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تقدير و تشكر

.موختن را به من دادآسپاس از پروردگارم كه فرصت 

 ، راهنماي محترم اين تحقيق ، كه آيـين عمـل را             دكتر مهوش شهيدي  از سركار خانم    

.مال تشكر و امتنان را دارمدر يك مجال كوتاه در اين نوشتار به من آموختند ، ك

 كه با مشورت و حمايت هاي خويش مـن را فراتـر از              دكتر شهلا پزشك  از سركار خانم    

.يك تحقيق هدايت كرده اند ، سپاسگزاري مي كنم

 كه با ظرافت و نكته سنجي كار داوري اين پايان نامـه را  دكتر عباس آريااز جناب آقاي   

.كنمبه سرانجام رسانيدند، قدرداني مي 

، رئيس كل ارزيابي عملكرد خدمات مديران و آقـاي  مهندس عبدالعلي صالحي از آقاي 

، مسئول جانشين پروري و استعدادهاي برتـر شـركت ايـران            رمضانيناصر علي   دكتر  

خودرو كه با راهنمايي هاي ارزنده و تلاش هاي بي شائبه خويش در رسـيدن بـه اهـداف                   

. تشكر و قدرداني را دارماين رساله ياري نموده اند، كمال

مرا مانند يك دوست همراهياز پدر و مادر و خواهرم تشكر مي كنم كه در اين مسير 

.كرده اند



تقديم به

.كساني كه با گفتار و كردار خود الگوي زندگي هستند



:چكيده

 رهبري تحولي و ابعاد شخصيتي مديران شركت ايران خودرو    اين پژوهش با هدف بررسي رابطه بين سبك       
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. استفاده شده است) متفكر/ احساسي 

 بين متغيرها جهت كشف و تعيين رابطه و پيش بيني، ر اين پژوهش به جهت بررسي رابطه طرح تحقيق د
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. است
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:فصل اول

كليات پژوهش



مقدمه

انسان داراي دو بعد مادي و معنوي است كه همين سرشت ويژه ، شرايط و ويژگـي هـاي خاصـي را                      

شناسايي دقيق تر و فن آوري اطلاعات ، بي شك نياز به اينك در عصر ارتباطات . براي او ايجاد كرده است  

ابعاد شخصيتي انسان ها در جوامع بشري و محيط هاي شغلي و كاري بيش از گذشته احساس مي شود و 

در اين راستا قطعاٌ شناخت انسان و پتانسيل هاي دروني او ، بدون درك و شناسايي جنبـه هـاي مختلـف              

).1386، مقدمي( شخصيتي وي ميسر نخواهد شد 

در چنـين   .  ناپذير زنـدگي سـازمانها شـده اسـت         جزء جدايي نيز  شديد محيطي   امروزه تغيير و تحولات     

شرايطي سازمانها و به طور كلي نظامهاي اداري براي ادامه ماندگاري و پايداري حيات و نيز رشد و توسعه                  

 و ايجاد تحولات سازماني گسترده در ساختار  منابع انسانيخود به افزايش دانش و آگاهي نسبت به محيط  

.رهنگ و رويه ها دارند، ف

، انتخاب يك حرفه جلوه اي از شخصيت است، رفتارهاي قالبي حرفه اي داراي اعتبار               1بنابر نظريه هالند  

، شخصيت و تاريخچه رشد     اعضاي شاغل در يك حرفه    . ناسي است و معاني مهم روان شناختي و جامعه ش       

بـه بـسياري از   خصيت هاي مشابهي دارند، از آنجا كه مردم در يك گروه حرفه اي ش   . فردي مشابهي دارند  

پيشرفت . موقعيت ها و مشكلات به طرق مشابه پاسخ داده و محيط هاي بين فردي ويژه خلق خواهد كرد             

ترجمـه ،1973هالنـد ( حرفه اي همخواني بين شخصيت فرد و محيطي دارد كه فرد در آن كار مـي كنـد                 

).1373حسينيان و يزدي، 

، نياز محيطي را تشخيص و       از حال به آينده تغيير داده اند       براني كه سازمانها را   در اين ميان نقش ره    

