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 چکیده

سازمان تامین رهبری تحول آفرین مدیران  و ویژگی های شخصیتی بین رابطه  بررسی حاضر، تحقیق اصلی هدف  

 رسمی مدیران کلیه شامل آماری جامعه.است همبستگی نوع از پژوهش، توصیفی این. می باشد تهران اجتماعی شرق شهر

 به ( نفر168)آماری جامعه به توجه با نمونه و حجم تهران می باشد و قراردادی سازمان تامین اجتماعی شرق شهر ،پیمانی

پرسشنامه های رهبری  به و شدند انتخاب فرمول کوکران از استفاده با نفر 120 تعداد به ساده تصادفی گیری نمونه روش

 از ها داده تحلیل و تجزیه جهت.( پاسخ دادند1985)  ( و ویژگی های شخصیتی نئو2000) MLQتحول آفرین باس و آولیو 

 ویژگی های شخصیتی بین داد نشان نتایج.شد استفاده متغیره چند رگرسیون و پیرسون همبستگی ضریب و همبستگی آزمون

با رهبری تحول آفرین رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد و همچنین بین خرده مقیاس های )برون گرایی ، سازگاری ، باز 

داری وجود دارد و بین روان رنجوری و  رهبری تحول آفرین رابطه معنی ی های شخصیتی بابودن و با وجدان بودن (ویژگ

به  رهبری تحول آفرین رابطه ی معناداری وجود ندارد .نتایج رگرسیون چند متغیره حاکی از این بود که نمره برون گرایی

 را افزایش می دهد. انحراف متغیر رهبری تحول آفرین  38/0به اندازه  و باز بودن 22/0اندازه 
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 مقدمه
ده و پویا تر شمحیط امروزی ، امواج تازه ای از تغییر را با خود به همراه آورده است. محیط پیرامون سازمان ها نسبت به قبل 

ا برای خود رقم باعث گردیده است تا سازمان ها در پی یافتن پاسخ هایی برای این پویایی باشند تا موفقیت و عملکرد بالاتر ر

ابتی (  در این میان سازمان ها ، انعطاف پذیری و پویایی را در جهت بقا و دستیابی به موفقیت های رق 2010زنند . )آیزنهارد ، 

( علاوه بر این ، سازمان ها جهت انطباق با دنیای متغیر و  2008اینده ای به انجام می رساند. ) کووین و کوراتکو ، به طور فز

هت متحول امروزی برای نهادینه کردن جو تعهد سازمانی و عملکرد بالاتر در  سازمان باید قادر باشند استراتژی هایی را ج

رغیب ذهنی ان تحول آفرین ایجاد کنند. در واقع رهبران تحول آفرین با استفاده از تهدایت و کنترل این تغییرات به مدد رهبر

ه چالش پیروانشان و تحریک افکارشان در کل سازمان ، جو سازمانی انعطاف پذیری به وجود می آورندکه احساس کارکنان را ب

( جهت  2009باشند. )گاموسلوگلو و ایلسو ، کشیده و آنها را وادار می دارد که در جستجوی دیدگاه های جدید در شغلشان 

مقابله با محیط نا مطمئن و تغییرات مستمر ، نیاز به افرادی در نقش رهبر ، به شدت احساس می شود. بر اساس نظریههای 

جدید مدیریت، نقش مدیر در مقام رهبری شامل روابط متقابل وی با مرئوسان است. اهمیت و ضرورت رهبری از آنجا ناشی 

میشود که مدیر باید نیازمندیهای روانی و اجتماعی افراد را با مقاصد سازمان وفق دهد و رسالت وی بر دو پایه تعالی و تولید 

استوار است. )نصراصفهانی و سالاری،1388( بدیهی است که رهبری سنتی در هزاره ی سوم ادامه ی حیات نخواهد یافت و 

ی واهد بود . رهبری تحول آفرین به عنوان یکی از پارادایم های رهبری در روانشناسجهان نیازمند رهبرانی تحول آفرین خ

( بر 1386 سازمانی مطرح است که مورد بررسی گسترده در زمینه ی رضایت زیر دستان قرار گرفته است. )انصاری ، تیموری ،

اهداف  جهت انجام وظایف سازمان است تا بهاساس نظریه ی رهبری تحول آفرین ، رهبر نیازمند استفاده از بازیگران داخلی 

ه وضوح مطلوبش دست یابد . در این راستا ، هدف رهبران تحول آفرین این است که اطمینان یابند مسیر رسیدن به هدف ، ب

پیش اف از از سوی بازیگران داخلی درک شده است ، موانع بالقوه درون سیستم را برطرف کنند و بازیگران را در رسیدن به اهد

( 2003تعیین شده ترغیب نمایند )بوهنکه و همکاران ،   

 بیان مسأله
قرن جدید امواج تازه ای از تغییر را با خود به همراه آورده است.محیط پیرامون سازمانها پویاتر از قبل شده و باعث گردیده تا 

سازمانها در پی یافتن پاسخهایی برای این پویایی ها باشند برای موفقیت و حتی بقا در چنین محیطی ضروری است سازمانها 

به سمت انعطاف پذیری، پویایی و تحول حرکت نموده و از سکون بپرهیزند )جمشیدیان ، 1387(رهبری موضوعی است که از 

دیرباز نظر محققان و عامه مردم را به خود جلب کرده است اما پژوهش های علمی درباره رهبری صرفاً از قرن بیستم آغاز 

بوده است و محور اصلی بیشتر تحقیقات، عوامل تعیین کننده اثربخشی رهبری یا به عبارتی تحول آفرینی آنان گردید . نیاز به  

ازمان، سبک رهبری مناسب که بتواند فرهنگ سازمان را در جهت پیشبرد اهداف سازمان تنظیم و اصلاح نماید، در توفیق س

های رهبری، از نظریه های رهبری کاریزماتیک، که رهبر را موجودی  رسد. تحولات جدید در نظریهحیاتی به نظر می



 

حول آفرین دانست، به سمت تئوری های نئوکاریزماتیک و رهبری تکرد و پیروان را وابسته به رهبری میغیرمعمولی فرض می

ع رهبری و به ین رابطه موضوکنند، انتقال یافته است. در اکه به توسعه و توانمندسازی پیروان جهت عملکرد مستقل توجه می

سازگاری  آفرین به این دلیل است کهعبارتی دیگر رهبری تغییر نقش قابل ملاحضه ای ایفا می کند. اهمیت رهبری تحول

هد سازمان مستلزم ایجاد و نهادینه سازی سیستمها و روندهای جدیدی است و این امر بدون رهبری موثر امکان پذیر نخوا

