
  

  
  چکیده

تحولات جدید در نظریه هاي رهبري، از نظریه هاي رهبري کاریزماتیـک، کـه رهبـر را    
موجودي غیر معمولی فرض می کرد و پیروان را وابسته بـه رهبـري مـی دانسـت، بـه      
سمت تئوري هاي نئوکاریزماتیک و رهبري تحول آفرین که به توسعه و توانمندسـازي  

به دلیل توجه فزاینـده بـه   . ی کند، انتقال یافته استپیروان جهت عملکرد مستقل توجه م
عامل رهبري در ایجاد تحولات سازمانی در سطح دنیا و کلیدي بودن عامل فرهنـگ در  
انجام این امر موجب شد تا در این مقاله تاثیر رهبري تحول آفرین را بـر روي فرهنـگ   

جامعه .نه ارائه نمائیمسازمانی مورد بررسی قرار داده و چارچوبی مفهومی در این زمی
آماري شامل کلیه کارکنان شرکت مواد غذایی آفتاب درخشان فارس می باشد که برابر 

این تحقیق از نظـر هـدف کـاربردي و از نظـر روش پیمایشـی مـی       .نفر می باشند 70با 
براي تعیین پایایی پرسشنامه ها از ضریب آلفاي کرونباخ و براي تعیـین روایـی   . باشد

نتایج حاصل از تحقیق بـه شـرح زیـر    . از روایی محتوا استفاده شده است پرسشنامه ،
بین سبک رهبري تحول آفرین و فرهنـگ سـازمانی کارکنـان شـرکت آفتـاب      : می باشد

   .درخشان فارس رابطه معنی داري وجود دارد
  :کلید واژه

  ،شرکت آفتاب درخشان فارستحولات سازمانی، رهبري تحول آفرین، فرهنگ سازمانی

 

 مقدمه
ها به موضوعاتی مهم  ي گذشته فرهنگ و رهبري در سازمان در خلال چند دهه

دهد که  ها نشان می نگاهی به این مطالعه .اند هاي علمی تبدیل شده در پژوهش
هاي  فرهنگ سازمانی و رهبري دو مقوله بسیار مهم هستند که در پژوهش

اند و تنها  گرفتهمختلف اغلب به صورت مجزا مورد بررسی و تحلیل قرار 
ها یافت  هاي تجربی محدودي در خصوص ارتباط میان آن توان مطالعه می

در میان منابعی که در خصوص ارتباط این دو مفهوم  از طرف دیگر، .نمود
هاي  هاي محدودي در توصیف اینکه کدام یک از سبک پژوهش وجود دارد،

مناسبتري برخوردار  هاي سازمانی مختلف از قابلیت اجرایی رهبري در فرهنگ
  )1389،شریفی و همکاران( .توان مشاهده نمود می است،

اند  اي مواجه شده هاي عمده ها با چالش از طرف دیگر در عصر حاضر، سازمان
مهندسی مجدد و کوچک  منجر به تهدید ساختار، ها، که بسیاري از این چالش

ه و رهبران با ها پیچیده تر شد محیط کنونی سازمان .ها شده است شدن آن
ها ملاحظه  در برخی از سازمان .اند مشکلات غیرقابل پیش بینی روبرو شده

ها و مفروضات اعضاي سازمان و  ارزش شود که بین عقاید زیربنایی، می
رهبران همسویی وجود ندارد که این خود باعث بروز مشکلاتی در تعهد 

ت و ترك خدمت غیب کارکنان نسبت به سازمان شده و موجب کاهش عملکرد،
 دهند که فرهنگ سازمانی، همچنین تحقیقات نشان می .شود کارکنان می

بین و وینگ . (باشد ها می مهمترین اهرم در ارتقاي قابلیت مدیران ارشد سازمان
نیاز به سبک رهبري مناسب که بتواند فرهنگ سازمان  از این رو، 1) 2009احمد

نتایج ارائه شده از  .رسد در توفیق سازمان حیاتی به نظر می اصلاح نماید،را در جهت پیشبرد اهداف سازمان تنظیم و 
ها ارتباط تنگاتنگی  کنند که بین فرهنگ سازمانی و رهبري کاریزماتیک در سازمان ها با رهبري کاریزماتیک بیان می سازمان
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 رهبري تحول آفرین و فرهنگ سازمانی،در این تحقیق قصد داریم با مروري بر مفاهیم  2)1988کانگر و کانگو . (وجود دارد
  .چارچوب مفهومی تاثیر رهبري تحول آفرین بر روي فرهنگ سازمانی را ارائه نماییم

  ادبیات نظري. 1
  مروري بر مبانی فرهنگ سازمانی .1. 1

ست که فرهنگ سازمانی نوعی از محیط اجتماعی سازمانی ا ،)1999(ي اجتماعی فریس و همکاران  بر اساس تئوري زمینه
فرهنگ سازمانی .3 )1999،فرایز و همکاران (دهد  استقرار سیستم مدیریت منابع انسانی در سازمان را تحت تاثیر قرار می

اگرچه برخی از پژوهشگران فرهنگ و  .ي برخی از الگوهاي پنهان از رفتارهاي رهبري در سازمان است منعکس کننده
هاي سازمانی  برخی دیگر فرهنگ سازمانی را به عنوان برآیندي از استراتژياند  استراتژي را مترادف با یکدیگر دانسته

اغلب محققان سازمانی و ناظران معتقدند که فرهنگ سازمانی اثر قوي بر عملکرد و  4)1983 ،اي. گرینر،ال. (نمایند قلمداد می
آموختگان کارهاي مفهومی انجام فرهنگ سازمانی حوزه اي است که در آن دانش . بهره وري سازمان در بلند مدت دارد

  5)2014د،برنار. (وري سازمان یاري دهند رههاي ارتقا به اند به این منظور که مدیران را در پیدا کردن روش داده
فرهنگ سازمانی به . هاي اصلی وجود دارد که در مجموع مشترك است اي از روش در ریشه فرهنگ هر سازمان مجموعه

استفاده ... مشترك است که اعضا در آن از یک روش معمول براي مشاهده وقایع، اشیا و  معناي یک سیستم از معانی
هاي  هاي مشترك در تفسیر و ارزیابی شرایط و عملکرد مدیریت از روش رود افراد با فرهنگ بنابراین احتمال می. کنند می

رفتارهاي . گذارد سازمانی بر رفتارها تاثیر می اعتقاد بر این است که فرهنگ 6)1990،کننونگ و جیگیر. (مشابهی پیروي کنند
گیري پیرامون  علاوه بر این، فرهنگ بر روي تصمیم. شود هاي سازمانی می ها و بخش سازمانی شامل دانش، افراد، گروه

