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تواند آفرين آن در اين ميان ميخصوص نوع تحولخصوص نقشي كه سبك رهبري و بهبه
انجام نگرفته است؛ بنابراين مسئله اصلي پژوهش انجام گرفته، اين بوده  يايفاءكند، پژوهش

اي و نيز فرهنگ م نوردر تلاقي با ساختار شعبهآيا سبك رهبري مديران دانشگاه پيا "كه 
تواند در معنا بخشي شغلي و رضايتمندي كاري كاركنان دانشگاه و سازماني حاكم برآن مي

كاهش بيگانگي شغلي آنان مؤثر باشد يا نه؟ ودر صورت مثبت بودن جواب،  "در نهايت
  .؟"ها چقدراستير باهم آنصورت جداگانه و نيز تأثميزان اثرگذاري هريك از متغيرها، به

  پژوهش يپيشينه
  .شودشرح ذيل بيان ميادبيات موضوع مربوط به دو متغير اصلي پژوهش به

  آفرينرهبري تحول: الف
 (Danton)آفرين براي اولين بار توسط دانتوندهد، واژه رهبري تحولمطالعات نشان مي

برنز  يوسيلهها بهكه كلاسيكزمانيكار گرفته شد، ولي اين اصطلاح تا به 1973در سال 
 ) Bass & Avolio ( بس و آوليو آن، موازات به]. 19[كار نبردند، مشهور نشد آن را به

را در مورد رهبري توسعه داده و مفهوم جديدي به نام رهبري  (Burns)مفهوم و ايده برنز 
گيرد ري زماني شكل ميآنان معتقد بودند، اين نوع رهب. ]5][4[آفرين مطرح ساختند تحول

ق و منافع كاركنانش را توسعه بخشيده و آگاهي و پذيرش لازم را براي انجام يكه رهبر علا
سمت فراسوي منافع خويش و با اولويت دادن مأموريت در آنان ايجاد و كاركنان را به

- تحول عنوان نمود، رهبران 1978برنز در سال  ].25[منافع گروهي برمنافع فردي برانگيزاند

آفرين صاحب بينش هستند و ديگران را براي انجام كارهاي استثنايي به چالش و تلاش وا 
آفرين هستند كه تنها رهبراني تحول«دارد كه ، وي در ادامه بحث خود بيان مي] 7[دارند مي

ها منشاء تغيير و تحول هاي جديدند؛ زيرا آنقادر به ترسيم مسيرهاي ضروري براي سازمان
، بر تغييرات حاكم بر سازمان اشراف كامل دارند و در حقيقت بر موج تغييرات، بوده

، برنارد بس مدلي از رهبري را ارايه 1985هاي اين انديشمند در سالپيرو پژوهش. »سوارند
-گرا و تحولترتيب رهبري تعاملهاي ثبات و تحول سازماني، به كرد كه براي موقعيت
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اين مدل را توسعه داده و ابعاد  1996و آوليو نيز در سال  بس. كردآفرين را تجويز مي
اي با نام مختلف هر دو نوع رهبري را مشخص نموده و حتي اين مدل را در قالب پرسشنامه

در اين مدل ابعاد .  ]9[قابليت عملياتي بخشيدند  1(MLQ)پرسشنامه چند عاملي رهبري 
بخش و ملاحظات ذهني، انگيزش الهامنفوذ آرماني، ترغيب : آفرين شاملرهبري تحول

هاي مشروط و مقتضي، مديريت پاداش: گرا نيز عبارتند ازفردي است و ابعاد رهبري تعامل
كه از آن زمان به بعد اين  ]13][6[منفعل -فعال و مديريت بر مبناي استثناء -بر مبناي استثناء

ع تغيير و تحولي آفرين، دستخوش هيچ نوهاي رهبري تحولها برعكس شاخصشاخص
ها، انگيزه و معنويات آفرين اخلاقكه رهبران تحولبنا به اظهار برنز در حالي. نشده اند

به منافع شخصي و آني پيروان ) گراتعامل(برند، رهبران سوداگر پيروان خود را بالا مي
وانيد تآفرين بر اين نكته تأكيد دارند كه شما چه كاري ميكنند، رهبران تحولتوجه مي

