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 1398/  3/  5تاریخ پذیرش:     1397/  8/  16 تاریخ دریافت:

  :چکیده

. اسگگت ایوحرفهفنیدر دانشگگگاه  ینآفرتحول یمدل رهبر یمقاله طراح اینهدف                      
بگگا اسگگگتفگگاده از   و بودهای کیفی، نظریگگه زمینگگه رویکردروش تحقیق مبتنی بر 

  ایوحرفهفنیدانشگاه  نفر از خبرگان  16مصاحبه با   ابزاربرفی و گیری گلولهنمونه
از کدگذاری باز،  پس ها در تجزیه و تحلیل داده. ه است صورت گرفت  عمیق مصاحبه 

خابی   عداد  محوری و انت یه،   160ت له فرعی و   29مفهوم اول له اصگگگلی     6مقو مقو
ابعاد  و بودهبُعدی  شش. برآیند نهایی این مطالعه طراحی مدلی ه استاستخراج شد  

  ،کنش/ واکنش، مقوله محوری، شگگرایع علیمدل پارادایمی )آن در قالب  گانهشگگش
های این  یافتهبندی شده است.   طبقه (پیامدها وساز  شرایع زمینه  گر،شرایع مداخله 

پذیری سگگازمانی ظرفیت انطباق و آفرینتحولرهبران  مطالعه حکایت از اثربخشگگی
در دانشگگگگگگاه  آفرینتحولدارد. در واقع، رهبران  ایوحرفگگهفنیدر دانشگگگگگگاه 

گذارند و    بر کارایی پیروان اثر می  پذیری انطباق  راهبردبا توسگگگل به    ایوحرفه فنی
  آفرینتحولرهبران شود . بنابراین پیشنهاد میکنندمیتحولات سازمانی را مدیریت 

پاداش   از سگگیسگگت  ، سگگرمایه اجتماعی سگگازمان را از طریقایوحرفهفنیدانشگگگاه 
با تاییرات و تحولات     فنونمبتنی بر عملکرد،  گاری  مانی سگگگگاز برگزاری   ،سگگگگاز

دادن به  اهمیت  ابارتقا بخشگگند. های آموزش تعالی رفتار و منش سگگازمانی کارگاه
سگگگازی،  بهبود تعاملات افقی بین همکاران، اعتمادکاری، وظیفه شگگگناسگگگی، وجدان
پذیری را در بین  نقد، روحیه هاگیریهمکاری کارکنان در تصگگمی مشگگارکت و جلب

،  توانمند ند و با قدرت دادن به نیروی انسگگگانیکنخود و همکاران سگگگازمان تقویت 
س  مشارکت  ستفاده از  دهی کارکنان در تصمیمات مه     فنونازمانی و در نهایت با ا

 ند. سازگاری با تاییرات ترغیب کن دروری آکارکنان را به نو ،توانمندسازی

 ایوحرفهفنی دانشگاه، آفرینتحول،رهبری واژگان کلیدی:  

 های مدیریت در ایرانپژوهش
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  مقدمه -1
ای جز نوآوری در  یدهپد ید،تازه رهنمون نما ییهاسگگازمان را به فرصگگت  یکتواند یآنچه م

سطوح آن نم  سازمان   یتمام  شد.  سب آن را در    یریکه توان ارائه افکار نو و به کارگ یبا منا
به   تواندیم ی، بلکه حتنیسگگگتو تحول رویگردان  ییروجه از تا یچخود داشگگگته باشگگگد، به ه

که سازمانها به طور    یعمل کند. در زمان یشخو یعدر مح ییرتا یجاددر جهت ا یعنوان عامل
س  یندهفزا شتری ب یتتمرکز بر رهبری اهم شوند، یم یدهبه چالش طلب یرقابت یعمح یلهبه و   ی
رهبری است  ینشوند اما ا یطراح یاتیعمل ییکارآ یجادبرای ا توانندیم یستمها. سیکندم یداپ

  یموضگگوع یرهبر [.1] کندیغالب در صگگنعت خود م یتموقع ظکه سگگازمان را قادر به حف
  ینعلت ا ید. شا است  نظر پژوهشگران و عموم مردم را به خود جلب کرده  یربازاست که از د 
در اکثر   .دارد وجود همه افراد یباشد که در زندگ  یرهبر یزاسرارآم  یاربس  یندموضوع، فرا 

 ها،ییتوانا هایی،ویژگی اسگگاچ چه تا بدانند بر اندیدهکوشگگ یموارد دانشگگمندان علوم رفتار
و   یروانبر پ تأثیر در  رهبر توان یت، از موقع ییها بر چه جنبه   یه با تک  یا رفتارها، منابع قدرت     
یکی از انواع سگگگبگگک رهبری، رهبری      [. 2] کرد یین تع  توانیرا م  یتحقق اهگگداف گروه   

  ین رسیدن و همچن یبلندمدت سازمان  ییراتتا یبرا یااساچ و شالوده   که است  آفرینتحول
  ید پد  آفرینتحول و رهبران یرانبدون وجود مد   یقت در حق کند، یبه اهداف بالاتر را فراه  م   
 [.3] طورقطع مشکل خواهد بود ها اگر ممکن نباشد بهآوردن تحول در سازمان

و  جوی شیوه وها صرف جستامروزه بخش زیادی از انرژی، هزینه و زمان در سازمان
سب با آرمان سبک  سازمان رهبریِ متنا سخ را بیش از     ها میهای این  شود. آنچه که یافتن پا

کند، ماهیت متایر و در حال تحول مناسبات جهانِ بیرون از سازمان است. گذشته دشوار می
ها نیز در پاسخ  شود، سازمان  هنگامی که تحول به خصلتی ذاتی در مناسبات جهان بدل می  

ستند    به پویاییِ م سطوح ه سازوکارهای تحولی در تمام  که تنها از طریق   حیع خود، نیازمند 
 آفرین میسر است. رهبری تحول

های ترین وظیفه را در قبال ایجاد زمینهدر چنین شرایطی، رهبری سازمان بیشترین و مه 
را متناسب با وضعیت جهان بیرونی بر عهده دارد. استیو جابز زمانی گفته بود که رهبران 

ئله اصلی در این مس[. 4]شناخت "حافظان بصیرت"و نیز  "معماران آینده"باید به عنوان 
بین، توسعه بصیرتی شایسته و درخور و تصمی  گیری درباره این است که چه چیزی نیازمند 

ها به تواند و باید حفظ شود. بدین ترتیب، تحولات و دگرگونیتحول است و چه چیزی می
تری اثر شوند. زیرا تحولاتِ ایجاد شده بر قواعدِ عمیقاییرِ صرف تبدیل میامری فراتر از ت

ای نگر و جامع،  زمینهصورتی کلیهگونه، بکنند و بدینگذاری میگذارند، سیست  را ارزشمی
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ها به نیاز خود به سازند. از اینجا بود که سازمانمی های آیندهفرصتجهت دستیابی به 
 پی بردند.  مبتنی بر ایجاد تحولات در پاسخ به جهان بیرون،ای از رهبری شیوه
به        با نظر  عددی  قان مت ندها و پویایی    تأثیر محق به    های  ات متنی و فرای با آن،  درگیر 

  ینتمام ا یجراسگگگتا نتا یندر ا .هسگگگتند آفرینتحولکارایی رهبریِ  تر ازدنبال فهمی وسگگگیع
قات تحق که رهبران     ی  یها نقش ینبه تمر  بایسگگگت  یم آفرینتحوله  نشگگگان داده اسگگگت 

