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  شرکت در بنیان ارزش سازمان مدل سنجش و طراحی

  توانیر تخصصی مادر

 

 28/1/1391 :دریافت  * سلسله مینو

 30/4/1391 :پذیرش  ** رضا موغلی علی

 

  چکیده

 بیرونی  نفعان ذي انتظارات تأمین منظور به میسو ي هزاره هاي سازمان محیط، شدن تر رقابتی با

 سازمان مفهوم گیري شکل  واقع در. هستند شان درونی نفعان ذي انتظارات به بیشتر توجه نیازمند خود،

. است  بیرونی یا درونی از اعم نفعان ذي کلیه انتظارات تأمین به زمان هم توجه از ناشی ، بنیان ارزش

 مدیریت شرکت یعنی برق صنعت حاکمیتی بخش در بنیان ارزش سازمان طراحی پژوهش این هدف

 از پس منظور، بدین. است) توانیر تخصصی مادر شرکت( ایران در برق نیروي انتقال و توزیع تولید،

 بخش خصایص و نفعان ذي انتظارات ترجمان اهمیت بنیان، ارزش سازمان هاي ویژگی اهم بررسی

 طریق از و است ساخته محقق  موضوع، تازگی به توجه با که بنیان ارزش سازمان مفهومی مدل دولتی،

. شود می ارائه گردیده نهایی دانشگاهی نخبگان و صنعتی خبرگان نظرات اخذ با دلفی روش

 دار معنی تحقیق، این در آمده دست به الگوي  که است آن از حاکی شده انجام آماري هاي تحلیل

  .شود می تأیید بنیان ارزش سازمان ي دهنده تشکیل اجزاي بر مبنی محققان پیشنهادي تئوري و است

 دولتی بخش بنیان، ارزش سازمان بنیان، ارزش رهبري نفعان، ذي انتظارت: کلیدي مفاهیم

  

                                                             
 توانیر-دانشگاه پیام نور و رئیس گروه توسعه آموزش نیروي انسانی مدیریت دانشجوي دکتري *

 دانشیار دانشگاه پیام نور **
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  مقدمه

 ، "بهبود کارایی صرف"از  هاي هزاره سومی،  دغدغه سازمان عصر اطلاعات،با عبور از 

اي که در  تغییر ماهیت داده است؛  قاعده "محصولات و خدماتغنی ساختن "به قاعده 

ي ها به حفظ برتريمحقق می شود و ذي نفعان  حد انتظارات تأمین مستمر و فراتر از صورت

 گردد میبه شدت در حال رقابت کنونی منجر مملو از ابهام و بلندمدت سازمان، در محیط 

)Driscoll & Hoffman, 2000; Vogelsang, 1998.(  ذي نفعانی که در مفهوم جدید، به ذي

نفعان درونی و بیرونی سازمان اطلاق می شوند و صرفا شامل مشتریان بیرونی و سهام داران 

آفرین بوده و تنها از  چالشتحقق چنین امري  ).Parry & Proctor-Thomson, 2002( نیستند

رکنان سطوح پایین سازمان را طریق منابع انسانی رضایتمند که از گستره مدیران ارشد تا کا

کارکنان و مدیرانی که با تمامی پتانسیل خود . پذیر است شود، در سازمان امکان میشامل 

فعالیت نموده و با شور و شوق، صرف تلاشی مضاعف و تعهدي بالا، اهداف سازمانی را دنبال 

  ).Fernandez & Hogan, 2002; Reilly & Ehlinger, 2007( می کنند

انتظارات تمامی ذي نفعان خود، اعم از درونی و بیرونی را تامین   سازمان چگونه می تواند،اما 

گیري مفهوم  نفعان در سازمان، به شکل نماید؟ در واقع، دغدغه اولویت تامین انتظارات کلیه ذي

بنیان منجر شد که  در آن، از طریق سبک خاصی از رهبري سازمانی، انتظارات ذي  ارزش سازمان

بنیان براي  بدین ترتیب است که سازمان ارزش .شود می جاريي سازمانی ها فعان در قالب ارزشن

نفعان سازمان است و  ترجمان انتظارات ذي  خلق ارزش، بر ارزشها متکی است، ارزشهایی که

رهبري سازمانی، به منظور تحقق آن، بر خلق اعتماد متقابل، صداقت، تعامل اجتماعی متقابل، 

ویت جمعی و گروهی، ایجاد تصویري مشترك از آینده، رفتار مثبت و کارگروهی در احساس ه

ي ها به ایجاد ارتباط بین چشم انداز و ارزش ،رهبري سازمانی. کند میتاکید  1یک سیستم اجتماعی

ي ها سازمانی مبادرت می ورزد؛ در این حالت، بین اعضاي سازمان، ادراکات مشابهی از ارزش

شوند، و  میي سازمانی ها آید، به حدي که آنان مبدل به نمایندگان ارزش میسازمانی به وجود 

 ;Agle & Caldwell, 1999(کنند  میچشم انداز سازمان را با شور و شوق دنبال  تحقق

Argyriades, 2003.( 

با هدف قرار دادن محرکهاي انگیزشی سطح بالاي  در واقع، سازمان ارزش بنیان

هایی فراتر از حد انتظارات ذي نفعان  نان و تحقق خودشکوفایی، قادر به ارایه خروجیکارک

بدین ترتیب، سازمان قادر خواهد بود ضمن تامین اهداف سازمانی، اهداف فردي و . است

متناسب با  یداشتن شغلاهداف فردي از قبیل، . اجتماعی منابع انسانی خود را نیز محقق نماید

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


  مادر تخصصی توانیر شرکت  در بنیان ارزش سازمان مدل سنجش و طراحی

115 

 که برخورداري از حقوق و مزایاي معقول ،جسمی، ذهنی و روحیاعم از  فردي يها توانایی

 است و تحصیلات، سابقه خدمت، میزان و نوع فعالیتي فردي از قبیل ها دادهب با سمتنا

در ارزشی مطلوب فضاي  و همکاران صمیمیکه متضمن  مناسب يکار برخورداري از محیط

سازمان ارزش بنیان، سبب حذف دیدگاه ابزارانگارانه درباره کارکنان می شود  .است سازمان

دیدند؛ این  میکه  آنان را مزد بگیران و خدمتکاران ملزم به اطاعت و فرمانبرداري صرف 

طرزتلقی، ضمن منافات با شأن و منزلت انسانی، سبب تحقق پایین ترین سطح انتظارات 

اما در سازمان ارزش بنیان، سازمان با پایین . شود مین کارکنان و همچنین سایر ذي نفعا

سطح و بالاترین  دوباره کاریها و اشتباهات ،فرصت از دست رفتهي ناشی از ها هزینه ترین حد

ماموریت و سیاستهاي سازمانی در پردازد و از آنجا که  میذي نفعان به فعالیت رضایت 

منابع انسانی اعم از  ه،دیتعریف گرد فعانمورد انتظار ذي نراستاي انتظارات و ارزشهاي 

 استعداد و آمادگی خود کار می کنند؛ چرا که دخالت دادن بالاترین مدیران و کارکنان با

این نیاز انسان، یعنی به   بنیان، سازمان ارزش .صرف دارند مالی الزامات از فراتر بسیار دلایلی

ي سازمانی مدنظر قرار می ها سایر چهرهمنصه ظهور رسانیدن استعدادهاي بالقوه را بیش از 

این دهد و محققان بر این باورند که سازمان ارزش بنیان، محیطی مناسب براي تامین 

ویژگیهاي خاص مورد اشاره سازمان ارزش بنیان، سبب .  فراهم می آورد ها  خواسته

رزش جوهره سازمان ا اثربخشی بالاي آن گردیده است به حدي که اثربخشی، به عنوان

مانی، دغدغه اولیه خصیصه اي که منجر به این  می شود که اهداف ساز. بنیان تلقی می شود

 ;Buchko, 2007( همه کارکنان گردیده و تلاش جمعی براي نیل به آن صورت گیرد

Graber & Kilpatrick, 2008.(  

  

  ادبیات پژوهش

  بنیان ماهیت سازمان ارزش

در سازمان ارزش بنیان که یکی از پارادایمهاي جدید سازمانی به شمار می رود، به جاي 

تاکید بر مدل سنتی فرماندهی و کنترل، سبک خاصی از رهبري سازمانی مورد تأکید قرار 

سازي انتظارات ذي  گیرد که با بیان واضح چشم انداز و اعتماد سازي، به تعریف و جاري می

انتظارات ذي نفعان به ). Allen & Stelzner, 1998; Anderson, 1997( پردازد مینفعان 

عنوان چراغ راهنما تلقی می شود و احترام متقابل بین اعضاء جهت تامین انتظارات ذي نفعان 

هاي سازمانی تعریف می شوند،  در قالب ارزش  انتظارات ذي نفعان  در واقع،. مورد تاکید است
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به محض آنکه تعریف شوند، بر هر جنبه از سازمان  ها که ارزشچراکه  اعتقاد بر این است 

تاثیر می گذارند، بنابراین باید طوري روشن و دقیق شناسایی و توسعه یابند که همه افراد 

 ,Barret, 2006; George & Gareth( سازمان بتوانند آن را درك کنند و در آن سهیم شوند

1997; Grojean & Dickson, 2004; .( عنوان به ها ارزش این حالت، رهبري سازمانی ازدر 

 خدمات و محصولات استفاده  و اطمینان توسعه در هایی اولویت استقرار براي اي وسیله

 تنبیه را مطلوب رفتارهاي و نموده حمایت را ها ارزش فرایندها، همه که کند می حاصل

 Roger( شود می اصلاحی انجام ررفتا کنند، می نقض را ها ارزش رفتارها، کنند و زمانیکه مین

& Davis, 1995; Vijayakumar, 2007 .(   

کمتري را  میهاي اجتماعی و ساختارهاي رس بنیان، توسعه شبکه تحقق سازمان ارزش

البته در همان حال  . هاي سازمانی متعدد است طلبد و لازمه آن، عضویت کارکنان در گروه می

