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Abstract: 

The aim of this research is to investigate the relationship between transformational leadership, 

work conscience and employees' self-efficacy. This research is applied in terms of purpose and 

descriptive correlation in terms of data collection and nature, and the statistical population of 

this research is the employees of Aria Technique factory, which are  people. The sample size 

was determined using the Morgan-Karjesi table of 196 people. The method of sampling the 

sample size is simple random method. In this research, the standard questionnaire of 

Transformational leadership of Bass and Avolio (2000), the questionnaire of work conscience 

of Costa and McCrae (1992) and self-efficacy questionnaire of scherer and madux (1982) were 

used and the data were analyzed with the help of spss23 software. The results showed that there 

is a positive (direct) and significant relationship between transformational leadership with work 

conscience and employees' self-efficacy. Also, the results indicate that there is a direct and 

meaningful relationship between transformational leadership with work conscience and self-

efficacy and its components and vice versa. According to the results of the research, it can be 

seen that the increase of one variable has a direct effect on the other variable. There is a direct 

and meaningful relationship. According to the research results, it can be seen that the increase 

of one variable has a direct effect on the other variable. 
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   خودکارآمدی کارکنان  و وجدان کاری  بارابطه رهبری تحول آفرین 

 *3، محسن خلیلی  2، معصومه مردانی 1پورتقیآذین  

 تهران، ایران     ،اسلامی   دانشگاه آزاد،  زی مرک  تهران  واحد،  صنعتی و سازمانی  استادیار گروه روانشناسی .1

 تهران، ایران   ،اسلامی  دانشگاه آزاد،  مرکزی  تهران  واحد  سازمانی،روانشناسی صنعتی و    ارشد کارشناسی .2

 تهران، ایران  ،اسلامی  دانشگاه آزاد،  مرکزی  تهران  واحد  سازمانی،دانشجوی کارشناسی ارشد روانشناسی صنعتی و   .3

 چکیده 

 ن یتحول آفر  یرهبر  ،یرهبر  یسبک ها  ن یباشد. در بمی  یتحول سازمان   های برنامه  تاثیرگذار در موفقیت  از عوامل  یکی  یرهبر

کارکنان پرداخته   یو خودکارآمد  یوجدان کار  بر  نیتحول آفر  یرهبر  تاثیر  ی مطالعه به بررس  نیبرخوردار است. ا  یاژهیاز ارزش و

ساده انتخاب    یتصادف  یریگ تهران به روش نمونه   کیتکن  اینفر از کارکنان کارخانه آر  196  ،یمقطع  -ی  فیمطالعه توص  نیدر ا  است.

  نامهپرسشو »  «(1992)ایستا و مک کراک   ی(«، »وجدان کار2000)  ویباس و آول  نیتحول آفر  ی»رهبر  : نامهپرسشسه  از  شدند.  

برا1982شرر )  یخودکارآمد آور  ی («  دادهداده  یجمع  استفاده شد.  آمار توصها  از  استفاده  با  از طریق و    یفیها    استنباطی و 

  ی و خودکارآمد  یبا وجدان کار  نیتحول آفر  یرهبر  نیب. نتایج نشان دادند که  قرار گرفت  لیو تحل  هیمورد تجز  SPSS23افزار  نرم

تواند به عنوان یم نیتحول آفر ینشان داد که رهبر ونیرگرس لی(. تحلP<05/0وجود داشت ) یکارکنان رابطه مثبت و معنادار

کار  ینیبشیپ  وجدان  خودکارآمد  یکننده  شود.  یو  گرفته  نظر  در  رهبر  کارکنان  آفر  یرابطه  کار  نیتحول  وجدان  و    یبا 

را در   یو خودکارآمد  یتوانند وجدان کار  یم  یدر رهبر  یکرد یرو  نیبا اتخاذ چن  رانیاز آن است که مد  یحاک  یخودکارآمد

 دهند.   شیکارکنان افزا

 

نکارکنا  ،خودکارآمدی  ،کاری  وجدان ،آفرین رهبری تحول  کلیدواژگان:

 

 : محسن خلیلینویسنده مسئول*

 m.khalili.psy@iauctb.ac.ir:  رایانامه
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 مقدمه 

