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Abstract
Technology transfer and the employees’ inclination to accept it is 
not always an easy process as they tend to be resistant to it. This  
paper intended to use leadership styles to present a model which could  
facilitate technology application by employees. The research was 
conducted in two phases: in phase one, technology acceptance criteria 
were identified and graded from the most relevant to the least relevant 
by ten experts selected from among Iranian university professors and 
defense industry specialists. Then, based on the acquired weights 
and by using Multimoora method, leadership styles indexes were  
prioritized. In the second phase, with the help of the same experts, 
indexes with higher grades were classified and relations among 
them were determined by applying interpretive structural modeling  
technique. Findings show that strategic leadership orientation, ability 
to establish leader communication and leader’s decisiveness are the 
most effective in facilitating employee’s technology acceptance.

Keywords:  Technology Performance Expectation, Technology Effort 
Forecast, Technology Facilitating Effect, Social Influence;  
Leadership Style, Multi-criteria Decision Making.
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چکیده:
انتقال فناوری و استفاد ه از آن توسط کارکنان همیشه به راحتی انجام نمی شود  و همواره 
برای  مد لی  ارائه  حاضر،  پژوهش  هد ف  است.  مواجه  آنان  طرف  از  مقاومت هایی  با 
تسهیل پذیرش فناوری توسط کارکنان از راه بکارگیری سبک های رهبری است. این 
پژوهش به  صورت مقطعی د ر د و بررسی برنامه ریزی می شود . د ر بررسی نخست با نظر 
10 خبره از استاد ان د انشگاه و کارشناسان صنعت د فاعی کشور ایران، ابتد ا معیار های 
اساس  بر  سپس  می شوند ؛  وزن د هی  بد ترین  ـ  بهترین  روش  با  فناوری  پذیرش 
وزن های به د ست آمد ه، شاخص های سبک های رهبری با استفاد ه از تکنیک مولتی مورا 
اولویت بند ی می شوند . د ر بررسی د وم، با مراجعه مجد د  به همان خبرگان، شاخص هایی 
با اولویت بالاتر به روش مد لسازی ساختاری تفسیری سطح بند ی و روابط میان آن ها 
تعیین می گرد د . یافته های پژوهش نشان می د هد  که شاخص های جهت د هی راهبرد ی 
رهبری، توانایی برقراری ارتباطات رهبر، و قاطعیت رهبر بیش ترین پیش برند گی را د ر 

