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  چكيده   

رهبري تحولي مديران دانشگاه با بهسازي كاركنـان دانشـگاه   هدف اين تحقيق بررسي رابطه سبك 
انجـام شـد، نمونـه تحقيـق از ميـان      روش تحقيق آميخته فردوسي مشهد بود. در اين مطالعه كه با 

 صـد و هشـتاد نفـر   كاركنان رسمي و قرارداد مشخص دانشگاه، به روش سرشماري و برابر با يـك 
نفر براي شركت در مصاحبه انتخاب شد.  12ند برابر با ها و به روش هدفم براي پاسخ به پرسشنامه

دو پرسشـنامه   هايي كه در تأمين سؤالات تعيين همبستگي بين متغيرها مورد نياز بود از طريـق  داده
) و پرسشنامه محقق ساخته بهسازي كاركنـان بـر   1985سنجش سبك رهبري تحولي بس و اوليو (

يافتـه   كمي به كمك مصاحبه نيمه سـاخت  هاي غير دهدا) به دست آمد. 1989لگان ( اساس مدل مك
مقايسـه ميـانگين بـا يـك     هاي آماري  جهت پاسخ به سؤالات اصلي و فرعي از آزمونحاصل شد. 

راهه  داري، تحليل واريانس يك ارزش ثابت، مقايسه دو ميانگين مستقل، همبستگي پيرسون و معني
هاي  دادهانجام گرفت. ، spssاستفاده از نرم افزار استفاده شد. تحليل آماري باگانه  و رگرسيون چند

هاي  هاي هر جدول به منظور نشان دادن درجه انطباق يافته به دست آمده از مصاحبه نيز بعد از داده
كمي با نگاه كاركنان نسبت به رفتار رهبري مديران دانشگاه ارائه شد و ضمناً در تفسيرهاي قسمت 
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) رفتـار مـديران   1كـه:  هـاي تحقيـق نشـان داد     ه قرار گرفت. يافتهگيري و بحث مورد استفاد نتيجه
) وضـعيت  2هاي رهبري تحولي از حد متوسـط بـالاتر اسـت؛     دانشگاه از لحاظ انطباق با شاخص

) بين ميزان انطبـاق  3لگان از حد متوسط بالاتر است؛  بهسازي كاركنان دانشگاه بر اساس مدل مك
تحولي و ميزان بهسازي كاركنـان آنـان در دانشـگاه فردوسـي     هاي رهبري  رفتار مديران با شاخص

) بهسازي كاركنان (بر اساس نمره كـل بـه دسـت    4دار وجود دارد؛ و  مشهد رابطه مستقيم و معني
هـاي رهبـري تحـولي مـديران دانشـگاه       لگان) از طريق رفتار منطبق بـا شـاخص   آمده از مدل مك

  بيني نيست.  فردوسي مشهد قابل پيش
  

  :كليدي واژگان

  . رهبري تحولي، بهسازي منابع انساني، دانشگاه
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  مقدمه

هاي پيشرو از جمله در حوزه آموزش عالي، از دهه پايـاني سـده بيسـت، اصـطلاح      سازمان
اي براي توصـيف كاركنـان خـود بـه منزلـة       را به شكل گسترده "منابع انساني استراتژيك"

). 2002انـد (پاپاسـولومو،    ت، مـورد اسـتفاده قـرار داده   همكاران اصلي در راه كسب موفقي
گيرد، بلكـه تغييـر    هاي مستقيم آموزشي صورت نمي بهسازي اين منابع فقط از طريق روش

ها از جمله رويكردهـايي اسـت كـه در     هاي اجتماعي در سازمان سازماني و تغيير استراتژي
). در ايـن ميـان يكـي از عوامـل     2008بهسازي منابع انساني استراتژيك نقش دارد (گيتنز، 

  كند، رهبري است.   موثري كه به تغييرات كمك مي
توانـد   نظران، استفاده از رويكردهاي گذشته در زمينه رهبري، نمي به نظر بسياري از صاحب

). رهبـري يـك   2006براي زمان حال و آينده اثربخش باشند (لسـلي، لـوچ و اسـچنينگر،    
ها بر سر انتظـارات   شان و توافق آن خش بين رهبران و پيروانپديده كامل، شامل روابط اثرب

). از رهبران موفق انتظار 2007متقابلي است كه از يكديگر دارند (هرتز، موراي و ريوردن، 
رود كه بتوانند از پيروان خود، نيروهايي توانمند و رهبران مـوفقي بـراي آينـده بسـازند      مي

) و به عنوان 1978( 1اي توسط برنز يز در چنين زمينه). مفهوم رهبري تحولي ن2003(تايلر، 
كاركرد اصلي رهبري، مطرح شد. در اين سبك رهبري بر تحول پيـروان بـه سـمت آينـده     
تأكيد شده است. در اين ديدگاه كمك به بهسازي كاركنان از سوي رهبر، يعني آنچه فراتـر  

ديگري چون سرمايه، فنـاوري،   از انتظار سازمان است و در نهايت همراه با عوامل اثرگذار
) در مورد نيـاز بـه يـك رهبـري     1995( 2شود. بس و پژوهش، منجر به توسعه سازماني مي

هاي اخيـر كـه ضـرورت تحـول      در سال "گويد:  قوي و پويا، با اشاره به رهبري تحولي مي
 كوشـند  اي مـي  سابقه ها به نحو قابل توجهي مطرح شده است و رهبران به شكل بي سازمان

گـر و   هاي مختلف را تغيير دهند، نياز به يك رهبر قـوي، تحليـل   تا ساختار و روند سازمان
  ).97: 1995(بس،  "شود ها بيش از پيش، احساس مي هاي بالاي سازمان خلاق در رده

ها و ساير مراكـز آموزشـي، سـبك رهبـري      دهد در دانشگاه كه پيشينه تحقيق نشان مي چنان
از جمله تأثيري كه بر بهسازي منـابع انسـاني و در نتيجـه تحقـق     تحولي به دلايل مختلفي 

                                                 
- Burns1  
- Bass2  
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اهداف سازمان دارد، مورد توجه قرار گرفته است. مسئله اصلي مقاله حاضر، مطالعه ميـزان  
انطباق رفتار مديران دانشگاه فردوسـي مشـهد بـا سـبك رهبـري تحـولي، و رابطـه آن بـا         

لگان يك نمونه  مدل مك .)است1989( 3بهسازي كاركنان دانشگاه بر اساس مدل مك لگان
هاي شايستگي در بهسـازي منـابع انسـاني اسـت. ايـن مـدل بـه طـور كامـل           عالي از مدل

دهد را  هاي سازماني) انجام مي فعاليت -هاي فردي هايي كه فرد در سازمان (فعاليت فعاليت
سازماني وي  گيرد. بر اساس اين مدل، فرد شايستگي هايي دارد، كه در رفتارهاي در بر مي

قابل بازيابي است. در يك رابطه ساده، ايـن رفتارهـا پيامـدهايي را بـه وجـود آورده و در      
لگان در  مكنهايت اين پيامدها، بازدهي و نتايجي را براي فرد و سازمان به دنبال مي آورد. 

پيامـد را در بهسـازي منـابع انسـاني      74شايسـتگي، و   35حرفـه اي،    نقش 11مدل خود، 
عامـل كليـدي   كنـد.   دهد و نيازهايي را براي هر يك از اين پيامدها مشخص مي ح ميتوضي

باشند. اين مدل شامل چهار دسته شايستگي اصلي شامل فنـي،   ها مي در اين مدل شايستگي
). بر اساس پيش فـرض هـاي مـدل    2007شغلي، ميان فردي و ذهني كاركنان است (انور، 

هـا   ري، انتظار مي رود كه تغيير مثبت در اين شايسـتگي لگان، و با توجه به كاركرد رهبمك
بر اين اساس سؤالات تحقيق بـه صـورت زيـر تنظـيم     موجب بهسازي منابع انساني شود. 

