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 چكیده

گرا، های رهبری )عملبراساس سبکارائه مدل فرهنگ سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی هدف از پژوهش مقدمه و هدف پژوهش:

  کارکنان بود.توانمندسازی  و گرا(،تحول

کارکنان شاغل تمامیشامل  بود. جامعه آماری پیمایشی –نظر هدف کاربردی و از نظر روش توصیفی پژوهش از  روش پژوهش:

 360نمونه با استفاده از جدول گرجسی و مورگان به تعداد  بود و نفر 0100واحدهای استان تهران به تعداد در دانشگاه آزاد اسلامی

 فرهنگ سازمانی رابینز استاندارد هایپرسشنامهای انتخاب و به وسیله ای طبقهای چند مرحلهگیری خوشهروش نمونهنفر به 

( مورد ارزیابی قرار گرفتند. 8331اسپریتزر )و توانمندسازی  (8310باس و اولیو ) گرا(گرا، تحولهای رهبری )عملسبک (،8333)

و  39/0، 11/0ها با استفاده از روش آلفای کرونباخ به ترتیب اتید دانشگاه تایید و پایایی آنها توسط اسروایی محتوایی پرسشنامه

یابی معادلات ساختاری و آزمون و مدل روش تحلیل عاملی )تاییدی، اکتشافی(ها از تعیین شد. جهت تجزیه و تحلیل داده 30/0

 استفاده گردید. تی

(، 19/0به ترتیب اولویت شامل خلاقیت و نوآوری )فرهنگ سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی هایمولفهنشان داد که نتایج ها: یافته

(، توجه به 18/0) نتایج تصمیمات (،38/0) (، توجه به اعضاء11/0) آورد(، توجه به ره13/0(، توجه به جزئیات )19/0خطرپذیری )

چنین وضعیت ابعاد شناسایی شده فرهنگ سازمانی در دانشگاه هم باشند.می (،30/0) (، پایداری11/0) طلبی (، جاه11/0سیستم )

توانمندسازی  و (19/0) های رهبری با ضریب مسیرهای سبکعلاوه بر این، مولفه در حالت بالاتر از میانگین قرار دارد.آزاد اسلامی

موجود، سطح معناداری در همه متغیرها  از طرف دیگر، در وضعیت (، تاثیر معناداری با اجرای مدل فرهنگ سازمانی دارند.11/0)

 در وضعیت مطلوبی قرار دارد. 

سبی های مطلق، نهای شناسایی شده مدل فرهنگ سازمانی ارائه شد و برازش آن با استفاده از شاخصبراساس مولفه گیری:نتیجه

 و تعدیل یافته مورد ارزیابی قرار گرفت که نتایج حاکی از برازش آن داشت.

 

 .گرا(، فرهنگ سازمانیعمل– گرا)تحول های رهبریسبک، توانمندسازی ها:کلید واژه
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 مقدمه

ها، دستخوش تغییر ویژه جهان سازمانجهان امروز به 

ها ابعاد سازماناست و تمامیو تحولات شگرف و مداومی

از محیط داخلی تا خارجی، از عوامل انسانی یا غیرانسانی 

ی شدن از حالتای در حال تبدیلکنندههمگی با شتاب خیره

اری ها به سازگبه حالت دیگر هستند؛ به دلیل نیاز سازمان

طور با تغییرات محیطی و برای حفظ بقا، مفاهیم سازمانی به 

ها جایگاه چنین سازمانروزافزونی رایج شده است؛ هم

ای در ساختار فرهنگی و اجتماعی جوامع پیدا برجسته

 اند. کرده

های اساسی و حیاتی مربوط به بسیاری از فعالیت

وجود این، گیرد. با ها انجام میزندگی مردم توسط سازمان

ایش، جانبه و تأمین رفاه و آسنیل به موفقیت و پیشرفت همه

یابد، بلکه برای این ها تحقق نمیبه صرف وجود سازمان

های کارآمد و اثربخش نیاز است منظور به سازمان

العمل ها برای داشتن عکس(؛ و سازمان8310)رضائیان، 

را  غییراتمناسب در جامعه باید آمادگی و تعهد لازم برای ت

ها است ترین سرمایه سازمانداشته باشند. نیروی انسانی مهم

و هر چه این سرمایه از کیفیت مطلوب و بالاتری برخوردار 

گردد، موفقیت، بقاء و ارتقای سازمان، بیشتر خواهد شد. 

ها ارزش و لذا شناخت رفتار نیروی انسانی در سازمان

( 8330سنگه ) (.1001اهمیت دارد. )احمدی و همکاران، 

هایی در آینده موفق خواهند شد که کند سازمانبیان می

توانند از تعهد و هایی میها و تکنیکبدانند با چه روش

ظرفیت یادگیری افراد در همه سطوح سازمان بهره بگیرند 

 (.8330، 8)سنگه

های آموزشی وظیفه تعلیم و تربیت افراد را سازمان

های عمر خود را در آن ز سالبرعهده دارند و مردم بخشی ا

کنند. دانشگاه در حکم یک سازمان حساس سپری می

اجتماعی در توسعه اقتصادی و اجتماعی جامعه و 

ن کند، اما ایفای ایایفا میگویی به نیازها نقش مهمیپاسخ

نقش به نحو موثر همگام با تحقق اهداف آموزشی و 

ارآمد کپرورشی در گرو شیوه و سبک مدیریت اثربخش و 

است. از آنجا که اداره کردن دانشگاه وظیفه مدیر است 

رغم یکسان بودن وظایف همه مدیران به یک سبک و علی

ها علاوه بر آنکه امکان دارد کنند این تفاوتشیوه عمل نمی

از تفاوت سطح دانش، تخصص، نگرش، نظام ارزشی، 

 ها متأثر باشد از سبک وساختار کار و محیط اجتماعی آدم

 شیوه مدیران که ناشی از شخصیت متغیر آنان است نیز

 (.8311تواند سرچشمه بگیرد )احمدی یکتا، می

در سازمان ضرورت  یمنابع انسان تیبا توجه به اهم

امروز است.  رانیمد یهااز دغدغه یکیآنان  حیصح یرهبر

 مرگ ای یرشد، بالندگ ات،یح یمهم برا یعنصر یرهبر

و  یرقابت طیبا توجه به محشود. یسازمان محسوب م

 ارسازمان بدون به ک قیها و ارتباطات توفمهارت یدگیچیپ

 ستیچندان مقدور ن رانیمناسب مد یبردن سبک رهبر

  .(8338)غلامزاده، 

توجه محققان و  یموضوع رهبر ریاخ یهاسال در

 دیرا به خود جلب کرده است. شا یادیپژوهشگران ز

توانستند به صورت یم یو رهبر تیریبود که مد یادوره

 یرقابت تیکه وضع یزمان یجداگانه مطرح شوند ول

سازمان ارزش  یها کارکنان دانش آنان است که براناسازم

خواهند که فقط ینم یرانیمدکارکنان  گری. دنندیآفریم

 یرانیرا بالا ببرند. مد ییکارا ایکنند  فیوظا میتقس

ها را توانمند کنند و آن فیتعر تیخواهند که مأموریم

را توسعه دهند و بازخورد مؤثر و به  شانیسازند. استعدادها

 (. 1081، ی)مورا هنگام ارائه دهند

 

 بیان مسئله

نو  ییهابا چالش یمؤسسات آموزش دیدر عصر جد

 یتو رقاب دهیچیپ طیروبه رو هستند و کار کردن در شرا

 است یآموزش یهاناسازم نیادیبن یهایژگیاز و

، 1شمش و سومچ-گادوت، بیری، بیرمن-گودای)و

 نکهیا یبرا یآموزش یهانارو سازم(. از این 1001

 امعهروزافزون ج یازهایرقابت به ن ۀبتوانند در عرص

است که روند بهبود خود را  یگو باشند، ضرورپاسخ
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؛ نقل از 8311 مهر،یو انصار ی)احمد تحقق بخشند

  .(8331و همکاران، زندکریمی 

 یچالشها بارا  انمدیر ،هانمازسا وزمرا محیط

 دمیشو قبلاز  پویاترروز  هرو  زدمیسا روبهرو یجدید

 (. یکی از موارد مهم و قابل توجه8316 ن،ضائیار)