کمتري مشاهده می شود که   می ساختارهاي رس شود،  می استفاده مراتب سلسله که از

امري که امکان برقراري ارتباطات اثربخش را . در آن وجود دارد می غیررس ارتباطی خطوط

آورد که خود متضمن ارتباطات سرپرستان و زیردستان و انواع ارتباطات بین فردي  میفراهم 

تشریک "از آنجا که ارزش .  شود می است و از آن به عنوان ارتباطات در طول شبکه یاد

در سازمان ارزش بنیان، مبدل به یک هنجار شده است، کارکنان در برقراري  "مساعی

اي کارآمد و اثربخش، توانمند بوده،  ارتباطات و هماهنگی کارهاي پیچیده، آن هم به شیوه

تباطات احساس مسئولیت مشترك می کنند؛ بدین ترتیب، سلسله مراتب در بافتی از ار

اجتماعی تغییر شکل می یابد و  پاسخگویی در سراسر سازمان، صرف نظر از سطح سازمانی 

). Filzmoser, 2005; Fry, 2003; Kouzes & Posner, 1987( افراد، توزیع شده است

شوند، سطح  میي سازمانی به طور مرتب رصد ها بنیان، ارزش بدلیل آنکه در سازمان ارزش

شود که در کار غیر مولد همانند بوروکراسی،  میآنتروپی فرهنگی که به میزان انرژي اطلاق 

آنتروپی پایین فرهنگی، قویاً . شود، بسیار پایین است میرقابت درونی و سرزنش کردن صرف 

با درگیري بالاي کارکنان همبستگی دارد که میزان انرژي در دسترس را براي یک سازمان 

 از اختلاف نظر و تعاطی افکار استقبال می شود؛ سازماندر این حالت، . دهد میزایش اف

قابلیت تطبیق و انعطاف پذیري بالایی می یابد و راه حلهاي خلاقانه براي مشکلات سازمان 

بالاي سازمان می شود که به سازمان خصیصه فوق، سبب قابلیت ارتجاع  دو . ارایه می شود

برخی نیز قابلیت ارتجاع بالاي . حران و برگشت به حالت طبیعی می دهدتوانایی عبور از ب

 ,Mills & Spencer( سازمان ارزش بنیان را به ویژگی تغییرمداري آن نسبت می دهند
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کارکنان تحت هدایت چشم اندازي الهام بخش قرار دارند  در سازمان ارزش بنیان، ).2005

 .عم از مدیران و کارکنان در یک جهت می شودسبب انسجام درونی و حرکت همه افراد اکه 

به ارایه خدمات و محصولات   هاي مورد اشاره، با برخورداري از ویژگی  سازمان ارزش بنیان،

کند که به خودي خود،  محیط عرضه می به ياثرگذار و مثبت تصویرمتمایز می پردازد و 

 ;Hofstede, 2005; Viinamaki, 2009( شود می بیرون از حمایت و تعاون جذبسبب 

Zytowski,1970.(  اما برخی از محققین براین باورند که گاهی توجه افراطی به نیازهاي

شود؛ به عنوان  مییک بخش از ذي نفعان، سبب مغفول ماندن انتظارات سایر ذي نفعان 

مثال تامین انتظارات مدیران، سبب بی توجهی به انتظارات جامعه در ارایه خدمات مستمر و 

ي داخلی ها شود، چراکه اغلب انتظارات مدیران، ناشی از شرایط درونی و بحران میبی وقفه 

این دسته از اندیشمندان همچنین بر این باورند که تأمین انتظارات کارکنان، . سازمان است

بدین . تواند به ترغیب آنان براي تامین انتظارات سایر ذي نفعان منجر شود میهمیشه ن

انتظارات کارکنان، لزوما به معناي انجام فعالیتهاي ارزش بنیان توسط آنان  ترتیب، تامین

 & Malmi & Ikaheimo, 2003; Marse, 2010; Michie, 2005; Trevino( نیست

Youngblood, 1990.(  

 
  سازمان ارزش بنیان و بخش دولتی

یر مثبتی زعم اندیشمندان حوزه دولتی سازمان ارزش بنیان، یک بخش دولتی که تصو  به

کند، داراي ظرفیت لازم براي تامین  ارزشهاي چهارگانه مورد انتظار  میاز خود به جامعه ارایه 

شامل کارایی، اثربخشی، به هنگام بودن، قابل اعتماد (  2قابلیت: در بخش دولتی می باشد

به مقامات پاسخگویی مدیریتی شامل (  3پاسخگویی ،)بودن، صداقت شخصی و منطقی بودن

شود، در مقابل وجوهی که دریافت می  پاسخگویی مالیدولتی و تقاضاي عمومی، 

  پاسخگویی عمومی،  پاسخگویی سیاسی در برابر نهادي که مشروعیت سیاسی سازمان است

پاسخگویی و در برابر مراجع قضایی ی پاسخگویی قانونو گشودگی به انتقاد بیرونی،  جامعه به

بنابراین، بخش دولتی از ویژگی  اقتدار . در ارایه خدمات 5و لزوم استمرار 4شفافیت ،)اخلاقی

جمعی، تغییر مداري، نتیجه محوري، توانمندسازي، ریسک پذیري، انعطاف پذیري، رقابتی 

با تامین ). Heintzman, 2002; Vogelsong, 1998( بودن و عدم تمرکز برخوردار است

ی داراي ویژگی قابلیت اتکاء می گردد که جزیی حیاتی بخش دولت  انتظارات مورد اشاره فوق،

وري  به اندازه بهره  بدین ترتیب، تامین انتظارات ذي نفعان،. از یک جامعه رو به رشد است
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و بیرونی، و ) کارکنان(اعم از مشتریان داخلی  حائز اهمیت است و بر ارباب رجوع و مشتري،

کند  میتظارات جامعه، در سازمان دولتی کمک جاري بودن ان. شود میسازمان فرادست تاکید 

رفتار  .رفتار مناسب را درك کرده، احترام و اعتماد جامعه را جلب کند  تا سازمان قادر باشد،

آمیخته با احترام، حساسیت و به رسمیت  بخش دولتی با کلیه ذي نفعان، بدین ترتیب 

در  ).Volcker, 1989; Young & Stephen, 1998( شناختن منافع، حقوق و آسایش آنها است

شود و در کلیه فعالیتها لحاظ  میاین حالت، صداقت به عنوان یک ارزش محوري تلقی 

شود، از طرف دیگر، مسئولیت پذیري، و استفاده از منابع به شکلی کارآمد، سبب بهبود  می

کلیه  ارزشها براي). 1382 دنهارت،( مستمر اثربخشی و کارایی در خدمات دولتی می شود

سبب می شود که بخش دولتی بتواند  ها کارکنان، از شفافیت لازم برخوردارند و رعایت ارزش

کنترل جاي خود را به تعهد داده است، رهبران . در همه حال اعتماد ذي نفعان را جلب کند

را توصیف می کنند و بر ماموریت و  ها کشند، ارزش اهداف را براي کارکنان به تصویر می

وشن تاکید می شود که به میزان گسترده و در سراسر سازمان منتقل و درك گردیده اهداف ر

است، به طریقی که افراد بتوانند خود را به آن متعهد سازند و در جهت کلی سازمان قرار 

در این حالت، مدیران به جاي تبعیت از قوانین و کنترل، بر چشم انداز و اهداف . دهند

کنترلی و بازخوردي -ي نظارتیها است نه مستبدانه و سیستم رهبري مشارکتی. متمرکزند

ي ها یگر ویژگی). Driscoll & Hoffman, 2000(قوي باقی می مانند، اما فقط به عنوان ابزار 

یی تاکیدشان بر افراد است؛  افراد به چالش کشانیده می شوند، تشویق ها برتر چنین سازمان

ا قدرت و اختیار داده می شود که عمل کنند و از می گردند و توسعه می یابند، و به آنه

بدین ترتیب، کارکنان، نوآور، انعطاف پذیر و خلاق بوده و به . قضاوت خود استفاده نمایند

 ,Reave, 2005; Steers( میزان بسیاري بر نیازها و ترجیحات ارباب رجوع متمرکز هستند

1997; Tischler, Biberman, & Altman, 2007(.     

یی که از نفوذ سیاسی بیرونی بر آنان اعمال ها مدیران دولتی، به دلیل محدودیت اما

شود، اقتدار و انعطاف پذیري محدودي دارند و از اقتدار کمتري بر زیردستان خود  می

از طرف دیگر، به دلیل وجود مقررات و قوانین از پیش تعریف شده، مدیران و . برخوردارند

 ,Heintzman, 2002; Karl & Cynthia( و غیرنوآور هستندکارکنان بخش دولتی محتاط 

جابه جایی مکرر مدیران ارشد، از سوي دیگر سبب تقلیل هر چه بیشتر نوآوري در  ).1998

از آنجا که با ساختارهاي بوروکراتیک بیشتري مواجه هستند، فرایند تصمیم . شود آنان می

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


  مادر تخصصی توانیر شرکت  در بنیان ارزش سازمان مدل سنجش و طراحی

119 

ي ذي نفع و اقتدار بیرونی قرار ها هي گروها گیري استراتژیک تحت تاثیر دخالت و وقفه

مدیران و کارکنان دولتی در مورد پرداختها، مشوقها، و ارتقاها، از بیرون تحت تاثیر . گیرد می

ارتباط ضعیف تري بین عملکرد و پاداش بیرونی، پرداخت، ارتقاء و امنیت . گیرند میقرار 

ن کمتر است و در ارایه خدمت رضایت شغلی، و تعهد سازمانی در بین آنا. شغلی وجود دارد

کمتر کارآمد هستند و تحت مالکیت و سرمایه گذاري دولت هستند، بنابراین تحت اقتدار 

از طرف دیگر، لزوم کار با منابع محدودتر، بخش دولتی  را ). Choen, 2009( سیاسی اند

جه کمتر براي این به معناي بود. کارآمدتر شوند ها تحت فشار قرار می دهد تا با کاهش هزینه