ثر بر فرهنگ سازمانی به عنوان مهم ترین عامل مو. اینکه کی، کجا و با چه افرادي دانش رد و بدل شود، تاثیر حیاتی دارد
  7)2003،جانس و پروسامفنیچ . (شود مدیریت دانش و یادگیري سازمانی در نظر گرفته می

  تعریف فرهنگ سازمانی .1. 1. 1
شود به  فرهنگ سازمانی تعریف می. هاي علمی تبدیل شده است امروزه فرهنگ سازمانی به موضوع مهمی در اکثر تئوري

. باشد ي و الگوي رفتاري که هدایت کننده نحوه تعامل افراد در سازمان میاي سازمان، هنجار رفتار ارزش هسته": عنوان
  8)1992،ون مویجن، دي کوك و کوپمن(

بخشی از فرهنگ سازمان که علامت بیانی رفتاري را : باشد با توجه به تعریف فوق براي فرهنگ دو لایه قابل شناسایی می
هاي  تر توسط هنجارها و ارزش بخش عمیق. فرهنگ سازمان استاین بخش همان قسمت فوقانی و ظاهري . دهد تشکیل می

لایه بالاي فرهنگ سازمانی اغلب به . باشد شود بخش تحتانی علت بروز رفتارها می تصور می. نامرئی تشکیل شده است
ودن جو و فرهنگ سازمانی مفاهیم مرتبطی هستند، تفاوت اصلی در سطح انتزاعی ب. شود عنوان جو سازمانی اشاره می

این امر موجب بروز تفاوت در سطح اندازه گیري و شیوه ارزیابی شده . تر است جو سازمانی نسبت به فرهنگ عینی. است
  9)1992،ون مویج و همکاران. (است

دهد و  هایی که نظام ارزشی حاکم بر سازمان را تشکیل می اي از معانی مشترك است با ویژگی فرهنگ سازمانی، مجموعه
کند و حال و  در واقع همان عاملی است که شیوه انجام امور را تعیین می. شود سازمانی از سازمان دیگر میباعث تمایز 

این فرهنگ آنقدر قوي است که ناخوداگاه در وجود فرد . کند هوایی است که هر تازه واردي در سازمان آن را احساس می
  )1383،احمدي . (دهد رخنه کرده و تفکر و رفتار سازمانی فرد را شکل می

ها، هنجارها، اخلاق،  ها، ارزش فرهنگ سازمانی تقریبا همه چیز را در سازمان شامل مفروضات و اعتقادات اساسی، نگرش
دهد؛ لذا قابل قبول است که تفسیرهاي مختلف و متنوعی داشته  ها، هنر، مصنوعات، دانش و فناوري را پوشش می شیوه
ها و باورهاي مشترك افراد سازمان تعریف کرده است که  سازمانی را نظامی از ارزششاین فرهنگ ) 2010،لایواري. (باشد



  
 بررسی تاثیر رهبري تحول آفرین بر فرهنگ سازمانی                                                                                  

  

 

  
  
 

95

کنند  ها، همه چیز حتی رفتارهاي مورد انتظار افراد را تعیین می شود و این هنجارها و ارزش به هنجارهاي رفتاري منجر می
در واقع در هر سازمانی فرهنگ منحصر به  10)2008،جینگ . (کنند و از این طریق به درك افراد از عملکرد سازمان کمک می

فرهنگ سازمانی ضعیف مانع . دهد فردي وجود دارد که به افراد شیوه فهم و معنی بخشیدن به رویدادها را نشان می
هاي خویش را تسهیم کرده و منتشر  شود افراد در تلاش براي نگاهداشت پایگاه قدرت شخصی و کارایی خویش، دانسته می

 )1393،فانی و همکاران. (راین براي تسهیل مشارکت افراد و پاسخگویی، فرهنگ سازمانی اهمیت داردبناب. کنند
با نگاهی به تعاریف فرهنگ سازمانی که در دو دهه گذشته توسط دانشمندان و صاحبنظران علم مدیریت مطرح شده، وجوه 

  :مشترك تمام تعاریف بیان شده عبارتند از
  الگوي رفتاري غالب - 1
  مند بودن آن سیستم یا نظام - 2
  ها، باورها و اعتقادات مجموعه اي از ارزش - 3
  ها توسط اعضاي سازمان مشترك بودن و مورد حمایت واقع شدن این هنجارها و ارزش -4
  ها ایجاد تمایز میان سازمان -5

وقات جو سازمانی با فرهنگ اما مفهومی که شباهت زیادي با فرهنگ سازمانی دارد، جو سازمانی است؛ متأسفانه گاهی ا
کنند که جو سازمانی بیشتر اشاره به  کامرون و کوئین بیان می. رود شود یا مترادف آن به کار می سازمانی اشتباه گرفته می

هاي اصلی فرهنگ با دوام بودن و تغییرات اندك  یکی از ویژگی. ها، احساسات و ادراکات موقتی گروهی از افراد دارد نگرش
فرهنگ اشاره . تواند با سرعت و شدت تغیر یابد هاست، می ر حالی که جو سازمانی از آنجایی که مبتنی بر نگرشآن است د

هاي آشکار و قابل مشاهده سازمان اشاره  هاي ضمنی و غیرقابل مشاهده سازمان دارد اما جو سازمانی  به ویژگی به جنبه
 11)2006،کامرون و کویین . (دارد

  نگ سازمانیانواع فره .2. 1. 1
هاي مختلف سبب شده است که گونه شناسی متفاوتی از سوي پژوهشگران براي ارزیابی  مطالعه فرهنگ سازمانی از جنبه

هاي  ها و نظریه باشند اما اساسا مدل ها از نظر مفهومی متفاوت می اگرچه این گونه شناسی. فرهنگ سازمان مطرح شود
هاي رقابتی کامرون و کوئین براي ارزیابی فرهنگ سازمانی  از چارچوب ارزش در این تحقیق. دهند مشابهی را نشان می

  :بر اساس این چارچوب چهار نوع فرهنگ سازمانی قابل تشخیص است. استفاده شده است
سازمانی داراي فرهنگ خانوادگی است که بر حفظ، بقا و انعطاف پذیري، علاقه به افراد و حساسیت : فرهنگ خانوادگی - 1

ها بسیار دوستانه است، جایی که کارکنان در بسیاري از  مکان و فضاي کاري این سازمان. به مشتریان تاکید داردنسبت 
تاکید بر توسعه محیط کار است که در آن مشارکت  .موارد با یکدیگر اشتراك دارند، درست مثل اعضاي یک خانواده بزرگ

