
 

 چکیده

این پژوهش، بررسی تأثیر رهبری اقتدارگرا  بر کاهش استعداد هدف: هدف از انجام 

 پروتئین با نقش میانجی فرهنگ بروکراتیک است.

روش: روش تحقیق حاضر از نظرهدف، کاربردی و از نظر نحوه جمع آوری داده ها، 

کارکنان دوایر تحقیق و توسعه شرکت هایِ  در این پژوهش. توصیفی از نوع همبستگی است

نفر به عنوان جامعه آماری انتخاب و با روش نمونه  366ا مالکیت دولتی به تعداد دارویی ب

 شد. نیینفر تع 188براساس فرمول کوکران حداقل نمونه لازم  و ای متناسبطبقه  گیری

یافته: نتایج پژوهش نشان دهنده آن است که رهبری اقتدارگرا  هم به صورت مستقیم و 

بر کاهش استعداد پروتئین کارکنان دوایر تحقیق و توسعه در هم از طریق فرهنگ بروکراتیک 

 شرکت های دارویی با مالکیت دولتی تاثیر می گذارد.

نتیجه گیری: نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده های تحقیق نشان دهنده این بود که 

ز می دانند و مک گریگور ذاتاً تنبل و مسئولیت گری xرهبران اقتدارگرا کارکنان را مانند تئوری 

سعی می کنند با ایجاد فرهنگی بروکراتیک در سازمان آنان را تحت کنترل شدید خود دربیاورند. 

در چنین محیطی هیچگونه تنوع طلبی کاری و ارتقاء مهارت و دانشِ بیش از حد نیاز ارج نهاده 

گردد. لذا  نمی شود و هرگونه تلاش خارج از استاندارهای تعیین شده موجب مجازات شدیدی می

بطور قطع روند پرورش استعداد پروتئین در چنین سازمانی  به شدت روندکاهشی به خود می 

گیرد و حتی اگر فردی جدایِ از اهداف سازمانی جهت گیری مسیر شغلی پروتئین را سرمشی 

خود قرار دهد یا با مجازات های شدید روبه رو خواهد شد یا زمینه خروج خود از سازمان را به 

 صورت ناخواسته فراهم آورده است.

 کلید واژه:

 رهبری اقتدارگرا، فرهنگ بروکراتیک، استعداد پروتئین

 

 مقدمه

تغییرات سریع در جهانی شدن کسب و کارها و همچنین رقابت در تغییرات تکنولوژی، سازمان ها را 

منابع   .(2009 1همکارانملزم به سازگاری بیشتر با نیازهای متغیر مشتریان کرده است )نائوتا و 

انسانی امروزه مهمترین عامل موفقیت سازمان ها در چنین فضایی است، در این زمینه یکی از 

عواملی که موجب برتری سازمان نسبت به رقبا می شود، عامل استعداد و توانایی های متنوع 

 (. زیرا سازمان ها نیازمند کارکنانی خبره و1395کارکنان حرفه ای است )اسماعیلی و امیری، 

توانمند با مهارت های بالا می باشند تا بتوانند به سرعت با تغییرات محیطی تطابق پیدا کرده و به 

آنها واکنش نشان دهند. از این رو سازمان های پیشرفته تلاش می کنند زمینه پیشرفت و ارتقاء 

د عملکردی بهتر و هرچه بیشتر توانایی ها و مهارت های کارکنان را  فراهم آورند تا به تبع آن بتوانن

(. در واقع استعداد پروتئین به کارکنان کمک 2017و همکاران  2)وانگ  انعطاف پذیرتر داشته باشند

می کند تا به صورت افراد همه فن حریف در آمده و با حرفه ای شدن در مشاغل مختلف سازمان، 

کارکنان دارای مسیر شغلی پاسخگوی نیازهای متغیر مشتریان و محیط رقابتی امروز باشند. اینگونه 

متنوع بوده و برای ارتقاء و توسعه توانمندی های خویش بیش از آنکه متکی به سازمان و نردبان 

(. مشاهدات 2004 ،3سنتی آن باشند، به حرفه خود و ارزش های محوری آن وابسته هستند )هال

ای آماده کردن خود برای میدانی نشان می دهد در سازمان های دولتی کشور تمایل و اراده ای بر

ری رویکرد ایجاد زمینه های پرورش استعداد پروتئین در پرسنل خویش وجود ندارد. یکی از مهمترین دلایل عدم تمایل اینگونه سازمان ها به در پیش گی
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( . رهبری اقتدارگرا 2014و همکاران،  4نوین توانمندسازی کارکنان در قالب پرورش استعداد پروتئین، بکارگیری سبک رهبری اقتدارگرا می باشد )چن

(. تمایل 2004و همکاران،  5اشاره به رفتار رهبر در بکارگیری قدرت و کنترل مطلق بر کارکنان و تحمیل نظم دقیق بر آنها برای فرمانبرداری دارد )چنگ

هدید و ارعاب سبب می شود که سوء استفاده از قدرت به رهبران اقتدارگرا در به کار بردن تسلط شخصی بر زیردستان و کنترل عملکرد آنها از طریق ت

(. در واقع این رهبران با تهدید کردن و ترساندن ماهرانه کارکنان به دنبال این هستند تا 2010و همکاران،  6امری رایج در سازمان تبدیل شود )کیازد

(. رهبری اقتدارگرا با بکارگیری سبک یک طرفه و 2008، 7و اسکندوراآنها را به منظور دستیابی به اهداف سازمانی خویش تسلیم سازند ) پلگرینی 

