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Abstract 

Objective: Today, all aspects of life are changing and evolving at an unprecedented speed, and with the 

rapid progress of science and technology and the complexity of the organizational environment, the need 

to create organizational change has become especially important. For their survival and dynamism, 

organizations are forced to innovate and change constantly, and according to Drucker, the only constant 

in today's world is change. The opposite of change is inertia or stillness. Inertia is resistance to any 

change, transformation, or movement. If change, transformation, and innovation were not necessary, the 

organization would remain in its initial formation stage, and no change would be achieved. If the 

organizations did not have the characteristics of changeability and modification, they would remain in 

their original framework, and their progress would be blocked. This feature of immutability and stability 

in the organization is called organizational inertia. Organizational inertia is the strength and resistance 

the organization shows against environmental changes. According to the definition, organizational 

inertia can be seen as the tendency of the organization to remain in the existing situation and resist any 

changes and transformations. In another definition, organizational inertia is a set of factors and obstacles 

to creating organizational change, transformation, and effectiveness. 

Methodology: Regarding the purpose, the current research is considered a part of applied research, and 

in terms of strategy, it is a survey (localization). The current research participants consisted of 830 

managers and employees of the Ministry of Sports and Youth, with 265 individuals selected as the final 

community of the participants. The research instruments included the transformational leadership style 

questionnaire of Bass and Olive (2000) with a Cronbach's alpha coefficient of 0.88, Manz's self-

management skills questionnaire (2009) with a Cronbach's alpha coefficient of 0.82, and Goodkin and 

Alcorn's organizational inertia questionnaire (2008) with a Cronbach's alpha coefficient of 0.95. In 

addition, in order to determine the normality assumption for the gathered data, the skewness and kurtosis 

tests were calculated. For the homogeneity of variances, the Levine test was used. The means were 

compared with the use of a one-sample t-test. Finally, SEM was followed to explore the research 

variables' effect on each other. 
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Results: The results of the one-sample t-test showed that the levels of self-management skills and its 

components (behavioral strategy, natural reward strategy, and thought pattern strategy), organizational 

inertia and its components (insight inertia, behavioral inertia, and psychological inertia) and 

transformational leadership and its components (mental motivation, ideal influence, inspirational 

motivation, and individual considerations) in the Ministry of Sports and Youth had a statistically 

significant difference with the average means. Meanwhile, the means of self-management skills, 

organizational inertia, transformational leadership, and their components were more than the standard 

mean. The results of the research showed that the mean of self-management skills, transformational 

leadership, and organizational inertia in the Ministry of Sports and Youth are more than the standard 

mean. At the same time, self-management skills and transformational leadership significantly affected 

the organizational inertia of the Ministry of Sports and Youth. Also, self-management skills had a 

significant effect on organizational inertia with the mediating role of transformative leadership among 

the Ministry of Sports and Youth employees. Also, according to the indicators and outputs of the model, 

the model showed good fit indices. 

Conclusion: The research results showed that self-management skills significantly affected 

organizational inertia with the mediating role of transformative leadership among the Ministry of Sports 

and Youth employees. In addition, the model was revealed to have good fit indices. Therefore, paying 

attention to self-management and appropriate use of behavioral strategies, natural rewards, and 

constructive thought patterns causes effective and positive changes in employees and prevents 

organizational inertia. At the same time, transformational leaders can motivate followers, inspire, create 

a sense of commitment in employees, and change the beliefs, attitudes, and goals of individuals and the 

norms of the organization. Transformational leaders make subordinates feel valued as human beings and 

help people see things differently. These leaders use the process of conscious influence in individuals 

or groups to create change and transformation in the status quo and the organization's functions as a 

whole. These leaders have the characteristics of ideal influence; that is, they have the characteristics of 

a charismatic leader; they are trusted and admired by their subordinates, and their subordinates recognize 

them as role models and try to act like them. They have inspiring motivation and encourage employees 

to believe in the goal and its attainability with effort. These people are usually optimistic about the future 

and attainability of goals. It uses mental stimulation and motivates employees. These leaders encourage 

their followers to solve problems creatively and question taken-for-granted assumptions. They 

encourage followers to examine problems from different angles and implement innovative problem-

solving techniques. At the same time, they consider individual considerations and satisfy the emotional 

needs of subordinates. These leaders identify people's needs and help them develop skills to achieve a 

specific goal. These leaders may spend considerable time nurturing, training, and educating; therefore, 

the characteristics of transformational leaders and the changes they create in the organization's 

employees prevent organizational inertia. 

Keywords: self-management skills, organizational inertia, transformational leadership, employees of 

the Ministry of Sports and Youth 
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 چکیده 

ر آفرین دهای خودمدیریتی در اینرسی سازمانی با میانجی رهبری تحولهدف اصلی تحقیق حاضر، تعیین نقش مهارت  :هدف

  کارکنان وزارت ورزش و جوانان است.

ابی( یشود و به لحاظ استراتژی، پیمایشی )زمینهپژوهش حاضر از نظر هدف، جزء تحقیقات کاربردی محسوب می :شناسیروش

دهد. نمونۀ آماری تحقیق نفر از مدیران و کارکنان وزارت ورزش و جوانان تشکیل می 531آماری پژوهش حاضر را است. جامعۀ 

و آفرین باس و آولینفر از مدیران و کارکنان جامعۀ مورد نظر است. ابزار تحقیق شامل پرسشنامۀ سبک رهبری تحول 269شامل 

و  1852 با ضریب آلفای کرونباخ( 2115) خودمدیریتی مانز هایمهارتپرسشنامۀ ، 1855با ضریب آلفای کرونباخ  (2111)

ها از آزمون لوین، مقایسۀ است. واریانس 1859با ضریب آلفای کرونباخ  (2115پرسشنامۀ اینرسی سازمانی گودکین و آلکورن )

یابی معادلات ای و برای تعیین تأثیر متغیرهای تحقیق بر یکدیگر از مدلتک نمونه tها با میانگین معیار از آزمون میانگین

 ساختاری استفاده گردید.

