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Abstract 
The extensive range of leadership and management styles has been proposed by many thinkers and 

scholars over the years. Organizations, to cope with internal and external threats, need to identify 

the strengths and weaknesses of their cultural aspects and work on their improvement. Therefore, 

the aim of this research is to investigate the laissez-faire leadership style and its relationship with 

promoting organizational culture in knowledge-based industrial companies in Tehran. This research 

is an applied survey in terms of its goal. The statistical population of the study includes all 

employees of knowledge-based companies in Tehran (11,800 individuals), and the samples were 

randomly selected from among the employees of knowledge-based industrial companies in Tehran. 

Data were collected using the Katorn participative leadership style questionnaire (25 items) and the 

Denison organizational culture questionnaire (36 items). The reliability of these questionnaires was 

confirmed with Cronbach's alpha, which was 0.86 for the Katorn participative leadership style 

questionnaire and 0.91 for the Denison organizational culture questionnaire. According to the 

findings of this research, there is a significant relationship between laissez-faire leadership style 

(justice, participation, responsiveness, and ownership) at the significant level of 0.01 (p = 0.000 < 

0.01) with the promotion of organizational culture in employees of knowledge-based industrial 

companies. It can be concluded that the laissez-faire leadership style with its four components 

(justice, participation, responsiveness, and ownership) enhances organizational culture, motivation, 

and performance in employees of knowledge-based industrial companies. 

Keywords: leadership, leadership style, laissez-faire leadership style, organizational 

culture, knowledge-based industrial companies 
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 یهاتدر شرک یو رابطه آن با ارتقاء فرهنگ سازمان کرتیل یسبک رهبر یبررس
 تهران یصنعت انیبندانش

 سعید شاهرحمانی
انشگاه د ع،یصنا یو مهندس تیریدانشکده مد ،یتکنولوژ تیریارشد، مد یکارشناس

 .ایران ،مالک اشتر، تهران یصنعت
  

 .ایران ،تهران ،یاحرفه یدانشگاه فن ،یدکترا، گروه مهندس یدانشجو اشکان هدایی
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دانشگاه هرمزگان،  ،یو حسابدار تیریارشد، دانشکده مد یکارشناس یدانشجو

 .ایران ،بندرعباس

 

 چکیده

است. از طرفی،  دهش پیشنهاد دانشگاهیان و متفکران از بسیاری توسط متمادی سالیان ای طیگسترده های رهبری و مدیریتیسبک گستره
رو، هدف را شناسایی و به اصلاح آنان بپردازند. ازاین فرهنگی هایها و قوتضعف داخلی و خارجی بایدها برای مقابله با تهدیدات سازمان

 این پژوهش،. صنعتی تهران است بنیانهای دانششرکتدر  فرهنگ سازمانیارتقاء  و رابطه آن با لیکرت سبک رهبری این پژوهش، بررسی
نفر(  00811بنیان شهر تهران بود )های دانشلیه کارکنان شرکتک ،قیتحق یامعه آمارج. از حیث هدف کاربردی است ای پیمایشیمطالعه

سبک  رسشنامهپ طریق ها ازدادهبنیان صنعتی تهران انتخاب شد. های دانشاز بین کارکنان شرکتای صورت تصادفی طبقهبه هانمونه که
آلفای با  هاپرسشنامهگویه( گردآوری شد. پایایی این  63گویه( و پرسشنامه فرهنگ سازمانی دنیسون ) 52رهبری مشارکتی کاتورن )

به تأیید رسیده  10/1و پرسشنامه فرهنگ سازمانی دنیسون،  83/1که برای پرسشنامه سبک رهبری مشارکتی کاتورن،  کرونباخ محاسبه شده
داری بین سبک رهبری لیکرت )عدالت، مشارکت، پاسخگویی و مالکیت( در سطح های این پژوهش، رابطه معنیافتهاست. بر اساس ی

 فت کهتوان نتیجه گربنیان صنعتی وجود دارد. میهای دانشبا ارتقاء فرهنگ سازمانی در کارکنان شرکت  = p 111/1 < 10/1داری معنی
، مشارکت، پاسخگویی و مالکیت( سبب ارتقاء فرهنگ سازمانی، افزایش انگیزه و کارایی در سبک رهبری لیکرت با چهار مؤلفه )عدالت

 .شودبنیان صنعتی میهای دانشکارکنان شرکت

 یبنیان صنعتدانش هایی، شرکتسازمان یکرت، فرهنگل یرهبر ی، سبکسبک رهبر ی،رهبر ها:کلیدواژه
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 مقدمه -1
 توانند با تغییرات سطحی و ظاهری درها نمیپیچیده، پویا و نامطمئن شده که سازمانبه حدی  شرایط محیطیامروزه، 

 و ها برای مقابله با تهدیدات محیطیبقای بلندمدت خود را تضمین کنند. سازمان و غیره، هاها، سیستمساختارها، روش
 هایها و قوتی خود را بشناسند، ضعفهای درونها و توانمندیظرفیتباید ناچار ، بهپیش روهای استفاده از فرصت

رهنگ ف های خود بپردازند. در یک سازمان،ها و تقویت قوتفرهنگی خود را شناسایی کنند و به ترمیم و اصلاح ضعف
دهد و یفرد ممنحصربه به سازمان شخصیت ،شودها میسازمانی فضایی است که موجب تمایز سازمان از دیگر سازمان

های رهبری و سبک گستره .(Masoumi & Faizi, 2021) کندتماعی هر سازمان را مشخص میهویت اج ،درنتیجه
 تواننمی که است ردهگست یقدربه شده، پیشنهاد دانشگاهیان و متفکران از بسیاری توسط متمادی سالیان طی که مدیریتی

 ایجبه شاغل مدیران اکثر که شد داده نشان. دارد را خود معایب و مزایا سبکی هر. کرد مطرح را «ناب سبک» یک
 اجتماعی نفوذ از فرآیندی رهبری، (.Das, 2021)کنند می استفاده مختلف هایسبک از واحد، سبک یک به پایبندی

 هافعالیت زا تعدادی. کند استفاده هدف یک به رسیدن برای دیگران کمک از است قادر فرد یک آن، طریق از که است
 ازگاریس و داخلی نگهداری سازمانی کارکردهای با رابطه در هافعالیت این به نگاه و اندشده گنجانده رهبری نقش در

 ،کـه در آن هستنددو روی یک سکه  ،فرهنگ و رهبری(. Awan & Mahmood, 2010)است  کنندهروشن بیرونی
ها وجود داشته و زمانی که فرهنگکنند ها، در ابتدا فرهنگ را ایجاد میسازمان ها ورهبـران در هنگـام ایجـاد گروه

مشخص خواهد کرد که چه کسی رهبر خواهد شد و چه کسی رهبر  ،این ترتیب شود. بـهمعیار رهبری تعیین می ،باشد
که  میابییدرم ،میریگینظر م در گوناگون یهارا در سازمان یریتمد زیبرانگکه مشکلات چالشنخواهد شد. هنگامی

از همه مورد مطالعه  یشکه ب هایژگیو ینازجمله ا ؛دارد یتو رهبران تا چه اندازه اهم یرانمد یهایژگیو یآزمون واقع
 کنندهنییو تع یرهبر یتعناصر موفق نیتراز مهم یکی ،مفهوم ینا. است یریتسبک مد ،پژوهشگران قرار گرفته است

