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چکیده:
اثربخشی  و  رهبران  بر عملکرد  تفکر سیستمی  تأثیر  بررسی  با هدف  پژوهش حاضر 
سازمان های دولتی در شهر تهران انجام شد. پژوهش بر اساس هدف کاربردی و به 
لحاظ ماهیت و روش از نوع پژوهش های توصیفی و همبستگی است. جامعه آماری این 
پژوهش تمامی سازمان های دولتی در شهر تهران بود. بر اساس جدول مورگان تعداد 
نمونه 80 سازمان محاسبه شد. داده ها با استفاده از روش نمونه در دسترس از مدیران 
میانی و عملیاتی سازمان های مورد مطالعه با استفاده از پرسشنامه جمع آوری شد. نتایج 
پژوهش نشان داد؛ تفکر سیستمی بر عملکرد رهبری و اثربخشی سازمانی تأثیر دارد. 
عملکرد رهبری بر اثربخشی سازمانی تأثیر دارد و عملکرد رهبری در ارتباط بین تفکر 
سیستمی و اثربخشی سازمانی نقش میانجی دارد این بدین معناست؛ تفکر سیستمی با 
کمک به بهبود عملکرد رهبری ازجمله عملکرد راهبردی، عملکرد شخصی و عملکرد 
تعاملی رهبری مانند؛ دنبال کردن برنامه ریزی راهبردی، اجرا و پیگیری چشم اندازها و 
ایجاد جوّ  مأموریت های سازمانی، همکاری و تشریک مساعی، تشکیل تیم های مؤثر، 
سازمانی مناسب، تشویق به یادگیری در سازمان و... می تواند منجر به سطوح بالایی از 

اثربخشی سازمانی شود.
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مقدمه

جهان مدرن نشان می دهد كه پیش بینی دلایل پدیده های نظام مند طبیعت مانند گرم شدن كره 
زمین، تخریب لایه ازُون و دیگر پدیده ها دشوار است، درحالی كه این گونه فرایندها در سازمان ها 
نیز رخ می دهند )Palaima & Skaržauskienė, 2010(. محیط های كسب وكار امروزی با درجه 
بالایی از عدم اطمینان محیطی مواجه هستند. شدت تغییرات در محیط، شرایط را برای سازمان ها تغییر 
داده است. پویایی و عدم اطمینان، محیط های كسب وكار را با پیچیدگی زیادی مواجه كرده است و 
سازمان ها را مجبور به تفكر در رابطه با تغییر و تطبیق راهبردهای كسب وكار با محیط های متلاطم 
می كند )Daft, 2015(. سازمان ها در خلاء كار نمی كنند و هر سازمانی در محدودۀ محیطی مشخصی 
فعالیت می كند. محیط سازمانی از عوامل محسوس و نامحسوسی تشكیل  شده است كه این عوامل بر 
تداوم حیات سازمان ها تاثیر می گذارند )Adegbite et al., 2018(. سازمان ها برای رفع چالش های 
ناشی از محیط خارجی و محیط داخلی باید خود را مطابق با شرایط موجود تغییر دهند و اجزای خود 
را سازمان دهی مجدد كنند. بنابراین شناخت و درك نحوه كاركرد سیستم ها برای سازمان ها ضروری 
است )Holland, 1992(. بسیاری از مشكل ها و چالش های بزرگ سازمان های امروزی، ناشی از 
عدم درك انسان از كاركرد سیستم های پیچیده است. از این رو، برای حل این مشكل ها، پژوهشگران 
تفكر سیستمی را پیشنهاد می دهند )Thibodeau et al., 2016(. تصمیم گیری اثربخش در جهان 
پیچیده و پویای درحال رشد نیازمند این است كه رهبران و مدیران، نگرش سیستمی داشته باشند 
دهند  ارائه  پیچیده  سیستم های  كاركردهای  و  ساختار  شناخت  و  آگاهی  برای  را  ابزارهای لازم   و 
در  با گسترش وسعت دید خود  تا  به رهبران كمک می كند  تفكر سیستمی   .)Sterman, 2000(

خصوص پدیده های پیچیده، شناخت كافی كسب كنند و با دیدن نظم و ترتیب در آشفتگی ها، باعث 
سیستمی  تفكر  بنابراین،   .)Ackoff, 1999( شوند  سازمان  پیچیده  مسائل  از  بهتری  درك  ایجاد 
به عنوان ابزاری برای كمک به مدیران و تصمیم گیران در زمینه تسهیل پیچیدگی های مسائل سازمانی 
)Davis et al., 2015; lezak & Thibodeau, 2016( و بهبود كیفیت تصمیم گیری و اثربخشی 

سازمانی است )Akhtar et al., 2018(. اهمیت تفكر سیستمی به  عنوان پایه و اساس برای اثربخشی 
سازمان های دولتی مورد تایید است. از آنجا كه در سازمان های دولتی، هم زمان اهداف و خط مشی های 
بر   .)Amah & Ahiauzu, 2013( پیچیده تر می شود  اثربخشی سازمانی  دنبال می شود،  متفاوتی 
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اساس دیدگاه اختر و همكاران )2018(، توسعه قابلیت های تفكر سیستمی در اعضای سازمانی می تواند 
در دستیابی به اثربخشی فردی و سازمانی كمک شایانی كند. استیسی )2001( اشاره می كند كه توسعه 

اثربخشی سازمانی و به ویژه نیروی انسانی، نیازمند تعامل بین افراد و سیستم ها هستند.
در  با  دولتی  سازمان های  اثربخشی  بر  سیستمی  تفكر  تاثیر  شناخت  حاضر،  پژوهش  هدف 
كاهش  برای  دنیا  سراسر  در  دولتی  سازمان های  است.  رهبری  عملكرد  میانجی  نقش  نظرگرفتن 
هزینه ها و پیداكردن راه كارهای اثربخش برای ارائه خدمات و محصولات زیر  فشار هستند؛ این در 
حالی است كه محیط های سازمان های پیچیده، پویا و متغیر شده است. با توجه به افزایش فشارها بر 
سازمان های دولتی، برای رسیدگی به انتظارات و نیازهای مشتریان )افراد جامعه( و ذی نفعان، مدیران 
باید راهبردهای موثر و كارامدی در موفقیت سازمان اتخاذ كنند. در همین راستا، تفكر سیستمی، تفكر 
پویا و مدل سازی گسترده تلاش های فكر، به  طور جدی در برنامه های راهبردی سازمان ها به خصوص 
سازمان های دولتی پیگیری و اجرا می شود. پیاده سازی اهداف توسعه پایدار كه در اجلاسی در سازمان 
ملل در سال 2015 تصویب شد كه بر یكپارچگی جامع ذی نفعان تاكید می كند و در عمل، نیاز به 
تفكر سیستمی دارد؛ چراكه تفكر سیستمی، می تواند گفتگو، تعامل، و همكاری میان اعضای سازمان ها 
را تسهیل نماید )Reynolds et al., 2018(. مدیران سازمان های دولتی به تفسیر سریع تحولات، 
 و توسعه قابلیت های خود، برای درك رفتارهای پیچیده، و پایش تصمیم گیری های آتی نیاز دارند 
)Morecroft, 2015(. در واقع، ایده تفكر سیستمی ابزار مناسبی برای رهبران در مواجه با چالش های پیشِ 

روی سازمان ها و كمک به بهبود اثربخشی سازمانی است )Ison & Shelley, 2016(. تفكر سیستمی 
به عنوان یک چارچوب مفهومی میان رشته ای، با طیف وسیعی از زمینه ها و كاربردها، نوعی جهت گیری 
نسبت به دنیای اطراف است و نوعی مدل برای تفكر و یادگیری در مورد انواع مختلف سیستم های 
علمی، سازمانی، شخصی و عمومی ارائه می دهد )Emerson, 2015(. تفكر سیستمی به  عنوان ابزار 
كارامدی برای مدیران در برخورد با چالش های سازمان است كه اغلبِ این چالش ها در موقعیت های 
پیچیده و گاهی متضاد به وجود می آیند. پژوهش های گوناگون نشان می دهند كه چگونه كاربرد تفكر 
سیستمی، مدیران را قادر می سازد تا در مدیریت مسائل پیچیده و متنوع موفق شوند. تفكر سیستمی، راه 
موثری را برای مدیران در توصیف پیچیدگی های یک سیستم )Holmes, 2012(، تسهیل یادگیری 
گروهی و تصمیم گیری مشترك )Van Mai, 2010(، افزایش هماهنگی و همكاری میان مدیران 
 سازمان های دولتی )Leischow et al., 2008( و موفقیت و اثربخشی عملكرد سازمانی نشان می دهد 

 .)Shaked & Schechter, 2018 به نقل از Elm & Goldenson, 2012(
مدیران سازمان های دولتی به مثابه یكی از مهم ترین بانیان سیستم سازمانی نقش مهمی در 
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كارایی این سیستم ها دارند )رهنورد، 1394(. به نظر می رسد كه یكی از مهم ترین ضعف های برخی 
از مدیران دولتی كشور، فقدان نگاه سیستمی به مسائل است، عدم وجود نگرش سیستمی منجر 
می شود كه مدیران عملكرد مطلوبی نداشته باشند و نتوانند برای تغییرها، به ویژه تغییرهای تدریجی 
و آرام محیطی به سرعت راهبردهای درخوری اتخاذ كنند )رهنورد، 1394(. از این رو، شناخت  نگرش  
از سوی مسئولان و دست اندركاران، ضرورتی  برای  درك   سیستمی و بكارگیری تفكر سیستمی 
بهتر مسائل و مشكلات این سازمان به شمار رفته و  بكارگیری تفكر سیستمی می تواند بر عملكرد 
مدیران و اثربخشی سازمان های دولتی كشور موثر باشد )Akhtar et al., 2018(. بنابراین، با توجه 
به اهمیت و جایگاه تفكر سیستمی در مدیریت و نقش آن در بهبود عملكرد افراد به ویژه رهبران، 
و همچنین اثر مثبت تفكر سیستمی بر اثربخشی سازمان های دولتی و خصوصی در زمینه موضوع 
مورد مطالعه وجود دارد. هرچند در پژوهش های خارجی تا حدی زیادی به این موضوع ها پرداخته 
 شده است )Akhtar et al., 2018(، امّا در پژوهش های داخلی موضوع تفكر سیستمی و بررسی 
اثرهای آن بر پدیده های سازمانی و به خصوص عملكرد رهبری و اثربخشی سازمانی، به خوبی تبیین 
نشده است. بنابراین انجام این پژوهش گامی  است در راستای توسعه مبانی نظری موضوع و كمک 
به مدیران و سازمان های علاقه مند به تفكر سیستمی است. بنابراین مسئله اصلی پژوهش این است 

كه آیا تفكر سیستمی بر عملكرد رهبری و اثربخشی سازمانی تاثیر دارد؟

مبانی نظری پژوهش

- تفكر سيستمی و اثربخشی سازمانی

با  فرد  كه  است  مفهومی  آن  نخست  دارد.  وجود  دیدگاه  دو  تفكر سیستمی  مفهوم  مورد  در 
بهره گیری از مهارت های شناختی خود در مقابله با پیچیدگی های سیستم ها از آن استفاده می كند و 
دوم، تفكر در مورد سیستم برای تجزیه وتحلیل و حل مشكلاتی است كه سیستم با آن مواجه است 
)Boardman & Sauser, 2008(. مفهوم تفكر سیستمی بر مبنای فلسفۀ سیستم ها استوار است 

و بیان می كند كه هر یک از فعالیت های انسان به  صورت سیستم های باز هستند كه تحت تاثیر 
محیط قرار دارند )Palaima & Skaržauskienė, 2010 به نقل از محمدی فاتح، 1396، 3(. تفكر 
به منظور  اثربخش  تصمیم گیری  زمینۀ  فراهم كردن  و  یكپارچگی  برای  ابزاری  به عنوان  سیستمی 
راه حلی پایدار در جهان پیچیده توسعه داده  شده است و نقش مهمی در برنامه ریزی راهبردی و 

.)Batra et al., 2010( تصمیم گیری ها دارد
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برای  كه  است  افرادی  نیازمند  امروز  اقتصاد  كه  می كند  اشاره   )2016( پاپاكیتسوس1 
تصمیم گیری موثر هستند و باید در حل مسئله درك كاملی از سیستم ها داشته باشند. در اقتصادهای 
قابلیت های  توسعۀ  نیازمند  اقتصاد جهانی  در  رقابت  برای  و سازمان ها  افراد  امروزی،  دانش بنیان 
هوش شناختی شان هستند. در نتیجه، تفكر سیستمی نه تنها به افراد كمک می كند تا درك كلی 
از ساختار و رفتار سیستم های سازمانی داشته باشند، بلكه به آن ها كمک می كند تا راهبردهایی را 
برای غلبه بر مشكلات احتمالی سیستم ها پیدا كنند )Gharajedaghi, 2011(. بر اساس دیدگاه 
ولدمن )2007(، سیستم های متفكر قادرند تا از راه بسط و گسترش تفكر سیستمی، سوء مدیریت 
ارتباط  اثربخشی سازمانی كمک كنند. پس تئوری سیستم ها،  به  ببرند و  از بین  را  در سازمان ها 
اثربخشی سازمان ها است.  برای درك و تسهیل موانع  اثربخشی سازمانی دارد و راهی  با  مثبتی 
تئوری سیستم ها نه تنها شامل مطالعۀ گسترده مرزهای یک سیستم می شود، بلكه حتی فرایندهای 
 Heylighen,( مربوط به حسابداری را تحت تاثیر قرار داده كه به اثربخشی سازمانی كمک می كند
1992(. اندرادیز )2009( بیان می كند كه تفكر سیستمی و تئوری یادگیری در اثربخشی و توسعه 

 سازمانی نقش حیاتی دارند. رهنورد و همكاران )1394( در پژوهشی نشان دادند كه تفكر سیستمی 
بر عملكرد واحدهای ستادی شهرداری تهران تاثیر مثبتی دارد. چاندون و ندلر )2000( در پژوهش 
خود در مورد تغییرهای سازمانی اشاره به سودمندی روش تفكر سیستمی در اثربخشی و عملكرد 
تفكر سیستمی  بكارگیری مدل های  دریافتند كه  بلندمدت می كنند. سزارینو و همكاران )2012( 
در اثربخشی سازمان ها موثر است. در نتیجه، آن ها پیشنهاد می دهند كه برای افزایش اثربخشی 
سازمان ها، بكارگیری تفكر سیستمی موثر است. اسكارزوسكین )2010( نشان می دهد كه تفكر 
سیستمی در اثربخشی و كارایی یک سازمان نقش مهمی دارد. اختر و همكاران )2018( دریافتند 

كه از دیدگاه مدیران بانک ها تفكر سیستمی بر اثربخشی سازمانی تاثیر مثبت دارد.