گرا تأكيدشان بر اين است كه كه رهبران تعاملبراي جامعه خود انجام دهيد، در حالي
نشان داد، رهبران  يويليامز طي پژوهش. ]2[تواند براي شما انجام دهدجامعه چه كاري مي

كاري، آفرين رفتارهاي شهروندي بيشتري مانند از خودگذشتگي و ايثار، وجدانتحول
دهند و زيردستان و ادب، تقوا و شرافت شهروندي را از خود نشان ميجوانمردي، نزاكت 

كه به نظر برخي از انديشمندان، رهبري طوريكنند؛ بهها سيراب ميخود را نيز از اين ارزش
-اي را ايفاء ميآفرين در خودشكوفايي و خودپنداري مثبت زيردستان نقش عمدهتحول

اي، بيانگر در حيطه متغيرهاي زمينه) 2004(ارد بسهاي اخير برنهمچنين پژوهش. ]23[كند
ها، ميزبان بهتري براي هاي سازماني نسبت به ديگر فرهنگآن است كه برخي از فرهنگ

در همان سال مبين اين موضوع هستند  يهاي ديگرآفرين هستند و پژوهشرهبران تحول
هاي هستند، بر ارزش آفرينهايي كه داراي رهبران موصوف به رهبران تحولكه سازمان

دارد كه بس همچنين بيان مي. ]26[اصلي حمايت و پشتيباني و نوآوري تأكيد دارند
آفرين، متأثر از تجارب كودكي فرد و والدين مراقب و تعيين هاي رهبري تحولكيفيت

گرا اين نوع رهبري بر اثربخشي رهبري تعامل. ]12][10[كننده اهداف چالشي آنان است

                                              
1 - Multi Factor Leadership Questionnaire  
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ك يهاي هاوس اسپنگلر و واولي بر اساس بررسي. ]20[شوداما جايگزين آن نميميفزايد، 
طوركلي به. ]14[گرا آفرين هستند و هم تعاملبهترين رهبران آنهايي هستند كه هم تحول

رهبري  يهاي كاربردي چنداني در زمينهتوان چنين استنتاج نمود كه تاكنون پژوهشمي
هاي نظري و بنيادين در اين زمينه نيز از ضمن اينكه پژوهشآفرين انجام نشده است، تحول

  . پشتوانه اندكي برخوردار هستند

  بيگانگي شغلي: ب
عبارت بهتر، ازخودبيگانگي مفهومي است كه بر آثار شمار يا به (Alienation)اليناسيون 

ميان سه  در اين.زيادي از متفكران و انديشمندان علم مديريت و سازمان تأثير گذاشته است
تري مورد بحث و بررسي صورت جديتن از صاحبنظران اين حيطه كه مفهوم فوق را به

ها از توان از كارل ماركس، ماكس و بر و مانهايم ياد نمود كه هركدام از آنقرار دادند، مي
طور مفصل هاي وزيني در مورد از خود بيگانگي شغلي كاركنان برخوردار بوده و بهانديشه
هم ماركس و هم وبر اظهار . د عوارض فردي، سازماني واجتماعي آن بحث نمودنددر مور

دارند كه از خود بيگانگي شغلي عبارت ا ست از يك حالت يا احساسي كه بر اساس مي
آن، كار و شغل فرد يك عامل بيروني براي وي محسوب شده و او در كار خود احساس 

طر مشكل بودن تعريف دقيق اين حالت از خود خادر هر حال به. كنداستقلال دروني نمي
. ]21[بيگانگي، از آن زمان به بعد تفاسير متعدد و متفاوتي از اين مفهوم انجام شده است 

نيز متعقدند كه تعبير و تفسير و سنجش  1996و اريكسون  1987، والاس 1981شوايتزر 
ها و مفاهيم متنوع هت واژهميزان از خود بيگانگي شغلي مشكل و پر از ابهام است و بدين ج

باوجود اين موارد، امروزه از . گيري ابعاد مختلف آن خلق شده اندو متعددي جهت اندازه
قدرتي، احساس پوچي و احساس بيگانه بودن از خود سه ديد اكثر صاحبنظران احساس بي

  .شوندبعد اصلي بيگانگي شغلي محسوب مي
ر سازماني بر اين باورند كه بسياري از افراد از كار علم رفتا يهاي حيطهبرخي از تئوريسين

