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چکیده
سـرمایه فکـري و سـرمایه    بـا گـرا تحـول رهبـري  رابطـه هدف از انجـام ایـن پـژوهش بررسـی    

این پژوهش کـاربردي و  . استبودهگراتحولمدیریت میانجیروانشناختی کارکنان با توجه به اثر 
کارکنانوهیئت علمیاعضايکلیهراپژوهشاینآماريجامعه. استاز نوع توصیفی پیمایشی

کارمنـد  450وهیئـت علمـی  عضـو 220بـا برابرتحقیقیافتنانجامزماندردانشگاه لرستان که
از باشـد مـی با توجه به اینکه حجم جامعه آمـاري در ایـن تحقیـق محـدود     .داده اندبودند، تشکیل 

شد و بر اسـاس آن حجـم نمونـه    فرمول محاسبه نمونه کوکران، نسبت به تعیین حجم نمونه استفاده 
ابزار پژوهش . نفر بر اساس روش تصادفی طبقه اي انتخاب گردید281برابر% 95در سطح اطمینان 

پرسشنامه هاي استاندارد بـوده کـه روایـی آن از روش اعتبـار محتـوا و پایـایی آن از طریـق آلفـاي         
هـا از رویکـرد معـادلات    در ایـن پـژوهش بـراي بررسـی و آزمـون فرضـیه      . کرونباخ تایید گردیـد 

رهبـري  % 95کـه در سـطح اطمینـان    نتایج پژوهش حاکی از آن است. شده استساختاري استفاده 
، سـرمایه فکـري و سـرمایه روانشـناختی     گـرا تحـول مدیریت بامثبت و معنی داري رابطهگراتحول

سـطح اطمینـان   همچنین با توجه به یافتـه هـاي پـژوهش و در   . داردو اعضاي هیئت علمیکارکنان
سـرمایه فکـري و سـرمایه    بـا مثبـت و معنـی داري   رابطهگراتحولمی توان گفت که مدیریت % 95

.داردو اعضاي هیئت علمیروانشناختی کارکنان
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مقدمه
تغییـرات بـه نیـاز همـواره ند،هسـت مواجـه رقـابتی محـیط اب ـهاسازمانکهامروزيشرایطدر

کـه کنـد مـی مجبـور راهـا سـازمان رقـابتی محـیط .شودمیاحساستحولات اساسیوايریشه
در راسـتاي  راجدیديکارييهاروشورا کنار گذاشتهخودثابتکارييهارویهوهاروش

براي انجام ایـن تغییـرات بنیـادي و    هاسازمانلذا. کنندجایگزینایجاد تغییرات بنیادي و اساسی
درسـعی خاصـی جسـارت وشـجاعت باوگیرندمیبهرهتغییر،مدیریتيهامهارتازاساسی
گـرا تحـول رهبـران نقـش اوضـاعی چنـین در.ددارن ـسـازمان دروندربنیـادي تغییـرات ایجـاد 

هـاي نظریـه ازرهبـري، ايه ـنظریـه امروزه وضعیت به گونه اي است که . شدخواهدترپررنگ
رهبـري بـه وابسـته راپیـروان وکـرد مـی فـرض معمـولی غیـر ا ررهبـر کهکاریزماتیکرهبري

جهـت پیـروان توانمندسـازي وتوسـعه بـه کـه گراتحولرهبريهايتئوريسمتبهدانستمی
. )81، 1387، آغازوجعفريعابدي(استیافتهانتقالکنند،میتوجهمستقلعملکرد

مدیریت و رهبري سنتی در هزاره سوم ادامه حیات نخواهد یافت و جهان نیازمند مـدیریت و  
ازپـر وپویـا هـاي محـیط درهـا دانشگاهامروزه(Lee, 2011, 182).خواهد بودگراتحولرهبري 

ووضـعیتی، ایجـاد تغییـرات   چنـین درعملکـرد مناسـب  لازمـه .کننـد مـی فعالیتتحولوتغییر
در.)1382زمردیـان،  (اسـت ساختاريبعدازچهورفتاريبعدازچهسازمانی،مرمستتحولات

بنـابراین در چنـین   .داردکننـده تعیـین و مـدیریت، نقشـی  سازمانی، رهبـري تحولاتوتغییراین
ضرورتی اجتنـاب ناپـذیر  هاآفرین براي دانشگاهتحولبصیر وو مدیرانرهبرانوجودوضعیتی

به عنوان سـردمداران بـه کـارگیري سـرمایه فکـري     هاي آموزشیسازمانعلاوه به.شودمیتلقی
براي مرتفع ساختن مسائل و مشکلات ناشی از تغییـرات سـریع محیطـی و همچنـین بهبـود رونـد       

یران و رهبـران  رشد و توسعه خـود ناچـار بـه ایجـاد تغییـرات و تحـولات سـازمانی از طریـق مـد         
اي مواجهه با این وضعیت مـتلاطم و متغیـر وجـود رهبـران و     بدیهی است بر. می باشندگراتحول

با توجه بـه آنچـه گفتـه شـد سـوالی کـه پـژوهش        .ضرورتی انکار ناپذیر استگراتحولمدیران 
حاضر در پی پاسخ گویی به آن است این پرسـش اسـت کـه بـا توجـه بـه اثـر میـانجی مـدیریت          

4و سـرمایه فکـري کارکنـان   3روانشـناختی چه رابطه اي با سرمایه2گراتحول، رهبري 1گراتحول

رهبـري  رابطـه ،گراتحولمدیریت میانجیاثر پژوهش حاضر بر آن است تا با توجه به لذادارد؟

1 .Transformational Management
2 .Transformational Leadership
3 . Psychological Capital
4 .Intellectual capital
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.مورد بررسی قرار دهدسرمایه روانشناختی و سرمایه فکري کارکنان بارا گراتحول

مبانی نظري
گراتحولرهبري 

متفـاوت بـراي تـأثیر گـذاري بـر پیروانشـان       ي رفتارهايرهبران از دو مجموعهبه طور کلی 
از آن جـایی  .)1381رابینـز،  (گـرا تحـول رهبـري  و ثانیا رهبري تعامل گرا، اولا استفاده می کنند

آنهـا بـه دنبـال ایجـاد تغییـرات و پیشـبرد       دید روشنی نسبت به آینده دارند،گراتحولکه رهبران 
.(Avolio and Gardner, 2005, 28)بخشـند ود را تحقـق سازمان در جهتی هستند که تصورات خ

