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Abstract 
The current study aimed at presenting a model of human resource improvement with a 

transformational leadership approach in the education organization of Tehran Province. It 

was a descriptive study. The statistical population of this study consisted of the principals 

and deputies of the education organization in Tehran Province. The sample size was 320 

people who were selected through simple random sampling. The data were collected by a 

human resource improvement with a transformational leadership approach questionnaire, 

which was developed during a qualitative study. The reliability of the instrument was 

calculated through Cronbach's alpha (r=0.87). The data analysis, using confirmatory 

factor analysis method and structural equation model, revealed that the proposed model 

has a good fit. As a result, relying on the components of the model, the characteristics of 

transformational leadership can provide the basis for improving human resources in 

organizations. 
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 گرا در تحول یرهبر کردیبا رو یمنابع انسان یارائه مدل بهساز
 پرورش استان تهران و سازمان آموزش

 
 3عبدالرضا سبحانی، *2 مجتبی معظمی، 1بهنام قیصری

 (17/02/1401پذیرش نهایی: -11/08/1400)دریافت:  

 
 

 چکیده
 سازمان در گراتحول بریره رویکرد با انسانی منابع بهسازی مدل ارائه مطالعه حاضر با هدف

 عاونانم و یرانین مطالعه مدااستان تهران انجام شد. روش مطالعه توصیفی بود. جامعه آماری  وپرورشآموزش
 گیرینمونه صورته بهکتعیین شده بود  نفر 320 آماری نمونه تهران بودند. حجم استان وپرورشآموزش
 رهبری درویکر انسانی با منابع ها پرسشنامه بهسازیهآوری دادابزار جمع .شدند انتخاب ساده تصادفی

اسبه مح 87/0 کرونباخ یآلفا طریق از پرسشنامه طی یک مطالعه کیفی تهیه شد. پایایی گراست کهتحول
 عادلات ساختاریمتأییدی و مدل  اکتشافی و عاملی روش تحلیل ها با استفاده ازوتحلیل دادهگردید. تجزیه

توان با تیجه میاست. درن شده از برازندگی مطلوبی برخورداری این مطالعه نشان داد مدل ارائههاانجام شد. یافته
نسانی را در ا منابع بهسازی زمینة مناسب برای گراهای رهبری تحولهای مدل، با ویژگیتکیه بر مؤلفه

 ها فراهم کرد.سازمان
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 مقدمه
 ابزار کارسازترین انسانی، نیروی است، انکارغیرقابل هاسازمان در انسانی نیروی نقش اهمیت

 خصیصه ترینمهم (.246: 1396دیگران،  و گیرخرده) است شدهتعیین پیش از اهداف به دستیابی جهت
شرایط محیطی  (. بنابراین در76: 1397ن، است )بیگدلی و دیگرا 1تحول و تغییر امروزی، هایسازمان

متناسب با این تغییرات، مدیران و کارکنان را  سازمان نتواندت سریع، اگر لاپیچیده و متنوع با تحو
بر  توانیم(. بنابراین 64: 1396دوام خود را به خطر خواهد انداخت )مقدسی و دیگران، ، دهمگام ساز

سبکی از رهبری است.  2گراتحولتأکید کرد. رهبری  در سازمان گراتحولاهمیت نقش رهبری 
، منظور مجموعه رفتارهایی است که مفهوم رهبری خاصی را شودیمبه سبک رهبری اشاره  کهیهنگام
( مطرح شده 1978) 4گرا که توسط برنزرهبری تحول(. 211: 2014، 3)هرمان و فلف دهدیمنشان 
سازمان  طور فعال در کار یکبه شوندیرکنان تشویق میک فرآیند انگیزشی است که طی آن کااست، 

نفس و احترام در احساس اعتمادبه گراتحول(. رهبران 273: 2017، 5)کیم و شین مشارکت داشته باشند
کنند و ذهنیت پیروان را بهبود سازمان را بیان می طور واضح بینشکنند، بهپیروان خود ایجاد می

 کیتحر یخود را به لحاظ فکر روانیپ نیآنها همچن(. 376: 2017 و دیگران، 6)لیانگ بخشندمی
 یفرد تیاز طرفداران خود حما ،کنند دایپ اهداف سازمانتحقق  یبرا دیروش جد کیکه  کنندیم

و  7ها)اوج کنندیم تیکارکنان تقو نیدر ب یهمکار یارتقا یاهداف گروه را برا رشیداشته و پذ
 سازمان منابع انسانیگرا، رهبری تحول سبکاز  یریگبا بهره توانندیمرهبران (. 219: 2018دیگران، 

با گرا رهبران تحول(. 154: 1394)اکرادی و دیگران،  عملکرد بیش از انتظار رهنمون کنند یسورا به
را برای انجام کارهای استثنائی به چالش و  منابع انسانی سازمان توانندمی گیری از بینش خودبهره

خود که از طرف کارکنان  9گرا با رفتارهای فرهمندانهرهبران تحول(. 1398، 8دایت کنند )رابینزهش لات
ولیت ؤبخشی، احترام، صداقت، وفاداری و حس مسالهام و شوندتحت نظارت آنها الگوبرداری می

ری و خودمختا کنند. این احساسات بدون تردید موجب تقویتمشترک را نیز به کارکنان خود منتقل می
با  ها(. سازمان590: 2003، 10)الکانیز و تکر شودمی منابع انسانی سازماندر  وظیفههویت شغلی و 
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دستیابی به اهداف را در جهت رضایت ذینفعان در  موفقیت و نحوهگیری از ظرفیت چنین رهبرانی، بهره
گروهی و سازمانی اداره  را در سطوح فردی، خود اریدر اختمنابع انسانی توان بالقوه  و گیرندمی نظر

 وپرورشآموزش (. سازمان155: 1394برند )اکرادی و دیگران، سود میکرده، توسعه بخشیده و از آن 
 در حرکت و نگاه ضرورتبه توجه با و دارد جامعه فرهنگ و دانش اعتلا در که اساسی نقش دلیل به

 طراحی است، موضوع این قبول و تحول امر از صحیحی درک نیازمند بنیادین تحول سند راستای
 نقش ذینفعان انتظارات تأمین در تواندمی آنکه ضمن وپرورش،آموزش سازمان برای گراتحول سازمان

 که یکم و بیست قرن در. کرد خواهد کمک بنیادین تحول سند سازیپیاده به باشد، داشته سزایی به
 با تواننمی را است مواجه آن با سازمان که هاییپدیده برخی است، تناقض و تنش پیچیدگی، با توأم