- ارتباط تفكر سيستمی و عملكرد رهبری

رهبري، فرآیند نفوذ اجتماعي است كه در آن رهبر، به دنبال مشاركت داوطلبانه زیردستان، جهت 
دستیابي به اهداف سازماني است )Haq, 2011(. موضوع رهبری از زمان های قدیم مورد علاقه بوده 
است و زمینه ای طولانی دارد )Hunt & Dodge, 2001(. مدل های جدید رهبری همچنان درحال توسعه 
هستند، ازجمله مدل های رهبری برای شكل جدیدی از سازمان ها است كه در آن رهبر، كمتر به اقتدار 
مدیریتی متكی است )Schneider, 2002( و مجموعه جدیدی از ایده ها است كه فراتر از رشته فیزیک، 
1. Papakitsos
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زیست شناسی و علوم اجتماعی است؛ و از آن با عنوان نظریه پیچیدگی یاد شده است كه در واقع، نوعی 
پژوهش در رهبری است )Schneider & Somers, 2006(. بر اساس نظریه عمومی سیستم ها و بر 
اساس تقسیم بندی بولدینگ، سیستم ها بر اساس پیچیدگی به 9 طبقه تقسیم می شوند. سازمان های 
اجتماعی در طبقه هشتم این تقسیم بندی از نظر پیچیدگی قرار دارند كه تاكنون مورد تجزیه وتحلیل عملی 
واقع شده است. واحد تشكیل دهنده این سیستم نه خود انسان، بلكه نقشی است كه در جامعه به عهده 
می گیرد. بولدینگ رهبری را مهندسی این سطح از سیستم ها می داند )Boulding, 1956(.  در واقع، اگر 
سازمان را به عنوان یک سیستم در نظر بگیریم، مسئولیت رهبری و مدیریت سازمان، ایجاد هماهنگی 
در زیرسیستم ها است. رهبران با مشخص كردن اهداف، سیاست ها و راهبدهای سازمانی می توانند تداوم 
حیات سیستم را رقم بزنند. نظریه عمومی سیستم ها تا به  حال تاثیر زیادی بر پژوهش های رهبری داشته 

است كه توسط دیدگاه تفكر سیستمی به  عنوان چارچوب مناسب مطرح  شده است. 
تفكر سیستمی و نظریه پویایی سیستم به رهبران كمک می كند تا با یادگیری مداوم، موفقیت 
سازمانی خود را تسهیل گردانند )Shaked & Schechter, 2018(. تفكر سیستمی به رهبران سازمان 
كمک می كند تا چرایی به وجود آمدن یک پدیده را درك )Hammond, 2005( و پیچیدگی های 
تلاش  رهبران  تا  می شود  باعث  سیستمی  تفكر   .)Gharajedaghi, 2011( كنند  تسهیل  را  امور 
كنند كه هرگونه تغییر در سازمان، پویایی های محیطی، و تغییروتحول هایی را كه لازم به انجام آن 
است در مسیر و كارراهۀ شغلی كاركنان شناسایی كنند )Parylo et al., 2013(. با مرور نظریه ها و 
ادبیات پژوهش مشخص می شود كه تفكر سیستمی پیش بینی كنندۀ عملكرد رهبری است و بر همین 
اساس، شاكد و شِختر )2017( دریافتند كه تفكر سیستمی، رهبران را در نگرش كل گرایانه، بكارگیری 
رویكرد چندگانه، ترغیب مستقیم، و ارزیابی دقیق مفاهیم كمک می كند. آنها بیان می كنند كه تفكر 
سیستمی با تجهیز رهبران به نگرش كل گرایانه، وسیلۀ مناسبی جهت مقابله با مشكلات در دنیای 
واقعی فراهم می آورد و ابزاری برای كمک به رهبران در پاسخ به پیچیدگی های درحال  رشد سازمانی 
است )Davis et al., 2015(. طبق نظر جكسون )2001(، تفكر سیستمی بیشترین نقش را در حل 
مسائل پیچیدگی امروز نسبت به سایر موضوع ها دارد. در همین راستا، پالیما و اسكارزاسكرین )2010( 
دریافتند كه قابلیت های تفكر سیستمی مانند تفكر پویا، تعامل محوری، منطق سیستم ها، جهت گیری 
فرایند، یادگیری مداوم و درك مدل های ذهنی به رهبران كمک می كنند تا بیشتر اثربخش باشند. پس 
تفكر سیستمی به رهبران و مدیران سازمان كمک می كند تا درك درستی و روشنی از واقعیت های 
سیستم های اجتماعی و جهان اطراف خود داشته باشند و عملكرد مطلوب تری از خود نشان دهند. 
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دیویس و همكاران1 )2015( نیز عقیده دارند كه تفكر سیستمی می تواند بر عملكرد رهبری تاثیرگذار 
باشد. هرچند، نظریه ها و ادبیات پژوهش نشان می دهد كه تفكر سیستمی منجر به عملكرد بالای 
رهبران می شود )مینزبرگ، 2001؛ دراكر، 2004(؛ اما بررسی ها نشان می دهد كه پژوهش های تجربی 
زیادی در خصوص تاثیر تفكر سیستمی بر عملكرد رهبری انجام  نشده است. این درحالی است كه 
پژوهش های تجربی پالیما و اسكارزاسكرین2 )2010( و اسكارزاسكرین )2010( نشان می دهد كه تفكر 

سیستمی بر عملكرد رهبری تاثیر مثبتی دارد. 

- ارتباط عملكرد رهبری و اثربخشی سازمانی

اثربخشی سازمانی یک مفهوم واحد و مفرد نیست، بلكه موضوعی بسیار پیچیده است كه مشتمل 
بر ترجیح ها و انتظارهای متفاوتی است )Katsikea et al., 2011(. اثربخشی سازمانی روش چگونگی 
تحقق موفقیت آمیز ماموریت های سازمان ها را به وسیلۀ راهبردهای سازمانی مورد ارزیابی قرار می دهد 
)Qiu & Lin, 2011(. اثربخشی سازمانی، به طور معمول در قالب میزان یا درجه ای است كه در آن، 

یک سازمان اهدافش را به دست می آورد )Kim et al., 2011(. پژوهشگران نظریه های رهبري، 
راه های مختلفي را براي شناخت موضوع رهبري و ارتباط آن با اثربخشي سازمان، انتخاب و بر مبناي 
آوری3  و  دیدگاه جینگ  اساس  بر   .)Kolb et al., 2009( نموده اند  ارائه  متعددي  تئوری های  آن 
)2016(، اعتقاد عمیقی وجود دارد كه رهبری بین اثربخشی سازمانی و عملكرد افراد در سطح سازمانی 
ارتباط حیاتی ایجاد كند. تئوری رهبری راهبردی توضیح می دهد كه چگونه رهبران عالی سازمان، 
فرایندهای سازمانی ازجمله عملكرد مالی شركت و بقای بلندمدت را تحت تاثیر قرار می دهند و در 
بلندمدت، سازمانی اثربخش خلق می كنند )Boal & Hooijberg, 2000(. یوكل )2006( بیان می كند 
كه رهبران ارشد با نفوذ در اهداف راهبردی سازمانی، راهبردهای رقابتی، ساختار سازمانی، سیستم های 
اثربخشی  به  انگیزش اعضای سازمانی و بهبود مهارت های كاركنان،  مدیریتی، فرهنگ  سازمانی، 
سازمانی دست پیدا می كنند. همچنین رفتارهای رهبری می تواند كاركنان را تشویق كند تا بهتر كار 
كنند و تعهد و رضایت شغلی خود را بهبود بخشند كه در نهایت، این امر منجر به اثربخشی سازمانی 
و عملكردی بالا برای سازمان می شود )Jing & Avery, 2016(. پژوهش های تجربی گوناگونی در 
خصوص تاثیر سبک های رهبری بر اثربخشی سازمانی انجام  شده است؛ ازجمله روكمانی و همكاران 

1. Davis et al.
2. Palaima & Skarzauskiene
3. Jing & Avery
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)2010( دریافتند كه سبک های رهبری نقش مهمی در اثربخشی سازمان های دولتی دارند. كامرون 
و كویین )2011( معتقد هستند سبک های رهبری و توانمندهای مدیریتی اگر با فرهنگ  سازمانی 
هم راستا شود، سازمان اثربخش می شود. پژوهش دیگری نشان می دهند كه سبک های رهبری تبادلی 
و تحول گرا با اثربخشی سازمانی در ارتباط هستند )Bussey, 201(. چوی و همكاران1 )2017( نشان 
دادند كه سبک رهبری تحول گرا بر اثربخشی گروهی و سازمانی تاثیر مثبتی دارد؛ درحالی كه سبک 
رهبری مشاركتی، سازمان دهی تیم ها را بهبود داده، و برنامه ریزی اثربخشی را به دنبال دارد. این بدان 
معناست كه سبک های رهبری به جنبه های مختلف اثربخشی تیمی كمک می كند. متین و كاسكیون 
)2016( دریافتند كه فرهنگ  سازمانی و عملكرد رهبری، هر دو بر اثربخشی سازمانی تاثیر مثبتی دارند. 
شیوا و سوار2 )2012( نشان دادند كه رهبری تحول گرا بر اثربخشی سازمان های مردم نهاد تاثیر دارد 

و ساواج ـ ایستین و هونیكات3 )2011( نیز دریافتند رهبری بر اثربخشی سازمانی تاثیر مثبت دارد.

- نقش واسطه گرايی عملكرد رهبری در ارتباط بين تفكر سيستمی و اثربخشی سازمانی

برخلاف انجام پژوهش های تجربی در مورد شایستگی های هوش، هنوز ابهام هایی وجود دارد در 
مورد این كه چه شایستگی هایی برای مدیران كارامد مورد نیاز است و چگونه تفكر سیستمی به  عنوان 
 شایستگی هوش شناختی با عملكرد رهبری و اثربخشی سازمانی در ارتباط است. بویتیز و گولمن 
به  كه  كرده اند  تعریف  شناختی  هوش  شایستگی های  به  عنوان  را  سیستمی  تفكر   )2007(
یا  اثربخش  اجرای  به  منجر  كه  است  شرایطی  و  اطلاعات  تحلیل  و  تفكر  برای  توانایی  معنای 
شخص  اساسی  خصوصیت های  به عنوان  را  شایستگی ها   )2008( بویتیز  می گردد.  كارها  بهتر 
از  نقل  )به  می شود  فرد  پایدار  و  كارامد  عملكرد  به  منجر  شایستگی ها  این  كه  می كند   توصیف 
گوناگون  پژوهش های  و  دانشمندان  دیدگاه  اساس  بر   .)Palaima & Skaržauskienė, 2010

)Boyatzis, 2008; Jokinen, 2005( توانایی ها از 3  شاخه در مجموعه ای از شایستگی ها تشكیل 

می شوند كه می توانند باعث بهبود عملكرد رهبری و اثربخشی سازمان گردند یا آن را پیش بینی كنند. 
این شایستگی ها شامل الف. شایستگی های هوش شناختی مانند تفكر سیستمی و شناخت الگوها؛ ب. 
شایستگی های هوش هیجانی اعم از صلاحیت های خودآگاهی و خودمدیریتی؛ ج. شایستگی های هوش 
اجتماعی اعم از آگاهی اجتماعی و مدیریت ارتباطات هستند. این شایستگی ها به  صورت دیدگاه رفتاری 

