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  72تا  55، از صفحه 1389 ، بهار و تابستان4، شماره 2نشريه مديريت دولتي، دوره 
  

 هاي رهبريفرهنگ سازماني و سبكميان  ارتباطبررسي 
   پيرو –و مبادله رهبر  آفرين تحول

  
  4يفيشر يمهد ديس، 3يرياست مهرداد، *2حمزه رايج، 1فرشيد حسيني

 ايران ،گذاري از دانشگاه تهراندكتراي سياست. 1
 ، ايراندانشگاه تهراني مديريت ادانشجوي دكتر. 2
  ، ايراندانشگاه تهراني مديريت ادانشجوي دكتر .3
  ، ايراندانشگاه تهراني مديريت ادانشجوي دكتر. 4

  )7/11/1388: ، تاريخ تصويب22/1/1388: تاريخ دريافت مقاله(
  
  
  

  چكيده
فرهنگ . پردازد ميسبك رهبري در سازمان فرهنگ سازماني و ميان اين مقاله به بررسي روابط 

گذار بر عملكرد سازمان و رهبري نيز از اجزاي كليدي در موفقيت تأثيرسازماني از عوامل مهم 
گذار بر تأثيربنابراين شناخت نسبت به چگونگي روابط بين اين دو عامل . رود ميشمار سازمان به

و  اي توسعهسه فرهنگ سازماني گروهي،  پژوهشدر اين . ددارمهم و اهميت  ،عملكرد سازمان
. اند پيرو مورد بررسي قرار گرفته -و مبادله رهبر آفرين تحولمراتبي و دو سبك رهبري سلسله

مشخص مبتني بر مدل معادلات  طور بههمبستگي و  -مورد استفاده پيمايشي پژوهشروش 
پيرو و فرهنگ  - دله رهبرحاضر نشان داد كه فرهنگ گروهي بر مبا پژوهشنتايج  .استساختاري 

ي دارند اما معنادارپيرو اثر مثبت و  - و مبادله رهبر آفرين تحولبر هر دو سبك رهبري  اي توسعه
بر در پايان نيز . گذارد از خود بر جاي ميمراتبي اثر منفي بر هردو سبك رهبري فرهنگ سلسله

ي براي ياهكاربردي و پيشنهاد ياهپيشنهاددر راستاي آن ه و يارااساس هدف مطالعه مدل مفهومي 
  .استده شه يآتي اراهاي پژوهش

  
پيرو، مدل معادلات  - ، مبادله رهبرآفرين تحولفرهنگ سازماني، رهبري : كليدي هايهواژ

  ساختاري
  

  
  
  Email: hamzehrayej@ut.ac.ir                  نويسنده مسئول *
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  56  1389، بهار و تابستان 4، شماره 2، دوره دولتي مديريت

 مقدمه. 1
ها به موضوعاتي مهم در  در سازمانگذشته فرهنگ و رهبري  يدر خلال چند دهه

دهد، فرهنگ سازماني و  نشان مي ها مطالعهنگاهي به اين . اند شده تبديلعلمي  ياهپژوهش
صورت مجزا مورد مختلف اغلب به ياهپژوهشرهبري دو مقوله بسيار مهم هستند كه در 

ي در خصوص تجربي محدود يها مطالعهتوان  اند و تنها مي بررسي و تحليل قرار گرفته
ارتباط اين  ي كه در خصوصمنابع مياندر از طرف ديگر، . ]6[ها يافت نمودارتباط ميان آن

هاي  يك از سبككه كداممحدودي در توصيف اين ياهپژوهش، دو مفهوم وجود دارد
تري برخوردار است، هاي سازماني مختلف از قابليت اجرايي مناسب رهبري در فرهنگ

  .]1[دتوان مشاهده نمو مي
اين . استبين سبك رهبري و فرهنگ سازماني  ياين مقاله بررسي رابطهاز هدف 

 .كندمينيز بررسي  پذيرند، مي تأثيريك بر ديگري دار كه كدامهدف بحث و مجادله ادامه
تواند  ميعبارتي آيا يك رهبر آيا فرهنگ بر رهبري اثر گذار است يا رهبري بر فرهنگ؟ به

سبك يك رهبر در سازمان را  يفرهنگكه را خلق نمايد يا اين يسازماننوع فرهنگ 
مختلف در  پژوهشگراندانشمندان و  ياهپژوهشو  ها مطالعهمروري بر  كند؟ ميمشخص 
در حوزه فرهنگ يا رهبري  پژوهشگراناجماعي بين توان  آن است كه نمي بيانگراين زمينه 

اشت كه رهبر قوي و داراي بيان د )1992( شاين  .در اين خصوص مشاهده نمود
، ديدگاهي كه ]30[است سازمانيهاي خاص قادر به خلق يك فرهنگ  توانايي
اما اگر  .]25، 10[گذارند بر آن صحه مينيز ) 1985(و مارتين و همكارانش) 2000(دايمون

-طور همتواند به مياز مدل فرهنگي شاين را بپذيريم، فرهنگ سازماني ) 1993(انتقاد هچ
دو رويكرد ) 1983(اسميريش. ]16[گر باشدگذار و يك متغير مداخلهتأثيرمتغير  زمان يك
فرهنگ يك متغير سازماني، در : ها شناسايي كردفرهنگ در سازمان يپديده يدر مطالعه

