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Abstract 

Purpose: Project success is one of the most important performance indicators in project-based organizations, and human and 
behavioral factors play a critical role in achieving it. Among these factors, transformational leadership has attracted considerable 
attention due to its ability to enhance motivation, commitment, and employee performance. However, the mechanisms through 
which transformational leadership influences project success, particularly through individual employee characteristics and 
organizational conditions, remain insufficiently understood. Therefore, this study aims to investigate the impact of transformational 
leadership on project success by considering the mediating role of self-leadership and the moderating role of employee 
empowerment. 

Methodology: This study is applied in purpose and descriptive survey in method. The statistical population consisted of managers 
and employees of Tasdid Marine Structures Development Company. Based on Morgan’s sampling table, 278 participants were 
selected from a population of 1,000 employees. Data were collected using a standardized questionnaire adapted from the model 
proposed by Ahmad et al. Structural Equation Modeling and Smart PLS software were employed to analyze the data and test the 
research hypotheses. Transformational leadership, project success, self-leadership, and empowerment were examined as the 
independent, dependent, mediating, and moderating variables, respectively. 

Findings: The results revealed that transformational leadership has a positive and significant effect on both self-leadership and 
project success. Self-leadership was also found to have a direct positive effect on project success and to significantly mediate the 
relationship between transformational leadership and project success. The findings suggest that transformational leaders can 
improve project outcomes by fostering employees’ self-direction, self-motivation, and sense of responsibility. However, employee 
empowerment did not exhibit a significant moderating effect on the relationships examined in this study. 

Originality/Value: The main contribution of this study is the development of an explanatory framework that clarifies how 
transformational leadership contributes to project success through the enhancement of self-leadership among employees. The 
findings highlight the importance of self-leadership as a mechanism linking leadership behaviors to project outcomes. The study 
also provides practical implications for project managers and project-based organizations seeking to improve project performance 
through leadership development and the promotion of self-leadership capabilities. 

Keywords: Transformational leadership, Self-leadership, Employee empowerment, Project success, Project management, 
Structural equation modeling. 
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 مقدمه   - 1

 و علم معتقدند باورها نظران صاحب از یاریبس د.یآیم گسترده و  دهیچ یپ  نظر به ه ک  دارد  توجهیقابل  تیو اهم ارزش  سازمان در یمساله رهبر
های عملکرد مدیریت و رهبری در رفتار رضایت شغلی کارکنان را که یکی از شاخص دیبا رهبران و دارد  میمستق  تاثیر او رفتار در  ریمد یک نگرش 

. رهبری  برندمیاست که رهبران از ابزار جریمه و پاداش بهره    ایمبادلهیک رابطه    عنوانبه. رهبری تعاملی  [1]  قرار دهند  موردتوجهسازمان است،  

                       

 میتصم لیو تحل تیر یعلوم مد  
    25-36 (،1405)(، 1، شماره )4دوره                                                  

     www.msda.reapress.com   

   پژوهشی   نوع مقاله: 

 و توانمندسازی کارکنان   ی رهبر   خود آفرین،  تبیین موفقیت پروژه بر پایه رهبری تحول 

     ،* 2علیرضا خانی محسن آبادی ،  1ی گلاب محمود   
 ن، تهران، ایران.دانشگاه تهرا راه و ساختمان، یو مهندس یمعمار  گروه 1

 .گروه مدیریت پروژه و ساخت، دانشگاه معماری و هنر پارس، تهران، ایران 2

 کیده چ 

ای در تحقق کننده است و عوامل انسانی و رفتاری نقش تعیین  پروژه محورهای های عملکرد سازمان ترین شاخصموفقیت پروژه یکی از مهم  هدف:
گسترده قرار   موردتوجهآفرین به دلیل توانایی در ایجاد انگیزش، توسعه تعهد و ارتقای عملکرد کارکنان  آن دارند. در میان این عوامل، رهبری تحول 

های فردی کارکنان و شرایط سازمانی، ویژه از طریق ویژگیثیرگذاری این سبک رهبری بر موفقیت پروژه، بهاحال، سازوکارهای ت  گرفته است. با این
آفرین بر موفقیت پروژه با در نظر گرفتن نقش  ثیر رهبری تحول اهمچنان نیازمند بررسی بیشتر است. بر این اساس، پژوهش حاضر با هدف بررسی ت

 . گر توانمندسازی کارکنان انجام شدو نقش تعدیل  خود رهبریمیانجی 

پیمایشی است. جامعه آماری پژوهش را کارکنان و مدیران شرکت  -این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش توصیفی  پژوهش:  سیشنا روش 
ها با استفاده عنوان نمونه انتخاب شدند. داده نفر بر اساس جدول مورگان به 278نفر،  1000های دریایی تسدید تشکیل دادند که از میان توسعه سازه 

سازی معادلات ساختاری  ها و آزمون روابط میان متغیرها از مدل از پرسشنامه استاندارد مبتنی بر مدل احمد و همکاران گردآوری شد. برای تحلیل داده 
 خود رهبری عنوان متغیر وابسته،  عنوان متغیر مستقل، موفقیت پروژه به آفرین به استفاده شد. در این چارچوب، رهبری تحول    Smart PLSافزارنرم و  
 . قرار گرفتند موردبررسیگر عنوان متغیر تعدیل عنوان متغیر میانجی و توانمندسازی بهبه

طور مستقیم بر به   خود رهبریو موفقیت پروژه دارد. همچنین    خود رهبریثیر مثبت و معناداری بر  اآفرین تنتایج نشان داد که رهبری تحول   ها:فتهیا 
ها حاکی از آن است که  کند. یافته آفرین و موفقیت پروژه ایفا می موفقیت پروژه اثرگذار است و نقش میانجی معناداری در رابطه بین رهبری تحول 

توانند زمینه دستیابی به نتایج مطلوب پروژه را فراهم پذیری کارکنان می و مسئولیت  خود انگیزشی،  خود هدایتیآفرین از طریق تقویت  رهبران تحول 
این حال، نقش تعدیل با  متغیرهای پژوهش تسازند.  میان  بر شدت روابط اگر توانمندسازی در روابط  اثر معناداری  نتوانست  متغیر  این  و  یید نشد 

 . داشته باشد موردبررسی

آفرین بر موفقیت ه یک چارچوب تبیینی برای درک سازوکار اثرگذاری رهبری تحول یاین پژوهش در ارا  افزودهارزش   :علمی  افزودهارزش اصالت/
تواند نقش مهمی در تبدیل رفتارهای  می  خود رهبریهای  دهد که توسعه قابلیتکارکنان است. نتایج مطالعه نشان می  خود رهبریپروژه از طریق  

پروژه های  های کاربردی ارزشمندی برای مدیران پروژه و سازمانهای پژوهش همچنین بینش آمیز پروژه ایفا کند. یافته رهبری به پیامدهای موفقیت
 . های خود را بهبود بخشند ، عملکرد پروژه خود رهبریگرا و پرورش رفتارهای های رهبری توسعهآورد تا از طریق تقویت سبکفراهم می محور

 