  .پرسنل، تعهد و وفاداري برجسته است
یابی بیرونی و انعطاف پذیري بالا و  هایی داراي فرهنگ کارآفرینی هستند که بر موقعیت سازمان: رینیفرهنگ کارآف - 2

هایی پویا، کارآفرین و خلاق بوده و کارکنانی ریسک پذیر،  فضا و محیط کاري چنین سازمان. ورزند فردگرایی تاکید می
  .کند همراه با رهبرانی نوآور و خلاق را ترغیب می

یابی بیرونی همراه با نیاز به ثبات و کنترل تاکید  سازمانی داراي فرهنگ رقابتی است که بر موقعیت: رقابتیفرهنگ  - 3
کارکنان با یکدیگر رقابت نموده . هاست هایی نتیجه گرا هستند و توجه اصلی شان انجام درست کار چنین سازمان. ورزد می

  .ت رقابتی و دست یابی به اهداف و مقاصد کمی استو هدف جو هستند و تاکید بلندمدت سازمان بر اقداما
مکانی . ورزد، داراي فرهنگ سلسه مراتبی است سازمانی که بر ثبات و کنترل درونی تاکید می: فرهنگ سلسله مراتبی -4

کاري چه  کنند هر فرد اند که مشخص می اي تعریف شده ها به گونه کاملا رسمی  ساختاریافته براي انجام کارهاست و رویه
  )1392 ،علامه. (باید انجام دهد
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 مروري بر مبانی رهبري تحول آفرین .2. 1
کرد و  هاي رهبري کاریزماتیک که رهبر را موجودي غیر متعارف فرض می هاي رهبري، از نظریه هاي اخیر در نظریه توسعه

حول آفرین که به توسعه و توانمند هاي نئو کاریزماتیک و رهبري ت دانست به سمت نظریه پیروان را وابسته به رهبري می
هاي رهبري به طور  تئوري 12)2003،کارك و همکاران. (کنند انتقال یافته است سازي پیروان جهت عملکرد مستقل توجه می

هاي رفتاري حرکت  قابل توجهی در طول دو دهه اخیر توسعه یافته است و از تئوري اولیه صفات شخصیتی به سمت تئوري
رخ داد و تئوري جدید رهبري تحت عنوان رهبري تراکنشی و رهبري تحول 1970ر پارادایم در اواسط سال تغیی. کرده است

  13)1978،برنز. (گرا شکل گرفت
او بیان کرد که در سازمان رهبران معاملاتی . اولین کسی بود که این طبقه بندي را در سازمان به تصویب رساند  "برنز"

توان مقاومت  اندیشند که چگونه می و حفظ کمیت و کیفیت عملکرد هستند و به این می بیشتر به دنبال افزایش سودآوري
در حالی که رهبران تحول . توان تصمیمات را پیاده سازي کرد کارکنان را در برابر اقدامات خاص کاهش داد و چگونه می

ترغیب کنند که فراتر از منافع شخصی خود ها قادر هستند پیروان را  آن. آفرین به دنبال گسترش منافع کارکنان می باشند
  14)2012 ،ژئو شائو و همکاران. (عمل کنند و منافع گروهی را در نظر بگیرند

  تعریف رهبري تحول آفرین.1. 2. 1
وي . و در نتیجه تحقیقات توصیفی او پیرامون رهبران سیاسی ارائه شد "برنز"مفهوم اولیه رهبري تحول آفرین توسط 

فرآیندي که در آن رهبران و پیروان همدیگر را به سطح بالاتري از اخلاق و انگیزه سوق "ین را به عنوان رهبري تحول آفر
هاي متعالی مانند آزادگی، عدالت، برابري،  کنند خصوصیات اخلاقی و ایده آل این رهبران سعی می. تعریف کرد "دهند   می

از نظر برنز، . یات پستی مانند ترس، حرص، حسادت و تنفرصلح و انسانیت را پیرامون خود متجلی سازند و نه خصوص
توانند بر  در این نوع رهبري افراد می. رهبري تحول آفرین توسط هر کس با هر موقعیت در سازمان قابل پیاده شدن است

یک رهبر تحول  بس،) 496، 1382،یوکل،ترجمه از گلی و قنبري. (ها مانند زیردستان اثرگذاري داشته باشند همتایان و مافوق
. رود انجام دهد داند که پیروان را ترغیب به انجام کاري فراتر از آنچه به طور معمول از او انتظار می آفرین را کسی می

  15)1978،بس(
ها به منظور ایجاد تغییر در وضعیت فعلی و عملکرد  رهبري تحول آفرین فرآیند تاثیرگذاري آگاهانه بر افراد یا گروه

ها آگاهی افراد را نسبت به  آن. گذارند رهبران تحول آفرین با عمل و سخنان خود بر کل سازمان تاثیر می. اشدب سازمانی می
کنند که فراتر از منافع خود بیاندیشند و سود و منافع  دهند و پیروان را تشویق می اهداف و مقاصد گروهی افزایش می

  .گروهی را نیز در نظر بگیرند
هاي چند  کند، تیم آورد، نو آوري را تشویق می است که دیدگاه مشترك را بین پیروان به وجود میرهبر تحول آفرین کسی 

کند افراد در یک محیط آموزشی و الهام بخش با هم تعامل  سازد و کمک می ها را می دهد، بهترین ایده منظوره را شکل می
  )1393،و همکاران. عباسی. (داشته باشند

را به عنوان فرآیندي که در آن رهبران و پیروان یکدیگر را به سطوح بالاتري از اخلاق و انگیزش برنز رهبري تحول آفرین 
هاي سنتی رهبري که عمدتا متمرکز بر فرایندهاي عقلایی  بر خلاف تئوري). 1978،برنز. (دهند، تعریف می کند سوق می

رهبري تحول 16) اچ، اینستین.هارمفرایز، جی. (دکن ها تاکید می هستند، تئوري رهبري تحول آفرین بر احساسات و ارزش
آفرین در جستجوي اتصال میان علایق فردي و جمعی است تا از این طریق به زیر دستان اجازه دهد براي اهداف متعالی 

و به این گونه رهبران تحول آفرین قادر به متحد کردن پیروان خود با توجه به توانایی شان در تغییر اهداف . تلاش کنند
دانند بلکه در جستجوي تغییر و تحول در  هاي جاري سازمان را ایستا نمی ها و نگرش ها ارزش آن. اعتقادات پیروان هستند

  .هاي سازمان و متناسب با شرایط محیطی هستند راستاي اهداف و ماموریت
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  اي تفاوت رهبري تحول آفرین و رهبري معامله .2. 2. 1
هاي  تئوري 17) 1985،بس. (شود گرفته میزیان در نظر - ی به عنوان معامله یامبادله سوددر تحقیقات عموما رهبري تراکنش

