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 عملکرد کارکنانی سطح ارتقاتبیین الگوی رهبری راهبردی برای 
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 چکیده
مستقیم نحوه عملکرد کارکنان بر میزان دسترسی به اهداف سازمانی، بررسی عوامل  ریبا توجه به تأث     

یکی از  عنوان بهنقش رهبر سازمان همواره  ها است. بر عملکرد کارکنان ازجمله ضروریات سازمان رگذاریتأث
ی مختلف رهبری در این زمینه ها سبکمطرح بوده و  ها آنی شغلی ها شیگراعوامل تأثیرگذار بر کارکنان و 

عنوان یک سبک رهبری بر روی  در این مقاله به بررسی تأثیر رهبری راهبردی به .اند گرفته قرار مطالعه مورد
دانشگاه گیلان پرداختیم.  یعلم ئتیو غیر ه یعلم ئتیی و عملکرد شغلی کارکنان هتوانمندسازی، تعهد عاطف

عنوان نمونه در نظر  نفر از کارکنان دانشگاه گیلان به 963، تعداد یریگ با توجه به حجم جامعه و روش نمونه
 مورد AMOSافزار  تحقیق با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی و به کمک نرم یها هیگرفته شد. سپس فرض

مشخص شد که رهبری راهبردی بر  ها هیقرار گرفت. با بررسی نتایج حاصل از تحلیل فرض یبررس
است. همچنین توانمندسازی و تعهد عاطفی نیز بر  رگذاریطور مثبتی تأث توانمندسازی و عملکرد شغلی به

 دییرهبری راهبردی بر تعهد عاطفی مورد تأ یرگذاریمثبت دارند؛ اما در پژوهش حاضر تأث ریعملکرد شغلی تأث
 قرار نگرفت.

 

 .تعهد عاطفی ؛عملکرد شغلی ؛یتوانمندساز ؛: رهبری راهبردیهاکلیدواژه
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 مقدمه. 1
اند که درک ضعیف از راهبرد در میان نیروی کار و انتقال غیر اثربخش راهبردها به  محققان پی برده     

واسطه رهبری راهبردی  به [.90:13] اثربخش راهبردهاست یساز ادهیموانع برای پ نیتر کارکنان، از مهم
لازم را کسب نموده  یمدیران ارشد تحت حمایت رهبران عملیاتی قرارگرفته و کارکنان بینش راهبرد یها امیپ

اتی با پشتیبانی که چگونه باید کارشان را به الزامات راهبرد سازمان پیوند دهند. رهبران عملی کنند یو درک م
که کارکنان در آن احساس مثبتی نسبت به  کنند یو ابتکارات رهبران راهبردی محیطی را ایجاد م ها امیاز پ

 سازمان خواهند داشت. رهبری راهبردی برای موفقیت مستلزم ایجاد شرایط لازم در کارکنان است.
سازمانی، بهبود و ارتقای عملکرد  رگذاریان تأثعنوان رهبر بزرگ رهبران راهبردی به یها تییکی از مسئول     

تأثیرات مهمی بر  توانند یذکرشده برای رهبران راهبردی، این رهبران م یها یژگیکارکنان است. با توجه به و
گرا بوده و افراد را  مثال این رهبران، تحول  عنوان رفتاری و عملکردی کارکنان برجای بگذارند. به یها یژگیو

. از سوی دیگر گرایش به خلاقیت را در کارکنان و ندینما یمشترک ترغیب م یها اهداف و ارزشبه تحقق 
با توجه به مطالعات مربوط به رهبری راهبردی و توانمندسازی  [.99:63] دهند یسازمانی پرورش م یها تیفعال

 زی کارکنان بیانجامد.به توانمندسا تواند یمشاهده نمود که ملزومات رهبری راهبردی م توان یکارکنان م
 میپرداز یو تعهد عاطفی م ی، در این مقاله ابتدا به تشریح متغیرهای رهبری راهبردی، توانمندسازرو نیازا     

 یا نهیشی. در ادامه پمیکن یاین متغیرها را بر یکدیگر و همچنین بر عملکرد شغلی بررسی م یرگذاریو نحوه تأث
مرور ادبیات موضوع و  . همچنین با توجه بهشود یگرفته است، ارائه م  که در این زمینه انجام ییها از پژوهش

فرضیات  شده یآور جمع یها . سپس با استفاده از دادهمیپرداز یمناسب م یها هیپیشینه تحقیق به ارائه فرض
 .میده یها را ارائه م داده لیوتحل هینتایج تجز تینموده و درنها یتحقیق را بررس

 

 . مبانی و چارچوب نظری تحقیق2

 توان یرهبری راهبردی مفهومی گسترده است که تعریف دقیق آن مشکل است. نم .رهبری راهبردی

تعاریف  [.99:61] آن را شناخت توان یتمامی جزئیات این مفهوم را شناسایی و تشریح نمود اما در عمل م
(، رهبری راهبردی را 2330و سایرین ) 9ازجمله هیت اند شده  انیمختلفی برای مفهوم رهبری راهبردی ب

