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 کارکنان  یکیالکترون یموثر بر تعال یو رهبر نیتحول آفر یبرره ریتاث

 رازیدر دانشگاه ش

 
 زادهسارا چراغ

 ایران  زرقان،دانشگاه آزاد اسلامی،  زرقانگروه مدیریت، واحد 

 اله راهپیماامان

 ایران زرقان،دانشگاه آزاد اسلامی،  زرقان،استادیار گروه مدیریت، واحد 

 

 تعیین آن امور برتر دهیسازمان و هوشمندانه رهبری را کشوری و سازمان هر فقیتوم عدم و موفقیت -چکیده

 دیدی با نوین مدیریت هایشیوه ارائه و موجود مدیریت هایشیوه واقعی مشکلات بازنگری لحاظ بدین کند،می

 موثر و ینآفررهبری تحول هاست. هدف پژوهش: بررسی نقشسازمان کلیه پیشرفت ضروریات از وسیع و عمیق

باشد. روش پژوهش: پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر تعالی الکترونیکی کارکنان می در مدیران

پژوهش جامعه آماری یابی معادلات ساختاری است. پیمایشی مبتنی بر مدل - ها توصیفینحوۀ گردآوری داده

ها در این پژوهش پرسشنامه بوده است. جهت دهوری داآباشد. ابزار گردمی شامل کارکنان دانشگاه شیراز حاضر

افزار اس پی اس اس و اسمارت پی ال های روایی واگرا، روایی همگرا در نرمسنجش روایی پرسشنامه از آزمون

. همچنین از آزمون آلفای کرونباخ برای تعیین پایایی پرسشنامه استفاده شد که این مقدار برای  استفاده شده است

دهنده های پژوهش: نشانبوده است که نشان از تایید پایایی پرسشنامه دارد. یافته 70/0ا بالاتر از تک تک متغیره

کی کارکنان تاثیر معنادار دارد. با توجه تعالی الکترونی در مدیران موثر و آفرینرهبری تحول آن است که نقش

تعالی  در مدیران موثر و آفرینتحولری رهب دهنده آن است که نقشهای پژوهش نشانبه اینکه متغیرهای یافته

های مختلف که در قسمت پیشنهادات ارائه توان با استفاده از شیوهتاثیر معناداری دارند، می الکترونیکی کارکنان

 تاثیرات را افزایش داد.شده است، این 

 تعالی الکترونیکی کارکنان مدیران، رهبری تحول آفرین، رهبری موثرها: کلید واژه

 

 دمهقم

کند، دهی برتر امور آن تعیین میموفقیت و عدم موفقیت هر سازمان و کشوری را رهبری هوشمندانه و سازمان

های مدیریت نوین با دیدی عمیق موجود و ارائه شیوههای مدیریت بدین لحاظ بازنگری مشکلات واقعی شیوه
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دارد که  ایسازمان موفق مشخصه عمده. (1384شهری، هاست )متقیو وسیع از ضروریات پیشرفت کلیه سازمان

و  یرهبر تیو اثربخش است. اهم ایپو یمشخصه، رهبر نی. اشودیداده م زیآن از سازمان ناموفق تم لهوسیبه

 دیتملک ابزار تول گریقدرت در جامعه معاصر، د هیپا شودیاست که گفته م یدر دوران معاصر به حد تیریمد

 جهان، در ها(. همه سازمان1392 ،یی)نورا هاستدرون سازمان یو ادار یتیریبلکه تصاحب مقامات مد ست،ین

 یاتیح ینقش یفایعنوان ابه ینوع سازمان، رهبر رغمیهستند. عل یوگسترش رهبر یبررس ق،عمی فهم به مندعلاقه

هر  یراب یمهم یرقابت تیزموثر، م یرهبر یطور کل. بهشودیمشخص م یو سازمان یمتیعملکرد  شیدر افزا

و  طیمح یدگیچیاز پ یرو است که ناشهروب یبزرگتر هایبا چالش یبا گذشته، رهبر سهیسازمان است. در مقا

در دنیای امروز  (.1399آهنگ، به نقل از رزم 2020، 1ادنان و همکاراناضری) هاستسازمان ریمتغ تیماه

گرایی در کار همت گماشت، بلکه به ایجاد مثبت توان با تکیه بر رویکردهای سنتی به مدیریت منابع انسانی،نمی

گرایی را درک کند و هم بتواند مروج گرایانه است که لزوم مثبتبری مثبتاین امر مستلزم اتخاذ یک سبک ره

های مثبت کارکنان باشد، به همین جهت نیز اخیراً در راستای این یتها و ظرفگرایی در سازمان و توانمندیمثبت

جه گرا نیز مورد توید در خصوص توجه به نقاط مثبت و روشن سازمان، رویکردهای مثبتگیری جدجهت

ها یک گرایی برای سازمانپردازان قرار گرفته است. در شرایط بغرنج کنونی سازمان، مثبتمحققان و نظریه

شکل آبشاری به تواند از رهبر سازمان شروع شود و به گرایی مییست، بلکه یک ضرورت است. مثبتانتخاب ن

عنوان ثبت رهبری است که به تازگی بههای مکل سازمان و کارکنان آن منتقل شود رهبری موثر یکی از سبک

شناسی زات روانیک سبک قابل توسعه در ادبیات رهبری مطرح شده است. این سبک نوین رهبری به موا

ثبت رهبری مطرح شده است که از آن به عنوان سبک مهای مربوط به رهبری و بهگرا و در تکمیل بحثمثبت

