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  چكيده
با تأكيد بر سبك ( شايستگي با سبك رهبري ي تحقيق حاضر با هدف شناخت رابطه

 عميق با ي  با مصاحبه اولي براي اين منظور در مرحله. مديران به انجام رسيده است) آفرين تحول
در . هاي شايستگي مديران اقدام شد  مؤلفهشمارش سازمان، به ي  نفر از مديران و افراد با تجربه16

تصادفي از واحدهاي مختلف جهاد نمونه عنوان   نفر از مديران به231ي دوم تعداد  مرحله
ي دوم  حبه و در مرحلهي اول از مصا ها در مرحلهبراي گردآوري داده. دانشگاهي انتخاب شدند

ها و در مورد سبك  ساخته براساس نتايج مصاحبه  محققي نامه براي سنجش شايستگي از پرسش
ها  وتحليل داده براي تجزيه. استفاده شد) MLQ( سبك رهبري چند عاملي ي نامه رهبري از پرسش

نتايج نشان . ه شدافزار آماري ليزرل استفاد و نرم) SEM(از روش آماري مدل معادلات ساختاري 
اي و شايستگيِ ارزشي، شايستگيِ حرفه: ي داد كه اولاً براي سنجش شايستگي بايد به سه مؤلفه

ي شايستگي ارزشي، داراي بيشترين   مؤلفه،  سه مؤلفه ايندر ميان. شايستگيِ شخصيتي توجه نمود
ي تبيين كنندگي قرار ي بعدها اي در مرتبه حرفههاي شخصيتي و است و شايستگيكنندگي  تبيين
، از عبارت ديگر به. داردآفرين قابليت تبيين شايستگي مديران را  ثانياً سبك رهبري تحول. دندار

  .توان استفاده نمودبيني و تبيين شايستگي مديران مي براي پيشآفرين سبك رهبري تحول
  

  .يآفرين؛ جهاد دانشگاه شايستگي؛ سبك رهبري؛ رهبري تحول :ها هكليدواژ
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  مقدمه
عنوان كـانون علـم و        به) مانند جهاد دانشگاهي  (هاي پژوهشي و آموزش عالي      امروزه، سازمان 

رود كه بيشترين     شمار مي   تفكر و نوآوري مؤثرترين بخش در تأمين منابع انساني متخصص كشور به           
ــد     ــت دارنـ ــش فعاليـ ــن بخـ ــصان در ايـ ــشمندان و متخصـ ــان، انديـ ــوركريمي، (نخبگـ   ).1389پـ

هـاي پژوهـشي    ويـژه سـازمان    و بـه هـر سـازمان  در ترين اركـان  يكي از مهم، مديرانديگر،  از سوي   
، از ايـن رو   . سـزايي دارنـد      سازمان نقش به   اهدافتحقق  و  ها  موريتأآيند كه در انجام م    شمار مي  به

در اين ميـان،    . شودهاي يك سازمان به حساب مديران آن گذاشته مي        ها و شكست  همواره موفقيت 
 نقـش   ،هـا كمتـر نهادينـه شـده اسـت           در سـازمان   اي  سامانهورهاي در حال توسعه كه نگرش       در كش 

 هـاي مطلـوب    مديراني كـه از ويژگـي      ،ها در اين سازمان  . از اهميت بيشتري برخوردار است    مديران  
بـالا  ، عملكـرد آن را      دهنـد   مي برخوردار باشند، سازمان را به سمت رشد و تعالي سوق            )شايستگي(

از سـوي ديگـر، رفتـار رهبـران     . سازندسالاري را در سيستم جاري مي  شايستگي و شايسته    و برند  مي
دهد كه تحقيقات زيادي بـر اثربخـشي        در سازمان در برخورد با سايرين، سبك رهبري را شكل مي          

دارنـد و   پوياي سـازمان و شـرايط آن تأكيـد          ي    بر جنبه شده است و      ها انجام ها در سازمان  اين سبك 
با اين مفـروض كـه   . اند كردهنتايج زيادي را منتشردر سازمان  هاسبكاين  تأثير چگونگي   ي درباره

هـاي مطلـوب يـا      هـاي آنـان چـه در ابعـاد ويژگـي          ، ويژگي  بر سازمان هستند   مؤثرمديران از عوامل    
سـؤال اساسـي كـه در ايـن تحقيـق مـورد             . ها و چه در ابعاد سبك رهبـري اهميـت دارنـد           شايستگي

اي معنـادار     آيا بين سبك رهبري و شايستگي مديران رابطـه        «ر گرفته است، اين است كه       بررسي قرا 
  .»وجود دارد؟

  
  شايستگي

  هـا، دانـش، توانـايي   تعـاريف بـه       اغلـبِ  و اسـت     هاي مختلفي تعريف شـده      شايستگي به شيوه  
  مربـوط  اهداف سازمانيبهكه اشاره دارد  هايي    هاي شخصي، رفتارها و صلاحيت      ها، ويژگي مهارت

تواننـد بـه      دي كـه مـي     افـرا  ت خـصوصي  اساسـاً  .است و نقش كليدي در دستيابي بـه اهـداف دارنـد           
 ، افـراد شايـسته    ، يعنـي  ؛شـود   راد خوانـده مـي    ف ـهـاي آن ا     بخشي دست يابند، شايستگي   معيارهاي اثر 

هـاي   بـه معيار   - در عملكـرد   -و ايـن امـر     دهند  افرادي هستند كه الگوي رفتاري مطلوبي را ارايه مي        
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  ). 1382خنيفر، ( دشو مي اثربخشي تعبير
ست از خـصوصيات و   اشايستگي عبارت: شده استارايه  شايستگي تعاريف ديگري نيز    براي

شايـستگي عبـارت    . )1379غفاريـان،   ( دشو  رفتارهايي كه منجر به اثربخشي فرد در محيط شغلي مي         
 از طريق رفتار كه به خدمت عـالي         شده داده توانايي يا كيفيت شخصي نشان    / است از دانش، مهارت   

هاي افراد كه بـا موفّقيـت شـغلي آنـان           شايستگي را ويژگي  برخي نيز   . )2003بوندر،  ( شود منجر مي 
هـاي  صـلاحيت « نيـز شايـستگي را       )1996 (لگـان  مـك  .)1998لنـد،    هكل ـ مـك ( دندان دارد مي  رابطه

هـا    شايـستگي  ،زعـم برخـي    بـه  . تعريف كرده اسـت    »شخصي براي توليد برونداد با كيفيت ضروري      
گيـرد    كـار مـي    ه يـك كارمنـد در كـارش بـه         كها و رفتارهايي      ها، توانايي  روش، مهارت  :عبارتند از 

  راهبردهـاي سـازمان  مربـوط يـابي بـه نتـايج      كار كه براي دسـت مربوطهاي كليدي    اهرم ي  علاوه  به
ــوز). 1999 مــديريت منــابع انــساني خــدمات عمــومي كانــادا،  ي ســسهؤم(  اســتضــروري  1سيتاب