 ه توافق دارندنکت ینا بر یریتمتخصصان دانش مد یشترب باًیتقر که حاکم بر سازمان است یفرهنگ و جو و راهبردها
(Jan Ahmadi et al., 2021.) دهاص. است بوده فیلسوفان و محققان بین در زیبرانگبحث موضوعی همواره رهبری 

 یکی رهبری" که داشت اظهار (0198) 0است. بارنز شده منتشر مقاله و کتاب هزاران و شده انجام زمینه این در تحقیق
 لاشت و هستند ضروری سازمانی زندگی برای افراد. "است زمین روی یهادهیپد تریندرککم و نیترشدهمشاهده از

 یکدیگر با خاصی یهاتیموفق برای افراد وقتی .رندیگیم کار به خاص یهایخروج برای هماهنگ صورتبه را خود
. گذاردیم أثیرت دیگران یهاتیفعال بر به طریقی گروه اعضاء از یک هر. است طبیعی امری هاگروه تشکیل کنند،می کار

 و ملتعا دارای رسمی هایگروه در. ابدییم توسعه غیررسمی یا رسمی صورتبه گروه درون در تیدرنها رهبری نقش
 رهبر اساسی قشن اهداف، به دستیابی و تکلیف تعیین گروه، در انگیزه ایجاد ها،فعالیت یدهسازمان ساختاری، هماهنگی

 تشرک توسعه و موفقیت برای نیز سازمانی فرهنگ کارکرد بلکه رهبری قدرتتنها نه که داشت توجه باید .است
 سوق "تباهاش" اهداف سمت به یعنی باشد، ناکارآمد است ممکن قوی سازمانی فرهنگ اینکه به توجه با است؛ ضروری

 مدیران رهبری یهانظران، سبکاز مسائل مورد توجه متخصصان و صاحب یکی ی،شتابان امروز یایدر دن .شود داده
 Shirgir & Dadgar) دارد یبستگ یرمد یتها و شخصارزش ،غالباً به باورها یرانرهبری مد یهااست. سبک

Arabloo, 2021)یهااستیس به یریگجهت افراد، و نتایج جایبه بگیرد تصمیم باید زیرا است ضروری رهبری . نقش 
 مدیران ردعملک شیوه دهندهنشان که کندمی تعیین را رهبری شیوه این موضوع،. کند اتخاذ خارجی مناسب را یا داخلی

ی محکم متضمن ایجاد پل و رهبری، مدیریت یهاکیو تکن هاوهیش یریکارگموفقیت بههاست. آن عملکرد هایشیوه و
اگر بپذیریم که  .رسم زندگی در هر جامعه و هر نظام اجتماعی استراه و  ها و فرهنگ وو استوار بین این روش
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ادعا کرد که رفتارها، عملکردها و حتی هدف  توانییکدیگر تفاوت دارد، م فرهنگی جوامع مختلف با یهایژگیو
ای هعبسیاری از صاحبان اندیشه، فرهنگ سازمانی را مجمو .برخوردار است چشمگیری یهاها نیز از تفاوتزندگی آن

ا و همین ویژگی موجب جدایی دو سازمان ی گذاردیبر رفتار افراد تأثیر م که دانندیها و باورهای مشترکی ماز نگرش
ی هارهبـری از عناصـر اصـلی و مشـترک در انـواع فرهنگ (.Abbaspur et al., 2018) شودیمؤسسه از یکدیگر م

 یهافرهنگ با توجه به وجود انواع ،نیبنابرااست؛  ازمان بدیهینقش رهبری و هدایت کارکنان در س .سازمانی است
 & Bagheri) سازمانی، استفاده از سبک رهبری متناسب با سازمان در جهت تغییر فرهنگ آن سازمان ضروری است

Batmani, 2017.)  
 هدایت و یدهشکل مدیریت، اساسی وظیفه کنند کهمی بیان واترمن و پیترز سلزنیک، فیلیپ بارنارد، چستر

 سازمان درها ارزش مدیریت را رهبـران سازمان اساسـی نقـشها . آناسـت سـازمانی فرهنگ و اساسی یهاارزش
 نی. بر همشودنمی واقع مؤثر فرهنـگ سازمانی، بـه توجـه بـدون سازمان در دگرگونی هرگونه معتقدند برخی. پندارندیم

 رفتار بر طریق این ازها . آنکنندیمسـازمانی  فرهنـگ هـدایت و توسعه تغییر، شناسایی، به اقدام موفق مدیران اساس،
 & Bagheri) اندنمودهفراهم  را سازمانی اهداف به دستیابی موجبات و گذاشته تأثیر سازمانی سطح در فردی

Batmani, 2017). 
مؤثر رهبری مدیر است.  یهاسبک چگونگی اعمال مدیریت و ،یکی از عوامل موفقیت سازمان در تحقق اهداف

هدایت نیروی انسانی انتخاب کند. الگوهای رفتاری  متفاوتی را در یهاسبک تواندیمدیر در نقش رهبری سازمان م
ا ها رو میزان رضایت آن شودیو انگیزش قوی در کارکنان م مناسب مدیر در هر سازمان باعث به وجود آمدن روحیه

هد رضایت شغلی و تع توانندیمدیران با استفاده از سبک صحیح رهبری م. دهدیاز شغل و حرفه خویش افزایش م
با گسترش روزافزون فناوری، (. Mossadegh Rad, 2006)سازمان خود را افزایش دهند ی ورسازمانی کارکنان و بهره

با  داده است. فناوری سوق پایه علم و ربنیان بصاد دانشسنتی به سمت اقت اقتصاد جهانی نیز رویکرد خود را از اقتصاد
ضرورت  ،رهغی مریکا، ژاپن وآبنیان در کشورهای پیشرو مانند فعال در حوزه دانش یهاسودآوری بالای شرکتتوجه به 

. (Nazarpour & Shah Siah, 2021ده است )پررنگ ش شیازپشیبنیان در سطح کشور بفعالیت مؤثر اقتصاد دانش
 هاارزش ا،باوره» که است شده استدلال .شودمی تعیین سازمان فرهنگ توسط زیادی حد تا رهبری ز طرف دیگر، نقشا

ی با توجه به اهمیت بالای فرهنگ سازمان«. دارند حیاتی اهمیت اتخاذشده رهبران، کلی سبک برای سازمان مفروضات و
 کنترل یهااستیس ع،مناب تخصیص کنترل، نحوه قدرت، نوع اختیار، تفویض یا اختیارات و ارتباط ناگسستنی با رهبری و

 ازینشیپ وی،ق سازمانی که فرهنگ میرسیمبه این نتیجه  غیره، و یزیربرنامه نحوه ی،دهپاداش سیستم انسانی، منابع
این پژوهش نیز از این جهت است که  اهمیتاست.  بنیانهای دانششرکت ازجملهمدرن  هایسازمان توسعه و موفقیت

که مانی فرهنگ ساز ارتقاءبا را  (رهبری سازمانی کاربردیهای یکی از سبک) لیکرتسبک رهبری  رابطهسعی دارد 
ورد مبنیان صنعتی تهران های دانششرکتدر رابطه با  ،هر سازمان است ی افرادهادگاهیدو  رفتارها، هاارزش ونددهندهیپ

. دارائه دهفرهنگ سازمانی  ارتقاءهماهنگی میان سبک رهبری و ه و راهکار مناسبی برای افزایش قرار داد سنجش
 فرهنگ ارتقاء و لیکرت رهبری ی بین سبکارابطهاست که آیا  سؤالدرنتیجه، تحقیق حاضر در پی پاسخگویی به این 

