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 هاي تازه در علوم تربيتي انديشه فصلنامه
 1390 پاييز،هارمچي سال ششم، شماره

و تعاملتحولهاي رهبري سبك بينبررسي رابطه و آفرين نگرش به تغيير گرا
 سازماني

∗مهدي فرازجا

 **دكتر محسن خادمي

وهاي رهبري تحولتحليل رابطه بين دو متغير سبك حاضر پژوهش هدف:چكيده و نگرش به تغيير تعامل آفرين گرا

و پرورش فارس  آماري پژوهش،و نمونه جامعه. بودسازماني از ديدگاه كارشناسان حوزه ستادي سازمان آموزش

و پرورش فارسكليه  كه در اين بود87-88نفر در سال 230به تعداد كارشناسان حوزه ستادي سازمان آموزش

ره دو پرسش. پژوهش مشاركت نمودند و نگرش به تغيير سازماني براي جمعبري تحولنامه آوري اطلاعات آفرين

و ملاحظه فردي، تحريك آفرين نامه رهبري تحول پرسش.مورد استفاده واقع شد داراي پنج بعد رهبري فرمند، توجه

و مديريت مبتني بر استثناء است كه، دو بعد آخر مربوط به رهبري تعامل مي ذهني، پاداش مشروط نامه پرسش.شدباگرا

مينگرش به تغيير سازماني داراي سه ب و رفتاري هاي آماري ضريب همبستگي از روش. باشدعد شناختي، عاطفي

و رگرسيون هم زمان جهت تحليل داده بپيرسون داراگر رابطه معن پژوهش بياننتايج. آمده استفاده گرديددسته هاي

پاداش مشروط با نگرشو رفتاري؛ ماني؛ تحريك ذهني با نگرش شناختيبا نگرش شناختي به تغيير ساز رهبري فرمند

بود كه رابطه ابعاد رهبري تعامل گرا با نگرشو مديريت مبتني بر استثناء با نگرش عاطفيو رفتاري عاطفي،شناختي

 يني براي ابعاد شناختيبقدرت پيشداد كه رهبري فرمند داراي نتايج نشان چنينهم. عاطفي به تغيير سازماني، منفي بود

و پاداش مشروط داراي قدرت پيش برو عاطفي .اي بعد رفتاري نگرش به تغيير سازماني بودبيني

و ملاحظه فردي، پاداش مشروط:هاي كليديواژه  رهبري فرمند، تحريك ذهني، توجه

و روانشناسي، شيرازدانشكد،دانشگاه شيراز*  m_farazja582@yahoo.com. ايران،ه علوم تربيتي

و روانشناسي، شيرازدانشكد،دانشگاه شيراز**  khademi@shirazu.ac.ir. ايران،ه علوم تربيتي
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 مقدمه
تغيير. معرض تغيير هستندها تحت تأثير شرايط داخلي يا محيط بيروني خود، پيوسته در سازمان

ميپاسخ به برخي فرصت و پر اهميت كه از خارج از سازمان ناشي شود، تعبير ها يا رفتارهاي مهم

 جهاني در فرايند. امروزه محيط در حال دگرگوني سريع است). 1،1997گيلجوس( شده است

و هر سازماني بايد به تغييرات سريع محيطي برآي ها بايد آماده شوند تا از عهدهشدن، سازمان ند

و تقاضاهاي متنوع محيطي تن در دهد اند كه تغيير يك يافتهدرهابسياري از سازمان. تغييرات

به. چالش واقعي است و ماهيت سازمان، تفاوت واسطه فرايند تغيير در هر سازمان هايي كه در ذات

هماهيت شغل، ارزش و و مديريت و فرهنگ كاري، سبك رهبري و نگرشمها چنين رفتار

و خاص استبه كاركنان وجود دارد، منحصر و ميتروف. فرد سه ديدگاه) 1994(2لينستون

مرا در اجراي فرايند5و تكنولوژي4، سازماني3شخصي ميؤهاي تغيير در سازمان و ثر بر شمارند

و مهم ميعوامل شخصي را دشوارترين سختي قابلبهها، طور مثال نگرشبه. دانندترين عامل

بهاند راحتگرفته تغييرند، چون افراد عموماً با آنچه كه ياد و و ترند دليل ترس از خطرات احتمالي

و8، گاردنر7گراب،6دونهام. دهندعدم تحمل ابهام، حفظ وضعيت موجود را ترجيح مي ، كامينگز

مي)1989(9پيرس نها با تشخيص اينپيچيدگي نگرش:دارنداظهار جزكه وءگرش سه متفاوت

هر كدام از اين اجزاي. دارد؛ بيشتر قابل درك است 12و رفتاري 11، شناختي10مجزاي عاطفي

تواند سبب شود تا شخص به حمايت يا عدم حمايت از تغييرات در محيط سازماني نگرش مي

مي) 1998( 15و آلفرد 14، كارولين13در همين راستا جوچتر. بپردازد اي هر تغييربر:دارندبيان

و نگرشاثر و روشن هاي افراد به چالشبخش ضروري است كه باورها، اعتقادات، فرضيات كشيده

ميها اجزاي اصلي سازمانشود، به اين دليل كه انسان و مطالعه ويژگيها را تشكيل هاي دهند

و نگرش افراد انساني به عنوان اصليروان  سازماني ترين عنصرشناختي، كنش متقابل، انگيزش

و حايز اهميت باشدمي و در اين بين نقش رهبري در سازمان. تواند مفيد فايده ها حائز اهميت

به. كننده استتعيين در) 1383، ترجمه شكركن،1998( 16گفته ميچلبنا رهبري فرايندي اساسي

و پيروزي يا شكست هر سازمان را به رهبري آن نسبت مي و هنگهر سازمان است ام موفقيت دهند

 
1- Gillgeous 2- Linstone and Mitroff   3- personal perspectives 
4-organizational erspectives 5- technological perspectives 6- Dunham 
7- Grube 8- Gardner 9- Cummings & Pierce 
10- affective 11- cognitive 12- behavioral   
13- Juechter 14- Caroline 15- Alford 
16- Mitchell    
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مي. گيرديا شكست سازمان معمولاً رهبري سازمان مدنظر قرار مي  توان گفت بدين ترتيب

و نگرشديدگاه و سياق رهبري موجود در سازمان ها هاي افراد در سازمان نيز بستگي به سبك

تقريزيطور خاص فرايندي برنامهبه1تغيير سازماني. دارد و كوششي آگاهانه در جهت ويت شده

