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  چكيده
ها را بالا برد و هاي انساني سازمانتوان استعداد آفرين، بهتر مي كمك سبك رهبري تحول به
ها و دورنماي سازماني بهره سمت تحقق هدف ي آنها در حركت به ها و انرژي فزايندهاز ظرفيت

سازمان دانست كه نقش كليدي و  ي ترين سرمايه عنوان مهم بايد به را نيز نيروي انساني. گرفت
برهمين اساس در اين پژوهش سعي برآن شده است . يابي سازمان به اهدافش دارد مهمي در دست

. آفرين و چابكي كاركنان در دانشگاه يزد مورد بررسي قرار گيرد ي رهبري تحول كه رابطه
باشند كه به  مي) غير از اعضاي هيئت علمي(اركنان دانشگاه يزد ي آماري اين پژوهش،ك جامعه

منظور تحليل  به. نامه بين آنها توزيع شد نفر انتخاب و پرسش115گيري تصادفي، تعداد  روش نمونه
اي  آمده، نشان داد كه رابطه دست نتايج به. ها، از روش معادلات ساختاري استفاده شده است داده

عبارت ديگر، رهبري  به. آفرين و چابكي نيروي انساني وجود دارد رهبري تحولمثبت و معنادار بين 
آفرين غير  همچنين ابعاد رهبري تحول. تواند چابكي نيروي انساني را افزايش دهد آفرين مي تحول

اي مثبت و معنادار با چابكي نيروي  بخش و حمايت رشددهنده، رابطه از متغيرهاي انگيزش الهام
  .انساني دارند

  
  .آفرين؛ چابكي سازمان؛ چابكي نيروي انساني؛ كاركنان دانشگاه يزد رهبري تحول :ها كليدواژه
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  مقدمه
يـابي   حدوحصر از رويكردهاي جديد براي تحقق، دست اي بي انديشمندان مديريت، مجموعه

تـوان   يدر كل، پيشنهادها و تجويزات را م. اند پذيري در دوران متلاطم پيشنهاد كرده و حفظ رقابت
برخــي نويســندگان و ). 5:1995، 1گــويلارت(بنــدي كــرد  تحــت عنــوان تحــولات ســازماني دســته

اي كـه انطبـاق    گونـه  مدافع پارادايم جديدي هستند؛ بـه  4و پريس 3، ناگل2پژوهشگران مانند گلدمن
 اي خاص تصور كنند، تحت عنوان فرايند مـداوم و  جاي اين كه در يك زمان يا دوره سازماني را به

دانـد كـه نـه فقـط بـه       هايي مـي  عنوان هويت ها را بهتفكر غالب، سازمان. دهند پايدار مدنظر قرار مي
طور فعال و مـؤثر، محـيط خـود را تعريـف و      دهند، بلكه به العمل نشان مي هاي بيروني عكسمحيط

ــه. كننــد وضــع مــي ــارادايم، ب ــدار و    ايــن پ ــر و پاي ــابي در يــك محــيط متغي ــايي كامي صــورت توان
  ).102:1995گلدمن، (شود  مطرح مي 5ناپذير تعريف و با عنوان چابكي سازماني بيني پيش

يك سازمان دانست كـه نقـش كليـدي و     ي ترين سرمايه عنوان مهم بايد به نيز نيروي انساني را
و  ريـزي كارآمـد   مديريت منابع انساني ازطريق برنامـه . يابي سازمان به اهدافش دارد مهمي در دست

مــي توانــد حجــم و تركيــب نيــروي انســاني موردنيــاز بــراي آينــده را فــراهم ســاخته يــا   ،اثــربخش
بـه   رسـيدن بـراي تـداوم موجوديـت سـازمان و      ،رو از ايـن . بالا ببردهاي نيروهاي موجود را  ييتوانا

منظـور رويـارويي بـا     به .ريزي نيروي انساني بايد از اولويت بالايي برخوردار باشد برنامه ،اهداف آن
هـا بايـد بـه فراتـر از تغييـرات       دهنـد، سـازمان   غييرات جديدي كه در دنياي رقابت امروزي رخ ميت

  ).2:1388حميدي و ديگران، ( هاي بالقوه باشند گيري از فرصت دنبال بهره بينديشند و به
  

  ضرورت و اهميت و بيان مسئله
اي راهبردي را بيش ه يابي به مزيت نظران كسب و كار، راه و رسم دست دانشمندان و صاحب

هاي انساني متعهد و ممتاز برشمرده و بـراي نيـل بـه آن، بـه      از هرچيز، مرهون برخورداري از قابليت
آفرين تاكنون توانسته  در اين راستا، سبك رهبري تحول. اند هاي گوناگوني روي آورده ابتكار عمل
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. دسـت آورد  عتبـار شـاياني بـه   هاي نظري و عملـي، ا  است به جايگاه مناسبي دست يافته و در عرصه
هـا  ها را بالا برد و از ظرفيتهاي انساني سازمانتوان استعداد كمك اين سبك از رهبري، بهتر مي به

هـا و دورنمـاي سـازماني بهـره     سـمت تحقـق هـدف    عيار بـه  ي آنها در حركت تمام و انرژي فزاينده
شديدي به توسـعه و بهبـود انعطـاف و نيـز     در بازار رقابتي نيز، نياز ). 886: 1،2012روزينتان(گرفت 
ي پايـدار و   هـا بـا رقابـت فزاينـده     هـا و شـركت   بسياري از سـازمان . گويي سازمان وجود دارد پاسخ

هاي بازار و نيازهـاي در حـال    هاي فناورانه، تغيير محيط ي نوآوري واسطه رويند كه به نامطمئني روبه
منـد   هايي بهـره  ست كه كاركنان چابك بايد از تواناييمعتقد ا 2برو. تغيير مشتريان شدت يافته است

موجـود،   هاي در يكي از اندك پژوهش. سوي چابكي سوق دهند شوند تا بتوانند سازمان خود را به
مدي، تمركز، مولـدبودن و سـازگاري   آ؛ كار)عدب(دسته چهار هاي افراد چابك تحت عنوان ويژگي
ي انسـاني اسـت، شناسـايي     مايه در هر سـازماني، سـرمايه  ترين سر از آنجايي كه مهم .گيرند قرار مي

تواند نقش مهمي در ايجاد چابكي سـازمان ايفـا    عوامل مؤثر بر چابكي نيروي انساني در سازمان مي
 ).24: 2002برو، (نمايد 

آفـرين بـا چـابكي     ي بين سبك رهبري تحـول  از اين رو، پژوهش حاضر در نظر دارد تا رابطه
  .شگاه يزد مورد بررسي قرار دهدكاركنان را در دان

  
  ي پژوهش ادبيات و پيشينه
هاي رهبـري، موجـب شـده اسـت      هاي اخير در پيشبرد نظريه پيشرفت: آفرين رهبري تحول

كرد و پيـروان را وابسـته    كه رهبر را موجودي غيرمتعارف فرض مي(هاي رهبري پرجاذبه  كه نظريه
كه بـه توسـعه و توانمندسـازي پيـروان     (آفرين تحولي رهبري  سمت نظريه ، به)دانست به رهبري مي

