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سبک رهبري تحول گرا و مديريت سرمايه فکري در پليس مهاجرت 

و گذرنامه ج.ا.ا
بيژن عبدالهي1، اکرم صفري2، رضا صبوری3

چکيده
زمينه و هدف: دارايي هاي نامشهود تأثير مهمي بر عملكرد و پياده سازي راهبردههای سازماني دارند؛ از اين 
رو شناسايي، اندازه گيري و مديريت اين دارايي ها داراي اهميت خاصي است. پژوهش حاضر با هدف بررسي 

رابطۀ بين سبک رهبري تحول گراي مديران با مديريت سرمايه فكري به انجام رسيده است،
روش: اين پژوهش از نظر نوع تحقيق، کاربردي و به لحاظ روش پژوهش، همبستگي است . جامعۀ آماري 
شامل کليه کارکنان پليس مهاجرت و گذرنامه تهران )تعداد 650 نفر( است. نمونۀ آماري با استفاده از 
جدول کرجسي- مورگان تعداد 242 نفر و به روش نمونه گيري تصادفي ساده تعيين شد. براي سنجش سبک 
رهبري تحول گرا از پرسشنامه اوليو و براي سنجش مديريت سرمايه ي فكري از پرسشنامه بنتيس استفاده 
شد. روايي پرسشنامه ها از طريق روايي محتوايي و پايايي آن، با اجراي مقدماتي در بين 30 نفر از روش 
آلفاي کرانباخ قابل قبول بوده است. براي تجزيه و تحليل داده ها از آزمون t تک گروهه، پيرسون و رگرسيون 

چندگانه استفاده شد.
یافته ها: نتايج به دست آمده نشان داد که ميزان به کارگيري سبک رهبري تحول گرا توسط مديران، بالاتر 
از ميانگين است و بين ابعاد رهبري تحول گرا با سرمايه فكري رابطه مثبت و معناداري وجود دارد و ابعاد 
رهبري تحول گرا)صفات آرماني، ترغيب به تلاش فكري، انگيزش الهام بخش، توجه فردي و رفتار آرماني( 
می توانند تغييرات مديريت سرمايه فكري را تبيين کنند. همچنين بعد صفات آرماني بيشترين سهم را در 
تبيين سرمايه فكري دارد و بعد از آن به ترتيب ابعاد رفتار آرماني، ترغيب به تلاش فكري، انگيزش الهام 

بخش و توجه فردي قرار دارند.
نتيجه گيری: بر اساس يافته ها و با توجه به اهميت سبک رهبري در شكوفا شدن و بهره گيري هرچه بهتر 
از سرمايه فكري کارکنان پليس مهاجرت و گذرنامه ج.ا.ا. مهم ترين رهنمود پژوهش حاضر، به کارگيري 
هر چه بيشتر اين سبک رهبري به صورت عملي توسط مديران به منظور ترويج رفتارهاي تحول آفرين در 

سطوح پايين تر سازمان است.
واژگان كليدي: رهبري تحول گرا، سرمايه فكري، سرمايه انساني، سرمايه ساختاري، سرمايه رابطه اي.
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مقدمه
امروزه محیط پیرامون سازمانها پویاتر از قبل شده و باعث گردیده است در پي یافتن پاسخهایي 
براي این پویایي باشند تا موفقیت و عملکرد بالاتر را براي خود رقم بزنند)آیسن هارد، بینگام2010،1: 
باید  تنها  نه  راهبردها،  و  اهداف  به  دستیابي  جهت  لازم  شرایط  کردن  فراهم  براي  سازمانها   .)73
کنند  همواره سعي  باید  بلکه  کنند  مدیریت  و  اندازه گیري  شناسایي،  را  نامشهود خود  دارایي های 
نتوانند  بدون شک سازمانهایي که  بخشند.  بهبود  و  ارتقا  بطور مستمر  را  ها  دارایي  این گونه  تا 
دارایي هاي فکري2 خود را همواره ارتقا دهند بقاي خود را به خطر خواهند انداخت. با ورود به اقتصاد 
دانشي، دانش سازمانها در مقایسه با سایر عوامل تولید از ارجحیت بیشتري برخوردار شده است به 
طوري که در این اقتصاد، دانش به عنوان مهم ترین عامل تولید محسوب شده و از آن به عنوان مهم 
ترین مزیت رقابتي سازمانها یاد می شود. باید عنایت داشت که موفقیت سازمانها به توانایي مدیریت 
دارایي های نامشهود بستگي دارد و براي اینکه بتوان این دارایي ها را مدیریت کرد، ابتدا باید آنها را 

شناسایي کرد. )شاهبندرزاده و بهرامي،1392: 319(. 
سازمانها دریافته اند که آینده آنها تا حد زیادي وابسته به توان مدیریت موفق و دارایي های 
دلیل  به  صحیح  نکردن  مدیریت  صورت  در  سازمان،  دانسته های  اعظم  بخش  و  است  نامشهود 
مسکوت و پنهان ماندن از دست می رود و این زیان جبران ناپذیري است که سازمانهاي امروز، 
توانایي تحمل بار آن را بر دوش خود ندارند )حاجي کریمي، بطحایي،4:1388(. به همین دلیل، 
در دانش مدیریت و رفتار سازماني، رهبري سازماني در کنار برنامه ریزي، سازماندهي و کنترل 