و رشگگگد دهنده    ینده نما  یروان،در ارتباط با پ  یمعل ، شگگگخصگگگ  یا یهمچون مرب یاچندگانه 
اثرگذارِ   ی،و تعاون یشگگگراکت یرفتارها یلگرتسگگگه ی،دهنده انسگگگجام گروه یشافزا یگران،د
ستقی ، غ یا ستقی  م سعه، ترو کننده حس تعهد، آگاه از  القا یگران،بخش دالهام یرم   یجروند تو

در جهت  یاتپرسشگر درباب فرض ی،توانمندساز یعِمثبت، فراه  آورنده شرا ییراتکننده تا
 [.4]بپردازد یتو خلاق ینوآور یزانندهمشکلات، الگو، و برانگ یشیبازاند

 نظری پژوهش مبانی -2
انجام های اجتماعی اسگگت که بحو و بررسگگی زیادی در خصگگو  آن  رهبری یکی از پدیده

شده است. رهبری فعالیتی جهانی است که برای عملکرد اجتماعی و سازمانی اثربخش، لازم      
نوعی تاییر پارادایمی را از   1980و ضروری است. ظهور رویکردهای جدید رهبری در سال 

های  های اقتضائی و وضعیتی فیدلر، وروم و یتون و یوک به مدلهای تعاملی نظیر مدلروش
 .  زا نشان می دهدماتیک و تحولتجسمی، کاریز

سال   ی اخیرهادهه مفهوم رهبری توجه زیادی را از در ست. در  های به خود جلب کرده ا
های  سگگنتی یا الگوهای سگگنتی به سگگمت نسگگل جدیدی از نظریه اخیر، تمرکز رهبری از حالت

ون رهبری  که با عناوینی همچ؛ سوق پیدا کرده است   آفرینتحولرهبری  رهبری، با تأکید بر
ش   رهبری، کاریزماتیک شوند. محققان بعد از ارائة    ، 1اندازگراچ شناخته می  یا رهبری نوین 

سوی بس  آفرینتحول نظریة رهبری سنتی و  [؛ 5] از    بر آفرینتحولبر مطالعة تأثیر رهبری 
شدند     ای که منجر به انجام چالش و مسئله  .[6] عملکرد فردی، رضایت و اثربخشی متمرکز 

شاخص بهره     این  ست که  شد؛ آن ا سازمان  وریتحقیق  های دولتی در ایران، در  و عملکرد 
بسیار پایین است و شدت افزایش جمعیت نیز      مقایسه با کشورهای منطقه و نیز شرق آسیا    

وری از  و در حال حاضگگگر ضگگگعف عملکرد و بهره مشگگگکل فوق را مضگگگاعف کرده اسگگگت
سازمان ویژگی سوب   های عمده  شور ما مح ،  آفرینتحولمفهوم رهبری  .[6شود ] می های ک

شد     را   آفرینتحولمحققان در ابتدا، نظریه رهبری [. 7] برای نخستین بار توسع برنز مطرح 
این   عنوان مسیری برای حرکت به فراسوی نظریه رهبری سنتی، پیشنهاد و مطرح کردند.     به

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Visionary 
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بخشد  می پیروان را توسعه  ها و فردیتها، آگاهینظریه در قالب رفتار رهبرگونه؛ شایستگی  
مختلف در مورد   آورد. محققانمیو از همین رو، موجبات رشگگد رهبر و سگگازمان را فراه   

 . اندمختلفی داشته بر عملکرد بلندمدت سازمانی، مباحو آفرینتحولتأثیر رهبری 
دهد که    فرهنگ کار اسگگگت. مطالعات اخیر نشگگگان می      ، تاییر در آفرینتحولنقش رهبر 

مدیریت،   گرا،و اخلاق آفرینتحولی رهبر م      برای ابزاری قوی برای  لدر با ق در   یبأمواجهه 
رسد که توسعة جو اخلاقی از طریق تلاش مستمر      به نظر می و شود محل کار محسوب می 
شی مؤثر، مانعی برای موقعیت  در محل کار به عنوان شه رو آمیز و قلدری در محل های مناق

 [.8]آید می کار به شمار
سی س  یِدر باب رهبر یقاتشبرنز در تحق و ارتباط   دهدیم یتاهم یدید یهزاو ینبه چن یا

آن  یقکه از طر داندیم یندیرا فرا ی. او رهبردهدیرا شگگرح م یرویو پ یآن با مفهوم رهبر
ها،  ارزش یانگر مشگگگخص که ب  یاهداف  یخود را به عمل کردن در راسگگگتا     یروانرهبران پ"

[.  8]کنندیم ییجو ته یکاست، تحر یروانها و انتظارات رهبران و پها، آرمانخواست ها،یزهانگ
بر   یروانرهبران و پ یجه،. در نتکندیم یدتاک یرودر رابطه رهبر و پ یانداز تعاملاو بر چشگگگ 

مشترک،    یهدف یو در راستا  شوند یقدرت و مهارتشان، مشخص م   یزه،اساچ تفاوت در انگ 
 تلاش هستند.  در حال تعامل و 

  یشگگود که در آن رهبران دارا یاطلاق م یرهبر یبه نوع آفرینتحول یاسگگاسگگا رهبر 
فراه  و با نفوذ بر    یژهو توجه و  یمعنو یزشخود انگ یروانپ یهسگگگتند و برا  یموهبت اله 

خلق  یاپو یانداز سگگازمانچشگگ  یک آفرینتحولکنند و رهبران  یم یتها را هداقلبشگگان آن
  یرا ضگگرور یشگگترب یانعکاچ نوآور یبرا یفرهنگ یهادر ارزش یاغلب دگرگونکنند که یم
 یو جمع یفرد یقعلا ینرابطه ب  یبه دنبال برقرار   ینهمچن آفرینتحول یسگگگازد. رهبریم

قادر   آفرینتحول یرا بدهد. رهبر یاهداف متعال یاجازه کار کردن برا یردستان است تا به ز 
نا      یروانبه متعهد کردن پ   قادات پ   ییرشگگگان در تاییخود با توجه به توا   یرواناهداف و اعت

ند. آن   مان را ا   یجار  یها ها و نگرش ا ارزشه هسگگگت تا  در سگگگاز که در     ینم یسگگگ ند بل دان
  یعسگگازمان و متناسگگب با شگگرا یتاهداف و مامور یو تحول در راسگگتا ییرتا یوجوجسگگت

 [.9هستند] یطیمح
سهیل رهبران تحول شند. رهبران   سازمانی پیروان می  پذیریانطباقگر ظرفیت آفرین ت با

ها  ( آینده را دارند. آن  پذیری انطباق )بعدی از  انداز چشگگگ گرا توانایی مشگگگخص کردن  تحول
روشن از    اندازچش  سازانی هستند که تصورات کارکنان را تسخیر می کنند. ارائه      اسطوره 
دیگران را در فرآیند تاییر )بعدی از     گراتحولن سگگگازد. رهبراه  متحد می  ها را با  آینده، آن 
های لازم را  برای دسگگتیابی به اهداف حمایت هانآنمایند. سگگازمانی( درگیر می پذیریانطباق
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های پیروان  شهای اساسی، باورها و نگربخش تاییر در ارزشکنند. این پدیده الهامفراه  می
های مشگگگخص شگگگده در    رهایی فراتر از حداقل   تمایل به انجام کا      ها نآاسگگگت به طوری که   