ميها، بخشهايي است كه گروهروش تغيير سازماني.كنندها يا كل سازمان بر اساس آن عمل

و مديريت است ها. دربردارنده دگرگوني در ساختار، شيوه انجام امور، فناوري، فرهنگ سازمان

بميتغيير  و با كيفيتي بهتر ه اهداف يابند تا مشكلي را برطرف سازند، بقاء خود را استمرار بخشند

ميبا طي كردن اين فرايند سازمان. خود جامه عمل بپوشانند و توسعه پيدا 2رابينز. كنندها رشد

و اعرابي،1998( ميتغييري را موفقيت) 1384، ترجمه پارساييان داند كه با بهبود عملكرد آميز

و انعطافآسازمان افزايش كار بريي، رضامندي اعضاء، سازگاري ابر شرايط پذيري بيشتر در

و بر اين باور است كه تغييرات سازماني در سه مرحله دگرگوني،محيطي را در بر داشته باشد

بهشرايط موجود، حركت به و تثبيت تغييرات ميسوي وضعيت جديد .كنندعمل آمده، تحقق پيدا

ي پايدار در نظام آموزشي نيز سازمان. باشندهاي آموزشي نيز از اين قاعده مستثني نميسازمان

ميمي و توانايي بقا و خود يابد كه دگرگونيماند هاي جامعه را تحمل كند، با جامعه سازگار شود

به. را با شرايط اجتماعي هماهنگ كند و بيروني نقش رهبران عنوان كساني كه هماهنگي دروني

برسازمان و در جهت دستها را ت فعاليت افراد يابي به اهداف سازمان از طريق هدايعهده دارند

بزرگترين اشتباهي كه مديران به هنگام تلاش براي اعمال. كنند، بسيار حايز اهميت استتلاش مي

آوردن وجودبه. اند پيشروي بدون تفهيم ضرورت بالاي آن به كاركنان استتغييرات مرتكب شده

و فوريت در كاركنان براي ايجاد تغيير از جم . له وظايف مديران استسطح لازم احساس ضرورت

و نياز نكنند، تلاش مضاعفي را كه معمولاً چرا كه اگر افراد در قبال ايجاد تغيير احساس ضرورت

و از خود گذشتگي لازم را نشان نخواهند براي انجام دادن آن ضرورت دارد، صرف نخواهند كرد

و سلسله،ترجمه ايران،3،2005كاتر(داد  ).1384 نژاد پاريزي

بهاهم وسيله اين حقيقت كه تغيير، برحسب تعريف، نيازمند يت رهبري در فرايند مديريت تغيير

و سپس نهادينه گرفته كردن رويكردهاي جديد است مورد تأكيد قرارايجاد يك سيستم جديد

و پيلاي4ايزنباخ(است  و سبك رهبري مدير تأثير بسزايي بر ). 5،1999، واتسون بدون ترديد رفتار

ن و آگاهي كاركنان داردنوع و نگرش اعضاي سازماني به تغييرات. يازها چگونگي واكنش

 
1- organizational change 2- Rabbinz 3- Kotter 
4- Eisenbach 5- Watson & Pillai     
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و اينكه اعضاي سازمان به انتخاب حمايت يا مقاومت در برابر تغييرات سازماني مبادرت سازماني

. عنوان الگوي رفتاري پايدار او بستگي داردورزند نيز تا حدود زيادي به سبك رهبري مدير به

بهبه) 1978(2وسيله برنزهب1آفرينرهبري تحول عنوان يك الگوي جديد رهبري كه توجه بيشتري

و ارزش و گروهي را شروع تغييرات در بين پيروان دارد و فرهنگ سازماني هاي شخصي زيردستان

؛ به نقل از 5،2002و يوكي 4،1998؛ باس3،1999اوليو(كند وارد ادبيات رهبري شد متحول مي

و سوس گونه گرا را نيز اين رهبري تعامل) 1383؛ به نقل از موغلي، 1978(برنز ). 6،2002يكيونگ

مي:كندتعريف مي كند، نگريسته كه در اين سبك به همه چيز از منظر ميزان منفعتي كه عايد افراد

و رابطه رهبر با مي و بر مبناي مبادله يك چيز براي چيز ديگر است پيروانشود سبا. سوداگرانه

و آلن1985( و مفهوم ميزان صداقت، به8از رهبري فرمند) 7،1995؛ به نقل از بايسيو، هاكت معنا

و الهام كه در آن تواناسازي زيردستان به9شده توسط رهبر، تحريك ذهنيبخشي ايجاداحترام

و ملاحظه فرديبازانديشي راه و توجه به درجه كه ناظر 10هاي انجام امور توسط رهبر مدنظر است؛

و حمايت به هر يك از پيروان است، به كرده آفرين يادعنوان ابعاد مهم سبك رهبري تحولتوجه

و مديريت مبتني يعني فراهم 11پاداش مشروط. است كردن تقويت در مقابـل رفتار مناسب پـيروان

وبرداري زيردستان از رهبر به هنگام شكست به مفهوم ميزان فرمان 12بر استثناء  مشكلات نيز ها

. اندگرا مطرح شده ترين ابعاد سبك رهبري تعاملعنوان مهمبه

به پذيرفتن يك عقيده، تغيير سازماني به  وسيله يك سازمان تعريف شده استنظر يا رفتار جديد

و اعرابي،1998، 13دفت( و نگرش عمومي اعضاي سازمان به اين.)1381، ترجمه پارساييان تمايل

پ زدن اين وضعيت باشد، از ذيرش وضعيت موجود، در برابر تغييراتي كه موجب برهماست كه با

و فيش. خود مقاومت نشان دهند  ها اغلب اند كه نگرشچنين گفته) 1980( 14بناجزن

 كه رفتارهاي گذشته را ملاك هاي بهتري براي رفتارهاي آينده هستند تا اينكنندهبينيپيش

و همكاران،.ه قرار دهيمبيني رفتارهاي آيندپيش ابزار سنجش) 1989(در همين راستا دونهام

به. نگرش به تغيير را ابداع كردند طور كلي شامل شناخت شخص از تغيير، آنها نگرش به تغيير را

و تمايل رفتاري وي به تغيير تعريف كردندعكس .العمل عاطفي

1- transformational leadership 2- Burns 3- Avoilio 
4- Bass 5- Yuki 6- Jung & Sosik 
7- Bysio, Hackett & Allen 8- charismatic leadership 9- intellectual stimulation  
10- individualized consideration 11- contingent reward 12- management-by-exception 
13- Daft 14- Ajzen & Fishben  
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و منابع موجود گوياي اين مطلب است كه و مطالعه شواهد ميزان تغيير در افراد به توانايي