یکي از وظایف ضروري مدیر تلقي مي شود)امجدي، ناظم،1392: 30(. 
سازمانهاي موفق، به رهبراني نیازمندند که با درایت و ژرف نگري سمت و سوي مناسب و 
اهداف صحیح سازمان را مشخص کنند و انگیزه تحول را در کارکنان را به وجود آورند. رهبري 
تحول گرا3 به عنوان یکي از الگوهای رهبري برای ارتقاي عملکرد سازمان در محیط متلاطم امروزي 
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با قابلیت برانگیختن کارکنان و توسعۀ فرهنگ سازماني که رویه های اخلاقي در آن یک هنجار 
رفتاري در نظر گرفته می شود سعي در پیش بیني تغییرات محیطي و کشف دارایي های نامشهود 
از دارایي های  به عنوان مجموعه اي  سازمان را دارند. برخي از صاحب نظران سرمایه فکري1 را 
نامشهود)منابع، توانایي ها، رقابت( تعریف مي کنند که از عملکرد سازماني و ایجاد ارزش به دست 
مي آیند)بنتیس68:2000،2(. سرمایه فکري دارایي خاصی است که توانایي سازمان را براي ایجاد 
ثروت اندازه گیري مي کند. این دارایي ماهیت عیني و فیزیکي ندارد و یک دارایي نامشهود است 
که از طریق به کارگیري دارایي های مرتبط با منابع انساني، عملکرد سازماني و روابط خارج از 
سازمان به دست آمده است )روس و بارونز3، 94:2005(. دارایي های نامشهود تاثیر مهمي روي 
عملکرد و پیاده سازي راهبردهاي سازماني دارند؛ از این رو شناسایي، اندازه گیري و مدیریت این 

دارایي ها اهمیت خاصي دارد. )عالم تبریز و دیگران، 1388: 97(. 
دارایي های نامشهود فرصتهاي سازمان را افزایش مي دهند)سودرسانام، سورار و میر4، 2006: 
306(. سازمان ها باید سطح سرمایه فکري خود را شناسایي، سنجش و ارزش گذاري کنند، زیرا 
سرمایه فکري نه تنها مهم ترین بخش سرمایه سازمان محسوب می شود بلکه فراهم کنندة مزیت 
رقابتي پایدار براي سازمان است. سرمایه فکري در نوآروي، بهره وري، رشد و نمو، رقابت جویي 
تجاري و عملکرد اقتصادي از اهمیت اساسي و فزاینده اي برخوردار است)لیم و دالیمور5، 2004: 
192(. ناآگاهي از سرمایه فکري موجب عدم توجه کافي مدیریت به آن خواهد شد که این امر 
بهره برداري نکردن کامل از ارزش افزودة قابلیتها را در پي دارد. )جلتجي، سیبرن2001،6: 459(. 
تقویت  طریق  از  و  دهند  افزایش  فکري  سرمایه  حوزه  در  را  خود  دانش  باید  مدیران  بنابراین 
مؤلفه های آن)سرمایه انساني، سرمایه ساختاري، سرمایه رابطه اي(، به توسعه و گسترش این حوزه 
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بپردازند. در یک سازمان دانش محور، که در آن دانش بخش بزرگي از ارزش یک  در سازمان 
محصول و ثروت یک سازمان را تشکیل مي دهد، روشهاي سنتي، که مبتني بر دارایي هاي ملموس 
فکري،  سرمایه  گذاري  ارزش  براي  هستند،  سازمان  گذشتۀ  عملیات  به  مربوط  اطلاعات  نیز  و 
 .)2000:104 هستند)سالیوان،  ناکافي   آنهاست،  براي  دارایي  ارزشمندترین  و  ترین  بزرگ  که 
بنابراین، رویکرد سرمایه فکري براي سازمانهایي که مي خواهند از ارزش  عملکردشان به خوبي 
آگاهي داشته باشند، جامع تر است. به طور کلي اثربخشي و بهره وري بیش از پیش سازمان مرهون 
توجه به دانش و سرمایه فکري بوده و با شناخت ماهیت و روشهاي اندازه گیري و ارزش گذاري 
بر آن را در سازمان  بهینه سازي، کنترل ونظارت مستمر  امکان طرح ریزي،  این مهم، می توان 
فراهم کرد. یکي از متغیرهاي اثرگذار بر مدیریت سرمایه های نامشهود، سبک رهبري است، سبک 
رهبري نشان دهنده طرز تفکر، جهان بیني و شخصیت رهبران است چنانچه سبک رهبري به طور 
نامناسبي انتخاب شود از یک سو منجر به کاهش کارایي افراد و سازمان مي شود و از سوي دیگر به 
عنوان عاملي برای هدر رفتن سرمایه ها ي سازمان از جمله سرمایه های دانشي و سرمایه های فکري 

می شود)شهراني، 45:1383(. 
باتوجه به شرح وظایف سازماني پلیس مهاجرت و گذرنامه، تاثیر پذیري از قواعد و مقررات 
بین المللي و افزایش توقعات خدمات گیرندگان، سبک رهبري در این سازمان از اهمیت بالایي 
از جمله  نهفتۀ موجود در سازمان  از ظرفیتهاي  بتواند  این سازمان  برخوردار است. اگر مدیریت 
سرمایه فکري به خوبي بهره گیري کند می تواند در کوتاه ترین زمان و با کمترین هزینه به اهداف 
دیگر  در  مشابه  سازمانهاي  از  را  سبقت  مخاطبان، گوي  نیاز  به  پاسخگویي  و ضمن  برسد  خود 
کشورها برباید. این موفقیت از یک سو می تواند باعث ارتقاي پرستیژ پلیس مهاجرت و گذرنامه 
ج. ا. ا در سطح بین المللي شود و از سوي دیگر تهدیدات و نقاط ضعف در حوزة فعالیت خود را 
به حداقل برساند. تهدیدات متوجه این سازمان می تواند شامل مواردي مانند نفوذ باندهاي تبهکار و 
سازمان یافته، خرابکاري، جعل، سرقت اسناد یا دسترسي به مفاد داراي طبقه بندي، ایجاد اختلال 
در شبکه های ارتباطي و داده، رمزگشایي از سامانه های امنیتي باشد و نقاط ضعف آن نیز می تواند 
ایجاد  کارکنان،  کاري  کم  اداري،  فساد  شیوع  رساني،  خدمات  در  ضعف  مانند  مواردي  شامل 
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نارضایتي، افزایش اشتباهات، واگرایي کارکنان، صدور دستورالعمل های متناقض، سوء استفاده، 
بي نظمي و وقوع جرم توسط کارکنان باشد. 