   [.10]سازمان دارند 
، نوآوری درون سگگازمان را با اسگگتفاده از  آفرینتحولرهبران  طبق دیدگاه الکینس و کلر

هام انگیزش  ند. مفهوم نوآوری توجه تعداد زیادی از       و ترغیب ذهنی تسگگگهیل می    بخشال کن
محققان را به خود جلب کرده است. مفهوم نوآوری برای اولین بار توسع شومپیتر در سال     

به رسمیت شناخته شده است و به عنوان فرآیند ایجاد نام تجاری، محصولات، خدمات  1934
لف به تشریح متفاوتی از   ده است. از  آن به بعد دانشمندان مخت  ش و فرآیندهای جدید تعریف 

اند و نوآوری را به عنوان عامل بسیار  پرداخته هاسازماناین مفهوم برای بقای طولانی مدت 
ای به عنوان یکی از  در نظر گرفته اند. امروزه نوآوری به طور فزاینده   هاسگگگازمانمهمی در 

دلیل این امر  شود. اصلی موفقیت دراز مدت شرکت در بازارهای رقابتی محسوب می    عوامل
تر و بهتر از  ها با ظرفیت ایجاد نوآوری قادر خواهند بود؛ سگگگریع        آن اسگگگت که شگگگرکت   

واقع، در دنیای امروزی، توان  درهای محیطی پاسگگگخ دهند. های غیرنوآور به چالششگگگرکت
سب            ست و ک سازمان ا صلی موفقیت و بقای هر  صر ا سازگاری و اداره کردن تاییرات، عن

 خود مستلزم توجه سازمان به خلاقیت و نوآوری افراد است. ها،تواناییاین 
ها و انگیزه    آفرینتحولرهبران  یاز بالا می   ن ندسگگگگازی      های پیروان را  با توانم ند و  بر

های کنند و از این طریق، فرصت ها، پیروان را به رهبر تبدیل میکارکنان و تجلیل از پیشرفت 
 [.11]جدید را برای سازمان فراه  می کنند

های مورد استفاده برای ارتقای توسعه کارکنان   سازوکار بنابراین، توانمندسازی یکی از  
  پذیریانطباقتسگگهیلگر ظرفیت  آفرینتحولرهبران . اسگگتدر برنامه بلندمدت یک سگگازمان 

، وضعیت   بخشالهام، کاریزماتیک و آفرینتحولباشند. همچنین، رهبران  سازمانی پیروان می 
سازمان  سب در مرحله    موجود در  سب از روند تحول   شان را با نمایش رفتارهای منا ی منا

های قدیمی دیگر کار سگگگاز گذارند. وقتی که این نکته را تشگگگخیص دهند که روشنمایش می
ست وظیفه خلق    ست. چنین رهبرانی ممکن ا سب از آینده را بر عهده بگیرند.    اندازچش  نی منا

ایجاد می کند. چنین رهبرانی   راهبردیه  تمرکز خوب، ه  تمرکز انگیزشگگگی و  اندازچشگگگ 
سازمان ارائه می    شی از اهداف  ستد.    بخشالهامکنند و در حین حال، منبع بیان رو و تعهد ه

که برای    یانداز چشگگگ  آفرین با ارائه  (، رهبران تحول1994)1مطابق با دیدگاه فورد و فورد    
 [.12]دکننوجود، تاییر ایجاد میپیروان جذاب است؛ به جای ایجاد نارضایتی از وضع م

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Ford and Ford 
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ها و   آفرین برای تمام سگگگازمان  اسگگگت که اگرچه تئوری رهبری تحول   یادآوری لازم به  
شناسی کیفی    های متفاوت کارایی دارد، اما به دلیل خصلت روش های مختلف با فعالیتگروه

که تنها راه دستیابی به پاسخ سؤالات این تحقیق و توضیح و تبیین عملکرد جعبه سیاه است؛ 
شگاه  بنیان به طور عام های دانشسازمان  تهران به طور خا  به عنوان  ایوحرفهفنیو دان

نمونه مورد مطالعه برگزیده شگگده اسگگت. دلیل این انتخاب، علاوه بر تجربه محقق از رهبری  
سازمان    سازمان، به اهمیت تاییر و تحولات در  سی    در این  شنا های دانش بنیان و لزوم باز

بنیان های دانششگگود. زیرا سگگازمان آفرین، مربوط میمدلی برای کارکردهای رهبری تحول
تاییرات سیاسی، اجتماعی و اقتصادی بزرگ هستند، خود نیز نقشی        تأثیرهمانقدر که تحت 

 کلیدی در این فرآیند دارند.
مد نظر   ای که در این پژوهشحرفهآفرین در دانشگگگگاه فنیباتوجه به اینکه رهبری تحول 

فرایند   که ضگگروری اسگگت درنتیجه باشگگدن میآفریهای رهبری تحول، ترکیبی از مدلاسگگت
سی  ستر  از برر شگاه  ب سطح  و  ایوحرفهفنی مدیران دان شگاه بازخورد آن در  صورت    دان

صل  لذا ،گیرد شگاه فن  آفرینتحول یمدل رهبر یپژوهش طراح ینا یهدف ا و حرفه   یدر دان
 .است

 پیشینه تجربی پژوهش -3
ضوع   سازمان  آفرینتحولرهبری در باب مو تحقیقاتی به   بنیانهای دانشو نقش آن در 

 شود:اشاره می هاو خارجی صورت پذیرفته که به برخی از آن زبان فارسی
 

  تایج باط رهبر      پژوهش ن با موضگگگوع ارت   یو نوآور آفرینتحول یراوند و همکاران  
تهران نشان داد   یمنتخب دانشگاه علوم پزشک یآموزش  یمارستان و خدمت در ب یندفرآ
مام  ینکه ب  فه  یت مان  آفرینتحول یرهبر یها مول ملاحظات   ی،ذهن یب ترغ ی،)نفوذ آر
دار و مثبت وجود   یو خدمت ارتباط معن  یند فرآ ی( با نوآوربخشالهام  یزشو انگ یفرد
کار گرفته شگگده ارتباط ه از آن بود که مدل ب یحاک یونحاصگگل از رگرسگگ یج. نتارددا

 [.13] کندیم ییدأو خدمت را ت یندفرآ ینوآور و آفرینتحول یدار رهبریمعن

  تایج با   آفرینتحول یرابطه رهبر  یبا عنوان بررسگگگ  و همکاران  یکمال یرپژوهش م ن
ساپ    یسازمان  یادگیری شرکت  شان داد که ب یا)مورد مطالعه:    یرهبر یهامولفه ین( ن
نفوذ  یتوجود دارد. در نها یرابطه مثبت و معنادار یسگگگازمان یادگیریو  آفرینتحول
مان  عاد رهبر  یکیبه عنوان   یآر نده   ینیبیشپ ینترمه  ی،تحول یاز اب   یادگیری کن
 [.14] شودیمحسوب م یسازمان
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 یتبا خلاق آفرینتحول ینشان داد که سبک رهبر   پژوهش پور انجنار و همکاران نتایج 
 [.15]باشدیم یرابطه معن یدارا یسازمان ینیابعاد کارآفر ینو همچن

 سگگرپرسگگتان با   یبا موضگگوع رابطه سگگبک رهبر  و همکاران یپژوهش صگگادق نتایج
  یملاحظه فرد ی،نفوذ آرمان ی،الهام یزشانگ یهانشگگان داد که مولفه یرهبر یامدهایپ

