فوق، چارچوب مفهومی

  .ه استنشان داده شد) 3(ها در شکل شماره  سازمانی به همراه نوع تأثیر آن

  
  آفرین بر فرهنگ سازمانی تأثیر رهبری تحول چارچوب مفهومی): 3(ی  شکل شماره

  گیری و پیشنهادات نتیجه
 توسـط  فرهنگـی کـه   دادن شـکل  به سازمان بقای که دندارمی بیان )1993(آولیو  و بس

کـه   پیونـدد مـی  واقعیـت  بـه  زمانی هویژ امر به این .دارد بستگی شودمی آغاز کارآمد رهبران
 نگـران  همـواره  آفـرین تحـول  رهبـران  که جایی از آن .است مواجه تغییر دوره یک با سازمان

 بـا  رابطـه  در کـه  بـود  خواهنـد  فرهنـگ سـازمانی   پرورش دنبال به هستند، سازمان نوسازی

  .باشدمی مطلوب و مساعد گراییتجربه و خطرپذیری مسأله، حل خلاقیت،
آفـرین و فرهنـگ سـازمانی داشـته و      ن تحقیق ابتدا مروری بر مفاهیم رهبری تحولدر ای

گونـه   همان. پرداختیم سپس به تبیین ارتباط میان این دو موضوع در قالب چارچوبی مفهومی
انگیـزش   آرمـانی،  منـدی از عـواملی چـون نفـوذ     آفرین بـا بهـره   که بیان شد، رهبران تحول

گرا قادر خواهند بود موجبـات تغییـرات    توسعه های حمایت فرهیختگی و تحریک بخش، الهام
چنین فرهنگ سازمانی را فراهم نموده و از ایـن   ها و ادراکات کارکنان و هم بنیادین در نگرش

در انتهـا نیـز پیشـنهاد    . های مورد نیاز در جهت توفیق سازمان را ارتقاء دهنـد  طریق قابلیت
ین مقاله در تحقیقی کمّی مـورد بررسـی و آزمـون    ارائه شده در ا گردد چارچوب مفهومی می

  .قرار گیرد

 آفرین رهبری تحول

  نفوذ آرمانی
  بخش انگیزش الهام

  تحریک فرهیختگی
 گرا های توسعه حمایت

 فرهنگ سازمانی

 فرهنگ بوروکراتیک

 فرهنگ نوآوری

 فرهنگ حمایتی

+

+

-
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