 . معادلات ساختاری، مدیریت پروژه ، موفقیت پروژه ، توانمندسازی کارکنان، خود رهبری ،آفرینرهبری تحول  :ها کلیدواژه 
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اهداف شخصی    عنوانبه با ایجاد انگیزش در کارکنان به پذیرش اهداف سازمانی   گراتحولرهبری    .[2]  تعاملی یک سبک رهبری وظیفه محور است
نقش الگو را بر عهده دارند و باعث انگیزش برای رسیدن به اهداف پروژه    گراتحول . مدیران  [3]باعث کارآیی کارکنان خواهد بود    و  شودمیمنجر  

را ایجاد  یریگم ی تصماز اصول هدایتی است که الگوی مطلوب  یامجموعه استراتژی  یطورکلبه . [4] های کارکنان منطبق استکه با ارزش  شوندیم
با   ویژه بههای مختلف معانی مختلفی داشته باشد،  در زمینه  تواندیم  یوربهره .  [3]  و تخصیص منابع برای دستیابی به اهداف پروژه است  کند یم

یا اهداف را به   دهدمیمداوم و کارآمد انجام  طوربه شخصی به این اشاره دارد که یک فرد چگونه وظایف را  وریبهره افزایش کار دانش و اتوماسیون. 
وری وری شخصی شما در محل کار به بهره تواند به شما کمک کند تا ببینید که چگونه بهره وری میهای مختلف بهره انجام می رساند. درک لایه 

از    هاآنمیزان درآمدزایی    وریبهره ها نیز،  وکارکسبوری کشورتان ارتباط دارند. برای  کند و شاید حتی چگونه هر دو با بهره وکارتان کمک میکسب
. برای رهبران کندمیدرآمد تقسیم بر ساعت کار اشاره    عنوانبه   وریبهره معمولا به    وکارکسب  وریبهره .  گیرد می ورودی، نیروی کار و مواد را اندازه  

ی  ها شرکتکمک کند تا ببینند که چگونه با رقبا یا سایر    هاآن به    تواندمی، اما دهدمی ن  ارایهکل به احتمال زیاد بینش عملی را    وریبهره شرکت، سطح  
بسیار دور از فعالیت های خودمان    تواندمی   درآمد نسبت به ساعات کار کارمند در یک سه ماهه-در سطح شرکت  وریبهره .  کنندمی پیشرو مقایسه  

ت های اثربخش یفعال  ینان، جز اصلک ارک   یتوانمندساز  .[5]  دهد  ارایهکه ممکن است نتایج را ببیند یا در بازه زمانی متفاوتی ارزش    به نظر برسد 
و وظایف خاص خود دست   هاپروژه است. از طریق توانمندسازی، کارمندان به میزان مشخصی از استقلال و مسئولیت در مورد    یو سازمان  یت ی ریمد

با نظارت کمتری از سوی مدیریت کار کند. با این حال، تمرین توانمندسازی مستلزم درجه بالایی از اعتماد  تواندمی می یابند. در نتیجه، نیروی کار 
. خروجی افراد یا  آورد میکلی به ارمغان  وکارکسبدر محل کار ارزشی است که هر تیم برای موفقیت  وریبهره . [6]ت بین کارفرمایان و کارکنان اس 

 ترین مهم اساسی ترین و    وریبهره گردش کار خود را بهینه کند. سطح    تواندمیتا بهتر درک کند که چگونه یک سازمان    کندمی  گیریاندازه تیم ها را  
  زمان مدتبه دست آورند یا در همان    ترسریعخواهند  را که می   چهآندهد تا  عامل تعیین کننده سطح زندگی است. بالا بردن آن به افراد اجازه می

یک موضوع   وریبهره شود.  های واقعی و افزایش دستمزدهای واقعی مییابد که باعث کاهش قیمت وری افزایش میبیشتر به دست آورند. عرضه با بهره 
کارکنان در محیط کار بسیار ضروری است. یا    وریبهره بنابراین، دانستن اهمیت  ؛  دارد   وکارکسب مد روز است که جایگاهی قوی در رشد و توسعه  

وکارها در سطح ترین چالشی است که کسبوری برجستهها کمک کند؟ با این حال، افزایش بهره وکارکسببه رشد بیشتر    تواندمی  وریبهره چگونه 
 . [7] گیرندجهانی نادیده می

های نفت، گاز و پتروشیمی است. تنوع و ها با آن مواجه هستند، شناسایی مشکلات موجود در پروژه های اصلی که مدیران شرکتیکی از چالش
ها را دشوار  های این حوزه، انتخاب بهترین اقدامات اصلاحی برای بهبود عملکرد و توانمندسازی پروژه تعداد بالای مباحث مرتبط با مدیریت پروژه 

های مرتبط در های دریایی تسدید با هدف ارتقا مدیریت و تعهد به اجرای توسعه پایدار، به انجام پروژه سازد. در این راستا، شرکت توسعه سازهمی
مسیر خودکفایی  گیری از توان داخلی، در  پردازد. این شرکت با بهره دستی نفت، گاز، پالایشگاهی، پتروشیمی و نیروگاهی میصنایع بالادستی و پایین 

 عنوانبه مالی    تامینکند.  ها در داخل و خارج از کشور فعالیت میاندازی پروژه تجهیزات، ساخت، نصب و راه   تامینهای مدیریت، مهندسی،  در زمینه
با چالش ترین جنبهیکی از مهم نفت و گاز    تامین های متعددی مواجه است. توسعه منابع مالی در زنجیره  های یک پروژه، در صنایع نفت و گاز 

توانمند شوند.   هاآنها باید برای غلبه بر  نیز با مشکلاتی همراه است که شرکت  فرایندها ایجاد کند. با این حال، این  ای تازه برای شرکتتواند انگیزه می
انسانی در سازمان   ازآنجاکه افزایش نیروی  برای  دنبال راهکارهایی  به  که  دارد، ضروری است  رقابتی  ایجاد مزیت  و حساسی در  کلیدی  نقش  ها 

توانمندسازی نیروی    هاآنهای مختلفی وجود دارد که یکی از  وری کارکنان و پیشبرد اهداف سازمان، تکنیک باشیم. برای ارتقا بهره   هاآنوری  بهره 
کند، خلاقیت به    ایده پردازیشود که نیروی انسانی بتواند بهتر فکر کند،  ها باعث می وری از طریق توانمندسازی در پروژه انسانی است. بهبود بهره 

تمرکز بر حال و گذشته، بر خلق و ساختن آینده متمرکز است. با نگاهی به   یجابه خرج دهد، نوآوری کند و نگرش سیستمی پیدا کند. این نوع تفکر 
هستند و در عوض، این نیروها با   قایلترین عامل تولید ارزش مهم عنوانبه شود که این کشورها به نیروی انسانی کشورهای موفق جهان، مشاهده می 

نسبت به منابع انسانی شده است.    هاآنها منجر به تغییر نگرش  شوند. تغییر شرایط سازمان وری خود، در منافع حاصل از تولید سهیم می افزایش بهره 
بنابراین، علاوه بر  ؛  شوندگان اصلی جریان کار و شرکای سازمان شناخته میههای اصلی و گردانندسرمایه  عنوانبه در این شرایط، کارکنان سازمان  