آفرین و اینرسی سازمانی در وزارت ورزش های خودمدیریتی، رهبری تحولنتایج تحقیق نشان داد که میانگین مهارت :هایافته

وزارت ورزش و  آفرین بر اینرسی سازمانیی خودمدیریتی و رهبری تحولهاو جوانان بیشتر از متوسط است. در ضمن مهارت

 داری دارد. معنا تأثیرجوانان 

آفرین در کارکنان وزارت ورزش و جوانان های خودمدیریتی بر اینرسی سازمانی با نقش میانجی رهبری تحولمهارت :گیرینتیجه

 های مدل، مدل مذکور دارای برازش مناسبی است.خروجیها و با توجه به شاخصداری دارد و معنا تأثیر

  آفرین، کارکنان وزارت ورزش و جوانانهای خودمدیریتی، اینرسی سازمانی، رهبری تحولمهارت های کلیدی:واژه
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 مقدمه  

مانند در حال تغییر و تحولند و با پیشرفت سریع علم و فناوری و پیچیده شدن امی ابعاد زندگی با شتابی بیامروزه تم

ه ناگزیر ب ،ها برای بقا و پویایی خودکرده است. سازمان ای پیداتغییر سازمانی اهمیت ویژه محیط سازمانی، لزوم ایجاد

ل تغییر، مقاب ۀدراکر، یگانه امر ثابت در دنیای امروز تغییر است. نقطند و به تعبیر انوآوری و تغییرات مستمر و دائمی

 . (Nazari et al, 2018) استاینرسی یا سکون است. اینرسی، مقاومت در برابر هرگونه تغییر، تحول و حرکت 

ییر هیچ تغماند و گیری خود باقی میشکل ۀاولی ۀاگر تغییر، تحول و نوآوری ضرورت نداشت، سازمان هنوز در مرحل

ی خود باق اولیۀها خاصیت تغییرپذیری و اصلاح نداشتند، در چارچوب سازمان اگر شد.و تحولی در سازمان حاصل نمی

 «اینرسی سازمانی»شد. به این خاصیت تغییرناپذیری و سکون در سازمان ماندند و راه پیشرفت آنان مسدود میمی

دهد. است که سازمان در برابر تغییر و تحولات محیطی از خود بروز میگویند. اینرسی سازمانی، قدرت و مقاومتی می

توان اینرسی سازمانی را  تمایل سازمان به باقی ماندن در وضعیت موجود و مقاومت با توجه به تعریف صورت گرفته، می

راه ایجاد تغییر و تحول ای از عوامل و موانع بر سر مجموعه ،در مقابل هرگونه تغییر و تحول دانست. اینرسی سازمانی

. اینرسی سازمانی ممکن است که در (Sepahvand et al, 2015) شده است تعریفنیز سازمانی و اثربخشی سازمانی 

درست نسبت به تغییرات محیطی سازمان نادرک  ،ابعاد مختلفی رخ دهد. اینرسی بینشی: منظور از اینرسی بینشی

ای ها و علائم محیط درونی و بیرونی برست تفسیر و دید خوبی نسبت به نشانهمدیریت ممکن ا ،دیگر عبارت به؛ است

تعیین و تطبیق رفتارهای سازمان در مواجهه با محیط بیرونی یا تقاضاهای درونی برای تغییر نداشته باشد. اینرسی 

ت ی محیطی بسیار کند اسهادهد که پاسخ مدیریتی به فعالیتزمانی رخ می ،عملی: اینرسی عملی یا اینرسی در اقدام

شی اینرسی بین مقابل در مفید برای سازمان ناکافی است. ایاقدام آگاهانه یشده برای اجراو یا اینکه اطلاعات گردآوری

 شناختی:گیرد. اینرسی روانتحلیل محیط و کنکاش محیط شکل می و باید گفت اینرسی در عمل و اقدام بعد از تجزیه

شدت در ی سازمان اغلب بهاعضا شوند.شناختی شناخته میاینرسی روان بمقابل تغییر اغل سازمان در هایمقاومت

شناختی ای روانکنند. مقاومت در برابر تغییر پدیدهنیاز است یا خیر مقاومت می نظر از اینکه تغییر مورد برابر تغییر صرف

های اساسی یکی از ضرورت (.(Sepahvand et al, 2015 است که نشانگر گرایش درونی افراد در پذیرش تغییر است

های ورزشی، رهبری است. سبک رهبری یک فرد عبارت است از الگوی رفتاری خصوص سازمانهای امروزی بهسازمان

از طرفی امروزه تمام رهبران به یک شیوه  (.Nazari et al, 2018)  دهدکه وی هنگام هدایت دیگران از خود نشان می

ترغیب  برای سبک رهبری، الگوی بینشی و رفتاری در برخورد با زیردستان. (Zamani et al, 2020) دکننرفتار نمی

 شدن بینی، طرز تفکر و شخصیت رهبر در مواجهجهان ۀدهندها به تبعیت از خود است. درواقع سبک رهبری نشانآن

 اخیر، تأکید رهبری هاینظریه در (.Nategh et al, 2016) گذاشتن بر زیردستان است تأثیربا مسائل سازمانی از طریق 

 با . رهبرانی(Moshkelgosa, 2021) کندمی مدیریت را سازمانی تحول که خوردمی چشم به رهبری از خاصی سبک بر

 ۀدربار تفکر برای را آنان توانایی و روشن، برانگیخته اندازچشم و اهداف با را خود پیروان آفرین،تحول رهبری سبک

 ارتقا العاده،فوق سطوح به را عادی افراد رهبری، سبک رو این ازاین دهند؛می توسعه جدید، ایشیوه به قدیمی مسائل

. سبک رهبری (Jazini et al, 2013)است    امروزی هایدر سازمان رهبری هایسبک مؤثرترین و یکی از داده

هبری است که تحقیقات مربوط به آن در کشور شده نسبت به رترین رویکردهای مطرحیکی از تازه ،آفرینتحول

 Burns (1978)که از سوی  های نظری در دنیاستآفرین یکی از چارچوبسبک رهبری تحول ۀشمار است. نظریانگشت

عه بررسی و مطال عناوین مختلف مورد باآفرین برنز توسط بسیاری از محققان و شده است. سبک رهبری تحول مطرح

اند: صورت بیان کرده آفرین را بدینهای رهبران تحولطورکلی این تحقیقات، رفتارها و ویژگی بهگرفته است.  قرار