در حالی که . گیرد پیرو بر پایه یک سري مبادلات یا معاملات ضمنی شکل می-اند که روابط رهبر رهبري تراکنشی دریافته
حول آفرین از طریق ایجاد انگیزه در پیروان و رهبر ت. کند زیان عمل می-رهبري تحول آفرین فراتر از معامله و مبادله سود

رهبري تحول آفرین زمانی شکل ) 1985،بس. (شود که پیروان فراتر از انتظار عمل کنند ها موجب می الهام بخشیدن به آن
ز بر در اینجا کارکنان به جاي تمرک. گیرد که پیروان براي کار کردن و دستیابی به اهداف متعالی انگیزه داشته باشند می

در مقابل رهبري تراکنشی نوعی . ها و عوامل انگیزش خارجی، به فکر برآورده کردن نیازهاي سطح بالاتر می باشند پرداخت
گرا نسبت به  مطالعات رهبري نشان داده است که رهبران تحول18) 1990،بس و آوولیو. (باشد معامله بین رهبر و پیرو می

یابند و درصد بالاتري از تلاش، توسعه و عملکرد را دریافت خواهند  ي دست میهاي بیشتر رهبران معاملاتی به پیشرفت
  . کرد

  هاي رهبري تحول آفرین ویژگی .3. 2. 1
آورند و  دهند و در پیروان آگاهی و توافق نظر به وجود می رهبران تحول آفرین علاقه و انگیزش کارکنان را ارتقا می

 .کنند مقاصد فردي و حرکت به سمت آنچه به نفع گروه است، انگیزه ایجاد میهمچنین در پیروان براي حرکت فراتر از 
رهبران تحول گرا بینش خلاق، پشتکار و انرژي، شهود و حساسیت نسبت به نیازهاي دیگران را با 19)1980، یامارینو و بس(

در نقطه مقابل رهبران تراکنشی . کنند، به این منظور که یک فرهنگ استراتژیک را در سازمان به وجود آورند هم ادغام می
رهبران تراکنشی برخلاف . شوند هاي مشروط و مدیریت بر مبناي استثنا توصیف می هستند که بر اساس ارائه پاداش

کنند و به دنبال  رهبران تحول آفرین بر اساس فرهنگ موجود و در قالب تصمیمات و هنجارهاي موجود در سازمان عمل می
گذارند و از طریق ایجاد حس فداکاري در پیروان  رهبران تحول گرا بر پیروان تاثیر می. وجود نیستندتغییر دادن وضعیت م

آردیچویلی و . (رسد و شاهد عملکرد بیش از انتظار کارکنان خواهند بود کارهاي دشوار به انجام می
  20)2001،گارسپارشویلی

ده از بازیگران داخلی جهت انجام وظایف لازم براي سازمان بر اساس نظریه رهبري تحول آفرین، یک رهبر، نیازمند استفا
در این راستا، هدف رهبري تحول آفرین آن است که اطمینان یابد مسیر رسیدن به . است تا به اهداف مطلوبش دست یابد

را در  کند و بازیگران هدف به وضوح از سوي بازیگران داخلی درك شده است، موانع بالقوه درون سیستم را برطرف می
ایده اولیه  "برنز"همان طور که بیان گردید، ) 1389،حسینی و همکاران. (نماید رسیدن به اهداف از پیش تعیین شده ترغیب می

 "باس"اما وي ابتدا این ایده را در عرصه سیاست مطرح کرد و سپس . اي و رهبري تحول آفرین را ارائه نمود رهبري مبادله
  .آن را وارد سازمان نمود

  :شود رهبري تحول آفرین به وسیله چهار مولفه اصلی توصیف می "باس"ر طبق نظر ب 
به طوري که پیروان تمایل دارند با تقلید . کنند هایی براي پیروان عمل می رهبران تحول آفرین به عنوان مدل: نفوذ آرمانی - 1

بران تحول آفرین، قابل تحسین، مورد احترام و شود که ره این مولفه سبب می. ها معین شود شان نیز با آن ها، هویت از آن
هاي آرمانی که پیروان  این عامل از طریق بروز رفتارهاي آرمانی رهبر و ویژگی 21)2006 ،بس و ریچیو. (قابل اعتماد شوند

  .گردد دهند مشخص می به او نسبت می
به کار پیروان خود، به آنان انگیزه  رهبران تحول آفرین، با به چالش کشیدن و معنا بخشیدن: انگیزش الهام بخش - 2

به خصوص این کار با نشان دادن همدلی و خوش بینی، . یابد روحیه تیمی توسط این سبک رهبري افزایش می. دهند می
 22)2000،پوپر و همکاران. (شود نجام میها ا ي چشم اندازهاي آینده و داشتن انتظارات بالا از آن درگیر کردن پیروان در ارائه
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رهبران تحول آفرین از تحریک فرهیختگی براي به چالش کشیدن افکار، تصورات و خلاقیت پیروان : تحریک فرهیختگی - 3
  .گیرند بهره می

هاي  ها و آرزو اي مجزا برقرار نموده تا نیازها، مهارت رهبر تحول آفرین با تک تک پیروان رابطه: هاي توسعه گرا حمایت -4
این رهبران همانند یک مربی یا معلم عمل کرده و پیوسته پیروان خود را براي رسیدن به سطوح  .ها را درك نماید متفاوت آن

  )2006بس و ریچیو. (دهند تر ظرفیت توسعه می عالی
  جمع بندي ادبیات و ارائه مدل مفهومی تحقیق.2

که تحقیقات مربوط به آن  ترین رویکردهاي مطرح شده نسبت به رهبري است از یک طرف رهبري تحول آفرین، یکی از تازه
هاي نظري در دنیاست که از سوي برنز  نظریه سبک رهبري تحول آفرین یکی از چارچوب. در کشور انگشت شمار است

هاي اخیر نیز توجه زیادي به آزمودن الگوي نوین مدیریتی رهبري تحول  در سال. مطرح شده است) 1985(و بس ) 1978(
هاي مختلف   بیش از یکصد پایان نامه و مقاله در دانشگاه 1995تا  1990هاي   در طی سالاي که  به گونه. آفرین شده است

دهد که بین رهبري تحول آفرین با تعهد  همچنین تحقیقات نشان می. اند دنیا مفهوم رهبري تحول آفرین را بررسی کرده
  .مثبتی وجود داردکارکنان، سطوح پایین استرس شغلی، رضایت شغلی، خلاقیت و هوش عاطفی رابطه 