یکی از ارکان کلیدی  عنوانبه ، توانمندسازی کارکنان باید همواره رونیازانیاز دارند.   خود رهبریهای های رهبری مدیران، کارکنان نیز به روش مهارت
هایی هستند که هر سازمان ترین داراییترین و باارزش قرار گیرد، زیرا منابع انسانی مهم  موردتوجههای شرکت تسدید مدیریت منابع انسانی در پروژه 

ها دهد که سازمانها است. تحقیقات نشان میترین راه برای کسب مزیت رقابتی در شرایط کنونی، بهبود کارایی کارکنان سازمانموثردر اختیار دارد.  
شوند؛ این مزایا شامل افزایش رضایت شغلی اعضا، بهبود کیفیت زندگی کاری، ارتقا کیفیت کالا و خدمات، مند میتوانمندسازی بهره   فراینداز اجرای  

بنابراین، این پژوهش با هدف بررسی  ؛  باشدوری سازمانی، تقویت خلاقیت، آمادگی برای رقابت و جلب اعتماد اعضای سازمان می افزایش بهره 
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 ... تبیین موفقیت پروژه بر پایه رهبری    / خانی محسن آبادی   گلابچی و

های دریایی تسدید انجام شده  و توانمندسازی در شرکت توسعه سازه   خود رهبریآفرین بر موفقیت پروژه، با در نظر گرفتن نقش  رهبری تحول   تاثیر
 : گرددمی ارایهیات این مباحث پرداخته شده است. بر این اساس فرضیات زیر ی است که در ادامه به جز

 معناداری بر خود رهبری دارد.  تاثیر آفرینتحول رهبری  .1
 معناداری بر موفقیت پروژه دارد. تاثیر آفرینتحول رهبری  .2
 معناداری بر موفقیت پروژه دارد. تاثیرخود رهبری  .3
 معناداری بر موفقیت پروژه دارد.  تاثیراز طریق خود رهبری  آفرینتحول رهبری  .4

 .کندمیتوانمندسازی رابطه بین خود رهبری و موفقیت پروژه را تعدیل  .5
 .کندمیو موفقیت پروژه را تعدیل  آفرینتحول توانمندسازی رابطه بین رهبری  .6

بر اساس   ؛ کهمدل زیر پرداخت  ارایهبه    [1]با توجه به بررسی پیشینه تحقیق داخلی و خارجی در نهایت محقق با استفاده از مقاله احمد و همکاران  
 این مدل در ادامه متغیرها و مدل مفهومی تحقیق طرح گردیده است. 

 . آفرین تحول متغیر مستقل: رهبری  .1

 .متغیر وابسته: موفقیت پروژه  .2
 . متغیر میانجی: خود رهبری .3
 . گر: توانمندسازیمتغیر تعدیل  .4

 . [1]  همکاران   و   احمد   مقاله   از   برگرفته   تحقیق   مفهومی   مدل   - 1 شکل 

Figure 1- Conceptual research model adapted from the paper by Ahmad et al. [1]. 

 نظری   ادبیات   - 2

قرار داده است. در ادامه   موردبررسیآن بر موفقیت پروژه را    تاثیرو    خود رهبریو    آفرینتحولکه مطالب فوق بیان گردید، این تحقیق رهبری    طورهمان
 به بررسی اجمالی متغیرهای نامبرده و پیشینه مطالعاتی موجود پرداخته شده است. 

 پروژه   موفقیت   مفهوم   - 2-1

یک پروژه را قبل از موعد   خواهیدمی. البته، شما شودمیموفقیت مدیریت پروژه با میزان کارآمدی یک مدیر پروژه به اهداف و مقاصد پروژه تعریف 
، باید روابط خوبی با همه  حالنیدرع اما  ؛  منابع محدود به بهترین شکل ممکن است  از  مورداستفادهکنید. این همه در  مقرر و با بودجه کمتر وارد  

و   تصویری از موفقیت دارند  کنندمی  گذاریسرمایهنفعان انتظاراتی دارند که باید مدیریت شوند. همه کسانی که در پروژه  ذی  نفعان ایجاد کنید.ذی
و   درک و مدیریت آن انتظارات بسیار مهم است، در غیر این صورت سهامدارانی وجود خواهند داشت که بدون توجه به برآورده شدن بودجه، برنامه

شده    ارایهموفقیت مدیریت پروژه، کیفیت محصول یا خدمات    هایجنبهپروژه شکست خورده است. یکی دیگر از    کنندمی اهداف محدوده، احساس  
تا   هاآناست. این بدان معنا نیست که تعریف موفقیت مدیریت پروژه آسان است. فاکتورهای زیادی وجود دارد که باید در نظر گرفته شود و برخی از  

 . [8] بنابراین، درک موفقیت پروژه و موفقیت مدیریت پروژه بسیار مهم است؛ پس از بسته شدن پروژه قابل ارزیابی نیستند هامدت
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 آفرین تحول   رهبری   مفهوم   - 2-2

.  کندمیجدید برای رشد و بهبود مسیر موفقیت در آینده تشویق    هایراهیک فلسفه مدیریتی است که کارکنان را به نوآوری و توسعه    آفرینتحولهبری  ر
برای   کارکنان مورد اعتماد استقلال  به  این روش، مدیران  از  از رویکردهای جدید حل    گیریتصمیمبا استفاده  . رهبران دهندمی   مسالهو حمایت 

های کلیدی،  . یکی دیگر از ویژگیکنندمیبه موفقیت همه کارمندان کمک    حالدرعین موریت شرکت علاقه دارند و  ابه کار خود و م  آفرینتحول 
 . [9] کننددر صورت نیاز تمرکز می هاآنسازی یا تغییر کنند و بر سادههای تجاری است که دیگر کار نمیفراینددر شناسایی  هاآنتوانایی 

بر انجام بهترین کار برای   هاآنبه دنبال تحسین یا تحسین نیستند زیرا تمرکز    هاآن،  گیرندمی اغلب مورد تحسین قرار    آفرینتحول رهبران    کهدرحالی
. تصمیمات با توجه به  شودمی اطلاعات از اعضای تیم، غرایز و تجربه خود رهبر محاسبه    آوریجمع بر اساس    پذیریریسک شان است.  سازمان

برخی ممکن است به نفع رهبر فردی    کهدرحالیرهبری وجود دارد.    هایسبک . انواع مختلفی از  شودمیو اهداف سازمان گرفته    اندازچشم،  هاارزش 
زمانی طولانی    هایدوره اقدامات و عاداتی است که برای کمک به سازمان در    بخشالهام  آفرینتحولدهند، رهبری    ارایه  مدتکوتاهباشند یا نتایج  

.  [10]  برد باشد و به رهبر و سازمان کمک کند تا موفق شوند -برد   المثلضرب  تواندمیاند. این رویکرد محبوبیت پیدا کرده است زیرا    شدهطراحی 
برنارد بس    گرا تحولباید ابعاد آن مشخص شود. رهبری   گراتحولبرای سنجش رهبری   نفوذ آرمانی، انگیزش   بر اساسبر طبق مدل  چهار عامل 

