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 چکیده

پردازد. فرهنگ سازمانی از عوامل مهم تاثیر ی و رهبری دینی در سازمان میاین مقاله به بررسی روابط میان فرهنگ سازمان     

رود. بنابراین شناخت نسبت به گذار بر عملکرد سازمان و رهبری دینی نیز از اجزای کلیدی در موفقیت سازمان به شمار می

باشد. در این تحقیق سه فرهنگ سازمانی یچگونگی روابط بین این دو عامل تاثیر گذار بر عملکرد سازمان، مهم و دارای اهمیت م

 روش تحقیقاند. پیرو مورد بررسی قرار گرفته -ای و سلسله مراتبی و دو سبک رهبری تحول آفرین و مبادله رهبرگروهی، توسعه

 .آزمایشی و از شاخه همبستگی می باشد حاضر از لحاظ هدف کاربردی، از لحاظ شیوه گردآوری اطلاعات توصیفی یا غیر

همچنین  باشتتدبر مدل معادلات ستتاختاری می مبستتتگی و برور مشتتبت مبتنیه -نتایج تحقیق مورد استتتفاده پیمایشتتی   

ای بر هر دو ستتبک رهبری تحول توستتعه پیرو و فرهنگ-درتحقیق حاضتتر نشتتان داده شتتده که فرهنگ گروهی بر مبادله رهبر

سله مراتبی   پیرو اثر مثبت و معنی داری دارند ا -آفرین و مبادله رهبر سل سبک رهبری از خود بر   ما، فرهنگ  اثر منفی بر هردو 

ی برای گذارد. در پایان نیز بر اساس هدف مرالعه مدل مفهومی ارائه و در راستای آن پیشنهادات کاربردی و پیشنهادات جای می

 تحقیقات آتی ارائه گردیده است.

 پیرو -مبادله رهبر آفرین،رهبری تحول  رهبری دینی، فرهنگ سازمانی،: واژگان کلیدی
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 مقدمه
مان          ته فرهنگ و رهبری در ستتتاز بدل         در خلال چند دهه گذشتتت قات علمی  به موضتتتوعاتی مهم در تحقی ها 

اند.سیستم اداری هر جامعه ،مهم ترین محرک پیشرفت وتوسعه ان است واداره سالم به تحقق جامعه سالم کمک  شده 

به فساد می کشاند ووحدت ملی را خدشه دار می سازد.کریستین لسمان         می کند واداره  فاسد به سرعت جامعه ، را   

ساد یکی از جدی ترین      ست که ف شده ا وگونتر مارک عقیده دارنداین امر در حلقه های علمی ومباحث عامه پذیرفته 

دهد،  نگاهی به این مرالعات نشتتان می (lessmann-markward,2009,63موانع توستتعه اقتدتتادی استتت.)  

ساز  سی و      فرهنگ  صورت مجزا مورد برر سیار مهم هستند که در تحقیقات مبتلف اغلب به  مانی و رهبری دو مقوله ب

 ,Blockتوان مرالعات تجربی محدودی در خدتتتور ارتبای میان آنها یافت نمود)         اند و تنها می  تحلیل قرار گرفته  

بای این دو مفهوج وجو     (.2003 که در خدتتتور ارت نابعی  یان م قات محدودی در    از طرف دیگر، در م د دارد، تحقی

های ستتازمانی از قابلیت اجرایی مناستتبتری برخوردار توصتتیف اینکه کدامیک از وی ه گیهای رهبران دینی در فرهنگ

ست.)ایت الله جوادی املی   سازمانهارا پیش       1391ا شاره به این مرلب تغییر فرهنگ در ضمن ا شال وهمکاران نیز (.مار

ساسی برای بهبود خدمات    (.کنته وهمکاران با هدف پی بردن به این نکته که   Marshall 2002ملی میدانند)نیاز ا

چگونه مدیران سازمان هادر خدمات رسانی به دنبال درگیر شدن با فرهنگ سازمان خودبرای حمایت از بهبودکیفیت      

نگ ستتازمانی را آن هستتتند،پزوهشتتی راانجاج دادند ودریافتند که تقریبا همه مدیران اهمیت درک وشتتکل دادن فره

(.رهبران دینی به دیگران اندیشه ناب وانگیزه صحیح می ببشندوببشش های       Konteh 2008تددیق می کنند.) 

علمی ومعنوی ازوالاترین ببشش هاست ویکی از اهداف رسمی رهبران دینی برانگیبتن وشوراندن دفینه های عقلی       

العات خودنشتتان دادند که فرهنگ ستتازمانی به عنوان  (.فریمن ووالش درمر1391بشتتر استتت.)آیت الله جوادی آملی 

  (.Walshe-Freeman 2002عامل تعیین کننده مهمی اثر ببشتتی وبهبود کیفیت درستتازمان معرفی می شتتود.)

د. ثانیاً رهنمود الهی را یقل و ستتایر مجاری ادراکی را خلقت خداوند بدانایت الله جوادی آملی معتقد هستتتند که اولاع

ق     هان ع فائن و گنیجنه      که در ن مدفون استتتت و رهبران الهی آن د عارفی  کار می   ل م ن ها را آشتتت خدا  کن د رافیض 

  وسازمان  رهبران الهی برابر ندای خدای سبحان جامعه بشمارید)مبانی علوج انسانی اسلامی اثر احمد حسین شریفی(.     

ستتازمان تاثیر می گذارد   .فرهنگ ستتازمانی برتماج جنبه هایدهندرا به ستتملم و ستتلامت و صتتلح و ستتازش ستتو  می

ومرالعات وتحقیقات نشتتتان می دهد که فرهنگ برتدوین اهداف ،راهبردها،رفتار فردی وعملکرد کارکنان،انگیزش                

ورضتتتایت شتتتغلی ،خلاقیت ونو  آوری ،نحوه تدتتتمیم گیری ومیزان مشتتتارکت کارکنان درامور،میزان تعهد،انظبای  

ست.)  ساس با توجه به اهمیت فرهنگ ورهبر   Amirkabiri-atehrani 2007ومانندآن نیز تاثیر گذار ا (.براین ا

دراستقرار موفق هربرنامه ای در سازمان،پ وهش حاضر به منظور بررسی وهمبستگی رهبری دینی وفرهنگ سازمانی         

 در زمینه سازی واجرای موفق بهبود برنامه ها وارتقای کیفیت درسازمانهامی باشد.
گی هایی باشتتد تا بر  ضتتو  می باشتتدکه  رهبریک ستتازمان بایددارای چه وی ه هدف از این مقاله بررستتی این مو

ست وکداج وی ه گی         شد؟این بحث اینگونه ادامه پیدامی کندکه مقدار این تاثیرتاچقدر ا شته با سازمانی اثر دا فرهنگ 

نگ سازمانی برویزه گی   بیشترین تاثیر را دارد؟و آیا  رهبری دینی می تواند برفرهنگ سازمانی اثر داشته باشد ویافره    

شدتا بتواندفرهنگ          صیاتی بایدبرخورداربا دو سازمان از چه خ ست ؟ به عبارتی  یک رهبر در  های یک رهبر اثر گذار ا

 یک سازمان را بوجود اورد؟ 

 

 پیشینه تحقیق  



اجماعی  توان مروری بر مرالعات و تحقیقات دانشمندان و محققان مبتلف در این زمینه حاکی از آن است که نمی  

( بیان  1992، 1985، 1983بین محققان در حوزه فرهنگ یا رهبری دینی در این خدتتور مشتتاهده نمود. شتتاین ) 

نایی    به خلق یک فرهنگ ستتتازمانی می         داشتتتت که رهبر قوی و دارای توا قادر  باشتتتد، دیدگاهی که      های خار 

( از مدل فرهنگی  1993ا اگر انتقاد هچ)گذارند. ام( نیز بر آن صتتحه می1985( و مارتین و همکارانش)2000دایمون)

تواند به طور همزمان یک متغیر تاثیر گذار و یک متغیر مداخله گر باشتتتد. شتتتاین را برذیریم، فرهنگ ستتتازمانی می