های تحول ها نیازمند اجرای برنامههای سازمانی و رقابت در بازارهای گوناگون، سازمانبا توجه به سرعت روز افزون دگرگونی

شود. در این میان هدف جز با در اختیار داشتن کارکنانی مبتکر، منعطف و مسئولیت پذیر میسر نمیباشند و این  سازمان می

توانند انعطاف لازم برای پذیرش تغییر را در کارکنان سازمان ایجاد  می  آفرینها با استفاده از سبک رهبری تحول رهبران سازمان 

یابند   تاکرده،   نظر دست  مورد  اهداف  مهم  به  جزء  انسانی  منابع  داراییچراکه  سازمانترین  اهداف  های  به  دستیابی  ها جهت 

 رهبری   از  شکل  مؤثرترین  و  ترینفعال  دۀآفرین نشان دهنرهبری تحول   یرفتارسبک    (.1،2020)حائرانی و همکاران  باشند می

ل، مشغول  معمو  از  فراتر  که  دهندمی  ایانگیزه  ها آن  به  و  دارند  تعامل  خود  کارکنان با  نزدیک  از  آن رهبران  در  که  طوری  به  است؛

  شودو این روند منجر به افزایش خودکارامدی و عملکرد کارکنان می  (2،2023)کامرون و همکاران شوند  به انجام کار خود می

   به افزایش مسئولیت پذیری و وجدان کاری تشبیه کرد. تواناین حالت را به نوعی می (.3،2018)وارلیزلسوزی و همکاران

براورده کردن انتظارات دیگران برای انجام یک    ، دقت و به قدرت ی حالتی است که حساسیت را از درون انسان نسبتوجدان کار

  ر یاست که کارمند با شغل، سازمان، مد یعاطف ایرابطه همچون کارکنان  یوجدان کار. (1397)میرمحمدی، کند کار هدایت می

ی اهداف خود پنداشته و در اهداف سازمان را به مثابهگذارد و  یم  ریو بر تلاش مضاعف او در کار تأث  بر قرار کردهو همکاران خود  

برخورد با کارکنان    نحوهبه اصلاح رفتار و    هااین عامل در سازمان.  (4،2008)پالا و ایکار   کنندها تلاش میجهت رسیدن به آن 

 5،2022هوی و همکاران)  دهد های سازمان را افزایش میها به رعایت قوانین، مقررات و استاندارد همچنین تمایل آن  شده و منجر  

شناخت این عوامل و در گام دوم با تلاش در جهت ایجاد و اصلاح ها در گام نخست  مدیران سازمان(.  6،2019؛ ارمان و همکاران

 (.7،2019)بوال توانند این مولفه را در میان کارکنان به سود سازمان افزایش دهندها، میآن 

خود برای سازماندهی و اجرای اقدامات لازم در موقعیت    هایباوری است که شخص به قابلیت  از دیدگاه بندورا، خودکارآمدی 

داردپیش عبارتی   رو  به  توانایی  ،خودکارآمدی  که  به  شخص  است ایمان  مشخص  موقعیت  یک  در  موفقیت  برای  خود   های 

انگیزش، بهزیستی و پیشرفت شخصی انسان هستند  . باورهای خودکارآمدی(8،1986)بندورا تا زمانی که مردم    چراکه، مقدمه 

برای عمل کردن و پشتکار داشتن در مواجه با    کنند، اشتیاق کمی ها پیامدهای مورد نظر را فراهم نمیاعتقاد دارند اعمال آن

 و  پیشرفت گروهی   اعضای گروه و ها و افکار مشترکباورهای کارآمدی جمعی با تکالیف گروهی، تلاشهمچنین   دارند.مشکلات 
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های شخصیتی سازنده همچون مدیران با داشتن ویژگی(.  13،2013رابینز و همکاران  ;12،2014و باسیم  ن)ستی  مرتبط است  کاری 

های تحت مدیریت  با سالم سازی و بهینه کردن عملکرد سازمان  توانندا وجدان بودن، انگیزش پیشرفت و خودکارآمدی بالا، میب

