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Abstract 

The prerequisite for continuous organizational change in today’s dynamic and ever 
changing environments is the presence of intuitive, strategic or in a more clear sense, 
transformational leaders. Because of increasing attention to the leadership factor in creating 
organizational evolution, and leaders’ role in organizational learning, this research attempts 
to examine the relationship between transformational leadership and organizational learning 
through correlation research method. With this aim, 138 expert staff from SAIPA Co was 
randomly selected. Research data was collected using questionnaire and SPSS Software 
was utilized for data analysis. Obtained results showed that a positive and meaningful 
relationship exists between the components of transformational leadership and 
organizational learning. Moreover, idealized influence (behavior), a dimension of 
transformational leadership, was known to be the most important predictor in 
organizational learning. 
Keywords: Organizational learning, Transformational leadership, learning organization 
 

  
  مقدمه -1

تغييرات  .(Singh, 2005)حاضراست هاي اصلي قرن از مشخصه ،محيط كسب و كار تغييرات مهم در
سريع محيط، صنعت، مشتريان، ارباب رجوع، رقبا، همكاران، محصولات و خدمات همگي نيروهايي 

در اين بين،  .(Singh, 2008) گذارند و نياز به برتري را موجب مي شوندهستند كه بر سازمان اثر مي
ها و امكانات كه از ها، تهديدها، محدوديتت و آگاهي از فرصتشناخت محيط، تشخيص و درك تحولا

از طريق رويكردهاي سنتي مديريت  .(Taghavi, 2010) هاي جديد محسوب مي شوندضروريات سازمان
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تغييرات گسترده و جهاني شدن در دنياي امروز مستلزم سبك . (Montes et al., 2005) امكان پذير نيست
ي مادي و انساني، اهداف سازمان را ي هااست كه با استفاده بهينه از منابع و داراي رهبري متفاوت و جديدي

رهبراني كه با خلق چشم اندازهاي نوين، . تحقق بخشيده و قادر به توسعه ظرفيت ها و استفاده از آن ها باشد
و ايجاد تعهد و  تدوين و توسعه بينش ها و الهام بخشي موجب تحول و نوآوري شده و با برانگيختن پيروان

گيرند كه هم ميكار به اي وامل و عناصر سازماني را به گونههماهنگي در آن ها، ع مسئوليت پذيري و
اين رهبران توانايي عمل مؤثر در . سازندميبقاي سازمان راتضمين كرده و هم موجبات رشد آن هارا فراهم 

خود و زيردستانشان به وجود مي آورند كه در و اين حس را در  شرايط پيچيده و مخاطره آميز را داشته 
رهبراني كه با مسئوليت پذيري و . برابر چالش ها و فرصت هاي احتمالي واكنش مناسب از خود بروز دهند

كارگيري قوه تخيل خود و تحقق تخليات و ايده ها، موجبات تعهد، مشاركت داوطلبانه و تلاش فوق ه ب
-نده هدايت ميرا به سمت سازمان هاي يادگير در نهايت سازمان ها و هدر زيردستان فراهم آورد العاده را

هاي رهبري است كه رهبري تحولي از جديدترين سبك. مي نامند 1رهبران تحوليچنين رهبراني را . كنند
و مزاياي بسياري نيز براي اين سبك رهبري  Mortazavi et al., 2006)(اخيرا مورد توجه قرار گرفته 

يادگيري سازماني . اشاره كرد 2مي توان به بهبود يادگيري سازمانياست كه از آن جمله خته شده شنا
است كه از بازخورد مداوم، سريع و  فرايندي هوشيارانه ، هدفمند، متعامل، پويا، مستمر، مداوم و رشد يابنده

يا منابع و اي ادراكي مؤثر در سطوح فردي، گروهي و سازماني برخوردار است و تحت تاثير فراينده
  .(Aghahosseini, 2007) كند و هدفش كاميابي افراد و سازمان استفرهنگي مورد استفاده افراد عمل مي
سازي و فرايندهاي تغيير، يادگيري سازماني را بهبود بخشيده گروهرهبري تحولي با حمايت از 

(Bath,1999, Donough, 2000)  افزايش اعتماد به نفس  وخلاقيت و نوآوري  نگيختگي فكري،براو سبب
پاسخ  گويي به محرك هاي گيري سازماني به عنوان شيوه نوين براي در واقع، ياد. كاركنان مي شوددر 

توسعه و گسترش روزافزون علوم و . محيطي به يكي از با اهميت ترين مباحث مديريتي مبدل شده است

________________________________________________________________ 
1.Transformational Leadership 
2.Organizational Learning 
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هاي دي، فن آوري و مطرح شدن انديشهفنون، پيچيده تر شدن عوامل اجتماعي، فرهنگي، سياسي، اقتصا
و ضرورت يادگيري سازماني را بيش از  نو، عدم اطمينان محيطي، عدم قطعيت و تغيير مداوم دنيا اهميت

از اين رو، براي نقش رهبري در فرايند يادگيري سازماني اهميت بسزايي قايل .پيش آشكار ساخته است 
قش مهم رهبري تحولي در يادگيري سازماني كاركنان، اين مقاله با توجه به مطالب عنوان شده و ن. شده اند

 .به بررسي نقش رهبري تحولي در يادگيري سازماني كاركنان بخش ستادي شركت سايپا مي پردازد

 
  مباني نظري و پيشينه تحقيق -2

 رهبري تحول آفرين

كه رهبر را موجودي ( توسعه هاي اخير در نظريه هاي رهبري، از نظريه هاي رهبري كاريزماتيك    
به سمت نظريه هاي نئو كاريزماتيك و ) غير معمولي فرض مي كرد و پيروان را وابسته به رهبري مي دانست

، انتقال يافته )كه به توسعه و توانمند سازي پيروان جهت عملكرد مستقل توجه مي كنند(رهبري تحولي 
بر مبناي نظريه ) 1985( حولي توسط بسپارادايم رهبري ت. (Abedi Jafari & Aghaz, 2009) است

گيري مطرح به شكلي عملياتي و قابل اندازه ) Bass, 1997 Brons as sited by(رهبري متحول كننده برنز 
هاي نئو  مفهوم سازي رهبري تحولي وي يكي از مفهوم آفرين) 1997(به اذعان خود بس  .گشت

، "رهبري نو"از آن جمله مي توان به   كاريزماتيك در حوزه هاي رفتارهاي رهبري است، كه
                  نيز اشاره كرد رهبري داراي چشم انداز"و 1"اسناد كاريزما"، نظريه "كاريزما"نظريه 

 )Briman,1992;House, 1997; Conger & Kanung,1978; Sashkin,1988 as cited in Bass,1997.(       
گراي واقعي، پيروان را براي تحقق اهداف متعالي برمي  ولمعتقد است رهبران تح) 1997،1990(بس 

سازمان و يا  ،روهفراتر رفته  وعلايقي را در جهت مطلوب گ 2هاي شخصي زوديابانگيزانند تا از علاقه
آفرين را فرايند ايجاد تعهد به اهداف سازماني و ، رهبري تحول)1997( بس. كشور پرورانده  و دنبال كنند

آفرين از نظر وي رهبر تحول. پيروان جهت به تحقق رساندن آن اهداف تعريف مي نمايد توانمند ساختن

________________________________________________________________ 
1 .Attribution Theory of Charisma 
2 .Immediate 
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كسي است كه پيروان را توانمند مي سازد ، به آنها انگيزه مي دهد  و افراد را تشويق مي نمايد تا به جاي 
وش و ساير اين رهبران، خوش بيني، جاذبه، ه .تعقيب منافع شخصي از اهداف دسته جمعي پيروي نمايند