ي  مفهـوم اوليـه  . )114: 1390سـنجقي و ديگـران،   (انتقال يابد ) كنند براي عملكرد مستقل توجه مي
هـاي توصـيفي او پيرامـون رهبـران      ي پـژوهش  و درنتيجـه ) 1978( 3آفرين توسط برنز رهبري تحول

عنـوان فراينـدي كـه در آن رهبـران و پيـروان       آفـرين را بـه   برنـز، رهبـري تحـول   . سياسي مطرح شد
ــي      ــوق م ــزه س ــلاق و انگي ــالاتري از اخ ــطح ب ــه س ــديگر را ب ــرد   هم ــف ك ــد، تعري ــيني (دهن حس
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بيشـتر بسـط يافـت و مفهـوم     ) 1985( 1بعدها اين مفهوم توسـط بـس وآواليـو   ). 10:1389سرخوش،
اسـت كـه پيـروان را    آفـرين فـردي    از نظـر بـس، رهبرتحـول   . آفرين را تثبيت كردنـد  رهبري تحول
جـاي تعقيـب    ها را به دهد و آن ها براي عملكرد فراتر از انتظارشان انگيزه ميسازد، به آن توانمند مي

: 2014، 2سـانگ كـيم  (نمايـد   هـاي جمعـي مـي   منافع زودگذر شخصي، تشويق به پيـروي از هـدف  
1356 .(  

ــكل     ــر ش ــل و عناص ــوع، درخصــوص عوام ــتردگي موض ــه گس ــه ب ــده  باتوج ــري ي  دهن رهب
آفرين، نويسندگان و پژوهشگران، مطالعات متفاوتي داشتند؛ كه جزئيـات آن بـه اختصـار در     تحول

  :ارايه شده است) 1(جدول 
  

 هاي مختلفابعاد رهبري تحول آفرين از ديدگاه. 1جدول 

  ابعاد پردازان نظريه
  دبخش، توجه به افرانفوذ آرماني، ترغيب به تفكر، انگيزش الهام )1985(بس 

 3ويژگي فرهمندي  )1995(بس و آواليو 

  ي شخصيت و ايجاد اعتماد توجه به ديدگاه ونظر، ارزش گذاشتن به ارتباطات، توسعه  )1985( 4بنيس ونانس

  بخش، نوآوري، مديريت تأثير، توجه به افراد وترغيب تفكرانگيزش الهام  )2001( 5پوندر

6رافريتي و گريفين

)2004(  
  ش، ترغيب به تفكر، رهبري حمايتي، شناخت كاركنانبخارتباطات الهام

7روزينتان و ديگران

)2012(  
  هاي رشددهنده  بخش، تحريك فرهيختگي، حمايتنفوذ آرماني، انگيزش الهام

8سانگ كيم وجونگوا

)2014(  
  بخش، تحريك فرهيختگي هاي رشددهنده، انگيزش الهامويژگي فرهمندي، حمايت
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هـا و الگوهـاي    آفرين، پژوهش هاي متغير رهبري تحولانتخاب مؤلفه منظور در اين پژوهش به
  آفـرين  هـاي اصـلي رهبـري تحـول    مؤلفـه . شده در اين خصـوص، مـورد بررسـي قـرار گرفـت      ارايه

  :عبارتند از
نفــوذ آرمــاني عبــارت اســت از ســرافرازي، فرهمنــدي، احتــرام و وفــاداري : 1نفــوذ آرمــاني

شـود   نفوذ آرماني موجـب مـي  . كند حسي آرماني را منتقل مي وچراي پيروان به رهبري كه چون بي
سـنجقي و  (عنوان الگوهايي از نقش و الگوي رفتـار بـراي پيـروان باشـند      آفرين به كه رهبران تحول

كند  اي رفتار مي ها و گونهكند، به روش رهبري كه نفوذ آرماني را اعمال مي). 114:1390ديگران، 
  .)886: 2012روزينتان،(دهد هاي اخلاقي را نشان ميركه معيارهاي بالايي از رفتا

آفرين با به چالش كشيدن و معنا بخشيدن به كـار پيـروان    رهبران تحول: 2بخش انگيزش الهام
بــس و (يابــد  ي گروهــي بــا ايــن نــوع رهبــري ارتقــا مــي روحيــه. دهنــد خــود، بــه آنهــا انگيــزه مــي

بيني، درگيـر كـردن پيـروان در     ن همدلي و خوشداد خصوص اين كار با نشان ؛ به)6: 3،2006ريگيو
ــه ــم اراي ــدازه ي چش ــالا از آن    ان ــارات ب ــتن انتظ ــده و داش ــاي آين ــي  ه ــام م ــا انج ــود  ه ــاپر و (ش پ

  ).90:1389؛ حسيني و ديگران، 4،268:2000ديگران
منظوركشـف   وسيله رهبر بـه  تحريك فرهيختگي، برانگيختن پيروان به: 5تحريك فرهيختگي

درواقع، رفتـار  . باشد تفكر مجدد در مورد حل مشكلات سازماني توسط پيروان ميراه حل جديد و 
ــه    ــروان ب ــراي پي ــي را ب ــر، چالش ــي  رهب ــود م ــام      وج ــه انج ــاري ك ــورد ك ــاره در م ــه دوب آورد ك

توانـد انجـام يابـد، دوبـاره تفكركنـد       دهند،كوشش و تلاش نماينـد و در مـورد چيـزي كـه مـي      مي
  )886: 2012روزينتان، (

هـا و آرزوهـاي   آفـرين، بـراي درك نيازهـا، مهـارت     رهبر تحول: 6اي رشددهندهه حمايت
ايـن رهبـران، ماننـد يـك مربـي يـا       . كند اي مجزا برقرار مي تك پيروان رابطه متفاوت پيروان با تك

ترِ ظرفيت خود، توسـعه   كنند و پيوسته پيروان خود را درجهت رسيدن به سطوح عالي معلم عمل مي
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  .)462:2009، 1وگلوگاماسل(دهند  مي
. هاي رقابتي اسـت  ها و بنگاهعنوان پارادايم جديدي براي سازمان چابكي به: چابكي سازماني

يك، مخالف با  در مطالعات مربوط به چابكي تعاريف زيادي براي چابكي ارايه شده است؛ اما هيچ
رعت و تغيير در محـيط  ي س ها، ايده عموماً اين تعريف. كنند يكديگر نبوده و يكديگر را نقض نمي

گـرا، تغييرپـذير و    ها از چابكي، سـازمان را پويـا، موقعيـت    اين تعريف. دهند وكار را نشان مي كسب
علت تمايل به پويايي در اين است كه شرايطي كه امـروزه بـر اثـر آنهـا،     . كنند رشدمحور تجسم مي

: 1391خدامي و ديگران، (رسد، ممكن است فردا مؤثر و اثربخش نباشد  يك سازمان به چابكي مي
با توجه بـه ركـود صـنايع    . گردد ي ركود صنايع ايالات متحده برمي ي چابكي به دوره تاريخچه). 5