  شدند:
  هاي رهبري تحولي انطباق دارد؟ رفتار مديران دانشگاهي تا چه اندازه با شاخص -
  لگان چگونه است؟  بر اساس مدل مك وضعيت بهسازي كاركنان شاغل در دانشگاه -
هاي رهبري تحولي و ميزان بهسازي  آيا بين ميزان انطباق رفتار مديران با شاخص -

  دار وجود دارد؟ كاركنان آنان در فضاي دانشگاهي، رابطه مستقيم و معني
لگـان) از طريـق رفتـار     دست آمده از مدل مكآيا بهسازي كاركنان (بر اساس نمره كل به -

  بيني است؟   رهبري تحولي مديران دانشگاهي قابل پيش هاي منطبق با شاخص

  مباني نظري و پيشينه پژوهش

اي نيست، با اين وجود تعريف واحدي از آن در بـين همـه    كه رهبري، مفهوم تازهدر حالي
نظران مختلف تعاريف نسـبتاً متفـاوتي از    ). صاحب1995نظران وجود ندارد (بس،  صاحب

                                                 
1- Mclagan’s Model 
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 3) و آونـز 2001( 2)، نـورتيس 2005( 1از جملـه آنـان هـوارد    انـد كـه   رهبري را ارائه كرده
رهبـري فراينـدي از ارتباطـات (كلامـي و      ")، 2005باشند. بر طبق نظر هوارد ( ) مي2004(

گـري، بـرانگيختن/ القـاء كـردن، هـدايت/ راهنمـايي و       كلامي) است كه شـامل مربـي   غير
(لالـي   "باشد شده سازماني مي حمايت/ مشورت به منظور دستيابي به اهداف از قبل تعيين

اي از رهبـري را پيشـنهاد    ) تعريف ساده2001چنين نورتيس (). هم2008به نقل از هوارد، 
كنـد تـا افـراد بـراي دسـتيابي       رهبري فرآيندي است كـه كمـك مـي    "كند. به اعتقاد وي مي

: 2001(نـورتيس،   "تر به اهداف مشترك سازمان، به صورت گروهي فعاليت كننـد  اثربخش
دارد كه رهبري و مديريت به معناي كار كردن بـا و از طريـق    ) نيز بيان مي2004). آونز (3

  ). 2009ديگران براي دستيابي به اهداف سازماني است (كارديو و رينولدز به نقل از آونز، 
رفتارهاي رهبري تحولي عملكـرد افـراد را فراتـر از اسـتاندارهاي مـورد انتظـار از طريـق        

دهـد. در ايـن    ق و دلبستگي عاطفي رهبر با پيروان و ساير رهبران، پرورش مـي افزايش تعل
هاي مشترك افراد مرتبط شده است؛ به نحوي كـه   نوع رفتار رهبري، تعلق عاطفي با هدف

). 2002تر، بهتر عمل نمايند (اوليو و يامارينو،  كند تا در اجتماعات بزرگ به افراد كمك مي
انداز، و بالا بـردن   له افزايش روابط عاطفي با پيروان، ايجاد چشماين نوع از رهبران به وسي

كنند (آنتوناكيس و هـاوس،   نگرش، عقايد و انگيزش پيروان، به عنوان عامل تغيير عمل مي
كننـد. ايـن    گيري هـدف مشـترك كمـك مـي     ). به عبارت ديگر، اين رهبران به شكل2002

قـادي در مـورد مسـائل سـازماني خلـق      هدف به وسيله تشويق پيروان نسبت بـه تفكـر انت  
اي را بـين افـراد بـه وجـود      )، و پيوندهاي عاطفي قـوي 2004شود (ولومبوا و ديگران،  مي
  آورند. مي

سه شاخص اصـلي بـراي شناسـايي رهبـران تحـولي بيـان نمـود. ايـن          1978برنز در سال 
. در سـال  6و انگيـزش روحـي   5، ملاحظات فردي4ها عبارت بودند از: نفوذ آرماني شاخص

                                                 
1- Howard 

2- Northouse 
3- Owens 
4- Idealized influence  

5- Individualized consideration 

6- Inspirational motivation  
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را به مدل برنـز اضـافه كردنـد     7، بس و اوليو شاخص چهارمي به نام تحريك ذهني1990
). به اين ترتيب، رهبران تحولي بايد در عمل چهـار نـوع رفتـار از    2006(باربوتو و باربچ، 
  .)2007(بس و اوليو، خود نشان دهند 

و تعهد دارند و هويت  اين ويژگي قوي رهبراني است كه احترام، اعتماد: نفوذ آرماني .1
رسـند.   كنند و نسبت به آنان به يـك شـناخت عـاطفي مـي     فردي پيروانشان را شناسايي مي

چنين رهبراني قادرند كه تلاش مورد نياز براي رسيدن به سطوح بهينه توسعه و عملكرد را 
  در كاركنانشان برانگيزانند. 

اركنـان خـود تمركـز    هـاي ك  : رهبران بر شـناخت نيازهـا و ظرفيـت   ملاحظات فردي .2
هـا   شوند. همچنـين آن  ها همراه مي شناسند و با آن ها نيازهاي كاركنانشان را مي كنند. آن مي

 شان هستند.  كننده بازخورد براي رشد شخصي كاركنان نماينده، مربي، مشاور و فراهم

را بيني و اشتياق  دهند، نيك هايشان به افراد نيرو مي رهبران با صحبت انگيزش روحي: .3
دهند، و بيـنش خودشـان از آينـده در دسـترس را بـا شايسـتگي افـراد ارتبـاط          افزايش مي

كنند كه توان لازم براي انجام سطوح بالايي از عملكرد و  ها بينشي را فراهم مي دهند. آن مي
 انگيزاند.  توسعه را بر مي

مي را هـاي قـدي   : رهبران به طور فعالانه نگاه جديد به مسـايل و روش تحريك ذهني .4
شوند تا كاركنان به طور  دهند و باعث مي ها قدرت ابتكار را پرورش مي كنند. آن تشويق مي

 شند.   شان با و بدون كمك رهبران با كننده مسايل تر حل اثربخش

اي از مطالعـات را   مرور تحقيقات انجام شده در زمينه رهبري تحولي، طيف نسبتا گسـترده 
هـاي آموزشـي و    ها كـه بـا ويژگـي سـازمان     ز اين پژوهشدهند. در اينجا برخي ا نشان مي

) در 1387گيرند. نورشاهي و يمني ( آموزش عالي توافق بيشتري دارند مورد تأكيد قرار مي
اي بين چهار شاخص رهبري تحولي و سه پيامد  دهند كه رابطه نتايج تحقيق خود نشان مي

ها و مؤسسات آموزش  ر دانشگاهالعاده، اثربخشي و رضايت كاركنان) د رهبري (تلاش فوق
) و كمتـرين  0.849عالي ايران وجود دارد. بالاترين رابطه بين ملاحظات فردي و رضايت (

العاده مشاهده گرديد. مشابه ايـن تحقيـق امـا بـا      هاي روحي و تلاش فوق رابطه بين انگيزه

                                                 
7- Intellectual stimulation  
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ــر عملكــرد دانشــجويان توســط وودز    ــري تحــولي ب ــرات رهب ــر اث ــد ب ) در 2004( 1تاكي
 56هاي امريكايي انجام شد. وي از تجزيه و تحليل اطلاعات عملي جمع شـده از   دانشگاه
بـين اثربخشـي    تـرين پـيش   پيرو به اين نتيجه رسيد كه رهبـري تحـولي قـوي    180رهبر و 