 پس بود، ذینفعان متنوع و جدید نیازهای پاسخگوی و کرد وتحلیلتجزیه منفرد، رویکرد یک از استفاده
 هامدل و هاچهره این از یکی ندارند را سازمان از متنوع الگوهایی و هامدل ارائه جز ایچاره هاسازمان

 یادگیری؛ شیوه در تغییر وپرورش؛آموزش نقش درک تغییر؛ با سازگاری. اشدب گراتحول سازمان تواندمی
 مجموعه در گراتحول سازمان مدل کارگیریبه فواید ازجمله وپرورش؛آموزش مشکلات با مبارزه

 رویکرد با انسانی منابع بهسازی مدل ارائه هدف شدهاشاره نکات به توجه با. است وپرورشآموزش
 است. اهمیت استان تهران دارای وپرورشآموزش سازمان در گراتحول رهبری

 و مندنظام اجرای طریق از جز امر این و دارد انسانی نیروی کیفیت به بستگی سازمان هر موفقیت
 یک وقتی(. 2013 ،1کولکارنی) نیست پذیرامکان کارکنان بهسازی و آموزش هایبرنامه مناسب
 رسیدن برای تلاش که معناست بدین کند، حرکت وریبهره یبالا سطوح به دستیابی جهت در سازمان

 تعداد و است اثربخش مدیریت، و رهبری سازمانی، چنین در. است کرده آغاز را بالندگی مرحله به
 انسانی نیروی از بهینه استفاده در مؤثر عوامل ترینمهم از یکی. است زیاد آن، در شایسته مدیران

 در را سازمان انسانی منابع چگونه دانندمی لایق و کارآمد مدیران و بوده اثربخش رهبری سازمان،
 شودمی باعث کار، از رضایت و مناسب سازمانی جو. کنند ترغیب شغلی، وریبهره افزایش جهت

 یا عامل ترینمهم دیگر طرف از. شوند حاضر خود کار سر بر بیشتری رغبت و میل با سازمان کارکنان
 یا حضور به هاسازمان نیاز. است ناکارآمد انسانی منابع سازمان، بهینه وریبهره به دستیابی برای مانع

 در. است مناسب تغذیه به آدمی نیاز همانند خلاق و مندعلاقه سالم، پرتلاش، کارآمد، رهبران وجود
 مندعلاقه خود کار به و اندشدهبرانگیخته خود نقش ایفای برای کارکنان کلیه موفق، هایسازمان
 در که اساسی نقش دلیل به وپرورشآموزش سازمان روازاین (.238: 1396 دیگران، و گیرخرده) هستند
 بنیادین تحول سند راستای در حرکت و نگاه ضرورتبه توجه با و دارد جامعه فرهنگ و دانش اعتلا
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 سازمان برای گراتحول سازمان طراحی است، موضوع این قبول و تحول امر از صحیحی درک نیازمند
 به باشد، داشته سزایی به نقش ذینفعان انتظارات تأمین در تواندمی آنکه ضمن وپرورش،آموزش

 نشان منابع بررسی(. 30 :1395دیگران،  و موغلی) کرد خواهد کمک بنیادین تحول سند سازیپیاده
 آموزش فرایند نان،کارک بهسازی و آموزش نظرانصاحب و اندیشمندان تعداد به تقریباً که دهدمی

 و دیدگاه به توجه با انسانی منابع توسعه متخصصان و محققان دیگر،عبارتبه. دارد وجود سازمانی
 اما اند؛گرفته نظر در ایویژه فرایند و مراحل سازمانی آموزش برای خود، محوری هایارزش

 طرف از شدهمطرح دهایفراین از یک هر. هاستتفاوت از بیشتر بسیار فرایندها این هایشباهت
 گفته آنچه به عنایت با. دارد را خود به منحصر هایویژگی کارکنان بهسازی و آموزش نظرانصاحب

 به تربیت و تعلیم عرصه در تحولی است قرار اگر که است ضروری آن بر تأکید و مهم این به توجه شد
 به محقق روازاین. شود آغاز وپرورشآموزش در مدیریت از باید دگرگونی و تحول این بپیوندد؛ وقوع
 در گراتحول رهبری رویکرد با انسانی منابع بهسازی جهت مناسب مدل ارائه به بتوان که ضرورت این

 .است ورزیده اهتمام پرداخت وپرورشآموزش سازمان
های پژوهش جهیدرنت( و 1978برنز ) توسط گرا،تحولمفهوم اولیه رهبری  گرا:رهبری تحول

رهبران از دو مجموعه رفتارهای متفاوت او معتقد بود  پیرامون رهبران سیاسی ارائه شد. ی اوتوصیف
(. 1398کنند؛ راهبری تعاملگرا و رهبری تحولگرا )رابینز، میبـرای تأثیرگـذاری بـر پیروان خود استفاده 

را به سطح بالاتری از رهبران و پیروان همدیگر  را فرآیندی تعریف کرد که در آن گراتحولبرنز رهبری 
آینده،  یریگبر جهت گراتحولرهبری (. 817: 2015، 1)چن و هسیه دهنداخلاق و انگیزه ترقی می

و سبب رشد و ترویج فرهنگ در سازمان ( 60: 1395)صیادی،  کندنوآوری، تغییر و اصلاح تأکید می
نیازهای پیچیده نیروی کاری  گراحولتشود. رهبران عنوان بهترین منبع سازمانی از آن یاد میشده و به

های آنها انگیزه .سازندای صرف برآورده میرا با فراتر رفتن از یک تبادل اجتماعی یا ارتباط معامله
همکاری پیروان را فراهم  از تعهد و بالاتریروانی و بازخوردهای مثبت کارکنان را که موجبات سطوح 

نیازهای موجود پیروان را  گراتحولرهبر (. 341: 2011گران، و دی 2)اولیور دهندپرورش می، آوردمی
(. 186: 1999، 3)بأس کند و در جستجوی ترفیع و برآورده ساختن نیازهای فوقانی استشناسایی می

که رهبران علایق کارکنان تحت فرمان خود را بسط دهند و با  افتدیهنگامی اتفاق م گراتحولرهبری 

  اد کنند و به فراتر از نفع شخصی خودایج انگیزه کارکنان در و بپذیرند را روهگ اهداف  تمرکز و آگاهی
 اهداف یراحتبه بتوانند آنان همه تا آورند فراهم ایگونهبه خود کارکنان برای را زمینه نیز و شندیندیب
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توانند می گراتحولنشان داد که رهبران ( 1991بأس )(. 31: 2016، 1داکست و فلورس)کنند  بیان را خود
بخش بخش در پیروان عملکرد خوبی انجام دهند و از طریق ایجاد یک حس الهامبا ایجاد انگیزه و الهام