و توانمندسازی دیگران برای ایجاد  یریپذ بینی، بینش و حفظ انعطافشتوانایی رهبر برای پی"صورت  به
رهبری راهبردی مستلزم "(: 2331) 2جوسته و فوریه دهیبه عق [.96:28]اند  تعریف نموده "تغییرات راهبرد لازم

 "و یکپارچگی محیط داخلی و خارجی سازمان و مدیریت فرایندهای اطلاعاتی پیچیده استتوانایی هماهنگی 
 یا قابلیت نفوذ بر سایرین برای اتخاذ داوطلبانه تصمیمات روزمره"( رهبری راهبردی را 2336) 3. رید[90:22]

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Hitt 

2. Jooste & Fourie 
3. Reed 
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 "کند یآن را حفظ ممدت  ثبات مالی کوتاه حال نیو درع دهد یکه قابلیت بقای بلندمدت سازمان را افزایش م
که مزیت رقابتی پایدار سازمان  کنند یعمل م یا وهیها به ش وی زمانی که افراد و گروه دهیتعریف نمود. به عق

 [.33:92] "اند گرفته شی، رهبری راهبردی را در پدهد یرا ارتقاء م
برای توسعه و اجرای این طرح  ازین مورد یریگ میراهبرد یک طرح است و رهبری راهبردی، تفکر و تصم     

سطوح تاکتیکی و عملیاتی  یها لازم برای رهبری در سطح راهبرد نسبت به مهارت یها است. مهارت
اند. ازجمله  محققان میان رهبری و رهبری راهبردی تمایز قائل شده رو نیا از [.33:92]است  تر دهیچیپ

اند: نخست اینکه  ( دو تفاوت اصلی را میان رهبری و رهبری راهبردی بیان نموده2339و سایرین ) 9همبریک
رهبری راهبردی به مطالعه افراد در سطح ارشد  که یرهبری به هر سطحی در سازمان اشاره دارد، درحال

و زیردستان تمرکز طور خاص بر رابطه میان رهبران  رهبری به یها . دوم اینکه، پژوهشپردازد یسازمان م
گرفته است؛ اما در مقابل، رهبری راهبردی بر کارهای  قرار یبررس و این رابطه از جهات مختلفی مورد کند یم

 دینما یتمرکز م یعنوان یک فعالیت راهبرد بلکه همچنین به یا عنوان یک فعالیت رابطه تنها به اجرایی نه
[93:38.] 

کل  که رهبری راهبردی مسئولیت رسیدگی به دهد یراهبردی نشان ماین تمایز میان رهبری و رهبری      
 یریکارگ ها و به ، انتخاب بهترین روشها تیسازمان را بر عهده دارد. هدف رهبری راهبردی تعیین غا

یک مدیر ارشد باتجربه که از دانش و بینش  یها ییرهبری از طریق توانا گونه نیابزارها است. ا نیتر اثربخش
راهبرد نامطمئن، پیچیده و مبهم  یها طیمهم در مح یها یریگتصمیمها و  لازم برای خلق و اجرای برنامه

 [.99:02] گردد یبرخوردار است، میسر م
 

، یور توانمندسازی برای بهبود بهره یها موفق، برنامه یها در بسیاری از سازمان .توانمندسازی کارکنان

توانمندسازی  یطورکل به [.94:411]شده است   کار گرفتهه افزایش رضایت مشتریان و ارتقاء مزیت رقابتی ب
 تر نییکارکنان یک رویکرد جدید در کار با افراد بوده و از انتقال قدرت از مدیریت ارشد به مدیریت سطوح پا

شده است.   ریف مختلفی از مفهوم توانمندسازی توسط محققان مختلف ارائهتعا[. 38:628] شود یتشکیل م
 :باشند یبرخی از این تعاریف به شرح زیر م

  عنوان توانمندسازی فرایند تسهیل و انجام انتقال قدرت از یک فرد یا گروه به فرد یا گروه دیگر است. بهـ 
این حق قبلاً به دیگری  که یدرحال آورد یرا به دست م یریگ میاین مفهوم، فردی حق تصم واسطه مثال به

 [.39:331]تعلق داشت 

مدیران اختیار و آزادی بیشتری به کارکنان  که یطور در یک سازمان است به یریگ میفرایند تمرکززدایی تصمـ 
 [.6:10] کنند یصفوف جلویی اعطا م

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Hambrick 
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تا در بهبود عملکرد  سازد یکارکنان را قادر م تسهیم اطلاعات سازمانی با کارکنان از قبیل اطلاعاتی کهـ 
 [.1:33] سازمان یها یریگ سازمان مشارکت کنند و اعطای قدرت به آنان برای تأثیرگذاری بر جهت

 یتر تلاش سازمان برای افزایش درک افراد از قدرت و کنترل و توانایی برای تأثیرگذاری بر سیستم بزرگـ 
 [.93:32]که عضوی از آن هستند 

