
94، بهار و تابستان 77سوم شماره و، سال بیست)بهبود و تحول(پژوهشی مطالعات مدیریت–فصلنامه علمی 
99-123صفحات 

آفرین ارکنان در ارتباط بین رهبري تحولاي مشارکت کنقش واسطه
سازمانیو آمادگی براي تغییر

***خلیل زندي- **سیروس قنبري- *محمدرضا اردلان

)26/12/93:تاریخ پذیرش-21/8/93: تتاریخ دریاف(

چکیده
مطالعه نقش میانجی مشارکت کارکنان در ارتباط بین رهبـري تحـولی و  هدف از این پژوهش 

کاربردي و از لحاظ روش، به صورت همبسـتگی  ،پژوهش از لحاظ هدف. تغییر بودآمادگی براي 
نـواحی رورش استان کردستان و ي کارکنان اداره کل آموزش و پي پژوهش کلیهرجامعه آما. بود

نفر از 170اي به حجم اي نمونهگیري تصادفی طبقهبا استفاده از شیوه نمونه. شهر سنندج بود2و 1
ها شامل پرسشـنامه رهبـري   ابزارهاي گردآوري داده. انتخاب و مورد مطالعه قرار گرفتندکارکنان،

و آمـادگی بـراي تغییـر    ) سـاخته محقـق (، مشـارکت کارکنـان   )1997باس و آولیـو،  (تحول آفرین 
جهـت بررسـی   . ها مـورد تأییـد قـرار گرفـت    بود که روایی و پایایی آن) 1989دانهام و همکاران، (

هاي پژوهش نیز از آزمون همبسـتگی پیرسـون، تحلیـل رگرسـیون چندگانـه و تحلیـل مسـیر        فرضیه
. استفاده شد

ري تحول آفـرین و آمـادگی بـراي تغییـر     نتایج آزمون همبستگی پیرسون نشان داد که بین رهب
رابطه بین رهبري تحول آفرین و مشارکت کارکنان، مثبت و . داري وجود داشترابطه مثبت و معنا

. و بین مشارکت کارکنان و آمادگی براي تغییر نیز رابطه مثبت و معناداري مشاهده شـد معنادار بود
سـهیم شـدن در اطلاعـات و مشـارکت در     يهمچنین نتـایج تحلیـل مسـیر نشـان داد کـه دو مؤلفـه      

هاي نفوذ آرمانی، تحریک ذهنی و اي را در ارتباط بین مؤلفهتوانستند نقش واسطهگیري میتصمیم
.ایفا نمایندسازمانیملاحظه فردي با آمادگی براي تغییر

رهبري تحول آفـرین، مشـارکت کارکنـان، آمـادگی بـراي تغییـر       : واژگان کلیدي
سازمانی
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ه مقدم
سـازي و تغییـرات فزاینـده    ترین ویژگی عصر کنـونی عـدم اطمینـان، پیچیـدگی، جهـانی     مهم

ترین مسأله که هـر سـازمان   رو بزرگازاین) 34: 1392مظلومی و همکاران، (تکنولوژیکی است 
امـروزه  ). 79: 1391خاچیـان و همکـاران،   (با آن روبرو است، مسـأله تحـول و دگرگـونی اسـت     

بینی تغییرات محیطی را داشـته و بتواننـد سـازوکارهاي    هستند که توانایی پیشهایی موفقسازمان
بـا  ). 80: 1389عوض ملایري و شعبان مایانی، (لازم را براي هماهنگی با این تغییرات تأمین کنند 

تغییـر  .افتـد این حال توجه به این نکته ضروري اسـت کـه اجـراي تغییـر بـه سـادگی اتفـاق نمـی        
چـرا کـه تغییـر ممکـن اسـت بـا       . زا اسـت اي اسـترس یاري از کارکنـان تجربـه  سازمانی بـراي بس ـ 

بنــابراین . هـاي کارکنـان تـأثیر بـدي بگـذارد     بلاتکلیفـی همـراه باشـد و بـر احساسـات و توانـایی      
کــه از درون آن را بخواهنــد و بــراي آن کننــد مگــر آنکارکنــان معمــولاً از تغییــر حمایــت نمــی

هـا بـیش از هـر چیـز     جا که تغییر پایدار در سـازمان از آن). 129: 2011نوردین، (برانگیخته شوند 
و تغییــر شــکل ) 122: 1389زاهــدي و مرتضــوي، (اســتاز ســوي افــراد آنمتکــی بــر پــذیرش 

، لـذا  )102: 1389زاده، لگزیـان و ملـک  (که فرد براي آن آمادگی داشته باشد گیرد مگر آننمی
ها و یا عواملی که باعث تسهیل تغییر یـا ایجـاد   اولویتبسیاري از اندیشمندان بر اهمیت تشخیص 

؛ 234: 1392افجـه و رضـایی ابیانـه،    (انـد  تأکید کرده،گرددمیآمادگی براي تغییر در میان افراد 
به لحاظ تجربـی نیـز   اهمیت این موضوع موجب شده است تا ).102: 1389زاده، لگزیان و ملک

ه تغییـر در سـازمان انجـام گیـرد و فاکتورهـا و عوامـل       هـاي زیـادي در زمین ـ  ها و بررسیپژوهش
شـود، مـورد جسـتجو    مختلفی که باعث تسهیل و گسترش ایجاد فضاي نوآوري در سـازمان مـی  

). 162: 1392پور و همکاران، رجایی(قرار گیرند 
در ایجـاد تغییـر  رسـد  به نظر مـی شناسایی عوامل مؤثر بر ایجاد آمادگی براي تغییر، در زمینه 

طـاهري و همکـاران،   (ؤسسات مختلف بسـتگی بـه نحـوه رهبـري و مـدیریت آن مؤسسـه دارد       م
ریـزي  انجام موفق تغییر سازمانی، به توانایی رهبران در شناخت نیاز به تغییـر و برنامـه  . )57: 1393

در جهت تحقق آن وابسته است تا مـدیریت در کنـار نیـروي کـار، بـا وحـدت و یکپـارچگی بـه         
). 32: 1391میرکمـالی و زاهـدي،   (هاي از قبل تعیین شده حرکـت کنـد   هدفسمت دستیابی به

نگري، جهـت مناسـب و مسـیر آینـده     هاي موفق به رهبرانی نیازمندند که با ژرفبنابراین سازمان
سازمان را مشخص سازند، افراد را به آن مسیر هدایت کنند و انگیزه ایجاد تحول در کارکنـان را  

ا سـبک رهبـري تحـول آفـرین     در ایـن راسـت  ). 34: 1392می و همکـاران،  مظلو(به وجود آورند 
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جلیلیـان و همکـاران،   (خلاقیـت  افزایش ، )2011نوردین، (تواند، افزایش آمادگی براي تغییر می
؛ 1390؛ میرکمـالی و چوپـانی،   2013، 1بیراسـناو و همکـاران  (نوآوري سازمانی ارتقاي و ) 1389

رهبري تحول آفرین نوعی رهبري اسـت کـه   . ا موجب شودر) 1390حاجی کریمی و همکاران، 
هـا احسـاس آگـاهی و پـذیرش نسـبت بـه       در آن علایق و منافع زیردسـتان توسـعه یافتـه و در آن   

بـه عبـارت دیگـر رهبـر تحـول آفـرین، فـردي        . وجـود آیـد  هاي سـازمان بـه  اهداف و مأموریت
نمایـد کـه بـا    میوشمندانه تحریک بخش و داراي ملاحظات انسانی است که زیردستان را هالهام

). 158: 1390میرکمالی و چوپانی، (نگاه متفاوت و جدیدي به مسائل نگاه کنند 
کارکنـان بـراي تغییـر    ها از ارتباط رهبري تحول آفرین و آمادگیبه هر حال اگرچه پژوهش

زوکاري چـه سـا  شود که رهبران تحول آفرین از طریـق  د، اما این مسأله مطرح میکنحمایت می
در این زمینه اعتقاد بر آن است که رفتـار  . توانند آمادگی کارکنان براي تغییر را افزایش دهندمی