 هستند یهبرر لنباد به نکنارکا ؛مدیران، رهبری است

 دیجاا ایبررا  محرکی ندابتو ،بیرونی شنگیزا سساابر که

 نمازسا افهدو ا نناآ افهدا بین ریگازساو  هماهنگی

اسماعیل و  زاده، حسندیباآسعید )یوسفی آورد پدید

 (.8313 ،تبار

 هانمازسا شکست یا موفقیت کلید معمولاً یهبرر

 ،مذهبی یهاوهگر چهو  ریتجا چه ،هازهحو کلیهدر 

 که نجاییاز آ ست.ا هغیرو  شیزموآ تمؤسسا ،نظامی

 سایرین بر نفر یک توسط ذنفو لعماا شامل یهبرر

 ن،سرپرستا یسواز  هشد عرضه یهبرر کیفیت ،میباشد

ست ا نمازسا موفقیتدر  ساسیا هتعیینکنند عامل یک

 (. 8330 ،صانعیو  رزاده)معما

 نوین یلگوانیز توجه زیادی به  خیرا یهالسادر 

. تـسا هدـش فوـمعط، اگرتحول یهبرر مدیریتی

دارای چهار ، 3آفرین براساس مدل باسرهبری تحول

 6، انگیزش الهام بخش0، ترغیب ذهنی9عامل نفوذ آرمانی

نفوذ آرمانی  (.8331است )باس،  1و ملاحظات فردی

آفرین است که در عنصر کاریزماتیک در رهبری تحول

مورد  کنند وآن رهبران همانند الگوی نقش عمل می

احترام و تحسین کارکنان است و به این ترتیب پیروان 

ها و باورهای کنند، ارزشها تعیین هویت میآن خود را با

 1کنند )لیها رفتار میکنند و مطابق با آنها درونی میآن

در ترغیب ذهنی رهبران کارکنان را  (.1081و همکاران، 

به صورت ذهنی از طریق تشویق برای به چالش کشیدن 

کنند. رهبران پیروانشان را وضع موجود برانگیخته می

نند که در حل مسائل خلاقانه برخورد کنند کتشویق می

و مفروضات بدیهی را مورد سوال قرار دهند و مشکلات 

، 3را از زوایای مختلف مورد بررسی قرار دهند )کیلیر

1080.)   

 آفرین، کارکنان رادر انگیزش الهام بخش رهبر تحول

کند تا به هدف و قابلیت دستیابی به آن با ترغیب می

ه باشند. این افراد معولا نسبت به آینده تلاش باور داشت

و قابل دسترس بودن اهداف خوش بین هستند )کیلیر، 

(. در ملاحظات فردی رهبران از نیازهای متفاوت 1080

پیروان برای موفقیت و رشد آگاه هستند. در واقع رهبر 

های فردی پیروان در نیازها و گر، تفاوتملاحظه

کند ها کمک میبه آندهد و ها را تشخیص میخواسته

هایی که برای رسیدن به هدف مشخص لازم تا مهارت

 (.1089، 80دارند را پرورش دهند )تسفاو

های رهبری توانند با استفاده از ویژگیرهبران می

گرا، پیروان خود را به سوی عملکرد بیش از انتظار، تحول

 (.1083، 88رهنمون سازند )براون و پیوس، ویزویلر و فری

 یوـمعنو  یـخلاقا ،هـگاهانآ ییندافر ا،گرلتحو یهبرر

 انهبرر بین رتقد طبـروا بوـمطل یاـلگوها هـک تـسا

و  یـجمعاهداف  به نسیدر ایبررا  وانپیرو 

 یهامنظا یلگوا ابـ قـمنطب یـقعوا یاـهونیـگرگد

 حطراز  ،هامنظااز  ستهد ینا لبتهو ا ستا دهکر بنا جتماعیا

 عنو ینا تحقق. میشوند لنباد دعتماا قابل کتیراـمش قطر

 رت،دـق طـبدر روا داریـمعن یاـتغییره دـمنزنیا  ی،هبرر

 فقیا سطح بهآن  لنتقاا نیزو  رتقد تبامردر  سلسله لتحو

 س،ساا ینابر. دوبـ دـهاخو ومیـعم ویاـتس بر مبتنی

در آن،  که پویاست و هپیچید ییندافر ا،گرلتحو یهبرر

 تأثیر وانپیر افهدو ا اـهوربا ،هاارزشبر  انهبرر

 هدـینآ هبـ لاـح را از نمازاـس ان،رـهبر نـی. اندارمیگذ

 تشخیصرا  محیطی یهازنیا ،دـهندیـم تـحرک

 وه،لاـع هبـ. دـکننیـم هیلـتسرا  اـتغییرهو  دـهندیـم

 هبـ نکنارکا ایبررا  هبالقو یفرصتهااز  ازیدـنامـچش

 ،رـتغیی هـب دـتعه ن،اـنآ ناـمیو در  دـنآوریـم دوـجو

 ایبر نوین یهادهبررا حیاطر به زنیاو  فرهنگ دوـبهب

هند دمی شترـگسرا  مانیزسا منابعو  ژینراز ا بهینه دةستفاا

  (.1001، 81)ارکاتلو
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کوتاه  آوری، چرخه عمرتوسعه پر شتاب علم و فن

محصولات، رشد و بلوغ بازارها و جهانی شدن، همه و همه 

ها شده است. نااهمیت نوآوری برای سازمموجب افزایش 

هایی است نادر حقیقت نوآوری یک ضرورت برای سازم

بینی و هایی با تغییرات فراگیر، غیر قابل پیشکه در محیط

کنند و به عنوان یک منبع حیاتی ایجاد پیوسته رقابت می

کند. از جمله عوامل اثرگذار بر مزیت رقابتی عمل می

راهم نمودن شرایط لازم برای آن، پیدایش نوآوری و ف

فرهنگ سازمانی و سبک رهبری سازمان است. رهبری 

نگ ساز یک فرههایی است که زمینهگرا یکی از سبکتحول

 مطلوب برای ایجاد و تقویت نوآوری سازمانی است

 از .(8339)علامه، کیانپور، پورطاهری و قاضی نورنائینی، 

 بر که اندپرداخته املیعو بررسی به بسیاری محققان رواین

 عوامل، این میان از است، تاثیرگذار کارکنان خلاقیت

 راگتحول رهبری سبک هاست.آن ترینمهم از یکی رهبری

 انکارکن خلاقیت برای مهم ساززمینه و موثر عوامل از یکی

 زشانگی تقویت طریق از گراتحول رهبران هاست.ناسازم و

 شناختی، روان سازیتوانمند عقلانی، تحریک درونی،

 قتشوی انداز،چشم ایجاد نسبی، آزادی و نوآوری از حمایت

 ار خود کارکنان خلاقیت توانندمی کشیدن، چالش به و

 و کاری آزادی مدیر، حمایت کار، چالش دهند. افزایش

 گراحولت رهبری بین رابطه در که هستند عواملی مدیر، نفوذ

 و مرادی )جلیلیان،کنندمی ایفا ایواسطه نقش خلاقیت و

  (.8313 ماوایی، ییکاکا

های لازمه تغییر و تحولات مستمر سازمانی در محیط

پویا، وجود رهبرانی بصیر، راهبردی یا به عبارت 

 تر، رهبران تحول آفرین است. روشن

در  یهبرو ر فرهنگ گذشته ههد چند لخلادر 

 علمی یهشهاوپژدر  مهمی یهاعموضو به هانمازسا

 ،هددمی ننشا مطالعهها ینا به نگاهی. نداهشد تبدیل

 هستند مهم ربسیا مقولهدو  یهبرو ر مانیزسا فرهنگ

 ردمو امجز رتصو به غلبا مختلف یهشهاوپژدر  که

 یمطالعهها انمیتو تنهاو  نداگرفته ارقر تحلیلو  سیربر

یافت  هانآ نمیا طتباار صخصودر ودیتجربی محد

 که منابعی دیگر،از طرف  (.1001، 83نلوسوآ)