و تفهيم آن به زيردستانشان بستگي نگرش مديران و مياني در پذيرش تغيير سازماني سطوح عالي

ميهاي سازماني كوششي در راستاي بهسازي سازمانفعاليت تغيير در عرصه. دارد و ها تلقي شود

ميدر سازمان و مؤسسات موجود در جوامعال كنندهتوانند ارائههاي آموزشي كه گويي براي نهادها

و در نتيجه توجه به موضوع تغيير از اهميت بيشتري برخوردار است .محسوب شوند، بهسازي

و از آنجا كه تغيير در سازمان در درجه اول از مسئوليت  هاي مدير ارشد ذكر شده است

بههاي رهبري اعمال شده توسط مديران ارشد در سازمانسبك ميها  تواند تأثيرات طور اعم،

 اي در تغيير نگرش كاركنان در جهت مثبت يا منفي ايفا نمايد، بررسي اين موضوع العادهفوق

.تري در اين باب فراهم نمايدتواند شواهد تحقيقاتي محكممي

و تعاملهاي رهبري تحولهدف اساسي اين پژوهش بررسي رابطه بين ابعاد سبك و آفرين گرا

ميابعا .باشدد نگرش به تغيير سازماني كاركنان

و تعاملتحول(در بررسي تأثير نوع رهبري) 1380(دهقانيان مديران بر فشار رواني) گرا آفرين

آفرين هستند، فشار معلمان در مدارس ابتدايي شيراز دريافت كه معلماني كه مديران آنها تحول

و بالعكس معلماني كه مدي گرا هستند، فشار رواني بيشتري ران آنها تعاملرواني كمتري دارند

.دارند

و و هفت گروه شركت كرهدر مطالعه) 2002(سوسيك يونگ بهاي كه بر چهل منظور اي

انبررسي اينكه آيا رهبري تحول و سجام گروهي در ارتباط است يا آفرين با قدرتمندي، اثربخشي

و قدرتمندي، اثربخشي يافآنان به اين نتيجه دست. انجام دادند؟نه تند كه بين اين نوع سبك رهبري

.و انسجام گروهي ارتباط مثبتي وجود دارد

 هاي رهبري بررسي رابطه بين ابعاد سبكگونه كه ذكر شد هدف پژوهش حاضر همان

و تعاملتحول مي آفرين و ابعاد نگرش به تغيير سازماني كاركنان تحقيقاتي كه تاكنون.باشدگرا

و تعاملهاي رهبري تحولبه بررسي رابطه سبكعمدتاً شده زمينه انجام در اين و آفرين گرا

و، انسجام گروهيهاي شخصيتي، ويژگيهوش عاطفي متغيرهايي چون خلاقيت، ، اثربخشي

آن، پرداختهقدرتمندي گروه و توليدي هم غالباً در سازماناند كه . است اجرا شدههاي صنعتي

ب و اهميتي كه فرايند رهبريا توجه به ضرورت تغيير در سازمانبنابراين در تواندميهاي امروزي
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و تسهيل پذيرش آن داشته باشداجراي موفقيت كوشد به سؤالات زيرميپژوهش حاضر،آميز

:پاسخ دهد

و رفتاري نگرآيا بين ميزان پاي-1 و ابعاد شناختي، عاطفي ش بندي مديران به بعد رهبري فرمند

 داري وجود دارد؟امعن كاركنان به تغيير سازماني رابطه

و رفتاري آيا بين ميزان پاي-2 و ابعاد شناختي، عاطفي و ملاحظه فردي بندي مديران به بعد توجه

 داري وجود دارد؟امعن نگرش كاركنان به تغيير سازماني رابطه

ابآيا بين ميزان پاي-3 و و رفتاري نگرش بندي مديران به بعد تحريك ذهني عاد شناختي، عاطفي

 داري وجود دارد؟امعن كاركنان به تغيير سازماني رابطه

و رفتاري نگرش بندي مديران به بعدآيا بين ميزان پاي-4 و ابعاد شناختي، عاطفي پاداش مشروط

 داري وجود دارد؟امعن كاركنان به تغيير سازماني رابطه

ون به بعدبندي مديراآيا بين ميزان پاي-5 و ابعاد شناختي، عاطفي مديريت مبتني بر استثناء

 داري وجود دارد؟امعن رفتاري نگرش كاركنان به تغيير سازماني رابطه

و تعاملهاي رهبري تحولآيا ابعاد سبك-6 بهامعن كنندهبينيگرا پيش آفرين داري براي نگرش

و نيز ابعاد آن هستند؟  تغيير سازماني

 روش
پ و ابزار پژوهش پرسش-ژوهش توصيفيروش . اي استنامه همبستگي

 نمونه گيريشروو نمونه،جامعه
و پرورش فارس مستقر در جامعه آماري اين پژوهش، كارشناسان حوزه ستادي سازمان آموزش

ادر حوزه ستادي سازمان مشغول به كار بود87-88باشند كه در سال تحصيلي شهر شيراز مي .نده

عنوان نمونه در پژوهش مشاركتبه) نفر 230( جه به حجم جامعه آماري كليه كارشناسانبا تو

و8/87از اين ميان. نمودند ميانگين. درصد بقيه را زنان تشكيل داده بودند1/12درصد را مردان

و سابقه خدمت40كننده بيش از درصد از افراد شركت9/50سني  از افراد در درصد8/47سال

ازهدامن درصد از افراد داراي تحصيلات كارشناسي ارشد6/28وسال قرار داشت20اي بيش

.بودند
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هاشناختي آزمودنيهاي جمعيتويژگي:1جدول شماره
درصدفراوانيهامقولهمتغيرها

 جنسيت

281/12زن

2028/87مرد

%230100كل

 سن

40-301010/44

50-401179/50

121/5و بالاتر50

%230100كل

 تحصيلات

1643/71كارشناسي

666/28كارشناسي ارشد

%230100كل

 سابقه خدمت

0-10244/10

10-20967/41

20-301108/47

%230100كل

 ابزار پژوهش
و داده ره گيري از دو پرسشهاي مورد نياز پژوهش حاضر با بهرهاطلاعات و بـري چنـد نامه عـاملي