 تهران وجود دارد یا خیر؟ صنعتی بنیاندانش هایشرکت در سازمانی
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 ادبیات و پیشینه پژوهشی -1

  یرهبر سبک و یرهبر -1-1
 و کمک است قـادر نفـر ـکی آن در کـه یاجتماع رگذارییتأث ندیفرآ: است آورده رهبری فیتعر در تسمرز، نیمارت
 یاجتماع نفـوذ دباشـ قـادر کـه اسـت یکس رهبر ،نیبنابرا ؛آورد دست به مشترک کار به یابیدست در را گرانید تیحما

 کندمی ـفیعرت یاجتماع ندیفرآ طورکلیبه را رهبری زین نیشا. کند اعمال مشترک یهدف به دنیرس برای گرانید بر را
 سازمان، در بـریره .گذاردمی تأثیر مشـترک یهـدف بـه یابیدسـت جهت در گرانید رفتار بر گروه کی با فرد ،آن در که
 یاطفع و یاجتماع مـنظم یهاهیپا دارای و شده عیتوز گسترده یسطح در غیررسمی صورتبه هم و یرسم صورتبه هم

 رهبران ونهچگ که است نیا به معطوف شتریب ،شده زهیتئور تاکنون که یرهبر سبک (.Hoy & Miskel, 2015) است
 داده دستور هبرر توسط که را یمختلف مشترک اقدامات داوطلبانهبه شکل  تا بگذارند تأثیر خود روانیپ بر توانندیم

 هر (.5150 محمود،) هستند فشار تحت یسازمان اهداف به یابیدست یبرا کنند احساس نکهیا بدون ،دهند انجام ،شودمی
 عنوانبه استعدادها از یامجموعه با خلاق فرد. است آن اهداف و فیوظا کارگران، از فردمنحصربه یبیترک ،سازمان

 سبک اص،خ طیشرا در هاآن میتنظ و یذهن و ینیع جنبه دو هر گرفتن نظر در با ریمد هر. شودمی شناخته سازمان سیرئ
 و شرفتیپ ،ریمد صداقت و اقیاشت نش،یب. دارد یدیکل نقش تیریمد شرکت، هر در. دهدمی توسعه را خود تیریمد

 برنامه نیتدو اهداف، جادیا مانند مختلف فیوظا انجام یبرا را خود روش ،ریمد هر. کندمی مشخص را او یسودآور
 تیریمد بکس. دارد یانسان منابع توسعه و محیطیزیست تیریمد ها،فعالیت یهماهنگ و نظارت ها،آن به یابیدست یبرا
 (.Das, 2021) شودمی گفته اعمال مختلف یاجرا یبرا خاص کیتکن نیا به

 خود هب نگرش مهارت، و دانش چونهم یعوامل ریتأث تحت رانیمد که است یبرخورد طرز ی،رهبر سبک از منظور
 کرتیل سبک چهار از یکی به انتساب قابل و دندهیم بروز دخو از یسازمان تیموقع و طیشرا تیریمد ردستان،یز و
 هر تیتقو و اصلاح یبرا اقدام نیترمهم است.( آمرانه -یاستبداد و رخواهانهیخ-یاستبداد ،یمشورت ،یمشارکت)

 رانیمد ،یتیموقع و یتیشخص مختلف یهایژگیو و صیخصا نکهیا و است سازمان آن رانیمد تیتقو و بهبود ،سازمان
 تیریمد یبرا خاص یسبک یفایا به رانیمد که استها شاخص نیا یازا در و دهدیم سوق یمتفاوت عملکرد نحوه به را

 ,.Amerion et al)است  برخوردار یخاص تیاولو از یرهبر سبک انتخاب ،نیبنابرا ؛ندینمایم مبادرت شیخو

2021.) 

 یسازمان فرهنگ -1-1
 و شودیم جادیا سازمان کی در که یعادات و باورها مفروضات، ها،ارزش هنجارها، از است عبارت یسازمان فرهنگ

 عنف به هم و کارکنان یبرا هم ،آن یهاتیفعال انجام در سازمان در مرجع ای راهنما عنوانبه سازمان ءاعضا همه توسط
 ی،سازمان فرهنگ که دهدمی نشان( 5108) 0بابا جینتا (.2022Ubaidillah & Cahayuni ,) شودیم تأیید گرانید

 ،هستند آن در که یسازمان به نسبت را کارکنان یهادگاهید و رفتارها ،هانگرش کار، یهاوهیش ط،یمح با مرتبط یانهیزم
 نیچند. ودشیم استفاده یسازمان مسائل حل یبرا رهبر توسط که است یرفتار یالگو ی،رهبر سبک .دکنمی جادیا

 از یامجموعه ،سبک هر .کرد ییشناسا مختلف رهبران در را هاآن توانیم که دارد وجود یرهبر مختلف سبک
 (.Awan & Mahmood, 2010) داردبه دنبال  را خود خوبچندان نه و خوب یهایژگیو
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 بنیاندانش هایشرکت و یسازمان فرهنگ -1-9
 .شودیم هگرفت نظر در سازمان شکست ای تیموفق یبرا تیمحدود و تیحما عوامل نیترمهم از یکی ی،سازمان فرهنگ

 ءااعض به را احساس نیا و سازدیم زیمتما گرید یهاسازمان از را آن که داشته خود به مخصوص یفرهنگ ،سازمان هر
 یریتأث ،تسا گرفته قرار رشیپذ مورد ءاعضا توسط که یسازمان فرهنگ. دارند تعلق متفاوت یفرهنگ به که دهدیم

 در دیعقا وها . ارزشدارد انیمشتر و همکاران ردست،یز مافوق، باها آن ارتباط و فیوظا رفتار، بر میمستق و یقو
 یهانظام ابیغ در سازمان در افراد یهافعالیت بخشانسجام و کننده کپارچهی تگر،یهدا توانندیم بودن یقو صورت

 تیظرف با متناسب اشتغال جادیا و یاقتصاد رشد بنیان،دانش یهاشرکت در(. Walker, 2021) باشند یرسم کنترل
 یرو بر یگذارهیسرما قیطر از وستهیپ طوربه توسعه و قیتحق یدستاوردها که امعن نیبد ؛ابدییم تحقق ینوآور

 نانیکارآفر یبرا یگذارهیسرما یهاظرفیت به یدسترس گیرد.صورت میخاص  نینو یهاسیستم ای و ندیفرا محصول،
 یهاهدیا داشتن بدون .بود خواهد اقتصاد در یفناور توان از یبرداربهره و ینوآور جادیا در یمهم عامل ،پژوهشگران و

 ،دانش هک دیکن درک است مهم ن،یبنابرا باشد؛ زیآمتیموفق تواندینم یدانش تیریمد پروژه چیه دانش، از مشخص
 (.Masoumi & Faizi, 2021) دهدیم لیتشک را یزیچ چه

 پژوهش نهیشیپ -1-0
 بر یازمانس فرهنگ ،یستگیشا ،یرهبر سبک میمستق تأثیر لیوتحلهیتجز هدف با( 5150) 0ورکیآک و الساقا پژوهش
 جینتا. شد نجاما کار از تیرضا و یکار زهیانگ قیطر از آن میرمستقیغ تأثیر و ماکاسار در یدفتر در کارکنان عملکرد