دارد،  دجوو ممفهودو  ینا طتباار صخصودر

از  یک امکد که ینا توصیفدر  ودیمحد یهشهاوپژ

از  مختلف مانیزسا یفرهنگهادر  یهبرر یسبکها

 انمیتو ،ستا رداربرخو یمناسبتر ییاجرا قابلیت

دو  مانیزسادر فرهنگ  (.1003، 89ك)بلو دنمو همشاهد

به  فرهنگاول،  دیکردر رو ست.ا هشد شناسایی دیکررو

 ریستکاد قابل که دشومی گرفته نظردر  ایمقوله انعنو

 ینا تأثیرو  جهت ،ماهیت دیکررو یندر ا ؛ستا تفسیرو 

 به ؛ستا هبرر یناییهااتوو  رتمها به بستهوا ،تفسیر

 تأثیر فرهنگ بر که ستا هبرر ،ینا ،یگرد رتعبا

 انبه عنو مانیزسا فرهنگدوم،  دیکر. در رواردمیگذ

 که دشومی نگریسته نمازسااز  تفکیک قابل غیر ءجز

آن قرار دارد تأثیر تحت ،هبرر لعماو ا سحساا ،تفکر

 فرهنگ (.8313)حسینی، رایج، استیری و شریفی، 

 محیط فرهنگی نکلا ییندهاافراز  یتصویر ،مانیزسا

 وریفنا مانند مقولههایی رظهو با که ستا نمازسا

 چگونگیو  نشد جهانی هپدید ت،تباطاو ار تطلاعاا

 ،جمعیتشناختی یگرگونیهاآن، د با ردبرخو

در  ثربخشیو ا کیفیت به توجه ،خلاقیا یهاانبحر

در  مناسب زیبسترسا ورتضر ه،غیرو  هانمازسا

 دیجاا مانیزسا حسطو همهرا در  مانیزسا فرهنگ

  (.1088، 80)جولیا مینماید

 وری وبهبود بهرههای مفید برای روش از یکی

، 86)اینولندر عملکرد کارکنان، توانمندسازی آنان است

بر  رگذاریکه عوامل تأث ییهانادر سازم (.1080

شود یبه طور کامل در نظر گرفته م یتوانمندساز

، 81)رابینز دیآیدر سازمان به وجود م یوربهره نیشتریب

 ت،یریاز صاحب نظران مد یرابطه برخ نیدر ا (.1003

 یتوانمندساز یریگاس شکلرا اس یفرهنگ سازمان

 یموفق به اجرا ییهاناباورند که سازم نیو بر ا دانندیم

 یفرهنگ سازمان یکه دارا شوندیم یتوانمندساز ندیفرا
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 (.1003)آقایار،  کننده باشند تیکننده و تقو تیحما

 یریچون عدم بکارگ یموارد دهدینشان م هایبررس

 ،یضعف در فرهنگ کار گروه ت،یریمد نینو یهاوهیش

 هاتیارتقاء مهارت و دانش کارکنان، عدم استفاده از قابل

 جادیآنان در رفع مشکلات، عدم توجه به ا یهالیو پتانس

نوان به ع یو خودکنترل ینوآور ت،یبستر مناسب خلاق

رفع  یهاست. برانادر سازم سازلاز عوامل مشک یبرخ

 یمنبع و ابزار رقابت نیترمهم دیبا رانیمشکلات مد نیا

را توانمند سازند  شیخو یانسان یروین یعنیخود 

 ستمیس (.1089)عبودی، لطفی زنگنه و کاظمیان، 

 یبا فراهم کردن بستر مناسب برا دیبا یآموزش عال

خود احساس شایستگی، احساس  توانمند کردن کارکنان

 و دار بودن، احساس موثر بودنیاحساس معن استقلال،

)جعفری، کند  تیو تقو جادیعتماد در آنان را ااحساس ا

آفرین به (. رهبران تحول1081احمدی و کوهدشت، 

پیروان خود در بالا بردن سطح خلاقیت فردی و 

 (.1081کنند )اجها و همکاران، خودشکوفایی کمک می

شایان ذکر است که با توجه به اینکه در دانشگاه آزاد 

ن فرهنگ سازمانی مدلی که بتوان براساس آ اسلامی

های رهبری و تعهد سازمانی و متناسب با مدل

توانمندسازی کارکنان شناسایی نمود ارائه نشده است، 

توان مدل فرهنگ چگونه می شود کهاین سوال مطرح می

 -گراهای رهبری )تحولسازمانی را براساس سبک

در دانشگاه آزاد  توانمندسازیو  تعهد سازمانی گرا(،عمل

 ارائه نمود؟ اسلامی

 

 پیشینه پژوهش

در پژوهش خود، به  (1086) 81رودین و سانتوسوها

بررسی رابطه بین اخلاق کاری اسلامی، رهبری معنوی 

اند. در این تحقیق که از روش و فرهنگ سازمانی پرداخته

سازی معادلات ساختاری بهره گرفته شده، رابطه مدل

 سازمانی وو فرهنگ  مستقیم بین اخلاق کار اسلامی

( به بررسی 1081) 83آکار .رهبری معنوی تایید شده است

 تعهدو  یسبک رهبر ،یفرهنگ سازمانرابطه بین 

در ذا ل پرداخته است. هیترک کیدر صنعت لجست یسازمان

 پرسشنامه انجام آوری اطلاعات از طریقجمع مطالعه این

تدارکات شرکت در  31نفر از کارکنان  399از و شده 

حل سوالات پژوهش استفاده  یبرا هینطقه از ترکمرمره م

ت پژوهش اثرات مثب نیا هاییافتهشده است. با توجه به 

درزمینه  یازمانسبر تعهد  یو فرهنگ سازمان یرهبر

 ی مورد تایید است. یانگ وبانیپشت کیصنعت لجست

رابطه  یر پژوهش خود با هدف بررسد (1001) 10چانگ

ان معلم یبا عملکرد شغل یو تعهد سازمان یسبک رهبر

 یو تعهد سازمان یکه سبک رهبر دندیرس جهینت نیبه ا

و  کنند ینیبشیمعلمان را پ یتوانند عملکرد شغلمی

 شیزااف زیسطح عملکرد ن ابد،یارتقا  یهرچه تعهد سازمان

  .ابدیمی

هدف بررسی رابطه ( با 8331مهرابی و محمدیان )

سازمانی با اعتماد های رهبری و عدالت میان سبک

های رهبری که بین سبک ندکارکنان نشان داد

آفرین و تبادلی( و عدالت سازمانی )توزیعی و )تحول

داری وجود دارد. ای( با اعتماد کارکنان رابطه معنیرویه

ز رهبری تبادلی او آفرین چنین متغییر رهبری تحولهم

  .اهمیت متفاوتی برخوردار هستند

( در پژوهشی با هدف 8331ی )توکل و شاه طالب

بررسی رابطه بین هوش معنوی با رفتار شهروندی 

سازمانی، تعهد سازمانی و رهبری تحولی مدیران دوره 

 31-33ابتدایی شهرستان گلپایگان در سال تحصیلی 

نشان دادند که بین هوش معنوی و ابعاد آن با رفتار 

شهروندی سازمانی، هوش معنوی و ابعاد آن با تعهد 

و هوش معنوی و ابعاد آن با رهبری تحولی  سازمانی

رابطه معنادار وجود دارد. از بین ابعاد هوش معنوی تفکر 

بینی رفتار انتقادی وجودی در گام اول قادر به پیش

 چنین از بینشهروندی سازمانی و تعهد سازمانی بود. هم

ابعاد هوش معنوی گسترش خود آگاهی در گام اول توان 

 جعفری فکرت و هبری تحولی را دارا بود.بینی رپیش
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 یرهبر ریتأث یبررس( در 8331حسینی شکیب )