تسهیل پذیرش فناوری کارکنان د ارند .
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د لیل و چگونگی اثرگذاری یک مد یر به  عنوان یک رهبر د ر سازمان، همیشه از مباحث مهم 
ویژگی های خاصی  از  باید   سازمانی  رهبران  که  است  این  بر  اعتقاد   امروزه  است.  سازمانی  رفتار 
بهره مند  باشند  تا بتوانند  د ر پیروان خود  نفوذ کنند  و پیروان نیز با اعتماد  و علایق وافر از رهبر خود  
پیروی کنند  )زارعی متین، 1396(. به عبارت د یگر، رهبر یک سازمان به د نبال این موضوع است 
که چگونه می تواند  د ر پیروان خود  نفوذ کند  و تغییرهایی را د ر رفتار، افکار، و تصمیم گیری آن ها به 
نفع منافع سازمان به وجود  آورد . از جمله موضوع هایی که رهبر با شناخت و نفوذ خود  د ر آن می تواند  
باعث رشد  سازمان شود ، مد یریت فناوری و پذیرش آن از سوی کارکنان است. د ر حال حاضر، با 
توجه به نیاز جامعه و سازمان های امروز به نوآوری و تغییرهای فناورانه، به رهبرانی با مد ل های 
تحول های  واقعیت ها،  بر  مبتنی  د انش  اساس  بر  بتوانند   که  است  نیاز  جد ید ی  رفتاری  و  فکری 
روزافزونی را د ر حوزه فناوری و نوآوری، با استفاد ه از روش ها و ابزارهای نوین کارامد  و اثربخش 
تغییر چشم اند ازهای  افزایش رقبا،  با  اقد ام کنند . زیرا  تعالی سازمان  به پیشرفت و  برای د ستیابی 
موجود  از کسب وکارها، نوآوری های جد ید ، ارائه خد مات گسترد ه تر، و ورود  کالاهای جد ید  و متنوع 
به بازار، هر سازمانی ایجاد  فناوری های جد ید  را د ر فرایند های سازمانی خود  حس می کند  تا د ر بازار 
باقی بماند  و مزیت رقابتی خود  را حفظ کند . از مهمترین ویژگيهاي فناوري هاي جد ید ، سرعت 
بود ن،  به روز  اطلاعات،  به  د سترسي  بالاي  زیاد ، سرعت  فوقالعاد ه  د قت  د اد هها،  پرد ازش  د ر  زیاد  
عملیات  حجم  گسترش  د یگر،  سویي  از  بالاست.  کیفیت  و  اطلاعات،  الکترونیکي  مباد له  امکان 
اجتناب ناپذیر مي کند .  را  فناوري ها  این  از  استفاد ه  به کسب وکارها  امور مربوط  پیچیدهتر شدن  و 
استفاد ه از فناوری جد ید  سو گیری هایی را از طرف افراد  سازمان به د نبال د ارد  و وجود  رهبر با مد ل 
رهبری ویژه باعث می شود  که این سوگیری ها کاهش پید ا کند . به عبارت د یگر، گاهی اوقات افراد  
سازمان د ر مقابل تغییرها و پذیرش فناوری های جد ید  مقاومت می کنند  و به آن روی خوش نشان 
نمی  د هند . به همین د لیل، معرفی فناوری های جد ید  د ر یک سازمان به هیچ وجه کار ساد ه ای نیست و 
چالش هایی همچون پذیرش نکرد ن کارکنان را به همراه د ارد  )Schepers et al., 2005(. د ر واقع، 
با وجود  مصرف هزینه های هنگفت و سرمایه گذاری برای تولید  یا خرید  و انتقال فناوری، پژوهش ها 
نمی کنند ،  استفاد ه  آن ها  از  جد ید   فناوری های  به  د سترسی  وجود   با  کاربران  که  می د هند   نشان 
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 .)Wang et al., 2003( نمی گیرند   قرار  آنان  پذیرش  مورد   جد ید   فناوری های  که  معنا  این   به 
د ر این بین، نقش رهبر به عنوان هد ایت کنند ه  سازمان، شناخت و اتخاذ راهکارهایی برای قبول 
فناوری های جد ید  د ر کارکنان است که به تازگی د ر سازمان بکار  گرفته می شود . این راهکارها باید  
با توجه به شرایط خاصی مانند  شرایط محیطی، ویژگی های پیروان، و ویژگی های شخص رهبر، 
مورد  استفاد ه قرار گیرد  تا اثربخش شود . این راهکارها د ر قالب مد ل های رهبری بیان می شوند  تا 
شاخص ها و ویژگی های هر سبک مشخص شود . د ر واقع، هر سبک رهبری  د ارای شاخص هایی 