( سه دیدگاه محققان معاصر مدیریت را در ارتباط با توانمندسازی بیان 2331) 9اسپریتزر و دانسون     
اند. دیدگاه نخست، دیدگاه ساختار اجتماعی است که بر مشارکت بالای کارکنان تأکید دارد. دیدگاه دوم  نموده

افراد در احساس کنترل بر سرنوشتشان از شرایط روانی لازم برای  یا دیدگاه روانشناسی است که به مجموعه
: احساس توانمندی با توانمندشدن دینما ی، دیدگاه سوم دیدگاه انتقادی است که عنوان متیاشاره دارد؛ و درنها

 [.31:481]عملی این توانمندی تسهیل نمود  یریکارگ باید شرایط را برای به گرید عبارت حقیقی یکی نیست؛ به

 

هاست و تعاریف و  در سازمان شده یموضوعات بررس نیتر سازمانی یکی از متداولتعهد  .تعهد عاطفی

صورت همانندسازی  ( تعهد سازمانی را به9104و سایرین ) 2شده است. پورتر  تفاسیر مختلفی از آن ارائه
اُریلی  [.21:631]ها برای ماندن در سازمان تعریف نمودند  سازمانی و تمایل آن یها کارکنان باارزش یها زهیانگ

تعهد سازمانی "( تعهد سازمانی را از منظر تعلق روانی بررسی نموده و معتقد بودند که 9186) 3و چاتمن
 [.28:416]است  "سازمانی توسط کارکنان یها دگاهییا د ها یژگیسازی یا پذیرش وکننده میزان درونی منعکس

طور کامل ممیان مفهوم تعهد سازمانی باشند و  به توانند یماند که این ابعاد ن ( عنوان نموده9119) 4آلن و میر
تعهد سازمانی را ارائه نمودند که متشکل از تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری  یبعد مدل سه جهیدرنت

صورت تعلق عاطفی  ها تعهد عاطفی را به گرفته است. آن محققان قرار رشیپذ مورد یا طور گسترده بوده و به
گانه  از میان ابعاد سه[. 2:6]اند  شدن با آن و پایبندی به سازمان و اهداف آن تعریف نموده یکیمان، به ساز

کسانی که تعهد عاطفی به  [.21]تعهد، تعهد عاطفی بیشترین ارتباط را با رفتارهای مثبت کارکنان داشته است 
 یها راستا با اهداف و ارزش که اهداف شخصی خود را هم مانند یسازمان دارند به این دلیل در سازمان م

( به 9دارند ) ( کسانی که تعهد عاطفی به سازمان خود9182و سایرین ) 1یبه عقیده مؤد [.3] دانند یسازمان م
( تصمیم به ماندن در 3و ) کنند یبرای سازمان تلاش م یسخت ( به2ها و اهداف سازمانی معتقدند ) ارزش

 [.26:91]سازمان دارند 
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 .، تعهد عاطفی و عملکرد شغلییبررسی روابط موجود میان رهبری راهبردی، توانمندساز
فرد است که قادرند با عدم  عملکردی منحصربه یها تینیازمند کارکنانی باقابل ی راهبردیها میپیشبرد تصم

رهبران راهبردی  فهیرو شوند؛ بنابراین وظ روبه ییها میاطمینان، پیچیدگی و ابهام ناشی از ماهیت چنین تصم
ذکرشده برای رهبران  یها یژگیو[. 96]حداکثر تلاش برای پرورش چنین کارکنانی است  یریکارگ به

مثال   عنوان رفتاری و عملکردی کارکنان برجای بگذارد. به یها یژگیتأثیرات مهمی بر و تواند یراهبردی م
. از سوی ندینما یمشترک ترغیب م یها بوده و افراد را به تحقق اهداف و ارزشگرا  رهبران راهبردی تحول

با توجه به مطالعات [. 99:09] دهند یسازمانی پرورش م یها تیدیگر گرایش به خلاقیت را در کارکنان و فعال
ه ب تواند یمشاهده نمود که رهبری راهبردی م توان یو توانمندسازی کارکنان م این حوزهمربوط به 

 نجامد.اتوانمندسازی کارکنان بی
کارکنانی که احساس توانمندی قوی [. 1:369]مفهوم توانمندسازی به قابلیت برای انجام کارها اشاره دارد      

[. 30:912]موفق و پیشرفت در کارهایشان برخوردارند  یا نفس قوی، عملکرد حرفه دارند از احساس عزت
که کارکنان کنترل بیشتری بر کارهایشان داشته  شود ی(، توانمندسازی اغلب باعث م9186) 9زعم اسپکتور به

ها امیدوارند که با بالا بردن سطح  . سازمانبخشد یها بهبود م باشند و از این طریق روحیه کاری را در آن
. پژوهشگران [33:9338]رضایت کارکنان از طریق توانمندسازی بتوانند عملکرد کارکنان را بهبود ببخشند 