رفتار  ،یتعهد سازمان ،یار بر فرهنگ سازمانزخدمتگ

 نشان دادند که و عملکرد کارکنان یسازمان یشهروند

فرهنگ سازمانی رابطه مثبتی با رفتار شهروندی سازمانی، 

کوهی، احمدی، . تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان دارد

بررسی رابطه میان  ( با هدف8331)عاشوری و بیرامی

های مدیریتی، خلاقیت و تعهد سازمانی با رضایت سبک

بک آفرین، سمیان سبک مدیریت تحول نشان دادندشغلی 

مدیریت تبادلی، خلاقیت و تعهد عاطفی با رضایت 

و خلاقیت،  شغلی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد

مدیریت تبادلی و تعهد عاطفی در یک مدل پیش سبک 

درصد از واریانس رضایت شغلی را  30بین توانستند 

ی رضایت بینبینی کنند و نیز سهم خلاقیت در پیشپیش

توان شغلی بیش از سایر متغیرها بوده است. بنابراین می

نتیجه گرفت خلاقیت، سبک مدیریت تبادلی و تعهد 

 .شودشغلی مدیران میعاطفی باعث افزایش رضایت 

( در مورد بررسی تاثیر 8336گیوریان و پرداختی )

فرهنگ سازمانی بر توانمندی کارکنان وزارت 

اموراقتصادی و دارایی به بحث پرداخته که نتایج آن 

های حاکی از آنست که متغیر فرهنگ سازمانی بر مولفه

متغیر توانمندسازی کارکنان )احساس معناداربودن، 

( گیری فردی و تاثیرگذارییستگی، تصمیماحساس شا

دهد تاثیر معنادار داشته است و ضرایب مسیر نشان می

های توانمندسازی تاثیرپذیری را از متغیر که از میان مولفه

خالق خواه و بابایی  .مستقل یعنی فرهنگ سازمانی دارد

رابطه تعهد سازمانی، فرهنگ  ( با هدف بررسی8339)

 ینب کهی به این نتیجه رسیدند سازمانی و سبک رهبر

 مثبت بطهرا یهبرر سبک با مانیزسا تعهد یمؤلفهها

 یهبرر سبک با مانیزسا فرهنگ مؤلفه بیندارد و  دجوو

 نگرسیور تحلیل همچنیندارد،  دجوداری ومعنی بطهرا

مانی زسا فرهنگو مانی )عاطفی( زسا تعهد کهداد  ننشا

 لمدوارد  که (ریگازساو  چگیریکپا ،کتر)مشا

صفایی . کنندمی بینیپیشرا  یهبرر سبک ،شوندمی

( در 8339زاده و موسیوند )شکیب، عبدالملکی، حسین

 نقش با مانیزسا تعالی بر اگرلتحو یهبرر ثرابررسی 

 نکنارکا شناختیو روان ریساختا زینمندسااتو ایسطهوا

 داری تغییراتگرا به طور معنینشان دادند رهبری تحول

تعالی سازمانی، توانمندسازی ساختاری و توانمندسازی 

یج چنین نتاکند. همروانشناختی کارکنان را تبیین می

الی گرا بر تعدار رهبری تحولحاکی از اثر مثبت و معنی

سازمانی دانشگاه پیام نور با وساطت توانمندسازی 

ساختاری و توانمندسازی روانشناختی کارکنان بود؛ لذا 

های گرا و اتخاذ شیوهی سبک رهبری تحولبه کارگیر

مدیریتی ویژه توانمندسازی کارکنان، برای رشد دانشگاه 

 بسیار مهم است.

(در مورد رابطه فرهنگ 8333کاظمیان و عبودی )

سازمانی با توانمندسازی کارکنان در تامین اجتماعی 

قیق اند که نتایج تحاستان خوزستان به بررسی پرداخته

که رابطه مثبت و معنادار وجود دارد، از  بیانگر اینست

های فرهنگ سازمانی، نوآوری و تمرکز بر نتیجه مولفه

. بینی ابعاد توانمندسازی کارکنان را داشته اندتوانایی پیش

( به بررسی فرهنگ 8331برزکی و همکاران )شائمی

سازمانی و توانمندسازی کارکنان دانشگاه پرداخته است. 

ا سازد تا بازمانی مدیران را قادر میکه بررسی فرهنگ س

های کاری را با ها یا گروهآوری اطلاعات، بخشجمع

بندی و انتظارات یکدیگر مقایسه، مسایل را الویت

چنین شکاف وضع موجود کارکنان را شناسایی نماید. هم

و مطلوب را بهبود بخشد. هدف از تهیه پژوهش حاضر 

 زی کارکنان ستادیبررسی فرهنگ سازمانی و توانمندسا

 دانشگاه علوم پزشکی اصفهان بود.
 

 

 



 کارکنان توانمندسازیو  گرا(عملو  گراهای رهبری )تحولبراساس سبکمدل فرهنگ سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی

 

 
 41 1544 زمستان/ 45شماره / مچهاردهسال  مجله مدیریت فرهنگی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پژوهش مدل مفهومی -1شكل 
 

های زیر مطرح پژوهش سوالبراساس مدل مفهومی

 شوند:می

  سوال اصلی

در دانشگاه آزاد  یفرهنگ سازمان یبرا یمدل چه

 یسازتوانمندی و رهبر یهابراساس سبک اسلامی

 توان ارائه کرد؟یم

 های فرعیسوال

در دانشگاه آزاد  یفرهنگ سازمان یهامولفه -8

 ست؟یچ اسلامی

شده فرهنگ  ییشناسا یهامولفه تیوضع -1

 چگونه است؟ در دانشگاه آزاد اسلامی یسازمان

در  یتوانمندساز ی ورهبر یهاسبک تیوضع -3

 چگونه است؟ زاد اسلامیآدانشگاه 

 یهااز عوامل سبک کی هر نیب یچه روابط عل -9

وجود  در دانشگاه آزاد اسلامی یسازتوانمندی و رهبر

 دارد؟

شده  ییشناسا یهااز مولفه کیهر تیاولو -0

 چگونه است؟ در دانشگاه آزاد اسلامی یفرهنگ سازمان

در دانشگاه آزاد  یبرازش مدل فرهنگ سازمان -6

 یتوانمندسازی و رهبر یهابراساس سبک اسلامی

 چگونه است؟

 روش پژوهش 

روش پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه 

آوری اطلاعات توصیفی از نوع پیمایشی بود. جمع

کارکنان شاغل دانشگاه آزاد جامعه آماری را تمامی 

 تهران، که طبق احکام کارگزینی رسمیاستان اسلامی 

های مختلف قطعی در بخشآزمایشی، قراردادی، رسمی 

نفر بودند  0100اند و حدود این سازمان اشتغال داشته

نفر با استفاده از جدول گرجسی و  360تشکیل دادند. 

ای ای طبقهای چند مرحلهمورگان به روش خوشه

 دند. به این صورتانتخاب و نمونه پژوهش را تشکیل دا

واحد و بر حسب  0که از بین واحدهای استان تهران 

 فرهنگ سازمانی

 توانمندسازی

 رهبری

 خلاقیت و نوآوری

 تحرك ذهنی

 خطرپذیری

 توجه به جزئیات

 آوردتوجه به ره

 توجه به اعضاء

 نتایج تصمیمات

 توجه به سیستم

 پایداری

 

 جاه طلبی

 روحیانگیزش 

 نفوذآرمانی

 ملاحظات فردی

 احساس مشارکت

 داری شغلمعنی

 شایستگی درشغل

 داشتن حق انتخاب

 موثر بودن
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تعداد افراد جامعه در واحدهای اداری و مالی، پژوهشی، 

فرهنگی و دانشجویی، عمرانی، پژشکی، مجلس، 

ریزی و امور اقتصادی، ورزش، معاونت سما، برنامه

های ریاست و سایر دفاتر آموزشی و تکمیلی و حوزه

ها انتخاب شدند. در این پژوهش از نمونه این واحدها

سه پرسشنامه استفاده شد: پرسشنامه فرهنگ سازمانی 

های سنجش گویه است و مولفه 06( شامل 8333رابینز )

گویه(،  1گویه(، سنجش خطرپذیری ) 3و نوآوری )

گویه(، سنجش توجه به  9سنجش توجه به جزئیات )

 6سازمان ) گویه(، سنجش توجه به اعضای 9آورد )ره

گویه(، توجه  0گویه( تاثیر نتایج تصمیمات بر کارکنان )

گویه(،  6گویه(، جاه طلبی و تهورطلبی ) 88به سیستم )

گیرد. این گویه( را در بر می 9و سنجش پایداری )