هایی نظیر تحت تأثیر ارزش گراتحولعلاوه، رهبران انتظارات بالاتری از پیروان خود داشته باشند. به
سازد تا برای سازمان از مر آنان را قادر میهای پیروان خود قرار دارند و همین اآرمان، نیازها و اولویت

رود که رهبری انتظار می(. 154: 1396)کیذوری و دیگران،  تمام پتانسیل خودشان استفاده کنند
ها، اهداف و پذیرش اندازهای راهبردی، رسالتشرایطی بهتر برای فهم چشم منجر به خلق گراتحول

شده (. این سبک از رهبری در قالب مدل ارائه947: 2013، و دیگران 2باشد )کارتر از سوی پیروان آنها
بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظات ( بر اساس نفوذ آرمانی، انگیزش الهام1991) 3توسط بأس و آولیو

 یابد:فردی تحقق می
کنند. هایی قوی برای پیروان عمل میعنوان مدلکه بهکند توصیف میرهبرانی را  4نفوذ آرمانی

شود پیروان با داشتن سازی است که منجر میمربوط به اقدامات کاریزماتیک و رفتار مدلنفوذ آرمانی 
ها و مأموریت رهبران خود حمایت و از ارزش (187: 1999کرده )بأس،  این رهبران احساس هویت

 (.62: 1395کنند )صیادی، 
ن جذاب و انداز از آینده است که برای پیرواشامل تبیین یک چشم 5بخشانگیزش الهام

دهند و از بخشی ویژگی رهبرانی است که انتظاراتی فراروی پیروان قرار میبخش است. الهامالهام
این (. 187: 1999)بأس،  جویندتحریک احساسات و عواطف آنان برای تحقق این انتظارات سود می

ا از طریق انگیزش، الهام رهبرانی است که از پیروانشان انتظارات بالا دارند و به آنه کنندهفیعامل توص
کنند  انداز مشترک را تسهیلبخشند تا در راستای افزایش تعهد آنان گام برداشته و تحقق چشممی

به چالش کشیدن افکار و  منظوربه ترغیب پیروان به 7(. ترغیب ذهنی107: 2014و دیگران،  6)موریانو
واقع رفتار رهبر، چالشی را برای پیروان ایجاد دراشاره دارد. های جدید جهت ارائه ایده در آنانقیت لاخ

توانند انجام ش کنند و در مورد کاری که میلادهند، تکند که دوباره در مورد کاری که انجام میمی
توجه به دیگران یکی و  8(. ملاحظات فردی155: 1396)کیذوری و دیگران،  دهند، دوباره تفکر کنند

است. توجه فردی مستلزم توجه به نیازهای پیروان از طریق  گراتحولهای مهم رهبری دیگر از جنبه

                                                           
1.Flores, W. R., & Ekstedt, M. 

2.Carter, M. Z. 

3.Bass, B. M., & Avolio, B. J. 

4.Idealized influence 

5.Inspirational motivation 

6.Moriano, J. A. 

7.Intellectual stimulation 

8.Individual consideration 
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این  های مشابه است. این مقوله تأثیر مثبتی بر رضایتمندی پیروان داردنظارت، مربیگری و سایر فعالیت
دهد که رهبر به پیروان خود در راستای رسیدن به نیازهای مطلوبشان خدمت عامل زمانی رخ می

(. بهسازی 48: 1398کنند )منتظری و دیگران، تلاش می ه توان بالقوه افرادکند و در جهت توسعمی
 هایفرصت ایجاد پویا سازمان یک ایجاد چون مسائلی به انسانی منابع منابع انسانی: بهسازی

. پردازدمی فردی و گروهی سازمانی عملکرد بهبود هدف با کارکنان یادگیری و وپرورشآموزش
 شایستگی سطوح بهبود برای مدیریت وسیلهبه شدهریزیبرنامه و مداوم کوشش انسانی منابع بهسازی
 در که است هاییفعالیت شامل انسانی منابع بهسازی حقیقت در. است سازمانی عملکرد و کارکنان

 ،1هوبر) شودمی کارکنان در مهارت ایجاد و آگاهی و دانش افزایش و صلاحیت سطح ارتقای جهت
 تغییرات با مداوم طوربه کارکنان آن طریق از که شودمی اطلاق هاییفعالیت به ،بهسازی(. 93: 1991

 مفهوم معادل انسانی، منابع توسعه و شایستگی بالندگی، نظیر هاییواژه. شوندمی همگام سازمان رشد و
 (.164 :1392دعایی، ) باشندمی انسانی منابع بهسازی

 جمله نظریه آن از که باشندمی مرتبط سازمان، در نیانسا منابع بهسازی با متعددی هاینظریه
، (2008) 3آفیمک سالانبزرگ آموزش ، نظریه(1999) 2همکارانش و بلانچارد کارکنان توانمندسازی

بیگدلی و )است  (1975) 5نولز راهبر خود یادگیری ( و نظریه1990) 4یادگیرنده سنگه سازمان نظریه
 ی( معتقدند مشارکت عموم1999) همکارانش و بلانچارد: کارکنان زیتوانمندسا نظریه (:1397 دیگران،

 ی، سه رکن اساسهابا گروه مراتبسلسله ینیگزیو جا دیدر قلمرو جد راهبریدر اطلاعات، خود
و  شرفتیاز نظر نقش مهم آن در پ وپرورشآموزشدر  یانسان یروین یاست. توانمندساز یتوانمندساز

 معتقد( 2008) آفیمک: سالانبزرگ آموزش نظریه مهم است. اریتلف بسجامعه در ابعاد مخ شرفتیپ
 هاینقش پذیرش به تشویق مداوم، مشاوره و نظارت ملموس، و واقعی تجارب از که استفاده است
سالان بزرگ آموزش جدید، عوامل مشترک در فنون اجرای هنگام بازخورد از استفاده و پیچیده و جدید

 دانش، آفرینش در را سازمان کارکنان یادگیرنده سازمان: یادگیرنده سازمان ریهروند. نظبه شمار می
 بُعد پنج( 1990) سنگه. دهدمی قرار مبنا آن از استفاده و سازمانی دانش دانش و تبدیل آن به تسهیم

 راآنها  باید انسانی منابع بهسازی هایبرنامه طراحان که کندمی معرفی یادگیرنده سازمان برای مهم
 .3سیستمی تفکر و 2مشترک بینش ،1تیمی یادگیری ،7ذهنی هایمدل ،6فردی تسلط: دهند قرار مدنظر

                                                           
1.Huber, G. P. 