ازمان را به هاي ديگران را ارتقا داده و افراد و س گيرند تا آرمانكار ميه را ب توانايي هاي شخصي خود
رهبران تحول آفرين  در زمان بحران و تغيير، چشم اندازي را جهت . ارتقا بخشندبالاترين سطح عملكرد 

  . بردي جديدي را خلق مي نمايندايجاد ايده ها و امكانات جديد ترسيم نموده و اغلب جهات راه
، ترغيب )رفتار و نگرش( 1بر اساس چهار بعد نفوذ آرماني) 1997( رهبري تحولي طبق مدل بس 
  .تحقق مي يابد كه در ادامه به آن ها اشاره خواهد شد 4و ملاحظات فردي 3، انگيزش الهام بخش2ذهني

  
به طوري كه رهبران به  ،زماتيك رهبري تحولي استنفوذ آرماني دربرگيرنده عامل كاري :نفوذ آرماني      

و نتيجه اين نوع رفتار  ) Kurland  (2010 ,ندعنوان مدل هاي قوي اخلاقي و رفتاري براي پيروان عمل كرد
ساختار بندي  در ).Judeh, 2010( رهبري، اعتماد و اطمينان پيروان به رفتارها و تصميات يكديگر است

  .Antonakis) (2003 , نگرش آرماني و رفتارهاي آرماني: نوع تقسيم مي شودجديد نفوذ آرماني به دو 
      

، تصورات و خلاقيت يب ذهني جهت به چالش كشيدن افكارآفرين از ترغرهبران تحول :ترغيب ذهني    
وين مجدد ، تدا از طريق زير سؤال بردن مفروضاتآن ه .) (Kurland, 2010 كنندپيروان استفاده مي

د را براي  خلاق و نوآور بودن پيروان خو ،از مشكلات گذشته به روش هاي جديدو چشم پوشي  لمسائ
  ).Judeh, 2010( مي انگيزانندبر
      

پيروان در اين عامل توصيف كننده رهبراني است كه از طريق مشاركت دادن  :انگيزش الهام بخش     
 .Antonakis ). (2003 ,و ايجاد انگيزه مي نمايندا افزايش داده ترسيم چشم انداز آينده، تعهد آن ها ر

________________________________________________________________ 
1  Idealized Influence  
2 .Intellectual Stimulation  
3. Inspirational Motivation  
4 .Individual Consideration 
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آينده اي كه خوش بينانه و قابل دسترس  وير واضحي از آينده ترسيم مي كند؛انگيزش الهام بخش تص
 .(Judeh, 2010)است 

          
برانگيختگي و واگذاري  ،هاي فردي پيروان، ارتباط با تك تك آنهاتوجه به تفاوت: ملاحظات فردي    
، توانايي ها اين رهبران نيازها .استاز ويژگي هاي اصلي اين بعد از رفتار رهبران تحولي  ،هائوليت به آنمس

و  به آنها گوش فرا مي دهند (Kurland, 2010) تك تك  پيروان را مد نظر قرار داده و آرمان هاي فردي 
  .(Judeh, 2010) شوند وفايي استعدادهاي بالقوه آنها ميسبب رشد، بالندگي و شك

و گروه هاي ذكر شده اثر عميقي بر فرايند يادگيري سازماني داشته و به تعهد اعضاء  در مجموع، ويژگي
  .) (Kurland, 2010 كنداحساس مالكيت نسبت به نتايج فرايند يادگيري سازماني كمك مي

  
 يادگيري سازماني

، سازمان ها نه تنها مي افزوني دارندروزبدون شك در دنياي متلاطم كنوني كه تغييرات محيطي رشد       
بدين منظور سازمان ها بايستي . نيز هستند بلكه خواهان حفظ قدرت خود، خواهند در آينده پابرجا بمانند

موضوع  .دائما با تغييرات محيطي همگام بوده و همگامي با تغييرات در گرو يادگيري سازماني مي باشد
فتارسازماني و مديريت استراتژيك توجهات زيادي را به خود جلب يادگيري سازماني اخيرا در حوزه ر

ار را تغيير داده ك عامل مهم دنياي كسب و 8معتقد است  )1996(ماركورات  .(Louise, 2006) كرده است
 :عامل عبارتند از 8اين . اجتناب ناپذير و ضروري نموده است 21و يادگيري سازماني گسترده را در قرن 

اقتصاد جهاني، فناوري، تحول شديد دنياي كار، نفوذ فزاينده مشتري، مطرح شدن دانش و جهاني شدن و 
نقش ها و انتظارات در حال تغيير كاركنان، تنوع و تحرك نيروي ، يادگيري به عنوان دارايي عمده سازماني

اري  يادگيري سازماني ابز. (Marquardt, 1996) كار، تغيير و آشوب هاي به سرعت در حال گسترش
، براي سازمان مزيت ت كنوني سازمان را ارتقا بخشيدهير سازمان ها با اين هدف كه موقعيياست براي تغ

بنابراين رهبران . خود را منطبق سازد ،رقابتي ايجاد كرده و به سازمان كمك مي كند تا با تغييرات موجود
يادگيري سازماني استراتژي  ،اين جهان سازماني خودشان را در جهاني در حال تغيير مي بينند و معتقدند در
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دهند يادگيري سازماني بر  نتايج مطالعات نشان مي ).(Newberry, 2008موثري در برابر تغيير است مثبت و 
منافع  ،(Jimenez, 2008;Dimovshi, 2005)عملكرد مالي و غير ماليو (Jashapara, 2006) مزيت رقابت 

 (Liovens, 2005 as cited in Zagrosek, 2009)اثر مي گذارد  يمشاركتي ملموس و غير ملموس و نوآور
اما  (Lopez, 2005) شده  ني در حدود سي سال است كه شروعاگر چه تحقيق درباره يادگيري سازما

يادگيري سازماني به همان اندازه تعريف رهبري متنوع . محققان هنوز تعريف واحدي براي آن نيافته اند
  .كار برده انده اين عبارت را براي توصيف ابعاد مختلفي ب است و محققان مختلف 
نوآوري و نيز ابعاد سطح فردي اشاره  پردازش، –توان به رويكردهاي اطلاعات به طور مثال مي

ها كنند و اين بازسازي به اين معناست كه  سازمانكرد كه همگي بر بازسازي استراتژيك تاكيد مي
                                                 هر آنچه را كه ياد مي گيرند در همان زمان ذخيره كنندهاي جديد را كشف كرده و  راه

)Huber, 1991; Nonaka,1994; March & Olsen,1957: as Cited in Louise, 2006.(   از سوي ديگر
اي توصيف آن به سطوح محققان بروم يادگيري سازماني سبب شده است همين چند بعدي بودن مفه

ضمن اشاره به سطوح مختلف يادگيري ) 1978( به طور مثال آرجريس و شون ؛مختلفي اشاره نمايند
بنابراين، با توجه به مطالبي كه مطرح . اي را مطرح مي نمايند سازماني، يادگيري تك حلقه اي و دو حلقه

براي تعريف  )2000( رابي و روز ،مثال به طور ؛تعاريف متعددي براي يادگيري سازماني وجود داردشد 
 يادگيري سازماني در سطح سازماني رخ مي دهد، )الف :يادگيري سازماني پنج ويژگي را مطرح نموده اند

يادگيري سازماني هم عمدي و هم غير عمدي   )ج زماني يك فرايند و نه ساختار است؛يادگيري سا )ب
يادگيري سازماني  فظه سازماني و مدل هاي ذهني دارد و نهايتايادگيري سازماني نياز به مخاذن حا )د ؛است

 . (Robey& Rose, 2000; Cited in Hsu, 2009) رفتار سازماني را هدايت مي كند

نيز يادگيري سازماني را به عنوان پردازش اطلاعات با هدف ذخيره دانش در حافظه ) 1991(هابر 
سازماني داراي چهار سازه است؛ كسب، توزيع، سازماني تعريف مي كند و معتقد است يادگيري 