ها فرصت خدمت به ديگران را بدهد، اگر كنند كه به آندر مشاغلي احساس رضايت مي
اين افراد احساس كنند كه تلاش و فعاليت آنان هيچ نوع خدمتي به همكاران، افراد ديگر و 
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بنابراين مديران  ].27[كنند ميارزشي آيد، احساس سرخوردگي و بيحساب نميجامعه به
هاي ارزشي خود و مطابقت دادن گيريشدت به تفكر مجدد در مورد جهتهزاره سوم به

هاي جديد رفتار سازماني كه توفيقات توأم فردي و سازماني، يادگيري و ها با مدلآن
  . ]21[كنند، نياز دارند آموزش و توسعه و بهسازي شخصي را ترغيب و تشويق مي

  هاي پژوهشفرضيه
هاي فرهنگ سازمان و آفرين متغير مستقل، سازهدر اين پژوهش، سازه رهبري تحول

و سازه بيگانگي شغلي نيز متغير وابسته در نظر ) ايواسطه(ساختار سازماني متغيرهاي ميانجي
  :شرح زير تنظيم شده استهاي اصلي پژوهش بهگرفته شده و فرضيه

H1 :دانشگاه پيام نور، بر روي بيگانگي شغلي كاركنان اثر دارد آفرين دررهبري تحول.  
H2 :آفرين در دانشگاه پيام نور، از طريق فرهنگ سازماني بر روي بيگانگي رهبري تحول

  .شغلي كاركنان اثر دارد
H3 :آفرين در دانشگاه پيام نور، از طريق ساختار سازماني بر روي بيگانگي رهبري تحول

  .داردشغلي كاركنان اثر 

  اهداف پژوهش
  .اندشرح ذيل منظور شدههاي بالا، اهداف اصلي پژوهش بهبا در نظر گرفتن فرضيه

آفرين بر روي بيگانگي شغلي از ديد كاركنان تعيين ميزان اثر مستقيم رهبري تحول -1
 دانشگاه

نگ آفرين بر روي بيگانگي شغلي از طريق فرهتعيين ميزان اثر غيرمستقيم رهبري تحول -2
 سازماني دانشگاه

آفرين بر روي بيگانگي شغلي از طريق ساختار تعيين ميزان اثرغير مستقيم رهبري تحول -3
  سازماني دانشگاه

هاي اصلي سازمان ل و موضوعيشناسانه به مساخاطر رويكرد آسيبپژوهش انجام گرفته، به
آفرين، هبري تحولهاي رو بررسي روابط همبستگي چهار برساخته اساسي آن، يعني سازه
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فرهنگ سازمان، ساختار سازماني و بيگانگي شغلي در يك محيط علمي از طريق تحليل 
ابي معادلات ساختاري در نوع خود يك كار مطالعاتي يماتريس كواريانس به شيوه مدل

علم رفتار سازماني، زمينه  يكاملاً جديدي است كه ضمن گسترش مرزهاي دانش در حيطه
بيشتر در اين محيط حساس فراهم  يپژوهشگران جهت انجام بررسي و مطالعه را براي ساير

  .سازدمي

  شناسي پژوهشروش
كارگيري پژوهش انجام گرفته با توجه به اهدافش پژوهشي كاربردي بوده و هدف آن، به

رهبري در يك محيط علمي  يخصوص در حيطههاي علم رفتار سازماني بهآخرين يافته
- ها، در زمره پژوهشهاي برحسب نحوه گردآوري دادهبندي پژوهشدستهاست و از نظر 

تحليل (هاي همبستگيطور مشخص از نوع پژوهشو به) غيرآزمايشي(هاي توصيفي
روش تحليل ( در پژوهش حاضر از هر دو شيوه اين نوع تحليل. است) ماتريس كواريانس
  .استفاده شده است) ساختاريابي معادلات يدي و شيوه مدليعاملي با هدف تأي

  قلمرو پژوهش
به لحاظ و  1389و  1388هاي پژوهش حاضر به لحاظ قلمرو زماني در فاصله بين سال