مطالعاتی که در زمینه رهبری انجام گرفته، بدون تناقض، ارتباط (. 1397شود )آراد، عنوان رهبری موثر یاد می

دستان شامل رضایت شغلی، وضعیت روانی العمل زیرو عکس مستقیم توانایی و قابلیت رهبری با عملکرد، رفتار

ها، کاهش ترک سازمان، بهبود عملکرد کاری، دنبال کردن اهداف ر، کاهش جابجاییمثبت، تعهد سازمانی موث

اند. رقابتی، دستیابی به اهداف، پشتکار، مقاومت بیشتر در برابر استرس و بها دادن به پیشرفت را گزارش کرده

شی جهت های آموزمدیریت و هدایت سازمان و اهمیت رهبری مناسب و خوب در موفقیت سازمان نیاز به

های همه کارکنان برای باشد. رهبری موثر باید مسیری را در جهت تلاشستیابی به اهداف امری انکارناپذیر مید

(. شواهد تحقیقی حاکی از 8201، 2؛ میتشل و بویل1392به انجام رساندن اهداف سازمان فراهم آورد )نورایی، 
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تر هستند و زیردستان خود را به کار و تلاش گرا موفقگرا در مقایسه با رهبران عملآن است که رهبران تحول

(؛ 1388حلاجی، انگیزند )کنند، برمیگرا که بیشتر بر رابطه دادوستدی تاکید میبیشتری در مقایسه با رهبران عمل

 فکر و ختنیبوده و باعث برانگ یقرارداد هایقیفراتر از تشو روان،پی با رهبر بطهرادر رهبری تحول آفرین چون 

تلاش  رود،یاز آنچه که انتظار م شیب ل،یبه اهداف با حداکثر پتانس دنیرس یتا برا شودیم روانیبه پ بخشیالهام

 زهیانگ جادیباعث ا یملاحظات فرد تیرعا اهستند و ب ینفوذ و جاذبه شخص دارایکنند. رهبران تحول آفرین 

آفرین و موثر بهتر های مدیریتی تحول زمان از سبکچراکه هرچه مدیران و رهبران سا(. همان) شوندیدر افراد م

تعالی یکی از  توانند کارکنان را برای تحقق اهداف سازمانی توانمند سازند.تر و موثرتر میبهره ببرند راحت

وکار بوده که کمتر به آن توجه شده ولی اکنون به موضوع روز بدل گشته یای کسبترین مفاهیم دننویدبخش

برداری از آن اندک و ناچیز است و هرچند تعالی بهره»های فراوان درباره فواید تعالی، رغم بحثاست. اما علی

کنند اما متأسفانه تعداد دهد که از دانش، مهارت و تجربه همه افراد سازمان استفاده به مدیران این امکان را می

)بلانچارد و همکاران،  «دانند اندک استهایی که راه و رسم ایجاد فرهنگ تعالی را بمدیران و گروهرهبران، 

های کشور، به مسئله مدیریت و تربیت مدیران کارامد و اثربخش عنایت زیادی نشده همچنین، در سازمان(. 1379

های انسانی در ابعاد آموزش، ارتقای سطح علمی و توانمندسازی در به سرمایهتوجه (. با 1378چیان، است )کوزه

 یبرا یاساس یفیتکل یانسان یرویبالقوه ن یهایو توانمند هایستگیشا یابیارز ایستی ب، مجهت تعالی سازمان

صورت بهینه منابع به اینگیری از در مسیر بهره یسرمایه انسان ژهیومنابع خود به ییتا ضمن شناسا باشدهر سازمان 

نی برای پیشبرد اهداف یک سازمان منابع انسانی عنصری کلیدی در نقش آفری برداری کند.و در مسیر اهداف بهره

های انسانی نگریست تا جایگاه این عنصر شوند و امروزه با تقویت تفکر شرکتی باید به مقوله سرمایهمی محسوب

معاونت بدین ترتیب  هایی که برای مجموعه دارد مورد سنجش قرار گیرد.ها و یا هزینهاساسی در میزان منفعت

بایست کنند و میمی عنوان پیشرفت و تحول منشا کلید را نیروهای شناسایی باگاه دانشتوسعه مدیریت و منابع 

 در سازمان اولیه نیازهای از متخصص، انسانی سرمایه واژه کد و کند آفرینینقش دانشگاه خاطرنشان کرد که

دنبال دوری ش، باید بهابراین با معماری نیروی انسانی در سازمان بر مبنای علم و دانبن است، خطیر نقش این ایفای

های رهبری تحول از طرفی، مسئله این است که نقش سبک ها باشیم.گرایی و ارتقای مهارتمدرک یهیاز بل

ان مورد بررسی قرار نگرفته است و تصویر روشنی از وضعیت آفرین و موثر مدیران با تعالی الکترونیکی کارکن

 های ذهنی خود پاسخ درخوری بدهد.ه به دغدغهآن وجود ندارد. لذا محقق به دنبال آن است ک
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 اهمیت و ضرورت تحقیق
ها، بالغ بر اعتماد در سازمان رقابلیشدن اخلاق و وجود رهبران غ مالیاز پا یخسارات ناش ستم،یقرن ب اواخردر 

ها سازماناعتماد در  رقابلیاز رهبران غ یاریبس یهادلار برآورد شده و متاسفانه کماکان نمونه ونیلیصدها م
 ،یبه سادگ لیمشخص شده است و لذا تما هامان. دهه گذشته با معضل فقدان اعتماد در سازشودیشاهده مم