اي از نقـش اجتمـاعي يـا تـصوير           صفات، مهارت و جنبه      تركيبي از انگيزش،   ي  منزله شايستگي را به  
هـاي   شايـستگي را ويژگـي     :عبـارتي  به. نمايدكار تعريف مي   مربوط به  دانش   ي  فرد از خود يا پيكره    
 شـوند يك شغل مربـوط مـي     اي به عملكرد اثربخش يا برتر در         گونه دانند كه به  بنيادين يك فرد مي   

هـا،   دانـش، مهـارت    : شايـستگي شـامل    ،از نظر برخي نيـز    ). 1384 به نقل از اثباتي،   1982 س،يتابوز(
 و 2بارسـكي ( توانايي و ديگر خصوصيات مورد نياز براي انجام رفتارهـاي مطلـوب در آينـده اسـت             

  ). 1996همكاران، 
يــابي  اي برخــوردار اســت و ارزشدر تعيــين شايــستگي، عملكــرد از اهميــت و جايگــاه ويــژه

كه به دو منظـور   آيدحساب مي ها بهسالاري در سازمانهاي اساسي استقرار شايسته  عملكرد از مؤلفه  
ها و   شناسايي ناشايسته  - ب ها  داري يا بالا بردن آن      نگهها و   شناسايي شايسته  -الف: گيرد صورت مي 

 كـه در  شـود  گفتـه مـي  عـواملي  بـه    ،هاشايستگي). 1384دري و همكاران،    ( هااصلاح يا انفصال آن   
). 1999آرمـسترانگ،   ( عملكرد سـطح بـالاي فـردي و در نتيجـه اثربخـشي سـازماني سـهيم باشـند                  

فكري است  ي    ه سرمايه، سرماي  نخستيناصلي را بايد داشته باشند يا دارند،        ي    هشايستگان چند سرماي  
ي  ه فكـري، سـرماي   ي  در كنـار سـرمايه    . رداي اشـاره دا   كه به داشتن دانش، تخصص و مهارت حرفه       
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اجتماعي است كه   ي    هبعد سوم، سرماي  . پردازدعاطفي نيز مطرح است كه به تعلّق ملي و سازماني مي          
 در موجـود هـاي متنـوع   سازي و استفاده از فرصتسازي و شبكه گروه مهارت گروهي،توانايي كار   

اخلاقي است و به رعايت اصول اخلاقي       ي    هايبعد چهارم، سرم  . گيرد  را دربر مي   1هاي مجازي شبكه
  ).1385خوارزمي، ( توسط افراد اشاره دارد
 2هـاي شايـستگي     مؤلفـه ي    ارايهتعريف از شايستگي، به     ي    ارايهجاي   نظران به برخي از صاحب  

 هـا  مهـارت ، اي انـش و معلومـات حرفـه     د: هـايي چـون   لفـه ؤتـوان بـه م     مي ،مثالعنوان    به. پردازند مي
، )…گرايي و نفس، برون بهاعتماد( تيهاي شخصي ويژگي، )هاي فكري   اي رفتاري، مهارت  ه  مهارت(

ارتباطـات قـوي رسـمي، قـدرت        ( اي   حرفـه  اعتبـارِ ،  )...گرايـي و  هـا، اصـول     ارزش( نگرش و بيـنش   
  اشــاره نمــود)… عمــومي وارتباطــات قــوي غيررســمي، شــهرت( اعتبــار عمــومي، )…اي و حرفــه

ها، مـستلزم اسـتقرار نـوعي مـديريت و     صحيح از شايستگان در سازمان  ي    هد استفا .)1379غفاريان،  (
ــسته   ــه نظــام شاي ــسته 3ســالاررهبــري اســت كــه ب ــر شاي ــسته شــهرت دارد و ب ســنجي، شناســي، شاي

رمـضاني،  ( پروري وابسته است  داري و شايسته  گماري، شايسته گيري، شايسته  گزيني، شايسته  شايسته
هاي سازماني ضروري است وليكن با توجـه        مورد نياز براي تمام رده     هاي توجه به شايستگي   .)1378

نيـز   سالار، به موضـوع رهبـري     ها در استقرار نظام شايسته    سازمان) مديران( به اهميت و نقش رهبري    
  .شودپرداخته مي

  
  سبك رهبري

 شـهيد . شـود هـا اشـاره مـي     شده اسـت كـه بـه برخـي از آن          ارايه  از رهبري، تعاريف متعددي     
 كنتـرل   واپايش،بهتر دادن و سازمان بهتر دادن، سامان بهتر، كردن بسيج بهتر فن را رهبري طهري،م

 علم يا  برخي نيز رهبري را هنر.)1364مطهري، ( داندها ميآن كاربردن هب و انساني نيروهاي كردن

 گام دهش تعيين هايهدف حصول در جهت خود ي هخواست و ميل با كه  طوري اشخاص، به در نفوذ

افـراد،   جـذب  رهبـري را قـدرت  ) 1380(  ميركمـالي .)1369ميرسپاسي، ( اندبردارند، تعريف كرده
 در داوطلبانـه طـور   به) پيروان( افراد كه طوري به شخصيت، پذيراندن ييتوانا و در آنها و نفوذ تأثير
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ز رهبـري را بـا   ني ـ) 1382( متـين  زارعـي . نمايـد بپذيرند، تعريف مـي  را او معين، رهبري يك شرايط
هـاي اجتمـاعي    ميـزان هـدايت و رهنمـود و حمايـت         مـؤثر،   كارگيري   رويكردي اقتضايي، فرايند به   

ثير بـر رفتـار     أمنظـور ت ـ   ان، به نمقتضيات محيطي و سطح آمادگي كارك     براساس  عاطفي توسط رهبر،    
 ايجاد ييتوانا ، رهبري،)1975( 1چ بِ بنا به تعريف.نمايدديگران و تحقق اهداف سازمان تعريف مي

در تعريـف  . اقـدام نمايـد   وظيفه مندي به انجامو علاقه نفس هباعتماد در كاركنان است كه با حالتي
 نفوذ بر مرئوسان از طريق برقراري ارتباط بـا آنـان در             ، با تأكيد بر روابط بين افراد، رهبري       ،ديگري

 گروهـي از افـراد   ا ارتباط بينِرهبري ر ،برخي) 1372الواني،  (  است شدهتحقق اهداف سازمان بيان     
، 2ايوانـسويچ ( سمت هدف معيني سوق دهد     كوشد تا ديگران را به       يك نفر مي   ، كه در آن   اند  دانسته
هاي يك گـروه و   تي را رفتار فرد در هنگام هدايت فعالي    ، رهبر نيز) 1957(3همفيل و كونز  ). 1970

 4بـوم و اشـميت     بـه نظـر تـانن     . دان ـ  تعريف كرده هاي مشترك     يابي به هدف يا هدف     در جهت دست  
فراينـد  ي    هوسـيل  ه كـه ب ـ    اسـت   اعمال نفوذ يك فرد بر ديگران در مـوقعيتي خـاص           ،رهبري) 1973(