2.Blanchard 

3.McAfee 

4.Senge, p. 

5.Knowles 
6 Personal mastery 

7.Mental models 
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 از گیریبهره با افراد که داندمی فرایندی را راهبر خود یادگیری( 1975) نولز: راهبر خود یادگیری نظریه
 را یادگیری اهداف دهند،می تشخیص را خود یادگیری نیازهای گرفتن، کمک بدون یا کمک با و ابتکار
 را یادگیری مناسب راهبردهای. کنندمی شناسایی را یادگیری انسانی و مادی منابع کنند،می تدوین

 .کنندمی ارزیابی را یادگیری منابع درنهایت و کنندمی اجرا و انتخاب
 ی از آنهاکه به برخ گرفتهانجام هاییپژوهشها و نقش آن در سازمان گراتحولرهبری  پیرامون

 .شوداشاره می
 شدهاز پیشینه تحقیقات انجام یاخلاصه :1شماره جدول 

Table No. 1: A summary of the research background 
 نتیجه هدف / عنوان پژوهشگر و سال انتشار

 (1398خداپرست )

گرا بر توسعه تحول یتأثیر رهبر
)مورد مطالعه:  رندهیادگیسازمان 
 کاربردی – یعلم یهادانشگاه

 غرب استان مازندران(

ت بخش و ملاحظاترغیب ذهنی، نفوذ آرمانی، انگیزش الهام
 -های علمیفردی بر توسعه سازمان یادگیرنده در دانشگاه

ین مچنکاربردی غرب استان مازندران تأثیر مثبت دارند. ه
ه در بر توسعه سازمان یادگیرند گراتحولسبک رهبری 

ر ربردی غرب استان مازندران تأثیاک -های علمی دانشگاه
 .مثبت دارد

 (1395)میرحسینی  و رضایی

 رهبری بین رابطه بررسی
 نیروی وریبهره و گراتحول
 میانجی نقش به توجه با انسانی

 اداره در سازمانی کارآفرینی
 شهرستان وپرورشآموزش

 آزادشهر

 داریمعنی رابطه سازمانی کارآفرینی و گراتحول رهبری بین
 انسانی نیروی وریبهره و سازمانی کارآفرینی بین. دارد وجود
 وریوبهره گراتحول رهبری بین. دارد وجود داریمعنی رابطه

 .وجوددارد داریمعنی رابطه انسانی نیروی

 (1394عبدالهی و دیگران )
 و آموزش مدیران هایشایستگی

 انسانی منابع توسعه

 شخصیتی هاییویژگ شامل عمومی مشترک هایشایستگی
 نبی وشایستگی طلبی تعالی ادراکی، شایستگی واخلاقی،

 و فنی هایشایستگی شامل ویژه هایشایستگی فردی؛
 زیر دارای که سازمانی هایشایستگی و شغلی

 مدیریت رهبری، وکار،کسب شایستگی نظیر هاییشایستگی
 باشند.می گیریاستراتژیک و تصمیم تفکر عملکرد،

 (1393) راندیگ و عسگری
توسعه  در گراتحول رهبری نقش

 سازمانی یادگیری

 توجهیقابل و مستقیم تأثیر آن ابعادهمه  و گراتحول رهبری
 تواندمی گراتحول رهبری و دارند یادگیرنده سازمانتوسعه  بر

 یسازمان یادگیری ءتوسعه برای مناسبی اجتماعی ءنهیزم
 .سازد فراهم

                                                                                                                                                 
1.Team learning 

2.Shared vision 

3.Systematic thinking 
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 نتیجه هدف / عنوان پژوهشگر و سال انتشار

 (2020) 1چان
 و خودکارآمدی ،راگتحول رهبری

 آموزش در داوطلبان عملکرد
 غیررسمی داوطلبانه خدمات

. داشت بتمث ارتباط داوطلبان عملکرد باگرا تحول رهبری
 وگرا لتحو رهبری بین رابطه در خودکارآمدی این، بر علاوه

 داشت. میانجی نقش داوطلبان عملکرد

و دیگران  2پریکشات
(2020) 

 زا ایترض برگرا تحول رهبری آیا
 شغل در کارکنان پیشرفت

 به اعتماد و رضایتواسطه به
 گذاردیم ریتأثفردی،  بین ارتباط

 هبریر بین رابطه در فردی بین ارتباط به اعتماد و رضایت
 نقش شغل در کارکنان پیشرفت از رضایت و تحولگرا

 دارد. میانجی

 (2018) دیگران و 3الهریل
 در معتبر و گراتحول رهبری تأثیر

 نقش: عالی آموزش در نوآوری
 دانش اشتراک در احتمالی

 بر مثبتی تأثیر دانش گذاریاشتراک به و گراتحول رهبری
 .دارند اردن در عالی آموزش مؤسسات نوآوری

 (2018و دیگران ) 4انوروزور
 و فرد نقش تعدیلگر سازگاری

 رهبری بین در رابطه شغل
 کار به اشتغال وگرا تحول

 ازگاریس و کار به اشتغال با مثبت رابطها گرتحول رهبری
 .دارد شغل و فرد

 (2018و دیگران ) 5ابازید
 بر گراتحول یسبک رهبر ریتأث

 در وزارت ارتباطات یسازمان یریادگی
 اطلاعات در اردن یو فناور

 ابطه وجودریادگیری سازمانی  گرا وبین سبک رهبری تحول
 دارد.

 (2016) 6خلیلی
 ،گراتحول رهبری بین رابطه

 - حمایتی جو و نوآوری خلاقیت،
 نوآورانه

 یرهبر بین معناداری و مثبت روابط مطالعه این نتایج
 همچنین. ادد نشان را کارکنان نوآوری و خلاقیت وگرا تحول

 برای تیحمای فضای یک از کارمندان درک از حاکی هاافتهی
 رهبری خلاقیت روابط تعدیل موجب که بود نوآوری

 .شودیآنها مدر  نوآوری و کارکنان و راگتحول

 (2012) دیگران و 7منیر
 و تحولی رهبری بین ارتباط
 میان در کارکنان شغلی رضایت

 دانشگاه علمیهیئت اعضای

. ستا مرتبط شغلی رضایت با مثبت طوربه تحولی رهبری
 فرض ابعاد ترینمهم عنوانبه تحولی رهبری ویژگی چهار

 .گذارندمی اثر کارکنان لیشغ رضایت بر که شدند

 
 ه پژوهشبقدام ابا توجه به آنچه محققین از ابتدای پژوهش بر آن تأکید داشتن و برای آن 

 سازمان در گراتحول رهبری رویکرد با انسانی منابع بهسازی اند هدف از این پژوهش ارائه مدلکرده
 است. تهران استان وپرورشآموزش
 

                                                           
1.Chan, S. C. 