و  دستوری مانع تسهیم دانش و توسعه حرفه ای کارکنان شده و سکوت اجتنابی را در سازمان اشاعه می دهد. این نوع رهبری مناسب افراد سازگار

؛ موریسن 2018مان فراری داده یا آنها را گوشه گیر می سازد )چن و همکاران، مطیع بوده و کارکنان حرفه ای و با استعداد متنوع )پروتئین( را از ساز

(. یکی از مهمترین ابزارهای رهبری اقتدارگرا برای اِعمال سبک رهبری خویش، فرهنگ بروکراتیک است. این فرهنگ بر تخصص گرایی 2000، 8و میلیکن

أکید کرده و مسیر شغلی سنتی و نردبانی سازمان را بهترین پاداش برای کارکنان در یک حوزه خاص و اجرای قوانین و دستورات مقامات مافوق ت

(. رهبرانی که رفتارهای اقتدارگرایانه از خود نشان می دهند جو و فرهنگ سازمان را نیز با خود هم جهت و به سوی 2014، 9مطیع می داند )ون در ویت

ختیار و مسئولیت و نیز نوع فعالیت در سازمان طبقه بندی شده و کانالیزه می شود )آشنا و بروکراتیک شدن سوق می دهند. در فرهنگ بوروکراتیک ا

(. از این رو، اقدامات در سازمان شکل مکانیک و روتین به خود می گیرد به طوری که سازمان همواره در مقابل رویدادها و حوادث 1392همکاران، 

(. در سازمان هایی که این نوع فرهنگ بر آن غالب است 1394دریانی و قهرمان زاده نیمگزی، مشابه، پاسخ های مشابهی خواهد داشت )گرجی ازن

چنین  مشارکت میان کارکنان اندک بوده ولی نظارت و کنترل بسیار بالا می باشد. عواملی مانند نظم و انظباط، موقعیت و سلسه مراتب سازمانی در

(. بنابراین در سازمان هایی که با سبک رهبری اقتدارگرا و فرهنگ بروکراتیک اداره می 2010، 10فرهنگی دارای اهمیت بسیار است ) منصور و طیب

نوآوری شوند، نمی توان انتظار ارتقاء سطح مهارت و تخصص در کارکنان را داشت. صنایع دارویی ایران یکی از مهم ترین صنایع دانشی و وابسته به 

بیشتر باشد، موفقیت شرکت بیشتر  R & Dران ایجاد می کنند. در این صنایع هرچه نوآوری های حاصل از هستند که گردش مالی زیادی در اقتصاد ای

شده و سهم بالاتری از بازار به ویژه در حوزه داروهای خاص و گران قیمت نصیب خود می نماید. درواقع شرکت های دارویی برای کسب مزیت 

پخش دارو و داروخانه ها، نیازمند ارائه محصولات دارویی جدید بوده و همواره در پی نهادینه سازی رقابتی و افزایش رضایت و وفاداری شرکت های 

(.  مالکیت دولتی شرکت های دارویی در 2016و همکاران،  11تحریک می کند )دی ماسیا R&Dسیاست هایی هستند که خلاقیت و نوآوری را در دوایر 

سته به دولت شده و به دلیل تمایز منافع رهبر از منافع شرکت ، سال به سال از میزان نوآوری در این شرکت ایران موجب انتصاب رهبران اقتدارگرا واب

ها به دلیل خروج متخصصان حرفه ای دارای استعداد پروتئین کاسته شده و جریان نوآوری به سمت سکون و اینرسی متمایل گردیده است. از 

اد پروتئین در حوزه دارو بیش از هرچیز به فکر کارکردن بایک رهبر خوب هستند که به پرورش آنجائیکه متخصصان حرفه ای دارای استعد

استعدادهای متنوع آنان و توسعه حرفه ای بیشتر ایشان کمک نماید، سبک نامناسب رهبری اقتدارگرا موجب سرخوردگی آنان و در نهایت خروج 

اضر سعی دارد اثر رهبری اقتدارگرا بر کاهش استعداد پروتئین با نقش میانجی فرهنگ بروکراتیک اینگونه کارکنان از شرکت می شود. بنابراین تحقیق ح

 را در بین متخصصان شرکت های دارویی با مالکیت دولتی مورد بررسی قرار دهد. 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 رهبری اقتدارگرا
authoritarian  از کلمهautocratic ده است کهدر زبان یونانی گرفته ش"Auto"  به معنای خود وcratic  به معنای قوانین می باشد. رهبری اقتدارگرا

در تحقیقاتی که در مورد شرکت های تایوانی صورت گرفت پدیدار شد و این نوع رهبری به عنوان بخش مهمی از  1970برای اولین بار در دهه ی 

قدرت و اقتدار قانونی، در انحصار بری است که (. رهبری اقتدار گرا یک سبک ره2000 ،رهبری پدرسالارانه در نظر گرفته شده است )چنگ و همکاران

رهبر گرفته می شود و زیردستان فرصتی برای ارائه پیشنهادات خود خود و تصمیمات بدون مشورت با اعضای تیم و توسط  بودهرهبر سازمان 

ط مشی ها توسط رهبر دارد، رهبر است که تصمیم (. در واقع، رهبری اقتدارگرا اشاره به دیکته کردن رویه ها و خ12،2014)ماسولینو و کالابرو ندارند

به ، رهبران اقتدارگرا (. 2000، 13می گیرد چه اهدافی را باید بدست آورد، و همه ی فعالیت ها را بدون مشارکت زیردستان هدایت می کند )فاره و چنگ

نتایج عملکرد ناامیدکننده  و زمانی که کنندانجام آن مشخص میی روشنی انتظارات خود را از کاری که باید انجام شود، زمان انجام دادن کار و نحوه