 یا ( رابطه9116به گفته اسپریتزر )اند.  زیادی از وجود رابطه میان توانمندسازی و عملکرد شغلی پشتیبانی نموده
 [.31:481]کارکنان وجود دارد  یقوی میان توانمندسازی، رضایت و اثربخش

[. 2]د سازمان بستگی دارد ها در مور و عملکرد کارکنان در محیط کار به نحوه نگرش آن یها شیگرا     
، تصویر مثبتی از آن ایجاد کند یعمل م یدرست که کارکنان تصور کنند که سازمانشان به یمثال زمان  عنوان به
، به بودن در چنین سازمانی افتخار نموده و تعلق عاطفی به آن خواهند داشت. داشتن این تعهد ندینما یم

رسانی که احساس وفاداری به سازمان بیشتر شده و کارکنان تلاش خود را برای نفع شود یعاطفی موجب م
و عملکرد بهتری  کنند یتر کار م . افرادی بااحساس تعهد عاطفی قوی، سختکل سازمان افزایش دهند به

و  میپرداز یشده است م  که در این زمینه انجام ییها در ادامه به بررسی پژوهش .[23]نسبت به سایرین دارند 
 .میکن یها را مرور م نتایج این پژوهش

( با ارائه مدلی تأثیرات مستقیم توانمندسازی کارکنان و همچنین تأثیرات 2393) 2فرناندر و مولدازیو     
اند. نتایج  قرار داده یبررس واسطه رضایت شغلی و نوآوری بر عملکرد کارکنان مورد آن را به میرمستقیغ

 [.8]ها نشان داده است که توانمندسازی تأثیر مستقیمی بر عملکرد کارکنان دارد  مطالعات آن
 افزار مورد توسعه نرم یها ( رابطه میان توانمندسازی و عملکرد شغلی را در گروه2393) 9کی و ژانگ     
توانمندسازی روانی، رقابت و نفوذ دارای تأثیر  یها ها نشان داد که از میان مؤلفه قراردادند. نتایج آن یبررس

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Spector 
2. Fernandez & Moldogaziev 
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اختیار و معناداری وظایف، تأثیری منفی بر عملکرد کارکنان  یها مؤلفه که یمثبت بر عملکرد بودند درحال
 [.98]داشتند 

شغلی و وفاداری  یساز یوانمندسازی مدیران، غن( رابطه میان رفتارهای ت2339و سایرین ) 2نیهوف     
طور  کارکنان را بررسی نمودند. نتایج نشان داد که توانمندسازی تأثیر مستقیمی بر وفاداری کارکنان ندارد اما به

 .[20] گذارد یشغلی بر وفاداری کارکنان تأثیر م یساز یواسطه غن و به میرمستقیغ
( رابطه رهبری راهبردی را با نوآوری مدیران اجرایی و تأثیر میانجی فرهنگ 2331و سایرین ) 3دتلین     

ها نشان داد که رفتارهای رهبری راهبردی  اجتماعی تیم مدیریت ارشد را در این رابطه بررسی نمودند. نتایج آن
مچنین تأثیر متغیر میانجی مثبت و قوی با دو نوع نوآوری )نوآوری در محصول و بازار( دارد. ه یا رابطه

 [.0]فرهنگ اجتماعی نیز در این رابطه تأیید گردید 
ها، اعتماد سازمانی و توانمندسازی کارکنان را با مشارکت و  ( رابطه میان شفافیت نقش2393) 4شبان     

ت در نقش، مثبت و معناداری میان شفافی ها نشان داد که رابطه قرارداد. نتایج آن یبررس رضایت شغلی مورد
اعتماد سازمانی و توانمندسازی کارکنان و همچنین رابطه مثبتی میان توانمندسازی کارکنان و مشارکت و 

 [.32]رضایت شغلی وجود دارد 
اند. نتایج  تعهد عاطفی را در سه سازمان صنعتی بررسی نموده ی( ماهیت چندبعد2333) 1سلیمان و ایلس     

. دینما ی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری را برای مفهوم تعهد سازمانی تأیید ماین تحقیق، سه بعد تعهد عاطفی
نتایج این تحقیق رابطه مثبت میان تعهد کلی سازمانی، تعهد عاطفی و تعهد هنجاری را با عملکرد شغلی 

 [.36] دینما یکارکنان تأیید م
( روابط خطی و غیرخطی میان تعهد عاطفی و تعهد مستمر کارکنان و سه نتیجه 2330) 6لوچاک و جلاتلی     

شغلی )ترک خدمت، غیبت و عملکرد شغلی( را با یکدیگر مقایسه نمودند. با استفاده از مدل خطی مشخص 
دل با نتایج شغلی کارکنان دارد؛ اما در م یتر یگردید که تعهد عاطفی نسبت به تعهد مستمر ارتباط قو

شده است   غیرخطی مشخص گردید که تأثیرات تعهد مستمر بر این نتایج شغلی تا اندازه زیادی نادیده گرفته
[29.] 