 5بـه اعتقـاد اسـتاگديل     . گيـرد   صورت مي يابي به هدف يا اهداف مشخص        ارتباط و در جهت دست    
 6 بـه اعتقـاد جـاكوبز      .رهبري يعني، آغازگري و حفظ انتظارات و توقعات و تعامل گروهي          ) 1974(
ارايـه  اي  گونـه   كـه در آن يـك نفـر موضـوع را بـه             است  نوعي تعامل بين اشخاص    ،رهبري) 1970(

 يا مورد انتظار است رفتار كننـد،        د شده نحوي كه پيشنها    شوند كه اگر به     دهد كه ديگران قانع مي      مي
 كه به برخي از آنهـا       شده است ارايه  تعاريف ديگري از رهبري     . مدهاي آن مطلوب خواهد بود    آ  پي

نحـوي كـه از     عبارت است از توسعه يا افزايش نفوذ بر افراد تحت نظارت به            ،رهبري. شوداشاره مي 
  ). 1978، 7كتز وكان( قبول يا اجابت مكانيكي رهنمودهاي يكنواخت سازماني، فراتر رود

ي رهبـر ). 1991، 8لاك(اسـت  مـشترك   هـدفي  جهـت  در ديگـران  ترغيـبِ  فراينـد  رهبري،
 برآوردن و گروه هايهدف به رسيدن جهت در را گروه به فرد، كمك ،آن در است كه فرايندي
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 ،رهبـري ). 1375طوسي، ( كنددنبال مي گروه ماندن در وادار كردن به براي اعضاي گروه نيازهاي
). 1368پرهيزكـار،  (اسـت  انـساني،   گـروه  يـك  رفتاري و فكري هاي ويژگي بر نفوذبخشي و ثيرأت

 تعداد يا رفتار يك بر رهبر توسط نفوذ عمالا از است است و عبارت گذارياثر فرايند يك يرهبر

را بـه   ديگـران  كنـد  تـلاش مـي   كه هوشيارانه است رهبر، كسي :ديگر بيان كاركنان و به از بيشتري
تـوان عنـوان     مي،شده ارايهبراساس تعاريف ). 1986، 1هاگ و فلدمن( نظر وادار كند مورد كارهاي

 كـه اصـطلاحاً سـبك       كند  ميهايي استفاده   ها و سبك   از روش  ، بر ديگران  أثيرنمود كه رهبر براي ت    
بـراي تعريـف     منـد   سـامان  بنـدي  وپـنج طبقـه     بيش از شـصت    ،در پنجاه سال گذشته   . رهبري نام دارد  

 در مـديران : نويسد  ميمورد اين در پور صادق). 1991 و همكاران، 2فلشمن( شده استارايه رهبري 
براسـاس مفروضـات   نماينـد كـه   مـي  استفاده مشخصي الگوي و سبك يك از اجراي وظايف خود
مفروضـات   بـا  رهبـريِ،  سـبك  ،بنـابراين ). 1356پـور،   صادق( گيرد شكل ميافراد نسبت به سازمان

 بـه  نـسبت ، مـديري   هر.رابطه داردند، نكمي سازمان كار در با او كه افرادي و انسان به نسبت رهبر

يـا   انـه آگاه طـور  هب ـ اسـت كـه   مفروضـاتي  داراي )رؤسا و ترازان زيردستان، هم( خود  اطرافافراد
 بـين  همچنـين . دهـد مـي  قـرار  تـأثير  تحـت  را او سـبك  طوركلي هب و ناخودآگاه، تصميمات، رفتار

 سالم روابط چگونگي برقراري در مدير سبك و رفتار از سازمان مختلف هايو گروه افراد ادراك

 ينقـش  يـن رابطـه  ا برقراري در رهبر ، يعني؛دارد وجود تنگاتنگيي  هآنها، رابط مياني  هبجانچند و
  . آورد فراهم را افراد و رشد و ارتقاي سازمان موجبات توانددارد كه مي كننده تعيين

روشي از تفكر و عمـل كـه        : شده است عبارتند از   ارايه   تعاريفي كه از سبك رهبري        از برخي
سبك رهبري، بخـشي از شخـصيت       ). 1985،  3كاست و روزنويك  ( فتار مدير باشد   ر ي  متمايزكننده

 عملكـرد   ي  سبك رهبري، تعبير و تفسير خاصي است كه شيوه        ). 1984،  4فيدلر و چرمرز  ( فرد است 
هرســي و بلانچــارد معتقدنــد، ســبك رهبــري، ). 1372رضــاييان، (كنــدمناســب فــرد را ايجــاب مــي

ايـن الگـو،    . گيرنـد كـار مـي    ه رهبران در موقع كاركردن با افراد ب ـ       الگوهاي رفتاري ثابتي هستند كه    
در آنها  واكنش مشابه نشان دهند و لذا       آورد كه تحت شرايط مساوي،      سازماني را در افراد پديد مي     
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). 1377بنـد،    علاقـه ( شود رفتار مي پذيريِ    بيني   پيش موجبِآيد و اين امر،     وجود مي  هعادت عمل، ب  
دهـد و    رهبر چه كـاري انجـام مـي       : داند كه  يا سبك رهبري را در اين مفهوم مي        ، شيوه 1گري دسلر 

 بـراي  فنـوني مـورد اسـتفاده      ، سبك يا رفتار رهبـري را      ،2بارن). 1368مدني،  ( رفتارش چگونه است  
هاي رهبران، كه   الگوي كلي كنش  ). 1986بارن،  ( دانددادن فعاليت ديگران مي    عمال نفوذ و جهت   ا

عبـارتي سـبك     شـود و بـه    شود، به نام سـبك رهبـري خوانـده مـي          شان درك مي   اناز سوي زيردست  
 در  ).1375طوسـي،   ( سـازد هاي رهبران را در عمل نمايـان مـي        ها و نگرش   مهارتي    هرهبري، فلسف 

وظيفه ( و سازمان ) مداري رابطه يا رابطه  (كيد رهبر بر افراد   أشده، توجه و ت    ارايههاي   بسياري از سبك  
 بليك و   ،مثالعنوان    به. آوردهاي مختلف از رهبري را به وجود مي       است كه سبك  ) ريمدايا وظيفه 
مداري از كم تا زياد به چنـد سـبك           مداري و وظيفه  دو محورِ رابطه  براساس   سبك رهبري را     3موتن

مـداري كـم اسـت،      مداري و هم وظيفـه      كه در آن هم رابطه     : سبك رهبري تفويضي   :تقسيم نمودند 
 :مـدار  مداري زياد است، سبك رهبري وظيفه    مداري و هم وظيفه    در آن هم رابطه    كه   گروهيسبك  