فرهنگ به عنوان یک متغیر   .( دو رویکرد در مرالعه پدیده فرهنگ در ستتازمانها را شتتناستتایی کرد1983استتمیریش)

باشد. در این شود که قابل دستکاری و تفسیر میای در نظر گرفته مید فرهنگ به عنوان مقولهسازمانی، در این رویکر

باشد. به عبارت دیگر این رهبر است های رهبر میرویکرد ماهیت، جهت و تاثیر این تفسیر، وابسته به مهارت و توانایی

سازمان که بر فرهنگ تاثیرگذار می سازمان   گذارد. در رویکرد دوج، به فرهنگ  ی به عنوان یک جزء غیر قابل تفکیک از 

ستتیهل و ماترین Smirich, 1983).)شتتود که تفکر، احستتاس و اعمال رهبر تحت تاثیر آن قرار داردنگریستتته می

( عنوان می کنند که فرهنگ ستتازمانی بر روی نگرش های کارمندان اثرگذار استتت و متعاقبا این نگرش ها بر 1990)

( درپ وهشتتی دریافت که فرهنگ ستتازمانی به طور مثبت  2011.رامانایدو ) اثرگذار هستتتند روی اثرببشتتی ستتازمان

( درپ وهشتتی دریافت که  2010(  نوقین )Ramanaida2011بارهبری تحلول آفرین وعملکردکارکنان ارتبای دارد)

سبک رهبر    ی اثرببش به نو  سبک رهبریی تحول آفرین وتبادلی به طور مثبت با اعمال مدیریت دانش ارتبای داردو

(.لیم وکورارتی درپ وهشتتتی دریافتند که ارتبای معناداری بین  Nguyen 2010فرهنگ ستتتازمانی بستتتتگی دارد.)

( در پ وهشتی که به عمل   2006(.کستکین ) Lim-Crourtie2001رهبری تحول گرا وفرهنگ ستازمانی وجوددارد.) 

مانی می توان برای ترویج وپشتتتت           نگ ستتتتاز که از فزه فت  یا فاده        آورد در یت ونو  آوری استتتت بانی ازخلاق ی

 (. Keskin2006کرد.)
سامانه ده( و پذیرش مدل فرهنگی       سرانی تهران  شرکت واحد اتوبو در این تحقیق با توجه به جامعه مورد مرالعه )

( با توجه به اجما  بیشتتتتر محققین در خدتتتور آن، رویکرد دوج را مورد پذیرش قرار داده و بر همین        1993همچ )

مورد مرالعه و   رهبری دینی با مد نظر قرار دادن این رویکرد و یسازمان  فرهنگ انیم روابطر آن سعی شد تا   اساس ب 

 ای قرار گیرد.  بررسی موشکافه

 

 مروری بر ادبیات نظری

 فرهنگ سازمانی

  ( فرهنگ ستتازمانی نوعی از محیط اجتماعی ستتازمانی1999بر استتاس تئوری زمینه اجتماعی)فمریو و همکاران، 

سازمان را تحت تأثیر قرار می            سانی در  ستم مدیریت منابع ان سی ستقرار  ست که ا سازمانی منعکو   ا دهد. فرهنگ 

باشتتد. اگر چه برخی از محققان فرهنگ و کننده برخی از الگوهای پنهان از وی ه گی های رفتار رهبر در ستتازمان می

خی دیگر فرهنگ ستتتازمانی را به عنوان برآیندی از      (. بر1983اند)گرینر، استتتترات ی را مترادف با یکدیگر دانستتتته    

ها، باورها، هویت ها و ها، ارزش(. فرهنگ به عنوان انگیزه1988نمایند )ستتفولد، های ستتازمانی قلمداد میاستتترات ی

 Houseشود)است که در نتیجه تجربه معمول اعضای سازمان یا یک جامعه حاصل میتفسیرها یا معانی وقایع مهمی

et al., 1999.) 
از الگوهای معیار  ا وپیش بینی نشتتده،انعراف ها وانحرافهایی ر ربرای تربیق با شتترایط متغی انمستتاز هر فرهنگ 

سازنده ای را تا اندازه     سان راه دگرگونی  ضایش باز می   بای  برای اعضای خلا  ومبتکرش روا می دارد بدین  ه روی اع

در برابر اجتماعی(،   ی در ستتروت تحلیل مبتلف )ستتازمانی (.مرالعات فرهنگ ستتازمان1379گذارد)محستتن ثلاثی 



سازه    شناختی مبتلف)مفهومی، کیفی و کمی( و  ست. برای    رویکردهای روش  سیده ا های مرتبط مبتلفی به انجاج ر

( و هوس و همکاران  1991( در ارتبای با رهبری و توستتتط اوریلی و همکاران )1992مثال فرهنگ توستتتط شتتتاین )

ست تأثیرات    ( در 2002، 2001) سازمان ممکن ا ارتبای با ارزش ها مورد مرالعه قرار گرفت.فرهنگ های مبتلف در 

های مبتلف از خود بر جای  گیریها و جهتمتفاوتی بروی ه گی های مبتلف رهبری و مدیریت در ستتازمان با اولویت

رهنگ سازمانی در مرالعات مبتلف بگذارد. در برخی از مرالعات فرهنگ سازمانی، سه بعد فرهنگی در گونه شناسی ف

 .است شناسایی شده

 ) Kotter & Heskett, 1992; O’Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991; Tsui, Zhang, Wang, 

Xin, & Wu, 2006; Wallach, 1983, Quinn and Spreitzer, 2001( 

( و فرهنگ ستتتلستتتله مراتبی     ای)نوآورانه این ستتته گونه عبارتند از فرهنگ گروهی)حمایتی(، فرهنگ توستتتعه         

)بروکراتیک(. فرهنگ گروهی منربق با رویکردهای انستتانگرایانه بوده و تأکید بیشتتتر بر شتتکل دهی محیط دوستتتانه 

برای کارکنان در ستازمان دارد. درستازمانهایی که تاکید بر محیط حمایتی و دوستتانه دارند، فضتای کاری صتمیمی،       

ش      شویق کننده و م دفانه، اعتماد، ت ستی با در نظر گرفتن     من ست.یک رهبردینی بای ارکتی دارند، این فرهنگ حاکم ا

شته باشد.  فرهنگ توسعه        ای این گونه در چهار بعد رهبری به روشی عمل کند که بیشترین بازدهی را در سازمان دا

سازمان توجه  بیشتر بر روی رفتارهای کارآفرینانه کارمندان و تعهد به نوآوری و توسعه، ریسک پذیری و خلاقی     ت در 

دارد. در چنین محیری یک رهبر با توجه به وی ه گی های ذکر شتتده بایستتتی بیشتتتر تاکیدبر روی بررستتی منظم    

شوند تا ریسک بالاتری را پذیرفته و منابع جدید    ها و اهداف سازمانی داشته در نتیجه کارمندان تشویق می   استرات ی 

ان با فرهنگ سلسله مراتبی میزان تأکیدو توجه رهبر را بیشتر  بر استقرار     نوآوری را کسب نمایند. در مقابل یک سازم  

باشد،توجه رهبر را بر  دارد. این بعد که ناج دیگر آن فرهنگ بروکراتیک میمبذول میها و قوانین و مقررات رسمی رویه

بر با توجه به وی ه گی های اساس وی ه گی های مبتلفی که داردبر تاکید کارایی، رسمیت گرایی و تمرکز دانسته وره   

های آن شتتتود که از وی گیموردنظر فقدان انعراف پذیری رالازج میداند. این نو  فرهنگ منجر به ستتتاختارهایی می    

 ثبات، سازگاری و قابلیت پیش بینی بالا است. 
 