 عملکرد بهبود بر یتوجهقابل طوربه تواندیم یستگیشا ی ورهبر سبک که آورد دست به را یتجرب هاییافته مطالعه نیا
 که داد نشان یگریانجیم آزمون جینتا. نداشت یمحسوس تأثیر یسازمان فرهنگ ،انیم نیا در. بگذارد تأثیر کارکنان

 یسازمان فرهنگ کهیدرحال است توجهقابل یکار زشیانگ قیطر از کارکنان عملکرد بر یستگیشا و یرهبر سبک تأثیر
 ییبسزا تأثیر یهمگ ،تیرضا قیطر از یسازمان فرهنگ و یستگیشا ،یرهبر سبک. نبود رگذاریتأث زشیانگ قیطر از

 .داشتند
. است شده انجام 5115 سال در همکارانش و هاوس توسط فرهنگ مورد در ادیز اریبس استقبال با هاپژوهش از یکی

 یرهبر و یسازمان فرهنگ ،یاجتماع فرهنگ بین روابط آن، محققان در که است معروف گلوب پژوهش به مطالعه نیا
 دهش فیتعر مشترک اعتقادات وها ارزش از یامجموعه عنوانبه فرهنگ پژوهش، نیا دراند. کرده یبررس را یسازمان

 یهافاوتت که دهدمی نشان گلوب مطالعه جینتا است. کرده بیترک یفرهنگ بعد 1 در را کشور 35 یفرهنگ هاییافته که
 دارد اهسازمان ءاعضا و رهبران یرفتارها وها نگرش در یمهم نقش و داشته هاسازمان اقدامات بر یمهم ریتأث ی،فرهنگ

(Pizam, 2020). 
 و یازمانس فرهنگ تأثیر تواندیم یرهبر سبک که دندیرس جهینت نیا بهدر مطالعه خود ( 5155) 5یونیکها و داللهیعب

 تیریمد. کند لیتعد یمثبت و معنادار طوربه روستا صندوق تیریمد ییپاسخگو بر را یسازمان فرهنگ و یستگیشا
 انجام شدهنییتع نیقوان با مطابق را یرهبر فیوظا بتوانند که است یارانیده ازمندین ییروستا یهاصندوق یپاسخگو

 شدهنییتع شیپ از نیقوان و استانداردها اساس بر هافعالیت انجام به عادت هایاریده در یسازمان فرهنگ کهیطوربه دهند
 مقامات یتگسیشا ءارتقا در خود ردستانیز بر شتریب مطالعات و مختلف یهاآموزش با تواندیم اریده ن،یا بر علاوه. دارد
 انجام شود. پاسخگوتر و بهتر به شکلی روستا اعتبارات تیریمد تا اثرگذار باشد روستا یدولت
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 و ینظر ارتباط یچگونگ و یرهبر مختلف هایسبک اتیادب یبررس با ،(5155) 0و فرنهام کویژن مطالعه اساس بر
 عنوانبه یرهبر( ب ی وسازمان جینتا بر فرهنگ و یرهبر یتعامل تأثیر( الف یرو بر یسازمان فرهنگ با هاآن یتجرب

 در را فرهنگ یاهیریگجهت یانجیم اثر ی،تجرب قاتیتحق از یانیجر ت،ی. درنهاداشت تمرکز یسازمان فرهنگ نهیشیپ
 در را یرهبر کملم نقش فرهنگ، و یرهبر نیب یتعامل اثر مطالعه درنتیجه،. کندمی یبررس یرهبر یسازمان جینتا وندیپ
 . دهدیم نشان سازمان از ادراک مانند یسازمان مهم یهاسازه ریسا و یسازمان فرهنگ وندیپ

 یمفهوم مدل

 
 قیتحق یمفهوم مدل .1 شکل

 ییشناسا را رانیمد از زیمتما نوع دو که کندمی شنهادیپ را تیریمد از یدوقطب مدل کی یو ،کرتیل مدل در
 کردیرو چهار رانگیب جینتا نیا. بودند متمرکز کارکنان یرو که ییهاآن و بودند متمرکز کار یرو که ییهاآن؛ کندمی
 .است زیمتما یتیریمد

 ندارند، یتردسیز افراد هستند،نفس اعتمادبه فاقد هستند، اقتدارگرا ازحدشیب آن رانیمد: مقتدر-استثمارگر -0
 به را یریگمیصمت و هستند نییپا به رو ارتباطات ریدرگ دهند،یم سوق هیتنب و ترس به اندک یهازهیانگ با را کارگران

 ترنییپا سطوح هب یسازمان ساختار در بالاتر سطوح در افراد از نییپا به رو ارتباطات. کنندمی ضیتفو سطح نیبالاتر
 .ندارد وجود بالا به رو ارتباط ،مقتدر یرهبر انیجر در. ابدییم انیجر

 شودمی انجام نییپا به بالا از یتیریمد یهاانتخاب که است یقبل رویکرد به هیشب مورد نیا: رخواهیخ-یاستبداد -5
 .است واردش باًیتقر جو نیا در یمیت کار. شودمی تیتقو یهیتنب یهاروش جایبه زهیانگ با همراه اقتدار از ترس اما

 شهیهم هانآ حال،نی. باابرخوردارند خود ردستانیز به ییبالا اعتماد از ستمیس نیا در رانیمد: یمشورت تیریمد -6
 ای زهیانگ یراب پاداش از استفاده ردستان،یز نظرات و هادهیا بیترک دنبال به اغلب کنند،نمی اتکا هاآن به کامل طوربه
 و بالا در یلک ماتیتصم و گسترده یهااستیس اتخاذ بالادست، و نییپا ارتباطات در مشارکت گاه،یوبگاه هیتنب

 بر که است یزشیانگ یاستراتژ کی مشاوره ستمیس. هستند ترنییپا سطوح به خاص ماتیتصم یواگذار ،حالنیدرع
 ملع شرکت داخل در مختلف مسائل به یدگیرس یبرا مشاور کی عنوانبه ریمد. دارد دیتأک یهمکار و هازهیانگ
 .است بالا یورهستند و بهره ریدرگ زهیانگ کی عنوانبه یحد تا کارمندان. کندمی
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 و یریگمیتصم در یگروه مشارکت خود، از یتیریمد کردیرو نیا در یزشیانگ عوامل: یمشارکت یرهبر سبک -4
 شخصم متقابل احترام و اعتماد از ییبالا درجه با که دارد وجود یاگسترده تماس. ردیگیم سرچشمه هدف نییتع

 هاآن یبرره ساختار تحت یوربهره و شوندیم نظارت افراد خود توسط گسترده طوربه یتیریمد یهاکنترل شود،می
 (.Das, 2021) است ئیاستثنا

 پژوهش یهفرض
 .دارد وجود یعتصن بنیاندانش یهاشرکت یسازمان فرهنگ ارتقاء با کرتیل یرهبر سبک نیب ایرابطه: یاصل یهفرض

 ی:فرع یهاهیفرض
 یصنعت نیانبدانش هایشرکت یسازمان فرهنگ ارتقاء و کرتیل یرهبر سبک هایمؤلفه از تیمالک نیب ایرابطه (0
 .دارد وجود
 یصنعت نیانبدانش هایشرکت یسازمان فرهنگ ارتقاء و کرتیل یرهبر سبک هایمؤلفه از مشارکت نیبای رابطه (5
 .دارد وجود
 یصنعت انبنیدانش هایشرکت یسازمان فرهنگ ارتقاء و کرتیل یرهبر سبک هایمؤلفه از عدالت نیبای رابطه (6
 .دارد وجود
 بنیاننشدا هایشرکت یسازمان فرهنگ ارتقاء و کرتیل یرهبر سبک هایمؤلفه از ییپاسخگو نیبای رابطه (4
 .دارد وجود یصنعت