 كه در آن    : سبك رهبري باشگاهي   پايانمداري زياد است و در       مداري كم و وظيفه    كه در آن رابطه   
درخــصوص ســبك رهبــري و ). 1377بنــد،  علاقــه(مــداريِ كــم اســتمــداريِ زيــاد و وظيفــهرابطــه
...) يي و اثربخـشي، توانمندسـازي و   آوري، كـار   مانند بهره  ( مديران تگي شايس مربوط به هاي   ويژگي

  :شودتحقيقات متعددي انجام شده است كه به برخي از آنها اشاره مي
  
   تحقيقي پيشينه

هـاي رهبـري و كارآمـدي رهبـري را مـورد            هاي فـردي، سـبك    ارزش) 2007( 4برونو و لاي  
دي و كارآمدي رهبـري را در مـديران برزيلـي مـورد             هاي فر  بين ارزش  ي  رابطهبررسي قرار داده و     
  . اندسنجش قرار داده

اي كه مربوط به مـديران روسـي بـود، بهتـرين توصـيف از            در مطالعه ) 2001( 5في و همكاران  
ــرار داد  ــران روســي را مــورد بررســي ق ــشان داد كــه چهــار ويژگــي . رهب ــايج ن محــور،   تكليــف:نت

 
1. Dessler 
2. Baron 
3. Blake & Mouton 
4. Bruno & Lay 
5. Fey & et al. 



  1393بهار ، ) 15ي پياپي  شماره( 1ي  م، شمارهششهاي مديريت منابع انساني، سال  ي پژوهش فصلنامه

208  

همچنـين  . دنباش ـگرهاي مديران مي  بهترين توصيف عنوان    به رانهسالا  مردممحور، اقتدارگرا و     ارتباط
عنـوان   بـه كرات، وكرات و ارتبـاط محـورِ دم ـ      ومحـورِ دم ـ   ساير نتايج نشان دادند كه سـبك تكليـف        

  . شوندترين سبك رهبري در نظر گرفته مي اثربخش
وهش در ايـن پـژ    . پژوهشي با عنوان سـبك رهبـري و اثربخـشي انجـام داد            ) 2000( 1پيترسون

 دستوري مستقيم، سبك رهبـري حمـايتي، سـبك رهبـري مـشاركتي و سـبك                 :چهار سبك رهبري  
دار بـين   ا معن ـ اي   حـاكي از رابطـه     ،نتـايج پـژوهش   . محور مورد بررسي قـرار گرفـت      رهبري موفقيت 

دار بـين سـبك ارتباطـات رهبـر و          ا معن ـ اي  همچنـين رابطـه   . باشدسبك رهبري و ميزان اثربخشي مي     
  . وجود داردميزان اثربخشي 

 و برخـي متغيرهـاي      3گرا در پژوهشي به بررسي رفتار رهبري تحول      ) 2007 (2انبومر و همكار  
نتـابج نـشان داد   .  رفتاري اقدام كردندواپايش و نوع 5 شامل بدبيني و نگرش منفي  4اي سازماني زمينه

گـرا بودنـد و     لمديراني كه نگرش منفي به تغيير سازماني داشتند، كمتـر داراي رفتـار رهبـريِ تحـو                
همچنين رهبراني كـه در گـروه   . باشندگرا مي مديران با نگرش مثبت به تغيير، بيشتر اهل رفتار تحول  
گـرا از   تمايل بيشتري به رفتار رهبـري تحـول   همگنان آنها رفتار رهبري تحولي بيشتري وجود دارد،     

نـوعي    بـه  ،اي سـازماني  نـه  متغيرهـاي زمي    كـه  تـوان اذعـان داشـت      مـي  بنـابراين، . دهند ميخود بروز   
  . نوع رفتار رهبر هستندي دهنده شكل

گرا، توانمندسازي و     به بررسي سبك رهبري تحول     ، انجام پژوهشي  اب) 1999 (6يونگ و آوليو  
، MLQگـرا بـا ابـزار         سبك رهبـري تحـول     ،در اين پژوهش  . حمايت از نوآوري سازماني پرداختند    

شـده    و حمايـت از نـوآوري بـا ابـزار مطـرح          7وسط اسپيرترز شده ت  ميزان توانمندسازي با ابزار مطرح    
نتايج اين پژوهش نشان داد كه بين رهبري        .  مورد سنجش قرار گرفته است     8توسط سيگل و كامررز   

 اي  همچنـين رابطـه   .  مـستقيم و مثبـت وجـود دارد        اي  گرا و حمايت از نوآوري سازماني رابطه       تحول
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 مثبت بـين  اي توانمندسازي و نيز حمايت از نوآوري و رابطهگرا و  دار و مثبتي بين رهبري تحول    امعن
  . حمايت از نوآوري و نوآوري سازماني وجود دارد

 صـفات  ، كشور جهان انجـام دادنـد   60در تحقيقي تطبيقي كه در      ) 1991( 1هاوس و همكاران  
) صـفاتي كـه مربـوط بـه فرهنـگ اسـت           ( جهاني و همگاني رهبري و نيز صـفات فرهنگـي رهبـري           

 از مديران كشورهاي مـورد مطالعـه خواسـته شـد بـراي              ،در اين مطالعه  . را برشمردند ن صنايع   مديرا
 يا صفات جهاني رهبري، رفتارهـاي مثبـت و منفـي رهبـري را مـورد شناسـايي قـرار                      شناسايي ابعاد، 

، بعـد   2، بعـد خـودايمني    محـور    ارزش بعد كاريزمـا،  : شده در تحقيق عبارت بود از      ابعاد مطرح . دهند
گيـري    سـه بعـد جهـت      ،نتايج پژوهش براساس  .  و مشاركتي و استقلال    گروهيگيري   اني، جهت انس

ها مشترك شـناخته شـد كـه         فرهنگ ي   در همه  گرا  تحول، رهبري مشاركتي و ابعاد رهبري       گروهي
 اثربخشي در     ايجاد اعتماد، پويايي،    تشويق، نگاه مثبت، انگيزش،   : هايي چون  اين ابعاد شامل ويژگي   

  .انداز بود بخش و ايجاد چشم ثير الهامأ ت محوري،  تعالي ،گروه هماهنگي با اعضا  ،روهگساخت 
ســسات ؤدر تحقيقــي بــه مطالعــه و كــشف و شناســايي ســبك رهبــري در م ) 2004( 3مرســي

ي  نامـه  پرسـش  ،ابزار مورد استفاده در ايـن پـژوهش  . اندآموزش عالي دولتي كشور مالاوي پرداخته     
MLQ)   نـشان داد كـه اسـاتيد،        هـا  يافتـه . بـرد ) دهـي  دهي و دگرگزارش  خودگزارش ي  هر دو نسخه

. اند شناسايي كرده) تبادلي( اي  و مقداري مراوده   گرا  تحولسبك رهبري مديران خود را تا حدودي        
ردنـد و   كمعرفـي ن  ) ميزان رضايت براساس  ( افراد توانمندساز يا اثربخش   عنوان    بههمچنين مديران را    