تواننـد بـه آنهـا روحیـه     مـی و بخشـند سانی هستند که پیروان خود را الهام میکگراتحولرهبران 
همچنـین  .(Manning, 2003)دهند و در مسیري هدایت شان کنند که منـافع سـازمان تـأمین شـود    

با روحیه بسیار بالا کار کرده و بـدین وسـیله اثراتـی    توانند موجب شوند که زیردستان رهبران می
کوشد این اندیشـه  پیوسته می،کندمیرهبري که در افراد تحول ایجاد . عمیق بر سازمان بگذارند

نـه تنهـا بایـد بـه     ی هاي برتر بـوده و یو توانارا در پیروان خود تزریق کند که آنها صاحب قدرت 
مـدارك و شـواهد   . دیـدگاه جدیـد نیـز بـه امـور نگـاه کننـد       بلکه بایـد از  مسائل جاري بپردازند

کنند در مقایسه با رهبـران تعامـل گـرا    میایجاد دهد رهبرانی که در افراد تحول موجود نشان می
گـرا تحـول در رابطه با رهبري .(spreitzer, 2009, 91)برتري هاي زیادي داشته و موفق تر هستند

نفـوذ شـامل راگـرا تحـول رهبـري ابعـاد ست که اغلـب پژوهش هاي متفاوتی صورت پذیرفته ا
).1387مرتضوي، (می دانندفرديو ملاحضاتبخشالهامانگیزشذهنی،ترغیبآرمانی،

دارد؛راکاریزماتیـک رهبـر خصوصیاتبه طور کامل شخص رهبر،1بر اساس نفوذ آرمانی
وشناسـند مـی مدلوالگویکعنوانبهرااوزیردستاناست،زیردستانتحسینومورد اعتماد

رفتارهـاي وآرمـانی هـاي ویژگـی شـامل آرمـانی نفـوذ .رفتار کننداوهمانندکهکنندمیسعی
باور پیـدا  تاکندمیترغیبراکارکنان،رهبر2از طرف دیگر انگیزش الهام بخش.استآرمانی

بـودن دسـترس قابلوآیندهبهنسبتمعمولاًاین افراد. استدستیابیقابلتلاش بافاهداکنند
بهبر این اساس رهبر. است3ترغیب ذهنیگراتحولدیگر رهبري بعد.هستندبینخوشاهداف
خلاقانـه مسـائل حـل درکهکندمیتشویقراپیروانودانانگیزمیبرراکارکنانذهنیصورت
کـه کننـد مـی غیـب ترراپیـروان آنهـا .ددهن ـقـرار سؤالموردرابدیهیفروضوکنندبرخورد

1. Idealized Influence
2. Inspirational Motivation
3 . Intellectual Stimulation
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کننـد پیادهرانوآورانهمسئلهحلفنونودهندقراربررسیمختلف موردزوایايازرامشکلات
.دکن ـمـی بـرآورده رادستانزیراحساسیهاينیازرهبر،1از طرفی با توجه به ملاحظات فردي.

برايکهییهارتمهاتاکنندمیکمکآنهاو بهدهندمیتشخیصراافرادنیازهايرهبراناین
قابـل اسـت زمـان  ممکـن رهبـران ایـن .دهنـد پـرورش رادارنـد لازممشـخص هدفبهرسیدن

.(Avolio and Bass, 1995)کنند تعلیموآموزشدادن،پرورشصرفراايملاحظه

گراتحولمدیریت 
هتحول سازمان فعالیت یا تلاشی است برنامـه ریـزي شـده کـه بـه وسـیل      ،در ادبیات مدیریت

در تغیـر مهـاي سلامتی سازمان را از طریق برنامـه مدیریت عالی سازمان اداره شده و اثر بخشی و 
لازم به ذکـر اسـت کـه منظـور از     .دهدبا استفاده از علوم رفتاري افزایش میهاي سازمان،فرایند

ز برگـزاري رو هـاي مبتنـی بـر سـاعات کـاري منعطـف،       برنامه هاي متغیر در تعریف فوق برنامـه 
گونـه کـه در   خانواده در محیط کار و انجام کار از طریق فرایندهاي دور کاري اسـت کـه همـان   

هاي متغیر موجـب  تعریف فوق بدان اشاره شده است با استفاده از مطالعات رفتار سازمانی، برنامه
بـه عبـارت دیگـر مـدیریت     .(Gomes, 2009, 24)افزایش اثربخشی و سلامت سازمان مـی شـوند   

فرهنـگ یـک سـازمان از طریـق     ریـزي شـده در تغییـر   عبـارت اسـت از فراینـد برنامـه    را گتحول
در یـک  .(Tsoukas and chia, 2002, 578)رفتـاري ، پژوهش و فنون علـوم  اتگیري از نظریبهره

فراینـد نفـوذ آگاهانـه در افـراد و     گـرا تحولنظر هرسی و بلانچارد مدیریت تعریف دیگر و بنابر
ردهـاي سـازمان بـه عنـوان یـک کـل       اد تغییر ناپیوسته در موقعیت فعلـی و کارک گروها براي ایج

منظـور بـه ضـروري ونیـاز مـورد فرآیندگراتحولمدیریت از این رو ).1371علاقه بند، (است 
بـا توجـه بـه ادبیـات موجـود در حـوزه       .شده اسـت تعریفسازمانو رشدتوسعهبهگوییپاسخ

هـاي هوشـمندانه، اهـداف گروهـی، انتظـار عملکـرد و       نقـش راگ ـتحولمدیریت ابعادمدیریت،
.)64، 1389میر محمدي، (دنحمایت شخصی می باش

امرخـود از طریق تحریک هوشـمندانه،کارکنان تحـت  گراتحولمدیران:2نقش هوشمندانه
و راجـع بـه آنهـا فراتـر از     نـو ببیننـد  هـاي هکار و وظـایف خـود را بـه شـیو    نمایند تامیرا ترغیب

فرصــت لازم را بــراي خــود گــراتحــولمــدیرانایــن تاکیــد توســط .فکــرات محــدود بیندیشــندت
مختاري،تنوع وچالش پذیري بیشتر که از مشخصه هاي مشاغل غنی شده نیز محسوب می شـوند  