 روش تحقیق -9

سازمانی در فرهنگ از نتایج این پژوهش در جهت ارتقاء  توانیاین پژوهش، از حیث هدف کاربردی است زیرا م
قابلیت  ،مزایای آن نیترصورت پیمایشی بوده که از مهمهب پژوهش روش انجام رد.استفاده کبنیان های دانششرکت

عداد نفر است. ت 00811بنیان شهر تهران شامل های دانشلیه کارکنان شرکتک ،قیتحق یتعمیم نتایج است. جامعه آمار
نفر است که  690، %12 و در سطح اطمینان %2 و خطای 52/1 ران با حداکثر واریانسکنمونه بر اساس فرمول کو

سبک رهبری  4. در پژوهش حاضر از بین اندشدهبین کارکنان توزیع ای متناسب با اندازه در صورت تصادفی طبقهبه
ی کاتورن سبک رهبری مشارکت پرسشنامه ،هاابزار اصلی گردآوری دادهلیکرت، سبک رهبری مشارکتی استفاده شد. 

 ( بوده که به شرح زیر است:5111( و پرسشنامه فرهنگ سازمانی دنیسون )5101)
گویه بسته  52شامل توسط کاتورن انجام شد که  5101در سال این پرسشنامه پرسشنامه سبک رهبری مشارکتی: 

رد وچهار بعد مشارکت، عدالت، پاسخگویی و مالکیت را م ،پرسشنامه است.لیکرت  یاپاسخ بر اساس طیف پنج درجه
طیف مورد . اعتباریابی شده است( 5108) 0رجبی فرجاد و مطیعیان نجار این پرسشنامه توسط .دهدسنجش قرار می

در جدول زیر ه ک)شامل کاملاً موافقم تا کاملاً مخالفم(  بودهای لیکرت استفاده در پرسشنامه بر اساس طیف پنج گزینه
 .نشان داده شده است

های مؤلفه یو دارا هیگو 63( شامل 5111) سونیدن یپرسشنامه استاندارد فرهنگ سازمانپرسشنامه فرهنگ سازمانی: 
 (یکپارچگی توافق، ،یادیبن یها)ارزش یکپارچگیثبات و  توسعه(، تیقابل ،یمحورمیت ،ی)توانمندساز یمشارکت
و  اهداف ،یراهبرد تیهدا)ی تیمأمورو  (یسازمان یریادگی ،یتمرکز بر مشتر ،ریی)به وجود آوردن تغ یریپذانعطاف
  است. (دیفراد مقاصد،
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روایی این پژوهش از نظرات استاد راهنما، استاد مشاور و متخصصان  منظوربه :پژوهشابزار  یو پایای یاعتبار روای
عدد پرسشنامه بین کارکنان توزیع شده  61ش، استفاده شده است. همچنین برای پایایی پژوه حوزه مدیریت و مهندسی

 (آلفای کرونباخ) ضریب پایایی پژوهشو محاسبه  52نسخه   SPSSافزارها با استفاده از نرمبررسی پرسشنامه ،سپسو 
(، به 5111( و پرسشنامه فرهنگ سازمانی دنیسون )5101) که برای پرسشنامه سبک رهبری مشارکتی کاتورن شده انجام

 است.  10/1و  83/1ترتیب 
های آماری مربوط به استفاده شده است. داده (تعداد و درصد)ا از جدول فراوانی هبرای ارائه آمار توصیفی داده

 های موردنظر در پرسشنامه در بخششناختی و سایر ویژگیهای جمعیتدهندگان بر اساس ویژگینحوه توزیع پاسخ
 جهت 52نسخه  SPSS رافزااز نرم (آمار استنباطی)های تحلیلی های توصیفی آورده شده است. در بخش یافتهیافته

ات از در فرضی سنجش رابطه ذکرشده جهت ،های پژوهش استفاده شد. همچنینساخت شاخص و پاسخگویی به سؤال
 .آزمون همبستگی استفاده شده است

 هایافته -0

 پژوهش یآمار یهانمونه یشناختیتجمع یهایژگی. و1 جدول

 درصد فراوانی فراوانی  

 جنسیت
 36/36 911 زن
 63/63 971 مرد

 تحصیلات
 36/63 976 کارشناسی

 11/63 967 کارشناسی ارشد
 66/93 39 دکتری

 
( و بر اساس تحصیلات %36/26، بیشتر درصد پاسخگویان متعلق به زنان )0از جدول  آمدهدستبهبر اساس نتایج 

 ( است. %36/43متعلق به مدرک کارشناسی )

 مشارکتی لیکرت رهبری در سبک مشارکت مقیاس خرد هایمؤلفه درباره بنیان صنعتیدانشهای شرکت کارکنان نظر .1جدول 

 میانگین جمع هرگز کمخیلی کم زیاد زیادخیلی مبنا های مشارکت سبک رهبری مشارکتی لیکرتمؤلفه
 اثربخش یبرا ،با من مشورت کند یکار یریگمیمن در تصم ریهرگاه مد
 .کنمیم قیتشو شتریهمکارانم را به تلاش ب ،شدهگرفته ماتیشدن تصم

داد
تع

 

913 909 63 66 19 679 1639/6 

من با کار  یذهن یریدرگ ،واگذار شود تیهرگاه در اداره امور به من مسئول
 .کندمی دایپ شیدر اوقات فراغت افزا

996 70 37 66 66 679 0963/6 

نسبت  ،کندبا من مشورت می یشغل یهایریگمیمن در تصم سیرئ کهیوقت
 .دهممیاز خود نشان  یشتریبه کار دلگرم شده و تلاش ب

906 66 37 33 33 679 3690/6 

 تیاحساس رضا ،با من مشورت کنند یشغل یهایریگمیچنانچه در تصم
 .کندمی دایپ شیدر من افزا

79 33 37 71 13 679 0193/6 

 
نفر از  052دهد که در سبک رهبر مشارکتی لیکرت، نتایج نشان می مقیاس مشارکتهای خردهدر خصوص مؤلفه

 یبرا ،با من مشورت کند یکار یریگمیمن در تصم ریهرگاه مد"ی معتقدند: بنیان صنعتهای دانششرکتکارکنان 
در اداره هرگاه ": اندگفته نفر 008و  "کنمیم قیتشو شتریهمکارانم را به تلاش ب ،شدهگرفته ماتیاثربخش شدن تصم

نفر  014. همچنین، "کندمی دایپ شیمن با کار در اوقات فراغت افزا یذهن یریدرگ ،واگذار شود تیامور به من مسئول
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ت به کار دلگرم نسب ،کندبا من مشورت می یشغل یهایریگمیمن در تصم سیرئ کهیوقت"از کارکنان نیز بیان کردند: 
 ."دهممیاز خود نشان  یشتریشده و تلاش ب

 مشارکتی لیکرت رهبری در سبک مالکیت مقیاس خرده هایمؤلفه درباره بنیان صنعتیهای دانششرکت کارکنان نظر .9جدول 

 میانگین جمع هرگز کمخیلی کم زیاد زیادخیلی مبنا های مالکیت سبک رهبری مشارکتی لیکرتمؤلفه
ه شود کارکنان نسبت بسهام شرکت باعث می تیمشارکت دادن کارکنان در مالک