1. Choi et al.
2. Shiva & Suar
3. Savage-Austin & Honeycutt
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راجع  به هوش هیجانی، اجتماعی و شناختی هستند. مفهوم شایستگی های هوشی به  ویژه هوش شناختی 
)تفكر سیستمی( یک ساختار نظری برای توسعه مدل های جدید معرفی می كند كه صلاحیت های هوش 
رهبری را به اثربخشی مدیریت/ سازمان ارتباط می دهد. این شایستگی ها، اثربخشی سازمان را به  صورت 
غیرمستقیم از راه ساختار رهبری تحت تاثیر قرار می دهد. برای مثال، كیفیت بالای تعامل بین مدیر و 
زیردستان، عملكرد رهبری را تحت تاثیر قرار می دهد و عملكرد رهبری، اثر مثبتی بر جوِ سازمان دارد كه 

.)Palaima & Skaržauskienė, 2010( اثربخشی و عملكرد بهتر سازمان را نیز متاثر می كند
آموزشی  رهبری  در  سیستمی  تفكر  از  استفاده  بر  خاص  به طور  كه  پژوهش ها  از  یكی  در 
و  اثربخشی  پیش بینی  قوی  بسیار  ابزارهای  از  یكی  سیستمی  تفكر  كه  دریافتند  داشت،  تمركز 
رویكرد  بنابراین   ،.)Pang & Pisapia, 2012( بود  هنگ كنگ  در  مدارس  رهبران  عملكرد 
اثربخشی  و  با عملكرد سازمانی  رابطه  در  را  مثبتی  نتایج  تفكر سیستمی،  مبنای  بر  جامع رهبری 
از  كردند  ثابت  كه  رهبرانی  كه  دادند  نشان  پژوهشگران  این  همچنین  می آورد  به دست  سازمانی 
تفكر سیستمی به  طور گسترده استفاده می كنند، تلاش زیادی برای دستیابی به اهداف سازمانی و 
اثربخشی سازمانی انجام می دهند )Pisapia & Pang, 2013(. در واقع، تفكر سیستمی به رهبران 
كمک می كنند تا یک رویكرد جامع رهبری برای بهبود و اثربخشی عملكرد سازمانی بكار گیرند. 
درون  از  چیزی  چه  كنند  درك  تا  می كند  كمک  رهبران  به  سیستمی  تفكر  چارچوب  بكارگیری 
بنابراین  اثر می گذارد.  بر سازمان  الخ(  و  اقتصادی  اجتماعی، سیاسی،  )محیط  بیرون  و  )ارتباطات( 
فرض می شود كه تفكر سیستمی با كمک به رهبران در یک فرایند مستمر و منظم با ارائه دیدگاه 
باشد  دخیل  سازمانی  اثربخشی  در  می تواند   )Williams et al., 2017( رهبران  برای   جامع تری 
)Hayes, 2018( از طرفی، بر اساس تئوری رهبری انعطاف پذیر، رهبران با تاكید بر مهارت هایی 

مانند درك سیستم های پیچیده، ساخت شبكه های اجتماعی، كار تیمی اثربخش و یافتن راه حل های 
تفكر  پیشین،  پژوهش های  نتایج  اساس  بر  می شوند.  سازمانی  اثربخشی  افزایش  موجب  متفاوت، 
سیستمی با كمک به رهبران در مورد یادگیری مهارت های مرتبط با پیچیدگی های شناختی، آگاهی 
اثربخشی سازمانی كمک می كنند  به  اجتماعی و هوش هیجانی،  بهبود هوش  با   از موقعیت ها، و 
)Yukl, 2006; Boal & Hooijberg, 2000(. زومادا و همكاران1 )2004( اشاره می كنند كه تفكر 

سیستمی به رهبران كمک می كنند با ایجاد مكانی خلاق، به  طور مداوم آموزش كاركنان خود را بهبود 
بخشند و اثربخشی سازمانی را ارتقا دهند. با استفاده از تفكر سیستمی مدیران با شناسایی نقاط قوت 
سازمان و همچنین شناسایی نقاط آسیب پذیر، می توانند در بهبود اثربخشی سازمانی اقدام نمایند. 

1. Zmuda et al.
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دیویس و همكاران )2015( معتقد هستند كه تفكر سیستمی می تواند از راه كمک به رهبران بر عملكرد 
سازمانی موثر باشد. كنسلر و همكاران1 )2012( بیان كردند، با توجه به این كه رهبران با حجم زیادی از 
اطلاعات و داده ها دسترسی و سروكار دارند، اما شاید مهارت های لازم را برای استفاده از این اطلاعات 
برای بهبود اثربخشی سازمانی نداشته باشند. از این رو، تفكر سیستمی ممكن است بتواند تسهیل گر باشد 
و به مدیران كمک كند. بنابراین فرض می شود كه تفكر سیستمی علاوه بر تاثیر مستقیم بر اثربخشی و 

عملكرد رهبری، می تواند با كمک به رهبران در اثربخشی سازمانی نیز موثر افتد.

- مدل مفهومی و فرضيه های پژوهش

بر اساس مرور مبانی نظری پژوهش و بررسی روابط میان متغیرهای پژوهش شكل )1( به  عنوان 
مدل مفهومی پیشنهاد می شود. در این پژوهش، تفكر سیستمی به  عنوان متغیر مستقل درنظر گرفته 
شده است كه بر اساس پژوهش پالیما و اسكارزوسكین )2010(، دارای شش بعُد است. متغیر اثربخشی 
سازمانی به عنوان متغیر وابسته درنظر گرفته  شده است. بر اساس پژوهش های پاندر )1999، 2001، 
2002( اثربخشی دارایی چهار بعُد انسجام و پیوستگی، ارتباطات، برنامه ریزی/ هدف گذاری و بهره وری 
است و عملكرد رهبری هم به  عنوان متغیر میانجی است. ابعاد عملكرد رهبری در نظریه های مدرن 
رهبری متنوع است كه بر اساس پژوهش پالیما و اسكرزاسكرین )2010(، ابعاد عملكرد رهبری در 

نظریه های جدید شامل رهبری شخصی، تعامل رهبری و رهبری سازمانی/ راهبردی است. 

 

 ;Yukl, 2006) کنند می کمک سازمانی اثربخشی به ،هیجانی هوش و اجتماعی هوش بهبود با و ،ها موقعیت از آگاهی

Boal & Hooijberg, 2000.) با کنند می کمک رهبران به سیستمی تفکر که کنند می اشاره (2881) 1همکاران و زومادا 
 استفاده با دهند. ارتقا را سازمانی اثربخشی و دبخشن بهبود را خود کارکنان آموزش وممدا طور  به ،خلاق مکانی ایجاد

 هبودب در دنتوان می ،پذیر آسیب نقاط شناسایی همچنین و سازمان قوت نقاط شناسایی با مدیران سیستمی تفکر از
 به کمک راه از تواند می سیستمی تفکر که هستند معتقد (2812) همکاران و سیدیو .نمایند اقدام سازمانی اثربخشی

 حجم با رهبران که این به توجه با ،کردند بیان (2812) 2همکاران و کنسلر باشد. ثرمو سازمانی عملکرد بر رهبران
 اطلاعات این از استفاده برای را لازم های مهارت شاید اما ،دارند سروکار و دسترسی ها داده و اطلاعات از زیادی
 مدیران به و باشد گر تسهیل بتواند است ممکن سیستمی تفکر رو، این از .باشند نداشته سازمانی اثربخشی بهبود برای

 با تواند می رهبری، عملکرد و اثربخشی بر مستقیم ثیرتا بر علاوه سیستمی تفکر که شود می فرض بنابراین .کند کمک
 .افتد ثرمو نیز سازمانی اثربخشی در رهبران به کمک

 
 پژوهش های فرضیه و مفهومی مدل -
 پیشنهاد مفهومی مدل عنوان  به (1) شکل پژوهش متغیرهای میان روابط بررسی و پژوهش نظری مبانی مرور اساس بر

 و پالیما پژوهش اساس بر که است هشد گرفته درنظر مستقل متغیر عنوان  به سیستمی تفکر پژوهش، این در .شود می
 .است شده  گرفته درنظر وابسته متغیر عنوان به سازمانی اثربخشی متغیر است. عدبُ شش دارای ،(2818) اسکارزوسکین

 ارتباطات، پیوستگی، و انسجام عدبُ چهار دارایی اثربخشی (2882 ،2881 ،1333) 3پاندر های پژوهش اساس بر
 رهبری عملکرد ابعاد .است میانجی متغیر عنوان  به هم رهبری عملکرد و است وری بهره و گذاری هدف ریزی/ برنامه

 رهبری عملکرد ابعاد (،2818) اسکرزاسکرین و پالیما پژوهش اساس بر که است متنوع رهبری مدرن های نظریه در
  است. راهبردی سازمانی/ رهبری و رهبری تعامل شخصی، رهبری شامل جدید یها نظریه در
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1. Zmuda et al. 
2. Kensler et al. 
3. Pounder 

 سازمان اثربخشی سیستمی تفکر

 انسجام

 ارتباطات

 مستمر یادگیری

 ها سیستم منطق

 محوری فرآیند

 پویا تفکر

 تعامل

 ذهنی های مدل

 ریزیبرنامه

 وریبهره

 رهبری عملکرد

 رهبری تعامل راهبردی رهبری شخصی رهبری

شکل 1: مدل مفهومي پژوهش 

1. Kensler et al.
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با توجه به مدل مفهومی پژوهش فرضیه های زیر مطرح می شود:
H1: تفكر سیستمی بر اثربخشی سازمانی تاثیر مثبت دارد.

H2: تفكر سیستمی بر عملكرد رهبری تاثیر مثبت دارد.

H3: عملكرد رهبری بر اثربخشی سازمانی تاثیر مثبت دارد.

H4: عملكرد رهبری بین تفكر سیستمی و اثربخشی سازمانی نقش میانجی دارد.

روش پژوهش

مبانی  لحاظ  از  حاضر  پژوهش   ،)2009( همكاران1  و  ساندرز  پژوهش  پیاز  مدل  اساس  بر 
معرفت شناسی بر پایه پارادایم اثبات گرایی2 استوار است. پژوهش از لحاظ جهت گیری كاربردی، و 
به لحاظ رویكرد از نوع فرضی ـ قیاس است. راهبرد پژوهش نیز از نوع پیمایشی و میدانی است. 
همچنین از نظر هدف، توصیفی و از نظر افق زمانی تک مقطعی است. شیوه جمع آوری داده ها از 
نوع پرسش نامه و واحد تحلیل سازمان است؛ بنابراین جامعه آماری این پژوهش تمامی سازمان های 
آمار  آبهای زیرزمینی3 و مركز  دولتی در شهر تهران هستند كه بر اساس سایت مركز تحقیقات 
ایران، تعداد 100 سازمان دولتی در شهر تهران شناسایی شدند. با استفاده از جدول مورگان نمونه 
80 سازمان به دست آمد. با توجه به این كه پژوهش حاضر نیاز به پاسخ دهندگانی دارد كه دانش 
خاصی از متغیرهای پژوهش داشته باشند؛ از این رو، پاسخ دهندگان این پژوهش، مدیران سطوح 
انتخاب  معیار  واقع،  در  شدند.  انتخاب  كلیدي  پاسخ دهندگان  به  عنوان  عملیاتی  مدیران  و  میانی 
بنابراین، این دو  پاسخ دهندگان بر اساس مشاركت آن ها در فرایندهای تصمیم گیری روزانه بود. 
سطح مدیریت با توجه به دانش و تجربه هایی كه دارند و همچنین با توجه به چالش هایی كه آن ها 
در عملیات روزانه با آن مواجه هستند ـ كه این نیازمند استفاده از دانش و مهارت برای افزایش 
اثربخشی سازمانی است ـ به عنوان افراد مورد مطالعه انتخاب شدند. در هر سازمان، پرسش نامه ها 
به روش نمونه در دسترس بین مدیران میانی و عملیاتی توزیع گردید. در مجموعه تعداد 77 سازمان 
در خصوص تكمیل پرسش نامه همكاری كردند و 3 سازمان نیز در خصوص تكمیل پرسش نامه 

همكاری نكردند. پرسش نامه ها در یک دوره زمانی 1 ماهه توزیع و جمع آوری شد.

1. Saunders et al.
2. Positivism
3. https://grc.um.ac.ir
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- معرفی متغيرها و نحوه سنجش آن ها

این مدل  استفاده شد  اسكارزوسكین )2010(  پالیما و  از مدل  تفكر سیستمی  برای سنجش 
بر اساس نظریه های رهبری  با 33 پرسش مورد سنجش قرار گرفت.  بعُد است كه  دارای شش 
ابعاد  دارای  رهبری  متغیر   .)Fry, 2003; Yukl, 2006; Zohar & Marshall,  2004( مدرن 
شامل  را  رهبری  ابعاد   )2010( اسكارزوسكین  و  پالیما  نظریه ها،  این  اساس  بر  هستند.  متفاوتی 
رهبری شخصی، تعامل رهبری و رهبری سازمانی/ راهبردی معرفی كردند. برای سنجش عملكرد 
رهبری از 20 پرسش استفاده شد. برای سنجش اثربخشی سازمانی از مدل پاندر )1999، 2001، 
2002( استفاده شد. این مدل دارای 4 بعُد است كه با 14 شاخص سنجیده شد. لازم به اشاره است 
كه شاخص ها در مقیاس پنج تایی لیكرت برای گزینه های خیلی كم ارزش یا مقدار 1، برای كم مقدار 
2، برای متوسط مقدار 3، برای زیاد مقدار 4 و درنهایت برای خیلی زیاد مقدار 5 در نظر گرفته شده 

است. خلاصه شاخص ها در پیوست )1( آورده شده است.