ضمناً بـر ايـن   . دانستند ميگرا تحول سبك رهبري خود را بيشتر        كه مديران علمي،  اين در حالي بود     
  . هاي فردي استهاي محيطي و ويژگيكيد شده است كه سبك رهبري تابعي از ويژگيأنكته ت

 رهبـري و    ي  هـاي مـديران دربـاره     در تحقيقي به بررسي درك و دريافـت       ) 2003( 4آركوري
بـودن   وي به بررسي ميزان مناسب. ها پرداختهاي علمي دانشگاهج گروهمدها و نتايآ ثير آن بر پي  أت

. آموزشـي پرداختـه اسـت       علمي هايها و سازمان   گرا در محيط   گوبودن سبك رهبري تحول    و پاسخ 
هـا و  سـاي گـروه  ؤگـرا و ميزانـي كـه ميـان درك ر     هاي رهبري تحـول    به بررسي سبك   ،اين مطالعه 
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هـاي   پردازد و نتايج نشان داد كه در محـيط  ميگرا تحولهبري ت علمي نسبت به سبك ر  ئاعضاء هي 
هـا نـشان    همچنين يافتـه  . دانشگاهي بين نظرات مديران و اعضاي هيئت علمي همخواني وجود دارد          

گـرا را بهتـرين ويژگـي رهبـري اثـربخش        ها و اسـاتيد، سـبك رهبـري تحـول         ساي گروه ؤداد كه ر  
 دانـستند سـبك     گـرا   تحـول هـا را    از ميزاني كه اساتيد، آن    هاي علمي، بيشتر    ساي گروه ؤدانستند و ر  

  . گرا ارزيابي كردندرهبري خود را تحول
 سبك رهبـري، شايـستگي زيردسـتان و         ي  نيز در تحقيق خود كه به بررسي رابطه       ) 2009( 1لي

يـك  عنـوان     بـه شهروندي سازماني پرداخته است به اين نتيجه رسيده است كه شايستگي زيردسـتان              
   .دارد سبك رهبري و شهروندي سازماني نقش ي بين اي در رابطهواسطهمتغير 

هاي منابع انـساني    ها و شايستگي  ي ويژگي   در تحقيقي به ارايه   ) 1389(نژاد و همكاران    هاشمي
ابعـاد معنـوي، ابعـاد توانمنـدي     : هـايي چـون   سپاه پاسداران انقلاب اسلامي پرداخته است و ويژگـي        

هـاي منـابع انـساني سـپاه     عنـوان شايـستگي   و ابعاد اجتماعي و فرهنگي را بـه      سازماني، ابعاد جسماني    
آفــرين در الگــوي رهبــري تحــولي  ارايــهدر تحقيــق خــود بــه ) 1381( مــوغلي. انــدمطــرح نمــوده

هاي اداري ايران   هاي اداري ايران پرداخته و  به شناسايي وضعيت موجود رهبري در سازمان             سازمان
نتـايج تحقيـق    . آن با موفقيت سازماني اقدام نموده است      ي    هگرا و رابط  ولو سنجش ابعاد رهبري تح    

 مطابقـت آفـرين   هاي موفقِ ايران، بـا الگـوي رهبـري تحـول          نشان داد كه الگوي رهبري در سازمان      
گـريِ فـردي   لـي و برانگيختگـي ذهنـي و ملاحظـه    آ بخش، رفتارهـاي ايـده    انگيزش الهام ابعاد  . دارد
. هاي موفق اداري ايران مورد پـذيرش قـرار گرفتـه اسـت      گرا در سازمان   ي تحول ابعاد رهبر عنوان    به

 نتايج تحليـل آمـاري در ايـن تحقيـق نـشان داد كـه بـين تمـام عوامـل رهبـري تحـولي بـا                 ،همچنين
  . دار وجود داردامثبت و معناي  ه تلاش و تعهد پيروان، رابط مندي، رضايت

و همچنين سبك   ) عنوان متغير اصلي يا ملاك      به(براساس مباني نظري در خصوص شايستگي       
ي تحقيـق در ايـن حـوزه، مـدل مفهـومي              و نيز پيـشينه   ) بين  عنوان متغير پيش    به(آفرين    رهبري تحول 

  :شودصورت زير نمايش داده مي تحقيق به

 
1. Lee 
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   مدل مفهومي تحقيق.1شكل 
  

شايـستگي و سـبك     : تغيـر شود در اين تحقيق دو م     گونه كه در مدل مفهومي مشاهده مي      همان
هـايي  متغير شايستگي به اين موضوع اشاره دارد كـه ويژگـي          . رهبري مورد مطالعه قرار گرفته است     

ي مديران بايد در نظر گرفت كدامنـد كـه ايـن متغيـر بـا اسـتفاده از              هاي شايسته   عنوان ويژگي   كه به 
اسـت و متغيـر ديگـر       نظران و مديران مجرب تدارك ديـده شـده            روش كيفي و مصاحبه با صاحب     

 MLQنامـه   سبك رهبري است كه به رفتار رهبر در مقابل پيرو اشاره دارد كه بـا اسـتفاده از پرسـش                  
صـورت زيـر      براساس الگوي مفهومي، سؤالات تحقيق بـه      . مورد بررسي و سنجش قرار گرفته است      

  :شودارايه مي
 ؟هاي پژوهشي كدامند سازمانمديران شايستگيهاي مؤلفه. 1

) يتحـول ويـژه سـبك رهبـري         بـه (مديران و سبك رهبري     هاي  شايستگياي ميان   چه رابطه . 2
 آنان وجود دارد؟

 

   تحقيقشناسي روش
 ـ  روش ي  هـا هـم در زمـره      روش اين تحقيق از نظر نـوع داده        هـاي   روش در و هـم 1يهـاي كم

حقيـق مـورد    مان از هر دو روش استفاده شـده اسـت و لـذا روش ت              أتوصورت    به قرار دارد و     2كيفي
 تحقيق از حيث هدف تحقيـق از    ،همچنين. باشد مي 3ها روش تحقيق آميخته   استفاده از نظر نوع داده    

 
1. Quantitative  
2. Qualitative 
3. Mixed Method 

شايستگي

 سبك رهبري تحولي

 تبادليسبك رهبري

 سبك رهبري عدم مداخله

 شايستگي ارزشي

 ايشايستگي حرفه

شايستگي شخصيتي
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هـاي    است چرا كه محقق با توجـه بـه نظريـات و رويكردهـايي كـه در زمينـه      1نوع تحقيق كاربردي 
سازي ايـن   كارگيري و كاربرد و همچنين متناسب       به دنبال به   ،شايستگي و سبك رهبري وجود دارد     

 نفـر از    16در بخش كيفـي بـا       . باشدمي) سازمان جهاد دانشگاهي  (نظريات در يك موقعيت سازمان      
شناسـايي  هاي شايستگي مـديران     مؤلفه مصاحبه شد و   سازمان   ي  نظر و مديران با تجربه     افراد صاحب 