 .نباشند تفاوتیسازمان ب ندهیآ

داد
تع

 

933 67 36 63 13 679 9039/6 

در  یشتریتلاش ب ،از سهام شرکت به من واگذار شود یچنانچه بخش کوچک
 .خواهم کرد دیتول شیجهت افزا

13 903 66 33 60 679 3000/6 

شرکت را بالا  یسودآور کنمیم یشدن در سود سازمان سع میدر صورت سه
 .ببرم

901 19 31 36 33 679 1073/6 

حل مشکلات سازمان در کنار  یبرا ،گردم میشرکت سه تیچنانچه در مالک
 .تلاش خواهم کرد تیریمد

906 909 70 33 67 679 3673/6 

 متخصص شرکت یروهاین ییجاهسازمان از جاب تیشدن کارکنان در مالک میسه
 .کندمی یریجلوگ

13 903 66 33 60 679 1766/6 

ع استفاده مؤثر از مناب زهیانگ ،از سهام شرکت به من واگذار شود یچنانچه بخش
 .شودمی تیدر من تقو ،دارم اریکه در اخت یو امکانات سازمان

996 907 36 66 61 679 6617/6 

 یلشغ یاز سهام شرکت به کارکنان باعث خشنود یبخش یواگذار ،به نظر من
 .شودآنان می

961 906 60 69 16 679 3117/6 

 دایپ شیافزا مایکارساعات اضافه زانیم ،شوم کیهرگاه در منافع سازمان شر
 .کندمی

963 66 31 63 67 679 6609/6 

 
نفر از  023دهد که مقیاس مالکیت در سبک رهبر مشارکتی لیکرت، نتایج نشان میهای خردهدر خصوص مؤلفه

شود سهام شرکت باعث می تیمشارکت دادن کارکنان در مالک"ی معتقدند: بنیان صنعتهای دانششرکتکارکنان 
ات ساع زانیم ،شوم کیهرگاه در منافع سازمان شر": گفتندنفر  062و  "نباشند تفاوتیسازمان ب ندهیکارکنان نسبت به آ

از سهام شرکت به  یبخش یواگذار ،به نظر من"نفر نیز بیان کردند:  065تعداد  ."کندمی دایپ شیافزا مایکاراضافه
 ."شودآنان می یشغل یکارکنان باعث خشنود

 مشارکتی لیکرت رهبری در سبک عدالت مقیاسهخرد هایمؤلفه درباره بنیان صنعتیهای دانششرکت کارکنان نظر .0جدول 

 میانگین جمع هرگز کمخیلی کم زیاد زیادخیلی مبنا کرتهای عدالت سبک رهبری مشارکتی لیمؤلفه
در تمام سطوح  دیبا یریگمیدر تصم ردستانیمشارکت دادن ز ،به نظر من

 .شرکت محقق گردد یتا سودآور دیریپذ انجام تیریمد

داد
تع

 

991 37 36 73 31 679 3367/6 

جهت  ،ردیگیاز سود سازمان به من تعلق م یاحساس کنم مقدار کهیوقت
 .کنمیم یشتریسود تلاش ب نیا شیافزا

13 61 61 31 67 679 1163/6 

 ماییشود تمام تواناباعث می ،دگردچنانچه در اداره امور مربوطه با من مشورت 
 .شرکت قرار دهم اریرا در اخت

991 73 61 31 63 679 6766/6 

 من از یشود خشنوداداره مربوطه باعث می نهیبه من در زم تیمسئول یاعطا
 .گردد شتریکارم ب

966 13 13 63 79 679 0017/6 

 زانیه مب یابیدست یتلاش برا زهیانگ ،داده شود تیهرگاه در اداره به من مسئول
 .شودمی تیسازمان در من تقو یینها دیتول

900 60 71 79 69 679 6710/6 

 میبرا رانیعملکرد مد جهینت ،داده شود تیمسئولهرگاه در اداره امور به من 
 .است تیبااهم

969 900 66 71 66 679 6636/6 
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نفر از  066دهد که مقیاس عدالت در سبک رهبر مشارکتی لیکرت، نتایج نشان میهای خردهدر خصوص مؤلفه
 یشود خشنوداداره مربوطه باعث می نهیبه من در زم تیمسئول یاعطا"ی معتقدند: بنیان صنعتهای دانششرکتکارکنان 

 میبرا نرایعملکرد مد جهینت ،داده شود تیهرگاه در اداره امور به من مسئول": گفتندنفر  060و  "گردد شتریمن از کارم ب
 ."است تیبااهم

 مشارکتی لیکرت رهبری در سبک پاسخگویی مقیاس خرد هایمؤلفه درباره بنیان صنعتیهای دانششرکت کارکنان نظر .5جدول 

 میانگین جمع هرگز کمخیلی کم زیاد زیادخیلی مبنا های پاسخگویی سبک رهبری مشارکتی لیکرتمؤلفه
ت نسب ،من در مورد مشکلات موجود توجه شود یشنهادهایبه نظرات و پ یوقت

 .شومیم قیمقررات شرکت تشو تیبه رعا

 

917 30 69 30 36 679 6610/6 

 خود را فرد ،شود یو از من نظرخواه ردیمن مورد احترام قرار گ تیشخص یوقت
  ی خواهم داشت.و تلاش مضاعف کنمیم یدر شرکت تلق یمهم

916 76 60 30 63 679 3973/6 

 یهانهیدر جهت کاهش هز ،از سهام شرکت به من واگذار شود یچنانچه بخش
 .شومیم قیشرکت تشو

966 36 76 37 16 679 3100/6 

محصولات شرکتم را به  کنمیم یسع باشم،سهام شرکت  نیمالک ءچنانچه جز
 .کنم یمعرف گرانید

910 66 73 61 36 679 6163/6 

 .شودتعهد من به سازمان می شیمشارکت دادن من در منافع سازمان باعث افزا
 

919 63 73 36 63 679 6166/6 
 6767/6 679 16 66 13 11 906 .شوداز کارم کمتر می بتیغ زانیم ،داده شود تیهرگاه در اداره مربوط به مسئول

 
نفر از  044 دهد کهمقیاس پاسخگویی در سبک رهبر مشارکتی لیکرت، نتایج نشان میهای خردهدر خصوص مؤلفه

هت کاهش در ج ،از سهام شرکت به من واگذار شود یچنانچه بخش"ی معتقدند: بنیان صنعتهای دانششرکتکارکنان 
من در مورد مشکلات موجود  یشنهادهایبه نظرات و پ یوقت": گفتند نفر 059و  " شومیم قیشرکت تشو یهانهیهز

 ."شومیم قیمقررات شرکت تشو تینسبت به رعا ،توجه شود

 ی توصیفی مربوط به ابعاد رهبری مشارکتی لیکرت و فرهنگ سازمانیهاآماره. 6جدول 

 ی توزیعیهاشاخص ی پراکندگیهاشاخص ی تمرکزهاشاخص شاخص متغیرها
 کشیدگی چولگی واریانس انحراف استاندارد بیشترین مقدار کمترین مقدار میانه  میانگین آماره 

 -071/9 009/0 111/661 76061/91 931 71 0000/919 6676/910 00/916 فرهنگی سازمانی
 -766/0 011/0 331/93 03116/6 13 3 0000/96 3919/96 00/91 ه مشارکتمؤلف

 696/9 937/1 976/69 36616/3 31 90 0000/96 7176/19 00/91 ه عدالتمؤلف
 -963/9 171/0 176/31 16336/7 60 99 0000/16 3169/16 00/93 ه پاسخگوییمؤلف