 رهبری تحول افرین

صرلات رهبری تحول آفرین را در   1978هر چند که برنز ) سی مررت نمود،    ( برای نبستین بار ا سیا مباحث علوج 

سازمانها نمود] 1985ولی بو )  Elkins T., Keller( بود که با مرالعات خود این مفهوج را وارد حیره رهبری در 

R.T.; (2003.] 
داند که پیروان را ترغیب به انجاج کاری فراتر از آنچه به طور معمول از          یک رهبر تحول آفرین را کستتتی می  بو،  

[. برنز رهبری تحول آفرین را به  Bass B.M., Avolio B.J., Goodheim L;(1987کند] رود میاوانتظار می 

دهند تعریف عنوان فرایندی که در آن رهبران و پیروان یکدیگر را به ستتتروت بالاتری از اخلا  و انگیزش ستتتو  می

های عقلایی   کز بر فرایند های ستتتنتی رهبری، که عمدتاً متمر     [. بر خلاف تئوریBurns J.M.; (1978نماید]  می

 ;.Xenikou A., Simosi Mکند]هستتتتند، تئوری رهبری تحول آفرین بر احستتتاستتتات و ارزشتتتها تأکید می 

باشد تا از این طریق به زیر دستان    [.رهبری تحول آفرین در جستجوی اتدال میان علائق فردی و جمعی می  2006)

نه رهبران تحول آفرین قادر به متحد کردن پیروان خود با توجه       دهد برای اهداف متعالی تلاش کنند. بدبن گو     اجازه  

  .[Humphreys J.H., Einstein W.O.; (2003باشتتند]شتتان در تغییر اهداف و اعتقادات پیروان میبه توانایی



دانند، بلکه در جستتتجوی تغییر و تحول در راستتتای اهداف و آنها ارزشتتها و نگرشتتهای جاری ستتازمانها را ایستتتا نمی

 [.Krishnan R.V.;(2004باشند]ماموریت سازمان و متناسب با شرایط محیری می

رفتارهای مرتبط با رهبری تحول آفرین از نگاه بو به چهار دستتته کاریزما یا جذبه روحانی ا انگیزش الهاج ببشا  

 Bass وBass B.M.;(1997]شتتتوند بندی می تحریک ذهنی )تحریک فرهیبتگی( و ملاحظات فردی  دستتتته     

B.M., Avolio B.J., Goodheim L;(1987.] 

سازمان که نتیجه آن بازدهی خوب          شق ومحبت در محیط  سازمان و پویاکردن گروهها و ایجاد ع سریع  تغییرات 

سازمان که دائماً        ست در گرو یک رهبری دینی بوده وهمچنین ایجاد یک جو روحانی  در فرهنگ  سازمانی ا فرهنگ 

صیات رهبری دینی معنوی        به خلاقیت وارتقاذهن کارکنا شغلی از خدو سترس   سازمان و همچنین پایین آوردن ا ن 

درفرهنگ سازمانی است. در این مرحله رهبری که با جاذبه و کشش همراه است و جاذبه جزو مبداً غائی قرارگرفته نه 

ست و در او کششی وجود دارد که      سازمان    مبدا فاعل.  جاذب ، خود فاعل حرکت نیست بلکه قایی حرکت ا کارکنان 

 (149. ر 1391را به سوی خود عاشقانه می کشد) جوادی املی . شکوفائی عقل در پرتونهضت حسینی 

 ,.Humphreys J.Hداشتتتن یک جذبه روحانی از نگاه پیروان، قدج استتاستتی در رهبری تحول آفرین استتت]  

Einstein W.O.; (2003  شامل فراهم سالت     [. بعد جذبه روحانی رهبری تحول آفرین  شم انداز و حو ر کردن چ

 ;.Klein K.J., House R.Jباشتتتد]شتتتناختی، القا کردن افتبار و غرور در گروه و کستتتب احتراج و اعتماد می

[. انان رهبرانی با اراده اند که چون بر انجاج کاری مدمم شوند ، در راه تحقق ان تاپای جان می کوشند وهیچ  1995)

سیدن   دود باز نمی دارد.)ایت الله جوادی املی ر  چیز انان رااز تلاش برای ر ستلزج   141به مق (انگیزش الهاج ببش م

 Greenbergباشد و رهبر در این راستا باید به پیروان انرژی و توان لازج را بدهد]انتقال اهمیت مأموریت سازمان می

J., Baron R.A.; (2003و Humphreys J.H., Einstein W.O.; (2003 سازمان با ف سلامی   [. در  رهنگ ا

همچنین این افراد دارای اندیشه های برهانی و انگیزه ای ربانی هستند و از صاحبان عزج به شمار می ایندو از هرگونه     

عشوه و رشوه ای تبری می جویند و زمانی که برای براندازی نظاج طاغوت مدمم می شوند حتی خرر ها وتهمت هارا 

 142و143نمی کنند)      گراهمه همت خویش را صتتترف امور دنیوی   به جان می خرندوبرخلاف انستتتانهای مادی       

 شکوفائی عقل(  

سائل می         شکلات و حل دقیق م شناخت م شامل ارتقا ذهنی، عقلانیت، تفکر منرقی،  شود.   تحریک فرهیبتگی 

باز  گیرد سعی در نشان دادن راههای جدید حل مسائل قدیمی، تشویق بهرهبری که تحریک فرهیبتگی را به کار می

ی [. ملاحظات فردی متمرکز بر توسعه Shin S.J., Zhou j.; (2003فرموله کردن مسائل و کنجکاوی ذهنی دارد] 

پیروان است که این امر مستلزج توجه به نیازهای کارکنان، نشان دادن همدلی و قدردانی، حمایت از ابتکارات و نقره     

 باشد.  نظرات آنها می

شرو غافله حرکت کند و در واقع با       شبیه به رهبری قیادی عم  نهاآ شه پی ستی همی ل می کنند یک رهبردینی بای

سازمان، انهارا به کمال لایق رهبری کند       سنل  دمیم گیری و دیگر امکانات لازج برای پر فراهم کردن مراکز فکری و ت

سا    سازمانی  ثمرببش و کار ست و هیچگاه عقب   تا انها ازادامه راه خویش را برگزیننداین چنین رهبری در فرهنگ  ز ا

ند و همواره دیگران را جذب نموده و               به آن عمل کن که  ند مگر آن مانی حرف نمی زن ند وهیچ ز له قرار نمی گیر قاف

سازمان را به دنبال خود می کشانند . اینان قددشان رسیدن به کمال انسانی است و در واقع رهبری تحول آفرینی را        

 (144.ر 1391ی جوادی .به نمایش می گذارند .)ایت الله امل

توان ابراز داشتتتت که این ستتتبک رهبری  براین با توجه به تعاریف ارائه شتتتده از ابعاد رهبری تحول آفرین میبنا 

 [.Bass B.M., Avolio B.J.; (1994انگیزاننده، منرقی، متعالی و نهایتاً اخلاقی است]



شتتود.  راتر ازانتظارات در محیط ستتازمانی می( بیان نمود که رهبری تحول آفرین منجر به عملکردی ف1985بو)

سازمانی وجود دارد  .  تحقیقات نیز به طور تجربی اثبات کردند که ارتبای مثبتی مابین رهبری تحول آفرین و عملکرد 

[Organ D.W., Ryan K.; (1995و Wayne S.J., Shore L.M., Liden R.C.;(1997 براین اساس.]