بـين معنـاداري از    باشد. خود اثربخشـي پـيش   رهبري از طريق مشاهده رهبران و پيروان مي
بين معنـاداري از طريـق مشـاهده پيـروان بـود (وودز،       د پيشطريق مشاهده رهبران و اعتما

2004  .(  
ابعاد رهبري تحولي و رابطه آن بـا عملكـرد    ") در تحقيق خود با عنوان 2008( 2آدام براون

به اين نتيجه دست يافت كـه چهـار بعـد رهبـري تحـولي بـه عنـوان نمـره كـل           " كاركنان
رود. نتـايج   اط بالا بين اين ابعاد بـه كـار مـي   رفتارهاي رهبري تحولي براي نشان دادن ارتب

داري بين رهبري تحولي و عملكرد كاركنان وجود نـدارد. در عـين    نشان داد كه رابطه معنا
ها بين رفتارهاي رهبري تحولي و عملكرد، رابطه پيـدا كـرده    حال محققان در ساير سازمان

مطالعـه اكتشـافي   "قي بـا عنـوان   ) در امريكا تحقي2008( 3). پول پتران2008بودند (براون، 
انجـام داد و دريافـت كـه     "رهبري تحولي، خود آگاهي و هوش هيجاني مـديران اجرايـي  

ال و ملاحظـات فـردي    مديران بر دو ويژگي رهبري تحولي تأكيد زيادي دارند: نفوذ ايـده 
  ).  2008(پتران، 

ولي، در پي داشـته  در مجموع تحقيقات مهمي وجود دارد كه نتايج متنوعي براي رهبري تح
باشـند.   است. تحقيقات هم در عمق و هـم در وسـعت و گسـتردگي، كليـدي و غنـي مـي      

)، روابـط در  2005تحقيقاتي نيز در زمينه رابطه رهبري تحولي با دانش مديريت (كراوفرد، 
)، آگـاهي  2005)، فلسفه كاركنان (بومر، ريچ و رابين، 2005شبكه رسمي (بنو و آندرسون 

)، 2005)، تعهـد سـازماني (لـي،    2005تكنولوژي (اسكپرز، وتزلز و درويتـر،   از سودمندي
)، روابــط مــداوم و سيســتم ارزشــي 2005وري شــغلي (اســكينز و ســندرز،  بهــره -خــود

)، رضـايت شـغلي   2005)، رهبري اخلاقي (بـراون، تروينـو و هريسـون،    2005(كريشنان، 
)، نتـايج و  2005دم (ونـگ و ديگـران،   )، رفتار پيروان و رفتار مـر 2005(برسون و لينتون، 

                                                 
- Woods1  

- Adam Brown2  

- Paul Petran3  
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) وجود دارند كه به 2004) و كنترل (اسكندورا و ويليامز، 2005پيامدهاي سازماني (ماري، 
  دهد. مستقيم تأثير سبك رهبري تحولي را در اين متغيرها نشان مي طور غير

ت تحولات زيادي در زمينه بهسازي كاركنان در حال روي دادن هسـتند. همـه ايـن تحـولا    
نمايد كه سازمان بـراي كسـب سـرمايه بـالا، نيـاز بـه        توجه سازمان را به اين امر جلب مي
گذاري در بهسازي منابع انساني شـامل عملكردهـاي    افرادي با توانمندي بالا دارند. سرمايه

فردي و سازماني است. از جمله اين عملكردها، دستيابي به عملكرد فردي بالا (سـندبرگ،  
)، تعهـد سـازماني   1989الاي حل مسايل سـازماني و فـردي (اسـكرودر،    )، كيفيت ب2000

) 1991) و تقويت حافظه سـازماني (روبرتسـون و ديگـران،    1990بالاتر (آيلس و ديگران، 
هـا و از   ها نشان دهنده اهميت بهسازي كاركنـان در موفقيـت سـازمان    است. همه اين يافته

  باشد. ها مي جمله دانشگاه
هـاي زيـادي بـين     دهـد كـه تفـاوت    زمينه بهسازي كاركنان نيز نشان مي نتايج تحقيقات در

اثـرات چندگانـه   "اي و پيامدهاي آن وجـود دارد. در پژوهشـي بـا عنـوان      اقدامات توسعه
انجام گرديـد، درگيـري شـغلي كاركنـان و      1كه توسط رولد "اقدامات توسعه منابع انساني

هـر يـك از متغيرهـاي وابسـته      رضايت شـغلي آنـان مـورد بررسـي قـرار گرفـت. بـراي       
فني، درگيري شغلي، و رضايت شغلي) تجزيه و  هاي سخت و نرم يعني فني و غير (مهارت

اي صورت پذيرفت. نتـايج پـژوهش نشـان داد كـه روابطـي بـين آمـوزش         تحليل جداگانه
هـاي فنـي    فني (نرم) و آموزش تكنولـوژيكي و مهـارت   هاي غير تكنولوژيكي و مهارت غير

هاي عملكرد نداشـت.   جود دارد. هدايت كاركنان تأثيري بر هيچ يك از شاخص(سخت) و
اي تأثيري بر  آموزش تكنولوژيكي بر درگيري شغلي تأثيرگذار بود اما ديگر اقدامات توسعه

درگيري شغلي نداشت. در نهايت، در مورد رضايت شغلي، تنها عامـل تأثيرگـذار هـدايت    
يـق ديگـري، مشـخص شـد كـه كاركنـان بـا كيفيـت         ). در تحق2007كاركنان بود (رولـد،  

هـاي توسـعه    ريزي نيروي انساني سازمان خود توافق زيادي ندارند. همچنين برنامـه  برنامه
  ).2006منابع انساني، به انتظارات سازماني توجه كمي دارد (حسن، 

                                                 
- Rowold1  
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و ) در مورد اينكه بهبود منـابع انسـاني، ظرفيـت اجتمـاعي     2005( 2بروكس و مويي آنافاكو
وري مرتبط است با توجه به مطالعات پيشينه دريافتنـد كـه    هوش هيجاني، كداميك به بهره

وري سـازمان تـا حـد     و هـوش هيجـاني و بهـره    3بهسازي منابع انساني، ظرفيت اجتماعي
 ).2005اند (بروكس و مويي آنافاكو،  زيادي به هم وابسته

انـد   ور معمول پژوهشگران نتوانسـته دهد كه به ط نگاه كلي به تحقيقات انجام شده نشان مي
گيري و پايـداري   اي كه در شكل در يك مطالعه جامع، رابطه رهبري تحولي با عوامل زمينه

هايي كه هر يك بـه   اين سبك رهبري موثر هستند را نشان دهند. رهبري تحولي با شاخص
خـود در ذهـن   هاي  تواند تصوير نسبتا دقيقي از ويژگي شود، مي تنهايي به روشني درك مي

پژوهشگر ايجاد كند. از سويي اين درك درست و دقيق ممكن اسـت در رابطـه بـا مفهـوم     
اي،  پـذيري آن از شـرايط زمينـه    رهبري تحولي در كل به دست نيايد و از سوي ديگر تأثير

منطبـق   ادراك پژوهشگران را از اين مفهوم بر روي طيف وسيعي از ادراكات منطبق تا غيـر 
قع منظور نظر واضعان اين نظريه بوده اسـت قـرار دهـد. ايـن امـر در مـورد       با آنچه در وا

تحقيقات محدود و معدودي كه تحت تأثير فرهنگ ايراني صورت پذيرفته است نيـز قابـل   
خـورد. يـك    طرح است. اين مشكل در مورد تحقيقات بهسازي كاركنان كمتر به چشم مـي 

بالاتري از عينيـت، در مقايسـه بـا مفهـوم     دليل آشكار آن، قرار داشتن اين مفهوم در سطح 
رهبري به طور كلي و رهبري تحولي به طور خاص است. علاوه بر اين مسئلة زيـر بنـايي،   