است که این شاخص ها یا ابعاد  می تواند  به نوعی د ر رفتار پذیرش فناوری کارکنان اثرگذار باشند .
اقتضای  به  افراد ،  و  سازمان  برای  سبک  مناسب ترین  اتخاذ  و  رهبری  سبک های  شناسایی 
انتخاب هایی  از  یکی  زیرا  است،  ضروری  نکته ای  امروز  متغیر  محیط  د ر  آن ها  مهم  مولفه های 
است که باعث موفقیت یا شکست سازمان می شود . ولی سازمان ها گاهی به د لیل د رک محد ود  
این  د ر  همچنین،  نمی شوند .  رقابتی  مزیت  به کسب  موفق  راهبرد ی،  متغیرهای  این  بین  روابط 
رابطه، پژوهش های پیشین همچون شپرز و همکاران )2005(، نئوفلد  و همکاران1)2007(، لی و 
هسیه2)2007(، هوشنگی و همکاران )1394(، سلیم زاد ه و همکاران )1395(، و هاشم پور )1396(، 
بر سبک های رهبری خاصی مانند  رهبری تحول آفرین، تباد لی، خد متگزار، و پرجاذبه تمرکز د ارند ، 
به گونه ای که هر کد ام بر برخی از ابعاد  پذیرش فناوری اثرگذار هستند ، ولی پژوهشی پیرامون سایر 
سبک های رهبری و شاخص های آن ها د ر د ایره نتایج جستجوهای پژوهشگران د ید ه نشد . حال 
آن که این ظرفیت  ممکن است د ر رهبری وجود  د اشته باشد  که نقش آفرینی موثرتری د ر شکل گیری 
پذیرش فناوری و ابعاد  مختلف آن د ر بین کارکنان ارمغان آورد . ضمن این که با شناسایی ظرفیت 
تاثیرگذاری شاخص های سبک های رهبری مختلف د ر قالب مد ل سلسله مراتبی، از نحوه اثرگذاری 
آن ها بر فرایند  پذیرش فناوری کارکنان د ر سازمان و با د رکنار هم قرار د اد ن آن ها برای د ستیابی 
د ر  تا  د اد   قرار  اختیار مد یران و رهبران سازمان ها  د ر  تازه ای  بینش های  به مد لی جامع، می توان 
تعامل های خود  موثرترین شیوه رهبری را برای پیاد ه سازی فناوری و پذیرفته شد ن آن بکار گیرند . 
جمع بند ی  و  شناسایی  برای  موجود   رهبری  سبک های  بررسی  به  ابتد ا  حاضر  پژوهش 
با توجه به مد ل پذیرش فناوری ونکتاش  برتر  شاخص های آن ها می پرد ازد . سپس شاخص های 
این  ارائه می د  هد  که د ر قالب آن روابط بین  را  و همکاران3)2003( را مشخص می کند  و مد لی 
بازبینی  با مروری جامع، مد ل های شناخته شد ه رهبری مورد   د اد ه شوند .  نشان  برتر  شاخص های 
1. Neufeld et al.
2. Li & Hsieh
3. Venkatesh et al.
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مد لی  آن ها  اولویت بند ی  با  بتوان  تا  می گیرند   قرار  بازخوانش  مورد   کد ام  هر  شاخص های  و 
اد بیات سازمان  به  فناوری  پذیرش  د ر  رهبران  اثربخشی  مهم ترین شاخص های  از  سلسله مراتبی 

و مد یریت اضافه شود .

مبانینظریپژوهش

عوامل  به  که  گرفته  رهبری صورت  و  مد یریت  حوزه  د ر  اند کی  پژوهش های  اخیر،  د هه  د ر 
قرار د اد ه، که همین  تاثیر  را تحت  فناوری  از یک  استفاد ه  اشاره د اشته و  رفتار پذیرش  موثر د ر 
موضوع باعث شکل گیری مد ل های ناد ری د ر این زمینه شد ه است. از میان این مد ل های موجود ، 
فناوری  پذیرش  مد ل  آن ها  جامع ترین  و  پرکاربرد ترین  می شود ،  ارائه  فناوری  پذیرش  برای  که 

د یویس1)1993( و ونکتاش و همکاران )2003( است. 

پذیرش فناوری

اد راک ها،  مانند   کلید ی  متغیرهای  از  وسیعی  مجموعه  و  است  چند بعُد ی  پد ید ه ای  پذیرش، 
اعتقاد ها، نگرش ها، و ویژگی های افراد  و همچنین میزان د رگیری آنان با فناوری را شامل می شود  
)Chang & Cheung, 2001(. وانگ2 و همکاران )2003(، تعریف می کنند  که پذیرش کاربران 

علاقه مشهود  بین یک گروه برای استفاد ه از فناوری اطلاعات است، به منظور انجام وظایفی که 
این فناوری ها برای پشتیبانی از آن ها طراحی شد ه اند . بسیاری، از پژوهشگران بر این باورند  که 
تاثیر قرار می د هد . به همین د لیل،  از فناوری را د ر سازمان تحت  فرایند  پذیرش، استفاد ه موفق 
قرار می گیرد   د انشمند ان  این  توجه  کانون  د ر سازمان،  فناوری ها  پذیرش  بر  موثر  بررسی عوامل 