امتیازی لیکرت )کاملا  9پرسشنامه براساس مقیاس 

 باشد.( می8، کاملا مخالفم 1مخالفم 3، موافقم 9موافقم 

به دست  11/0کرونباخ پایایی پرسشنامه با محاسبه الفای 

( 8310پرسشنامه سبک رهبری تحولی بس و اولیو ) مد.آ

های یکپارچگی و اتحاد گویه است و مولفه 13شامل 

گویه(، تشویق به  9پذیری معقول )گویه(، ریسک81)

گویه(، انگیزش  0گویه(، نمود خلاقیت ) 1خلاقیت )

سازی گویه(، به 3حترام به دیگران )گویه(، ا 11روحی )

 89گویه(، اختیار، وظیفه نمایندگی ) 3و توسعه دیگران )

گیرد. گویه(را در بر می 3پذیری )بینیگویه(، مزیت پیش

 کاملا) لیکرت امتیازی 9 مقیاس براساس پرسشنامه این

 .باشدمی( 8 مخالفم کاملا ،1 مخالفم ،3 موافقم ،9 موافقم

مطالعه مستقل پایایی  89راساس نتایج باس و اولیو ب

در مشاغل تجاری،  39/0تا  18/0پرسشنامه را بین 

و  )نقل از زارع اندو پزشکی گزارش کردهصنعتی، نظامی

پرسشنامه توانمندسازی اسپریتزر (. 8331همکاران، 

های احساس گویه است و مولفه 83( شامل 8331)

ستگی در گویه(، احساس شای 3داری در شغل )معنی

گویه(،  3گویه(، احساس داشتن حق انتخاب ) 9شغل )

گویه(، احساس مشارکت با  3احساس موثر بودن )

گیرد. این پرسشنامه گویه(، را در بر می 6دیگران )

، 9امتیازی لیکرت )کاملا موافقم  9براساس مقیاس 

در  باشد.( می8، کاملا مخالفم 1، مخالفم 3موافقم 

یش افزا( جهت 8313همکاران )پژوهش تیمورنژاد و 

ساتید اشفاهی و کتبی ات نقطه نظراز یی پرسشنامه روا

و یط ابا توجه به شرن شناسارکاو شته رین امتخصص 

 همچنینست. ه ایددگرده ستفان امازبط حاکم بر سااضو

جامعه از نفر  30 ابتدا ،پرسشنامهها پایایی تعیین رمنظو به

و گرفت ار ها قرر آنختیادر اپرسشنامه ب و نتخاری اماآ

جهت تعیین پایایی خ نباوکری لفااز روش آسپس 

به  30/0بر ابرآن لفا ار آید که مقددگرده ستفااپرسشنامه 

پایایی ت و ثبااز گفت پرسشنامه ان مد که میتوآست د

از ها برای تحلیل داده .ستردار اقابل قبولی برخو

یابی های تحلیل عاملی )تاییدی و اکتشافی( و مدلآزمون

ای استفاده شده تک نمونه tمعادلات ساختاری و آزمون 

 است.

 

 ی پژوهشهایافته

 زاد اسلامیآهای فرهنگ سازمانی در دانشگاه مولفه

 چیست؟

ان توابتدا باید از این مساله اطمینان یافت که می

 تحلیل به کاربرد یا به عبارتی،های موجود را برای داده

های مورد نظر )اندازه نمونه و رابطه بین آیا تعداد داده

 متغیرها( برای تحلیل عاملی مناسب هستند یا خیر؟ 

وآزمون  kMOنتایج حاصل از شاخص  8در جدول 

های موجود و شناسایی شده برای بارتلت روی شاخص

 توان مشاهده کرد.متغیرها مدل پژوهش را می
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 و بارتلت KMOنتایج آزمون  -1جدول 

 عوامل
 نتایج آزمون

 KMO 311/0ضریب کفایت نمونه گیری 

شناسایی ابعاد فرهنگ سازمانی در دانشگاه 

 آزاد اسلامی
 آزمون کرویت بارتلت

 110/90391 کای اسکوئر

 9606 درجه آزادی

 008/0 سطح معناداری

بزرگتر از  KMOشاخص  براساس نتایج بدست آمده،

د که دهبوده و مقادیر تقریبا نزدیک به یک را نشان می 6/0

 های شناساییحاکی از کفایت حجم نمونه براساس شاخص

 008/0داری سطح معنی باشد.شده برای تحلیل عاملی می

نیز نشان دهنده مناسب بودن متغیر رای آزمون بارتلت ب

 باشد.پژوهش برای تحلیل عاملی می

 همانطور که گفته شد در شناسایی ابعاد فرهنگ سازمانی

 براساس نتایج حاصل از بخش کمی در دانشگاه آزاد اسلامی

شاخص شناسایی شده تحلیل  06 برای و روایی محتوا،

این  اشتراکات بالاجدول  عاملی اکتشافی انجام شد.

 دهد. ها را نشان میشاخص

در حقیقت در جدول اشتراکات هر سوال میزان 

 دهدینشان م ها را تبیین کند،تواند مولفهواریانسی را که می

که کدام سوالات واریانس بیشتری را تبیین  داردو بیان می

کرده است و کدام سوال واریانس کمتری را تبیین نموده 

 تحلیل مولفه اصلی است. هر ا،هاست. روش استخراج عامل

های چه مقادیر اشتراك استخراجی بزرگتر باشد عامل

ی که متغیرهای دهند.استخراج شده، متغیرها را بهتر نمایش می

هستند  0/0ها کوچکتر از مقادیر اشتراك استخراجی آن

ای انجام شوند. البته این کار به صورت مرحلهحذف می

تر مقادیر اشتراك استخراجی پاییناز متغیرهایی با  شود ومی

 شود.آغاز می

وضعیت ابعاد شناسایی شده فرهنگ  در بررسی سوال

برای اینکه  چگونه است؟ سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی

بدانیم وضعیت ابعاد شناسایی شده فرهنگ سازمانی در 

دانشگاه به چه میزان است، با توجه به نرمال بودن توزیع 

  استفاده شد. tای متغیرها از آزمون مقیاس فاصلهها و داده

ای است، درجه 0در این قسمت با توجه به اینکه مقیاس 

 . در نظر گرفتیم 3را عدد  tارزش عددی برای مقایسه با آمار 

 

 ایتک نمونه t نتیجه آزمون -2جدول 

 ابعاد

 3ارزش آزمون =

 

 tمقدار

 

 درجه ازادی

 سطح معناداری

 )دودامنه(

 

اختلاف 

 میانگین

درصد از 59فاصله اطمینان 

 اختلاف

 حد بالا پایین حد

 930/0 311/0 906/0 000/0 383 010/3 خلاقیت و نواوری

 930/0 161/0 391/0 000/0 383 901/1 خطرپذیری

 339/0 896/0 190/0 000/0 383 086/0 توجه به جزییات

 191/0 001/0 800/0 000/0 383 103/3 به ره اوردتوجه 

 910/0 191/0 339/0 000/0 383 693/1 توجه به اعضا سازمان

تاثیر نتایج تصمیمات 

 بر کارکنان
111/1 383 000/0 133/0 119/0 310/0 

 160/0 030/0 811/0 000/0 383 331/3 توجه به سیستم
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 906/0 130/0 318/0 000/0 383 316/1 جاه طلبی

 369/0 819/0 119/0 000/0 383 081/6 پایداری

سطح  مشاهده گردید، 1همانطورکه در جدول 

ین بنابرا باشدبعد کمتراز پنج صدم می معناداری در هر

درصد اطمینان رد و فرض پژوهش  30فرض صفر با 

بودن  مثبتبا توجه به  به عبارت دیگر، شود.تائید می

اختلاف میانگین )نشان دهنده این است که میانگین 

توان چنین نتیجه گرفت که باشد( میمی 3بیشتراز 

وضعیت ابعاد شناسایی شده فرهنگ سازمانی در دانشگاه 

 آزاد در حالت بالاتر از میانگین قرار دارد.