سال است  ستیب باًیمفهوم تقر نیاست. اگرچه ا افتهی شیک رهبری موثر افزابه سب لیکلام تما کیو در  تیشفاف
 رامونیپ ندهیفزا یبه نگران یعنوان پاسخو به افتهی شیشهرت آن افزا ریاخ یهااما در سال ده،یگرد یکه معرف

سرعت  یبرا ،یاز اقدامات رهبر یا(. در واقع مجموعه2019مطرح شده است )چانگ،  یعاجتما راتییتغ
 یهامهارت دی(. رهبران با2020)داز و کوسنن ،  شودیم شنهادیو تحول سازمان پ ینوساز ،یبه نوآور دنیبخش
 یکنند. در الگو تیهدا یها را به درستتا قادر باشند سازمان رندیوکار فراگکسب حیحص تیهدا یرا برا یدیجد
 نی(. همچن2020،  رندنکی)وان دا شودیبخش احساس مبه رهبران فرهمند و الهام یشتریب ازیوکار، نسبک دیجد

وجود  یبرا ازین ،یمحور ییناو دا یشور و سند تحول و فناور یبعد یاتوسعه یهااندازها و برنامهبا توجه به چشم
از طرفی، عصر کنونی دوره تحولات شتابنده و  .شودیحس م شیاز پ شتریرهبری موثر ب اتیرهبران با خصوص

ها هاست. سازمانبینی است. وضعیت کنونی مدیریت در جامعه ما بیانگر عدم توازن میان پیچیدگیغیرقابل پیش
های درونی ها و توانمندیلی، ناچارند ظرفیتهای احتمابرای مقابله با تهدیدهای محیطی و استفاده از فرصت

ها را ترمیم کنند و به تقویت نقاط قوت بپردازند. مسائل و مشکلات مدیریت آنچنان ضعفخود را بشناسند، 
ها و پیچیده بودن رفتار تنهایی میسر نیست. ماهیت انسانی سازمانپیچیده و درهم تنیده است که تشخیص مشکل به

(. لذا مدیران و رهبران 2018، 1، این پیچیدگی را دو چندان کرده است )کیدسودا و اوگانلاناکارکنان و مدیران
 آفرین و موثر هستند تا بتوانند به تعالی الکترونیکی کارکنان بپردازند.در چنین شرایطی نیازمند رهبری تحول

مورد آنچه  در پیروانآگاهی گرا فرایندی است که در آن رهبران اقداماتی را در جهت افزایش رهبری تحول
این فرایند با برانگیختن پیروان برای انجام عملکردی فراتر از انتظار و تقویت دهند. مهم و حیاتی است، انجام می

گرا نه گروه، همراه است. رهبری تحولها برای توسعه علایق و نیازهایشان برای کمک به سازمان یا و تشویق آن
ه سطوح بالای کمال، رشد کند نیازها را از سطوح پایین کمال بکند، تلاش میتنها نیازهای پیروان را شناسایی می

آفرین به دنبال ارضای نیازها از طریق مبادله و معامله نیست؛ بلکه آگاهی پیروان را و توسعه دهد. رهبری تحول
تدریج از توجه به نفع شخصی به سمت توجه به دهد و پیروان را بهاطمینان را افزایش میکند، تحریک می

عنوان یک واقعیتی است که تعالی به (.2020، 2رمز و مارکوسدهد )هادستاورد و رشد گروهی حرکت می
شدن سلسله  آورد. تعالی باعث شکستهگیری به وسیله گسترده شدن حیطه اختیارات را فراهم میفرصت تصمیم

 
1 Kidsuda & Oganlana 
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ها ترند و باید به آنزیرا کارکنان صفی به مسائل و مشکلات نزدیک ؛گرددمراتب سنتی ساختارهای سازمان می
(. از آنجایی 1996، 1تا در پیشبرد اهداف سازمان موثر باشند )بلانچارد لازم جهت حل مسائل واگذار شوداختیار 

ها تعالی الکترونیکی کارکنان منجر به افزایش سطح کارآمدی آنمعتقدند که ( 1988) 2کانگر و کاننگوکه 
تواند تصویر روشنی از وضعیت میبرد. از طرفی این تحقیق شود ضرورت و اهمیت این مطالعه را بالا میمی

آفرین و موثر در تعالی الکترونیکی کارکنان ارائه دهد و ارتباط این دو سبک رهبری رهبری و مدیریت تحول
گرا و رهبری ن را با تعالی الکترونیکی کارکنان تبیین نماید؛ چراکه پیرامون رابطه بین سبک رهبری تحولمدیرا

گرا رکنان تا کنون تحقیقی انجام نگرفته است و با توجه به اینکه نظریه رهبری تحولموثر با تعالی الکترونیکی کا
قیق حاضر به دنبال آن است تا در این زمینه و در های نوین در رهبری است، تحو رهبری موثر مدیران از نظریه

ای نماید و انگیزهنقش کوچکی را ایفا  دانشگاه شیرازخصوص گسترش تحقیقات مربوط به رهبری و مدیریت در 
عمل هب یهایبه بررس تیعنا با برای سایر پژوهشگران در جهت تکمیل و گسترش چنین تحقیقاتی ایجاد کند.