1 . Individual Consideration
2 .Intelligence roles
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.(Cave, 1994)فراهم می آورند
ینده بـراي  اي را از آچشم اندازهاي مهیج و بر انگیزانندهگراتحولمدیران:1اهداف گروهی
کـه چگونـه مـی تـوان بـه آن      دهنـد مـی ، و به دنبال آن به آنها نشـان  دهندمیکارکنان خود ارائه 

اهداف رسید و در تعاملات خود نیز به آنهـا بـه خـوبی ایـن احسـاس را کـه آنهـا قـادر بـه انجـام           
ب ایـن انگیـزش موج ـ  .ل مـی کننـد  ق ـوظایف و کارهاي مورد نظر براي دستیابی به اهداف را منت

مـدیران به دنبال آن .شودمیاهمیت و همانند سازي بین کارکنان با مشاغل و وظایف معناداري،
،شـود میبا رفتارهاي فرهمندانه خود که از طرف کارکنان تحت امر آنها الگوبرداري گراتحول

وفاداري و حـس مأموریـت مشـترك را نیـز بـه      احترام، صداقت،داشتن آمال کاري الهام بخش،
این احساس بدون تردید موجب تقویت خـود مختـاري  و هویـت    .نان خود منتقل می کنندکارک

.(Cave, 1994)شودمیشغلی و تکلیف در افراد 
، از کارکنان تحت امـر خـود انتظـار عملکـرد بـالا دارنـد      گراتحولمدیران:2انتظار عملکرد

ولی از طریـق توجـه   .گرا هستندتدلیل این امر آن است که این رهبران بسیار آینده نگر و پیشرف
ایـن  . مـی نماینـد  و ویـژه اي را هو حمایت فردي به نیازهاي کارکنان تحت امـر خـود توجـه تـاز    

هـا بـه   توجه وحمایت همچنین موجب واگذاري تکالیف و وظایف متناسـب بـا نیازهـا و توانـایی    
زخورد را از وي بـه  و دسترس پذیري کارکنان به سرپرست یـا مـدیر و دریافـت بـا    شودمیافراد 

.(Cave, 1994)خوبی محقق و امکان پذیر می سازند
توانایی هاي زیردسـتان شـان را ارتقـاء داده و اطمینـان     گراتحولمدیران:3حمایت شخصی

ایـن حمایـت در هنگـامی نقـش چشـم      . دهنـد مـی خود را از طریق رفتار حمایت گرایانه افزایش 
داشتن دغدغـه هـاي احسـاس    . افکار نوآورانه پشتیبانی کندگیرتري داردکه از رفتار خطرپذیر و 

فراهم کـردن بـازخورد و تسـهیل ایجـاد     وتشویق ابراز عقیده هاي جدید،ها و نیازهاي کارکنان
.(Cave, 1994)استگراتحولمدیران ویژگی هاي حمایتی از جملهمهارت

سرمایه روانشناختی
هـایی ویژگـی باکهباشدمیگرامثبتوانشناسیرهايشاخصیکی از سرمایه روانشناختی

کـردن دنبـال درپشـتکار داشـتن موفقیـت، بـه بـراي دسـتیابی  هـایش تواناییبهفردباورقبیلاز
,Avey)شـود مـی تعریـف مشـکلات کـردن تحمـل وخوددربارهمثبتاسنادهايایجاداهداف،

1 .Team Goals
2 .Expected Performance
3 .Personal Protection
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بهتـر مقابلهبرعلاوهتاسازدقادرمیراافرادروانشناختیسرمایهازبودنبرخوردار. (235 ,2006
بـالایی تـوان ازمشـکلات برابـر درشـده، تـنش دچـار کمتـر زاهـاي اسـترس  موقعیـت برابردر

قـرار روزانـه وقـایع تحت تـأثیر کمتروبرسندخودمورددرروشنیدیدگاهبهباشند،برخوردار
,Bakker and scofeli)هسـتند نیـز تريبـالا روانشـناختی سـلامت دارايافراداینگونهلذابگیرند،

ایـن سـرمایه   . گیـرد مـی بـر درراآدمیزندگیمثبتهايجنبهسرمایه روانشناختی،. (47 ,2008
انـدازه بـوده، بـالقوه بیشتراما چوناستقابل مشاهدهآسانیبهآشکاربوده،سازمانی به صورت

خـودش، ازشـخص دركشـامل ختیروانشـنا بنابراین سرمایه.استدشوارآنتوسعهوگیري
Pitersson)شـود مـی تعریفمشکلاتدر برابرپایداريوموفقیتبهرسیدنبرايهدفداشتن

and Louthans, 2003, 28) .    1در پژوهش حاضر براي متغیر سـرمایه روان شـناختی از مـدل لوتـانز

تی، خودکارآمـدي،  هـاي سـرمایه روان شـناخ   بر اساس این مـدل مولفـه  . شودمیاستفاده ) 2002(
.امیدواري، خوش بینی و تاب آوري عنوان شده است

هایشتوانایىبهفرداطمینانیاباور«کهشودمیاین واژه بدین گونه تعریف :2خودکارآمدي
منـابع تـأمین در خـود، انگیـزه ایجـاد راهازمعـین اىوظیفـه انجـام درموفقیتبهدستیابىبراى

. (Luthans, 2002, 697)»لازماقداماتاجراىوفااینیزوخودبراىشناختى
ناشـى  کـه مثبـت انگیزشىحالتیکعنوانبهراامیدواريسیندر و همکارانش:3امیدواري

هـدف  بهدستیابىبراىریزىگرا و برنامههدفانرژىعاملاز دوشدهمشتقتعاملىاحساساز
هـدف تعقیـب براىانرژىنوعىیاعاملیتممستلزامیدوارى،بنابراین،. است، تعریف کرده اند

هـدف بهدستیابىبراىریزىبرنامهامیدوارى،دهندهتشکیلعنصردیگربر این،علاوه.استها
هـا هـدف بهرسیدنمتفاوتهاىراهبلکهاست،هاهدفشناسایىتنها دربرگیرندهنهکهاست

.(Luthans, 2002, 697)گیردبر میدرنیزرا
بـه علىّ مثبتاستنادیاومثبتخروجىانتظارکهشناختىویژگىبه عنوان یک:4یخوشبین

.(Luthans, 2002, 697)تعریف شده است یافته،تعمیممثبتعلىّنادتاسیکیاوداردرخدادها
بـدبختى، ازقبـل رجـوع بـه  یـا عقـل بـه برگشـت این مفهوم به معناي ظرفیـت :5تاب آوري