 مـي  2چنين رهبراني را رهبران تحولي. آشكار مي شود تغيير و تحولات را تسهيل مي كنند، بيش از پيش           

.نامند

١ - Holland
٢ -Transformational Leadership ١١



 ـ              اين رهبران فرصت هاي بالقوه     ه تغييـر و     را براي كاركنان بوجود مي آورند و در ميان آنـان تعهـد ب

، توسـعه مـي      استفاده بهينه از انـرژي و منـابع        بهبود فرهنگ و نياز به طراحي استراتژيهاي جديد را براي         

. دهند

اظهـار داشـت   ) 1985(بس در .  است1تئوري بنيادين در تحقيق حاضر، مطالعات رهبري تحولي بس      

بـس و  ( تحت تـاثير قـرار مـي دهـد     كه رهبري تحولي به طور مثبت و اثربخش برون دادهاي سازماني را    

).2،1996هاتر

 بس مدلي از رهبري ارائه داد كه براي موقعيت هاي ثابت و تحول سازماني ، به ترتيب رهبـري مبادلـه                     

 اين مدل را گـسترش دادنـد و ابعـاد رهبـري        1996در سال   4بس و آوليو    .  و تحولي را تجويز مي كرد      3اي

 پرسـشنامه   "ه و حتي اين مدل را در غالب پرسشنامه اي بـا نـام             تحولي و رهبري تبادلي را مشخص نمود      

: در اين مدل ابعاد رهبري تحـولي شـامل     .  به صورت عملياتي درآورده اند     MLQ(5 (" رهبري چند عاملي 

نفوذ آرماني ، ترغيب ذهني ، انگيزش الهام بخش و ملاحظات فردي است و ابعاد رهبري تبادلي عبارتند از   

).2003، 6گزهي(ايي و مديريت بر مبناي استثناء پاداش هاي اقتض: 

 به شرح زير بيـان مـي    را را تشكيل مي دهندتحوليرهبري  رفتار اصلي كه چهار ،همكارانآوليو و 

:دارند

).2004 ،7اوشاگبمي(، ملاحظات شخصي، تحريك هوشي، انگيزش الهاميكاريزمانفوذ مطلوب يا

، احترام و وفاداري بي چون و چراي پيروان از رهبري است كه ، فرهمنديسرافرازي :1   نفوذ مطلوب

نقـش و  نفوذ مطلوب باعث مي شود كه رهبران بـه عنـوان مـدل هـايي از    . آرماني را انتقال مي دهدحس

.الگوي رفتار براي پيروان باشند

١ -Bass,B.M. 
٢ - Bass & Harter
٣ - Transactional Leadership
٤ -Bass & Avolio.
٥ - Multifactor Leadership Questionnaire 
٦ - Higgs
٧ - Oshagbemi ١٢



 احساسات آنها صورت مي انگيزش در پيروان كه با توسل بهبرانگيختن و بالا بردن: 2انگيزش الهامي

بخش بر احساسات و انگيزه هاي دروني است نه بر تبادلات روزانه بين رهبر وتاكيد انگيزش الهام. پذيرد

.پيروان

و تفكر مجـدد  برانگيختن پيروان بوسيله رهبري به منظور كشف راه حلهاي جديد: 3تحريك هوشي

را بـراي پيـروان ايجـاد    ر واقع رفتار رهبـر، چالـشي  د. در مورد حل مشكلات سازماني توسط پيروان است

توانـد انجـام   و در مورد چيزي كه ميدهند، كوشش و تلاشكند كه دوباره در مورد كاري كه انجام ميمي

.يابد دوباره تفكر كنند

تفاوتهاي فردي پيروان و ارتباط با تك تك آنها و تحريك آنها از طريق توجه به: 4ملاحظات شخصي

رهبرانافراد به وسيله رهبران حمايت مي شوند و. ها براي يادگيري و تجربه آنها استمسئوليتذاريواگ

.شخصي آنها نگران هستندنيازهايوبا توجه به احساساترابطهدر

اندازي را به شيوه اي جذاب  چشمتحوليرهبر .  بر پيروان خود اثر بسيار قوي مي گذاردتحوليرهبري 

و بـا اعتمـاد بـه نفـس و بـا      . بيان مي كندي دهد و چگونگي رسيدن به آن چشم انداز راو روشن شكل م

