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  دانشگاه   ،یعلم  أتیه  یاعضا   ،اعتماد شناختی  ،ینیآفرهم   دار،یپا  یرهبر  یهامهارت     کلمات کلیدی: 
 رجندیب

 

 پژوهشی  هقال م

   ی علم  أتیه اعضای    در بین  اعتماد شناختی   یگریانجی با م  ین یآفرو هم  دار یپا   یرهبر  یهامهارت  نیابطه بتحلیل ر

 رجند ی دانشگاه ب

 2حجت ناصحیان ،*1فاطمه طاهرپور

 

 
 

آفرینی با نقش  های همی رهبری پایدار و مؤلفههامهارت پژوهش حاضر با هدف تحلیل رابطه بین    هدف: 

 میانجی اعتماد شناختی از دیدگاه اعضای هیأت علمی دانشگاه بیرجند انجام گرفت. 

پژوهش توصیفی  شناسی/رویکرد: طراحی/روش پژوهش شامل    -روش  بود. جامعه آماری  همبستگی 

اده از  نفر بودند که با استف  323به تعداد    99- 98تحصیلی  سال  کلیه اعضای هیأت علمی دانشگاه بیرجند در  
نامه  نفر انتخاب شدند. برای سنجش متغیرهای پژوهش از پرسش  230گیری تصادفی ساده تعداد روش نمونه

پایایی  هامهارت ساخته  محقق با  پایدار  رهبری  هم 93/0ی  پرسشنامه  پایایی  ،  با  طاهرپور  و    95/0آفرینی 
شد. روایی محتوایی پرسشنامه محقق  استفاده    80/0هولدر با پایایی  ماس   و   پرسشنامه اعتماد شناختی یانگ

ساخته توسط متخصصان تایید شد و روایی سازه نیز با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی مورد تایید قرار گرفت. 
ها در سطح  ها با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ بررسی شد. تجزیه و تحلیل دادهضریب پایایی پرسشنامه 

 گرفتند. توصیفی و سطح استنباطی انجام 

مقایسه ضرایب استاندارد مستقیم با ضرایب استاندارد غیرمستقیم نشان داد که اعتماد  های پژوهش: یافته

می ایفا  میانجی  نقش  استاندارد    کند.شناختی  به ضریب  توجه  از    47/0با  کوچکتر  خطای  ،  01/0در سطح 
اعتماد شناختی    60/0همچنین با ضریب استاندارد  آفرینی بود و  کننده هم بینیی رهبری پایدار پیش هامهارت 
در خصوص الگوی    دار بود.و معنی  24/0آفرینی نیز  کرد. ضریب استاندارد اعتماد شناختی و همبینی میرا پیش 

 پیشنهادی پژوهش روابط بررسی گردید و الگو از برازش لازم برخوردار بود.  

را    نفعانذی بین    اعتماد شناختیتوان زمینه  بری پایدار میی رههامهارتگیری از با بهره  پیامدهای عملی: 

 را ارتقاء بخشید.  هامهارت آفرینی و اشتراک دانش و  تضمین کرد و میزان هم

اولین بار متغیر  ابتکار یا ارزش مقاله:   پایدار مورد بررسی قرار  هامهارت در این مطالعه برای  ی رهبری 

مر طراحی و اعتباریابی شده است. همچنین برای نخستین بار این چند  ای برای این اگرفته است و سنجه ویژه
   مورد بررسی قرار گرفته است. هادانشگاه متغیر به صورت یکجا در میان اعضای هیات علمی 

  یو خطا  یرگینمونه  اثرات.  نشد  استفاده  مصاحبه  مانند  هاداده  یدر گردآور  یفیک  یهااز روش  ها: محدودیت 

و عدم    شده ها، کمبود مطالعات انجام  داده   یآوربودن جمع   نهیهزپر  ران،یا  یآموزش عال  یگستردگ  ،یرگیاندازه 
 پژوهش حاضر بود. هایتیاز جمله محدود  یخبرگان آموزش عال یهمکار

 مقاله پژوهشی  : مقاله نوع
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Abstract 

Purpose: The purpose of this study was to determine the relationship between 

Sustainable leadership Skills and Co-creation with mediating role of 

Cognition-based trust in the perspective of faculty members of Birjand 

University. 

Design/Methodology/Approach: The research method was descriptive - 

correlation. The statistical population of the study consisted of all faculty 

members of Birjand university at 2019-2020, which were selected by a simple 

random sampling method of 230 persons. In order to measure the Sustainable 

leadership Skills variable, a Researcher - Made Questionnaire with reliability 

of 93%  , For measuring Co-creation Taherpour questionnaire with reliability 

of 95%  and Cognition-based trust of the Yang & Mossholder  questionnaire 

was used with reliability of 80%. Content validity of the questionnaires was 

confirmed by experts and construct validity was confirmed by confirmatory 

factor analysis. the Reliability coefficient of the Questionnaires was 

investigated using Cronbach's Alpha coefficient. 

Research Findings: Comparison of direct standard coefficients with indirect 

standard coefficients showed that Cognition-based trust plays a mediator role. 

According to the standard coefficient of 0/47 at the smaller error level than 

0.01, Sustainable leadership Skills were the antecedents of Co-creation and 

also with a standard coefficient of 0.60 of Cognition-based trust. The Standard 

coefficient of Cognition-based trust and Co-creation was also 0/24 and 

meaningful. Regarding to the proposed model, the relationships were studied 

and the model was fitted. 

Limitations & Consequences: Not using qualitative methods in data 

collection such as interviews, the effects of the sample size and error rate, the 

prevalence of data collection, the lack of data collection, lack of studies and 

lack of cooperation of experts of higher education were among the limitation 

of this study 

Practical Consequences: With the usage of sustainable leadership skills, we 

can guarantee the relationship between stakeholder’s Cognition-based trust and 

organization structure and enhance co-creation and knowledge and Skills 

sharing. 

Innovation or value of the Article: In this study, for the first time, Sustainable 

Leadership Skill’s, variables have been investigated and a special measure is 

designed and fabricated. for the first time, the number of variables have been 

studied in one place among faculty members of the university. 

Paper Type: Research Article 
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 مقدمه

ساز اهداف نوآورانه سازمان است، مفهوم جدیدی  دانش که زمینه  نظر و اشتراکاهمیت مشارکت، تبادلبا توجه به  

آفرینی یک فرآیند گروهی برای  شود. هم، مطرح می1آفرینیاز روابط انسانی در مدیریت فرانوگرا با عنوان هم

تحولات عصرحاضر نیازمند تعامل کارکنان بینی تغییر و  شود. پیشیادگیری، نوآوری و تغییر مستمر  محسوب می 

روی سازمان داشته باشند و بتوانند از  های پیشباشد تا واکنش منطقی و مطلوبی در ارتباط با چالشسازمان می

گرفت نظر    مند درآفرینی را یک رویکرد سیستماتیک و نظامتوان هممی کنند.  ها به عنوان فرصت استفاده چالش

های رقابتی  نفعان را جهت دستیابی به مزیتکنندگان و ذیها و دانش مصرفها، مهارتنمندیها، تواکه تلاش 

(. حصول دستیابی به موفقیت Taherpour,2021به نقل از    Stubberup,2010:9کند )خاص و ویژه هدایت می

روابط نزدیک و صمیمی   گیرد که از طریقهایی انجام میها و مهارتآفرینی، با ترکیب دانشو سود بیشتر در هم

های مختلف سازمان برای دستیابی آید. در این رویکرد افراد در بخشدست میها و افراد بهها، بخشبین گروه 

 (.  Tanev & Etal,2011گذارند )های خود را به اشتراک میبه موفقیت، منابع، توانایی و سرمایه

رینی به عنوان ابزاری در جهت تغییر و تحول سازمانی نقش آفها، همدر شرایط پیچیده و در حال تغییر سازمان

ایفا می  با تبادل نظرات و اشتراک گفتگوها و دانش سازد که میمؤثری را  ها به نوعی ثبات سازمانی را  تواند 

از    یآزادانه و عار  ینفعان مستلزم وجود جوذی  یو نظرات کارکنان و حت   هایاستفاده از توانمندتضمین نماید.  

  ی امدهایبه پ  یابیدر جهت دست  یراحت  تا افراد بتوانند نظرات سازنده خودشان را به  باشدیسازمان م  یکرات سنت تف

بنابرا  شنهادینظر سازمان پ  مد سازمان حاکم باشد، افراد تجانس   رب  یمطلوب  یکه جو اجتماع  یزمان  نیدهند. 

کارکنان   شودیباعث م  تینها  که در  دهندیاز خود نشان م  یفردنیتعامل و ارتباط ب  رامون یپ  یشتریب  یروح 

عملکرد   جو مطلوب در سازمان حاصل  (.,2013Yi & Gongداشته باشند )  مشارکت  ینیآفرهم  ند یدر فرآ  شتریب

 رهبری است که علاوه بر توجه به ابعاد انسانی، بقاء و پایداری سازمان را نیز تضمین کند. 

است، ولی های گذشته پیشرفت چشمگیری داشته  نی در طول دهه در حالی که تحقیقات در مورد رهبری سازما

سیستم در  رهبری  اثربخشی  مطالعه  به  رهبری  ادبیات  )غالبا  است  پرداخته  بسته  اغلب Yukl,2012های   .)