. یافته تعریـف شـده اسـت   افزایشهاىومسئولیتپیشرفتمثبت،وقایعحتىیاشکستتعارض،

1.Lothans
3.self efficacy
3.Hope
4.Optimism
5 . Resiliency
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معمـولى سـطح بـه دوبـاره زنـدگى، دشـوار هـاى بـا موقعیـت  رویـارویى ازپسآور،تابافراد
ناکـامى بارویارویىازپسافراد،اینازدیگرعملکرد برخىآنکهحالگردند،مىبازعملکرد

.(Luthans, 2002, 698)کند مىپیداگذشته ارتقاهبنسبتهادشوارىوهامصیبتها،

سرمایه فکري
توانـایی هـا و  منـابع، نامشهود نظیـر هايداراییازايمجموعهعنوانبهرافکريسرمایه1نتیسوب

(Bonites, 2009, 443)آینـد میدستبهارزشایجادوسازمانیعملکردازکهکندیمتعریفرقابت

جهـت کـردن، کـار بـراي شـده بـرده کاربهدانشواطلاعاترافکريسرمایه2نادوینسون و مالو.
3هــاردوارداز طــرف دیگــر.(Edvinsson and Malone, 2008)کننــدمــیتعریــفارزشایجـاد 

.دانـد میآندارایی هاي نامشهودوفکريهايسرمایهراشرکتیکمنابعمهمترینوارزشمندترین
وانحصـاري حالـت شـرکت، فکـري منابعیعنیهاداراییاینخاصهايویژگیخاطربهوينظراز

تواننـد میوهستندارزشمندشرکتبرايدلیلاینبهونیستندتقلیدوبرداريکپیقابلدارند ویگانه
بـه کـه عمـومی تعریـف امـا .(Marry et al, 2010, 98)کننـد شرکت ایجادبرايرارقابتیهايمزیت
سـه شاملاستگرفتهقرارآکادمیکجامعهقبولموردواستداشتهتريوسیعشپذیررسدنظرمی

انـد کـرده کـار حیطـه درایـن کـه محققانیفکريسرمایهمفهومگستردگیدلیلبه. استجزء اصلی
سـه در) 1997(4اسـویبی رابنديدستهمشهورترین. اندارائه کردهراخودخاصبنديدستههرکدام

از ایـن نقطـه نظـر ابعـاد     . است که مبناي متغیر سرمایه فکري در پژوهش حاضر اسـت دادهانجامحوزه
انسـانی سـرمایه .7و سـرمایه ارتبـاطی  6، سـرمایه سـاختاري  5سـرمایه انسـانی  : سرمایه فکري عبارتنـد از 

ورس).1392، به نقـل از همتـی و همکـاران    Sveiby, 1997(استسازمانیکافراددانشموجودي
ونگـرش شایسـتگی، طریـق ازراسـرمایه فکـري  کارکنـان، کهکنندمیعنوان) 1997(8همکارانش

انسـانی غیـر ذخـایر همهشاملساختاريسرمایه.(Kok, 2007, 185)کنندمیایجادفکریشانچالاکی
هـاي دسـتورالعمل نمودارهـاي سـازمانی،  داده،هايپایگاهبرگیرندهدرکهشودمیسازماندردانش

سـازمان  بـراي آنارزشکـه آنچههرکلیطوربهواجراییهايبرنامهها،استراتژيرایندها،فاجرایی

1 . Bonites
2 .Edinson and Malon
3 .Haward
4 .Sveiby
5 .Human capital
6 .Structural capital
7 .Communicative capital
8 .Ross et al
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درراسـرمایه سـاختاري  نیـز بـونتیس .(Brookin, 2005, 59)اسـت باشـد، اشمـادي ارزشازبـالاتر 
یم ـآنفیزیکیارزشازبیشترراسازمانارزشچههر آنوهامشیخطراهبردها،ها،دستورالعمل

فکـري سرمایهضعیف،هايو شیوهاسلوبباسازمانیدربونتیسهايیافتهطبق.کندمیمعرفیسازد
فـرد هـر باسازمانبینکهاستروابطیهمهشاملاي،رابطهسرمایه. رسدنمیخودپتانسیلتمامیبه
کارکنـان، هـا، واسطهمشتریان،شاملتوانندها میسازمانوافراداین.داردوجوددیگريسازمانیا

بیـان مـی  بـونتیس .باشـند ...و گذارانسرمایهاعتباردهندگان،جوامع،قانونی،مقاماتکنندگان،تأمین
توسـعه رابطـه اي سـرمایه بـه داشـت، وجودقبلاًکهرامشتريسرمایهمفهومجدید،تعاریفکهکند
تـأمین کننـدگان،  رقبـا، ومشتریانباسازمانکهاستروابطیهمهدردانش موجودشاملکهاندداده

.(Bonites, 2009, 444)کندمیبرقراردولتوتجاريهايانجمن

پژوهش ه هايمدل مفهومی و فرضی
به منظور روشن شدن ارتباط متغیرها با یکدیگر مدل مفهومی پژوهش در شکل شـماره یـک   

بـراي  . اده گردیـده اسـت  در تـدوین مـدل مفهـومی پـژوهش از چنـد مـدل اسـتف       . گـردد ارائه می
) 1995(1کـه توسـط بـاس و اولیـو    MLQاز مدل گراتحولسنجش و اندازه گیري متغیر رهبري 

2در ارتبـاط بـا مـدل سـرمایه روان شـناختی از مـدل لوتـانز       . اسـتفاده شـده اسـت   ،مطرح گردیده

بـه  )1997(3از طرف دیگر براي متغیر سـرمایه فکـري از مـدل اسـویبی    . شودمیاستفاده ) 2002(
مدل دیگر اسـت کـه   ) 1994(4مدل کیو. بهره گرفته شده است) 1392(نقل از همتی و همکاران 

لـذا بـا توجـه بـه     .گـردد مـی از آن استفاده گراتحولبراي سنجش و اندازه گیري متغیر مدیریت 
. آنچه که گفته شد و با توجه به ادبیات پژوهش مدل مفهومی پژوهش به شکل زیر است

1 .Bass and Avolio
2 .Lothans
3 .Sveiby
4 .Cave
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مدل مفهومی پژوهش- شکل شماره یک