 یها داشگگگتند و مولفه    یداریرابطه معن  یرهبر یعدم مداخله با اثربخشگگگ      یو رهبر
نا  بر یریت مد  ی،نفوذ آرمان  ی،ملاحظه فرد  نا  یمب مد   یاسگگگتث عال و  نا  یریت ف  یبر مب

 [.16]دار داشتندیرابطه معن یشال یتفعال با رضایرغ یاستثنا

  تا با موضگگگوع تحل      یجن کاران   تاب و هم   ،آفرینتحول یرهبر ینروابع ب یل پژوهش 
نشان داد که  یهترک یمارستاندر دو ب یو اعتماد سازمان یتعهد سازمان ی،شال یترضا

)پاداش و نظارت( و دو   یشال  یتوبعد رضا  آفرینتحول یرهبر اندازچش   یحبعد تشر 
 یبر اعتماد سگگگازمان    یداریمعن تأثیر  ریو هنجا  ی) تعهد عاطف  یبعد تعهد سگگگازمان    

 [.17]دارند

 سلوقلو و ل  نتایج   یو نوآور یتخلاق ،آفرینتحول یبا موضوع رهبر  یزوپژوهش گومو
  یو نوآور یو سگگازمان یفرد یتبا خلاف آفرینتحول ینشگگان داد که رهبر یسگگازمان
کارکنان از  یتبر خلاق آفرینتحول یرهبر ین،دارد. همچن یداریارتباط معن یسگگازمان

 [.18]دارد تأثیر یشناختروان یتوانمندساز یقطر

   تایج پژوهش کاران   ن مار و هم ندسگگگگازی     آفرینتحولبا عنوان رهبری   1کو و توانم
گرایانه فرهنگ سگگازمانی در صگگنعت خرده فروشگگی هند  تأثیر مداخلهشگگناختی: روان

با فرهنگ سازمانی رابطه مثبت دارد. همچنین، فرهنگ  آفرینتحولنشان داد که رهبری 
به صگگگورت جز     مانی  ندسگگگگازی    آفرینتحولی روابع بین رهبری ئسگگگگاز و توانم

 [.19] شناختی را تعدیل می کندروان

 یتو رضا یتوانمندساز ،آفرینتحول یپژوهش چو و همکاران  با موضوع رهبر  نتایج  
و  یخصگگوصگگ یمارسگگتانپرسگگتاران ب کارکنان و یتوانمندسگگاز یانجی: نقش میشگگال
 یشال  یتبر رضا  آفرینتحول یرهبر تأثیر ینشان داد که توانمندساز   یمالز یعموم

  یضرور  یشال  یترضا  یتتقو یبرا هانه تن یکند. توانمندساز یم یلپرستاران را تعد 
پرسگتاران را   یشگال  یتو رضگا  آفرینتحول یرهبر ینسگازه روابع ب  یناسگت  بلکه ا 

 [.20]کند یم یلتعد

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Kumar et al 
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 س  یپژوهش چ نتایج ضوع نقش   چانگ یو چ یوه   یدر رهبر یسازمان  یادگیریبا مو
  یادگیری و  آفرینتحول یرهبر ینکه ب  نشگگگان داد یسگگگازمان  یو نوآور آفرینتحول

 [.21] دار وجود داردرابطه معنا یسازمان یو نوآور یسازمان

 تحقیقشناسی وشر -4
 .گرایی اجتماعی است برساخت -نظر پارادایمی، مبتنی بر پارادی  تفسیرگرایی این پژوهش از 

الات  ؤروشی که توانایی پاسخگویی به س    .شناسی منتخب در این پژوهش، کیفی است   روش
  آفرینتحولرا از  مدیرانموردنظر در این پژوهش را داشگگته باشگگد و بتواند درک و تصگگور 

تبعات این مسئله را    در ابعاد مختلف، شرایع ، معانی ذهنی کنشگران و پیامدها و  خود  بودن
  نوعبا توجه به اینکه این پژوهش از  .اسگت « ایزمینه نظریه» بررسگی قرار دهد، روش  مورد

. استفاده شده است    ابزار مصاحبه آوری اطلاعات از برای جمعلذا اکتشافی است    –توصیفی  
  تهران اسگگتان ایوحرفهفنیهای مدیران دانشگگگاهو این پژوهش خبرگان  کنندگانمشگگارکت

ستا ، باتوجه به هدف پژوهش، از روش نمونه  .اندبوده گیری گلوله برفی یا زنجیره  در این را
ضیحات فوق، به منظور غنای تحقیق،          1ای ست. باتوجه به تو شده ا ستفاده  صاحبه ا برای م

اند و از دانش و تجربه  موضگگوع تحقیق را تجربه کرده تلاش شگگد تا با افرادی که شگگخصگگا  
مصاحبه  16مصاحبه صورت گیرد. در مجموع پس از انجام    اندبودهبرخوردار  آفرینیتحول

ها طی سه  ها پایان یافت. تجزیه و تحلیل دادهمصاحبه ل شد و  نظری حاص با خبرگان، اشباع  
مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی انجام شگگد و در نهایت مدل پارادایمی به دسگگت آمد.  

شد؛    برای اعتباریابی یافته ستفاده  به جای  2گوبا و لینکلنهای تحقیق از معیار اعتمادپذیری ا
ارجاع  برای، «اعتمادپذیری یا قابلیت اعتماد»استفاده از واژگان اعتبار و روایی کمّی از معیار 

کنند. قابلیت اعتماد، به بیانی ساده، میزانی است که    به ارزیابی کیفیت نتایج کیفی استفاده می 
 [.22]ماد کردهای یک تحقیق کیفی متکی بود و به نتایج آنها اعتتوان به یافتهدر آن می

 
 های تحقیقیافته -5

صاحبه  کدگذاری متوندر نتیجه  شده، تعداد  م شدند،      160های انجام  ستخراج  مفهوم اولیه ا
فرایند شگگناسگگایی مفاهی ، به صگگورت رفت و برگشگگتی بود، به این معنا که ابتدا با بررسگگی   

شدند. سپس با انجام مصاحبه      محورهایادبیات موضوع،   ستخراج  ها و مطرح  اولیه و کلی ا

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Snwball or chain sampling 

2 .Guba & Lincoln, 
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های مطرح شده   تر، بار دیگر به ادبیات مراجعه شد تا معادل بحو شدن مفاهی  جدید و جزئی 
 شود. وجوجستدر مصاحبه ها، در ادبیات نیز 

در   ها بود. گام بعدی پس از کدگذاری متون، تحلیل، ترکیب و تلفیق کدها در قالب مؤلفه             
بندی و ترکیب شدند و   این گام کدهای شناسایی شده براساچ میزان تشابه مفهومی، دسته       

  بُعد ، برای طراحی مدل، اسگتخراج گردیدند.  5مقوله فرعی) شگاخص( و   29مقوله اصگلی ،   5
شگراز             شهود و درک پژوه ساچ  شده برا سایی  شنا در واقع در رویکرد کدگذاری، مفاهی  

شتراک مفاهی ، در قالب مقوله موضوع مورد بررسی و ب   )یا برحسب نیاز   هااتوجه به وجه ا
 بندی شدند.های اصلی( دستههای فرعی و سپس مقولهدر قالب مقوله

ها به روش کد گذاری سه  های حاصل از مصاحبهدر ادامه این پژوهش،پس از تحلیل داده
شده از مصاحب     ستخراج  صل، به  هگانه )باز، محوری و انتخابی(، متایرهای ا   7ها و نتایج حا