ي چارچوبی عملـی تشـویق نمایـد کـه طـی      تواند کارکنان را به توسعهتحریک ذهنی رهبران می
در کنـار . هاي عملـی مربـوط بـه مشـکل شـغلی را شناسـایی و فهرسـت نماینـد        حلآن تمامی راه

هاي تحریک ذهنی، رهبران با نشان دادن گشودگی و مشارکت دادن کارکنان در امور و فعالیت
ایـن  . آورنـد ها، زمینه درگیر شدن بیشتر کارکنان با تغییر را فراهم میحلمربوط به جستجوي راه

هـاي بیشـتري گشـته و در نتیجـه تغییـر     حـل هـا و راه راهبرد اکتشافی و مشارکتی، باعث خلق ایده
در واقـع رهبـري تحـول    ). 66: 2013بیراسـناو و همکـاران،   (بخشد سازمانی را تسهیل و بهبود می

تواند از طریق نظرخواهی از کارکنـان در وضـع اهـداف، بـه افـزایش اعتمـاد بـه نفـس         آفرین می
دهنـد،  چنین رهبرانی بازخورد مفیـد بـه کارکنـان ارائـه مـی     . کندکارکنان در محیط کار کمک 

کننـد و کارکنـان را از درون   هاي تازه تشویق میحلبه تلاش بیشتر جهت دستیابی به راهها راآن
یـد  این رهبران اغلب از طریـق تأک ). 80: 2014، 2وانگ و همکاران(انگیزانند به تفکر خلاقانه می

و فراهم آوردن فرصت براي تسهیم تجـارب میـان کارکنـان،    هاي جمعیبر مشارکت در فعالیت
). 530، 2003جانگ و همکاران، (کنند تا مشارکت کارکنان را تحقق بخشند تلاش می

رسد، رهبـري تحـول آفـرین از طریـق مشـارکت دادن      چه گفته شد، به نظر میبا توجه به آن
تواند زمینه افزایش آمـادگی افـراد بـراي    ها و امور مختلف سازمان، میگیريکارکنان در تصمیم

هـاي  گیـري ر از مشـارکت، دخالـت و شـرکت کارکنـان در تصـمیم     منظـو . آوردتغییر را فـراهم  
بـه طـور مشـابه، از نظـر افراسـیابی و همکـاران       ). 127: 1389زاهدي و مرتضـوي،  (سازمان است 

1 . Birasnav et al.
2 . Wang et al.
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هــا و گیــريکننــد در تصــمیمنیــز، مشــارکت میزانــی اســت کــه کارکنــان احســاس مــی ) 1392(
ئولان سازمان در امور شـغلی و سـازمانی   هاي سازمان و شغل خود دخالت دارند و مسریزيبرنامه

. شوندنظر آنان را جویا می
نظران و پژوهشگران، مشارکت دادن کارکنان در برنامه از دیدگاه صاحببه هرحال اگر چه 

تغییر و سبک رهبري تحول آفرین از جمله اقدامات مدیریتی هستند که بر موفقیـت برنامـه تغییـر    
روابــط بــین وجــود بــا ایــن،)141: 1388پــور، کمــالی و زینلــیمیر(گذارنــد ســازمانی تــأثیر مــی

گیري و آمـادگی بـراي تغییـر در اجـراي برنامـه هـاي       ساختار تصمیممتغیرهایی همچون رهبري، 
بـا ایـن   ). 74: 2013، 1گـوئررو و کـیم  (کمتر مورد بررسی قـرار گرفتـه اسـت    در عمل ، نوآورانه

ري تحول آفرین، مشـارکت کارکنـان و میـزان    رویکرد پژوهش حاضر به بررسی روابط بین رهب
. آمادگی براي تغییر پرداخته است

مبانی نظري و پیشینه پژوهش 
تغییر، حرکت از یک وضعیت با ثبات به یک وضعیت دیگر از طریق یک رشـته اقـدامات و   

خاچیـان و همکـاران،   (باشـد  بینی شده و با برنامه قبلـی بـا هـدف بهبـود شـرایط مـی      مراحل پیش
تغییر نوعی تبدیل وضعیت است که عمدتاً گرایش آن به سـمت حرکـت از   در واقع ). 79: 1391

بـه  ). 147: 1389ی و ناخـدا،  ئفـدا (تـر اسـت   وضعیتی نسبتاً نامطلوب به سـمت وضـعیتی مطلـوب   
ها از سوي مـدیریت  هاي تغییر و تحول، لازم است که این برنامهمنظور موفقیت آمیز بودن برنامه

بـا ایـن رویکـرد و بـا     ). 81: 1389عوض ملایري و شـعبان مایـانی،   (ت و هدایت شود عالی حمای
هاي پیشین، نقش رهبـري و بـه ویـژه رهبـري تحـول آفـرین را در بهبـود        توجه به اینکه، پژوهش

، لـذا اولـین   )2008؛ جانگ و همکـاران،  2011نوردین، (اند تغییر مورد تأیید قرار دادهيهابرنامه
:گیرد، رهبري تحول آفرین استاین بخش مورد بحث قرار میمتغیري که در 

رهبري تحول آفرین
انـد، کـه در ایـن میـان اگـر      سـازمانی شناسـایی شـده   تغییـر طیف وسیعی از عوامـل مـؤثر بـر    

تـرینِ ایـن عوامـل اسـت     تردیـد یکـی از مهـم   ترین عامل نباشد بیهاي رهبري مدیران مهمسبک
در یک سازمان، خواه واحد تجاري، نهاد دولتی یـا آموزشـی   .)525، 2003جانگ و همکاران، (

کننده شایستگی سازمان خواهد بود و تردیـدي نیسـت کـه    باشد، شایستگی رهبري سازمان تعیین

1 . Guerrero & Kim
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ها بیشترین استفاده را ببرند کوشند تا از موفقیتاند و میرهبران موفق همواره در پی ایجاد تحول
ها به رهبري به عنوان فراینـدي  در واقع در فرایند تغییر، سازمان). 56: 1393طاهري و همکاران، (

کنـد  هـا و تقاضـاهاي جدیـد محـیط درحـال تغییـر را شناسـایی مـی        نگرند که طی آن چـالش می
اي را بـراي تغییـرات   رهبري تحول آفرین اسـاس و شـالوده  در این زمینه ). 130: 2011نوردین، (

کنـد فـراهم   بالاتر را بـراي سیسـتم سـازمانی میسـر مـی     بلندمدت سازمانی که دسترسی به اهداف
در حقیقــت بــدون وجــود مــدیران و رهبــران تحــول آفــرین، پدیــدآوردن تحــول در  . ســازدمــی

). 96: 1391پري، کریمی و شش(طور قطع مشکل خواهد بود ها اگر غیرممکن نباشد، بهسازمان
ن را به انجام کارهاي فراتـر  رهبري تحول آفرین یک سبک رهبري چندبعدي است که پیروا

دیرینـدانک و  (اي دارد ها و نیازهاي گروهـی توجـه ویـژه   کند و به ارزشاز انتظارات ترغیب می
ایـن شـیوه از رهبـري، بـه عنـوان فراینـد تشـویق تغییـر و توانمندسـازي          ). 545: 2014، 1همکاران

سـازمانی تعریـف شـده    کارکنان به منظور دستیابی به مزایاي بیشـتر در سـطح فـردي و در سـطح    
در واقع رهبري تحول آفرین کـه بـر نظریـه شـناختی     ). 1037: 2010بیراسناو و همکاران ، (است 

هاي بیرونی، بر خودتنظیمی به عنـوان یـک عامـل    اجتماعی مبتنی است، به جاي تمرکز بر پاداش
بر تحول آفـرین  ره). 79: 2014وانگ و همکاران، (مهم در بهبود رفتارهاي کارکنان تأکید دارد 

تواند از طریق نظرخواهی از کارکنان در وضع اهداف، به افزایش اعتماد به نفس کارکنان در می
هـا را بـه   دهنـد، آن چنین رهبرانی بـازخورد مفیـد بـه کارکنـان ارائـه مـی      . کندمحیط کار کمک 

رون بـه تفکـر   کننـد و کارکنـان را از د  هاي تازه تشویق مـی حلتلاش بیشتر جهت دستیابی به راه
رهبري تحول توان گفت مینیز در مجموع ). 80: 2014وانگ و همکاران، (انگیزانند خلاقانه می