زيردستان انتقال مي دهـد، ارزشـها را بـا اقـدامات نمـادين      كند و اين اطمينان را بهخوش بيني عمل مي

 سـازد  چشم انداز توانمنـد مـي   و كاركنان را براي رسيدن به هدايت مي كندتاكيد مي كند، با الگو بودن

). 5،2004همكارانواستون(

با گذشـت چنـدين   ). 1990بس،  (تئوري هاي رهبري با مطالعه شخصيت رهبران بزرگ آغاز شده است            

دهه از بررسي پيرامون شخصيت رهبران ،  پـژوهش هـاي انـدكي بـه بررسـي رابطـه رهبـري تحـولي بـا            

).1990بس، (شخصيت صورت گرفته است

١ - Idealized Influence
٢ -Inspirational Motivation(IM)
٣ -Intellectual Stimulation(IS)
٤ -Individualized Consideration(IC)
٥ - Stone 13



ام شده، شخصيت رهبران تحولي با توجه به ابزار مورد استفاده يعني آزمـون                با مروري بر تحقيقات انج    

بونو (، خوشايندي )2001، 2 و پلويهارت و همكاران2004، 1بونو و جاج ( ، از برون گرايي      NEOشخصيتي  

. ، بالايي برخوردارند)2001پلويهارت و همكاران، (و گشودگي ) 2004و جاج، 

يروان خود، افزايش عملكرد شغلي گروهي و بالا رفتن ميزان اثربخـشي            رهبران تحولي باعث رضامندي پ    

). 1995 و بس، 1992، 3بريمان(مي شوند 

، در يك نتيجه گيري بيان مي كنند كه رفتارهـاي رهبـري تحـولي باعـث                 )1985 (4    بنيس و نانوس  

ده و تهيـيج كننـده بـراي        افزايش نيروي كاركنان شده كه اين نيز به دليل فراهم آوري يك ديد برانگيزانن             

فراتر از ايجاد يك ديـد،   . كاركنان مي باشد و اثربخشي آن بيشتر از پاداش ها و تنبيه هاي صرف مي باشد 

رهبران تحولي با رفتارهاي انگيزشي الهام بخش باعث ايجاد اعتماد به نفـس در كاركنـان خـود در جهـت            

).1993بس و آووليو، (رسيدن به اهداف تعيين شده مي باشد 

در واقـع   .  پيش بيني كننده ي قوي اثربخشي كار گروهي كاركنان اسـت            رهبري تحولي  رفتار هاي   

آن هـا   . كاركناني كه تحت رهبري تحولي كار مي كنند، اثربخشي تيمي را مطلوب تر ارزيـابي مـي كننـد                  

 در رسـيدن بـه اهـداف        سطوح بالاتري از نوآوري، كارآيي ارتباط بين اعضا و سطوح بالاي عملكرد و تعهد             

). 2003، 5اوزارالي(گروهي را از خود نشان مي دهند 

هايي كه انرژي دهند، الهام بخش  آن  –اظهار مي دارند كه رهبران تحولي       ) 1993( و همكاران    6    گازو

كاركنـان .  مستقيما توان بالقوه گروه را تحت تاثير خود قرار مـي دهنـد             –و عملكرد ارتباطي بالايي دارند      

چنين رهبراني از انعطاف پذيري بالاتر و سازگاري بالا در پاسـخ بـه تغييـرات تكنولـوژيكي بـر خوردارنـد                      

). 1991، 7ولينس و همكاران(

١ - Bono & judge
٢ - Ployhart
٣ - Brymann
٤ -Beniss & Nanus
٥ - Ozaralli
٦ - Guzzo ١٤
٧ - Wellins



نظريـه نيازهـاي     بـر اسـاس      .شخصيت يك فرد بر نوع تصميم گيري و ترجيحات فرد تاثير گذار اسـت               

آزمون هـايي بـراي   5بريگز- و مايرز4 يونگ،3، آرجريس2 و همچنين نظريه هاي مك گريگور1اساسي مازلو 

 انتخـاب   جهـت » آزمون هاي شخصيت  «اين  استفاده از   بدست آمده است ، امروزه      سنجش شخصيت افراد  