شود كه قابل دستكاري و تفسير  مياي در نظر گرفته  مقولهعنوان اين رويكرد فرهنگ به
هاي رهبر  تواناييوابسته به مهارت و  ،اين تفسير تأثيرجهت و در اين رويكرد ماهيت، . است
به  ،رويكرد دومدر . گذارد مي تأثيربر فرهنگ است كه رهبر اين ديگر عبارت به. است

تفكر، كه  شود ميعنوان جزء غير قابل تفكيك از سازمان نگريسته -فرهنگ سازماني به
 يجامعهبا توجه به  پژوهشدر اين . ]33[دارد قرارآن  تأثيراحساس و اعمال رهبر تحت 

هچ پذيرش مدل فرهنگي و ) صدا و سيماي جمهوري اسلامي ايرانسازمان (مورد مطالعه 
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57  ...هاي بررسي ارتباط ميان فرهنگ سازماني و سبك

مورد پذيرش  دوم رادر خصوص آن، رويكرد  پژوهشگرانبا توجه به اجماع بيشتر ) 1993(
ي با مد ررهب سبك و يسازمان فرهنگ انيم روابطقرار داده و بر همين اساس سعي شد تا 

  . قرار گيرد دقيقيمورد مداقه و بررسي  نظر قرار دادن اين رويكرد
  

  مروري بر ادبيات نظري. 2
  سازمانيرهنگ ف .2-1

فرهنگ سازماني نوعي از  ،)1999 (فريس و همكاران اجتماعي يبر اساس تئوري زمينه
ازمان را تحت محيط اجتماعي سازماني است كه استقرار سيستم مديريت منابع انساني در س

برخي از الگوهاي پنهان از  يفرهنگ سازماني منعكس كننده .]12[دهد قرار مي تأثير
فرهنگ و استراتژي را  پژوهشگرانچه برخي از اگر. استرفتارهاي رهبري در سازمان 
عنوان برآيندي از برخي ديگر فرهنگ سازماني را به.]14[اند مترادف با يكديگر دانسته

ها، باورها،  ارزشها،  عنوان انگيزهفرهنگ به. ]29[ نمايند ازماني قلمداد ميهاي س استراتژي
است كه درنتيجه تجربه معمول اعضاي سازمان يا  ميها و تفسيرها يا معاني وقايع مههويت
  .]18، 17[شود ميحاصل  ايجامعه

 ،)سازماني در برابر اجتماعي(فرهنگ سازماني در سطوح تحليل مختلف  يها مطالعه
هاي مرتبط مختلفي به  و سازه) هومي، كيفي و كميمف(رويكردهاي روش شناختي مختلف

در ارتباط با رهبري و توسط ) 1992(براي مثال فرهنگ توسط شاين . انجام رسيده است
ها مورد در ارتباط با ارزش) 2002، 2001(و هوس و همكاران ) 1991(اوريلي و همكاران 
  .]18، 17، 30[مطالعه قرار گرفت

هاي مختلف  متفاوتي بر سبك تأثيرهايانواع مختلف فرهنگ در سازمان ممكن است 
هاي مختلف از خود بر جاي  گيري ها و جهت  رهبري و مديريت در سازمان با اولويت

سه بعد فرهنگي در گونه شناسي فرهنگ فرهنگ سازماني،  ها مطالعهدر برخي از . گذارد
  .]28، 22، 34[است  هسايي شدمختلف شنا ها مطالعهسازماني در 
و ) نوآورانه(اي توسعهفرهنگ ؛)حمايتي(فرهنگ گروهي :گونه عبارتند ازاين سه

فرهنگ گروهي منطبق با رويكردهاي انسانگرايانه ). بروكراتيك(فرهنگ سلسله مراتبي 
 در .بيشتر بر شكل دهي محيط دوستانه براي كاركنان در سازمان دارد تأكيدو  است بوده
بر محيط حمايتي و دوستانه دارند، فضاي كاري صميمي، منصفانه،  تأكيدهايي كه مانساز
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  58  1389، بهار و تابستان 4، شماره 2، دوره دولتي مديريت

اي بيشتر  فرهنگ توسعه. ، اين فرهنگ حاكم است، تشويق كننده و مشاركتي دارنداعتماد
بر روي رفتارهاي كارآفرينانه كارمندان و تعهد به نوآوري و توسعه، ريسك پذيري و 

بيشتر بر روي بررسي منظم  تأكيددر چنين محيطي كه . داردتوجه در سازمان خلاقيت 
شوند ريسك بالاتري را پذيرفته  ها و اهداف سازماني است، كارمندان تشويق مي استراتژي

مراتبي ميزان يك سازمان با فرهنگ سلسله قابلمدر. و منابع جديد نوآوري را كسب نمايند
اين بعد . دارد مبذول مي مينين و مقررات رسها و قوا استقرار رويه بر و توجه را بيشتر تأكيد

بر كارايي، رسميت گرايي و تمركز داشته  تأكيد استكه نام ديگر آن فرهنگ بروكراتيك 
 كه ازشود  مياين نوع فرهنگ منجر به ساختارهايي . استو فقدان انعطاف پذيري لازم 

   .]28، 22، 34[بالا استپيش بيني قابليت ثبات، سازگاري و هاي آن  ويژگي
  

  آفرين تحولرهبري  .2-2
را در مباحث علوم  آفرين تحولرهبري اصطلاح براي نخستين بار ) 1978( هر چند كه برنز 