ب است ،تعلیم نیز بر رهبران وعالمان واجب است، چون بین رهبر وعملکرد سازمانی  همانگونه که تعلیم برجاهلان واج

( همچنین تحقیقات نشان داد که بین رهبری 183میثا  وتعهد دو جانبه است.)ایت الله جوادی املی.گستره دین  ر 

ایین  [، ستتتروت پ Barling J., Loughlin C., Kelloway E.K.; (2001تحول آفرین با تعهد کارکنان ]    

ضایت از رهبر ]         شغلی و ر ضایت  شغلی، ر سترس   وAvolio B.J., Zhu W., Koh W., Bhatia.;(2004ا

Podsakoff P.M., MacKenzie S.B., Bommer W.H.; (1996[خلاقیت ،]Shin S.J., Zhou j.; 

عاطفی] 2003) له رهبر   ، [Barling J., Loughlin C., Kelloway E.K.; (2001[، هوش  باد پیرو  -م

[Wang H., Law K.S., Hackett R., Wang D., Chen  Z.X.; (2005و Deluga R.J.; (1994و 

Howell J.M., Avolio B.J.; (1993   [سازمانی شهروندی   Podsakoff P.M., MacKenzie[ و رفتار 

S.B., Paine J.B., Bachrach D.G.; (2000و Organ D.W., Ryan K.; (1995و Wang H., 

Law K.S., Hackett R., Wang D., Chen  Z.X.; (2005]   ارتبای مثبتی وجود دارد.اگر در موارد ذکر

شده انگیزه الهی باشد تماج سازمان تا لحظه پایانی زندگی اش به دنبال تولید است.)ایت الله املی جوادی .گستره دین  

فرهنگ ملی    ( میزان اثر ستتتبک رهبری تحول آفرین وابستتتته به ستتتروت مدیریت، محیط های کاری  و         192ر 

بو بیان داشت که   [. Howell J.M., Avolio B.J.; (1993 وXenikou A., Simosi M.; (2006است] 

سروت رهبری دو   ,.Bass B.Mعامل پیش بینی کننده مهم برای رهبری تحول آفرین هستند]  جوامع جمع گرا و 

Avolio B.J., Goodheim L;(1987که   فرین بیان داشتتتتند[. به طور کلی تئوریستتتین های رهبری تحول آ

رهبری تحول آفرین اثر گذارترو نهایتا اثرببش تر از رهبری تبادلی، اصتتتلاحی و یا اجتنابی در ترغیب کارکنان به             

ستند]  شته   Bass B.M., Avolio B.J.; (1994 وBass B.M.;(1997عملکرد بالاتر ه [ و تحقیقات دهه گذ

 کندنیز این امر را تایید می
[Avolio B.J., Zhu W., Koh W., Bhatia.;(2004و Howell J.M., Shamir B.; (2005 .] 

 

 پیرو-رهبر مبادله
باشتتد. این پیرو ارائه کننده یک رویکرد نظری به منظور درک رهبری در شتترایط کاری می –تئوری مبادله رهبر 

 های مدیریت مجزا دانست. ریتوان بواسره تمرکز بر یک رابره پویا میان رهبر و زیردستان از سایر تئوتئوری را می
وقتی انستتان در اوک کمال،اندیشتته وانگیزه اش به وحدت رستتید،دانش  اوعین قدرت واراده وعملش همان عمل     

اوخواهد شتتد.جز به خیر وحق نمی اندیشتتد وجزبه صتتلات وفلات عمل نمی کند ونیز به محض اندیشتتیدن مدتتلحت  

 (121. ر1391ت الله جوادی املی.چیزی،تدمیم می گیرد وان را به کار می بندد.)ای



گرین و همکارانش از حدود ستته دهه قبل رویکرد جدیدی را در رهبری ستتازمانها  مورد مرالعه قرار دادند. این     

شد که امروزه از آن به تئوری مبادله رهبر  برند. پیرو ناج می -رویکرد ابتدا تئوری روابط دوتایی زوجی عمودی نامیده 

 ;.Deluga R.Jپیرو را تئوری نقش و تئوری مبادله اجتماعی دانستتتند] -ی تئوری مبادله رهبرها مبناتئوریستتین

[.گرین مبادله  Harris K., Kacmar M.; (2006 وDienesch R. M, Liden, R.C.; (1986 و1994)

-Graen G.B., Uhlداند]پیرو را کیفیت روابط پدیدار شده بین رهبر و پیرو در طول فرایند نقش سازی می -رهبر

Bien M.; (1995.] 
در فرهنگ استتتلامی برای   پیرو بر روابط اجتماعی بین رهبر و پیروان قرار دارد  -مرکز توجه تئوری مبادله رهبر   

ستایش وحتی          ستفاده نمی کنند و توقع حمد وثناو  دی ا شب ایجاد کیفیت رابط رهبران درامور هرگزاز غرض های 

خود هدایت با خدا  شده اند و برور کلی در صرای مستقیم گاج بر می دارند و همواره مزد از دیگران را ندارد . در واقع 

دی را با آن ترکیب نمی کنند  درمجمو  رهبران دینی از مردج        شب سائل  در راه خدا حرف می زنند و هیچ گونه  م

نفوذ میکند )ایت الله جوادی  چیزی نمی طلبند و همواره آموزگار اخلاقند و سبنانشان از دل بر می اید و در دل افراد

 (139.ر 1391املی 

سبن عقل ، این است که هیچ چیز جز رضای خدا برای انسان سودمند نیست ورضایت خداوند در گرو اطاعت از          

دین اوستتت..نیز عقل فتوا می دهد که جز دین خدا نباید در زمین حکومت کند وانستتان نباید ه حکومت غیر خدا تن 

 (123.ر1391ندایح عقل بهره مند وشبت جاهل از ان محروج است.)ایت اله جوادی املی . دهد.انسان عاقل از

دهند که رهبران به طور متفاوتی با  پیرو، رهبران و پیروان روابط زوجی را توستتعه می -بر طبق تئوری مبادله رهبر

  -روه غیر خودمتتانیگروه خودمتتانی و گ-کننتتد کتته منجر بتته شتتتکتتل گیری دو گروه از پیروانافراد رفتتتار می

ست را گروه خودمانی می [Liden R.C.,  Graen G.; (1980]شود می ضای   . گروهی که مرلوب رهبر ا نامند، اع

کنند. در عوض این مزیت ها، این گروه مورد توجه بیشتتتر رهبر قرار گرفته و ستتهم بیشتتتری از منابع را دریافت می 

ضای این گروه انتظار انجاج وظایف  سمی     رهبران از اع شغل ر شرت   Harris K., Kacmarرا دارند]ی فراتر از حوزه 

M.; (2006و Liden R.C.,  Graen G.; (1980]. دهد که اعضتتای گروه خودمانی  می تحقیقات نشتتان نتایج

ضو گروه غیرخودمانی می     شتر و جابه جایی کمتری دارند. بر عکو افرادی که ع ضایت بی شند مورد  عملکرد بالاتر، ر با

 Castro C.B., Armario E.M., Ruizکنند]باشتتتند و منابع کم ارزش تری را کستتتب میرلوب رهبر نمیم

D.M.; (2004و Greenberg J., Baron R.A.; (2003 شان می سازمان روابط با  [. تحقیقات ن دهد که در یک 

-Graen G.B., Uhlشتتتد]با کیفیت بالا )گروه خودمانی (کمتر از روابط با کیفیت پایین)گروه غیرخودمانی( می        

Bien M.; (1995و Yu D., Liang  J., (2004( مفهوج مبادلات گروه خودمانی و غیر  1993[. واین و گریین )

 Wayne S.J., Greenاقتدتتادی و مبادلات اجتماعی پیتر بلاو دانستتتند] مبادلاتخودمانی را شتتبیه به مفاهیم 

S.A.; (1993  را  پیرو -مبادله رهبر  شتتتود و یا ابعادی که     مبادله می   پیرو، -رهبرمبادله   [. آن چیزی که درروابط

 [Liden R.C., Maslyn J.M.;(1998 [دهند،عبارتند از: کمک ادراک شده، وفاداری، مهر و علاقه]تشکیل می

رهبران دینی به مردج ،اندیشتته ناب وانگیزه صتتحیح  می ببشتتند وببشتتش های علمی ومعنو،والاترین ببشتتش    

آنها در فن تعلیم ، متبدتتتت و ماهرند و دارای استتتتعداد راقی       ( 138.ر 1391جوادی املی .هاستتتت.)ایت الله    

هستتتندآنها هم مشتتکلات ستتازمان را نشتتان می دهند وهم اینکه راه در مان آن را ارائه می دهند .)ایت الله جوادی   

 (142.ر 1391املی

آنها   .دهندرا تشتتتکیل می پیرو -بادله رهبرمکنند که تنها همین ستتته بعد ابعاد  ادعا نمی (1986)لیدن و دینش  

 توان متغیر های دیگری همچون اعتماد، احتراج، گشودگی و صداقت را نیز به حساب آورد.]   همچنین افزودند که می

Dienesch R. M, Liden, R.C.; (1986] 



است که بسیار مورد    پیروا در طی سه دهه گذشته یکی از رویکرد های مهم تحقیقاتی به رهبری بوده    -مدل رهبر

پیرو به طور مثبتی با رضتتتایت پیروان، عدالت   –پ وهش قرار گرفته استتتت. این تحقیقات نشتتتان دادند مبادله رهبر

سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی، تعهد سازمانی، روشنی نقش و عملکرد ارتبای دارد و با تضاد نقش ها، جابه جایی        

شغلی رابره معکوس دارد]    سترس   ,.Wayne S.J وSettoon R.P., Bennett N., Liden R.C.; (1996و ا

Shore L.M., Liden R.C.;(1997 و Graen G.B., Uhl-Bien M.; (1995 .] 