، )1994(ديماوسكي  ،)1993(كيم  هابر افرادي نظيرپس از  .تفسير اطلاعات و حافظه سازماني
وي را گسترش داده و ابعاد رفتاري اطلاعات  - پردازش، ديدگاه )2005(، سانتچز )1995(كراسون 

 ي سازماني بر عملكرد سازماني تاثير عميقي داردو شناختي نيز به آن اضافه كردند و معتقدند يادگير
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)(Kim, 1993; Dimovski, 1994; Crossan,1995; Sanchez,2005 as  Cited in Zagrosek,2009.   
فرايند يادگيري سازماني مبتني بر محيط كار است، محيطي  كه كند  نيز تأكيد مي )2006(كاستيگليون 

مقاله  اما در اين .هاي خود تشويق مي كند م عقايد و بينشبه تسهيدر همه سطوح  اعضاي سازمان را
ازماني از طريق كسب به عنوان فرايند بهره گيري از تجربيات س تعاريف بالا و يادگيري سازماني وراي 

، مسئوليت پذيري و گرش و رفتار براي بالا بردن تعهد، توزيع و تفسير اطلاعات و تغيير ندانش و بصيرت
مين نيازهاي مشتريان و بهبود سازمان، تعريف مي ، تأه منظور ارائه راهكارهاي كارسازپاسخگويي اعضا ب

تعهد و مسئوليت  :برگيرنده مؤلفه هاي در اين تحقيق يادگيري سازماني در .(Mirkamali, 2007)شود
تعامل بين فردي، بهره گيري از تجربيات، مشتري محوري، كشف  پذيري، بهسازي سازمان، خطرپذيري، 

در نهايت يادگيري سازماني زماني  .(Kazemi, 2006) علل اشتباه و  كارآمدي ساختار سازماني مي باشد
مند يادگيري امكان پذير است كه رهبران وراي فنون فرماندهي و كنترل عمل كنند و از رويكرد نظا

  .(Castiglione,2006) سازماني استقبال نمايند
  

  نيآفرين و يادگيري سازمارهبري تحول
ي براي تغييرات سازماني مي باشد كه به منظور ايجاد ، نظريه رهبري تحولي يك نظريه علّدر حقيقت

ه درنظريه رهبري تحولي، رهبران در ب. سازمان يادگيرنده و داراي محرك دروني به وجود آمده است
 ري از ديدگاهيلا همساز بوده و به رهبامروزي كاميت هاي پيروان خود در محيط متغير كارگيري قابل

، همراه ره اي به نظريه صفات مشخصه رهبريظهور نظريه رهبري تحولي، رويكرد دوبا .كنندنگاه مي نوين
جاذبه، توانايي الهام بخشيدن،  بصيرت، :هايي مانندو مركب از ويژگي با توجه به شرايط اقتضايي بوده

، توجه به تفاوت هاي فردي و تمايل هنيتر با مديران مافوق، قدرت ارجاعي، محرك ذبرقراري روابط به
لذا هدف رهبري تحولي اين . (Lotanz, 1995;as Cited in Zali, 2005)به ايجاد تغييرات بنيادي مي باشد

روابط و گشودگي، اعتماد  (Morales,2005) ،برانگيختگي فكري، نوآوري الهام بخش است كه از طريق
 پرورش داده و بدين ترتيب يادگيري سازماني را بهبود بخشدگفتمان و همكاري را بين اعضاي تيم  ،باز
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(Mavrinac, 2005). تحول استراتژيك مي مديراني كه اهميت يادگيري سازماني را براي  ،از سوي ديگر
 1ديدگاه تعالي رهبريكه از اعتقاد بر اين است . كار برنده فنون رهبري تحولي را درك و بپذيرند بايد 

Castiglione, 2006) (Vera & Crossan, 2004 as cited by  ارتباط مستقيم و متقابلي بين يادگيري
 ;Zagoršek et al., 2009; rana et al., 2010)نتايج پژوهش هاي. سازماني و سبك رهبري وجود دارد

Leith wood, 2005; Burke, 2006; Kurland, 2006; Bass, 1999; Noat et al., 2004; correa et al., 
2008)  

به ) 2005(ماورينا  به طور مثال،. ندنرهبري تحولي و يادگيري سازماني را تاييد مي ك مياننيز ارتباط 
 و بررسي اهميت رهبري تحولي در يادگيري سازماني پرداخته و اظهار مي دارد كه يادگيري مستلزم تغيير

ي ترين بعد تغيير بوده و فرايند وي معتقد است رهبري تحولي اساس  .نيازمند رهبري تحولي است نيز تغيير
بيان مي دارند كه رهبران تحولي گشودگي،  نيز) 2009(و همكارانش  زاگورسك. تغيير را بهبود مي بخشد

پرورش مي دهند و بدين گروه اعتماد و روابط باز را تشويق و فرهنگ گفتمان و همكاري را بين اعضاي 
ردانش مي كنند، همچنين رهبران تحولي تغييرات كمك شايان توجهي به كسب، توزيع و تفسي تيبتر

   .تسهيل مي نمايند رفتاري و شناختي اعضاي سازمان را كه نتيجه يادگيري سازماني است،
كند انتقال سازمان به سمت  يك سازمان يادگيرنده مستلزم تغيير كل ادعا مي) 2008(كاويتا سينگ 

اين تحقيق متمركز بر درك نقش رهبري . پذير نيست بدون رهبري تحولي امكان اين تغيير سيستم است و
 داشتن نقش مناسب، در اين تحقيق روشن ساختن چشم انداز،. تحولي در ايجاد سازمان يادگيرنده است

انتظارات عملكردي بالا، ايجاد حمايت فردي، برانگيختن به عنوان ويژگي هاي رهبران  پذيرش اهداف،
يعني بيان چشم انداز و  ،معتقد است ويژگي اصلي رهبري تحوليوي . تحولي در نظر گرفته شده است

 . تحريك فكري سبب  تفكر خلاق شده و اين نوع تفكر  به نوبه خود سبب يادگيري سازماني مي شود

هبري و ر در تحقيقي با هدف  بررسي استراتژي هاي يادگيري مديران  )2006(تروتمن و همكارانش 
بخشي رهبري تحولي را  به طور رضايت ،ثر از طريق تجربهه يادگيري مؤتحولي به اين نتيجه رسيدند ك

همچنين تجزيه و تحليل داده هاي حاصل از اين تحقيق نشان مي دهد كاربرد مكرر . پيش بيني مي كند

________________________________________________________________ 
1.Leadership Excellence 
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نتايج حاصل از  .تفكر و استراتژي هاي يادگيري عملي روابط مثبت و رضايت بخشي با رهبري تحولي دارد
سبك رهبري تحولي مي تواند پيش بيني كننده  نيز نشان مي دهد) 2010(و همكارانش تحقيق كورلند

 ،گيردر كاركنان شكل ميفرايندهاي يادگيري سازماني باشد و چشم اندازي كه توسط رهبر تحولي و ساي
و ) 2002(، سيلينس)2005(ليث وود . سازماني استقدرتمند ترين عامل در ايجاد و توسعه يادگيري 

. نيز معتقدند نقش رهبري تحولي در گسترش يادگيري سازمان بسيار مهم و اساسي است) 2002(ون جانس
ي داشته باشند و آن ها را تشويق كنند كه وانكاركنان به مديراني ارزش مي نهند كه به آن ها توجه فرا

بر اين اعتقاد  نيز )2005(مارزانو. مشكلات را به روش جديد حل و قدرت خود را با آن ها تسهيم كنند
معلمان در فرايندهاي يادگيري سازماني و  مشاركتاست پيامد ادراك معلمان از رفتار رهبري تحولي، 