2.Prikshat, V. 

3.Elrehail, H. 

4.Enwereuzor, I. K. 

5.Abazeed, R. A. M. 

6.Khalili, A. 

7.Munir, R. I. S. 
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 ی پژوهش: مدل مفهوم1شکل شماره 
Figure 1: Conceptual model of the research 

 

 ابزار و روش
 است که با استفاده از روش تحلیل کاربردی هایپژوهش زمره در هدف، ازلحاظ حاضر پژوهش

 معاونین و پرداخته است. جامعه آماری این مطالعه مدیران مدل آزمون به 2تأییدی و 1اکتشافی عاملی
ناحیه از مناطق بیستگانه  134نفر بودند. این آمار شامل  3000ران به تعداد ته استان وپرورشآموزش

 3مورگان جدول کرجسی وبر اساس  آماری نمونه های تابعه است. حجمشهر تهران و شهرستان
 انتخاب ساده تصادفی گیرینمونه صورتتعیین شد که به نفر 340 حجم جامعه، به توجه با ( و1970)

 موردنظر آماری جامعه میان در پرسشنامه 340 تعداد نمونه، حجم کفایت از یناناطم جهت در .شدند
 و بوده ناقص پاسخگویی حیث از پرسشنامه 6 و آوریجمع تکمیلی پرسشنامه 326 تعداد که شد توزیع

 ادامه جهت( درصد 94 بازگشت نرخ) پرسشنامه 320 درنهایت و گردید حذف وتحلیلتجزیه فرایند از
 .(n=320گرفت ) قرار ستفادهموردا کار

                                                           
1.Explanatory Factor Analysis (EFA) 

2.Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

3.Krejcie, R. V., & Morgan, D. W. 
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با  انسانی منابع بهسازی مدل بر اساس بود که سؤالی 55ها پرسشنامه آوری دادهابزار جمع
 مدیریت دکترای تحصیلی مدرک با سازمانی رویکرد تحولگرا و طی یک مطالعه کیفی با نظر خبرگان

های رهبری تحولگرا و ون مدلآموزشی تهیه شد. مطالعه کیفی بر اساس مبانی نظری مطرح شده پیرام
های بهسازی منابع انسانی انجام شد. این پرسشنامه شامل دو بعد فردی و سازمانی بود. نظریه
گرا، فرهنگ تعهدآفرینی، های بعد فردی شامل نگرش فردی، رهبری اخلاقی تحولمؤلفه

مل عدالت محوری، جو های بعد سازمانی شاپذیری و ارتباطات فردی بودند. همچنین مؤلفهمسؤولیت
 تعیین ای و سازگاری شغلی بودند. برایهای حمایتی، ارزیابی عملکرد، یادگیری حرفهاخلاقی، سیاست

 با واگرا روایی محاسبه. است شدهاستفاده عاملی تحلیل از پرسشنامه، هایمؤلفه واگرای و همگرا روایی
 از استفاده با همگرا روایی محاسبه و( اصلی مؤلفه تحلیل روش) اکتشافی عامل تحلیل از استفاده
و  87/0 پرسشنامه کل برای 1کرونباخ آلفای طریق از پرسشنامه شد. پایایی انجام تأییدی عامل تحلیل

، 87/0، فرهنگ تعهدآفرینی 86/0گرا ، رهبری اخلاقی تحول86/0های نگرش فردی برای مؤلفه
های ، سیاست86/0، جو اخلاقی 86/0محوری ، عدالت 87/0، ارتباطات فردی 86/0پذیری مسؤولیت
 آمدهدستبه 86/0و سازگاری شغلی  86/0ای ، یادگیری حرفه86/0، ارزیابی عملکرد 86/0حمایتی 

 .است مناسبی پایایی که است
 

 یابیمدل تکنیک و مدل ارائه برای تأییدی عاملی روش تحلیل ها با استفاده ازوتحلیل دادهتجزیه
 .انجام شد 3ایموس افزارنرم با 2یساختار معادلات

 

 هاافتهی
 -کلموگروف  آزمون از استفاده با مورد بررسی بودن متغیرهای نرمال بررسی پژوهش، این در
 .مشخص است 2گرفت که نتایج در جدول شماره  انجام 5ویلک -و شاپیرو  4اسمیرنف

 

 

 

                                                           
1.Cronbach's alpha 

2.Structural Equation Modeling (SEM) 

3.Analysis of a moment structures (AMOS) 

4.Kolmogorov–Smirnov test (K-S) 

5.Shapiro-Wilk test 
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 پژوهش متغیرهای نرمال توزیع : آزمون2جدول شماره 
Table No. 2: Normal distribution test of research variables 

 مؤلفه
component 

 

 سمیرنفا -آزمون کلموگروف
Kolmogorov-Smirnov test 

 آزمون شاپیرو
Shapiro test 
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 نگرش فردی
Individual attitude 

0.157 319 0.512 0.940 319 0.712 

 پذیریمسؤولیت
responsibility 

0.134 319 0.622 0.962 319 0.372 

 محوری عدالت
Central justice 

0.127 319 0.512 0.943 319 0.736 

 فرهنگ تعهدآفرینی
Commitment 

culture 

0.102 319 0.227 0.808 319 0.533 

 گرارهبری اخلاقی تحول
Transformational 

ethical leadership 

0.077 319 0.819 0.928 319 0.812 

 یتیحما هاییاستس
Supportive 

policies 

0.113 319 0.651 0.968 319 0.550 

 جو اخلاقی
moral atmosphere 

0.114 319 0.633 0.973 319 0.649 

 ارزیابی عملکرد
performance 

evaluation 

0.104 319 0.823 0.970 319 0.227 

 اییادگیری حرفه
Professional 

learning 

0.112 319 0.777 0.977 319 0.819 

 سازگاری شغلی
Job compatibility 

0.140 319 0.372 0.953 319 0.651 

 فردیارتباطات 
Personal 

communication 

0.094 319 0.852 0.987 319 0.548 

 با که کرد استنباط توانمی های نرمالیته،آزمون در معناداری مقادیر از حاصل نتایج به توجه با
 نرمال مناسب سطح از متغیرها تمامی گردیده، حاصل 05/0 از بیشتر همگی که حاصله مقادیر به توجه
 ربعاتم حداقل رویکرد از توانمی پژوهش مدل اعتبارسنجی منظوربه بنابراین تند،هس برخوردار بودن
 استفاده کرد. جزئی
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 : مدل ضرایب مقدار بارهای عاملی متغیرهای پژوهش2شکل شماره 