آوري شدند كه در ادامه هركدام از اين ابزارها به اختصـار نامه نگرش به تغيير سازماني گرد پرسش

.اندمعرفي شده

 آفرينرهبري تحولپرسشنامه: الف
) 1985(عاملي باس نامه رهبري چند شده پرسش در پژوهش حاضر با استفاده از صورت تجديدنظر

آ و مورد استفاده قرار دادند، به سنجش ميزان MLQ-1تحت عنوان) 1993(لن كه هاكت، بايسيو

و تعاملتحول گويـه اسـت، كـه40نامه حاوي اين پرسش. شده است گرايي مديران اقدام آفريني
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و7گويـه، ملاحظـه فـردي17رهبـري فرمنـد(آفـرين آن مربوط به رهبري تحول گويه 27 گويـه

و7پـاداش مشـروط(گـرا آن مربوط بـه رهبـري تعامـليهگو13و) گويه3تحريك ذهني  گويـه

از پس از هر گويـه پـنج. باشدمي) گويه6مديريت مبتني بر استثنا  گزينـه براسـاس طيـف ليكـرت

.شده است كاملاً موافقم تا كاملاً مخالفم ارائه

مو5گذاري اين پرسشنامه بدين صورت است كه كاملاً موافقم نمره نحوه نمره ،4افقم نمره،

و كاملاً مخالفم نمره2، مخالفم نمره3نظري ندارم مي1، -نمره بالاي فرد در هر سؤال نشان. گيرد،

ميميزان تحول دهنده و تعاملگرايي مدير مربوطه از ديد او .باشدآفريني

و مورد استفاده واقع) 1381(اين پرسشنامه در ايران توسط جاوداني  شده كه گزارشترجمه

و تعاملگرا نشان از پايايي بالاي ترتيب براي رهبري تحولبه76/0و93/0ضريب پايايي آفرين

و افزايش اعتبار پژوهش بار ديگر پايايي پرسشنامه مذكور. باشدپرسشنامه مي به لحاظ دقت علمي

و تعاملترتيب براي رهبري تحولبه/.76و/.96ضريب پايايي(مورد بررسي  و مجدداً) گرا آفرين

.مورد تأييد واقع شد

 نامه نگرش به تغيير سازماني پرسش:ب
و همكارانگويه18مقياس و مورد) 1383(كه توسط رشيدي) 1989( اي دونهام ترجمه

شداستفاده واقع سه. شده است، براي سنجش نگرش به تغيير مورد استفاده واقع اين ابزار شامل

و رف ميمقياس فرعي شناختي، عاطفي مي6باشد كه هر كدام تاري امتيازهاي. گيردگويه را در بر

بههر يك از اين مقياس بهاي فرعي ميه طور متوسط امتيازي را دهد كه معرف همان مقياس دست

مي گذاري اين پرسشنحوه نمره. باشدفرعي مي لازم به ذكر. باشدنامه نيز براساس طيف ليكرت

ميت معكوس نمرهصوربه6تا1است كه سؤال  .شوندگذاري

هاي مربوط به براي مجموع نگرش82/0تا72/0و روايي را بين87/0وي ضريب پايايي را

و روايي قابل قبول پرسش مي تغيير سازماني گزارش كرده است كه، حاكي از پايايي در. باشدنامه

و روايي بار ديگر محاسبه شد كه نتايج حاصله و84/0تا71/0روايي بين(پژوهش حاضر پايايي

و مجدد پرسش/.)84ضريب پايايي و پايايي مطلوب . نامه بود حاكي از روايي
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هايافته
هاي پژوهش مورد به منظور توصيف كمي متغيرهاي پژوهش، ميانگين وانحراف معيار نمره متغير

.ارائه گرديده است1بررسي قرار گرفت كه نتايج حاصل در جدول 

و انحراف معيار نمرات در متغير:1جدول  هاي پژوهش به تفكيك جنسيتميانگين

 ابعاد متغيرها

كل مردان زنان

انحرافميانگين دامنه نمره

 معيار

انحرافميانگين

 معيار

انحرافميانگين

 معيار

يتحول
كرهبر

سب
آفرين

17-86/6067/1239/5642/1493/5626/1482 رهبري فرمند

تحريك

 ذهني
68/1029/249/937/263/939/214-3

8-63/2698/556/2561/670/2553/643 توجه فردي

31-18/9871/1945/9195/2127/9275/21126 كل

يتعامل
كرهبر

سب
7-18/2470/432/2238/455/2245/434 پاداش مشروطگرا

مديريت

ءاستثنا
86/1985/387/1984/387/1983/329-6

13-04/4443/620/4277/643/4274/660 كل

سمنظور پاسخدر اين قسمت به و بررسي آنها با استفاده از روشؤگويي به هاي آماري الات تحقيق

س. است اقدام شده هاي گردآوري شده،مناسب به تحليل داده هاي الات از روشؤجهت بررسي

و رگرسيون چندگانه استفاده شده است كه نتايج در جداول  آماري ضريب همبستگي پيرسون

و نتايج تفصيلي هر كدام به .طور جداگانه مورد بحث قرار خواهد گرفتمربوطه ارائه

بندي مديران بين ميزان پاي اين پژوهش حكايت از رابطه سؤال اولهاي انجام شده در مورد تحليل

و رفتاري كاركنان به تغيير سازماني بودبه رهبري فرم و نگرش شناختي، عاطفي نتايج در جدول. ند

.ارائه شده است2
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 ضرايب همبستگي بين رهبري فرمند با ابعاد نگرش به تغييرسازماني:2جدول

داريسطوح معنيضرايبابعاد نگرش به تغيير سازمانيمتغير

 رهبري فرمند

/32/001شناختي

069/0N.Sعاطفي
14/0N.Sرفتاري

ميهمان و نگرش شناختيگونه كه جدول نشان  رابطه)p<. ,32=./r./1( دهد، بين رهبري فرمند

و بامعن مثبت و ابعاد عاطفيه دار و).N,S069=./r,( دست آمده است، اما بين رهبري فرمند

.داري حاصل نشده استارابطه معن)N,S14=./r,( رفتاري

و ابعاد نگرش به تغيير سازماني مورد بررسي قرار سوال دومبه در پاسخ رابطه بين تحريك ذهني