بنابراین . توسعه همان حجم از خدمات خواهد بود و کوچک سازي نیز از عواقب آن است

با چالشهاي بیشتري رو به رو است و بیش از  بخش دولتی، براي تامین انتظارات ذي نفعان، 

 ;Heintzman, 2002( بر رهبري متکی است بنیان بخش خصوصی،  یک سازمان ارزش

Knight, 1997.(  

جمع بندي نظرات اندیشمندان در خصوص عوامل موثر بر سازمان ارزش بنیان، سبب 

ي سازمانی سبب ها شود که تبدیل انتظارات ذي نفعان به ارزش میفرضیه اول گیري  شکل

با مروري بر ادبیات چنین بر می آید که در یک . شود میشکل گیري سازمان ارزش بنیان 

سازمان  مدیران،  کارکنان،: دسته بندي خواهند بود ذي نفعان چنین قابل  بخش دولتی،

همسو بودن ارزشهاي سازمانی شود،  میمشاهده  1 همانگونه که در شکل. فرادست و جامعه

با انتظارات کارکنان، به عنوان بخشی مهم از ذي نفعان داخلی، سبب می شود تا کارکنان 

 يانرژي رهاساز کنند و این یعنیشکوفایی خود در سازمان فعالیت خود تحت تاثیر نیاز به

. فوق العاده در شرکت و ارایه محصولات و خدماتی بالاتر از حد انتظارات ذي نفعان بیرونی

البته باید اذعان داشت که متضاد آن یعنی عدم تجانس ارزشهاي سازمانی با انتظارات ذي 

هم به خوبی در  سبب ترویج ریاکاري و نارضایتی کارکنان می شود که آن  نفعان داخلی،

 قابل مشاهده است  محصولات و خدمات معیوبی که توسط این نوع کارکنان ارایه می شود،

)Barret & Leader, 2010 .(  
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هاي کارکنان  هاي سازمانی با ارزش ارزش سویی سویی و ناهم هم منفی و مثبت ـ پیامدهاي 1شکل 

)Barret & Leader, 2010(  

  

امکان برخورداري از حقوق  حاکی از آن است که ،بررسی انتظارات کارکنان از سازمان

عادلانه و مکفی، تامین رفاه، و امنیت بهداشتی و روانی، در زمره انتظارات غالب سازمانی 

عبارت بودند از ایجاد فرصت ارتقاي شغلی، تناسب   ترین انتظارات دیگر، رایج. کارکنان است

پذیري،اجتناب از مواجهه نقد  بین مسئولیت و اختیار، حمایت مادي و معنوي، اعتماد و احترام،

هاي  خط مشی استرس شغلی سطح معقول، هیجانی، مواجهه صادقانه و صحیح با کارکنان،

هاي  سازمانی حمایت گرایانه، مشارکت در تصمیم گیري، زمان کاري منعطف، وجود طرح

این انتظارات در قالب ). Blanchard & O’Connor, 1997( تقدیر از کارکنان، و برخورد باز

آغاز و  مناسب داخت کافی وپربعاد ناشی از کیفیت زندگی کاري دسته بندي شده اند که از ا

فرصت براي به کارگیري و توسعه بی واسطه استعدادهاي   ،شرایط کاري امن و سالم  به

حقوق فردي در سازمان و برخورداري از   ،فرصت براي امنیت و رشد مداوم در آینده ،انسانی

سازمان به ابعاد مربوط به کیفیت زندگی کاري، ارتباط مستقیمی با  توجه. شود ختم می

 ها ارزش ي توسعه

  معنا
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عملکرد اثربخش کارکنان دارد و سبب می شود کارکنان به عواملی خودشکوفا مبدل شوند 

شوق بالا در  و شور. که با شور و شوق، تامین انتظارات رهبري سازمانی را دنبال می کنند

 محیط در تازه همچنین شناسایی فرصتهاي و جدید يها حل راه و ها ایده کارکنان سبب ارایه 

در این حالت، کارکنان به طور مرتب نیاز به یادگیري را براي خلق ارزش . سازمانی می شود

اعتماد است  مورد انتظار احساس می کنند و کل تعاملات شان با هم و با مدیریت، مبتنی بر 

 ;Akotia, 1996( است تعهد توانمند و احساس يها که عنصري اجتناب ناپذیر براي خلق تیم

Brown & Trevino, 2006; Heintzman, 2002; Trevino & Youngblood, 1990.( 

تعاملات مبتنی بر اعتماد، سبب بالا رفتن قابلیت تطبیق و سازگاري کارکنان شده و  

انتظارات ذي پذیري را در بین آنان توزیع می کند؛ به حدي که همگان براي تامین  مسئولیت

کارکنان درگیري بالاي کاري دارند، بدین معنا که با استقامت . نفعان تلاش جمعی می کنند

 انرژي و پافشاري، تامین انتظارات ذي نفعان ترجیح دائمی شان خواهد بود و براي نیل به آن

 & Brytting( کنند می هزینه را صرف می نمایند و ماحصل تجارب و تحصیلات خود زمان و

Trollestad, 2000; Byng & Cairns, 2001  .( جمع بندي نظرات اندیشمندان، به این نتیجه

فرضیه فرعی اول انجامد که یکی از ذي نفعان اصلی سازمان، کارکنان هستند و  میگیري 

گیرد که تبدیل انتظارات کارکنان به ارزشهاي سازمانی سبب شکل گیري سازمان  میشکل 

  . شود میارزش بنیان 

کوشی، وفاداري، تعهد، تشریک مساعی گروهی،  انتظارات مدیران از کارکنان را سخت

دیگر همکاران می  در اشتیاق، رشد و توسعه فردي، تفکرگروهی، و انگیزه آفرینی و شور

بسیار در دسترس هستند و  سیاست درهاي باز به  مدیران در سازمان ارزش بنیان، .  دانند

به دلیل . در سازمان وجود دارد  باطات اثربخش و در طول شبکه،منظور امکان برقراري ارت

 زیردستان و اعتماد آنان به مدیریت، مدیران از اقتدار بیشتري برخوردارند و قادرند تا  وفاداري

 سازند پیاده بهتر کند، می ایجاب استراتژیها را که تغییراتی و کنند عمل تر اثربخش

)Hood, 2003; Rouillard & Giroux, 2005 .(جمع بندي نظرات اندیشمندان،  به این 

انجامد که یکی از ذي نفعان اصلی سازمان، مدیران هستند و بدین ترتیب فرضیه  میفرضیه 

گیرد که تبدیل انتظارات مدیران به ارزشهاي سازمانی، سبب شکل  میفرعی دوم شکل 

  .شود میگیري سازمان ارزش بنیان 

جمع بندي . انتظارات جامعه را ارایه خدمات مستمر و با کیفیت از سوي سازمان می دانند 

انجامد که یکی از ذي نفعان اصلی سازمان، جامعه  مینظرات اندیشمندان،  به این استنتاج 
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فرضیه فرعی سوم عبارت خواهد بود از اینکه تبدیل انتظارات ). Kanungo, 2001( است

پیروي از قوانین  .شود میسازمانی سبب شکل گیري سازمان ارزش بنیان جامعه به ارزشهاي 

و مقررات، کارایی، سوددهی، کیفیت، نوآوري، اثربخشی بالاي فردي و جمعی در سازمان را 

). Parry & Proctor-Thomson, 2002( کنند میدر زمره انتظارات سازمان فرادست تعریف 

انجامد که یکی از ذي نفعان اصلی  میگیري  به نتیجه جمع بندي نظرات اندیشمندان،

گیرد که تبدیل انتظارات  فرضیه فرعی چهارم شکل می سازمان، سازمان فرادست است و

 . شود می سازمان فرادست به ارزشهاي سازمانی سبب شکل گیري سازمان ارزش بنیان

رهبري  لزوم تحقق سازمان ارزش بنیان، وجود نوع خاصی از  همانگونه که اشاره شد،

ارزشهاي جاري  و انداز، انتظارات ذي نفعان بین چشم هماهنگی سازمانی است که سبب ایجاد

اهمیت و نقش رهبري سازمانی در تحقق سازمان ارزش بنیان، تا بدان حد . سازمانی می شود

. بنیان یاد می شود ارزش است که در ادبیات از آن به عنوان ابزار عمده شکل گیري سازمان

در  ها بنیان به سبک رهبري اشاره دارد که سعی بر درونی نمودن ارزش ع، رهبري ارزشدر واق

باشد که به شدت درونی بوده و  هاي ناخودآگاه می پیروان خود داشته و مبتنی بر برانگیزاننده

بدین منظور همانند   بنیان، رهبري ارزش. گرانه هستند هاي محاسبه بسیار قویتر از برانگیزاننده

 & Dent, 2005; Kouzes( یستم عمل می کند و کل سازمان را مدنظر قرار می دهدیک س

Posner, 2006 .(شود که  میفرضیه دوگیري  جمع بندي نظرات صاحبنظران سبب شکل

 بنیس از بررسیِ نود .شود بنیان می گیري سازمان ارزش سبک رهبري سازمانی، سبب شکل

مدیریت چشم انداز، : مشترك را در آنان تشخیص دادرهبرِ برگزیده ارزش بنیان، چهار ویژگی 

 .)1383 کاتر،( مدیریت انتقال ارزشها، مدیریت اعتماد، و مدیریت خود

با توسعه فرهنگی مبتنی چشم انداز مشترك که سبب اشاعه جو : مدیریت چشم انداز

محقق  شود، در بین کارکنان مشارکت بالا و همکاري هدفمندي میاعتماد در سراسر سازمان 

در واقع، رهبر از طریق مدیریت . گردد میشود که خود سبب انسجام بالایی بین کارکنان  می

چشم انداز، به خلق چشم اندازي جذّاب مبادرت می ورزد و در تبدیل نمودن چشم انداز به 

چشم اندازي خلق می شود که همه . سازمان را پویا می سازد  عمل و پایدار نگهداشتنِ آن،