های داخلی سازمان، نظیر رضایت شغلی کارکنان، تعهد،  رهبری در سازمان به صورت عامل تأثیرگذار بر جنبه

تر مورد  تر عملکرد سازمانی را در گستره وسیعشود و کمسازمانی و عملکرد کاری بررسی میرفتار شهروندی  

( و کمتر پیش آمده که محققان، تأثیر رهبری  Kim & Brymer,2011;  Yukl,2012دهد )سنجش قرار می

. لیکن (Hallinger & Suriyankietkaew,2018)تر و بیرونی سازمان متصور شوند  سازمان را بر جامعه وسیع

های پایدار شماری خواستار نوع جدیدی از رهبری هستند که ایجاد و حفظ سازمانهای اخیر، محققان بیدر سال

تضمین   این (Suriyankietkaew,2016)کند  را  به  توجه  با  فعالیت.  در  توجهی  قابل  تأثیر  رهبری  های  که 

(، بنابراین با راهیابی پایداری در سازمان، نوعی  Opoku & Fortune,2011سازمانی از جمله پایداری دارد )

گیرد که در  کند که سازمان را به عنوان یک سیستم باز در نظر میها بروز مینفرد در سازما رهبری منحصربه
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این نوع رهبری،  (.  Hallinger & Suriyankietkaew,2018باشد )یک بافت ملی و جهانی در حال توسعه می

 ایدار مطرح شده است. تحت عنوان رهبری پ

آفرینانه برای رسیدن به رشد پایدار  های تیمی و همها در کنار توسعه فعالیتبعد از بحران مالی جهانی، سازمان

(؛ بنابراین  Kantabutra & Saratun,2013و ماندگار توجه بیشتر به رویکردهای رهبری را ضروری دانستند )

ن رهبران با وجود سه رکن اساسی انسان )توجه به روابط انسانی(، رهبری پایدار مطرح شد و توسعه یافت. ای

توانند ماندگاری و بقاء سازمان را تضمین نمایند و با نگاهی عمیق  منافع سازمان )حوزه اقتصادی( و محیط می

 اتخاذ  به رپایدا توانند در ارتباط با دنیای پیرامون خود تفاوت معنادار ایجاد کنند. رهبریدر حوزه خودآگاهی، می

 ارزش   افزایش  در  خلاقیت،  و  نوآوری  با  بتواند  تا  دارد  تأکید  گیریتصمیم  و  مدیریت  در  بلندمدت  اندازچشم  یک

  آنان   مهارت  توسعه  و  کارکنان  توانمندسازی  در جهت  این،بر    افزون  و  بردارد  مؤثر   گامی  نفعانذی  جایگاه  و

 Gerard, McMillan)پردازد  می فوق،  موارد  کنار   در  کیفیتبا    خدمات  و  محصولات  ارائه   به  و  کندمی  تلاش 

& D'Annunzio-Green,2017.)  

اند که رهبری پایدار باعث ایجاد ه گونه توصیف کرد( هفت اصل رهبری پایدار را بدین2004هارگریوز و فینک )

کند، به  ن را حفظ میکند، رهبری دیگراشود، موفقیت را در طول زمان تأمین میو حفظ یادگیری پایدار می

مسائل عدالت اجتماعی تأکید دارد، به توسعه منابع انسانی و گسترش منابع مادی توجه دارد، تنوع و ظرفیت 

 گیرد.دهد و  همچنین درگیری فعال با محیط را در پیش میمحیط را گسترش می

به رهبرشان   روانیکه پ  یرو هنگام  نیتوجه دارد. از ا  ردستانیو ز  روانینفوذ بر په  ، بتیریخلاف مد  بر  یرهبر

 Mortazavi & Mohamadzadehفرمانبردار باشند )  یاعتماد دارند، علاقه دارند که در مقابل اعمال و رفتار و

 روان یپ  نی. بدون وجود اعتماد بشودیم  ییبه نحو مطلوب اجرا  یتوسط رهبر  ذنفو   ندیکه فرآ  نجاستی(. ا2014,

کمک    روانیسازمان قادر به برآورده ساختن الزامات محول شده، نخواهد بود. اعتماد به رهبران و پو رهبران،  

در امور    تی و عدم قطع  یسازمان  یدگیچیپ   ر ینظ  یرا در سازمان فراهم ساخته و موارد  یهمکار  نهیتا زم  کندیم

دارد. اعتماد به عنوان عنصری . به منظور تحقق چنین جوی، اعتماد نقش کلیدی  سازمان را به حداقل برسانند

می  گرفته  نظر  در  رهبری  تبیین  در  امکانحیاتی  را  رهبری  اثربخشی  حفظ  که  میشود  سازد  پذیر 

(Jacoub,2014 به طور متقابل .) تواند بر نتایج  انجامد و به نوبه خود می رفتارهای رهبری به ایجاد اعتماد می

 (.  Yang & Mossholder,2010کار کارمندان تاثیر بگذارد )

انواع اعتماد بین رهبر و زیردستان، اعتماد شناختی  های رهبر، به  است. اعتماد زیردستان به توانایی  2یکی از 

( ، اعتماد 1995)3(. مک آلیستر Jacoub,2014شود )عنوان عنصر اصلی اعتماد مبتنی بر شناخت محسوب می 

ذیری و توانایی بنا شده باشد را به عنوان اعتماد شناختی تعریف پبه دیگران را که بر پایه شایستگی، مسئولیت

شناختی را به ارزیابی شخصی زیردست نسبت به رهبر عنوان کرده است؛    در یک تعبیر دیگر اعتماد کند.  می

 & Zhuبدین معنی که آیا رهبر صلاحیت، قابلیت اطمینان و صداقت را در کار خود نشان داده است یا خیر )
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Etal,2013پژوهشی با عنوان  تواند بروز و ظهور پیدا کند.  (، در این صورت اعتماد زیردست نسبت  به رهبر می

( انجام شد. وی 1995آلیستر )»اعتماد مبتنی بر شناخت و عاطفه شالوده روابط همکاری در سازمان« توسط مک

اری را با رفتار همکارانه و رفتار  دی معنیدر این پژوهش دریافت که دو نوع اعتماد شناختی و عاطفی رابطه

 شهروندی سازمانی برقرار کرده است. 

های ها، ارتباط مستقیمی با شایستگیا توجه به محیط خاص، پیچیده و پویا، بخش زیادی از موفقیت دانشگاهب

( نیمعاون  وها )رؤسا  دانشگاه  یبالا   سطوح  درویژه    دانشگاه دارد. تصدی مناصب دانشگاهی، به  یتیریمد  ورهبری  

-هایی نیازمند است که بتواند با بهرهها و تواناییهای خطیر آن، به برخورداری از شایستگیبا توجه به رسالت

از ظرفیت مناسب  برساند  نفعانذیو    دانشگاهها،  برداری  مقصود  سرمنزل  به  مهارت  هاشایستگی  .را    هایو 

عنوان  هایی همچون ایجاد نقش مؤثر در ادامه موفقیت دانشگاه؛ ظرفیت خدمت، بهرهبری دانشگاه، به توانایی

ناپذیر، مبتکر و بینا«؛ تعهد و اشتیاق واقعی به آموزش و موفقیت دانشجویان؛ توانایی دستیابی »قهرمان خستگی

نفعان متعدد؛ برخورداری از قدرت رهبری با ذی  های دانشگاهشدن در موفقیت؛ شریک  « به »اهداف بلندپروازان

های موجود در دانشگاه؛ تعهد درونی به مأموریت دانشگاه؛ پیگیری استثنایی برای پیشبرد دانشگاه؛ درک فرصت 

فوق»مأموریت ورزش های  تحقیقات،  امکانات،  توسعه  مانند  والعاده«  دانشگاهی   , Newberg)  است  ...   های 

Harper,2016) اگر در رابطه  نیعلاوه بر ا. گرددب این موارد از طریق رویکرد رهبری پایدار محقق میکه غال

انسان  یهااستیس  می وجود نداشته باشد، رهبر در تنظ  یی بالا   یاعتماد شناخت   رو،یپ-رهبر که   ،مطلوب  یمنابع 

در   نینخواهد داشت. همچن ییتوانا دهد،ینظر قرار م   آنها را مد ییکارکنان و استفاده از توانا یستگیبهبود و شا

  روح را غالب خواهد کرد یو ب  یرسم   یو جو  سازدینوآورانه و مبتکرانه دور م  یاز فضا  را  جو سازمان   طیشرا  نیا

(Zur & Etal,2012  .) 