فكر كنند و آنها را قادر  كه بصورت انتقادي و انعكاسي درباره تجارب و اعمال خود  تشويق آنها به اين
اين فرايند سبب . اركت داشته باشدگيري مشمي سازد كه اهداف مشتركي را توسعه داده و در تصميم

، انسجام مديران موفق و اثر بخش، سبب خلق سازمان ياگيرنده شده. ز مي شوداتصال دانش ميان افراد ني
 مي شوند كاركنان را بهبود بخشيده و در نهايت سبب رشد انجمن هاي حرفه اي در سازمان خود

(Dinham, 2005; Newman, 1997, Cited in Kurland, 2010).  
شان اظهار مي دارند رهبران پس از تجزيه و تحليل نتايج حاصل از تحقيقات) 2004(ورا و كراسون 

پويايي محيط به عنوان  و تحولي از طريق ايجاد چشم انداز، فرايند يادگيري سازماني را تسهيل مي نمايند
تايج به دست آمده از تحقيق ن. يك ميانجي مهم در ادراك رابطه رهبري و يادگيري سازماني عمل مي كند

نيز نشان مي دهد در هر نوع تغييري خواه تحولي و يا تكاملي منابع انساني عنصر اصلي  )2008(نيوبري 
  . تغيير سازمان  به سمت كارايي و اثربخشي است و ها محسوب شده ورهبري ابزار اصلي در بهبود  سازمان

، اين يادگيري سازماني تاثير گذار است سابقه خدمت دردر پاسخ به اين سوال كه آيا جنس و ، بنابراين
محقق به اين نتيجه مي رسد كه يادگيري سازماني بين مردان و زنان متفاوت است، ولي سابقه خدمت 

يق نتايج تحق .ييد مي كندي تحولي را در يادگيري سازماني تأتفاوتي ايجاد نمي كند و نهايتا وي نقش رهبر
، گروهي و عمال آن ها اغلب بر يادگيري فرديدهد رفتارهاي رهبران تحولي و ا نشان مي نيز) 1997(ش ا

وي در اين تحقيق پيشنهاد مي كند كه سازمان ها بايستي از طريق برنامه هاي . سازماني اثر گذار است
آموزشي  به رهبرانشان بياموزند كه آن ها نقش مهمي  در يادگيري سازماني، تفكر سيستمي و ايجاد يك 

ويژه رهبري تحولي از ه ، بنيز ادعا مي كنند رهبري )2008(و همكارانش  ياكور. ازمان يادگيرنده دارندس
آن ها معتقدند رهبري تحولي و يادگيري سازماني . طريق نوآوري اثر مثبتي بر يادگيري سازماني دارد

ف يري گروهي، اهداباعث ايجاد خلاقيت مي شود و رهبري تحولي  بيشتر از رهبري سنتي بر  تصميم گ
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همچنين رهبري تحولي داري توان بالقوه اي براي كمك . كيد مي كندگروهي و  شايستگي هايي افراد تأ
به اعضا سازمان به منظور خلق و كاربرد دانش بوده و يكي از بروندادهاي اين سبك رهبري جذب ايده 

  .ي تحقيق حاضر ارائه شده استمدل نظر) 1(در شكل. هايي براي  ارتقا يادگيري سازماني مي باشد
  :بر اساس مدل مفهومي پژوهش اهداف تحقيق به صورت زير بيان مي شود

  هدف اصلي
  بررسي رابطه رهبري تحولي با يادگيري سازماني از ديدگاه كاركنان ستادي شركت خودروسازي سايپا  

 اهداف فرعي

ديدگاه كاركنان ستادي شركت  بررسي وضعيت رهبري تحولي و يادگيري سازماني از: 1هدف فرعي 
  سايپا

 )جنس، سابقه و تحصيلات(بررسي تفاوت ميزان يادگيري سازماني بين كاركنان از نظر: 2هدف فرعي 

، )صفات(، نفوذ آرماني )رفتار(اني نفوذ آرم( بررسي رابطه رهبري تحولي كلي و ابعاد آن : 3هدف فرعي
 با يادگيري سازماني كلي و مؤلفه هاي آن ) بخش، ملاحظات سازماني و انگيزش الهام ترغيب ذهني

  چندگانه بين ابعاد رهبري تحولي با ابعاد يادگيري سازماني) همبستگي( بررسي رابطه: 4هدف فرعي
  

 
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  

  مدل نظري تحقيق ): 1(شكل        

  

ملاحظات 
 فردي

 رهبري تحولي

نفوذ 
 )رفتار(آرماني

 نفوذ آرماني

 )نگرش(

ترغيب
 هنيذ

انگيزش الهام 
 بخش

 يادگيري سازماني
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  روش تحقيق-4
، نوع هبري تحولي و يادگيري سازماني استبا توجه به اين كه هدف از اين تحقيق بررسي رابطه ر

  .است، كاربردي بوده و روش تحقيق از نوع همبستگي تحقيق با توجه به هدف آن
  

  گيريجامعه آماري و روش نمونه
. باشد شركت سايپا مي) ليسانس و بالاتر(جامعه آماري در تحقيق حاضر، كليه كاركنان بخش ستادي 

گيري نفر به دست آمد كه پرسشنامه ها به شيوه نمونه 138نه اي به حجم با استفاده از فرمول كوكران نمو
درصد  90از ميان اين تعداد . پرسشنامه برگشت داده شد 110تصادفي ساده، ميان آن ها توزيع گرديد  و 

درصد كاركنان  30درصد آنان را زنان تشكيل مي دهند، همچنين در حدود  10نمونه را مردان و تنها 
سال  10درصد بيش از  18سال  و نهايتا  10تا  5درصد بين  62بقه خدمت كمتر از پنج سال، داراي سا

درصد كاركنان فوق ليسانس  35درصد كاركنان ليسانس ،  73از نظر ميزان تحصيلات نيز در حدود . بودند
  .درصد آنها دانشجوي دكتري بودند 2و در حدود 

  n= 

N= 2308, t=1.96, s=0.5, d=0.08 
  

  ابزار سنجش و فنون آماري
اصلي در اين تحقيق پرسشنامه است كه براي سنجش رهبري تحولي از مجموعه سؤالاتي درباره  ابزار

و براي سنجش يادگيري سازماني از مجموعه سوالاتي درباره ابعاد يادگيري  1وجوه چند عاملي رهبري
به  هبري براي اولين بار در تحقيقات برنارد بسپرسشنامه چند عاملي ر .سازماني استفاده شده است

عامل آن رهبري تحولي  5مقياس فرعي بوده كه درنهايت  9كارگرفته شده است و نسخه جديد آن داراي 
سؤال ساخته  30عامل با  8نيز  از  )يادگيري سازماني(پرسشنامه متغير وابسته  .دهدرا مورد سنجش قرار مي

________________________________________________________________ 
1. Multi Factor Leadership Questionnaire 
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. گزارش شده است 78/0ساخته و پايايي آن  )  (Mirkamali, 2007 توسطاين پرسشنامه قبلا. شده است
  .عوامل پرسشنامه هاي مذكور به صورت مبسوط در جدول زيرآمده است

  

  يادگيري سازماني هاي رهبري تحولي و گويه هاي پرسشنامه مؤلفه ها و):  1(جدول شماره 
 موضوع مؤلفه ها سؤالات