در  یمهم یهانهیاخلاق به زم ،ییگراو مثبت یشیاندمثبت یهابر موضوع دیها، گرچه تاکپژوهش نهیشیآمده و پ
و  بودهبرخوردار ن یاژهیو تیاز اولو رانیدر کشور ا یول ده،یدگر لیتبد یو رفتار سازمان تیریعلم مد اتیادب

رهبری موثر در بافت  نظریهکه  دهدیانجام گرفته در کشورمان نشان م یهابر پژوهش یدارد و تامل یتازگ
در  یصورت جدقرار نگرفته است و به جز چند پژوهش معدود، بهتوجه چندان مورد  یرانیا یهاسازمان
 یاقدام تعالی الکترونیکی کارکنان دانشگاه شیرازمطالعه نشده است و متناسب با آن در جهت  یرانیا یهاسازمان

ها است، سازمان تیریمدار در مداخلاق یسبک رهبری موثر که سبک گر،یاست. به عبارت د رفتهیصورت نپذ
 یتیریمد یهاسبک جیو ترو یالگوساز نهیزم تواندیم ،واقع شود رانیمد استفادهمورد به درستی که  یدر صورت

از آن جهت است  قیتحق نیانجام ا ضرورت. فراهم آورد یو اجتماع یسازمان ،یمدار را در سطوح فرداخلاق
توان شاهد ینم هاسازمانآن در  یهاو مولفه و رهبری موثر که امروزه بدون بهره گرفتن از رهبری تحول آفرین

موجود  تیاز وضع یروشن ریالف( »تصو تواندیمطالعه م نیکه ا ییاز آنجااما  .میاستعدادها باش ییرشد و شکوفا
آفرین و میزان تاثیر رهبری تحول« ب( ».کارکنان دانشگاه شیراز ارائه دهد و رهبری موثر آفرینرهبری تحول

برخوردار  ییبالا اریو ضرورت بس تیمطالعه از اهم نیانجام ا ،«.دیمشخص نمارا  موثر کارکنان دانشگاه شیراز
 .دینما لیتسه تعالی الکترونیکی کارکنان دانشگاه شیراز راروند  تواندیمطالعه م نیا جینتا نی. و همچنددگریم

 
1 Belanchard 
2 Conger & Konungo 
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 فرضیات تحقیق
  اصلی فرضیه

 تاثیر آفرین و موثر مدیران و تعالی الکترونیکی کارکنان در کارکنان در دانشگاه شیرازبین رهبری تحول
 .دارد وجود معناداری

 های فرعیرضیهف
 موثری دارد. الکترونیکی کارکنان در کارکنان در دانشگاه شیراز نقشآفرینی مدیران در تعالی رهبری تحول

 رهبری موثر مدیران در تعالی الکترونیکی کارکنان در کارکنان در دانشگاه شیراز نقش موثری دارد.
 

 روش تحقیق
دو آوری داده پیمایشی است. جامعه آماری شامل ه جمعتحقیق حاضر به لحاظ هدف کاربردی و به لحاظ شیو

باشد که حجم نمونه مدیران به دلیل محدودیت جامعه به نفر می 800 تعدادبخش کارکنان دانشگاه شیراز به 
نفر تعیین و به روش تصادفی ساده انتخاب  260روش سرشماری و حجم نمونه کارکنان بر اساس فرمول کوکران 

 گردد.می

وری اطلاعات آگیری تصادفی ساده استفاده شده است. ابزار گردحلیل آماری از روش نمونهیه و تجهت تجز
های باشد. در این تحقیق، برای تجزیه و تحلیل دادههای مدل مفهومی میشامل گویهپرسشنامه محقق ساخته 

 های آمار استنباطی استفاده شده است.ها از روشدست آمده از نمونههب
 

 هاآوری دادهمعابزار ج
 باشد.های مدل مفهومی میشامل گویهوری اطلاعات پرسشنامه محقق ساخته آابزار گرد

 
 محقق / سال ابعاد متغیرهای اصلی

 ارکنانکتوانمندسازی 
 در استقلال احساس اعتماد، احساس بودن، موثر احساس شایستگی، احساس 

 بودن دارمعنی احساس و کار
 2015، 1راموس

 2011، 2عالیمو خودآگاهی، پردازش، شفافیت، اخلاق مداری گراحولرهبری ت

 2014، 3روف ویژگی آرمانی، رفتار آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش، ملاحظه فردی رهبری موثر

 

 
1 Ramos 
2 Alimo 
3 Roof 
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 پرسشنامه پژوهش

 پرسش بعد متغیر

ن
ی کارکنا

د ساز
توانمن

 

 احساس

 شایستگی

 کنند.های لازم کارکنان خود را انتخاب مییبراساس شایستگبه نظر من، مدیران دانشگاه شیراز 

 به نظر من، نظام شایسته سالاری در دانشگاه شیراز حاکم است.

 موثر احساس

 بودن

 وظایف محوله به من احساس، موثر بودن را القاء می کند.

 رسانم.به نظر من با انجام وظایفم قسمتی از امور شرکت را به انجام می

 وظایفم در دانشگاه شیراز احساس خوشنودی دارم. من از انجام

  احساس

 اعتماد

 دهد.شرکت من، به من حس اعتماد می

 به خیرخواهی مدیرانم اعتماد دارم.

 صورت کلی شرکت به من، اعتماد دارد.به نظر من مدیران و به

 استقلال احساس

 کار در

 مندان کاملاً مشهود است.دانشگاه شیراز احساس استقلال کاربه نظر من در 

 من در کارم در دانشگاه شیراز احساس استقلال کامل دارم.