 
 
 

 
1. Ke & Zhang 

2. Niehoff 
3. Detelin 

4. Shaban 

5. Suliman & Iles 
6. Luchak & Gellatly 
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بیان نمود که رهبری  تواند یمرور ادبیات موضوع م با توجه به .پژوهش یها هیمدل مفهومی و فرض

باشند. همچنین تعهد عاطفی و  رگذاریو تعهد عاطفی تأث یبر عملکرد شغلی، توانمندساز تواند یراهبردی م
 .گردد یصورت زیر ارائه م مدل مفهومی پژوهش به رو نیهستند. ازا رگذاریبر عملکرد شغلی تأث یتوانمندساز

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 تحقیق مدل مفهومی .9شکل 

 

عملکرد شغلی کارکنان  رهبری راهبردی بر :9فرضیه 
 است. رگذاریتأث

رهبری راهبردی بر تعهد عاطفی کارکنان  :2فرضیه 
 تأثیرگذار است.

رهبری راهبردی بر توانمندسازی کارکنان  :3فرضیه 
 تأثیر دارد.

توانمندسازی کارکنان بر عملکرد شغلی  :4فرضیه 
 .گذارد یها تأثیر م آن

کارکنان  تعهد عاطفی بر عملکرد شغلی :1فرضیه 
 .گذارد یتأثیر م

 

 

 تحقیق یشناس روش. 3
توصیفی است. این تحقیق  -این تحقیق ازنظر هدف کاربردی است و ازنظر ماهیت، تحقیق علّی      

نگر بوده و سعی بر آن دارد که از معلول به علت احتمالی پی برد. جامعه تحقیق حاضر کارکنان دانشگاه  گذشته
گروهی استفاده شد. در این روش  یریگ نظر از روش نمونه گسترده بودن جامعه مورد. به علت گیلان است

دانشگاه گیلان شامل دانشکده  یها شد. دانشکده یبند میها و ساختمان اداری آن تقس دانشگاه به دانشکده
ودند همچنین و منابع طبیعی ب یبدن تیعلوم پایه، علوم انسانی، فنی و مهندسی، کشاورزی، هنر و معماری، ترب

عنوان یک بخش در نظر گرفته شد؛  ساختمان اداری )ساختمان مرکزی دانشگاه گیلان( دانشگاه گیلان نیز به
نفر بود که با  204انجام گرفت. تعداد کل کارمندان جامعه  یریگ که متناسب با تعداد کارمندان هر بخش نمونه

 توانمندسازی

سکو

 عملکرد شغلی

 تعهد عاطفی

 رهبری استراتژیک
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 1درصد و واریانس  13درصد، احتمال موفقیت  11ینان کوکران و با و با سطح اطم یریگ توجه به فرمول نمونه
پرسشنامه توزیع گردید که از این تعداد  901نمونه گرفته شد. با توجه به حجم نمونه تعداد  963درصد، تعداد 

پرسشنامه صحیح  963 تیاستفاده بود. درنها رقابلیپرسشنامه غ 93پرسشنامه بازگشت داده شد. تعداد  903
 رار گرفت.استفاده ق مورد
پرسشنامه بود که بامطالعه ادبیات موضوع طراحی گردید. بخش اول پرسشنامه  هاداده یابزار گردآور     

( است. بخش دوم پرسشنامه 2331سؤال که برگرفته از لنکوو و همکاران ) 0مربوط به رهبری راهبردی با 
پرسشنامه مربوط به تعهد ( است. بخش سوم 9114) 9سؤال که برگرفته از هایس 8با  یمربوط به توانمندساز

( است؛ و بخش چهارم پرسشنامه مربوط به عملکرد شغلی 2334سؤال که برگرفته از آلن و میر ) 8عاطفی با 
از اساتید  ی( است. اعتبار محتوایی پرسشنامه با نظرسنج9381سؤال که برگرفته از ساعتچی و همکاران ) 0با 

پرسشنامه( و حذف یک سنجه  33)تعداد  آزمون شیام شد. پایایی آن نیز پس از انجام پنفر( انج 1و خبرگان )
، میزان ضریب آلفای کرونباخ آزمون شیاز متغیر رهبری راهبردی و یک سنجه از متغیر عملکرد شغلی بعد از پ

عملکرد  و برای متغیر 12برای تعهد عاطفی  89 یبرای توانمندساز 13رهبری راهبردی  یها برای سؤال
 درصد به دست آمد. 11شغلی 

 
 ها پایایی پرسشنامه .9جدول 

 منبع آلفای کرونباخ )درصد( ها کد سنجه سازه متغیر

 SL SL1-SL7 13 [23] رهبری راهبردی

 EE EE1-EE8 89 [91] توانمندسازی

 TA TA1-TA8 12 [24] تعهد عاطفی

 A-SH A-SH1-A-SH7 11 [9] عملکرد شغلی

 

 ها یافته تحلیل. 4
اطلاعات مربوط به جامعه آماری  2. در جدول دهد یجدول زیر اطلاعات مربوط به جامعه آماری را نشان م     