 وضعیت عوامل توانمندسازی، در بررسی سوال سوم

در  گرا(تحول -گرا)عمل تعهد سازمانی و رهبری

با توجه به نرمال  چگونه است؟ دانشگاه آزاد اسلامی

 ای متغیرها از آزمونها و مقیاس فاصلهبودن توزیع داده

t .0دراین قسمت با توجه به اینکه مقیاس  استفاده شد 

 را عدد tارزش عددی برای مقایسه با آمار درجه است،

 گیریم.در نظر می 3

 

 ایتک نمونه  tنتیجه آزمون -3جدول 

 مولفه متغیر

 3ارزش آزمون=

 tمقدار
درجه 

 آزادی

سطح 

 معناداری

اختلاف 

 میانگین

 بازه اطمینان

 حدبالا حدپایین

 توانمندسازی

داری احساس معنی

 شغل
913/16 383 008/0 916/8 913/8 091/8 

شایستگی در  احساس

 شغل
306/93 383 008/0 303/8 138/8 989/8 

احساس داشتن حق 

 انتخاب
103/33 383 008/0 331/8 118/8 903/8 

 989/8 133/8 303/8 008/0 383 083/99 احساس موثربودن

احساس مشارکت در 

 دیگران
033/99 383 110/0 311/8 319/8 990/8 

 999/8 310/8 311/8 008/0 383 091/33 توانمند سازی

رهبری 

 -گرا)تحول

 گرا(عمل

 909/8 166/8 330/8 008/0 383 306/31 نفوذ ارمانی

 108/8 060/8 801/8 008/0 383 936/30 تحریک ذهنی

 311/8 193/8 380/8 008/0 383 138/30 انگیزش روحی

 911/8 110/8 393/8 008/0 383 011/36 ملاحظات فردی

 313/8 196/8 303/8 008/0 383 138/36 گرا(عمل -گرارهبری )تحول

سطح معناداری  مشاهده شد 3همانطور که در جدول 

داری های احساس معنیدر همه متغیرها به غیراز مولفه

باشد بنابراین فرض صفر صدم می 0/0از  شغل کمتر

درصد  30با  های ذکرشدهبرای همه موارد به جز مولفه

شود. به عبارت اطمینان رد و فرض پژوهش تایید می

دیگر با توجه به مثبت بودن اختلاف میانگین )نشان 

باشد( در می 3دهنده این است که میانگین بیشتراز 

های وضعیت بالاتراز میانگین قرار دارند اما برای مولفه

داری شغل با توجه به اینکه سطح احساس معنی

توان نتیجه گرفت که صدم است می 0یشتراز معناداری ب
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 3 میانگین برای این دو مولفه، اختلاف چندانی با عدد

مورد فرض صفر  )مقدار آزمون( نداشته و برای این دو

 شود.تائید می

چه روابط علی بین هریک از عوامل  در بررسی سوال

گرا با فرهنگ عمل -گراو رهبری تحول توانمندسازی

به منظور  وجود دارد؟ نشگاه آزاد اسلامیسازمانی در دا

 های فرهنگ سازمانی درتعیین الگوی مناسب برای مولفه

براساس توانمندسازی و رهبری  دانشگاه آزاد اسلامی

فاده یدی استتائ عاملی تحلیل مدل از گراعمل –گرا تحول

 گردیده است. 
 

 گیریاندازهمدل  -4جدول 

 وضعیت t مقدار عاملی بار مولفه متغیر

 

 توانمند سازی

 تائید شد 19/81 13/0 داری شغلاحساس معنی

احساس شایستگی در 

 شغل
 تائید شد 98/10 31/0

احساس داشتن حق 

 انتخاب
 تائید شد 01/10 31/0

 تائید شد 33/83 38/0 احساس موثربودن

احساس مشارکت در 

 دیگران
 تائید شد 13/10 30/0

 

 

 –گرا رهبری )تحول

 گرا(عمل

 تائید شد 13/86 11/0 نفوذ ارمانی

 تائید شد 01/88 61/0 تحریک ذهنی

 تائید شد 01/86 18/0 انگیزش روحی

 تائید شد 90/81 19/0 ملاحظات فردی
 

عاملی و مدل در حالت براورد استاندارد بارهای 

های متغیرها را نشان ضرایب معناداری هریک از مولفه

شود، بار طور که در نمودار زیر مشاهده میدهد. همانمی

و در حد قابل قبولی  9/0ها بیشتراز عاملی تمام مولفه

 tچنین با توجه به اینکه کلیه مقادیر آماره قرار دارد. هم

 ارتباط معناداریهستند، بنابراین  01/1مسیرها بزرگتر از 

 بین هر مولفه با هر متغیر وجود دارد. 

برازش مدل فرهنگ سازمانی در دانشگاه  در بررسی

براساس توانمندسازی و رهبری  آزاد اسلامی

و  9-8های شکل چگونه است؟ (گراعمل –گرا)تحول

دهد. ها را نشان مینمودار مسیر برازش شده به داده 1-9

نشان  RMSEAخی دو و  هایگونه که شاخصهمان

ها ارائه تری را به دادهدهند مدل برازش مناسبمی

های مدل در خصوص سایر کند. خروجیمی

های برازش مدل در جدول زیر مورد بررسی شاخص

 قرار گرفته است.
 

 های برازششاخص -9جدول 

 نام شاخص
 شاخص های برازش

 حدمجاز مقدار

CHI-SQUARE/DF )3کمتراز  39/1 )مجذور کای 

Rmsea )8/0کمتراز  090/0 )ریشه میانگین خطای براورد 

 Cfi )3/0بالاتراز  31/0 )برازندگی تعدیل یافته 

NFI )3/0بالاتراز  31/0 )برازندگی نرم شده 
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GFI )1/0بالاتر از  19/0 )نیکویی برازش 

 AGFI )1/0بالاتر از  11/0 )نیکویی برازش تعدیل شده 

زندگی خوبی اهایی که بربرای مدلشاخص برازش 

است. مقادیر بالاتر از آن تا  00/0داشته باشند کمتراز 

( و میزان 10/191مده )آبا عنایت به خی دو بدست  01/0

 39/1برابر عدد X2/df میزان نسبت 381زادی آدرجه 

باشد که این مقدار بنا برعقیده کلاین و موشبرگر می

باشد قابل قبول است و هرچه  3تا0بین ( اگر16:1000)

چنین باشد برازش مدل بهتراست. هم این نسبت کوچکتر

 090/0مقدار ریشه میانگین خطای براورده شده به مقدار

ورد گردید که مقدار این شاخص که در واقع همان آبر

نشان دهنده خطای معقولی  0آزمون انحراف هر درجه 

یا  8/0هایی با اعداد جامعه است و مدل برای تقریب در

 بیشتر برازش ضعیفی دارند. 

های شود در سایر شاخصهمانگونه که مشاهده می

برازش مدل نیز، مدل تهیه شده در وضعیت مطلوبی قرار 

 گرفته است.

شناسایی شده اولویت هریک از ابعاد در بررسی 

 چگونه است؟ زاد اسلامیآفرهنگ سازمانی در دانشگاه 

از ضرایب مسیر استفاده گردید که نتایج آن در جدول 

 آمده است. 6شماره 

 

 بندی ابعادوضعیت و رتبه -6جدول 

 میزان اهمیت ضریب مسیر ابعاد

 3 18/0 خلاقیت و نواوری

 1 19/0 خطرپذیری

 1 19/0 توجه به جزییات

 9 13/0 توجه به ره آورد

 0 11/0 توجه به اعضا سازمان

 8 38/0 تاثیر نتایج تصمیمات بر کارکنان

 1 18/0 توجه به سیستم

 3 11/0 جاه طلبی

 6 11/0 پایداری

قابل مشاهده است،  6همانطور که در جدول 

بندی براساس مقادیر ضرایب مسیر هر مولفه صورت رتبه

ن بین این نتایج خلاقیت دارای بیشتری پذیرفته است. در

اهمیت و نتایج تصمیمات دارای کمترین اهمیت 

 باشد.می

ر د چه مدلی برای فرهنگ سازمانی در بررسی سوال

 بریره و براساس توانمندسازی دانشگاه آزاد اسلامی

پس از داد؟  ارائه توانمی( گراعمل –گرا )تحول

 زاد اسلامیآسازی مدل فرهنگ سازمانی در دانشگاه پیاده

براساس متغیرهای مذکور نوبت به ارائه مدل نهایی 

 شود.می
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 براساس فرهنگ سازمانی، رهبری و توانمندسازی کارکنان ارائه مدل نهایی -2شكل 
 

 و پیشنهادات گیرینتیجه

های حاصل از سوال اصلی پژوهش حاکی از ارائه یافته

براساس  مدل فرهنگ سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی

گرا(، تعهد سازمانی و عمل -گراهای رهبری )تحولسبک

ه ن توانمندسازی در مدل فوق متغیرهای فرهنگ سازمانی

باشد که براساس ضرایب مسیر بدست آمده به مولفه می

(، خطرپذیری 19/0ترتیب شامل خلاقیت ونوآوری )

(، 11/0آورد )(، توجه به ره13/0(، توجه به جزئیات )19/0)

(، توجه به 18/0(، نتایج تصمیمات )38/0توجه به اعضاء )

(را در بر 30/0(، پایداری )11/0(، جاه طلبی )11/0سیستم )

 های رهبریچنین در مدل فوق متغیرهای سبکهم گیرد.می

(، تاثیر 11/0و توانمندسازی ) (19/0با ضریب مسیر )

این یافته با  معناداری با اجرای فرهنگ سازمانی دارند.