و  مشهود  دارایي های  بر  تکیه  با  ج.ا.ا.  گذرنامه  و  مهاجرت  پلیس  شد  بیان  آنچه  به  توجه  با 
نامشهود خود سعي در خدمت رساني بهینه به جامعه دارد، بنابر این لازم است تا در این سازمان، 
شیوه ها و سبکهاي رهبري بررسي شود و با بهره گیري از نتایج به دست آمده، مدیران این سازمان 
بتوانند با ژرف نگري از دارایي های سازمان به نحو مطلوب و در جهت موفقیت سازماني استفاده 
کنند. بر همین اساس، پژوهش حاضر با هدف بررسي رابطه بین سبک رهبري تحول گرا با سرمایه 
فکري به دنبال یافتن پاسخ براي این پرسش است که آیا بین سبک رهبري تحول گراي مدیران 

و مدیریت سرمایه فکري در پلیس مهاجرت و گذرنامه رابطه اي وجود دارد؟

مباني نظري
سرمایه فکري عبارت است از: داشتن دانش، به کارگیري تجربه،فناوری سازماني، ارتباط با مشتري 
و عرضه کننده، و نیز توانایي هاي  حرفه اي که یک مزیت رقابتي در بازار را از آن شرکت مي کند 
)ادوینسون1، 1997:352(. سرمایه فکري دانشي است که می تواند به ارزش تبدیل شود )نظري و 

هرمانس2، 2007: 596(.
سرمایه فکري مجموعه اي از دانش، اطلاعات، دارایي های فکري3، تجربه، رقابت و یادگیري 
به کار گرفته شود. در واقع سرمایه فکري تمامي  تولید ثروت  براي  سازماني است که مي تواند 
کارکنان، دانش سازماني و توانایي های آن را براي ایجاد ارزش افزوده در بر مي گیرد و باعث 
منافع رقابتي مستمر مي شود)قلیچ لي و مشبکي، 147:1385(. سرمایه فکري،  »موجودي «دانشي 
یک سازمان است که در یک  مقطع زماني خاص در آن وجود دارد. سرمایه فکري شامل تمامي 
وارد  مالي  در صورتهاي  ولي  مي کنند  تولید  ارزش  سازمان  براي  که  است  محوري   دانش  منابع 

نمي شوند.

1. Edvinson
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به طور کلي سرمایه فکري به عنوان مقوله اي که داراي سه مؤلفه اساسي به هم وابسته است 
نشان داده می شود: )رامیرز و راجاس1، 2007: 734(. الف(سرمایه رابطه اي: سرمایه رابطه اي، 
که یک پل و واسطه در فرایند سرمایه فکري است، عامل تعیین کنندة اصلي در تبدیل سرمایه 
فکري به ارزش بازاري ودرنتیجه، عملکرد کسب وکار سازمان است)چن2،:2004: 195(. ب(

به خانه می روند  سرمایه ساختاري: سرمایه ساختاري دانشي است که هنگامي که کارکنان شب 
در شرکت باقي می ماند؛ بنابراین شرکت مالک سرمایه ساختاري است. برای مثال جواز یا پروانه 
ساخت توسط سرمایه انساني خلق می شود، اما بعد از خلق، به کمپاني تعلق دارد)نظري و هرمانس، 
2007: 596(. ج(سرمایه انساني: بروکینگ3)1996(معتقد است که دارایي انساني یک سازمان 
شامل مهارتها، تخصص، توانایي حل مسئله و سبکهاي رهبري است)بروکینگ، 1996: 201(. 
تعریف  افراد سازمان  یکایک  توانایي  و  تجربه  مهارت،  ترکیبي،  دانش  به عنوان  انساني  سرمایه 
اساسي  و  اصلي  جز  ترین  مهم  که  گفت  می توان  کلي  طور  به  می شود)مک گیل26:2006،4(. 
انساني است و دو سرمایۀ دیگر تابعي از سرمایه انساني هستند. در واقع  سرمایۀ فکري، سرمایه 

بدون سرمایه انساني امکان رشد و توسعه آنها محدود است)چن،95:2004(. 
دربرگیرنده  می شودکه  سازمان  در  دانش  غیرانساني  ذخایر  همه  شامل  ساختاري  سرمایه 
برنامه های  ها،  فرایندها،راهبرد  اجرایي  دستورالعمل هاي  سازماني،  نمودارهاي  داده،  پایگاه های 
اجرایي، و به طور کلی آن چیزی است که ارزش آن براي سازمان بالاتر از ارزش مادي اش باشد. 

)روس5، 1997: 413(.
از دیدگاه برن6 رهبري تغییرپذیر)تحول گرا( عبارت است از رابطه اي که در آن رهبر، فرد زیر 
دست خود را براي رسیدن به بالاترین حد توان تشویق  مي کند و این تشویق براي دستیابي بیشتر به 

1. Ramirez & Rojas

2. Chen

3. Brooking,

4. McGill

5. Roos

6. Burn
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نیازهاي طبقه بندي شده از جمله موفقیت و اهداف گروهي است )پورسلطاني زرندي،1387: 193(. 
زیردستان  با  مثبتي  رابطۀ  و سازمان،  عملکرد کارکنان  تقویت  منظور  به  تحول گرا  رهبران 
برقرار می کنند، کارکنان را تشویق مي کنند که از نیازهاي شخصي فراتر رفته و در مسیر تمایلات 
گروه و سازمان کار کنند. آنان زیردستان خود را بر مي انگیزانند تا آنچه را در توان دارند انجام 
دهند)بارک و کالنز2001،1: 244(. آنان پیروان خود را الهام می بخشند، به آنان روحیه می دهند و 

به نحوي هدایت می کنند که اهداف سازماني تامین شود.)بس1985،2: 136(.
سبک رهبري تحولي موجب می گردد زیردستان نسبت به رهبر احساس اعتماد، مقبولیت و 
وفاداري کنند. رهبر تحولي به زیردستان بیش از انتظارات آنان از رهبر، انگیزه می دهد؛ همچنین 
رهبر تحولي فرهنگ سازماني را تغییر مي دهد و سطح رفتار اخلاقي خود و پیروان خود را تعالي 