 85-70 صص. 01 پیاپی ،اول شماره ،چهارم سال/  ورزش در شناختیجامعه راهبردی مطالعات

62 

 خونگرمی و همدلی، نیاز به قدرت، بلاغت و مهارت بیان، هوش و توجه به دیگران. این رهبران قادرند پیروان را

ها و اهداف افراد و توانند باورها، نگرشو می دکننبخشی دارند، تعهد پیروان را کسب میبرانگیزانند، توانایی الهام

 گونۀ کنند که به آنان بهزیردستان ایجاد می آفرین این احساس را درهنجارهای سازمان را تغییر دهند. رهبران تحول

  (. Dargahi et al, 2016) کنند که مسائل را به روشی جدید ببینندشود و به افراد کمک میانسان نگریسته می

 رقرارمثبتی با زیردستان ب ۀتقویت عملکرد کارکنان و سازمان، رابطرای داند که بآفرین را کسی میس، رهبر تحولب

کند که از نیازهای شخصی فراتر رفته و در راستای تمایلات گروه و سازمان کار کنند. رهبران کارکنان را تشویق می و

رهبری (. Nategh et al, 2016) نچه را در توان دارند انجام دهندانگیزاند تا آآفرین زیردستان خود را برمیتحول

 0نیاز دارد. نفوذ آرمانی انداین نظریه ۀدهندیا عامل که عناصر تشکیل مؤلفۀآفرین برای عملی شدن به چهار تحول

رد اعتماد و تحسین رفتارهای آرمانی(: در این حالت فرد، خصوصیات رهبر کاریزماتیک را دارد؛ مو -های آرمانی )ویژگی

های کنند همانند او شوند. نفوذ آرمانی شامل ویژگیشناسند و سعی میزیردستان است، زیردستان او را الگو و مدل می

ی بودن فتنیادستکند تا به هدف و کارکنان را ترغیب می ،: رهبر2بخشآرمانی و رفتارهای آرمانی است. انگیزش الهام

: 3بینند. ترغیب ذهنیدسترس بودن اهداف خوشدر نند. این افراد معمولاً نسبت به آینده و آن با تلاش، باور پیدا ک

انه خلاق ،کنند که در حل مسائلانگیزد. این رهبران پیروانشان را تشویق میصورت ذهنی کارکنان را برمی رهبر به

کنند که مشکلات را از زوایای ترغیب میها پیروان را بدیهی را مورد سؤال قرار دهند. آن رضیاتبرخورد کنند و ف

نیازهای احساسی  ،: رهبر4کنند. ملاحظات فردی اجرانوآورانه را  ألۀمختلف موردبررسی قرار دهند و فنون حل مس

هایی کنند تا مهارتها کمک میدهند و به آنکند. این رهبران نیازهای افراد را تشخیص میزیردستان را برآورده می

ی را صرف املاحظهقابلدن به هدف مشخص لازم دارند پرورش دهند. این رهبران ممکن است زمان که برای رسی

ه نظر قرارگرفت موضوعی است که اخیراً در ادبیات مدیریت مد ،از طرفی خودمدیریتیش و تعلیم کنند. پرورش، آموز

را از خود شروع و در جامعه به اوج خواهد مدیریت کردن قوت این سبک مدیریتی، خود انسان است که می ۀاست. نقط

الی در ع ینیاز ،سوم، خودمدیریتی خواهد بود. خودمدیریتی ۀهای هزارها در پیچیدگیبرساند. یقیناً راز موفقیت انسان

 .توانایی شوند دارای یککه طوریانسان به ۀدار در فکر و اندیشاست از تحولات دامنه و عبارت تمام مراحل زندگی

رسد افراد خلاق در تفسیر وقایع و امور، دلیل شکست ای برای نوآوری است. به نظر میوسیله خودمدیریتی،های تلاش

ساختاری  ،توان گفت خودمدیریتیرو میازاین ؛(MolaHoseini et al, 2007 )دانند و موفقیت را تلاش و همت خود می

گیرد رمیمکمل را در ب ۀو استراتژی الگوی فکری سازندگسترده است که سه استراتژی رفتاری، استراتژی پاداش طبیعی 

 خودمدیریتیهای در تعریف مهارت Meril et al  (2011)  (.Chen, 2006)  گذاردمی تأثیرهای سازمانی نتیجه و بر

های های هیجانی و احساسات در برابر افراد و در موقعیتی کنترل و هدایت واکنشابه معن خودمدیریتیگوید، می

به معنای پذیرش نقاط ضعف و مدیریت  خودمدیریتی ختلف که از این طریق قادر به واکنش مثبت و مؤثر باشد.م

ابسته به و خودمدیریتی .زاستتوانایی بالاتر از مقاومت در برابر رفتار مشکل ،خودمدیریتیهاست. پیوسته و دائم گرایش

سلامت  ها رسیدن بهاست. هدف از کسب این مهارت طور مثبت رهبری کردنخودآگاهی شماست و رفتارها را به

لی یکی از نتایج اص خصوص زندگی شغلی است.هجسمی و روانی و بهبود عملکرد فرد در زندگی شخصی و اجتماعی و ب

  (.Nazari et al. 2018) های فردی استحفظ استقلال و آزادی ،فرایند خودمدیریتی

                                                                                                                                                                                     
1 - Idealized Influence 

2. Inspirational Motivation 

3. Intellectual Stimulation 

4. Individual Consideration 
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ها دارای شده است که نتایج آن ای در کشورهای مختلف دنیا انجامکندهمتغیرهای تحقیق، مطالعات پرا مورد در

های مدیریتی، اثر استحکام ذهنی بر مهارت تحقیق در Nazari et al (2018)ازجمله باشد، هایی میابهامات و یا تناقض

م ذهنی بیشتر از ی استحکاهامؤلفهاظهار داشتند که میانگین  و کارآمدی عملکردی مدیران ورزشی خودمدیریتی

های ی اعتماد، چالش، کنترل و تعهد دارای بیشترین میانگینند. میانگین مهارتهامؤلفهمتوسط است و به ترتیب 

. ستاهای سیاسی، ادراکی، فنی و انسانی به ترتیب دارای بیشترین میانگین مدیریتی بیشتر از متوسط است و مهارت

متوسط است و به ترتیب استراتژی پاداش طبیعی، الگوی فکری و رفتاری  کمتر از خودمدیریتیهای میانگین مهارت