- روايی و پايايی پرسش نامه

برای بررسی روایی پرسش نامه از روایی محتوایی استفاده شد. برای این منظور، دو روش كیفی 
و كمّی درنظر گرفته می شود. در این پژوهش از روش كیفی برای بررسی روایی محتوایی استفاده 
شد. پرسش نامه در اختیار 5 نفر از متخصصان قرار گرفت و از آن ها درخواست شد پس از بررسی 
كیفی ابزار، بازخورد لازم را ارائه دهند كه بر اساس نظرهای این متخصصان، پرسش نامه اصلاح 
شد و روایی آن تایید گردید. برای بررسی پایایی، 40 پرسش نامه اولیه توزیع شد و مقادیر آلفای 
كرونباخ محاسبه شد. نتایج نشان می دهد كه مقادیر محاسبه شده آلفای كرونباخ برای متغیرها و 
ابعاد متغیرها بالاتر از مقدار 70 / 0 است و بنابراین شواهد كافی برای مناسب بودن پرسش نامه برای 

توزیع به دست آمد.

تجزيه وتحلیل داده های پژوهش

ویژگی های  به  مربوط  نخست،  بخش  شدند.  انجام  بخش  سه  در  داده ها  تجزیه وتحلیل 
جمعیت شناختی پاسخ دهندگان و سازمان ها بودند كه بر این اساس، 78 درصد پاسخ دهندگان مردان 
و 22 درصد زنان هستند. 92 درصد پاسخ دهندگان دارای تحصیلات لیسانس و بالاتر بودند. 63 
درصد پاسخ دهندگان مدیران عملیاتی و 37 درصد مدیران میانی بودند. 86 درصد پاسخ دهندگان 
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دارای سابقه شغلی بین 10 تا 20 سال بودند. بخش دوم، مربوط به آمار توصیفی متغیرها ازجمله 
میانگین نمره های متغیرها، انحراف از استاندارد و تعداد شاخص ها است كه این دو بخش با استفاده 
از نرم افزار SPSS24 بررسی شد. خلاصه نتایج آمار توصیفی متغیرها و ابعاد آن ها به شرح جدول 

)1( است: 

جدول 1: آمار توصیفی متغیرها و ابعاد متغیرها

تعداد متغیر
پرسش ها

حجم 
تعداد متغیرSDمیانگیننمونه

پرسش ها
حجم 
SDمیانگیننمونه

8773/330/376تعامل‌رهبری9773/480/261تفكر‌پویا

رهبری‌سازمانی/‌6773/460/328مدل‌های‌ذهنی
7773/820/411راهبردی

20773/560/339عملكرد‌رهبری‌3773/440/419شناخت‌الگو
4773/430/360پیوستگی‌و‌انسجام4773/540/336فرایند‌محوری
3773/610/388ارتباطات4773/570/359منطق‌سیستم‌ها

برنامه‌ریزی/‌7773/580/414یادگیری‌مستمر
4773/640/420هدف‌گذاری

3773/650/360بهره‌وری33773/570/289تفكر‌سیستمی‌
14773/550/339اثربخشی‌سازمانی‌5773/560/456رهبری‌شخصی

بخش سوم، مربوط به آمار استنباطی و آزمون فرضیه های پژوهش است. با توجه به این كه 
 smartPLS واحد تحلیل در این پژوهش سازمان است، از روش حداقل مربعات جزئی با نرم افزار
تحلیل داده ها انجام شد. رینگل و همكاران1 )2012( در پژوهشی با بررسی مقاله های چاپ شده در 
یک دهه اخیر، عمده ترین دلیل استفاده از روش حداقل مربعات جزئی را حجم نمونه كم ذكر كردند. 
در این پژوهش نیز حجم نمونه پایین است و برای آزمون فرضیه ها از روش حداقل مربعات جزئی 
استفاده می شود. پیش از آزمون فرضیه های پژوهش و آزمون مدل مفهومی آن،  اطمینان یافتن از 
شاخص های برازش در حداقل مربعات جزئی ضروری است. در نتیجه، صحت مدل های اندازه گیری 
متغیرهای برون زا و درون زا مورد بررسی قرار می گیرند. معیارهای اعتبارسنجی مدل اندازه گیری در 

روش حداقل مربعات جزئی در جدول )2( به  طور خلاصه آورده شده است.

1. Ringle et al.
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جدول 2: شاخص های برازش مدل در روش حداقل مربعات جزئی

دل
ش‌م

راز
ب

مدل‌های‌اندازه‌گیری

ص
اخ
‌ش
یی
ایا
پ

بارهای‌عاملی

از‌طریق‌محاسبه‌مقدار‌همبستگی‌شاخص‌های‌یک‌سازه‌با‌آن‌سازه‌
محاسبه‌می‌شوند‌که‌اگر‌این‌مقدار‌برابر‌و‌یا‌بیشتر‌از‌‌0/40باشد‌مؤید‌این‌
مطلب‌است‌که‌واریانس‌بین‌سازه‌و‌شاخص‌های‌آن‌از‌واریانس‌خطای‌
اندازه‌گیری‌آن‌بیشتر‌بوده‌و‌پایایی‌در‌مورد‌آن‌مدل‌اندازه‌گیری‌قابل‌قبول‌

‌.)Hulland, 1999(است‌

آلفای‌کرونباخ
سنجش‌پایایی‌مناسب،‌ارزیابی‌پایداری‌درونی‌1)سازگاری‌درونی(‌محسوب‌
می‌شود.‌مقدار‌آلفای‌کرونباخ‌بالاتر‌از‌‌0/7نشان‌گر‌پایایی‌قابل‌قبول‌است‌

.)Cronbach, 1951(

پایایی‌ترکیبی

این‌شاخص‌به‌وسیلة‌ورتس‌و‌همكاران‌2)1974(‌معرفی‌شد‌و‌برتری‌آن‌
نسبت‌به‌آلفای‌کرونباخ‌در‌این‌است‌که‌پایایی‌سازه‌ها‌نه‌به‌صورت‌مطلق‌
بلكه‌با‌توجه‌به‌همبستگی‌سازه‌هایشان‌با‌یكدیگر‌محاسبه‌می‌گردد.‌مقدار‌

‌CRبرای‌هر‌سازه‌باید‌بالای‌‌0/7باشد.‌

مقادیر‌اشتراکی

کیفیت‌مدل‌های‌اندازه‌گیری‌در‌روش‌حداقل‌مربعات‌با‌استفاده‌از‌معیار‌
مقادیر‌اشتراکی‌ارزیابی‌می‌شود.‌این‌معیار‌نشان‌می‌دهد‌که‌چقدر‌از‌

تغییرپذیری‌شاخص‌ها‌توسط‌سازه‌مرتبط‌به‌خود‌تبیین‌می‌شود‌)داوری‌و‌
رضازاده،‌1393(

گرا
هم
ی‌
وای
ر

AVEضریب‌
این‌معیار‌نشان‌دهنده‌میانگین‌واریانس‌به‌اشتراک‌گذاشته‌شده‌بین‌هر‌متغیر‌
با‌پرسش‌های‌خود‌است.‌‌AVEنشان‌دهنده‌میزان‌همبستگی‌یک‌سازه‌با‌

.)Fornell & Larcker, 1981(شاخص‌های‌خود‌است‌

گر
‌وا
یی
روا

بارهای‌متقابل

نشان‌دهنده‌این‌موضوع‌است‌که‌چه‌میزان‌از‌واریانس‌های‌شاخص‌ها‌
توسط‌متغیر‌مكنون‌خود‌توضیح‌داده‌می‌شود.‌مقدار‌این‌شاخص‌باید‌از‌
‌0/6بزرگ‌تر‌و‌در‌فاصله‌اطمینان‌5%‌معنادار‌باشد.‌معنا‌داری‌این‌شاخص‌

.)Chin, 1998(توسط‌بوت‌استرپ‌یا‌جک‌نایف‌به‌دست‌می‌آید‌

روش‌فورنل‌
و‌لاکر

طبق‌این‌شاخص‌واریانس‌هر‌متغیر‌مكنون‌باید‌برای‌شاخص‌های‌مربوط‌
به‌خودش‌بیشتر‌از‌سایر‌شاخص‌ها‌باشد.‌برای‌تشخیص‌این‌امر‌ابتدا‌
جذر‌‌AVEمتغیر‌مكنون‌را‌محاسبه‌می‌کنیم‌و‌سپس‌حاصل‌را‌با‌مقادیر‌
همبستگی‌ای‌که‌این‌متغیر‌مكنون‌با‌سایر‌متغیرهای‌مكنون‌داشته‌مقایسه‌
‌می‌کنیم.‌باید‌حاصل‌جذر‌‌AVEاز‌مقادیر‌همبستگی‌ها‌بیشتر‌باشد‌

.)Fornell & Larcker, 1981(

1. Internal Consistency
2. Werts et al.
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ادامه جدول 2: شاخص های برازش مدل در روش حداقل مربعات جزئی

دل
ش‌م

راز
ب

مدل‌های‌ساختاری

Tملاک‌اصلی‌تایید‌یا‌رد‌فرضیه‌است.‌اگر‌مقدار‌این‌آمار‌خارج‌از‌بازه‌مثبت‌ـ‌مقادیر‌
منفی‌‌1/96باشد،‌رابطه‌معنادار‌است.

ضریب‌تعیین

ضریب‌تعیین‌یا‌‌R2شاخصی‌است‌که‌در‌بخش‌مدل‌های‌ساختاری‌برای‌اتصال‌
بخش‌اندازه‌گیری‌و‌بخش‌ساختاری‌مدل‌معادله‌های‌ساختاری‌بكار‌می‌رود‌و‌
نشان‌از‌تاثیری‌دارد‌که‌یک‌متغیر‌برون‌زا‌بر‌یک‌متغیر‌درون‌زا‌دارد‌)داوری‌و‌
رضازاده،‌1393(.‌چین‌)1998(‌سه‌مقدار‌‌0/33‌،0/19و‌‌0/67را‌به‌‌عنوان‌مقدار‌

ملاک‌براي‌مقادیر‌ضعیف،‌متوسط‌و‌قوي‌‌R2معرفي‌می‌کند.

معیار‌اندازه‌
تاثیر

این‌معیار‌که‌با‌‌‌F2نشان‌داده‌می‌شود‌شدت‌ارتباط‌میان‌متغیرهای‌مدل‌را‌
تعیین‌می‌کند‌و‌مقادیر‌بالا‌‌0/35نشان‌دهنده‌اثر‌قوی‌یک‌متغیر‌بر‌متغیر‌دیگر‌

.)Cohen, 1988(است‌

Q2معیار‌
این‌معیار‌توسط‌گیزر‌1)1975(‌معرفی‌شد‌که‌نشان‌دهنده‌قدرت‌پیش‌بینی‌مدل‌است.‌
هنسلر‌و‌همكاران‌2)2009(‌در‌مورد‌شدت‌قدرت‌پیش‌بینی‌مدل‌در‌مورد‌سازه‌های‌

درون‌زا‌سه‌مقدار‌‌0/02ضعیف،‌0/15متوسط‌و‌‌0/35قوی‌را‌پیشنهاد‌دادند.

Redundancyنشان‌دهنده‌مقدار‌تغییرپذیری‌شاخص‌های‌یک‌سازه‌درون‌زا‌که‌از‌یک‌یا‌
چندسازه‌برون‌زا‌تاثیر‌می‌پذیرند‌)داوری‌و‌رضازاده،‌1393(.