.)Liao et al., 2009(

از  را  استفاد ه کنند ه  فناوری د ر سطح وسیعی پذیرفته شد ه است و می تواند  رفتار  مد ل پذیرش 
بین کل جمعیت استفاد ه کنند گان توصیف کند  )Lee et al., 2003(. این نظریه بیان می کند  که 
وقتی کارکنان با فناوری جد ید ی روبه رو می شوند ، اشتیاق آن ها برای پذیرش و بکارگیری آن، از 
د رکی که آن ها از مفید  بود ن و سهولت استفاد ه از فناوری د ارند ، پیش بینی می شود . د رک مفید  بود ن 
افزایش می د هد   را  او  فناوری عملکرد   آن  د ارد  که  باور  فرد   است که یک  د رجه ای  فناوری،   یک 
)Hayashi et al., 2004(. پذیرش فناوري نقش مهمي د ر سرمایهگذاري های سازمان د ارد . پذیرش 

1. Davis
2. Wang
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فناوری، توسط افراد ي که از این فناوري استفاد ه ميکنند، یکي از عوامل اثرگذار بر موفقیت سازمان 
است. موثر بود ن فناوري، رابطه مثبتي با پذیرش آن د ارد . بنابراین، اگر کاربران فناوري، د ر برابر 
استفاد ه از آن مقاومت کنند اهداف مورد  نظر نميتواند به د ست آید . نظریه ها و مد ل های مختلفی د ر 
زمینه پذیرش فناوری، پیشنهاد ، آزمایش، و اصلاح می شوند  که خاستگاه بیش تر آن ها سامانه های 
اطلاعاتی و رویکرد های روان شناسی و جامعه شناسی است. این مد ل ها به شناخت ما از عوامل موثر 

.)Sun & Zhang, 2006(  د ر پذیرش فناوری از سوی کاربران و روابط بین آن ها کمک می کنند

مد ل های پذیرش فناوری

اثرگذاری موضوع پذیرش فناوری، وابستگی زیاد ی به شناخت عوامل اثرگذار بر آن د ارد  که د ر 
 2TAM مورد  آن پژوهشگران بسیاری از جمله د یویس و همکاران1)1989(، د ر مد ل پذیرش فناوری
سود مند ی  روان شناختی،  عوامل  می د هد   نشان  که  است  مد لی  اولین  این  می کنند .  اشاره  بد ان 
د رک شد ه، و د رک سهولت استفاد ه از فناوری جد ید  د ر استفاد ه از فناوری نقش مهمی د ارد . منفعت 
توسعه  را  او  کاری  رفتار جدید عملکرد   میزان  به چه  د ارد  که  فرد   باور یک  به  اشاره  اد راک شده 
مي بخشد. سهولت رفتار اد راک شده عبارت است از میزان باور فرد  از این که بروز رفتار تلاش چنداني 

را به د نبال ندارد ، یعنی این باور که استفاد ه از فناوری مشکل نیست.
اثرهای  اولیه را توسعه می د هند  و متغیرهایی مانند    TAM ونکتاش و د یویس3)2000( مد ل
 TAM2 وارد  می کنند  که به نام مد ل TAM اجتماعی و فرایند های ابزار شناختی را به مد ل اولیه
ارائه می شود . این مد ل به بررسی فناوری می پرد ازد  و نشان می د هد  به مرور زمان که افراد  تجربه 
بیش تری از سیستم به د ست می آورند ، به قضاوت د ر مورد  سود مند ی یک فناوری بر اساس مزایای 
موقعیت بالقوه ناشی از استفاد ه بیش تر از اطلاعات اجتماعی د ر شکل د هی سود مند ی اد راک شد ه 
فناوري د یویس  به مدل پذیرش  را  نیز چند عنصر  توجه می کنند . ونکتاش و همکاران )2003(، 
)1993( می افزایند  که هر یک تاثیر عمده اي بر قصد رفتاري و د ر نهایت رفتار د ارد . آن ها براي 
تشریح اد راک سود مندي و قصد استفاد ه بر اساس فرایندهاي شناختي و اثرهای اجتماعي این مدل 

را توسعه می د هند .
که  د ارد   بسزایي  اثر  رفتار  شکل گیري  د ر  مهم  عنصر  چهار  پیشین،  پژوهش های  اساس  بر 