داشتن چشم انداز یک چیز است و تبدیل آن به . ه آن باور دارند و از آنِ خود می دانندافراد ب

رهبري در این حالت ظرفیت خلق چشم اندازي جذّاب و تبدیل . عملِ موفقیت آمیز، چیز دیگر

رهبران موفق به این ترتیب، چشم اندازي خلق . آن به عمل و پایدار نگهداشتنِ آن را دارد

 & Kriger, 2005; Kouzes(یر افراد به آن باور دارند و از آنِ خود می دانند کنند که سا می
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Posner, 2006 .(،گردد که در سبک رهبري  میگیري  فرضیه فرعی اول نتیجه بدین ترتیب

   .بنیان می شود گیري سازمان ارزش سازمانی، مدیریت چشم انداز، سبب شکل

دومین مهارت مشترك در میان رهبرانِ منتخب بنیس، : مدیریت انتقال ارزشها

بنیس معتقد است که . مدیریت انتقال ارزشها  از طریق ارتباطات قوي و اثربخش است

ارتباطات مؤثر، مستلزم استفاده از قیاس، استعاره و مثالهاي زنده و همچنین احساسات، 

 دیگران، شفافیت، خوش ایدعق و ها ایده با گشودگی. بینی و امیدواري است اعتماد، خوش

شود، گوش دادن به افراد، پاسخ دادن به نیازهاي  می افراد ارتباطات با  نیتی که سبب بهبود

ارتباطاتی که مبتنی بر  آنان که روشی براي نشان دادن، توجه و نگرانی نیز هست، برقراري

 و نزدیک، صیهمکاران و توان برقراري ارتباط شخ با صمیمیت مخاطب است، ابراز شناخت

مراتب، شوخ طبعی که یک روان ساز است و سبب ساده تر شدن  سلسله حصار شکستن

. ي مورد انتظار رهبري به بهترین شیوه می شودها تعاملات می شود، سبب انتقال ارزش

گیرد، ارتباطات  رهبري ارزش بنیان، به میزانی بسیار از ابزار ارتباطات اثربخش بهره می

هدف این ارتباطات، تسهیل . سرپرستان و زیردستان، بین کارکنان و ارتباطات در طول شبکه

از . یابد میتبادلات است نه کنترل آنها و از کارکنان به مشتري، سازمان و سهامداران تسري 

رهبري  .هیم و معانی مورد توجه رهبري ارزش بنیان، ارزش تشریک مساعی استدیگر مفا

 انسجام افزایش مساعی کارکنان اهمیت زیادي می دهد که منجر به به تشریک  ارزش بنیان،

اند که  پژوهشگران دریافته .می شود سازمان کل به فرایند از کیفیت گرایش و تغییر درونی،

 پذیرش به لکرد سازمانی می شود و افرادي که تمایلعم سبب بهبود مساعی، تشریک

وجود .  هستند محور نفع دارند، در امور با هم تشریک مساعی می نمایند و ذي ها ارزش

بنیان و این واقعیت که مبدل به یک هنجار شده  ارزش تشریک مساعی در سازمان ارزش

اعی تغییر شکل دهد و توان است، سبب می شود که سلسله مراتب در بافتی از ارتباطات اجتم

اي کارآمد و اثربخش مبدل  افراد در برقراري ارتباطات و هماهنگی کارهاي پیچیده به شیوه

 ,Choen, 2009; Michie( در چنین حالتی افراد احساس مسئولیت مشترك می کنند. گردد

سازمانی، سبک رهبري شود که در  میفرضیه فرعی دوم نتیجه گیري بدین ترتیب،  ).2005

 .بنیان می شود گیري سازمان ارزش مدیریت انتقال ارزشها، سبب شکل

مشخص شده، اعتماد است  بنیسسومین جنبه رهبري که به وسیله : مدیریت اعتماد

. یاد می شود” چسب عاطفی که پیروان و رهبران را به هم می چسباند“که از آن به عنوان 

از ملزومات آن است؛ اگر رهبرتحت تاثیر منیت خود اعتماد باید به چشم دیده شود و تواضع 
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مهارت گذشت و بخشش افراد در رهبري، سبب . باشد، هیچ کس به وي اعتماد نمی کند

از طرف دیگر، . شود ترویج اعتماد و فقدان آن باعث  اشاعه بی اعتمادي در سازمان می

اعتماد کارکنان می  مطابقت بالاي گفتاري و رفتاري او سبب جلب بالاي رهبري و صداقت

کارکنان در امور، نشان دادن دلواپسی و دلسوزي و روحیه خدمت  دادن مشارکت. شوند

دهد که رهبر براي آنها اهمیت قایل است و همین سبب جلب  میگذاري، به کارکنان نشان 

فرضیه  بنابراین،). Heintzman, 2002; Roger & Davis, 1995(شود  میاعتماد کارکنان 

سبک رهبري سازمانی، مدیریت اعتماد، سبب شود که در  میوم نتیجه گیري فرعی س

 .بنیان می شود گیري سازمان ارزش شکل

 تحقیقات حوزه تحولات رفتاري بر این واقعیت صحه می گذارند که : مدیریت بر خود

رفتار یی باشند که سازمان به دنبال تحقق آن در ها رهبران ابتدائا باید نمونه و الگوي ارزش

است و نقطه آغازین تحول رفتاري رهبران هستند؛ چراکه رهبران غالباً الگوي کارکنان 

ي رفتاري آنان به سادگی در سازمان ترویج می یابد؛ چون راس سازمان ها هستند و ارزش

بنابراین رفتار رهبري سازمانی، باید الگویی مبتنی بر صراحت، . آفریننده روح و حیات آن است

رهبري ارزش بنیان بر خودآگاهی و یادگیري فردي . احترام اصیل و متقابل باشدصداقت و 

 یی که به یادگیري، خوش اخلاقی، دیگر خواهی،خودکنترلی، تواناییها ژگیدارد، وی  تأکید

. انجامد میگونه اي که هستند،  تناقض، و توانایی پذیرفتن انسانها به همان و ابهام تحمل

 بخش، برانگیزاننده الهام طریقی شود تا رهبر به میدیگر سبب  مدیریت بر خود، از طرف

 یی که ارتقايها ویژگی. باشد، و در بیان عاطفی غیرگفتاري پر احساس و قوي باشد

فرضیه  بدین ترتیب،). Kouzes, 2006( زیردستان را به دنبال دارد فردي رشد و خودباوري

سازمانی، مدیریت اعتماد  سبب  سبک رهبريشود که در  میفرعی چهارم نتیجه گیري 

 .بنیان می شود گیري سازمان ارزش شکل

  

  پژوهش میمدل مفهو

استخراج گردید، ) 2شکل( مدل مفهومی  با بررسی به عمل آمده در ادبیات پژوهش،

انتظارات از دید ترجیحات ارزشی ذي  شود در سازمان ارزش بنیان،  همانگونه که مشاهده می

مدیران و کارکنان می   سازمان فرادست،  که مشتمل بر جامعه،) وابسته به عنوان متغیر(نفعان

به عنوان متغیر (در قالب ارزشهاي سازمانی، از طریق سبک خاصی از رهبري سازمانی  باشد،

رهبري ارزش بنیان   در واقع،. شوند و سازمان ارزش بنیان محقق می شود می، جاري )وابسته
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  مدیریت اعتماد و مدیریت بر خود به   یریت انتقال ارزشها،از طریق مدیریت چشم انداز، مد

لازم به ذکر است، ترتیب اشاره شده ذیل در . جاري سازي ارزشهاي سازمانی نائل می شود

انتظارات ذي نفعان، با توجه به اهمیت و اولویتی است که از نظر اندیشمندان به آن داده شده 

  .است

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

  مدل مفهومی سازمان ارزش بنیانـ  2شکل

  روش پژوهش

انتخاب محل طراحی و سنجش مدل، تحقیق و : مراحل پژوهش حاضر بدین ترتیب است

تفحص در ادبیات نظري و جمع آوري اطلاعات اولیه،  طراحی مدل مفهومی اولیه، انجام 

روش دلفی در سه مرحله از طریق پانل دلفی متشکل از خبرگان صنعت برق و نخبگان 

  سبک رهبري 

از دید ترجیحات (

  )ارزشی

  

   مدیریت چشم انداز

مدیریت انتقال 

  ارزشها 

  مدیریت اعتماد

 مدیریت بر خود

  سازمان ارزش بنیان

تحت هدایت چشم اندازي 

  الهام بخش

در یک جهت بودن 

  مساعی مدیران و کارکنان

  بالا قابلیت ارتجاع

 آفرین تمایز

سطوح پایین آنتروپی 

  فرهنگی

  پذیري بالا انعطاف

  کمترساختارهاي رسمی 

ارتباطات اثربخش و در 

  طول شبکه

  تغییر مدار

 مستمر ندهیادگیر

  اعتماد بر تعاملات مبتنی

کیفیت و ( وري بالا بهره

  )اثربخشی بالا

 و ثبتم تصویرارایه 

  محیط به اثرگذار

 

ارزشهاي 

 سازمانی

مدیران و کارکنان 

 ارزش بنیان

انتظارات 

  ذینفعان

از دید ترجیحات (

  )ارزشی

  جامعه

ان سازم

 رادستف

  مدیران

  کارکنان
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از اطلاعات به دست آمده از نظرات، بررسی  دانشگاهی، جرح و تعدیل مدل با استفاده

پیمایشی مدل در جامعه آماري و ارائه مدل نهایی سازمان ارزش بنیان براي شرکت 

تحقیق حاضر از حیث مخاطب استفاده از پژوهش، یک تحقیق بنیادي  .مادرتخصصی توانیر

نش بنیادي آید؛ چراکه پژوهش بنیادي، پژوهشی است که به منظور توسعه دا میبه شمار 

پردازد  میي نظري ها طراحی شده و منبع مفاهیم علمی نوین است و به ایجاد و آزمون تبیین