ها  تحقيقات انجام شده در زمينه رهبري تحولي داراي توزيع مناسبي در سطح همه سازمان
 -اجتمـاعي هـاي داراي كـاركرد    نبوده است. به طور مشخص، تحقيقات به سـوي سـازمان  

فرهنگي گرايش داشته است. هر چند اين امر براي پژوهش در حوزه سـازمان و مـديريت   
تواند مبـاحثي را بـر سـر قـوت آن در      شود، اما در مجموع مي آموزشي امتياز محسوب مي

هـاي رهبـري و    گـرا بـه نظريـه    جامعيت و قابليت استقرار آن بر اساس يـك رويكـرد كـل   
  كل در مورد بهسازي كاركنان وجود ندارد.    مديريت ايجاد كند. اين مش

                                                 
- Brooks and MuyiaNafukho 2  

ه قرار اند و به وسيله افراد مورد استفاد هاي اجتماعي تعبيه شده ظرفيت اجتماعي عبارت از منابعي است كه در شبكه -3
  گيرد. همچنين به عنوان سرمايه و امتيازي براي افراد در روابط ميان فردي شان در نظر گرفته مي شود. مي
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  روش

انجام شد. روش تحقيق آميختـه   1از حيث روش، تحقيق با تبعيت از مدل تحقيقات آميخته
سومين پاراديم اصلي در تحقيق است كه جايگزيني جالب توجه بـراي تحقيقـات كمـي و    

ع تحقيـق را  ). ايـن نـو  2008شـود (بـرگمن،    كيفي در حوزه علوم اجتماعي محسوب مـي 
 3اي و تحقيـق آميختـه ميـان مرحلـه     2اي توان به دو صورت تحقيق آميخته درون مرحله مي

انجام داد (همان). در تحقيق حاضر از روش نخست استفاده به عمل آمد كه بـر اسـاس آن   
هم از ابزار رايج در تحقيقات كمي (پرسشنامه بسته پاسخ) و هم از ابزار انجـام تحقيقـات   

گيري شد. دليـل انتخـاب روش آميختـه كـم تـواني       يافته) بهره به نيمه ساختكيفي (مصاح
تحقيق كمي در مشاهده همه ابعاد مسئله بود. به اين منظور از نتايج مصاحبه در پاسـخ بـه   

  دو سؤال نخست تحقيق استفاده شد. 
جامعه آماري را كاركنـان رسـمي و قـرارداد مشـخص دانشـگاه فردوسـي مشـهد در سـال         

مـاه   6سال سابقه كاري و  3تشكيل دادند. اين افراد داراي حداقل  1387 -1388تحصيلي 
هـاي بـه عمـل     تعداد اين افراد بر اساس بررسـي سابقه كار با مدير تحت امر خود بودند.  

نفر بود. به دليل پـايين بـودن    180آمده از لحاظ انطباق با مشخصات نمونه تحقيق برابر با 
دسترسي محقق به تمام نفرات جامعه؛ افزايش امكان كنترل اثـر   نسبي جامعه آماري؛ امكان

گيـري بـه صـورت     هـاي پـژوهش، نمونـه    متغيرهاي مداخله گر؛ و بالا بـردن اعتبـار يافتـه   
سرشماري انجام شد. بر اين اساس پرسشنامه در ميان تمام كاركناني كه شرايط قرار گرفتن 

هاي توزيع شده، پـس   از مجموع پرسشنامهدر جامعه اين پژوهش را دارا بودند توزيع شد. 
پرسشنامه مورد تجزيه و تحليـل نهـايي قـرار گرفـت.      140هايِ ناقص تعداد  از حذف فرم

) اسـتفاده  1985گيري رهبري تحولي از پرسشنامه رهبري تحولي بس و اوليـو (  براي اندازه
بار نامناسب شتن دا به علتعبارت از آن  12عبارت بود كه  95شد. پرسشنامه اوليه داراي 

به معناي كاملاً مخـالف  1اي ليكرت ( براساس طيف پنج گزينهعبارت  83دركل. حذف شد
هاي رهبري تحـولي را   مورد استفاده قرار گرفت كه تمامي مؤلفه )به معناي كاملاً موافق 5تا

                                                 
- mixed method1  

- within-stage mixed model research 2  

- across-stage mixed method research3  
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گيري بهسازي كاركنان نيز از پرسشنامه محقـق سـاخته اسـتفاده     براي اندازه .داد پوشش مي
عبارت بود كه با نظر متخصصـان مـديريت بـر اسـاس مـدل       36د. اين پرسشنامه داراي ش

هاي اين تحقيـق،   براي بررسي پايايي و روايي ابزار جمع آوري دادهلگان تنظيم گرديد.  مك
آزمودني به پرسشنامه رهبـري تحـولي و    20ابتدا يك آزمون مقدماتي انجام شد كه در آن 

، پايايي پرسشـنامه رهبـري تحـولي بـه     ها د. پس از تحليل دادهبهسازي كاركنان پاسخ دادن
 1/. بـه دسـت آمـد. كيمبرلينـگ    98شيوة همساني دروني و از طريق آلفاي كرونباخ برابر با 

)، آنتونـاكيس  2007( 2) روايي پرسشنامه رهبري تحولي را در تحقيق رولد و هينيتز2008(
همچنين، در تحقيق نورشـاهي و  ده بود. ) گزارش كر2004) و اوليو و بس (2003و اوليو (

يمني براي تأييد روايي اين پرسشنامه، ابتدا به نتايج تحقيقي اشاره شد كه در يك كنفرانس 
آسيايي در زمينه مديريت آموزش عالي ارائه گرديده بود. به دليل آن كه مفـاهيم مطـرح در   

واژگان تخصصي مهمي  مباحث رهبري بسيار آشنا و در همه جاي دنيا شناخته شده است،
شـود. بنـابراين بـا     ها ديده مي هاي فرهنگي در معناي آن اثر بگذارد، كمتر در آن كه تفاوت

كمترين ميزان تغيير در واژگان ترجمه شده مقياس اصلي ترجمه شد و مورد اسـتفاده قـرار   
 گرفت. براي اطمينان بيشتر از صحت و درستي پرسشنامه برگردانده شـده بـه فارسـي، در   

هايي كه بالقوه امكان ايجاد اشكالات مفهومي داشتند، از نظرات تخصصـي دو   مورد عبارت
تن از اساتيد متخصص (دكتر آراسته و دكتر يمني دوزي سرخابي) استفاده شد و طي يـك  

پايـايي  اي و محتوايي پرسشنامه اطمينـان حاصـل گرديـد.     رفت و برگشت، از روايي سازه
/. به دست آمـد. روايـي   92نيز از طريق آلفاي كرونباخ برابر با  پرسشنامه بهسازي كاركنان 

بـه شـيوة داوري تخصصـي و از     پرسشنامه بهسازي كاركنان، از طريق تعيين روايي محتـوا 
بـدين  توسط سـه تـن از متخصصـان مـديريت تأييـد شـد.        حيث انطباق با بنيان نظري آن

ي استخراج، سپس براي هر مؤلفـه  هاي نظر هاي بهسازي كاركنان از بنيان صورت كه مؤلفه
ها را خوانـده و بنـابر    هايي تنظيم گرديد.از هر فرد متخصص خواسته شد تا عبارت عبارت

تناسب بين هر عبارت با مؤلفه مورد نظر، عددي از دو تا ده را به هـر عبـارت اختصـاص    
متناسـب    غيـر دهد. با توجه به اين كه براي هر عبارت، پنج گزينه از بسيار متناسب تا كاملاً

                                                 
- Kimberling1  

- Rowold & Heinitz2  
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در نظر گرفته شده بود، نمره حداكثر براي هر عبارت برابر با ده و نمره حداقل برابر بـا دو  
ها از شش بالاتر بود در پرسشـنامه   هايي كه ميانگين آن محاسبه گرديد. بدين ترتيب عبارت

بـود  ها بين چهار تا شش  هايي كه ميانگين آن باقي ماندند (بيست و هشت عبارت)، عبارت
با اعمال اصلاحاتي، مورد استفاده قرار گرفتند (هشـت عبـارت) و سـرانجام ميـانگين سـه      

تر بود از پرسشنامه حذف و در نهايـت، تعـداد سـي و     ها از چهار پايين عبارت كه نمره آن
ها براي سؤالات اصـلي اول و دوم از آزمـون    در تحليل آماري دادهشش عبارت باقي ماند. 