 -337/0 111/0 391/63 13619/3 66 93 0000/17 6603/17 00/17 ه مالکیتمؤلف

 
مربوط  یانگینم ین( و کمتر6698/051) یفرهنگ سازمان یرمربوط به متغ یانگینم یشترینب ،3 جدول یجبر اساس نتا

 .است( 2050/04) مشارکت یربه متغ

 هاهیفرضآزمون 
 یان صنعتبنیهای دانششرکت یو ارتقاء فرهنگ سازمان کرتیل یهای سبک رهبراز مؤلفه تیمالک نیب ایرابطه. 0

 .وجود دارد
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 ضریب همبستگی بین مالکیت و فرهنگ سازمانی. 7جدول 

 آزمون متغیر

 مالکیت و فرهنگ سازمانی
 **693/0 ضریب همبستگی پیرسون 

 000/0 داریسطح معنی
 679 تعداد

 10/1داری در سطح معنی

و سطح  603/1ه مالکیت در سبک رهبری مشارکتی لیکرت و فرهنگ سازمانی، مؤلفضریب همبستگی بین 
ه مالکیت و ارتقاء فرهنگ سازمانی مؤلفبین  10/1داری است؛ بنابراین، در سطح معنی p= 111/1 <10/1داری آن، معنی

 داری وجود دارد.بنیان صنعتی تهران، رابطه معناهای دانشدر شرکت

 . توزیع ضرایب تحلیل رگرسیون خطی چندگانه مالکیت و فرهنگ سازمانی8جدول 

 R ریتغم نام
 R مربع

 شدهمیتنظ
F 

 سطح
 یمعنادار

 درجه
 یآزاد

 هآمار
-نیدورب

 واتسون

 بیضرا
 βراستانداردیغ

ضرایب 
 β استاندارد

t 
سطح 

 معناداری
Tolerance VIF 

 و تیمالک
 فرهنگ ارتقاء

 یسازمان
693/0 17/0 60/791 0/000 9 631/9 9/066 693/0 3/669 000/0 000/9 000/9 

 
 ینیان صنعتبهای دانششرکت یو ارتقاء فرهنگ سازمان کرتیل یهای سبک رهبرمشارکت از مؤلفه نیب ایرابطه. 5

 .وجود دارد

 ضریب همبستگی بین مشارکت و فرهنگ سازمانی .3جدول 

 آزمون متغیر

 مشارکت و فرهنگ سازمانی
 **610/0 ضریب همبستگی پیرسون

 000/0 سطح معناداری
 679 تعداد

 10/1داری معنیدر سطح 

و سطح  651/1ه مشارکت در سبک رهبری مشارکتی لیکرت و فرهنگ سازمانی، مؤلفضریب همبستگی بین 
ه مشارکت و ارتقاء فرهنگ سازمانی مؤلفبین  10/1داری است؛ بنابراین، در سطح معنی p= 111/1 <10/1داری آن، معنی

 ی وجود دارد.بنیان صنعتی تهران، رابطه معنادارهای دانشدر شرکت

 یمشارکت و فرهنگ سازمان . ضرایب تحلیل رگرسیون خطی چندگانه14جدول 

 R ریتغم نام
 R مربع

 شدهمیتنظ
F 

 سطح
 یمعنادار

 درجه
 یآزاد

 هآمار
-نیدورب

 واتسون

 بیضرا
 β راستانداردیغ

ضرایب 
 β استاندارد

t 
سطح 

 معناداری
Tolerance VIF 

 و مشارکت
 فرهنگ ارتقاء

 یسازمان
610/0 900/0 69/103 000/0 9 667/9 366/9 610/0 3/676 000/0 000/9 000/9 
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 یان صنعتبنیهای دانششرکت یو ارتقاء فرهنگ سازمان کرتیل یهای سبک رهبرعدالت از مؤلفه نیبای رابطه. 6
 .وجود دارد

 یو فرهنگ سازمان عدالت نیب یهمبستگ بیضر .11 جدول

 آزمون متغیر

 سازمانیعدالت و فرهنگ 
 **179/0 ضریب همبستگی پیرسون 

 000/0 سطح معناداری
 679 تعداد

 10/1داری در سطح معنی

داری و سطح معنی 590/1ه عدالت در سبک رهبری مشارکتی لیکرت و فرهنگ سازمانی، مؤلفضریب همبستگی بین 
عدالت و ارتقاء فرهنگ سازمانی در ه مؤلفبین  10/1داری است؛ بنابراین، در سطح معنی p= 111/1 <10/1آن، 

 داری وجود دارد.بنیان صنعتی تهران، رابطه معناهای دانششرکت

 یو فرهنگ سازمان عدالت . ضرایب تحلیل رگرسیون خطی چندگانه11جدول 

 R ریتغم نام
 R مربع

 F شدهمیتنظ
 سطح
 یمعنادار

 درجه
 یآزاد

 هآمار
-نیدورب

 واتسون

 بیضرا
 β راستانداردیغ

 ضرایب
 β t استاندارد

سطح 
 Tolerance VIF معناداری

 و عدالت
 فرهنگ ارتقاء

 یسازمان
179/0 79/0 966/11 000/0 9 696/9 137/0 610/0 3/676 000/0 000/9 000/9 

 
بنیان های دانششرکت یو ارتقاء فرهنگ سازمان کرتیل یهای سبک رهبراز مؤلفه ییپاسخگو نیبای رابطه. 4
 وجود دارد. یصنعت

 یو فرهنگ سازمان پاسخگویی نیب یهمبستگ بیضر .19 جدول

 آزمون متغیر

 پاسخگویی و فرهنگ سازمانی
 ** 166/0 ضریب همبستگی پیرسون 

 000/0 سطح معناداری
 679 تعداد

 10/1داری در سطح معنی

و سطح  544/1ه پاسخگویی در سبک رهبری مشارکتی لیکرت و فرهنگ سازمانی، مؤلفضریب همبستگی بین 
ه پاسخگویی و ارتقاء فرهنگ مؤلفبین  10/1داری است؛ بنابراین، در سطح معنی p= 111/1 <10/1داری آن، معنی

 داری وجود دارد.بنیان صنعتی تهران، رابطه معناهای دانشسازمانی در شرکت
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 یو فرهنگ سازمان ییپاسخگو ضرایب تحلیل رگرسیون خطی چندگانه .10جدول 

 R ریتغم نام
 R مربع

 شدهمیتنظ
F 

 سطح
 یمعنادار

 درجه
 یآزاد

 هآمار
-نیدورب

 واتسون

 بیضرا
 β راستانداردیغ

ضرایب 
 β استاندارد

t 
سطح 

 معناداری
Tolerance VIF 

 و مشارکت
 فرهنگ ارتقاء

 یسازمان
166/0 37/0 16/166 000/0 9 137/9 303/0 166/0 6/619 000/0 000/9 000/9 

 گیریبحث و نتیجه -5
بنیان های دانشدر شرکت یآن با ارتقاء فرهنگ سازمان هو رابط کرتیل یسبک رهبر یبررساین پژوهش با هدف 

ژوهش، تحلیلی است. نمونه آماری پ-ای توصیفیبه روش پیمایشی انجام شده است. پژوهش حاضر مطالعه تهران یصنعت
صورت به ای متناسب با اندازهی طبقهریگنمونه ا روشببوده که  بنیان شهر تهرانهای دانشکارکنان شرکتنفر از  690