.پژوهش به شرح زیر استهايهبا توجه به مدل مفهومی فرضی
.داردوجودمثبت و معنی داريرابطهگراتحولمدیریت وگراتحولرهبري بین .1
.و سرمایه فکري رابطه مثبت و معنی داري وجود داردگراتحولرهبري بین .2
.و سرمایه روانشناختی رابطه مثبت و معنی داري وجود داردگراحولترهبري بین .3
.و سرمایه فکري رابطه مثبت و معنی داري وجود داردگراتحولمدیریت بین .4
.و سرمایه روانشناختی رابطه مثبت و معنی داري وجود داردگراتحولمدیریت بین .5

روش تحقیق
گـردآوري اطلاعـات   و از لحـاظ روش  این مطالعه از نظـر هـدف، نـوعی تحقیـق کـاربردي     

وهیئـت علمـی  اعضـاي کلیـه راپـژوهش ایـن آمـاري جامعه. پیمایشی است-توصیفیتحقیقی
450وهیئـت علمـی  عضـو 220بابرابرتحقیقیافتنانجامزماندردانشگاه لرستان کهکارکنان

ر ایـن تحقیـق محـدود و    که حجم جامعه آماري دبا توجه به این.دهندمیتشکیل بودند،کارمند
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از فرمول محاسبه نمونه کوکران، نسبت به تعیین حجم نمونه اسـتفاده شـد و بـر    باشدمیمشخص 
نفـر بـر اسـاس روش تصـادفی طبقـه اي      281برابـر % 95اساس آن حجم نمونه در سطح اطمینان 

اسـتفاده  هـاي اسـتاندارد   پژوهش براي جمع آوري اطلاعات از پرسشـنامه ایندر.انتخاب گردید
پرسشـنامه رافرتـی و   طریـق ازگراتحولسنجش متغیر رهبري از جمله می توان بهکه استشده

مـورد  ) 2007(پرسشنامه لوتانز نیز از طریقمتغیر سرمایه روانشناختی . اشاره کرد) 2004(گریفن 
گیـري متغیرهـاي سـرمایه فکـري و     بـه عـلاوه بـراي سـنجش و انـدازه     . اسـت سنجش قرار گرفته

استفاده شـده  ) 1390(و مقیمی و رمضان )1999(بونیتس مدیریت تحول به ترتیب پرسشنامه هاي 
روایی پرسشنامه از طریق روش اعتبار محتوا و پایایی و همبستگی درونـی داده هـاي آن بـا    .است

جدول شماره یک نشـان دهنـده   . و روش آلفاي کرونباخ تایید گردیدSPSSاستفاده از نرم افزار 
.یی مولفه هاي پرسشنامه پژوهش استپایا

سنجشآلفاي کرونباخ مولفه هاي مورد-شماره یکجدول

ضریب
پایایی 
ترکیبی
(CR)

آلفاي 
کرونباخ

مولفه مورد 
سنجش

ف
ردی

آلفاي 
کرونباخ

ضریب
پایایی 
ترکیبی
(CR)

مولفه 
مورد 
سنجش

ف
ردی

96/0 0/90 مدیریت 
گراتحول 3 0/80 91/0 رهبري 

گراتحول 1

94/0 0/81 سرمایه 
روانشناختی 4 0/76 78/0 سرمایه 

فکري 2

شاخص کفایـت نمونـه   (KMOضریب کفایت نمونه گیري از ارزیابی براياین پژوهش در
بـالاتر  KMOباید گفت که ارزش عددي KMOخصوص ضریب در . استفاده شده است) گیري

در پـژوهش به عـلاوه .تحلیل عاملی داردبوده که نشان از مطلوب بودن ضریب استفاده از /. 7از 
مـورد  شـامل سـطح تحصـیلات، سـن، سـابقه کـار و جنسـیت       شناختیمتغیر هاي جمعیتحاضر

در ارتباط با نمونه انتخابی از طبقات جامعه آمـاري لازم بـه ذکـر اسـت کـه      . بررسی قرار گرفت
جـم نمونـه را تشـکیل    نفر از اعضاي هیئـت علمـی دانشـگاه لرسـتان ح    53نفر از کارکنان و 228
در ایــن پــژوهش بــراي بررســی ســوالات پرسشــنامه و آزمــون فرضــیه هــا از رویکــرد .دهنــدمــی
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در مـدل سـازي معـادلات    . معادلات ساختاري و تحلیـل عـاملی تاییـدي اسـتفاده گردیـده اسـت      
متغیر پنهـان، متغیـري اسـت کـه از    . ساختاري بین دو گروه متغیر پنهان وآشکار تمایز وجود دارد

، مـدیریت  گـرا تحولرهبري متغیر هاي پنهان پژوهش شامل .چند متغیر آشکار به وجود می آید
نفوذ آرمانی، ترغیـب ذهنـی،   متغیر هاي . هستند، سرمایه روان شناختی و سرمایه فکريگراتحول

مـدل  هستند که در پژوهش حاضر بـا اسـتفاده از   ابعاديظات فرديحانگیزش الهام بخش و ملا
MLQ انتخـاب  گـرا تحولرهبري مرتبط با و مطرح گردیده است) 1995(توسط باس و اولیو که

هـاي هوشـمندانه،   مولفـه هـاي نقـش   ) 1994(کیـو  از مـدل  از طرف دیگر و بـا اسـتفاده   . شده اند
بـا بـه عنـوان متغیرهـاي پنهـان در ارتبـاط     هداف گروهـی، انتظـار عملکـرد و حمایـت شخصـی      ا

سرمایه انسانی، سـرمایه سـاختاري و سـرمایه    متغیرهاي .دیده استانتخاب گرگراتحولمدیریت 
اسـویبی سـرمایه فکـري و بـا اسـتفاده از مـدل      در ارتبـاط بـا  ، مشاهدههايبه عنوان متغیرارتباطی 

در نهایـت بـا اسـتفاده از مـدل     . گزینش شـده اسـت  )1392(به نقل از همتی و همکاران )1997(
ــانز  ــاب آوري  ) 2002(لوت ــراي متغیرهــاي مشــاهده خودکارآمــدي، امیــدواري، خوشــبینی و ت ب

در شـمایی کلـی در   .اسـت نظر گرفتـه شـده   درمتغیر سرمایه روانشناختیگیري و سنجشاندازه
.ده شده استهاي سنجش متغیرهاي آشکار پژوهش نشان داشاخصدوجدول شماره 