( 2013، )میر احمدی   .بود  

ویژگی های یکی از عوامل مهمی که باعث ایجاد تحقیقات گسترده در زمینه رهبری شده است، جذابیت های ناشی از

وذ در باشد. شاید این جذابیت ناشی از این مفهوم است که رهبران از طریق نفمفهوم رهبری تحول آفرین می شخصیتی 

دارد، چرا  در این بین عواطف و احساسات او و پیروانش نقش تعیین کننده اییابند و پیروان خود به اهداف مورد نظر دست می

، در هر  کار کنند یا ایجاد یک شیوه جدید یا تحریک تیم ها برای فعالیت« چه»که اهمیتی ندارد که رهبران شروع به انجام 

جانات در کنترل هی» ین وظیفه پایه ای یعنیاین کار را انجام دهند، اما در ا« چطور»حال موفقیت آنها وابسته به این است که 

ع شودشکست بخورند هیچ یک از کارهایی که انجام داده اند نمی تواند به آن اندازه که باید و شاید موثر واق« جهت صحیح . 

ه از جمل نتایج تحقیقات مختلف، حاکی از این است که رهبری تحول آفرین موجب نتایج قابل قبولی در سازمان خواهد شدف

اد و این که رهبران موجب افزایش تعهد سازمانی زیردستان خود شده، وفاداری آنان را به واحد سازمانی خود افزایش خواهند د

فزایش از طرفی دیگر، این رهبران موجب انگیزش پیروان خود خواهند شد. سرانجام این که سبک رهبری تحول آفرین موجب ا

ول ر است که محققان زیادی درصدد برآمده اند تا عواملی را که موجب رفتارهای تحشود. به همین خاطاثربخشی رهبران می

شوند، شناسایی کنندآفرین می . 

مدیریت و رهبری ساکن و بیتحرک نمیتواند مدت زیادی به طول انجامد، موج یا آن را غرق میکند و یا کشتی این مدیریت 

و رهبری، در گل فرو رفته باقی میماند و بالاخره دیدگاههای بسیاری از نظریه پردازان دیگر مانند تافلر، شوان)1971( و برگ 

کوبست)1993( نیز حاکی از آن است که سازمانهای امروزی نمی توانند روند و سرعت تغییرات را متوقف سازند، بلکه تنها 

 اقدامات رهبری .میتوانند تردیدها، نوسانات و بیثباتیها را به فرصتهایی برای آموختن، تطابق و همخوانی مطلوب تبدیل کنند

تحول گرا این امکان را به شرکتها میدهد تا به هنگام رقابت در یک محیط متلاطم و غیر قابل پیش بینی عملکرد خود را ارتقا 

دهند. هنگامی که اجزا رهبری تحول گرا به عنوان مکمل سایر اقدامات رهبری به کار رود، میتواند به یک منبع مزیت رقابتی 

برای شرکت تبدیل شود و استفاده از این مزیت رقابتی میتواند کمک قابل توجهی در رقابت استراتژیک و کسب بازده بالاتر در 

کوتاه مدت و بلند مدت کند. در واقع بدون رهبری تحول گرای اثر بخش، احتمال اینکه شرکت بتواند به هنگام مواجهه با 

با توجه به توضیحات داده شده و .چالشهای اقتصاد جهانی به عملکرد برتر و حتی رضایت بخش دست یابد، کاهش خواهد یافت

 اهمیت توجه به رهبری تحول آفرین باعث شده تا پژوهشگر این سؤال اساسی در ذهن خود بپروراند که:

 ویژگی های شخصیتی رابطه ی معناداری با رهبری تحول آفرین خواهد داشت؟

 

ق :اهداف تحقی  

 هدف اصلی

NEOشناخت رابطه ی بین ویژگی های شخصیتی   سازمان تامین اجتماعی شرق شهرو رهبری تحول آفرین در میان مدیران  
 تهران

 اهداف فرعی :



 

تهران سازمان تامین اجتماعی شرق شهر شناخت رابطه ی بین روان رنجورخویی و رهبری تحول آفرین در میان مدیران  

ون گرایی و رهبری تحول آفرین در میان مدیرانشناخت رابطه ی بین بر تهران سازمان تامین اجتماعی شرق شهر   

تهران سازمان تامین اجتماعی شرق شهر شناخت رابطه ی بین دلپذیری و رهبری تحول آفرین در میان مدیران  

تهران عی شرق شهرسازمان تامین اجتما شناخت رابطه ی بین انعطاف پذیری و رهبری تحول آفرین در میان مدیران  

تهران سازمان تامین اجتماعی شرق شهر شناخت رابطه ی بین با وجدان بودن و رهبری تحول آفرین در میان مدیران  
 

 ادبیات پژوهش
 مروری  بر مکاتب رهبری

نخستین دیدگاهها درباره رهبری را میتوان در یک متن چینی با عنوان »برنامه بزرگ« که احتمالا در سال 1120 قبل از 

میلاد نوشته شده است، یافت. این متن، رهبری خوب را مستلزم داشتن قواعد روشنی میداند که مبتنی بر محیط و با توجه به 

شرایط، با مهربانی یا با قدرت اعمال میشود، همچنین اعلام می کند که رهبران باید نمونه در عمل باشند.)استار بورک، 1997 

: 144(. به طور کلی، مطالعات صورت گرفته طی 20 سال اخیر در زمینه نظریه های رهبری را می توان در شش مکتب اصلی 

 :دسته بندی کرد

 مکتب ویژگی های رهبری 1= 

 2= مکتب رفتاری یا سبک رهبری

 3- مکتب اقتضایی

 مکتب شایستگی رهبری 4- 

 5- مکتب هوش عاطفی

 6- مکتب رهبری کاریزماتیک یا الهامی

در مکتب ویژگی های رهبری، رهبران، ابرمردانی فرض می شدند که به دلیل برخورداری از ویژگی های که موهبت الهی 

هستند، شایسته رهبری، شده اند. در نگاه این مکتب، رهبری استعدادی ذاتی و خدادادی است لذا رهبران، رهبر به دنیا می 

 .آیند نه اینکه ساخته شوند

محققان، مکتب رفتاری در پی تعیین رفتارهای رهبران یا سبک رهبری آنان برآمدند. در نگاه این مکتب، رهبران می توانند 

 .فقط باید رفتار و سبک های آنان شناسایی و تقلید شوند ساخته شوند، زیرا

در مکتب اقتضایی، براساس شرایط و به اقتضای موقعیت ها شیوه مناسب و مطلوب رهبری تعیین می شود. به بیانی دیگر، 

 .سبک رهبری مطلوب جهان شمول در این مکتب، رد شده و سبک رهبری با توجه به موقعیت، مشخص می شود