و ملاحظـه  4، تحریک ذهنی3بخش، انگیزش الهام2ي رفتار نفوذ آرمانیآفرین شامل چهار مؤلفه
). 303: 2014خانی و قریشی، (باشد می5فردي

گونه موجبات خـودتنظیمی و توانمندسـازي کارکنـان    در مورد اینکه رهبران تحول آفرین چ
ها از سـوي رهبـر اشـاره    گیريتوان به مشارکت دادن کارکنان در تصمیمآورند، میرا فراهم می

مشارکت در سطح گروه، بیـانگر وجـود فضـاي مبتنـی بـر      ). 79: 2014وانگ و همکاران، (نمود 
شـارکت یـک متغیـر کلیـدي در افـزایش      انـد کـه م  ها نشان دادهپژوهش. تعامل در سازمان است

هـاي کـاري کـه بـر اهمیـت      همچنین مشخص شـده اسـت محـیط   . باشداحتمال پذیرش تغییر می
1 . Dierendonck et al.
2 . idealized influence behavior
3 . inspirational motivation
4 . intellectual stimulation
5 . individualized consideration
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ورزند، شرایط را براي آمـادگی نسـبت بـه تغییـر، بـه      مشارکت و آزادي عمل کارکنان تأکید می
غیر دیگـري کـه در   بنابراین مت). 27و 26: 1389زاهدي و مرتضوي، (آورند نحو بیشتر فراهم می

. این پژوهش مورد بحث قرار گرفته است، مشارکت کارکنان است

مشارکت کارکنان
زیـرا  . اي برخـوردار اسـت  در فرایند تغییر سازمانی، توجه به دیدگاه کارکنان از اهمیت ویـژه 

این امر نه تنها موجب افزایش اعتماد به نفـس اعضـاي سـازمان و نشـانه احتـرام و حفـظ حرمـت        
بنابراین مشارکت آگاهانه افـراد  . کندانی آنان است، بلکه مقاومت ناشی از تغییر را نیز کم میانس

خاچیـان  (شاغل در سازمان در فرایند تغییر سازمانی و در تمامی مراحل ایجاد تغییر الزامـی اسـت   
ــاران،  ــراي واژه     ). 1391و همک ــانی، ب ــوم انس ــه عل ــطلاحات عرص ــان و اص ــر واژگ ــد اکث همانن

توان یافت اما وجـه اشـتراك تمـامی تعـاریف، حضـور در صـحن       معناي واحدي نمی1تمشارک
منظـور از  ). 142و 141: 1388رسـولی و شـهائی،   (روي یـا انـزوا اسـت    سازمان و پرهیـز از تـک  

هـایی کـه   نشـانه . هـاي سـازمان اسـت   گیـري مشـارکت، دخالـت و شـرکت کارکنـان در تصـمیم     
پیرامـون پویـایی گروهـی    1948، بـه کـار لـوین در سـال     دهـد مشارکت را بـه تغییـر ارتبـاط مـی    

هـاي تغییـر توصـیه    به اخذ نظر دیگران در تنظـیم برنامـه  ، مدیران راوي در این قلمرو. گرددبرمی
). 127: 1389زاهدي و مرتضوي، (و مشارکت را در پیمودن این مسیر مؤثر دانست نموده

کـه مشـارکت در   از جملـه ایـن  . پـی دارد توسعه مشارکت کارکنان مزایایی براي سازمان در
شود احساس تعلق و مالکیت فرد نسـبت بـه کـار و سـازمان     گیري مربوط به کار باعث میتصمیم

بیشتر گردد و در نتیجه احتمال پیدایش هنجارهاي گروهی و پشتیبانی از کـار و سـازمان افـزایش    
دیریت مقبولیـت بیشـتري پیـدا    همچنین با مشارکت اعضـا در امـور، عقایـد و نظـرات م ـ    . یابدمی
یابـد  شود، موارد ترك خدمت و غیبت از کار کاهش مـی کند، همکاري با مدیریت بیشتر میمی

؛ نقـل از  1995، 2لـوك سـی (شـود  و تغییر و تحولات در سازمان با سهولت بیشـتري پذیرفتـه مـی   
کنـان در امـور   افـزایش مشـارکت کار  در مجموع اعتقاد بر این است کـه  ). 157: 1388جهانیان، 

هاي تغییـر بـراي همـاهنگی بـا تغییـرات محیطـی       سازمانی موجب تسهیل در ارائه و اجراي برنامه
هاي مدیریتی را گیريتر، بهبود در تصمیمشود و با استفاده از نظرهاي بیشتر و اطلاعات جامعمی

).9: 1388آصفی و همکاران، (شود موجب می

1 . Participation
2 . See Locke
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آمادگی براي تغییر 
. دهنـد العمـل نشـان مـی   هاي گوناگونی در برابر تغییـرات عکـس  مان به صورتکارکنان ساز

این افراد اولین سازگاران و رهبران تغییـر  . آور استاي تغییر خوشایند، جدید و هیجانبراي دسته
کننـد پـیش از   تـر بـوده و سـعی مـی    گروهی دیگر محتاط. پذیرندبوده و تغییر را با آغوش باز می

ها و ادراکـات تثبیـت   براي برخی دیگر تغییر ممکن است ارزش. را بیازمایندآنمبادرت به تغییر
تغییـر  . تـر اسـت  ها نگران کنندهها را مورد تهدید قرار دهد و به همین دلیل تغییر براي آنشده آن

؛ نقـل از  2005اسـمیت،  (کننـد  اي اسـت کـه در مقابـل آن مقاومـت مـی     براي گروه آخر پدیـده 
هـاي  توانـد، برنامـه  به هر حال وجود مقاومت در برابر تغییر مـی ). 104: 1392ان، کاملی و همکار

بنـابراین قبـل از هـر چیـز لازم اسـت کـه کارکنـان        . تغییر در سازمان را با شکسـت مواجـه سـازد   
کـه فـرد بـراي آن    گیـرد مگـر آن  آمادگی انجام تغییر را به دست آورند، چرا که تغییر شکل نمی

در واقـع افـراد کـانون تمـام تغییـرات      ). 102: 1389زاده، لگزیـان و ملـک  (د آمادگی داشـته باش ـ 
هـاي کنـونی اسـت    ترین عوامل در سـازمان سازمانی هستند و لذا آمادگی آنان براي تغییر از مهم

).10: 1391ملکی و همکاران، (
خـروج از  هاي لوین در موردبا اندیشهنیز مفهوم آمادگی براي تغییر همانند مفهوم مشارکت، 

هاي فردي است که در طی آن فرایند تغییـر بـروز   انجماد تطابق و همخوانی دارد و بیانگر نگرش
آمـادگی بـراي تغییـر میـزان بـاور کارکنـان بـه ایـن         ). 102: 1389زاده، لگزیان و ملـک (کند می

، 1رنگارجـان و همکـاران  (آمیـز را دارد  موضوع است که سازمان ظرفیت انجام تغییرات موفقیـت 
اسـت کـه   تعریف شـده وضعیتی روانشناختیبه عنوان آمادگی براي تغییر همچنین ). 290: 2004

دهــد شــود و میــزان مقاومــت یــا حمایــت از انجــام تغییــر را نشــان مــیدر رفتــار فــرد متبلــور مــی
تـوان از سـه جنبـه    را مـی آمادگی براي تغییربه طور کلی، ). 292: 2004رنگارجان و همکاران، (

واکنش شناختی نسبت به تغییر، نشـان دهنـده وسـعت    . ، عاطفی و رفتاري مدنظر قرار دادشناختی
واکـنش  . منـدي سـازمان و کارکنـان از تغییـر اسـت     شناخت فردي از وقوع تغییر و تمایل به بهره

بـرد و تمایـل   عاطفی بیانگر این مطلب است که یک فرد تا چه میزان از تغییر سازمانی لـذت مـی  
). 110: 1389زاده، لگزیان و ملک(دهد مات حمایتی نسبت به تغییر را نشان میرفتاري، اقدا

بـه ویـژه   هاي زیادي مبنی بر مطالعه عوامل مؤثر بر ایجاد آمادگی براي تغییـر اگرچه پژوهش
هـا در حـوزه تغییـر و نـوآوري     تأملی بر نتـایج پـژوهش  در دسترس نیست اما به هر حال در ایران

توان به روابط بین رهبري تحول آفرین، مشاکت کارکنـان  مطلب است که میسازمانی مؤید این

1 . Rangarajan et al.