نتیجه حاصل از پژوهش بنیادي، ارایه . کشور است میو  مخاطب مستقیم آن، جامعه عل

پژوهش از حیث هدف، از نوع ). 1390 ،6نیومن(تصویري مشروح از آن موضوع است 

ها، پیمایشی است و به طور مشخص مبتنی بر  ش گردآوري دادهتحقیقات توصیفی و رو

مدل معادلات ساختاري، رویکرد آماري ) 1385 کلانتري،( مدلسازي معادلات ساختاري است

یی درباره روابط بین متغیرهاي مشاهده شده و ها باشد که براي آزمون فرضیه میجامعی 

توان قابل قبول بودن مدلهاي نظري را  میاز طریق این رویکرد، . باشد میمتغیرهاي مکنون 

در جوامع خاص آزمون کرد و از آنجایی که اکثر متغیرهاي موجود در تحقیقات مدیریتی به 

  باشند، ضرورت استفاده از این مدلها روز به روز بیشتر میصورت مکنون یا پوشیده و پنهان 

آزمون اعتبار عاملی پرسشنامه  در این راستا). 1385 کلانتري، ؛1385، دوستی علی( شود می 

  . با کمک تحلیل عاملی تاییدي و با استفاده از نرم افزار لیزرل انجام گرفت

بررسی منابع آرشیوي شامل مقالات، کتب و پژوهش، و جمع آوري اطلاعات،  با

جهت اطمینان از روایی پژوهش، از . متغیرهاي تعیین کننده سازمان ارزش بنیان بدست آمد

ي ها ي مدیریت دانشگاهها هنمودهاي نخبگان دانشگاهی شامل اساتید دانشکدهنظرات و ر

تهران، علامه طباطبایی،شهید بهشتی و دانشگاه پیام نور، در مراحل جمع بندي و طراحی 

آوري و اعمال نظر خبرگان صنعت  مدل اولیه استفاده  شد؛  سپس طی چند مصاحبه، به جمع

و مبادرت شد و در نهایت با استفاده از روش دلفی  که پانل برق در شرکت توانیر و وزارت نیر

آن متشکل از خبرگان صنعت برق و نخبگان دانشگاهی بودند، به جرح و تعدیل مدل 

لازم به ذکر است که سازمان مدیریت تولید، انتقال و توزیع نیروي .مفهومی اولیه، اقدام شد

ه دلیل وظیفه حاکمیتی که در صنعت برق شود، ب میبرق که به اختصار شرکت توانیر نامیده 

  .  وزارت نیرو بر عهده دارد، انتخاب شده است

پیدایی مسائل پیچیده و دشوار که اطلاعات کافی نیز دربارة آنها وجود ندارد، سبب شده 

 ,Hasson & Keeney( گسترش یابد 7هاي وفاق یا اتفاق نظر است که استفاده از روش

هاي جداگانۀ  ها و قضاوت روند که نیاز باشد ایده اردي به کار میها در مو این روش). 2000
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یافته به یک نتیجۀ واحد و مورد وفاق آنان تبدیل  افراد دربارة یک موضوع، در فرایندي ساخت

ها و عوامل کلیدي براي  بندي موضوع در این میان، روش دلفی براي شناخت و رتبه. شود

و شامل بررسی و انعکاس ) 1385  زاده، عالی(اشته است هاي مدیریتی کاربرد وسیعی د اقدام

رویکرد آن کیفی و ماهیتی . هاي انسانی و اجتماعی است ادراکات افراد به منظور فهم کنش

 & Fink(باشد »ساخت«شود که پژوهش در پی  دارد و هنگامی به کار گرفته می 8انتزاعی

Kosecoff, 1984 .(بی به دانش گروهی از متخصصان در واقع این روش، به دنبال دستیا

 این. یابد دربارة موضوعی خاص است و در نهایت با حصول اتفاق نظر میان آنان پایان می

شود که در موضوع پژوهش، داراي دانش و تخصص باشند و  میگروه، از بین افرادي انتخاب 

ترین  از مهمانتخاب اعضاي مناسب براي پانل دلفی، شوند به عنوان پانل دلفی شناخته می

آید، چرا که اعتبار نتایج کار، بستگی زیادي به شایستگی و  مراحل این روش به حساب می

  .)Story & Hurdley, 2001(دانش این افراد دارد 

گیرد، فرایند ارتباطات گروهی را  شناسی کیفی قرار می روش دلفی که در چارچوب روش

افرادي متخصص را به عنوان یک کل، براي کنش  دهد که زمینۀ برهم به نحوي ساخت می

یافته با بازخور اطلاعات و دانش افراد، ارزیابیِ  این ارتباط ساخت. حل مسئله فراهم سازد

اي از محرمانه بودن پاسخهاي  ها، و با تأمین درجه قضاوت گروه، فرصت بازنگري در قضاوت

ها  این ویژگی. اساسی است بنابراین روش دلفی داراي چند ویژگی. شود افراد، فراهم می

این روش در . باشند شامل ناشناختگی افراد درگیر در پژوهش، تکرار، و بازخور اطلاعات می

اي است که  ها یا دورهاي متوالی به همراه بازخور کنترل شده اي از پرسشنامه عمل، مجموعه

خاص دست  تلاش دارد به اتفاق نظر میان یک گروه از افراد متخصص دربارة یک موضوع

نفر از نخبگان دانشگاهی و  20در این پژوهش، پانل دلفی متشکل از  ).1385کلانتري، ( یابد

خبرگان صنعت برق و وزارت نیرو بودند که به صورت نظري یا عملی در مباحث مرتبط با 

گیري دربارة توقف یا ادامۀ  سازمان ارزش بنیان در ایران درگیر بوده اند؛  و براي تصمیم

اي دلفی از روش محاسبۀ انحراف معیار استفاده شده است؛ و از آنجا که  پس از سه دور دوره

توزیع پرسشنامه، در نظر میان اعضاي پانل، اتفاق نظر حاصل شد و دور دلفی توقف یافت و 

  .  پرسشنامه نهایی شد

ي اصلی حوزه علوم اجتماعی است و ویژگی بارز ها با روش پیمایشی که  یکی از روش

پرسشنامه اي که بر اساس مدل تهیه . ها و روش تحلیل آن است ن، شیوه گردآوري دادهآ

. شده  بود، براي سنجش مدل در میان اعضاي جامعه آماري شرکت، توزیع و جمع آوري شد
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مشاوران و کارشناسان شرکت توانیر بود و حجم جامعه   جامعه آماري متشکل از مدیران،

نفر برآورد  105با استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه آماري نفر بوده است،  140آماري، 

نفر  140به منظور جلوگیري از کوچک شدن حجم نمونه آماري، بین تعداد . گردیده است

پرسشنامه جمع آوري شد و مورد تجزیه و تحلیل  105پرسشنامه توزیع گردید و در نهایت 

است،   9نوع نمونه گیري در دسترسروش نمونه گیري در پژوهش حاضر، از . قرار گرفت

). 1376دواس، (زیرا انتخاب اعضاي نمونه به واسطه در دسترس بودن آنها انجام شده است 

صوري ابزار اندازه گیري، پرسشنامه تحقیق با استفاده از نتایج روش  10براي تعیین روایی

صاحبنظر در این طراحی گردید و از طریق مراجعه به اساتید ) سه دور رفت و برگشت(دلفی

حوزه تصحیح گردید

پرسشنامه پیش آزمون شد، سپس  30پرسشنامه، پس از این که  11براي تعیین پایایی 

این شیوه بررسی همسازي پاسخ فرد به یک گویه، در . ضریب آلفاي کرونباخ محاسبه شد

تیب بدین تر). همبستگی گویه به گویه(ي دیگر مقیاس است ها مقایسه با هر یک از گویه

ي ها با استفاده از داده. شود که دامنه آن از صفر تا یک است میپایایی کل مقیاس سنجیده 

گویه عدد  94، میزان اعتماد با روش آلفاي کرونباخ براي ها به دست آمده از این پرسشنامه

و  874/0سئوال عدد  39بدست آمد که براي سئوالات مفهوم انتظارات ذي نفعان با  961/0

بدست آمد که هر دو  976/0سئوال برابر با  55والات مفهوم سبک رهبري با براي سئ

بهره  5/8و لیزرل  19نسخه   SPSSدر تجزیه و تحلیل دادها از نرم افزار. باشند میمطلوب 

به منظور بررسی . در نظر گرفته شد ها درصد براي آزمون فرضیه 5گرفته شد و سطح خطاي 

از روش تحلیل عاملی با  تغیرهاي مستقل و وابسته تحقیق،صحت و سقم اعتبارعاملی میان م

  .استفاده از معادلات ساختاري استفاده شده است

در تحلیل عاملی تاییدي، محققان مطالعه خود را بر مبناي ساختار عاملی از پیش تعیین 

شده دنبال نموده و در صدد بودند تا صحت و سقم ساختار عاملی مجموعه اي از متغیرهاي 

بر اساس این تکنیک، محققان ابتدا از طریق بررسی . اهده شده را مورد آزمون قرار دهندمش

هاي خود، ابتدا به تدوین مدل نظري اقدام  گیري از دیدگاه و با بهره و مطالعات قبلی ها تئوري

و ) اند محققان در تحقیق حاضر بر اساس روش دلفی مدل نظري را طراحی نموده(نمودند 

به محک ) مدل روابط ساختاري خطی(سپس مدل نظري از طریق بررسی ساختار کوواریانس 

مدل : دلات ساختاري داراي دو بخش استمعامدل ). 1385کلانتري، ( آزمون گذاشته شدند
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مدل اندازه گیري، مجموعه اي از متغیرهاي مشاهده شده را به . مدل ساختاري واندازه گیري 

کند که در اینجا دو متغیر نهفته، عبارت  میمجموعه کوچکتري از متغیرهاي نهفته مرتبط 

اري، متغیرهاي نهفته را به هم مدل ساخت. بودند از رهبري ارزش بنیان و انتظارات ذي نفعان