در مکتب شایستگی ها، بر شایستگی ها و صلاحیت های رهبری تأکید می شود. شایستگی عبارت است از هر گونه دانش، 

 .مهارت، توانایی و خصوصیت فردی که منجر به عملکرد برتر و برجسته می شود

در مکتب هوش عاطفی، بر توانایی رهبر در زمینه درک احساسات و عواطف پیروان و نوع واکنش مناسب با آنها، تأکید می 

 .شکل گرفته و بر توانایی درک متقابل تأکید می کند (IQ) شود. مکتب هوش عاطفی در مقابل مکتب هوش ذهنی

در مکتب رهبری کاریزماتیک، ویژگی هایی برای رهبران در نظر گرفته می شود که آنها را قادر می سازد برای پیروان خود 

الهام بخش بوده و به شکل الگو و مدل مرجع درآیند، به طوری که پیروان، با رهبر خود تعیین هویت می شوند. براساس 

 :مطالعاتی دیگر که در سال های اخیر صورت گرفته است، رهبران به دو دسته تقسیم شده اند

 بادله ایرهبران م -1



 

 رهبران تحول آفرین -2

از 2 مکتب قبلی، مکاتب: ویژگی های رهبری، رفتاری، اقتضایی و شایستگی رهبری به رهبران مبادله ای توجه دارند. این 

نوع رهبران، پیروان خود را هدایت یا تحریک می کنند و موجب تأمین هدف های سازمان می شوند. مکاتب هوش عاطفی 

و رهبری کاریزماتیک، بر رهبران تحول آفرین تمرکز دارند. این نوع رهبران، الهام بخش و روحیه دهنده پیروان خود بوده 

و آنها را در مسیری هدایت می کنند که منافع سازمان را تأمین می کند. گفتنی است که در سال های اخیر عده ای از 

محققان، رهبری تحولگرا را نوع پیشرفته رهبری کاریزماتیک دانسته و آن را »نئوکاریزماتیک« نیز نامیده اند. » آوولیو« و 

»یامارینو« از این دسته افراد هستند. تئوری های نئوکاریزماتیک برنقش رهبران کاریزماتیک که پیروان کشش احساسی 

 )قابل توجهی به آن ها دارد تاکید می کند)ارجنبلیا، گوهرب وتمیربکوواچ، 2007: 703

 

 
 رهبری تحول آفرین

رهبری تحول آفرین برای اولین بار توسط دانتون)1973( بکار رفت. اگر چه این اصطلاح تا زمانی که کلاسیک ها به 

 )وسیله برنز آن را بکار نبردند، مشهور نشد )اوشاگبمی، 2004: 19

تئوری رهبری تحول گرا نخست توسط برنز )1978( به منظور تمایز بین آن دسته از رهبران که روابط قوی و انگیزشی با 

زیردستان و پیروان برقرار میکنند و آن دسته از آنها که به طور گسترده ای متمرکز بر مبادله یا تعامل برای ایجاد نتایج 

  ، Duckett & Macfarlane)) 2003 اند به وجود آمد

 
آولیو و دیگران 4 رفتار اصلی که رهبری تحول گرا را تشکیل می دهند به شرح زیر بیان می دارند: نفوذ مطلوب یا 

 کاریزما، انگیزش الهامی، تحریک هوشی، ملاحظات شخصی)اوشاگبمی 2004: 19(

سرافرازی، فرهمندی، احترام و وفاداری بی چون و چرای پیروان از رهبری است که حس آرمانی را انتقال می دهد. 

 .نفوذ مطلوب باعث می شود که رهبران به عنوان مدل هایی از نقش و الگوی رفتار برای پیروان باشند

انگیزش الهامی: برانگیختن و بالا بردن انگیزش در پیروان که با توسل به احساسات آنها صورت می پذیرد. تاکید 

 .انگیزش الهام بخش بر احساسات و انگیزه های درونی است نه بر تبادلات روزانه بین رهبر و پیروان

تحریک هوشی: برانگیختن پیروان بوسیله رهبری به منظور کشف راه حلهای جدید و تفکر مجدد در مورد حل مشکلات 

 .سازمانی توسط پیروان است

ملاحظات شخصی: توجه به تفاوتهای فردی پیروان و ارتباط با تک تک آنها و تحریک آنها از طریق واگذاری مسئولیتها 

برای یادگیری و تجربه آنها است. افراد به وسیله رهبران حمایت می شوند و رهبران در رابطه با توجه به احساسات و 

 .نیازهای شخصی آنها نگران هستند

رهبران تحول آفرین با درک وشناخت عمیق خویش ایده تغییر وتحول را با تکیه بر توانمندی های افراد در سازمان ها 

درونی می سازند وباایجاد رابطه قوی با کارکنان سعی می نمایند تا آنان را با  چشم انداز های راهبردی نوین  واهداف 

 .خویش آشنا سازند و در ارضای نیازهای متعالی آن ها می کوشند

 

 ویژگیهای رهبری تحول گرا



 

رهبر تحول گرا چشم اندازی را به شیوه ای جذاب و روشن شکل می دهد و چگونگی رسیدن به آن چشم انداز را بیان می 

کند. و با اعتماد به نفس و با خوش بینی عمل میکند و این اطمینان را به زیردستان انتقال می دهد، ارزشها را با اقدامات 

نمادین تاکید می کند، با الگو بودن هدایت می کند، و کارکنان را برای رسیدن به چشم انداز توانمند می سازد)استون و 

 )دیگران، 2004: 352

رهبران تحول آفرین با ترجیح اثربخشی بر کارایی سعی در به کارگیری منابع انسانی سازمان به گونه ای موثر در جهت 

  .رسیدن به اهداف سازمانی رادارند

اومطالعه رهبری را به سمت پویایی های تعارض وقدرت  .برنز توجه را به ماهیت روابط متعامل رهبران وپیروان جلب نمود

اهداف جمعی  تغییر واقعی عمدی واهمیت مبنای اخلاقی رهبری وپیروی کشانید وسپس دو نوع مدل رهبری رامطرح 

 )نمود: تبادلی وتحول آفرین)مگلیوکا وکریستاکیس، 2001: 260

 

 :رهبری تحول آفرین در4 حوزه مهم با رهبری تبادلی تفاوت دارد

 .رهبری تحول آفرین پیروان راتوسعه داده وبه آن ها آزادی بیشتری جهت کنترل رفتار های خودشان می دهند -1

تحول آفرین توجه پیروان را از سطح نیازهای روان شناختی )مانند احترام به خود وخود شکوفایی( ارتقا می  هبرانر -2