).2006، 6هوتالا ( ه است در سازمان ها مورد توجه قرار گرفت در بخش هاي مختلفافراد مناسب

 رهبرانـي كـه     ،يرهبري تحـول  سبك  ه به كارآمدي    در اين پژوهش محقق بر آن است با توج        بنابراين

.مشخص نمايد نيز را آنانابعاد شخصيتي كرده و انتخاب را داراي اين نوع سبك رهبري هستند 

بيان مساله

 رهبـري صـرفا از قـرن        ده، اما پژوهش هاي علمـي در بـاره        موضوعات رهبري از ديرباز مورد مطالعه بو      

. ش تر تحقيقات، عوامل تعيين كننده اثربخشي رهبري بوده استبيستم آغاز گرديده و محور بي

 چه ويژگي ها، توانايي ها، رفتـار هـا،   يك رهبر بايد داراي  دانشمندان علوم رفتاري كوشيده اند تا بدانند        

 بـر پيـروان و تحقـق اهـداف          گذاري توان تاثير  متكي به چه جنبه هايي از موقعيت باشد تا        منابع قدرت يا    

).1994، 7يوكل (فزايش دهدگروهي را ا

و محققـان مـديريت در پـي كـشف    اهميت موضوع رهبري در سازمانها، باعث شـد كـه انديـشمندان   

همواره در تلاش باشـند تـا مشخـصات رهبـر     ويژگي ها و خصوصيات رهبران موفق در سازمانها بر آيند و

ر مكاتب رهبري و نظريات متعددي در در دهه هاي اخيدر پي اين تلاشها. موفق را در سازمان ذكر كنند

.علمي معرفي شده استزمينه رهبري شكل گرفته و به جامعه

١ -Maslow
٢ -McGrigor
٣ -Arjris
٤ - Jong
٥ - Myers - Briggs
٦  -Hautala
٧ - Yokel ١٥



 مورد توجـه ويـژه قـرار        تحوليدر ميان سبك هاي رهبري كه مورد مطالعه قرار گرفته سبك رهبري             

.گرفته است

را دچار تحـول مـي    از طريق گفتار و كردارش كل جامعهيرهبري تحول، ) 1995( بر اساس نظريه بس

تحقـق مـي يابـد كـه رهبـران علايـق       اين نوع رهبري زماني. كند و نفوذ فراواني در ميان پيروانشان دارد

و ماموريتها آگاه سازند و پيروانشان را تشويق كنند كه كاركنانشان به كار را افزايش دهند، آنان را از هدفها

 تحولي باعث رضامندي پيـروان خـود، افـزايش عملكـرد     همچنين رهبران.بيانديشندفراتر از منافع فردي

). 1995 و بس، 1992بريمان، (شغلي گروهي و بالا رفتن ميزان اثربخشي مي شوند 

يتحولي در مقايسه با رهبري تعاملي اثرات مثبت ـ       يرهبر كه رفتارهاي    داده است نتايج تحقيقات نشان    

، تعهـد سـازماني     )1996،  1ساكف، مكنـزي و بـومر     پود(بر متغيرهاي مهم سازماني از جمله رضايت شغلي         

كاركنـان بـر    ) 1995،  3كه، استيرز و تربورگ   (سازماني  ، رفتارهاي تابعيت    )1995،  2بايسيو، هاكت و آلن   (

.جاي مي گذارد

با توجه به پژوهش هاي انجام شده در اين حيطه، و از سويي محرز گرديدن كارآمـدي و اثربخـشي                    

 سازمان ها و شركت ها، ضرورت بررسي ابعاد شخصيتي چنين رهبراني احـساس              سبك رهبري تحولي در   

موضوعي كه با توجه به بررسي هاي پژوهشگر، در پژوهش هاي اين گستره به آن پرداخته نشده          . مي شود 

.است

، ايـن  مـي باشـد     در اين تحقيق به دنبال پاسخ گويي به آن          وهشگر  پژمساله ي اساسي كه     بنابراين  

رهبـران   مديران رابطه معناداري وجـود دارد؟  5 با ابعاد شخصيتي4آيا بين  سبك رهبري تحولي     ،كه  است  