  .کند که عبارتند از رهبري ارزش بنیان، انتظارت ذي نفعان و سازمان ارزش بنیان میمرتبط 

  

  هاي تحقیق یافته

با استفاده از روش دلفی، مشخص شد که سازمان ارزش بنیان، شامل دو شاخص رهبري 

یان شامل مدیریت چشم انداز، باشد و رهبري ارزش بن میارزش بنیان و انتظارات ذي نفعان 

انتظارات ذي نفعان شامل .  مدیریت انتقال ارزشها، مدیریت اعتماد و مدیریت بر خود است

نتایج . انتظارات کارکنان، انتظارات مدیران، انتظارات سازمان فرادست و انتظارات جامعه است

عان  با توجه به مقدار دهد  که  برازندگی مدل انتظارات ذینف میتحلیل عاملی تاییدي نشان 

آماره ریشه میانگین توان دوم  و مقدار )3کمتر از (کم نسبت کاي اسکوئر بر درجه آزادي 

شاخص برازندگی  و 13و شاخص برازندگی )درصد 8کمتر از ( 07/0برابر با  12خطاي تقریب

 به عبارت دیگر، . شود میدرصد تایید  90بالاي  15شاخص برازندگی تعدیل شده و 14نرمال

مدیران، سازمان فرادست و جامعه  سنجیدن انتظارات ذي نفعان از طریق عوامل کارکنان،

برازندگی مدل رهبري ارزش بنیان، با توجه به مقدار کم  .باشد میداراي اعتبار ساختاري 

 079/0شاخص برازندگی برابر با  و مقدار )3کمتر از (نسبت کاي اسکوئر بر درجه آزادي 

شاخص برازندگی تعدیل  شاخص برازندگی نرمال و شاخص برازندگی و و )درصد 8کمتر از (

به دیگر سخن، سنجیدن رهبري ارزش بنیان، از طریق . شود میدرصد تایید  90شده بالاي 

عوامل متشکله شامل مدیریت چشم انداز، مدیریت انتقال ارزشها، مدیریت اعتماد و مدیریت 

زندگی مدل نهایی تحقیق، با توجه به مقدار کم برا .بر خود، داراي اعتبار ساختاري است

آماره ریشه میانگین توان دوم خطاي  و مقدار) 3کمتر از (نسبت کاي اسکوئر بر درجه آزادي 

 شاخص برازندگی نرمال و شاخص برازندگی و و )درصد 8کمتر از ( 076/0تقریب برابر با 

  به عبارت دیگر مدل تاییدشود،  میدرصد تایید  80شاخص برازندگی تعدیل شده بالاي 

  . شود می 

. سپس مدل تایید شده، با استفاده از تحلیل مسیر در شرکت توانیر مورد آزمون قرار گرفت

- توان از رگرسیون براي این آزمون استفاده کرد، از آزمون دوربین میبراي این منظور که آیا 
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بر متغیر رهبري ارزش  ها عاملاستفاده شده که مقدار آماره این آزمون براي تاثیر  16واتسون

از آنجایی که هر دو . بدست آمد 8/1و براي متغیر انتظارات ذینفعان برابر با  2/2بنیان برابر 

قرار دارند، بنابراین فرض عدم وجود همبستگی بین خطاها رد  5/2و  5/1مقدار در فاصله 

ي ها ن توزیع دادهجهت سنجش نرمال بود. توان از رگرسیون استفاده کرد میشود و  مین

اسمیرنف، حاکی -نتایج آزمون کولموگراف. اسمیرنف استفاده شد-نمونه از آزمون کلموگراف

از  ها به منظور آزمون فرضیه. ي هر ده فرضیه تحقیق نرمال استها از آن بود که توزیع داده

شده سپس در رابطه با هر فرضیه، آماره آن محاسبه . آزمون تی با یک نمونه استفاده شد

باشد، فرضیه صفر رد  05/0چنانچه کمتر از  بر اساس سطح معنی داري بدست آمده،. است

ي تایید و رد شده به ترتیب ذیل ها نتایج  فرضیه. شده و فرضیه مقابل آن تایید شده است

  :بود

ي سازمانی سبب شکل گیري سازمان ها تبدیل انتظارات ذي نفعان به ارزش. 1ي  فرضیه

  تایید : شود میارزش بنیان 

تبدیل انتظارات کارکنان به ارزشهاي سازمانی سبب شکل گیري سازمان . 1-1ي  فرضیه

  تایید : شود میارزش بنیان 

تبدیل انتظارات مدیران ازکارکنان به ارزشهاي سازمانی، سبب شکل گیري  .2-1ي   فرضیه

 تایید: شود میسازمان ارزش بنیان 

تبدیل انتظارات جامعه به ارزشهاي سازمانی سبب شکل گیري سازمان ارزش  .3-1ي  فرضیه

 تایید : شود میبنیان 

تبدیل انتظارات سازمان فرادست به ارزشهاي سازمانی سبب شکل گیري  .4-1ي  فرضیه

 تایید : شود میسازمان ارزش بنیان 

 تایید: ی شودبنیان م گیري سازمان ارزش سبک رهبري سازمانی، سبب شکل. 2ي  فرضیه

گیري سازمان  سبک رهبري سازمانی، مدیریت چشم انداز  سبب شکلدر . 1-2ي  فرضیه

  تایید: بنیان می شود ارزش

گیري سازمان  سبک رهبري سازمانی، مدیریت انتقال ارزشها  سبب شکلدر  .2-2ي  فرضیه

  تایید: بنیان می شود ارزش

گیري سازمان  عتماد  سبب شکلسبک رهبري سازمانی، مدیریت ادر  .3-2ي  فرضیه

  رد: بنیان می شود ارزش
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گیري سازمان  سبک رهبري سازمانی، مدیریت بر خود  سبب شکلدر  .4-2ي  فرضیه

  رد: بنیان می شود ارزش

2( ضریب تعیین مدل
R ( دهد که   میشده است  که نشان %  5/57در شرکت توانیر،  برابر

هر قدر . تبیین کرده اند) سازمان ارزش بنیان(وابستهتغییرات متغیر % 5/57متغیرهاي مستقل 

از نظر . متغیر وابسته نقش بیشتري در تبیین متغیر مستقل دارد  ضریب مسیر بیشتر باشد،

نقش بیشتري در تعریف انتظارات   نفعان، پاسخ دهندگان، انتظارات مدیران از بین سایر ذي

به .  د از کارکنان، سازمان فرادست و جامعهي بعدي به ترتیب عبارتنها ذي نفعان دارد و نقش

ي مورد ها بیشتر از ارزش  ي مورد انتظار مدیران،ها عبارت دیگر از نظر پاسخ دهندگان، ارزش

از نظر پاسخ دهندگان در . سازمان فرادست و کارکنان در سازمان جاري است  انتظار جامعه،

داراي  ها پس مدیریت انتقال ارزشرهبري ارزش بنیان، به ترتیب مدیریت چشم انداز  و س

از نظر پاسخ دهندگان، انتظارات ذینفعان بیش از رهبري ارزش بنیان . بیشترین نقش هستند

بدین ترتیب مدل بر اساس . در تحقق سازمان ارزش بنیان در شرکت توانیر نقش داشته است

  . شود مینهایی  5شکل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  بنیان در شرکت توانیر ـ مدل نهایی سازمان ارزش 5شکل

  

  

  

  

  جامعه

  

مدیریت 

  انداز چشم

  کارکنان

  مدیران

   سازمان فرادست

انتقال مدیریت 

  ها ارزش

  

رهبري 

  بنیان ارزش

  

  

  

سازمان 

  بنیان ارزش
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  بحث و نتیجه گیري

تامین انتظارات آنان متجلی است  جوهره سازمان ارزش بنیان، در خدمت به ذي نفعان و

هدف ). Van Wart,1998( که از طریق سبک خاصی از رهبري سازمانی قابل تحقق است

ي آماري انجام ها تحلیل. این تحقیق شناسایی اجزاي تشکیل دهنده سازمان ارزش بنیان بود

دار بوده و تئوري پیشنهادي  دهد که الگوي به دست آمده در این تحقیق معنی میشده، نشان 

به نحوي که . کند میارزش بنیان را تایید محققان مبنی بر اجزاي تشکیل دهنده سازمان 

توان توسط متغیرهاي انتظارات ذینفعان  میدرصد تغییرات متغیر سازمان ارزش بنیان را  57.5

براي محاسبه روایی این تحقیق، از روایی سازه یا عامل . نمود و رهبري ارزش بنیان تبیین

استفاده گردید که یکی از پر کاربردترین روشهاست که توسط روش تحلیل عاملی تائیدي 

ي ها از آنجا که مقادیر تی گزارش شده براي تمام ضرایب نشانگرها و صفت. شود میمحاسبه 

گیري مورد استفاده در پژوهش حاضر  دازهاست مدلهاي ان 2مکنون مورد مطالعه بیش از 

ي ها گیري صفت مناسب بوده و نشان از آن دارد که نشانگرهاي مورد استفاده براي اندازه

. مکنون مورد مطالعه این پژوهش با ساختار عاملی و زیربناي نظري، تطابق قابل قبولی دارند

ده گردید که مقدار این ضریب جهت تعیین پایایی این تحقیق، از ضریب آلفاي کرونباخ استفا

به بهترین شکل با سئوالات سنجیده  ها به یک نزدیک بود که نشان دهنده این بود که سازه

زیرا . توان نتایج حاصله از سئوالات هر سازه را معتبر و قابل تحلیل دانست میلذا . شده اند

داشت ذهنی تمام اولا آنچه را که محقق در نظر داشته، دقیقا سنجیده است و ثانیا بر

دهد که تبدیل انتظارات  نتایج آزمون فرضیه اول، نشان می. پاسخگویان از آن یکی بوده است