نفر از   3با آنها مصاحبه شده بود و    نفر از اشخاصی که قبلا    4) مدیران نظراننفر از صاحب 
جداول   نظرانی که قبلا در مصاحبه شرکت نداشتند( ارائه و مورد پالایش قرار گرفتند.صاحب

های محوری و  ای صرفا  بخشی از زیرمقوله  به عنوان قسمتی از خروجی نظریه زمینه  3تا  1
دهد و به علت محدودیت مقاله امکان انعکاچ و توضیح   مفاهی  تشکیل دهنده آن را نشان می  

 ها وجود ندارد.سایر مقوله
 

 

 

 سازمانی و مفاهیم مرتبط با آن پذیریانطباقظرفیت  مقوله . 1جدول 

مقوله 
 محوری 

خرده 
مقولات   

 

فراوانی  مفاهی  
 مفاهی 

 
 

 

 

 

 

شفاف 
سازی 
انچش 
 داز

سازما
 ن

تاییرات برای  اندازچش روشن کردن تاییرات مثبت و منفی، روش کردن 
روشنی برای سازمان دارد، هدایت  اندازچش خود، توضیح تاییراتی که 

 مجموعه به سمتی که نشاط را به اعضای سازمان اضافه کند، 
4 
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 مرتبط با آن یمو مفاه یسازمان یاجتماع یهسرما . مقوله2جدول

ظرفیگگت      
باق  پذ انط

  یگگگگگگگری
سگگازمانی             

 

اقدامات   
حول    آت
  فرین

تاییر دادن افراد در برخی از پست ها و دادن پست های دیگر به آنان، 
تاییر چرخشی نیروها، فراه  کردن زمینه ی تاییر قبل از تاییر به عنوان 

ریت، ایجاد زمینه های تاییر سیست  تاذیه، ایجاد زمینه های تاییر هنر مدی
 در بین کارکنان، مه  بودن ایجاد تاییر در هر زمینه

6 

تاکید 
بر 

منافع 
جمعی 
سازما
 ن

مطرح کردن صلاح و منافع دانشکده برای حل مخالفت ها در برابر برنامه 
های دانشکده، تاکید بر اهمیت و منافع جمعی ماموریت سازمان برای 
کارکنان، قبولادن به کارکنان که منفعت شخصی به اهداف سازمانی آسیب 
می رساند، خاتمه دادن به فرآیند استفاده ی شخصی کارکنان از امکانات 

 ازمان، تاکید بر منفعت استان و مرکز در انجام دقیق کارها س

4 

   
حمایت 
از 

یادگیر
ی 

سازما
 نی  

برگزاری دوره برای ارتقای کارکنان، شرکت در کنفرانس های علمی، 
مترقی کردن نیروی خود، فرستادن کارکنان به دوره های آموزشی، تلاش 

دگیری سریع نرم افزارها برای پیشرفت کارکنان، آموزش دادن کارکنان، یا
از سوی کارکنان، دعوت از اساتید و کارآفرینان باتجربه برای سخنرانی، 
دعوت از کارآفرینان برای سخنرانی موقع ناامیدی کارکنان، برگزاری 
جلسه ی سخنرانی با عنوان کارآفرینی، فرستادن کارکنان به دوره جهت 

برای حضور در  هانآتیادگیری تاییرات، فرستادن مدرسان به سایر اس
 دوره های آموزشی، فرستادن کارکنان به دوره جهت یادگیری تاییرات

13 

مقوله 
 محوری

خرده 
 مقولات  

فراوانی  مفاهی  
 مفاهی 

 
 
 
 

مشارکت و 
همکاری 
 سازمانی

تصمی  مشارکتی، تصمی  مشارکتی در جذب کردن نیرو، گرفتن اتخاذ 
مشارکت از همه ی همکارها، نظرخواهی از کارکنان، انجام کارها به 
صورت مشارکتی، مشارکت دهی دانشجویان در کارهای اداری از 

ی تطریق کار دانشجویی، تصمی  گیری بر اساچ نظر کارکنان، مشور
، طرح دیدگاه ها و ایده ها در کردن اداره جهت تصمی  گیری دقیق

جلسه، حل مسائل با همکاری همدیگر، کمک کرفتن از همکاری سایر 

9 
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 روابط سازمانی و مفاهیم مرتبط با آن   مقوله کم و کیف شبکه  .3جدول 

سرمایه 
اجتماعی 
 سازمانی 

قسمت ها جهت انجام کار، کمک به کارکنان جهت تسریع در کارها، 
همکاری با کارکنان، انجام کارهای عقب افتاده با همکاری همکاران، 

 ن همکاران کمک کارکنان به کار مدیر، ایجاد فضای همکاری خوب بی
روابع 
 شبکه ای

برقرار تعامل با پرسنل، تعامل حضوری روزانه با همکاران، روابع 
انسانی با کارکنان، تلاش در جهت تعامل و ارتباط بیشتر با همکاران، 
مه  بودن گفتگو، صحبت با مسئولان قسمت های مختلف موقع بروز 

 ناهماهنگی ها، حل مسائل از طریق روابع شخصی. 

01  

اعتماد 
 سازی 

صداقت در رفتار با کارکنان به مثابه کلید موفقیت مدیر، صداقت لازمه 
ی همراهی پرسنل با مدیران، برخورد صادقانه با کارکنان، گفتگوی 
صادقانه با همکاران، ایمان داشتن به کارکنان، توانایی در میان 
گذاشتن راه حل ها برای حل مشکل، احساچ راحتی در بین کارکنان، 

و ابراز مشکل از سوی کارکنان، ایجاد جویی برای بیان  توانایی بیان
 مشکلات. 

5 

مقوله 
 محوری 

خرده 
 مقولات  

فراوانی  مفاهی  
 مفاهی 

ک  و کیف     
شگگگگبگگکگگه  
روابگگگگگگگع  

سگگگازمانی             
 

تعاملات 
سازمانی 
 افقی 

همکاران، تعامل خوب با همکاران، روابع دوستانه و روابع مستقی  با 
نه خشک و اداری با کارکنان، تاکید بر روابع انسانی در کنار اجرای 
قانون، کمک به ایجاد روابع حسنه در سیست ، بسته نبودن در دفتر 
به روی هیچ کس، ترجیح روابع انسانی بر روابع اداری، حفظ رابطه 

 ی با کارکنان طفی عا

8 

املات تع
سازمانی 
سلسله 
 مراتبی  

برگزاری جلسه ی شورای معاونین در فصل امتحانات و ثبت نام، 
داشتن جلسه ی ماهیانه با همکاران، برگزاری جلسه با همکاران جهت 
طرح پیشنهادات و انتقادات، تشکیل شورای آموزشی موقع پیش آمدن 

کارکنان از مشکل، برگزاری جلسه با کارکنان، رسیدگی به تخلفات 
طریق قانونی و اداری، برخورد با کارکنان بر اساچ جایگاه شالی 
شان، برخورد شخصی در موقع احساچ خطر، مشخص کردن روابع 

 خود با کارکنان.