می بخشد)کریشنال2005،3: 442-457(.
 آنان پیروان خود را ترغیب می کنند که به خاطر سازمان از علایق خود بگذرند و قادرند نفوذي 
عمیق و فوق العاده بر پیروان خود داشته باشند، به مسائل و نیازهاي پیروان براي پیشرفت توجه 
دارند، آگاهي پیروان را در مورد امور با راهنمایي آنها تا به مسائل کهنه به شیوه های نو نگاه کنند، 
به پیروان براي اعمال تلاش اضافي براي  تلقین  انگیزه و  ایجاد  تغییر می دهند و توانایي تهییج، 
دست یافتن به اهداف را دارند. رهبران تحول آفرین، بسیاری از توانایي هاي شخصي را به کار 
می گیرند تا آرمانهاي دیگران را ارتقا دهند و افراد و سازمان را به سمت بالاتري از عملکرد هدایت 
کنند )اسکاون2010،4: 130(. از نظر الُیو 5)2000( رهبران تحول گرا ویژگی های شخصیتی زیرا 

را دارند: 
 الف( نفوذ آرماني6: این ویژگي شامل: سرافرازي، فرهمندي، احترام و وفاداري بي چون و چراي 

1. Burke & Collins

2. Bass

3. Krishnan

4. Skakon

5. Olive 

6. Idealized Attributes
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پیروان از رهبري است که حس آرماني را انتقال مي دهد. نفوذ مطلوب باعث مي شود که رهبران 
الگوی مناسبی از نقش و رفتار براي پیروان باشند. نفوذ آرماني شامل صفات آرماني: )القاي افتخار 
و غرور به اعضا براي همکاري و مشارکت با رهبر، صرف نظر کردن از تمایلات فردي به خاطر 
گروه، عمل کردن به شیوه هایي که باعث ایجاد احترام به دیگران شود، نشان دادن احساس قدرت 
و شایستگي( و رفتار آرماني: )صحبت کردن دربارة مهم ترین ارزشها و اعتقادات، توجه به نتایج 

معنوي واخلاقي تصمیمات( است)هاتر1988:695،1(. 
ب( انگيزش الهام بخش2: این عامل توصیف کنندة رهبراني است که ازطریق مشارکت دادن پیروان 
در ترسیم چشم انداز آینده، تعهد آنها را افزایش می دهد و در آنها ایجاد انگیزه می کند. برانگیختن 
و بالابردن انگیزش در پیروان با توسل به احساسات آنها صورت مي پذیرد. تاکید »انگیزش الهام 
بخش« بر احساسات و انگیزه های دروني است نه بر تبادلات روزانه بین رهبر و پیروان)استون، راسل 

و پترسون3، 2004: 352(. 
ج( تحریک فکري4: تحریک فکري پیروان، زماني حاصل می شود که رهبر، آنان را براي رسیدن 
به ابتکار عملها و خلاقیتهاي سازنده یاري دهد. این روش برانگیختن پیروان به وسیله رهبري به 
منظور کشف راه حل های جدید و تفکر مجدد در مورد حل مشکلات سازماني توسط پیروان است. 
در واقع رفتار رهبر، چالشي را براي پیروان ایجاد می کند که دوباره درمورد کاري که انجام می دهند 
کوشش و تلاش کنند و در مورد چیزي که می توانند انجام دهند، دوباره تفکر کنند. )استون، راسل 

و پترسون،2004:352(.
و  آنها  با تک تک  ارتباط  و  پیروان  فردي  تفاوتهاي  به  توجه  یعني  ویژگي  این  توجه فردي5:  د( 
تحریک آنها از طریق واگذاري مسئولیت ها براي یادگیري و تجربۀ آنهاست. افراد به وسیله رهبران 
حمایت می شوند و رهبران برای احساسات و نیازهاي شخصي آنها نگران هستند)استون، راسل و 

1. Hater

2. Inspirational Motivation 

3. Ston,Russell & Patterson

4. Intellectual Stimulation

5. Individual Consideration
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پترسون1، 2004: 352(. 
بر اساس نظر بس و الُیو رهبران تحول آفرین توجه زیادي به رشد و موفقیت پیروان خود به 
صورت فردي دارند، ملاحظات فردي ممکن است شامل نوعي حمایت، تشویق، تمرین و تجارب 
تکاملي براي پیروان باشد. به طور کلي، رهبران تحول گرا بر تقویت پیروان و پیگیري تغییرات 
سازماني و رسمي سامانه ها، فرآیندها و ارزشهاي جدید تاکید می کنند و در حقیقت کساني که دنیا 
را تکان می دهند رهبران و مدیران تحول گرا هستند. این دسته از مدیران آزادي عمل بیشتري در 
کارشان دارند. زیردستان را به تحرک وا می دارند و براي رسیدن به اهداف به آنها الهام می بخشند 
و آنان را درباره اینکه هدف چگونه می تواند قابل دستیابي باشد تحریک می کنند. آنها رابطه با 

زیردستان را حفظ و آزادانه اطلاعات را با آنها تقسیم می کنند)آلاریف2010،2: 4(.
با توجه به مباني نظري مطرح شده دربارة سبک رهبري تحول گرا و سرمایۀ فکري، رهبراني که 
داراي جاذبه شخصي هستند و توانایي الهام بخشي و برانگیختن فکر و اندیشه را دارند، می توانند 
بر پیروان خود به شیوه های مختلف اثر بگذارند تا آنان براي رسیدن و تعقیب هدفهاي عالي تر، 
تلاشهاي بیشتر و گسترده اي از خود نشان دهند، به دیدگاههاي بهتر و وسیع تر براي کار گروهي 

و سازمان دست بیابند و عملکردي فرات از حد انتظار داشته باشند)نژاد ایراني،1381: 68(.
امجدي و ناظم)1392( خسروي، داودي و محمد خاني)1392( قنبري و اسکندري )1391( 
ابعاد سبک رهبري تحول گرا و مدیریت سرمایه فکري مطرح  بین  رابطۀ مثبت و معنادار ي را 
کردند. ناظم و پورشفیعي)1391( نیز به این نتیجه رسیدند که رابطه مثبت و معني داري بین ابعاد 
سبک رهبري تحول گرا و سرمایه فکري برقرار است و بیشترین اثر مستقیم را می توان با عنوان 
اثر مستقیم ایجاد انگیزش از ابعاد سبک رهبري تحول گرا بر سرمایه فکري بیان کرد و سرمایه 
رابطه اي)مشتري( را مهم ترین شاخص سرمایه فکري در این مدل شناخت. زارعي متین )1388(

سبک رهبري را موثر و تقویت کنندة سرمایه های انساني و فکري می داند. شهریاري)1386( نیز 
رابطۀ معنادار بین سبک رهبري تحول گرا و عملکرد سازماني را با سرمایه رابطه اي مطرح کرد. 