 .دهند

 .کنندی هبران تحول آفرین پیروان را تشویق به فراتر رفتن از منافع خود به نفع گروه مر -3

 چالش های پیش روی سازمانها ورهبری تحول آفرین

فولمر، گیبز و گلدسمیت اشاره می کنند که جهانی شدن، مقررات زدایی، تجارت الکترونیک و تغییر سریع تکنولوژیک، شرکتها 

را مجبور به ارزیابی مجدد روش فعالیت خودشان میکند. ناپایداری و پیچیدگی ممکن است قابلیت پیش بینی محیط را خیلی 

پایین آورد و بر نوع رهبری در حال ظهور در سازمان تاثیر بگذارد. در یک محیط ناپایدار، سبک جدید مدیریتی که دارایی های 

نامشهود را قادر به توسعه و ظرفیتهای پویا را قادر به فعالیت کند، مهم است. سازمانها نمیتوانند چنین ائتلاف مجدد 

استراتژیک را بدون تاکید بر یک رهبری تحول آفرین خلق نمایند . گیبنز به پیچیدگی و کمیابی محیطی به عنوان عوامل 

خارجی تاثیر گذار بر شکل رهبری تحول آفرین مورد نیاز، توجه نمود)مطلبی اصل، 2007(. بعضی از نویسندگان تجاری 

معتقدند که چالش های شرکت ها در هزاره سوم، این است که چطور سازمان ها رهبری شوند که مولد دانش و پرورش دهندة 

 .آن باشند، چطور متکی به قضاوت و غریزه باشند، چطور در یک دنیا با تعداد فزایندهای از شرکتها زندگی کنند

رهبران تحول آفرین به چند دلیل موثر هستند : آنها قادرند هم پیروان خود را متحد کنند و هم اهداف و باورهای پیروان را 

تغییر دهند. رهبران تحول آفرین تصویری از یک چشم انداز آینده را به پیروان خود ارائه می کنند. از آنجا که چنین رهبرانی 

قادرند یک چشم انداز روشن و مورد نیاز را شکل دهند ، احتمالا قادر به برانگیختن کارکنان برای مشارکت در آن چشم انداز 

 .هم هستند. رهبران تحول آفرین زیردستان را برای انجام کار بیش از حد انتظار بر میانگیزانند

سازمانهای موفق و شکوفا در سده حاضر سازمانهایی هستند که توانایی انطباق،با ویژگیهای عصر حاضر را داشته باشند. 

مهمترین منابع مزیت رقابتی برای سازمانها در عصر حاضر، عبارتند از: مسئولیت پذیری اجتماعی و اخلاقی، مشارکت، روابط، 

خلاقیت و نوآوری، انعطاف پذیری و انطباق،تفکر سیستمی و مدیریت پیچیدگی وآشوب است رهبران برای هدایت اثر بخش 

 :سازمانهایشان در یادگیری و به کارگیری این توانایی ها نیازمند سه نقش خلاق در الگوی جدید رهبری هستند که عبارتند از



 

ارزش ها  هنرمندی اجتماعی؛ به افرادی گفته می شود که دارای مهارت مشاوره، رهبری و هدایت پارادایم ها، .1

 .وقوانین در حال تغییر و سازماندهی جوامع و سازمانهایشان باشند

بینش و بصیرت معنوی؛ کسانی هستند که جهان پیرامون انسانها و نقشهای آنان را به درستی تفسیر می کنند  .2

 .ومعنا،هدفمندی الهام و بینش تازه ای در مورد انسان فراهم می سازند

ها،ارزشها،مصنوعات وسبکهای زندگی جدید در جامعه و ند که پیشگام و پشتیبان ایدهنوآوری فرهنگی؛ افرادی هست .3

دنیای کاری هستندو استعدادها و توانایی های افراد را برای ایجاد تغییرات کشف می کنند و شناسایی و پرورش می 

 .دهند

لذا از مقایسه فعالیت های رهبران تحول آفرین وسنتی درمی یابیم با وجود تغییر وتحولات وناپایداری ها وعدم اطمینان 

محیطی  که بر سازمان ها تاثیر گذارند، نیازبه رهبران تحول آفرین است تا شاهد افزایش عملکرد  در سازمان ها باشیم. 

رهبری تحول آفرین  می کوشد تا با ایجاد فرصت های خوب  جهت بهبود عملکرد سازمان های امروزی که قادر به توقف روند 

سرعت تغییرات نیستند در جهت پیش بینی تغییرات محیطی عمل کند. سازمان ها برای موفقیت نیازمند رهبران تحول گرا 

هستند تا انگیزه تحول را ایجاد  وبا سرمایه گذاری مداوم در توسعه کارکنان، چشم اندازی مطلوب پیش روی افراد درجهت 

 .رسیدن به آرمان های مطلوب ترسیم نمایند

 

مل شخصیتیعوا  
اشند.توانند کارآفرین بمحققین شروع به جستجوی عوامل شخصیتی بالقوه برای افرادی کردند که می 1950از اوایل سال  این  

قیقات در شود. بسیاری از تحی آن ویژگی های عام کارآفرینان موفق شناخته میهایی هستند که به وسیله دسته از صفات، آن

های 1980و1990 می باشد. تیمونز1 با بررسی بیش  مورد عوامل شخصیتی و زمینه های اجتماعی کارآفرینان موفق بین سال

.فرصت طلبی 3.رهبری 2.تعهد و عزم راسخ 1عامل شخصیتی کارآفرینان را اینگونه برشمرد: 6مورد مطالعاتی خود، 50از 

.انگیزه بهتر بودن.6فق دادن .خلاقیت، اعتماد به نفس و توانایی و5.ریسک پذیری، ابهام و عدم اطمینان 4  

این به اصطلاح ویژگی های کارآفرینی2 را می توان به عنوان مهارت های مفیدی برای کارآفرین در نظر گرفت و اینگونه نیست 

 که همه ی این مهارت ها به مقادیر کافی در همه ی کارآفرینان بالقوه موجود باشد و گاهی یک کارآفرین می تواند این

ا با روش هایی جبران کرده، مثلا برخی از آنکمبودها ر ر ها را آموزش ببیند. گاهی اوقات حتی کارآفرینان ممکن است سعی د 
 .جذب یک شریک یا استخدام کسی که دارای این خصوصیات می باشد، کنند3

 شخصیت
شاید بتوان شخصیت را اساسیترین موضوع علم روانشناسی دانست. لغت شخصیت که در زبان لاتین پرسونالایت4 و در زبان 

انگلوساکسون پرسونالیتی5 خوانده میشود، ریشه در  کلمه لاتین پرسونا6 دارد. این کلمه به نقاب یا ماسکی گفته میشود که 