Figure 2: Conceptual model of the research 
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 متغیرهای پژوهش t-valueمدل  برازش هایشاخص: 3شماره  شکل
Figure 3: fit indices of the t-value model of the research variables 

 متغیرهای از یکهر عاملی بارهای است، مشخص 3و  2شماره  هایشکل در که گونههمان
 هایخروجی بر اساس آمدهدستبه نتیجه. است مشخص آن دهندهتشکیل سازه همراه به پژوهش
دی قیق از تعداجهت برازش مدل ساختاری تح. است ار گرفتهقر آزمون مورد اکتشافی عاملی تحلیل

 اند.نشان داده شده 3های نیکوئی برازش استفاده شده است که در جدول شماره شاخص
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 های نیکوئی برازش مدل نهایی تحقیق: شاخص3جدول شماره 
Table 3: goodness of fit indices of the final research model 

 شدهیهتوص مقدار نام شاخص
در  به دستمقدار 

 پژوهش حاضر

 (X2/df) به درجه آزادی نسبت کای دو
Chi-square ratio to degrees of freedom (X2/df) 

 5تا  1بین 
Between 1 and 5 

1/77 

 (RMSEA) تقریبیریشه خطای میانگین مجذورات 
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

 05/0کمتر از 
Less than 0.05 

0.032 

 (NFIشاخص نرم شده برازندگی )
Softened Fit Index (NFI) 

 9/0بیشتر از 
More than 0.9 

0.93 

 (CFI) تطبیقیشاخص برازندگی 
Comparative Fit Index (CFI) 

 9/0بیشتر از 
More than 0.9 

0.91 

 (NFI) بونت-بنتلرشاخص 
Bentler-Bonnet Index (NFI) 

 9/0بیشتر از 
More than 0.9 

0.92 

 (PNFIمقتصد ) برازش هایشاخص
Parsimonious Fit Indices (PNFI) 

 5/0بیشتر از 
More than 0.5 

0.66 

 (IFI) فزاینده برازش شاخص
Incremental Fit Index (IFI) 

 9/0بیشتر از 
More than 0.9 

0.95 

 (AGFI) شدهشاخص نیکویی برازش تعدیل
Adjusted goodness of fit index (AGFI) 

 8/0بیشتر از 
More than 0.8 

0.95 

 

رازش باند لذا مدل از های نیکوئی برازش در بازه مورد قبول قرار گرفتهازآنجاکه اکثر شاخص
 مناسبی برخوردار است.

 

 در ایگزینه پنج طیف هایپاسخ با سؤال هفت پیشنهادی مدل تناسب وجه ارزیابی منظوربه
 خبره ارشناسانک از بخشی اختیار در و کرده مطرح تناسب درجه و مفهومی مدل کیفیت میزان خصوص

 اوتمتف منظر هفت از را شدهارائه مدل به شده مطرح سؤال هفت کهییازآنجا .است داده قرار نمونه در
 رد آزمون این نتایج .شودمی تفادهاس هتلینگ T آزمون از افراد این نظر ارزیابی کنند، برایمی بررسی
 است. شده ارائه 4شماره  جدول
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 هتلینگ T : نتایج آزمون4جدول شماره 
Table 4: Hotelling's T test results 

 پرسش
question 

 میانگین
Average 

 انحراف معیار

standard 

deviation 

 F آماره
F 

statistic 

 یداریسطح معن

significance 

level 

ین کان لازم برای تبیرا بودن ارشده از جهت دایطراحالگوی  -1
بری ویکرد رهی در حوزه بهسازی منابع انسانی با ررساناطلاع
 کنید؟یمچگونه ارزیابی  گراتحول

4/25 0.818 10/573 0/002 

برای  هاارزشراهم کردن شده از منظر فیطراحالگوی  -2
 کنید؟یممتخصصان علم مدیریت چگونه ارزیابی 

4/139 0.809 10/573 0/002 

چگونه  هامؤلفهشده را از منظر انسجام و همگنی یراحطالگوی  -3
 کنید؟یمارزیابی 

4/86 0.216 10/573 0/002 

 0/002 10/573 0.877 3/867 کنید؟یمشده را از منظر جامعیت چگونه ارزیابی یطراحالگوی  -4

و تمایز و  فرد بودنمنحصربه از منظرشده را یطراحالگوی  -5
 د؟کنییم ی چگونه ارزیابینوآور

3/649 1/053 10/573 0/002 

یا بودن الگوی و گوناسب مشده را از منظر یطراحالگوی  -6
 کنید؟یمگرافیکی چگونه ارزیابی 

3/397 1/007 10/573 0/002 

ی مرتبط گذارو نامشده را از منظر ایجاز گرایی یطراحالگوی  -7
 کنید؟یمارزیابی  چگونه

3/146 1/029 10/573 0/002 

( طمتوس مقدار) سه دعد از داده نشان که قرارگرفته ارزیابی مورد سؤال هفت هر نمیانگی مقادیر
 هماهنگی دهندهنشان که بوده کم نسبتاً آمدهدستبه مقادیر معیار انحراف مقدار همچنین و است بیشتر
 درجه دهدمی نشان 05/0 از کمتر معناداری سطح و آماره مقدار دیگر سوی از. است هاپاسخ بیشتر

 منابع بهسازی ، الگوی4شکل شماره  .است برخوردار لازم مقبولیت از و شده سنجیده مدل تناسب
 دهد.تهران نشان می استان وپرورشآموزش سازمان گرا را درتحول رهبری رویکرد با انسانی
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 استان شوپرورآموزش سازمان گرا درتحول رهبری رویکرد با انسانی منابع : الگوی بهسازی4شکل شماره 

 تهران
Figure 4: The model of improving human resources with a transformational 

leadership approach in the education organization of Tehran province 
 

 گیری و پیشنهادهانتیجه
 سازمان در گراتحول رهبری رویکرد با انسانی منابع بهسازی مدل ارائه مطالعه حاضر با هدف