  (.1014)بردبار و همکاران،  خود، موقعیت و جایگاه خود را در بازار رقابتی آینده تضمین کنند

خودکارآمدی  کاری و  آفرین، وجدانهایی که به رهبری تحول پی برد سازمانبه این نکته  توان  آنچه مطرح شد می  با توجه به

آفرین به  در چند دهه اخیر رهبری تحول   در این راستاکنند.  دهند به سطوح بالاتری از رشد و توسعه دست پیدا میاهمیت می

مزیت رقابتی خود را از   هایتوانند شاخصاز این طریق می  ها یک ضرورت غیر قابل اجتناب تبدیل شده است چرا که سازمان

کاری را بهبود و توسعه دهند. حال با توجه به مبانی نظری و پیشینه پژوهشی موجود، پژوهش حاضر  جمله خودکارآمدی و وجدان

 را دارد.خودکارآمدی  وکاری وجدان برآفرین رهبری تحول بررسی تاثیر  قصد

 

 روش تحقیق

 گیری جامعه آماری، نمونه و روش نمونه 

ها از نوع تحقیقات توصیفی )غیر آزمایشی( و از از حیث نحوه گردآوری داده  ،پژوهش حاضر از نظر هدف، یک پژوهش کاربردی

میدانی به شمار می از طریق پرسشآید که دادهشاخه مطالعات  نیاز  متغیرهای  شدها جمع آوری  نامههای مورد  ارتباط بین  ؛ 

. جامعه آماری این پژوهش کلیه  بودو روش انجام پژوهش نیز به صورت پیمایشی  بینی  رابطه ای، رگرسیون و پیشپژوهش از نوع  

با   کرجسی  _نفر بر اساس جدول مورگان  196که تعداد   را تشکیل دادندنفر( کارخانه صنعتی آریا تکنیک تهران  400کارکنان )

از روش نمونه گیری تصادفی   انتخاب  ساده  استفاده  همچنین تجزیه و تحلیل آماری این   .شدندبه عنوان حجم نمونه تحقیق 

 . بود 3SPSS2پژوهش بر عهده نرم افزار 

 

 های پژوهش ابزار

 : (2000)14آفرین باس و آولیورهبری تحول نامهپرسش

 
12 Cetin and Basim  
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شده    اقتباس چند عاملی رهبری  نامهپرسشگویه، که از    20با استفاده از  (  2000)آفرین باس و آولیو  رهبری تحول  نامهپرسش

اندازه این  گیری میاست،  آرمانی    نامهپرسششود.  نفوذ  الهام بخش و  انگیزش  دارای چهار بعد ملاحظه فردی، ترغیب ذهنی، 

های مختلف  پایایی این ابزار در پژوهش.  (2000آویلیو،)باس و    استای لیکرت تنظیم شده  باشد و بر اساس مقیاس پنج گزینه می

استفاده از    با ، ضریب پایایی درونی  نامهپرسشبرای اطمینان از روایی  (  1388مرادی )در پژوهش    مورد تأیید قرار گرفته است.

گیری اعتبار در این پژوهش نیز پس از پایان نمونه  بدست آورد.  90/0چند عاملی رهبری    نامهپرسشروش آلفای کرونباخ برای  

 بدست آمد.  9280ایم و مقدار الفا ی شاخص الفای کرون باخ سنجیدهرا به وسیله نامهپرسش

 :  (1992)15کاری کاستا و مک کرای وجدان  نامه پرسش

پرسش شامل  این  پرسش  16نامه  از  مکسؤال  و  کاستا  عاملی شخصیت  پنج  پرسش  8باشد؛  میکرای  نامه  این  از  نامه  سوال 

سؤال دیگر    8( است و    باشمبرای مثال من فرد بسیار شایسته و کارایی می  به مقیاس قابلیت اتکا )  ط( مربو1-8های  )سوال 

)کاستا    سنجد کنم( را می(، زیر مقیاس موفقیت مداری )برای مثال من برای دستیابی به اهداف خود سخت تلاش می9-16)سوال  

- های آن از خیلی کمای است که گزینه بر اساس طیف لیکرت پنج درجه نامهپرسش نمره گذاری این روش  (.1992کرای،و مک