تماعی است بنابراین مفهوم اصلی و اولیه شخصیت، تصویری ظاهری و اج زدند.در یونان قدیم، بازیگران تئاتر بر چهره خود می

                                                           
1 -Timmons 
2 -Entrepreneurial characteristics 
3- Rajeev Roy ،2008 
4-  Personalite 
5-  personality 
6-  persona 



 

دهد تا ه میئکند، قرار دارد. یعنی در واقع، فرد به اجتماع خود شخصیتی را ارار اساس نقشی که فرد در جامعه بازی میکه ب

(.1138، مجازی و ایروانیجامعه بر اساس آن وی را ارزیابی کند)  

کند، می جامعه بازی بنابراین مفهوم اصلی و اولیه شخصیت، تصویری ظاهری و اجتماعی است که بر اساس نقشی که فرد در

دهد تا جامعه بر اساس آن وی را ارزیابی کند.قرار دارد. یعنی در واقع، فرد به اجتماع خود شخصیتی را ارایه می  

ای مختلف بر ههمتا و نسبتا پایدار درونی و بیرونی منش فرد، که در موقعیتهای بیشخصیت در یک معنای کلی، یعنی جنبه

رند.گذارفتار وی تاثیر می  زیادی درباره واژه شخصیت شناسان درباره ماهیت شخصیت، به اختلاف نظرهایعدم توافق روان 

نگاهی به تعاریف موجود داشته باشیم:خواهیم نیمانجامیده است. حال می  
شخصیت، یعنی منش، خصوصیات و تا حدی الگوهای واکنش رفتاری قابل پیشبینی که هر فردی چه به صورت  - کمپبل7

ات دهد. به عبارت دیگر، به مجموعه صفو شیوه زندگی از خود نشان می ودآگاه و چه به صورت ناخودآگاه، به عنوان سبکخ

بینی پیش هیجانی، رفتاری، منش و خصوصیاتی که در شرایط معمولی معرف شخص بوده و برای هر فردی نسبتا ثابت و قابل

ز دو عامل اصلی تشکیل شده است:شود. به نظر وی، شخصیت ااست، شخصیت اطلاق می  

. خصوصیات ارثی1  

(191،1384های اولیه زندگی)اسدی نوقابی،. تجارب زندگی، به خصوص تجارب سال2 . 

I. شخصيت و فردي هاي تفاوت 

 مهارت یا فقدان هوش کمبود سازمان، در خود شغلی وظایف اثربخش دادن انجام در افراد شکست دلیل موارد، از دربسیاری

 لازم همین دلیل، به .دارد عهده به که است شغلی و آنان شخصیت های ویژگی نبودن سو هم بلکه نیست، آنان فنی های

 .را بشناسیم کار در شخصیت با مرتبط مطالعات نتیجه و باشیم داشته توجه کار شناسی روان از خاص زمینه این به است

II. شخصيت آورنده وجود به عوامل 

ر و کار آید، و از آن پس سها ی ژنتیکی خاصی به دنیا میشخصیت ساخته ی وراثت و محیط است. انسان با ویژگی

های روشن برای تاًثیر محیط بر محیط نقش مهمی در شکل دهی شخصیت دارد. نمونه .او با محیط اطراف خود خواهد بود

اندها یا در انزوا رشد کردهنی هستند که به تصادف در جنگلشخصیت، کودکا  برای مثال یک کشیش هندی به نام سینگ در .

افته ها را با خود به خانه برد. بر اساس گزارشِ سینگ این دو کودک در هنگام یهای هندوستان دو دختر را یافت و آنجنگل

ند، کشیدند، از اجتماع گریزان بودرفتند، زوزه میدست و پا راه میشدن هیچگونه از رفتارهای انسانی را نداشتند. چهار 

(1381ها مانند محیط شان بود ) هافمن و همکارانها زیاد بود و روی هم رفته رفتار آنتحریک پذیری آن  

 مدل مفهومی تحقیق :
: مدل مفهومی 1شکل   

 

 

 

 

 

                                                           
7-  Campbell 

 رهبری تحول آفرین ویژگی های شخصیتی

 روان رنجوری

 برون گرایی

دنباز بو  

(نفوذ آرمانی ) رفتار  

(نفوذ آرمانی )صفات  

http://ravanbonyan.com/forum/showthread.php?tid=610


 

 

 

 

 

 

 

 فرضیات تحقیق

 فرض اصلی
د دارد.تهران رابطه ی معناداری وجو ویژگی های شخصیتی و رهبری تحول آفرین مدیران سازمان تامین اجتماعی شرق شهربین   

 فرضیات فرعی
 تهران رابطه ی معناداری وجود دارد. بین روان رنجوری و رهبری تحول آفرین مدیران سازمان تامین اجتماعی شرق شهر -1

تهران رابطه ی معناداری  تحول آفرین مدیران سازمان تامین اجتماعی شرق شهربین برون گرایی فراشناختی و رهبری  -2

 وجود دارد.

تهران رابطه ی معناداری  بین دلپذیر بودن انگیزشی و رهبری تحول آفرین مدیران سازمان تامین اجتماعی شرق شهر -3

 وجود دارد.

تهران رابطه ی معناداری وجود  ی شرق شهربین انعطاف پذیری و رهبری تحول آفرین مدیران سازمان تامین اجتماع -4

 دارد.

تهران رابطه ی معناداری وجود  بین با وجدان بودن و رهبری تحول آفرین مدیران سازمان تامین اجتماعی شرق شهر -5

 دارد.

 

 روش تحقیق

گردآوری روش  .شودمی محسوب پیمایشی روشی، داده گردآوری منظر از و کاربردی نوع از، هدف نظر از پژوهش پیشرو

لاعات باشد. جمع آوری اطاطلاعات در این پژوهش بصورت کتابخانه ای و میدانی و پیمایشی و با استفاده از پرسشنامه می

 شات... (ومربوط به ادبیات موضوع و پیشینه تحقیق از روش های کتابخانه ای) اینترنت، کتب، مقالات، پایان نامه ها و گزار

ات گذشته باشد ابزار جمع آوری اطلاعات در این تحقیق پرسشنامه،  با توجه به تحقیق می دانیمی نیز اطلاعات گردآوری روش

گردد.تهیه و روایی و پایایی آن از طریق آزمون آلفای کرونباخ بررسی می  

 جامعه ی آماری

ند می باش تهران رسازمان تامین اجتماعی شرق شهپرسش شوندگان مدیران  مطلع در حوزه ی مطالعات میدانی و  شاغل در 

نفر می باشد و برای آزمون فرضیه های تحقیق انتخاب می شوند.  168که تعداد آنها   

 حجم نمونه

 سازگاری

 با وجدان بودن

 انگیزش الهام بخش

 ترتیب ذهنی

 ملاحظات فردی



 

عدد از آنها 120عدد پرسشنامه توزیع شده و مجموعا  125نفر می باشد  که تعداد  117حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران 

 دریافت شده است .