شده مبتنی بر مفهوم استان تهران انجام شد. این مدل برگرفته از مطالعات کیفی انجام وپرورشآموزش
 های( و نیز نظریه1991( و مدل مطرح شده توسط بأس و آولیو )1978گرای برنز )رهبری تحول

 (1975) و نولز (1990، سنگه )(2008) آفی، مک(1999) همکاران و بلانچارد انسانی منابع بهسازی
خودراهبری در قلمرو ( »1999کارکنان بلانچارد و همکاران ) است. بر اساس نظریه توانمندسازی

آموزش »رود که در مدل تحقیق، تحت عنوان ، یکی از ارکان توانمندسازی کارکنان به شمار می«جدید
جب تسلط بر امور و های سازمانی موبحث شده است. بدین ترتیب که آموزش« خودکارآمدی سازمانی

شود و فرد را برای خودکنترلی و خودراهبری در انجام وظایف شغلی افزایش خودکارآمدی سازمانی می
 سازد. از سویی دیگر، در نظریه آموزشتازه محول شده و تسلط بیشتر بر وظایف پیشین مهیا می
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ان اشاره شده که ترجمان عنوان بهسازی منابع در سازمبه ابعادی به (2008) آفیمک سالانبزرگ
است که « تجارب واقعی و ملموس»هایی در مدل پژوهش حاضر است. از جمله آنها، استفاده از مؤلفه

برای پیروان و مرجعی برای « الگو بودن»بر اساس مدل حاضر، رهبری تحولگرا را با ایفای نقش 
، (2008) آفیدیگر در نظریه مکسازد. مفهوم نزدیک بیشتر کارکنان توانمند می« مشورت و همکاری»
در مدل حاضر، به مؤلفه « مشورت و همکاری»است که علاوه بر مفهوم « نظارت و مشاوره مداوم»
موجب « نظارت و مشاوره مداوم»دهد نیز اشاره دارد. این مفهوم همچنین نشان می« مشاوران لایق»

« نظارت و مشاوره مداوم»ود. ششغلی می« بهبود کیفیت»و درنتیجه « ارتباطات فردی»تقویت 
 آفیگردد. در نظریه مکبه پیروان می« ایهای حرفهآموزش مهارت»همچنین موجب تسریع روند 

اشاره شده است که با « های جدید و پیچیدهتشویق به پذیرش نقش»همچنین به مفهوم  (2008)
زی، کارکنان تشویق در مدل حاضر مرتبط است؛ چراکه طی فرایند بهسا« ارتقای شغلی»مؤلفه 

واسطه ارتقای شغلی به پیروان تر که رهبری تحولگرا بههای جدید و پیچیدهشوند تا از عهده نقشمی
« جدید فنون اجرای هنگام بازخورد از استفاده»کند، برآیند. رهبری تحولگرا، همچنین با محول می

کند و روان است را ایفا میبیشتر پی« مشورت و همکاری»که مرجعی برای « مشاوری لایق»نقش 
رود تا پیروان بتوانند از عهده وظایف شغلی برای سازمان به شمار می« منبع حمایتی»بدین ترتیب یک 

 ( نشان داد درک2016افزایش یافته، برآیند. در این راستا، خلیلی )« ارتقای شغلی»واسطه خود که به
شود. نظریه دیگر می یت و نوآوری در کارکنانرهبری تحولگرا، موجب خلاق حمایتی جو از کارمندان

بهبود »، «خودکارآمدی»، «استقلال فکری»مطرح شده در حوزه بهسازی منابع انسانی که مؤلفه 
را تبیین « سازگاری شغلی»و « بهبود کیفیت»، «همسویی با اهداف»، «زندگی کاری در سازمان

است. رهبری تحولگرا « تسلط فردی»وم و مفه (1990) یادگیرنده سنگه سازمان کند، نظریهمی
استقلال »و « خودکارآمدی»آنها شود تا « تسلط فردی»تواند موجب بهسازی کارکنان و تقویت می

« همسو با اهداف»در اتخاذ تصمیمات آنی و مهم شغلی افزایش یابد، تصمیماتی که در « فکری
و پیروان، بایستی در درجه اول در خود ها قبل از ارائه به کارکنان سازمان است. انتقال این ارزش

افزایش سازگاری »، «بهبود زندگی کاری در سازمان»رهبری تحولگرا نهادینه شود و این مهم، متضمن 
در ارائه خدمات خواهد بود. مفهوم دیگر در نظریه سازمان یادگیرنده، « بهبود کیفیت»و « شغلی

را به دنبال « اییادگیری حرفه»، «ایای حرفههآموزش مهارت»است که در فرایند « یادگیری تیمی
، پیروان را در با «بینش مشترک»دارد. بر اساس نظریه سازمان یادگیرنده، رهبری تحولگرا با ایجاد 

در مدل پژوهش « همسویی با اهداف»گیری مؤلفه سازد که موجب شکلاهداف سازمان، منطبق می
مشترکی است که رهبری تحولگرا در فرایند بهسازی انداز چشم« تفکر سیستمی»شده است. همچنین 

« خودکارآمدی سازمانی»و « استقلال فکری»های کند. مؤلفهمنابع انسانی در پیروان خود نهادینه می



 و همکارانمجتبی معظمی                                                                                  ...با یمنابع انسان یارائه مدل بهساز    

 

(215) 

 

شوند که طی فرایند بهسازی بدین شرح تبیین می (1975) نولز خودراهبر یادگیری نیز بر اساس نظریه
های شغلی، با استفاده از رویکرد خودتنظیمی در که چطور در سازگاری آموزندمنابع انسانی، پیروان می

خویش کمک کرده و برای اتخاذ « خودکارآمدی شغلی»یادگیری و تشخیص نیازهای یادگیری خود، به 
 داشته باشند.« استقلال فکری»، «همسو با اهداف سازمان»تصمیمات 

عد گرا از دو بتحول یرهبر رویکرد با انسانی منابع نتایج این مطالعه همچنین نشان داد بهسازی 
سو با افته همین یافردی و سازمانی تشکیل شده است و این مدل، از برازندگی لازم برخوردار است. 