و ابعاد عملیاتیشاخص هاي سنجش - دوجدول شماره

و ابعاد عملیاتیشاخص سنجشمتغیر آشکارمتغیر پنهان

القاي افتخار، اعتقاد و احتـرام بـه کارکنـان، تعریـف     نفوذ آرمانی
ماموریت مشخص، ارائه الگو 

ــادگی  ترغیب ذهنیگراتحولرهبري  ــهیل یـ ــذیري، تسـ ــگ خطرپـ ــا فرهنـ ري ارتقـ
سازمانی، فراهم آور رشد سازمانی

انگیزش 
الهامبخش

توسل به احساسات کارکنان، تاکیـد بـر احساسـات،    
بالا بردن انگیزش 

خودبــاوري کارکنــان، توجــه بــه خواســت ونیــاز      ملاحظات فردي
کارکنان، رابطه رهبر و پیرو

نقش هاي 
هوشمند

تحریــک هوشــمندانه، انجــام وظــایف بــه شــیوه نــو،  
تاري، تنوع و چالش پذیريخودمخ

چشم انداز مهیج، همسان سازي کارکنان با مشـاغل،  اهداف گروهی
تقویت خود مختاري 
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گراتحولمدیریت 

سرمایه فکري

سرمایه 
روانشناختی

انتظار عملکرد
حمایت شخصی

سرمایه انسانی
سرمایه ساختاري
سرمایه ارتباطی

خودکارآمدي
امیدواري
خوشبینی

ب آوريتا

توجه به کارکنان، انتظار عملکـرد بـالا از کارکنـان،    
تفویض اختیار زیاد 

ــدیر،     ــایتی م ــار حم ــان، رفت ــایی کارکن ــاي توان ارتق
حمایت از خطرپذیري 

ــارت و     ــري، مه ــالاکی فک ــرش و چ ــتگی، نگ شایس
تجربه نیروي کار، سرمایه دانشی سازمان

دستورالعمل هـا، راهبردهـا، خـط مشـی هـا، نمـودار       
زمان، ذخایر غیر انسانی دانشسا

روابط سازمانی و فردي، روابط سازمان بـا مشـتریان،   
روابط فردي و غیر رسمی

ــول     ــان از حص ــایش، اطمین ــایی ه ــه توان ــرد ب ــاور ف ب
موفقیت، تامین منابع شناختی

احساس تعاملی مثبت، هـدف گرایـی، برنامـه ریـزي     
براي دستیابی به هدف

لی مثبت به رخـدادها،  انتظار خروجی مثبت، استناد ع
استناد علی تعمیم یافته

ظرفیت بازگشـت مناسـب، مسـئولیت هـاي افـزایش      
یافته، بازگشت به حالت اولیه

یافته هاي حاصل از تحلیل عاملی
گیــري پــس از جمــع آوري اطلاعــات جهــت مشــخص کــردن اینکــه شــاخص هــاي انــدازه 

پنهان قابل قبول هستند، لازم اسـت ابتـدا   تا چه اندازه براي سنجش متغیرهاي ) متغیرهاي مشاهده(
هاي کلـی بـرازش   شاخصاز این رو.کلیه متغیرهاي مشاهده بطور مجزا مورد آزمون قرار گیرند

آزمـون کـه نـد مـورد ارزیـابی قـرار گرفت   ) تحلیـل عـاملی تاییـدي   (براي الگوهاي انـدازه گیـري   
هـاي  کـه شـاخص  آن اسـت شاخص هاي برازش براي مدل هاي تحلیل عاملی تاییدي حـاکی از  

به خوبی می توانند متغیرهـاي پنهـان را بـه خـوبی انـدازه گیـري       ) متغیرهاي آشکار(اندازه گیري 



89...گرا با سرمایه فکري و سرمایه روانشناختیبررسی رابطه رهبري تحول

بـراي  Pبه همـراه شـاخص جزئـی    ) سهجدول شماره (هم چنین نتایج تحلیل عاملی تاییدي . کنند
همـه سـوالات   آزمون قابل قبول بودن بار عاملی مربوط به هرسوال بررسی شد و بارهـاي عـاملی   

بودند در نتیجه می توان نتیجه گرفت که سـوالات  0,05جزئی کمتر از Pو مقدار0,05بالاتر از 
.به خوبی متغیر هاي مشاهده را می سنجند

متغیرهابراي Pنتایج تحلیل عاملی تاییدي به همراه شاخص جزئی - سهشماره جدول 

متغیر 
پنهان

متغیر 
آشکار

بار 
Pعاملی

رتبه 
صشاخ

متغیر 
پنهان

متغیر 
آشکار

بار 
Pعاملی

رتبه 
شاخص

رهبري 
تحول
گرا

نفوذ 
59/0000/01آرمانی

سرمایه 
فکري

سرمایه 
62/0000/01انسانی

ترغیب 
سرمایه 51/0001/03ذهنی

55/0003/02ساختاري
انگیزش 

الهام
بخش

49/0008/04

سرمایه 
43/0017/03ارتباطی

ملاحظات 
53/0005/02فردي

مدیریت 
تحول
گرا

نقش هاي 
51/0000/0هوشمندانه

1

سرمایه 
روانشنا
ختی

خودکارا
48/0005/02مدي

46/0008/03امیدواري

اهداف 
53/0000/01خوشبینی43/0011/03گروهی

انتظار 
38/0023/04عملکرد

ب تا
41/0011/04آوري

حمایت 
44/0014/02شخصی



94، بهار و تابستان 77سوم، شماره ، سال بیست و)بهبود و تحول(مطالعات مدیریت90

هاي پژوهشآزمون فرضیه
پس از بررسی و تایید الگو، براي آزمون معنا داري فرضـیه هـا از دو شـاخص جزئـی مقـدار      

مقـدار بحرانـی بایـد بیشـتر از     0,05بر اساس سطح معنـاداري  . استفاده شده استPوCRبحرانی 
، هم چنین مقادیر کـوچکتر  شودمیامتر کمتر از این در الگو مهم شمرده نباشد، مقدار  پار1,96

0,95حاکی از تفاوت معنادار مقدار محاسبه شده با مقدار صـفر در سـطح   Pبراي مقدار 0,05از 
معـادلات سـاختاري اسـتفاده شـده اسـت کـه       از روشبراي آزمون فرضـیه هـاي پـژوهش   .دارد