1. Ston,Russell & Patterson

2. Alarif
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همچنین کونل1 )2010( در پژوهشي بیان کرد که کارمندان دانش مدار و سرمایه هاي انساني و 
فکري سازمانها دیدگاه سنتي رهبري سلسله مراتبي را به چالش مي کشند و مطرح می کنند که یک 
ابعاد  رهبري تحول گرا می تواند منجر به سازماني کارآمدتر شود. نگوني2)2006( نیز می گوید 

رهبري تحول گرا بر سرمایه انساني تاثیر قوي دارد.
ادبیات، مباني نظري و پیشینۀ تحقیقاتي، مشخص شد که سبک رهبري تحول گرا  با مرور 
رفتار  و  فردي  توجه  بخش،  الهام  انگیزش  فکري،  تلاش  به  ترغیب  آرماني،  صفات  ابعاد  در 
آرماني قابل بررسي است. همچنین مدیریت سرمایه فکري نیز در سه بعد سرمایه انساني، سرمایه 
ساختاري و سرمایه رابطه اي قابل بررسي است. با توجه به مبانی نظری مطرح شده، ارتباط سبک 
رهبري تحول گرا و مدیریت سرمایه فکري را می توان به صورت مدل مفهومي زیر ترسیم کرد، 

همچنین فر ضیه های تحقیق به صورت زیر شکل گرفته شده است. 

شکل 1: مدل مفهومي پژوهش

1. Connell

2. Nguni
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سؤال ها
1- مدیران پلیس مهاجرت و گذرنامه ج. ا. ا. به چه میزان سبک رهبري تحول گرا را به کار می برند؟

به تلاش فکري،  ترغیب  آرماني،  رفتار  آرماني،  ابعاد سبک رهبري تحول گرا )صفات  بین   -2
انگیزش الهام بخش و توجه فردي( با سرمایه فکري رابطه  وجود دارد؟

3- کدام یک از ابعاد سبک رهبري تحول گرا پیش بیني کننده بهتري از سرمایه فکري است؟

روش 
 این پژوهش از نظر نوع تحقیق، کاربردي بوده و به لحاظ روش پژوهش، همبستگي است . جامعۀ 
آماري شامل کارکنان پلیس مهاجرت و گذرنامه به تعداد 650 نفر است. نمونۀ آماري با استفاده 
از جدول مورگان تعداد242 نفر از بین کارکناني که داراي حداقل 5 سال سابقه کاري در پلیس 
مهاجرت و گذرنامه داشتند و به روش نمونه گیري تصادفي ساده تعیین شد. براي سنجش سبک 
مقیاسهاي صفات  خرده  پرسشنامه  این  است.  شده  1 استفاده  الُیو  پرسشنامه  گرا از  تحول  رهبري 
اندازه گیری  را  آرماني  رفتار  و  فردي  توجه  بخش،  الهام  انگیزش  فکري،  تلاش  به  ترغیب  آرماني، 
می کند. براي سنجش مدیریت سرمایه ي فکري از پرسشنامه استاندارد »بنتیس2« که سرمایه فکري 
را به سه بعد سرمایه انساني، سرمایه ساختاري و سرمایه رابطه اي تفکیک مي کند استفاده شد. روایي 
هر دو پرسشنامه از طریق روایي محتوایي مورد تأیید خبرگان حوزه مدیریت آموزشي قرار گرفت. 
با استفاده از روش همساني دروني  با اجراي مقدماتي در بین30 نفر و  پایایي هر دو پرسشنامه، 
آلفاي کرانباخ براي پرسشنامه سبک رهبري )0/86( و براي پرسشنامه سرمایه ي فکري)0/79( 
به دست آمد. همچنین پایایي محاسبه شده هر یک از ابعاد متغیرها به تفکیک در جدول شماره1 

آورده شده است.
بررسي  به  اسمیرنوف  از آزمون کالموگروف  استفاده  با  ابتدا  استنباطي  آمار  از  استفاده  برای 
بودن  از مطلوب  نتایج حاکي  از مؤلفه ها پرداخته شد که  بودن توزیع هریک  مفروضه مطلوب 

1. Olive 

2. Bontis
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توزیع نمرات تمامي مؤلفه ها بود و جهت تجزیه وتحلیل داده ها از آزمون t تک گروهه،پیرسون 
ورگرسیون چندگانه استاندارد استفاده شده است.

جدول 1: آلفا کرانباخ محاسبه شده به تفکيک ابعاد متغيرهاي پژوهش
ضریب آلفاي كرانباخابعادمتغير

سبک رهبري تحول گرا

0/83صفات آرماني
0/87رفتار آرماني

0/85ترغيب به تلاش فكري
0/84انگيزش الهام بخش

0/89توجه فردي
0/86ضريب آلفاي کرانباخ پرسشنامه سبک رهبري تحول گرا

سرمايه ي فكري
0/74سرمايه انساني

0/83سرمايه ساختاري
0/78سرمايه رابطه اي

0/79ضريب آلفاي کرانباخ پرسشنامه سرمايه فكري

یافته ها
در جدول2:توزیع شاخص هاي مرکزي و پراکندگي ابعاد سبک رهبري تحول گرا و سرمایه فکري آورده 