خوبي مسـتند شـده    كه به 1980ي  پذيري در طول دهه دادن رقابت توليدي ايالات متحده و از دست
. ر ايـن مـورد انجـام دهـد    ي امريكا تصميم گرفت تا اقداماتي ضـروري د  كنگره 1990بود، در سال

وجود آورد، تا صنعت توليد ايالات متحده  درنتيجه، كنگره به وزارت دفاع دستور داد آژانسي را به
  ).78: 1390رحماني، (تر كردن آنها، مورد بررسي قرار دهد  را به هدف رقابتي

عـاريف  ي چـابكي و همچنـين ت   هاي انجام شده در زمينـه  هايي از پژوهش نمونه) 2(در جدول 
  :متعدد در اين زمينه ارايه شده است

 سرعت و بـا انعطـاف عمـل كننـد، نيازمنـد      ها به منظور اينكه سازمان به :چابكي نيروي انساني
گـذاري بـر روي كاركنـان دانشـي،      روز، سـرمايه  هـاي اطلاعـاتي بـه    ها و سامانه كارگيري فناوري به 

ي  ي عرضـه  يـابي بـه زنجيـره    خارجي و دستوكار، همكاري داخلي و  فرايندهاي كسب  انسجام در
گـويي   ها پيش، برخـي معتقـد بودنـد كـه چـابكي و پاسـخ       سال). 24: 2002برو، (پارچه هستند  يك

ي مكـانيزه احصـا كـرد؛     پارچه اي چون توليد يك هاي پيشرفته توان از طريق فناوري راهبردي را مي
بـيش از فنـاوري بـه خـود كاركنـان      هاي اخير مشخص گرديـد كـه انعطـاف توليـد،      اما در پژوهش
تواند مزاياي رقـابتي مهمـي    پارچگي مكانيزه مي بيان كرد با اينكه يك) 1995(2آپتون. بستگي دارد

همراه داشته باشد، اما كاربران كارخانه كه تا حدودي مديران با اين كاربران در تماس هسـتند،   را به
  ي انعطاف توليـدي،   به اين نتيجه رسيد كه لازمه او. باشند عمدتاً عامل تشخيص انعطاف عملياتي مي
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 ي چابكي شده در زمينه هاي انجام پژوهش. 2جدول 

  تعاريف چابكي پژوهشگران

گلدمن و ديگران 
)1995(  

 ي منظـور سـود بـردن از تغييـرات سـريع، تجزيـه      هاي تجـاري بـهپاسخ جامع به چالش
دمات بـا كيفيـت عـالي و بـا     ي محصولات و خ بازارهاي جهاني در جهت ارايه مستمر

  طراحي مشتري

  )1995( 1چو و ديگران
ناپـذير و مسـتمر از    بينـي  هاي رقابتي با تغييرات پـيش قابليت حيات و پرورش در محيط

ها خدمات و محصولات بـا  طريق واكنش سريع و مؤثر به بازارهاي متغيري كه در آن
  .شوند طراحي مشتري ارايه مي

  )1996( 2روت
هاي بـازار رقـابتي    هاي نوآور و ثبت فرصتبردي توانايي شناسايي فرصتچابكي راه

  هاي حياتي، دانش وارتباطات سريع و ناگهانياز طريق گردآوري دارايي
 3شريفي و ژانگ

)1999(  
ي تجـاري و   سـابقه  توانايي سازگاري با تغييرات غيرمنتظره، چيرگي بـر تهديـدات بـي   

  عنوان فرصت استفاده از تغييرات به

 4يوسف و ديگران
)1999(  

سرعت، انعطاف، نـوآوري  (توليد چابك عبارت است از كشف موفق مبناهاي رقابتي 
از طريق ادغام و پيكربندي مجـدد منـابع و فعاليـت    ) فعالانه، كيفيت و سودآوري يشپ

عـــالي در محـــيط غنـــي دانـــش در جهـــت فـــراهم آوردن محصـــولات و خـــدمات 
  .حال تغييرسرعت در  محور در محيط به مشتري

5سامبامورتي و ديگران

)2003(  
چـابكي مشـتري،   :هم مربوط است ي سه بعد بهدربرگيرنده)چابكي راهبردي(چابكي

  چابكي شركا و چابكي عملياتي
6آوربي و ديگران

)2006(  
  گويي سريع به آن توانايي شركت براي احساس تغييرات محيط و پاسخ

  )2008( 7تالون
هاي تجـاري نسـبت بـه     ي، ميزاني است كه شركت با تغيير فعاليتچابكي فرايند تجار

  .دهد تغييرات واكنش نشان مي
و8رابرتز
  )2009(ديگران

هـاي   گويي سـريع بـه فرصـت    چابكي مشتري، عبارت است از ميزان حساسيت و پاسخ
  مشتري مدار در جهت نوآوري و انجام فعاليت رقابتي
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سـازي   عبارت ديگـر، بـدون اهـرم    به. هاست سازگار با فناوريپرورش كاركنان با مهارت، شايسته و 
همگي اذعان دارنـد كـه چـابكي نيـروي     . توان به چابكي دست يافت دانش و مهارت كاركنان نمي

بهبـود كيفيـت،   : همراه داشـته باشـد، ماننـد    اي از مزايا و منافع را به ي گسترده كار ممكن است دامنه
در محـيط  . جويي در دامنـه و عمـق   ريع منحني يادگيري و صرفهخدمات رساني بهتر به مشتريان تس

گـويي بـه رويـدادهاي غيرمنتظـره      وكـار متغيـر، كاركنـان چابـك بـا عـدم اطمينـان و پاسـخ         كسب
هـاي مختلـف كـار مشـترك در      همچنين كاركنان چابك بايـد انتظـار تـأثير در قسـمت    . رويند روبه

در محـيط توليـد چابـك و اسـتفاده از فنـاوري      اسـتخدام كاركنـان چابـك    . محيط را داشته باشـند 
  باشــد هــا در حمايــت از تغييــر و شــناخت تقاضــا بســيار مــؤثر و حيــاتي مــي  منعطــف و زيرســاخت

  ). 57:1388 قاسمي،(
گـرايش بـه    -1: هـاي كاركنـان چابـك عبارتنـد از     برخـي از ويژگـي  ) 1997( 1به نظر پلونكـا 
بـا تغييـر،   ) راحـت كنارآمـدن  (بـودن   راحت -3چابكي در حل مسايل  -2ي خود  آموزش و توسعه

پلونكـا،  (هاي جديد  پذيرش مسئوليت -5هاي جديد  ي ايده توانايي ارايه -4ها و فناوري جديد  ايده
1997 :15( .  