  بالقوه  هایظرفیت  همچنین  و  محوردانش   و  توانمند  اساتید  و  انسانی  نیروی  داشتن  رغمعلی  کشور،  عالی  آموزش 

  گاهی   زیرا.  است  ارزشمند  منابع  این  از  بهینه  استفاده  در  هانارسایی  برخی  دارای  پژوهش،  و  نوآوری  خلاقیت،

 با  علمی  هیأت   اعضای  و  مدیران   بین   و  علمی  هیأت   اعضای  بین  آفرینیهم  و  مداوم  و  عمیق  هایهمکاری

. گرددمی آنها   بین  آفرینیهم  روحیه  پرورش   از   مانع  رهبری،  و  مدیریتی  خلاءهای  برخی  و  شودمی  روبرو  چالش

 اعضای   بین  متقابل  وابستگی  درجه  و  شودتعامل در طول زمان بیش از پیش دیده می  دانشگاه،  بر این، در  علاوه

رو و توجه به نوع سبک رهبری و وجود اعتماد پیش  موانع  رفع  صورت  در  نتیجه  در  نیز زیاد است.  علمیهیأت  

 .گیردمی شکل ترواقعی شکلی به و ترراحت آفرینیفردی، همدر روابط بین 

ثربخش، قادر اهای جدید، بدون رهبری و مدیریت  ها و رسالتبه نقش  توجهها و مراکز آموزش عالی با دانشگاه 

های خاص رهبری  وجود برخی مهارتاز این رو،  ؛  های فزاینده خویش باشندنخواهند بود پاسخگوی مسئولیت

وری  توانند در بهبود جو دانشگاه و بهبود عملکرد و نهایتا بهرهها میدانشگاهی و تاثیری که این مهارت   در رهبری

باتوجه به موارد فوق، هدف پژوهش حاضر، بررسی  دانشگاه داشته باشند، قابل توجه و قابل بررسی است. لذا  

د شناختی در بین اعضای هیأت علمی  گری اعتماآفرینی با نقش واسطههای رهبری پایدار در همنقش مهارت

 دانشگاه بیرجند است.
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 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

 رهبری پایدار

  به   آنجا  از  و  (Hargreaves & Fink,2004)یافت  توسعه    آموزشی  هایمحیط  در  پایدار ابتدا  رهبری  مفهوم

 ,McCann & Sweet,2014  Jones;؛  Avery & Bergsteiner,2011) است یافته   گسترش  دیگر صنایع

Michelfelder &  Nair,2017.)    رهبری پایدار به عنوان یک سبک رهبری برجسته که متشکل از ابعاد و

(. این  Dalati, Raudeliūnienė  & Davidavičienė,2017شود)باشد، تعریف میرفتارهای مؤثر رهبری می

شود، بنابراین این نوع رهبری مستلزم  می  گسترده  نسازما  از  خارج  و  داخل  در  و  گیردمی  نشأت  فرد  نوع رهبری از

افرادی معرفی پایدار به عنوان    رهبران  (.Župerkienė & Šimanskienė,2014باشد )نوعی خودآگاهی می

توانند در ارتباط با دنیای پیرامون خود تفاوت معنادار ایجاد  شوند که با نگاهی عمیق در حوزه خودآگاهی، می می

 (. Zulkiffli & Latiffi,2016)کنند 

بیان  2006)4یکی از نخستین تعاریف مفهومی رهبری پایدار توسط هارگریوز و فینک آنان  ارائه شده است.   )

باشد؛ بدون اینکه  داشتند رهبری پایدار، رهبری است که هدف آن برآورده کردن نیازهای جامعه امروزی می

( رهبر 2007)5فردیگ  (.Hallinger & Suriyankietkaew,2018)های آینده را به خطر اندازد  توانایی نسل 

گیرد، های پایدار را برعهده میفهم و عمل بر چالشمسئولیت درک ،  کند که  میپایدار را به عنوان فردی تلقی  

 حال چه این فرد پست رسمی رهبری داشته باشد یا نه.  

انسانی و رهبری پایدار یک مدل رهبری جامع است که افزون بر مدیریت محیط درونی سازمان، حوزه های 

(. این سبک رهبری با متوازن  Vara & Timolo,2017کند )اقتصادی سازمان را نیز  مدیریت و راهبری می

ها در جهت رسیدن ساختن سه جنبه مهم سازمان )محیط، اجتماع و اقتصاد(، به عنوان پشتیبان و حامی فعالیت

بهتر شناخته می دنیای  )به  بهVisser & Cortice,2011شود  را  پایدار  برخی رهبری  تلقی (.  مثابه یک هنر 

معکرده با تصمیمات  که  نسل اند  و  در عصرحاضر  زندگی  رفاه  و  بر کیفیت  استراتژیک خود،  و  آتی نادار  های 

   (. Thomas,2016,p1)باشد تأثیرگذار می

های رهبران پایدار را در سه حوزه تفکر پایدار، تفکر سیستمی و ایجاد ارتباط و اتصال ( شایستگی 2015)6راسل

ابراز  پایدار شامل:  تفکر  آگاهی، شجاعت، بلندمدت، پیش   گیرینگرانه، جهتروش  علاقه  مشخص کرده است. 

جزئیات،   جامع، بررسی  تصویری  آزاد و شفافیت است. تفکر سیستمی شامل دیدن  درستکاری، ذهنیت  و  صداقت

مختلف،   هایفرهنگ  سازی فرایندها است و ایجاد ارتباط و اتصال شامل درکمتوازن و ساده   تصمیمات  حفظ

 گری است. معنادار و ملاحظه گفتگوی  سازی، تسهیلشبکهتنوع،  پذیرای
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رهبر  یمختلف  یهاچارچوب خصوص  است.    داریپا  یدر  شده  چارچوب  مطرح  سور  نگریهالدر   کاو تیکانیو 

شود فرهنگی و سازمانی اعمال می  های خاصی نظیر اجتماعی،ها و زمینهسبک رهبری پایدار در موقعیت  (2018)

اساس مجموعه بر  پایه  و  فردی  هایارزش   از  ایو  برایریزی میسازمانی  سازمان،   اشاعه  شود.  در   پایداری 

  گذاری به افراد، ارزش   متقابل،  احترام  دوراندیشی،  اعتدال،  شامل  توانداند که میشده  پیشنهاد  های مختلفیارزش 

؛  2007؛ فردیگ،2011برگستینر،  و  ؛ آوری2011کرتیک،    و  ویسر)باشد    اخلاقی  رفتار  و  کیفیت  نوآوری،  برتری،

ارزش (2011آوری،  و  کانتابوترا این  نوبه خود.  به  نهایت    تأثیر  انداز سازمانچشم  بر   ها )فردی و سازمانی( در 

 تعاملات  ماهیت  کنند،می  تلاش   اندازچشم  این  به  رسیدن  برای  نفعانذی  و  رهبران  کهبر این  علاوه  گذارند. لذامی

  (.2018کاو ، کیتسوریان و هالینگر)بخشد می سهولت را فرآیند این نیز پیرو -رهبر

اساس   بر  باشد. این چارچوب،مبنای پژوهش حاضر می  (  است که2011)  کیو کرت  سر یمدل و  چارچوب دیگر؛

مدل، شخص    نیکرده است. در ا  نییرا تب  داریپا  یشخص رهبر و اقدامات رهبر، رهبر   ،یرهبر  نهیسه بعد زم

دارا مد  ییهاارتمه  یرهبر  مهارت  قضاوت  ،8دگاه ید  بادلت  ،7یدگیچیپ  تیریهمچون  نوآور9اعمال  و    10ی ، 

 است.  11ی شیدوراند

باید در مسائل مربوط به ساختار سازمان آگاه به زمان    پایدار  مدیریت پیچیدگی به این نکته اشاره دارد که رهبر 

بینی نشده، بهترین اقدام را اجرایی سازد. همچنین لازم  پیشممکن نسبت به شرایط    باشد و در کمترین زمان

های  ها و ارائه راهکارهای مناسب، مهارتپیچیده، تشخیص و کشف فرصت  مسائل  تحلیل  و  تجزیه  است در

 مورد نیاز را داشته باشد تا رهایی سازمان از شرایط پر ابهام را  تضمین نماید. 

  نده یانداز آدر آن چشم  که  ندیبیرا تدارک م  ییهاتیو موقع  ط یشرا  داریارهبر پ  مهارت تبادل دیدگاه،   بر اساس 

 نیمشترک در ب  یمعنا  نشیآفر  نهیدادن فعال و تفکر، زمو پس از آن با گفتگو، گوش   گذاردیرا به اشتراک م

انداز تعیین شده سازمان رهبران خوب به طور مداوم بر پایه چشم.  سازدیو کارکنان ارشد را فراهم م  ردستانیز

دهند  ها، رهبران این دورنما را هسته مرکزی ارتباطات و مکالمات خود قرار میکنند. در ساختار سازمانمیفعالیت  

یاز دارند تا کنند، نو برای اینکه دریابند که کارکنان و زیردستان دورنمای سازمان را چگونه تفسیر و تعبیر می 

آورند و افزون بر این باید مهارت گوش دادن نظرات دیگران را نیز در خود تقویت وجود  زمینه چنین ارتباطی را به 

 (.  Clutterbuck , D., & Hirst, 2002نمایند )

 اسبمن  زمان در خوب را  و قاطع های متنوع باید بتواند تصمیماتبه علت وجود شرایط و پیچیدگی پایدار، رهبر

گیرد؛ به این مهارت اعمال    انجام  و معضلات  تنگناها  کنترل  و  هااولویت  بر اساس   که این مهم باید  کنداتخاذ  

  و   اندیشه  و   تفکر  در  کند که همشود.  مهارت نوآوری در رهبر پایدار این توانایی را ایجاد میقضاوت گفته می

را وارد کند   عمل،  در  هم گردد. رهبر پایدار   نگرآینده   و  پذیرامکان  های حلراه   به  منجر  نهایت  در  و  خلاقیت 
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تواند به عنوان عامل برانگیزاننده اندیشه، های سازمانی میها و ناهماهنگیدهد که وجود چالشتشخیص می

 (.  Hardman,2009,p:31پی داشته باشد )ها را درکشفیات و نوآوری، احیا و بقاء سازمان

 یک  باید  پایداری  جو  اعتباربخشی به  برای  ضیح مهارت دوراندیشی بیان داشته است که  در تو  (2010)تیت  

  این   دوراندیشی مبین.  باشد  داشته  حاضر برای آینده وجود  حال  در  ساله  100  تا  50  اندازچشم  از  روشنی  نمایش

این  .  گیرد  انجام  آینده   به   نگاه   با   نگر،کل  و  استراتژیک   صورت  به   باید    ریزیبرنامه   و  تفکر   که  است  موضوع 

( بر این باور است که رهبری 2012)12(. لمبرتHarvey,2018دهد )قابلیت، آینده سازمان را مورد توجه قرار می

انداز سازمانی های کوتاه مدت ندارد و به مسیرهای بلندمدت برای رسیدن به چشم پایدار صرفا توجه به نگرش 

 .داشته باشد مهارت مدتطولانی استراتژیک و تفکر از استفاده و جسمت در پایدار باید نیاز دارد. لذا رهبر

 آفرینی هم

آفرینی یک فرآیند گروهی و شراکتی برای یادگیری، نوآوری و تغییر و تحول مداوم و مستمر برای کسب هم

شود که با استفاده از  آفرینی به معنای آفرینش مشترک و گروهی محسوب میشود. همموفقیت محسوب می

آفرینی ( نیز هم2005)13ورستروم. ف(,2021Taherpourگیرد )ها و ابتکارات انجام می ها، مهارتدانش، توانایی

می نظر  در  زمانی  عنوان  به  توانایی را  که  مهارتگیرد  و  میها  گردهم  زمینه  یک  در  جدید  و  نو  آیند های 

(Taherpour,2018). 