دهنده  نشان  5دهنده وجدان کاری پایین کارکنان و نمره  نشان  1رتبه بندی شده است به طوری که نمره    5-تا خیلی زیاد  1

نامه را ترجمه  این پرسش،  گزارش داده  76/0نامه را  اعتبار این پرسشهمکارانش  ای و  اژه .باشدوجدان کاری بالای کارکنان می

ایرانی آلفای کرونباخ برای بعد وجدان در سیاهه پنج عاملی شخصیت  و کرده   اند  72/0  را  در نمونه  ای و  )اژه به دست آورده 

 (.1388همکاران،

 :  (1982)16مادوکسخودکارآمدی شرر و    نامه پرسش

ابزاری برای تعیین سطوح مختلف    و های بعد  ابرازی برای پژوهش  ی همچونبا اهداف (  1982)شرر و مادوکس )این مقیاس توسط  

های انجام  سوال بود که سازندگان آن بر اساس تحلیل  36نسخه اصلی آزمون شامل   .اندطراحی کرده  افرادخودکارآمدی عمومی

سوال که دارای این    13داشتند. بر این اساس  را در هر یک از عوامل اجتماعی و عمومی  40/0سوالاتی را نگه داشتند که بار    ، شده

و   57/99 را با میانگین سوال خودکارآمدی عمومی  17سوال  23سوال کاهش یافت. از این  23حذف و آزمون به  ،ویژگی نبودند 

 و خرده   سنجد. ضریب پایایی از طریق روش آلفای کرونباخ برای خرده مقیاس خودکارآمدی عمومیمی 12/8انحراف معیار 
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براتی در پژوهش خود    (.1982)شرر و مادوکس،  برای هریک به دست آمد  71/0و    86/0خودکارآمدی اجتماعی به ترتیب  مقیاس  

با  براون،    _اسپیرمناز طریق    را  ضریب پایاییو    استفاده کردنیمه کردن    به منظور بررسی پایایی مقیاس خودکارآمدی از روش دو

در این   .(1376)براتی و همکاران،  بدست آورد  75/0با    و از روش نیمه کردن گاتمن، برابر  76/0برابر    و با طول نا  76/0طول  

 8520ایم و مقدار الفا  سنجیدهی شاخص الفای کرون باخ  را به وسیله  نامهپرسش گیری اعتبار  پژوهش نیز پس از پایان نمونه

ها، نام و نام خانوادگی و همچنین رضایت حفظ شرایط محرمانگی پاسخشرط  ها با رعایت  نامهپرسشلازم به ذکر است    بدست آمد.

ی را به وسیله های مورد استفادهنامهپرسشگیری اعتبار  پس از پایان نمونهو  شد  کارکنان برای شرکت در مطالعه، به آنان ارئه  

   مشهود است: 1باشد که در جدول مقدار الفا بدست آمده، حاکی از مقداری بسیار مناسب می  و شاخص الفای کرونباخ سنجیده 

 

 نمونه  یهابر اساس داده  هانامهپرسش اعتبار مقادیر . 1 جدول

Questionnaires Variable Cronbach's Alpha 
 719.0 ترغیب ذهنی آفرین رهبری تحول

 840.0 نفوذ آرمانی 

 859.0 انگیزش الهام بخش 

 772.0 ملاحظه فردی 

 928.0 نامهپرسشدر حالت کلی 

 852.0 نامهپرسشدر حالت کلی  خودکارآمدی 

 714.0 قابلیت اتکا  کاری وجدان

 702.0 موفقیت مداری 

 756.0 نامهپرسشدر حالت کلی 

 یافته ها 

متغیر رهبری   هایخرده مقیاس  مشاهده گردید که بیشترین میانگین در  ،تحقیق  هایخرده مقیاسآمار توصیفی    ارتباط بادر  

در   باشد.می  77/3و کمترین میانگین مربوط به ترغیب ذهنی با میانگین    04/4آفرین در انگیزش الهام بخش با میانگین  تحول 

همچنین بیشترین   . بدست آمد  75/3و موفقیت مداری با میانگین    93/3کاری، قابلیت اتکا با میانگین  وجدان  های خرده مقیاس