زات کردن به باشد یا انتظارات آنان اتفاق نیفتد، رهبر اقتدارگرا با شدت و به سرعت عملکرد کارکنان را مورد بررسی قرار داده و از قدرتش برای مجا

(. رهبری اقتدارگرا ترجیح می دهد که بر کارها و نتایج کارها 2018همکاران،  منظور جلوگیری از رفتار نامطلوب در سازمان استفاده می کند )چن و
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ری کنند تمرکز داشته باشد تا کارکنان. این سبک رهبری فرض می کند که افراد جاه طلبی اندکی داشته و ترجیح می دهند که از پذیرش مسئولیت خوددا

ا به رفتار یک رهبر در ادایِ اقتدار و کنترل مطلق بر کارکنان و فرمان دادن غیر مستقیم از طریق (.  به طور کلی، رهبری اقتدارگر2018)وانگ و همکاران ،

(. رهبران اقتدارگرا تمایل دارند از طریق ساختارهای ابتکاری، ابلاغ 2004تحمیل سخت گیرانه نظم و انظباط بر کارکنان اشاره دارد )چنگ و همکاران،

(. رهبران اقتدارگرا 2007و همکاران ، 14ای سازگار و تهدید انظباطی خاطیان، کنترل خود بر سازمان را اعمال کنند )آرییمقررات، ارائه پاداش به رفتاره

(. ایده اصلی در این سبک رهبری 2008با تهدید و ارعاب ماهرانه تلاش می کنند که کارکنان را مطیع اهداف سازمانی قرار دهند )پلگرینی و اسکاندورا، 

ه رهبران اقتدارگرا در موقعیت هایی که به تصمیم گیری سریع نیاز می باشد، موثرتر و اثربخش تر هستند زیرا اهداف مشخص و بدون این است ک

(. همچنین رهبران اقتدار گرا با تعیین قوانین بسیار مشخص و روشن و اعِمال 2015و همکاران، 15ابهامی را برای سازمان تعریف می کنند )هوانگ

 و پاداش ها، عدم قطعیت را کاهش می دهند و پیروان دقیقاً می دانند که باید چه کاری را انجام داده و چه کاری را انجام ندهند )وانگ و مجازات ها

طلوب (. با اینحال مطالعات تجربی اندکی از نتایج مثبت سبک رهبری اقتدارگرا حمایت کرده اند. در واقع این سبک رهبری از سبک های نام16،2018گوان

و  17)گأو و نرخ بالای غیبت و یا تغییر و تحول کارکنان را به دنبال داشته باشد شدهی افراد باعث تضعیف روحیهرهبری به شمار می آید و می تواند 

 (.2018همکاران،

 فرهنگ بروکراتیک
سازمان اثر می گذارد و می تواند نقطه شروعی فرهنگ سازمانی به عنوان مجموعه ای از باورها و ارزش های مشترک، بر رفتار و اندیشه اعضای 

 های تحقیق و ها نظریه دنبال به که سازمانی فرهنگ انواع از (.  یکی18،2018برای حرکت و پویایی و مانعی در راه پیشرفت به شمار آید )کیم و چانگ

 فرهنگ در. باشد می بوروکراتیک فرهنگ است، داده شکل را مدیریت کانونی و اصلی مباحث از یکی و کرده پیدا روزافزونی اهمیت مدیریت، در جدید

 بر و مراتبی سلسه اختیار های جریان واقع در باشد، می سیستماتیک و شده بندی طبقه سازمان در فعالیت نوع نیز و مسئولیت و اختیار بوروکراتیک،

و  19دارد )سادی بستگی ها داده نوع و کارکنان ذهنیت به هایی سازمان چنین در اطلاعات تسهیم کلی طور به. شود می داده نشان کنترل و قدرت اساس

 از کارکنان و شود می کنترل استاندارشده های رویه براساس افراد اقدامات است؛ غالب بوروکراتیک فرهنگ که هایی سازمان در (.2017همکاران،

 پذیری بینی پیش و ثبات بر آنها بلندمدت توجه و دارند تأکید مقررات و قوانین تقویت بر ها سازمان اینگونه. برخوردارند قدرت و آزادی میزان کمترین

 (.1392 همکاران، و آشنا) سازد می ضروری را استاندارد عملیاتی های رویه از استفاده سازمان، در مراتبی سلسله ماهیت ترتیب، بدین. است استوار

 مشخص، استانداردهای مقررات، و قوانین وضوح نبایدها، و بایدها از روشن ای مجموعه بالا، تعهد از کارکنان برخورداری به نسبت فرهنگ این در

 رسمی های سازمان برای آلی ایده نوع را بوروکراتیک فرهنگ وبر مارکس. (1392همکاران،  و بوزنجانی فرهی) شود می تأکید...  و تعارض از پرهیز

 : از اند عبارت فرهنگ نوع این ویژگی ترین عمده. (20،2007کند )کیوانگ می قلمداد مناسب هستند؛ منطقی و کارآمد که

 مدیریت، و فرماندهی یکپارچه شبکة و ها رویه ها، روش ها، نظام ساختار، از افزا هم و منسجم ای مجموعه از برخورداری به اشاره که: یکپارچگی 

 .دارد سازمانی واحدهای بین انسجام و هماهنگی و سازمان مهم و کلیدی مسائل سر بر کارکنان عمومی توافق و اجماع

 یافته سازمان انضباط، و نظم شده، تعریف ای زنجیره و رسمی روابط وجود پذیری، تبعیت ها، دستورالعمل و مقررات قوانین، رعایت: مندی ضابطه