 

 (چهارچوب مفهومی تحقیق3)
چهارچوب نظری، یک الگوی مفهومی مبتنی بر روابط تئوریک، میان شتتماری از عواملی که در مورد مستتائل مورد  

میتتت         ه هش بتتا ا پ و

اند، بیت داده شتتدهتشتت

شد. این چهارچوب   می با

سوابق     سی  نظری با برر

پ وهشی در قلمرو مسأله  

رقی          ن م گونتته ای  بتته 

یدا می    یان پ با    جر ند.  ک

ئه         عاریف ارا به ت جه  تو

قات     شتتتده و ذکر تحقی

شته، در این تحقیق،     گذ

می            هو ف م گوی  ل یر  ا ز

سازمانی به تفکیک انوا  فر   شامل فرهنگ گروهی، فرهنگ توسعه  جهت بررسی نحوه تاثیر گذاری فرهنگ  ای و هنگ 

 عضو مورد پذیرش و بررسی قرار گرفت.   -مبادله رهبر وهای رهبری تحول آفرین فرهنگ سلسله مراتبی بر سبک

 

 فرضیه های تحقیق

 فرضیه اصلی:

 رهبری دینی بر فرهنگ سازمانی شرکت واحد اتوبوسرانی تهران تاثیر معنی داری دارد. 

 عی: فرضیه های فر

 رهبری دینی بر بعد درگیر شدن با کار فرهنگ سازمانی تاثیر معنی داری دارد.

 رهبری دینی بر بعد رسالت محوری فرهنگ سازمانی تاثیر معنی داری دارد.

 رهبری دینی بر بعد سازگاری و انربا  فرهنگ سازمانی تاثیر معنی داری دارد.

 مانی تاثیر معنی داری دارد.رهبری دینی بر بعد ثبات و یکرارچگی فرهنگ ساز

 

 وش تحقیقر
های  از آنجایی که هدف از این پ وهش تعیین روابط علی میان متغیرهای فرهنگ سازمانی، رهبری دینی و سبک    

تحقیق حاضتتتراز نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری      ،پیرو بوده استتتت -رهبری تحول آفرین، مبادله رهبر  

 
رهبری 

 ینید

فرهنگ 

 سازمانی

 تحول آفرینی

-مبادله رهبر

 پیرو

سازگاری و 

 انطباق

 رسالت محوری

درگیر شدن با 

 کار

ثبات و 

 یکپارچگی



آید. با توجه به   همبستگی و به طور مشبت مبتنی برمدل معادلات ساختاری به شمار می    اطلاعات توصیفی و از نو 

اینکه مدل معادلات ستتاختاری یک رویکرد آماری جامع برای آزمون فرضتتیه هایی درخدتتور روابط بین متغیرهای   

های نظری را در جوامع توان قابل قبول بودن مدلاز طریق این رویکرد می باشد،مشاهده شده ومتغیر های مکنون می

خار آزمون کرد و از آنجایی که اکثر متغیرهای موجود در تحقیقات مدیریتی به صتتورت مکنون یا پوشتتیده و پنهان  

شد، می شود      با شتر می  ستفاده از این مدلها روز به روز بی ساس در این مرالعه نیز از مدل معادلات    .ضرورت ا بر این ا

 نظر و آزمون فرضیات استفاده شده است.  ساختاری جهت تبیین روابط مورد

 

 بزارهای گردآوری دادها وجامعه آماریا
تحقیق حاضر از لحاظ هدف کاربردی، از لحاظ شیوه گردآوری اطلاعات توصیفی یا غیرآزمایشی و از شاخه همبستگی 

نفر می باشد.  1000الغ بر می باشد. جامعه آماری تحقیق شامل کلیه کارکنان شرکت واحد اتوبوسرانی تهران بوده که ب

nبا توجه به نامحدود بودن جامعه آماری)

N
≤ (، برای محاسبه حجم نمونه از فرمول محاسبه حجم نمونه در جامعه  0.05

نفر برآورد گردید. ضمناً  266، حجم نمونه 05/0نامحدود کوکران استفاده شود. لذا با در نظر گرفتن سرح خرای 

گویه و با جزئیات  41دادفی ساده انجاج شد. داده های مورد نیاز به وسیله پرسشنامه ای به نمونه گیری به صورت ت

 زیر جمع آوری گردید:



  پرسشنامه فرهنگ سازمانی:

 گویه به شرت زیر می باشد 24این پرسشنامه بر اساس مدل دنیسون طراحی گردیده و دارای 

 پرسشنامه فرهنگ سازمانی

 ابعاد گویه ها

اطلاعات به طور وسیع در اختیار همه قرار دارد، لذا هر کو در شرکت 

 تواند به آن دست یابددر موقع نیاز می

درگیر شدن با کار
 تواند اثرات مثبتی داشته باشدهر کو اعتقاد دارد میدر شرکت  

ای مورد های مبتلف سازمان به نحو شایستههمکاری در ببشدر شرکت 

 گیردتشویق قرار می

 برای انجاج کارها از کار تیمی استفاده میشود تا سلسله مراتبر شرکت د

های کاری افراد به طور مداوج در حال توسعه ها و قابلیتمهارتدر شرکت 

 .است

های کارکنان ای بر روی مهارتسرمایه گذاری پیوستههمواره در شرکت 

 .وجود دارد

گویند، عمل )) به آنچه میمدیران و رهبراندر شرکت واحد اتوبوسرانی 

 ((نمایندمی

ی
ت محور

رسال
 

کند و وجود دارد که رفتار ما را هدایت مییک منشور اخلاقیدر شرکت 

 گویدصحیح را از غلط به ما می

آید، ما برای عدج توافق پیش میوقتیدر شرکت واحد اتوبوسرانی 

 کنیمبت تلاش میکه هر دو طرف سود ببرند، سهاییدستیابی به راه حل

غلط  توافق روشنی در مورد راه صحیح و راهدرون سازمان شرکت واحد 

 انجاج کارها وجود دارد

، بسیار پایدار و قابل پیش در سازمان اتوبوسرانیروش ما برای انجاج کار

 استبینی

های مبتلف سازمان دیدگاه و افراد واحددر شرکت واحد اتوبوسرانی 

 رکی دارندچشم انداز مشت

جدید انجاج کار،  به طور مداوج با شیوه های پیشرفته ودرساختار شرکت  

 .سازگاری و انربا  حاصل می شود

ی و انربا 
سازگار

 

واحد های مبتلف سازمان اغلب برای ایجاد همواره در سازمان اتوبوسرانی 

 .تغییرات با هم همکاری می نمایند

 بر مستقیم طور به زمان اتوبوسرانیدر سا کارکناننظرات دریافتی از 

 گذارد. می اثر ما تدمیمات

دارای شناختی عمیق از خواسته ها و سازمان اتوبوسرانی تمامی اعضا 

 .هستند کارمنداننیازهای 



 ابعاد گویه ها

نو آوری و ریسک پذیری مورد تشویق در سازمان اتوبوسرانی شرکت واحد 

 .گیردو پاداش قرار می

 .از کار روزمره ما استمهمی امر یادگیری هدف در سازمان اتوبوسرانی

وجود دارد که به  در شرکت واحد اتوبوسرانی رسالت و ماموریت روشنی

 .دهدکار ما معنی و جهت می

ی
ت و یکرارچگ

ثبا
 .یک استرات ی روشن برای آینده وجود دارددر سازمان اتوبوسرانی  

 .رباره اهداف وجود داردتوافق گسترده ای ددر شرکت واحد اتوبوس رانی 

 .را برای کارکنان روشن ساخته اندشرکت واحد رهبران اهداف سازمان 

در آینده به شرکت واحدما دارای چشم انداز مشترکی از آنچه سازمان 

 .باشیمآن شبیه خواهد بود می

چشم انداز ما انگیزه و هیجان را برای کارکنانمان به وجود در این سازمان 

 .وردآمی

 



پرسشنامه رهبری دینی نیز محقق ساخته بوده و دو بعد رهبری دینی یعنی تحول آفرینی پرسشنامه رهبری دینی: 

 گویه( را می سنجد. 6پیرو )-گویه( و بعد مبادله رهبر 11)

 گویه های پرسشنامه به شرت جدول زیر می باشد:

 ابعاد گویه ها

ها و جوانب مبتلف را در نظر مدیران  شرکت هنگاج حل مشکلات، دیدگاه 

 می گیرند.