(، 1080(، اینولندر، )1009های پارساییان و عربی )پژوهش

(، 1089(، عبودی، لطفی زنگنه و کاظمیان )1003آقایار، )

رودین و (، ها1081جعفری، احمدی و کوهدشت )

زاده و صفایی شکیب، عبدالملکی، حسین( 1086) سانتوسو

 ( همسو است. 8339و موسیوند )

وال اول فرعی پژوهش نشان های حاصل از سیافته

شاخص برای فرهنگ سازمانی در دانشگاه  06دهد که می

از طریق تحلیل عاملی اکتشافی مورد شناسایی  آزاد اسلامی

 تحلیل مولفه اصلی و ها،روش استخراج عامل قرار گرفتند،

ها هایی که مقادیر اشتراك استخراجی آنهمه شاخص

مولفه،  3چنین هم گردیدند،شناسایی  اند،بوده 0/0بزرگتراز 

 1گویه(، مولفه دوم خطرپذیری ) 3خلاقیت و نوآوری )

گویه(، مولفه چهارم  9) گویه(، مولفه سوم توجه به جزئیات

گویه(، مولفه پنجم توجه به اعضاء  9توجه به ره آورد )

گویه(، مولفه ششم تاثیر نتایج تصمیمات 6سازمان )

گویه(، 88وجه به سیستم)گویه(، مولفه هفتم ت0برکارکنان )

 9) گویه(، مولفه نهم پایداری6مولفه هشتم جاه طلبی)

 فرهنگ سازمانی

توانمندساز

ی نوآوری

 رهبری

 تحرک ذهنی

 خطر پذیری 

 توجه به جزئیات

 توجه به ره آورد

 توجه به اعضاء

 نتایج تصمیمات

 توجه به سیستم

 جاه طلبی

 انگیزش روحی

 ملاحظات فردی

 احساس مشارکت

 داری شغلمعنی

 شایستگی در شغل

 داشتن حق انتخاب

 موثر بودن

 آرمانینفوذ  خلاقیت و نوآوری

 

 پایداری
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پس از تبیین واریانس کل در تحلیل باقی ماندن که  گویه(،

های درصد واریانس شاخص 11این عوامل تقریبا 

یین را تب های فرهنگ سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامیمولفه

و  سینی، رایج، استیریهای حاین یافته با پژوهش کنند.می

پارساییان و عربی  ( و1088(، جولیا )8313شریفی )

 ( همسو است.1009)

 های حاصل از سوال دوم فرعی پژوهش نشان دادیافته

محاسبه شده برای هریک از ابعاد فرهنگ  tبا توجه به 

 (، خطرپذیری010/3نوآوری ) سازمانی شامل خلاقیت و

آورد (، توجه به ره086/0)(، توجه به جزئیات 901/1)

 (، نتایج تصمیمات693/1) (، توجه به اعضاء103/3)

(، 316/1) طلبی(، جاه331/3) (، توجه به سیستم111/1)

دارای تاثیر  30/0( در سطح اطمینان 081/6پایداری )

های بدست آمده با توجه باشد. براساس یافتهمعناداری می

ه دهنده این است کبه مثبت بودن اختلاف میانگین )نشان 

توان چنین نتیجه گرفت که می باشد(می 3میانگین بیشتراز 

وضعیت ابعاد شناسایی شده فرهنگ سازمانی در دانشگاه 

  .در حالت رضایت بخش قرار دارد آزاد اسلامی

های حاصل از سوال سوم فرعی پژوهش نشان یافته

محاسبه شده برای هریک از  tدهد که که با توجه به می

( و توانمندسازی 138/36های رهبری )متغیرهای سبک

معناداری  دارای تاثیر 30/0( در سطح اطمینان 091/33)

با  براین اساس وضعیت موجود همه متغیرها، باشد.می

توجه به مثبت بودن اختلاف میانگین در سطح مطلوبی قرار 

توانمندسازی صرفا مولفه  شایان ذکر است در متغیر .دارند

( در 913/16) محاسبه شده tداری شغل با عنیاحساس م

صدم  0از  دارای مقادیر معناداری بیشتر 30/0سطح اطمینان 

توان چنین نتیجه گرفت، میانگین برای این باشد که میمی

)مقدار آزمون( نداشته و  3مولفه اختلاف چندانی با عدد 

برای این سه مورد فرض صفر تائید و وضعیت این مولفه 

 عه مورد مطالعه در سطح مطلوبی قرار ندارند. در جام

نشان  های حاصل از سوال فرعی چهارم پژوهشیافته

ن تاثیر معناداری بی که براساس تحلیل عاملی تاییدی، داد

زیرا براساس محاسبات انجام  هرمولفه با هر متغیر وجود دارد.

ی و در حد قابل قبول 9/0ها بیشتراز بار عاملی تمام مولفه شده،

مسیرها  tچنین با توجه به اینکه کلیه مقادیر آماره هم قرار دارد.

های رهبری لذا متغیرهای سبک هستند 01/1بزرگتر از 

( و ضریب 00/89محاسبه شده ) tگرا( با عمل-گرا)تحول

( و 89/89محاسبه شده ) t( و توانمندسازی با 13/0مسیر )

( بر متغیر فرهنگ سازمانی در دانشگاه 11/0ضریب مسیر )

های این یافته با پژوهش دارند. تاثیر معناداری آزاد اسلامی

(، 1089(، عبودی، لطفی زنگنه و کاظمیان )1003آقایار،)

 رودین و سانتوسو(، ها1081جعفری، احمدی و کوهدشت )

وند زاده و موسیلکی، حسینصفایی شکیب، عبدالم(، 1086)

 ( همسو است.8339)

های حاصل از سوال فرعی پنجم پژوهش نشان یافته

مده آهای برازش مدل بدست دهد براساس شاخصمی

( ریشه 39/1با مقدار ) درجه آزادی( )خی دو تقسیم بر

برازندگی تعدیل  (،090/0میانگین خطای براورد با مقدار )

توان گفت که مدل این .. می( و..31/0یافته با مقدار )

پژوهش برازش مناسبی دارد و مدل تخمین زده شده در 

نمونه براساس مشاهدات با مدل مورد انتظار در جامعه 

شک برای تحقق برونداد مدل که ایجاد مطابقت دارد. بی

د تاکی ،نوآورانه است های لازم جهت رسیدن به جوفرصت

ل دهنده مدل امری های تشکیها و شاخصمولفه برابعاد،

 ضروری است. 