) 2000(فرهنگ سازمانی دنیسون . از طرف دیگر مطالعات و تحقیقات متعددي در زمینه فرهنگ سازمانی انجام گرفته است
اش، این نکته است که فرهنگ چگونه بر عملکرد سازمان تاثیر  یکی از الگوهاي فرهنگ سازمانی است که مبناي اصلی

در طول چهار دهه گذشته مطالعات قابل توجهی بر حوزه فرهنگ سازمانی و عملکرد همچنین 23) 2000،دنیسون. (گذارد می
 24)2008جینگ. (ي تاثیر مثبت فرهنگ سازمانی بر عملکرد سازمان است این مطالعات نشان دهنده. اند سازمان تمرکز کرده

طبقه بندي ) 1990(دنیسون به عنوان مثال . هاي مختلفی براي شناسایی فرهنگ سازمانی ارائه شده است طبفه بندي
طبقه بندي خانوادگی، کارآفرینی، سلسله مراتبی ) 1983( انطباق پذیر و کوئین و روهرباخ / مشارکتی/ تداوم رویه/ ماموریتی

تواند ترکیبی از سه نوع فرهنگ بوروکراتیک،  کند که فرهنگ یک سازمان می بیان می) 1983(والاچ . و رقابتی را ارائه داده اند
. در این پژوهش از طبقه بندي ارائه شده توسط کوئین استفاده خواهیم کرد. هاي متفاوت باشد وري و حمایتی با درجهنوآ

دهد که تحقیقات  مروري بر سابقه تحقیقات انجام شده در موضوعات رهبري تحول آفرین و فرهنگ سازمانی، نشان می
در تحقیق خود به بررسی ) 1384(براي مثال آغاز . ام شده استزیادي در زمینه بررسی تاثیر متقابل این دو مفهوم انج

هاي تحقیق وي  یافته. ي متقابل رهبري تحول آفرین و فرهنگ سازمانی در وزارت رفاه و تامین اجتماعی پرداخته است رابطه
  .معناداري وجود داردي مثبت و  هاي رهبري تحول آفرین و فرهنگ سازمانی، رابطه حاکی از این است که بین برخی از مولفه

در زمینه ارتباط بین رهبري تحول آفرین و فرهنگ سازمانی همواره این سوال مطرح بوده است که کدام یک از دیگري تاثیر 
تواند نوع فرهنگ سازمانی را  پذیرد؟ آیا فرهنگ بر رهبري اثرگذار است یا رهبري بر فرهنگ؟ به عبارتی آیا یک رهبر می می

هاي دانشمندان مختلف در  کند؟ مروري بر مطالعات و پژوهش که فرهنگ، سبک یک رهبر را مشخص میمشخص کند یا این
. توان توافق نظري بین پژوهشگران حوزه فرهنگ و رهبري مشاهده نمود این زمینه بیانگر آن است که در این خصوص نمی

دیدگاهی که . ه خلق یک فرهنگ سازمانی استهاي خاص قادر ب بیان داشت که رهبر قوي و داراي توانایی)  1992(شاین 
از مدل فرهنگ شاین را ) 1993( اما اگر انتقاد هچ . گذارند بر آن صحه می) 1985(و مارتین و همکارانش ) 2000(دایمون 

دو  25)1983(اسمبریش . تواند به طور همزمان یک متغیر تاثیرگذار و یک متغیر مداخله گر باشد بپذیریم، فرهنگ سازمانی می
رویکرد اول فرهنگ را به عنوان یک متغیر سازمانی در نظر : رویکرد را در مطالعه ي پدیده فرهنگ در سازمان شناسایی کرد

هاي  در این رویکرد ماهیت، جهت و تاثیر این تفسیر وابسته به مهارت و توانایی. گیرد که قابل دستکاري و تفسیر است می
در رویکرد دوم، به فرهنگ سازمانی به عنوان جز غیرقابل تفکیک . گذارد رهنگ تاثیر میبه عبارت دیگر رهبر بر ف. رهبر است

  .شود که تفکر، احساس و اعمال رهبر تحت تاثیر آن قرار دارد از سازمان نگریسته می
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  مدل مفهومی پژوهش .1. 2
مورد پژوهش با اهمیت تشخیص چارچوب نظري، یک الگوي مفهومی مبتنی بر روابط تئوریک، میان عواملی که در موضوع 

در . اي منطقی جریان پیدا میکند این چارچوب نظري با بررسی سوابق پژوهشی در قلمرو مسئله به گونه. اند، است داده شده
ي رهبري تحول آفرین و فرهنگ سازمانی، مدل مفهومی تاثیر  ده دربارهاین قسمت سعی داریم با توجه به ادبیات بررسی ش

با توجه به تعاریف ارائه شده ، در این پژوهش الگوي مفهومی زیر . رهبري تحول آفرین بر فرهنگ سازمانی را ارائه نماییم
  .استنشان داده شده  )1(بررسی  نحوه تاثیرگذاري رهبري تحول آفرین بر فرهنگ سازمانی در شکل 

  
  
  
  
  
  
  

  مدل مفهومی پژوهش :)1( شکل
  هاي پژوهش فرضیه .2. 2

گرا، تحریک فرهیختگی و انگیزش الهام بخش ابعاد رهبري تحول آفرین را تشکیل  نفوذ آرمانی، حمایت توسعه: فرضیه اول
  .دهند و بر رهبري تحول آفرین تاثیر معناداري دارند می

  .سازمانی تاثیر معناداري داردرهبري تحول آفرین بر فرهنگ :فرضیه دوم
  روش شناسی پژوهش .3

همبستگی -هاي پیمایشی پژوهش پژوهش حاضر، از حیث هدف، پژوهشی کاربردي است و از حیث روش انجام آن، در زمره 
سازي معادلات ساختاري براي  چرا که در انجام پژوهش حاضر، پژوهشگر از روش آمار استنباطی و مدل. گیرد قرار می

هاي  همچنین این پژوهش از آن جهت که به بررسی داده. ها استفاده کرده است ی تأثیرگذاري متغیرها و روابط بین آنبررس
  .هاي مقطعی است پردازد، از نوع پژوهش اي از زمان می مرتبط با برهه

ست، پژوهش حاضر از آن جایی که هدف از این پژوهش بررسی ارتباط بین رهبري تحول آفرین و فرهنگ سازمانی بوده ا
ي گردآوري اطلاعات توصیفی و از نوع همبستگی و به طور مشخص مبتنی بر مدل معادلات  از نظر هدف کاربردي و نحوه

هایی در  با توجه به اینکه مدل معادلات ساختاري رویکردي آماري جامع براي آزمون فرضیه.آید ساختاري به شمار می
توان قابل قبول بودن  و متغیرهاي پنهان است، از طریق این رویکرد می خصوص روابط بین متغیرهاي مشاهده شده