كـارگيري كاركنـان دانشـي و بـا مهـارت       تواند بـدون بـه   نيز معتقد است كه چابكي نمي 2داو
ي  توانـد عرصـه   وارد وجود دارد كـه چـابكي كاركنـان مـي    وجود آيد؛ اين اعتقاد در بسياري از م به

بهبود كيفيت، خدمات بهتر مشتريان، سـرعت يـادگيري بـالا، اقتصـادي     : وسيعي از مزايا را همچون
وجود آورد؛ اما تغيير شكل رويكـرد سـنتي توليـد بـه توليـد       سطحي و عمقي به) جويي صرفه(بودن 

  ). 26: 2001داو، (وكار است  سطوح كسبي عالي كاركنان در تمام  چابك، يك خواسته
 4، ديـر و شـافر  )2002( 3، بـرو و همكـارانش  )1996(نظـران بسـياري همچـون پلونكـا      صاحب

انــد و  هـايي انجــام داده  ، در زمينـه چــابكي كاركنـان پــژوهش  )1999( 5، كاتوريـا و پرتــوي )2003(
هـاي   يكي از اندك پژوهشدر . اند ها و ابعادي از چابكي كاركنان را مطرح ساخته هريك شاخص
مـدي، تمركـز، مولـدبودن و    آكار: ي دسـته  چهـار  هاي افراد چابـك تحـت عنـوان    موجود، ويژگي

اسـت و كمتـر    بعـد  4هاي اصلي چابكي نيـروي انسـاني كـه شـامل      مؤلفه. گيرند سازگاري قرار مي
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  :در اين پژوهش عبارتند از اند، بررسي شده
مداري، داشتن دانش نسـبت   داشتن ديد وسيع، مشتري نگري، آينده خواندن بازار، :مديآكار
  و شـافر،  ديـر ( گـرا بـودن   كنـد و نتيجـه   محيط و مسـيري كـه سـازمان در آن حركـت مـي     ، به بازار
2003 :38(  

صـبوري  (كارهـا و صـبوري و شـتاب     بندي، يـافتن راه  برخورداري از توانايي اولويت :تمركز
 )ذر زمان است و شتاب هرگاه كه ضرورتي وجود دارديابي به هدفي نياز به گ دست برايزماني كه 

  )38:2003ديروشافر، (
 گروهيي كار  ماهر در امور سازماني، استقبال از تجربه، يادگيري سريع ، روحيه :بودنمولد

  )38:2003ديروشافر، ( كارگيري دانش جديد به اشتياق برايو 
  .)38:2003و شافر،  دير( سازمان ها در ابهامات و دوگانگي با گروه، يسازگار :بودنسازگار
كنند به جايي برسـند كـه كاركنـان چابـك در تمـامي سـطوح،        هاي چابك تلاش مي سازمان

 برابـر . )38:2003و شـافر،   ديـر ( شان بداننـد  از كارهاي برآمدهنتايج را مسئول شان  خود و همكاران
آمادگي : بك نياز دارند كههاي چابك در تمامي سطوح سازماني به كاركناني چا سازمان ،اين مدل

 بـراي سـازمان   ي دوبـاره دهـي   هـا و تهديـدات بـازار را داشـته باشـند، بـه سـاخت        شناسايي فرصـت 
درهـر   ،ها را از دست ندهنـد  ها و تهديدات كمك نمايند و بياموزند كه فرصت رويارويي با فرصت

حتـي  (كننـد  ر كمـك  خود به يكديگ خودبه ،سرعت حضور يابند زمان و هر جايي كه لازم است به
يـابي بـه نتـايج مـورد نظـر تخصـيص داده        سرعت درجهت دست تا منابع به) هاي مجازي در سازمان

طـور دايـم و بـا سـرعت      هو ب ـ) و از هر روش سنتي خود را جدا سـازند (نوآوري داشته باشند ، شوند
  ).15: 88قاسمي، ( بياموزند

  :كاركنان چابك ارايه شده استهاي ي ويژگي ها درباره ، ديگر ديدگاه)3(در جدول 
  

  مدل مفهومي پژوهش
چارچوب مفهومي، مدلي مفهومي اسـت از چگـونگي نظريـه پـردازي در مـورد روابـط بـين        

طـورمنطقي، براسـاس    ايـن تئـوري بـه   . انـد  عنوان عوامل مؤثر بر مسئله تعريـف شـده   چندعامل كه به
ومي، روابط متقابل بـين متغيرهـا را   مفه چارچوب: طور خلاصه به. شود هاي قبلي تدوين مي پژوهش
فرد، الواني،  آذر، دانايي(رود  دهد و مبنايي است كه پژوهش براساس آن تا پايان، پيش مي نشان مي

1387 :99.(  
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  هاي چابكي كاركنانويژگي. 3جدول 
يدهنده ارايه

  هاي كاركنان چابكويژگي  ديدگاه

  )2002(برو و همكارانش 

هـا؛   حـيط بيرونـي؛ داشـتن محكـي بـراي ارزيـابي مهـارت       گويي به تغييرات مپاسخ
سـرعت در    ي مهارت؛ سـرعت انطبـاق بـا محـيط كـاري جديـد؛       سرعت در توسعه

هاي اطلاعاتي؛ استقلال محـل كـار،    يابي به اطلاعات؛ سرعت در تغيير سامانه دست
  هاي فناورانه؛ تقسيم دانش؛ كاركنان با اختيار هاي مجازي؛ همكاري گروه

  )2003(شافر دير و 
هـاي متعـدد؛ نقـل     سازي؛ رفتار انطباقي؛ نقـش گرايانه؛ ابداع كردن؛ بهينهرفتار پيش

يـادگيري،  ): مزايـا، منتشـركننده  (وانتقال سريع؛ همكاري خودانگيز؛ رفتار توليـدي  
  آموزش

  
ي پــژوهش، پـنج مؤلفــه بــراي رهبــري   در ايـن پــژوهش، بــا توجـه بــه مبــاني نظـري و پيشــينه   

مـدل مفهـومي   . و چهار مؤلفه براي چابكي نيـروي انسـاني در نظـر گرفتـه شـده اسـت       آفرين تحول
  :شود و بر اين اساس فرضيات پژوهش تدوين شدند ، تبيين مي)1(پژوهش برابر شكل 

  

  
  مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 
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  هاي پژوهش فرضيه
  .دارد ي انساني، تأثيرآفرين، بر چابكي نيرو رهبري تحول. 1ي  فرضيه
  .دارد آفرين، بر كارآمدي، تأثير رهبري تحول. 2ي  فرضيه
  .دارد آفرين، بر تمركز، تأثير رهبري تحول. 3ي  فرضيه
  .دارد آفرين، بر مولدبودن، تأثير رهبري تحول. 4ي  فرضيه
  .دارد آفرين، بر سازگاري، تأثير رهبري تحول. 5ي  فرضيه
 .دارد رماني، بر چابكي نيروي انساني، تأثيرهاي آ ويژگي.  6ي  فرضيه
 .دارد رفتارهاي آرماني، بر چابكي نيروي انساني، تأثير. 7ي  فرضيه
 .دارد بخش، بر چابكي نيروي انساني، تأثير انگيزش الهام. 8ي  فرضيه
 .دارد تحريك فرهيختگي، بر چابكي نيروي انساني، تأثير. 9ي  فرضيه
  .دارد تأثيردهنده، بر چابكي نيروي انساني، هاي رشد حمايت. 10ي  فرضيه