ی
تحول آفرین

 

مدیران شرکت از ما می خواهند که مشکلات را از زوایای مبتلف مورد 

 بررسی قرار دهیم.

 

مدیران شرکت پیشنهاد های اساسی کارکنان را مورد بررسی قرار می دهند 

. 

)افتبار( القا مدیران شرکت هنگاج ارتبای با کارکنان به آنها حو ارزشمندی

 می کنند

 

مدیران شرکت به خاطر منافع گروه ، از علایق  و خواسته های خود چشم 

 پوشی می کنند.

مدیران شرکت طوری رفتار می کند که کارکنان برای آنها احتراج قائل 

 شوند.

 

 مدیران شرکت دارای قدرت و اعتماد بنفو می باشند

 تاکید می کنند مدیران شرکت بر اهمیت آینده نگری

 مدیران شرکت به راهنمایی و آموزش وقت اختدار می دهند.

مدیران شرکت به تفاوت های فردی کارکنان) علایق، نیازها و ...( اهمیت 

 می دهند.

مدیران شرکت به کارکنان کمک می کنند تا توانایی های خود را توسعه 

 دهند.

انی یک رابره پویا برقرار بوده میان رهبر و کارکنان شرکت واحد اتوبوسر

 ورهبر همواره رضایت پیروان را جلب می کند.

مبادله رهبر 
- 

پیرو
حو وفاداری کارکنان شرکت واحد نسبت به سازمان بسیار بالا بوده وانجاج  

 وظایف با مهر وعلاقه صورت می پذیرد

ز رهبر جز به خیر وحق نمی اندیشد وجزبه صلات وفلات عمل نمی کند ونی

به محض اندیشیدن مدلحت چیزی، تدمیم می گیرد وآن را به کار می 

 بندد.

اکثر وقت ها رهبر با احتراج،گشودگی و علاقه به پرسش های کارکنان پاسخ 

 می دهد.



هبر به در سازمان ما رهبر و پیروان رابره زوجی را توسعه داده و رفتار ر

 شکل متفاوتی با افراد می باشد.

 مان مابرمبنای  عدالت و تعهد سازمانی  استوار است.ساختار ساز

 

 افته های پژوهشی
گیری متغیرهای مورد بررسی شامل  فرهنگ سازمانی،رهبری های اندازههای پ وهش به تفکیک مدلدر ادامه یافته

 .گیردر مییرو و سرو مدل مفهومی پ وهش مورد بررسی و تحلیل قراپ-دینی و رهبری تحول آفرین و مبادله رهبر

 

 مدل ساختاری و های اندازه گیریبررسی مدل

شنامه فرهنگ پایایی ابزار اندازه گیری با روش آلفای کرونباخ محاسبه شد. ضریب آلفای به دست آمده برای پرس

له امه نیز به وسیبه دست آمد. روایی محتوای پرسشن 937/0و پرسشنامه رهبری دینی برابر با  905/0سازمانی برابر با 

ستفاده از نرج امتبددان و اساتید دانشگاه تائید گردید. به منظور آزمون فرضیه ها، از آزمون همبستگی پیرسون با 

ی معادلات و هم چنین به منظور بررسی رابره علیّ میان متغیرهای تحقیق از مدلساز 19نسبه  SPSSافزار آماری 

ری، مدل در ده شده است. در اجرای مدلسازی معادلات ساختااستفا 82/8ساختاری و با کمک نرج افزار لیزرل نسبه 

ناداری مقدار و در حالت مع Rدو حالت معناداری و حالت استاندارد تبمین زده می شود. در حالت استاندارد مقدار 

T-Value ( برآورد می شود. ضریب استانداردR در صورتی که )T-Value ،  کوچکتر  -96/1تر یا از بزرگ 96/1از

 معنی دار خواهد بود. درصد 95، در سرح اطمینان دشبا

 ،RMSEAو  GFIهم چنین برای آزمون برازش مدل علاوه بر شاخت  کای دو، شاخت های دیگری هم چون 

AGFI  نیز ارائه می شود. مهمترین شاخت تناسب مدل آزمون کای دو است ولی به خاطر این که آزمون تحت شرایط

گردد. مهمترین ای نیز ارائه میشود لذا یکسری شاخدهای ثانویهاین شرایط محقق نمیکند و همیشه خاصی عمل می

 ها به شرت زیر است: های بهینه برای این آزمون. حالتGFI3 ،AGFI4 ،RMSEA5ها عبارتند از : این شاخت

اگرمقدار دهد. ن میآزمون کای دو هر چه کمتر باشد بهتر است، زیرا این آزمون اختلاف بین داده و مدل را نشا

 RMSEAمدل حالت بسیار مرلوبی دارد.اگر  ،باشد 3کوچکتر از ( dfدرجه آزادی) به کای دوکم، نسبت کای دو 

مناسبی  بسیار باشند، می توان نتیجه گرفت که مدل برازش  9/0بزرگتر از  AGFA و GFIنیز  و 05/0کوچکتر از 

 دارد.

 

 تجزیه و تحلیل اطلاعات

ها برای بررسی صحت و سقم فرضیه ها برای هر نو  تحقیق از اهمیت خاصی برخوردار است. داده تجزیه و تحلیل

باشد ا تجزیه وتحلیل آوری شده از موضو  مورد تحقیق میامروزه در بیشتر تحقیقاتی که متکی بر اطلاعات جمع

فنون آماری مورد  با استفاده ازهای خاج شود. دادهای تحقیق محسوب میترین و مهمترین ببشهاطلاعات از اصلی

گیرند. جدول گیرند و پو از پردازش به شکل اطلاعات در اختیار استفاده کنندگان قرار میتجزیه و تحلیل قرار می

 زیر وضعیت نمونه آماری از حیث متغیرهای جمعیت شناختی را نشان می دهد: 

                                                           
3- Goodness of Fit Index  

4- Adjusted Goodness of Fit Index  

5- Root Mean Square Error of Approximation 



 

 
 وضعیت نمونه آماری از حیث متغیرهای جمعیت شناختی

 درصد سن درصد جنسیت درصد سابقه کار درصد تتحدیلا

 5تا  1 %65 دیرلم 

 سال

 30تا  20 %97 مرد 46%

 سال

14% 

 10تا  6 %27 کاردانی

 سال

 40تا  31 %3 زن 35%

 سال

52% 

 20تا  11 %7 کارشناسی

 سال

 50تا  41   9%

 سال

30% 

کارشناسی 

 ارشد

 30تا  21 1%

 سال

سال و  51   10%

 بالاتر

4% 

       0 دکتری

 

 زمون فرضیه اصلی تحقیقآ

 رهبری دینی بر فرهنگ سازمانی شرکت واحد اتوبوسرانی تهران تاثیر معنی داری دارد.فرضیه پژوهشی: 

 

 های آماری:فرض

{
H0: ρ = 0
H1: ρ ≠ 0

 



 جدول زیر نتایج آزمون فرضیه فو  را نشان می دهد:

رهبری  

 دینی

 فرهنگ سازمانی

 پیرسون

 

 

 

 

رهبری 

 دینی

 656/0** 000/1 ضریب همبستگی

-Pسرح معنی داری)

Value) 

. 000/0 

 266 266 تعداد

فرهنگ 

 سازمانی

 000/1 656/0** ضریب همبستگی

-Pسرح معنی داری)

Value) 

000/0 . 