  1-4سؤالات 
  5-8سؤالات  

  9- 12ت سؤالا
  13- 16سؤالات                       

 17-20سؤالات

 )رفتار(نفوذ آرماني
 )نگرش(نفوذ آرماني 

  ترغيب ذهني
  ملاحظات سازماني
 انگيزش الهام بخش

 رهبري تحولي

  5،13،2، 1سؤالات 
 3، 2،15،23سؤالات 

 26،4، 19،  14،  4سؤالات 
  20، 6، 3سؤالات 

 24،6، 18، 16، 10، 7سؤالات 
 27،7، 21، 9ؤالات س

 12، 8سؤالات 

 تعهد و مسئوليت پذيري
 خطر پذيري

 بهسازي سازمان
 تعامل بين فردي

 بهره گيري از تجربيات
 مشتري محوري
 كشف علل اشتباه

 يادگيري سازماني

  
، با استفاده از برنامه نرم افزار آماري در علوم اجتماعي و ع آوري داده ها از طريق پرسشنامهپس از جم

  .هاي آماري زير، اطلاعات به دست آمده مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتروش
براي بررسي وضعيت يادگيري سازماني و درصدها، انحراف از معيار  آمار توصيفي مانند ميانگين ها، -1

  ؛رهبري تحولي بين كارشناسان و سرپرستان شركت سايپا
  ؛رهبري تحولي و يادگيري سازمانيآزمون ضريب همبستگي براي سنجش ارتباط بين عوامل  - 2
  ؛آزمون تحليل واريانس براي بررسي تفاوت يادگيري سازماني بين افراد - 3
  .آزمون تحليل رگرسيون چندگانه براي بررسي رابطه چندگانه بين رهبري تحولي و يادگيري سازماني - 4
  

  روايي و پايايي ابزار تحقيق
استفاده شده  ،ساخته )1385(ميركمالي اي كه قبلاًشنامهگيري يادگيري سازماني از پرسبراي اندازه

علي رغم استفاده در تحقيقات انجام گرفته در داخل  براي تعيين روايي پرسشنامه يادگيري سازماني،. است
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و با توجه به اجماع نظرات اين از ديدگاه هاي متخصصان و استادان دانشگاهي استفاده شده است  كشور،
همچنين براي تعيين پايايي از روش آلفاي كرونباخ استفاده شد كه  .ايي محتوايي استپرسشنامه داراي رو

 پرسشنامه چند عاملي رهبري نيز پرسشنامه .به دست آمد78/0باخ معادل در نهايت ضريب آلفاي كرون
راي كارگرفته شده است و نسخه جديد آن دا راي اولين بار در تحقيقات برنارد بس بهاستانداري است كه  ب

براي تعيين  .عامل آن رهبري تحولي را مورد سنجش قرار مي دهد 5نهايت  مقياس فرعي بوده كه در 9
پايايي اين پرسشنامه نيز از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده  شد كه در نهايت ضريب آلفاي كرونباخ معادل 

  .لايي برخوردار استپس مي توان نتيجه گرفت اين پرسشنامه نيز از پايايي با .به دست آمد 90/0
  

  يافته هاي پژوهش-5
  :هاي مطرح شده بررسي شده است يافته هاي حاصل از پژوهش حاضر در چارچوب هدف 

  بررسي وضعيت رهبري تحولي و يادگيري سازماني در شركت سايپا :هدف اول 
  

  هاي آن  ميانگين و انحراف معيار رهبري تحولي و خرده مقياس): 2(جدول شماره

 آماره ها
ميانگين خطاي انحراف استاندارد ميانگين تعداد

  رهبري تحولي استاندارد
 230/0 775/0 71/3 110 )رفتار(نفوذ آرماني 

 230/0 769/0 40/3 110 نفوذ آرماني صفات
 230/0 518/0 27/3 110 ترغيب ذهني
 230/0 705/0 37/3 110 ملاحظات فردي

 230/0 781/0 78/3 110 انگيزش الهام بخش
 230/0 585/0 505/3 110 رهبري تحولي كلي

 
و پس است  78/3، بالاترين ميانگين مربوط به انگيزش الهام بخش با ميانگين 2بر اساس جدول شماره 

، 40/3، نفوذ آرماني صفات  71/3گيناز آن به ترتيب و با كمي اختلاف نفوذ آرماني رفتار با ميان
و در نهايت ميانگين رهبري تحولي   به طور كلي  مي باشد 27/3و ترغيب ذهني  37/3 ملاخظات فردي

گونه كه ملاحظه مي كنيم همه عوامل رهبري تحولي و همچنين رهبري تحولي در  همان .مي باشد 505/3
  .حد بالاتر از متوسط قرار گرفته است
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است  939/3نگين ، بالاترين ميانگين مربوط به تعهد و مسئوليت پذيري  با ميا3بر اساس جدول شماره 
،  878/3، تعامل بين فردي  879/3و پس از آن به ترتيب و با كمي اختلاف بهسازي سازماني با ميانگين

،  727/3، مشتري محوري  740/3، بهره گيري از تجربيات 748/3و كشف علل اشتباه  875/3ري پذي خطر
 749/3يري سازماني  به طور كلي و در نهايت ميانگين يادگ مي باشد 563/3دي ساختار سازماني كارآم
گونه كه ملاحظه مي كنيم همه عوامل يادگيري سازماني  و همچنين يادگيري سازماني كلي   همان .است

 .در حد بالاتر از متوسط قرار گرفته است

  )جنس، سابقه و تحصيلات(بررسي تفاوت ميزان يادگيري سازماني بين افراد از نظر: هدف دوم
  

 ميانگين و انحراف معيار يادگيري سازماني و خرده مقياس هاي آن): 3(جدول شماره
انحراف  ميانگين )N(تعداد آماره ها 

 استاندارد
ميانگين خطاي 

 يادگيري سازماني استاندارد

 230/0 761/0 939/3 110 تعهد و مسئوليت پذيري
 230/0 785/0 875/3 110 ريسك پذيري

 230/0 601/0 879/3 110 بهسازي سازمان
 230/0 672/0 878/3 110 تعاملي بين فردي

 230/0 571/0 740/3 110 بهره گيري از تجربيات
 230/0 611/0 727/3 110 مشتري محوري

 230/0 766/0 748/3 110 كشف علل اشتباه
 230/0 619/0 563/3 110 كارآمدي ساختار سازماني

 230/0 599/0 794/3 110 يادگيري سازمان كلي

  
هاي يادگيري سازماني در سطح آلفاي  دست آمده براي مولفهه ب tباتوجه به مقادير  4در جدول شماره 

تر هستند، نتيجه گيري مي شود يادگيري سازماني بين زنان و كوچك) 1.98(جدول  t، كه از مقدار 05/0
دست آمده براي ه ب )Sig 2-tailed(كه مقادير سطح معناداري همچنان. مردان تفاوت معناداري وجود ندارد

تعامل بين  ،سازماني، بهسازي مسئوليت پذيري هاي هشت گانه يادگيري سازماني شامل تعهد و مولفه
بيشتر  05/0از سطح آلفاي  بهره گيري از تجربيات، مشتري محوري و كارآمدي ساختار سازمانيفردي، 
كه از  در حالي .شود ين زنان و مردان رد ميتفاوت يادگيري سازماني باطمينان درصد  95پس با . هستند
پذيري  و كشف علل اشتباه در ميان زنان و مردان تفاوت معناداري ديده  خطرهاي هشتگانه، بين  مولفه
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 tچرا كه مقدار . پذيري و كشف علل اشتباه نسبت به زنان برتري دارند خطرمردان در مؤلفه هاي . شود مي
  .تر استبزرگ) 1.98(جدول  t، از مقدار 05/0در سطح آلفاي  )23/3(و ) 99/2(دست آمده ه ب

  
به منظور بررسي تفاوت يادگيري سازماني بين زنان و  استودنت t نتايج آزمون آماري ): 4(جدول شماره 

 مردان

 tآزمون آزمون لوينآزمون هاي آماري            

مؤلفه هاي يادگيري 
 سازماني

F Sig T Df Sig(2t
ailed) 