94بهار و تابستان، 77م، شماره سو، سال بیست و)بهبود و تحول(ریتمطالعات مدی106

انجام گرفته در ارتباط بـا  يهاترین پژوهشدر ادامه برخی از مهم. و آمادگی براي تغییر قائل بود
:انداین متغیرها، گزارش شده

ی و آمـادگی  رابطه میان یـادگیري سـازمان  "پژوهشی با عنوان ) 1392(افجه و رضایی ابیانه -
برخـی نتـایج نشـان داد کـه بـین رهبـري       . انجام دادنـد "هاي بیمهکارکنان براي تغییر در شرکت

هاي یادگیري سازمانی و آمادگی کارکنان بـراي تغییـر رابطـه    استراتژیک به عنوان یکی از مؤلفه
. داري وجود داشتمثبت و معنی

سـطحی تـأثیر رهبـري    حلیـل میـان  پژوهشی بـا عنـوان ت  ) 1390(حاجی کریمی و همکاران -
. انجـام دادنـد  "تحولی و روابط گروه کاري بر توانایی حل مسأله و رفتارهاي نوآورانه کارکنـان 

داري برخی نتایج نشان داد که بین رهبـري تحـولی و رفتارهـاي نوآورانـه کارکنـان رابطـه معنـی       
.وجود داشت

هـاي رهبـري تحـول    بطه بین سـبک بررسی را"پژوهشی با عنوان ) 1390(فرازجا و خادمی -
برخـی از نتـایج نشـان داد کـه بـین      . انجـام دادنـد  "گرا و نگرش به تغییر سـازمانی آفرین و تعامل

هـاي رهبـري تحـول آفـرین بـا نگـرش شـناختی بـه تغییـر          رهبري فرمند به عنوان یکـی از مؤلفـه  
ش شناختی و رفتـاري  همچنین بین تحریک ذهنی با نگر. داري وجود داشتسازمانی رابطه معنی

. داري وجود داشتبه تغییر سازمانی نیز رابطه معنی
رابطه بین رهبري تحول آفرین بـا گـرایش   "پژوهشی با عنوان ) 1390(میرکمالی و چوپانی -

نتایج نشان داد که بـین رهبـري تحـول    . انجام دادند"ايبه نوآوري سازمانی در یک شرکت بیمه
ن با گـرایش بـه نـوآوري سـازمانی رابطـه مثبـت و معنـاداري وجـود         هاي آآفرین و تمامی مؤلفه

. داشت
گـرا و خلاقیـت   رهبـري تحـول  "اي مـروري بـا عنـوان    مطالعـه ) 1389(جلیلیان و همکاران -

گـرا از طریـق تقویـت    هـا نشـان داد کـه رهبـران تحـول     نتـایج مطالعـه آن  . انجام دادند"کارکنان
ندسـازي روانشــناختی، حمایــت از نــوآوري و آزادي  انگیـزش درونــی، تحریــک عقلانــی، توانم 

توانند خلاقیت کارکنان خود را افـزایش  انداز، تشویق و به چالش کشیدن، مینسبی، ایجاد چشم
. دهند
طی پژوهشی در زمینه رابطه بین منـابع قـدرت مـدیران و میـزان     ) 1389(شمس و همکاران -

ص، قـدرت قـانونی، قـدرت مرجعیـت،     مشارکت کاري کارکنان، نشان دادند که قـدرت تخص ـ 
. قدرت اجبار و قدرت پاداش، به ترتیب بیشترین تأثیر را بر مشارکت کاري کارکنان داشتند
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پژوهشــی بــا عنــوان بررســی مــدیریت مشــارکتی و مقاومــت  ) 1388(آصــفی و همکــاران -
وزش و کارکنـان در برابـر تغییـر در سـازمان تربیـت بـدنی و اداره کـل تربیـت بـدنی وزارت آم ـ         

نتایج نشان داد که بین مدیریت مشارکتی و مقاومـت در برابـر تغییـر، رابطـه     . پرورش انجام دادند
.داري وجود داشتمنفی و معنی

بررسـی رابطـه بـین میـزان مشـارکت      "پژوهشی با عنـوان  ) 1388(زاده و همکاران قلیامام-
"مخـابرات اسـتان مازنـدران   هاي سازمانی و توانمندسـازي آنـان در شـرکت   کارکنان در تصمیم

هـا و  گیـري داري بین مشارکت کارکنـان در تصـمیم  نتایج نشان داد که ارتباط معنی. انجام دادند
. توانمندسازي آنان وجود داشت

میـزان مشـارکت کارکنـان پرسـتاري در     "پژوهشـی بـا عنـوان    ) 1388(زهاوي و همکاران -
نتـایج نشـان داد کـه میـزان     . انجـام دادنـد  "یهـاي راهبـردي در بیمارسـتان شـریعت    گیـري تصمیم

.    هاي استراتژیک در حد پایینی بودگیريمشارکت کارکنان در تصمیم
منـدي شـغلی و تمایـل    طی پژوهشی تأثیر مدیریت مشارکتی بر رضـایت ) 1387(حضوري -

مشـارکتی در  هاي نتایج نشان داد مدیرانی که از روش. مورد بررسی قرار دادرا کارکنان به تغییر 
گیرند، رضایت بـالاتر و مقاومـت در برابـر تغییـر کمتـري را در      امور سازمان خود بیشتر بهره می

. شوندکارکنان موجب می
پژوهشی با هدف بررسی روابط بـین رهبـري تحـول آفـرین،     ) 2013(1بیراسناو و همکاران-

نتـایج نشـان داد کـه    . ادنـد فرایندهاي مدیریت دانش، نوآوري محصول و نوآوري فرایند انجام د
ي همچنـین دو مؤلفـه  . رهبري تحول آفرین اثر مستقیمی بـر نـوآوري محصـول و فراینـد داشـت     

انتقال دانش و کاربرد دانش، نقش میـانجی را در ارتبـاط بـین رهبـري تحـول آفـرین و نـوآوري        
. محصول و فرایند داشتند

رهبـري تحـول آفـرین بـه عنـوان      "ن پژوهشی با عنوا) 2013(2دومینگوئز و همکاران-لوپز-
نفـر از کارکنـان مؤسسـات    602در میان "3بینی کننده رفتار شهروندي سازمانی تغییر محورپیش

ي ملاحظـات  در این پژوهش چهارچوبی مبتنی بـر تـأثیر مؤلفـه   . آموزش عالی اسپانیا انجام دادند
ا میــانجیگري احســاس فـردي بــه عنــوان یکــی از ابعـاد رهبــري تحــول آفــرین و جـو ســازمانی ب ــ  

پذیري براي تغییـر مثبـت، بـر رفتـار شـهروندي سـازمانی تغییـر محـور         خودکارآمدي و مسئولیت
بنـابراین پژوهشـگران   . نتایج حاکی از برازش قابل قبول مدل مفهـومی پـژوهش بـود   . بررسی شد

1 . Birasnav et al.
2 . López-Domínguez et al.
3 . change-oriented organizational citizenship behavior
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نتیجه گرفتند که رهبري تحول آفرین به صورت مستقیم و بـا واسـطه احسـاس خودکارآمـدي و    
. گذاردپذیري براي تغییر مثبت، بر رفتار شهروندي سازمانی تغییر محور تأثیر میمسئولیت

رهبري آموزشی و نگرش بـه تغییـر سـازمانی    "پژوهشی با عنوان ) 2011(1عبداالله و کاسیم-
از نتـایج نشـان داد کـه دو مؤلفـه    . انجـام دادنـد  "در میان مدیران مدارس متوسطه پاهانگ مالزي