 است معین شغلی مسیرهای و ها جایگاه وجود و امور بودن

 قابل و پایدار روندها، و فرایندها سنجش معیارهای بودن دسترس در رسمی، استانداردهای مشاغل، بین هدفمند و منطقی روابط که: منطقی فرایندهای

 .است فرایندها مستمر بهبود و بازمهندسی کار، انجام های روش بودن بینی پیش

 از برخورداری ارتباطی، های زیرساخت به توجه ها، زیرنظام سیستماتیک و هدفمند ارتباط مفید، و کارا های نظام از برخورداری به که: مدون های نظام

 (.1396نیا، رستم و غفاری از نقل به ؛1392همکاران، و فرهی) دارد اشاره دقیق و هوشمند اطلاعاتی های شبکه

 استعداد پروتئین
در مورد مسیر شغلی متنوع بر می گردد. نام جهت گیری مسیر شغلی پروتئین  1996ریشة جهت گیری مسیر شغلی پروتئین به یافته های هال در سال 

 یا متنوع از اسم پروتئوس، خدای دریا در افسانه های یونان باستان که می توانست به اشکال و صورت های گوناگونی درآید، گرفته شده است.

(. حال اینکه پروتئین در کارکنان به معنایِ یادگیری مداوم و پیوسته است که بتوانند خود را دائماً به دانش و مهارت های 1396پهوند و عارف نژاد،)س
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ره دارد. (. پرورش استعداد پروتئین در افراد به دو بعد جهت گیری شغلی ارزش محور و مدیریت شغلی خود محور اشا2004جدیدی مجهز سازند )هال،

رویکرد ارزش محوری به ارزش های درونی فرد اشاره داردکه راهنمای تصمیمات مسیر شغلی وی بوده و معیاری برای سنجش موفقیت مسیر شغلی 

ورش (.  پر21،2006او می باشد. خودهدایتی نیز به معنی تطبیق مستمر فرد با عملکردها و الزامات یادگیری جدید تعریف می شود )برایسکو و هال

ورت استعداد پروتئین در فرد نشان دهنده ی این است که افراد مایل به مدیریت و کنترل تغییرات مسیر شغلی خویش بر اساس ارزش های کاری به ص

لیت اصلی (. در واقع مسؤو2015و همکاران، 22خود هدایت بوده تا اینکه کنترل و مدیریت آن را به سازمان یا عوامل بیرون از خود بسپارند )دیرنزو

بر رفتار خاصی  protean(. مسیر شغلی 2017و همکاران، 23بیشتر متوجه خود فرد است تا سازمان مربوطه )هیرسشی proteanتوسعه استعداد های 

نوعی  proteanهمچون قابلیت تحرک و انطباق پذیری دلالت نکرده بلکه بیشتر یک الگوی فکری درباره ی مسیر شغلی است. به طور خاص جهت گیری 

نگرش درباره ی مسیر شغلی است که بازتابی از پارامترهایی همچون آزادی، خودهدایتی بودن و انتخاب گزینه های متعدد بر اساس ارزش های 

ر (. در واقع، جهت گیری مسیر شغلی پروتئین به معنی پیگیری معیارهای موفقیت شغلی و مدیریت فعالانة مسی2006مشخص می باشد )برایسکو و هال،

شغلی فرد است. در این جهت گیری، سرمایه های انسانی بدون توجه به مسیرهای شغلی از پیش تعیین شده و وابسته به کارفرما، فقط به حرفه 

تخصصی خویش وفادار بوده و معیارهای موفقیت حرفه ای خود را پیگیری می کنند. این سخن به معنی آن است که متخصصان حرفه ای امروزی 

رفت از نردبان سنتی سازمان بالا نرفته و خود در پی ساخت نردبان موفقیت خویش هستند. جهت گیری مسیر شغلی پروتئین به معنی پیگیری برای پیش

(. افراد با مسیر شغلی پروتئین افرادی 24،2014فرصت های شغلی و روابط شبکه ای در سراسر مرزهای سازمانی می شود )گوبلر، آمولد و کومبس

 در مقایسه با کسانی که اهداف سازمانی ساده ای را اتخاذ می کنند و منتظر می مانند تا سرپرستان برای توسعه مسیر شغلی آنها اهدافی راهستند که 

ت می مشخص کنند به صورت آینده نگرانه اهداف مسیر شغلی خود را تعیین می کنند و اهداف و استانداردهای منحصر به فردی را برای موفقیت به دس

 (.2019و همکاران،25آورند )رودریگوِز

 مدل مفهومی پژوهش
 

 
 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 پیشینه پژوهش
، ارزش های مورد نظر سازمان را در قالب  ( در پژوهش خود در بیمارستان های دولتی نشان دادند که سبک رهبری اقتدارگرا2004چنگ و همکاران )

نهادینه کرده و هرگونه ارزش های مغایر با سبک رهبری اقتدارگرا را به وسیله مکانیزم های انظباطی سرکوب فرهنگ بروکراتیک در سراسر سازمان 

( در تحقیق خود نشان دادند که رهبری اقتدارگرا به وسسیله سیستم های مدون و دقیق گزارش دهی و کنترل شدید فرآیندهای 2006) 26آیخان می نماید.

ع و امکانات، فعالیت های کارکنان را به کانال های خاصی هدایت و رهبری می کند. این پژوهش نشان داد که کارکنان کاری از طریق یکپارچگی مناب

( در 2014چن و همکاران ) حرفه ای و دارای استعداد متنوع از این سبک ناراضی بوده و نرخ خروج از خدمت آنان بیشتر از میانگین صنعت بود.