مي3گرفت كه نتايج حاصله در جدول  .شودمشاهده

 ضرايب همبستگي بين تحريك ذهني با ابعاد نگرش به تغييرسازماني:3جدول

داريسطوح معنيضرايبابعاد نگرش به تغيير سازمانيمتغير

 حريك ذهنيت

/21/001شناختي

 14/0N.Sعاطفي

/23/001رفتاري

مي3در جدول آمده دستهب نتايجطور كه آن و ابعاد شناختي دهدنشان  بين تحريك ذهني

)1/.p<. ,21=./r(و رفتاري)1/.p<. ,23=./r(و رابطه طور كه دار وجود دارد، اما همانامعنمثبت

بملاحظه مي عشود با .داري حاصل نشده استارابطه معن)N,S14=./r,( اطفيعد

و ملاحظه فردي با ابعاد نگرش به تغيير سازماني مد نظر ال سومؤسدر پژوهش بررسي رابطه توجه

.آمده استدستهب نتايجبيانگر4بود كه جدول 

و ملاحظه فردي با ابعاد نگرش به تغييرسازماني:4جدول  ضرايب همبستگي بين توجه

داريسطوح معنيضرايبابعاد نگرش به تغيير سازمانيمتغير

و ملاحظه فردي  توجه

 028/0N.Sشناختي

 018/0N.Sعاطفي

 003/0N.Sرفتاري
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و ابعاد شناختي ارائه شده است4بنابر آنچه در جدول و ملاحظه فردي ،)N,S028=./r,(بين توجه

داري نگرش به تغيير سازماني رابطه معني)N,S003=./r,(و رفتاري)N,S018=./r,( عاطفي

.حاصل نشده است

كه ال چهارمؤس پژوهش ناظر به بررسي رابطه پاداش مشروط با ابعاد نگرش به تغيير سازماني بود

.ارائه شده است5نتايج مربوطه در جدول 

 ضرايب همبستگي بين پاداش مشروط با ابعاد نگرش به تغييرسازماني:5جدول

ابعاد نگرش به تغييرتغيرم

 سازماني

دارياسطوح معنضرايب

 پاداش مشروط

/28/01شناختي

/01-/15عاطفي

/23/01رفتاري

ميهمان و ابعاد شناختيطور كه ملاحظه و رفتاري)p<. ,28=./r./1( شود بين بعد پاداش مشروط

)1/.p<. ,23=./r(و معن و با بعد عاطارابطه مثبت عكس رابطه فوق،)p<. ,15./-=r./1(فيدار

و معن .دار استايعني رابطه منفي

رابطه مديريت مبتني بر استثناء با ابعاد نگرش به تغيير سازماني مورد بررسي قرار سوال پنجمدر

.ذكر شده است6گرفت كه در جدول 

به:6جدول  تغييرسازمانيضرايب همبستگي بين مديريت مبتني بر استثناء با ابعاد نگرش

ابعاد نگرش به تغييرمتغير

 سازماني

دارياسطوح معنضرايب

مديريت مبتني بر

 استثناء

 N.S/10شناختي

/01-/20عاطفي

 N.S/10رفتاري

و)p<. 20./-=r,./1(با نگرش عاطفيءمديريت مبتني بر استثنا6طبق جدول داراي رابطه منفي

و با سايرامعن .شوداي مشاهده نميرابطه)N,S10=./r,(و رفتاري)N,S10=./r,( ابعاد شناختيدار
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و تعاملهاي رهبري تحولبيني ابعاد سبكششمين سؤال اين پژوهش، بررسي قدرت پيش  آفرين

گرا براي ابعاد شناختي، عاطفي، رفتاري نگرش به تغيير سازماني را مد نظر قرار داده بود كه بدين

بهاد سبكمنظور ابع بين با استفاده از روش آماري رگرسيون عنوان متغير پيشهاي رهبري مذكور

به. همزمان وارد تحليل شد .ترتيب در سه قسمت، در جداول زير ذكر شده استنتايج حاصله

 بعد شناختي) الف
و مشخصه:7جدول هاي آماري مربوط به خلاصه مدل رگرسيون همزمان، تحليل واريانس

 هاي رهبري بر بعد شناختي نگرش به تغيير سازمانيون ابعاد سبكرگرسي

شاخص

 مدل

SdfMS FPRR2

/82/759596/15119/17001/057/33رگرسيون

08/153817484/8ماندهباقي

مي7گونه كه نتايج جدول شماره همان هاي رهبري با ضريب همبستگي دهد ابعاد سبكنشان

مي/33حدود/57انه چندگ كنند كه اين مقدار با درصد واريانس نگرش به تغيير سازماني را تبيين

هر. معنادار استP=001/0در سطحF=19/17توجه به ميزان  در ادامه به منظور روشن شدن سهم

:آورده شده است8بيني بعد شناختي ضرايب رگرسيون متغيرها در جدول شماره متغير در پيش

-هاي رهبري تحولبيني بعد شناختي نگرش به تغيير سازماني بر اساس ابعاد سبكپيش:8جدول
و تعامل  گرا آفرين

دارياسطوح معنβtBetaبينمتغيرهاي پيش

/1/11/7276/001رهبري فرمند

و ملاحظه فردي  N.S/18/05/313توجه

 N.S/20/04/117تحريك ذهني

 N.S/04/044/034پاداش مشروط

 N.S/17/04/2159ءمديريت مبتني بر استثنا
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مي8گونه كه در جدول همان شده در معادله رگرسيون متغير شود از بين متغيرهاي واردملاحظه

مياكننده معنبينيفرمند پيش رهبري ،>001/0P(باشد داري براي متغير ملاك يعني بعد شناختي

1/1β=.(و ملاحظه فردي، تحريك ذهني، پاداش مشروط، در مورد ساير متغيرها مانند توجه

از واريانس نمرات بعد شناختي/.33در مجموع. باشددار نميامعنβمقاديرءمديريت مبتني بر استثنا

.توسط رهبري فرمند قابل تبيين است

:بعد عاطفي

و مشخصه:9جدول مخلاصه مدل رگرسيون همزمان، تحليل واريانس ربوط به هاي آماري
 هاي رهبري بر بعد عاطفي نگرش به تغيير سازمانيرگرسيون ابعاد سبك

شاخص

 مدل

SSdfMS FPRR2

/5/262551/5226/4001/033/10رگرسيون

6/214017430/12ماندهباقي

مي9گونه كه نتايج جدول شماره همان همدهد ابعاد سبكنشان بستگي هاي رهبري با ضريب

مي/10حدود/33چندگانه  كنند كه اين مقدار با درصد واريانس نگرش به تغيير سازماني را تبيين