بنابراین در این مطالعه از مدل معادلات ساختاري براي تبیین روابط مورد . هاي نظري را در جوامع خاص آزمون کرد مدل
  .ها استفاده شده است نظر و آزمون فرضیه

باشد به منظور  نفر می70ها در مجموع   باشد که تعداد آن ان فارس میجامعه آماري شامل کلیه کارکنان شرکت آفتاب درخش
نامه از طریق بررسی  هاي تشکیل دهنده پرسش گویه. نامه استفاده شده است هاي مورد نیاز از پرسش  آوري داده گرد

براي . ورد تایید قرار گرفتهاي پیشین، استخراج شدند و با مراجعه به اساتید بازاریابی، اعتبار آن به لحاظ محتوا م پژوهش
مقدار آلفاي کرونباخ و  2جدول . نامه از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شده است سنجش پایایی یا قابلیت اعتماد پرسش

پایایی ابزار پژوهش با استفاده از .دهد ها اقتباس شده است را نشان می هاي مربوطه از آن هایی که سنجه همچنین پژوهش
ي اولیه  به منظور سنجش پایایی یک نمونه. کسب کند% 60انجام شده است که باید ارزشی معادل حداقل آلفاي کرونباخ 

 حمایت توسعه گرا فرهنگ سازمانی رهبري تحول آفرین

 فرهیختگی تحریک

 نگیزش الهام بخشا

 نفوذ آرمانی
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هاي به دست آمده مقدار آلفاي کرونباخ  براي هر کدام از  پرسشنامه پیش آزمون شد و سپس با استفاده از داده 15شامل 
شود  همچنان که دیده می. نشان داده شده است) 1(ل متغیرهاي وابسته و مستقل محاسبه شد که نتایج محاسبات در جدو

  .ي متغیرها به لحاظ پایایی وضعیت قابل قبولی دارند همه
  

  مشخصات پرسشنامه پژوهش :)1(جدول
  الفاي کرونباخ  مولفه ها

  %62  نفوذ آرمانی
  %78  حمایت توسعه گرا

  %87  انگیزش الهام بخش
  %80  تحریک فرهیختگی

  %92  فرهنگ سازمانی
  

اعتبار عاملی صورتی از اعتبار سازه است که از طریق . به منظور سنجش روایی سوالات از اعتبار عاملی استفاده شده است
گفتنی است بعضی . تحلیل عاملی فنی آماري است که در اکثر علوم انسانی کاربرد فراوانی دارد. آید تحلیل عاملی به دست می

نتایج  )2(در جدول . اند سبت اشتراك و عدم تناسب در ساختار عاملی حذف شدهاز سوالات پژوهش به علت پایین بودن ن
حداقل مقدار قابل قبول در . براي هرکدام از متغیرها آورده شده است) KMO(حاصل از آزمون شاخص کفایت نمونه گیري 

نظر وضعیت قابل قبولی ي متغیرها از این  شود همه همان طور که مشاهده می. باشد می%50شاخص کفایت نمونه گیري 
  .شود دارند و در نتیجه روایی پرسشنامه تایید می

  
  هاي پژوهش وضعیت روایی سازه :)2( جدول

 KMO  مولفه ها
  %60  ترغیب ذهنی
  %70  نفوذ آرمانی

  %75  انگیزش الهام بخش
  %68  ملاحظه فردي

  %87  فرهنگ سازمانی

  ها روش تجزیه و تحلیل داده.4
سازي معادلات ساختاري به کار گرفته شده  هاي پژوهش و برازش مدل مفهومی، مدل آزمون فرضیهدر این پژوهش براي 

سازي معادلات ساختاري  بدین معنا که مدل. سازي معادلات ساختاري وجود دارد هاي مختلفی در رابطه با مدل رویکرد. است
یکی از . هاي نمونه آماري پژوهش انجام داد ا و ویژگیه هاي آماري متفاوتی، متناسب با نوع متغیر توان بر پایه روش را می
سازي معادلات ساختاري بر  افزارهایی که از مدل نرم. است 26هاي آماري در این زمینه، روش حداقل مربعات جزئی روش

ها و  ههاي مستقل، نرمال نبودن داد کنند، نسبت به وجود شرایطی مانند هم خطی متغیر می  پایه این روش آماري استفاده
استفاده شده  SmartPLSافزار  نرم پژوهش حاضر از در. )2004، 27هانلین و کاپلان(کوچک بودن نمونه سازگار هستند 

  .باشد افزاري پرکاربرد و مفید می سازي معادلات ساختاري بر پایه روش حداقل مربعات جزئی، نرم است که در زمینه مدل
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  هاي پژوهش یافته .5
  گویان توصیف پاسخ.1. 5

دهند  هاي جدول نشان می گونه که داده همان. ت آماري در رابطه با نمونه مورد بررسی ارائه شده استاطلاعا) 3(در جدول 
اطلاعات مربوط به . اند سال قرار داشته 40-31ي سنی  بیشتر پاسخگویان داراي تحصیلات کارشناسی ارشد بوده و در رده

  .سال هستند 15تا  10سابقه کاري بین دهد که بیشتر کارمندان پاسخگو داراي  سابقه کار نیز نشان می
 )درصد(اطلاعات آماري پاسخگویان  ):3( جدول

  ي سنی رده  جنسیت

  به بالا 35  35-31  30-26  25-20  زن  مرد

36  64  20  47  26  7  

  سابقه کار  تحصیلات

  سال 10بیش از   10-6  5زیر   ارشد  کارشناسی  کاردانی  دیپلم

11  11  43  35  78  20  2  

  سمت

  مندکار  مدیر  

20  80  

  
  یافته هاي حاصل از میانگین متغییرهاي تحقیق.2. 5
آورده ) 4(میانگین پاسخ هاي نمونه ي آماري به هر یک از مولفه هاي رهبري تحول آفرین و فرهنگ سازمانی در جدول 

  .)هی شده استنمره د 4تا 1هاي پرسش نامه از  هاي نمونه آماري به هر یک از گویه گفتنی است که پاسخ( .شده است
  میانگین مولفه ها :)4( جدول

  میانگین  مولفه ها
 26/3  ترغیب ذهنی
 24/3  نفوذ آرمانی

 30/3  انگیزش الهام بخش
 92/2  حمایت توسعه گرا

 06/3  فرهنگ سازمانی

ا میانگین ي انگیزش الهام بخش ب شود که مولفه هاي رهبري تحول آفرین مشاهده می با توجه به جدول فوق در مورد مولفه
ي انتهایی  در رده 92/2ي حمایت توسعه گرا با میانگین  از طرفی مولفه .ي اول پاسخ دهندگان قرار دارد در رده 30/3پاسخ 