گرايي آنها ؟ در  آيا بعد برون گرايي آنها بارز تر است يا بعد درون.هستندداراي چه ابعاد شخصيتي تحولي 

 بـه  ه صورت مي باشـد ؟  متفكر به چ/ داوري كننده  و احساسي / حسي ، ملاحظه گر/مورد ابعاد شهودي    

١ - Posakoff., McKenzie, Boomer
٢ - Bycio, Hacket, & Allen
٣ - Koh, , Steers& Terborg
٤ -Transformational Leadership
٥ - Personality ١٦



عبارت ديگر، محقق بر آن است تا ابتدا با توجه به كارآمدي رهبري تحولي ، مديران تحـولي را شناسـايي                     

.را مشخص نمايد اين  مديرانكرده و سپس ابعاد شخصيتي 

اهميت و ضرورت تحقيق

در .  هاي مختلف توجه كرد     به كاركردهاي آن از جنبه     مي توان در اهميت و ضرورت انجام تحقيق ،        

اين تحقيق پژوهشگر در صدد بررسي و شناخت زمينه مناسب براي ايجاد و به كـارگيري رهبـري تحـولي     

، شخصيت رهبران در چگونگي ارتباط با پيروان خود و درك نيازهايشان ) 2006( هوتالاگفته به . مي باشد

. ي باشدموثر م

ايران، مسلم است كه پژوهش دراين زمينه  نو بودن اين سبك در       با توجه به اهميت نقش رهبري و      

يو ابعـاد شخـصيت  تحـولي  اين تحقيق با بررسي رابطه ي بين سبك رهبري         . تا چه اندازه مهم خواهد بود     

.در درك بيشتر مفاهيم اين سبك و كاربردي كردن آن در سازمان ها يـاري دهنـده خواهـد بـود                    مديران  

چگونگي اعمال اين سبك و نفوذ بر پيروان به دليـل داشـتن صـفات و رفتارهـاي                  آگاهي رهبران در مورد     

 رسيدن به اهداف سازماني و فراتر رفـتن از نيازهـاي فـردي ، بوجـود          جهتآرماني ، ترغيب كردن پيروان      

 با آوردن زمينه رشد و ارتقاء براي پيروان ، به جاي بكار بردن تشويق و تنبيه ، مي توانند تحولي در ارتباط

 با شناخت ويژگي هاي شخـصيتي همـسو بـا ايـن سـبك               بنابراين  .  ورندآافراد و اهداف سازماني بوجود      

.رهبري مي توان سازمان ها را در انتخاب رهبران مناسب ياري كرد

در پيش بيني رفتـار و پيـشرفت        سبك رهبري و ابعاد شخصيتي     اين پژوهش با بررسي رابطه دو متغير      

همچنين با وجود تازگي و اهميت شناخت رهبري تحولي ، در داخل كشور هيچ . است شغلي حائز اهميت 

پرداختن به سبك رهبري تحـولي در بـين دو سـبك            . گونه پژوهشي در اين خصوص صورت نگرفته است       

.متداول ديگر يعني تعاملي و عدم مداخله ، اين پژوهش را با نياز سازمان هماهنگ و مهم كرده است
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به اينكه مطالعه حاضر از نوع همبستگي اكتشافي اسـت ، از نتـايج ايـن پـژوهش مـي تـوان در            با توجه   

بريگز در مصاحبه هـاي     -امه مايرز ن با تكرار پژوهش از پرسش     مطالعات همبستگي پيش بيني سود جست و      

. استخدامي مي توان چگونگي سبك رهبري فرد و نحوه تعامل آن با پيروان فرد را پيش بيني نمود

 كارآمـدي ايـن   ،بك رهبري تحولي ، مناسب با تغيير و تحولاتي است كه در سازمان ها روي مي دهد           س

سبك رهبري با توجه به تغييرات سازماني در جهت تشكيل تيم هاي كـاري، كـاهش سلـسله مراتـب، در                     