برازش‌کلی

GOFمعیار‌

مربوط‌به‌بخش‌کلي‌مدل‌های‌معادله‌های‌ساختاري‌است‌که‌پژوهشگر‌می‌تواند‌
پس‌از‌بررسی‌مدل‌های‌اندازه‌گیری‌و‌بخش‌ساختاری‌مدل‌کلی،‌پژوهش‌خود‌
را‌بررسی‌و‌کنترل‌کند.‌برای‌به‌دست‌آوردن‌این‌معیار‌باید‌میانگین‌مقادیر‌
اشتراکی‌را‌ضرب‌‌در‌میانگین‌ضریب‌تعیین‌کرد‌و‌از‌عدد‌به‌دست‌آمده‌جذر‌
گرفت‌تا‌عدد‌مربوط‌به‌معیار‌‌GOFبه‌دست‌آید.‌وتزلس‌و‌همكاران‌3)2009(‌
سه‌مقدار‌‌0/25‌،0/01و‌‌0/36را‌به‌عنوان‌مقادیر‌ضعیف،‌متوسط‌و‌قوي‌براي‌

‌GOFمعرفي‌نموده‌اند

به نقل از داوری و رضازاده )1393(

 smartPLS در این بخش، با استفاده از روش حداقل مربعات جزئی و با استفاده از نرم افزار
برازش  شاخص های  ادامه  در   )2( جدول  به  توجه  با  می گیرد.  قرار  آزمون  مورد  پژوهش  مدل 
اشاره شده مورد بررسی قرار می گیرند. ابتدا مدل های اندازه گیری مورد بررسی قرار گرفت كه نتایج 

به شرح جدول )3( است:

1. Geisser
2. Henseler et al.
3. Wetzels et al.
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جدول 3: مدل های اندازه گیری )پايايی شاخص و روايی همگرا(

CommunalityCRAVEآلفاSIGTبار عاملیابعادمتغیر

می
ست
سی
كر‌

تف

0/800/00017/200/890/650/920/65تفكر‌پویا
0/870/00030/89مدل‌های‌ذهنی
0/800/00014/85شناخت‌الگوها
0/780/00018/15فرایند‌محوری
0/830/00023/06منطق‌سیستم‌ها
0/730/00012/26یادگیری‌مستمر

ری
رهب

0/910/00040/350/850/770/910/77رهبری‌شخصی
0/880/00028/48تعامل‌رهبری
0/830/00022/55رهبری‌راهبردی

شی
بخ
اثر

0/660/0008/240/820/640/880/64پیوستگی‌و‌انسجام
0/860/00028/85ارتباطات

0/840/00018/73برنامه‌ریزی/‌هدف‌گذاری
0/850/00026/70بهره‌وری

به  بعُد  به هر  به ذكر است پرسش های مربوط  تمامی پرسش ها )لازم   )3( با جدول  مطابق 
مستقیم  به گونه ای  مشاهده شده  یا  )مستطیل(  آشكار  متغیرهاي  شدند.  تبدیل  آشكار  متغیرهای 
نرم افزار  در  متغیرها  از  بعُد  هر  به  مربوط  شاخص های  می شود  اندازه گیری  پژوهشگر  به وسیله 
)انتقال( و دستور Compute )حساب كردن( باهم   Transform از دستور با استفاده  spss24 و 

جمع شده و میانگین گرفته  شده است و هركدام از متغیرهای پنهان به متغیر آشكار تبدیل شدند(. 
بارهای عاملی مربوط به ابعاد متغیرها بالاتر از مقدار 40 / 0 هستند. مقادیر آلفای كرونباخ برای هر 
سه متغیر از مقدار 70 / 0 بالاتر است، پایایی تركیبی و مقادیر اشتركی نیز مقادیر مطلوبی را نشان 
می دهند. همچنین روایی همگرا مدل نیز مطابق با ستون آخر جدول )3( مورد تایید است. به  منظور 
بررسی روایی واگرا از روش فورنل و لاركر )1981( استفاده شد كه نتایج به شرح جدول )4( است:
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جدول 4: بررسی روايی واگرا مدل

تفکر سیستمیعملکرد رهبریاثربخشی سازمانی
تفكر‌سیستمی0/81

عملكرد‌رهبری0/880/79
اثربخشی‌سازمانی0/800/790/77

طبق جدول )4( مقدار جذر AVE متغیرهای مكنون در پژوهش حاضر كه در خانه های موجود 
در قطر اصلی ماتریس قرار گرفته اند، از مقدار همبستگی میان آن ها در خانه های زیرین قطر اصلی 
بیشتر است. بنابراین، می توان گفت كه در پژوهش حاضر، سازه ها )متغیرهای مكنون( در مدل، 
تعامل بیشتری با شاخص های خود دارند تا سازه های دیگر. به  بیان  دیگر، روایی واگرا مدل متناسب 
است. پس از تایید مناسب بودن وضعیت معیارهای مدل های اندازه گیری، در این بخش مدل های 

ساختاری مورد بررسی قرار می گیرند كه نتایج به شرح جدول )5( است:

جدول 5: شاخص های برازش مدل های ساختاری

معیار redundancyمعیار Q2معیار R2متغیر

 

 متغیر به پنهان متغیرهای از هرکدام و است شده  گرفته میانگین و شده جمع باهم (کردن حساب) Compute دستور
 برای کرونباخ لفایآ مقادیر هستند. 18/8 مقدار از بالاتر متغیرها ابعاد به مربوط عاملی بارهای شدند(. تبدیل آشکار

 همچنین .دهند می نشان را مطلوبی مقادیر نیز اشترکی مقادیر و ترکیبی پایایی ،است بالاتر 28/8 مقدار از متغیر سه هر
 فورنل روش از واگرا روایی بررسی منظور  به است. یدتای مورد (3) جدول آخر ستون با مطابق نیز مدل همگرا روایی

 است: (1) جدول شرح به نتایج که شد استفاده (1301) لارکر و
 

مدل واگرا روایی بررسی :2 جدول  

  سیستمی تفکر رهبری عملکرد سازمانی اثربخشی
 سیستمی تفکر 11/2   

 رهبری عملکرد 23/8 11/2 

 سازمانی اثربخشی 22/8 23/8 12/2  

 
 ماتریس اصلی قطر در موجود های خانه در که حاضر پژوهش در مکنون متغیرهای AVE جذر مقدار (1) جدول طبق
 در که گفت توان می ،بنابراین .است بیشتر اصلی قطر زیرین های خانه در ها آن میان همبستگی مقدار از ،اند گرفته قرار

 به .دیگر های سازه تا دارند خود های شاخص با بیشتری تعامل مدل، در (مکنون متغیرهای) ها سازه حاضر، پژوهش
 این در ،گیری اندازه های مدل معیارهای وضعیت بودن مناسب یدتای از پس .است ناسبتم مدل واگرا روایی ،دیگر  بیان 

 است: (2) جدول شرح به نتایج که گیرند می قرار بررسی مورد ساختاری های مدل بخش
 

 ساختاری های مدل برازش های شاخص :5 جدول
 GOF معیار redundancy AVE 2R معیار Q2 معیار R2 معیار متغیر

       سیستمی تفکر
 131/8  282/8 101/8 23/8 22/8 13/8 رهبری عملکرد

    18/8 12/8 22/8 سازمانی اثربخشی
 

 ،این اساس بر .هستند برخوردار مناسبی شرایط از نیز ساختاری های مدل برازش معیارهای ،(2) جدول با مطابق
 سطح در خود ابعاد با متغیرها تمامی بنابراین .هستند بالاتر 31/1 مقدار از (2 ستون ،3 )جدول T ضرایب تمامی

 اثربخشی و رهبری عملکرد) زا درون متغیر دو هر برای تعیین ضریب معیار هستند. دارمعنا 32/8 بالای اطمینان
 ،زا درون متغیر دو هر برای Q2 مقدار دارد. ساختاری مدل قوی بسیار برازش از نشان که هستند 12/8 بالای سازمان(

 از  نشان نیز redundancy معیار و ؛است ساختاری مدل قوی بسیار برازش از  نشان که ،آمده دست به 32/8 بالای
 از ،منظور بدین .گرفت قرار بررسی مورد نیز پژوهش کلی مدل برازش ،نهایت در .دارد ساختاری مدل قوی برازش

 از معیار این محاسبه برای .است R2 و AVE میانگین 2RوAVE 2 جدول با مطابق .شد استفاده GOF معیار
 شد: استفاده (1) فرمول

 

 متغیر به پنهان متغیرهای از هرکدام و است شده  گرفته میانگین و شده جمع باهم (کردن حساب) Compute دستور
 برای کرونباخ لفایآ مقادیر هستند. 18/8 مقدار از بالاتر متغیرها ابعاد به مربوط عاملی بارهای شدند(. تبدیل آشکار

 همچنین .دهند می نشان را مطلوبی مقادیر نیز اشترکی مقادیر و ترکیبی پایایی ،است بالاتر 28/8 مقدار از متغیر سه هر
 فورنل روش از واگرا روایی بررسی منظور  به است. یدتای مورد (3) جدول آخر ستون با مطابق نیز مدل همگرا روایی

 است: (1) جدول شرح به نتایج که شد استفاده (1301) لارکر و
 

مدل واگرا روایی بررسی :2 جدول  

  سیستمی تفکر رهبری عملکرد سازمانی اثربخشی
 سیستمی تفکر 11/2   

 رهبری عملکرد 23/8 11/2 

 سازمانی اثربخشی 22/8 23/8 12/2  

 
 ماتریس اصلی قطر در موجود های خانه در که حاضر پژوهش در مکنون متغیرهای AVE جذر مقدار (1) جدول طبق
 در که گفت توان می ،بنابراین .است بیشتر اصلی قطر زیرین های خانه در ها آن میان همبستگی مقدار از ،اند گرفته قرار

 به .دیگر های سازه تا دارند خود های شاخص با بیشتری تعامل مدل، در (مکنون متغیرهای) ها سازه حاضر، پژوهش
 این در ،گیری اندازه های مدل معیارهای وضعیت بودن مناسب یدتای از پس .است ناسبتم مدل واگرا روایی ،دیگر  بیان 

 است: (2) جدول شرح به نتایج که گیرند می قرار بررسی مورد ساختاری های مدل بخش
 

 ساختاری های مدل برازش های شاخص :5 جدول
 GOF معیار redundancy AVE 2R معیار Q2 معیار R2 معیار متغیر

       سیستمی تفکر
 131/8  282/8 101/8 23/8 22/8 13/8 رهبری عملکرد

    18/8 12/8 22/8 سازمانی اثربخشی
 

 ،این اساس بر .هستند برخوردار مناسبی شرایط از نیز ساختاری های مدل برازش معیارهای ،(2) جدول با مطابق
 سطح در خود ابعاد با متغیرها تمامی بنابراین .هستند بالاتر 31/1 مقدار از (2 ستون ،3 )جدول T ضرایب تمامی

 اثربخشی و رهبری عملکرد) زا درون متغیر دو هر برای تعیین ضریب معیار هستند. دارمعنا 32/8 بالای اطمینان
 ،زا درون متغیر دو هر برای Q2 مقدار دارد. ساختاری مدل قوی بسیار برازش از نشان که هستند 12/8 بالای سازمان(

 از  نشان نیز redundancy معیار و ؛است ساختاری مدل قوی بسیار برازش از  نشان که ،آمده دست به 32/8 بالای
 از ،منظور بدین .گرفت قرار بررسی مورد نیز پژوهش کلی مدل برازش ،نهایت در .دارد ساختاری مدل قوی برازش

 از معیار این محاسبه برای .است R2 و AVE میانگین 2RوAVE 2 جدول با مطابق .شد استفاده GOF معیار
 شد: استفاده (1) فرمول

GOF معیار
تفكر‌سیستمی
‌0/690/520/530/6860/7070/696عملكرد‌رهبری
0/720/450/40اثربخشی‌سازمانی

برخوردار  مناسبی  شرایط  از  نیز  ساختاری  مدل های  برازش  معیارهای   ،)5( جدول  با  مطابق 
هستند. بر اساس این، تمامی ضرایب T )جدول 3، ستون 5( از مقدار 96 / 1 بالاتر هستند. بنابراین 
تمامی متغیرها با ابعاد خود در سطح اطمینان بالای 95 / 0 معنادار هستند. معیار ضریب تعیین برای 
هر دو متغیر درون زا )عملكرد رهبری و اثربخشی سازمان( بالای 67 / 0 هستند كه نشان از برازش 
بسیار قوی مدل ساختاری دارد. مقدار Q2 برای هر دو متغیر درون زا، بالای 35 / 0 به دست آمده، كه 
نشان  از برازش بسیار قوی مدل ساختاری است؛ و معیار redundancy نیز نشان  از برازش قوی 
مدل ساختاری دارد. در نهایت، برازش مدل كلی پژوهش نیز مورد بررسی قرار گرفت. بدین منظور، 
 میانگین AVE و R2 است. برای 

 

 متغیر به پنهان متغیرهای از هرکدام و است شده  گرفته میانگین و شده جمع باهم (کردن حساب) Compute دستور
 برای کرونباخ لفایآ مقادیر هستند. 18/8 مقدار از بالاتر متغیرها ابعاد به مربوط عاملی بارهای شدند(. تبدیل آشکار

 همچنین .دهند می نشان را مطلوبی مقادیر نیز اشترکی مقادیر و ترکیبی پایایی ،است بالاتر 28/8 مقدار از متغیر سه هر
 فورنل روش از واگرا روایی بررسی منظور  به است. یدتای مورد (3) جدول آخر ستون با مطابق نیز مدل همگرا روایی

 است: (1) جدول شرح به نتایج که شد استفاده (1301) لارکر و
 

مدل واگرا روایی بررسی :2 جدول  

  سیستمی تفکر رهبری عملکرد سازمانی اثربخشی
 سیستمی تفکر 11/2   

 رهبری عملکرد 23/8 11/2 

 سازمانی اثربخشی 22/8 23/8 12/2  

 
 ماتریس اصلی قطر در موجود های خانه در که حاضر پژوهش در مکنون متغیرهای AVE جذر مقدار (1) جدول طبق
 در که گفت توان می ،بنابراین .است بیشتر اصلی قطر زیرین های خانه در ها آن میان همبستگی مقدار از ،اند گرفته قرار

 به .دیگر های سازه تا دارند خود های شاخص با بیشتری تعامل مدل، در (مکنون متغیرهای) ها سازه حاضر، پژوهش
 این در ،گیری اندازه های مدل معیارهای وضعیت بودن مناسب یدتای از پس .است ناسبتم مدل واگرا روایی ،دیگر  بیان 

 است: (2) جدول شرح به نتایج که گیرند می قرار بررسی مورد ساختاری های مدل بخش
 

 ساختاری های مدل برازش های شاخص :5 جدول
 GOF معیار redundancy AVE 2R معیار Q2 معیار R2 معیار متغیر