تفاوت 
ميانگين 

 ها

تفاوت 
خطاي 
 استاندارد

تعهد و مسئوليت 
 پذيري

012/0 913/0 245/2 108 027/0 414/0 184/0 

 186/0 602/0 002/0 108 230/3 827/0 48/0 خطر پذيري

 147/0 219/0 141/0 108 483/1 069/0 436/3 بهسازي سازماني
 164/0 320/0 053/0 108 952/1 495/0 469/0 تعامل بين فردي

 141/0 110/0 439/0 108 777/0 574/0 318/0 بهره گيري از تجربيات
 151/0 176/0 246/0 108 166/1 440/0 599/0 مشتري محوري

 183/0 548/0 003/0 108 997/2 476/0 093/0 كشف علل اشتباه
كارآمدي ساختار 

 سازماني

019/1 315/0 772/0 108 442/0 119/0 153/0 

        ازماني كلييادگيري س
  

پذيري و  خطر، تفاوت ميانگين گروهها در ابعاد ،  از لحاظ يادگيري سازماني نيز5طبق جدول شماره 
، ملاحظه شد كه هر چقدر طبق نتايج آزمون تعقيبي. بهره گيري از تجربيات ديگران، معني دار بود

و همچنين آنها بيشتر از تجربيات ديگران تحصيلات افراد بالاتر باشد قدرت رسيك پذيري آنها بيشتر بوده 
  . استفاده مي كنند



      17                                      آفرين با يادگيري سازمانيرهبري تحول  بررسي رابطه 

  

نتيجه تحليل واريانس يك راهه به منظور بررسي تفاوت يادگيري سازماني و ابعاد آن بر حسب ): 5(جدول 

  تحصيلات افراد

 F ميانگين Dfمجموع مجذورات منبع پراكندگي متغير مارهآ
سطح 
 معناداري

تعهد و 
مسئوليت 
 پذيري

 136/0 255/2 292/1 2 292/1 گروهيبين
   573/0 107 860/61 درون گروهي

    109 152/63 كل

 ريسك پذيري
 021/0 466/5 213/3 2 231/3 بين گروهي
   593/0 107 071/64 درون گروهي

    109 302/67 كل

بهسازي سازمان
 088/0 960/2 053/1 2 053/1 بين گروهي
   356/0 107 414/38 درون گروهي

    109 466/39 كل

تعامل بين فردي
 062/0 563/3 574/1 2 574/1 بين گروهي
   422/0 107 699/47 درون گروهي

    109 273/49 كل

بهره گيري از 
 تجربيات

 036/0 505/4 427/1 2 427/1 بين گروهي
   317/0 107 271/34 درون گروهي

    109 644/35 كل

مشتري محوري
 243/0 376/1 512/0 2 195/40 ن گروهيبي

   372/0 107 707/40 درون گروهي
    109 979/0 كل

كشف علل 
 اشتباه

 198/0 676/1 979/0 2 979/0 بين گروهي
   584/0 107 063/63 درون گروهي

    109 041/64 كل

كارآمدي ساختار 
 سازماني

 163/0 977/1 752/0 2 752/0 بين گروهي
   380/0 107 080/41 روهيدرون گ
    109 832/41 كل

بادگيري 
 سازماني كلي

 61/0 58/3 260/1 2 260/1 بين گروهي
   351/0 107 94/37 درون گروهي

    109 20/39 كل
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نشان مي دهد وضعيت چهار گروه افراد بر حسب مؤلفه هاي يادگيري سازماني همسان   6 جدول شماره
 .اوتي با همديگر نداشته باشنداين حيث تف ازبوده و 

  بررسي رابطه رهبر تحولي و مؤلفه هاي آن با يادگيري سازماني: هدف سوم
  

 نتيجه تحليل واريانس يك راهه به منظور بررسي تفاوت يادگيري سازماني و ابعاد آن بر حسب سابقه): 6(جدول

مجموع منبع پراكندگي آماره متغير
 مجذورات

Dfميانگين F  سطح
 اريمعناد

تعهد و
مسئوليت 
 پذيري

 451/0 803/0 497/0 2 933/0 بين گروهي
   581/0 107 218/62 درون گروهي

    109 152/63 كل
ريسك
 پذيري

 429/1/0244/0 875/0 2 751/1 بين گروهي
   613/0 107 551/65 درون گروهي

    109 302/67 كل
بهسازي
 سازماني

 552/0 598/0 218/0 2 436/0 بين گروهي
   365/0 107 030/39 درون گروهي

    109 466/39 كل
تعامل بين
 فردي

 647/0 437/0 200/0 2 399/0 بين گروهي
   457/0 107 874/48 درون گروهي

    109 273/49 كل
بهره گيري از
 تجربيات

 702/0 356/0 118/0 2 235/0 بين گروهي
   331/0 107 409/35 درون گروهي

    109 644/35 كل
مشتري
 محوري

 410/0 900/0 337/0 2 673/0 بين گروهي
   374/0 107 034/40 درون گروهي

    109 707/40 كل
 كشف علل

 
 اشتباه

 766/0 254/0 151/0 2 302/0 بين گروهي
   596/0 107 729/63 درون گروهي

    109 041/64 كل
كارآمدي
ساختار 
 سازماني

 707/0 348/0 135/0 2 271/0 بين گروهي
   388/0 107 562/41 درون گروهي

    109 832/41 كل
يادگيري

 سازماني كلي
 737/0 305/0 111/0 2 223/0 بين گروهي
   364/0 107 98/38 درون گروهي

    109 20/39 كل
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 سايپارابطه بين رهبري تحولي و يادگيري سازماني از ديدگاه كاركنان شركت ): 7(جدول

  
هبري تحولي و مؤلفه هاي آن با يادگيري سازماني نتايج به دست آمده حاكي از آن است كه بين ر

. وجود دارد 01/0معني داري در سطح آلفاي  =01/0sig =  ،110 ( r(كاركنان شركت همبستگي مثبت 
و انگيزش الهام بخش  626/0، ملاحظات فردي 0/.724در اين زمينه نفوذ آرماني رفتار با ضريب همبستگي 

  .گيري سازماني كاركنان شركت داشته استبيشترين همبستگي را با ياد 592/0
  

چندگانه بين ابعاد رهبري تحولي با ابعاد يادگيري سازماني و ارائه ) همبستگي(بررسي رابطه : هدف چهارم
 . مدلي خطي از آن

  يادگيري          
  سازماني          

  
 رهبري تحولي

يادگيري 
سازماني

تعهدو مسئوليت
 پذيري

ريسك 
 پذيري

بهسازي 
 سازماني

تعامل بين 
 فردي

بهره گيري از
 تجربيات

مشتري 
 محوري

كشف 
علل 
 اشتباه

كارآمدي 
ساختار 
 سازماني

رهبري 
  تحولي
 كلي

R 602/0 47/0 51/0 69/0 76/0 55/0 19/0 68/0 59/0 

P 000./ 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 

  نفوذ آرماني
 )رفتار(

R 724/0 710/0 670/0 609/0 691/0 574/0 684/0 621/0 672/0 

P 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 

  نفوذ آرماني
 )صفات(

R 475/0 534/0 319/0 408/0 422/0 309/0 485/0 507/0 374/0 

P 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 

ترغيب 
 ذهني

R 441/0 423/0 356/0 350/0 394/0 372/0 463/0 391/0 390/0 

P 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 

ملاحظات 
 فردي

R 626/0 626/0 414/0 591/0 589/0 523/0 650/0 552/0 532/0 

P 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 

انگيزش 
 الهام بخش

R 592/0 465/0 540/0 499/0 535/0 502/0 547/0 548/0 584/0 

P 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 
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نفوذ آرماني ملاحظه مي شود،  7جدول  كه در) به روش گام به گام(طبق نتايج حاصل از رگرسيون 
، به بيان ديگر. ردي با يادگيري سازماني همبستگي چندگانه معني داري دارندو ملاحظات ف) رفتار(