بین سبک رهبری اقتدارگرا و وجود کارکنان با تخصص عمومی که قادر به انجام وظیفه در جایگاه های مختلف شغلی می پژوهش خود نشان دادند که 

ر و سلیقه آنها باشند، رابطه منفی وجود دارد. به عبارت دیگر رهبران اقتدارگرا تخصص های افراد را به کانال های از پیش تعیین شده هدایت و اعِمال نظ
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( در پژوهش خود ثابت کردند که رهبری اقتدارگرا اثر مثبت و معنی داری بر 2018( و چن و همکاران )2018نمایند.گائو و همکاران )را محدود می 

 سکوت گرایی هوشمندانه دارد. در واقع این سبک رهبری تسهیم دانش و تبادل اطلاعات را که شرط اصلی پرورش استعدادهای پروتئین در سازمان

( در تحقیق خود نشان دادند که ارتباط بین 2013وانگ و همکاران ) کرده و ارتباطات یک طرفه و از بالا به پائین را ترویج می کند. است را محدود

 ظور افزایشرهبری اقتدارگرا و پرورش استعداد متنوع در کارکنان به طور کلی منفی است. رهبران اقتدارگرا ممکن است اطلاعات مربوط به کار را به من

( در پژوهشی به بررسی فرهنگ 1391نبوی و همکاران ) و تقویت کنترل خود بر کارکنان و جلوگیری از توانمندسازی آنها از ایشان مخفی نگه دارند.

نیکی و شرح بوروکراتیک سازمان بر بیگانگی از کار کارمندان سازمان های اداری پرداختند. نتایج پژوهش آنان نشان داد که میان ویژگی های رقابت تک

سیم کار و وظایف با بیگانگی از کار رابطه معنادار و منفی وجود دارد. در حالی که ویژگی های دیگر همچون سلسله مراتب اقتدار، غیر شخصی بودن، تق

به عنوان بستری برای  ( در پژوهش خود نشان داد که فرهنگ سازمانی2007) 27نظارت قوانین با بیگانگی از کار رابطه مثبت و معناداری دارد. یزدی

ای پرورش استعداد پروتئین ایفای نقش می کند؛ در واقع اگر فرهنگ سازمانی از پرورش مهارت ها و تخصص ها در سازمان حمایت نکند و ارزشی بر

دادند که در سازمان های  ( نشان2014چن و همکاران ) آن قائل نباشد هیچگونه تلاشی در جهت پرورش استعداد پروتئین در افراد شکل نخواهد گرفت.

وانایی کارکنان با سبک رهبری اقتدارگرایانه، رهبر اقتدارگرا از طریق  اعمال نظارت های شدید و تأکید بیش از اندازه بر رویه ها و فرآیندهای کاری، ت

رهبران اقتدارگرا با تنظیم قوانین بسیار  ( در پژوهش خود نشان دادند که2018وانگ و گیوآن ) در خود کنترلی و ارزش محوری را محدود می نماید.

جام دهند روشن و صدور مجازات ها و پاداش های مشخص، باعث می شوند که کارکنان دقیقا بدانند چه کاری را باید انجام دهند و چه کاری را نباید ان

هد. مطالعه پیشینه پژوهش نشان می دهد که متغیرهای که این امر لازمه پرورش استعداد پروتئین یعنی خودکنترلی در افراد را به شدت کاهش می د

دارگرا، موجود در مدل هرکدام به تنهایی یا به صورت دوجانبه با متغیر دیگر مدل مورد بررسی قرار گرفته و پژوهش جامعی که روابط بین رهبری اقت

ندارد. در واقع نقطه قوت این تحقیق آن است که اثر سبک رهبری  پرورش استعداد پروتئین و فرهنگ بروکراتیک را مورد مطالعه قرار داده باشد، وجود

و از  اقتدارگرا بر کاهش پرورش استعداد پروتئین در شرکت های دارویی را که به شدت به این نوع استعداد نیازمند هستند مورد بررسی قرار داده

 بهره می گیرد. متغیر فرهنگ بروکراتیک به عنوان میانجی مثبت و تقویت کننده این رابطه

 روش شناسی
همبستگی و از نظر نوع داده های جمع آوری  –پژوهش حاضر برمبنای هدف از نوع کاربردی، از حیث روش به دست آوردن داده ها از نوع توصیفی 

آیتم بود استفاده شده است. برای  9( که دارای 2006شده از نوع کمی )پرسشنامه( است. برای سنجش رهبری اقتدارگرا از پرسشنامه فاره و همکاران )

( )بخش فرهنگ بروکراتیک( و پرسشنامه دنیسون 6200) 28سنجش متغیر فرهنگ بروکراتیک، پرسشنامه ای با استفاده از پرسشنامه کامرون و کوئین

بعد یکپارچگی، ضابطه مندی، فرآیندهای منطقی و نظام های مدون تدوین شد. و برای سنجش  4( )سئوالات قسمت فرهنگ بروکراتیک( شامل بر 1990)

 یبرا ود هدایتی می باشد، استفاده شده است.بعد ارزش محوری و خ 2( که شامل 2015کاهش استعداد پروتئین از پرسشنامه دیرنزو و همکاران )

، تا از لحاظ محتوی مورد تایید قرار گیرند صاحب نظر قرار گرفت دیراهنما و اسات دیساتا اریدر اختها پرسشنامه ی ابزار سنجش پژوهش معتبر ساز

 اتیقرار گرفت و طبق نظر یبه عنوان نمونه مقدمات یجامعه آمار ینفر از اعضا 20اری، در اختاستفاده ازآن هاو  یاصلاح اتیپس از اخذ نظر سپس