       سیستمی تفکر
 131/8  282/8 101/8 23/8 22/8 13/8 رهبری عملکرد

    18/8 12/8 22/8 سازمانی اثربخشی
 

 ،این اساس بر .هستند برخوردار مناسبی شرایط از نیز ساختاری های مدل برازش معیارهای ،(2) جدول با مطابق
 سطح در خود ابعاد با متغیرها تمامی بنابراین .هستند بالاتر 31/1 مقدار از (2 ستون ،3 )جدول T ضرایب تمامی

 اثربخشی و رهبری عملکرد) زا درون متغیر دو هر برای تعیین ضریب معیار هستند. دارمعنا 32/8 بالای اطمینان
 ،زا درون متغیر دو هر برای Q2 مقدار دارد. ساختاری مدل قوی بسیار برازش از نشان که هستند 12/8 بالای سازمان(

 از  نشان نیز redundancy معیار و ؛است ساختاری مدل قوی بسیار برازش از  نشان که ،آمده دست به 32/8 بالای
 از ،منظور بدین .گرفت قرار بررسی مورد نیز پژوهش کلی مدل برازش ،نهایت در .دارد ساختاری مدل قوی برازش

 از معیار این محاسبه برای .است R2 و AVE میانگین 2RوAVE 2 جدول با مطابق .شد استفاده GOF معیار
 شد: استفاده (1) فرمول

 و 

 

 متغیر به پنهان متغیرهای از هرکدام و است شده  گرفته میانگین و شده جمع باهم (کردن حساب) Compute دستور
 برای کرونباخ لفایآ مقادیر هستند. 18/8 مقدار از بالاتر متغیرها ابعاد به مربوط عاملی بارهای شدند(. تبدیل آشکار

 همچنین .دهند می نشان را مطلوبی مقادیر نیز اشترکی مقادیر و ترکیبی پایایی ،است بالاتر 28/8 مقدار از متغیر سه هر
 فورنل روش از واگرا روایی بررسی منظور  به است. یدتای مورد (3) جدول آخر ستون با مطابق نیز مدل همگرا روایی

 است: (1) جدول شرح به نتایج که شد استفاده (1301) لارکر و
 

مدل واگرا روایی بررسی :2 جدول  

  سیستمی تفکر رهبری عملکرد سازمانی اثربخشی
 سیستمی تفکر 11/2   

 رهبری عملکرد 23/8 11/2 

 سازمانی اثربخشی 22/8 23/8 12/2  

 
 ماتریس اصلی قطر در موجود های خانه در که حاضر پژوهش در مکنون متغیرهای AVE جذر مقدار (1) جدول طبق
 در که گفت توان می ،بنابراین .است بیشتر اصلی قطر زیرین های خانه در ها آن میان همبستگی مقدار از ،اند گرفته قرار

 به .دیگر های سازه تا دارند خود های شاخص با بیشتری تعامل مدل، در (مکنون متغیرهای) ها سازه حاضر، پژوهش
 این در ،گیری اندازه های مدل معیارهای وضعیت بودن مناسب یدتای از پس .است ناسبتم مدل واگرا روایی ،دیگر  بیان 

 است: (2) جدول شرح به نتایج که گیرند می قرار بررسی مورد ساختاری های مدل بخش
 

 ساختاری های مدل برازش های شاخص :5 جدول
 GOF معیار redundancy AVE 2R معیار Q2 معیار R2 معیار متغیر

       سیستمی تفکر
 131/8  282/8 101/8 23/8 22/8 13/8 رهبری عملکرد

    18/8 12/8 22/8 سازمانی اثربخشی
 

 ،این اساس بر .هستند برخوردار مناسبی شرایط از نیز ساختاری های مدل برازش معیارهای ،(2) جدول با مطابق
 سطح در خود ابعاد با متغیرها تمامی بنابراین .هستند بالاتر 31/1 مقدار از (2 ستون ،3 )جدول T ضرایب تمامی

 اثربخشی و رهبری عملکرد) زا درون متغیر دو هر برای تعیین ضریب معیار هستند. دارمعنا 32/8 بالای اطمینان
 ،زا درون متغیر دو هر برای Q2 مقدار دارد. ساختاری مدل قوی بسیار برازش از نشان که هستند 12/8 بالای سازمان(

 از  نشان نیز redundancy معیار و ؛است ساختاری مدل قوی بسیار برازش از  نشان که ،آمده دست به 32/8 بالای
 از ،منظور بدین .گرفت قرار بررسی مورد نیز پژوهش کلی مدل برازش ،نهایت در .دارد ساختاری مدل قوی برازش

 از معیار این محاسبه برای .است R2 و AVE میانگین 2RوAVE 2 جدول با مطابق .شد استفاده GOF معیار
 شد: استفاده (1) فرمول

از معیار GOF استفاده شد. مطابق با جدول 5 
محاسبه این معیار از فرمول )1( استفاده شد:
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(1)                                                                                                                       

2RAVEGOF  
   GOF =  √         =√    =0.69    

 
 و است شده 13/8 برابر شاخص این مقدار .دهد می نشان را مدل قوی برازش 38/8 از GOF مقدار شاخص بودنبالا
 ساختار با پژوهش این های داده ،بنابراین .دارد مدل مناسب بسیار برازش از نشان و است تر بزرگ 38/8 مقدار از

 است. نظری های سازه با ها پرسش بودنهمسو بیانگر این و دارد مناسبی شبراز پژوهش نظری زیربنای و عاملی
 
  پژوهش های فرضیه آزمون -

 پژوهش های فرضیه برازش، های شاخص بودن مناسب و اریساخت های مدل و گیری اندازه های مدل بررسی از پس
 .آمد دست به (2) شکل مطابق پژوهش نهایی مدل و ها فرضیه نتایج که ندگرفت قرار آزمون مورد

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 PLS افزار نرم خروجی از حاصل پژوهش نهایی مدل :2 شکل
 

 تفکر تاثیر ،03/8 مسیر ضریب با رهبری عملکرد بر سیستمی تفکر ثیرتا یعنی مستقیم فرضیه سه (2) شکل با مطابق
 مسیر ضریب با سازمانی اثربخشی بر رهبری عملکرد ثیرتا و 23/8 مسیر ضریب با سازمانی اثربخشی بر سیستمی

 آماره این که شد استفاده VAF1 ۀرماآ از پژوهش نهایی و غیرمستقیم فرضیه آزمون برای .ندشد واقع یدتای مورد 33/8

                                                           
1. Variance Accounted For 

 مستمر یادگیری

β= 0.80 
T=18.20 

β= 0.78 
T=18.15 

 هاسیستم منطق

 محوری فرآیند

 پویا تفکر

 الگو شناخت

 ذهنی هایمدل 

ST 

LP 
β= 0.83 
T=21.23 

β= 0.87 
T=30.89 

β= 0.80 
T=14.85 

β= 0.83 
T=26.03 

β= 0.73 
T=12.26 

 راهبردی /سازمانی رهبری رهبری تعامل شخصی رهبری

β= 0.91 
T=40.35 

β= 0.88 
T=28.48 

β= 0.83 
T=22.55 

 

β= 0.59 
T=4.87 

β= 0.39 
T=4.30 

 وریبهره

 ریزیبرنامه

 ارتباطات

 انسجام

OE 

β= 0.66 
T=8.24 

β= 0.86 
T=26.85 

β= 0.84 
T=18.73 β= 0.85 

T=26.70 

                                                          )1(

بالابودن شاخص مقدار GOF از 30 / 0 برازش قوی مدل را نشان می دهد. مقدار این شاخص 
برابر 69 / 0 شده است و از مقدار 30 / 0 بزرگ تر است و نشان از برازش بسیار مناسب مدل دارد. 
بنابراین، داده های این پژوهش با ساختار عاملی و زیربنای نظری پژوهش برازش مناسبی دارد و 

این بیانگر همسوبودن پرسش ها با سازه های نظری است.

- آزمون فرضيه های پژوهش 

پس از بررسی مدل های اندازه گیری و مدل های ساختاری و مناسب بودن شاخص های برازش، 
پژوهش مطابق  نهایی  و مدل  فرضیه ها  نتایج  كه  گرفتند  قرار  آزمون  مورد  پژوهش  فرضیه های 

شكل )2( به دست آمد.

 

 
(1)                                                                                                                       

2RAVEGOF  
   GOF =  √         =√    =0.69    

 
 و است شده 13/8 برابر شاخص این مقدار .دهد می نشان را مدل قوی برازش 38/8 از GOF مقدار شاخص بودنبالا
 ساختار با پژوهش این های داده ،بنابراین .دارد مدل مناسب بسیار برازش از نشان و است تر بزرگ 38/8 مقدار از

 است. نظری های سازه با ها پرسش بودنهمسو بیانگر این و دارد مناسبی شبراز پژوهش نظری زیربنای و عاملی
 
  پژوهش های فرضیه آزمون -

 پژوهش های فرضیه برازش، های شاخص بودن مناسب و اریساخت های مدل و گیری اندازه های مدل بررسی از پس
 .آمد دست به (2) شکل مطابق پژوهش نهایی مدل و ها فرضیه نتایج که ندگرفت قرار آزمون مورد

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 PLS افزار نرم خروجی از حاصل پژوهش نهایی مدل :2 شکل
 

 تفکر تاثیر ،03/8 مسیر ضریب با رهبری عملکرد بر سیستمی تفکر ثیرتا یعنی مستقیم فرضیه سه (2) شکل با مطابق
 مسیر ضریب با سازمانی اثربخشی بر رهبری عملکرد ثیرتا و 23/8 مسیر ضریب با سازمانی اثربخشی بر سیستمی

 آماره این که شد استفاده VAF1 ۀرماآ از پژوهش نهایی و غیرمستقیم فرضیه آزمون برای .ندشد واقع یدتای مورد 33/8

                                                           
1. Variance Accounted For 

 مستمر یادگیری

β= 0.80 
T=18.20 

β= 0.78 
T=18.15 

 هاسیستم منطق

 محوری فرآیند

 پویا تفکر

 الگو شناخت

 ذهنی هایمدل 

ST 

LP 
β= 0.83 
T=21.23 

β= 0.87 
T=30.89 

β= 0.80 
T=14.85 

β= 0.83 
T=26.03 

β= 0.73 
T=12.26 

 راهبردی /سازمانی رهبری رهبری تعامل شخصی رهبری

β= 0.91 
T=40.35 

β= 0.88 
T=28.48 

β= 0.83 
T=22.55 

 

β= 0.59 
T=4.87 

β= 0.39 
T=4.30 

 وریبهره

 ریزیبرنامه

 ارتباطات

 انسجام

OE 

β= 0.66 
T=8.24 

β= 0.86 
T=26.85 

β= 0.84 
T=18.73 β= 0.85 

T=26.70 

PLS شکل 2: مدل نهايی پژوهش حاصل از خروجی نرم افزار

مطابق با شكل )2( سه فرضیه مستقیم یعنی تاثیر تفكر سیستمی بر عملكرد رهبری با ضریب 
مسیر 83 / 0، تاثیر تفكر سیستمی بر اثربخشی سازمانی با ضریب مسیر 59 / 0 و تاثیر عملكرد رهبری 
بر اثربخشی سازمانی با ضریب مسیر 39 / 0 مورد تایید واقع شدند. برای آزمون فرضیه غیرمستقیم 
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و نهایی پژوهش از آمارۀ 1VAF استفاده شد كه این آماره مقداری بین 0 تا 1 است كه هرچقدر 
تاثیر زیاد متغیر میانجی است. در واقع، این مقدار نسبت  به عدد یک نزدیک باشد، نشان دهنده 
اثر غیرمستقیم به اثر كل را می سنجد )Iacobucci & Duhachek, 2003(. مقادیر VAF از راه 

فرمول )2( محاسبه می شود:

 

 واقع، در .است میانجی متغیر زیاد ثیرتا دهنده نشان ،باشد نزدیک یک عدد به هرچقدر که است 1 تا 8 بین مقداری
 راه از VAF مقادیر (.Iacobucci & Duhachek, 2003) سنجد می را کل اثر به غیرمستقیم اثر نسبت مقدار این

 :شود می محاسبه (2) فرمول
(2) 

CB()A

BA
 VAF




  

 و میـانجی  متغیـر  میـان  مسـیر  ضـریب  مقـدار  B اسـت،  میانجی و مستقل متغیر میان مسیر ضریب مقدار A آن در که
 :است وابسته و مستقل متغیر میان مسیر ضریب مقدار C و است وابسته

35.0
59.0(39.083.0)

39.083.0 VAF 



  

 VAF ،سازمانی اثربخشی رهبری عملکرد  سیستمی تفکر هرابط در (2880) 1هایس و پریچر آزمون به توجه با
 تفکـر  متغیـر  دو بـین  میـانجی  نقـش  رهبـری  عملکرد متغیر ،گرفت نتیجه توان می پس .است شده درصد 28 از بالاتر

 است. جزئی صورت به گری میانجی این 32/8 آمده دست به مقدار به توجه با و دارد اثربخشی و سیستمی
 از منظـور  ایـن  بـرای  .شد استفاده سوبل آزمون از ،چهارم فرضیه به مربوط T عدد مقدار آوردن دست به برای همچنین