  
  روش اجراي پژوهش

توانـد بـراي بهبـود كيفيـت خـدمات      پژوهش حاضر از نظر هدف، از آن رو كه نتايج آن مـي 
رود و از نظـر نـوع، همبسـتگي، از نظـر      شـمار مـي   ها مفيد واقع شود، پژوهشي كاربردي بـه دانشگاه

ابـزار  . طلاعات از روش پيمايشي اسـتفاده شـده اسـت   آوري اروش پژوهش، توصيفي و براي جمع
غيـر از  (ي آمـاري ايـن پژوهش،كاركنـان دانشـگاه يـزد      جامعه. نامه است ها پرسشگردآوري داده

نفـر انتخـاب و    115گيـري تصـادفي، تعـداد     باشـند كـه بـه روش نمونـه     مـي ) اعضاي هيئـت علمـي  
نامـه   پرسـش . نامـه بازگشـت داده شـد    سـش پر 104نامه بين آنها توزيع شـد و از ايـن تعـداد،     پرسش

ــه ــاحبه        ب ــان، از مص ــه كاركن ــراي توجي ــد و ب ــع ش ــان توزي ــين كاركن ــوري در ب ــورت حض ي  ص
ي  نامـه  آفـرين، از پرسـش   براي سنجش متغيرهاي رهبري تحـول . ساختاريافته استفاده شده است نيمه

 20بعـد و   5امل نامـه ش ـ  استفاده شـد كـه ايـن پرسـش    ) 1995(بس و همكارش  1چندعاملي رهبري
ي  شده ي اصلاح نامه باشد و همچنين براي سنجش متغيرهاي چابكي منابع انساني، پرسش پرسش مي

سـؤال و براسـاس مقيـاس     17بعـد و   4كه ) 1998، 2003(برداري قرار گرفت  و شافر مورد بهره دير

 
1. Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) 
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و معـادلات سـاختاري     spss20افـزار   ها، از نرم اي ليكرت دربر داشت و براي تحليل دادهگزينه پنج
)Smart PLS (استفاده شده است.  

  
  شناختي هاي جمعيتوتحليل داده تجزيه

توان مشاهده مي )1(شناختي را در جدول  هاي جمعيتوتحليل داده اطلاعات مربوط به تجزيه
ي  سـابقه . باشند زن مي) درصد 56.7(نفر  59، مرد و )درصد 43.3( نفر 45 ،براساس اين نتايج. نمود
. باشـد  سال بـه بـالا مـي    9) درصد 86.5(نفر  90سال و  8-7بين ) درصد 5.8(نفر از كاركنان  6كار 

  :مشاهده كرد) 4(توان در جدول  ساير جزئيات را مي
  

 كاركنان دانشگاه يزد شناختي فراواني جمعيت. 4جدول 
 ابعاد فراواني درصد فراواني

 مرد 45 43.3
 جنسيت

 زن 59 56.7

1.9 2 18-22 

 سني هاي رده

1.9 2 23-26 

4.8 5 27-30 

35.6 37 31-34 

  به بالا 35  58  55.8
1.9 2 1-2 

كار در  ي سابقه
 دانشگاه

3.8 4 3-4 

1.9 2 5-6 

5.9  6  7-8  
  به بالا 9  90  86.5
 ديپلمكمتر از 5 4.8

 يلاتتحص

  ديپلم  11  10.6
 ديپلم فوق 6 5.7

 كارشناسي 60 57.7

 تركارشناسي ارشد و بالا 22 21.2
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  هاوتحليل داده تجزيه
آفـرين بـس وآواليـو     ي رهبـري تحـول   نامه نخستين ابزار مورد استفاده در اين پژوهش پرسش

بخـش، تحريـك فرهيختگـي،     ويژگـي آرمـاني، رفتارآرمـاني، انگيـزش الهـام     (بعـد   5باشد كـه   مي
كـه نشـانگر ميـزان    (شـده   رونبـاخ محاسـبه  ضـريب آلفـاي ك  . را دربر دارد) دهندههاي رشد حمايت

، 0.80ي ويژگـي آرمـاني    بـراي مؤلفـه  ) هـاي مربـوط بـه آن اسـت    همبستگي بين سـازه و شـاخص  
هـاي رشـددهنده   و حمايت 0.85، تحريك فرهيختگي 0.85بخش  ، انگيزش الهام0.85رفتارآرماني 

) تمركز، مولدبودن، سازگاريكارآمدي، (بعد  4ي چابكي نيروي انساني  نامه پرسش. باشد مي 0.80
و  0.76، مولدبودن 0.76، تمركز0.79ي كارآمدي  كرونباخ براي مؤلفهضريب آلفاي . را دربر دارد

 0.7محاسبه شد كه اين مقـدار بيشـتر از    0.93نامه،  آلفاي كرونباخ پرسش. باشد مي 0.75سازگاري 
مـدل  (منظور برازش مدل بيروني  به. استنامه  ي پايايي بالا و مطلوبيت پرسش دهنده باشد و نشان مي

ي اين مقدار همبسـتگي   از طريق محاسبه. پژوهش، پايايي با بارهاي عاملي محاسبه شد) گيري اندازه
شـود،   0.4شود كه اگر ايـن مقـدار برابـر يـا بيشـتر از       هاي يك سازه با آن سازه محاسبه ميشاخص
خروجـي  ) 2(شـكل  . گيري مورد قبول اسـت  دازهي اين است كه پايايي در مورد مدل ان دهنده نشان
PLS دهددر حالت بارعاملي را نشان مي:  

  .حذف شدند 0.4دليلِ داشتن بار عاملي كمتر از  به 36و  32در اين قسمت، سؤالات 

  
 )بارعاملي( در حالت ضرايب استاندارد PLSخروجي . 2شكل 
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  )AVE(ميانگين واريانس استخراج شده 
رود و همبسـتگي   كـار مـي   اعتبار همگرايـي بـه   براي )AVE(ستخراج شده ميانگين واريانس ا

 .دهـد  هاي ديگر نشـان مـي   هاي سازه هاي يك سازه را در مقايسه با همبستگي شاخص زياد شاخص
 شــود پذيرفتــه مــي 0.5مقـدار ايــن ضــريب نيــز از صــفر تـا يــك متغيــر اســت كــه مقـادير بــالاتر از    

  .دار اين ضريب براي هريك از عوامل آورده شده استمق) 5( در جدول). 178:1392داوري،(
  

  )AVE(ميانگين واريانس استخراج شده . 5جدول 

 AVE  عوامل

  0.56 رهبري

  0.673  چابكي نيروي انساني

  0.687 بخش انگيزش الهام

  0.590 حمايت رشددهنده

  0.570  تحريك فرهيختگي

  0.714  ويژگي آرماني

  0.699  رفتار آرماني

  0.676  سازگاري

  0.540  تمركز

  0.63  مولدبودن

  0.74  كارآمدي

  
آن سـازه بـا    ي رابطـه  ي هايش در مقايسـه ي يك سازه با شاخص ميزان رابطه: روايي واگرا