 . [11]د یابتحقق می گراتوسعه هایحمایت ، تحریک ذهنی و بخشالهام

 . نفوذ آرمانی .1
 . بخشالهامانگیزش  .2
 . تحریک ذهنی  .3
 . [11] گراتوسعه هایحمایت .4

و ثبات    یبحران  هایدوره   یرا برا  هایی مشیخط و    نمایدمیب  یرا ترغ  یسازمان  یریادگ ی،  کندمیت  یتعاملی حما  یاز رهبر  ی تحول   یرهبر  طورکلیبه 
  ی تحول   یرهبر  نیهمچن  ت سازمان است.یو هدا  یاخلاق  ینان، تعالک ارک در نگرش    یادیر بنییجاد تغ یشامل ا  یتحول   یرهبر  علاوه به .  آورد میفراهم  

پاسخگو هستند، اما در   هانگرانیو   مسایلبه  آفرینتحول رهبران  کهدرحالی. دهدمی را ارتقاء  ی سازمان یر است و اثربخشیدرگ موثر یردهاکدر عمل
دشوارتر    هاآن که تعیین کمیت    کنندمیبر اهداف بلندمدت یا آرزویی تمرکز    هاآنهستند.    ترفعال مداوم    طوربه و رویکردهای جدید    هاایدهتشویق  

. دهد میقرار    تربزرگ مانند سهمیه فروش یا بازخورد مثبت مشتری را در تصویر    گیریاندازهقابل و    ترسنتیاهداف    آفرینتحولاست. با این حال، رهبر  
  موفقیت خود دست یابند  اندازچشمتا به اهداف سازمانی و    کندمیکه به تیم و شرکت کمک    کنندمی همچنین اقداماتی را تشویق    آفرینتحول رهبران  

که منجر به    شودمیایجاد    گیریتصمیم   فرایندو با توسل به منافع شخصی خود، کارکنان را برانگیخت. این امر با اجازه دادن به کارکنان بخشی از  
بیشتر اهداف   به سوالات خدمات  مثالعنوانبه .  شودمی  توافق   مورد خرید  ، یک مدیر و یک کارمند ممکن است توافق کنند که زمان پاسخگویی 

داند که رسیدن پیروی از یک فرمان مدیریت، کارمند می  جایبهاما  ؛  باشد تا از رضایت بیشتر مشتری اطمینان حاصل شود  ترسریع  10%  مشتری باید
 . که یک رهبر معاملاتی ممکن است به نتایج منفی واکنش تنبیهی نشان دهد  درجاییو بهتر برای شرکت است.    هاآن به این هدف نشانه موفقیت برای  

تا    کندمیتلاش    آفرینتحولرهبر    ، شود میفروش    اندازچشم منجر به کمیسیون کمتر یا تخصیص مجدد    رفتهازدست، سهمیه فروش  مثالعنوانبه 
 . [12]د برطرف کن ترمستقیممشکل را با مشارکت 

 توانمندسازی   مفهوم   - 2-3

ای مسئولانه و خودمختار  سازد تا منافع خود را به شیوه را قادر می  هاآنتوانمندسازی میزان خودمختاری و تعیین سرنوشت در مردم و جوامع است. این  
در کنترل زندگی و مطالبه حقوق    ویژه به بیشتر است،    نفساعتمادبه شدن و    ترقوی  فرایندنمایندگی کنند و بر اساس اختیارات خود عمل کنند. این  

بر حس ناتوانی    سازد می را قادر    هاآن از افراد اشاره دارد که    ایحرفه و هم به حمایت    خود توانمندسازی  فرایندکنش هم به    عنوانبه خود. توانمندسازی  
یک اصطلاح، توانمندسازی از روانشناسی جامعه آمریکایی    عنوانبه .  [13]  استفاده کنند  هاآن و عدم نفوذ خود غلبه کنند و منابع خود را بشناسند و از  

تئوری توانمندسازی بیشتر به تاریخ    هایریشه مرتبط است. با این حال،  ،  [14]  جولیان راپاپورت   ،و با دانشمند علوم اجتماعی  گیرد میسرچشمه  
 عنوان بهاز طریق نظریه نئومارکسیستی )همچنین    شناختیجامعهی  هاایدهمارکسیستی مرتبط است. این    شناختیجامعه و با نظریه    یابدمیگسترش  
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 ... تبیین موفقیت پروژه بر پایه رهبری    / خانی محسن آبادی   گلابچی و

. در مددکاری اجتماعی، توانمندسازی یک رویکرد عملی از مداخله منبع محور را  اندداده ( به توسعه و پالایش ادامه  شودمی نظریه انتقادی شناخته  
. شود میابزاری برای افزایش مسئولیت شهروندی تلقی    عنوانبه . در زمینه آموزش شهروندی و آموزش دموکراتیک، توانمندسازی  دهدمی تشکیل  

محور به سمت  که با دور شدن از کسری  عنوان یک مفهوم توانمندسازی یک مفهوم کلیدی در گفتمان ترویج مشارکت مدنی است. توانمندسازی به 
 های آموزش مداوم و خودیاری یافت شود ای در مفاهیم مدیریتی و همچنین در حوزه فزاینده طوربه تواند شود، میمحورتر مشخص میادراک قدرت

[15]. 

 مطالعاتی   پیشینه   - 2-4

انجام دادند. آنالیز حساسیت   های بهبود عملکرد سازمانیو مؤلفه   خود رهبریمدل ساختاری ابعاد  پژوهشی با عنوان    [16]  و همکاران  شاد  صفری
از استراتژی   هاشرکتنشان داد که با افزایش هزینه،    گرددمیی مشترک ایجاد  هاپروژه دشواری اجرای    واسطه به که    هاپروژه همکاری    هایهزینه در مورد  

بر اساس تطبیق نتایج معادله سود   هااستراتژی. این  کنند میهمکاری به سمت استراتژی تلافی و سپس به سمت استراتژی عدم همکاری سوق پیدا  
در    [17]. چنگیزی و همکاران  اندآمدهبا سه بازی متواتر همکارانه معمای زندانی، بازی شاهین و کبوتر و بازی معمای اعتماد بدست    شدهطراحی 

" اقدام کردند. نتایج این تحقیق با  وری در شرکت ملی گاز ایرانه مدل پیشنهادی توانمندسازی منابع انسانی برای ارتقای بهره یاراپژوهشی با عنوان "
و   به م قرار گرفت و مهم  موردبررسی ی  تاییداستفاده از روش تحلیل عاملی اکتشافی  های مدیریتی، گروهی، سازمانی، محیطی،  لفهوترین عوامل 

یافتند.   و ساختاری اختصاص  پور    شناسیزداناخلاقی، فردی  ادیب  "  [18]و  با عنوان  بهبود عملکرد   توانمند سازثیر رهبری  ات در تحقیق خود  بر 
توانمند  " به بررسی این موضوع پرداختند. نتایج این پژوهش نشان داد که رهبری شناختی و تبادل دانشخدمات هتل: نقش میانجی قراردادهای روان