 در  .دهـا تهيـه ش ـ    هـا و تحليـل محتـواي آن       مـصاحبه براساس   ، و سپس ابزار بخش كمي مربوطه      شد
 ي اقدام شده است     به گردآوري داده   ،2با استفاده از پيمايش   نيز  ي  بخش كمي   در طبقه  ،لذا. هاي كم 

 مـديران  ي   كليـه  ،آمـاري ايـن تحقيـق     ي    هجامع ـ. گيرد قرار مي  3آزمايشيهاي تحقيق غير    كلي روش 
هـا،  دهواحـدها، پژوهـشك   دفتـر مركـزي،     : شامل(بوده است   )  نفر 289 (جهاد دانشگاهي شهر تهران   

بـا  ( مـول كـوكران   رفبراساس   ،مورد نياز ي    ه نمون حجم. سساتؤها و م  ها، مراكز، شركت  پژوهشگاه
 240 تعـداد )  درصـد  4 درصد و خطاي مجاز      99 اطمينان   ي  واريانس، فاصله ي    هدر نظر گرفتن بيشين   

تعـداد  س  براسا پاياني،هاي ناقص، تحليل    نامه با توجه به حذف برخي پرسش     . شده است ورد  آنفر بر 
مـورد نيـاز در ايـن تحقيـق از روش           ي    هبـه نمون ـ  يـابي     دسـت بـراي   . گرفـت  انجـام    ) نفر 231(نمونه  
 طبقـات  پـژوهش حاضـر،   در  .شـد  و متناسب با حجم طبقات اسـتفاده         4ايگيري تصادفي طبقه   نمونه

  وشـد  مـورد نيـاز انتخـاب    ي  نمونـه ،هاي مديريتي كـه بـا توجـه بـه حجـم هـر طبقـه              عبارتند از رده  
  . شد  و نسبت به گردآوري داده اقدامشود  ميپستي ارسالصورت  بهمورد استفاده ي  نامه پرسش

بـراي تعيـين شايـستگي مـديران        . 1. هـا اسـتفاده شـد     همچنين از دو ابزار براي گردآوري داده      
بخـش كيفـي و تحليـل كيفـي         براسـاس   اين ابزار   .  استفاده شد  ساخته جهاد دانشگاهي از ابزار محقق    

شايـستگيِ ارزشـي، شايـستگيِ      : ي  هه سـاخته شـده اسـت و شـامل سـه مؤلف ـ            شـد   هاي انجـام  بهمصاح
ــه  ــستگيِ حرف ــي،هــاي ابزارســنجي آنباشــد كــه ويژگــي اي مــيشخــصيتي و شاي    و 5 شــامل رواي

 از روايـي    ،براي تعيين روايي ابزار تحقيق    . 2. شده است ارايه   )2(و  ) 1( بررسي و در جداول      6اعتبار
 روايـي  ي دهندهنشان نتايج تحليل عاملي. اده از تحليل عامليِ اكتشافي استفاده شده است      سازه با استف  

  . گزارش شده است)1(باشد كه نتايج آن در جدول بالاي ابزار مورد استفاده مي

 
1. Applied Study 
2. Survey 
3. Non Experimental 
4. Stratified Sampling 
5. Validity 
6. Reliability 
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  شايستگي مديران ي  ههاي ساز  بار عاملي مؤلفه.1جدول 

  شايستگي  سؤالات
شايستگي   سؤالات  اي حرفه

شايستگي   تسؤالا  شخصيتي
  ارزشي

q1 637/0  q7 496/0 q25 469/0 

q2 690/0 q8 544/0 q27 516/0 

q3 676/0 q11 650/0 q28 527/0 

q4 604/0 q12 498/0 q29 510/0 

q5 654/0 q13 680/0 q30 506/0 

q6 495/0 q14 770/0 q31 610/0 

q9 650/0 q15 579/0 q32 636/0 

q10 704/0 q16 638/0 q33 671/0 

q21 581/0 q17 505/0 q34 706/0 

q24 527/0 q18 638/0 q35 556/0 

q26 459/0 q19 704/0 q36 599/0 

  q23 431/0 q37 636/0 

    q38 589/0 

    q39 699/0 

    q40 650/0 

    q41 669/0 

    q42 .744/0 

    q43 631/0 

    q44 732/0 

    q45 739/0 

    q46 757/0 

    q47 715/0 

  

:  يـا عامـل   مؤلفـه شود كه متغير شايستگي مديران داراي سه         مشخص مي  )1(با توجه به جدول     
نحـوي كـه    نمايـد بـه  خوبي شايستگي مديران را تبيين مـي  باشد و بهاي ميارزشي، شخصيتي و حرفه   

ل  درصـد، عام ـ   79/23عامـل اول    (شود   درصد واريانس شايستگي توسط سه عامل تبيين مي        51/54
در تحليـل عـاملي از چـرخش واريمـاكس اسـتفاده      ). درصد76/14 درصد و عامل سوم 95/15دوم  

  . شودشده و بارهاي عاملي در جدول مشاهده مي
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 1چنـدعاملي سـبك رهبـري     ي    نامه  پرسشمورد استفاده در بخش سبك رهبري،       ي    نامه  پرسش
)MLQ (ين مـديران مـورد اسـتفاده       آفـر براي سنجش سبك رهبري تحول    نامه،    پرسشاين  . باشدمي

 در كـه اسـت  سـؤال   36شامل نامه،  پرسش. ه استگرديدارايه ) 1998 (2گيرد و توسط باسقرار مي 
دهـي مـورد     خـودگزارش صـورت     بـه اي ليكرت تنظيم شده و در ايـن تحقيـق             گزينه 5قالب مقياس   

  . استفاده قرار گرفته است
 - از روش ضـريب آلفـاي كرونبـاخ   ،ورد استفادهابزارهاي م براي تعيين قابليت اعتماد يا اعتبار   

  .  گزارش شده است)2( در جدول و استفاده شده است - است3كه نوعي همساني دروني
  

   اعتبار ابزار مورد استفاده در تحقيق.2جدول 
  آلفاي كرونباخ  تعداد سؤال  مؤلفه  متغير

  87/0  11  ارزشي
  شايستگي  9/0  12  شخصيتي

  96/0  22  ايحرفه
  81/0  20  تحولي
  رهبريسبك   56/0  12  تبادلي

  48/0  4  عدم مداخله
  

 ضـرايب آلفـاي كرونبـاخ تمـام متغيرهـا و            ،شـود ده مـي  ه مـشا  )2(گونه كـه در جـدول       همان
معنـاي اعتبـار بـالاي ابزارهـاي مـورد        ايـن بـه  ؛هاي مورد استفاده در حد قابل قبولي قـرار دارد      مؤلفه

  .باشدهبري مديران مياستفاده در سنجش شايستگي و سبك ر
  هاي تحقيقيافته

. انـد   بـوده  زنـان    8/15 درصد افراد مـورد مطالعـه مـردان و           2/84هاي تحقيق نشان داد كه      يافته
 ي   سـال و ميـانگين سـابقه       32/13كـار     سـال، ميـانگين سـابقه      62/39ميانگين سني افراد مورد مطالعه      