شده است.
جدول 2: توزیع فراواني متغير سبک رهبري تحول گرا و سرمایه فکري

واریانسنماميانهميانگينابعادمتغير
انحراف 
استاندارد

كشيدگيچولگي

ابعاد سبک 
رهبري تحول 

گرا

0/882-0/124-3/403/503/400/4950/703صفات آرماني
0/408-0/103-3/873/903/250/4580/677رفتار آرماني

0/4410/459-3/753/6340/5010/707ترغيب به تلاش فكري
0/5660/255-3/503/573/500/8960/946انگيزش الهام بخش

3/123/1630/5780/7600/0530/244توجه فردي
3/553/552/940/2280/4770/3250/98رهبري تحول گرا

ابعاد 
سرمايه ي 

فكري

0/657-3/453/483/450/0770/2770/227سرمايه انساني
0/302-3/263/303/330/0990/3150/313سرمايه ساختاري
3/523/563/290/0900/2990/0410/247سرمايه رابطه اي

0/718-33/453/390/0700/2650/416سرمايه فكري
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با توجه به جدول)2( بعد نفوذ رفتار آرماني در سبک رهبري تحول گرا و بعد سرمایه رابطه 
اي در مدیریت سرمایه فکري داراي بالاترین میانگین هستند.

همچنین در بررسي مفروضه مطلوب بودن داده ها مشخص شد چولگي سبک رهبري تحول گرا 
0/325 و کشیدگي آن 0/98 است و چولگي سرمایه فکري 0/416 و کشیدگي آن 0/718- 
است. و از آنجایي که کجي و کشیدگي کل پرسشنامه در محدوه )2+،2-( قرار دارد، بنابراین 

متغیرهاي فوق از کجي و کشیدگي مطلوبی برخوردار هستند. 
 مدیران به چه میزان سبک رهبري تحول گرا را به کار می برند؟

جدول 3: ميزان به کارگيري سبک رهبري تحول گرا توسط مدیران

سطح معناداريدرجه آزاديtانحراف معيارميانگين موجودميانگين نظري

33/550/4776/802410/001

از   )3/55( گرا  تحول  رهبري  سبک  کارگیري  به  نمرات  میانگین   ،)3( جدول  به  توجه  با 
 .)t)241(=6/80،p >0/001(بیشتر است و تفاوت معني داري با آن دارد )میانگین نظري ) 3
بنابراین میانگین بکارگیري سبک رهبري تحول گرا توسط مدیران از حد متوسط فاصله داشته و 

بالاتر از متوسط است.
فکري،  تلاش  به  ترغیب  آرماني،  رفتار  آرماني،  )صفات  گرا  تحول  رهبري  سبک  ابعاد  بین   

انگیزش الهام بخش و توجه فردي( با سرمایه فکري رابطه  وجود دارد. 

جدول 4: آزمون پيرسون براي تعيين رابطه بين ابعاد سبک رهبري تحول گرا با سرمایه فکري

سرمایه فکريسرمایه رابطه ايسرمایه ساختاريسرمایه انسانيابعاد رهبري تحول گرا

صفات آرماني
0/4290/5940/5010/601ضريب همبستگي پيرسون

0/000/000/1080/01سطح معني داري
242242242242تعداد

رفتار آرماني
0/580/5020/5380/607ضريب همبستگي پيرسون

0/000/000/000/01سطح معني داري
242242242242تعداد
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ترغيب به تلاش فكري
0/6020/6110/5480/684ضريب همبستگي پيرسون

0/000/000/000/01سطح معني داري
242242242242تعداد

انگيزش الهام بخش
0/3490/1180/5210/703ضريب همبستگي پيرسون

0/000/1160/0010/01سطح معني داري
242242242242تعداد

توجه فردي
0/440/6880/4920/602ضريب همبستگي پيرسون

0/000/000/0000/01سطح معني داري
242242242242تعداد

فکري  سرمایه  با  گرا  تحول  رهبري  ابعاد سبک  بین  پیرسون  همبستگي  )4( ضریب  جدول 
آرماني)0/607(،  رفتار   ،)0/601( آرماني  صفات  بعد  همبستگي  ضریب  مي دهد.  نشان  را 
سطح  در  فردي)0/602(  توجه  بخش)0/703،  الهام  انگیزش  فکري)0/684(،  ترغیب به تلاش 
معني داري 0/01 معنا دار است و با 99 درصد اطمینان می توان بیان کرد که بین تمامي ابعاد 

سبک رهبري با سرمایه فکري همبستگي وجود دارد. 
 کدام یک از ابعاد سبک رهبري تحول گرا پیش بیني کنندة بهتري از سرمایه فکري است؟

جدول 5: رگرسيون چندگانۀ رابطه بين ابعاد سبک رهبري و سرمایه فکري

ضریب همبستگي 
چندگانه

مجذور ضریب 
همبستگي چندگانه

مجذور ضریب همبستگي 
خطاي معيار برآوردچندگانه تعدیل شده

0/5720/4160/33214/251

جدول )5( ضریب همبستگي، مجذورضریب همبستگي یا ضریب تعیین را نشان می دهد به 
بالایي  برابر 0/57و در سطح  با سرمایه فکري  بین سبک رهبري  گونه اي که میزان همبستگي 
است. ضریب تعیین برابر0/41 است و به لحاظ آماري معادله رگرسیون معني دار است. همچنین 
توسط  فکري  سرمایه  وابسته  متغیر  تغییرات  از  درصد   41 که  است  این  بیانگر  تعیین  ضریب 
متغیرهاي صفات آرماني، ترغیب به تلاش فکري، انگیزش الهام بخش، توجه فردي و رفتار آرماني 
پوشش داده می شود و متغیرهاي مستقل مجموعا 0/41 واریانس سرمایه فکري را تبیین می کنند.