ها و سازمان مركزي دانشگاه پيام نور قلمرو مكاني در سطح كليه واحدها، مراكز، استان
ارگانه رهبري هاي چهحيطه و قلمرو موضوعي پژوهش نيز در قالب سازه. انجام شده است

  .آفرين، فرهنگ سازماني، ساختار سازمان و بيگانگي شغلي استتحول

 مدل مفهومي پژوهش
در مدل مفهومي و اوليه پژوهش كه در زير ارايه شده است، نشا نگرهاي متغير مستقل و 

دليل اينكه علت اند، بهنشان داده شده x6  تا   x1با نمادهاي كه آفرينمكنون رهبري تحول
اند و زا در نظر گرفته شدهعنوان متغيرهاي برونييراتشان در داخل مدل منظور نشده، بهتغ

اند، به اين نمايش داده شده y11 تا  y1نشانگرهاي ساير متغيرهاي مكنون كه با نماد هاي
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بيني شده است، ها توسط متغيرهاي موجود در درون مدل، پيشخاطر كه علت تغييرات آن
  .اندلحاظ شده زااي درونعنوان متغيرهبه

 

 

 

 

  

  

    

     

      

 
 

 

 

 

  مسير مدل فرضي معادلات ساختار                            . 1نمودار 

  شرح صفحه بعد هستندچهار متغير مكنون پژوهش، به ينشانگرها
 the feeling(قدرتيو بي احساس ناتواني -1 :بيگانگي شغلي نشانگرهاي متغير ◙
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feeling of ( احساس از خود بيگانگي -3و )the feeling of self – 

estrangement.(  

آفريني مناسب بصيرت بخشي و الهام - 1 :آفريننشانگرهاي متغير رهبري تحول ◙
پرورش  -3گوي عيني و عملي شايسته براي كاركنان، تبديل شدن به ال -2در پيروان، 

تفهيم انتظار عملكرد  -4روحيه تعاون وسوق دادن كاركنان به سوي اهداف مشترك، 
هاي شخصي و فردي شايسته از انجام حمايت -5خود به پيروان،  يسطح بالا و منطق

  .هايترغيب و تحريك ذهني پيروان خود در مورد اهداف و استراتژ -6پيروان، 

نيل به اهداف  - 2مديريت اثربخش تغيير،  -1 :نشانگرهاي متغير فرهنگ سازماني ◙
توانمندي فرهنگي در هماهنگ سازي  -4كار تيمي هماهنگ و منسجم  -3. ييگراو كمال

ها و اهداف مشتريان و ارباب توجه به خواسته(سوگيري مشتري  -5ها باورها و ارزش
  ).رجوع

  پيچيدگي -3تمركزگرايي،  -2رسميت،  -1 :ساختار سازماني نشانگرهاي متغير  ◙

  :هاي پژوهشآناليز يافته
  هاآلفاي كرونباخ براي پرسشنامه يمحاسبه-1

  .دهدبراي چهار متغير مكنون پژوهش را نشان مي αمقدار ضرايب كلي  1جدول 
  هاي اصلي پژوهشضرايب كلي آلفاي كرونباخ براي سازه. 1جدول 

  وضعيت متغير  مقدار ضريب آلفاي كرونباخ هاتعداد كل سؤال مكنوننام متغير
  خوب 23 97% (TL) آفرينرهبري تحول

  خوب 27 95% (OC)فرهنگ سازماني
  خوب  15  84%  (OS) ساختار سازمان
  خوب  17  90%  (WA)بيگانگي شغلي
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از همچنانكه مشهود است،كليه ضرايب آلفا مربوط به متغيرهاي مكنون پژوهش، اعم 
مستقل، ميانجي و وابسته از وضعيت خوبي برخوردارند و اين مسئله بيانگر پايايي و 

  .هاي مورد استفاده در پژوهش استها و سؤالسازگاري دروني خوب مؤلفه

  ماتريس ضريب همبستگي پيرسون -2
ا اند، بگيري شدهاي اندازهدر اين پژوهش با توجه به اينكه همه متغيرها در مقياس فاصله

دو داراي توزيع دوم تغيري توأم نرمال هستند، تحليل روابط پيش فرض اينكه متغيرها دو به
- منظور تعيين ميزان رابطه بين آنخود گرفته و بدين جهت بههمبستگي حالت پارامتريك به