 آمـده  )3(اي مورد مطالعه نيـز در جـدول     هاي توصيفي متغيره  شاخص. باشد سال مي  02/9مديريتي  
  :است

  

 
1. Multifactor  Leadership Questionnaire (MLQ) 
2. Bass 
3. Internal Consistency 
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  هاي توصيفيِ متغيرهاي مورد بررسيشاخص. 3جدول 

تعداد   متغير  سازه
انحراف   ميانگين  بيشينه  كمينه  سؤالات

  معيار
 61/0 49/3 77/4 64/1  11  شايستگي ارزشي

 61/0 85/3 5 75/1  12  شايستگي شخصيتي

گي 53/0 82/3 5 09/2  22  ايشايستگي حرفه
يست

شا
 53/0 72/3 87/4 99/1 54  )كل(شايستگي  

  36/0  07/4 95/4 90/2  20 سبك رهبري تحولي
  38/0 42/3 42/4 42/2  12  سبك رهبري تبادلي

ري
رهب

ك 
سب

  

  64/0 04/2 25/4 1  4  سبك رهبري عدم مداخله
  

ده هاي توصيفي متغيرهـاي مـورد مطالعـه گـزارش ش ـ     شاخص،شودگونه كه مشاهده مي  همان
كم   براي خيلي  1اي ليكرت كه در آن        گزينه 5با طيف   (نامه    پرسش متغيرها، با    ،در اين تحقيق  . است

  .مورد سنجش قرار گرفت) زياد استفاده شد  براي خيلي5و 
  

   ماتريسِ همبستگي سبك رهبري و شايستگي مديران .4جدول 
  شايستگي ارزشي  شايستگي شخصيتي  ايشايستگي حرفه  متغير
  27/0**  21/0**  16/0*  حوليسبك ت

  12/0  12/0  03/0  سبك تبادلي
  -08/0  -11/0  -09/0  سبك عدم مداخله

  )> p 01/0 (01/0داري كمتر از ا سطح معن**) > p 05/0 (05/0داري كمتر از ا سطح معن*
  

شود هر سه بعد شايستگي بـا هـر سـه سـبك رهبـري               مشاهده مي  )4(گونه كه در جدول     همان
 همبـستگي سـبك رهبـريِ تحـولي بـه           ،داري را نشان مي دهـد و در ايـن ميـان           امعني  ا  هتحولي رابط 

يك از ابعـاد   سبك رهبريِ تبادلي با هيچ). r=27/0( دهدشايستگي ارزشي ميزان بيشتري را نشان مي    
همبستگي سبك رهبريِ عـدم مداخلـه نيـز بـا وجـود             . دهدرا نشان نمي   داريا معن ي  شايستگي رابطه 

  .دار نيستابا هر سه سطح شايستگي از نظر آماري معنمنفي، ي  هرابط
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 از روش آمــاري مــدل ،آفــرين و شايــستگيبــين ســبك رهبــري تحــولي  هبــراي يــافتن رابطــ
ارزشـي،  ( شايـستگي ي  ههمزمان سه بعـد يـا مؤلف ـ  طور    به استفاده شد كه در آن       1معادلات ساختاري 

را مـورد  ) شايـستگي ( 3ك متغيـرِ مكنـون   كه ي ـ  2شده متغيرهاي مشاهده عنوان    به) اي شخصيتي، حرفه 
 همچنين سبك رهبـري در سـه بعـد تحـولي، تبـادلي و               ؛دهد در نظر گرفته شد    گيري قرار مي   اندازه

بـين  متغيـرِ پـيش  عنوان  به ،باشد نيزمي) MLQ( سبك رهبريي  ههاي پرسشنامعدم مداخله كه مؤلفه 
ورد بررسـي قـرار گرفـت كـه نتـايج آن            ن شايـستگي م ـ   يدر نظر گرفته شد و ضرايب مسير براي تبي        

  :شود مشاهده مي
  

  
  

   شايستگي و سبك رهبري مديراني  الگوي رابطه.2شكل 
  

 پـذيرفتني،  شايستگي با ضرايب بـسيار بـالا و          ي   سه مؤلفه  ،شود اولاً گونه كه مشاهده مي   همان
 شايـستگيِ ي    هگي، مؤلف  شايست ي  در ميان سه مؤلفه   . نمايندگيري مي متغير مكنونِ شايستگي را اندازه    

 هــاي  شايــستگياسـت و كننــدگي داراي بيــشترين تبيـين 9/0) ضــريب لامبـدا ( ارزشـي بــا بارعـاملي  
كنندگي قـرار    بعدي تبيين هاي    ه در مرتب  79/0 و   87/0 عاملي   ترتيب با بارهاي    اي به   و حرفه شخصيتي  

 
1. Structure Equation Model (SEM) 
2. Observe Variable 
3. Latent Variable 
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بـا ضـريب    ) آفـرين يا تحـول  (  از بين سه متغير سبك رهبري، فقط سبك رهبري تحولي          ،ثانياً. دندار
ــايي) >t= ،01/0p 17/3(26/0لامبــداي   ســبك ديگــرِي  ه و دو مؤلفــدارد تبيــين شايــستگي را توان
   ،= t 31/0) (05/0داري ادر سـطح معن ـ ( دارابا وجود همبستگي معن ـ) مداخله تبادلي و عدم( رهبري

1 t=- (  مداخلـه و   ك رهبـري عـدم    شـده بـراي سـب       را ندارند و ضرايب لامبداي محاسـبه       توانايياين
 :عبارت ديگر  به. نيستدار  اكه از نظر آماري معن     است   -07/0 و   03/0ترتيب    ي تبادلي به  سبك رهبر 

  .توان استفاده نمودبيني و تبيين شايستگي مديران مي براي پيش،از سبك رهبري تحولي
سـبك  اس براس ـنتايج آزمون مدل اين رابطـه نيـز حـاكي از بـرازش مـدلِ شايـستگي مـديران          

  :شده استارايه هاي برازش مدل  شاخص)5( كه در جدول باشد مي) تحولي(آفرين رهبري تحول
  

   شايستگي و سبك رهبريي هاي برازش مدل رابطه شاخص.5جدول 

  آمده دست ميزان به  پذيرفتني ي دامنه  شاخص
 2χ(  --  45/6(دو  خي

 075/1  5كمتر از    آزاديي دو به درجه نسبت خي

RMSEA  018/0  0,08متر از ك  

SRMR   018/0  0,08كمتر از  

NFI 99/0  نزديك به يك  

CFI  1  نزديك به يك  

IFI  1  نزديك به يك  

RFI 97/0  نزديك به يك 

GFI 99/0  نزديك به يك  

AGFI  97/0  نزديك به يك 

  
 هـاي بـرازش مـدل در مـدل معـادلات سـاختاري مـشاهده               شـاخص  )5(نتايج جدول   براساس  