 مدیران ما با ایجاد ، استقلال کارکنان در چارچوب وظایفشان کاملاً موافقند.

 دارمعنی احساس

 بودن

 دهد.داری میکارکردن در دانشگاه شیراز به من حس معنی

 کنم.ار ، از نام شرکتم یاد میمن در نزد دیگران با افتخ

 فرین است .آبه نظر من شاغل بودن در دانشگاه شیراز افتخار

 دهد.به نظر من شاغل بودن در دانشگاه شیراز به من هویت می

ل
حو

ی ت
رهبر

گرا
 

 خودآگاهی

 خود آگاهند. یهاها و توانمندیضعفبه نظر من مدیران دانشگاه شیراز نسبت به 

 به شناخت از خود آگاهی دارم.من نسبت 

-های خودم اگاهی دارم و با کمال میل در اختیار مدیرانم قرار میها و توانمندیمن نسبت به ضعف

 دهم.

 پردازش

 اطلاعات پیرامون خود را دارند.مدیران شرکت ما قدرت پردازش 

 دارند. رامسائل موجود در شرکت  قضاوت عادلانه پیرامونمدیران شرکت ما قدرت 

 کنند.مسائل موجود در شرکت پرهیز می پیش داوریمدیران شرکت ما از 

 شفافیت

 برخوردار است.ها از شفافیت قابل قبولی به نظر من دانشگاه شیراز در مقایسه با سایر شرکت

 نسبت به مسائل دارند. ایدیدگاه واقع بینانهطور کلی کارکنان شرکت ما به

 کنند.سازی استقبال میهای شفافمدیران و کارکنان شرکت ما از استقرار سیستمبه نظر من 
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 اسالحاسبه پایایی ابزار تحقیق با روش پیم

اس از سه طریق ضرایب بارهای عاملی، ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی الپایایی این تحقیق مطابق با روش پی

 ترکیبی  بررسی شده است. 

 

 ضرایب بارهای عاملی

های عاملی بالاتر با توجه به اینکه کلیه بار دهد.ضرایب بارهای عاملی نشان میشکل ذیل مدل تحقیق را به همراه 

 .باشند، لذا مدل از پایایی مناسب برخوردار استمی 0.4از 

 اخلاق 

 مداری

 به نظر من مدیران شرکت ما الگوی اخلاق مداری، در شرکت هستند.

 دهد.شرکت ما از اخلاق در کار استقبال نموده و اخلاق مداری را مورد تشویق قرار می

 گیرد.ق مداری در شرکت ما حائز اهمیت بوده و دائماً مورد تاکید قرار میهای تشویتبلیقات و سیاست

ی موثر
رهبر

 

 ویژگی 

 آرمانی

 دارند.ینده شرکت تصویر واضح و روشنی آمدیران شرکت ما از 

 به نظر من کارکنان شرکت ما از ماموریت شرکت، درک یکسانی دارند.

 را به کارکنان خود هاارزش از ایمجموعه انداز،چشم الانتق فرایند توسط مدیران شرکت ما دائماً،

 دهند.می انتقال

 رفتار 

 آرمانی

 .دهدمی انتقال را هاارزش از ایمجموعه انداز،چشم انتقال فرایند توسط ما شرکت مدیران

 .کارکنان و مدیران شرکت ما برای یکدیگر احترام قائل هستند

 هستند. متعهد سازمانی اهداف به و بخش بودهالهام جاد نگیزش،ای از طریق ما شرکت مدیران

 ترغیب ذهنی

 کنند.هدایت می نو ایشیوه به مسائل مورد در تفکر برای ما توانایی کارکنان را شرکت مدیران

 .دهندقرار می مورد تشویق کارشان از بخشی عنوانبه را هاچالش پذیرش و ما خلاقیت شرکت مدیران

 دهند.موزش میآمشکلات را به کارکنان خود  و مسائل با رفتار هایما شیوه شرکت یرانمد

 انگیزش

-می انگیزش کارکنان استفاده جلب جهت احساسی نمادهای و هاطریق سمبل از ما شرکت مدیران

 کنند.

 دهند.مدیران و کارکنان شرکت از طرق مختلف به یکدیگر انگیزه می

  شرکت جهت داده شده است. هایاولویت و اهداف جهت در کارکنان هایگیزهدر شرکت ما ان

 ملاحظه فردی

 شناسند.مدیران شرکت ما شخصیت کارکنان خود را به خوبی می

 کنند.مدیران شرکت ما در صورت بروز مشکلات خانوادگی برای کارکنان آنان را درک می

 کنند.زمان بروز مشکلات به یکدیگر کمک میدانشگاه شیراز و حتی کارکنان شرکت در 
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 (3آرپایایی ترکیبی )سی

انجام شد به اختصار در جدول ذیل ارائه  4اسالپیاستفاده از نرم افزار اسمارتنتایج آزمون پایایی ترکیبی که با 

 باشد لذا مدل  پایایی مناسبی دارد.می 0.7گردیده است. چون مقادیر پایایی ترکیبی بالاتر از 

 (CR)ترکیبینتایج مربوط به پایایی 
 پایایی ترکیبی متغیرها

 0.86 توانمندسازی کارکنان

 0.83 گرارهبری تحول

 0.89 رهبری موثر
 

 5اسالمحاسبه روایی با روش پی

 اس روایی پرسشنامه، به وسیلۀ روایی واگرا محاسبه گردید. الافزار اسمارت پیدر این تحقیق با کمک نرم