سوالات با توجه به جامعه آماری اطمینان حاصل شد و جهت بررسی پایایی نیز از ضریب آلفای کرونباخ، پایایی  از مرتبط بودن زیگروه ن نیا یاصلاح

 سؤالات به دهیپاسخ سوالات معتبر جهت سنجش لحاظ گردید. برای 7/0و حذف سوالات پایین تر از  7/0ترکیبی استفاده شد که با اخذ سوالات بالای 

. گردید استفاده هاپاسخ به امتیازدهی برای 5 تا 1 اعداد از و شدهاستفاده ( مخالف کاملاً و مخالف نظر،بی موافق، موافق، کاملاً) لیکرت سطحی 5 معیار

نفر  336جامعه آماری  کارکنان دوایر تحقیق و توسعه شرکت های دارویی با مالکیت دولتی بود. با توجه به اینکه حجم حاضر پژوهش آماری جامعه

همچنین در نفر به عنوان نمونه از میان آنها انتخاب شدند. روش نمونه گیری طبقه ای متناسب بوده است.  188ا استفاده از جدول مورگان تعداد بود که ب

تکنیک این  است. استفاده گردیده Smart PLSافزار نرم وسازی معادلات ساختاری ، از تکنیک مدلها و آزمون مدلبررسی فرضیهاین تحقیق برای 

بینی قدرت پیشدارای  همچنین این تکنیک سازدیمان فراهم مزصورت هممشاهده( را بهها )متغیرهای قابلامکان بررسی روابط متغیرهای پنهان و سنجه

ین روش، برازش مدل در ا برازش کند. ی مدلخوببه توانندیموجود داشته باشد،  ها در مدلشاخصو یا  هاسازه یتعداد زیاد است و زمانی کهمناسب 

محققین دلایل متعددی را  گردد.می یابیارز، مختص به خود یها، مدل ساختاری و مدل کلی با توجه به شاخصیریگپژوهش در سه بخش مدل اندازه
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های غیر نرمال بعدی داده یلکوچک ذکرشده است. دل یهاترین دلیل، برتری این روش برای نمونهاند. مهمبرای استفاده از روش پی ال اس ذکر نموده

حجم نمونه اندک بهترین دلیل استفاده از پی ال اس است. نسل اول این  .ها با آن سروکار دارنداست که محققین و پژوهشگران در برخی پژوهش

روش پی ال اس  کهیزیاد دارند درحال ، نیاز به تعداد نمونهشدندمی اجر اس کیو ای و ایموس لیزرل، مانند افزارهایینرم با که ساختاری معادلات تکنیک

 .توان اجرای مدل با تعداد نمونه خیلی کم را دارا هست

 تحلیل داده ها و یافته های پژوهش
 . اطلاعات جمعیت شناختی1جدول 

 تعداد متغیر تعداد متغیر

 102 مرد جنسیت 15 25-35بین  سن

 86 زن 80 36-45بین 

 71 46-55بین 

 22 به بالا 55

 51 لیسانس و فوق لیسانس مدرک تحصیلی

 137 دکتری

 

 

 

 پژوهش . روایی و پایایی ابزار سنجش2جدول

آلفای  متغیر ها

 کرونباخ

 یانسوار یانگینم پایایی ترکیبی

 استخراج شده

 711/0 799/0 783/0 رهبری اقتدارگرا

 553/0 802/0 754/0 فرهنگ بروکراتیک

 651/0 827/0 824/0 کاهش استعداد پروتئین

 بررسی مدل مفهومی پژوهش و آزمون فرضیه ها 
، مدل 2شکل . در یدگرد آزمونSmart Pls2استفاده شده است که توسط نرم افزار یمعادلات ساختار یپژوهش از مدلساز یها یهجهت آزمون فرض

 . (  نشان داده شده است𝜷استاندارد یبتا یب)ضر  3شکل(و در Tآماره  یر)مقادی ساختار

هارا  معنادار بودن رابطه 96/1قدرمطلق  یبالا جهت معناداری مسیرهای فرضیه های تحقیق را نشان می دهد که مقدار استاندار  Tمقادیر آماره 2شکل 

 ی کند.م ییدتا

 

 
 t. مدل ترسیم شده همراه با مقادیر آماره 2شکل 

 (T-Values)آماره 
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 و ضرایب استاندارد فرضیه ها p-value.مدل ترسیم شده همراه با 3شکل 

 برازش کلی مدل

راه حلی برای بررسی برازش کلی مدل بوده و بین صفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب  PLSدر مدل   GOFشاخص

پیش بینی متغیرهای مکنون درون زا موفق  مدل هستند. این شاخص توانایی پیش بینی کلی مدل را بررسی می کند و اینکه آیا مدل آزمایش شده در

مقدار متوسط و مقدار  GOF= 0.25میزان کم،  GOF= 0.1استفاده می شود که  GOFبوده است یا خیر. برای بررسی برازش مدل کلی از معیار 

 (.29،2009به کار می رود )وتزلس، اسچرودر و ون اپن PLSبرای سنجش اعتبار مدل های   =0.36GOFبزرگ 

 ارائه شده است. این معیار از طریق فرمول زیر محاسبه می شود: 2برازش کلی مدل در جدول  نتایج

GOF= sqrt ( Avg ( Gommunalities ) × Avg (R2)                                
 . شاخص های کلی برازش مدل3جدول 