 

 ابزار گردآوری داده ها

 

آوری اطلاعات ثانویه از طریق مطالعات کتابخانه ایجمع   
با توجه به ماهیت تحقیق برای گردآوری اطلاعات مربوط به پیشینه و ادبیات تحقیق ) اطلاعات ثانویه ( از مطالعات کتابخانه 

در نشریات و ای استفاده شده است که در این مرحله از طریق جستجو و بررسی منابع اینترنتی و کتابخانه ای و جستجو 

 مجلات متعدد ، از مقالات ، کتب و پایان نامه های دانشجویی برای بررسی ادبیات تحقیق استفاده شده است .

 جمع آوری اطلاعات اولیه از روش میدانی
 به منظورسنجش متغیرهای تحقیق از پرسش نامه های استاندارد استفاده شده است.

گویه، که از پرسشنامه چندعاملی  20( با استفاده از 2000ل آرین باس و آولیو )پرسشنامه رهبری تحورهبری تحول آفرین : 

گرفته شده است، اندازه گیری می شود. این پرسشنامه دارای چهار بعد ملاحظه فردی، ترغیب ذهنی،   (MLQ)رهبری

 (.2000است )باس و آولیو، انگیزش الهام بخش و نفوذ آرمانی می باشد و براساس مقیاس پنج گزینه ای لیکرت تنظیم شده 

پرسشنامه :  ویژگی های شخصیتی NEO  یکی از جدیدترین پرسشنامه های مربوط به ارزیابی ساخت شخصیت بر اساس 

عامل اصلی امروزه به عنوان یک مدل فراگیر بر اساس تحلیل عوامل  5دیدگاه تحلیل عاملی است . این آزمون به لحاظ انعکاس 

ناسب ترین کاربرد آن در ارزیابی شخصیت افراد سالم و نیز در امور بالینی می تواند یکی از م محسوب می شود و گستردگی

وی آن ابزار ارزیابی شخصیت باشد . این آزمون به دلیل بررسی هایِ گوناگون در گروه های سنی و در فرهنگ های مختلف ر

قات طی زیابی شخصیت باشد این آزمون موضوع تحقیصورت گرفته است می تواند یکی از جامع ترین آزمون ها در زمینه ار

نی و هم سال گذشته بر روی نمونه های بالینی و بزرگسالان سالم بوده است . از این رو سودمندی آن هم در جریانات بالی 15

NEOPI-Rدر جریانات تحقیقی ارزیابی شده است . پرسشنامه شخصیتی  جانشین تست   NEO  1985است که در سال  

 30خصوصیت در هر عامل یا به عبارتی  6عامل اصلی شخصیت و  5ک کری و کاستا تهیه شده بود .این پرسشنامه توسط م

کی خصوصیت را اندازه می گیرد . و بر این اساس ارزیابی جامعی از شخصیت را ارائه می دهد .این پرسشنامه دارای دو فرم ی

(S درجه ای از کاملاً موافق تا کاملاً مخالف است که توسط خود سوال پنج  240( برای گزارش های شخصی است و شامل 

( یا تجدید نظر شده نام دارد و Rآزمودنی درجه بندی می شود و متناسب مردان و زنان در تمام سنین است . و دیگری فرم )

با ضمیر سوم شخص  سوال بوده با این تفاوت که 240بر اساس درجه بندی های مشاهده گر است . این فرم نیز دارای همان 

Rشروع می شود .فرم ) زارش ( هم می تواند به طور مستقل برای ارزیابی شخصیت به کار رود و هم به عنوان مکملی برای گ

Sهای شخصیِ فرم ) ( .1380( و یا روایی آن مورد استفاده قرار گیرد )گروسی فرشی،  

NEO-FFIاین پرسشنامه فرم کوتاهی نیز به نام ) عامل اصلی  5سؤالی است و برای ارزیابی  60یک پرسشنامه ( نیز دارد که 

سشنامه شخصیت به کار می رود اگر وقت اجرای تست خیلی محدود باشد و اطلاعات کلی از شخصیت کافی باشد از این پر

یی بار بالااستفاده می شود .از سوی دیگر اجرای این آزمون از نظر هزینه و زمان مقرون به صرفه است مقیاس های آن از اعت



 

قادات انت برخوردارند و همبستگی بین مقیاس ها زیاد است و از همه مهمتر این آزمون بر خلاف سایر آزمون های شخصیتی ،

(.1380کمتری بر آن وارد شده است )گروسی فرشی،  

 

 اعتبار و روایی

 پرسشنامه ویژگی های شخصیتی :

عاملی  5در حال حاضر آزمون  NEO  هلندی ،  د و به منظور تحقیق به زبان های چکوسلواکی،  عربی،کاربردی جهانی دار 

NEO-FFIفرانسوی، آلمانی، ژاپنی، نروژی، لهستانی و سوئدی ترجمه شده است. پرسشنامه شخصیتی  توسط مک کری و  

به دست  75/0 تا 83/0نفر از دانشجویان آمریکایی به فاصله سه ماه اجرا گردید که ضرایب اعتبار آن بین  208کاستا روی 

 آمده است

روان آزردگی ساله روی مقیاس های  6اعتبار درازمدت این پرسشنامه نیز مورد ارزیابی قرار گرفته است . یک مطالعه طولانی 

را در گزارش های شخصی و نیز در گزارش  83/0تا  68/0، برون گرایی و باز بودن نسبت به تجربه،  ضریب های اعتبار  خویی

بوده است  63/0و  79/0شان داده است . ضریب اعتبار دو عامل سازگاری و باوجدانی  به فاصله دو سال به ترتیب های زوج ها ن

( .1380به نقل از گروسی فرشی ، 1983)مک کری و کاستا ،   

NEOدر هنجاریابی آزمون  ه نفر از بین دانشجویان دانشگا 2000روی نمونه ای با حجم  (1380که توسط گروسی فرشی ) 

 87/0تا  56/0بعد اصلی را بین  5های تبریز ، شیراز و دانشگاه های علوم پزشکی این دو شهر صورت گرفت ضریب همبستگی 

( و فرم ارزیابی Sگزارش کرده است  جهت بررسی اعتبار محتوایی این آزمون از همبستگی بین دو فرم گزارش شخصی )

Rمشاهده گر ) در  45/0در عامل برون گرایی و حداقل آن به میزان  66/0به میزان  (، استفاده شد، که حداکثر همبستگی