. است2اره خروجی نرم افزار به صورت شکل شم

خروجی نرم افزار- شکل شماره دو

مقادیر شاخص هاي جزئـی مربـوط بـه فرضـیه هـا در      با توجه به مدل پژوهش و با استفاده از 
.آورده شده استه هافرضیآزمون، نتایجچهارجدول شماره 
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مربوط به فرضیه هاو مقادیر شاخص هاي جزئیهمبستگیضریب -چهارشماره جدول

ضریب فرضیه ها
همبستگی

مقدار 
نتیجهPبحرانی

گـرا تحـول و مـدیریت  گراتحولرهبري بین 
.رابطه مثبت و معنی داري وجود دارد

رابطـه  سرمایه فکـري و گراتحولرهبري بین 
.مثبت و معنی داري وجود دارد

و سـرمایه روانشـناختی   گراتحولرهبري بین 
.ی داري وجود داردرابطه مثبت و معن

و سرمایه فکري رابطه گراتحولمدیریت بین 
.مثبت و معنی داري وجود دارد

72/0

81/0

79/0
68/0

58/2

89/2

68/2

51/2

003/0

000/0

001/0

005/0

تایید

تایید

تایید

تایید

و سرمایه روانشـناختی  گراتحولمدیریت بین 
تایید62/043/2008/0.ردرابطه مثبت و معنی داري وجود دا

کـه  شـود مـی اصـلی پـژوهش، مشـاهده    یه هـاي با توجه به جدول شماره پنج و آزمـون فرض ـ 
در توضـیح آزمـون فرضـیات    . تایید می گردند% 95اصلی پژوهش در سطح اطمینان ه هايفرضی

دار بـیش  داراي مق ـه هاکه براي تمامی فرضی) CR(مقدار بحرانی اصلی باید گفت که با توجه به 
ه فرضـی % 95اسـت، در سـطح اطمینـان    05/0که کمتر از سطح خطاي ) P(است و مقدار96/1از 

مـی تـوان گفـت کـه در     چهـار لذا با توجه به جدول شماره . اصلی پژوهش تایید می گردندهاي
، سـرمایه  گـرا تحـول مـدیریت  امثبت و معنـی داري ب ـ رابطه گراتحولرهبري % 95سطح اطمینان 

همچنین با توجه بـه یافتـه هـاي پـژوهش و در سـطح      . مایه روانشناختی کارکنان داردفکري و سر
سـرمایه فکـري و   امثبت و معنی داري برابطه گراتحولمی توان گفت که مدیریت % 95اطمینان 

.داردکارکنانسرمایه روانشناختی 

گیرينتیجه
ناختی و سـرمایه فکـري   سـرمایه روانش ـ بـا گـرا تحـول رهبري رابطهبررسی پژوهش حاضر با 

مشـتمل بـر دو   جامعـه آمـاري پـژوهش   . انجام پذیرفتگراتحولمدیریت میانجیکارکنان با اثر 
برابرتحقیقیافتنانجامزماندرکهاستدانشگاه لرستانکارکنانوهیئت علمیاعضايبخش
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به دو بخـش  اري توجه به اینکه حجم جامعه آمبا. کارمند بودند450وهیئت علمیعضو220با
با توجه به آنچه گفتـه شـد، تجزیـه و    .باشدمیاست، لذا نتایج پژوهش نیز در دو بخش قابل ارائه 

هاي بـرازش بـراي مـدل هـاي     شاخصتحلیل داده ها و یافته هاي پژوهش حاکی از آن است که 
و حاکی از تحلیل عاملی تاییدي براي کلیه متغیر هاي پنهان تحقیق در سطح مطلوبی قرار داشتند

به خوبی می توانند متغیرهاي پنهـان  ) متغیرهاي آشکار(این بودند که  شاخص هاي اندازه گیري 
نشان دهنده مطرح شده،ه هابه تفکیک فرضیاز طرف دیگر نتایج. گیري کنندرا به خوبی اندازه

یت مـدیر امثبـت و معنـی داري ب ـ  رابطـه گـرا تحـول رهبـري  % 95در سطح اطمینـان  آن است که 
لذا شاخص نفوذ آرمانی با توجه به نتایج براي اعضاي هیئت علمـی  ). فرضیه اول(دارد گراتحول

دانشگاه مولفه با اهمیت تري بوده است، در حالی که متغیر ملاحظات فردي شـاخص بـا اهمیـت    
کـه در سـطح اطمینـان    دهندمیاز سوي دیگر نتایج نشان . تري از سوي کارکنان ذکر شده است

بـا  ). فرضـیه دوم (سـازمان دارد  سرمایه فکريامثبت و معنی داري برابطه گراتحولهبري ر% 95
شـاخص سـرمایه   توجه به تحلیل داده ها باید عنوان نمود که براي اعضاي هیئت علمـی دانشـگاه   

انسانی از اهمیت بالایی برخوردار است، در حالی که شاخص با اهمیت سـرمایه فکـري از سـوي    
فرضیه سوم نیـز حـاکی از آن اسـت کـه در سـطح      . یه ساختاري عنوان شده استکارکنان، سرما

اعضـاي هیئـت   سـرمایه روانشـناختی  امثبت و معنی داري ب ـرابطه گراتحولرهبري % 95اطمینان 
در خصوص میزان اهمیت برآورد شده باید گفت اعضـاي هیئـت علمـی    . علمی و کارکنان دارد

.مولفه شاخص تشخیص داده اندخودکارامدي و کارکنان تاب آوري را
می توان گفـت کـه مـدیریت    % 95همچنین با توجه به یافته هاي پژوهش و در سطح اطمینان 

و اعضـاي  سرمایه فکري و سـرمایه روانشـناختی کارکنـان   امثبت و معنی داري برابطه گراتحول
دیریت در خصـوص میـزان اهمیـت شـاخص هـاي م ـ     .)فرضیه چهارم و پـنجم (داردهیئت علمی

نیز باید عنوان نمود که اعضاي هیئت علمی شاخص موثر را نقش هاي هوشمندانه مـی  گراتحول
در مـورد همـاهنگی   .دانند ولی کارکنان از حمایت شخصی به عنوان شاخص موثر یاد می کننـد 

پژوهش حاضر با دیگر پژوهش هاي صورت گرفته باید گفت کـه نتـایج ایـن پـژوهش بـا نتـایج       
در خـارج از  )2011(آلاریفـی  در داخـل کشـور و   )1390(رضـایی راد  هش هـاي  حاصل از پژو