 Communalities R2 متغیر پنهان 

 - 731/0 رهبری اقتدارگرا

 643/0 691/0 بروکراتیکفرهنگ 

 548/0 675/0 کاهش استعداد پروتئین 

 595/0 699/0 میانگین

GOF 645/0 

برازش بسیار مناسب مدل کلی تایید می شود. علاوه بر این با توجه به جدول بالا ضرایب  645/0به میزان  GOFبا توجه به مقدار بدست آمده برای 

R2  معیاری برای بررسی برازش مدل ساختاری محسوب می شوند. ضرایب R2 مربوط به متغیرهای پنهان درون زای )وابسته( مدل است که با توجه

 مطلوب است.  R2به نتایج به دست آمده، مقادیر 

 نتایج
 96/1( بیشتر از 102/8و آزمون تی  استفاده شده است. با توجه به اینکه  مقدار آماره تی برای فرضیه اول ) PLSبرای  آزمون فرضیه ها از نرم افزار 

بر کاهش پرورش استعداد  519/0می باشد لذا می توان نتیجه گرفت که رهبری اقتدارگرا با ضریب  05/0( کمتر از  000/0می باشد و سطح معنی داری) 

می باشد و سطح معنی داری )  96/1( بیشتر از 333/10داری دارد. با توجه به اینکه  مقدار آماره تی برای فرضیه دوم ) پروتئین اثر مثبت  و معنی

بر فرهنگ بروکراتیک اثر مثبت  و معنی داری دارد. با  683/0می باشد لذا می توان نتیجه گرفت که رهبری اقتدارگرا با ضریب  05/0( کمتر از  000/0

می باشد لذا می توان  05/0( کمتر از  000/0می باشد و سطح معنی داری )  96/1( بیشتر از 582/6ه  مقدار آماره تی برای فرضیه سوم  )توجه به اینک

بر کاهش استعداد پروتئین کارکنان اثر مثبت  و معنی داری دارد. با توجه به تایید هر سه فرضیه  785/0نتیجه گرفت که فرهنگ بروکراتیک با ضریب 
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توان میزان اثر غیرمستقیم رهبری اقتدارگرا بر کاهش استعداد پروتئین و همچنین معناداری آن را محاسبه کرد. برای تایید نقش میانجی تحقیق، می

غیر مستقل (: اولاً بین مت1986 ،30فرهنگ بروکراتیک در مسیر رهبری اقتدارگرا و کاهش استعداد پروتئین باید چهار شرط فراهم باشد ) بارون و کنی

یر میانجی )رهبری اقتدارگرا( و متغیر وابسته )کاهش استعداد پروتئین( رابطه وجود داشته باشد؛ دوماً، بین متغیر مستقل )رهبری اقتدارگرا( و متغ

پروتئین( رابطه وجود  )فرهنگ بروکراتیک( رابطه وجود داشته باشد؛ سوماً، بین متغیر میانجی )فرهنگ بروکراتیک( و متغیر وابسته )کاهش استعداد

شود، باید  داشته باشد؛ چهارماً، میزان تغییرات در متغیر وابسته )کاهش استعداد پروتئین( که توسط متغیر مستقل )رهبری اقتدارگرا( توضیح داده می

ی اول، دوم و سوم محقق می شود. ، شرط ها2در صورت کنترل متغیر میانجی، به سطح پایین تری کاهش یابد. با توجه به مطالب فوق و نتایج جدول 

کاهش استعداد پروتئین( با -فرهنگ بروکراتیک( و )فرهنگ بروکراتیک-به منظور بررسی شرط چهارم حاصل ضرب ضریب مسیر ) رهبری اقتدارگرا

کاهش -هبری اقتدارگراکاهش استعداد پروتئین( مقایسه می شود، اگر حاصل ضرب مذکور کمتر از ضریب مسیر )ر-ضریب مسیر )رهبری اقتدارگرا

کاهش -فرهنگ بروکراتیک( و )فرهنگ بروکراتیک-استعداد پروتئین( باشد، شرط چهارم برقرار نیست. حاصل ضرب ضریب مسیر ) رهبری اقتدارگرا

 استعداد پروتئین( برابر است با: 

0.537₌ 0.785*0.683 

ین( بیشتر است، در نتیجه شرط چهارم برقرار است و فرضیه چهارم تحقیق تایید کاهش استعداد پروتئ-که این مقدار از ضریب مسیر )رهبری اقتدارگرا

 کاهش استعداد پروتئین( نقش میانجی ایفا می کند.-می شود. به عبارت دیگر متغیر فرهنگ بروکراتیک در مسیر )رهبری اقتدارگرا

 بحث و نتیجه گیری
ن پژوهش حاضر با هدف بررسی اثر رهبری اقتدارگرا بر کاهش یکی از مهمترین استعدادهای مورد نیاز سازمان های امروزی یعنی استعداد پروتئی

تیک وکراصورت گرفت. رهبری اقتدارگرا با بکارگیری سبک دستوری و استفاده از شیوه های ارتباطات یک طرفه و از بالا به پائین و به کمک فرهنگ بر

 حاکم بر سازمان پرورش استعداد پروتئین را سرکوب کرده و سازمان را از یکی از مهمترین ابزارهای کسب مزیت رقابتی محروم می سازد. برای

بررسی روابط متغیرهای پژوهش چهار فرضیه مطرح گردید. فرضیه اول پژوهش به این صورت بود که رهبری اقتدارگرا اثر مثبت و معنی داری بر 

تدارگرا اهش استعداد پروتئین در کارکنان دارد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده ها حاکی از تأیید این فرضیه می باشد. ویژگی اصلی رهبری اقک

به دنبال  کنترل محوری می باشد و فشار بسیاری در جهت رعایت قوانین و مقررات و انظباط کاری بر کارکنان وارد می آورد، لذا اعضای سازمان تنها