ها و آگاهی ها، تواناییها، ایدهشود که از طریق مهارت کار برده می آفرینی در معنای خلق مشترک به اصطلاح هم

آفرینی را تحت عنوان نظریه انباشتگی مطرح  باشد. بر این اساس شاید بتوان نظریه همحصول می  جمعی قابل

های جدید کارکنان را در یک زمینه  دوجانبه و متقابلی که توانایی  تآفرینی با اثراکرد. از این طریق که، هم

های مختلف سازمان برای بخشدر این رویکرد افراد در    (.Taherpour,2021)باشد  کند همراه میتجمیع می

(. در  Tanev & Etal,2011گذارند )های خود را به اشتراک میدستیابی به موفقیت، منابع، توانایی و سرمایه 

های منابع انسانی شود، بلکه از ظرفیتهای فیزیکی محدود نمیاین روند شایستگی اصلی سازمان به سرمایه 

 گردد. های سازمانی استفاده میفناوری نیز در انجام فعالیت ها و کاربردهمچون تخصص )دانش(، مهارت

باشد کنندگان میآفرینی حاصل تعامل بین سازمان و مصرف( بر این باورند که هم2004) 14پراهالد و رامسومی

وگو، دسترسی،  معروف است: گفت  DART15گردد که به مدل  و چنین تأثیری توسط چهار عامل ایجاد می 

شود که باعث ایجاد یادگیری  فافیت. دسترسی، به فرآیند اشتراک گذاشتن اطلاعات مربوط می خطرسنجی و ش

گفتگو به معنای ارتباط و مکالمه بین دو طرف است. با گفتگو مرزهای   .(,2021Taherpourشود )سازمانی می

ایده و  نظرات  از  نمایان میجدیدی  باعث گسترش حوزهها  معنایی میشود که  بی  و  تعامل، ا گفتشود  وگو 

به   یدسترس  (.Payne, Storbacka & Frow,2008)گردد  گرایش به عمل و حتی درگیری عمیق ایجاد می
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این نکته اشاره دارد که افراد باید دانش ضمنی خود را به دانش صریح تبدیل کنند و در اختیار دیگران قرار دهند 

کند و عضو گروه  این فرایند، فرد خود را درگیر گروه می   و از این طریق یادگیری سازمانی را تسهیل سازند. در

 & Prahaladپیوندد )ترکیب و به نظرات و عقاید گروه می   مشود و مجموعه نظرات و تفکرات افراد با همی

Ramaswamy,2004  .)پذیری همسان دانست. خطرسنجی با شناسایی توان با مفهوم ریسکخطرسنجی را می

و راهمشکلات همراه می ارائه نظرات  این خطرات در جریان  باعث تعدیل  نهایت  شود ها میحلباشد که در 

(Prahalad & Ramaswamy,2004.)  ها،اشاره دارد به سطح کامل درک، قابلیت فهم و صحت پیام  شفافیت 

کرده  ارتباطات  و  اطلاعات معرفی  اطلاعات  وضوح  میزان  را  شفافیت  برخی  این  بر  افزون  و  اند  سازمانی 

(Bushman, Piotroski & Smith,2004 .) 

 اعتماد شناختی 

دستهبه دو  به  سازمان  در  را  اعتماد  کرده  طورکلی  بین تقسیم  اعتماد  ) اند؛  سازمانی  اعتماد  و   Krotفردی 

Lewicka,2012اقتصاد   و  روانشناسی  شناسی،جامعه  مدیریت،  بازاریابی،  در  مهمی  متغیر  فردی  بین  (. اعتماد 

فردی را به عنوان  توان اعتماد بین با این حال می  .(Massey, Wang  & Kyngdon,2019شود )شناخته می

کرد   بیان  یکدیگر(  به  )یا  او  به  نسبت  پذیرش  به  تمایل  و  فرد(  دو  بین  )یا  دیگری  فرد  به   ,Ma)اعتماد 

Schaubroeck & LeBlanc,2019.) 

و عقل متکی دور است و بر منطق  ههای عاطفی، اعتمادی وجود دارد که از عواطف و احساسات بدر مقابل حوزه

باشند، از نوع شناختی  باشد. اعتمادی که در آن افراد، خواهان دلیل منطقی برای اعتماد به شخص دیگر میمی

یکی از انواع اعتماد بین رهبر و زیردستان، اعتماد شناختی است. اعتماد (.  Erdem  & Ozen,2003باشد )می

توانایی به  اصلی  زیردستان  عنصر  عنوان  به  رهبر،  میهای  محسوب  شناخت  بر  مبتنی  شود اعتماد 

(Jacoub,2014اعتماد شناختی مبتنی بر باورهای فرد پیرامون اطمینان و قابلیت اعتماد به رهبر می .)  .باشد

افزون بر این، اعتماد بر پایه شناخت، نوعی از اعتماد است که افراد برای اعتماد به دیگری در جستجوی دلیل 

( ، اعتماد به دیگران را که بر پایه شایستگی،  1995)16آلیستر. مک ( &  n,2003OzeErdem)منطقی هستند  

اعتماد مسئولیت عنوان  به  باشد  بنا شده  توانایی  و  می   پذیری  تعریف  اعتماد شناختی  دیگر  تعبیر  در یک  کند. 

آیا رهبر صلا حیت، شناختی  به ارزیابی شخصی زیردست نسبت به رهبر، عنوان شده است؛ بدین معنی که 

(. در این صورت Zhu & Etal,2013کاری خود نشان داده است یا خیر )قابلیت اطمینان و صداقت را در سوابق

 تواند بروز و ظهور پیدا کند. اعتماد زیردست نسبت  به رهبر می

( لو  و  شناخت2010هون  اعتماد  که  معتقدند  باورها   ی(  قابل  یفرد  یبا  مورد  و   تیقابل  نان،یاطم  تیدر  اعتماد 

در سازمان  ینسبت به پست رهبر رویپ یشخص  یابیبه ارز ی. اعتماد شناختباشدی سرپرست مرتبط م یستگیشا

نه، مورد    ا یرا از خود نشان داده است    یو درست  نانیاطم  تیقابل  ت،یدر گذشته رهبر صلاح  ایآ   نکهیوابسته است. ا

 . ردیگیرهبر شکل م -رویپ نیاعتماد ب ،صورتن ی در ا (.Zhu & Etal,2013) ردیگیاعتماد قرار م
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 پیشینه پژوهش 

ها متغیر  نیمورد ا  در  یمطالعات اندک   ،ین یآفرو هم  داریپا  یرهبر   یرهایو نوظهور بودن متغ  دیتوجه به جد  با

نشده است.   انیب  یا مطالعه  چیدر ه  میبه صورت مستق  ریسه متغ  نیا  نیارتباط ب  نکهیانجام شده است. ضمن ا

 دار یپا  یبا سبک رهبر   ینظر  لحاظکه از    ی رهبر  یها پژوهش تلاش شده است تا سبک  نهیشیلذا در قسمت پ

  نییرا تب ینیآفرکه موضوع هم یمیاز مفاه زیاز مطالعات ن یدر برخ ن یا دارند، انتخاب شود. افزون بر یتشابهات

 ها اشاره شده است. هشپژو نیاز ا یبه تعداد یخی تار بیبه ترت 1 جدولاست که در  دهیاستفاده گرد کند،یم

 نتایج پژوهش های گذشته: 1جدول

 یافته پژوهش  پژوهشگر)سال پژوهش( 

 ( 2020و همکاران ) دیفر

با نقش  یسازمان یشهروند یبر رفتارها لیاص  یرهبر ریتحت عنوان »تاث یپژوهش
پژوهش نشان داد که   جهیانجام شد. نت «یو شناخت  یاعتماد عاطف یگریانجیم

ابعاد   نیدارد و ا  یداریبر عاطفه و شناخت رابطه معن یبا اعتماد مبتن لیاص  یرهبر
 بروز دادند.  یسازمان یرا با رفتار شهروند یمثبت  بطهرا   زیاعتماد ن

 ( 2013اسویفت و هوانگ)

  157سازمانی« در بین  یادگیری و دانش تسهیم  بر عاطفی و شناختی اعتماد »تاثیر
  در که داد نشان نفر از مدیران بازاریابی و فروش انجام شد. نتایج این پژوهش

  شناختی اعتماد نسبت به ترینقش مهم عاطفی اعتماد  فردی،  میان دانش تسهیم
 .  دارد بیشتری اهمیت سازمانی یادگیری  محیط یک ایجاد  در شناختی اعتماد اما دارد، 