هر. معنادار استP=001/0 در سطحF=26/4توجه به ميزان  در ادامه به منظور روشن شدن سهم

ا10بيني بعد عاطفي ضرايب رگرسيون متغيرها در جدول شماره متغير در پيش :ستآورده شده

-هاي رهبري تحولبيني بعد عاطفي نگرش به تغيير سازماني براساس ابعاد سبكپيش:10جدول
و تعامل  گرا آفرين

دارياسطوح معنβtBetaبينمتغيرهاي پيش

/52/09/2136/003رهبري فرمند

و ملاحظه فردي  N.S/21/07/1113توجه

 N.S/17/06/1266تحريك ذهني

 N.S/16/04/1134پاداش مشروط

 N.S/09/01/1089ءمديريت مبتني بر استثنا
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 بعد عاطفي: متغير وابسته

مي10گونه كه در جدول همان شده در معادله رگرسيون متغير شود از بين متغيرهاي واردملاحظه

باكننده معنبينيرهبري فرمند پيش ميداري براي متغير ملاك يعني ،>003/0P(باشد عد عاطفي

52/0β=.(،و ملاحظه فردي، تحريك ذهني، پاداش مشروط در مورد ساير متغيرها مانند توجه

از واريانس نمرات بعد/.10در مجموع. باشددار نميمعنيβمقاديرءمديريت مبتني بر استثنا

.عاطفي توسط رهبري فرمند قابل تبيين است

:بعد رفتاري

و مشخصهخلاصه مدل رگرسيون:11جدول هاي آماري مربوط به همزمان، تحليل واريانس
 هاي رهبري بر بعد رفتاري نگرش به تغيير سازمانيرگرسيون ابعاد سبك

شاخص

 مدل

SSdfMS FPRR2

/2/461524/9273/7001/042/18رگرسيون

4/207617493/11ماندهباقي

مي11گونه كه نتايج جدول شماره همان هاي رهبري با ضريب همبستگي دهد ابعاد سبكنشان

مي/18حدود/42چندگانه  كنند كه اين مقدار با توجه به درصد واريانس بعد رفتاري را تبيين

شدن سهم هر متغير در در ادامه به منظور روشن. معنادار استP=001/0در سطحF=73/7ميزان 

:آورده شده است12رها در جدول شماره بيني بعد رفتاري ضرايب رگرسيون متغيپيش
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- هاي رهبري تحولبيني بعد رفتاري نگرش به تغيير سازماني بر اساس ابعاد سبكپيش:12جدول
و تعاملگرا  آفرين

سطوح معنيΒtBetaبينمتغيرهاي پيش

 داري

 N.S/02/012/006رهبري فرمند

و ملاحظه فردي  N.S/28/09/111توجه

 N.S/20/00/231تحريك ذهني

/41/09/335/001پاداش مشروط

 00/0017/00/0N.Sمديريت مبتني بر استثناء

 بعد رفتاري: متغير وابسته

مي12گونه كه در جدول همان شده در معادله رگرسيون متغير شود از بين متغيرهاي واردملاحظه

ب دارياكننده معنبينيپاداش مشروط پيش ميبراي متغير ملاك يعني ،>P/001(باشد عد رفتاري

41/0β=.(،و ملاحظه فردي، تحريك ذهني در مورد ساير متغيرها مانند رهبري فرمند، توجه

ب/.18در مجموع. باشددار نميامعنβمقاديرءمديريت مبتني بر استثنا عد رفتاري از واريانس نمرات

.است توسط پاداش مشروط قابل تبيين

و نتيجه  گيريبحث
بيكي از يافته عد شناختي نگرش به تغيير سازماني هاي پژوهش حاضر آن است كه رهبري فرمند با

و رفتاري رابطه معنداراي رابطه معني و با ساير ابعاد عاطفي هرچند. داري حاصل نشده استادار

را) 1380 به نقل از سنجقي،(هاكه برخي نظريه و سبكيبهرهبري فرمند تنهايي به عنوان نظريه

و قنبري،1،1994؛ به نقل از يوكل1985(اند اما بنا به گفته باس خاص در نظر گرفته ، ترجمه ازگلي

به) 1382 بهعنوان جزئي از رهبري تحولرهبري فرمند يا كاريزما ميآفرين گرشمار بهآيد كه  چه

جزآفتواند تمام فرايند رهبري تحولتنهايي نمي آفرين لازم رهبري تحولءرين را شامل شود، ولي

ميبدين. شودمحسوب مي و رفتاري سان، انتظار رفت كه رهبري فرمند با ابعاد شناختي، عاطفي
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و معننگرش به تغيير سازماني رابطه شد. دار داشته باشدااي مثبت اما آنچه در پژوهش حاضر حاصل

شآن بود كه رهبري فرمند فقط با ب و بين رهبري فرمند با ابعاد عاطفيامعن ناختي رابطهعد دار دارد

بابه. اي مشاهده نشدو رفتاري نگرش به تغيير سازماني رابطه عبارتي ديگر، بين رهبري فرمند

.اي مشاهده نگرديدهاي سازمان رابطهبرانگيختن تعهد افراد به آرمان

و ماهيت آن را به افراد بشناساند، مند خود توانهر چند رهبري فرمند با نفوذ نظام سته است تغيير

و هم به نفع سازمانءكه بتواند اين احساس را به افراد القاولي در اين كند كه تغيير هم به نفع خود

و مادي خود چشم و در اين راستا بايد از منافع شخصي و منافع سازمان را ترجيح داد، است پوشي

آنران مربوطه نتوانستهاحتمالاً مدي. موفق نبوده است و اند و شايد از قدرت شخصي طور كه بايد

مي. هاي ترغيبي خود براي تعهد نسبت به آرمان جديد در پيروان بهره جويندجاذبه تواند اين امر

و ارزش و يا غوطهناشي از ضعف در شناسايي نيازها و حساسيت محيط درورهاي پيروان شدن

و عدم به گيريتشويق زيردستان به مشاركت در تصميم امور اداري سازمان كه ها باشد،  نحوي

و تغييرات مورد نياز را در افراد دروني سازنداند آرمانمديران نتوانسته .ها

بهاز جمله نتايج بدست و ملاحظه فردي عنوان آمده در پژوهش حاضر آن است كه بين بعد توجه

و رفتاري نگرش به تغيير سازماني آفرين با ابعدومين بعد سبك رهبري تحول اد شناختي، عاطفي

.داري حاصل نشده استامعن رابطه

و ملاحظه فردي را توجه فردي به هر يك از زيردستان به بهتوجه فردي كه عنوان اشخاص منحصر