 جزب (گیری، سازماندهی و رضایت شغلیی کارآمدی عملکردی )تصمیمهامؤلفه. میانگین استدارای بیشترین میانگین 

ورزشی بر  دیراناثر استحکام ذهنی م ،تحلیل مسیر جینتاتوجه به  . در ضمن بااستارتباطات رفتاری بیشتر از متوسط 

 Dostar . است، خودمدیریتی و کارآمدی عملکردی معنادار خودمدیریتیهای مدیریتی و ، مهارتهای مدیریتیمهارت

et al (2019)  انجام دادند. «اینرسی سازمانی یگرلیتعد بررسی تأثیر یادگیری بر نوآوری با نقش»تحقیقی با عنوان 

شتر از متوسط، نوآوری کمتر از متوسط و اینرسی سازمانی نیز بیشتر از متوسط میزان یادگیری بینشان داد که  جینتا

 أثیرتاد نوآوری )خدماتی، فرآیندی، رفتاری و مدیریتی( ۀیادگیری سازمانی بر نوآوری سازمانی و نیز بر هم ابع. است

اعث کاهش ب ،اینرسی سازمانی ارد.یادگیری و نوآوری د ۀگری منفی بر رابطمثبت و معنادار و اینرسی سازمانی اثر تعدیل

منفی و  یگر لیاثر تعد ریناپذشناختی و هزینه برگشتشود؛ همچنین اینرسی رواناثر یادگیری بر نوآوری می تأثیر

 Zareh et al   ( 2021)  .های دولتی دارندیادگیری و نوآوری در سازمان ۀگری مثبت در رابطاینرسی عملی اثر تعدیل

آفرین بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی چابکی سازمانی و قابلیت رهبری تحول تأثیربررسی »ن تحقیقی با عنوا

انجام دادند. نتایج نشان داد که میزان استفاده  «های مراکز رشد کارآفرینی استان یزدفناوری اطلاعات در استارت آپ

اوری قابلیت فنزمانی هم بیشتر از متوسط و آفرین بیشتر از متوسط، عملکرد سازمانی و چابکی سااز رهبری تحول

عملکرد بر  قابلیت فناوری اطلاعاتبا نقش میانجی  آفرینرهبری تحول کمتر از متوسط است. در ضمن،اطلاعات 

 عملکرد سازمانینیز بر  چابکی سازمانیبا نقش میانجی  آفرینرهبری تحول نیدارد. همچن یمعنادار تأثیر سازمانی

 Gi  است. گذارتأثیر یصورت معنادار بهنیز    قابلیت فناوری اطلاعاتبر  آفرینرهبری تحولدارد.  یمعنادار تأثیر

ارس ی مدسازمانفرهنگآفرین با تعهد سازمانی و ارتباط بین تمرین اصول رهبری تحول»تحقیقی با عنوان  (21017)

ی نسازما فرهنگآفرین و انجام دادند. نتایج تحقیق نشان داد که میزان ادراک معلمان از اصول رهبری تحول «ابتدایی

ها در حد متوسط است. نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون نیز بیانگر ارتباط و تعهد سازمانی آن در سطح عالی

ط ی مدرسه است. ارتباسازمان فرهنگفرین و تعهد سازمانی معلمان و همچنین آمستقیم و قوی بین اصول رهبری تحول

در پژوهشی به   Morales  (2011) .است ی مدرسه و تعهد سازمانی نیز مستقیم و در حد متوسطسازمان فرهنگبین 

سازمان  065ر آفرین بر عملکرد سازمانی از طریق یادگیری سازمانی و نوآوری دمتغیر رهبری تحول تأثیربررسی 

 آفرین و عملکرد سازمانی بیشتر ازدهد که میزان استفاده از رهبری تحولاسپانیایی پرداخت. نتایج تحقیق نشان می

و  بر عملکرد سازمانی مثبتی بر عملکرد سازمانی دارد و یادگیری سازمانی تأثیرآفرین ی تحولرهبر ،متوسط است

 رهبری تأثیر پژوهشی، در Angoni et all  (2006) مثبتی دارد. تأثیرنی همچنین نوآوری سازمانی بر عملکرد سازما

 را تانزانیا کشور در ابتدایی معلمان سازمانی شهروندی رفتارهای و سازمانی تعهد شغلی، رضایت بر تبادلی و آفرینتحول

ی تر از متوسط و تعهد سازمانآفرین و رضایت شغلی کمنتایج نشان داد که میزان استفاده از رهبری تحول .کردند بررسی

 ر زیادیتأثی آفرینتحول رهبری ابعاد داد نشان رگرسیون تحلیلو رفتار شهروندی سازمانی بیشتر از متوسط است. نتایج 

 رهبری اگرچه شد داده نشان همچنین .دارد معلمان سازمانی شهروندی رفتارهای و سازمانی تعهد شغلی، رضایت بر

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%82%D8%A7%D8%A8%D9%84%DB%8C%D8%AA%20%D9%81%D9%86%D8%A7%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%D8%A7%D8%B7%D9%84%D8%A7%D8%B9%D8%A7%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%82%D8%A7%D8%A8%D9%84%DB%8C%D8%AA%20%D9%81%D9%86%D8%A7%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%D8%A7%D8%B7%D9%84%D8%A7%D8%B9%D8%A7%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%DA%86%D8%A7%D8%A8%DA%A9%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%DA%86%D8%A7%D8%A8%DA%A9%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%82%D8%A7%D8%A8%D9%84%DB%8C%D8%AA%20%D9%81%D9%86%D8%A7%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%D8%A7%D8%B7%D9%84%D8%A7%D8%B9%D8%A7%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%82%D8%A7%D8%A8%D9%84%DB%8C%D8%AA%20%D9%81%D9%86%D8%A7%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%D8%A7%D8%B7%D9%84%D8%A7%D8%B9%D8%A7%D8%AA/
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 این برای یترفیضع ۀکنند ینیبشیپ آفرینتحول رهبری به نسبت ولی ؛است مرتبط مذکور متغیرهای با هم تبادلی

دستیابی به اهداف عالی خود  ، برایعنوان متولی اصلی ورزش کشور . از طرفی وزارت ورزش و جوانان بهمتغیرهاست

ریتی، های خودمدینایی با مهارتورزش کشور، نیازمند کارکنانی است که بتوانند از طریق آش ۀگسترش و توسع بابدر 