 يوارد حيطهخود اين مفهوم را  يها مطالعهبود كه با ) 1985( بسولي  ،سياسي مطرح نمود
  ].11، 7[نمودها رهبري در سازمان

داند كه پيروان را ترغيب به انجام كاري فراتر  را كسي مي آفرين تحولبس، يك رهبر 
  .]3[انجام دهد ،رود ميطور معمول از اوانتظار چه بهاز آن

پيروان يكديگر را به را به عنوان فرايندي كه در آن رهبران و  آفرين تحولبرنز رهبري 
برخلاف  ].7[نمايد ميتعريف  ،دهند مي سوقي از اخلاق و انگيزش سطوح بالاتر

تئوري رهبري  ،هاي عقلايي هستند كه عمدتاً متمركز بر فرايند ،هاي سنتي رهبري تئوري
در جستجوي  آفرين تحولرهبري  ].37[كند مي تأكيدها بر احساسات و ارزش آفرين تحول

دهد براي  به زير دستان اجازه  تا از اين طريق استق فردي و جمعي يعلا مياناتصال 
قادر به متحد كردن پيروان خود  آفرين تحولرهبران  ن گونهياهب. اهداف متعالي تلاش كنند

-ها و نگرشها ارزشآن .ندهستتغيير اهداف و اعتقادات پيروان  شان در تواناييبا توجه به 
در راستاي اهداف بلكه در جستجوي تغيير و تحول  ،دانند ميها را ايستا نهاي جاري سازمان

 .] 20[ندهستمحيطي  و ماموريت سازمان و متناسب با شرايط
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59  ...هاي بررسي ارتباط ميان فرهنگ سازماني و سبك

 يكاريزما يا جذبهاز نگاه بس به چهار دسته  آفرين تحولمرتبط با رهبري  هايرفتار
ملاحظات فردي  و )تحريك فرهيختگي(روحاني ؛ انگيزش الهام بخش؛ تحريك ذهني 

  .]5، 3[شوند بندي مي دسته
]. 20[است نآفري تحولروحاني از نگاه پيروان، قدم اساسي در رهبري  ايداشتن جذبه

و حس رسالت  اندازشامل فراهم كردن چشم آفرين تحولروحاني رهبري  يبعد جذبه
انگيزش ]. 21[استالقا كردن افتخار و غرور در گروه و كسب احترام و اعتماد ، شناختي

و رهبر در اين راستا بايد به پيروان  استالهام بخش مستلزم انتقال اهميت مأموريت سازمان 
تفكر  ،عقلانيت ،تحريك فرهيختگي شامل ارتقا ذهني]. 20[ن لازم را بدهدانرژي و توا

رهبري كه تحريك فرهيختگي را . شود ميل يشناخت مشكلات و حل دقيق مسا ،منطقي
تشويق به باز فرموله  ،ل قديمييحل مسا هاي جديدرد سعي در نشان دادن راهگي ميكار به

ي پيروان  توسعهحظات فردي متمركز بر ملا]. 32[ل و كنجكاوي ذهني دارديكردن مسا
حمايت  ،نشان دادن همدلي و قدرداني ،است كه اين امر مستلزم توجه به نيازهاي كاركنان

ه شده از ابعاد رهبري يبنابراين با توجه به تعاريف ارا. استها آن هايديدگاها و هاز ابتكار
 درنهايتده، منطقي، متعالي و توان ابراز داشت اين سبك رهبري انگيزانن ميآفرين تحول

  ].4[اخلاقي است
انتظارات در  منجر به عملكردي فراتر از آفرين تحولبيان نمود كه رهبري ) 1987(بس

مثبتي مابين  ارتباطات نيز به طور تجربي اثبات كردند كه پژوهش. شود ميمحيط سازماني 
نشان داد كه ها پژوهش چنين هم]. 3. [و عملكرد سازماني وجود دارد آفرين تحولرهبري 

، سطوح پايين استرس شغلي، رضايت شغلي و ]2[آفرين با تعهد كاركنان بين رهبري تحول
و رفتار  ]19، 35[پيرو -، مبادله رهبر]2[، هوش عاطفي]32[خلاقيت، ]26[رضايت از رهبر

ن آفريميزان اثر سبك رهبري تحول. ارتباط مثبتي وجود دارد ]35، 27[شهروندي سازماني
بس بيان داشت كه ]. 37[هاي كاري و فرهنگ ملي استوابسته به سطوح مديريت، محيط

مهم براي رهبري تحول آفرين  يبيني كنندهگرا و سطوح رهبري دو عامل پيشجوامع جمع
كه رهبري تحول  هاي رهبري تحول آفرين بيان داشتندطور كلي تئوريسينبه]. 3[هستند

تر از رهبري تبادلي، اصلاحي و يا اجتنابي در ترغيب ت اثربخشنهايدرو  آفرين اثر گذارتر
ييد أگذشته نيز اين امر را ت يدهه هايپژوهشو ] 5، 4[كاركنان به عملكرد بالاتر هستند

  .]19[كند مي
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  60  1389، بهار و تابستان 4، شماره 2، دوره دولتي مديريت

  پيرو -  رهبر مبادله .2-3
منظور درك رهبري در شرايط نظري به يه كننده رويكرديپيرو ارا –تئوري مبادله رهبر 