.ندابايد نيازهاي شخصيتي آنان را در سازمان هنگام انجام وظايف محوله مورد توجه قرار داد، گفته

و اداري ايران كه دست  يابي به نتيجه فوق را شايد بتوان با ساختار متمركز نظام آموزشي

و زيردستان را مجري دستورات صادرتصميم ميگيري را مرتبط به سطوح بالاتر داند، توجيه شده

مي. كرد كوشد تا نيازهاي فردي زيردستان را هنگامي كه مديري همزمان در سطح سازمان

بهشناسايي  كارگيري آنان در سطوح مناسبو تيپ شخصيتي آنان را قبل از اجراي تغيير با

و كاري خود زير،سازماني مد نظر قرار دهد  دستان آن را نوعي دخالت در حريم شخصي

و به موضعتلقي هاي سال ويژه، افرادي كه سالبه. گيري عليه مدير مربوطه خواهند پرداختكرده

و در به ميطريق مشخص و به روال معيني انجام وظيفه نمايند اين نوع كارها را احتمالاً پست ثابت

.نوعي تهديد تلقي خواهند كرد

و باورهاي قديمي دادن سنتتحريك ذهني را برانگيختن پيروان براي مورد سؤال قرار ها، فرضيات

 تحريك ذهني هاي پژوهش حاضر حاكي از آن است كه بين بعديكي ديگر از يافته. اندگفته
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و رفتاري نگرش به تغيير سازماني عنوان سومين بعد سبك رهبري تحولبه آفرين با ابعاد شناختي

و با بعد عاطفي رابطه معنيمعني رابطه بر طبق اين. نيامده استداري بدستدار مثبت حاصل شده

مييافته، اين و چيزي كه شود، آن هنگام كه رهبر پيروان را در مورد گونه استنباط وظايف محوله

ميمي و تلاش نمايند، در تحت تأثير قرارتواند انجام يابد دچار چالش دادن نمايد تا تفكر، كوشش

و رفتاري نگرش به تغيير سازماني آنها موفق بوده است عبارتي ديگر باعثبه. ابعاد شناختي

و تحريك آنان به گام عملي در اين  زمينه شده است، ولي بر اساس شناساندن تغيير به زيردستان

.هاي پژوهش حاضر در برانگيختن رضايت دروني آنها مؤثر نبوده استيافته

و معن و رفتاري نگرش به تغييرانظر به ارتباط مثبت دار بين تحريك ذهني مديران با ابعاد شناختي

ميدر كاركنان اين ميگونه استنباط راكوشد زيرشود، هنگامي كه مديري به تلاش در باب دستان

و هاي قديمي كاري براي يافتن راهتفكر دوباره در مورد شيوه حلي جهت زودتر به نتيجه رسيدن

و فهم خواند، زيردستان با مثبت تلقيبازدهي بيشتر فرا  كردن اين انديشه مدير، قادر به شناسايي

كاركنان نقاط ضعف با اين اقدام،. ماهيت تغييرات سازماني در محيط كاري خود خواهند شد

و اقدام به تغيير مورد نظر مدير سازمان در وظايف محوله مي .نمايندكاري خود را شناسايي

ميپاداش مشروط به پاداش و استاندارهاي هايي گفته شود كه به زيردستان در قبال رعايت ضوابط

و رفتاري در بررسي رابطه پاداش مشروط با ابعاد شناختي،. شودكاري وعده داده مي عاطفي

مينگرش كاركنان به تغيير سازماني و، نتايج نشان دهد كه بين پاداش مشروط با ابعاد شناختي

ولي اين بعد با بعد عاطفي نگرش به تغيير سازماني رابطه. دار مثبت وجود داردارفتاري رابطه معن

و رفتاري هاي مشروط به همان ميزابا افزايش ميزان پاداش. دار منفي داردمعني ن ابعاد شناختي

در. نگرش فرد به تغيير نيز در همان راستا دچار تغيير شده است يعني هر وقت كه مدير به زيردستان

آميز تغيير وعده پاداش را داده است، نه تنها در اينكه شناخت افراد را نسبت به قبال اجراي موفقيت

متغيير مورد نظر افزايش دهد، موفق بوده است كه افرا آميز فقيتود را به حركت در راستاي اجراي

شده اين يافته تحقيق حاضر با بخش عمده تحقيقات انجام. تغييرات در سازمان نيز برانگيخته است

و تعاملدر حوزه رهبري تحول كه بين عامل پاداش مشروط با نتايج سازماني رابطه(گرا آفرين

بهتمي از جمله. سويي داردهم) مثبت وجود دارد و اوليو وان از؛1994(باس و به نقل جودج

و پيكولو؛ به نقل از 1999(به عقيده اوليو. اشاره كرد) 1،2004پيكولو پاداش) 2004، جودج
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و دادن پاداش به يي داردطور مستدل كارآمشروط به و اهداف روشن ، چرا كه تعيين انتظارات

ميلاً آنهاحتماپيروان براي دستيابي به اهداف، .انگيزاندا را به سمت اهداف تعيين شده بر

ميهانآ توان گفت رهبراني كه بر اساس توافق در مقابل كارهايي كه پيروانبنا براين مي  دهندانجام

ميپاداش ميها يا وعده آن را به آنها اي در افزايش ابعاد شناختي تواند تا اندازهدهند، اين موضوع

س  ليكن از آنجا كه اين رابطه اساس. ازماني افراد مؤثر واقع شودو رفتاري نگرش به تغيير

و نيازهاي سطوح بالاي آنها نيست، تا فرد مادي گرايانه دارد، قادر به برانگيختن عواطف افراد

. ضمن حركت در راستاي تغييرات سازماني بتواند از كار خود رضايت دروني نيز حاصل كند

م دار بين پاداش مشروط با بعد عاطفي نگرش به تغيير نفي معنيگوياي اين ادعا همان همبستگي

و عمل به آن حركت. است يعني فرد با وعده پاداش گرچه در راستاي فهم ماهيت تغيير سازماني

كند، ولي اين عمل نتوانسته است انگيزه دروني او را نيز در جهت مثبت تحريك كند تا فرد مي

.دهد كار را با رضايت دروني انجاماين

ميءمديريت مبتني بر استثنا دستان نظارت نزديك كوشد تا بر فعاليت زيرزماني است كه مدير

و معيارهاي سازماني به طور مستقيم گوشزد نمايد و انحراف آنها را از استانداردها نتايج. كرده