 266 266 تعداد

 معنی دار می باشد)یک طرفه( 01/0** همبستگی در سرح خرای 

 

 و فرهنگ سازمانی نتایج آزمون همبستگی پیرسون میان رهبری دینی 

 656/0، ضریب همبستگی پیرسون میان رهبری دینی و فرهنگ سازمانی  برابر است با SPSS با توجه به خروجی 

-P=  000/0و در واقع صفر ) 01/0مشاهده شده برای این ضریب کوچکتر از  (P-Value)داریو مقدار عدد معنی

Valueباشد که از سرح معنی( می( 01/0داری استاندارد = کمتر است. بنابراین فرضیه صفر در سرح اطمینان )

باشد ، بنابراین درصد رد و نقیض آن تائید می شود. با توجه به این که ضریب همبستگی دارای علامت مثبت می 99

توان گفت که جهت تغییرات این دو متغیر با یکدیگر هم جهت می باشد. حال که وجود رابره میان این دو متغیر می

تائید گردید به بررسی رابره علیّ میان آنها خواهیم پرداخت. برای آزمون رابره علّی میان متغیرها از روش مدلسازی 

( به روش مذکور را 1نتایج آزمون فرضیه اصلی )اجرای مدل  2و  1معادلات ساختاری استفاده خواهد شد. شکل های 

می باشند. شکل اول  نیز  (T-value)و ضریب معناداری (R) ضریب استانداردنشان می دهند. این شکل ها نمایانگر 

R  ضریب استاندارد( ، ارزش(t 6  ، و شاخت های برازش مدل از قبیل کای دوRMSEA،GFI  دهد. و... را نشان می

 RMSE 7،3 کوچکتر از ( dfدرجه آزادی) به کای دو  ، نسبت مکای دوکمقدار  اگر همانرور که پیشتر ذکر شد،

 برازش اجرا شده % باشند، می توان نتیجه گرفت که مدل 90بزرگتر از  9AGFI و 8GFIنیز  و 1/0از  کوچکتر

، در دکوچکتر باش -96/1بزرگتر یا از  96/1از  ، t ضریب استاندارد رابره موجود نیز در صورتی که ارزش مناسبی دارد.

 معنی دار خواهد بود. درصد 95سرح اطمینان 

 

ق مورد کنکاش حقیق با استفاده از مدل معادلات ساختاری بررسی و الگوی پیشنهادی  تحقیدر ادامه فرضیات ت

 قرار گرفته است.

 

                                                           
6- t-value 

7- Root Mean Square Error of Approximation 

8- Goodness of Fit Index 

9- Adjusted Goodness of Fit Index 



 
 رهبری دینی بر فرهنگ سازمانی )حالت استاندارد( تاثیرآزمون ( : خروجی 8.1شکل )

 
 تاثیر رهبری دینی بر فرهنگ سازمانی )حالت معنی داری(آزمون ( : خروجی 8.2شکل )

 
 ( : نتایج آزمون فرضیه اصلی 8.3) جدول

R T- Value Chi-Square 
درجه 

 آزادی
RMSEA GFI AGFI 

77/0 09/5 95/7 8 02/0 98/0 95/0 

 

 95فرضیه اصلی تحقیق در سرح اطمینان ،  t ارزشبا توجه به معنی دار بودن  ، اولاًشود همانرور که مشاهده می

و  RMSEAمدل تأیید می شود، چرا که مقدار کای دو، مقدار ندگی مناسباعتبار و براز تأیید می شود. ثانیاً درصد

. از این رو مدل نیز دارای برازش درصد است 9/0بالای  نیز AGFI و GFIو مقدار  نسبت کای دو به درجه آزادی کم

 مناسبی است.



 باشدفرضیه های فرعی تحقیق نیز بدین روش آزمون گردیدند جدول زیر نشان دهنده نتایج می  

فرضیه 

 فرعی
R T- Value 

Chi-

Square 
درجه 

 آزادی
RMSEA GFI AGFI 

 81/0 89/0 08/0 19 16/22 64/3 33/0 اول

 93/0 97/0 03/0 19 92/23 82/5 56/0 دوج

 96/0 99/0 01/0 19 4/23 87/3 52/0 سوج

 89/0 93/0 054/0 19 05/31 28/3 42/0 چهارج

 

درصد تائید  95رضیه های فرعی تحقیق نیز در سرح اطمینان همانگونه که مشاهده می شود کلیه ف

 شدند.واعتبارمناسب مدل تایید می باشد. 

 (  نتایج تحقیق:9)

شناختی جامع و عمیق در ارتبای با      سب  صلی این مرالعه ک سازمان و ارتبای میان   فرهنگ انگیزه ا های حاکم بر 

سبک  ست. درک رواب در ایران  های رهبریآنها با  سازمانی موجب افزایش    بوده ا سبک های رهبری و فرهنگ  ط میان 

های رهبری خار و گردد چرا که تعریف ستتبکاثرببشتتی رهبری و در نتیجه اطلاعات ارزشتتمند برای ستتازمان می 

توان یک استرات ی بالقوه برای افزایش عملکرد سازمان دانست. همانگونه    ها با فرهنگ سازمان را می تربیق این سبک 

سجم، جامع و یکرارچه      که از مر شناختی من ست، تاکنون چهارچوب  شده در این مقاله پیدا دور  الب ارائه  ای در خ

نظران مبتلف بدورت پراکنده  های ایرانی ارائه نشده، و اکثر مرالب اشاره شده از سوی صاحباین متغیرها در سازمان

های  های فرهنگ ستتازمانی و ستتبک قولهو تک بعدی بوده استتت. معروف کردن ذهن محققین به نگاهی جامع به م

شیدن به مرالعات پراکنده در این زمینه و گردآوری داده   رهبری سجاج بب دور  ، و ان ها و اطلاعات تحلیلی در این خ

را شاید بتوان به عنوان دستاوردهای اصلی این مقاله عنوان کرد. در ادامه برخی از نتایج بدست آمده برمبنای فرضیات  

 تری قرار خواهد گرفت.  ررسی و کنکاش دقیقتحقیق مورد ب

های  ها و نتایج بدستتت آمده از این مرالعه که با هدف بررستتی تأثیرات فرهنگ ستتازمان بر ستتبک مروری بر یافته

دهد همانگونه که در ادبیات نظری مورد تأیید        پیرو صتتتورت گرفت، نشتتتان می  -رهبری تحول آفرین و مبادله رهبر  

 بر خود از تیریمد و یرهبر مبتلف یهاسبک  بر یمتفاوت راتیتأث تواندسازمان می  در فرهنگ مبتلف انوا باشد،  می

ها و باورهای حاکم در ستتازمان از نقش قابل  دهی ارزشبه طور کلی فرهنگ ستتازمانی بواستتره شتتکل   .گذارد یجا

شکل  سبک رهبری      توجهی در  سب از یک  سترهای لازج جهت پیروی و ایجاد زمینه منا خار به عهده دارد.  دهی ب

تواند در میان دو ستتبک رهبری مورد های تکمیلی در این زمینه حاکی از آنستتت که فرهنگ دینی مینتایج بررستتی

 پیرو از خود بر جای گذارد.     -تری برای سبک رهبری مبادله رهبرمرالعه بستر و زمینه مناسب

عیت است که این نو  فرهنگ حاکم بر سازمان نیز اثر   ها مؤید این واقای نیز نتایج یافتهدر خدور فرهنگ توسعه  

سبک  شته ولی با این تفاوت که میزات تأثیرات   -های رهبری تحول آفرین و مبادله رهبر مثبت و معناداری بر  پیرو دا

با توجه به  یاتوستعه  فرهنگباشتد.  پیرو می –آن بر ستبک رهبری تحول آفرین بالاتر از ستبک رهبری مبادله رهبر   

سعه  و ینوآور به تعهد و کارمندان نانهیکارآفر یرفتارها یرو بر شتر یبنکه ای   ،دارد توجه نیسازما  یریپذ سک یر و تو