پويا ميان رهبر و  يتمركز بر يك رابطه يواسطههتوان ب اين تئوري را مي. استري كا
  . هاي مديريت مجزا دانست زيردستان از ساير تئوري

ها سه دهه قبل رويكرد جديدي را در رهبري سازمان حدوداز  همكارانشو  گرين
جي عمودي ناميده شد اين رويكرد ابتدا تئوري روابط دوتايي زو. مورد مطالعه قرار دادند

ها مبناي تئوري مبادله  تئوريسين. برند پيرو نام مي -كه امروزه از آن به تئوري مبادله رهبر
پيرو را  -گرين مبادله رهبر].15[دانستند پيرو را تئوري نقش و تئوري مبادله اجتماعي -رهبر

  .]13[داند ميسازي يند نقشآكيفيت روابط پديدار شده بين رهبر و پيرو در طول فر
بر  .پيرو بر روابط اجتماعي بين رهبر و پيروان قرار دارد -مركز توجه تئوري مبادله رهبر

دهند كه رهبران  پيرو، رهبران و پيروان روابط زوجي را توسعه مي -طبق تئوري مبادله رهبر
وه گر - گيري دو گروه از پيروانكنند كه منجر به شكل به طور متفاوتي با افراد رفتار مي
گروهي كه مطلوب رهبر است را گروه ]. 23[شود مي -خودماني و گروه غير خودماني

از  نامند، اعضاي اين گروه مورد توجه بيشتر رهبر قرار گرفته و سهم بيشتري خودماني مي
ها، رهبران از اعضاي اين گروه انتظار انجام اين مزيت درمقابل. كنند منابع را دريافت مي

  ].24، 15[را دارند  شرح شغل رسمي يحوزهوظايفي فراتر از 
دهد كه اعضاي گروه خودماني عملكرد بالاتر، رضايت بيشتر  مي  نشان هاپژوهش  نتايج

ند مطلوب هستبرعكس افرادي كه عضو گروه غيرخودماني . و جابه جايي كمتري دارند
دهد كه در  ينشان م هاپژوهش]. 8[كنند تري را كسب ميو منابع كم ارزش نيستندرهبر 

گروه (كمتر از روابط با كيفيت پايين)گروه خودماني(يك سازمان روابط با كيفيت بالا 
  ].38[است) غيرخودماني

مفهوم مبادلات گروه خودماني و غير خودماني را شبيه به مفاهيم ) 1993(واين و گريين 
  ].36[مبادلات اقتصادي و مبادلات اجتماعي پيتر بلاو دانستند

 - مبادله رهبرشود و يا ابعادي كه  مبادله مي پيرو، -رهبرمبادله روابط  ه درآن چيزي ك
ليدن ]. 24[وفاداري، مهر و علاقه ،كمك ادراك شده: عبارتند از دهند، را تشكيل مي پيرو

را تشكيل  پيرو - مبادله رهبركنند كه تنها همين سه بعد ابعاد  ادعا نمي )1986(و دينش 
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61  ...هاي بررسي ارتباط ميان فرهنگ سازماني و سبك

چون اعتماد، احترام، توان متغيرهاي ديگري هم ميافزودند،  ينچن همها آن .دهند مي
  .نيز به حساب آورد گشودگي و صداقت را

به رهبري  پژوهشيگذشته يكي از رويكردهاي مهم  يپيرو در طي سه دهه - مدل رهبر
پيرو  – نشان دادند مبادله رهبر هاپژوهشاين . بوده كه بسيار مورد پژوهش قرار گرفته است

ور مثبتي با رضايت پيروان، عدالت سازماني، رفتار شهروندي سازماني، تعهد سازماني، طبه
 يها، جابه جايي و استرس شغلي رابطهروشني نقش و عملكرد ارتباط دارد و با تضاد نقش

 ].13، 31[معكوس دارد
  
  پژوهش مفهوميچارچوب . 3

ان شماري از عواملي مي ،مبتني بر روابط تئوريك مييك الگوي مفهو ،چارچوب نظري
اين چارچوب . است، اند شدهل مورد پژوهش با اهميت تشخيص داده يكه در مورد مسا

با . كند مياي منطقي جريان پيدا له به گونهئنظري با بررسي سوابق پژوهشي در قلمرو مس
مي مفهو ، الگويپژوهش، در اين گذشته ياهپژوهش بيانه شده و يتوجه به تعاريف ارا

به تفكيك انواع فرهنگ شامل  گذاري فرهنگ سازمانيتأثير ينحوهبررسي اي برزير  
رهبري هاي  مراتبي بر سبكاي و فرهنگ سلسله فرهنگ گروهي، فرهنگ توسعه

 . مورد پذيرش و بررسي قرار گرفتعضو  -مبادله رهبر و آفرين تحول
  

 
  پژوهشچارچوب مفهومي  .1 نمودار

  
   ميمفهوالگوي بر مبناي  پژوهش ياههفرضي. 4

  :استگرفته  قرار نظراين مطالعه مد زير در  ياههشده فرضي بيانبا توجه به الگوي 

  فرهنگ گروهيپيرو - مبادله رهبر

آفرينرهبري تحول

  اي فرهنگ توسعه

فرهنگ سلسله 
  مراتبي

H2

H3

H1

H4

H5

H6

H7
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  62  1389، بهار و تابستان 4، شماره 2، دوره دولتي مديريت