آموزشـی یعنـی مـدیریت مناسـب آموزشـی و بهبـود فضـاي یـادگیري، ارتبـاط مثبـت و           رهبري
. داري با نگرش عاطفی نسبت به تغییر داشتندمعنی
تأثیر هوش هیجانی، رفتار رهبري و تعهـد سـازمانی بـر    "پژوهشی با عنوان ) 2011(نوردین -

درصـد  44تایج نشان داد کـه  ن. انجام داد"آمادگی سازمانی براي تغییر در مؤسسه آموزش عالی
از واریانس آمادگی براي تغییـر توسـط هـوش هیجـانی، تعهـد سـازمانی و رفتـار رهبـري تحـول          

. آفرین قابل تبیین بود
رهبــري تحــول آفــرین، خلاقیــت، و "پژوهشــی بــا عنــوان ) 2009(2وغلو و ایلســیواگــامیز-

نتـایج  . ترکیـه انجـام دادنـد   افـزار در هاي کوچک ساخت نرمدر میان شرکت"نوآوري سازمانی
ري سـازمانی  وداري بـر خلاقیـت فـردي کارکنـان و نـوآ     نشان داد که رهبري تحولی تأثیر معنـی 

. داشت
طی پژوهشـی نشـان دادنـد کـه رهبـري تحـول آفـرین هـم بـه          ) 2008(جانگ و همکاران -

ی مواجهه بـا  صورت مستقیم و هم با واسطه سه متغیر فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی و آمادگ
. گذاردمحیط بیرونی بر نوآوري سازمانی تأثیر می

ــوآوري   ) 2003(جانــگ و همکــاران - ــزایش ن طــی پژوهشــی نقــش رهبــري تحــولی در اف
. سازمانی را نشان دادند

مدل تحقیق چارچوب نظري و 
تـوان روابـط   دهـد کـه مـی   هاي انجام گرفته نشان میمروري بر مبانی نظري و پیشینه پژوهش

. بین رهبري تحول آفرین، مشارکت کارکنان و آمادگی براي تغییر سـازمانی را محتمـل دانسـت   
:به عنوان نمونه

) 2011(در زمینه ارتباط بین رهبري تحول آفرین و آمادگی براي تغییر سـازمانی، نـوردین   -
اه داشـته  تواند، افزایش آمادگی براي تغییر را به همـر نشان داد که سبک رهبري تحول آفرین می

1 . Abdullah & Kassim
2 . Gumusluoglu & Ilsev
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نیز نقش رهبري و به ویـژه رهبـري تحـول آفـرین را در بهبـود      ) 2008(جانگ و همکاران . باشد
رابطه بین سبک رهبـري تحـول   ) 1390(فرازجا و خادمی . هاي تغییر مورد تأیید قرار دادندبرنامه

بین رهبـري  نیز ارتباط) 2011(آفرین و نگرش به تغییر سازمانی را نشان دادند و عبداالله و کاسیم 
. آموزشی و نگرش به تغییر سازمانی را تأیید نمودند

هـا و  تـوان بـه دیـدگاه   در زمینه ارتباط بین رهبري تحول آفرین و مشارکت کارکنـان، مـی  -
استناد نمود که معتقد بودند رهبـران تحـول آفـرین    ) 2014(هاي وانگ و همکاران نتایج پژوهش

شـمس و  . ود بروندادهاي شغلی و سازمانی را موجب شـوند توانند بهباز طریق مشارکت دادن می
نیز نشان دادند که بین منابع قدرت مدیران و میزان مشـارکت کـاري کارکنـان    ) 1389(همکاران 

.  رابطه معناداري وجود دارد
نظـران و  در زمینه ارتباط بین مشارکت کارکنان و آمادگی بـراي تغییـر سـازمانی، صـاحب    -

دارند که مشـارکت دادن کارکنـان در برنامـه تغییـر و سـبک رهبـري تحـول        پژوهشگران اعتقاد 
گذارنـد  آفرین از جمله اقدامات مدیریتی هستند که بر موفقیـت برنامـه تغییـر سـازمانی تـأثیر مـی      

هـاي کـاري کـه بـر اهمیـت      همچنین مشخص شده است محـیط ). 1388(پور میرکمالی و زینلی(
ورزند، شرایط را براي آمـادگی نسـبت بـه تغییـر، بـه      میمشارکت و آزادي عمل کارکنان تأکید

به لحاظ تجربی نیز آصـفی و همکـاران   ). 1389زاهدي و مرتضوي، (آورند نحو بیشتر فراهم می
داري نشان دادند که بین مدیریت مشارکتی و مقاومت در برابر تغییر، رابطه منفی و معنی) 1388(

هـاي  وهشـی نشـان داد مـدیرانی کـه از روش    طـی پژ ) 1387(همچنـین حضـوري   . وجود داشـت 
گیرنـد، رضـایت بـالاتر و مقاومـت در برابـر تغییـر       مشارکتی در امور سازمان خود بیشتر بهره می

.شوندکمتري را در کارکنان موجب می
هـاي انجـام گرفتـه گفتـه شـد،      چـه پیرامـون مبـانی نظـري و پـژوهش     با لحـاظ قـرار دادن آن  

، ارائه شده اسـت و بـر مبنـاي چـارچوب مفهـومی ارائـه       1ودار چارچوب مفهومی پژوهش در نم
:اندهاي پژوهش مطرح شدهشده، فرضیه
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)نگارندگان: منبع(تحقیقمفهومی مدل: 1نمودار 

تحقیقهاي فرضیه
.داري وجود داردبین رهبري تحول آفرین و آمادگی کارکنان براي تغییر، رابطه معنی: فرضیه اول

.داري وجود داردرهبري تحول آفرین و مشارکت کارکنان، رابطه معنیبین : فرضیه دوم
.داري وجود داردها براي تغییر، رابطه معنیبین مشارکت کارکنان و آمادگی آن: فرضیه سوم

مشارکت کارکنان، نقـش میـانجی را در رابطـه بـین رهبـري تحـول آفـرین و        : فرضیه چهارم
. کندآمادگی براي تغییر ایفا می

ش پژهشرو
جامعــه آمــاري پــژوهش عبــارت از کلیــه . پــژوهش حاضــر توصــیفی از نــوع همبســتگی بــود

370(شـهر سـنندج بـود    2و 1و نـواحی کارکنان اداره کل آموزش و پرورش اسـتان کردسـتان   
. بـود 191نفـر،  370اي با حجم بر اساس جدول مورگان حجم نمونه پیشنهادي براي جامعه). نفر

گیـري  پرسشـنامه بـه شـیوه نمونـه    200ب نسـبت کارکنـان در هـر اداره، تعـداد     در ادامه با احتسا
پرسشـنامه بـه صـورت کامـل     170اي در میان کارکنان توزیع شد که از این تعداد، تصادفی طبقه

سـه پرسشـنامه بـود کـه در     ها گردآوري دادهابزار). درصد85: گویینرخ پاسخ(بازگردانده شد 
:اندضیح داده شدهها توادامه هر یک از آن

پرسشنامه رهبري تحول آفرین-
گیـري رهبـري تحـول آفـرین، پرسشـنامه بـاس و آولیـو        هـا جهـت انـدازه   ابزار گـردآوري داده 

بخـش،  ي نفـوذ آرمـانی، انگیـزش الهـام    سـؤال و چهـار مؤلفـه   20این پرسشنامه شامل . بود) 1997(
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هـاي متعـددي   تحول آفرین در پـژوهش پرسشنامه رهبري. باشدتحریک ذهنی و ملاحظه فردي می
به عنوان نمونـه در پـژوهش حسـینی    .و روایی و پایایی آن تأیید شده استمورد استفاده قرار گرفته 

، روایی این پرسشنامه از طریق تحلیل عاملی تأییدي مورد تأییـد قـرار گرفـت و    )1389(و همکاران 
در این پژوهش پایـایی پرسشـنامه   . رش شدگزا) 90/0(پایایی آن بر اساس ضریب آلفاي کرونباخ، 

. بود896/0رهبري تحول آفرین بر اساس ضریب آلفاي کرونباخ برابر با 

پرسشنامه مشارکت کارکنان-
پرسشــنامه ادبیــات نظــري، نبــا در نظــر گــرفتي مشــارکت کارکنــان، رگیــبــه منظــور انــدازه