هاي  جامعه، انتظارات سازمان فرادست، انتظارات مدیران و انتظارات کارکنان به ارزش

سازمان  .  سازمانی سبب شکل گیري سازمان ارزش بنیان در شرکت توانیر خواهد شد

از سازمان انتظار دارد که از قوانین و مقررات پیروي کند، روند مدیریت خدمات آن فرادست 

آزمون فرضیه دوم نیز حاکی از آن بود که رهبري ارزش . کارآمد و با کیفیت و اثربخش باشد

شود و اجزاي متشکله آن مدیریت چشم  میبنیان، سبب شکل گیري سازمان ارزش بنیان 

هنگامی که رهبري . شها، مدیریت اعتماد و مدیریت بر خود استانداز، مدیریت انتقال ارز

ي سازمان خلق کند، مبناي محکمی براي ها سازمان تصویر روشنی از رسالت و ارزش

ارزشهاي افراد با هم پیوند می خورد،  و  اقدامات کارکنان خود خلق خواهد کرد، در این حالت

 ردد و به اوج رقابت پذیري می رسدسازمان براي رسیدن به یک هدف واحد منسجم می گ

)Reave, 2005.(   
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رهبري مقتدرانه مبتنی بر سلسله مراتب، جایی را براي سطوح بالاي اعتماد یا توانمند 

ي ها در این نوع سبک از رهبري، زیردستان تمایلی به پذیرش ارزش. سازي نمی گذارد

ي ها میت سازد،ی متجل را خودي ها تیظرف تواند مین سازمان کی.  رهبران پیدا نمی کنند

 مشترك هدف وجود و تعهد حس و اورد،یب دست به انیمشتر ازی قیعم درك بسازد، توانمند

 & Graber( بسازد متقابل روابط و اعتماد بری مبتنی روابط آنکه مگر کند خلق را

Kilpatrick, 2008; Grojean & Dickson, 2004 .(ي برجسته و ها وقتی سازمان

شود که رهبري ارزش  میشوند، این نتیجه حاصل  میسطح جهان عمیقاً بررسی  دراثربخش 

رهبر . شود میبنیان سبب بهبود مستمر عملکرد سازمانی و توسعه پایدار بلندمدت سازمان 

ي مورد انتظار سازمان است و این مهم را از طریق مدیریت ها ارزش بنیان خود تجلی ارزش

به دیگر سخن رهبري ارزش بنیان به جاي دستور دادن از طرق رساند،  میبر خود به انجام 

). Kouzes & Posner, 2006( کند می اد چشم انداز کارکنان را هدایتالهام بخشی و ایج

ي پژوهش حاکی از آن است که در شرکت توانیر اعتقاد بر این است که  انتظارات ها یافته

در مدیریت  ود و رهبري ارزش بنیان،ذي نفعان سبب شکل گیري سازمان ارزش بنیان می ش

به خوبی از عهده جاري سازي انتظارات ذي نفعان در    چشم انداز و مدیریت انتقال ارزشها،

ي تحقیق، در سایر موارد از قبیل مدیریت ها اما داده. ي سازمانی برآمده استها قالب ارزش

ن،  موفق نبوده است و اعتماد و مدیریت بر خود، حاکی از آن است که رهبري ارزش بنیا

به عبارت دیگر، . تمرکز سبک رهبري سازمانی در توانیر، بر مدیریت انتقال چشم انداز  است

یی که توانایی رهبري سازمانی را در شرکت توانیر در خصوص مدیریت چشم انداز ها گویه

ري به یعنی رهبري سازمانی چشم انداز را به طو. مورد پرسش قرار داده،  تایید شده است

در شرکت توانیر  ها بررسی پاسخ .کارکنان منتقل نموده که چشم انداز را از آن خود می دانند

اما از  .تمرکز سبک رهبري سازمانی در توانیر، در مدیریت اعتماد استحاکی از رد فرضیه 

و   دلسوزي،  نظر پاسخ دهندگان نقاط گلوگاه کدامند؟ اعتماد رهبري سازمانی به کارکنان،

 مدیریت اعتماد، با رتبه بندي عوامل تعیین کننده مربوط به. تارمراقبت گونه نسبت به آنانرف

با استفاده از آزمون فریدمن، اولویت اول از نظر پاسخ دهندگان، بینش یافتن مدیران نسبت 

  مدیران لازم است براي جلب اعتماد کارکنان، در . به نیازهاي کارکنان است

شان دهند که به نیازهاي کارکنان بینش دارند و رفع آنها برایشان هاي خود ن گیري تصمیم

در اولویت بعدي  ها تلاش براي جلب مشارکت کارکنان در تصمیم گیري. یک اولویت است

دهد،  در  میاینکه کارکنان به خوبی احساس کنند که مدیریت به مشارکت آنها بها . قرار دارد
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همچنین لازم است در واگذاري مسئولیتها . خلق اعتماد در بین کارکنان اهمیت بالایی دارد

نشان دادن دلسوزي نسبت به . به کارکنان، لیاقت و شایستگی آنان مد نظر قرار گیرد

با کارکنان نیز از نکات ) از دید مثبت(رفتار مراقبت گونه. کارکنان، در اولویت بعدي قرار دارد

وجود روحیه خدمت . که لازم است براي ایجاد اعتماد مورد توجه قرار گیرد دیگري است

  .گذاري و نشان دادن تواضع نسبت به کارکنان نیز حائز اهمیت است

این فرضیه که در رهبري ارزش بنیان، مدیریت بر خود در شرکت توانیر، سبب شکل 

هندگان، شواهدي مبنی بر یعنی از نظر پاسخ د. شود، رد شد میگیري سازمان ارزش بنیان 

اما . وجود ندارد تایید اینکه تمرکز سبک رهبري سازمانی در توانیر در مدیریت بر خود است، 

پرهیز از عیب   معنویت، امیدبخشی،   خودآگاهی، توان تحمل تناقض،: نقاط گلوگاه عبارتند از

رهیز از غرور و رفتاري پ  رفتار خدا مسئولانه،  هوش عاطفی،  سرزندگی،  دیگرخواهی،  جویی،

مساله به صورتی نیست   به لحاظ مدیریت بر خود نیز،. که سبب افزایش خودباوري می شود

بنابراین در شرکت توانیر به لحاظ نیاز به . ي سازمانی شده باشدها که رهبر نمادي از ارزش

به . ود داردتقویت رهبري ارزش بنیان از ابعاد مدیریت اعتماد و مدیریت بر خود، ضرورت وج

شکل گیري سازمان ارزش بنیان، تحقق نوع  براي  همانگونه که اشاره شد،  دیگر سخن،

انداز، انتظارات ذي  بین چشم هماهنگی خاصی از رهبري سازمانی لازم است که سبب ایجاد

اهمیت و نقش رهبري سازمانی در تحقق سازمان . ارزشهاي جاري سازمانی می شود و نفعان

بنیان  ارزش تا بدان حد است که در ادبیات از آن به عنوان ابزار عمده سازمان ارزش بنیان،

رهبران  تحقیقات حوزه تحولات رفتاري بر این واقعیت صحه می گذارند که . می شود یاد

یی باشند که سازمان به دنبال تحقق آن در رفتار است و ها ابتدائا باید نمونه و الگو ارزش

چراکه رهبران غالباً الگوي کارکنان هستند و  ري رهبران هستند،نقطه آغازین تحول رفتا

یابد؛ چون رأس سازمان آفریننده روح  ي رفتاري آنان به سادگی در سازمان ترویج میها ارزش

  . و حیات آن است

بررسی رتبه بندي انجام شده محققان، در خصوص اجزاي متشکله مدیریت بر خود، 

. قائل شدن براي تک تک کارکنان در اولویت قرار داردحاکی از آن است که بعد اهمیت 

اینکه رهبري سازمانی در رفتار و گفتار خود، ارزش دیگر خواهی را نشان دهد، در اولویت دوم 

به دنبال آن، رفتار رهبري که سبب . رفتاري امیدبخش در اولویت سوم است. اهمیت قرار دارد

وان تحمل تناقض، سرزندگی، هوش عاطفی و ت. افزایش خودباوري افراد شود، قرار دارد

پرهیز از عیب جویی، رفتار خدا مسئولانه و . معنویت به ترتیب در اولویتهاي بعدي قرار دارند
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لذا،  با . پرهیز از غرور، خودآگاهی،کنترل بر خشم و پشتکار نیز در اولویتهاي بعدي هستند

نخبگان دانشگاهی و خبرگان  توجه به شکاف موجود بین مدل مطلوب شناسایی شده توسط

صنعتی و مدل وضعیت موجود در شرکت توانیر، لازم است در جهت نیل به سازمان ارزش 

سهم نظري محققان  .بنیان، به موارد شناسایی فوق توجه شود و اقدامات لازم صورت گیرد

در پژوهش حاضر، طراحی مدل سازمان ارزش بنیان براي بخش دولتی است که علیرغم 

فراوان محققان براي انجام بی عیب و نقص، این تحقیق داراي محدودیتهایی  تلاش

مهم ترین محدودیت تحقیق، مسلما مفهوم سازي سازمان ارزش بنیان و ساخت . باشد می

ذکر این مطلب نیز ضرورت دارد که مدل سازمان ارزش بنیان در سطح . ابزار سنجش آن بود

تر شناخته شده است و پژوهشی درباره آن صورت جهان مفهوم جدیدي است و در ایران کم

  .نگرفته است، در نتیجه محققان با محدودیتهاي بسیاري مواجه بوده اند

 
 ها نوشت پی

12. Convenience  sampling 
13. Validity 
14. Reliability 
13. RMSEA 
14. GFI 
15. NFI 
16. AGFI 
17. D-W 

 
  

1. Stakeholder Expectations 
2. Value-based Organization 
3. Public Sector 
4. Social System 
5. Competency 
6. Accountability 
7. Transparency 
8. Continuency 
9. Newman 
10. Consensus Methods 
11. Subjective 