 ).H1(پيرو دارد - ي بر مبادله رهبرمعنادارفرهنگ گروهي اثر مثبت و  .1
 ).H2(دارد آفرين تحولبر رهبري  يمعناداراثر مثبت و  فرهنگ گروهي .2
  ).H3(پيرو دارد - ي بر مبادله رهبرمعناداراي اثر مثبت و  فرهنگ توسعه .3
 ).H4(دارد آفرين تحولي بر رهبري معناداراثر مثبت و  اي توسعهفرهنگ  .4
  ).H5(ي داردمعنادارپيرو اثر منفي و  - مراتبي بر مبادله رهبرفرهنگ سلسله .5
 ).H6(ي داردمعناداراثر منفي و  آفرين تحولمراتبي بر رهبري فرهنگ سلسله .6
  ).H7(پيرو دارد - ي بر مبادله رهبرمعناداراثر مثبت و  آفرين تحولرهبري  .7

 
  شناسي پژوهش روش. 5

و فرهنگ سازماني پژوهش تعيين روابط علي ميان متغيرهاي  از اين جايي كه هدفاز آن
از نظر هدف  حاضر پژوهش ،بوده استپيرو  -مبادله رهبر ،آفرين تحولرهبري هاي  سبك

طور مشخص گردآوري اطلاعات توصيفي و از نوع همبستگي و بهي نحوه كاربردي و
مدل معادلات ساختاري كه با توجه به اين. آيد شمار ميبهمبتني برمدل معادلات ساختاري 

روابط بين متغيرهاي مشاهده درخصوص هايي آماري جامع براي آزمون فرضيه يرويكرد
هاي نظري  توان قابل قبول بودن مدل ميويكرد از طريق اين ر ،استومتغيرهاي مكنون  شده

 ياهپژوهشكه اكثر متغيرهاي موجود در جاييرا در جوامع خاص آزمون كرد و از آن
ها روز به ضرورت استفاده از اين مدل ،استصورت مكنون يا پوشيده و پنهان مديريتي به

تبيين روابط  برايساختاري  در اين مطالعه نيز از مدل معادلات بنابراين. شودروز بيشتر مي
  . استفاده شده است هاهمورد نظر و آزمون فرضي

 
  ها  گردآوري دادهابزار . 6

پرسشنامه است كه براساس متغيرهاي مورد بررسي به ترتيب ها  دادهابزار اصلي گرد آوري 
 در نظر فرهنگ سازمانيو  پيرو -مبادله رهبر ،آفرين تحولال براي رهبري ؤس 12و 12 ،20

كه  )1998(ليدن و ماسلين يپيرو از پرسشنامه - براي سنجش مبادله رهبر .گرفته شده است
 يبراي سنجش فرهنگ سازماني از پرسشنامه ،]24[نيز معروف است  LMX-MDMبه نام 

كه  MLQاز پرسشنامه  آفرين تحولرهبري  براي سنجشو  ]28[ )2001(كوئين و اسپريتزر 
منظور سنجش پايايي يك به ].5[استفاده شده است ارائه شد، )1997(بس و آووليو توسط 
دست ههاي بپرسشنامه پيش آزمون شد و سپس با استفاده از داده 50اوليه شامل  ينمونه
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63  ...هاي بررسي ارتباط ميان فرهنگ سازماني و سبك

آمده از پرسشنامه، ميزان ضريب اعتماد با روش آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه براي 
/. 90.3، آفرين تحولبراي رهبري /. 94.3به ترتيب،  ها مربوط به هريك از متغيرالات ؤس

اين اعداد نشان . دست آمدهب فرهنگ سازمانيبراي /. 85.7پيرو و  - براي مبادله رهبر
عبارت ديگر از پايايي لازم برخوردار اين است كه پرسشنامه از قابليت اعتماد و به يدهنده
  .است
اعتبار عاملي . است لات از اعتبار عاملي استفاده شدهؤامنظور سنجش روايي سبه

 يتحليل عاملي فن. آيد ميدست صورتي از اعتبار سازه است كه از طريق تحليل عاملي به
در حقيقت استفاده از تحليل . آماري است كه در اكثر علوم انساني كاربرد فراواني دارد

ز نوع ها اشود و متغير ميها از پرسشنامه و آزمون استفاده هايي كه در آنعاملي در شاخه
با استفاده از تكنيك تحليل عاملي اكتشافي  پژوهشدر اين . است، ضروري باسدمكنون 

 ،شده است هيارا 1 نگارهعوامل ابتدايي اين متغيرها استخراج كه نتايج آن در  مرتبه اول،
 در تناسب عدم و اشتراك نسبت بودن نييپا علت به پژوهش الاتؤس از يبعض گفتني است

  .نداشده فحذ يعامل ساختار

 يسازنرمال با ماكسيوار چرخش روش و ياصل يلفهؤم ليتحل روش. 1 نگاره

دست آمده به ترتيب اهميت در واريانس تبيين ههاي بنام عامل  نام حوزه
  درصد واريانس تبيين شده شده

رهبري
 آفرين تحول

 ي، جذبه)13.06(، انگيزش الهام بخش)14.51(تحريك فرهيختگي
 )22.94(ملاحظات فردي)18.59(روحاني