مي بررسي انجام بشده نشان بعنوان دومبهءعد مديريت مبتني بر استثنادهد كه بين عد رهبري ين

و رفتاري تعامل بامعن رابطه نگرش به تغيير سازماني گرا با ابعاد شناختي و دسته داري نيامده است

ب شده گوياي آن دار منفي حاصلارابطه معن. شده استدار منفي حاصلاعد عاطفي رابطه معندر

راد را از نزديك زير است كه حتي در مواردي كه مدير سعي كرده است انجام فعاليت سازماني اف

و اجراي تغييرات سازماني كاهش هم يافته استذره .بين ببرد، علاقه فرد به كارش

و گام به گام از ديدگاه منطقي نيز فعاليت فرد را در سازمان از نزديك مورد توجه قرار دادن

امر باعث برعكس، اين. تواند علاقه فرد را به كارش افزايش دهدشدن نمياو را متذكر خطاي

و اين ويژگي ذاتي انسان و چه در محيط كاستن از علاقه او نيز خواهد شد ها چه در دنياي سازماني

و نظارت نزديك را نخواهند خارج از سازمان در دنياي فعاليت هاي اجتماعي است كه كنترل

نه. پذيرفت گيختن احساس تنها قادر به برانبنابراين انجام نظارت نزديك بر فعاليت زيردستان،

ب دنبال داشتهه رضايت دروني افراد نسبت به كارشان نبوده، كه افزايش احساسات منفي آنها را نيز

.است
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و 1،1987براي مثال والدمن(شده در اين حوزه هاي غالب تحقيقات انجاماين مطلب با يافته

و همكاران، 1988اوليو، م)1995؛ به نقل از بايسيو با نتايجأديريت مبتني بر استثناكه به رابطه منفي

همداشتههسازماني اشار .سويي دارد اند،

ابعاد كنندهبينيگر آن است كه بعد رهبري فرمند از بين ساير ابعاد بهترين پيش ها نشانيافته

و عاطفي نگرش به تغيير سازماني بود و دادن نتايج تصميمرهبري فرمند با مد نظر قرار. شناختي ها

كه همان(ها قادر بوده است علاوه بر شناخت افراد، عواطف آنها ترين ارزشدر باره مهم صحبت

و اطلاعات بر اساس داده. را نيز تحت تأثير قرار دهد) باشداحساس رضايت از تغيير سازماني مي ها

و تبيين بعد يا ابعاد پيشآوريجمع  هاي رهبري براي نگرشكننده سبكبينيشده براي تشخيص

و قويرفتاري كاركنان به تغيير سازماني، بعد پاداش مشروط به  كنندهبينيترين پيشعنوان تنهاترين

ني. نگرش رفتاري معين گرديد چنين بود، زماني كه وعده پاداش براي انجام وظايف محولهزانتظار

و انجبه نحو احسن، در نظر گرفته مي ام تغييرات گام شود، كاركنان سازمان براي اجراي دستورات

.دارندعملي بر

و ايجاد انگيزه در كاركنان به منظور تحقق اهداف اهميت نوع سبك رهبري مديران در هدايت

ت و غيرقابل انكار استثيرأسازماني به طور كلي پژوهش حاضر نشان داد هر دو سبك. گذار

و تعامل رهبري تحول به آفرين و هدايت نگرش كاركنان درك ضرورت تغيير گرا در تغيير

و پذيرش آن بأت،سازماني و كارگيري همزمان دو سبك رهبري ياد شده بسته به شرايطه ثيرگذار

و موقعيت زيردستان مي دو سبك رهبري،توان عنوان نمودمي. آميز باشدتواند موفقيتسازماني

و تعامل تحول و الزاماًيككننده گرا كامل آفرين و تمايز جدي يا توان از تفكينمي ديگرند ك

و ناكارآمدي يكي از اين دو سبك آن اند، سخن گونه كه برخي منابع اشاره نموده كارآمدي

همهب. گفت مي كارگيري تواند زمينه همراهي بيشتر كاركنان با اهداف زمان اين دو سبك

و حصول موفقيت بيشتر در سازمان و سبب كارآمدي، اثربخشي .ها شودسازماني را فراهم

1- Waldman 
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(م، جاوداني نامه پايان.آفرين با تعهد سازماني معلمانرهبري تحول بررسي رابطه). 1381.

. دانشگاه شيراز رشته مديريت آموزشي، كارشناسي ارشد

(ال.ر،دفت و طراحي سازمان).1381. و محمد اعرابي. مباني تئوري . ترجمه علي پارساييان

.هاي فرهنگيهشدفتر پژو: تهران

م و تعامل گراتحول(بررسي تأثير نوع رهبري ). 1380(.ح. دهقانيان، مديران بر فشار) آفرين

.دانشگاه شيراز مديريت آموزشي، نامه كارشناسي ارشدپايان.رواني معلمان

ا (پ.رابينز، و كاربردها). 1384. ع. رفتار سازماني مفاهيم، نظريه لي جلد سوم، ترجمه محمد

و سيد محمد اعرابي .هاي فرهنگي دفتر پژوهش: تهران. پارساييان

ف به بررسي رابطه).1383(.رشيدي، و نگرش نسبت بين اخلاق اسلامي كار، تعهد سازماني

دانشگاه شناسي تربيتي،رشته روان نامه كارشناسي ارشدپايان.تغيير سازماني در بين مديران

.شيراز

م و ابعاد نظريه رهبري تحول).1380(.ا.سنجقي، و . آفرينتحليلي بر ماهيت فصلنامه علمي

.311-281ص.38و37سال يازدهم، شماره).س(پژوهشي علوم انساني دانشگاه الزهرا 

ج (پ. كاتر، و مينو سلسلهترجمه مهدي ايران. رهبري تحول). 1384. : تهران. نژاد پاريزي

م و آموزش .ديريتانتشارات مؤسسه تحقيقات

ي و رهبري درسازمان).1382(.گري، : تهران. ترجمه محمد ازگلي، قاسم قنبري.هامديريت

.)ع(انتشارات دانشگاه امام حسين

ع و ابزار سنجش آن رهبري تحول).1383(.موغلي، ، مجله مطالعات مديريت.MLQآفرين

.114-95ص.43-44شماره

ت : تهران. ترجمه حسين شكركن. رفتار سازماني ها، زمينهانمردم در سازم).1383(.آ.ميچل،

.انتشارات رشد
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