ادامه جدول 4: آزمون پيرسون براي تعيين رابطه بين ابعاد سبک رهبري تحول گرا با سرمایه فکري
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جدول 6: سطح معني داري سبک رهبري و سرمایه فکري

سطح معني داريFمجذور ميانگيندرجه آزاديمجموع مجذورات
630/1805210/06087/6590/000رگرسيون
144/7862425/569باقيمانده

774/967247جمع

با توجه به جدول )6( سطح معني داري آزمون f )87/65( در سطح خطاي کمتر از 0/01 
و یک  مستقل  متغیر  پنج  از  متشکل  پژوهش  این  مدل رگرسیوني  بیان کرد که  مي توان  است، 
را  فکري  تغییرات سرمایه  می توانند  مستقل  متغیرهاي  مجموع  و  بوده  مدل خوبي  وابسته  متغیر 
تبیین کنند؛ بنابراین مدل رگرسیوني این پژوهش تایید مي شود. به عبارتي همه ابعاد متغیر مستقل 
سبک  رهبري تحول گرا)صفات آرماني، ترغیب به تلاش فکري، انگیزش الهام بخش، توجه فردي 

و رفتار آرماني( می توانند تغییرات سرمایه فکري را تبیین کنند.

جدول 7: ميزان ضرایب متغيرهاي مستقل بر حسب مقادیر استاندارد و غير استاندارد 

متغير مستقل
ضرایب استاندارد ضرایب استاندارد نشده

سطح معني tشده
داري

Bبتاخطاي معيار
93/6513/73023/4270/000مقدار ثابت

0/8000/0420/65017/6770/000صفات آرماني
0/6420/0700/3697/7340/000انگيزش الهام بخش

0/5120/930/4535/5020/000ترغيب به تلاش فكري
0/9510/0740/56511/3810/000رفتار آرماني
0/5810/1000/3475/8210/000توجه فردي

بخش  الهام  انگیزش   ،)0/65( آرماني  صفات  استاندارد  ضریب   ،)7( جدول  به  توجه  با 
)0/396(، ترغیب به تلاش فکري)0/453(،رفتار آرماني )0/565( و توجه فردي )0/347( 
است. در نتیجه به دلیل اینکه ضریب بتاي استاندارد بعد صفات آرماني بیشتر از دیگر متغیرهاي 
مستقل است، این متغیر بیشترین سهم را در تبین واریانس متغیر وابسته دارد و بعد از آن به ترتیب 
ابعاد رفتار آرماني، ترغیب به تلاش فکري، انگیزش الهام بخش و توجه فردي در تبین واریانس 

متغیر وابسته سهم دارند.
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بحث و نتيجه گيري 
در پژوهش حاضر ارتباط بین دو مقوله مهم سازماني، یعني رهبري تحولي و سرمایه فکري، همچنین 
رابطه بین هریک از ابعاد این دو متغیر بررسي شد. با توجه به یافته ها، مشخص شد که میزان به 
رهبري  ابعاد  بین  و  است  میانگین  از  بالاتر  آماري  جامعۀ  در  تحول گرا  رهبري  کارگیري سبک 
مستقل)صفات  متغیر  ابعاد  تمامي  دارد.  وجود  معناداري  و  مثبت  رابطۀ  فکري  سرمایه  با  تحولي 
آرماني، ترغیب به تلاش فکري، انگیزش الهام بخش، توجه فردي و رفتار آرماني( مي توانند تغییرات 
آرماني  صفات  بُعد  که  داد  نشان  حاضر  تحقیق  نتایج  همچنین  کنند،  تبیین  را  فکري  سرمایه 
بیشترین سهم را در تبیین متغیر وابسته دارد و بعد از آن به ترتیب ابعاد رفتار آرماني، ترغیب به 
تلاش فکري، انگیزش الهام بخش و توجه فردي قرار دارند. امجدي و ناظم)1392(، خسروي، داودي و 
محمد خاني)1392(، ناظم و پورشفیعي)1391( نیز رابطه مثبت و معنادار بین ابعاد سبک رهبري 
تحول گرا و سرمایه فکري را مطرح کردند. همچنین قنبري و اسکندري )1391( وجود رابطه بین 
سبک رهبري و سرمایه فکري را مطرح کردند، کونل)2010( نیز طي پژوهشي اعلام کرد که سبک 
رهبري تحول گرا می تواند منجر به سازماني کارآمدتر شود. نگوني )2006( نیز تاثیر قوي رهبري 
تحولي بر سرمایه انساني را تایید کرد. زارعي متین )1388(سبک رهبري را موثر و تقویت کننده 
نیروي انساني و سرمایه های انساني و فکري می داند. شهریاري)1386( نیز رابطه معنادار بین سبک 

رهبري تحو ل گرا و عملکرد سازماني یا سرمایه رابطه اي را مطرح کرد.
نتایج پژوهش حاضر و پیشینه های مطرح شده را می توان این گونه تبیین کرد که اثربخشي و 
بهره وري بیش از پیش سازمان مرهون توجه به دانش و سرمایه فکري است، به عبارت دیگر یکي 
از متغیرهاي اثر گذار بر مدیریت سرمایه های دانشي، نامرئي و فکري، سبک رهبري است. با سبک 
رهبري صحیح امکان طرح  ریزي، بهینه سازي، کنترل و نظارت مستمر بر آن در سازمان فراهم 
خواهد شد؛ بنابراین سازمانهایي مانند پلیس مهاجرت و گذرنامه به مدیراني نیازمند هستند که با 
ژرف نگري و سبک رهبري مناسب، جهت مناسب و مسیر آینده سازمان را مشخص سازند، افراد 
را به آن مسیر هدایت کنند، از سرمایه فکري سازمان به خوبي بهره گیرند و انگیزه ایجاد تحول را 
در کارکنان به وجود آورند. آنان با خلق ایده ها، چشم انداز های جدیدي از مسیر رشد وشکوفایي 
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را فرا روي سازمان قرار می دهند.
پيشنهادها

فکري  سرمایه  از  بهتر  هرچه  گیري  بهره  و  شدن  شکوفا  در  رهبري  سبک  اهمیت  به  توجه  با  ـ 
کارکنان در سازمان و با عنایت به اینکه رهبري تحولي داراي ابعادي مانند: صفات آرماني، 
ترغیب به تلاش فکري، انگیزش الهام بخش، توجه فردي و رفتار آرماني است، بنابر این در 
جهت به کارگیري هر چه بیشتر این سبک رهبري و به منظور تقویت هریک از ابعاد آن در 
به صورت عملي  پلیس  این  ارشد  مدیران  پیشنهاد می شود  مهاجرت و گذرنامه ج.ا.ا.  پلیس 
رفتارهاي تحول آفرین از خود بروز دهند تا زمینه این گونه رفتارها در سطوح پایین تر سازمان 