69.11  

، )25.25( ، كمك)12.13(، وفاداري)21.13(اياحترام حرفه  پيرو - مبادله رهبر
  79.77 )21.25(علاقه

، فرهنگ سلسله )18.78(، فرهنگ گروهي)28.88(ايتوسعهفرهنگ  فرهنگ سازماني
  63.56 )15.89(مراتبي

  
  آماري  يجامعه. 7

شاغل كاركنان  يكليهشامل ، پژوهشتوجه به متغيرهاي  آماري دراين پژوهش با يجامعه
 يتعداد جامعه. بوده است ايران در شهر تهران ميصدا و سيماي جمهوري اسلادر سازمان 

 يگيري از جامعهبر طبق فرمول نمونه .نفر و محدود فرض شده است 14000آماري 
  . ه استدشخاب نفر انت 300اي با حجم  نمونهمحدود 

n= 
300

)1( 2

2

2

2

2 ≅
+− pqZN

pqNZ

α

α

ε
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  64  1389، بهار و تابستان 4، شماره 2، دوره دولتي مديريت

. فرض شده است 0.5در اين فرمول نسبت موفقيت براي داشتن حداكثر حجم نمونه، 
داده برگشت پرسشنامه  190توزيع شده تعداد  يپرسشنامه 300است كه از  گفتني چنين هم

. استدرصد بوده كه نسبت مناسب و قابل قبولي  63.33نرخ بازگشت پرسشنامه . شده است
چون آماري از لحاظ متغيرهاي جمعيت شناختي هم يوضعيت نمونهزير ي نگارهدر 

 .شده است ايهكاري ار يسابقهو  سن جنسيت،

 شناختي جمعيت متغيرهاي منظر از آماري ينمونه وضعيت .2 نگاره

  درصد  تعداد  سطوح متغير  متغير هاي جمعيت شناختي

  جنسيت
  58  111  مرد
  42  79  زن

  سن

20-30  58  31  
30-40  107  56  
40-50  19  10  

  3  5  و بالاتر 50

  سابقه كار
  55  104  سال 10زير 
  41  76  سال 10-20

  4  7  سال و بالاتر 20

  
  پژوهش هاي يافته. 8

گيري متغيرهاي مورد بررسي شامل  هاي اندازه هاي پژوهش به تفكيك مدل در ادامه يافته
پيرو سپس مدل مفهومي پژوهش  - و مبادله رهبر آفرين تحولفرهنگ سازماني و رهبري 

  . شودميتحليل 

  گيري هاي اندازه مدلبررسي  .8-1
لازم است از  پژوهش  ميهاي مفهوو مدل هاهآزمون فرضي يقبل از وارد شدن به مرحله

پيرو  - و مبادله رهبر آفرين تحول رهبري فرهنگ سازماني و گيريهاي اندازهصحت مدل
تحليل عاملي  يواسطههبگيري اين سه حوزه  اندازهي ها مدلدر ادامه  بنابراين. اطمينان شود

هاي آماري است ترين روش ميييدي يكي از قديأتحليل عاملي ت .ه شده استياراييدي أت
متغيرهاي مشاهده  و) دست آمدههعامل هاي ب(كه براي بررسي ارتباط بين متغيرهاي مكنون 

  .گيري استو بيانگر مدل اندازه شود مي كار بردهبه)الاتؤس(شده 
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65  ...هاي بررسي ارتباط ميان فرهنگ سازماني و سبك

 گيري هاي اندازه مدل يمقايسه. 3ه نگار

نوع تحليل عاملي  گيريمدل اندازه
 χ2/df  RMSEA  CFI  درجه آزادي  كاي مربع ييديأت

  0.96  0.073  2.46  62 152.76مرتبه اول  آفرينرهبري تحول
  0.95  0.071  2.27 159.3370مرتبه دوم

  0.93  0.071  1.95  38 74.10مرتبه اول  پيرو -مبادله رهبر 
  0.94  0.077  2.12  40 85.17مرتبه دوم

  0.94  0.035  1.22  41 50.27مرتبه اول  فرهنگ سازماني
  0.95  0.042  1.32  42 55.64مرتبه دوم

  
 فرهنگ سازماني، كنيد نتايج تحليل عاملي تاييدي ميمشاهده  3نگاره طوركه در همان

هاي دهد كه مدلنشان مي) گيرياندازه هايمدل(پيرو  - مبادله رهبرآفرين و رهبري تحول 
. اعداد و پارامترهاي مدل معنادار است يمناسب و كليه متغيرهاي مكنونگيري اندازه

  . ندهستهاي تناسب مدل نيز در وضعيت خوبي شاخص
در  آفرين تحول متغير مكنون سبك رهبري يگر تبيين كنندهدر بين متغيرهاي مشاهده

و /.) 89(داراي بالاترين درصد همبستگيملاحظات فردي ، ييدي مرتبه دومأتحليل عاملي ت
و بعد  است آفرين تحولدر واريانس سبك رهبري  )0/89( عبارتي بيشترين درصد تبيينبه

. روحاني قرار دارند يو جذبهانگيزش الهام بخش، تحريك فرهيختگي ترتيب از آن به
 متغير مكنون سبك رهبري مبادله رهبر يگر تبيين كنندهدر بين متغيرهاي مشاهده چنين هم