 و گراحولت رهبری است که در مطالعه خود نشان داد بین (1395)میرحسینی  و مطالعه رضایی
 دقادرن گراتحول توان گفت رهبرانبیین این یافته میدر ت .دارد وجود رابطه انسانی نیروی وریبهره

 توجه فتپیشر برای پیروان زهاینیا و مسائل باشند و به داشته خود پیروان بر العادهفوق و عمیق نفوذی
 اضافی شتلا اعمال ایبر پیروان به تلقین و انگیزه ایجاد تهییج، دارند. این سبک از رهبری توانایی

 کارکنان، به شناختیروان هایرفیتظ القای از استفاده تواند بادارد و می را هدافا به یافتن دست برای
 نیوی انساگرا به نیربخشد و موجب بهسازی منابع انسانی شود. رهبران تحول بهبود را آنان عملکرد

 را ایشانهفعالیت مؤثر طوربه محیط، و سازمانی اتتغییر با متناسب دهند تا کارکنان بتوانندانگیزه می
( است که نشان 2020ه چان )این یافته از این نظر همسو با مطالع .بیفزایند خود کارایی بر و داده ادامه

 بهسازی گرا موجبرهبری تحول خودکارآمدی رابطه وجود دارد. بنابراین گر و تحول داد بین رهبری
 سطوح بودبه برای دیریتم وسیلهبه شدهریزیبرنامه و مداوم کوشش کارکنان شده و در جستجوی

 از که دهدمی قرار رمدنظ را افرادی گرا،تحول است. رهبری سازمانی عملکرد و کارکنان شایستگی
 هایسیستم و یروهان انتقال و آرزوها و تمایلات بردن بالا برای کیفی ارتباط و خردمندی خصوصیات

 سطوح سان موجب بهبودنند و بدینکمی استفاده بالا عملکرد یا جدید الگوی یک سویبه سازمانی
 شود.سازمانی می عملکرد و کارکنان شایستگی

توان نتیجه مطالعه حاضر را با پژوهش خداپرست های مدل مطرح شده میمؤلفه بربا تکیه
بر توسعه سازمان  گراتحولسبک رهبری ( همسو دانست. وی در مطالعه خود عنوان داشت 1398)

های ای ازجمله مؤلفهانکه در مطالعه حاضر نیز نشان داده شد یادگیری حرفهمؤثر است. چن یادگیرنده
 دیگران و گرا است. در همین راستا عسگریتحول رهبری رویکرد با انسانی منابع مدل بهسازی

 اجتماعی زمینه تواندمی گراتحول ( نیز در مطالعه خود نشان دادند رهبری2018و ابازید ) (1393)
عنوان گرا با نفوذ آرمانی و عملکرد بهرهبری تحول .سازد فراهم سازمانی یادگیری وسعهت برای مناسبی

تا یک  زاندیانگیبرمسان کارکنان را سازد و بدینالگویی یادگیرنده، خودش را به یادگیری متعهد می
رش و در مطالعه حاضر، نگ شدهمطرحهای مدل سازمان یادگیرنده را بنیان گذارند. ازجمله مؤلفه

عنوان عناصر شناختی سوق استقلال فردی است که منابع انسانی را به سمت خودکارآمدی و نوآوری به
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شوند. چنانکه در مطالعه وری در سازمان و افزایش سازگاری شغلی میدهد. این عناصر موجب بهرهمی
 شغل و فرد سازگاری موجب گراتحول ( نیز نشان داده شد که رهبری2018انوروزور و دیگران )

 گراتحول نیز بود که نشان دادند رهبری (2018) دیگران و گردد. این یافته همسو با مطالعه الهریلمی
های مؤلفه برهیتکبا  .دارند عالی آموزش مؤسسات نوآوری بر مثبتی تأثیر دانش گذاریاشتراک به و

یتی نتیجه مطالعه حاضر را های حماسازگاری شغلی، عدالت محوری، ارتباطات بین فردی و سیاست
 شغلی رضایت با مثبت طور( دانست که نشان دادند به2012توان همسو با مطالعه منیر و دیگران )می

تحولگرا موجب  ( نشان داد رهبری2020در همین راستا، مطالعه پریکشات و دیگران ) .است مرتبط
سان سازگاری شغل دارد. بدین در انکارکن پیشرفت از فردی و درنتیجه رضایت بین افزایش ارتباطات

گرا موجب تقویت تحول ی دارد. رهبریدر پشغلی با تنظیم عادلانه حقوق و مزایا، رضایت شغلی را 
گرا شود. رهبری تحولارتباطات بین فردی، روحیه مشورت و همکاری و پرورش مشاوران لایق می

را برای ارتقای شغلی منابع انسانی فراهم  دهد و زمینهعدالت محوری را در دستور کار خود قرار می
های حمایتی، موجب بهبود زندگی کاری در بر سیاستگرا همچنین با تکیهسازد. رهبری تحولمی

شود و مجموعه این عوامل رضایت شغلی منابع انسانی سازمان و تنظیم عادلانه نظام حقوق و مزایا می
 شوند.ی میرا در پی دارند و موجب بهسازی منابع انسان

دانند مدیر گرا، اگر کارکنان بهایی با فرایند رهبری تحولنتایج این مطالعه نشان داد در سازمان
کند او را الگوی خود نماید و به تعهدات خود عمل میبرای اعتلای سازمان نهایت تلاش خود را می

( 1394ان )لعه عبدالهی و دیگرگرا(. این یافته همسو با مطادهند )مؤلفه رهبری اخلاقی تحولقرار می
گرا، حس انسانی اشاره کرد. رهبر تحول ابعمن های شخصیتی و اخلاقی در توسعهبود به ویژگی

پذیری(. سؤولیتمشناسی دارد و پاسخگوی نیازهای منابع انسانی و ذینفعان خواهد بود )مؤلفه وظیفه
دهند تا با نگیزه میزیابی عملکرد( به آنها اراهای پیروان )مؤلفه چنین رهبرانی با شناسایی توانمندی

 و تلاش هدافارعایت هنجارها و احترام متقابل )مؤلفه فرهنگ تعهدآفرینی(، عملکرد همسو با 
 و یریپذتیلوؤمس رتقایا جهت در ییگراعملمضاعف )مؤلفه جو اخلاقی( داشته باشند. ازنظر نگارنده، 

رداری دیگران، برخو رافکا به احترام و نخبگان با مشورت اخلاقی، یهاحفظ ارزش مدیران، پاسخگویی
 دستور گردد دریشنهاد میپباشد و  انسانی منابع بهسازی سازنهیزم تواندیم محوری عدالت و از صلابت

 قرار گیرد. فرازمانی دولت کار

 تعارض منافع
 گونه تعارض منافع ندارند.نویسندگان هیچ
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