و کمترین انحراف معیار مربوط به  درصد    82آفرین مربوط به ملاحظه فردی با  رهبری تحول  هایخرده مقیاسانحراف معیار در  

 درصد   42و موفقیت مداری  درصد    45، قابلیت اتکا  کاریهای وجدانخرده مقیاس. انحراف معیار  بوددرصد    71نفوذ آرمانی با  

 باشد. می



 

 متغیرهای پژوهش  ( میانگین و انحراف معیار)شاخص های توصیفی .  2جدول 

Variables Subscales Mean SD 

 

 

 آفرین رهبری تحول

 0.74 3.77 ترغیب ذهنی

 0.71 4.00 نفوذ آرمانی 

 0.80 4.04 انگیزش الهام بخش 

 0.82 3.84 ملاحظه فردی 

 0.45 3.93 قابلیت اتکا  کاری وجدان

 0.42 3.75 موفقیت مداری 

 0.44 3.95 خودکارآمدی عمومی  خودکارامدی 

 0.41 3.81 خودکارآمدی اجتماعی 

 

مورد مطالعه  هایخرده مقیاسو    اسمیرنوف برای همه متغیرها   - داری آزمون کولموگروف    سطح معنی  3عات جدول  لا مطابق اط

 . کنندو هیچ یک از توزیع نرمال پیروی نمی ، بود0/ 05 از  کمتر

 

 رنوفیازمون کولموگروف و اسم ری. مقاد 3جدول 

رهبری   

 تحول افرین

ترغیب  

 ذهنی 

نفوذ  

 آرمانی

انگیزش 

 الهام بخش

ملاحظه 

 فردی

خودکار  

 آمدی

وجدان  

 کاری 

قابلیت 

 اتکا

موفقیت 

 مداری 

Statistic .154 .165 .158 .168 .152 .113 .114 .144 .077 

df 196 196 196 196 196 196 196 196 196 

 

  ی سطح معناداری بدست آمده برای همبستگی اسپیرمن میان رهبر  شود که با توجه بهچنین استنباط می  4بر اساس جدول  

  معناداری بدست آمده برای همبستگی اسپیرمن میان   سطح  ی، رابطه وجود داشته ووجدان کار  ، خودکارامدی و  نیتحول آفر

فرض صفر  95/0بنابراین با اطمینان  00/0 و برابر بابوده  05/0 کمتر از  و  یوجدان کار،  نیتحول آفر یرهبرهای مولفه تمامی 

توجه به مثبت بودن ضریب همبستگی   تایید می شود و با  این دو متغیر  هایخرده مقیاسمبنی بر وجود رابطه میان    آماری

یابد و  متغیر دیگری نیز افزایش می  ، با افزایش یکی از این دوتر  به عبارت ساده  .از نوع مستقیم است  تمامی انان  اسپیرمن، رابطه

 . عکسالب



 

 با رهبری تحول آفرین  یوجدان کار،  یخودکار آمد یمؤلفه ها نیارتباط ب یدار یمعن ی. بررس 4جدول 

Variables Correlation Coefficient N .Sig 

 0/000 196 329. خودکار آمدی  رهبری تحول آفرین 

 0/000 196 285. خودکار آمدی  ترغیب ذهنی

 0/000 196 273. خودکار آمدی  نفوذ آرمانی 

 0/000 196 324. خودکار آمدی  انگیزش الهام بخش 

 0/000 196 299. آمدی خودکار  ملاحظه فردی 

 0/000 196 339. وجدان کاری  رهبری تحول آفرین 

 0/000 196 295. وجدان کاری  ترغیب ذهنی

 0/000 196 315. وجدان کاری  نفوذ آرمانی 

 0/000 196 294. وجدان کاری  انگیزش الهام بخش 

 0/000 196 340. وجدان کاری  ملاحظه فردی 

 0/000 196 359. اتکا قابلیت  رهبری تحول آفرین 

 0/000 196 353. قابلیت اتکا  ترغیب ذهنی

 0/000 196 277. قابلیت اتکا  نفوذ آرمانی 

 0/000 196 293. قابلیت اتکا  انگیزش الهام بخش 

 0/000 196 333. قابلیت اتکا  ملاحظه فردی 

 0/000 196 252. مشتری مداری  رهبری تحول آفرین 

 0/007 196 192. مداری مشتری  ترغیب ذهنی

 0/000 196 266. مشتری مداری  نفوذ آرمانی 

 0/001 196 232. مشتری مداری  انگیزش الهام بخش 

 0/000 196 267. مشتری مداری  ملاحظه فردی 

 

