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 مقدمه

فرارقابتی ، زمانی که سازمان ها از اقتصاد صنعتی در عصر 

به سمت اقتصاد دانشی حرکت می کنند با چالش های 

بزرگی مانند پویایی ، عدم اطمینان ، پیچیدگی ، تغییرات 

پرشتاب ، رقابت روزافزون و پیشرفت های سریع علمی و 

( . این پدیده در  7002،  1فناوری روبه رو هستند ) کونگ

سازمان ها به طور عام و در دانشگاه ها به طور  مورد تمام

خاص مصداق دارد . در اقتصادهای دانش محور امروز ، 

دانش به عنوان یک منبع اصلی قدرت شناخته شده و 

موفقیت هر سازمانی بیش از آنکه وابسته به ارزش منابع 

فیزیکی ، سرمایه و دارایی های ملموس و عینی باشد ، 

( 77002فکری سازمان است ) والزک منوط به سرمایه های

را شامل مواد فکری ،  3( ، سرمایه فکری7002. کونگ )

دانش ، اطلاعات و نیز مالکیت فکری تعریف می کند که 

                                                 
1 .Kong 

2 .Walzek 

3 .Intellectual capital  

4 Bart 

5 .Human capital  

سازمان می تواند از آنها در خلق دانش استفاده کند . اگرچه 

تاکنون تعریفی از سرمایه فکری که مورد پذیرش همگان 

، ولی اکثر محققان و صاحب نظران باشد ، ارائه نشده است 

حوزه سرمایه فکری به تعریف سرمایه فکری برحسب 

 7001، 4اجزای تشکیل دهنده آن اجماع نظر دارند ) بارت

، سرمایه 2( ، یعنی سرمایه فکری را متشکل از سرمایه انسانی

می دانند و معتقدند که  2و سرمایه رابطه ای 6ساختاری

تعامل میان آنهاست که به مزیت رقابتی سازمان ها می 

 ( . 7002،  8انجامد ) بورنمن

( ، سرمایه انسانی شالوده سرمایه  7002)  9به اعتقاد لونگو  

فکری را تشکیل می دهد و عنصر اصلی برای اجرای 

کارکردهای مربوط به سرمایه فکری است . این سرمایه 

گر یک منبع مستمر تجدید و نوآوری برای سازمان نمایان

6. structural capital   

7 . relational capital 

8.Bornaman  

9 .Longo 
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محسوب شده که توانایی درک موضوعات را داشته و قادر 

 است از تجاربی که کسب می کند مزیت بیافریند .