ميزان همبستگي بين  2جدول . ها از ضريب همبستگي گشتاوري پيرسون استفاده شده است
  .دهدپژوهش را نشان مي متغيرهاي مكنون

  ميزان همبستگي بين متغيرهاي مكنون پژوهش. 2جدول 
همبستگي متغيرهاي 

  امjام با  iمكنون 
بيگانگي   ساختار سازماني  فرهنگ سازماني  آفرينرهبري تحول

  شغلي
  -/.30  -/.47  59/0    آفرينرهبري تحول

  -/.57  -/.28      فرهنگ سازماني
  /.51        ساختارسازماني
          بيگانگي شغلي

بوده و براي تبيين ) ضريب همبستگي پيرسون( Rگفتني است، ضرايب بالا بيانگر مقادير 
-جاي آنبه) ضريب تعيين(  R2گيري از توان دوم اين ضريب، از واقعي روابط، بايد با بهره

شرح پژوهش بهها استفاده نمود؛ بنابراين، باتوجه به نتايج بالا،تغييرات دو به دو متغيرهاي 
  :هم قابل تبيين استزير نسبت به

درصد و با  22درصد، با ساختارسازماني  35آفرين با فرهنگ سازماني رهبري تحول - 
  .درصد 9بيگانگي شغلي نيز 

  . درصد 32درصد و با بيگانگي شغلي  8فرهنگ سازماني با ساختار سازماني  - 
  .درصد 26در نهايت ساختارسازماني با بيگانگي شغلي  -
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TL10.52

TL20.58

TL30.56

TL40.68

TL50.62

TL60.53

TL

OC

AL

OS

OC1 0.63

OC2 0.55

OC3 0.99

OC4 0.60

OC5 0.57

AL1 0.84

AL2 0.74

AL3 0.54

OS1 0.92

OS2 0.84

OS3 0.51

Chi-Square=225.52, df=114, P-value=0.00000, RMSEA=0.069

0.60

0.67

-0.08

0.63

0.66

0.40

0.51

0.68

0.28

0.40

0.70

0.69

0.65

0.66

0.57

0.62

0.69

-0.60

0.48

0.59

0.28

-0.47

آفرين با فرهنگ سازماني شود، بين رهبري تحولكه ملاحظه ميبراي مثال همانطوري
درصدي وجود دارد و اين مقدار با توجه به ضريب تعيين مربوط، بيانگر آن  59همبستگي 

  .هم قابل تبيين است يدرصد از تغييرات اين دو متغير به واسطه 35است كه 

  نتايج آزمون فرضيه ها-3
  :شرح زير استوضعيت مدل با توجه به دو حالت تخمين استاندارد و اعداد معناداري به

  :مدل درحالت تخمين استاندارد ) الف

  

  

  

   

  

  

  

  

  

  آثار متغيرهاي مدل در حالت تخمين استاندارد. 2نمودار 

كي از اهداف اصلي پژوهش، تعيين ميزان اثر مستقيم و غير مستقيم يكه بيان شد،همانطوري
با توجه به ضرايب  3آفرين بر روي بيگانگي شغلي كاركنان است،كه جدول رهبري تحول

  .دست آمده از نمودار بالا گوياي آن استبه
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 تأثير متغيرهاي مستقل بر روي متغيرهاي وابسته.  3جدول 

 حالت معنا داري ميزان اثر نوع ا متغير وابسته  مستقل متغير
  معنادار  %59  مستقيم  سازمانيفرهنگ   رهبري تحول آفرين

  معنادار  -%47  مستقيم  ساختار سازماني  آفرينرهبري تحول
  غيرمعنادار  %28  مستقيم  بيگانگي شغلي  آفرينرهبري تحول
  معنادار  -%29  غيرمستقيم  بيگانگي شغلي  آفرينرهبري تحول

 معنادار -%60 مستقيم بيگانگي شغلي  فرهنگ سازماني
  معنادار  %48  مستقيم  بيگانگي شغلي  ساختار سازماني

آفرين بر روي جدول بالا بيانگر اين واقعيت است كه فقط اثر مستقيم رهبري تحول
آفريني رهبر را معادل بيگانگي شغلي غير معنادار است و كاركنان افزايش قدرت تحول