9 
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 مدل نهایی پژوهش -6

باز،   یحاصگگل از کدگذار جیها بر اسگگاچ نتاشگگاخصآوری آرای خبرگان، پس از جمع
  29مفهوم اولیه،  160تعداد پژوهش با  مدل در نهایت اسگگگتخراج شگگگدند.  یو انتخاب یمحور

مقوله اصلی استخراج شدند. برآیند نهایی این مطالعه طراحی مدلی است که       6مقوله فرعی و 
 . شوددیده می 1شکلآن در  گانهششابعاد 

 

 آفرینتحول: مدل پارادایمی کارکردهای رهبری 1شکل 
 

 تشریح مدل پژوهش  -7
، فقدان  ایوحرفهفنییافته های پژوهش حاضگگگر نشگگگان داد که تمرکزگرایی در دانشگگگگاه    

س    سازمانی ظرفیت   سالاری و نهایتا  هتشای را تحت  آفرینتحولرهبران  پذیریانطباقآنومی 
گرایی وآنومی سالاری و افزایش تمرکز دهد. به این معنی که با کاهش شایسته  قرار می تأثیر

یابد. از طرف  آفرین با تاییرات و تحولات سازمانی کاهش می سازمانی انطباق رهبران تحول 

 شرایط علی

 سالاری ضعیفشایسته

 آنومی سازمانی

 ایحرفهگرایی در فنی و تمرکز

 

 مقوله محوری

پذیری ظرفیت انطباق

 سازمانی

 راهبردها

  تواناسازی چند سطحی

 

 

 گرشرایط مداخله

 کمبود امکانات و منابع

  ایحرفهو  فردیهای ویژگی

 

 شرایط زمینه ساز
 سازمانی ادراک شدهمحدودیت 

 احساس  بی قدرتی

 زدگی مدیرانسیاست

  

 پیامدها

 کارکرد تعاملی
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دیگر مشارکت کنندگان معتقدند که کمبود امکانات و منابع مالی و انسانی نیز در ایجاد تاییر    
هایی که  های مصگگگاحبه زمینهنماید. طبق یافته  و تحول سگگگازمانی مداخله و چالش ایجاد می 

آفرین می شگگگود، محدودیت سگگگازمانی،      پذیری رهبران تحول باعو کاهش ظرفیت انطباق      
باشد. به طوری که مدیران در طول مصاحبه   زدگی مدیران و احساچ بی قدرتی می سیاست  

کاری برخی از مدیران و عدم  از نداشگگگتن اختیارات کافی جهت ایجاد تاییرات و سگگگیاسگگگی 
اند که اینها نان ناراضگگگی بودند و تصگگگریح کردهآ هایها و پیشگگگنهادکافی از ایده اسگگگتفاده

ظرفیت    باشگگگد. توسگگگعه   آفرین میرهبران تحول پذیری انطباق سگگگاز کاهش ظرفیت    زمینه 
عملکرد سگگازمانی، رفتار شگگهروندی   سگگازمانی در بین رهبران تضگگمین کننده پذیریانطباق

سگگگازمانی، سگگگرمایه اجتماعی سگگگازمانی، تعالی رفتارسگگگازمانی، سگگگاختار سگگگازمانی،              
کمک می کند.    پذیری سگگگازمانی و به تحقق مدیریت عامل بنیان           گرایی، انعطاف تخصگگگص

باعو افزایش آگاهی پیروان، ترغیب ذهنی و   پذیریانطباقظرفیت  همچنین بسگگع و توسگگعه 
اند که  کنندگان تصگگریح کردهشگگود. در مجموع مشگگارکتالگو شگگدن مدیران برای پیروان می

کارکنان،  سگگازمانی، توانمندسگگازی  خدمات اثربخش، ارتقای کیفیت تقویت و بهبود یادگیری
  و سگرمایه گذاری در رفتار  پاداش سگازمانی، اسگتفاده از سگیسگت      شگهروندی  اررفت تقویت

مد در توسگگگعه کارکردهای رهبران       آمی تواند راهکاری مفید و کار     آفرینتحول سگگگازمانی 
سرمایه    آفرینتحول شد. در واقع  سرمایه امورگذاری در این با یی پیروان و  آگذاری در کار، 

  یهسگگرماهایی که باعو افزایش زمینه تحقیقهای یافتهطبق همچنین . اسگگتتحول سگگازمانی 
ی و  سازمان  یمشارکت و همکار  عبارتند از شود آفرین میرهبران تحولی سازمان  یاجتماع

  ی اتخاذ تصگگمکه مشگگارکت کنندگان معتقدند که  طوریه ب .ای و اعتمادسگگازیروابع شگگبکه
شارکت  شارکت  ها با در اکثر زمینه یم شارکت  کلیه همکاران،م شجو  یدهم   یدر کارها یاندان

از   ینظرخواه یق،دق یریگی کردن اداره جهت تصم  تیمشور  یی،کار دانشجو  یقاز طر یادار
  یرسگگا یکمک کرفتن از همکار یگر،همد یحل مسگگائل با همکارو اعتقاد مدیران به کارکنان، 
همچنین  اسگگت.مفید  همکاران ینب وبخ یهمکار یفضگگا یجادا و انجام کار برایها قسگگمت

شتند که  ضور  اعتقاد دا سان  و روزانه با همکاران یتعامل ح با کارکنان، تلاش در   یروابع ان
می تواند از ویژگیهای مدیران      با همکاران، مه  بودن گفتگو   یشگگگترجهت تعامل و ارتباط ب    

و پیشرفت سازمان می باشد و در  امور باشد که راهکاری مناسب جهت پیشبرد    آفرینتحول
صگگادقانه با   یگووبرخورد صگگادقانه با کارکنان، گفت ،صگگداقت در رفتار با کارکنانت نهای

باعو ایجاد رضگگگایتمندی و اعتماد در بین کارکنان  و   داشگگگتن به کارکنان و ایمان همکاران
این موارد به عنوان سرمایه اجتماعی سازمانی نقشی ارزنده در موفقیت      و سیست  می گردد  

همچنین در مقابل فرسودگی شالی می باشند.    و دلگرمی و پیشرفت سازمانی دارند و مانعی   
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شگاه      یهایافته شان داد که در دان ضر ن سازمان  ،ایوحرفهفنیپژوهش حا و   یافق یتعاملات 
سازمان  سله مراتب    یتعاملات  سازمان    یفک  و کآنها فقدان و  یسل  ی و مفاه یشبکه روابع 

  ی روابع مسگگتقتعاملات و  کاهشکه با  یمعن یندهد. به ایقرار م تأثیررا تحت  مرتبع با آن
س    یجادا ،با همکاران، تعامل خوب با همکاران سنه در  ست ، روابع ح می تواند زمینه کاهش  ی

زا را در سازمان و بین کارکنان ایجاد رابطه عاطفی و سازنده و زمینه رابطه مخرب و آسیب 
طرح   به منظور ماهیانه با همکاران      ات جلسگگگبرگزاری به   آفرینتحولهمچنین مدیران   .نماید  

شنهاد  سه با   و انتقادات، تشکیل شورای آموزشی موقع پیش آمدن مشکل، برگزاری جل      هاپی
فات کارکنان از طریق قانونی و اداری، برخورد با کارکنان بر                 کارکنان، رسگگگیدگی به تخل

شان، برخورد شخصی در موقع احساچ خطر، مشخص کردن روابع        اساچ جایگاه شالی  
 اعتقاد دارند.   خود با کارکنان

 
 گیریبحث و نتیجه -8

ضر   شگاه   آفرینتحول یمدل رهبر یطراحهدف پژوهش حا طی   که بود ایوحرفهفنیدر دان
، سگگازمان اندازچشگگ  یسگگاشگگفاف هایهسگگته مرکزی پژوهش بر اسگگاچ خرده مقوله آن