 

 روایی همگرا

 0.5در این پژوهش مقدار اوه )متوسط واریانس استخراج شده( برای هر یک از متغیرها  بیشتر از  با توجه به اینکه

این اعداد حکایت از روایی همگرای مناسب مدل دارند. با در نظر گرفتن مقدار مناسب برای آلفای است، 

( 1981، 8)فرنل و لاکر 0.5اوه   ( و برای1978، 7)نونالی 0.7(، برای پایایی ترکیبی 1951، 6)کرونباخ 0.7 کرونباخ

 
1 AVE 
2 Cronbachs Alpha 
3 CR: Composite Reliability 
4 Smart PLS 
5 PLS 

6 Cronbach 

7 Nunnally 

8 Fornel & Larker 

 2آلفای کرونباخ 1ای وی ایی متغییر

 0.923782 0.814570 توانمندسازی کارکنان

 0.898696 0.907973 گرارهبری تحول

 0.910837 0.789310 رهبری موثر
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توان اند، میمورد متغیرها مقدار مناسبی اتخاذ نمودههای حاصل تمامی این معیارها در باشد و مطابق با یافتهمی

 مناسب بودن وضعیت پایایی و روایی همگرای پژوهش حاضر را تائید ساخت.

 نتایج حاصل از روایی همگرا تحقیق

 AVE متغیرها

 0.64 زی کارکنانتوانمندسا

 0.71 گرارهبری تحول

 0.75 رهبری موثر
 منبع: یافته های تحقیق

 روایی واگرا

شود. نتایج روایی واگرا در جدول ذیل برای محاسبه میزان روایی واگرای از روش فورنل و لارکر استفاده می

 بیان شده است.

 رکرنتایج حاصل از اندازه گیری روایی واگرا به روش فورنل و لا

 رهبری موثر گرارهبری تحول توانمندسازی کارکنان متغیر

   0.79 توانمندسازی کارکنان

  0.77 0.75 گرارهبری تحول

 0.82 0.71 0.74 رهبری موثر
 منبع: یافته های تحقیق

 

 برازش مدل ساختاری

گیری غیر تعدیلگر اندازهگر و با در نظر داشتن متدر این تحقیق برازش مدل ساختاری بدون حضور متغیر تعدیل

 شود.می
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 ضرائب بارعاملی

 

باشند، مورد پذیرش قرار بیشتر می 1.96ها با توجه به اینکه  از عدد دهد که کلیه فرضیهمقادیرتی نشان می

 گیرند.می

 پیشنهادات تحقیق

 شود؛های تحقیق، پیشنهادهای ذیل ارائه میبا تایید شدن تمام فرضیه

 الکترونیکی کارکنانآفرین و موثر مدیران در تعالی رهبری تحولنقش  فرضیه اصلی:

 پیشنهادها در راستای نتیجه فرضیه یک 
 .دارد یدر تعالی الکترونیکی کارکنان در جامعه تحت نقش موثر یرانمد ی: رهبری تحول آفرین1 فرضیه

 چرا هستند رهبری هایسبک یرسا به نسبت تریموفق رهبران گرا،تحول رهبران که کندمی بیان تحقیق نتایج

رهبری  در چون گردند،می تشویق بیشتری تلاش و کار به گراییتحول ایده به توجه با خواه نا خواه کارکنان، که

 نگرش و تفکر برانگیختن باعث و بوده لفظی و مبلغی هایتشویق از فراتر کارکنان، با مدیر رابطه تحول آفرین

 از بیش توان، حداکثر با سازمانی عالیه هایهدف به ابییدست برای تا گرددیم گراییتحول جهت در کارکنان

 و هستند ذاتی جذابیت و نفوذ قدرت دارای آفرینتحول رهبران و مدیران. کنند تلاش رود،می انتظار که آنچه

 در بنابراین. ندشومی خود پیروان و کارکنان در انگیزه آمدن وجود به و تشویق باعث فردی ملاحظات به توجه با

 به و روانشناسانه هایتست از مدیران، گماردن سمت به از دانشگاه شیراز قبل :گرددمی پیشنهاد خصوص این
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 را مدیریت هایگزینه و گرفته کمک دارد وجود زمینه این در مشاوره و تخصصی هایگروه اختیار در که روز

 انتخاب و داده قرار لازم هایسمت در را گراییتحول تفکر و نگرش با مدیرانی تا نموده، شناسایی طریق این از

 رساند. انجام به زمینه این در درستی

گرایی فعالیت های تحول و در خصوص انجام اقدامات مدیران عملکرد مستمر یابیارزنکته حائز اهمیت 

قادر مدیران  قیطر نی. بددریقرار گ در دستور کار شر کت یا شش ماههسه ماهه  یهادر دوره بوده که بهتر است،

 .ندینما یائسخصوص شنا نیخود را در ا یروهاینقاط ضعف و قوت خود،شرکت و ن شرفت،یپ زانیخواهند بود م

  سمت به را مدیران و نموده برگزار زمینه این در مداوم و موثر آموزشی هایدوره گرددمی پیشنهاد همچنین

 .دهند سوق علمی صورتگرایی بهتحول

 و تیمی صورتبه امور انجام و هاگیریتصمیم در مشارکت و کاری، امور در خلاقیت به کارکنان ترغیب

 یهابرای کشف فرصتدانشگاه شیراز  در ترویج فرهنگ خلاقانه زیجدید و ن هایفرصت کشف برای گروهی