نگين با يـك ارزش ثابـت، بـراي سـؤال اصـلي سـوم از آزمـون آمـاري         آماري مقايسه ميا
همبستگي پيرسون و معناداري و براي سؤال اصلي چهارم از آزمون آماري رگرسيون چنـد  

  گانه استفاده گرديد.  
منـد از  ها از طريق مصاحبه، نمونه به صورت غير احتمالاتي و هـدف  براي جمع آوري داده

شده در تعريف عملياتي، به دست آمد. اين تعـداد   شرايط اعلام تن كاركنان حائز 180ميان 
شـدند.   هاي دانشگاه فردوسي مشهد را شامل مي نفر از كارشناسان خبره و روساي اداره 12

يافته تنظيم شد. مبناي انتخاب سؤالات، بـه اسـتناد    ساخت سؤالات به صورت مصاحبه نيمه
مفهومي رهبري تحولي بود. پنج سـؤال   هاي نظري سبك رهبري تحولي، شامل وجوه سازه

شـوندگان پرسـيده شـد. ايـن سـؤالات در تكميـلِ پاسـخ بـه          زير در اين رابطه از مصاحبه
  هاي يك و دو تحقيق، مورد تجزيه و تحليل گرفتند. سؤال
 هاي مديرتان را داريد؟ آيا تمايل به انجام تمامي درخواست -1

 دهد؟ را در اختيارتان قرار مي آيا مديرتان تمامي اطلاعات مربوط به كارتان -2

 آيا مديرتان در شما نگرش مثبت به كارتان ايجاد كرده است؟ -3

 تان توجه دارد؟ آيا مديرتان به شما و نيازهاي -4

در رابطه با عملكرد مديران در مورد بهسازي كاركنان يك سؤال كلي مطرح شد: آيـا مـدير   
  ند؟ك مربوطه جهت كمك به رشد شما مانند يك مربي عمل مي

مصاحبه توسـط پژوهشـگر در زمـاني كـه از پـيش هماهنـگ شـده بـود برگـزار شـد. بـه            
هاي اخلاقـي تحقيـق، از جملـه محرمانـه      شوندگان در رابطه با مراعات كامل جنبه مصاحبه

ماندن اطلاعات اطمينان داده شد. نتايج بـه دسـت آمـده از طريـق تفسـير آزاد محقـق، در       
  رار گرفت.بندي و بحث مورد استفاده ق جمع
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  هاي پژوهش يافته

در ارائه يافته ها، از ترتيب سؤال هاي تحقيق پيروي خواهد شد. به علاوه، در ميان ارائه 
يافته هاي كمي، نتايج مرتبط با مصاحبه ارائه مي شود و از آن در تفسير همزمان يافته هاي 

  ارائه شده، استفاده مي شود. 
هاي  سي مشهد تا چه اندازه به هر يك از شاخصسؤال اول: رفتار مديران دانشگاه فردو

  رهبري تحولي نزديك است؟
ها با يك ارزش ثابت استفاده شد. با  براي پاسخ به اين سؤال از آزمون مقايسه ميانگين

هاي جداگانه  ها در جدول هاي چهارگانه رهبري تحولي در اينجا داده توجه به شاخص
  مورد بررسي قرار گرفته است.

هاي رهبري تحولي از طريق ضرب  ن در جداول مربوط به هر يك از شاخصارزش آزمو
  )، به دست آمده است. 3تعداد سؤالات مربوط به هر شاخص در ارزش وسط هر سؤال (

  

  . ميزان انطباق رفتار مديران با شاخص نفوذ آرماني 1جدول شماره       
انحراف  ميانگين تعداد شاخص

 معيار

 باشد يم 57ارزش آزمون مساوي 

فاصله  tنمره 
 اطمينان

داري       معني
 (دو سويه)

  تفاوت
 ميانگين

 10.15 0.000 118 8.13 13.61 67.15 119 نفوذ آرماني

،  ارزش 10.15هـا در ايـن شـاخص برابـر      شود، تفاوت ميـانگين  گونه كه مشاهده ميهمان
توجه به اينكـه نمـره ميـانگين از ارزش     باشد. با مي 67.15و ميانگين برابر  57آزمون برابر 

توان نتيجه گرفت كه انطباق رفتار مديران نمونه تحقيـق بـا    آزمون بالاتر است، بنابراين مي
، بـالاتر از  0.001شاخص نفوذ آرماني در سبك رهبري تحولي با احتمال خطـاي كمتـر از   

  متوسط است.  
ماد و تعهد بـه وجـود آورنـد يـا آن را     احترام، اعت رهبران تحولي قادرند تا در پيروان خود

اين امر نفوذ آنان را در پيروان افزايش مي دهد. بـر اسـاس نتـايج حاصـل از     تقويت كنند. 
مصاحبه، گاهي اوقات مديران در برخورد با كاركنان زيرمجموعه خود به صـورت سياسـي   

  كنند. اين امر به اعتماد كاركنان لطمه مي زند.   رفتار مي
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  . ميزان انطباق رفتار مديران با شاخص تحريك ذهني 2 جدول شماره

 انحراف معيار ميانگين تعداد شاخص

 باشد مي 42ارزش آزمون مساوي 

 فاصله اطمينان tنمره 
داري  معني

 (دو سويه)

  تفاوت
 ميانگين

 6.63 0.000 121 7.96 9.21 48.63 122 تحريك ذهني

  

، ارزش آزمـون  6.63ها در اين شاخص برابر  تفاوت ميانگينشود،  گونه كه مشاهده ميهمان
باشد. با توجه به اينكه نمـره ميـانگين از ارزش آزمـون     مي 48.63و ميانگين برابر  42برابر 

توان نتيجه گرفت كه انطباق رفتار مديران نمونه تحقيق با شـاخص   بالاتر است، بنابراين مي
 .، بالاتر از متوسط است 0.001تحريك ذهني با احتمال خطاي كمتر از 

 . ميزان انطباق رفتار مديران با شاخص انگيزش روحي 3جدول شماره 

انحراف  ميانگين تعداد شاخص
 معيار

 باشد مي 78ارزش آزمون مساوي 

فاصله  tنمره 
 اطمينان

داري        معني
 (دو سويه)

  تفاوت
 ميانگين

 13.55 0.000 109 7.03 20.21 91.55 110 انگيزش روحي

  

، ارزش 13.55ها در اين شاخص برابر  شود، تفاوت ميانگين گونه كه مشاهده ميهمان
باشد. با توجه به اينكه نمره ميانگين از ارزش  مي 91.55و ميانگين برابر  78آزمون برابر 

توان نتيجه گرفت كه انطباق رفتار مديران با شاخص  آزمون بالاتر است، بنابراين مي
  ، بالاتر از متوسط است.  0.001گيزش روحي با احتمال خطاي كمتر از ان

رهبران تحولي به منظور برانگيختن روحي كاركنان، به خوبي از توجه دادن آنان بـه آرمـان   
هاي مشترك سازماني بهره مي گيرند. نتايج به دست آمده از مصاحبه نشان داد كه مـديران  

مي كنند. چشم انداز سازماني يكي از مراجع اصـلي  در اين زمينه به صورت موفقي عمل ن
يكـي از دلايـل عـدم توجـه مـديران بـه ترسـيم        براي شكل دادن به آرمان سازماني است. 