شکل گرفته   یسازمان یریادگیاز  تیحما، سازمان یبر منافع جمع دیتاک، آفرینتحول اقدامات
سش      سازه به پر ست. این  سخ می ای، های زمینها ها دهد. یافتهفرآیندی و پیامدی پژوهش پا

سگگگازمانی  پذیریانطباق، ظرفیت آفرینتحولحاکی از آن اسگگگت که کارکرد اصگگگلی رهبران 
ست  سخ    ا سازمان در پا شده به معنی توانایی    محیطیهی به تاییرات و تحولات د. مفهوم یاد 

در دانشگگگگاه فنی و حرفه شگگگهر تهران با توسگگگل به        آفرینتحولاسگگگت. در واقع، رهبران 
گذارند و تحولات سگگگازمانی را مدیریت        پذیری بر کارایی پیروان اثر می  اسگگگتراتژیِ انطباق 

شمندان ظرفیت  می شامل مفاهیمی چون تفکر      پذیریانطباقنمایند. طبق دیدگاه اندی سازمان 
شت       سازمانی، م ستمی، نوآوری، تمرکز بیرونی، یادگیری  ست مداری و ایجاد تاییر ریسی .  ا

از یادگیری سگگگازمانی و خلق     آفرینتحولپژوهش مبنی بر حمایت رهبران   این یافته های    
ش   شین  محتوای تئوریبا  آفرینتحول اقداماتو اندار چ شده ها و تحقیقات پی سو و    یاد  هم
 .  استمنطبق 

 یف،ضع  یسالار سته یشا توان تصریح کرد که   تحقیق حاضر می  میبر اساچ مدل پارادای 

مان  یآنوم فه فنیدر  ییتمرکزگرای، سگگگگاز یت     تأثیر ، از شگگگرایع علی ایوحر گذار بر ظرف
شد. در واقع می  آفرینتحولسازمانی رهبری   پذیریانطباق سازه می با های فوق  توان گفت 

بی توجهی به تخصگگص در مدیریت،   چونباشگگد. می آفرینتحولهای رهبری به مثابه چالش
جهت استفاده مدیران، اسمی بودن     مناسب ن، نبود قوانین در انتخاب مدیرا بند سیاسی  زد و 
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شتن برخی از آیین   ایوحرفهفنیدرچ  سازگاری ندا شدن  ، ها با اعتقادات مدیرنامه،  متمرکز 
مدیران  عدم مداخله ها، تمام اختیارات در خود سازمان، عدم واگذاری کامل کارها به معاونت 

و نظرات ارائه شگگده از سگگوی مدیران در    هاعدم پاسگگخ گویی به پیشگگنهاد ، تحول درمیانی 
رهبران   پذیری انطباق و.. ظرفیت   جلسگگگات، احسگگگاچ عدم اسگگگتفاده از فکر مدیران میانی      

،  تحقیقهای حاصگگگل از سگگگازد. همچنین، طبق یافتهرا با چالش جدی مواجه می آفرینتحول
بیشگگترین مداخله را در رفتارهای   ایوحرفهنیفسگگازه کمبود امکانات و منابع در دانشگگگاه  

سانی، کمبود بودجه    آفرینتحولانطباقی رهبران  ایجاد می کند. به طوری که کمبود نیروی ان
به نحو احسگگگن و روزآمد با      آفرینتحولموزشگگگی باعو می شگگگود مدیران     آو تجهییزات 

 بگذارند.   یرتأثتاییرات و تحولات سازمانی سازگار شوند و بر کارایی پیروان 

   پذیریانطباق تیساز ظرفنهیادارک شده زم یسازمان تیمحدودکه نشان داد  هاافتهیهمچنین 
شد  یم آفرینتحولرهبران  نییپا شوندگان معتقدند که رهبران     .با صاحبه  در   آفرینتحولم
 تیمحدود نیدارند و ا تیمحدود غیره و روهاین رییسازمان، در تا ازیمورد ن راتییتا جادیا

که از   یوقت اند؛تصریح کرده نان آ ،نیسازد. همچن یثر مأنان را متآ نیآفرلوتح یرهاها رفتا
ستفاده نم     رانیمد یهادهیا سازمان محل کار به نحو احسن ا   یقدرت یشود، احساچ ب   یدر 

گرایش  عدم زمینه سکوت سازمانی و   امر به نوبه خود  نیشود و ا یم تیتقو رانیمد نیدر ب
  گر،ی. از طرف درا در بین مدیران فراه  می سگگگازد یسگگگازمان پذیریانطباقی آفرینتحول به
ست یس  ست که افزا  آفرینتحول یرهبر یهااز چالش یکی زین  رانیاز مد یبرخ یزدگا   شیا
 .سازدیثر مأرا مت سازمانی راتییو انطباق با تا رییتا تیظرف

های درون و  از طریق افزایش همکاری آفرینتحولنتایج پژوهش حاضگگر نشگگان داد رهبران 
برون سگگازمانی، اعتماد سگگازمانی، ک  و کیف شگگبکه روابع سگگازمانی، رفتارهای فرانقشگگی، 

سازمانی، انعطاف    سازمانی، بهبود عملکرد  سازمانی، ترغیب ذهنی،   حمایت از  منافع  پذیری 
با پیروان در میادین مختلف تقویت می    ند  روابع خود را  مای ته   ن یاف های تحقیق   . بر اسگگگاچ 

در رابطه با پیروان کارکرد تعاملی      آفرینتحولتوان گفت که یکی از کارکردهای رهبری     می
ایجاد انگیزه در بین همکاران، جلب می باشگگد. تاکید مصگگاحبه شگگوندگان بر مفاهیمی چون   

در زمینه   همکاری کارکنان، انجام کار تحولی با همکاری همکاران، کمک گرفتن از کارکان             
از همکاران در پایان جلسگگه، فرصگگت دادن به همکاران جهت طرح   هاها، اخذ پیشگگنهادحلراه

سازمان  بیان نقدها و  ستی در قول و عمل ، مشکلات  ،  ایجاد اعتماد بین مدیران و همکاران، را
همدلی با    ، تعامل خوب با همکاران، اهمیت دادن به کارکنان، گوش دادن به نظرات کارکنان             

داشگگتن سگگاعت کار بیشگگتر از بقیه  ، حقیر کارکنانتکارکنان در موقع داشگگتن مشگگکلات، عدم 
مدیر نبوده            یک  یارات  که حتی در حوزه اخت ظایف فرانقشگگگی  جام و کاران، ان کاهش   ، هم
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افزایش کار مفید در بین نیروهای سگگازمانی، رسگگیدگی به   ، طلبی شگگخصگگی کارکنان منفعت
ن کارهای محوله به همکاران، عدم انتظار بیش از حد از          اجباری نکرد ، کارهای ارباب رجوع   

با پیروان در    آفرینتحولدر تعامل رهبران    یاد شگگگده های  حاکی از اهمیت سگگگازه   همکاران 
می توان گفت که    آفرینتحول. در ارتباط با کارکرد تعاملی رهبران   اسگگگتهای مختلف زمینه 

هدشگگان، همچنین از طریق منصگگف   از طریق حفظ کردن صگگداقت و تع  آفرینتحولرهبران 
تواناسگگازی، اعتماد   فنبودن در رفتارهای خود و ایمان و اعتقاد به پیروان و با اسگگتفاده از 

 نمایند.پیروان را جلب می
شان داد که یکی دیگر از کارکردهای رهبری   تحقیق همچنینهای یافته ، کارکرد  آفرینتحولن