 و 018/0 برابـر بـا      RMSEA1مقـدار   . باشـد  مـي  075/1  آزادي ي  دو بـر درجـه     خـي نـسبت   . شـود  مي
 

1. RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation 
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SRMR
سـاير  . شـود  در بـرازش الگـو تلقـّي مـي         مقـداري پـذيرفتني    كـه     اسـت  018/0 نيز برابر بـا      1
ــد  شــاخص ــدگي مانن ــالاي  NFI2، CFI3 ،IFI4 ،RFI5: هــاي برازن ــادير ب ــا مق ــز ب ــه 97/0 ني ــوان  ب عن
هـاي بـرازش مـدل نـشان        ايـن مقـاديرِ شـاخص     . شوندگو تلقيّ مي  هاي مطلوب برازندگي ال    شاخص

 خوبي اين سـازه را     به) هاي پژوهشي سازمان( شايستگي مديران ي    هگان هاي سه دهد كه اولاً مؤلفه    مي
آفـرين اسـت   نمايد و ثانياً در ميان سه سطح سبك رهبري، فقط سبك رهبري تحولگيري مي  اندازه

  .داردمديران را  تبيين شايستگي تواناييكه 
  

  گيري بحث و نتيجه
 هـا، دانش، توانايي  محوري در افراد به      توانايييك  عنوان    به شد شايستگي    گفتهگونه كه   همان

 بـه كـه   شـود     تلقـي مـي    مـورد نيـاز شـغل        هـاي   هاي شخصي، رفتارها و صلاحيت      ها، ويژگي مهارت  
كه به  تأكيد دارد    و رفتارهايي    ها ويژگي شايستگي بر    :عبارت ديگر  به.  است  مربوط اهداف سازماني 

 مديران،  هاي  ويژگييكي از   عنوان    بهسبك رهبري نيز    . شود  اثربخشي فرد در محيط شغلي منجر مي      
هـاي تحقيـق نـشان داد كـه     يافتـه  ).1377بنـد،   علاقه( نقش به سزايي در موفقيت فرد و سازمان دارد      

توان به سه مؤلفه يـا عامـلِ شايـستگي          مي ،هاي پژوهشي هاي مديران سازمان  براي سنجش شايستگي  
همچنين بـا توجـه     . توجه نمود )اي و شايستگي شخصيتي     شايستگي ارزشي، شايستگي حرفه   : شامل(

كـارگيري   گويي مناسـب بـه ايـن تغييـرات، بـه      ها و لزوم پاسخبه تغييرات روزافزون پيرامون سازمان   
 ،هاي تحقيق يافتهبراساس  . سرعت بخشد تواند روند تحول سازمان را      آفرين مي  سبك رهبري تحول  

-شده قابل اندازه   معرفيي    مؤلفهسه  براساس  مشخص شد كه اولاً شايستگي در سازمان مورد مطالعه          

) 1379( غفارياناي،  خصوص شايستگي حرفه  در) 1385 (اين يافته با نظرات خوارزمي    . گيري است 
هـاي فـردي    خـصوص ارزش  در) 2007 (اي و شخـصيتي، برونـو و لاي        درخصوص شايستگي حرفه  

ــين شايــستگي مــديران و ســبك رهبــري   . همخــواني دارد همچنــين نتــايج تحقيــق نــشان داد كــه ب
 تبيـين   توانـايي  سـبك رهبـري تحـولي        :عبـارت ديگـر     مثبتي وجود دارد و بـه      ي  آفرين، رابطه  تحول

 
1. Standardized Root Mean Square Residual 
2. NFI: Normed Fit Index 
3. CFI: Comparative Fit Index 
4. IFI: Incremental Fit Index 
5. RFI: Relative Fit Index 
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 اي   رابطـه   وجـود  مبنـي بـر   ) 2000(  با نتايج تحقيقـات پيترسـون      ،اين يافته . شايستگي مديران را دارد   
) 1999(  يونگ و همكـاران    ،)بخشي از شايستگي  عنوان    به(مثبت بين سبك تحولي رهبر و اثربخشي      

 ي  كه رابطه ) 2007( كيد دارد، بومر و روبين    أ رهبري تحولي و توانمندسازي رهبري ت      ي  كه بر رابطه  
توان نتيجه  مي. ردنمايد، همخواني دا  دار سبك رهبري تحولي و نگرش مثبت مدير را مطرح مي          امعن

هـاي  ويـژه در سـازمان   بـه ( به شايـستگيِ مـديران  يابي  دستگرفت كه در سازمان مورد مطالعه براي    
ت ب ـ     هاي ارزشي، حرفه  ، تأكيد بر ويژگي   )پژوهشي علمي سـزايي دارد كـه در       هاي و شخصيتي اهميـ

  بـالاتر  ييب لامبـدا  جهت دارا بـودن ضـر      شايستگي ارزشي به  ) و در سازمان مورد مطالعه    ( اين ميان 
هاي بعدي قـرار    اي در جايگاه   شخصيتي و حرفه   هاي   شايستگي ي است و  داراي اهميت بيشتر  ) 9/0(

تـرين   يكـي از مهـم  عنـوان   بـه هاي سازماني  تأكيد بر ارزش كهتوان اذعان داشت  مي بنابراين،. دارند
 سـبك رهبـري     ،نـين همچ. اسـت عوامل انسجام سـازماني در تعيـين شايـستگي مـديران بـسيار مهـم                

كننـدگي شايـستگي را دارد و سـاير          تبيـين  تواناييهاي رهبري   با ساير سبك  ه  در مقايس  آفرين تحول
شـده بـراي سـبك رهبـري      نحـوي كـه ضـريب لامبـداي محاسـبه           بـه  ؛ را ندارند  تواناييها اين   سبك
 از  حكايت هاي برازش مدل هم   شاخص. استمعنادار  باشد كه از نظر آماري       مي 26/0آفرين   تحول

- مي،بر اين اساس. سبك رهبري تحول آفرين دارد براساس  برازش مدل تعيين شايستگي سه بعدي       

- علاوه بر تأكيد بر شايسته     ،هاي مشابه توان پيشنهاد نمود كه در سازمان مورد مطالعه و ساير سازمان          

در نهايـت موفّقيـت     وري و   سالاري كه به اثربخشي، بهـره      استقرار نظام شايسته   ايگزيني و تلاش بر   
هـاي رهبـري مـديران نيـز توجـه داشـت و عـلاوه بـر انتخـاب                   شود بايد بر سـبك    سازماني منجر مي  

 بـه سـبك     رسـيدن مديراني با گرايش به سبك رهبري تحولي بـر تغييـر سـبك رهبـري مـديران تـا                    
ايـستگيِ   شتحققاهتمام ورزيد تا علاوه بر ...) از طرق مختلف مانند آموزش و  ( آفرينرهبري تحول 

يي و  آبـه اهـداف سـازماني و افـزايش كـار          يـابي     دسـت  موجبات   ،سالاري مديران و استقرار شايسته   
  .وري سازمان نيز فراهم آيداثربخشي و در نهايت بهره
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