 .شد استفاده (3) فرمول
 

 (3 فرمول
Z-value=     

√                                              
 

Z-value=          

√                                            
                    

 
 تفکـر  بـین  رابطـه  در رهبـری  عملکرد گری میانجی نقش بر مبتنی سوم فرضیه 2سوبل آزمون و VAF آزمون با مطابق

   است. شده  ارائه پژوهش های فرضیه نتایج خلاصه (1) جدول در .شد واقع یدتای مورد سازمانی اثربخشی و یستمیس
 

 پژوهش های فرضیه نتایج خلاصه :6 جدول
مستقیم اثر فرضیه غیرمستقیم اثر   T معناداری سطح مقادیر فرضیه نتیجه   

H1 23/8 *** 02/1 888/8 یدتای 
H2 03/8 *** 23/21 888/8 یدتای 
H3 33/8 *** 38/1 888/8 یدتای 
H4 23/8 32/8 21/3 888/8 یدتای 

 

                                                           
1 . Preacher  & Hayes 
2. Sobel Test 

                                                                                     )2(

كه در آن A مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی است، B مقدار ضریب مسیر 
میان متغیر میانجی و وابسته است و C مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و وابسته است:

 

 واقع، در .است میانجی متغیر زیاد ثیرتا دهنده نشان ،باشد نزدیک یک عدد به هرچقدر که است 1 تا 8 بین مقداری
 راه از VAF مقادیر (.Iacobucci & Duhachek, 2003) سنجد می را کل اثر به غیرمستقیم اثر نسبت مقدار این

 :شود می محاسبه (2) فرمول
(2) 

CB()A

BA
 VAF




  

 و میـانجی  متغیـر  میـان  مسـیر  ضـریب  مقـدار  B اسـت،  میانجی و مستقل متغیر میان مسیر ضریب مقدار A آن در که
 :است وابسته و مستقل متغیر میان مسیر ضریب مقدار C و است وابسته
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 .شد استفاده (3) فرمول
 

 (3 فرمول
Z-value=     
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 تفکـر  بـین  رابطـه  در رهبـری  عملکرد گری میانجی نقش بر مبتنی سوم فرضیه 2سوبل آزمون و VAF آزمون با مطابق

   است. شده  ارائه پژوهش های فرضیه نتایج خلاصه (1) جدول در .شد واقع یدتای مورد سازمانی اثربخشی و یستمیس
 

 پژوهش های فرضیه نتایج خلاصه :6 جدول
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1 . Preacher  & Hayes 
2. Sobel Test 

 

 واقع، در .است میانجی متغیر زیاد ثیرتا دهنده نشان ،باشد نزدیک یک عدد به هرچقدر که است 1 تا 8 بین مقداری
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 از منظـور  ایـن  بـرای  .شد استفاده سوبل آزمون از ،چهارم فرضیه به مربوط T عدد مقدار آوردن دست به برای همچنین

 .شد استفاده (3) فرمول
 

 (3 فرمول
Z-value=     

√                                              
 

Z-value=          

√                                            
                    

 
 تفکـر  بـین  رابطـه  در رهبـری  عملکرد گری میانجی نقش بر مبتنی سوم فرضیه 2سوبل آزمون و VAF آزمون با مطابق

   است. شده  ارائه پژوهش های فرضیه نتایج خلاصه (1) جدول در .شد واقع یدتای مورد سازمانی اثربخشی و یستمیس
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            )3(

عملكرد  میانجی گری  نقش  بر  مبتنی  سوم  فرضیه  سوبل3  آزمون  و   VAF آزمون  با  مطابق 
رهبری در رابطه بین تفكر سیستمی و اثربخشی سازمانی مورد تایید واقع شد. در جدول )6( خلاصه 

نتایج فرضیه های پژوهش ارائه  شده است.  

1. Variance Accounted For
2. Preacher & Hayes
3. Sobel Test
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جدول 6: خلاصه نتايج فرضیه های پژوهش

نتیجه فرضیهسطح معناداریT مقادیراثر غیرمستقیماثر مستقیمفرضیه
H10/59***4/870/000تایید
H20/83***21/230/000تایید
H30/39***4/300/000تایید
H40/590/353/210/000تایید

بحث و نتیجه گیری

توانایی های  توسعه  دولتی،  به ویژه سازمان های  پیشِ روی سازمان ها  به چالش های  توجه  با 
تفكر سیستمی برای موفقیت و تداوم حیات این سازمان ها دارای اهمیت و ارزش بسیاری است. 
سیستمی  تفكر  توانمندی های  و  قابلیت ها  توسعه  برای  راهبرد هایی  نیازمند  دولتی  سازمان های 
اعضای خود به  ویژه رهبران هستند. بنابراین، اگر مهارت های تفكر سیستمی و چگونگی استفاده 
از این مهارت ها درك شود، می تواند به اثربخشی و عملكرد سازمانی كمک كند. از طرف دیگر، 
تفكر سیستمی می تواند به رهبران، در پاسخ به پیچیدگی های درحال رشد سازمان های دولتی كمک 
كند. بنابراین نقش تفكر سیستمی در موفقیت سازمان های دولتی بسیار مهم است. با مرور مبانی 
نظری پژوهش، روشن شد كه تعداد كمی از پژوهش های تجربی در مورد این كه آیا تفكر سیستمی 
می تواند عملكرد رهبری و اثربخشی سازمانی را تحت تاثیر قرار دهد، انجام  گرفته است. در واقع، 
شكاف عمده پژوهش های این موضوع؛ عدم آزمون نقش میانجی گری عملكرد رهبری در رابطه 
بین تفكر سیستمی و اثربخشی سازمانی بود كه در این پژوهش به آن پرداخته شد. با توجه به نتایج 
فرضیه های پژوهش )جدول 6( و نتایج به دست آمده، فرضیه یكم )H1( پژوهش مبنی بر تاثیر تفكر 
سیستمی بر اثربخشی سازمانی با ضریب مسیر 59 / 0 و مقدار T برابر با 87 / 4 مورد تایید واقع شد. 
این بدان معناست كه بكارگیری تفكر سیستمی منجر به اثربخشی سازمانی بالا می گردد. همچنین 
تفكر سیستمی این واقعیت را نشان می دهد كه یک اقدام كوچک اگر به  خوبی و با قدرت كافی در 
محل مناسب صورت گیرد، می تواند پیشرفتی قابل ملاحظه و بزرگ در رفتار سیستم خلق كند و 
منجر به اثربخشی سازمان شود. نتایج پژوهش های اختر و همكاران )2018(، سزارینو و همكاران 
كارایی یک  و  اثربخشی  در  تفكر سیستمی  كه  نشان می دهد   )2010( اسكارزوسكین  و   )2012(
سازمان نقش مهمی دارد. پس یافته های این پژوهش با یافته های پژوهش های پیشین همسو است.

فرضیه دوم )H2( پژوهش مبنی بر تاثیر تفكر سیستمی بر عملكرد رهبری با ضریب مسیر 
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اصول  این كه  یعنی  است.  تایید  مورد  بالا  اطمینان  سطح  با   21 / 23 با  برابر   T مقدار  و   0 / 83
می كند  كمک  رهبران  به  سیستمی  تفكر  است.  رهبران  فعالیت  ارزشمند  اصول  سیستمي،  تفكر 
بر  تاثیر می پذیرند و  از عناصر مختلفی  پیدا كنند كه پدیده های سازمانی  این آگاهی شناخت  به 
عناصر مختلفی تاثیر می گذارند و این پدیده ها به هم متصل هستند. از این رو، رهبران سازمان با 
و طیف  ببینند  هم زمان  به  طور  را  مسئله  یک  مختلف  جنبه های  می توانند  تفكر سیستمی  كمک 
وسیعی از ریشه های مسائل را در سازمان پیدا نمایند و با توجه به پیامدهای مختلف این مسائل، 
گزینه های مطلوبی را برای مشكلات پیشِ رو پیدا كنند. در راستای همسویی یافته های فرضیه دوم 
با پژوهش های پیشین، می توان گفت كه پژوهش های هاموند1 )2005(، پاریلو و همكاران )2013(، 
كنسلر و همكاران )2012( و شاكید و شختر )2017( نشان می دهند كه تفكر سیستمی می تواند 
پالیما و اسكارزوسكین )2010(، در یک  به بهبود عملكرد رهبران سازمان كمک كند. همچنین 
پژوهش تجربی نشان دادند كه شایستگی های هوش شناختی )تفكر سیستمی( بر عملكرد رهبری 

تاثیر دارد. در نتیجه، نتایج این فرضیه نیز همسو با یافته های پژوهش های پیشین است.
فرضیه سوم )H3( پژوهش مبنی بر تاثیر عملكرد رهبری بر اثربخشی سازمانی با ضریب مسیر 
با عملكرد  تایید واقع شد. به عبارتی دیگر، رهبران سازمان  با 30 / 4 مورد  برابر   T 39 / 0 و مقدار 
مثبت خود، با نفوذ در اهداف راهبردی سازمانی، راهبرد های رقابتی، ساختار سازمانی، سیستم های 
مهارت های  بهبود  و  سازمانی  اعضای  انگیزش  سازمانی،  فرهنگ   مرتبط،  برنامه های  و  مدیریتی 
كاركنان به اثربخشی سازمانی كمک می كنند. نتایج پژوهش های روكمانی و همكاران )2010(، 
كامرون و كویین )2011(، بوزی2 )2013(، ساواج ـ ایستین و هونیكات )2011(، چوی و همكاران 
)2017( نشان می دهند كه رهبری نقش مهمی در اثربخشی سازمانی دارند. بنابراین، یافته های این 
پژوهش مبنی بر تاثیر عملكرد رهبری در اثربخشی سازمانی همسو با پژوهش های پیشین است. 

فرضیه چهارم )H4( پژوهش مبنی بر نقش میانجی گری عملكرد رهبری در رابطه بین تفكر 
سیستمی و اثربخشی سازمانی با ضریب مسیر 35 / 0 و عدد T برابر با 21 / 3 مورد تایید واقع شد. 
این بدان معناست كه قابلیت های تفكر سیستمی مانند تفكر پویا، تعامل محوری، منطق سیستم ها، 
بیشتر  تا  رهبران كمک می كنند  به  و درك مدل های ذهنی  مداوم  یادگیری  فرایند،  جهت گیری 
و  درست  درك  تا  می كند  كمک  سازمان  مدیران  و  رهبران  به  سیستمی  تفكر  باشند.  اثربخش 
روشنی از واقعیت های سیستم های سازمانی خود به دست آورند و سازمانی اثربخش داشته باشند. 

1. Hammond
2. Bussey
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عملكرد شخصی  راهبردی،  عملكرد  ازجمله  رهبری  عملكرد  بهبود  به  كمک  با  سیستمی،  تفكر 
رهبری و عملكرد تعاملی رهبری مانند دنبال كردن برنامه ریزی راهبردی، تلاش مداوم برای بهبود 
نوآوری، اجرا و پیگیری چشم اندازها و ماموریت های سازمانی، همكاری و تشریک مساعی مدیریت 
مناسب،  سازمانی  جوّ  ایجاد  برای  موثر، تلاش  تیم های  تشكیل  برای  سازمان، تلاش  اعضای  و 
تشویق به یادگیری در سازمان و الخ می تواند منجر به سطوح بالایی از اثربخشی سازمانی شوند 
و این نیازمند همراهی عملكرد رهبری با نگرش سیستمی است. بررسی پیشینه تجربی پژوهش 
تفكر  بین  رابطه  در  را  رهبری  عملكرد  واسطه گرایی  نقش  پژوهشی  تاكنون  كه  می دهد  نشان 
سیستمی و اثربخشی سازمانی مورد مطالعه قرار نداده است. همان  طور كه اشاره شد بویتیز )2008( 
و پالیما و اسكارزوسكین )2010(، تفكر سیستمی را شایستگی های هوش شناختی می دادند كه این 
شایستگی هوش شناختی به رهبران كمک می كند با بهبود توانایی های تفكر و با تجزیه وتحلیل 
اطلاعات و موقعیت ها به اثربخشی سازمانی دست پیدا كنند. از طرفی، جوكینین )2005( و بویتیز 
)2008( معتقد هستند، توانایی های رهبران از 3  شاخه در مجموعه ای از شایستگی ها قرار دارد كه 
این شایستگی ها می توانند در بهبود عملكرد و اثربخشی افراد در سازمان نقش مهمی ایفا كنند. بر 
اساس مدل های نظری، شایستگی های هوشی با عملكرد رهبری و اثربخشی سازمانی در ارتباط اند. 
بنابراین می توان گفت كه یافته های این پژوهش همسو با پژوهش های پیشین است و به  نوعی 

شواهدهای تجربی پیشین را یقین می بخشد.