انداز آينده و بينش مشترك براي سازمان و تشريك مساعي با كاركنان براي رسيدن به  چشم
شـوندگان،   ي از مصـاحبه آن چشم انداز، كوتاه بودن دوره مديريتي آنان است. به نظـر يك ـ 

قدر طولاني نيست كه آنان به يك درجـه قابـل قبـول از    دوره مديريتي مديران دانشگاه آن«
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شـود كـه    هاي مديريتي باعث مـي  عدم ثبات نسبي پست». خبرگي در شغل دست پيدا كنند
  مديران نتوانند براي مجموعه خود، اهداف بلندمدت تعريف كنند. 

آمـده از مصـاحبه در ايـن سـؤال تحقيـق، روشـن سـاخت كـه          به علاوه، نتايج بـه دسـت  
شوندگان، عملكرد مديران را در جلب انگيزه كاركنـان بـه يـك صـورت ارزيـابي       مصاحبه

كنند. از نگاه مصاحبه شـوندگان، در بحـث ايجـاد انگيـزه  مـديراني كـه داراي تعهـد         نمي
  كنند. تر عمل مي ان موفقسازماني بالاتري نسبت به سازمان هستند، در جلب انگيزه كاركن

  

  . ميزان انطباق رفتار مديران با شاخص ملاحظات فردي 4جدول شماره 

 ميانگين تعداد شاخص
انحراف 

 معيار

 باشد مي 72ارزش آزمون مساوي 

 tنمره 
  فاصله
 اطمينان

  داري معني
 (دو سويه)

  تفاوت
 ميانگين

 11.24 0.000 119 7.38 16.68 83.24 120 ملاحظات فردي

  

، ارزش 11.24ها در اين شاخص برابر   شود، تفاوت ميانگين گونه كه مشاهده ميهمان
باشد. با توجه به اينكه نمره ميانگين از ارزش  مي 83.24و ميانگين برابر  72آزمون برابر 

توان نتيجه گرفت كه انطباق رفتار مديران با شاخص  آزمون بالاتر است، بنابراين مي
  بالاتر از متوسط است. 0.001ت فردي با احتمال خطاي كمتر از ملاحظا

هاي رهبري تحولي، رفتار  دهند، در همه شاخص نشان مي 4تا  1هاي جداول كه دادهچنان
توان نتيجه گرفت  مديران نمونه تحقيق بالاتر از ارزش متوسط بوده است. بر اين اساس مي

  لي نزديك است.كه رفتار مديران دانشگاه به سبك رهبري تحو
يك تحقيق، نتايج قابل تـاملي    به استناد يافته هاي به دست آمده از مصاحبه، در مورد سؤال

هاي حاصل از پرسشنامه بـه   رسد كه اين يافته ها، مي تواند با يافته به دست آمد. به نظر مي
ي صورت متفاوتي تفسير شود. به طور كلي كارشناس ها و رؤساي ادارات تنهـا در صـورت  

تمايل به پيروي از دستورات مدير خود را دارند كه در چارچوب قوانين و مقررات باشـد.  
مـديران كمتـر   «شد،  هاي ديگر هم بدان اشاره مي به گفته يكي از آنان كه بعضاً در مصاحبه

هاي كاركنان توجه نموده و بعضا به دليل كمبود وقت، قادر نيستند تا به  به نيازها و خواسته
مـدير توانـايي احاطـه بـه تمـام      ». انداز روشني براي آينـده سـازمان بپردازنـد    شمترسيم چ
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اش را ندارد. به همين دليل، بعضاً توقع انجام كارهـا در   جزئيات مربوط به كار زيرمجموعه
  . 1زمان كوتاه را دارد

 اسـتعداد و علاوه بر اين، تأكيد بيش از اندازه بر مقـررات و قواعـد، توجـه مـديران را بـه      
كاهش مي دهد و درنتيجه از نقش مربيگري آنها مي كاهد. اين امر بـه   هاي كاركنان ظرفيت

شوندگان يكي از عوامل مـوثر در ايـن رابطـه،     عوامل متعددي بستگي دارد. به نظر مصاحبه
سابقه كار مديران است. معمولا مديراني كه در حال بازنشستگي هستند، به نسبت مـديران  

  دهند.  ه قانون و مقررات دانشگاه نشان ميپذيري بيشتري نسبت ب كم سابقه، انعطاف
لگـان   سؤال دوم: وضعيت بهسازي كاركنان دانشگاه فردوسي مشـهد بـر اسـاس مـدل مـك     

  چگونه است؟ 
لگـان از   تعيين چگونگي وضعيت بهسازي كاركنان در دانشگاه بـر اسـاس مـدل مـك     براي

نشان داده شـده   5جدول  ها در آزمون مقايسه ميانگين با يك ارزش ثابت استفاده شد. يافته
  است.

  

  . وضعيت بهسازي كاركنان دانشگاه فردوسي مشهد5جدول شماره 

 ميانگين تعداد 
انحراف 

 معيار

 باشد مي 108ارزش آزمون مساوي 

 tنمره 
فاصله 
 اطمينان

  داري معني
 (دو سويه)

تفاوت 
  ميانگين

 

نمره كل بهسازي 
 كاركنان

140 133.57 15.53 19.48 139 0.000 25.57 

  

، ارزش 25.57شود، تفاوت ميانگين در بهسازي كاركنان برابر با  همان گونه كه مشاهده مي
توان  هاي جدول مي باشد. بر اساس داده مي 133.57و ميانگين برابر با  108آزمون برابر با 

رفت كه توان نتيجه گ دريافت كه ميانگين از ارزش آزمون بالاتر است. به اين ترتيب مي
لگان با احتمال خطاي كمتر از  وضعيت بهسازي كاركنان دانشگاه فردوسي با مدل مك

  ، بالاتر از متوسط است.0.001

                                                 
شـود، عـدم توجـه بـه نيازهـاي منـابع انسـاني ناشـي از          بر عواملي كـه بـه مـديران مربـوط مـي     در عين حال علاوه  -1

هاي سازماني  نيز مي باشد. بسته به اينكه سازمان چقدر براي رشد و يادگيري خود و كاركنانش اهميت قائـل   محدوديت
  .هاي خود خواهد بود باشد مايل به تغيير در راهبردها، قوانين و مقررات، و رويه
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شوندگان، از عملكرد مـديران در   نتايج به دست آمده از مصاحبه، نشان مي دهد كه مصاحبه
ي منابع انسـاني  تلاش براي رشد خود رضايت ندارند. از نگاه آنان، مديران نسبت به نيازها

اي و بهسـازي   تواننـد بـراي رشـد حرفـه     زير مجموعه خود وقـوف كامـل نداشـته و نمـي    
كارمندان خود تلاش كنند. از نگاه مصاحبه شوندگان، يكي از دلايل اين وضعيت آن است 
كه مديران به عنوان اعضاي هيأت علمي، مجبور هستند كه وقت و انرژي زيادي را صرف 

  يق و راهنمايي دانشجويان خود نمايند.تدريس، انجام تحق
هـاي رهبـري تحـولي و ميـزان      سؤال سوم: آيا بين ميزان انطباق رفتار مـديران بـا شـاخص   

  داري وجود دارد؟ بهسازي كاركنان آنان در دانشگاه فردوسي مشهد رابطه مستقيم و معني
اسـتفاده   6دول ارتباط دو متغير از ضريب همبستگي پيرسون، به شرح ج براي تعيين ميزان