 ( 2013همکاران  )چو و 

با نقش   یمیو عملکرد ت نیآفرتحول یرهبر نیرابطه ب یبه بررس یدر پژوهش
نشان داد که ارتباط   جهیپرداخت. نت یجمع یو کارآمد یشناخت اعتماد یگریانجیم

وجود   یجمع  یو کارآمد مینسبت به رهبر ت یادراک اعتماد شناخت نیب یمعنادار
 تواندیوجود داشته باشد م میت به رهبر روان یاگر اعتماد شناختی پ   گرید یانیدارد. به ب

 سازد.  ایرا مه   یجمع یکارآمد  ینهیزم

 ( 2010) لدیهولسته و ف
و  میمستق  ریبر شناخت و عاطفه( تاث ی)مبتن  نوع اعتماد هر دو افتندیدر یدر پژوهش

 ارد. دانش و کاربرد آن د یگذاربه اشتراک ندیبا فرآ یارتباط معنادار

 ( 2007اکگان و همکاران  )
پروژه   یهامیت  یجمع یاثربخش ، یقو یفرد نیکه اعتمادب افتندیدر یدر پژوهش

 . دهدیم  شیرا افزا  یافزارنرم

 ( 1396پور و همکاران)حسن
های آموزشی( در  در تبیین »ارتباط رهبری تحول آفرین و عملکرد تیم )گروه

نقش   ینشان داد که اعتماد شناختها با تاکید بر مولفه اعتماد شناختی« دانشگاه
 دارد.   یسازمان یهاو گروه هامیارتقاء عملکرد ت  ، یدر رهبر یو ضرور یدیکل

 ( 1396و همکاران) یینویم

اطفی و اعتماد شناختی در ارتباط بین رضایت و قصد تسهیم  در بررسی نقش تعهد ع 
با   یو مثبت داریاعتماد شناختی رابطه معن نشان داد که دانش کارکنان در بانک

افراد   نیرو، وجود اعتماد شناختی در ب نیبرقرار ساخته است. از ا  دانش میتسه
 سازد.  ایمان مهدانش و نظرات را در ساز یگذاربه اشتراک یهانهیزم تواندیم

 ( 1394و همکاران) یل یاسماع 
دانش   میرا با تسه یداریرابطه معن یاشتراک یپژوهش نشان داد که رهبر نیا  ج ینتا

  نهیدر سازمان، زم یرهبر عیبا توز گر، ید ریدارد. به تعب یگروه   کار یو اثربخش
 .رساندیم  یرا به حد عال یگروه  کار  یاثربخش  تیمشارکت اعضاء ارتقاء و در نها

 
 الگوی مفهومی پژوهش 

 به تصویر کشیده شده است   1مدل مفهومی پژوهش در شکل  های متعدد از منابع متعدد و معتبر،  پس از بررسی

 تواند یخود م  یدی کل  یهاو مهارت  هایستگی با شا  داریپا  یرهبر سازد.  روابط میان متغیرها را مشخص میکه  
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اسوه در   یبرا الگو و  ن  تواندیم  و  نظرگرفته شود   کارکنان  را  باشد.    ز یاعتماد کارکنان  به همراه داشته  با خود 

از شا  یعتمادا م  هایستگیرا که کارکنان  اگر  دینام  یاعتماد شناخت  توانیکنند میو تعهد رهبر کسب  . حال 

 یگذار به اشتراکآفرینی و  هم  نهیزم  ،شکل گیردسازمان    روانیهمکاران و پ  نیفرهنگ اعتماد در سازمان و ب

 شود. یفراهم م زیها ناطلاعات، دانش و مهارت

را در جهت آفرینی را به نحو مطلوبی به انجام برسانند و آن ها بتوانند همبه عبارت دیگر؛ برای اینکه سازمان

به رهبر در کارتحقق اهداف سازمانی به کارگیرند، لازم است که روحیه کنان سازمان وجود داشته  ی اعتماد 

های  های خود بپردازند. لذا با وجود سبک رهبری پایدار و مهارتباشد، تا بتوانند به سهولت به بیان نظرات و ایده

سازی  دهد، قابلیت پیادهوابسته به آن که با دیدی جامع و با دانش کافی، به روابط انسانی در سازمان اهمیت می

گر و  تواند تسهیلشود، میدر این بین اعتماد شناختی که بین رهبر و پیروان ایجاد می  گردد.مهیا می آفرینی هم

 مؤثر باشد.  

 
 
 

 

                                           

 
 مدل مفهومی پژوهش  : 1 شکل

 شناسی روش

جامعه آماری پژوهش شامل  تحلیلی است.    -پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از حیث روش، پیمایشی

نفر بود که بر اساس جدول کرجسی و مورگان حجم   323تمامی اعضای هیأت علمی دانشگاه بیرجند برابر با  

  200 ل عامل تائیدی حدودحجم نمونه توصیه شده برای تحلیمحاسبه گردید. اما چون  نفر  175نمونه برابر با 

عامل، حجم نمونه    10(، بنابراین در پژوهش حاضر با وجود  2010کلاین، )  نمونه برای ده عامل توصیه شده است

پرسشنامه    203های توزیع شده، تعداد  پرسشنامه توزیع شد که از بین پرسشنامه  230را افزایش داده و تعداد  

 ها مورد استفاده قرار گرفت.  وری دادهآبرگشت داده شد. سه پرسشنامه برای جمع

ای استفاده شد. روش های رهبری پایدار که برای ساخت آن از روش نظریهپرسشنامه محقق ساخته مهارت

شود که قرار است  ای دربارة ماهیت خصیصة معینی آغاز می ای همانطور که از نام آن پیداست، با نظریهنظریه

ای انتخاب کند که با نظریة  کند محتوای آن را به گونها، سازندة آزمون سعی میگیری شود. در این راستاندازه

در خصوص موجود  ادبیات  بررسی  با  پایدار نخست  پرسشنامه رهبری  منظور ساخت  به  باشد.   مذکور همساز 

  مدل   بر  مبتنی  پرسشنامه   این.  تدوین سوالات شد  به  اقدام  پرسشنامه   طرح  قوانین  و با توجه به   پایدار  رهبری

  اعمال قضاوت،   تبادل دیدگاه،  پیچیدگی،  مدیریتهای  مؤلفه  بر اساس   ( و2011پایدار ویسر و کرتیک )   رهبری

ی  هامهارت 

 رهبری پایدار 

 اعتماد شناختی 

 آفرینیهم
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(، 1975)17لاوشی مدل  برای تعیین روایی محتوایی، بر اساس    .شد  تنظیم  گویه  37دوراندیشی و در قالب    نوآوری و

و    ی دانشگاه بیرجند و دانشگاه اصفهان قرار گرفتهای علوم تربیتنفر از اساتید گروه  10پرسشنامه در اختیار

پرسشنامه   محتوایی  )روایی  محتوایی  روایی  نسبت  طریق  با  CVRاز  برابر  روایی   62/0(  شاخص  و 

  ی عامل  لی تحل  یالگومورد تایید قرار گرفت. همچنین روایی سازه با استفاده از    91/0(  برابر با  CVIمحتوایی)

بارهای عاملی   بودند و  (<001/0)  که تمام سئوالات دارای ضرایب بالایی  ه شدادنشان د  بررسی گردید و  یدییتأ

، 98/0،  89/0های مدیریت پیچیدگی، تبادل دیدگاه، قضاوت، نوآوری و دوراندیشی به ترتیب برابر با  برای مؤلفه 

پرسشنامه دارای روایی سازه   دادالگوی تحلیل عاملی تأییدی نشان    هایشاخصبرآورد گردید.    88/0و    90/0

است. علاوه بر این پایایی پرسشنامه  الگوی تحلیل عاملی تأییدی دارای برازش قابل قبولی  مورد قبول بوده و  

 دست آمد.به 93/0با ضریب الفای کرونباخ، 

مؤلفه    4سوال برای سنجش    31( که دارای  1400آفرینی طاهرپور )آفرینی، پرسشنامه همبرای سنجش هم

وگو، دسترسی، خطرسنجی و شفافیت بود؛ مورد استفاده قرار گرفت. پایایی پرسشنامه نیز بر اساس ضریب فتگ

  برای سنجش متغیر اعتماد شناختی از پرسشنامه یانگ   برآورد گردید.  92/0آلفای کرونباخ محاسبه شد و مقدار  

دهد، استفاده می  قرار  سنجش  مورد  رهبر  به   را  کارکنان  اعتماد  و  است  گویه  5  دارای  که(  2010)هولدر    ماس   و

برای روایی ابزارها از نظرهای اساتید و صاحبنظران حوزه تخصصی استفاده شد و پایایی ابزارهای پژوهش   شد.