ركنان شركت را ر وابسته يادگيري سازماني كااز واريانس متغي78/0ه با همديگر متغيرهاي مستقل ياد شد
 و )ميزان يادگيري سازماني( yبر معني دار بودن همبستگي متغيير وابسته  Fآزمون  .پيش بيني كرده اند

ر پيش بيني به ترتيب متغيير هاي نفوذ آرماني بنابر اين، از ميان پنج متغي. متغيرهاي مستقل دلالت دارد
ماني كاركنان شركت محسوب هاي ميزان يادگيري سازهو ملاحظات فردي  بهترين پيش بيني كنند )رفتار(

 .مي شوند
  

ي تحولي و يادگيري سازماني به نتايج تحليل رگرسيون چند متغيري بين مؤلفه هاي رهبر - 8جدول 
  )گام به گام (مرحله اي روش

 آماري شاخصهاي
MR RS 

F رگرسيون ضرايب 
 P 1 2 متغير پيش بيني

 524/0 74/0 )رفتار(نفوذ آرماني

100/119 724/0= β  
913/10T=  
000/0P= 

 000/0 

  )رفتار(نفوذ آرماني
 ملاحظات فردي

78/0 553/0 061/66 
561/0= β  
208/6T=  
000/0P= 

234/0= β  
592/2T=  
000/0P= 

      
 نتيجه گيري و پيشنهادها -6

هايي مواجه نموده  هاي فناورانه جهان، كسب و كار را تغيير داده و با چالش پيشرفت جهاني شدن و     
، توانايي ها و شايستگي هاي  سازمان 21هاي محيط كسب و كار در قرن  براي رويارويي با چالش. است

اين تحقيق به منظور كسب بينش در مورد توسعه يادگيري . صلي ترين عامل موفقيت سازمان استا
سازماني بر اساس رهبري تحولي طراحي و بر اين اساس پيشنهاد شده است كه براي انتقال يك سازمان به 

ده هاي محيطي، رهبري تحولي مي تواند بسيار كمك كنن سازمان يادگيرنده و رويارويي با چالش
امروزه سبك رهبري مديران در سازمان ها نقش مهمي در ايجاد يادگيري سازماني  Singh, 2008)(باشد
به طوري كه لازم است رهبران و پيروان آنها به طور مستمر ياد بگيرند و اطلاعات را به منظور  ؛دارد

قادر مي سازد درك بهتري  اين تحقيق محققان را .دستيابي به عملكرد بهتر با يكديگر به اشتراك بگذارند
نسبت به يادگيري سازماني به دست آورند و از نقش رهبري تحولي در ايجاد يادگيري سازماني آگاه شوند 
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ها كمك مي كند افرادي را براي رهبري استخدام و انتخاب كنند كه يادگيري و همچنين به سازمان
بررسي  .Singh, 2008)(ان يادگيرنده دارا باشندبراي توسعه سازم هاي لازم راسازماني را تشويق و مهارت

رابطه يادگيري سازماني و رهبري تحولي هدف اصلي تحقيق حاضر شركت سايپا، نشان مي دهد در 
دارد، زيرا ي آن در وضعيت نسبتا مطلوبي قرار شركت سايپا، يادگيري سازماني به طور كلي و مؤلفه ها

وجود يادگيري سازماني نيز همانند رهبري تحولي مزايايي را براي . ميانگين بالاتر است نمرات آنها از حد
گيرند تا قدرت و ها ياد ميمعتقد است سازمان) 1993(به طور مثال داگسون  .سازمان در پي خواهد داشت

نيز اظهار مي دارد ) 1993( گرانتهام. سازگاري خود را در مقابل تغييرات محيطي اصلاح و بهبود بخشند
ها را قادر مي سازد سريع تر و مؤثرتر در مقابل محيط پويا و پيچيده عكس العمل ي، سازمانكه يادگير
  . نشان دهند

بنابراين مي توان گفت يادگيري كوششي آگاهانه از طرف سازمان است تا قدرت رقابت، بهره وري و 
كيفيت تصميم هاي  همچنين يادگيري مي تواند. ابداع خود را در محيط هاي نامعلوم حفظ و اصلاح كند

بنابراين توصيه مي شود در تمام سطوح سازمان به اين متغير   .(Rahnavard, 2006) سازمان را بهبود بخشد
يافته هاي حاصل از بررسي وضعيت رهبري تحولي از ديدگاه . ازماني توجه ويژه اي مبذول داريممهم س

ميانگين بالاتر است  و مي توان نتيجه گرفت  كارشناسان شركت سايپا، نشان مي دهد نمرات رهبران از حد
كه وضعيت رهبران در مؤلفه هاي رهبري تحولي و همچنين رهبري تحولي  كلي در وضعيت نسبتا مطلوبي 

آنها با ايجاد پيوند . ها منافعي را براي آنها در پي خواهد داشت وجود رهبري تحولي در سازمان. قرار دارند
اين . رانگيخته و تشويق مي كنند تا به حداكثر توان بالقوه خود دست يابندعاطفي، كاركنان را به كار ب

و اين تمايل را در پيروان  خود ت و بهبود عملكرد را فراهم نموده رهبران موجبات موفقيت طولاني مد
و دستيابي به اهداف ) موفقيت و خود شناسي(ايجاد مي كنند كه خواستار ارضاي نيازهاي سطوح بالاتر 

  . (Zartoshtian et al., 2010) ي باشندگروه
همچنين يافته هاي حاصل از بررسي وضعيت يادگيري سازماني از ديدگاه كارشناسان سابقه كار باعث 

اين در حالي است كه ميزان تحصيلات و جنسيت باعث  ايجاد تفاوت در يادگيري سازماني نمي شود و
به عبارت ديگر، هر چه تحصيلات افراد . ماني مي شودي سازايجاد تفاوت در برخي از مؤلفه هاي يادگير

تري پذيري بيشخطرپذيري و بهره گيري آنها از تجربيات بيشتر و مردان از قدرت خطربالاتر باشد 
در اين رابطه و  نيز )2008(نيوبري  .برخوردار بوده و بيشتر از زنان مي توانند تجربيات ديگران بهره جويند

اما سابقه خدمت  ،اني بين مردان و زنان متفاوت استي دارد كه يادگيري سازمدر تحقيق خود اظهار م
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همچنين يافته هاي تحقيق نشان مي دهد نه تنها بين رهبري تحولي كلي  و اما . كندتفاوتي ايجاد نمي
مستقيمي  يادگيري سازماني ارتباط مثبت و معني داري وجود دارد، بلكه بين مؤلفه هاي آن ها نيز رابطه

اما نكته قابل توجه در اين تحقيق اين است كه نفوذ آرماني رفتار بيشترين ضريب همبستگي را . وجود دارد
در خصوص ارتباط بين رهبري تحولي و يادگيري سازماني تحقيق حاضر نتايج . با يادگيري سازماني دارد

 ,Mavrinac, 2005; Silins, 2002; Johnson,2002;Marzano, 2005; Ash, 1997; Amity)تحقيقات

2005; Amy Hawkins, 2005; Trautmann, 2007)  كندييد ميرا تأ.   
نيز معتقد است رهبري تحولي و يادگيري سازماني به هم تنيده شده اند و در بيشتر ) 2004(شاين   

. )Cited in Newberry 2008(سازمان ها اين دو متغير راهبردهاي ضروري براي تغيير محسوب مي شوند
، خلق و كاربرد دانش انگيختن يادگيري، خلاقيت، نوآوريبري به ويژه رهبري تحولي نقش مهمي در برره