 یکارکنان برا یادگمآبه درک و انطباق با تغییر شرایط در محیط. و  تیجدید برای بهبود سازمان که در نها

 ای همچون موثر بودن،که در نهایت موجب تعالی الکترونیکی کارکنان در مولفه.گرددیمنجر م رییتغ رشیپذ

 گردد.مشارکت و حق انتخاب می

 تا گرا تمرکز نماید.رهبری تحولتیمی،  تفکر جهت در تلاش و سازیتیم روی بایست بردانشگاه شیراز می

 تبدیل گردد ،سازیتیم و هاتیم به افراد دادن سوق و تیمی هایموفقیت تشویق طریق از ر،ام این انفرادی تفکر

 .نمود تقویت کارکنان میان مدیران و در را گراییمشترک تحول هدف اصل توانمی طریق بدین

ازمان گرایی در سخصوص در تحولترغیب ذهنی و انگیزشی و به در تاثیرش پاداش بعُد انواع اینکه دلیل به

موثرتر  را کارکنان که مناسبی پاداشی ساختار و تقویت، مؤلفه دانشگاه شیراز این در شودمی پیشنهاد زیاد است،

 .شود نماید و نهایت به توانمندی آنان منجرمی گردد، لحاظنموده و مشارکت آنان را زیادتر می

 پیشنهادها در راستای نتیجه فرضیه دو 
 .دارد یدر تعالی الکترونیکی کارکنان در کارکنان در دانشگاه شیراز نقش موثر انیر: رهبری موثر مد2 فرضیه

 استفاده مورد درستی به که صورتی در است، هاسازمان مدیریت در مداراخلاق سبکی که رهبری موثر سبک

 سازمانی ردی،ف سطوح در را مداراخلاق مدیریتی هایسبک ترویج و الگوسازی زمینه تواندمی شود، واقع مدیران

 و بینیخوش افزایش کار، در معنا یافتن برای کارکنان به کمک طریق از موثر آورد. رهبران فراهم اجتماعی و

 .شوندمی مثبت اخلاقی جو ترویج و تقویت و اعتمادسازی به منجر که شفافی روابط خلق
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نیاز به کسب مجوز از سرپرست وفصل مسائل کاری مربوط به خود بدون افزایش اختیارات کارکنان برای حل

 حتی در امور کوچک. سرپرستانپاسخ و تأیید نهایی مدیران و  و و مدیر و عدم نیاز به کسب مجوز

و بین کارکنان و مدیران این امر سبب تشویق مشورت در سازمان و مشارکت در امور بین کارکنان با هم  

تواند قدرت پردازش، خلاقیت و خودآگاهی ها، میو شرط به دستورالعمل دیقیبگردد و عدم وابستگی می

که در نهایت گامی  کارکنان را افزایش دهد و خود، عاملی در جهت بهبود ارتباطات اثربخش سازمانی باشد.

 باشد.می توانمندسازی دانشگاه شیرازموثر در ایجاد رهبری موثر در جهت 

 برگزاری باو  شود؛ یجادا سازمان خاص ژگیهاییو به توجه با مناسب، یادگیری مدل یک که میشود توصیه

 ستفادها جهت کارکنان برای فرصت کردن فراهمو  در خصوص کارگروهی، آرمان مشترک موزشآ هایکلاس

 وری کارکنان را افزایش دهند.هایشان در انجام کارها، بهرهتواناییاز 

 شودمی به مدیران میانی توصیه ،گراتحول بریهر بعادی ازا عنوانبه ویژگی آرمانی و رفتار آرمانی به توجه با

 کارشان به نسبت شنیدرک رو تا کنند کمک نهاآ بهو  محول، کارکنان بهرا  برانگیزچالش هایمسئولیت که

 کارکنان،از  فردی هایحمایت یئهو ارا بالا کارآیی با نتظاراتا بیان ،ندازاچشم تدوین با همچنین. باشند شتهدا

 کنند. ترغیب خود هایفعالیتدر  خلاقیتو  نوآوری شتنو دا چالشیو  بزرگ کارهای نجاما بها ر هاآن تمایل

مداری، بنابراین تقویت رابطه در این پژوهش دو مولفه اصلی رهبری موثر عبارت بودند از شفافیت و اخلاق 

ردهای مثبت و تشویقات بین سرپرستان و کارکنان سازمان از طریق بهبود ارتباطات در سازمان، افزایش بازخو

های موجود در بهبود سازمان، صرف های مادی و معنوی برای ایجاد انگیزه و کشف فرصتکارکنان با پاداش

های کارکنان توسط سرپرستان برای موفقیت در تغییر و طرز تلقی توجه به میزان مناسب به احساسات، عقاید

های تشویق کارکنان برای عملی کردن آرمان و رغیبنگرش کارکنان ، آموزش سرپرستان و مدیران برای ت

شده و...، ریزیسازمان برای آماده سازی آنان برای موفقیت در خودآگاهی کارکنان به تغییرات گسترده برنامه

گردد کارکنان نسبت به تغییرات سازمانی دارای دیدگاهی شفاف، روشن و مثبت بوده و آنها را می که سبب

طور کلی عدم ترس از آینده شغلی، موقعیت شغلی، تخریب شغل یا از دست دادن شغل و به عواملی برای کاهش

 .گرددنیز پیشنهاد می

مثبت  رفتار ادراک که داریم انتظار شوندمی لقیت پیروان رفتاری الگوهای عنوانبه رهبران که آنجایی از