 به دست آمد. 80/0نیز بر اساس ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شد که مقدار آن 

به  پ  ابتدا  متغیرهای  بین  معناداری همبستگی  تأیید  و منظور  گرفت  انجام  پیرسون  تحلیل همبستگی  ژوهش، 

یابی تحلیل چندمتغیره، روش مدلومنظور اعتباریابی روابط علی غیرآزمایشی بین آنها در قالب تجزیه  سپس به

بهلا معاد از پیشت ساختاری  زیرا  گرفته شد،  علی چندمتغیره، همبستهکار  تحلیل  به دوی   نیازهای  دو  بودن 

 . مدلسازی شد Amos 20وSPSS   افزاراست. بنابراین، مدل مفهومی پژوهش در نرممتغیرهای پژوهش 

 ها ها و یافتهتجزیه و تحلیل داده

 ( آورده شده است. 2توصیف نمونه مورد پژوهش بر حسب جنسیت و رتبه علمی در جدول شماره )
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 های جمعیت شناختی اعضای نمونه پژوهش ویژگی  : 2 جدول

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

و بارتلت مربوط به هر    KMOاستفاده شد. نتایج آزمون  KMOبرای درک کفایت نمونه پژوهش، از شاخص  

 ( آمده است.3پرسشنامه در جدول )

 و نتایج آزمون بارتلت برای متغیرهای پژوهش  KMOهای اندازه   : 3جدول 

 آزمون بارتلت 

 سطح معناداری  دو  -آماره آزمون خی KMO متغیرها 

 001/0 767/610 88/0 های رهبری پایدار مهارت

 001/0 320/352 82/0 آفرینی هم

 001/0 514/264 82/0 اعتماد شناختی 

  ل  ـتحلی  رایـاج  ینمونه برا  تیکفا  هـک  وری ـط  به  کرده است؛  تعیین  60/0را    KMO   داقلـح(  1977)  زریکا

توان می  KMOبا توجه به نتیجه آزمون    باشد.   KMO  ≥60/0که    میداند  مانع  بدون  صورتی  در   را  املیـع

 های آماری بلامانع بوده است. نتیجه گرفت که نمونه پژوهش از کفایت لازم برخوردار بوده و انجام تحلیل

 پژوهش   یرهای متغ ع ینرمال بودن توزبررسی 

از آزمون    AMOS  نرم افزاردر    رگذار،یتاث  یها پرت و داده  یهاو وجود داده  رهینرمال بودن چند متغ  یبررس  یبرا

 اریمع  یبر خطا   یدگیو کش  یمقدار کج  می که از تقس  یبحران   یها. اگر قدر مطلق نسبتشودیاستفاده م  ایمرد

( 4. در جدول )نرمال دارد  عی با توز  یداریتفاوت معن   رهایمتغ  عیباشد، توز  58/2آنها حاصل شده است، بزرگتر از  

 ها نشان داده شده است.مؤلفه نتیجه آزمون نرمال بودن  

 

 

 اساس جنسیت اعضای نمونه برفراوانی 

 درصد فراوانی  

 5/64 131 مرد 

 5/35 72 زن

 0/100 203 کل 

 اساس رتبه علمی  فراوانی اعضای نمونه بر

 درصد فراوانی   

 7/19 40 مربی

 3/43 88 استادیار

 6/25 52 دانشیار 

 3/11 23 استاد 

 0/100 203 کل 
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 هانتیجه آزمون نرمال بودن مؤلفه : 4 جدول

مقدار  چولگی  حداکثر  حداقل  

 بحرانی 

مقدار  کشیدگی 

 بحرانی 

 569/3 227/1 572/5 958/0 5 6/1 ی عتماد شناختا

 339/4 492/1 4/1 241/0 5 286/1 ی شی دوراند

و   ینوآور 

 چالش 
2/1 8/4 085/0 496/0 759/0 206/2 

 389/5 853/1 - 213/0 - 037/0 429/4 286/1 اعمال قضاوت

 158/7 302/1 - 962/1 - 337/0 556/4 1 دگاه یتبادل د

 تیریمد

 یدگی چیپ
778/1 778/4 936/0 446/5 924/1 596/5 

 - 039/0 - 013/0 391/3 583/0 286/4 143/2 ی دسترس

 139/6 03/1 - 376/0 - 065/0 6/4 6/1 گفت و گو 

 4 375/1 965/5 025/1 5 143/2 ی خطرسنج

 857/0 295/0 728/1 297/0 429/4 857/1 تیشفاف

 624/1 979/1     چند متغیره 

ها دارای توزیع نرمال چندمتغیره بودند. برای  باشد، داده می  85/2، که کمتر از  624/1با توجه به مقدار بحرانی  

رهبری پایدار در اعتماد شناختی از ضریب مسیر و تحلیل واریانس های  بینی کننده مهارتتعیین نقش پیش

 استفاده شد.

 های رهبری پایدار بر اعتماد شناختیضریب مسیر مهارت : 5 جدول

 داری سطح معنی t ضریب استاندارد  ضریب  شاخص

 000/0 706/9 60/0 07/1 اعتماد شناختی  <- های رهبری پایدار مهارت

 
بزرگتر از  tمحاسبه شده که مقدار  0/ 60های رهبری پایدار بر اعتماد شناختی، ( اثر مهارت5با توجه به جدول )

دار رد ، فرض صفر آماری مبنی بر عدم وجود ارتباط معنی95/0محاسبه شده است. بنابراین با اطمینان    96/1

داری  توان گفت ارتباط مستقیم و معنیضریب، میدار بودن  شود و با توجه به وجود علامت مثبت و معنیمی

 های رهبری پایدار و اعتماد شناختی وجود دارد.بین مهارت 

 های رهبری پایدار و اعتماد شناختی    تحلیل واریانس متغیرهای مهارت   : 6 جدول

 .F Sig میانگین مجذورات  درجه آزادی  مجموع مجذورات  

 000/0 680/30 674/180 5 368/903 رگرسیون 

   925/4 197 208/970 باقیمانده 

    202 576/1873 کل 

 
های رهبری پایدار باعث تغییر  دهد که تغییر در مهارت و این نشان می  است  05/0کمتر از   (.Sig) مقدار احتمال

 شود. در اعتماد شناختی می
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های رهبری  از طریق مهارت   اعتماد شناختیبینی  نتایج تحلیل رگرسیون چندمتغیره برای پیش  : 7 جدول

 پایدار 

 
داری توجه به معنیو با    0/ 01در سطح خطای کوچکتر از    0/ 694با توجه به میزان ضریب همبستگی چندگانه  

های  توان نتیجه گرفت که مدل رگرسیونی متشکل از متغیرها، مدل مناسبی است و مهارتمی  Fمیزان آماره  

توانند تغییرات مربوط به اعتماد شناختی را تبیین کنند.  با افزایش یک انحراف استاندارد در رهبری پایدار می

اثرات  ا  34/0نمره مدیریت پیچیدگی، اعتماد شناختی   نحراف استاندارد افزایش خواهد یافت. به همین شکل 

 ( آورده شده است. 7ها در اعتماد شناختی در جدول )تغییرات سایر مؤلفه

آفرینی )شفافیت، خطرسنجی، های رهبری پایدار در همبینی کننده مهارتعلاوه بر این لازم بود که نقش پیش

 ارائه شده است. 9و 8ها در جدول وگو( بررسی گردد. این دادهدسترسی، گفت

 آفرینی های رهبری پایدار بر هم ضریب مسیر مهارت  : 8 جدول

 داری سطح معنی t ضریب استاندارد  ضریب  شاخص

 000/0 404/5 47/0 51/0 ی نیآفرهم <- های رهبری پایدار مهارت

 
 1/ 96بزرگتر از    tمحاسبه شده که مقدار    0/ 47آفرینی،  های رهبری پایدار بر هم( اثر مهارت8با توجه به جدول )

شود دار رد میفرض صفر آماری مبنی بر عدم وجود ارتباط معنی  95/0محاسبه شده است. بنابراین با اطمینان  

های  داری از مهارتان گفت ارتباط مستقیم و معنیتودار بودن ضریب میو با توجه به وجود علامت مثبت و معنی

 گیرد.مورد تایید قرار می  2آفرینی وجود دارد و بر این اساس فرضیه رهبری پایدار بر هم

 های رهبری پایداراز طریق مهارت  آفرینیهم نتایج تحلیل رگرسیون چندمتغیره برای پیش بینی  : 9 جدول

 B SE Beta T P پیش بین متغیرهای 

 000/0 391/0  157/1 453/0 مقدار ثابت 

 000/0 590/4 348/0 058/0 267/0 مدیریت پیچیدگی

 008/0 239/3 221/0 059/0 114/0 تبادل دیدگاه 

 004/0 102/4 219/0 077/0 118/0 اعمال قضاوت

 008/0 701/4 353/0 081/0 157/0 چالش و نوآوری 

 000/0 499/5 411/0 059/0 324/0 دوراندیشی 

 R 482/0 :R2 ADJ.R2:0/0469:   694/0  نکته  

 B SE Beta T P پیش بین متغیرهای 

 000/0 830/8  926/4 496/43 مقدار ثابت 

 000/0 969/3 332/0 247/0 982/0 مدیریت پیچیدگی

 000/0 732/3 272/0 384/0 685/0 تبادل دیدگاه 

 008/0 016/3 186/0 370/0 602/0 اعمال قضاوت

 000/0 891/2 157/0 274/0 518/0 چالش و نوآوری 

 005/0 825/2 259/0 251/0 483/0 دوراندیشی 
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داری  و با توجه به معنی  01/0در سطح خطای کوچکتر از    60/0با توجه به میزان ضریب همبستگی چندگانه  

های  توان نتیجه گرفت که مدل رگرسیونی متشکل از متغیرها، مدل مناسبی است و مهارتمی  Fمیزان آماره  

آفرینی را تبیین کنند. با افزایش یک انحراف استاندارد در نمره توانند تغییرات مربوط به همرهبری پایدار می

انحراف استاندارد افزایش خواهد یافت. به همین شکل اثرات تغییرات سایر   0/ 33آفرینی  مدیریت پیچیدگی، هم

 ( آورده شده است. 9آفرینی در جدول )ها در هممولفه

 آفرینی تماد شناختی بر هم ضریب مسیر اع : 10 جدول

 داری سطح معنی t ضریب استاندارد  ضریب  شاخص

 002/0 057/3 24/0 15/0 ی نیآفرهم <- اعتماد شناختی 

 
محاسبه   96/1بزرگتر از    tمحاسبه شده که مقدار    0/ 24آفرینی،  بر هم  ( اثر اعتماد شناختی10با توجه به جدول )