سرمایه انسانی بالاترین و با ارزش ترین سرمایه و بزرگترین 

دارایی هر سازمان محسوب می شود ف و تنها سرمایه ای 

ده اده بیشتر کاهش نیافته و به صورت فزایناست که با استف

توسعه پیدا می کند . در حقیقت سرمایه انسانی ، مهمترین 

دارایی یک سازمان و منبع خلاقیت و نوآوری است که 

شامل تمامی قابلیت های فردی ، استعدادها ، دانش و تجربه 

کارکنان ومدیران یک سازمان می باشد . سرمایه انسانی 

توانایی و نگرش آنان دانش کارکنان ، مهارت ، عواملی نظیر 

 (. 101:  7004، 1می شود ) بازبورا  را نیز شامل

به گفته بونتیس ، سرمایه انسانی نشانگر موجودی دانشی 

افراد یک سازمان است که در وجود کارکنان آن نهفته است 

درت ق. همچنین سرمایه انسانی ، ترکیبی از دانش ، مهارت ، 

نوآوری و توانایی افراد سازمان برای انجام وظایفشان ، 

ارزش ها ، فرهنگ و فلسفه سازمان است . کارکنان سازمان 

از طریق شایستگی ، نگرش و تیزهوشی شان، سرمایه فکری 

، ایجاد می کنند . شایستگی شامل مهارت ها و تحصیلات 

ن ر حیاست ، در حالی که نگرش ، نحوه رفتار کارکنان را د

کار توصیف نموده و از نظر هوش نیز فرد را قادر می سازد 

تا فعالیت های روزمره را تغییر دهد و از طریق تفکر حلاق 

( .  17:  1992، 7مسائل را حل کند ) ادوینسون و همکاران

سرمایه انسانی ، همچنین ، نشان دهنده دانش ضمنی افراد 

می از نوآوری است که در ذهن آنها جای گرفته و منبع مه

و بازسازی استراتژی هر سازمانی به شمار می رود که 

سازمان با استفاده از آن می تواند در اقتصاد مبتنی بر دانش 

به تولید و شناسایی ارزش بپردازد . در این بین شایستگی 

 وو توانایی کارکنان به بخش سخت افزاری سرمایه انسانی 

ی فزاری سرمایه انسانطرز نگرش و تلقی آنان به بخش نرم ا

(. شایستگی کارکنان 332:  7004،  3مشهور هستند ) چن

شامل دانش ) فنی و تئوری های دانشگاهی ( ، مهارت ها 

) توانایی کارکنان در تکمیل مأموریت های کاری ( ، 

                                                 
1 .Bozbura 

2 .Edvinsson et al  

استعدادها و ابتکار کارکنان و نگرش های کارکنان شامل 

 به عنوان پیش نوآوری در کار و رضایت از شغلشان بوده و

دد کنان محسوب می گرنیازی برای بالابردن شایستگی کار

( . به هر حال گستره مطالعات  40-41:  1388،  ) عالم تبریز

موجود بیانگر آن است که سرمایه انسانی به اشکال مختلف 

تحت تأثیر متغیرهای مختلف از جمله سبک رهبری 

ن ی نشاسرپرستان قرار می گیرد . همچنین ، سبک رهبر

دهنده ، طرز تفکر ، جهان بینی و شخصیت رهبران است . 

چنانچه سبک رهبری به طور نامناسبی انتخاب شود در یک 

سو منجر به کاهش کارآیی افراد و سازمان و از سوی دیگر 

به عنوان عاملی جهت هدر رفتن سرمایه های سازمان از 

جمله سرمایه های دانشی و سرمایه های فکری به خصوص 

در واقع ( . 1383سرمایه های انسانی می شود ) شهرانی ، 

می توان گفت ، سازمان های موفق به رهبرانی نیازمند 

هستند که با ژرف نگری ، جهت مناسب و مسیر آینده 

سازمان را مشخص سازند ، افراد را به آن مسیر هدایت و 

انگیزه ایجاد تحول را در کارکنان به وجود آورند ) 

( . رهبرانی که با خلق چشم اندازهای  7010 گودرزوند ،

نوین ، تدوین و توسعه ی بینش ها و الهام بخشی ، موجب 

تحول و نوآوری شده و با برانگیختن پیروان و ایجاد تعهد 

و مسئولیت پذیری و هماهنگی در آنها ، عوامل و عناصر 

سازمانی را به گونه ای به کار می گیرند که هم بقای سازمان 

یین کرده و هم موجب رشد آنها را فراهم می سازند . را تع

این رهبران توانایی عمل مؤثر در شرایط پیچیده و مخاطره 

زیردستانشان به و آمیز را داشته و این حس را در خود 

وجود می آورند که در برابر چالش ها و فرصت های 

احتمالی واکنش مناسب از خود بروز دهند، رهبرانی که با 

پذیری و به کارگیری قوه تخیل خود و تحقق مسئولیت 

تخیلات و ایده ها ، موجبات تعهد، مشارکت داوطلبانه و 

تلاش فوق العاده را در زیردستان فراهم می آورند، چنین 

مرتضوی ، رهبرانی را رهبران تحول آفرین می نامند)

(.رهبری تحول آفرین عبارتند از فرآیند ایجاد تعهد 7002

3 .Chen 
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ازمان و توانمندساختن پیروان در انجام و در قبال اهداف س

(.به اعتقاد 171:  7003،  1یوکلرسیدن به این اهداف )

( رهبرانی که از این شیوه استفاده 7001)7ساروس و سانتورا

می کنند ملاحظاتی برای نیازهای کارکنانشان نشان می 

دهند، آماده اند تا با توسعه رفتار ، محیط کار مناسب را 

بی گری کنند، و بینش خود را به کارکنانشان با تشویق و مر

شیوه های واضحی منتقل کرده ، کارکنان را تشویق می کنند 

و پذیرش 3تا فراتر از استانداردها توسعه یابند، خلاقیت

 چالش ها را به عنوان بخشی از کارشان تشویق کنند.