 شده است.  )دانشگاه گیلان( ارائه یآمارۀبه تفکیک هر بخش از جامع
 
 
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Hayes 
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 اطلاعات نمونه .2جدول 
 یموردبررس یها حوزه تعداد کارمندان از کل نمونه

 علوم پایه 39

 علوم انسانی 29

 فنی و مهندسی 28

 کشاورزی 23

 هنر و معماری 1

 یبدن تیترب 22

 منابع طبیعی 99

 ساختمان اداری 921

 کل کارکنان 204

 

. ازنظر اند شده  یبند درصد دسته 31درصد و زن  69افراد نمونه آماری ازنظر جنسیت در قالب دو گروه مرد      
درصد کارشناسی  96درصد کارشناسی،  43، پلمید درصد فوق 98درصد دیپلمه،  26سطح تحصیلات در قالب 

 0/90درصد کارکنان قراردادی بوده،  39شدند. ازلحاظ نوع استخدام،  یبند درصد دکتری دسته 6/3ارشد و 
اند. افراد  درصد رسمی بوده 4/31درصد خرید خدمت و  1/2درصد قانون مشمول کار،  3/93درصد پیمانی، 

 4/94سال،  91تا  93درصد میان  23سال،  93تا  1درصد میان  6/21نه آماری ازنظر سابقه کار نیز به نمو
 یبند سال سابقه دسته 21درصد بالاتر از  1/92و  21تا  23درصد میان  3/96سال،  23تا  91درصد میان 

 شدند.
 

به کمک  ییدیپژوهش از روش تحلیل عاملی تأ های یهمنظور بررسی فرض به .ها یهبررسی و آزمون فرض

برای هر یک از متغیرها  ییدیافزار آموس استفاده شد. قبل از بررسی فرضیه ابتدا به تحلیل عاملی تأ نرم
متغیرهای تا چه میزان توانایی سنجش متغیر پنهان خود را  یها پرداختم تا مشخص شود که هر یک از سنجه

 یها داده یلهوس افزار ترسیم شد و به هر یک از متغیرها به جداگانه در نرم یها دارند. برای این منظور سازه
قسمت فقط متغیر رهبری  یندر ا ها یلمنظور خلاصه کردن تحل مورد تحلیل قرار گرفت به شده یآور جمع

 .دهیم یقرار م یبررس مورد یلتفص راهبردی را به
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 افزار خروجی نرم .2شکل 

 
متغیر رهبری راهبردی دارای بار عاملی بالای  یها تمامی سنجه شود یمشاهده م 2شکل  طور که در همان     

متغیر پنهان رهبری راهبردی  یریگ خوبی برای اندازه یها ها سنجه است. به این معنی که این شاخص 4/3
متغیر رهبری راهبردی  یریگ مناسب برای سنجش برازش مدل اندازه یها هستند. همچنین با بررسی شاخص

مربوط به  یریگ اندازه یها برازش مدل یها مشخص شد که مدل از برازش مناسبی برخوردار است. شاخص
 شده است.  ارائه 3رهبری راهبردی و سایر متغیرها در جدول 

 
 یریگ اندازه یها برازش مدل یها شاخص .3جدول 

 
 

 که یبپردازیم و درصورت ها هیابتدا باید به بررسی مدل ساختاری هر یک از فرض ها هیمنظور بررسی فرض به     
ساختاری اطمینان حاصل شد به بررسی روابط موجود میان متغیرها باید پرداخته شود.  یها از برازش مدل

تص ساختاری مخ یها مدل ها هیساختاری متناسب با هر یک از فرض یها منظور جلوگیری از پیچیدگی مدل به
 یها برازش مدل 4ساختاری آن پرداخته شد. جدول  یها به آن فرضیه ترسیم شد و به بررسی برازش مدل

 .دهد یساختاری را نشان م
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 ساختاری یها برازش مدل یها شاخص .4جدول 

 
 

تا حد امکان باید سعی شود از معیارهای متعددی برای بررسی وضعیت برازش یک مدل استفاده شود.      
، NFI ،CFIسه شاخص افزایشی شامل  GFI ،RMSEAما سه شاخص مطلق شامل کای مربع،  رو نیازا

RFI  و شاخص مقتصدAGFI هراندازه میداد قرار یبررس معادلات ساختاری مورد یها را برای برازش مدل .
، GFI ،NFI ،CFI یها دهنده برازش مدل است. همچنین، مقدار شاخص شاخص کای مربع کمتر باشد نشان

RFI  وAGFI  و  1/3بیشتر ازRMSEA [.92]دهنده برازش مناسب مدل است  نشان 9/3تر از  کوچک 
از برازش مناسبی برخوردارند؛ بنابراین بعد از  یریگ اندازه یها مدل شود یطور که در جدول مشاهده م همان     

برای  یبررس بپردازیم. نتایج مورد ها هیساختاری باید به بررسی فرض یها اطمینان حاصل کردن از برازش مدل
 شده است.  ارائه 1در جدول  ها هیهر یک از فرض