های حاصل از سوال فرعی ششم پژوهش نشان یافته

که  مولفه است 81متغیرهای فرهنگ سازمانی دارای  داد

لفه مده به ترتیب اولویت موآبراساس ضرایب مسیر بدست 

مولفه دوم خطرپذیری  (،30/0اول خلاقیت و نوآوری )

(، مولفه چهارم 13/0)(، مولفه سوم توجه به جزئیات 19/0)

(، مولفه پنجم توجه به اعضاء 11/0آورد )توجه به ره

(، مولفه هفتم 18/0(، مولفه ششم نتایج تصمیمات )38/0)

(، 11/0طلبی )(، مولفه هشتم جاه11/0توجه به سیستم )

های دارای بیشترین رتبه (،30/0مولفه نهم پایداری )

این د. باشندارا میتاثیرگذاری بر متغیر فرهنگ سازمانی را 
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(، 1009های پارساییان و عربی )یافته با پژوهش

(، عبودی، لطفی زنگنه و 1003(، آقایار،)1080اینولندر،)

(، 1081(، جعفری، احمدی و کوهدشت )1089کاظمیان )

صفایی شکیب، عبدالملکی، (، 1086) رودین و سانتوسوها

 ( همسو است.8339زاده و موسیوند )حسین

های محدودیت در نظر گرفتن ویژگی هر چند با

ه به با توججمعیت شناختی گروه نمونه روبه رو بودیم اما 

شود در راستای شکل دادن پیشنهاد مینتایج بدست آمده 

فرهنگ سازمانی غنی از طرق مختلف آموزشی، پژوهشی 

ای بکوشیم و با استفاده از مدیران کارآزموده و و مشاوره

ای توانمندسازی کارکنان قدم رهبری داهیانه در راست

برداشته و برای داشتن کارکنانی با عملکرد بالا تلاش کنیم. 

بدیهی است صرف ارائه مدلی برای بهبود شرایط سازمانی 

کفایت نکرده و هر کدام از متغیرهای مورد بررسی همانند 

گرا و عمل-گرافرهنگ سازمانی، رهبری تحول

ش و همکاری متقابل توانمندسازی کارکنان نیازمند تلا

باشد. در نهایت موارد زیر مدیران و کارکنان آن سازمان می

 شود:پیشنهاد می

مطلوب در سازمان منجر به  طیو حفظ شرا جادیا

ها احساس مثبت کارکنان به سازمان شده و تعهد آن شیافزا

عه توس دهد.یخود را ارتقا م یشغل فینسبت به انجام وظا

بری، از طریق برگزاری های رهو پرورش مهارت

های آموزشی، سمینار، مشارکت افراد در کارگاه

های سازمانی، واضح و روشن بودن اهداف و گیریتصمیم

های روشن و آشکار برای های سازمان، استفاده از رویهبیانیه

گیری سازمانی، تاکید بر ارتباط موثر و صادقانه و تصمیم

انتصاب و شفاف از طریق اصول حاکم بر رهبری، 

های خدمتگزاری، بکارگیری مدیران و رهبرانی با ویژگی

ایجاد و فراهم کردن فرهنگی در سازمان که خدمتگزاری 

 در آن ارزش اساسی باشد.

 

 منابع

نژاد رفسنجانی، مهدی و زارعی، مژگان ابراهیمی

آفرین بر رفتار شهروندی (. تاثیر رهبری تحول8331)

 .فصلنامه مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(سازمانی. 

رابطه بین (. 8331توکل، سارا و شاه طالبی، بدری )

تعهد سازمانی  هوش معنوی با رفتار شهروندی سازمانی،

و رهبری تحولی مدیران دوره ابتدایی شهرستان 

سال  ،فصلنامه رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. گلپایگان

 .8دهم شماره 

جعفری فکرت، امین وحسینی شکیب، مهرداد 

 ،یار بر فرهنگ سازمانزخدمتگ یرهبر ریتأث (.8331)

 و عملکرد یسازمان یرفتار شهروند ،یتعهد سازمان

 .13شماره  ،کارکنان. فصلنامه مطالعات منابع انسانی

 ییکاکا و مرتضی مرادی، حمیدرضا؛ جلیلیان،

گرا و خلاقیت رهبری تحول (.8313) حسین ،ماوایی

 .31کارکنان. فصلنامه توسعه انسانی پلیس، شماره 

 داد؛مهر ی،ستیرا ه؛حمز ،یجرا ؛فرشید ،حسینی

بررسی ارتباط میان فرهنگ  (.8313) یمهد ،شریفی

-آفرین و مبادله رهبرهای رهبری تحولسازمانی و سبک

 .9، شماره 1پیرو. نشریه مدیریت دولتی، دوره 

خواه، علی و بابایی منقاری، محمدمهدی خالق

(. رابطه تعهد سازمانی، فرهنگ سازمانی و سبک 8339)

نتظامی رهبری )مورد مطالعه مدیران و کارکنان نیروی ا

شهر آمل(. فصلنامه توسعه مدیریت منابع انسانی و 

 .36پشتیبانی، شماره 

 .(. مبانی سازمان و مدیریت8316رضائیان، علی )
تهران: انتشارات سازمان چاپ و انتشارات وزارت 

 فرهنگ و ارشاد اسلامی. 

زارع، کوروش؛ حکیم، اشراف السادات؛ نعامی، 

رابطه بین رهبری (. 8331عبدالزهراء و شفیعی، محسن )

م مجله علو. آفرین با اشتیاق کاری در پرستارانتحول

 .8شماره  ،سال پنجم  ،مراقبتی نظامی

پور آذرخوارانی، فاطمه؛ برزکی، علی؛ حاتم شائمی

(. رابطه فرهنگ سازمانی و 8331رادمهر، رضا )

پژوهشی تحقیقات توانمندسازی کارکنان. مجله علمی

https://www.magiran.com/magazine/1360
https://www.magiran.com/magazine/1360
https://www.magiran.com/magazine/5831
https://www.magiran.com/magazine/5831
https://www.magiran.com/volume/144068
https://www.magiran.com/volume/144068
https://www.magiran.com/volume/144068
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 نظام سلامت.

زاده، شکیب، علی؛ عبدالملکی، بابک؛ حسینصفایی 

 یهبرر ثرا(. 8339سید علی اکبر و موسیوند، مریم )

 ایسطهوا نقش با مانیزسا تعالی بر اگرلتحو

شناختی کارکنان. فصلنامه و روان ریساختا زینمندسااتو

 .0مطالعات رفتار سازمانی، شماره 
علامه، سیدمحسن؛ کیانپور، کیانوش؛ پورطاهری، ملک و 

 گراتحول رهبری تأثیر تحلیل(. 8339قاضی نورنائینی، شراره )

 نقش با سازمانی نوآوری برای لازم شرایط ایجاد بر

 .اصفهان آهن ذوب شرکت در مانیساز فرهنگ گریمیانجی

 دی.اقتصا توسعه و فرهنگ مدیریت، المللیبین کنفرانس

کوهی، امیرحسن؛ احمدی، غلامعلی؛ عاشوری، جمال و 

های مدیریتی، رابطه میان سبک(. 8331بیرامی، رضا )

لنامه فصمدیران.  خلاقیت و تعهد سازمانی با رضایت شغلی

 .81پیاپی  ،مطالعات آموزشی و آموزشگاهی

(. بررسی 8336گیوریان، حسن و پرداختی، مژگان )

تاثیر فرهنگ سازمانی بر توانمندی کارکنان وزارت امور 

 دارایی. مجله پژوهش ملل. اقتصادی و

مهرابی طالقانی، علیرضا و محمدیان ساروی، محسن 

های رهبری و عدالت سازمانی رابطه میان سبک(. 8331)

فصلنامه مدیریت منابع انسانی در . با اعتماد کارکنان
 .90سال دهم شماره  ،صنعت نفت

مطلبی، مهنوش؛ فریبرزی، الهام و سادات ناصری، نازیا 

رابطه مدیریت مشارکتی با رفتار شهروندی سازمانی (. 8331)

های دانشگاه علوم و تعهد سازمانی پرستاران بیمارستان

 سال بیست و پنجم ،فصلنامه افق دانشپزشکی مشهد. 

 .3شماره 

(. الماس 8330) یمهد ،صانعی ؛غلامرضا رزاده،معما

رهبری معنوی در نظام اداری ایران. فصلنامه مدیریت 

 .1دوره  ،توسعه و تحول

 زاده، رمضان؛سعیدآبادی، رضا؛ حسنیوسفی 

(. رابطه رهبری خدمتگزار و 8313اسماعیل تبار، فاطمه )

کیفیت زندگی کاری کارکنان در سازمان بیمه خدمات 

درمانی تهران. فصلنامه تحقیقات مدیریت آموزشی، 

 .3شماره 
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