در یک نگاه اجمالی ، رهبران تحول گرا دارای مشخص 

وی نقش بودن، توجه شخصی و اختصاصی هایی نظیر الگ

به کارکنان ، انگیزش الهام بخش و تحریک هوشمندانه 

هستند. این رهبران و مدیران از طریق تعاملات سازمانی 

خود ، تحسین ، احترام و وفاداری را به کارکنان منتقل می 

کنند و حس هدفمندی گروهی را تقویت می نمایند. 

ریق برقراری یک رابطه فرد همچنین این نوع رهبران از ط

به فرد با کارکنان یا پیروان خود سعی در فهم و توجه به 

نیازها ، مهارت ها و آرزوهای متفاوت آن ها می نمایند. از 

طریق مشخصه سوم یعنی انگیزش الهام بخش این نوع 

رهبران سعی می کنند تا چشم اندازی محرک را برای 

ر اری ترسیم نمایند و بکارکنان خود نسبت به آینده گروه ک

مبنای الگوی نقش بودن با رفتار و عمل خود نشان می دهند 

که چگونه می توان به اهداف دست یافت . مهم تر از آن 

اینکه ، این نوع مدیران به خوبی حس شایستگی را برای 

دستیابی به اهداف کارکنان با بازخوردهای به موقع منتقل 

ن از طریق تحریک هوشمندانه می نمایند. بالاخره این رهبرا

سعی می کنند تا با بسط و گسترش علایق کارکنان خود ، 

آن ها را تحریک نمایند تا در باب مشکلات قدیمی به شیوه 

؛  1992؛ باس و آوالیو ،  41982باسای نوین بیندیشند)

 (.7009، 2گامش لوقلو و ایل سو 

                                                 
1.Ukel  

2.Sarros &Santora  

3.Creativity  

4.Bass 

می اقدامات رهبری تحول گرا این امکان را به شرکت ها 

دهد تا به هنگام رقابت در یک محیط متلاطم و غیرقابل 

پیش بینی عملکرد خود را ارتقاء دهند. هنگامی که اجزای 

رهبری تحول گرا به عنوان مکمل سایر اقدامات رهبری به 

کار رود، می تواند به یک منبع مزیت رقابتی برای شرکت 

ک متبدیل شود و استفاده از این مزیت رقابتی می تواند ک

قابل توجهی در رقابت استراتژیک و کسب بازده بالاتر در 

کوتاه مدت و بلندمدت کند. در واقع بدون رهبری تحول 

گرای اثربخش ، احتمال این که شرکت بتواند به هنگام 

مواجهه با چالش های اقتصاد جهانی به عملکرد برتر و حتی 

انصاری و رضایت بخش دست یابد ، کاهش خواهد یافت)

 .(7002ری ،، تیمو

اظهارات قوی در ادبیات رهبری در خصوص تأثیرات مفید 

و سودمند رهبری تحول آفرین بر زیردستان ، به وجود آمده 

است .به طور خلاصه، پیشینه تحقیقات انجام شده ، به این 

موضوع اشاره دارد که بین سبک رهبری تحول آفرین و 

 . تحقیقاترابطه مثبت و قوی وجود دارد  سرمایه انسانی

(بیانگر آن است که رهبران تحول 7003)6منینگ و کرتیس

آفرین ، خوش بینی ، جاذبه ، هوش و تعداد زیادی از سایر 

توانایی های شخصی خود را به کار می گیرند تا به ارتقای 

آرمان های دیگران پرداخته و افراد سازمان را به سمت 

 2و براون بالاتری از عملکرد انتقال دهند. بوگر، آکار

( نیز در تحقیقات خود در زمینه رهبری تحول آفرین 7006)

به این نتایج دست یافتند که رهبران تحول آفرین به روشنی 

          اهمیت و مأموریت و اهداف سازمان را به کارکنان 

انتقال می دهند . چنین انتقال روشنی به کارکنان اجازه می 

وظایف تدوین شده عمل ازهد تا تلاش کنند و اغلب فراتر د

( نیز معتقد است 7006)8کنند. در همین راستا کرک براید

رهبران تحول آفرین از طریق انگیزش الهام بخش در 

بالابردن انتظارات پیروان خود مؤفق بوده ، به طوری که آن 

5.Gumeshloghlo&Ilsev 

8.Mening&kortis 

7 .Boger , Akar and Brown 

8.Kirkbride  
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ها به بیشتر از آنچه که دیگران فکر می کنند می توانند انجام 

 بدهند، می رسند.