های مختلف، کنترل و هدایت نموده و قادر به های هیجانی و احساسات خود را در برابر افراد و در موقعیتواکنش

از طریق دستیابی به خودآگاهی، سبب بهبود عملکرد در زندگی  و های مختلف باشندواکنش مثبت و مؤثر در موقعیت

ندگی شغلی شوند. بدیهی است که این تغییر و تحول در نگرش و عملکرد منابع انسانی شخصی، اجتماعی و بخصوص ز

تفاده رو اسازاین ؛ساز تغییر و تحول سازمانی و جلوگیری از سکون و اینرسی سازمانی خواهد شدینهزمتواند می ،سازمان

لازم را در کارکنان ایجاد کرده و آنان را به آفرین که بتوانند علاقه و انگیزش از مدیرانی با سبک و دیدگاه رهبری تحول

یژه وزارت وبهی امروزی و هاسازمانسمت خودمدیریتی سوق داده و از اینرسی سازمانی جلوگیری نمایند، از ضروریات 

 یتأثیرهای خودمدیریتی چه مهارتبنابراین محقق قصد دارد به سؤال اصلی زیر پاسخ دهد که ؛ ورزش و جوانان است

 آفرین دارد؟رسی سازمانی در وزارت ورزش و جوانان با نقش میانجی رهبری تحولبر این

 

 یشناسروش

و  یابی(شود و به لحاظ استراتژی، پیمایشی )زمینههدف، جزء تحقیقات کاربردی محسوب می نظر ازتحقیق حاضر 

ی و میدانی و با استفاده از ابزار اکتابخانهی مطالعات هاروشی معادلات ساختاری است. در ضمن به سازمدلمبتنی بر 

های خودمدیریتی، متغیر ملاک، اینرسی سازمانی و متغیر تحقیق، مهارت نیبشیپشده است. متغیر  انجام پرسشنامۀ

مدیران و کارکنان وزارت ورزش و جوانان تشکیل از نفر  531آماری تحقیق را  ۀ. جامعاستآفرین میانجی، رهبری تحول

تعیین حجم نمونه از جدول  برای .بودنظر  مورد ۀنفر از مدیران و کارکنان جامع 269 ماری تحقیقآ ۀنمون و دادند

 یقاستفاده در این تحق مورداصلی  هایابزار. استی اطبقه –ی تحقیق تصادفی ریگنمونهروش و  شده استفادهمورگان 

ترغیب ذهنی، نفوذ  ۀسؤال و چهار مؤلف 21( که دارای 2111) 0آفرین باس و آولیورهبری تحول پرسشنامۀشامل سه 

 05 ( که دارای2115) 2مانز خودمدیریتی هایمهارت پرسشنامۀ .استبخش و ملاحظات فردی آرمانی، انگیزش الهام

اینرسی سازمانی  پرسشنامۀسازنده و  استراتژی فکری طبیعی و پاداش استراتژی رفتار، استراتژی ۀمؤلف و سه سؤال

تی شناخاینرسی رفتاری )عملی( و اینرسی روان اینرسی بینشی، مؤلفۀسؤال و سه  5( دارای 2115)گودکین و آلکورن 

دند کر دییتأی و بررسمدیریت ورزشی  ۀرشتتادان اس رای تحقیق هاهپرسشنام(. روایی 0356غفاری و همکاران، ) است

 .ستا 0که به شرح جدول  هآمد دست بهبا استفاده از ضریب آلفای کرونباخ  هاهپرسشنامپایایی  و

 ی تحقیقهاهپرسشنام ضریب آلفای کرونباخ -0جدول 

 آلفای کرونباخ ی تحقیقهاپرسشنامه

 1855 آفرینرهبری تحول پرسشنامۀ

 1852 خودمدیریتیهای مهارت پرسشنامۀ

 1859 اینرسی سازمانی پرسشنامۀ

 

یانگر اول نیز استفاده شد که نتایج آن ب ۀی مرتبدییتأ از تحلیل عامل هاهپرسشنامپایایی  دییتأ گفتنی است برای

 بوده است. هاهپرسشنامای مربوط در هر یک از همؤلفهبا  هاهپرسشنام سؤالاتارتباط قوی 
                                                                                                                                                                                     
1 Bass & Avilio 

2. Manz 
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ی آمار توصیفی شامل هااز شاخصمتغیرهای تحقیق شناختی و جمعیت یهایژگیو توصیفاین تحقیق برای  در

از  هاهمپرسشنااطمینان از پایایی  رایب .استفاده شدنی، درصد فراوانی و ترسیم نمودارها میانگین، انحراف معیار، فراوا

( و Skewnessبررسی نرمال بودن توزیع متغیرهای تحقیق از آزمون چولگی ) برایی مرتبه اول و دییتأتحلیل عامل 

 دری آمار پارامتریک هاشاخصبود از ها طبیعی توزیع داده( استفاده گردید و با توجه به اینکه kurtosis)کشیدگی 

گین ها با میانمیانگینۀ ها از آزمون لوین، مقایسهمگنی واریانسبررسی  رایی تحقیق استفاده شد. بهاهیفرضآزمون 

 ید.یابی معادلات ساختاری استفاده گردمتغیرهای تحقیق بر یکدیگر از مدل تأثیرای و تعیین تک نمونه tمعیار از آزمون 

 انجام گرفت. 06 ۀنسخ  SPSSو  5851ی لیزرل نسخه افزارهانرم از ی آماری با استفادههالیتحل و هیتجز ۀیکل

 

 ی پژوهشهاافتهی

مجرد و درصد  36829درصد مرد،  97874تحقیق زن و  ۀنمون درصد 42826ی توصیفی تحقیق نشان داد که هاافتهی

درصد( و  31897سال ) 41تا  30سنی  ۀمربوط به دامن ،حقیقت ۀبیشترین فراوانی نمونهل بودند. أدرصد مت 63879

تحقیق، تحصیلات  ۀسطح تحصیلات نمون مورددرصد( بود. در  06823سال ) 91 بیش ازکمترین فراوانی مربوط به افراد 

 فراوانی درصد بیشترین فراوانی را داشت. بیشترین 99847درصد کمترین فراوانی، لیسانس با  6842 زیر دیپلم و دیپلم با

 5865سال با  09درصد و کمترین فراوانی مربوط به بیشتر از  35824سال با  01تا  9مربوط به  ،تحقیق ۀکار نمون ۀسابق

 درصد بود.