ري آن مورد تأییـد متخصصـان   اي مشتمل بر هشت سؤال طراحی شد که روایی ظاهساختهمحقق
ي هاي پرسشنامه از طریق تحلیل عاملی اکتشـافی در قالـب دو مؤلفـه   در ادامه گزاره. قرار گرفت

همچنــین پایــایی . گیــري و ســهیم شــدن در اطلاعــات دســته بنــدي شــدند مشــارکت در تصــمیم
. دست آمدبه764/0پرسشنامه مشارکت کارکنان، بر اساس ضریب آلفاي کرونباخ، 

پرسشنامه آمادگی براي تغییر-
دانهـام و  نگـرش بـه تغییـر   از پرسشنامهجهت سنجش آمادگی کارکنان براي تغییر سازمانی، 

سؤال است که آمادگی در برابر تغییـر  18بر این پرسشنامه مشتمل . استفاده شد) 1989(همکاران 
گیـري  ي به تغییـر، انـدازه  ي واکنش شناختی، واکنش عاطفی و تمایل رفتاررا در قالب سه مؤلفه

سؤالات مربوط به واکنش شناختی در این پرسشنامه بـه صـورت معکـوس کدگـذاري     . نمایدمی
هـاي  شود که اگرچه عنوان این پرسشنامه نگرش به تغییر است اما در پژوهشیادآور می. شودمی

از . رفتـه اسـت  کـار  بـه نیزگیري میزان آمادگی کارکنان براي تغییر سازمانیپیشین، جهت اندازه
اشاره نمود که پایایی پرسشـنامه مزبـور   )1389(زاده توان به پژوهش لگزیان و ملکآن جمله می

در پژوهش حاضـر، پایـایی پرسشـنامه آمـادگی بـراي تغییـر بـا ضـریب         . گزارش کردند84/0را 
. ، مورد تأیید قرار گرفت886/0آلفاي کرونباخ 

هایافته
.داري وجود داردتحول آفرین و آمادگی کارکنان براي تغییر، رابطه معنیبین رهبري :فرضیه اول

هـاي آن بـا آمـادگی بـراي تغییـر و      به منظور بررسی رابطه بین رهبري تحول آفـرین و مؤلفـه  
بین رهبـري تحـولی   یج نشان داد نتا. )1جدول (ابعادش، از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد
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.(r: .606; p < .01)داري وجـود دارد  اي تغییر، رابطـه مثبـت و معنـی   و میزان آمادگی کارکنان بر
، با آمـادگی بـراي تغییـر و    رهبري تحول آفرینهايمؤلفهي همهبین نتایج همچنین نشان داد که 
1نتایج در جـدول  این.دارددرصد، رابطه مثبت و معناداري وجود 99ابعادش، در سطح اطمینان 

.ارائه شده است

نتایج آزمون همبستگی پیرسون پیرامون شناسایی رابطه بین رهبري تحول آفرین و آمادگی براي تغییر: 1جدول 
واکنش 
شناختی

واکنش 
عاطفی

تمایل 
رفتاري

آمادگی براي 
تغییر

357/0**287/0**332/0**320/0**نفوذ آرمانی
420/0**355/0**342/0**393/0**بخشانگیزش الهام

510/0**394/0**441/0**515/0**تحریک ذهنی
541/0**413/0**443/0**567/0**ملاحظه فردي

606/0**506/0**507/0**561/0**رهبري تحول آفرین
.دار استمعنی01/0همبستگی در سطح خطاي کمتر از : **

.داري وجود داردبین رهبري تحول آفرین و مشارکت کارکنان، رابطه معنی:فرضیه دوم
شود بـین رهبـري   بر این اساس مشخص می. ارائه شده استنتایج بررسی فرضیه دوم ، 2در جدول 

هـا همچنـین   یافتـه .(r: .416; p < .01)تحول آفرین و مشارکت کارکنـان رابطـه معنـاداري وجـود دارد     
طـات  حاکی از آن است که به استثناي رابطه بین نفوذ آرمانی و سـهیم شـدن در اطلاعـات، سـایر ارتبا    

.  استدار هاي بیانگر رهبري تحول آفرین و مشارکت کارکنان، مثبت و معنیبین مؤلفه

مشارکت کارکناننتایج آزمون همبستگی پیرسون پیرامون شناسایی رابطه بین رهبري تحول آفرین و : 2جدول 
سهیم شدن در 

اطلاعات
مشارکت در 

مشارکت کارکنانگیريتصمیم

201/0**343/0**043/0نفوذ آرمانی
215/0*202/0**156/0**بخشانگیزش الهام

455/0**390/0**355/0**تحریک ذهنی
527/0**499/0**381/0**ملاحظه فردي

416/0**408/0**291/0**آفرینرهبري تحول
.دار استمعنی01/0همبستگی در سطح خطاي کمتر از : **

.دار استمعنی05/0همبستگی در سطح خطاي کمتر از : *
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داري وجـود  ها بـراي تغییـر، رابطـه معنـی    بین مشارکت کارکنان و آمادگی آن:فرضیه سوم
.دارد

دهد که فرضیه سوم پژوهش مبنی بر ارتباط بین مشـارکت کارکنـان   ، نشان می3نتایج جدول 
.(r: .652; p < .01)گـردد  درصـد تأییـد مـی   99ها براي تغییر سازمانی، بـا اطمینـان   و آمادگی آن

مشارکت کارکنان با آمادگی براي تغییـر و ابعـاد   هايدهد که بین مؤلفهها همچنین نشان مییافته
. داري وجود داردآن رابطه مثبت و معنی

نتایج آزمون همبستگی پیرسون پیرامون شناسایی رابطه بین مشارکت کارکنان و آمادگی براي تغییر: 3جدول 

واکنش 
شناختی

ش واکن
آمادگی تمایل رفتاريعاطفی

براي تغییر
561/0**436/0**438/0**588/0**سهیم شدن در اطلاعات

473/0**225/0**500/0**545/0**گیريمشارکت در تصمیم
652/0**436/0**572/0**707/0**مشارکت کارکنان

.دار استمعنی/. 01همبستگی در سطح خطاي کمتر از : **

مشارکت کارکنان، نقش میـانجی را در رابطـه بـین رهبـري تحـول آفـرین و       :رمفرضیه چها
. کندآمادگی براي تغییر ایفا می

که مشخص شد بین رهبري تحـول آفـرین، مشـارکت کارکنـان و آمـادگی بـراي       پس از آن
نقـش میـانجی   بـر  داري وجـود دارد، در ادامـه مفروضـه اصـلی پـژوهش مبنـی       تغییر روابط معنی

ارکنان در ارتباط بین رهبري تحـولی و آمـادگی بـراي تغییـر از طریـق تحلیـل مسـیر        مشارکت ک
بـه ایـن منظـور ابتـدا از طریـق تحلیـل رگرسـیون چندگانـه بـه شـیوه           . مورد بررسی قـرار گرفـت  

در . بین بـر متغیرهـاي مـلاك مـورد مطالعـه قـرار گرفـت       هاي پیشزمان، اثر هر یک از مؤلفههم
بر این اسـاس مشـخص شـد    . ون رگرسیون چندگانه خلاصه شده است، نتایج چهار آزم4جدول 

هـاي  ، اثر مؤلفـه )F)98/29هاي رهبري تحول آفرین بر آمادگی براي تغییر با مقدار که اثر مؤلفه
هاي رهبري تحـول  ، اثر مؤلفه)F)76/9رهبري تحول آفرین بر سهیم شدن در اطلاعات با مقدار 

هاي مشـارکت بـر آمـادگی    ، و اثر مؤلفه)F)39/19با مقدار گیريآفرین بر مشارکت در تصمیم
همچنـین  . دار بودنـد درصـد، معنـی  99، همگی در سطح اطمینـان  )F)75/61براي تغییر با مقدار 

. باشدبین بر متغیرهاي ملاك میهاي پیش، بیانگر اثرات مستقیم مؤلفه4ضرایب بتا در جدول 
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بین بر متغیرهاي ملاكهاي پیشندگانه پیرامون بررسی اثر مؤلفههاي رگرسیون چنتایج تحلیل: 4جدول 