( نیز پیرامون رهبری تحول آفرین 7008)1جانسنتحقیق 

نشان داد که رهبران تحول آفرین ، راه حل های نوآورانه و 

ایده های جدید را از پیروان شان می خواهند و آن ها 

پیروانشان را تشویق می کنند که ایده هایی را ارائه بدهند 

که متفاوت تر از ایده های خودشان باشد. تحقیقی که 

( با عنوان بررسی اثرات 7009و همکاران )اسماعیل 

توانمندسازی در ارتباط بین رهبری تحول آفرین و کیفیات 

خدمات انجام دادند ، نشان می دهد که رهبران تحول آفرین 

با توانمند کردن کارکنان سازمان ، در برنامه ریزی و اجرای 

وظایفشان آن ها را وادار به تولید پیامدهای مثبت از قبیل 

نتایج ند.می کن، روحیه مثبت وتعهد در وظایفشان یستگی شا

( در زمینه اثرات سبک 7004)7کو وباتیا تحلیل آوالیو ،زو،

 نشان    رهبری تحول آفرین بر عملکرد کارکنان سازمان

داد که رهبران تحول آفرین با درگیر کردن کارکنان در 

واکاوی آینده ای جذاب و رویایی ، آن ها را نسبت به 

شرفت های آتی سازمان متعهد می کنند و به بیان دیگر پی

رهبران تحول گرا با فراهم کردن شرایط چالش برانگیز برای 

 ، اعتماد به نفس و خودتشخیصی شایستگیکارکنان خود ، 

 آن ها را افزایش می دهند.

م ، اهیبه طور کلی می توان گفت که مطالعه و بررسی مف

ایه های انسانی ، نشان می ویژگی ها و عوامل مؤثر بر سرم

دهد که سرمایه انسانی از مباحثی است که با رشد تکنولوژی 

و رقابت سازمانی بر اهمیت و جایگاه آن در میان مدیران ، 

کارکنان و متخصصان علوم مختلف افزوده شده است و آن 

چه که در این میان به سازمان ها در عصر متحول امروزی 

خواهد کرد ، بررسی و شناسایی  در دستیابی به اهداف کمک

عوامل مؤثر بر در ایجاد آن است . در این زمینه ، رابطه 

سرمایه انسانی با متغیرهای متعددی مورد آزمون قرار گرفته 

است . از جمله این متغیرها می توان به حمایت اجتماعی ، 

سبک رهبری و کار تیمی اشاره نمود . در همین زمینه 

ا عنوان یکی از پیش شرط ها و عوامل رهبری تحول آفرین ب

                                                 
1.Johnsen  

مؤثر بر سرمایه انسانی مورد شناسایی قرار گرفت ، زیرا که 

می توان استدلال کرد که رهبران تحول آفرین در سازمان 

ها می توانند توانایی ، دانش و مهارت کارکنان را افزایش 

دهند . لذا با توجه به اهمیت و ضرورت سرمایه انسانی در 

ای آزاد اسلامی استان مازندران و همچنین با دانشگاه ه

توجه به تأثیر رهبری تحول آفرین بر سرمایه های انسانی ، 

هدف کلی از انجام این پژوهش ، بررسی رابطه بین سبک 

رهبری تحول آفرین و سرمایه انسانی دانشگاه های آزاد 

اسلامی استان مازندران می باشد و بر پایه این هدف ، محقق 

ضیه را که بین مؤلفه های سبک رهبری تحول آفرین این فر

و سرمایه انسانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد را 

ازمون نمود و با بررسی چندگانه بین مؤلفه های سبک 

رهبری تحول آفرین و سرمایه انسانی در پی پاسخگویی به 

این سؤال که کدامیک از مؤلفه های سبک رهبری تحول 

ینی سرمایه انسانی دارای نقش نیرومندتری آفرین در پیش ب

 ؟ می باشد .هستند 

 

 روش پژوهش 

روش پژوهش حاضر همبستگی است که مؤلفه های سبک 

رهبری تحول آفرین به عنوان متغیرهای پیش بین و سرمایه 

انسانی به عنوان متغیر ملاک در نظر گرفته شدند . جامعه 

دانشگاه های  آماری این پژوهش ، کلیه اعضای هیأت علمی

آزاد اسلامی استان مازندران می باشد . بر اساس آخرین 

نفر بوده است .  1200اطلاعات و آمار تعداد جامعه آماری 

نفر با  313برای نمونه گیری با توجه به فرمول کوکران ، 

استفاده از روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای ، به عنوان 

 نمونه پژوهشی انتخاب شدند .