مثبتی    تاثیرشناختی نیز  های پنج ستاره تهران دارد. همچنین، مشخص گردید که تحقق قراردادهای روانمثبت و معناداری بر عملکرد هتل  تاثیر  ساز
 .استراتژی بیان کردند  سازیپیاده   فراینددر تسهیل    گراتحول در پژوهش خود با عنوان نقش رهبری    [19]  ها دارد. جلالی و مظلومیبر عملکرد این هتل

 های یافته.  انددانستهاستراتژیک    هایبرنامه گذار در جهت توفیق یا شکست  تاثیرعوامل    ترینمهمرهبری را یکی از    مولفهمحققان عرصه استراتژی،  
کارکرد   ترینمهمکه ایجاد تعهد سازمانی و انگیزش کارکنان    دهدمیاستراتژی، نشان    سازیپیاده و    گراتحول رابطه میان رهبری    تایید پژوهش ضمن  

با به همراه آوردن نوآوری، یادگیری، تعهد و انگیزش، فضای سازمان   تواندمیدر هنگام اجرای استراتژی است و این سبک از رهبری    گراتحولرهبری  
بینی پژوهشی با عنوان مدل مفهومی پیش   [7]  استراتژی آماده سازد. الزییر و همکاران  سازیپیاده   فرایندرا برای دستیابی به اهداف استراتژیک و تسهیل  

ندسازی عملکرد کارکنان از طریق نقش میانجی مشارکت و توانمندسازی کارکنان انجام دادند. نتایج این مطالعه نقش حیاتی مشارکت کارکنان و توانم
غیرمنتظره، این مطالعه همچنین هیچ شواهد حمایتی از رابطه بین محیط کار و عملکرد کارکنان پیدا    طوربه کند.  می  تاییدرا در بهبود عملکرد کارکنان  

 نکرده است.  

، با نقش میانجیگری خود رهبری و توانمندسازی، در موفقیت پروژه آفرینتحول مدیر پروژه و رهبری    تاثیرپژوهشی با عنوان    [1]  احمد و همکاران
خود  مثبت دارد. علاوه بر این،  تاثیرمدیر پروژه و خود رهبری کارکنان بر موفقیت پروژه  آفرینتحول که رفتار رهبری  دهدمی انجام دادند. نتایج نشان 

پژوهشی با عنوان میانجیگری رضایت شغلی در بهبود   [6]  کند. الفریزی و همکارانآفرین و موفقیت پروژه را واسطه می رابطه بین رهبری تحول   رهبری
توانمندسازی بر عملکرد   تاثیرتا حدی    تواندمیتایج نشان داد رضایت شغلی  نعملکرد کارکنان با نقش توانمندسازی و انضباط کاری انجام دادند.  

 . شودمیانضباط کاری بر عملکرد کارکنان یک واسطه کامل  تاثیربنابراین، رضایت شغلی با ؛ کارکنان را واسطه کند

مشارکت کارکنان و رفتار شهروندی سازمانی    ایواسطه توانمندسازی کارکنان بر عملکرد سازمانی: نقش    تاثیرپژوهشی با عنوان    [20]  افرام و همکاران
ی  انجام دادند. مدل فرضی بر بررسی تعاملات بین توانمندسازی ساختاری و روانی، رفتار شهروندی سازمانی، مشارکت کارکنان و عملکرد سازمان

نقش سبک رهبری مدیر در اجرای استراتژی فروش توسط فروشندگان:  "  پژوهشی با عنوان  [21]ن  تکیه دارد. اینینگ و همکارا  توسعهدرحال در اقتصاد  
اقتضایی نشان   ی احتمالیاندازچشم "  رویکرد  نتایج  دادند.  بر اجرای    تریقویاثر    گراتحول سبک رهبری    دهدمی انجام  تعاملی  به رهبری  نسبت 

اجرای استراتژی فروش فروشنده    رهبری تعاملی بر  تاثیرگری شدت رقابت محیطی،  استراتژی فروش فروشنده دارد. اگرچه با در نظر گرفتن نقش تعدیل
 است.   ترقویبسیار  
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چند گروهی عملکرد استراتژیک انجام دادند.   وتحلیلتجزیه : اثرات میانجی و  دهدمیپژوهشی با عنوان رهبری خوب نتیجه    [2]  چن و همکاران
گذار تاثیرو راهنمایی بخشی از عوامل  کنندهحمایت رهبری  هایسبک رهبری بر عملکرد استراتژیک،  هایسبک میانجی  تاثیرکه  دهدمی نتایج نشان 

 رابطه  [22]  تیچجیا  و . باگنولیدهدمیرا نسبت به دیگران نشان    تریقویمتقابل    تاثیرسبک رهبری حمایتی    کهدرحالیبر استراتژی تمایز است،  

 نگرش  روی بر را تاثیر بیشترین اغلب هاوکارکسببیان کردند    هاآن.  قراردادند  موردبررسی  شرکت را عملکرد  و استراتژیک  نگرش  منابع، توانایی بین

نتایج   ترجوانی  هاشرکت استراتژیک  داد درک  هاآندارند.   ،باشدمی استراتژیک  عاملی و موفقیت به منجر وکارکسب بر روی زمان اثر نشان 
 . باشدمی موثر بسیار و خارجی داخلی یهااستراتژی روی بر تمرکز زمان در خصوص به 

 ق ی تحق   روش  - 3

همچنین از نظر نوع در دسته مطالعات   است. بوده یاربرد ک  هایپژوهشباشد و از باب هدف از نوع یم یشیمایپ یف یق از نظر روش، توص یاین تحق 
ن پژوهش از یرد. همچنیگیبوده و در حیطه مطالعات موردی قرار م یف یق، توص یتحق  هایروش ان انواع یقرار گرفته است. از سوی دیگر در م یدانیم

د  یتسد  ییای در  هایسازه ت توسعه  ک جامعه آماری در این مطالعه شر.  باشدمی  ی، روش کمایرتبه   5به استفاده از پرسشنامه طیف لیکرت    توجهبا  
شده از طریق سازمان تعداد   ارایهدریایی و ساحلی فعالیت دارد. بر اساس آمار  هایسازه و امور پیمانکاری مربوط به   تامینبوده که در حوزه طراحی، 

 اعضای جامعه آماری این پژوهش کلیه مدیران و کارکنان کلیدی و همچنین پرسنل این شرکت   ؛ ودهدنفر حجم جامعه آماری را تشکیل می  1000
نمونه انتخاب شدند.    عنوانبهنفر    278با استفاده از جدول مورگان    گیرینمونه . بر این اساس  اندگردیدهافراد نمونه انتخاب    عنوانبهکه    باشندمی

مبان به  مربوط  تئور  ی اطلاعات  و  فارس   ینظری  مقالات  و  کتب  از  استفاده  با  حاضر،  انگل  یتحقیق  از    یسیو  روز  علمی   هایسایتبه  معتبر 
؛  ، صورت گرفتباشندمی  صورت میدانی بین کلیه مدیران و کارکنان کلیدی و همچنین پرسنل این شرکتبه   هاپرسشنامه و همچنین    شدهآوریجمع 

این تحقیق   وتحلیلتجزیهو تحلیل شد. روش    آوریجمعتوزیع،    [1]ی استاندارد برگرفته از مدل احمد و همکاران  هاپرسشنامهاین امر با استفاده از    که
 به دو شکل توصیفی و استنباطی انجام شده است. از آمار توصیفی برای تحلیل اطلاعات جمعیت شناختی یا دموگرافی و از آمار استنباطی برای

استفاده   Smart PLS  افزارنرم و همچنین    وتحلیلتجزیهآزمون فرضیات استفاده خواهد شد. در این پژوهش از معادلات ساختاری و از روش برای  
 شد. 