 نماید.    زمینه مناسبتری را برای پیاده سازی سبک رهبری تحول آفرین در سازمان ایجاد می



ی نتایج مورد انتظار بر هر دو سبک   آوری شده و بر مبنا های جمعمراتبی در سازمان بر اساس داده  فرهنگ سلسله   

  ،ییکارا  بر دی تاک پیرو اثر منفی دارد. این نو  از فرهنگ حاکم بر ستتتازمان با      –رهبری تحول آفرین و مبادله رهبر   

تر از گیری هر چه مناستتبتواند زمینه لازج جهت بهرهمورد نیاز نمی یریپذ انعراف فقدان و تمرکز و ییگرا تیرستتم

 ورد اشاره را فراهم آورد. های رهبری مسبک

دهند که، پذیرش سبک رهبری تحول آفرین نیز در   های رهبری نیز نتایج نشان می در خدور ارتبای میان سبک  

 پیرو از خود بر جای گذارد.   –تواند اثر مثبت و معنی داری بر سبک رهبری مبادله رهبر سازمان می

 

 پیشنهادات:
با بهره مندی از عواملی چون نفوذ آرمانی ، انگیزش الهاج ببش، تحریک       ی دینهمان گونه که بیان شتتتد، رهبران     

فرهیبتگی و حمایت های توستتتعه گرا قادر خواهند بود موجبات تغییرات بنیادین در نگرش ها و ادراکات کارکنان و    

مان را ارتقاء  هم چنین فرهنگ ستتتازمانی را فراهم نموده و از این طریق قابلیت های مورد نیاز در جهت توفیق ستتتاز

 دهند .

سبک        سازمانی و  دور ارتبای میان فرهنگ  شواهد تجربی در خ های  در حالی که این مرالعه با هدف گردآوری 

سؤالات جدیدی را مررت و محدودیت     های جدیدی را برای های مرالعه نیز راهرهبری شکل گرفته بود، نتایج بررسی 

عات آتی پیش روی محققین قرار می     رال جاج م های         ان کارکرد های غیردینی مبتنی بر تا درخدتتتور رهبری  هد  د

ها و نتایج این پ وهش ممکن است به واسره محیری که    مدیریتی بررسی بیشتری شود.همچنین به علت اینکه یافته   

های جدید و متفاوت،  تحقیق در آن شکل گرفته محدود شود، تحقیقات آینده ممکن است بتوانند در شرایط و محیط    

های با حجم فعالیت کمتر(  های خدتتوصتتی و یا ستتازمان ی جدیدی را ارائه نمایند )نظیر مرالعه در ستتازمانهایافته

وبتوان رهبری دینی را در ستتایر ستتازمانهاترویج داده وباعث بالا بردن ضتتریب بهروری ستتازمانها شتتود. از طرف دیگر، 

های رهبری و انوا  فرهنگ ستتازمانی نیز کنتایج این مرالعه به واستتره معیارهای مورد استتتفاده برای ستتنجش ستتب

های مورد استفاده تأیید شده است و انتباب آنها برای    محدود شده است. هر چند که روایی و پایایی معیارها و سنجه   

سایر نهادهای دولتی         این پ وهش قابل دفا  می سترش اجتما ،خانواده و سط وگ سنجش درب شد،اما می توان از این  با

سی شویم لیکن در   ست منجر به پذیرش معیارهای   ها و مرالعات تکمیلی و عمیقانجاج تحقیقات آتی، برر تر ممکن ا

 های رهبری دینی است.. ای شودکه مبین رویکردی جدید پیرامون فرهنگ سازمانی و سبکتازه

رد برسی ارائه  همچنین باتوجه به یافته های این پ وهش پیشنهاداتی به سازمان شرکت واحد اتوبوسرانی تهران مو    

سرانی تهران              شرکت واحداتوبو سازمانی  شت رهبری دینی برفرهنگ  صلی که بیان می دا ضیه ا ساس فر شود.برا می 

 تاثیر دارد،به مدیران این شرکت درراستای بهبودفرهنگ سازمانی پیشنهاد می شود :

  سرکوبی فرهنگ سازمانی می اشتباهات کارکنان راهنگامانجاج کارها مورد انتقاد قرار ندهند زیرا این موجب

 شود.

  ازطریق ایجائ نظاج پیشنهادات واتا  فکر ایده ها،تجربه های موفق دراین حوزه را در بهبودفرهنگ

 سازمانی جمع آوری  ومورد بررسی قرار دهند.

  مدیران سازمان محیری را فراهم آورند که از تعارض ودرگیری میان کارکنان وواحدهای مبتلف سازمانی

 ی به عمل آید.جلوگیر

    همچنتتین باتوجتته بتته فرضتتیه فرعتتی اول یعنتتی اثرببشتتی رهبتتری دینتتی بتتر بعتتد درگیتتر شتتدن باکتتار

فرهنگ سازمانی وباتوجته بته اینکته کارکنتان بته منتابع ادراکتی ومجتاری تحریکتی مجهزبتوده ودر نهتاد            



بایتتد  آنهتا گنجینته ای ا گوهرهتای فرترت وخترد نهادینته شتتده استت متدیران در نقتش رهبتران دینتی           

آنهتتا را آگتتاه نماینتتد تادرستتایه اندیشتته خردمندانتته بتتاانگیزه صتتحیح خودبتته کاربندنتتد. تاستتازمان         

برمحورگروه های کتاری تشتکیل شتده وقابلیتت هتای منتابع انستانی درهمته ستروت توستعه یابتد.دراین            

ته حالت اعضتای ستازمان بته کارشتان متعهتد شتده وختودرا بته عنتوان پتاره ای از پیکتره ستازمان دانست             

واحساس متی کننتد در همته ستروت تدتمیم گیتری نقتش دارنتدوکارآنها مستتقیما بتا اهتداف ستازمان             

 پیوند دارد

  باتوجه به فرضیه  فرعی دوج یعنی اثرببشی رهبری دینی بربعدرسالت محوری فرهنگ سازمانی پیشنهاد

میزه ای از علم وعمل می شود که مدیران شرکت واحد اتوبوسرانی تهران همانند رهبران دینی سعی کنند آ

ونیز آگاهی ودانش را درخروی فعالیت کارکنان ترسیم کرده تابه کار وکوشش آنها کمک کنند.ناهماهنگی 

میان دانش وعمل کارکنان آنها را از هویت انسانی بی بهره می کند زیرا هویت انها به اندیشه های ناب 

 ن استوارگردد.وانگیزه های صالح زنده بوده وباعث می شودرسالت سازما

  باتوجه به فرضیه فرعی سوج یعنی اثرببشی رهبری دینی برساز وکار وانربا  فرهنگ سازمانی پیشنهاد

می شود که مدیران شرکت واحد اتوبوسرانی تهران با پبش وانتشار اطلاعیه هایی که نشان دهنده چشم 

ر وانربا  را درفرهنگ سازمان انداز ،رسالت،ارزشهای بنیادین ومنشور اخلاقی شرکت واحد است،سازکا

 بوجود آورند.

از طرفی با توجه به فضای عمومی حتاکم بتر جامعته و ستازمان هتای ایرانتی کته نستبتاً یتک فضتای متذهبی            

و معنوی می باشتد، بته نظتر متی رستد بتا تقویتت ارزش هتا و باورهتای متذهبی در افتراد جامعته و بتالاخت              

 .را مهیا و تسهیل نمود دینیک رهبری اعضای سازمان، می توان زمینه های بروز سب

و بتا توجته بته     دینتی با عنایتت بته کلیته مرالتب پتیش گفتته در خدتور آمتوزش پتذیری ستبک رهبتری            

بته صتورت    دینتی فضای فرهنگی حتاکم بتر کشتور، روشتن متی شتود کته زمینته هتای بتروز ستبک رهبتری             

یتتت رستتاندن ایتتن توانتتایی هتتای عالبتتاالقوه در بستتیاری از ستتازمان هتتای ایتتران وجتتود دارد کتته جهتتت بتته ف 

 .باالقوه ارایه آموزش های لازج و انجاج برنامه ریزی مناسب ضروری است
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