 

 اندازه گيری ابزار 

در این پژوهش بر اساس نوع متغیرهای مورد نظر ، به منظور 

سنجش و اندازه گیری از دو مقیاس به شرح زیر استفاده 

 شده است . 

2.Avolio&Zho&koh&bahtia  
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(پرسشنامه رهبری تحول آفرین : برای سنجش رهبری 1

 7000سؤالی باس و آوالیو )  70تحول آفرین از پرسشنامه 

تا بسیار  1ت ) بسیارکم = ( که بر مقیاس پنج درجه ای لیکر

( پاسخ داده می شود ، استفاده به عمل آمد . این  2زیاد =

سؤال ( ،  2خرده مقیاس نفوذآرمانی )  4پرسشنامه دارای 

سؤال  2سؤال ( ، انگیزش الهام بخش )  2ترغیب ذهنی ) 

سؤال ( می باشد . در تحقیق حاضر  2( و ملاحظات فردی ) 

به دست  28/0ش آلفای کرونباخ برای تعیین پایایی از رو

آمد . روایی پرسشنامه بارها مورد آزمون قرار گرفت و در 

پنج قاره جهان از این ابزار استفاده شده و تقریباً نتایج 

 مشابهی به دست آمده است . 

ایه : برای سنجش سرم( پرسشنامه سرمایه فکری بنتیس 7

 7007) سؤالی سرمایه فکری بنتیس 13انسانی از پرسشنامه 

سؤال ( ،  4( که دارای سه خرده مقیاس سرمایه انسانی ) 

سؤال  2سؤال ( و سرمایه رابطه ای )  4سرمایه ساختاری ) 

تا  1( و برمقیاس پنج درجه ای لیکرت ) بسیارکم =

( بود ، استفاده شد . در تحقیق حاضر پایایی  2بسیارزیاد=

ی آن نیز به دست آمد و روای 27/0از طریق آلفای کرونباخ 

بارها مورد آزمون قرار گرفت و در پنج قاره جهان از این 

 ابزار استفاده شده و تقریباً نتایج مشابهی به دست آمده است 

 

 یافته های پژوهش 

یافته های توصیفی شامل میانگین و انحراف  1در جدول 

معیار متغیرهای سبک رهبری تحول آفرین و سرمایه انسانی 

برای پاسخ به فرضیه پژوهش از آزمون ارائه شده است . 

 تحلیل رگرسیون گام به گام استفاده گردیده است . 

 
 شاخص های توصیفی )میانگین و انحراف معیار( متغیرهای پژوهش .1جدول 

 سرمایه انسانی تحریک ذهنی ملاحظات فردی خشانگیزش الهام ب نفوذ آرمانی 

 60/11 44/14 30/11 68/14 44/14 نگینمیا

 80/1 10/0 64/1 31/0 11/0 انحراف معیار

 
 همبستگی میان متغیرهای مستقل و وابسته .1جدول 

 تحریک ذهنی    سرمایه انسانی نفوذآرمانی  انگیزش الهام بخش   ملاحظات فردی                               

 -   فوذآرمانی             ن

 -  106/3  انگیزش الهام بخش

 -                    481/3           430/3       ملاحظات فردی

  -                     3/ 481                466/3          104/3        تحریک ذهنی 

 -                067/3                  481/3                474/3             414/3 سرمایه انسانی     

 

 

رهای ، میانگین و انحراف معیار متغی 1براساس جدول 

؛ انگیزش   71/3، 44/14پژوهش به ترتیب برای نفوذآرمانی 

 89/7،  03/12؛ ملاحظات فردی  07/3، 86/14الهام بخش 

، 83/11 سرمایه انسانیو  13/3،  94/14؛ تحریک ذهنی 

مشاهده  1نشان می دهد. همانگونه که در جدول  را 63/7

ب به ترتیمی شود ، بیشترین میانگین و انحراف معیار 

گین یانکمترین ممربوط به ملاحظات فردی و نفوذآرمانی و 

 ست .و انحراف معیار مربوط به  سرمایه انسانی ا

 

 سرمایه انسانیملاحظه می شود،  7همان گونه که در جدول 

بدین ترتیب با مؤلفه های سبک رهبری تحول آفرین دارای 

 (r=424/0با نفوذ آرمانی ) سرمایه انسانیارتباط بوده است : 