تنهـا   ،در ايـن روش . شـود  نشـان داده مـي   جـدول يـك   ي وسـيله  بـه  PLSافـزار   نرمها، در ساير سازه
نتـايج ايـن   )  6(جـدول  ). 77:1392داوري، (د شـون  وارد مـي  جـدول متغيرهاي پنهان درجه اول در 

  :دهد بررسي را در پژوهش حاضر نشان مي
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  )روش فورنل لاركر(روايي واگرا . 6جدول 

  هاسازه

ش
بخ

ام 
 اله

ش
گيز

ان
ده 

دهن
شد

ت ر
ماي

ح
  

ني
رما

رآ
فتا
ر

ني  
رما

ي آ
ژگ

وي
گي  

خت
رهي

ك ف
حري

ت
  

دي
رآم

كا
  

كز
مر

ت
دن  

دبو
مول

ري  
زگا

سا
  

انگيزش 
  بخش الهام

0.80  0  0  0  0  0  0  0  0  

حمايت 
  رشددهنده

0.65  059.  0  0  0  0  0  0  0  

  0  0  0  0  0  0  0.80  0.58  .073  رفتارآرماني

  0  0  0  0  0  0.69  0.75  0.60  0.82  ويژگي آرماني
تحريك 
  فرهيختگي

0.75  0.64  0.65  0.63  0.56  0  0  0  0  

  0  0  0  0.72  0.26  0.32  0.30  0.07  0.16  كارآمدي

  0  0  0.73  0.68  0.02  0.12  .0.17  -0.11  -0.04  تمركز

  0  0.65  0.63  0.51  0.35  0.14  0.23  0.12  0.11  مولدبودن

  0.56  0.47  0.71  0.64  0.11  0.43  0.40  0.09  0.23  سازگاري

  
ميـزان   ي دهنـده  آمـده، نشـان   دسـت  كـه بـر اسـاس روش فورنـل لاركـر بـه      ) 6(اعداد جـدول  

ويژگـي   ي مبسـتگي بـين دو سـازه   جدول، ميـزان ه  اين براساس. ها با يكديگر استهمبستگي سازه
سازه بيشتر اسـت و همچنـين همبسـتگي بـين دو      ي از همبستگي كليه ،بخش آرماني و انگيزش الهام

شود كه در اثبات فرضيه نيز، اين  سازه كمتر ديده مي ي تمركز و حمايت رشددهنده از كليه ي سازه
  .عدم همبستگي ديده شد

گيـرد،   افـزار مـورد اسـتفاده قـرار مـي      منظور در نـرم  معيار كليدي كه بدين :R2ضريب تعيين 
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بين مقدار واريانس شرح داده شده يك متغير نهفته را با مقـدار كـل    ي رابطههمين ضريب است كه 
تـر   مقدار اين ضريب نيز از صفر تا يك متغير است كه مقادير بزرگتـر، مطلـوب  . سنجد ميواريانس 

را ضعيف  0.190را معمولي و نزديك به  0.33ديك به را مطلوب، نز 0.67مقادير نزديك به  ؛است
  :دهد ضريب تعيين مدل پژوهش را نشان مي) 7(جدول  .)146:1392داوري،( نمايد ارزيابي مي

  
 R2ضريب تعيين . 7جدول 

 R2 عوامل
  0.00 رهبري

  0.60 چابكي نيروي انساني
  0.84 بخشانگيزش الهام

  0.62 حمايت رشددهنده
  0.72 تحريك فرهيختگي
  0.80 ويژگي آرماني
  0.76 رفتار آرماني
  0.69 سازگاري
  0.81 تمركز
  0.59 مولدبودن
  0.71 كارآمدي

  

  تحليل استنباطي
 z روش ،از جمله ؛هاي متفاوتي وجود دارد معناداربودن مسيرهاي مدل، روش ي براي محاسبه

ر، مسير بين متغيرها بايستي رقمـي  كه در اين روش براي اثبات معنادار بودن مسي )t-valuesمقادير (
داشته باشد تا بتوانيم صحت مسير و همچنين معنادار بـودن تمـامي سـؤالات و روابـط      1.96بيشتر از 

  ). 207:1392داوري،(تأييد كنيم % 95متغيرها را در سطح اطمينان 
اوليـه، مـدل مفهـومي پـژوهش در حالـت ضـرايب        PLSپس از رسم مدل مفهومي و تحليـل  

  :باشد مي )3(شكل صورت  دارد بهاستان
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 )t-values( مدل مفهومي پژوهش در حالت ضرايب استاندارد. 3شكل 

  
  ها از آزمون فرضيه برآمدهنتايج 

بين دو متغير نهفتـه   ي ي قدرت و قوت رابطه دهنده ضريب مسير نشان ي اندازه :1ضرايب مسير
يـك ميـزان مشخصـي از     0.1بزرگتـر از  بر اين باورند كه ضريب مسير  از پژوهشگرانبرخي . است

ضـرايب  . دهـد  اين ضرايب را در مورد متغيرها نشـان مـي   )8(جدول  .دهد تأثير در مدل را نشان مي
دار باشند كه بـا اسـتفاده از   امعن) 1.96بزرگتر از  tيعني ( 0.05مسير بايستي حداقل در سطح اطمينان 

بررسـي   تـوان بـه   ا استفاده از مـدل درونـي مـي   ب. بر روي مدل قابل مشاهده است Bootstraping فن
يا  ييدأبررسي ت  توان به محاسبه شده براي ضريب هر مسير مي tمقدار  ي با مقايسه. ها پرداخت فرضيه

د، در سـطح  شـو  96/1بزرگتـر از   t ي سـان اگـر مقـدار آمـاره     بـدين . ي پژوهش پرداخت فرضيه رد
د، ضريب مسير در سـطح اطمينـان   شو 58/2بيشتر از  t ي و در صورتي كه مقدار آماره% 95اطمينان 

  ).207:1392داوري،( باشد معنادار مي% 99
داري اها را در قالب ضرايب مسير همراه با سطح معن از آزمون فرضيه برآمدهنتايج  )8(جدول 

  .دهد نشان مي
 

1. Path Coefficient 
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 هاي پژوهش به روش حداقل مربعات جزئي نتايج آزمون فرضيه .8 جدول