- پیشنهاد ها 

نتایج این پژوهش نشان می دهد كه تفكر سیستمی نقش مهمی در اثربخشی و عملكرد بالای 
رهبری دارد. تفكر سیستمی از ابعاد كلیدی و مهم سازمان است و از عناصر مهم اثربخشی سازمانی 
به شمار می رود. در نتیجه، پیشنهاد می شود تا مدیران، همواره به دنبال یادگیری و ارتقای دانش 
سیستم و اصول تفكر سیستمی باشند. مدیران از دانش خود برای درك جزئیات مربوط به كارها 
استفاده می كنند. مدیران باید سعی كنند وقایع پیچیده مربوط به كار را از راه نمودارهای سیستمی، 
توضیح و تببین نمایند. سازمان های مورد مطالعه باید از برنامه های آموزشی خاصی برای توسعه 
قابلیت های تفكر سیستمی، نه تنها بین مدیران بلكه برای همه كاركنان در نظر بگیرند. برنامه های 
در  را  اعتمادبه نفس لازم  بتوانند  تا  و كاركنان كمک می كند  به مدیران  تفكر سیستمی  آموزشی 
نتایج  از  نامشخص به دست آورند. مدیران می توانند  با شرایط  با تصمیم گیری برای مقابله  رابطه 
پژوهش های پژوهشگران و از متخصصان تفكر سیستمی جهت یادگیری تفكر سیستمی استفاده 
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كنند. دانشگاه ها منبع اصلی توسعه قابلیت های تفكر سیستمی رهبران هستند. 
 پیشنهاد می شود تا رهبران در مورد اشتباه های خود با دیگران صحبت كنند و همچنین با زیردستان 
و همكاران تعامل داشته باشند. به طوری كه اشتباه ها و موانع پیش آمده را فرصتی برای یادگیری در نظر 
بگیرند تا مهارت های موردنیاز در مورد تفكر سیستمی را كسب كنند. رهبران باید سعی كنند توانایی های 
لازم را برای شناخت نیروهای داخلی و خارجی موثر بر تغییرات سازمانی كسب كنند. پیشنهاد می شود 
مدیران میانی و عملیاتی و همچنین مدیران ارشد سازمان در عمل، تفكر سیستمی )به ویژه اصول تفكر 
سیستمی( را یاد بگیرند و از خود بروز دهند، و به مثابه سرمشق و الگو در این زمینه معرفی شوند تا 

زمینه ای برای یادگیری تفكر سیستمی در سطوح پایین سازمان نیز فراهم شود.
پیشنهاد می شود كه مدیران برای حمایت از یادگیری منابعی را اختصاص دهند و بحث در مورد 
ایده ها با دیگران را تشویق كنند و مشكلات را به  عنوان فرصتی برای یادگیری در نظر بگیرند. 
رهبران و مدیران سازمان ها باید تلاش كنند فرهنگ اعتماد در سازمان را نهادینه كنند چرا كه 
وجود جوّ اعتماد موجب تسهیم اطلاعات، تعهد به تصمیم ها، رفتار شهروندی سازمانی، اخلاق كار 
اثربخش سازمان ها كمک  به مدیریت  نوآوری می شود كه  افزایش  بهبود روحیه كاركنان و  بالا، 
می كند و باعث می شود كه تصمیم های سازمان از كیفیت مطلوبی برخوردار شوند. این پژوهش 
نشان می دهد كه عملكرد رهبری بر اثربخشی سازمانی تاثیر مثبت دارد. بنابراین رهبران باید با 
همكاری و تشریک مساعی مدیریت و اعضای سازمان، تشكیل تیم های موثر، ایجاد جوّ سازمانی 
مناسب، تشویق به یادگیری در سازمان، نظارت و مربی گری، تغییر رویه ها به نفع كاركنان، اعطای 
سازمانی  اثربخشی  به  كاركنان  وظایف  دستاوردهای  تبیین  و  كاركنان  توانمندسازی  و  اختیارات 
كمک كنند. رهبران باید به رعایت اخلاق و اخلاق مداری در سازمان توجه كنند، باید به ارزش های 

شخصی و نظرهای شخصی كاركنان توجه كنند تا اثربخشی سازمانی ارتقا یابد.
این پژوهش در سازمان های دولتی شهر تهران انجام شد پیشنهاد می شود مدل این پژوهش 
در سایر جوامع آمار جهت اطمینان به نتایج پژوهش آزمون شود. پیشنهاد می شود در پژوهش های 
آینده تاثیر سایر شایستگی های هوشی از جمله هوش هیجانی و هوش اجتماعی بر عملكرد رهبری 

بررسی شود. 
براي جمع آوري اطلاعات علاوه بر پرسشنامه از ابزارهاي دیگري نظیر مصاحبه، پرسش های 
باز نیز استفاده گردد یا به عبارتی رویكرد پژوهش حاضر رویكرد كمّي بوده است پیشنهاد مي شود 
در پژوهش هاي آینده رویكرد پژوهش كیفي و یا تلفیقي از رویكرد كیفي و كمّي )روش آمیخته( 

اقدام شود.
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- محدوديت های پژوهش

نمونه های این پژوهش محدود به سطح شهر تهران بوده و بنابراین ممكن نیست برای مقایسه 
پژوهش،  یافته های  تعمیم  به منظور  بنابراین  پذیرد.  صورت  دیگر  جوامع  سایر  در  پژوهش  نتایج 

پژوهش های آینده باید در جوامع مختلف انجام شود.
به پرسش ها و فراهم  پاسخ گویی  ادارات مورد مراجعه در زمینه  از  همكاری ضعیف بسیاری 
نكردن امكان ارتباط پرسشگران با مدیران، محدودیت بزرگی در مسیر انجام پژوهش بود. در این 
پژوهش، در رابطه با  تفكر سیستمی و اثربخشی سازمانی ممكن است متغیر دیگری بر این رابطه 

تأثیرگذار باشد كه ما آن را در نظر نگرفته ایم. 
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پیوست 1
جدول شماره7: خلاصه شاخص ها

منبعگویه هاابعادمتغیر
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یادگیری‌مستمر

گفتگو‌در‌مورد‌اشتباهات
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شناسایی‌مهارت‌های‌موردنیاز‌برای‌انجام‌وظایف
سازگاری‌با‌تغییرات

اختصاص‌منابع‌برای‌حمایت‌از‌یادگیری
بحث‌در‌مورد‌ایده‌ها‌با‌دیگران

عقیده‌بر‌مشكلات‌به‌‌عنوان‌فرصتی‌برای‌یادگیری
یادگیری‌از‌اشتباه‌های‌دیگران

تفكر‌پویا

فهم‌جزئیات‌مربوط‌به‌وظایفم‌مهم‌است
تمرکز‌بر‌بخشی‌از‌کار‌خود

افراد‌عهده‌دار‌سرپرستی‌بخش‌خود‌هستند
مزایای‌ناشی‌از‌انسجام‌و‌یكپارچگی‌تعریف‌شده
مهم‌است‌افراد‌دیگر‌در‌مورد‌این‌سازمان‌بدانند

بین‌کار‌من‌و‌کار‌دیگران‌ارتباطات‌متقابل‌وجود‌دارد
علاوه‌بر‌تخصص‌خودم‌کسب‌دانش‌مهم‌است

ارزیابی‌مشكلات‌با‌استفاده‌از‌تجزیه‌وتحلیل‌عوامل‌مختلف‌مشكلات
توضیح‌وقایع‌پیچیده‌از‌طریق‌نمودارهای‌سیستمی

منطق‌سیستم‌ها

نیروهای‌خارجی‌موثر‌بر‌تغییرهای‌سازمانی
نیروهای‌داخلی‌موثر‌بر‌تغییرها
درک‌روابط‌متقابل‌بین‌مشاغل

درک‌موانع‌رشد

فرآیند‌محوری

درک‌بكارگیری‌فرآیندهای‌کسب‌‌وکار
یكپارچه‌سازی‌فرایندها‌به‌‌طور‌کلی‌برای‌پیشرفت

سازمان‌به‌‌عنوان‌یک‌فرآیند‌سیستمی
بررسی‌چگونگی‌توسعه‌انسجام‌کلی‌در‌آینده

شناخت‌مدل‌های‌
ذهنی

نظرها‌و‌دیدگاه‌های‌متنوع‌به‌‌عنوان‌منبع‌اطلاعات
تغییر‌عقاید‌بر‌اساس‌تجربه‌های‌جدید

اجتماعی‌سازی‌مداوم
ارائه‌بازخوردهای‌مفید
آگاهی‌از‌پیشرفت

استفاده‌از‌خلاقیت‌برای‌آگاهی

تشخیص‌الگو
استفاده‌از‌استعاره‌برای‌توصیف‌الگوها

شناسایی‌روندها‌در‌ساختارها
تفسیر‌موقعیت‌با‌استفاده‌از‌آنالوگ‌های‌مربوطه



142

10
4 

پي
پيا

 ـ 
2 

اره
شم

 ـ 
97

ن 
ستا

 تاب
3 ـ

1 
وره

| د

ادامه جدول شماره7: خلاصه شاخص ها

منبعگویه هاابعادمتغیر

نی
زما

سا
ی‌
خش

ثرب
ا

ارتباطات
استفاده‌از‌مهروموم‌محرمانه‌و‌محدودیت‌ها‌در‌اسناد

)2
00
2‌،

20
01
‌،1

99
9(
در‌

پان

اطلاعات‌تولید‌در‌خدمت‌اهداف‌مفید
تمایل‌افراد‌برای‌ارائه‌اطلاعات‌متقابل

برنامه‌ریزی

آمادگی‌دریافت‌بودجه‌توسط‌سرپرست‌های‌واحدهای‌اداری
پیگیری‌مداوم‌پیاده‌سازی‌و‌اجرای‌طرح‌ها

ترجیح‌مدیریت‌برای‌برنامه‌ریزی‌در‌یک‌چارچوب‌راهبردی
مشخص‌شده‌حوزه‌های‌اولویت‌حال‌و‌آینده‌توسط‌مدیریت

بهره‌وری
برگزاری‌جلسه‌های‌منظم‌برای‌بهبود‌بهره‌وری‌و‌اثربخشی

تقاضا‌برای‌صرفه‌جویی‌در‌استفاده‌از‌منابع‌سازمانی
ارزیابی‌بهره‌وری‌و‌اثربخشی‌بر‌اساس‌معیار‌ارزش‌تصمیمات

انسجام

انجام‌اقدام‌هایی‌در‌بین‌کارکنان‌برای‌خلق‌احساس‌ارزشمندبودن
کارکنان‌به‌احساس‌تعهد‌بیشتر‌تشویق‌می‌شوند

مدیران‌با‌کارکنان‌آزادانه‌و‌غیررسمی‌صحبت‌می‌کنند
تلاش‌برای‌ترویج‌وفاداری‌و‌احساس‌تعلق‌در‌میان‌کارکنان

ری
رهب

رد‌
لك
عم

عملكرد‌راهبردی‌
رهبری

بهبود‌وضعیت‌سازمان‌در‌چند‌سال‌گذشته

)2
01
0(
ن‌
كی
وس

رز
كا
‌اس

ا‌و
لیم
پا

رشد‌سازمان‌در‌طول‌چند‌سال‌گذشته
بهبود‌وضعیت‌نتایج‌مالی‌در‌چند‌سال‌گذشته

پایش‌و‌بررسی‌محیط‌های‌جهانی‌توسط‌مدیریت
دنبال‌کردن‌برنامه‌ریزی‌راهبردی
تلاش‌مداوم‌برای‌بهبود‌نوآوری

اجرا‌و‌پیگیری‌چشم‌اندازها‌و‌ماموریت‌های‌سازمانی
بهبود‌وضعیت‌سازمان‌در‌چند‌سال‌گذشته

تعامل‌رهبری

همكاری‌و‌تشریک‌مساعی‌مدیریت‌و‌اعضای‌سازمان
تلاش‌برای‌تشكیل‌تیم‌های‌موثر

تلاش‌برای‌ایجاد‌جوّ‌سازمانی‌مناسب
تشویق‌به‌یادگیری‌در‌سازمان

نظارت‌و‌مربی‌گری‌توسط‌رهبران‌سازمان
تغییر‌رویه‌های‌رهبری‌به‌نفع‌کارکنان
اعطای‌اختیارها‌و‌توانمندسازی‌کارکنان
تبیین‌دستاوردهای‌وظایف‌کارکنان

رهبری‌شخصی

رعایت‌اخلاق‌توسط‌مدیریت‌و‌اخلاق‌مداری‌در‌سازمان
ارزش‌های‌شخصی‌و‌نظرهای‌شخصی

برنامه‌ریزی‌برای‌توسعه‌شخصی
سلامت‌روانی‌و‌وضعیت‌ذهنی
تعادل‌بین‌کار‌و‌زندگی‌شخص
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Abstract
The purpose of this study is to investigate the impact of systems 
thinking on the performance of leaders of public organizations in 
Tehran and the effectiveness of their organizations. It was an applied, 
descriptive and correlational research. The statistical population of 
the study consisted of all public organizations in Tehran. According 
to Morgan's table, the sample size was 80. Data were collected from 
top and middle managers of the organizations being studied using  
representative sampling method and questionnaires. Results show 
that systemic thinking has an impact on leadership performance and 
organizational effectiveness, leadership performance has an impact 
on organizational effectiveness, and leadership performance plays 
a mediating role in the relationship between systems thinking and  
organizational effectiveness. That is to say systems thinking can bring 
about high levels of organizational effectiveness with the help of  
improved leadership performance components including strategic  
performance, personal performance as well as interactive leadership  
performance outcomes such as: following up strategic planning,  
implementing and monitoring organizational perspectives and  
missions, collaborating with others, organizing effective teams,  
creating appropriate organizational climate, encouraging learning in the 
organization, and the like.

Keywords:  Systems Thinking, System Dynamics, Systems Logic,  
Effective Decision Making, Leadership Performance,  
Organizational Effectiveness.
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