 ها یافته   - 4

درصد،   4/60 بنابراین، مردان با؛ نفر زن بودند 110دهندگان مرد و نفر از پاسخ 168نفر،   278بر اساس اطلاعات حاصل از پرسشنامه، از مجموع 
سال قرار دارند که بیشترین تعداد    45تا    35نفر در بازه سنی    105دهنده،  نفر پاسخ  278دهندگان دارند. از مجموع  بیشترین سهم را در تعداد پاسخ

کنندگان در این پژوهش، در این  درصد از شرکت  8/37دهند. همچنین، لازم به ذکر است که تقریبا  دهندگان را در این گروه سنی تشکیل می پاسخ
لیسانس هستند. نفر دارای مدرک تحصیلی فوق   121دهنده،  پاسخ  278بازه سنی قرار دارند. بر اساس اطلاعات حاصل از پرسشنامه، از مجموع  

  278لیسانس اختصاص دارد. همچنین از نظر سابقه فعالیت از مجموع  درصد به گروه فوق   5/43، بالاترین درصد مدرک تحصیلی با  ترتیباینبه 
پاسخ بین    129دهنده،  نفر  شرکت  در  فعالیت  سابقه  دارای  است.   4تا    3نفر  داده  اختصاص  خود  به  را  درصد  بیشترین  گروه  این  و  هستند  سال 

 در شرکت دارند. توجهیقابل دهندگان تجربه درصد از پاسخ 4/46، تقریبا ترتیباینبه 

 توصیفی   آمار   - 5

" بالاترین میانگین را در مقایسه با سایر متغیرها دارد. در مقابل، متغیر  آفرینتحول شود که متغیر "رهبری  با تحلیل متغیرهای تحقیق، مشخص می
دهنده تمایل اعداد به سمت ها نشان"استراتژی پاداش طبیعی" کمترین میانگین را به خود اختصاص داده است. منفی بودن ضریب چولگی گویه

تر از  دهد که منحنی توزیع پایینها نشان میو وجود چولگی به سمت چپ است. همچنین، منفی بودن مقادیر کشیدگی تمامی گویه تربزرگمقادیر 
شود، مقادیر چولگی که مشاهده می  طورهمانشده است.    ارایه  1  جدولتوزیع نرمال قرار دارد. آمار توصیفی مربوط به سوالات متغیرهای تحقیق در  

ها از توزیع نرمال برخوردار نیستند که این موضوع یکی از شرایط  گیری کرد که دادهتوان نتیجهبنابراین، می؛  قرار ندارند  -3و    3های  و کشیدگی در بازه
 است.  Smart PLSافزار لازم برای استفاده از نرم 
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 . متغیرها   توصیفی   آمار   - 1 جدول 
Table 1- Descriptive statistics of the variables. 

 

گیری به بررسی ضرایب معناداری پرداختیم جهت تصمیم ،بنابراین ؛گرددرا رد فرضیات بر اساس مقدار ضرایب معناداری تعیین می تاییدجاکه ازآن
مقادیر قابل قبولی هستند.    دهندهنشانکه    باشدمی  2/0در تمامی متغیرها بالاتر از    یبار عاملنشان داده شده است. مقادیر    3و    2  یهاشکل که در  

یا رد فرضیات از آماره تی استفاده گردیده   تایید . جهت  باشدمیرابطه ضعیف    دهندهنشان بوده که    2/0که مقادیر متغیرهای نامبرده کمتر از  در صورتی
 تاییدکه نشان از    باشدمی  96/1مقادیر آماره تی در تمامی روابط بالاتر از    ،شودمی ملاحظه    3  شکل که در    طور همان  شده است.  ارایه که در ادامه  

 .فرضیات دارد 

 . تحقیق   اولیه   مدل   در   بار عاملی   مقادیر   - 2 شکل 
Figure 2- Factor loading values in the initial research model. 

 

 

 . تحقیق   اولیه   مدل   در   تی   آماره   مقادیر   - 3 شکل 
Figure 3- T-statistic values in the initial research model. 

 توانمندسازی  موفقیت پروژه  افکار سازنده استراتژی   استراتژی پاداش طبیعی  استراتژی رفتارمحور  آفرین تحول رهبری   

 حجم نمونه 
 278 278 278 278 278 278 موردقبول 

Missing 0 0 0 0 0 0 

 4.27 4.15 4.00 3.62 4.16 4.34 میانگین

 4.37 4.18 4.00 4.00 4.33 4.40 میانه

 61. 72. 77. 1.06 72. 67. انحراف معیار

 1.85- 1.69- 0.99- 0.68- 1.54- 1.98- چولگی

 5.91 4.49 1.51 44.- 3.60 6.12 کشیدگی

 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 حداقل 

 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 حداکثر
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تمامی مقادیر پایایی ترکیبی    شودمی که ملاحظه    طورهمان.  باشدمیاز پایایی لازم برخوردار    مورداستفادهکه ابزار    دهدمینشان    3  جدولمقادیر  
  5/0زیرا تمامی مقادیر بالاتر از  ؛  . همچنین تمامی مقادیر روایی همگرای متغیرهای پژوهش روایی همگرا برقرار استباشندمی  7/0متغیرها بالای  

 هستند. 
 . گیری اندازه   معیارهای  اساس   بر   مدل   بررسی   - 3 جدول 

Table 3- Model evaluation based on measurement criteria. 

 

 

 

 

 1GOFمعیار    - 1-5

 نشان از برازش بسیار قوی دارد.  4  جدولنتایج  ؛ وگردید ارایهمحاسبه و   892/0در این پژوهش معیار مربوطه 

 . GOF  معیار   مقدار   - 4 جدول 
Table 4- GOF criterion value. 

 

 

 

 

 

 .باشدمی گردیده و نشانگر برازش قوی مدل    ارایه  25/0در این پژوهش بالاتر از    زابروننشان داده است، مقادیر برای متغیرهای    5  جدولکه    طورهمان

 . ساختاری   مدل   برازش   مقادیر   - 5 جدول 

Table 5- Structural model fit indices. 

  

 

 گر تعدیل  متغیر   ورود   از   بعد  تحقیق   اصلی   مدل   - 5-2

ارزیابی فرضیات کلیدی مورد تحلیل قرار    منظوربه ، مدل اصلی نمایش داده شده است که پیش از باز شدن متغیرهای اصلی و 5  و  4  یهاشکل در  
 گرفته است. 