پروتئین، انجام کاری هستند که رهبری برای آنان تعیین کرده است تا بتوانند از مجازات های شدید رهبر مصون بمانند. لذا، دو بعد پرورش استعداد 

انجام وظایف  خود هدایتی و ارزش محوری که در شرایطی رشد خواهند کرد که کارکنان آزادی عمل و همچنین کمترین وابستگی به سازمان را در

( و چن و همکاران 2006محوله داشته باشند، به شدت تحت تأثیر منفی این سبک رهبری قرار می گیرند. نتایج این فرضیه با پژوهش های آیخان )

نتایج حاصل از  ( مطابقت دارد. فرضیه دوم پژوهش به این صورت بود که رهبری اقتدارگرا اثر مثبت و معنی داری بر فرهنگ بروکراتیک دارد.2014)

شخص، وضوح تجزیه و تحلیل داده ها حاکی از تأیید این فرضیه می باشد. در واقع رهبران اقتدارگرا در سازمان همواره به دنبال تعیین استاندارهای م

عوامل تقویت کننده فرهنگ قوانین و مقررات، پرهیز از تعارض و همچنین تعیین باید ها و نباید ها برای انجام وظایف در سازمان هستند که این 

( مطابقت دارد. فرضیه سوم تحقیق به این 2004بروکراتیک و حاکم کردن آن در سازمان می باشند. نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش چنگ و همکاران )

ل از تجزیه و تحلیل دادده ها حاکی از صورت بود که فرهنگ بروکراتیک اثر مثبت و معنی داری بر کاهش استعداد پروتئین در کارکنان دارد. نتایج حاص

ی تواند تایید این فرضیه می باشد. فرهنگ سازمانی مجموعه ای از باورها و ارزش هایی است که بر رفتار و اندیشه اعضای سازمان اثر می گذارد و م

بر اختیارات سلسله مراتبی، حداقل آزادی ها و  نقطه شروعی برای حرکت و پویایی و مانعی در راه پیشرفت به شمار آید. لذا فرهنگ بروکراتیک که

پیوسته  قدرت ، رویه ها و شیوه های استاندارد انجام کار تأکید می ورزد مانعی بزرگ بر سر راه پرورش استعداد پروتئین در افراد که باید بصورت

( همخوانی دارد. 2007( و یزدی )2018ج پژوهش کیم و چانگ )خود را با دانش و مهارت جدید تجهیز نمایند، بشمار می آید. نتایج این فرضیه با نتای

 فرضیه چهارم پژوهش که هدف اصلی پژوهش نیز بود به این صورت مطرح گردید که رهبری اقتدارگرا از طریق فرهنگ بروکراتیک اثر مثبت و معنی

از تأیید این فرضیه است. در واقع، رهبران اقتدارگرا کارکنان را داری بر کاهش استعداد پروتئین دارد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده ها حاکی 

مک گریگور ذاتاً تنبل و مسئولیت گریز می دانند و سعی می کنند با ایجاد فرهنگی بروکراتیک در سازمان آنان را تحت کنترل شدید خود  xمانند تئوری 

ارت و دانشِ بیش از حد نیاز ارج نهاده نمی شود و هرگونه تلاش خارج از دربیاورند. در چنین محیطی هیچگونه تنوع طلبی کاری و ارتقاء مه

 استاندارهای تعیین شده موجب مجازات شدیدی می گردد. لذا بطور قطع روند پرورش استعداد پروتئین در چنین سازمانی  به شدت روندکاهشی به
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شغلی پروتئین را سرمشی خود قرار دهد یا با مجازات های شدید روبه رو  خود می گیرد و حتی اگر فردی جدایِ از اهداف سازمانی جهت گیری مسیر

( 2018خواهد شد یا زمینه خروج خود از سازمان را به صورت ناخواسته فراهم آورده است. نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش وانگ و همکاران )

 مطابقت دارد.

 پیشنهادات کاربردی پژوهش
هبری نامناسب، اولین و موثرترین پیشنهاد آن است که در صورت انعطاف پذیری رهبر، سبک های رهبری وی برای پرهیز از اثرات شیوه ر -1

تغییر یافته و متناسب شرایط متلاطم امروزی به سبک های مشارکتی و تحول گرا تغییر یابد. در صورت عدم انعطاف کافی تغییر رهبر 

 بی است. توسط هیأت مدیره و سیاستگذاران شرکت گزینه مناس

استعدادهای پروتئین در محیطی رشد می کنند که نتیجه محوری و آزادی عمل کافی وجود داشته باشد، بنابراین پروژه ای کردن فرآیندهای  -2

 سازمان و تعیین بازه های زمانی و تفویض اختیار کافی برای به سرانجام رساندن کارها توصیه می شود.

تا حد زیادی به ورودی سیستم و شیوه های جذب و گزینش کارکنان بستگی دارد. توصیه می شود پرورش استعداد پروتئین در سازمان  -3

 که تلاش ها برای جذب کارکنان جاه طلب با توان یادگیری بالا و نیز با قابلیت انطباق پذیری زیاد متمرکز شده و از استخدام کارکنان تک

 بعدی و با توان سازگاری اندک خودداری شود.

فرهنگ سازمان با تعریف ارزش های جدید در حوزه برون سپاری و استقلال کاری کارکنان و خلق داستان های موفقیت و ترویج تغییر  -4

آنها در سازمان و نیز طراحی سیستم ارزیابی عملکرد نتیجه محور که معطوف به توانمندسازی شخصی پرسنل است، پیشنهاد دیگری است 

 د.که از این پژوهش استنباط می شو

 منابع  
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