 آفرین در کارکنان وزارت ه از سبک رهبری تحولاستفاد های خودمدیریتی، اینرسی سازمانی ومیزان مهارت

 آماری ندارد. معنادارورزش و جوانان با میانگین معیار تفاوت 

آفرین در کارکنان استفاده از سبک رهبری تحول های خودمدیریتی، اینرسی سازمانی وای مهارتتک نمونه tنتایج آزمون  -2جدول 

 وزارت ورزش و جوانان

 متغیرها
 3: مقدار آزمون

 یمعنادارسطح  درجه آزادی اختلاف میانگین T میانگین

 18110 264 08456 64825 48456 استراتژی رفتاری

 18110 264 08453 40855 48453 استراتژی پاداش طبیعی

 18110 264 08435 46850 48435 استراتژی الگوی فکری

 18110 264 08465 99857 48465 های خودمدیریتیمهارت

 18110 264 08427 30854 48427 بینشی اینرسی

 18110 264 18705 01845 38705 اینرسی رفتاری

 18110 264 18743 05896 38743 شناختیاینرسی روان

 18110 264 18563 25851 38563 اینرسی سازمانی

 18110 264 08747 05832 38747 ترغیب ذهنی

 18110 264 08520 99857 38520 نفوذ آرمانی

 18110 264 08250 30804 48250 بخشزش الهامانگی

 18110 264 08694 23852 38694 ملاحظات فردی

 18110 264 08514 70819 38514 آفرینرهبری تحول
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استراتژی رفتاری، )های آن همؤلفهای خودمدیریتی و ای نشان داد که میزان مهارتتک نمونه tنتایج آزمون 

اری ی آن )اینرسی بینشی، اینرسی رفتهامؤلفهاینرسی سازمانی و  (اتژی الگوی فکریاستراتژی پاداش طبیعی و استر

ترغیب ذهنی، نفوذ آرمانی، )ی آن هامؤلفهآفرین و شناختی( و میزان استفاده از سبک رهبری تحولو اینرسی روان

آماری دارد. در ضمن  معنادارت بخش و ملاحظات فردی( در وزارت ورزش و جوانان با میانگین معیار تفاوانگیزش الهام

ر از ها بیشتی آنهامؤلفهآفرین و ، اینرسی سازمانی، استفاده از سبک رهبری تحولخودمدیریتیهای میانگین مهارت

 .استمتوسط 

  آفرین در کارکنان های خودمدیریتی بر اینرسییی سییازمانی با نقش میانجی رهبری تحولمهارت تأثیرمدل

 .نداردبرازش کافی  ،وزارت ورزش و جوانان

 آفرینهای خودمدیریتی بر اینرسی سازمانی با نقش میانجی رهبری تحولمهارت تأثیر -3جدول 

 نتیجه T-VALUEمقدار  ضریب مسیر متغیرها

 رد فرضیه صفر 05803 1857 اینرسی سازمانیبر  خودمدیریتی

 رد فرضیه صفر 5829 1844 بر اینرسی سازمانی آفرینرهبری تحول

 رد فرضیه صفر 03867 1893 آفرینبر رهبری تحول ودمدیریتیخ

 

 1857 رابر با، بهای خودمدیریتی بر اینرسی سازمانیمهارت تأثیرنتایج تحلیل مسیر نشان داد که ضریب مسیر برای 

آفرین، تحولبر رهبری  خودمدیریتی تأثیرو برای  1844 ، برابر بابر اینرسی سازمانی آفرینرهبری تحول تأثیرو برای 

های خودمدیریتی بر مهارت تأثیربرای  T-Value بیشتر است و مقدار 184مثبت و از که این مقادیر  است 1893برابر با 

 تأثیرو برای  5829 ، برابر بابر اینرسی سازمانی آفرینرهبری تحول تأثیرو برای  05803 ، برابر بااینرسی سازمانی

 جهیدرنت ؛بیشتر است 0856که این مقادیر از  است 03867 آفرین، برابر باتحولبر رهبری  خودمدیریتیهای مهارت

 آفرین در کارکنانهای خودمدیریتی بر اینرسی سازمانی با نقش میانجی رهبری تحولمهارتصفر رد شده و  ۀفرضی

 ی دارد.معنادار تأثیروزارت ورزش و جوانان 

 یق در حالت استاندارد:مدل معادلات ساختاری ارتباط بین متغیرهای تحق

 
 مدل معادلات ساختاری ارتباط بین متغیرهای تحقیق در حالت استاندارد -0شکل 
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ارتباط قوی متغیرها با  ۀدهنداست و نشان 184، ضریب مسیر بین متغیرهای تحقیق بیشتر از 0شکل با توجه به 

 .استدرصد  59یکدیگر در سطح اطمینان 

 متغیرهای تحقیق در حالت استاندارد: (t-valuesقادیر)مt یمعنادارضرایب 

 
 متغیرهای تحقیق در حالت استاندارد (t-values)مقادیرt یمعنادارضرایب  -2شکل 

متغیرها بر یکدیگر  تأثیر ۀدهندبنابراین نشان ؛است 0856 متغیرها بیشتر از ۀهم T-Value ، مقدار2 شکل به توجه با

 .استدرصد  59 در سطح اطمینان

 د:دهاز مدل را نشان می شدهاستخراجهای شاخص زیرجدول 

 آفرینهای خودمدیریتی بر اینرسی سازمانی با نقش میانجی رهبری تحولمهارت تأثیرمدل های برازش شاخص -4جدول 

 نتیجه برآوردهای مدل حد مجاز آماره

Chi-Square/ Df  برازش خوب 2853 3کمتر از 

RMSEA 
میانگین مربعات  شۀری

 خطای برآورد

 )برازش خوب( 1815تا  1819بین  -

 قبول()قابل 1815کمتر از -
 قبولقابل 18151

GFI 
 قبولقابل 1851 185بالاتر از  نیکویی برازش

CFI 
 قبولقابل 1852 185بالاتر از  برازش تطبیقی شاخص

NFI 
 شاخص برازش هنجار شده

 قبولقابل 1850 185بالاتر از 

NNFI 
 ۀشاخص برازش هنجار شد

 افتهیلیتعد

 قبولقابل 1851 185بالاتر از 
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 df/2xاست، وجود  2853 شدهمحاسبه df/2x، مقدار شده ارائههای برازش مدل که در جدول فوق با توجه به شاخص