شود و با توجه  دار رد میفرض صفر آماری مبنی بر عدم وجود ارتباط معنی 0/ 95شده است بنابراین با اطمینان 

بر   داری از اعتماد شناختیتوان گفت ارتباط مستقیم و معنیدار بودن ضریب میبه وجود علامت مثبت و معنی

 گیرد.مورد تایید قرار می 3فرضیه آفرینی وجود دارد و بر این اساس  هم

آفرینی، اثرات مستقیم و غیرمستقیم برای بررسی نقش میانجی اعتماد شناختی در رابطه بین رهبری پایدار و هم

بزرگتر    tمحاسبه شده که مقدار    60/0های رهبری پایدار بر اعتماد شناختی  بررسی و مقایسه شدند. اثر مهارت 

دار رد فرض صفر آماری مبنی بر عدم وجود ارتباط معنی  95/0بنابراین با اطمینان    دست آمده است.به  96/1از  

 شود.می

دست آمده است. به   96/1بزرگتر از    tمحاسبه شده که مقدار    0/ 47آفرینی  های رهبری پایدار بر هماثر مهارت

 شود.د میدار رفرض صفر آماری مبنی بر عدم وجود ارتباط معنی 95/0بنابراین با اطمینان 

دار  آفرینی با توجه به نقش میانجی اعتماد شناختی اثر غیرمستقیم معنیهای رهبری پایدار بر هم در نتیجه مهارت
 است.  15/0( برابر با 11دارد و مقدار ضریب استاندارد با توجه به جدول )

 آفرینی اثرات مستقیم و غیر مستقیم رهبری پایدار بر هم : 11 جدول

 ضریب استاندارد  ضریب  

 47/0 51/0 اثر مستقیم 

 15/0 16/0 اثر غیرمستقیم 

توان استنباط نمود  سازی که برای این مدل استفاده شده است نیز میاسترپ یا خودگردان با توجه به آزمون بوت 

 16/0گری متغیر اعتماد شناختی نیز برابر با  آفرینی با میانجیهای رهبری پایدار بر هم که: اثر غیرمستقیم مهارت

با  می اثر معنادار می  15/0باشد و مقدار استاندارد آن برابر  اثر  بااست و این  با توجه به این که دو مسیر  شد. 

 R 382/0 :R2 :0/3522ADJ.R:  60/0  نکته  
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توان بیان کرد  آفرینی معنادار هستند میهای رهبری پایدار بر اعتماد شناختی و اثر اعتماد شناختی بر هممهارت

 گری جزئی برخوردار است. که مدل از میانجی

اد شناختی از دیدگاه  گری اعتمآفرینی با میانجیهای رهبری پایدار و هممدل پژوهش مبنی بر رابطه مهارت

 اعضای هیأت علمی دانشگاه بیرجند نیز از برازش لازم برخوردار بود.

 
 مدل برازش شده پژوهش   : 2 شکل

 دهد. های برازش مدل را نشان می( شاخص12جدول )

 های برازش مدلشاخص  : 2 جدول

 شاخص
مدل تدوین   شاخص

 دامنه قابل قبول  معادل فارسی علامت اختصاری  شده

 تطبیقی 
CFI  993/0 1 - 9/0 شاخص برازش تطبیقی 

NFI 969/0 1 - 9/0 بنت -شاخص برازش بتلر 

 مقتصد
 

RMSEA 
ریشه میانگین مربعات خطای 

 برآورد
0 – 08 /0 037/0 

 

 مطلق 

GFI  964/0 1 - 9/0 شاخص نیکویی برازش 

AGFI 
شاخص نیکویی برازش اصلاح  

 شده
9/0 - 1 932/0 

Chi- Square مقدار کای دو 
وابسته به حجم  

 نمونه
142/37 

P-Value  143/0 05/0بالاتر از  سطح معناداری 

 Chi- Square/df 
نسبت مقدار کای دو به درجه  

 آزادی 
 281/1 3کمتر از 
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 RMR 007/0 0/ 05 – 0 ها میانگین مجذور پس مانده 

 
شده از سه نوع شاخص تطبیقی،    گردد، برای ارزیابی مدل در نظرگرفتههمانگونه که در جدول فوق مشاهده می 

روند. ذکر این ها به کار میهای تطبیقی بیشتر برای مقایسه مدل مقتصد و مطلق استفاده شده است. شاخص

 9/0و مقادیر نزدیک و یا بیشتر از    قرار دارد  1و    0ها بین  نکته لازم است که مقادیر هر یک از این شاخص

)شاخص    NFI)شاخص برازش تطبیقی( و    CFIجا از دو شاخص  باشد.  در این نشانه مطلوب بودن مدل می

که در بازه قابل    969/0و    993/0برای این مدل مقدار     NFIو    CFIبنت( استفاده شده است که    -برازش بتلر

د تأیید است. شاخص بعدی برای تحلیل خوب بودن مدل شاخص گیرد و از نظر پژوهشگر مورقبول قرار می

دست آمده  به   037/0برای مدل    (RMSEA)مقتصد است. از آنجا که ریشه دوم میانگین مربعات خطای برآورد  

توان گفت که مدل برازش شده، مدل  باشد، پس میمی  08/0است، از طرفی بازه قابل قبول برای آن کمتر از  

 متناسبی است.  

ها گیرد. از جمله این شاخصهای مطلق برازش مورد ارزیابی قرار میشده از نظر شاخصدر پایان مدل برازش 

GFI    شاخص نیکویی برازش( و(AGFI    هستند که دامنه قابل قبول )شاخص نیکویی برازش اصلاح شده(

 باشد. می 1و  9/0ها مقادیر بین برای آن

گیرد. به دست آمده که در بازه قابل قبول قرار می  AGFI  ،932/0دار  و مق  GFI  964/0در مدل مذکور مقدار  

های گردآوری شده، نزدیک به دامنه قابل قبول بوده و مدل تدوین شده را مورد  به این معنی که در مجموع داده

با  تأیید و حمایت قرار می   است که نشان  281/1دهند. ضمنا نسبت کای اسکوئر به درجه آزادی مدل برابر 

دهد که ماتریس کواریانس مشاهده شده با ماتریس کواریانس باز تولید شده فاقد تفاوت معنادار به لحاظ  می

 باشد. شده در مدل میآماری است که به طور ضمنی حاکی از مناسب بودن پارامترهای آزاد تعریف

است، پس   007/0د نیز برابر  باش می  0و    05/0ها مقادیر بین  که دامنه قابل قبول برای آن   RMRمقدار شاخص  

 توان گفت که مدل برازش شده مدل متناسبی است. می

 گیری و پیشنهادهانتیجه

درصد از تغییرات اعتماد شناختی   48های رهبری پایدار توانسته است های آماری، مهارتبر اساس نتایج آزمون

خوانی  ( هم1396پور و همکاران )( و حسن2020همکاران )بینی و تبیین سازد. این نتیجه با مطالعه فرید و  را پیش

  طیدر مح یاعتمادساز یمبنا  بر  دیبا روانی کردن و نفوذ بر پ یرهبرتوان گفت که دارد. در تبیین این نتیجه می

 & Saleem) داندیم یبه رهبر دنیبخش تیو اساس مشروع ه ی(، اعتماد را پا1977)18لنفن یگر سازمان باشد.

Etal,2020  .)ریجداناپذو اعتماد را    یرهبر  توانیدارد پس م  میرابطه مستق  روانیبا نفوذ بر پ  یاز آنجا که رهبر  

اعتماد و حسن    دار،یپا  یرهبر  یهااند که از جمله مشخصهکرده   انی( ب2014)  نیو زوپرک  نیمانزکیدانست. س

 

Greenleaf  18   
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رابطه ب  تین تقو  ،رهبر  یرفتارها  شینما  قیراز ط  یاست. اعتماد شناخت  رویپ  -رهبر  نیبالا در   ت یپرورش و 

افزا  ابدییم   کند یرهبران کمک م   یعدالت و درستکار  بودن،اعتماد  در مورد قابل  روانیادراکات پ  شیکه به 

(Miao,Newman & Huang,2014.)    ،ها، تعامل با  در سازمان  داریپا  یرهبر   یجزء جدانشدنافزون بر این

  یو توانمندساز  یااست و بر توسعه حرفه  یم یبر روابط ت  یمبتن  داریپا  یو از آنجا که رهبر  باشدینفعان مذی

 انینما  روانیپ  انیاعتماد شناختی را در م  نهیمناسب زم  یها و رفتارهانقش  یبا القا   تواندیدارد، م  هیکارکنان تک

که    شودیم  شنهادیپ  یو اعتماد شناخت  داریپا  یرهبر   یهامهارت   ن یبر وجود رابطه ب  یمبن  جیاساس نتا  . برزدسا

 یداخل  ط یخود را در مح  تیو باصلاح  ییبتوانند نقش الگو  داریپا  یرهبر  یهامهارت  ییرهبران دانشگاه با شناسا

سابقه افراد انجام    یابیو ارزشناخت    ه یپا  را که بر  یجهت اعتماد  نیبشناسانند تا بد  گرانیسازمان به د  یو خارج 

 . کنند ادهیدر فرهنگ سازمان پ شودیم

  ی طورکله گرفت که ب  جهینت  توانیم،  (38/0)  نییتع  بیبا توجه به مقدار ضردهد که  ها نشان میتحلیل داده