اصلي منظور نيل به اهداف از طرفي به. نمايندافزايش بيگانگي شغلي خود تلقي مي
دليل وجود متغيرهاي ميانجي فرهنگ سازماني گانه پژوهش بههاي سهپژوهش، فرضيه

  .شرح زير تبديل و آزمون شدندوساختار سازمان به پنج فرضيه به
نور بر روي بيگانگي شغلي كاركنان اثر آفرين در دانشگاه پيامرهبري تحول: فرضيه اول

 .دارد

  .نور بر روي فرهنگ سازماني اثر داردانشگاه پيامآفرين در درهبري تحول: فرضيه دوم
  .نور بر روي ساختار سازماني اثر داردآفرين در دانشگاه پيامرهبري تحول: فرضيه سوم

نور بر روي بيگانگي شغلي كاركنان اثر فرهنگ سازماني در دانشگاه پيام: فرضيه چهارم
  .دارد

  .ور بر روي بيگانگي شغلي كاركنان اثر داردنساختار سازماني در دانشگاه پيام: فرضيه پنجم
ها به كمك آزمون مدل تحليل مسير و مشخص شدن وضع مدل در پس از آزمون فرضيه

و خلاصه اطلاعات مربوط به آن  2كه از نمودارشماره حالات تخمين استاندارد، همانطوري
  . د شدنديجز فرضيه اول تأيها بهپيداست،كليه فرضيه 3در قالب جدول 
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TL18.24

TL28.66

TL38.53

TL49.17

TL58.86

TL68.30

TL

OC

AL

OS

OC1 8.45

OC2 7.72

OC3 10.16

OC4 8.15

OC5 7.89

AL1 9.08

AL2 8.14

AL3 5.26

OS1 9.62

OS2 8.82

OS3 3.57

Chi-Square=225.52, df=114, P-value=0.00000, RMSEA=0.069

6.89

-0.99

6.67

6.81

3.86

4.04

2.65

2.72

10.40

9.54

9.84

8.17

9.05

10.30

-3.15

2.09

5.84

1.62

-2.57

  :مدل در حالت اعداد معناداري)ب
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  مدل در حالت معناداري. 3نمودار 

- شود كليه روابط علي بين متغيرهاي مكنون برونبا توجه به نمودار صفحه قبل، ملاحظه مي

و همچنين كليه روابط بين ) آفرين بر بيگانگي شغليبه جز رهبري تحول(زا زا و درون
به جز متغير سوم فرهنگ ( زا زا با متغيرهاي مكنون درونگر درونمتغيرهاي مشاهده

زا با گر برونو نيز تمامي متغيرهاي مشاهده) سازماني، يعني كار تيمي هماهنگ و منسجم
زا و ساير پارامترهاي مدل معنادار هستند؛ زيرا مقدار معناداري همه متغير مكنون برون

هاي پژوهش به جز فرضيه ن كليه فرضيهترند؛ بنابرايبزرگ 96/1ضرايب از عدد شاخص 
  .د شده استيياول در مدل تأ
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  گيري و پيشنهادهانتيجه

آفرين بر هاي دوم و سوم مدل؛ يعني تأثيرگذاري مستقيم رهبري تحولد فرضيهييبا تأ
تأثيرگذاري ( هاي چهارم و پنجمد فرضيهييفرهنگ سازمان و ساختار سازماني و همچنين تأ

و رد فرضيه ) سازماني و ساختار سازماني بر بيگانگي شغليمستقيم فرهنگ 
توان نتيجه گرفت كه مي) آفرين بر بيگانگي شغليتأثيرگذاري معكوس رهبري تحول(اول

در اين مدل، از ديد كاركنان علمي و اداري دانشگاه، فرهنگ و ساختار سازماني در نقش 
ها بر روي بيگانگي شغلي از طريق آن تواندآفرين ميمتغير ميانجي هستند كه رهبري تحول

كاركنانش تأثير غيرمستقيم داشته باشد، ولي از تأثير مستقيم جهت كاهش بيگانگي شغلي 
هاي ديگر پژوهشگران در زمينه اثر منفي ساختار هاي نتايج پژوهش با يافته. ناتوان است