فرضیه

خلاصه مدل

هاي مؤلفه
بینپیش

ضرایب رگرسیونی

همبستگی 
چندگانه

ضریب 
تعیین 
تعدیل 

شده

F
سطح 

tبتاداريمعنی
سطح 

داريمعنی

هاي اثر مؤلفه
رهبري تحول 

آفرین بر 
آمادگی براي 

تغییر

649/0407/098/29000/0

079/004/1296/0نفوذ آرمانی
انگیزش 

221/090/2004/0بخشالهام

196/059/2010/0تحریک ذهنی
370/021/5000/0ملاحظه فردي

هاي اثر مؤلفه
رهبري تحول 

آفرین بر 
سهیم شدن در 

اطلاعات

437/0172/076/9000/0

157/076/1079/0نفوذ آرمانی
انگیزش 

111/024/1216/0بخشالهام

223/050/2013/0تحریک ذهنی
266/017/3002/0ملاحظه فردي

هاي اثر مؤلفه
رهبري تحول 

آفرین بر 
مشارکت در 

گیريتصمیم

565/0303/039/19000/0

280/042/3001/0نفوذ آرمانی
انگیزش 

091/010/1273/0بخشالهام

100/022/1224/0تحریک ذهنی
407/029/5000/0ملاحظه فردي

هاي اثر مؤلفه
مشارکت بر 

آمادگی براي 
تغییر

652/0418/075/61000/0

سهیم شدن در 
466/065/7000/0اطلاعات

مشارکت در 
346/067/5000/0گیريتصمیم

میـانجی مشـارکت   چهارم پژوهش تبیـین نقـش   جا که هدف از بررسی فرضیه در ادامه از آن
کارکنان در ارتباط بین رهبري تحـولی و آمـادگی بـراي تغییـر سـازمانی بـود، لـذا بـا اسـتناد بـه           

بـین و میـانجی بـر    هـاي پـیش  ، اثرات مستقیم و غیرمستقیم مؤلفـه 4ضرایب رگرسیونی در جدول 
هاي منتهی بـه آمـادگی بـراي    مسیرمتغیر آمادگی براي تغییر محاسبه شده و بر اساس آن، نمودار

اند که مقـدار  شود در این نمودار تنها مسیرهایی رسم شدهیادآور می). 1نمودار (تغییر ترسیم شد 
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tنتایج زیر قابل استنباط است1با تأمل در نمودار . دار بوده استها معنیمتناظر آن ،:
باشـد، امـا بـا    تغییـر اثرگـذار نمـی   ي نفوذ آرمانی به صورت مستقیم بر آمادگی براي مؤلفه-

. گیري، بر آمادگی براي تغییر اثرگذار استواسطه مشارکت در تصمیم
ي انگیزش الهام بخش به صورت مستقیم بر آمادگی براي تغییـر اثرگـذار اسـت، امـا     مؤلفه-

توانند نقـش میـانجی را در   گیري و سهیم شدن در اطلاعات نمیي مشارکت در تصمیمدو مؤلفه
. این ارتباط ایفا نمایند

ي تحریک ذهنی هم به صورت مستقیم و هم با واسطه سهیم شـدن در اطلاعـات، بـر    مؤلفه-
.آمادگی براي تغییر اثرگذار است

ي ملاحظه فردي، هم به صورت مستقیم و هم با واسطه سـهیم شـدن در اطلاعـات و    مؤلفه-
.رگذار استگیري، بر آمادگی براي تغییر اثمشارکت در تصمیم

هاي رهبري تحول آفرین و مشارکت کارکنان به آمادگی براي تغییرتحلیل مسیر مؤلفه: 2نمودار 

هــاي رهبــري تحــولی و مشــارکت  ، اثــرات مســتقیم، غیرمســتقیم و کــل مؤلفــه 5در جــدول 
دهـد از  هاي مندرج در این جدول نشان مـی یافته. کارکنان بر آمادگی براي تغییر ارائه شده است

ي هاي رهبري تحولی، بیشترین اثر مستقیم و بیشترین اثر غیرمستقیم، مربوط بـه مؤلفـه  میان مؤلفه
بنـابراین ایـن مؤلفـه در    ). 264/0: ؛ اثرغیرمسـتقیم 370/0: اثـر مسـتقیم  (ملاحظه فردي بوده اسـت  

اد مشـارکت  همچنین از میـان ابع ـ . مجموع بیشترین تأثیرکل را بر آمادگی براي تغییر داشته است
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ي سهیم شدن در اطلاعات اثر مستقیم بیشتري بر آمادگی براي تغییر داشته اسـت  کارکنان، مؤلفه
.     ارائه شده است5سایر نتایج در جدول ). 466/0: اثر مستقیم(

هاي رهبري تحولی و مشارکت کارکنان بر آمادگی براي اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل مؤلفه: 5جدول 
تغییر

اثر کلاثر غیر مستقیماثر مستقیممتغیر
/.096/.096- نفوذ آرمانی

/.221- /.221بخشانگیزش الهام
/.299/.103/.196تحریک ذهنی
/.634/.264/.370ملاحظه فردي

/.466- /.466سهیم شدن در اطلاعات
/.346- /.346گیريمشارکت در تصمیم

گیري نتیجه
اي، دوران ثبات بی ثباتی، محیط در حال تغییـر؛  ت شتابنده، عصر تحولات سیارهدنیاي تغییرا

در ایـن  . کنندها واژگان و اصطلاحاتی است که در توصیف قرن بیست و یک خودنمایی میاین
هـا، سـرآغاز   ي کتـاب دیباچه. آید، تغییر، تغییر و تغییر استچه بیش از همه به چشم میعصر آن

کـم بسـیاري از   هاي دانشگاهی، اگر نگوییم همـه و همـه، دسـت   حور همایشمقالات علمی، و م
هـا و فـرد   تغییر همواره بوده و پیشـرفت جوامـع، سـازمان   . کنندها پیرامون مفهوم تغییر سیر میآن

اي، امـروزه حتـی فراتـر از    اما معنـاي ایـن مفهـوم کلیشـه    . ها در سایه آن معنا یافته استفرد انسان
وقـت بـه انـدازه اکنـون، فراگیـر، سـریع و غیرقابـل        روشـن اسـت؛ تغییـر هـیچ    علت هم. معناست

توان سازمانی را متصور بود که فارغ از توجـه بـه تغییـرات محیطـی،     آیا می. بینی نبوده استپیش
ي هـا در سـایه  بـدون شـک بقـا، دوام و تعـالی سـازمان     . در مسیر سرآمدي و تعالی گـام بـردارد؟  

یابـد و سـازمان بـراي چنـین     ي مناسب با تحولات محیطی تحقق میههها جهت مواجآمادگی آن
، کنشـگران درونـی و نیـروي انسـانی سـازمان،      کـه قبـل از هرچیـز   شود مگـر آن چالشی مهیا نمی

در جستجوي عوامل اثرگذار بر آمادگی بـراي  . ي شایسته با تغییر را داشته باشندههآمادگی مواج
بینـی  ش رهبري تحـول آفـرین و مشـارکت کارکنـان در پـیش     تغییر، پژوهش حاضر به مطالعه نق

. میزان آمادگی براي تغییر پرداخت
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نتــایج بررســی فرضــیه اول پــژوهش نشــان داد کــه رابطــه معنــاداري بــین رهبــري تحــولی و   
هـا بـه طـور مسـتقیم بـا نتـایج       این یافتـه . هاي آن با آمادگی کارکنان براي تغییر وجود داردمؤلفه

همسو است که رابطه سبک رهبري تحول آفرین و آمادگی براي تغییـر  ) 2011(پژوهش نوردین 
هاي پیشین است کـه ارتبـاط   ها همچنین در راستاي پژوهشیافته. سازمانی را مورد تأیید قرار داد

و ارتقـاي نـوآوري   ) 1389جلیلیـان و همکـاران،   (بین رهبري تحول آفرین را با افزایش خلاقیت 
؛ حـاجی کریمـی و همکـاران،    1390؛ میرکمالی و چوپانی، 2013همکاران، بیراسناو و(سازمانی 