) 1390(لذا وجه اشتراك پژوهش حاضـر بـا پـژوهش رضـایی راد     .کشور هماهنگی وجود دارد
بـه عـلاوه در   . تـاثیر مثبتـی بـر سـرمایه فکـري سـازمان دارد      گـرا تحـول در آن است که رهبـري  

باید گفت که نتایج این پـژوهش  ) 2011(ریفی خصوص هماهنگی پژوهش حاضر با پژوهش آلا
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به عـلاوه  . با سرمایه روانشناختی کارکنان استگراتحولنیز مبین رابطه مثبت و معنی دار رهبري 
تمامی شـاخص  ) 2007(وجه اشتراك دیگر بین دو پژوهش آن است که با استفاده از مدل لوتانز 

.سـرمایه روانشـناختی شناسـایی شـده اسـت     هاي این مدل به عنوان شاخص هاي تـاثیر گـذار بـر    
بایـد عنـوان   همچنین در خصوص وجه افتراق پژوهش حاضر با دیگر پژوهش هـاي انجـام شـده   

بـا دو  )گـرا تحـول (مـدیریت  روشیـک سـبک رهبـري و یـک     رابطـه نمود که در این پژوهش
ز این پژوهشـی  مورد بررسی قرار گرفته که تا پیش ا) فکري و روانشناختی(سرمایه مهم سازمانی 

و نتـایج پـژوهش   ه هـا با توجه به موارد مذکور و همچنین تایید فرضی.استدیده نشدهبر این مبنا 
.گرددمیپیشنهادات کاربردي پژوهش به شرح زیر مطرح 

پیشنهادات کاربردي پژوهش
کـه  کنـد میپیشنهاد با توجه به تایید فرضیات و نتایج تحقیق، پژوهش حاضر به دانشگاه ها-

در پی راه هایی جهـت پـرورش مـدیرانی تحـول آفـرین و کارآمـد       با توجه به رسالت آموزشی خود، 
برآیند تـا زمینـه مناسـبی در جهـت بهبـود سـرمایه هـاي فکـري سـازمان و افـزایش سـرمایه روانشـناختی             

.کارکنان را فراهم آورند
رورش مـدیران تحـول   کـه بـراي پ ـ  کنـد مـی جهت عملی نمودن پیشنهاد اول، این پژوهش توصـیه  - 

نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام بخش و ملاحظات فـردي  آفرین و کارآمد به مولفه هاي 
القاي افتخار، اعتقاد و احترام بـه کارکنـان، تعریـف    بر این اساس رهبران می توانند با . توجه شود

تاکیـد بـر   ، پـذیري ها در کنـار ارتقـا فرهنـگ خطر   ماموریت مشخص، ارائه الگوي مناسب به آن
توجه به خواست و نیاز آن ها زمینه را بـراي افـزایش سـرمایه روانشـناختی     احساسات کارکنان و

.کارکنان و بهبود سرمایه فکري سازمان فراهم سازند
بـا  گـردد میبا توجه به تایید فرضیات پژوهش براي تقویت سرمایه فکري سازمان، پیشنهاد -

اسـتفاده  گـرا تحـول هاي سازمانی و در صورت امکـان از رهبـران   توجه به خط مشی و استراتژي 
می توانند با برانگیختن شایستگی، نگـرش و  گراتحولچرا که بر اساس فرضیه دوم مدیران . شود

چالاکی فکري کارکنان در کنار بـه کـارگیري مهـارت و تجربـه نیـروي کـار و سـرمایه دانشـی         
. گرانقدر سازمانی اهتمام ورزندسازمان به بهبود هر چه بیشتر این سرمایه

و ارتباط نزدیک و تنگاتنـگ ایـن متغیـر بـا     گراتحولبا توجه به نقش انکار ناپذیر مدیریت -
کـه بـه   گـردد مـی و با توجه به تایید فرضیات چهارم و پنجم پژوهش، پیشـنهاد  گراتحولرهبري 
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ي هوشـمندانه، اهـداف   هـا بـه مولفـه هـایی همچـون نقـش     گـرا تحـول منظور مدیریتی کارآمد و 
گروهی، انتظار عملکرد و حمایت شخصی در سازمان به منظور بهبود سـرمایه فکـري سـازمان و    

.افزایش سرمایه روانشناختی سازمان مبادرت شود
کـه  شـود مـی براي به کارگیري مولفـه هـاي فـوق در ابعـاد عملیـاتی و کـارکردي پیشـنهاد        -

انجـام  کارکنـان،  شمندانه خود به تحریک هوشـمندانه هاي هوبراي انجام نقشگراتحولمدیران 
بـه عـلاوه   . کارکنان توجـه کننـد  پذیريخودمختاري، تنوع و چالشافزایش وظایف به شیوه نو، 

به منظور نیل هر چه بیشتر به موفقیت باید اهداف را به صورت گروهـی تعیـین   گراتحولمدیران 
ز مهـیج، همسـان سـازي کارکنـان بـا مشـاغل،       بدین منظور باید عواملی همچون چشم انـدا . کنند

. تقویت خود مختاري را در نظر داشته باشند
باید به منظور حمایت شخصی و انتظار عقلایی عملکرد، باید به گراتحولهمچنین مدیران -

با توجه به نتایج پـژوهش انتظـار عملکـرد بـالا از کارکنـان در      . کارکنان بیش از پیش توجه کنند
اختیار زیاد و کمک به ارتقاي توانایی کارکنان در کنار رفتـار حمـایتی مـدیر، مـی     کنار تفویض

و افـزایش سـرمایه روانشـناختی و بهبـود سـرمایه      گـرا تحولتواند منجر به بهبود عملکرد مدیران 
.فکري گردد

در ارتباط با پیشـنهادات بـراي تحقیقـات آینـده، پـژوهش حاضـر بـه سـایر محققـین پیشـنهاد           
را با استفاده از تحلیـل عـاملی اکتشـافی و تاییـدي     گراتحوله عوامل بازدارنده رهبري ککندمی

ي تاپسـیس، اي اچ  هـا روشمشخص سازند و پس از آن به اولویت بندي این عوامل با استفاده از 
کـه تـاثیر   کنـد مـی همچنین پژوهش حاضـر بـه محققـان پیشـنهاد     . پی فازي و الکتره اقدام نمایند

.را بر دیگر متغیرهاي مرتبط بررسی کنندگراتحولریت رهبري و مدی
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