عبارتي بيشترين درصد و به) 90/0(اي داراي بالاترين درصد همبستگيپيرو، احترام حرفه -
ترتيب و بعد از آن به استپيرو  - در واريانس سبك رهبري مبادله رهبر )0/90(2تبيين
، فرهنگ سازمانيرار دارند و درنهايت براي متغير مكنون قوفاداري  و كمك، علاقه

فرهنگ و بعد از آن به ترتيب  استداراي بالاترين ميزان همبستگي  اي توسعهفرهنگ 
  .قرار دارند مراتبيگروهي و فرهنگ سلسله

  
  مدل ساختاري  .8-2

سراغ  گيري مرتبه اول و مرتبه دوم بههاي اندازهاز اطمينان يافتن از صحت مدلپس 
ميانگين، انحراف معيار،  ياههقبل از بررسي و آزمون فرضي. رويم مي ي پژوهشاههفرضي

همبستگي و آلفاي كرونباخ هر يك از متغيرها مورد بررسي قرار گرفت كه نتايج آن به 
  . است 4نگاره قرار 
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  66  1389، بهار و تابستان 4، شماره 2، دوره دولتي مديريت

 پژوهشبين متغيرهاي و همبستگي  )اعداد داخل پرانتز(ميانگين، انحراف معيار، آلفاي كرونباخ. 4 نگاره

انحراف           
  متغيرها  ميانگين  معيار

  فرهنگ گروهي  3.5476  1.32533  )0.78(        
  اي توسعهفرهنگ   3.6356  1.35692  0.40**  )0.81(      
  مراتبيفرهنگ سلسله  4.7204  1.21682 0.24* 0.138 )0.79(   
  نآفري تحولرهبري   3.5388  1.06616 0.41** 0.385** 0.134 )0.94(  

  پيرو-مبادله رهبر 4.3914 1.36494 0.47** 0.41** -0.028 0.45**  )0.90(
  0.05ي معنادارهمبستگي در سطح * 

 0.01ي معنادارهمبستگي در سطح ** 

الگوي  وبررسي با استفاده از مدل معادلات ساختاري  پژوهشفرضيات در ادامه 
  .است بررسي شده پژوهشپيشنهادي 

  
 استاندارد تخمين حالت در پژوهش مدل. 2 نمودار
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67  ...هاي بررسي ارتباط ميان فرهنگ سازماني و سبك

  
  معناداري اعداد حالت در پژوهش مدل. 3 نمودار

  
ي بر معنادارفرهنگ گروهي اثر مثبت و  ،دهد مينتايج مدل معادلات ساختاري نشان 

فرهنگ گروهي اثر مثبتي بر رهبري  چنين هم). t=2.64, β=0.55(پيرو دارد - مبادله رهبر
ست ا آن بيانگراين نتايج ). t=0.96, β=0.20(نيست  معناداردارد اما اين اثر  آفرين تحول

پيرو -بيني سبك رهبري مبادله رهبرتري در پيشكه فرهنگ گروهي نقش تعيين كننده
ن نتايج مدل يچنهم. شود ميييد أرد و فرض دوم ت پژوهشفرض اول بنابراين . دارد

بر هر دو سبك رهبري اثر مثبت و  اي توسعهفرهنگ  ،دهد ميمعادلات ساختاري نشان 
بر سبك رهبري  اي توسعهبا توجه به نتايج آزمون، ميزان اثر فرهنگ . ي داردمعنادار
پيرو  - و ميزان اثر آن بر سبك مبادله رهبر است)  t=2.93, β=0.82( 0.82 آفرين تحول
0.47 )t=2.23, β=0.47  (نتايج  .شود ميييد أهر دو تهاي سه و چهار بنابراين فرض. است
و  آفرين تحولمراتبي بر هر دو سبك رهبري آن است كه فرهنگ سلسله بيانگر چنين هم

 -0.03 آفرين تحولمراتبي بر رهبري اثر فرهنگ سلسله. پيرو اثر منفي دارد –مبادله رهبر 
اتبي بر مبادله مراثر فرهنگ سلسله). t=-0.29, β=-0.03(نشده است  معناداربوده كه اين اثر 

بنابراين  .)t=-2.77, β=-0.33( شده است معناداربوده كه اين مقدار  -0.33پيرو  –رهبر 
در ارتباط با فرض پاياني و يا هفتم نيز نتايج . ييد شده استأفرض پنج رد ولي فرض شش ت

اثر مثبت و  آفرين تحولسبك رهبري . ييد شده استأآن است كه اين فرض ت بيانگر
  )t=2.69, β=0.59(پيرو دارد - ي بر مبادله رهبرمعنادار
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  ا هه پيشنهاديو ارا پژوهشنتايج . 9
هاي حاكم بر  فرهنگ اصلي اين مطالعه كسب شناختي جامع و عميق در ارتباط با يانگيزه

درك روابط ميان  .بوده استدر ايران  هاي رهبري ها با سبكسازمان و ارتباط ميان آن
تيجه اطلاعات ارزشمند ني موجب افزايش اثربخشي رهبري و دررهبري و فرهنگ سازمان

 فرهنگها با  هاي رهبري خاص و تطبيق اين سبك تعريف سبك شود؛زيرا ميبراي سازمان 
گونه كه از همان .استراتژي بالقوه براي افزايش عملكرد سازمان دانستتوان  زمان را ميسا