نیز فراهم شود. در ادامه پیشنهادهاي زیر به تفکیک هر بعُد ارائه می شود:
ـ با توجه به نتایج تحقیق حاضر که نشان داد بعُد صفات آرماني بیشترین سهم را در تبیین مدیریت 

سرمایه فکري دارد، در این زمینه پیشنهاد های زیر ارائه می شود:
ـ صفات آرماني: از آنجایي که صفات آرماني مدیران بیشترین نقش را در تولید سرمایه فکري 
پلیس مهاجرت و گذرنامه دارد، بنابراین پیشنهاد می شود تا مدیران ارشد و میاني این پلیس، 
در موقعیتهاي بحراني بیش از همه آرامش خود را حفظ کند و بسیار فداکار و ایثارگر باشند 
تا جایي که به خاطر احترام به دیگران و اعتلاي سازمان علایق خود را نادیده بگیرند. پیشنهاد 
که  نحوي  به  باشند  امر خود  تحت  کارکنان  احترام  در صدد جلب  اعمالشان  با  آنها  می شود 
این  همچنین  کنند.  سرافرازي  و  افتخار  احساس  مدیر خود  با  کار کردن  خاطر  به  کارکنان 

مدیران تمام تلاش خود را براي ارائه شایستگي هاي فوق العاده به کار گیرند.
ـ همچنین نتایج این پژوهش نشان داد که بعد رفتار آرمانی در مرتبۀ دوم تبیین مدیریت سرمایه 
فکري قرار دارد. بر همین اساس پیشنهاد های زیر به منظور بهره گیری از این بعد در پلیس 

مهاجرت و گذرنامه ارائه می شود.
به  که  گیرند  قرار  امور  در مصدر  مدیراني  و  فرماندهان، رؤسا  می شود  پیشنهاد  آرماني:  رفتار  ـ 
ارزشها و مباني اعتقادي مورد قبول سازمان پایبند بوده و با تبیین آنها خود را متعهد به توسعه 
و تقویت آن کنند، همچنین مدیراني انتخاب شوند که آستانۀ تحمل آنها بسیار بالا باشد و در 
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مقابل مشکلات ایستادگي کنند.
ـ با توجه به نتایج که نشان داد تمامی ابعاد رهبری تحول گرا بعد پیش بینی کننده مدیریت سرمایه 
فکری هستند و بعد ترغیب به تلاش فکري، انگیزش الهام بخش و توجه فردي در مراتب بعدی 

قرار دارند، پیشنهاد های زیر در این زمینه ارائه می شود.
ـ ترغيب به تلاش فکري: در جهت توجه به این عامل، پیشنهاد می شود مدیران پلیس مهاجرت و 
گذرنامه کارکنان خود را تشویق به باز اندیشي درباره ایده هایي کنند که قبلا به پرسش کشیده  
نشده اند. همچنین از طریق توجه به راه حل های جدید و پرداخت پاداش به ارائه کنندگان افکار 
نو، کارکنان را براي کمک به رفع مشکلات احتمالي در آینده تشویق کنند. پیشنهاد می شود 
مدیران شیوه های سنتي انجام کارها را زیر سؤال برده و در هنگام وقوع مشکلات براي حل آنها 

از دیدگاه های متفاوت، فرضیه های جدید و راهبردهاي چالش برانگیز استقبال کنند.
ـ انگيزش الهام بخش: پیشنهاد می شود مدیران پلیس مهاجرت و گذرنامه برای تقویت هر چه بیشتر 
انگیز را براي کارکنان و  الهام بخش، موقعیت های جدید، پرنشاط و هیجان  انگیزش  عامل 
سازمان ایجاد کنند. با خلق آینده اي خوب براي سازمان و کارکنان، آنان را به آینده خوش بین 
کرده و به ادامۀ کار در سازمان امیدوار کنند. همچنین روحیه جمع گرایي را به جاي فردگرایي 
از طریق ایجاد گروههاي کاري و ارائه پاداش بر پایه همکاري و مشارکت اعضاي این گروهها 

تقویت کنند، این امر می تواند منجر به افزایش انسجام میان اعضا و همگرایي بین آنها شود.
ـ توجه فردي: برای تقویت هر چه بیشتر بعد توجه فردي، مدیران و رهبران سازمان باید به نیازهاي 
یکایک پیروان توجه کنند و فرصتي را برای شکوفایي و ارتقاي آنان فراهم آورند. پیشنهاد 
می شود مدیران پلیس مهاجرت و گذرنامه با کارکنان تحت امر خود به عنوان انسان هایي با 
نیازهاي متفاوت رفتار کنند و بر توسعه و تکامل توانایي های آنان متمرکزشوند. همچنین با 
کارکنان خود به عنوان یک فرد، رفتار کنند نه به عنوان عضوي از گروه و براي آموزش و 

تربیت آنان وقت صرف کنند.
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منابع  و مآخذ
منابع فارسی

امجدي، لیلا و فتاح ناظم، )1392( بررسي رابطه بین سبک های رهبري عمل گرا وتحول گراي مدیران وکیفیت زندگي 
آزاد  دانشگاه  ارشد،  نامه کارشناسي  پایان  تهران.  ادارات آموزش وپرورش شهر  در  با مدیریت سرمایه فکري  کاري 

رودهن.
پورسلطاني زرندي، حسین)1387( »مقایسه سبکهاي رهبري تحول گرا و عمل گراي مسئولین هیئت های ورزشي استان 

گیلان«.مجله پژوهش در علوم ورزشي، شماره 19.
حاجي کریمي، عباسعلي، و عطیه بطحایي، )1388( مدیریت سرمایه های فکري. تهران: شرکت چاپ ونشر بازرگاني.
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