نه از رهبران سازمانی به منظور پاسخگویی بهینه و  تطبیقی می باشد. به این معنی که این گو
ستراتژی هایی         سازمانی به ا سازگاری با تاییرات و تحولات  ستاندارد و همچنین و برای  ا

صا         صو سازمانی خ سرمایه اجتماعی  شارکت  چون بهبود  ای و  شبکه  سازمانی، روابع  م
نیاز مدیران به نقد برای  داشگگگتن ظرفیت نقد در بین مدیران، تلقی پذیری)سگگگازی، نقد اعتماد

توجه به روابع انسگگانی در  ) (، رسگگمیت سگگاختار سگگازمانیهارشگگد و تعالی، پذیرش ضگگعف
الگو گرفتن  (، الگو بودن برای پیروان)چارچوب قانون، توجه به سگلسگله مراتب در سگازمانی   

نقطه  کارکنان از مدیر، توجه زیاد به الگوسازی به عنوان شیوه مدیریتی در چارچوب قانون،  
مطلع کردن همکگگاران از تاییرات و اهمیگگت آن، ) ( ، آگگگاهی بخشگگگیحرکگگت بودن مگگدیر

تاییرات و کاهش مقاومت افراد در مقابل  اندازچشگگگ بخشگگگی به کارکنان در رابطه با آگاهی
سازمانی آن ستانه با همکاران، رفتار مطلوب با همکاران، عدم تمایل    رفتار) (، تعالی رفتار  دو

توجه به شگگگایسگگگتگی ها و توانمندی افراد بدون  ) (، تخصگگگص گراییمنعطفغیربه برخورد 
 شوند. ( متوسل میتوجه به قومیت

در تعامل با      آفرینتحولتوان گفت که رهبران   های پژوهش می در مجموع بر اسگگگاچ یافته   
هایی چون افزایش همکاری     به اسگگگتراتژیِ  ماد      پیروان  های درون و برون سگگگازمانی، اعت

و کیف شبکه روابع سازمانی، رفتارهای فرانقشی، حمایت از  منافع سازمانی،      سازمانی، ک  
شگگوند و به  پذیری سگگازمانی و ترغیب ذهنی متوسگگل می بهبود عملکرد سگگازمانی، انعطاف

چون افزایش   فنونیگویی به تاییرات و حتی ایجاد تاییرات مثبت در سازمان از  منظور پاسخ 
پذیری، رسمیت ساختار سازمانی، الگو بودن برای پیروان،      سازمانی،  نقد  اجتماعی سرمایه 

 . کنندگرایی استفاده میآگاهی بخشی، تعالی رفتار سازمانی و تخصص
ای  آفرین در دانشگگگگاه فنی و حرفهپیشگگگنهادهای زیر برای تقویت رهبری تحولدر آخر 

 شود:  ارائه می

143 



 ...آفرینرهبری تحولطراحی مدل   ـــــــــــــــــــــــــــــــــــ و همکاران زادهالله قربانیوجه ‌ 

 

4 

 

       وری سازمانی، از   افزایش نوآوری و بهره برای آفرینتحولپیشنهاد می شود رهبران
. در این راسگگتا، پیشگگنهاد کنندسگگیسگگت  پاداش مبتنی بر عملکرد بیش از پیش اسگگتفاده  

سبت  آفرینتحولهای ور و دارای ایدهشود از کارکنان خلاق، نوآ می های مختلف در منا
 تجلیل به عمل آید.  

    ارشگگد دانشگگگاه فنی و حرفه، به    یشگگنهاد می شگگود؛ متولیان امر در انتخاب مدیران پ
های فکری و عملیاتی آنان بیش از پیش توجه  های تخصگگگصگگگی و توانمندیصگگگلاحیت

 نمایند.  

 هایی مشگگی سگگازمانی و تنظی  بخشخع کردنو مشگگخص  آوربا تصگگویب قوانین الزام
توان از آنومی سگگگازمانی در راسگگگتای بهبود عملکرد     متناسگگگب با نیازهای منطقه می      

 جلوگیری کرد.  سازمانی 

 سگگگاخت جهت جذب نیروی مورد نیاز، کافیشگگگود با تخصگگگص بودجه پیشگگگنهاد می 
سازمانی   آموزشی  رضایت از کیفیت خدمات   تجهیزات رسانی  بروز ها، خرید وکارگاه

 را افزایش داد.  

  به منظور سازگاری با   آفرینتحولشود رهبران  های تحقیق پیشنهاد می بر اساچ یافته
تاییرات و تحولات سگگازمانی، سگگرمایه اجتماعی سگگازمانی را از طریق بهبود تعاملات   
افقی بین همکاران، اعتمادسازی، جلب مشارکت و همکاری کارکنان در تصمی  گیری ها    

 تقویت نمایند.  

         ود رهبران  شگگگبه منطور سگگگازگاری با تاییرات و تحولات سگگگازمانی پیشگگگنهاد می
 بین خود و همکاران سازمان تقویت نمایند. روحیه نقدپذیری را در آفرینتحول

    از طریق   آفرینتحولپیشگگنهاد می شگگود به منظور افزایش عملکرد سگگازمانی، رهبران
به ادامه تحصگگیل کارکنان،  تشگگویقهمایش ها و نشگگسگگت های تخصگگصگگی،   برگزاری 

نی سرفصل های موجود    آموزش کارکنان، بروز رسانی محتوای آموزشی،  بروز رسا   
 یادگیری سازمانی حمایت نمایند. از  ایوحرفهفنیدر 

  با قدرت دادن به نیروی انسگگگانی، با مشگگگارکت دهی کارکنان در            آفرینتحولرهبران
در جلسگگگات رسگگگمی و    ها بروز ایده فراه  کردن زمینه  تصگگگمیمات مه  سگگگازمانی،    

کارکنان را به   ،توانمندسگگگازی فنونغیررسگگگمی سگگگازمانی و در نهایت با اسگگگتفاده از 
 وری جهت سازگاری با تاییرات ترغیب نمایند.    آنو

144 



 1398تابستان  ،2 شماره ،23 دوره ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ایران در مدیریت هایپژوهش

 

5 

 

 های  شگگگود با برگزاری کارگاهوری سگگگازمانی پیشگگگنهاد میدر راسگگگتای افزایش بهره
آموزشگگی تعالی رفتار و منش سگگازمانی به اهمیت وجدان کاری، وظیفه شگگناسگگی، نوع   

 .پیش تاکید شوددوستی، اطاعت سازمانی و جوانمردی بیش از 

    هاد می شگگگود رهبران مات     آفرینتحولپیشگگگن قدا ی چون تاییر مدیران   آفرینتحولبا ا
و نمونه، حل سریع مشکلات کارکنان، تبدیل     موفقضعیف در اسرع وقت، حفظ مدیران   

ها با توجه به نیاز ، آموزش رشتهدادی، نظارت بر اضافه کارینیروهای شرکتی به قرار
مثبت  تأثیر، بر تحولات سگگازمانی کارهای بزرگ در سگگازمان محل کارمنطقه و شگگروع 

 بگذارند.  

    ته یل کمی گاه          از طریق تشگگگک مانی در دانشگگگ یت تاییرات و تحولات سگگگگاز مدیر های 
های سگگازگاری با تاییرات و تحولات سگگازمانی شگگناسگگایی و به    ، تکنیکایوحرفهفنی

 اعضای سازمان آموزش داده شود.   
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