 ي آماره ضريب مسير هاي پژوهش فرضيه
t 

 سطح معناداري
 ي نتيجه

 فرضيه

 ييد فرضيهأت >05/0 4.75 0.50 چابكي نيروي انساني←آفرين رهبري تحول

 ييد فرضيهأت >05/0 7.43 0.43 كارآمدي←آفرين رهبري تحول

 فرضيه رد >05/0 0.95 0.41 تمركز←آفرين رهبري تحول

 ييد فرضيهأت >05/0 6.95 0.42 مولدبودن←آفرين رهبري تحول

 ييد فرضيهأت >05/0 12.36 0.53 سازگاري←آفرين رهبري تحول

 ييد فرضيهأت >05/0 9.30 0.51 چابكي نيروي انساني←ويژگي آرماني

 ييد فرضيهأت >05/0 12 0.53 چابكي نيروي انساني←رفتارآرماني

 فرضيه رد >05/0 1.91 0.50 چابكي نيروي انساني←بخش انگيزش الهام

 ييد فرضيهأت >05/0 4.87 0.47 چابكي نيروي انساني←فرهيختگي تحريك

 فرضيه رد >05/0 1.07 0.51 چابكي نيروي انساني←حمايت رشددهنده

  
هـا   پژوهش مورد بررسي قرار گرفـت كـه كليـه ي فرضـيه     ي فرضيه 10، )8(باتوجه به جدول 

  .دشتأييد  10و  8، 3ي ها جز فرضيه به
  

  هاي پژوهشبررسي فرضيه
مـورد بررسـي قـرار     آفرين بر چابكي نيروي انساني رهبري تحولاثر  ،ي اول ر بررسي فرضيهد
دست آمد كه اثر مثبتي را بين اين دو عامل نشان  به) 0.50(ضريب مسير در اين فرضيه برابر . گرفت

تيجه بـا  درصد معنادار بود و اين ن 95در سطح ) t )4.75ي  با توجه به آماره ،مثبت ي داد و اين رابطه
ــز همخــواني دارد) 1995(و گــويلارت ) 2007( 1مطالعــات شــريهاي و همكــاران هــا اشــاره آن. ني

  .وجود دارد آفرين و چابكي نيروي انساني رهبري تحولمثبتي بين  ي رابطهكه  اند داشته
  
 

1. Sherehiy & et al. 
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. مـورد بررسـي قـرار گرفـت     آفرين بـر كارآمـدي   رهبري تحولاثر  ،ي دوم در بررسي فرضيه
دست آمد كه اثر مثبتي را بين ايـن دو عامـل نشـان داد و     به) 0.43(ر اين فرضيه برابر ضريب مسير د

درصـد معنـادار بـود و ايـن نتيجـه بـا        95در سـطح  ) t )7.43ي  با توجه به آمـاره  ،مثبت ي اين رابطه
ك مثبتي بـين سـب   ي رابطهكه  ندا اشاره داشته ايشان. نيز همخواني دارد) 2003( مطالعات دير و شافر

  .رهبري و كارآمدي وجود دارد
ضـريب  . مورد بررسي قرار گرفت آفرين بر تمركز رهبري تحولي سوم اثر  در بررسي فرضيه

دست آمد كه اثـر مثبتـي را بـين ايـن دو عامـل نشـان داد و ايـن         به) 0.41(مسير در اين فرضيه برابر 
ادار نبود و اين نتيجه با مطالعـات  درصد معن 95در سطح ) t )0.95ي  با توجه به آماره ،مثبت ي رابطه

مثبتي بين اين دو عامل وجـود   ي اند كه رابطه آنها نشان داده. نيز همخواني دارد) 2003(دير و شافر 
  .ندارد

آفرين بر مولدبودن و رهبري  رهبري تحولاثر  -ترتيب به -ي چهارم و پنجم در بررسي فرضيه
ترتيـب برابـر    ضريب مسير در ايـن فرضـيات بـه   . تمورد بررسي قرار گرفآفرين بر سازگاري  تحول

بـا   ،مثبـت  ي دست آمد كه اثر مثبتي را بين اين دو عامل نشـان داد و ايـن رابطـه    به) 0.53(و ) 0.42(
درصد معنادار بود و اين نتيجه با مطالعـات ديـر و    95در سطح ) 12.36(و) t )6.95ي  توجه به آماره

بـين سـبك رهبـري مولـدبودن و همچنـين سـازگاري        مثبـت اي  مبني بر وجـود رابطـه  ) 2003(شافر
  .همخواني دارد

ويژگي آرماني بـر چـابكي نيـروي انسـاني و     اثر  -ترتيب به -ي ششم و هفتم در بررسي فرضيه
ضـريب مسـير در ايـن فرضـيات     . مورد بررسـي قـرار گرفـت   رفتار آرماني بر چابكي نيروي انساني 

 ي آمد كه اثر مثبتي را بين اين دو عامل نشان داد و اين رابطه دست به) 0.53(و) 0.51(ترتيب برابر  به
 درصد معنادار بود و اين نتيجـه بـا مطالعـات    95در سطح ) 12(و) t )9.30ي  با توجه به آماره ،مثبت

آفـرين وچـابكي    بين سـبك رهبـري تحـول    ي مثبت مبني بر وجود رابطه) 1390(سنجقي و ديگران 
  .وجود دارد

مورد بررسي قـرار   بخش بر چابكي نيروي انساني انگيزش الهاماثر  ،ي هشتم در بررسي فرضيه
دست آمد كه اثر مثبتي را بين اين دو عامل نشان  به) 0.50(ضريب مسير در اين فرضيه برابر . گرفت

درصد معنادار نبود و اين نتيجه با  95در سطح ) t )1.91ي  با توجه به آماره ،مثبت ي داد و اين رابطه
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بين اين سبك رهبـري و چـابكي    ي مثبت را كه وجود رابطه) 2012(عات روزينتان و همكاران مطال
  .كنند، همخواني دارد رد ميو همچنين رضايت كاركنان 

مـورد بررسـي قـرار    تحريك فرهيختگي بر چابكي نيروي انساني اثر  ،ي نهم در بررسي فرضيه
آمد كه اثر مثبتي را بين اين دو عامل نشان  دست به) 0.47(ضريب مسير در اين فرضيه برابر . گرفت

درصد معنادار بود و اين نتيجـه بـا    95در سطح ) t )4.87ي  مثبت با توجه به آماره ي داد و اين رابطه
بين سبك رهبري و چابكي نيروي انساني ي مثبت  مبني بر وجود رابطه) 1995(مطالعات گويلارت 

  .همخواني دارد
مـورد بررسـي قـرار    مايت رشددهنده بـر چـابكي نيـروي انسـاني     ح ،ي دهم در بررسي فرضيه

دست آمد كه اثر مثبتي را بين اين دو عامل نشان  به) 0.51(ضريب مسير در اين فرضيه برابر . گرفت
درصد معنادار نبود و اين نتيجه بـا   95در سطح ) t )1.07ي  مثبت با توجه به آماره ي داد و اين رابطه

مثبتـي   ي رابطـه كه  اند ايشان نيز نشان داده. نيز همخواني دارد) 2012(مكارانمطالعات روزينتان و ه
  .بين اين دو وجود ندارد

  
  گيري بحث و نتيجه

آفرين با چـابكي نيـروي انسـاني پرداختـه      بين رهبري تحول ي پژوهش حاضر به بررسي رابطه
نيـروي انسـاني بـا ضـريب     آفرين بـا چـابكي    بين رهبري تحول ي دست آمده از رابطه نتايج به. است