 دبای( میRMSEAمیانگین مربعات خطای برآورد ) ۀبرازش مناسب مدل است، همچنین ریش ۀدهندنشان 3از  ترکوچک

نیز  NNFIو  GFI ،CFI ،NFIی هاشاخصاست. میزان  1815این مقدار برابر  ،شدهارائهباشد که در مدل  15/1کمتر از 

ها است. با توجه به شاخص 1851و  1850، 1852، 1851باشد که در مدل تحت بررسی به ترتیب برابر  185باید بیشتر از 

 ی برازش مناسبی است.های مدل، مدل مذکور داراو خروجی

 

 یریگجهینتبحث و 

ارکنان آفرین در کبر اینرسی سازمانی با نقش میانجی رهبری تحول خودمدیریتیهای مهارتنتایج تحقیق نشان داد که 

های مدل، دارای برازش مناسبی ها و خروجیبا توجه به شاخص همچنینی دارد. معنادار تأثیروزارت ورزش و جوانان 

و کارآمدی عملکردی  خودمدیریتیهای مدیریتی، اثر استحکام ذهنی بر مهارت در تحقیق Nazari et al (2018) است.

ی هامؤلفهی استحکام ذهنی بیشتر از متوسط است و به ترتیب هامؤلفهمدیران ورزشی اظهار داشتند که میانگین 

های های مدیریتی بیشتر از متوسط و مهارتد. میانگین مهارتناعتماد، چالش، کنترل و تعهد دارای بیشترین میانگین

متر از ک خودمدیریتیهای . میانگین مهارتاستسیاسی، ادراکی، فنی و انسانی به ترتیب دارای بیشترین میانگین 

ی هامؤلفهگین میان .استمتوسط  و به ترتیب استراتژی پاداش طبیعی، الگوی فکری و رفتاری دارای بیشترین میانگین 

 همچنین .استارتباطات رفتاری بیشتر از متوسط  بجز (گیری، سازماندهی و رضایت شغلیلکردی )تصمیمکارآمدی عم

های مدیریتی و های مدیریتی، مهارتتحلیل مسیر، اثر استحکام ذهنی مدیران ورزشی بر مهارت جینتابا توجه به 

سی برر»تحقیقی با عنوان Molahoseini et al  (2007 ).استو کارآمدی عملکردی معنادار  خودمدیریتی، خودمدیریتی

نتایج نشان داد که انجام دادند.  «های استان کرمانهای خودمدیریتی و نوآوری کارکنان در سازمانرابطه بین مهارت

ارت بر نظ ۀو نوآوری و نحو استهای خودمدیریتی بیشتر از متوسط و نوآوری کارکنان کمتر از متوسط میانگین مهارت

 تصدّی به رفتار نوآورانه در کار بستگی ۀمثبت دارد. همچنین درآمد و طول دور یتأثیر خودمدیریتیمان بر آن در ساز

خواهند نوآوری را در کارکنانشان پرورش دهند، ها میاست که اگر سازمان آن ۀکنندانیبدارد. نتایج این تحقیق  بسیاری

زیرا چنین افرادی موفقیت زیادی در برآوردن انتظارات و نیازهای باید به وجود افراد دارای خودمدیریتی اهمیت دهند؛ 

 بررسی تأثیر یادگیری بر نوآوری با نقش»تحقیقی با عنوان  Dostar et al (2019)موجود در ارتباط با نوآوری دارند. 

ط آوری کمتر از متوسنشان داد که میزان یادگیری بیشتر از متوسط، نو جینتا انجام دادند. «یی اینرسی سازمانگرلیتعد

ابعاد نوآوری )خدماتی،  مۀ. یادگیری سازمانی بر نوآوری سازمانی و هاستو اینرسی سازمانی نیز بیشتر از متوسط 

ادگیری و ی ۀبر رابط ایگری منفیمثبت و معنادار و اینرسی سازمانی اثر تعدیل تأثیرفرآیندی، رفتاری و مدیریتی( 

تی و شناخشود؛ همچنین اینرسی روانیادگیری بر نوآوری می تأثیرباعث کاهش  ،مانینوآوری دارد. حضور اینرسی ساز

در  یادگیری و نوآوری ۀدر رابط یگری مثبتگری منفی و اینرسی عملی اثر تعدیلاثر تعدیل ریناپذبرگشت ۀهزین

آفرین بر عملکرد سازمانی حولرهبری ت تأثیربررسی »تحقیقی با عنوان  Zareh et al (2021) .های دولتی دارندسازمان

انجام  «های مراکز رشد کارآفرینی استان یزدبا نقش میانجی چابکی سازمانی و قابلیت فناوری اطلاعات در استارت آپ

آفرین بیشتر از متوسط، عملکرد سازمانی و چابکی سازمانی دادند. نتایج نشان داد که میزان استفاده از رهبری تحول

با نقش میانجی  آفرینرهبری تحولهمچنین ط و قابلیت فناوری اطلاعات کمتر از متوسط است. هم بیشتر از متوس

چابکی با نقش میانجی  آفرینرهبری تحول نیهمچن دارد. یمعنادار تأثیر عملکرد سازمانیبر  قابلیت فناوری اطلاعات

صورت  به قابلیت فناوری اطلاعاتبر  آفرینرهبری تحول همچنین دارد. یمعنادار تأثیر عملکرد سازمانینیز بر  ازمانیس

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%82%D8%A7%D8%A8%D9%84%DB%8C%D8%AA%20%D9%81%D9%86%D8%A7%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%D8%A7%D8%B7%D9%84%D8%A7%D8%B9%D8%A7%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%DA%86%D8%A7%D8%A8%DA%A9%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%DA%86%D8%A7%D8%A8%DA%A9%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%DA%86%D8%A7%D8%A8%DA%A9%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%82%D8%A7%D8%A8%D9%84%DB%8C%D8%AA%20%D9%81%D9%86%D8%A7%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%D8%A7%D8%B7%D9%84%D8%A7%D8%B9%D8%A7%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%82%D8%A7%D8%A8%D9%84%DB%8C%D8%AA%20%D9%81%D9%86%D8%A7%D9%88%D8%B1%DB%8C%20%D8%A7%D8%B7%D9%84%D8%A7%D8%B9%D8%A7%D8%AA/
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آفرین بر عملکرد سازمانی متغیر رهبری تحول تأثیردر پژوهشی به بررسی  Morales (2011) .است گذارتأثیر یمعنادار