).2006هوتالا، (تحقيقات متعدد به ثبت رسيده است 

: پژوهشياهداف 

:  پژوهشهدف كلي

مديرانن رابطه بين سبك رهبري تحولي با ابعاد شخصيتي تعيي

: اختصاصيفااهد

1برون گرايي/ تعيين رابطه بين سبك رهبري تحولي و بعد شخصيتي درون گرايي ) 1

2حسي / تعيين رابطه بين سبك رهبري تحولي و بعد شخصيتي شهودي ) 2

3متفكر/ ي تعيين رابطه بين سبك رهبري تحولي و بعد شخصيتي احساس) 3

4داوري / تعيين رابطه بين سبك رهبري تحولي و بعد شخصيتي ملاحظه گر ) 4

١ -Extraversion-Introversion
٢ -Sensing-Intuition
٣ -Thinking-Feeling
٤ - Judging-Perceiving ١٨



: فرضيه هاي پژوهش

 فرضيه اصلي-الف

.بين سبك رهبري تحولي با ابعاد شخصيتي مديران رابطه معنادار وجود دارد

 فرضيه هاي فرعي–ب 

.برون گرايي رابطه معنادار وجود دارد/ بين سبك رهبري تحولي و بعد شخصيتي درون گرايي ) 1

.حسي رابطه معنادار وجود دارد/ بين سبك رهبري تحولي و بعد شخصيتي شهودي ) 2

.متفكر رابطه معنادار وجود دارد/ بين سبك رهبري تحولي و بعد شخصيتي احساسي ) 3

.د داردداوري رابطه معنادار وجو/ بين سبك رهبري تحولي و بعد شخصيتي ملاحظه گر ) 4

اصطلاحاتتعريف مفاهيم و 
:نظريتعريف 

: سبك رهبري

شخصيت يا سبك رهبـري يـك فـرد         .  سبك و شخصيت را مترادف هم بكار مي برند        هرسي و بلانچارد  

"الگوي رفتاري كه وي هنگام هدايت كردن فعاليتهاي ديگـران از خـود نـشان مـي دهـد       "عبارت است از  

هرسـي و   (ارتها ، و نگرشـها ي رهبـران را در عمـل نمايـان مـي سـازد                    فلسفه ، مه   بنابراين سبك رهبري  

.)85: 1380 ترجمه علي علاقبند،1986،بلانچارد

:سبك رهبري تحولي 

   رهبري تحولي فرآيندي است كه در آن رهبران و پيروان همواره در تلاشند تا توان روحي و قواي 
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اين نوع از رهبـري براسـاس نفـوذ آرمـاني، ترغيـب ذهنـي،       . ء دهند   انگيزشي را به سطوح بالاتري ارتقا     

.)1978 ،1برنز(انگيزش الهام بخش و ملاحظات فردي تعريف مي شود

:يابعاد شخصيت

 است كه به واسطه يكـي از دو   بعد، نتيجه تاثير متقابل چهار      شخصيت افراد  ،   2مايرز-در تئوري يونگ  

ين تاثير متقابل يك ماهيت پويا و تعاملي است تا يك ماهيت افزايـشي  ا. قطب هر بعد نشان داده مي شود   

-حـسي / شهودي   -گراييدرون/برون گرايي : ( مايرز عبارتند از  - شخصيتي تئوري يونگ   بعدچهار.  يا ايستا 

).1385، ترجمه يحيي سيد محمدي،1998،شولتز( )داوري كننده/ ملاحظه كننده-فكر مت/احساسي

: مدير

است كه در يك سازمان مشغول به كار است و داراي مهارت هاي انساني ، فني و ادراكي است      مدير فردي   

كه وظيفه برنامه ريزي ، سازمان دهي ، هدايت و نظارت را بر عهده دارد تا بتوانـد در رسـيدن بـه اهـداف                  

مسئول (لياتي  مديران عم ،  مديران از نظر سطح سازماني به سه دسته       . تعيين شده ، سازمان را ياري رساند      

و مـديران    ) ارشـد مـديران و  پل ارتباطي بين مديران عملياتي      ( ، مديران مياني    ) توليد كالاها و خدمات   

يـدي ،   تولدسـته   سـه   در  در هر يك از اين سطوح  كه تقسيم مي شوند  ) مسئول اداره كل سازمان    (ارشد

).1384علاقبند ،(و پشتيباني مشغول به كار مي باشند) اداري( ستادي 

١ - Burns
٢ -Jung / Myers Theory             ٢٠