. مثبـت و معنـادار بـين ايـن دو متغيـر وجـود دارد       اي نشان داد كـه رابطـه   t-values(4.75(معناداري 
يعنـي هـر    منجر شود؛چابكي نيروي انساني به افزايش تواند  آفرين مي عبارت ديگر، رهبري تحول به

ابكي كاركنـان دانشـگاه نيـز    تر باشد، چ چه سبك رهبري مديران دانشگاه به رهبري تحولي نزديك
هـاي  براسـاس نتـايج ايـن پـژوهش و همچنـين براسـاس يافتـه        ،طـوركلي  بـه . افزايش خواهـد يافـت  

آفرين وجـود داشـته باشـد،     توان گفت كه اگر در هر سازماني رهبري تحولهاي پيشين مي پژوهش
سـمت نـوآوري پـيش     هاي جديد و بكر خواهـد داشـت و بـه   ي ايده آن سازمان بيشتر تمايل به ارايه

حـاكي از آن   ،ديگر نتايج اين پـژوهش . تري خواهد داشت خواهد رفت ودرنتيجه كاركنان چابك
تحريـك فرهيختگـي،    ويژگـي آرمـاني، رفتارآرمـاني،   آفـرين،   است كه از بين ابعاد رهبري تحـول 

بخـش و   لهامانگيزش اولي  وجود دارد؛مثبت و معنادار با چابكي كاركنان در دانشگاه يزد  اي رابطه
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آفرين بـا   معنادار ندارد؛ از طرفي، رهبري تحول ي، بر چابكي كاركنان تأثيردهندههاي رشدحمايت
دهـد   ها نشـان مـي   يافته. مثبت و معنادار دارد اي تمام ابعاد چابكي كاركنان غير از بعد تمركز، رابطه

  عبـارتي  هاسـت، ب ـ  0.50آفـرين بـر چـابكي كاركنـان دانشـگاه يـزد        كه شدت تـأثير رهبـري تحـول   
. شـود  آفرين تبيـين مـي   درصد از تغييرات چابكي كاركنان در دانشگاه يزد توسط رهبري تحول 50

 ويژگـي آرمـاني، رفتارآرمـاني و    :ابعـاد بعد آن يعنـي   3آفرين،  عد رهبري تحولب 5همچنين از بين 
ر دانشـگاه را  چـابكي نيـروي انسـاني د    0.47، 0.53، 0.51ترتيـب   هريـك بـه   ،تحريك فرهيختگـي 

مناسـبي   ي كننـده  بينـي  پـيش  ،دهنـده هاي رشدبخش و حمايت انگيزش الهامولي  ؛كنند بيني مي پيش
سازد، به آنهـا   آفرين پيروان را توانمند مي رهبر تحول. نيستندبراي چابكي نيروي انساني در دانشگاه 

تعقيب منـافع زودگـذر شخصـي،    جاي  ها را به دهد و آن براي عملكرد فراتر از انتظارشان انگيزه مي
كننـد بـه جـايي     تـلاش مـي   نيـز  هاي چابك سازماننمايد،  هاي جمعي ميتشويق به پيروي از هدف

از  برآمـده نتـايج  را مسـئول  شـان   برسند كه كاركنان چابك در تمـامي سـطوح ، خـود و همكـاران    
 چابـك نيـاز دارنـد    هاي چابك در تمامي سطوح سازماني به كاركناني سازمان، شان بدانند كارهاي

. طور دايم و با سـرعت بياموزنـد   هنوآوري داشته باشند و از هر روش سنتي خود را جدا سازند و بتا 
در . لحاظ از آن پشتيباني كند رشود كه سازمان از ه زماني خلاقيت و نوآوري شكوفا مي ،در نتيجه
هـاي مناسـب را بـه كـار      ا و روشه آنان بايد سيستم. نقش رهبران سازمان بسيار مهم است ،اين ميان

رساني، ايجاد همكاري و ايجاد اطمينـان از عـدم دخالـت، از خلاقيـت و نـوآوري       گيرند و با اطلاع
نكات مثبتي را در مورد كار سازمان بـه كاركنـانش    طور دايم بهوقتي مديران سازمان . حمايت كنند

ينكـه عضـو سـازمان هسـتند، احسـاس      بگويند و همچنين حسي را به كاركنانشان القا كننـد كـه از ا  
هـاي نـو و بكـر در كارهـا خواهنـد بـود        دنبـال ايـده   بـه  طور دايـم  بهكنند، طبيعتاً كاركنان  افتخار مي
  .دكرخواهند عمل تر  وچابك
  

  پيشنهادهاي كاربردي
ثر ؤهـا و عوامـل م ـ  شرط عنوان يكي از پيش آفرين به رهبري تحول ،براساس نتايج اين پژوهش

اركنــان دانشــگاه، مــورد شناســايي قــرار گرفــت كــه بــر ايــن اســاس وجــود رهبــري  بــر چــابكي ك
ــروز خلاقيــت، ايــده  تحــول ــه و   آفــرين در دانشــگاه، باعــث ب پــروري و تســهيل رفتارهــاي نوآوران
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با توجه بـه   ،هاي آماري انجام شدهبراساس آزمون. شود پذير و درنتيجه چابكي كاركنان مي ريسك
بخش و حمايت رشددهنده نشان داد كه اين  بررسي ابعاد انگيزش الهامآفرين،  عوامل رهبري تحول

؛معنـاداري نـدارد   ي تر از متوسـط قـرار دارد و بـا چـابكي نيـروي انسـاني رابطـه        عد در سطح پايينب 
   :شود در راستاي توجه به اين عوامل پيشنهادهايي ارايه مي ،بنابراين

 شيدن و معنا بخشيدن به كار آنانانگيزه دادن به كاركنان، از طريق به چالش ك •

 ي گروهي بالا بردن روحيه •

 اندازهاي آينده و داشتن انتظارات بالا از آنان ي چشم درگير كردن پيروان در ارايه •

  ها و آرزوهاي متفاوت ايشان برقراري ارتباط با پيروان براي تشخيص نيازها، مهارت •
  :توجه برايساير پيشنهادها 
 ،منظـور  بدين. د اعتماد كاركنان را نسبت به اهداف سازمان جلب كنندآفرين باي رهبران تحول

     بـاز بـا    مديران بايد براي افزايش اعتماد كاركنان در سازمان، صـداقت خـود را بـا برقـراري ارتبـاط
مديران بايد هدف يا آرمـان   .بند باشند هاي خود پاي نسبت به تعهدات و وعده .كاركنان نشان دهند

روشن و دقيق براي پيروان طراحي كنند تا آنان قادر به شناخت وضـعيت موجـود،   طور  خاصي را به
منظور تغيير آن و حركت بـه سـوي جايگـاه     تحليل آن و حتي قادر به ايجاد انگيزه باشند و تمايل به

افـزايش رضـايت كاركنـان و در نتيجـه      را بـراي جوي حمـايتي و دوسـتانه    .مطلوب را داشته باشند
  .وجود آورند به افزايش اثربخشي
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