  شد.
  هاي رهبري تحولي و بهسازي كاركنان . همبستگي بين ميزان انطباق رفتار مديران با شاخص6جدول شماره 

نمره كل  
 بهسازي

ملاحظات  انگيزش روحي تحريك ذهني نفوذ آرماني
 فردي

  نمره كل      همبستگي پيرسون
  داري (دو سويه) بهسازي      معني 

 دادتع                 

1  
  
140 

**0.282  
0.002  
119 

**0.395  
0.000  
122 

**0.384  
0.000  
110 

**0.342  
0.000  
120 

  نفوذ آرماني   همبستگي پيرسون
  داري (دو سويه) معني                 
 تعداد                 

  
------ 

1  
  
119 

**0.824  
0.000  
114 

**0.831  
0.000  
105 

**0.830  
0.000  
111 

  همبستگي پيرسونتحريك        
  داري (دو سويه) ذهني         معني 

 تعداد                 

  
------- 

  
------- 

1  
  
122 

**0.955  
0.000  
104 

**0.936  
0.000  
111 

  انگيزش       همبستگي پيرسون
  داري (دو سويه) روحي        معني 

 تعداد                 

  
------- 

  
------ 

  
------ 

1  
  
110 

**0.963  
0.000  
103 

  ملاحظات     همبستگي پيرسون
داري (دو سويه)                            فردي        معني  

 تعداد                 

  
------ 

  
------ 

  
------ 

  
------ 

1  
  
120 
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هـاي   شـود بـين تمـام شـاخص     )، مشاهده مي6گونه كه در جدول بالا (جدول شماره همان
هاي رهبري  چنين بين ميزان انطباق رفتار مديران با شاخصديگر و همرهبري تحولي با يك

داري وجود دارد. اين بدان معني است كه  تحولي و ميزان بهسازي كاركنان همبستگي معني
نگرش كاركنان نسبت به تحولي بودن سبك رهبري مديرشان رابطه مستقيمي بـا بهسـازي   

  آنان دارد.
لگان) از  ن (بر اساس نمره كلي به دست آمده از مدل مكسؤال چهارم: آيا بهسازي كاركنا

  بيني است؟ هاي رهبري تحولي مدير قابل پيش طريق رفتار منطبق با شاخص
براي بررسي اين سؤال تحقيق از آزمون آماري رگرسيون چند گانه استفاده گرديد. 

  ارائه شده است: 9، و8، 7هاي به دست آمده بر اين اساس در جداول   يافته

  . خلاصه مدل مورد استفاده در تحليل7جدول شماره 

 استاندارد شده R مدل
استاندارد  Rمجذور 

 شده
 خطاي استاندارد برآورد تعديل شده Rمجذور 

 13.4 0.158 0.194 0.441٭ 1

  ال، تحريك ذهني، انگيزش روحي ها (ثابت): ملاحظات فردي، نفوذ ايده كننده بين پيش٭
  

هاي رهبري تحولي به وسيله آزمون  بيني بهسازي كاركنان با شاخص قابليت پيش . بررسي 8جدول شماره 
  ANOVA٭٭

 داري معني Fنمره  مجذور ميانگين درجه آزادي مجموع مجذورات مدل

  رگرسيون      1 
  باقي مانده         
 جمع كل        

3855.19  
15989.27  
19844.47 

4  
89  
93 

 0.001٭ 5.36 179.65

  ال، تحريك ذهني، انگيزش روحي ها (ثابت): ملاحظات فردي، نفوذ ايده نندهك بين پيش ٭
  متغير وابسته: نمره كل بهسازي كاركنان٭٭

  

  ٭هاي رهبري تحولي . همبستگي بين شاخص9جدول شماره 

 مدل
 هاي استاندارد نشده همبستگي

همبستگي 
 داري معني tنمره  استاندار شده

 بتا خطاي استاندارد Bضريب همبستگي 

  (ثابت)    1
  نفوذ آرماني     
  تحريك ذهني     

106.11  
0.213-  
0.729  

7.847  
0.179  
0.53  

  
0.199-  
0.484  

13.52  
1.19-  
1.37  

0.000  
0.237  
0.172  
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  انگيزش روحي     
 ملاحظات فردي     

0.08-  
0.19 

0.331  
0.314 

0.108-  
0.219 

0.24-  
0.61 

0.809  
0.538 

  بهسازي متغير وابسته: نمره كل٭
 

بينـي متغيـر    كدام از عوامل در پيششود سهم هيچ گونه كه در جدول فوق مشاهده ميهمان
تـوان نتيجـه گرفـت كـه بهسـازي كاركنـان بـر اسـاس          دار نيست. بنابراين مـي  ملاك معني

  باشد. بيني نمي هاي رهبري تحولي قابل پيش شاخص

  گيري و بحث نتيجه

نزديكي سبك رهبري مديران در يك مؤسسه آمـوزش  اين مطالعه به منظور تشخيص ميزان 
هاي رهبري تحولي و سنجش ميزان رابطه آن با بهسازي كاركنان صـورت   عالي با شاخص

هاي رهبري تحـولي،   ها نشان دادند كه در همه شاخص در پاسخ به سؤال اول يافتهگرفت. 
نتيجـه اي  ابت بود. چنـين  رفتار مديران نمونه تحقيق بالاتر از ميانگين مورد ادعا با ارزش ث

انـد، از   به آن معنا نيست كه لزوماً مديراني كه توسط كاركنان خود مورد ارزيابي قرار گرفته
وضعيت مطلوبي در كاركرد رهبري مطابق با معيارهاي رهبري تحولي برخورداراند. ضـمن  

 ـ   شود. با هر نتيجه اينكه ضرورتاً نتيجه خلاف نيز تأييد نمي گيـري بـه    دازهاي كـه از ايـن ان
-دست آيد اين تفسير به درستي نزديكتر است كه در هر حال مديران هر سازماني به اندازه

تر، هر مديري بر روي  هاي رهبري تحولي برخوردار هستند. به عبارت روشن اي از ويژگي
شـود. در هـر حـال ايـن نتيجـه بـا        طيف، به معيارهاي رهبري تحولي نزديك و يا دور مي

) 2008( 4)، رابينسـون 2008( 3)، محمد1997( 2)، كوپلند2004( 1استوري تحقيقهاي  يافته
هـا نظيـر    ) و مطالعات انجام شده در مؤسسات آمـوزش عـالي و دانشـگاه   2008( 5و براگ

) توافـق دارد. ارزش  1996( 7)، و ديـن 2007( 6)، ماريـه 1386تحقيق نورشـاهي و يمنـي (  

                                                 
- Storey1  

- Copeland2  

- Muhammad3  

- Robinson4  
- Bragg5  

- Marie6  

- Dean7  
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اين نظريه الگوي مناسبي براي ايجاد شود كه  ميتحقيق درباره رهبري تحولي از آنجا ناشي 
دهـد (سـنجقي،   هاي امـروزي را ارائـه مـي    تغييرات بنيادين و تحول در بسياري از سازمان

اي كه رهبري تحـولي در هـر سـازماني بـه      ). به اين ترتيب در سطحي فراتر از نمره1380
ي را براي توجه و استقرار تواند زمينه ذهني مناسب آورد، مطالعه رهبري تحولي مي دست مي

  آن در سازمان فراهم سازد.   
ها نشان داد كه وضعيت بهسازي كاركنان دانشگاه  در پاسخ به سؤال دوم تحقيق، يافته

لگان مطابقت دارد. اهميت روز افزون دانش، نيازمند توجه بيشتري  فردوسي با مدل مك
اي در  ها به طور فزاينده سازمان سازماني است. ها در موفقيت به منابع انساني و نقش آن