تحول   یرهبر متغیر مستقلو  ( یوجدان کار) ، ضریب تعیین بین متغیر پاسخ 5 ذکر شده در جدولبا توجه به آزمون رگرسیون 

درصد است که نشان دهنده   6/12 ،نیتحول آفر  یرهبر  متغیر  و  یوجدان کارهای  مولفه ضریب تعیین بین  و    درصد2/10  ،نیآفر

 . کند بینی میتغییرات ایجاد شده در متغیر وابسته را پیش وتاثیر پذیری متغیر وابسته از مستقل است 

 



 

 رابطه خودکارامدی و وجدان کاری با رهبری تحول آفرین  . جدول ضرایب تعیین رگرسیون 5 جدول

Adjusted 
2R 

2R R .Sig t Standardized 

Coefcients 

Unstandardized 

Coefcients 

Predictor Model Criterion 

variable 

     BETA SE B    

.121 126. .335       Model 

1 

work 

Conscience 

   .000 19.700  .154 3.030 (Constant)   

 
  .000 5.281 .355 .039 .204 transformational 

leadership 

  

.097 .102 .319       Model 

1 

self-efficacy 

   .000 15.485  .193 2.989 (Constant)   

 
  .000 4.689 .319 .049 .228 Transformational 

leadership 

  

 

 حث و نتیجه گیری ب

  ی هاهدف پژوهش حاضر بررسی رابطه سبک رهبری تحول آفرین و وجدان کاری بر خودکارامدی کارکنان بود که نتایج با پژوهش

همکاران، و  همکاران)   (،1401)بردبار  و  همکاران18،2202کرایچسک؛  17،2022هوی  و  ارمان  و  ؛  19،2019؛  وارلیزلسوزی 

 .هم سو و سازگار بود (2018همکاران،

و    کاریوجدان  ،آفرینرهبری تحول   هایمتغیرها و مولفه  میان  اسپیرمنباتوجه به سطح معناداری بدست آمده برای همبستگی  

فرض صفر آماری مبنی بر وجود رابطه  درصد    95بنابراین با اطمینان  بود ،    00/0و برابر با  درصد    50کمتر از  خودکارآمدی که  

رهبری  که سبک    بدان معناستشد که ها تایید  های آنمولفه و   آفرینرهبری تحولو خودکارآمدی با  کاری  میان وجدانمستقیم  

رهبری    به عبارت دیگر  گردد.در کارکنان میو خودکارآمدی  کاری  در سازمان موجب بالارفتن وجدان  و تاکید بر آن  آفرینتحول 

اعمال    ، رهبری دانست که از طریق گسترش و ترفیع اهداف زیر دستان  هایبه عنوان یکی از بهترین سبک  توانتحول آفرین را می

در حین انجام وظیفه ،  از انتظارات توافق شده عمل کنند  فراترها  شود آنمی  موجب  کارکناندر    عتماد سازیکنند و با انفوذ می

  ، دارد  اشاره   های خودها و مهارتو از آنجا که خودکارآمدی نیز به اعتقاد فرد به توانایی  ها دچار تزلزل نشودوجدان کاری آن

تواند  یم  نیتحول آفر  یرهبر.  همراه خواهد داشتتوان بیان نمود که سبک رهبری تحول آفرین خودکارآمدی بالا در فرد را به  می

   یبا وجدان کار نیتحول آفر یرابطه رهبر کارکنان در نظر گرفته شود. ی و خودکارآمد یکننده وجدان کار ینیبشیبه عنوان پ 

 
17 Huy 
18 Krajcsk 
19 Arman 



را در   یو خودکارآمد  یتوانند وجدان کار  یم  یدر رهبر  یکردیرو  نیبا اتخاذ چن  رانیاز آن است که مد  یحاک  یو خودکارآمد