حيث اثر رهبري بوروكراتيك بر روي بيگانگي شغلي كاركنان همخواني داشته ولي از 
هاي قبلي،كاركنان دانشگاه آفرين بر روي آن متفاوت است؛ زيرا برخلاف پژوهشتحول

-آفريني رهبر را معادل افزايش سطح بيگانگي شغلي خود تلقي ميافزايش قدرت تحول

  . شوندينمايند؛ بنابراين در اين رابطه، موارد زير پيشنهاد م

آفرين بر روي بيگانگي شغلي نادار سبك رهبري تحولد اثر مثبت و معيبا توجه به تأي -1
و برخورداري اين نوع رهبري  2003در سال  ]3[در مطالعات انديشمنداني همچون آكتف 

بخشي به آنان، ملاحظات هاي ارزشمندي چون توانمندسازي كاركنان، الهاماز شاخص
رسد علت اصلي رد نظر ميآل مديران نسبت به پيروان و نظاير آن، بهفردي و شخصي ايده

، عدم آشنايي )آفرين بر روي تعديل بيگانگي شغلياثر رهبري تحول( 1فرضيه شماره 
هاي اين سبك و اثربخشي و ارزشمندي آن مديران و كاركنان دانشگاه با ابعاد و مؤلفه

منظور بسط و ترويج هاي آموزشي مختلف بهها و كارگاهباشد؛ بنابراين، برگزاري دوره
تواند در آشنايي كاركنان و مديران با سبك رهبري هاي واقعي آن، ميها و شاخصؤلفهم

  . آفرين و نقش ارزنده آن در تعديل بيگانگي شغلي مؤثر واقع شودتحول
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و تقويت ابعاد و  (OEC)توجه بيشتر مسئولان دانشگاه به فرهنگ اثربخش سازماني -2
ر مقابل تغيير و همراستايي اهداف كاركنان و نشانگرهاي مختلف آن نظير انعطاف بهينه د

سازمان، با توجه به نقش بالايي كه كاركنان در رابطه با تعديل بيگانگي شغلي خود، براي 
  . انداين نوع فرهنگ قائل شده

د اثر يشناسي و بازنگري در ساختار سازماني فعلي دانشگاه با توجه به تأيلزوم آسيب -3
اي و چند بخشي اني بوروكراتيك از جمله اثر ساختار شعبهمعنادار ساختارهاي سازم

- دانشگاه بر روي افزايش سطح بيگانگي شغلي كاركنان و در صورت امكان جايگزيني آن

بندي مبتني ها با ساختارهاي سازماني موفق و كارآمدي همچون ساختارهاي سيال و بخش
  .هاي كاريبر تيم

  : هاي پژوهشمحدوديت
  اي موضوعيهمحدوديت: الف

  :توان اشاره نمودهاي عمده مربوط به موضوع پژوهش به موارد زير مياز محدوديت
كمبود منابع و مĤخذ علمي و پژوهشي فارسي در داخل كشور كه از انجام ندادن -1

ويژه در زمينه رهبري هاي كافي و لازم در رابطه با متغيرهاي اصلي پژوهش، بهپژوهش
 .د گيرآفرين نشأت ميتحول

شدت و فراواني آراء در حوزه نظري مربوط به مباحث رهبري و در نتيجه پراكندگي  -2
-خصوص در بعد رهبري تحولوسيع مطالعات تجربي در اين حيطه در كشورهاي غربي، به

 .آفرين

  هاي عموميمحدوديت: ب
هاي اننبود علاقه، روحيه و نيز فرهنگ متعاليش تحقيق و پژوهش در بين افراد و سازم -1

-ها را براي پژوهشگران دشوار ميخصوص گردآوري دادهكشور كه كار مطالعاتي و به

 .سازد
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بخشي از افراد مورد مطالعه در جامعه و نمونه آماري با مفاهيم، متغيرها و  ييناآشنا -2
كار رفته در پژوهش و درنهايت ضرورت صرف زمان و وقت بيشتر براي توجيه هاي بهسازه

  .    ها و اطلاعاتآوري دادهمعافراد و ج
پذير هاي ذهني و عملياتي نمودن و اندازهمشكلات مربوط به تعريف عملياتي سازه -3

  .ها و نشانگرهاي مربوط به آنهاكردن مؤلفه
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