  منابع 

  .صفارانتشارات . مهديالوانی، ترجمه . هاي سازمان دولتی تئوري). 1382( .دنهارت، رابرت

  .نی نشر .هوشنگ ،ترجمه نایبی .پیمایش در علوم اجتماعی). 1376. (اي .دي دواس،

  .انتشارات یوسف. اجراي تحقیق به روش دلفی). 1385(. زاده، عبدالرضا عالی

فصلنامه . دهایی از کاربر روش دلفی، مبانی، مراحل و نمونه ).1385. (دوستی، سیروس علی

  .8-24، 31  ،ویجی مدیریت و توسعهتر-یعلم

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


   1390، زمستان 24فصلنامه علوم مدیریت ایران، سال ششم، شماره 

 

136 

  .شریف .اقتصادي -ها در تحقیقات اجتماعی پردازش و تحلیل داده). 1385( .کلانتري، خلیل

. اقتصادي -سازي معادلات ساختاري در تحقیقات اجتماعی مدل). 1385( .خلیل کلانتري،

  .فرهنگ صبا

موسسه انتشارات . مهدي ،نژاد پاریزي ترجمه ایران. رهبري تحول). 1383( .کاتر، جان پی

  .تحقیقات و آموزش مدیریت

نشر  .ابوالحسن ،ترجمه فقیهی. هاي پژوهش اجتماعی روش). 1390(. نیومن، ویلیام لاورنس

  .ترمه

Agle, B. R.,   & Caldwell, C. B. (1999). Understanding research on 

values in business. Business and Society Journal, 38, 26-388. 

Akotia, P. (1996). The management of public sector or the implications of  

good government. Legon: University of Ghana Press. 

Allen, K. E., & Stelzner, S. L. (1998). The ecology of leadership: 

Adapting to the challenges of a changing world. Journal of 

Leadership & Organizational Studies, 2, 275-290. 

Anderson, C. (1997). Value-based management. Academy of 

Management Executive Journal, 11, 25-46. 

Argyriades, D. (2003). Values for public services: Lessons learned from 

recent trends. International Review of Administrative Sciences, 

69, 521-533. 

Barret, R. (2006). Building a value- driven organization: A whole system 

approach to cultural transformation. Boston: Butter worth- 

Heinemann. 

Barret, R., & Leader, L. (2010). Leadership values assessment. Barret 

Values Centre Pub. 

Blanchard, K., &  O’Connor, M. (1997). Managing by values. San 

Francisco: Berrett Koehler Publishers. 

Brown, M. E., & Trevino, L. K. (2006). Ethical leadership: Review and 

future directions. The Leadership Quartely, 17, 595-616. 

Brytting, T., & Trollestad, C. (2000). Managerial thinking on value-based 

management. International Journal of Value-based Management, 

13, 55-77. 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


  مادر تخصصی توانیر شرکت  در بنیان ارزش سازمان مدل سنجش و طراحی

137 

Buchko, A. A. (2007). The effects of leadership on value-based 

management. Leadership & Organization Development Journal, 

28, 36-50. 

Byng, S., & Cairns, D. (2001). Values in practice and practicing values. 

Journal of Communication Disorders, 35, 89-91. 

Choen, A. (2009). A value–based perspective on commitment in the 

workplace: An examination of Schwartz’s basic human value 

theory among employees. International Journal of Intercultural 

Relations, 33, 332-335. 

Dent, M. (2005). Spirituality & leadership: An empirical review, 

definitions, distinctions, and embedded assumptions. The  

Leadership Quarterly,16, 625-627. 

Driscoll, D., & Hoffman, M. W. (2000). Ethics matters: How to 

implement value-driven management. Walthm: Bentley College, 

Centre for Business Ethics. 

Fernandez, J. E., &  Hogan, R. T. (2002). Value-based leadership. 

Journal of Quality and Participation, 25, 25-27. 

Filzmoser, M. (2005). A synergy and value-based view of economic 

organization. Vienna: University of Vienna. 

Fink, A., & Kosecoff, J. (1984). Consensus methods: Characteristics and 

guidelines for use. American Journal of Public Health, 74, 230-

245. 

Fry, L. (2003). Toward a theory of spiritual leadership. The Leadership 

Quarterly, 14, 693-727. 

George, J., & Gareth, R. (1997). Experiencing work: Values, attitudes, 

and moods. Human Relations Journal, 4, 393-416. 

Graber, D. R., & Kilpatrick, A. (2008). Establishing value-based 

leadership and value systems. Journal of Human services 

Administration, 31, 179-197. 

Grojean, M. W., &  Dickson, M. W. (2004). Leaders, values, and 

organizational climate examining leadership strategies  for 

establishing an organizational climate regarding ethics. Journal 

of Business Ethics, 55, 223. 

Hasson, F., & Keeney, S. (2000). Research guidelines for the Delphi 

survey technique. Journal of Advanced Nursing, 32, 346-410. 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


   1390، زمستان 24فصلنامه علوم مدیریت ایران، سال ششم، شماره 

 

138 

Heintzman, R. (2002). People, service and trust: Is there a public sector 

service value chain. Sage Publication. 

Hofstede, G. (2005). Cultures and organizations: Intercultural 

cooperation and its importance for survival. New York: 

McGraw-Hill. 

Hood, J. N. (2003). The relationship of leadership style and CEO values 

to ethical practices in organizations. Journal of Business Ethics, 

43, 263-273. 

Kanungo, R. N. (2001). Ethical values of transactional and 

transformational leaders. Canadian Journal of Administrative 

Sciences, 18, 265-275. 

Karl, A., & Cynthia, L. (1998). Job values in today’s workforce: A 

comparison of Public and private sector employees. Public 

Personnel Management Journal, 27, 515-527.  

Knight, J. A. ( 1997). Value based management: Developing a systematic 

approach to creating shareholder value. McGraw-Hill. 

Kouzes,  J.  M. , & Posner, B. Z. (2006). A  leader’s legacy. Jossey 

Bass/Wiley Pub. 

Kouzes, J. M., & Posner, B. Z. (1987). The leadership challenge. Jossey 

Bass/Wiley Pub. 

Kriger, M. (2005). Leadership with inner meaning: A contingency theory 

of leadership. The Leadership Quarterly, 16, 561-572. 

Malmi, T. , & Ikaheimo, S. (2003). Value-based management practices 

some evidence from the field. Management Accounting Research 

Journal, 12, 601-624. 

Marse, R. S. (2010). Integrative public leadership catalyzing 

collaboration to create public value. The Leadership Quarterly, 3, 

445-550. 

Michie, S. (2005). Values, emotions, and authenticity: Will the real leader 

stand up? The Leadership Quarterly, 16, 441-445. 

Mills, A. E., & Spencer, E. M. (2005). Values-based decision-making: A 

tool for achieving the goals of healthcare. HEC Forum, 17,18-32. 

Parry, K. W., & Proctor-Thomson, S. B. (2002). Perceived  integrity of 

transformational leaders in organizational settings. Journal of 

Business Ethics, 35, 75-96. 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


  مادر تخصصی توانیر شرکت  در بنیان ارزش سازمان مدل سنجش و طراحی

139 

Reave, L. (2005). Spiritual values & practices related to leadership 

effectiveness. The Leadership Quarterly, 16, 655-657. 

Reilly, A. H., & Ehlinger, S. (2007). Choosing a value-based leader: An 

experimental exercise. Journal of Management  Education, 31, 

245-262. 

Roger, C. M., & Davis, J. H. (1995). An integrative model of 

organizational trust. Academy of Management Review Press. 

Rouillard, C., & Giroux, D. (2005). Public administration and 

managerialist   favor  for values and ethics: Collective confusion 

in control societies. Administrative Theory & Praxis Journal, 27, 

330-337. 

Steers, R. M. (1997). Antecedents and outcomes of organizational 

commitment. Administrative Science Quarterly, 22, 46-56. 

Story, V., & Hurdley, L. (2001). Methodological and practical 

implications of the Delphi technique in marketing decision-

making: A re-assessment. The Marketing Review Journal, 11, 

264-271. 

Tischler, L. , Biberman, J., & Altman, Y. (2007). Model for researching 

about spirituality in organizations. Business Renaissance 

Quarterly, Pasadena, 2, 236-244. 

Trevino, L. K., & Youngblood, S. A. (1990). Bad apples in bad barrels: A 

causal analysis of ethical decision making behavior. Journal of 

Applied Psychology, 24, 7-476. 

Van Wart, M. (1998). Changing public sector values. New York: Garland 

Press. 

Viinamaki, O. (2009). Intra-organizational challenges of values-based 

leadership. Electronic Journal of Business Ethics and 

Organizations Studies, 14, 440-464. 

Vijayakumar, V. S. R. (2007). Management styles, work values and 

organization styles, work values and organization climate. 

Journal of the Indian Academy of Applied Psychology, 33, 249- 

250. 

Vogelsang, J. D. (1998).Value-based organization development. Journal 

of Nonprofit Management, 2, 605-635. 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


   1390، زمستان 24فصلنامه علوم مدیریت ایران، سال ششم، شماره 

 

140 

Volcker, P. A. (1989). Leadership: Rebuilding the public service. 

Washington, DC: National Commission on the Public Service. 

Young, B. S., & Stephen, W. (1998). Organizational commitment among 
public service employees. Public Personnel Management, 27, 
339-348. 

Zytowski, D. G. (1970). The concept of work values. Vocational 
Guidance Quarterly, 18, 176-86.   

 

  

  

  

  

 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


  مادر تخصصی توانیر شرکت  در بنیان ارزش سازمان مدل سنجش و طراحی

141 

 

 
1
 Social system

 
 

Competency
 2

  

Accountability
 3

  

Transparency 4  
5
 continuency 
6
 Newman 
7 Consensus Methods 
8 Subjective 
9
 Convenience  sampling 
10
 Validity 

Reliability 11  
12 RMSEA 
13
 13 GFI 
14 NFI 
15 15

 AGFI 
16 D-W 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir

