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  چكيده

اي قرار هاي رهبري در روانشناسي سازماني است كه مورد تحقيق گستردهرهبري تحولي يكي از پارادايم

هاي امروزي بود. اين تحقيق به گرفته است. هدف از اين مطالعه بررسي بازتاب رهبري تحولي در سازمان

هاي دكتري، هاي ارشد، رسالهنامهاي از طريق بررسي مقالات علمي، پايانكتابخانهروش مروري و 

هاي تخصصي معتبر داخلي و خارجي انجام شده است. نتايج اين تحقيق نشان هاي مربوطه و پايگاهكتاب

عنادار داد كه بين رهبري تحولي و وجدان كاري، تعهد سازماني، رفتار شهروندي و سلامت سازماني رابطه م

مثبتي وجود دارد. همچنين رهبري تحولي، رضايت زيردستان و اعتماد آنان به رهبري و به علاوه تعهد 

گردد كه رهبران سازمان تلاش كنند كه رهبري تحولي دهد. بنابراين، پيشنهاد ميعاطفي آنان را افزايش مي

  را در سازمان خود نهادينه سازند. 

  مديريت تحولي، سازمان رهبري تحولي،كليدي: هايواژه
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  مقدمه

، به ٢٠١٨(معدنچيان،  شده است ليتبد يامروز هايسازمان يبرا يبه چالش مهم يامروزه موضوع رهبر

هاي پويا و در حال تغيير اي با محيطها به صورت فزايندهسازمان امروزه)؛ ١٣٩٨نقل از آراد و همكاران، 

پويايي خود مجبورند كه خود را با تغييرات محيطي سازگار سازند. به بيان بنابراين، به منظور بقا و . ندامواجه

، اجتماعي، فرهنگي و. . . يبا توجه به سرعت شتابنده تغييرات و تحولات علمي، تكنولوژيك، ديگر

شوند كه علاوه بر هماهنگي با تحولات جامعه امروزي، بتوانند هايي موفق و كارآمد محسوب ميسازمان

بيني كرده و قادر باشند كه اين تغييرات را در جهت ايجاد ها را نيز در آينده پيشدگرگوني يرات ومسير تغي

تنها با «چرا كه به گفته تافلر ؛ )١٣٨٧، (مويدنيا اي بهتر هدايت كنندتحولات مطلوب براي ساختن آينده

نيم از آسيب شوك آينده در تواگيري خلاقانه از تغيير براي هدايت كردن خود تغييرات است كه ميبهره

 ).٠٥٠ ؛١٣٧٣، ١(تافلر» تر دست يابيماي بهتر و انسانيبه آينده امان بمانيم و

بلكه  ؛نيستند ر و خلاقها نه تنها نوآودهد كه بسياري از سازمانمطالعات نشان مي، با وجود اين مشاهدات 

هاي يوهلب با شنيز ناتوان مانده و اغها و تغييرات عصر حاضر حتي در هماهنگي با تحولات و پيشرفت

ه در زمين پژوهشگر انگليسي كه» اندرو پتيگرو«شوند. به عنوان نمونه ناكارآمد سنتي اداره مي

و  ده شده استزها حيرت هاي استراتژيك مطالعه كرده است، از خصوصيات ايستاي سازمانگيريتصميم

سال  ١٠ر دها تها و شركه شرايط دنيا، اغلب سازمانبه اين نتيجه رسيده است كه به رغم تغيير پيوست

  ). ٢٧ ؛١٣٧٢(پيترز و واترمن،  ال از شرايط دنيا عقب هستندس ١٠كنند و حدوداً گذشته زندگي مي

ود. شيحساس ماشدت  در نقش رهبر به يبه افراد ازيمستمر ن راتيينامطمئن و تغ طيمح نيمقابله با ا يبرا

. است رييغران ترهب ازمنديو جهان ن افتينخواهد  اتيدر هزاره سوم ادامه ح يسنت ياست كه رهبر يهيبد

شود. يه تصور من است كآتر از برجسته اريبس ريياند. نقش رهبران در تغساخته شده رييتغ يبرا رييرهبران تغ

  ). ١٣٨٧مي، (غلا نامطمئن برنده شوند طيدر شرا يها كمك كنند تا در بازبه انسان تواننديآنها م

ازمان دغدغه س همترينمشود؛ چرا كه بايد بايد بكوشند تا بتوانند به حال، نقش رهبران بسيار مهم تلقي مي

بران به ون رهچكه همانا سازگاري با شرايط نامطمئن محيطي براي بقاي خود پاسخ درخور ارائه دهند؛ 

تحولي  رهبران در اين موقعيت نقشرفت از شرايط بحراني است. لذا دنبال راهكارهاي لازم براي برون

ر دانش ا تكيه ببورانه گيرد؛ زيرا آنها هستند كه با تفكرات خلاقانه و نوآبيش از پيش مورد توجه قرار مي

  . توانند سازمان را براي رويارويي با تغيير اساسي آماده و هدايت نمايندسازماني مي

  

  

  

  

                                                
1 Peters & Waterman 
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  رهبري تحولي

كه  ياصطلاح تا زمان ني. اگرچه اگرفته شد) بكار ١٩٧٣( بار توسط دانتون نياول يبرا ١يتحول يرهبر

گرا نخست توسط برنز تحول يرهبر نظريهبرنز آن را بكار نبردند، مشهور نشد  لهيها به وسكيكلاس

برقرار  روانيو پ ردستانيبا ز يزشيو انگ يآن دسته از رهبران كه روابط قو نيب زي) به منظور تما١٩٧٨(

اند به وجود آمد مفهوم و جينتا جاديا يتعامل برا ايمتمركز بر مبادله  ياكه بطور گسترده ييو آنها كننديم

معتقدند كه  ٢وينمودند. باس و آول جاديگرا را اتحول يمفهوم رهبر كيرا توسعه دادند و  يرهبر دهيا

و  يكه رهبر علائق كاركنانش را ارتقا و توسعه بخشد، آگاه رديگيم لشك يگرا زمانتحول يرهبر

منافع  يبرا شيمنافع خو يفراسو دنيكند و كاركنان را به د جاديو مقصد گروه را ا تيمامور يبرا رشيپذ

  . )٢٠٠٤، (بس وهمكاران زانديگروه برانگ

 بران تحولبالاتر آنان است. ره ياازهين يو ارضا روانيبالقوه در پ يهازهيگرا، به دنبال انگرهبر تحول كي

 نيبنابراتا آنها را به رهبراني كارآمد تبديل كنند. كنند يبرقرار مبا پيروان را  يمتقابل يزشيگرا، رابطه انگ

 جاديا يها براگروه ايدر افراد  هانهنفوذ آگا نديفرآي تحول ياست. رهبر هيو دوسو ي، تعامليتحول يرهبر

از ي تحول يكل است. رهبر كيسازمان به عنوان  يدر وضع موجود و كاركردها وستهيو تحول ناپ رييتغ

و  ٣دونهام( دارد روانشانيپ انيدر م يكند و نفوذ فراوانيگفتار و كردارش كل جامعه را دچار تحول م قيطر

 شيكاركنانشان به كار را افزا قيكه رهبران علا ابدييتحقق م يزمان ينوع رهبر نيا. )٢٠١٣، همكاران

 يكنند كه فراتر از منافع فرد قيرا تشو روانشانيآگاه سازند و پ تهايدهند، آنان را از هدفها و مامور

 ريبا ز يقو بطهرا جاديوبا ا يفعل طيبا توسعه علائق كاركنان فراتر از شرا ني. رهبران تحول آفرشنديانديب

  . دينما ينفوذ م روانيپ انيدستان در م

  

  شغلي كاركنانرهبري تحولي و رضايت 
خود دارند.  ياز احساسات و باورهاست كه افراد در مورد مشاغل كنون يامجموعه» ٤يشغل تيرضا«

احساس  زيو ن ييكارا شيكه موجب افزا يعامل؛ است يشغل تياز عوامل مهم در موفق يكي يشغل تيرضا

كه درآن  يطيشغل، شرا كيلوازم  و طيدوست داشتن شرا يعني يشغل تيگردد. رضايم يفرد تيرضا

  . )١٣٧٦، يآبادعيشف( شوديم افتيآن در يكه برا يو پاداش رديگيانجام م كار

در  )١٣٩٦رهبري تحولي نقش مهمي در رضايت شغلي كاركنان دارد؛ چراكه حكيمي و همكاران (

  د. د دارپژوهش خود دريافتند كه بين رهبري تحولي و رضايت شغلي كاركنان رابطه معناداري وجو

  

                                                
1. Bass 
2. Bass & Avolio 
3. Dunham 
4. Job Satisfaction 
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  رهبري تحولي و سلامت سازماني

حصول  يسازمان برا كي ييارتقاء توانا و يعبارت است سازگار» ٢يسلامت سازمان«) ١٩٦٩( ١لزيرابرت ما

است. سازمان سالم  يسازمان ياثربخش يهاشاخص نيتريهيو بد نياترياز گو يكي، يبقاء. سلامت سازمان

  دهند. و با عشق و علاقه فراوان كار انجام مي آيندجايي است كه افراد با علاقه به محل كارشان مي

د. نگ هستنت كه در آن سطوح فني، مديريتي و نهادي هماه، سازماني اس»سازمان سالم«خصوص يك به

در ، ندكمل ميكند و هم در مديريت نيروهاي مخرّب بيروني موفق عسازمان هم نيازهايش را برطرف مي

  . )١٣٩٧(هوي و ميسكل،  كندهايش را به سمت مأموريتش معطوف ميكه انرژيحالي

) در تحقيقي كه ١٣٨٩طالبي (دارد؛ چراكه مظلومي و شاه رهبري تحولي تاثير بسزايي در سلامت سازماني

يه ران و كللي مديكه بين سبك رهبري تحو انجام دادند دريافتند مدارس ابتدايي دخترانة شهر اصفهاندر 

دهي، پشتيباني منابع، گري، ساختهاي سلامت سازماني (يگانگي نهادي، نفوذ مدير، ملاحظهشاخص

  د. رس ابتدايي دخترانه شهر اصفهان، رابطه معناداري وجود دارروحيه و تأكيد علمي) مدا

  

  رهبري تحولي و تعهد سازماني
يكي از مسائل مهم انگيزشي است كه بر اساس آن فرد به شدت هويت خود را در سازمان  »٣تعهد سازماني«

. تعهد سازماني بردآميزد و از عضويت در آن لذت ميگيرد، در سازمان مشاركت دارد و با آن در ميمي

كنيم. تعهد شناختي و يا چسبيدگي به سازماني كه ما براي آن كار مييعني درجه همانندسازي روان

ها و اهداف سازمان، تمايل تلاش براي سازمان و دارا بودن ميل سازماني داراي اجزاء زير است: قبول ارزش

). دلايل بسيار زيادي وجود دارد از ٤٨: ١٩٨٢قوي براي پيوسته ماندن به سازمان (مودي، پورتر و استيرز، 

  اينكه چرا يك سازمان بايستي سطح تعهد سازماني اعضايش را افزايش دهد. 

يديان طالعه سعتايج منتواند منجر به افزايش تعهد سازماني كاركنان گردد. در همين راستا رهبري تحولي مي

رابطه  )٢٦٧/٠(همبستگي= رانيمد يتعهدكار با يتحول يسبك رهبر نيب ) نشان داد كه١٣٨٩و مرادي (

  ست. ا رانيمد يتعهد كار كنندهينيبشيپ نيتربه يتحول يسبك رهبر و وجود دارد يمعنادار

  

  رهبري تحولي و وجدان كاري
 توانيم تيرياست كه در اصطلاح مد »يكار«و » وجدان«دو واژه  بي) تركيا(اخلاق حرفه يوجدان كار

 "استكه در ارتباط با كار مورد توافق قرار گرفته يالزامات تيبه منظور رعا ياحساس تعهد داخل"آن را 

 يفينسبت به وظا يعمل متعهد و التزا، يقلب تيرضا، يمنظور از وجدان كارگر، يد اني. به بنمودفيتعر

                                                
1. Robert 
2. Organizational Health 
3. Organizational Commitment 
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او  تيبر فعال زين يكه اگر بازرس و ناظر ياها را به انجام برساند؛ به گونهاست كه قرار است انسان آن

  نكند.  يخود كوتاه فهيگر نباشد، باز هم در انجام وظنظاره

هد، متع يسانان يروياست؛ چرا كه ن ازمنديدر فرهنگ كار ن رييو تغ يوجدان كار تيبه تقو يانسان هجامع

 وجود استم يكار از وجدان زين يگريد في. البته تعاردهديم ياريبه اهداف خود  يابيسازمان را در دست

  اند از:كه عبارت

 م متفاوتها با و بد ر كيامور ارزش قائل است، ن يو بد پرداخته و برا كين صيكه به تشخ ياستعدادــ 

  . كنديم جاديا يالزام عمل يما نوع يدانسته و برا

  . آورديبه وجود م ينظام ارزش يكه در فرد سازمان يعوامل مجموعهــ 

در  آن اشخاص را تصور كرد كه در ياجامعه توانيم، يحد وجدان كار نيدارا بودن بالاتر صورت در

ول اص تيرعا و كامل و با قيطور دقشكل و به نيمحوله را به بهتر يدارند تا كارها يمشاغل گوناگون سع

  . شوديمند شدن افراد مباعث نظام يانجام دهند. پس وجدان كار

طالعه تايج ممنجر به افزايش وجدان كاري كاركنان گردد. در همين راستا ن تواندرهبري تحولي مي 

 رانيمد يبا وجدان كار يتحول يسبك رهبر نيب ) نشان داد كه١٣٨٩سعيديان و مرادي (

  . وجود دارد يرابطه معنادار )٢٦٧/٠(همبستگي=

  

  رهبري تحولي و رفتار شهروندي كاركنان 
خوب سازماني يك تفكر و ايده است و آن مشتمل بر رفتارهاي متنوع كاركنان نظير، پذيرش و  ١شهروند

 نگرش توسعه و سازمان، حفظ هايرويه و مقررات از اضافي، پيروي هايبعهده گرفتن وظايف و مسئوليت

سازماني مسلماً  يهانظريه اساس و پايه بر. باشدمي سركار در مشكلات و نارضايتي تحمل و مثبت، شكيبايي

 رفتار به تمايل و رغبت علاوه كند، بهسازماني به رقابت و عملكرد سازمان كمك مي »٢رفتار شهروندي»

 به پاسخگويي و وريپذيري، بهرهنوآوري، انعطاف جهاني، اهميت روزافزون هايرقابت علت به شهروندي

  است.  افزايش حال در پيوسته بيروني شرايط

) ١٣٨٩(مكاران هبخشد؛ چرا كه يعقوبي و تحولي رفتار شهروندي سازماني را ارتقا مياز طرفي، رهبري 

چه ؛ چون هرد داردوجو يمثبت معنادار و ارتباط يسازمان يو رفتار شهروندي تحول يرهبر نيبدريافتند كه 

  يابد. تر باشد رفتار شهروندي كاركنان در سازمان ارتقا ميرهبري تحولي پر رنگ

  

  

  

                                                
1. Citizen 
2. Citizenship Behavior 
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  تحولي و اعتمادرهبري 

كند مگر اينكه لازم شود و وجود نداشته كس به آن زياد فكر نميتا حدودي شبيه هوا است؛ هيچ »١اعتماد«

(سليماني، صفري و  كندمهم است؛ چرا كه همكاري را تسهيل مي سازمانباشد. با اين حال، اعتماد در 

كند؛ چراكه نتايج مطالعه ). رهبري تحولي نقش مهمي در اعتمادسازي در سازمان ايفا مي١٣٩٧نظري، 

رابطه مثبت و معنادار  يدارا يبا اعتماد سازماني تحول يكه رهبر دادنشان ) ١٣٩٣زاده و همكاران (مكي

، يذهن بيبخش، ترغالهام زشيانگ، يمان(نفوذ آري تحول يمثبت ابعاد رهبر ريتأث نيهمچن. باشديم

  قرار گرفت.  دييأكاركنان مورد ت ي) بر اعتماد سازمانيو سبك رهبر يملاحظات فرد

  

  گيريبحث و نتيجه
)؛ ٢٠١٨، (معدنچيان شده است ليتبد يامروز هايسازمان يبرا يبه چالش مهم يامروزه موضوع رهبر

 ونمايند  رهبري وكوشند تا سازمان خود را در شرايط پرتلاطم محيطي به خوبي مديريت چراكه رهبران مي

  با شرايط سازگار نمايند تا بتوانند باقي بمانند و از گردونه خارج نشوند. . 

 اي رالاقهعافتد كه رهبر فاق مياند كه زماني اتاي تعريف كردهرا رهبري تحوليباس و آووليو رهبري  

را از ر تحول گد. رهبانگيزد تا كارشان را از يك ديدگاه جديد نگاه كننران و پيروان خود برميميان همكا

ان توايي و ر توانكند و همكاران و پيروان را براي سطوح بالاترسالت يا بينش سازمان آگاهي ايجاد مي

ه فراسوي ككند ك ميدهد. علاوه بر اين، رهبر تحول گرا همكاران و پيروان را تحري، توسعه ميبالقوه

  منافع خودشان به منافعي توجه كنند كه به گروه بهره برساند. 

د؛ بيآفرين همي راتواند نقش بسيار منتايج اين مطالعه حاكي از آن است كه رهبري تحولي در سازمان مي

گردد و  )١٣٩٣، زاده و همكارانتواند منجر به افزايش اعتماد سازماني (مكيچرا كه رهبري تحولي مي

  كنند. افراد سازماني به رهبر، سازمان و همكاران اعتماد بيشتري پيدا مي

غلي، تعهد ش)، رضايت ١٣٨٩طالبي، همچنين رهبري تحولي در سازمان سلامت سازماني (مظلومي و شاه

را  ) آنها١٣٨٩ران، بخشد و رفتار شهروندي (يعقوبي و همكاعاطفي، مستمر و هيجاني كاركنان را ارتقا مي

) به ١٣٨٩رادي، مدهد، بطوري كه با وجدان كاري بالاتري (سعيديان و طور چشمگيري رشد و توسعه ميبه

  هند. دجيح مياي كه منافع سازماني را به منافع شخصي تركنند به گونهوظايف سازماني خود عمل مي

داف حقق اهرهبران در تسازي آن در سازمان به بنابراين به كارگيري سبك رهبري تحولي و نهادينه

مزيت  ز قدرت وگردد كه مديران و رهبران سازماني اكند. لذا توصيه ميشان كمك شاياني ميسازماني

از  د كنند وايجا سبك رهبري تحولي غافل نگردند؛ بلكه بكوشند تا آن را به بهترين شكل در سازمان خود

  آن نهايت بهره را ببرند. 

  

                                                
1. Trust 
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