ها هميشه براي تأكيد بر اثربخشي سازماني،  كنند. سازمان بازار جهاني با يكديگر رقابت مي
اي تمايل دارند  ها به رويكردهاي مديريتي دانند. سازمان تر از ساير عوامل مي دانش را مهم

برد. اين  كاركنان بالا مي پذيري سازمان را از طريق استفاده از استعدادهاي كه انعطاف
هاي كاري منعطفي اشاره دارند كه استفاده از دانش كاركنان  رويكردهاي مديريتي، به رويه

گيرنده  (به خصوص كاركنان صفي) را به منظور اينكه بيش از پيش به عنوان افراد تصميم
  ).1991دهد (بارني،  در كار درگير شوند، افزايش مي

سازهاي مستقلي هستند  ها، انسان ر اين عقيده مبتني است كه سازمانبهسازي منابع انساني ب
كنند. توسعه  ها به منظور ايجاد و دستيابي به اهداف خودشان تكيه مي كه بر تخصص انسان

گر، براي توسعه افراد از طريق آموزش و بهسازي  منابع انساني به عنوان سيستمي هدايت
ها قرار گرفته است  اني مورد استفاده سازمانهمه جانبه، توسعه شغلي و توسعه سازم

هاي  ). توسعه سازماني، به عنوان عاملي براي تغيير و حتي تقويت همكاري2001(مانكين، 
نظران، توسعه سازماني را منبعي براي افزايش  شود. برخي از صاحب سازماني معرفي مي

  ). 2009جانسن، دانند (لاسلو، لاسلو و  مي 1سازي ذخاير شايستگي تجربه و غني
در اين ميان يكي از عناصر موثر در تغييرات و فرآيندهاي توسعه موضوع رهبري در 

ها آن است كه  يكي از وظايف استراتژيك مديريت و رهبري در سازمانسازمان است، زيرا 
هاي  ها و توانايي گيري از رفتارهاي خاص، محيطي مناسب براي شكوفايي استعداد با بهره

                                                 
- competency1  
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). اين خصوصيت به طور بارز در رهبران تحولي 1380ه وجود آورند (اصيلي، كاركنان ب
  باشد. قابل مشاهده مي
تواند به پيرو كمك كند تا مرزهاي رشد خود را فراتر آن چيزي پيش برد  رهبر تحولي مي

كه مورد انتظار سازمان است. به اين معنا كه رهبر تحولي به رشد فرد نه در حد انتظارات 
رهبران تحولي به طور نمايد.  دهد، توجه مي بلكه در حدي كه خود تشخيص ميسازمان 

ها از جريان رشد  كنند و مراقب هستند كه آن مداوم بهسازي كاركنان خود را پايش مي
دهد و در  به اين ترتيب، اعتماد و رضايت كاركنان را افزايش ميشان عقب نيفتند.  اي حرفه

). با اتخاذ رهبري تحولي به صورت 2007بس و اوليو، آورد ( ها تعهد به وجود مي آن
گردد كه افراد چگونه رشد پيدا  اثربخش، محور مطالعات رهبري به اين سمت بر مي

  ).2000كنند (بارلينگ، اسلاتر و كلوواي،  مي
) و تحقيـق واكـر و   2002( 2هـاي تحقيـق مكسـول و رابـين     هاي اين پژوهش با يافتـه  يافته

) در مـدارس مكزيـك، و تحقيـق    2008( 4ها، تحقيق ماير در دانشگاه) 2009( 3همكارانش
) در يك دانشـگاه ايرانـي (دانشـگاه تهـران)، مطابقـت      1387ضيائي، نرگسيان و اصفهاني (

  دارد.
در سؤال سوم تحقيق، براي تعيين ميزان همبستگي دو متغير رهبري تحولي مديران و ميزان 

پيرسون استفاده شد. نتـايج نشـان داد كـه بـين      بهسازي كاركنان آنان از ضريب همبستگي
هـاي رهبـري تحـولي     هاي رهبري تحولي با يكديگر و همچنين بين شاخص تمام شاخص

داري وجـود دارد. تحقيقـات    مديران و ميزان نمره كل بهسازي كاركنـان همبسـتگي معنـي   
ايج تحقيـق  كـه موافـق بـا نت ـ    هاي اين پژوهش زيادي در اين زمينه انجام نشده است. يافته

است نشـان داد كـه   ) 2009) و واكر و همكارانش (1386زاده ( پور، ونكي و حاجي زعيمي
تـر باشـد، بهسـازي و بالنـدگي      هاي رهبري تحولي نزديك هر چه رفتار مديران به شاخص

كاركنان آنان بيشتر خواهد بود. اين نتيجه با پيش فرض محقق مبني بر وجـود رابطـه بـين    
سازي كاركنان منطبق است. وجود رابطه بين رهبري تحولي با برخي از رهبري تحولي و به

                                                 
- Maxwell & Rubin2  

- Walker & et3  

- Mayer4  
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)، هـوش هيجـاني (پـول    2008متغيرهاي موثر سازماني همچون سلامت سازماني (ادوارز، 
)، رضايت شغلي (لينتـون و  2005وري شغلي (اسكينز و سندرز،  )، بهره2008پتران و پيل، 

)، منطقي بودن 2005ماني (لاو و ديگران، ) و عملكرد و رفتار شهروندي ساز2005برسون، 
  دهد.  اين پيش فرض را مورد تاييد قرار مي

ها  براي بررسي سؤال چهارم تحقيق از آزمون آماري رگرسيون چندگانه استفاده شد. يافته
بيني نيست.  هاي رهبري تحولي قابل پيش نشان داد كه بهسازي كاركنان با توجه به شاخص

ر مدل نظري خود در رابطه با رهبري تحولي، رفتار رهبران تحولي ) د1985بس و اوليو (
شاخص نفوذ آرماني، تحريك ذهني، انگيزش روحي و ملاحظات  4را ناشي از وجود 

شاخص در تعامل با يكديگر و در قالب يك  4دارند كه اين  دانند و اظهار مي فردي مي
ارتقا بخشند. بنابراين هر يك از  توانند رفتارهاي سازنده رهبران تحولي را مدل واحد مي

كننده بهسازي كاركنان باشند. در تأييد تفسير  بيني توانند پيش ها به تنهايي نمي اين شاخص
به عمل آمده مي توان به نتايج حاصل از تحليل سؤال سه تحقيق اشاره كرد كه در آن نمره 

داري را نشان  يرهبري تحولي مديران و نمره كل بهسازي كاركنان همبستگي معنكل 
هاي مربوط به سؤال چهارم تحقيق، ضرورت انجام تحقيقات  در عين حال، يافتهدادند. 
  دارد. تر در اين زمينه را اعلام مي وسيع
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  فهرست منابع

هـاي تحقيقـاتي از طريـق گـردش      بهسازي منـابع انسـاني در سـازمان   "). 1380اصيلي، غلامرضا (
 .248-233. صص. 32 - 31مديريت.  فصلنامه مطالعات  ."شغلي

هـاي يـادگيري در    ). گـروه 1386زاده، ابراهيم ( پور كرمانشاهي، مريم، ونكي، زهره و حاجي زعيمي
برنامه آموزش مديران پرستاري: روشي براي بهبود توانمندي پرستاران و رهبري مديران پرستاري. 

  .76-69. ص 7مجله آموزش در علوم پزشكي. 
، فصـلنامه  "تحليلي بر ماهيت و ابعاد نظريه رهبري تحول آفـرين " .)1380براهيم (ا سنجقي، محمد

  . 312 -281. صص 13) 38-37پژوهشي علوم انساني دانشگاه الزهراء (س) (ع). ( -علمي
نقـش رهبـر معنـوي در    ")، 1387صادق، نرگسيان، عباس و آيباغي اصفهاني، سعيد ( ضيائي، محمد
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