 شود. الگوبرداری پیروان سوی از رهبران گرایانه
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 مثبت کاری محیط یک خلق به و دهد توسعه و رشد را سازمانی و فردی هایظرفیت تواندمی رهبری موثر

 کند. کمک بخش الهام و

 گردد:بنابراین پیشنهاد می

 اکتساب، که فرهنگی و بداند، را آن قدر برده، پی یادگیری اهمیت به شیراز ، بایستیعالی دانشگاه  مدیریت

بنیادی ایجاد  هایارزش عنوانبه خودآگاهی، شفافیت، اخلاق مداری رادانش رهبری موثر شامل  انتقال و خلق

  .نموده وارتقاء دهد

 به قادر تا باشند زمینه این در آگاه و کردهتحصیلباتجربه و  افراد از مدیریت طبقه گرددهمچنین پیشنهاد می

 ی را تدوین و اجرایی نمایند.های راهبردرهبری موثر در سازمان بوده و مطابق این موضع برنامه اهمیت درک

مطابق با فرهنگ  مدون هایبرنامه و گیردمی قرار توجه مورد پیش از بیش رهبری موثر، فرایند در نوآوری

 معاونت ایجاد. شود گرفته نظر پردازش در در زمینه خودآگاهی و نوآوری توسعه دانشگاه شیراز ، برایحاکم در 

 .باشد موضوع این برای ناسبیهای مایده تواندمی نوآوری توسعه

گردد آموزش کارکنان برای درک صحیح از فرایندهای رهبری موثر سبب پیامدهای تغییرات سازمانی می

تواند به متقاعد کردن کارکنان برای پذیرش تغییر و تعهد به آن کمک شایانی بنماید و در که نتایج آن می

های مختلف کارکنان برای ایجاد مداری و انگیزشتواند موجب اخلاق خصوص پردازش و خودآگاهی می

 خودآگاهی گردد.

 

 پیشنهادها برای تحقیقات آتی

 توانند به موارد زیر توجه کنند:پژوهشگران در ادامه مسیر این پژوهش می

 شود که تحقیقات آتی دربرگیرنده موارد زیر باشد:با توجه به تحقیق حاضر پیشنهاد می

هایی را در سایر شود؛ پژوهشاست؛ به محققان آینده پیشنهاد می نشگاه شیرازکارکنان داجامعه آماری 

 مقایسه نمایند.  ها نیز انجام و نتایج آن را با نتایج این پژوهشدانشگاه

 . شود گرفته بهره های مفهومی استفاده واز سایر مدل آتی هایپژوهشی در گرددمی پیشنهاد

 اجتماعی، شناختی، جمعیت هایویژگی به توجه با و داد نیز انجام دیگر آماری جوامع را در تحقیق توانمی

 .یافت دست متفاوتی نتایج به جامعه، آن افراد هایخواسته فرهنگی، اقتصادی و
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ارائه  یبه مدل مفهوم دیجد یهارینان جهت اضافه نمودن متغآنظران و اخذ مشاوره از صاحبه با صاحبم

 گردد.یم شنهادیپ زین قیشده در تحق

 در آینده تحقیقات تا شوداز آنجایی که تحقیق حاضر در مقطع زمانی خاص صورت گرفته، پیشنهاد می

 هم با مختلف هایزمان در آن نتایج همچنین و گردیده حاصل بهتری نتایج تا انجام شده مختلفی زمانی فواصل

 گردد. مقایسه

 

 های تحقیقمحدودیت

دلیل وجود متغیرهای خارجی و داخلی تأثیرگذار، محدودیتی را برای محقق  انجام هر نوع تحقیق کاربردی به

ای گیری تأثیر قابل ملاحظهتواند در نتیجهمی باشند، لذا اثرات این متغیرهامیکند که غیرقابل کنترل ایجاد می

 سری یک پژوهش نای هاییافته ،دانشگاه شیراز برای تحقیق این کاربرد رغمعلی در این تحقیق، داشته باشد.

 ت:داش همراه به را هاییمحدودیت

نامه داشتند پرسش در موجود سوالات از افراد، ادراکات که اجتماعی اقتصادی و فرهنگی، هایتفاوت وجود

 شوند.باعث تغییر نتایج تحقیق می

 آن یجنتا تعمیم است، شده اجرا آماری بزرگ جامعه یک از کوچکی بخش در تحقیق این کهاین علت به

 .باشد همراه احتیاط با باید و نیست مقدور آسانی به مقاطع بالاتر و هابخش به

 با داده آوریجمع روش این که هاییمحدودیت خاطر به که است، پرسشنامه توسط شده کسب اطلاعات

 لذا. دارد آماری نمونه پاسخگویان هایپاسخ صحت به بستگی اطلاعات سقم و صحت است، مواجه آن

 که بدهند را جوابی یا و شده خودسانسوری دچار است ممکن پرسشنامه هایسؤال به پاسخگویی در خگویانپاس

 .باشد سوگیری با همراه هاپاسخ دارد احتمال خاطر همین به باشد، پرسشگر مدنظر کنندمی فکر

 روبرو پاسخگویی و پژوهش روند در افراد دادن مشارکت مشکل با سو یک از محقق حاضر پژوهش در

 تفاسیر است ممکن و است داشته وجود ذاتی هایمحدودیت نیز آماری هایروش در دیگر سوی از و. است بوده

 .باشد نشده انجام درستی به نتایج از محقق
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