-چارچوب شناختي منسجم، جامع و يك كنونه شده در اين مقاله پيداست، تايمطالب ارا
ه نشده و اكثر مطالب اشاره يي ايراني ارااه اي در خصوص اين متغيرها در سازمان پارچه

معطوف . صورت پراكنده و تك بعدي بوده استهشده از سوي صاحبنظران مختلف ب
،  هاي رهبري هاي فرهنگ سازماني و سبك به نگاهي جامع به مقوله پژوهشگرانكردن ذهن 

ها و اطلاعات تحليلي  پراكنده در اين زمينه و گردآوري داده يها مطالعهانسجام بخشيدن به 
در ادامه برخي از . كردبيان را شايد بتوان دستاوردهاي اصلي اين مقاله  در اين خصوص

  . تري قرار خواهد گرفت مورد بررسي دقيق پژوهش هايهدست آمده برمبناي فرضيهنتايج ب
فرهنگ سازمان بر  تأثيرهايها و نتايج اين مطالعه كه با هدف بررسي  افتهمروري بر ي

- دهد همان پيرو صورت گرفت، نشان مي - و مبادله رهبر آفرين تحولهاي رهبري  سبك
 تواند سازمان مي در فرهنگ مختلف انواع، استگونه كه در ادبيات نظري مورد تأييد 

طور به .گذارد يجا بر خود از تيريمد و يرهبر مختلف يها سبك بر يمتفاوت تأثيرهاي
ها و باورهاي حاكم در سازمان از نقش  دهي ارزش شكل يواسطههكلي فرهنگ سازماني ب
سبك يك  مناسب از يپيروي و ايجاد زمينه برايدهي بسترهاي لازم  قابل توجهي در شكل

ست كه ا آن انگربيهاي تكميلي در اين زمينه  نتايج بررسي. رهبري خاص به عهده دارد
تري  تواند در ميان دو سبك رهبري مورد مطالعه بستر و زمينه مناسب فرهنگ گروهي مي

  . پيرو از خود بر جاي گذارد - براي سبك رهبري مبادله رهبر
ها مؤيد اين واقعيت است كه اين نوع  اي نيز نتايج يافته در خصوص فرهنگ توسعه

و  آفرين تحولهاي رهبري  معناداري بر سبك فرهنگ حاكم بر سازمان نيز اثر مثبت و
آن بر سبك رهبري  تأثيرهاين پيرو داشته ولي با اين تفاوت كه ميزا -مبادله رهبر 

با توجه به  يا توسعه فرهنگ .استپيرو  –بالاتر از سبك رهبري مبادله رهبر  آفرين تحول
 سكير و توسعه و ينوآور به تعهد و كارمندان نانهيكارآفر يرفتارها يرو بر شتريبكه اين
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در  آفرين تحولسبك رهبري  اجرايتري را براي زمينه مناسب ،دارد توجه نيسازما يريپذ
  . نمايد مان ايجاد ميساز

آوري شده و بر مبناي نتايج  هاي جمع مراتبي در سازمان براساس داده فرهنگ سلسله
اين . پيرو اثر منفي دارد –ر و مبادله رهب آفرين تحولمورد انتظار بر هر دو سبك رهبري 

 فقدان و تمركز و ييگراتيرسم ،ييكارا بر تأكيدنوع از فرهنگ حاكم بر سازمان با 
از  تر مناسبهر چه گيري  بهرهلازم جهت  يتواند زمينه نميمورد نياز  يريپذانعطاف
  . هاي رهبري مورد اشاره را فراهم آورد سبك

دهند پذيرش سبك  نيز نتايج نشان مي هاي رهبري در خصوص ارتباط ميان سبك
ي بر سبك رهبري مبادله معنادارتواند اثر مثبت و  نيز در سازمان مي آفرين تحولرهبري 

  . پيرو از خود بر جاي گذارد –رهبر 
كه اين مطالعه با هدف گردآوري شواهد تجربي در خصوص ارتباط فرهنگ درحالي

ديدي را مطرح و جنتايج بررسي سؤالات هاي رهبري شكل گرفته بود،  سازماني و سبك
آتي پيش روي  يها مطالعهبراي انجام  هاي جديدي هاي مطالعه نيز راه يتمحدود

 يواسطهها و نتايج اين پژوهش ممكن است به كه يافتهعلت اينبه. دهد قرار مي پژوهشگران
 آينده ممكن است ياهپژوهشر آن شكل گرفته محدود شود، د پژوهشمحيطي كه 

نظير (ه نمايند يهاي جديدي را ارا هاي جديد و متفاوت، يافته بتوانند در شرايط و محيط
از طرف ديگر، ). هاي با حجم فعاليت كمتر هاي خصوصي و يا سازمان مطالعه در سازمان
هاي رهبري و انواع  معيارهاي مورد استفاده براي سنجش سبك يواسطهنتايج اين مطالعه به
هاي مورد  هرچند روايي و پايايي معيارها و سنجه. يز محدود شده استفرهنگ سازماني ن

در انجام  است اماها براي اين پژوهش قابل دفاع استفاده تأييد شده است و انتخاب آن
تر ممكن است به پذيرش  تكميلي و عميق يها مطالعهها و  آتي، بررسي هايپژوهش

هاي رهبري  فرهنگ سازماني و سبك يرهدربااي كه مبين رويكردي جديد  معيارهاي تازه
  .ندمنجر شوباشد، 
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