يادگيري  ،هاها و روابط درون گروه آن ها از طريق راهنمايي ها، ايجاد ساختارها و تسهيل فعاليت. دارد
در نهايت نتايج تحليل  .رندند و اين دو متغير سازماني رابطه مثبت و مستقيمي دانسازماني را تسيهل مي ك

هاي آن نشان مي رگرسيون نيز به منظور پيش بيني يادگيري سازماني از روي رهبري تحولي و خرده مقياس
ترين عوامل پيش بيني كننده يادگيري و ملاحظات فردي به عنوان مهم) رفتار(دهد به ترتيب نفوذ آرماني 
  . سازماني شناخته شده است

ژوهش نخستين در نوع خود مي باشد كه رابطه ميان رهبري  ر دسترس محققان، اين پبر اساس اطلاعات د
  .ه استدتحول آفرين را با يادگيري سازماني در شركت سايپا مورد مطالعه قرار دا

  
  كاربرديپيشنهادهاي 

بهبود ه نتيجدر توجه به عوامل رهبري تحولي و راي پيشنهادهاي زير ب ،با توجه به يافته هاي اين پژوهش
  :يادگيري سازماني ارائه مي شود

ترين همبستگي را با و بيش زيادجا كه عامل نفوذ آرماني نسبت به عوامل ديگر داراي اهميت  از آن - 1
  :در نتيجه  جهت توسعه اين عامل مي توان به امور زير مبادرت ورزيدسازماني داراست  يادگيري

يت سازمان و توانمند سازي افراد، كاركنان را تشويق كرد كه مامور و كيد بر چشم اندازبايستي از طريق تأ -
  . از تغييرات سازماني حمايت كنند ،بر اساس اطلاعات عمل نموده

پيوند جاد كرده، كاركنان را به يكديگر رهبران از طريق ايجاد چشم انداز در پيروان خود تعهد به اهداف اي -
 . و به اهدافشان دست يابندشده آن ها برآورده د عميق ترين خواسته هاي نمي دهند و سبب مي شو
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به كاربرد همه منابع در كنند پيروان را تشويق  ،رهبران بايستي از طرق ايجاد جوي از اعتماد و احترام -
ها و ابزارهاي كسب اطلاعات داخلي و خارجي و پيامدهاي اخلاقي تصميات خود را در نظر راهدسترس، 
 . بگيرند

هاي مادي و معنوي به هاي بالقوه كاركنان از طريق ارائه پاداشلم جهت توسعه ظرفيتايجاد جو رقابتي سا -
  هاي برترافراد و گروه

 :در راستاي توجه به عامل ترغيب ذهني، به رهبران پيشنهادهاي زير ارائه مي شود - 2

 ؛هاي جديد از طريق پاداش  دادن به افكار نو و خلاقانهتشويق ارائه راه حل -

 ؛تيار و توانمند سازي پيروانتفويض اخ -

راستا اين و در  ندبه پيروان آموزش داده شود تا مشكلات را از زواياي مختلف مورد بررسي قرار ده -
  .گيردمورد تاكيد قرار مي ،مانند روش طوفان مغزي ،استفاده از فنون تشويق خلاق

شتر عامل انگيزش الهام بخش به ييشنهاد مي شود كه رهبران تحول آفرين در راستاي تقويت هر چه بي - 3
  :طرق زير اقدام نمايند

-آگاهي داشتن از اثر پيگماليون بدين معنا كه داشتن انتظارات بالا از پيروان و محول كردن مسئوليت -      

 .هاي چالش برانگيز به آنها سبب بهبود عملكرد آنها خواهد شد

موريت و راهبردهاي سازمان در جهت جلب أده، مدرگير كردن پيروان در تدوين چشم انداز آين -      
   .مشاركت بيشتر آنها در تحقق اهداف و داشتن تفكرخوش بينانه راجع به آينده

  :دكرجهت تقويت عامل ملاحظات فردي رهبران مي توان به طرق زير اقدام  - 4
از  تر توسعه شخصيتوجه به نيازهاي پيروان و ايجاد فرصت براي شكوفايي و ارتقاي آنها به سطوح بالا -

  ؛ن سطح افراد براي شركت در دوره هاي آموزشييطريق تعي

 ؛اين دوره ها در شركت كاركنان جهت انگيزه ايجاد براي مناسب هايرويه و هايروش از استفاده  -

آماده سازي محيط كار براي اجراي آموخته هاي علمي كاركنان و واگذار كردن ابزار و وسايل لازم به  -
  .ها به آنانسئوليتموازات م

كه رهبران مي توانند از طريق ايجاد فرهنگ يادگيري سازماني جوي از  شودپيشنهاد مي  ،و در نهايت
نداز سازمان مشاركت داشته اعتماد و مشاركت ايجاد كنند كه در آن اعضاي سازمان در ايجاد چشم ا

يادگيري مشاركتي و اشتراك آن  ، جايي كه ما مي توانيمقدرت و كارآمدي يادگيري سازماني. باشند
  .رامابين افراد ببينيم، نياز به ساختن يادگيري مشاركتي را مشخص مي كند
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 :توصيه هايي براي رهبران

هاي خود حساس باشند و در محيط كار اين فرصت را رهبران بايستي نسبت به يادگيري محور شدن سازمان -
زيرا يادگيري از تجربيات  ،نه صرفا از كتب بياموزندبه پيروان خود بدهند كه از تجارب شخصي خود و 

 .سبب افزايش توانايي ها و شايستگي هاي افراد مي گردد

ادگيري سازماني نشان دهنده اين موضوع است كه رهبران آينده نياز به توسعه و يارتباط مابين رهبري و  -
به پيروان خود بدهند كه از  هاي يادگيري دارند و همچنين بايستي اين آزادي راكاربست استراتژي

  .هاي مختلف يادگيري استفاده نماينداستراتژي
هاي براي افراد به منظور كسب دانش از رهبران نياز به تقويت يادگيري در همه سطوح و ايجاد فرصت -

رهبران همچنين نياز به . زيرا رهبران اثر قدرتمندي بر كسب و توزيع اطلاعات دارند ،منابع مختلف دارند
ها براي كاركنان به منظور توزيع اطلاعات، ملاقات، بحث درباره عقايد و تسهيل استقرار و ايجاد فرصت

 . دنتفاسير مبتني بر ديدگاه هاي عميق تر دار

هاي به جا  توليد و اجراي دانش را ميسر گيريتوانند از طريق ايجاد محيط مناسب و تصميمرهبران مي -
  . دني تشويق نمايسازند و افراد را به يادگير

زيرا متقاضيان  ،افزايش رهبري تحولي در سازمان مي تواند به استخدام نيروي انساني در سازمان كمك كند -
  .راي جاذبه باشداآنها د شوند كه رهبرهايي ميجذب سازمان

قرار  هايي مانند پرسشنامه چند عامله رهبري مي توان رهبري فعلي سازمان را مورد بررسياز طريق آزمون -
توان هنگام ارتقا يا انتقال مدير به مسئوليت سر پرستي سطح بالاتر به كار ها را ميداد ونتايج اين آزمون

 .بست

ها در پي تواند نتايج مهمي را در موفقيت مسير ترقي بعدي آنآموزش مديريتي سرپرستان عملياتي مي -
عملياتي و رشد و آموزش آنها مي توان رهبران  بنابراين از طريق شناسايي مديران و سرپرستان. داشته باشد

  .تحول آفرين را براي آينده پرورش داد
، شناسايي و پرورش يير و تحول در نظام اداري كشورآخرين نكته اين است كه با توجه به ضرورت تغ
رداري از بنابراين لازمه ايجاد تحول در نظام اداري برخو. رهبران تحولي اولين گام اساسي در اين راستاست

 .رهبري تحولي است
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