انجام شده است.  SPSS25 افزارنرمبا استفاده از  هادادهی لیوتحلهیتجزسیستماتیک از فهرست کارکنان انتخاب شدند. 
 نتایج این پژوهش به شرح زیر است:

 یبنیان صنعتهای دانششرکت یو ارتقاء فرهنگ سازمان کرتیل یهای سبک رهبراز مؤلفه تیمالک نیبای رابطه .0
 .وجود دارد

و سطح  603/1ه مالکیت در سبک رهبری مشارکتی لیکرت و فرهنگ سازمانی، مؤلفبین  ضریب همبستگی
ه مالکیت و ارتقاء فرهنگ سازمانی مؤلفبین  10/1داری است؛ بنابراین، در سطح معنی p= 111/1 <10/1داری آن، معنی

بری که توان بیان داشت، رهداری وجود دارد. در تبیین این رابطه میبنیان صنعتی تهران، رابطه معناهای دانششرکتدر 
ی برای خشنودی شغلی کارکنان، تلاش برای حل مشکلات سازمان، انهیزمحس مالکیت را به کارکنان منتقل کند، 

ه شود. درنتیجه، باید فرصتی ایجاد شود کزمان مهیا میی ساسودآورجلوگیری از انصراف نیروهای متخصص و افزایش 
کارکنان سازمان را متعلق به خود بدانند و برای بهبود سازمان، احساس مالکیت و مسئولیت کنند تا بدین طریق، 

 به کار گرفته شود. هاآنشکوفا شده و استعداد و تخصص  هاآنی هاییتوانا
 ی دارد.خوانهم (5155)عبیدالله  نتایج این فرضیه با پژوهش

بنیان های دانششرکت یو ارتقاء فرهنگ سازمان کرتیل یهای سبک رهبرمشارکت از مؤلفه نیبای رابطه .5
 .وجود دارد یصنعت

و سطح  651/1ه مشارکت در سبک رهبری مشارکتی لیکرت و فرهنگ سازمانی، مؤلفضریب همبستگی بین 
ه مشارکت و ارتقاء فرهنگ سازمانی مؤلفبین  10/1داری است؛ بنابراین، در سطح معنی p= 111/1 <10/1داری آن، معنی

ن نمود، توان بیاداری وجود دارد. بر اساس نتایج این فرضیه میبنیان صنعتی تهران، رابطه معناهای دانشدر شرکت
ور صر فرهنگ سازمانی مشارکت محعنوان عنامحوری و قابلیت توسعه در سازمان بهمشارکت باعث توانمندسازی، تیم

. از جهت دیگر، مشورت رهبری در امور منجر به افزایش انگیزه و کارایی کارکنان شده و این امر باعث تشویق گرددیم
دد. در گرشود. درنتیجه، مشارکت در رهبری باعث افزایش تلاش کارکنان در جهت نیل به اهداف سازمان میمی هاآن

ده شود کارکنان نسبت به آینباعث میی ذهنی مفید برای کارکنان شده و هادغدغهاعث ایجاد ضمن، عامل مشارکت ب
 دهد. و دلگرمی در کار را افزایش می نباشند تفاوتیبسازمان 

 ی دارد.خوانهم (5113) 0رابینز نتایج این فرضیه با پژوهش

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1. Robbins, S. P. 
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 ییان صنعتبنهای دانششرکت یو ارتقاء فرهنگ سازمان کرتیل یهای سبک رهبرعدالت از مؤلفه نیبای رابطه .6
 .وجود دارد

داری و سطح معنی 590/1ه عدالت در سبک رهبری مشارکتی لیکرت و فرهنگ سازمانی، مؤلفبین  ضریب همبستگی
ه عدالت و ارتقاء فرهنگ سازمانی در مؤلفبین  10/1داری است؛ بنابراین، در سطح معنی p= 111/1 <10/1آن، 

باعث  توان بیان داشت، عدالتداری وجود دارد. در تبیین این رابطه میبنیان صنعتی تهران، رابطه معناهای دانشکتشر
ی بنیادین نیز توجه ویژه شود. درنتیجه، هاارزشی سازمان گردد و به هاارزشی، جزء اصلی ریپذانعطافشود می

 یابیدست یاتلاش بر هزیانگبری در سازمان منجر به افزایش گیرد. عدالت رهیکپارچگی در فرهنگ سازمانی صورت می
وانایی ی حداکثر تریکارگبهو  هاآنکارکنان، افزایش خشنودی و انگیزه درونی در سازمان در  یینها دیتول زانیبه م

 شود. کارکنان برای سوددهی بیشتر سازمان می
 ی دارد.خوانهم( 5150) 5( و حفیظ و همکاران5114) 0دیوید هاینتایج این فرضیه با پژوهش

بنیان انشهای دشرکتی و ارتقاء فرهنگ سازمان کرتیل یهای سبک رهبراز مؤلفه ییپاسخگو نیبای رابطه .4
 وجود دارد. یصنعت

و سطح  544/1ه پاسخگویی در سبک رهبری مشارکتی لیکرت و فرهنگ سازمانی، مؤلفضریب همبستگی بین 
ه پاسخگویی و ارتقاء فرهنگ مؤلفبین  10/1داری است؛ بنابراین، در سطح معنی p= 111/1 <10/1آن،  داریمعنی

وان بیان تداری وجود دارد. بر اساس نتایج این فرضیه میبنیان صنعتی تهران، رابطه معناهای دانشسازمانی در شرکت
رهنگ کند که خود، تغییراتی را در فزمانی ایجاد میپاسخگویی، تغییراتی در رهبری راهبردی و اصول رهبری سانمود، 

توجه به پاسخگویی و نظرات کارکنان توسط رهبری باعث تشویق کارکنان جهت آورد. درنتیجه، سازمانی به وجود می
شود. می اهآن نفسعزتو  هاآنرسیدگی به مشکلات سازمان شده، توجه به شخصیت کارکنان باعث افزایش تلاش 

نسبت به موفقیت شرکت، احساس تعهد و مسئولیت داشته باشند. عنصر شود کارکنان آن، این امر موجب میعلاوه بر 
 گردد.می هاآنو استعدادهای  هاییتواناپاسخگویی موجب شناسایی نقاط ضعف و قوت کارکنان و تقویت 

 ی دارد.خوانهم( 5155ژنیکو و فرنهام ) نتایج این فرضیه با پژوهش

 پیشنهادات
 عدالت،) همؤلف چهار با کرتیل یرهبر سبک هک گرفت جهینت توانیم پژوهش نیا هاییافته اساس بر ،تیدرنها

 هایرکتش کارکنان در ییکارا و زهیانگ شیافزا ،یسازمان فرهنگ ارتقاء سبب( تیمالک و ییپاسخگو مشارکت،
 ییشناسا جهت ،نیهمچن. ردیگ صورت امور در کارکنان مشارکت شودمی شنهادیپ ،نیبنابرا ؛شودمی یصنعت بنیاندانش

 یدرستها بهآن یاستعدادها از، دگردمنتقل  متخصص یروهاین به تیمالک احساس شود، یزیربرنامه کارکنان یهاییتوانا
 ازمانس ضعف و قوت نقاط ییشناسا با هدف یهمکار و مشورت منظورهب کارکنان قیتشو ،تیدرنها و شود استفاده
 .ردیگ صورت

  

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

1. David, F. R. 

2. Hafeez et al. 
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