( .1380عامل سازگاری بود. )گروسی فرشی،   

، برون گرایی، روان آزردگی خویی صفت :  5( با استفاده از روش همسانی درونی، برای هر یک از 1386در پژوهش آتش روز )

به دست آمد . 77/0و  38/0، 27/0، 55/0، 74/0گشودگی، سازگاری و وجدانی بودن به ترتیب   

 پرسشنامه رهبری تحول آفرین :

در پژوهش مرادی چالشتری )1388(، برای اطمینان از روایی پرسشنامه، بعد از تدوین آنها از نظرها و راهنمایی های 10 تن از 

 .استادان صاحب نظر در علم مدیریت و مدیریت ورزشی استفاده شد و دیدگاه های آنها در پرسشنامه نهایی لحاظ شد

 پایایی
 پرسشنامه ویژگی های شخصیتی:

NEOدر هنجاریابی آزمون  نفر از بین دانشجویان دانشگاه  2000روی نمونه ای با حجم  (1380که توسط گروسی فرشی ) 

اصلی  ز عواملهای تبریز ، شیراز و دانشگاه های علوم پزشکی این دو شهر صورت گرفت ضرایب آلفای کرونباخ در هر یک ا

، 56/0، 73/0. ، 86/0، برون گرایی، باز بودن، ساز گاری و با وجدانی به ترتیب روان آزردگی خویی  7 به دست آمد  87/0و  7/0

( .1380)گروسی فرشی،   

 پرسشنامه رهبری تحول آفرین:

وزیع و پس از تکمیل، جمع نفر از جامعه ی آماری ت 30رای اطمینان از پایایی در مطالعه ی مقدماتی پرسشنامه بین ب

ها،  روز، دوباره در اختیار همان پاسخگویان قرار گرفت. همبستگی میان امتیازهای پرسشنامه 15آوری شد و به فاصله ی 



 

به دست آمد. همچنین ضریب پایایی درونی با   0/721تحول آفرین محاسبه و ضریب بازآزمایی برای پرسشنامه رهبری 

به دست آمد.  0/90 تحول آفرین رونباخ برای پرسشنامه رهبریاستفاده از روش آلفای ک  

 

 

. ضرایب مربوط به پایایی درونی پرسشنامه ی چند عاملی رهبری 1جدول   

 

 آلفای كرونباخ ابعاد متغیر

 رهبری تحول آفرین

(نفود آرمانی )رفتار  0.847 

(نفود آرمانی )صفات  0.695 

 0.797 ترغیب ذهنی

 0.724 ملاحظات فردی

 0.821 انگیزش الهام بخش

 ویژگی های شخصیتی

 0.861 روان آزردگی خویی

 0.735 برون گرایی

 0.561 باز بودن

 0.774 سازگاری

 0.871 با وجدان بودن

 
 
 
 
 
 

 توصیف جمعیت شناختی نمونه :

: توصیف جمعیت شناختی 2جدول   

 ویژگی طبقه فراوانی فراوانیدرصد 

 مرد 93 78.5
 جنسیت

 زن 27 21.5



 

 جمع كل  120 100

 فوق دیپلم 18 14

 لیسانس 79 55 تحصیلات

 فوق لیسانسدانشجو و 23 31

 جمع كل  120 100

 سال 10تا  35 22.5

 20-10 61 51 سابقه كاری

26.5 24 20-30 

 جمع كل  120 100

 

 تجزیه و تحلیل استنباطی :

A. کولوموگروف اسمیرنوف آزمون  

H0 از توزیع نرمال برخوردار هستند. : داده ها  

:H1 داده ها از توزیع نرمال برخوردار نیستند.   

: توزیع نرمال بودن داده ها 3جدول   

 NEO CL 

N 120 120 

Normal Parametersa,b 
Mean 3.679 3.526 

Std. Deviation 0.984 0.961 

Most Extreme Differences 
Absolute .168 .167 
Positive .168 .167 

Negative -.098 -.090 
Kolmogorov-Smirnov Z 3.291 3.270 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0.059 0.089 

 

باشد درمی 05/0شود مقدار سطح معنی داری بزرگتر از همانطور که در جدول بالا ملاحظه می  تأیید و فرض H0 نتیجه فرض 

H1 وردار هستندرد می گردد. یعنی داده ها از توزیع نرمال برخ  

 تست فرضیه های پژوهش :
: ضریب همبستگی پیرسون 4جدول   

ننتیجه آزموضریب همبستگی  فرضیه  



 

 پیرسون

-----ویژگی های شخصیتی   رهبری تحول آفرین   تأیید 0.48 

-----روان رنجور گرایی رهبری تحول آفرین    رد 0.00 

-----برون گرایی رهبری تحول آفرین   تأیید 0.42 

نباز بود ----- رهبری تحول آفرین   تأیید 0.51 

-----سازگاری  رهبری تحول آفرین   تأیید 0.32 

-----با وجدان بودن  رهبری تحول آفرین   تأیید 0.44 

 

 آزمون فریدمن :
: آزمون فریدمن 5جدول   

 آماره آزمون میانگین رتبه متغیر رتبه

 2.36 برون گرایی 1
120تعداد:   

134.258كای مربع:   

4زادی: درجه آ  

0.011معناداری:   

 2.56 باز بودن 2

 2.89 سازگاری 3

 3.01 با وجدان بودن 4

 3.45 روان رنجور خویی 5

 

 رگرسیون عامل برون گرایی :
: رکرسیون عامل برون گرایی 6جدول   

  مجموع مربعات درجه آزادی میانگین مربعات Fآماره  سطح معناداری

0.000 737.22  

326.351  1 3.977105  رگرسیونی 

15.451 
 باقیمانده 1483.333 118

119 310.2537  کل 

 

 رگرسیون عامل باز بودن :
: رگرسیون عامل بازبودن 7جدول   

  مجموع مربعات درجه آزادی میانگین مربعات Fآماره  سطح معناداری

0.000 38.286 
676.559  رگرسیونی 1119.351 1 

ندهباقیما 1417.959 118 14.618  



 

119 310.2537  کل 

 

 نتایج :
های  درتحقیق حاضربراساس ادبیات دردسترس، مدل مفهومی اولیه پژوهش با دو متغیر رهبری تحول آفرین و ویژگی

مولفه ها  شخصیتی ترسیم شد درابتدا وضعیت نرمال بودن مولفه های تحقیق بررسی شد. برای بررسی فرض نرمال بودن

د وسطح یرنف یک طرفه استفاده شده است )دراین آزمون فرض صفر، بر نرمال بودن توزیع دلالت دارازآزمون کالموگروف اسم

( 05/0نشان ازنرمال بودن متغیرهادارد(. سطح معناداری به دست آمده ازسطح معناداری قابل قبول )50/0معناداری بیش از

رد مطالعه جهت شود و شرایط نرمال بودن متغیرهای مو بالاتر است، درنتیجه فرض صفرمبنی برنرمال بودن توزیع پذیرفته می

د که اسپیرمن  نشان دابررسی وضعیت متغیرهای اصلی مدل مفهومی در آزمون برآورد پارامترهای مجهول قابل اتکا است.  