 

 ها هینتایج فرض .1جدول 

 نتیجه نهایی سطح احتمال (t) یمقدار بحران انحراف معیار ضرایب استاندارد فرضیه

H1 986/3  938/3  248/2  321/3  پذیرش فرضیه 

H2 301/3-  311/3  131/3-  348/3 فرضیهرد    

H3 924/3  366/3  38/9  968/3  پذیرش فرضیه 

H4 3/3  911/3  38/3  پذیرش فرضیه نزدیک به صفر 

H5 269/3  939/3  249/3  339/3  پذیرش فرضیه 

 
قرار  رشیپذ دوم مورد هیکه فرض دهد ینشان م ها هینتایج فرض شود یمشاهده م 1طور که در جدول  همان     

وجود  ها هیدلیلی برای رد فرض گرید عبارت و یا به رندیگ یقرار م رشیپذ و چهار فرضیه دیگر مورد ردیگ ینم
 ندارد.
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 و پیشنهاد یریگ جهینت. 5
ها  داده یآور استفاده شد. بعد از جمع یدییها از روش تحلیل عاملی تأ و تحلیل داده ها هیبرای بررسی فرض     

پرداختیم. نتایج نشان  ها هیو ساختاری متغیرهای پژوهش به بررسی فرض یریگ اندازه یها و بررسی مدل
با توجه به مقدار ضریب  یرگذاریاست. میزان این تأث رگذاریکه رهبری راهبردی بر عملکرد شغلی تأث دهد یم

ش است. به این مفهوم که اگر یک واحد انحراف معیار متغیر رهبری راهبردی افزایش یا کاه 986/3استاندار 
در  گرید عبارت به شود یواحد انحراف معیار، به متغیر عملکرد شغلی افزوده و یا کاسته م 986/3یابد به میزان 

. نتیجه این فرضیه با توجه با کند یجهت مثبت تغییرات متغیر رهبری راهبردی متغیر عملکرد شغلی نیز تغییر م
و  ها امیکه رهبران عملیاتی با پشتیبانی از پ ندکن یها بیان م پژوهش شرکت کن بلانچارد مطابقت دارد. آن
که کارکنان در آن احساس مثبتی نسبت به سازمان  کنند یابتکارات رهبران راهبردی، محیطی را ایجاد م

باعث ایجاد اشتیاق شغلی در  تواند یشده است که رهبری راهبردی م  خواهند داشت. در این گزارش عنوان
و اقدامات  ها هی، روها استیاز تجربیات مثبت و رضایت کلی کارکنان از سازمان، سکارکنان شود. اشتیاق شغلی 

از تعهد بالا، میزان غیبت پایین و  توان ی. ازجمله معیارهای اشتیاق شغلی نیز مگردد یمدیریتی آن حاصل م
اشتیاق شغلی  یاه و عملکرد بالای کارکنان نام برد. همچنین از اقدامات رهبری راهبردی که مؤلفه یور بهره

عنوان متغیر کلیدی برای پایداری و سودآوری  به دهد ی( را در کارکنان افزایش میور )رضایت، تعهد و بهره
دوم مشخص شد که رهبری راهبردی بر تعهد  هی. همچنین با بررسی فرض[31]است  ادشدهیبلندمدت سازمان 

رهبری راهبردی بر تعهد عاطفی کارکنان به  یرگذاریندارد. درواقع تأث یدار امعن یرگذاریعاطفی کارکنان تأث
 اثبات نرسید.

مثبتی  یرگذاریسوم مشخص گردید که رهبری راهبردی بر توانمندسازی کارکنان تأث هیبا بررسی فرض     
رهبری راهبردی و توانمندسازی مطابقت دارد.  نهیدارد. نتایج این پژوهش با اظهارات پژوهشگران مختلف درزم

صورت  ها رهبری راهبردی را به (، اشاره کرد آن2330به هیت و سایرین ) توان یاین پژوهشگران مازجمله 
و توانمندسازی دیگران برای ایجاد تغییرات راهبرد  یریپذ بینی، بینش و حفظ انعطافتوانایی رهبر برای پیش"

فرد است  عملکردی منحصربه یها تیاند پیشبرد تصمیمات راهبرد نیازمند کارکنانی باقابل تعریف نموده "لازم
رو شوند؛ بنابراین وظیفه  که قادرند با عدم اطمینان، پیچیدگی و ابهام ناشی از ماهیت چنین تصمیماتی روبه

ذکرشده  یها یژگی. و[96]حداکثر تلاش برای پرورش چنین کارکنانی است  یریکارگ رهبران راهبردی به
رفتاری و عملکردی کارکنان برجای بگذارد.  یها یژگیمهمی بر وتأثیرات  تواند یبرای رهبران راهبردی م