 

1 Goodness of Fit (GoF) 

 آلفای کرونباخ  پایایی ترکیبی  روایی همگرا 

 توانمندسازی  0.852 توانمندسازی  0.891 توانمندسازی  0.534

 خود رهبری  0.933 خود رهبری  0.940 خود رهبری  0.511

 آفرین تحولرهبری  0.862 آفرین تحولرهبری  0.901 آفرین تحولرهبری  0.648

 موفقیت پروژه 0.928 موفقیت پروژه 0.938 موفقیت پروژه 0.582

Communality  متغیرها 

 توانمندسازی  0.948466

 خود رهبری  0.979371

 آفرین تحولرهبری  0.937248

 موفقیت پروژه 0.946606

 میانگین  0.9529
0.698 R2 

0.892 GOF 

Q2 Redundancy f Square R Square  

 خود رهبری  0.608 0.606 0.559 0.430

 موفقیت پروژه 0.788 0.784 0.507 0.384
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 ر. گ تعدیل   متغیر   ورود   از   بعد   مدل   بار عاملی   مقادیر   - 4 شکل 
Figure 4- Model factor loading values after the inclusion of the moderator variable. 

 ر. گ تعدیل   متغیر   ورود   از   بعد   مدل   تی   آماره   مقادیر   - 5 شکل 
Figure 5- T-statistic values of the model after the inclusion of the moderator variable. 

 مدل   میانجی   روابط   سنجش   برای   سوبل   آزمون   - 5-3

شود. می   تاییدباشد، فرضیه    96/1آزمون سوبل بیشتر از    Z، اگر مقدار آماره  Smart PLSافزار  پس از انجام محاسبات آزمون سوبل با استفاده از نرم 
 گردید.  تاییددر این تحقیق، فرضیه میانجی 

 . سوبل   آزمون   - 6 جدول 
Table 6- Sobel test. 

 

 

 

 ی ر ی گ جه ی نت   و  بحث   - 6

خود  عاملی انگیزشی در راستای    عنوانبه های موفق،  بخش و توانایی تجسم در کارکنان و سازمان دهد که وجود بینش الهامنتایج تحقیق نشان می 
افراد عمل    خود رهبرییک پشتیبان قوی برای    عنوانبه کند. این بینش  و خودانگیختگی افراد عمل می  یتیخود حما،  یگرتیخود هدا،  ی گذارهدف

و   می   هاآنکرده  ترغیب  مطلوب  شرایط  به  دستیابی  و  کنونی  وضعیت  بهبود  برای  به تلاش  در   جاکهازآنسازد.  را  کلیدی  عوامل  از  یکی  انگیزش 

 سطح معناداری  آماره تی  انحراف استاندارد  بار عاملی  

 0.000 22.181 0.035 0.779 خود رهبری   آفرینتحولرهبری 

 0.000 11.822 0.053 0.631 موفقیت پروژه  خود رهبری

 10.498 آماره سوبل 
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تواند به ایجاد  و تقویت آن در کارکنان می  خود رهبریهای  های افراد و خدمت به پروژه و سازمان است، تمرکز مدیران و رهبران بر استراتژیتلاش 
پذیری نسبت به شغل و سازمان خود دارند و به اهداف سازمان ای با کارکنان با انگیزه منجر شود؛ کارکنانی که احساس وفاداری و مسئولیتپروژه 

های مدیریتی یا ساختارهای  کند تا بین رهبری و موقعیتبه مدیران پروژه کمک می   خود رهبری، درک پیچیدگی  طورکلیبه متعهد و وفادار هستند.  
شود. با توجه به نتایج مطالعه  نمایان می  وضوحبه  خود رهبریسازی نرم در  کارگیری مدلشوند. به همین دلیل، ضرورت به   قایلبوروکراتیک تمایز  

خود  بنابراین، متخصصانی که به  ؛  قرار گیرد   موردتوجه بر موفقیت پروژه باید    خود رهبریهای  ات مستقیم استراتژیتاثیر  [23]پاناگوپولوس و اوگیلوی  
اند که زمان و انرژی خود را به  دارند. این افراد یاد گرفتهی برمیموثرهای  پردازند، با نظارت بر اهداف و اصلاح مسیر در صورت لزوم، گام می  رهبری

های  از طریق خلق عمدی ایده  تنهانه اند که نوآوری  کرده  تاکیدکجا متمرکز کنند و کجاها را واگذار نمایند. به همین ترتیب، دیگران نیز بر این نکته  
در مرحله اول رفتار   .[24]  گیرد میشود، شکل  که همگی با هدف بهبود موفقیت پروژه انجام می  هاجدید، بلکه از طریق معرفی و به کارگیری این ایده

هایی  فرایند بنابراین،  ؛  [25]  شود، مواجه می اتخاذشدههای جدید، چه جدید و چه  ها و ایدهحلدهد و با راه نوآورانه، فرد یک مشکل را تشخیص می
ها شکلی نوین و  پروژه  های ادراکی جدید، به ، خودنمایی، روابط و پدیده یگذارخود هدف، یگرخود مشاهده ، خودآگاهی، یدهخودسازمان مانند 

های ویرانگر  ها در بقا و حتی پیشرفت پس از بحران عاملی برای توانمندی برخی سازمان  عنوانبه تواند  بخشند. این وضعیت میگاهی تجدیدشده می
ایجاد   منظوربهگذاری بر خود  تاثیری برای  فرایند  عنوانبه   خود رهبریکند، زیرا  رهبر به بهبود عملکرد پروژه کمک می  محسوب شود. وجود افراد خود

و خودانگیختگی لازم    تیخود هداگذاری بر خود، به  تاثیررهبر با    شود. در این راستا، افراد خودو خودانگیختگی در عملکرد تعریف می  تیخود هدا
. بر این اساس نتایج این تحقیق با نتایج مطالعات  [26]بر عملکرد کلی پروژه داشته باشد    توجهیقابل   تاثیرتواند  یابند که میبرای عمل دست می

 باگنولی  ،[2]چن و همکاران   ،[21]، اینینگ و همکاران  [20]  ، افرام و همکاران[6]  ، الفریزی و همکاران[1]  احمد و همکاران،  [7]  الزییر و همکاران

،  [17]  ، چنگیزی و همکاران [16]  صفری و همکاران. در رابطه با مطالعات داخلی نیز نتایج با نتایج مطالعات  باشدمی  راستاهم   [22]  تیچجیا  و
 . باشدمی راستاهم  [19] و جلالی و مظلومی [18] و ادیب پور شناسیزدان

دهد و از  پذیری کارکنان را نسبت به پروژه افزایش میشناختی، حس مالکیت و مسئولیتآفرین از طریق توانمندسازی روان دیگر، رهبری تحولبیان به 
دهد که موفقیت پروژه صرفا تابع مستقیم سبک رهبری نیست، بلکه گردد. ترکیب این دو متغیر میانجی نشان میاین طریق، موفقیت پروژه تسهیل می