 ( ؛ با تحریک ذهنیr=429/0با انگیزش الهام بخش )

(462/0=r(و با ملاحظات فردی )382/0=r از ابعاد رهبری )

تحول آفرین دارای رابطه مثبت و معنادار بوده 

(. نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام برای >02/0pاست)

 از طریق مؤلفه های سبک رهبری سرمایه انسانی پیش بینی 

 ارائه شده است  3آفرین در جدول  تحول
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 سرمایه انسانینتایج تحلیل رگرسیون چند متغیری بین سبک رهبری تحول آفرین و  .0جدول 

متغیر 

 ملاک 

شاخص 

 های آماری

 

 

 

متغیرهای 

 پیش بین

همبستگ

ی 

 چندگانه 

MR 

ضریب 

 تعیین 

RS 

 Fنسبت 

 Pاحتمال 

 ضرایب رگرسیون

ملاحظات  انگیزش

 فردی

 نفوذآرمانی

سرما

یه 

 انسانی

انگیزش 

 الهام بخش

474/3 114/3 701/66=

F 

333/3=P 

417/3=B 

41/4=t 

333/3=P 

  

انگیزش 

 الهام بخش 

ملاحظات 

 فردی 

111/3 031/3 111/81=
F 

333/3=P 

140/3=B 

181/8=t 

333/3=P 

161/3=B 

86/1=t 

333/3=P 

 

انگیزش 

 الهام بخش

ملاحظات 

 فردی

 نفوذآرمانی

161/3 007/3 10/13=F 

333/3=P 

137/3=B 

31/4=t 

333/3=P 

140/3=B 

64/4=t 

333/3=P 

174/3=B 

6/0=t 

333/3=P 

 

مشاهده می شود ، طبق نتایج  3همانگونه که در جدول 

( ، stepwiseحاصل از رگرسیون با روش گام به گام ) 

ضریب همبستگی چند متغیری برای ترکیب خطی مؤلفه 

های سبک رهبری تحول آفرین با سرمایه انسانی برابر با 

281/0=R  0//332و =RS  معنی  02/0است که در سطح

دار می باشد. بنابراین فرضیه تحقیق تأئید می گردد . با توجه 

( ، مشخص شده است که RSبه مقدار ضریب تعیین ) 

درصد واریانس سرمایه انسانی توسط متغیرهای پیش  2/33

بین قابل تبیین می باشد . چنانچه از نتایج رگرسیون چند 

مشخص است ، متغیر انگیزش الهام بخش به تنایی  متغیره

درصد از تغیرات سرمایه انسانی را تبیین می کند . در  9/77

گام دوم متغیر ملاحظات فردی وارد معادله شد و میزان 

درصد افزایش یافت . در گام سوم  2/30ضریب تعیین به 

 2/33متغیر نفوذآرمانی وارد معادله شد و ضریب تعیین به 

رسید . متغیر ترغیب ذهنی به دلیل اینکه نقش معنی درصد 

داری در پیش بینی سرمایه انسانی نداشته است وارد معادله 

نشد . بنابرانی می توان نتیجه گرفت از میان متغیرهای پیش 

بین ، به ترتیب انگیزش الهام بخش ، ملاحظات فردی و 

 نفوذارمانی بیشترین نقش را در پیش بینی سرمایه انسانی

 دارند .

 

  بحث و نتيجه گيری

فرضیه پژوهش مبنی بر وجود رابطه مثبت بین مؤلفه های 

سبک رهبری تحول آفرین ) شاما نفوذآرمانی ، انگیزش 

الهام بخش ، ملاحظات فردی و ترغیب ذهنی ( با سرمایه 

انسانی دانشگاه آزاد اسلامی استان مازندران مورد تأئید قرار 

 گرفت . سؤال پژوهش نیز به این ترتیب پاسخ داده شد که

برای سرمایه انسانی ، متغیرهای پیش بین به ترتیب انگیزش 

الهام بخش ، ملاحظات فردی و نفوذآرمانی دارای بیشترین 

نقش در پیش بینی سرمایه انسانی می باشند . روابط مثبت 

به دست آمده بین مؤلفه های سبک رهبری تحول آفرین با 

باس  یسرمایه انسانی ، به طور ضمنی با نظرات و یافته ها

( ؛ گامش لوقلو و ایل سو 1992( ؛ باس و آوالیو )  1982) 