این نتیجه با  .  کند  نییو تب  ینیبشیرا پ  ین یآفرهم  راتییدرصد از تغ  38توانسته است    داریپا  یرهبر  یهامهارت

توان اظهار خوان و همسو است. در تبیین این نتیجه میهم  (2012)  سدلر  و  (2019)  کرمر و همکارانمطالعه  

ی که  شا  یکداشت  همکار  جاد یا  داریپا  یرهبر   ید یکل  یها یستگیاز  و  کسب  یارتباط  است  در  وکار 

(Russell,2015رهبر .)نفعان  کارکنان و ذی  نیمعنادار را در ب  یگفتگو  نهیمشخصه زم  نیا  جیترو  یبرا  داریپا  ی

واحد در سازمان،   ان زب  کی  یبنا  ،یو جمع   یگروه  یریگمیمعنادار قادر است تصم  ی. گفتگوسازدی م  ا یسازمان مه

ها با منافع سازمان، قابل اعتماد بودن، خلق آن  یسازنفعان مختلف و همسانمنافع ذی   نیتعارض ب  تیریمد

آنجا که   . از(Driskell & Etal,2006 ؛Hind & Etal,2009) کند    نییرا تع  یریپذنعطافو ا  یهمکار  هیروح

  ی هامهارت  توانی پس م  دهد،ی م  لیتشک  یگذارو اشتراک  یرا، گفتگو،  همکار  ینیآفرهم  ه یو پا  یانه یعامل زم

تکم  داریپا  یرهبر فرآ  کنندهلیرا  محرک  کارها   ینیآفرهم  ندیو  و  گفتگوها  در  تعارض  وجود  کرد.   یعنوان 

که   ینظرات  ،یریبا داشتن قوه انتقادپذ  داری. رهبر پاباشدیدر سازمان م  یغن  ی فرهنگ همکار  ازمندین  یمشارکت

  کند یمنتقل م  زیهمکاران و کارکنان ن  نیرا در ب  هیروح  نیشود و ا  یم  ایخودش است را جو  یهادهیا  فبرخلا

  ن یدار ببر وجود رابطه معنی  یمبن  جیاساس نتا  منجر شود. بر   ییگراجهیسازنده و نت  یفتگوهابه گ  تیتا در نها 

  ت یبه نظرات کارکنان اهم یو رهبران دانشگاه رانیمد شودی م شنهادیآفرینی پو هم داریپا یرهبر  یهامهارت

و خلاقانه ارزش قائل شوند    دیجد  یها  دهی ا  یخودشان باشد. برا  یهادگاه ینظرات برخلاف د  نیاگر ا  یحت  ،دهند

سازمان   ندهیانداز آبه چشم   اقیآورند. اشترا فراهم    یو بستر مناسب  طیتحقق آنها مح  یبرا  و  کنند  تیاز آنها حما  و

انداز را کنند و نقش اعضاء در تحقق چشم  میانداز سازمان را ترس. چشمزندیرا در قلب و ذهن کارکنان برانگ

ا  نییتع ب  یها دهیکنند.  را  د  انیخود  نظرات  و  جو  گرانیکنند  را  آنها  با  رابطه  و   ایدر  اهداف  مورد  در  شوند. 

و ابزار   رهایکنند. در سازمان مس  جادیتحقق آنها، تا حد ممکن وحدت نظر ا  یسازمان و روش ها   یهابرنامه 

 کنند. فراهم  هادگاه یتبادل د یمناسب برا یارتباط 

بر هم دادهاعتماد شناختی  تحلیل  دارد.  تاثیر  داد که  آفرینی  نشان  به مقدار ضرها  توجه  ( 24/0)  نییتع  بیبا 

اعتماد شناختی  جهینت  توانیم مؤلفه   24  گرفت که  از  تب  ینیآفرهم  یهادرصد  با    .سازدی م  نییرا  نتیجه  این 

اکگان و همکاران1995)  ستریآلمکمطالعه   ابراه2007)  (،  م1391)   و همکاران  یمی(،   و همکاران  یینوی( و 
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توان اظهار داشت که اعتماد بین فردی از جمله مواردی . در تبیین این نتیجه میهمسو و سازگار است  (1396)

 تیمی   کار  شناختی،  اعتماد  تواند زمینه کارگروهی و اثربخشی تیمی سازمان را اعتلا بخشد. کلماتاست که می

 کنندهدهند. جستجوگر و دریافتدهند و جزء جدانشدنی را تشکیل میمی هم  دست به دست همیشه موفقیت و

  . (Zhang,2014کند )  اعتماد  کارآمد   و  موثر  دانش   انتقال   در   او  توانایی  و  دانش  دارنده  تخصص  به  باید   دانش

 معنی بدان این. باشد داشته سازمان در محکمی اعتبار باید منبع دانش کارکنان، سایر استفاده مورد دانش برای

 دانشی از  واقع  در  و  کرده  ریسک  تا  کند  همکار دیگر اعتماد  هایقابلیت  و  هاتوانایی  به  باید  همکار یک  که  است

به بیانی دیگر اگر  (.  Rutten, Martin & Franken,2016کند )  استفاده  است، شده    گذاشته  اشتراک  به  که

های خود  توانند دانش و مهارت راحتی میمقابل برای اعضاء گروه اثبات شود، به تصور لیاقت و شایستگی طرف 

( معتقدند که اگر جویندگان 2004)19شدن یا تحریف آن به اشتراک بگذارند. لوین و کراسرا بدون ترس از کم

بر افکار خود اعتماد و اطمینان پ یدا کنند، به دانش به صلاحیت منبع دانش در ایجاد پیشنهادهای تاثیرگذار 

ها خواهند پرداخت. وجود اعتماد شناختی در بین  گیری از این ایده احتمال فراوان قادر به درک، جذب و بهره 

شود که به تعهد و لیاقت یکدیگر اطمینان حاصل کنند و با خلق یک فضای عاری از استرس  کارکنان سبب می

های خود قرار  زنده خود را در اختیار سایر همگروهیهای ار ها و حتی دانشتوانند نظرات و مهارتو ترس می

که    شودیم  شنهاد یپ  ین اساس ا  بردهد.  آفرینی را در سازمان توسعه و بسط میدهند. که این به نوعی بستر هم 

کنند تخصص و مهارت و   یهمواره سع  ا یو رهبران دانشگاه اولا مطابق با تعهداتشان عمل کنند و ثان  رانیمد

  ی ها رساختیز  یآورند. علاوه بر آن با برقرار  هماعتماد کارکنان به خود را فرا  نهیدانش خود را ارتقاء دهند تا زم

روابط    ت یخلق اعتماد شناختی و در نها  یبستر برا  نیکارکنان بتوانند از ا  ن یب  یارتباط  یرهایتعاملات و مس

 را در سازمان شکل دهند. یاعتمادیاز ب یدوستانه و عار  ییفضا  بهره برند و ین یآفرو هم یمشارکت

ب رابطه  در  شناختی  م  ینیآفرو هم  داریپا  یرهبر  یها مهارت  ن یاعتماد   یها مهارت  .کندی م  فا یا  یانجینقش 

 بیدارد و مقدار ضر  داریمعن  میرمستقیاثر غ  ،اعتماد شناختی  یانجیبا توجه به نقش م  ین یآفربر هم  داریپا  یرهبر

این    باشد.ی م  ریدو متغ  ن یاعتماد شناختی در رابطه ب  یانجیاست که نشان از نقش م  15/0استاندارد آن برابر با  

  و انطباق کامل دارد.   یی( همسو1396)  پور و همکارانو حسن  (2020)  و همکاران  دیفر  یهاپژوهشنتیجه با  

های بنیادی رهبری پایدار برقراری ها و شایستگیاز جمله مهارت  توان اظهار داشت کهدر تبیین این نتیجه می

ی القاء  وکار، زمینهباشد. وجود تعامل و ارتباط با کارکنان و پیروان در کسبارتباط و تعامل در کالبد سازمان می

 & Schaubroeck, Lamکند )های رهبر را به سطوح سازمان تزریق میها و شایستگیو انتقال صلاحیت

Peng,2011.)   تبادلی بین   مثبت  روابط  افزایش  اعتماد منجر به  به  پیروان  و  رهبران  بیشتر  طور کلی گرایشبه

پایه  را  میآنها  در سازمان می شکل   (.Bligh,2016)کند  ریزی  اعتماد  برای کارکنان فرصت گیری  جو  تواند 

ها را فراهم سازد. اگر کارکنان این ادراک را داشته باشند که شفافیت کامل در  گذاری دانش و مهارت اشتراک

بالتبع برافرماست و در شرایط دشوار و غیرقابل پیش سازمان حکم ببیند،  ی  بینی، رهبر پایدار را در کنار خود 

کنند و  با همکاری و مشارکت نزدیک، سازمان را در جهت دستیابی به موفقیت سازمان فراتر از حد، تلاش می

بنابراین میو تعالی پیش می بین مهارتبرند.  را در  اعتماد شناختی  میانجی  پایدار و  توان نقش  های رهبری 
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 ی نیآفرخلق هم  یشود که برایم  شنهادیپاین رو،  آفرینی تایید و فرضیه چهارم پژوهش را نیز معتبر دانست. از  هم

 نیاستفاده شود. همچن  شنهادهایاز نظام پ  یعلم  أتیه  یاعضا  یهاده یتوجه به نظرات و ا  یدر دانشگاه و برا

و با رهبران   گریکدیبا    یعلم   أتیه  یاعضا  دگاه یتبادل د  یبرا  یپردازدهیا  تیریعنوان مد  اب  ی راقالب  توانیم

 داد.  ل یکدانشگاه تش
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