بـه هـر حـال رهبـري تحـول آفـرین سـبکی از        . نشـان دادنـد  ) 2009؛ گامیزلوغلو و ایلسیو، 1390
رهبـران  . رهبري است که در پاسخ به اقتضائات محیط در حال تغییر امـروزي مطـرح شـده اسـت    

هـایی  رارفتن از انتظارات و نشان دادن اعتماد به توانـایی تحول آفرین با انگیزش کارکنان جهت ف
توانند اعتمـاد بـه نفـس و آمـادگی     سازند و میپیروان، از لحاظ روانشناختی پیروان را توانمند می

شـتر و  بیاین رهبران همچنین با تفویض اختیـارات  . کارکنان جهت مواجه با تغییر را افزایش دهند
برانگیـز را بـراي کارکنـان    هـاي شـغلی چـالش   ه با موقعیـت همواجتشویق خلاقیت پیروان، تجربه

آورند و لذا قابل انتظار است که کارکنان تمایـل و آمـادگی بیشـتري بـراي مواجهـه بـا       فراهم می
. تغییر سازمانی داشته باشند

در فرضیه دوم پژوهش، رابطه بین رهبري تحولی و مشـارکت کارکنـان مـورد بررسـی قـرار      
هــا حـاکی از آن بـود کــه بـه اسـتثناي رابطــه بـین نفـوذ آرمــانی و سـهیم شــدن در        یافتـه . گرفـت 

هـاي آن بـا مشـارکت کارکنـان و     اطلاعات، سایر ارتباطات بـین رهبـري تحـول آفـرین و مؤلفـه     
اسـت  ) 2003(گ و همکـاران  هاي جان ـها مؤید دیدگاهاین یافته. دار استابعادش، مثبت و معنی

هـاي جمعـی و   رین اغلب از طریـق تأکیـد بـر مشـارکت در فعالیـت     رهبران تحول آفکه معتقدند 
هـا در سـازمان را تحقـق    فراهم آوردن فرصت براي تسهیم تجارب میان کارکنان، مشـارکت آن 

-و لـوپز ) 1389(هـاي شـمس و همکـاران    ها همچنین در راستاي نتـایج پـژوهش  یافته. بخشندمی
نشـان  ) 2013(دومینگـوئز و همکـاران   -ونه لوپزبه عنوان نم. است) 2013(دومینگوئز و همکاران 

پذیري کارکنان و تمایل بیشـتر بـه انجـام    دادند که رهبري تحول آفرین موجب افزایش مسئولیت
تواند زمینه تحـول و  به هر حال واضح است که رهبر نمی. گرددرفتارهاي شهروندي سازمانی می

ز طریق تسهیم و نشر اطلاعات در سـازمان  ه اکی کارکنان را فراهم آورد مگر آنافزایش اثربخش
هاي مشـارکت بیشـتر کارکنـان و ارتقـاي     زمینهها و نظرات کارکنان، و مورد توجه قرار دان ایده

کـه نتـایج پـژوهش حـاکی از     تبنابراین قابل انتظار اس ـ. ها را فراهم آوردخلاقیت و نوآوري آن
. دارتباط بین رهبري تحول آفرین و مشارکت کارکنان باش
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ها بـراي  نتایج بررسی فرضیه سوم پژوهش نشان داد که بین مشارکت کارکنان و آمادگی آن
و حضـوري  ) 1388(هاي آصـفی و همکـاران   این نتایج با یافته. تغییر، رابطه معناداري وجود دارد

همسو است که نشان دادند مـدیریت مشـارکتی موجـب کـاهش مقاومـت کارکنـان در       ) 1387(
همچنـین در راسـتاي نتـایج پـژوهش     هـا یافتـه . گرددبه تغییر میهاآنافزایش تمایل برابر تغییر و 

است که رابطه میان یـادگیري سـازمانی و آمـادگی کارکنـان بـراي      ) 1392(افجه و رضایی ابیانه 
سـو مشـارکت کارکنـان موجـب     از یـک توان گفـت،  در تبیین این نتایج می. تغییر را نشان دادند

ات سازمانی و محیطی بیشتر و آگاهی فزاینده نسبت به روندهاي در حـال تغییـر   دستیابی به اطلاع
هـا و دسـتیابی بـه اطلاعـات بیشـتر، متقـابلاً       گردد و از سـوي دیگـر افـزایش آگـاهی    سازمانی می

در چنـین شـرایطی کارکنـان بـا حضـور در      . شـود احتمال مشارکت بیشتر کارکنان را موجب می
زمانی و با آگـاهی بیشـتر از رویـدادهاي محـیط درون و پیرامـون      هاي مهم ساتصمیمات و صحنه

. روندسازمان، با آمادگی بیشتري به استقبال تغییرات می
هاي جزئی پژوهش، در ادامه مفروضـه اصـلی پـژوهش مبنـی بـر نقـش       فرضیهپس از بررسی 

مـورد  میانجی مشارکت کارکنان در ارتبـاط بـین رهبـري تحـول آفـرین و آمـادگی بـراي تغییـر         
نتایج نشان داد دو مؤلفه مشارکت کارکنان یعنی سهیم شدن در اطلاعـات و  . بررسی قرار گرفت

هاي نفوذ آرمـانی، تحریـک ذهنـی و    توانستند در ارتباط بین مؤلفهگیري میمشارکت در تصمیم
نهاد با توجـه بـه ایـن نتـایج پیش ـ    . ملاحظه فردي با آمادگی براي تغییر، نقش میانجی را ایفا نمایند

هــاي آتــی نقــش میــانجی متغیرهــاي دیگــري همچــون اعتمــاد ســازمانی،  شــود در پــژوهشمــی
نیـز در تبیـین ارتبـاط    آفرینی سازمانی هاي شغلی، یادگیري سازمانی و سازوکارهاي دانشنگرش

بین رهبري تحول آفرین و آمادگی براي تغییر مورد مطالعه قرار گیرد تـا از ایـن طریـق بتـوان بـه      
. فهم بیشتري از ماهیت ارتباط بین رهبري تحولی و آمادگی بـراي تغییـر دسـت یافـت    شناخت و 

هاي پژوهش مبنی بر وجود روابط معنادار بـین رهبـري تحـولی،    در نهایت با توجه به تأیید فرضیه
هـا و  بـه مـدیران سـازمان   پیشـنهادهاي اجرایـی زیـر    مشارکت کارکنـان و آمـادگی بـراي تغییـر؛     

:شودرات آموزش و پرورش کل و ناحیه یک و دو شهر سنندج، توصیه میبالاخص مدیران ادا
. طور صادقانه با کارکنان در میان بگذارندمدیران دانش خود را به-
. ورزندهاي آموزش و ارتقاي خلاقیت اهتمام ها و دورهبه برگزاري کارگاهمدیران -
ورنــد کــه در صــورت تــلاش و مــدیران و مســئولان ایــن بــاور را در کارکنــان بــه وجــود آ-

.پشتکار، اهداف فردي و سازمانی قابل دستیابی هستند
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هـاي  هاي مهم، به کارکنـان اعتمـاد کننـد و زمینـه    مدیران در تفویض اختیارات و مسئولیت-
. ها را فراهم آورندتوانمندسازي آن

، کارکنـان را  قل ماهانـه اهاي توجیهی هفتگی یـا حـد  ولان، با برگزاري جلسهمدیران و مسئ-
. در جریان امور مختلف سازمان قرار دهند

مدیران در اجراي تغییرات سازمانی به ویژه تغییرات بنیادي، قبل از هر چیز از قابل پـذیرش  -
.   مطمئن گردندبودن تغییر و تمایل زیردستان به تغییر 

اده شـود تـا از ایـن    هـاي کارکنـان اسـتف   در اجراي تغییرات سازمانی حتماً از نظرات و ایـده -
ها، وابستگی عاطفی ایشان به تغییر نیـز افـزایش   آنتدانش و تجربیامندي از بهرهطریق علاوه بر 

. یابد
هاي اطلاعـاتی روزآمـد مجهـز شـوند تـا از ایـن طریـق، جریـان انتقـال          ها به سیستمسازمان-

. اطلاعات تسهیل گردد
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