در نهایت، این پژوهش بر اهمیت  .از توانمندسازی در محیط کار است  هاآنو سطح ادراک  خود رهبریهای فردی اعضای تیم در وابسته به ظرفیت 
های فردی اعضای تیم متمرکز هستند. دارد که فراتر از هدایت مستقیم، بر توانمندسازی و پرورش قابلیتتاکید  ای در رهبری  رویکردهای توسعه

خود  آفرین، شرایط لازم برای پرورش  های خود هستند، باید ضمن انتخاب و آموزش رهبران تحول بهبود اثربخشی پروژه   به دنبالهایی که  سازمان
 .و ارتقای احساس توانمندی کارکنان را نیز فراهم سازند رهبری

،  مطالعه حاضردهد. در راستای نتایج  ها را برای رسیدگی و کاهش رفتار بداخلاقی برای ترویج تعامل کاری مثبت نشان میها نیاز سازمان این یافته
 گردد: می ارایهپیشنهادهای زیر 

شود که مدیران پروژه تلاش بیشتری در جهت تقویت ارتباطات عاطفی با کارگران پروژه داشته باشند. این امر فرضیه مذکور، پیشنهاد می  تاییدبا توجه به   .1
شود، کمک کند. همچنین، برای حفظ تعادل در ساختار رهبری تواند به ایجاد اعتماد بیشتر میان بخش اجرایی و بخش ستادی که شامل مدیران پروژه میمی

های آینده و رعایت تناسب در اعمال پاداش و جریمه برای کارکنان کوشا و خاطی، ضروری است. در و ایجاد انگیزه در کارکنان، حس مشارکت در موفقیت
توسط کارگران پروژه باشد. در نهایت، با   خود رهبریساز اجرای استراتژی  تواند زمینهشرایط اقتصادی پایدار و با شدت رقابت متعادل، این اقدامات می 

 های صحیح در حین پروژه فراهم خواهد شد. های پروژه، روحیه لازم برای اجرای استراتژی در موفقیت هاآن ایجاد انگیزه و مشارکت بیشتر 

و معنادار،   تربزرگ اندازهای  چشم  ارایهآفرین با  زیرا رهبران تحول ؛  دهی الگوهای شناختی و رفتاری کارکنان بسیار موثر استآفرین در شکل نقش رهبری تحول  .2
سوی هدایت درونی  جای وابستگی به دستورات و ساختارهای رسمی، بهشود کارکنان بهکنند. این دگرگونی باعث میچارچوب فکری کارکنان را دگرگون می 

خود بر  هاآن میزان اثرگذاری " های ارزیابی عملکرد رهبران را طوری طراحی کنند که ها سیستمسازمان  گرددمیو خودتنظیمی سوق داده شوند. لذا پیشنهاد 
 عنوان یک شاخص کلیدی در نظر گرفته شود. به "زیردستان  رهبری

شود که در شرایطی که محیط در وضعیت پایداری قرار دارد، توجه بیشتری به مباحث انگیزشی کارکنان معطوف گردد.  فرضیه، پیشنهاد می   تاییدبا توجه به   .3
ترسیم چشم بر  باید  پروژه  ارشد  مدیران  و  همچنین، تلاش  منطقی  می  یابیدستقابل اندازهای  امر  این  متمرکز شود.  کارفرمایان  ایجاد حس  برای  به  تواند 

، اهداف پروژه با اهداف  ترتیباین به ساز تحولات فکری و فرهنگی برای کارگران و کارفرما باشد.  های آینده کمک کند و زمینهمشارکت در کارگران در موفقیت
ای که توانایی لازم برای  کارگیری مدیران پروژه طور طبیعی، به موفقیت خود تلقی خواهند کرد. به  عنوانبهراستا شده و کارگران موفقیت پروژه را  شخصی هم 
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 ... تبیین موفقیت پروژه بر پایه رهبری    / خانی محسن آبادی   گلابچی و

های مناسب در حین اجرای پروژه ترغیب خواهد کرد. این امر گرا در سبک رهبری خود را دارند، کارفرما را به اتخاذ استراتژی های تحول سیاست اجرای  
 های حساس از سوی کارفرمایان به کار گرفته شود. موقع در زمانهای بهآفرین، استراتژی شود که با استفاده از سبک رهبری تحول موجب می

پذیری فردی دارند، طبیعی تمایل به انجام اقدامات مبتنی بر مسئولیت  طوربه فرضیه فوق، جذب و استخدام افرادی که    تاییدو    خود رهبریبا توجه به اهمیت   .4
 .شوددر یادگیری، توصیه می  یخود راهبر و  یتی ری خود مد، خود رهبری، خود توسعه ارتقاء رفتارهایی نظیر  منظوربه

استراتژی تفکر سازنده،   ویژهبه، خود رهبریهای شود که به تقویت استراتژی فرضیه و وجود رابطه میان دو متغیر، به مدیران پروژه توصیه می تاییدبا توجه به  .5
انداز مشخص، سطح عملکرد فردی خود را ای روشن و داشتن یک چشمکند تا با تصور آینده توجه بیشتری داشته باشند. این اقدام به کارکنان کمک می

کننده که ناشی از وجود یک محیط پرانرژی و انگیزشی است، به  دهند. این احساس مثبت و دلگرم   ارایه، عملکرد بهتری در پروژه  جهیدرنتافزایش دهند و  
 بهبود عملکرد کاری افراد و در نهایت به ارتقا کیفیت پروژه در جامعه منجر خواهد شد. 

آفرین  صحیح آموزش ببینند تا بتوانند در شرایط پیچیده رقابتی از سبک رهبری تحول   طور بهفرضیه مذکور، ضروری است که مدیران پروژه    تاییدبا توجه به   .6
ها و تهدیدهای رسانی به کارگران درباره فرصتهای استفاده از پاداش و جریمه مشروط در زمان مناسب و اطلاعبرداری کنند. همچنین، آگاهی از روش بهره 

یا عدم    یریکارگبهتسهیل پذیرش این سبک رهبری، اهمیت دارد. در این راستا، لازم است که کارگران از مزایا و معایب    منظوربهموجود در شرایط رقابتی،  
 . های ابلاغی از سوی سطوح بالاتر سازمانی در شرایط رقابتی آگاه شوند استراتژی  یریکارگبه

آفرین با استفاده از ابزارهایی زیرا رهبران تحول ؛  گرددمیها پیشنهاد  منظور افزایش موفقیت پروژه به  خود رهبریآفرین با تمرکز بر پرورش  توسعه رهبری تحول  .7
کارآمدی    پذیری و خودشوند افراد در تیم احساس هدف، مسئولیتو توجه فردی به کارکنان، باعث می  بخش، دادن معنا به کارمانند ایجاد انگیزش الهام 
مجری دستورها باشند، به عاملان فعال،   اینکه صرفا جایبههستند. در نتیجه، اعضای تیم   خود رهبریگیری رفتارهای های شکل کنند. این احساسات، پایه 

گیری فوری که با پیچیدگی، تغییرات سریع و نیاز به تصمیم  پروژه محور های  ویژه در محیط، بهخود رهبریشوند. این  و مسئول پروژه تبدیل می  ری خود مد
 اند، عاملی کلیدی در موفقیت پروژه است. همراه 
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