توان اینگونه استنباط کرد که حمایت شرکت مورد مطالعه در رابطه با نفوذ بر  ارزیابی نمونه آماري قرار گرفته و لذا می
  .نداشته استکارکنان، عملکرد مطلوبی 

  هاي پژوهش آزمون مدل مفهومی و فرضیه.3. 5
سازي معادلات ساختاري بر پایه روش کمترین مربعات  هاي پژوهش از مدل براي آزمون مدل مفهومی و همچنین فرضیه

فهومی افزار بعد از آزمون مدل م خروجی نرم. به کار گرفته شد SmartPLSافزار  بدین منظور نرم. جزئی استفاده شده است
  .نشان داده شده است )2(پژوهش، در شکل 
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  آزمون مدل مفهومی پژوهش )2(شکل 

اعدادي که بین . هاي آشکار و پنهان و همچنین ضرایب مسیر و بارهاي عاملی نشان داده شده است ، متغیر)3(در شکل 
ها به شکل مستطیل که  متغیر(هاي آشکار و متغیر) اند هایی که با شکل بیضی نشان داده شده متغیر(هاي پنهان مدل  متغیر

هاي  روابطی که بین متغیر. کنید، نشان دهنده بارهاي عاملی هستند مشاهده می) باشند هاي متغیر پنهان می همان زیر مولفه
باشند و اعداد نشان داده شده بر روي این روابط، ضرایب مسیر  هاي پژوهش می پنهان تعریف شده است، همان فرضیه

  .هستند
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  ضرایب مسیر و بارهاي عاملی بین متغیرهاي پژوهشمتغیرهاي آشکار و پنهان ، )3 ( شکل

. شود هاي پژوهشی به بررسی برازش کلی مدل مفهومی پرداخته می پیش از برازش جزئی مدل یا همان آزمون فرضیه
و ) هاي متغیرهاي پنهان نده زیر مؤلفهنشان ده(گیري  هاي اندازه هاي معادلات ساختاري به طور معمول ترکیبی از مدل مدل
براي برازش  Smart PLSافزار  نرم. هستند) هاي مستقل و وابسته نشان دهنده روابط بین متغیر(هاي ساختاري  مدل
هاي  را براي برازش مدل R2کند و مقدار  را محاسبه می) AVE( 29و متوسط اشتراك 28گیري، پایایی مرکب هاي اندازه مدل

براي  3/0براي پایایی مرکب و بیشتر از  7/0براي متوسط اشتراك، بیشتر از  5/0مقادیر بیشتر از . دهد ه میساختاري ارائ
R2   مقادیر گزارش شده براي هر یک از ) 5(جدول ر د). 1391آذر، غلامزاده، و قنواتی، (بیانگر برازش مناسب مدل هستند

کنید که نشان دهنده برازش قابل قبول بر مدل مفهومی پژوهش  میرا مشاهده ) هاي پنهان متغیر(هاي کلیدي مدل  متغیر
  .هستند 

 گیري و ساختاري هاي برازش مدل اندازه شاخص )5( جدول
 R2  GOF  پایایی مرکب AVE  متغیر  

  1مدل 
 63/0  93/0 51/0  فرهنگ سازمانی %60   89/0 68/0  رهبري تحول آفرین

  2مدل 

 69/0  93/0  51/0  فرهنگ سازمانی

63% 
  79/0  56/0  نفوذ آرمانی

 
  85/0  54/0  حمایت توسعه گرا

  91/0  71/0  ترغیب ذهنی
  86/0  62/0  انگیزش الهام بخش
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بینی متغیرهاي  هاي ساختاري در رویکرد کمترین مربعات جزئی، بررسی توانایی مدل در پیش روش دیگر براي ارزیابی مدل
توان براي ارزیابی  از این آزمون می. رود مدل به کار می 30بین بررسی ارتباط پیشگایسر براي -آزمون استون. وابسته است

و اشتراك  31هاي افزونگی با روایی متقاطع بدین منظور از شاخص. برازش مدل در روش کمترین مربعات جزئی استفاده کرد
ن دو شاخص بیانگر ارتباط پیشبین براي ای 1مقادیر بیشتر از صفر و نزدیکتر به . شود استفاده می 32با روایی متقاطع

 ). 1391و قنواتی،  آذر، غلامزاده(مناسبتري هستند 
کارکنان  از آنجایی که هدف اصلی از مدل ارائه شده در این پژوهش تاثیر رهبري تحول آفرین بر فرهنگ سازمانی در بین

مقادیر گزارش . ت بیشتري برخوردارندهاي برآورد شده براي این متغیر از اهمی شرکت آفتاب درخشان فارس بود، شاخص
دهند مدل ارائه شده در این پژوهش توانایی بالایی در تبیین یا پیشبینی تاثیر تاثیر رهبري تحول آفرین بر  شده نشان می

  .فرهنگ سازمانی کارکنان دارد
ر این مرحله ضریب د. رسد هاي پژوهشی می پس از برازش کلی مدل نوبت به برازش جزئی مدل یا همان آزمون فرضیه

ضرایب تأثیر برآورد شده براي ) 6(جدول . گیرد اثرگذاري هر متغیر و معنادار بودن این ضریب مورد بررسی قرار می
توان در رابطه با رد یا تایید  بر این اساس می. دهد روابط تدوین شده در مدل و نیز معناداري این ضرایب را نشان می

  .کرد گیري هاي پژوهشی تصمیم فرضیه
 هاي پژوهش بررسی معناداري ضرایب تأثیر برآورد شده و آزمون فرضیه)6(جدول 

  نتیجه آزمون فرضیه t-value  ضریب تأثیر برآورد شده  رابطه مورد بررسی  فرضیه
  تایید  41/20  79/0  فرهنگ سازمانی رهبري تحول آفرین  نخست

  رد 31/1  -11/0  فرهنگ سازمانی نفوذ آرمانی  دوم
  تایید 76/2  29/0  فرهنگ سازمانی یت توسعه گراحما  سوم

  تایید 42/3  47/0  فرهنگ سازمانی ترغیب ذهنی  چهارم
  تایید  14/2  24/0  فرهنگ سازمانی انگیزش الهام بخش  پنجم

  .شود هاي پژوهشی پرداخته می در ادامه با جزئیات بیشتر به بررسی فرضیه
بود که رهبري تحول آفرین تأثیر مثبت و معناداري بر فرهنگ سازمانی  در فرضیه نخست، پژوهشگر ادعا کرده: 1فرضیه 