ی باشد درهر پنج متغیر روان رنجوری ،برون گرایی ،بازبودن،سازگاری،باوجدان بودن مدیران دارای رابطه ی معناداری م

یی تهران ، برون گرا براساس نتایج آزمون فریدمن مشخص می شود که دربین مدیران سازمان تامین اجتماعی شرق شهر

 درصدر قراردارد وباز بودن ، سازگاری ، با وجدان بودن و روان رنجیده خویی دررتبه های بعدی قراردارند.  نتایج حاصل از

ه برای فزضیه ی اصلی مطابق جدولآزمون فرضیه های تحقیق نشان می دهد ک است 0.48توان گفت آماره اسپیرمن می 3  

 ماعی شرق شهرلذا فرضیه اصلی این تحقیق یعنی بین ویژگی های شخصیتی و رهبری تحول آفرین مدیران سازمان تامین اجت

ری تحول شخصیت  ، متغیر رهبداری وجوددارد فلذا می توان گفت با تقویت مؤلفه های ویژگی تهران رابطه ی مثبت و معنی

توان گفت می  3آفرین مدیران  رهبری تحول آفرین نیز تقویت خواهد شد. در خصوص فرضیه ی فرعی اول مطابق جدول 

 است لذا فرضیه فرعی اول این تحقیق یعنی بین روان رنجیده خویی و رهبری 0.00آماره ی پیرسون برای فرض فرعی  اول 

رض داری وجوددارد رد می شود .  برای فتهران رابطه ی مثبت و معنی ان تامین اجتماعی شرق شهرتحول آفرین مدیران سازم

است لذا فرضیه ی فرعی دوم یعنی   0.42توان گفت آماره ی پیرسون برای فرض فرعی دوم می 3فرعی دوم مطابق جدول 

 داریتهران رابطه ی  مثبت و معنی شهر بین برون گرایی و  رهبری تحول آفرین مدیران سازمان تامین اجتماعی شرق

وم مطابق وجوددارد فلذا می توان گفت با تقویت برون گرایی ، رهبری تحول آفرین تقویت خواهد یافت.  برای فرض فرعی س

است لذا فرضیه ی فرعی سوم یعنی بین هوش باز بودن و  0.51توان گفت آزمون پیرسون برای فرض فرعی سوم می  3جدول 

 داری وجوددارد فلذا می توانتهران رابطه ی مثبت و معنی تحول آفرین مدیران سازمان تامین اجتماعی شرق شهررهبری 



 

-می 3ل گفت با تقویت ویژگی باز بودن ، رهبری تحول آفرین نیز تقویت خواهد شد . و برای فرض فرعی چهارم مطابق جدو

ت لذا فرضیه ی فرعی چهارم یعنی بین سازگاری و رهبری تحول اس 0.32توان گفت آزمون پیرسون  برای فرض فرعی چهارم 

قویت داری وجوددارد فلذا می توان گفت با تتهران رابطه ی مثبت و معنی آفرین مدیران سازمان تامین اجتماعی شرق شهر

است لذا  0.44مؤلفه ی سازگاری  ، رهبری تحول آفرین نیز تقویت خواهد شد.  برای فرض فرعی پنجم آزمون اسپیرمن عدد

ان رابطه تهر فرضیه ی فرعی چهارم یعنی بین با وجدان بودن و رهبری تحول آفرین مدیران سازمان تامین اجتماعی شرق شهر

یت خواهد داری وجوددارد فلذا می توان گفت با تقویت مؤلفه ی با وجدان بودن ، رهبری تحول آفرین نیز تقوی مثبت و معنی

ی به تأیید ایج به دست آمده از آزمون پیرسون می توان گفت فرض اصلی و سه فرض فرعی فرض فرعشد.  فلذا با توجه به نت

 رسیده اند و یک فرض فرعی یعنی فرضیه ی فرعی شماره یک رد شده است.

نتایج حاصل از آمار استنباطی:بحث و مقایسه بر اساس   

.ت زیر استبصور این پژوهش، نتایج فصل قبلبا توجه به مباحث مطرح شده در   

زنان  مردان و در بررسی صورت گرفته بر روی نمونه آماری موجود مشخص گردید که میزان ویژگی های شخصیتی -1

 تفاوت معنی داری ندارد.

همچنین نتیجه گرفته شد که تفاوت معنی داری در رهبری تحول آفرین بین زنان و مردان وجود ندارد. -2  

Enter روش با مدل بررسینتایج رگرسیون چند متغیره در  -3  ویژگی های شخصیتی بررهبری تحول نشان داد ابعاد 

 می رهبری تحول آفرین را افزایش متغیر انحراف 83/0 اندازه به باز بودن  و 22/0 اندازه به برون گرایی آفرین نشان داد نمره

 دهد.

 

 پیشنهادات:
ی و  رهبری بت و معنی دار بین ویژگی های شخصیتبا توجه به تایید فرضیه اصلی پژوهش مبنی بر وجود رابطه مث

گردد: تحول آفرین پیشنهاد می  

ر به این به ویژگی برون گرایی توجه بیشتری داشته باشند و مسئولان ام تهران سازمان تامین اجتماعی شرق شهرمدیران 

 ویژگی توجه بیشتری برای انتخاب مدیران داشته باشند.

تری داشته به ویژگی باز بودن ذهن مدیران پایه توجه بیش تهران ان تامین اجتماعی شرق شهرسازمپیشنهاد می گردد مدیران 

 باشند و افرادی را در این کار برگزینند که شایستگی این مهم را داشته باشند.

 پیشنهاد می گردد افرادی را که دارای روان رنجور خویی هستند برای مدیریت تحول آفرین سازمان انتخاب نکنند.

نتخاب پیشنهاد می گردد افرادی که بر اساس پرسشنامه ی نئو دارای واجدان کاری هستند برای امر مدیریت تحول آفرین ا

 شوند.



 

حول آفرین پیشنهاد می گردد مدیرانی که دارای سازگاری بیشتری با تحولات بیرون از سازمان می باشند به عنوان رهبران ت

 سازمان مور د استفاده قرار گیرند.
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