( ؛ بوگرو آکار و 7003( ؛ منینگ و کورتیس )  7009) 
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( ، همسویی دارد .  7006( ؛ کرک و براید ) 7006براون ) 

دلایل این همسویی به زیربنای نظری و رفتاری رهبری 

ش خوتحول آفرین باز می گردد . رهبران تحول آفرین با 

بینی ، جاذبه ، هوش و به کارگیری تعداد زیادی از سایر 

توانایی های شخصی خود به سمت بالاتری از عملکرد 

انتقال می دهند . همچنین این رهبران با انتقال اهمیت و 

مأموریت و اهداف سازمان به کارکنان به آنان اجازه می 

ین ادهند تا فراتر از وظایف تدوین شده عمل کنند ، و نیز 

رهبران از طریق انگیزش الهام بخش در بالابردن انتظارات 

پیروان خود مؤفق بوده به طوری که آن ها به بیشتر از آن 

چیزی که دیگران فکر می کنند ، می توانند انجام دهند ، 

( نیز بستری نظری و پژوهشی  7008می رسند . جانسن ) 

ستگی ایلازم را برای ارتباط بین رهبری تحول آفرین با ش

ر بکارکنان فراهم ساخته است ، این محقق و نظریه پردازان 

و این نظرند که رهبران تحول آفرین راه حل های نوآورانه 

ایده های جدید را از پیروان شان می خواهند و آن ها 

پیروانشان را تشویق می کنند که ایده هایی را ارائه بدهند 

نتایج تحلیل که متفاوت تر از ایده های خودشان باشد. 

( نیز نشان داد که رهبران تحول 7009اسماعیل و همکاران )

آفرین با توانمند کردن کارکنان در برنامه ریزی و اجرای 

وظایفشان آنها را وادار به تولید پیامدهای مثبت از قبیل 

شایستگی ، روحیه مثبت و تعهد در وظایفشان می کنند.بر 

را ن رهبری تحول گهمین مبنا روابط مثبت بدست آمده بی

با نظرات و یافته های محققان فوق نیز  سرمایه انسانیبا 

همسو است. نظر به نتایج بدست آمده مبنی بر وجود رابطه 

نشگاه در دا سرمایه انسانیبین سبک رهبری تحول آفرین و 

های آزاد اسلامی استان مازندران پیشنهادهای زیر ارائه می 

خود در دانشگاه ها مدیران در وظایف رهبری  شود:

برپیامدهای اخلاقی تصمیمات خود توجه نموده و از 

استانداردهای اخلاقی و معنوی بالایی برخوردار و سرمایه 

های انسانی را در راستای بینش و رسالت سازمان هدایت 

نموده و آنان را در ارائه دیدگاه های جدید برای انجام کار 

د اهات کارکنان مورتشویق نمایند و در چنین حالتی اشتب

انتقاد قرار نگیرد و در این راستا از سمیل ها و نمادهای 

احساسی جهت تلاش برای رسیدن به چیزی فراتر از منافع 

شخصی خود به کارگیرند و نسبت به آینده سازمان خوش 

بین بوده و روحیه مثبت اندیشی را در کارکنان ایجاد نمایند 

ت و توانایی های متفاوت ، و در نهایت به نیازها ، خلاقی

 افراد توجه نموده و به عنوان مربی و مشاور عمل نمایند .
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Abstract 

The goal of this study is to analyze the relationship between transformational leadership styles and human capital 

in the Islamic Azad universities, Mazandaran Province. The research is a descriptive correlation study. The 

statistical community is all of faculty in Islamic Azad universities in Mazandaran province (1700). Sample was 

calculated by the formula Cochran 300 people who were selected through stratified random sampling method. For 

collecting data and needed information, the library and field method were used. Data collection tools and 

informational in this study is two questionnaires: Bass and Avolio, s transformational leadership questionnaire 

(2000) and Bounties, s intellectual capital questionnaire (2002). Data were analyzed by Pearson correlation 

coefficient and multiple regression analysis. Result showed that there is the positive relationship between human 

capital and transformational leadership style (p<0/05). In addition, regression analysis showed that the predictor 

variables, Motivation and inspiration, individual consideration, Idealized influence is the most important role in 

predicting human capital (p<0/05). 

Key words: transformational leadership, human capital, individual consideration, intellectual stimulation, 

Idealized influence, Motivation and inspiration. 

 