در سطح اطمینان ) 548/2(، بیشتر از مقدار بحرانی آن )41/20(محاسبه شده براي این رابطه  tبا توجه به اینکه مقدار . دارد
ه را تایید کرده و رهبري تحول آوري شده نیز این فرضی هاي تجربی گرد توان نتیجه گرفت که داده باشد می درصد می 99

  .بر فرهنگ سازمانی تأثیرگذار است 79/0آفرین با ضریب تأثیر 
با . در فرضیه دوم، پژوهشگر ادعا کرده بود که نفوذ آرمانی تأثیر مثبت و معناداري بر فرهنگ سازمانی دارد: 2فرضیه 

درصد  99در سطح اطمینان ) 96/1(ز مقدار بحرانی آن ، کمتر ا)31/1(محاسبه شده براي این رابطه  tتوجه به اینکه مقدار 
آوري شده نیز این فرضیه را رد کرده و نفوذ آرمانی کارکنان با  هاي تجربی گرد توان نتیجه گرفت که داده باشد می می

  .بر فرهنگ سازمانی تأثیرگذار نیست -11/0ضریب تأثیر 
. ایت توسعه گرا تأثیر مثبت و معناداري بر فرهنگ سازمانی دارددر فرضیه سوم، پژوهشگر ادعا کرده بود که حم: 3فرضیه 

 99در سطح اطمینان ) 548/2(، بیشتر از مقدار بحرانی آن )76/2(محاسبه شده براي این رابطه  tبا توجه به اینکه مقدار 
رده و حمایت توسعه گرا با آوري شده نیز این فرضیه را تایید ک هاي تجربی گرد توان نتیجه گرفت که داده باشد می درصد می

  .بر فرهنگ سازمانی تأثیرگذار است 29/0ضریب تأثیر 
با . در فرضیه چهارم، پژوهشگر ادعا کرده بود که ترغیب ذهنی تأثیر مثبت و معناداري بر فرهنگ سازمانی دارد: 4فرضیه 

درصد  99در سطح اطمینان ) 548/2(انی آن ، بیشتر از مقدار بحر)42/3(محاسبه شده براي این رابطه  tتوجه به اینکه مقدار 
آوري شده نیز این فرضیه را تایید کرده ترغیب ذهنی با ضریب تأثیر  هاي تجربی گرد توان نتیجه گرفت که داده باشد می می
  .بر فرهنگ سازمانی تأثیرگذار است 47/0
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با . ر مثبت و معناداري فرهنگ سازمانی دارددر فرضیه پنجم، پژوهشگر ادعا کرده بود که انگیزش الهام بخش تأثی: 5فرضیه 
درصد  95در سطح اطمینان ) 96/1(، بیشتر از مقدار بحرانی آن )14/2(محاسبه شده براي این رابطه  tتوجه به اینکه مقدار 

با  آوري شده نیز این فرضیه را تایید کرده و انگیزش الهام بخش هاي تجربی گرد توان نتیجه گرفت که داده باشد می می
  .بر فرهنگ سازمانی تأثیرگذار است 24/0ضریب تأثیر 
  نتیجه گیري
شود بستگی  دارند که بقاي سازمان به شکل دادن فرهنگی که توسط رهبران کارآمد آغاز می بیان می) 1993(بس و آولیو

آن جایی که رهبران تحول  از. پیوندد که سازمان با یک دوره تغییر مواجه است این امر به ویژه زمانی به واقعیت می. دارد
آفرین همواره نگران نوسازي سازمان هستند، به دنبال پرورش فرهنگ سازمانی خواهند بود که در رابطه با خلاقیت، حل 

  .باشد گرایی مساعد و مطلوب می مسأله، خطرپذیري و تجربه
و سپس به تبیین ارتباط میان این دو  در این تحقیق ابتدا مروري بر مفاهیم رهبري تحول آفرین و فرهنگ سازمانی داشته

همان گونه که بیان شد، رهبران تحول آفرین با بهره مندي از عواملی چون . موضوع در قالب چارچوبی مفهومی پرداختیم
هاي توسعه گرا قادر خواهند بود موجبات تغییرات بنیادین در  نفوذ آرمانی، انگیزش الهام بخش، تحریک فرهیختگی و حمایت

هاي مورد نیاز در جهت توفیق  ها و ادراکات کارکنان و همچنین فرهنگ سازمانی را فراهم نموده و از این طرح قابلیت نگرش
هاي گرد آوري شده توانستیم معنادار بودن ارتباط بین رهبري تحول آفرین بر  با توجه به داده. سازمان را ارتقا دهند

  .فرهنگ سازمانی را ثابت کنیم
  :پیشنهادات

ران شرکت آفتاب درخشان فارس صرف نظر از تمایلات فردي خود و دیگران، به خاطر سازمان از منافع شخصی خود رهب
شود که بین اهداف فردي کارکنان و اهداف سازمان تلفیق صورت  براي تقویت این ویژگی، پیشنهاد می. چشم پوشی کنند

 .شود شرکت آفتاب درخشان فارس میپذیرد که این کار باعث تقویت فرهنگ سازمانی بین کارکنان 
رهبران شرکت مورد مطالعه باید نسبت به اهداف سازمان اعتماد عمومی ایجاد کنند که در جهت تقویت فرهنگ سازمانی 

 .باشد کارکنان بسیار موثر می
سوال قرار  رهبران باید به عامل ترغیب ذهنی به عنوان یک محرك در پیروان براي بررسی مجدد مفروضات اساسی و زیر

ها و وادار کردن پیروان به نگریستن به مسائل از زوایاي مختلف به عنوان یک راهکار توجه کنند که این کار باعث  دادن آن
 .شود تقویت فرهنگ سازمانی کارکنان شرکت آفتاب درخشان می

رهبران . سطح درونی اتفاق بیافتد گام نخست براي ایجاد یک تغییر مثبت از طریق رهبري تحول آفرین در محیط کار، باید در
دهند از قبیل اخلاق، صداقت، ایمان، احترام  باید تنوع وسیعی از کیفیت درونی که فضاي معنوي را در محیط کار پرورش می
  .و اعتماد متقابل شناسایی کرده و در جهت تقویت فرهنگ سازمانی به کار بگیرند

که در این تحقیق به اثبات (ن و ارتباط معنادار این متغیر با فرهنگ سازمانی در انتها با توجه به اهمیت رهبري تحول آفری
هاي  ها و سازمان گردد که چارچوب نظري ارائه شده در این تحقیق را در شرکت به محققان آتی پیشنهاد می) رسید

بررسی در این تحقیق دست  هاي جامع تري از اثر مفاهیم مورد خصوصی و دولتی دیگر آزمایش نمایند تا بتوان به رهیافت
  .یافت
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