مشترک ترغیب  یها گرا بوده و افراد را به تحقق اهداف و ارزش مثال رهبران راهبردی تحول عنوان به
 .[99] دهند یسازمانی پرورش م یها تی. از سوی دیگر گرایش به خلاقیت را در کارکنان و فعالندینما یم

است. نتایج پژوهش حاضر  رگذاریچهارم مشخص شد که توانمندسازی بر عملکرد تأث هیفرضبا بررسی      
 گرید عبارت ؛ بهابدی یها افزایش م که با افزایش توانمندسازی کارکنان میزان عملکرد شغلی آن دهد ینشان م

این پژوهش حاضر قرار گرفت. همچنین  دییمثبت توانمندسازی بر عملکرد شغلی کارکنان مورد تأ یرگذاریتأث
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ها با ارائه مدلی تأثیرات مستقیم توانمندسازی کارکنان و همچنین  ( آن2393با پژوهش فرناندر و مولدازیو )
اند. نتایج  قرار داده یبررس واسطه رضایت شغلی و نوآوری بر عملکرد کارکنان مورد آن را به میرمستقیتأثیرات غ

. همچنین با [8]ازی تأثیر مستقیمی بر عملکرد کارکنان دارد ها نشان داده است که توانمندس مطالعات آن
 یها میها رابطه میان توانمندسازی و عملکرد شغلی را در ت ( نیز مطابقت دارد آن2393پژوهش کی و ژانگ )

ت توانمندسازی روانی، رقاب یها ها نشان داد که از میان مؤلفه دادند. نتایج آن قرار یبررس افزار مورد توسعه نرم
اختیار و معناداری وظایف، تأثیری منفی بر  یها مؤلفه که یو نفوذ دارای تأثیر مثبت بر عملکرد بودند درحال

 .[98] عملکرد کارکنان داشتند
عنوان  قرار گرفت. به این معنی که تعهد عاطفی به دییپنجم نیز با توجه به نتایج مورد تأ هیفرض تیدرنها     

زمانی که کارکنان به سازمان  گرید عبارت است؛ به رگذارییکی از ابعاد تعهد سازمانی بر عملکرد کارکنان تأث
سازمانی را پذیرفته و  یها و ارزش دانند یصورت عاطفی وابسته به سازمان م و خود را به کنند یاحساس تعلق م

کارکنان متعهد تمایل  گونه نی. اابدی یماندن در سازمان دارند. عملکرد شغلی کارکنان افزایش متمایل به 
خواهند داشت که بهترین عملکرد را برای پیشبرد اهداف سازمانی از خود نشان دهند. همچنین نتایج پژوهش 

تعهد عاطفی را  یچندبعد( ماهیت 2333سلیمان و لس )حاضر با نتایج پژوهشگران پیشین نیز مطابقت دارد. 
در سه سازمان صنعتی بررسی نمودند. نتایج این تحقیق رابطه مثبت میان تعهد کلی سازمانی، تعهد عاطفی و 

( عوامل 2332همچنین میر و سایرین ) [.36] دینما یتعهد هنجاری را با عملکرد شغلی کارکنان تأیید م
انی )تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری( را بررسی گانه تعهد سازم کننده و نتایج ابعاد سهبینی پیش

؛ و [24]نمودند. در این بررسی تعهد عاطفی بیشترین همبستگی را با نتایج مثبت عملکردی کارکنان داشت 
( روابط خطی و غیرخطی میان تعهد عاطفی و تعهد مستمر کارکنان و سه 2330لوچان و جلاتلی ) تیدرنها

ت، غیبت و عملکرد شغلی( را با یکدیگر مقایسه نمودند. با استفاده از مدل خطی نتیجه شغلی )ترک خدم
با نتایج شغلی کارکنان )ترک خدمت،  یتر یمشخص گردید که تعهد عاطفی نسبت به تعهد مستمر ارتباط قو

 .[29]غیبت و عملکرد شغلی( دارد 
که مدیریت دانشگاه گیلان  شود یتعهد عاطفی و توانمندسازی کارکنان، پیشنهاد م ریبا توجه به تأث     
بر تعهد عاطفی  رگذاریبیشتری بر روی توانمندسازی کارکنان نموده و همچنین سایر عوامل تأث یگذار هیسرما

ردی بر رهبری راهب ریها تلاش نماید. با توجه به تأث کارکنان را شناسایی نموده و در جهت تقویت آن
که مدیریت دانشگاه گیلان در جهت تقویت این سبک  شود یتوانمندسازی و عملکرد کارکنان، پیشنهاد م

با توجه به اینکه این تحقیق  رهبری در سطح مدیران ارشد دانشگاه و انتقال آن به مدیریت میانی تلاش نماید.
قان همین تحقیق را در سایر صنایع انجام که سایر محق شود یشده است، پیشنهاد م  در محیط دانشگاهی انجام
سبک رهبری  ریبر عملکرد کارکنان شناسایی و تأث رگذاریکه سایر عوامل تأث شود یدهند. همچنین پیشنهاد م

 ها شناسایی گردد. راهبردی بر آن
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