  دهند.   شیکارکنان افزا

های  و با عنایت به آزمون  ، خودکارامدی و وجدان کاریآفرینبا توجه به تأیید همبستگی قوی میان رهبری تحول  همچنین  

های  برای حل مسائل و تدوین استراتژی   روشیبه عنوان  توان پیشنهادهای زیر را  آماری صورت گرفته در جامعه مورد بررسی، می

ها در جهت بهبود د یکی از محورهای عمده برنامه ریزی آینده مدیران سازماننتوانمی  اتپیشنهاد  این  چراکه  دارائه نموسازمان  

  و کاری  وجدان  باآفرین  باتوجه به وجود رابطه مستقیم بین رهبری تحولنخست  د.  نمدیریت و توانمندسازی کارکنان قرار گیر

مربوط به رهبری   هایآفرین بهره گرفته و مولفه ها از رهبری تحول شود که مدیران سازمانخودکارآمدی کارکنان پیشنهاد می

ها، حس هدفمندی، القای حس افتخار به اعضا(،  ایجاد و تشریح ارزش   )ابعاد عملیاتی شامل  نفوذ آرمانی   آفرین را بکار گیرند.تحول 

عضو، کمک به افراد جهت ارتقای توانمندی و آموزش(، ترغیب  یک  نه  و  عنوان یک شخص  ه  ملاحظات فردی )رفتار یا اعضا ب

الهام بخش )تاکید  ذهنی )پیشنهاد راه حل انگیزش  از زوایای مختلف، توجه به نظرات مختلف(،  های جدید، بررسی مشکلات 

امید به اعضا در کسب اهداف، گفتار خوشبینانه در مورد آینده( و تولید ایده )خلق ایده جدید برای حل مسائل،  القا  برآینده نگری،  

ای  ها توجه ویژههای تحولی در سازمان باید به آن رهبران برای اجرای برنامه باشد که  می  های جدید(جستجوی ابزارها و تکنیک 

افراد نسبت    شودشود تا افراد تلاش بیشتری در کار داشته باشند و این تلاش منجر میباعث می  نیز  خودکارآمدی   .داشته باشند

 . (2014ستین و باسیم،)به کارشان احساس وجدان بیشتری داشته باشند

هایی برای  آزمون   مدیران کل  شودپیشنهاد می،  کاری و خودکارآمدیآفرین در وجدانبا توجه به نقش رهبری تحول از سویی دیگر  

توجه آفرین بیانجام گیرد تا مدیرانی که نسبت به اصول رهبری تحول   هادر سازمان  تررتبهپایین  مدیرانو نوع رهبری  تعیین سطح  

آفرین با توجه به نقش رهبری تحولهمچنین   .، موجب ارتقای کارکنان و کلیت سازمان شودها آنبا آموزش  هستند مشخص و  

ها  شود که مدیران با افزایش تفویض اختیار در بین کارکنان و تشویق آن کاری در خودکارآمدی کارکنان پیشنهاد میوجدان  در

  . خواهند کردکاری را در آنان تقویت  وجدان،  های نوین و خلاقانه، خودکارآمدی آنان را افزایش داده و به تبعدر به کار بردن شیوه

نش و  ، به اشتراک گذاری داهم اندیشی   کارکنان و تشکیل جلسات  هایی با ا تشکیل کارگروهبشود مدیران  پیشنهاد می در پایان

ها  حساس مشارکت و اهمیت نظرات کارکنان در أمور سازمان موجب افزایش خودکارامدی آنا های خلاقانه تشویق کنند تا  ایده

های  در تحقیقات آینده با توجه به تاثیرات و اهمیت دو چندان سبک  شودهای پژوهش، پیشنهاد میبا توجه به محدودیت نیز شود.

های دولتی  های کیفی و یا تلفیقی در دیگر مراکز صنعتی و سازمانرهبری و فرهنگ سازمانی، این متغیرها و ابعاد به همراه روش

 و خصوصی بررسی گردد تا دید روشنی نسبت به مفاهیم و مسائل مربوطه کسب شود. 
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