دهد که میزان استفاده سازمان اسپانیایی پرداخت. نتایج تحقیق نشان می 065در  از طریق یادگیری سازمانی و نوآوری

ازمانی مثبتی بر عملکرد س تأثیر ،آفرینی تحولو رهبرآفرین و عملکرد سازمانی بیشتر از متوسط است از رهبری تحول

ین ا مثبتی دارد. تأثیرازمانی بر عملکرد سازمانی و همچنین نوآوری سازمانی بر عملکرد س دارد و یادگیری سازمانی

، Nazari et al (2018 ،)Molahoseini et al  (2007)، Dostar et al (2019)، Zareh et al (2021) نتیجه با تحقیقات

Karimi et al (2022) و Morales (2011) ست و با تحقیقهمسو Ghafari et al  (2017ناهمسو )رسد . به نظر میست

های کنترل و هدایت واکنش احتمالاً  آماری و فرهنگ و جو سازمانی متفاوت باشد. ۀاوت در جامعدلیل این ناهمسویی تف

های مختلف که از این طریق قادر به واکنش مثبت و مؤثر باشد، پذیرش هیجانی و احساسات در برابر افراد و در موقعیت

زا، افزایش خودآگاهی و رهبری کردن لی مقاومت در برابر رفتار مشکجا بهنقاط ضعف، تلاش برای حل مشکلات 

ی از خودمدیریت ۀتوسع برای توانندکارکنان می همچنینشود. یمموجب افزایش خودمدیریتی  ی،طور مثبت رفتارها به

د( و گاه ناخوشاین)ی رفتاری بر افزایش خودآگاهی و مدیریت رفتارهای اصلی استراتژ سه استراتژی استفاده نمایند.

ی دهپاداشخواهی از خود، ین استراتژی شامل نظارت بر خود، تنظیم اهداف شخصی، خود انگیزشی، پاسخدارد. ا تأکید

به خود و آموزش به خود است. پاداش طبیعی به تجربیات مثبت در ارتباط با انجام یک کار و فرآیند رسیدن به آن 

د . افراد بایشودیماست و نوعی پاداش محسوب  انگیزاننده خود یخود بهیک کار  زیآمتیموفق. انجام شودیممربوط 

ر بچنین دیدی نوعی حس توانایی، رقابت و کنترل  ؛ زیراو سودمند ببینند بخشلذتخوشایند،  یکار را به شکل عمل

. استراتژی الگوی فکری سازنده به الگوهای فکری مربوط انجامدیمکه در نهایت به بهبود عملکرد  کندیمایجاد  خود

توانند الگوهای سازنده یا مخرّب را اتّخاذ کنند که این امر حالت رفتاری و حسی و . افراد میاندسازندهکه ذاتاً  شودیم

، عنوان مانع در نظر بگیرند یی که باید مشکلات را بهجا درافراد ؛ برای مثال دهدقرار می تأثیرها را تحت ی آنهاواکنش

 نانهیبخوشیگر، الگوی فکری خود را تغییر دهند. این افراد از الگوهای فکری ی دهافرصتممکن است به دنبال یافتن 

راین توجه به بناب؛ یی را ایجاد کنند که از طریق آن بتوانند بهتر با مشکلات مقابله کنندهافرصتکنند تا استفاده می

ش ی سازنده، موجب تغییرات اثربخی رفتاری، پاداش طبیعی و الگوی فکرهایاستراتژمناسب از  ۀخودمدیریتی و استفاد

 آفرین قادرند پیروان را. در ضمن رهبران تحولدینمایمو مثبت در کارکنان شده و از اینرسی سازمانی جلوگیری 

فراد ها و اهداف اتوانند باورها، نگرشکنند و میبخشی دارند، در کارکنان حس تعهد ایجاد میبرانگیزانند، توانایی الهام

 گونۀ کنند که به آنان بهزیردستان ایجاد می آفرین این احساس را درسازمان را تغییر دهند. رهبران تحول و هنجارهای

 آگاهانه نفوذ کنند که مسائل را به روشی جدید ببینند. این رهبران از فرآیندانسان نگریسته شود و به افراد کمک می

 کنند.کل، استفاده می یک عنوان به سازمان کارکردهای و موجود ضعو در تحول و تغییر ایجاد برای هاهگرو یا افراد در

یعنی اینکه خصوصیات رهبر کاریزماتیک را دارند؛ مورد اعتماد و تحسین  ؛رهبران دارای ویژگی نفوذ آرمانی هستند نیا

ند شبخالهام رای انگیزشکنند که همانند او عمل کنند. داشناسند و سعی میزیردستانند، زیردستان او را الگو و مدل می

 آینده به نسبت معمولاً  این افراد کنند. پیدا باور تلاش، با آن بودن یفتنیادست و هدف به تا کنندیم ترغیب را کارکنان و

 پیروانشان رهبران این .زدیانگیبرم را کارکنان ذهنی استفاده کرده و از ترغیب .بینندخوش اهداف بودن دسترسدر  و

 پیروان هادهند. آن قرار سؤال مورد را بدیهی یهاهیفرض و کنند برخورد مشکلات خلاقانه حل در که کنندیم تشویق را

 ضمن ملاحظات در .کنند اجرا راه لأمس ۀنوآوران حل فنون و مختلف بررسی زوایای از را مشکلات که کنندیم ترغیب را

 تشخیص را افراد نیازهای رهبران این .کنندیم برآورده ار زیردستان احساسی نیازهای قرار داده و نظر مدفردی را 

 دهند. این پرورش دارند لازم مشخص هدف به رسیدن برای که را هاییمهارت تا کنندیم کمک هاآن به و دهندمی
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فرین آی رهبران تحولهایژگیو نی؛ بنابراکنند تعلیم و آموزش پرورش، صرف را یاملاحظهقابل است زمان ممکن رهبران

 .دینمایمکنند از اینرسی سازمانی جلوگیری و تغییراتی که در کارکنان سازمان ایجاد می
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