1. Davis et al.
2. Technology Acceptance Model
3. Venkatesh & Davis
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عبارت اند  از پیش بینی عملکرد ، پیشبیني تلاش، نفوذ اجتماعی، و تسهیل شرایط. آن ها پیشبیني 
عملکرد   ارتقاي  د ر  رفتار  یک  بروز  است  معتقد  فرد   که  ميکنند  اطلاق  د رجهاي  به  را  عملکرد  
حرفه اي او سود مند خواهد بود . پیش بیني تلاش نیز به د رجه سهولت رفتار اطلاق مي شود . نفوذ 
اجتماعي به شرایطي ارجاع مي د هد که فرد  د رک مي کند افراد  معتبر خواهان رفتار او هستند. تسهیل 
شرایط نیز به د رجه اي اشاره د ارد  که فرد  معتقد است زیرساخت سازماني و فني براي حمایت از 
شکل گیري رفتار وجود  د ارد . این نظریه شامل د و سازوکار نظري د یگر است که بر اساس آن هنجار 
ذهني مي تواند بهطور غیر مستقیم بر قصد افراد  از راه اد راک سود مندي اثر بگذارد . هنجارهاي ذهني 
ميتوانند بر تصور افراد  اثر مثبتي د اشته باشند، زیرا زماني که افراد  مهم یک گروه اجتماعي، فرد ي 
را متقاعد سازند که او باید رفتار جدیدي را بپذیرد ، او این رفتار جدید را خواهد پذیرفت. شکل )1(، 

عناصر این نظریه را د ر قالب مد لی منسجم نشان می د هد .

4 
 

 
 
 

 

 

 
 
 
 
 
 

 (Venkatesh et al., 2003) وریفنااز  دهستفاو ا شپذیر چهریکپا نظریه :1شکل 
 
که  است (2113) و همکاران ها مدل پذیرش فناوری ونکتاش آن و پرکاربردترینترین  جامعاز  ییک، های پرکاربرد موجود توجه به مدل با

 .شود میاستفاده  پژوهش از آندر این  شود، و ( مشاهده می1)در شکل 
 

 رهبری های نظریه
مهارت رهبری است (. 1339، همکاران)محمدی و  شود یشناخته م یدر علوم رفتار ینفوذ اجتماع یندهایفرا نیتر از جامع یکی ،یرهبر

تواند تغییر را با استقرار آن  انگیزد. مهارت رهبری می میمورد نیاز برای تغییر رفتار بر های انجام اقدامای یادگیری گروهی و که افراد را بر
مهارت رهبری مجموعه فرایندهایی است که سازمان را با تغییر شرایط سازگار  توسعه دهد. ها و نهادینه کردن آن هنگ سازماندر فر

کند.  و افراد را با یکدیگر متحد می ،کند انداز مشترک تعریف می دهد، برای آینده سازمان چشم کند، و آن را در موقعیت برتر قرار می می
که امروزه  است ای اندازهاهمیت رهبری به  .دهند میت برتر را هدف خود قرار هایی است که ارائه خدم رهبری ویژگی اصلی سازمان

س سازمان بلکه در أویکم رهبری است، آن هم نه در ر موفق قرن بیستهای  ند که کلید خلق و بقای سازمانکن دانشمندان بیان می
 بهتر است های مختلف رهبری، به دلیل پیدایش سبک ،بنابراین (.1331)زارعی متین، سراسر سازمان باید این مهارت توسعه پیدا کند 

جا  در این. ه شودکار گرفتقعیت، و افراد بی هر سازمان، موتوجه معیارها تا بتوان بهترین سبک با شوندهای موجود شناسایی  سبک
 شوند. معرفی می ها آنهای  شاخص وتر تعریف  بیش برای شناخت های رهبری موجود سبکهای  تفاوت

کند که چگونه فرایندهای تعاملی در طی زمان بر  بر تقابل دوگانه بین رهبر و پیرو متمرکز است و بررسی می« 1پیرو-مبادله رهبر»نظریه 
پیرو بر این اصل استوار است که چگونه رهبران و -محور مبادله رهبر ،(. امروزه1331 ،و امینیمحمدزاده گذارند ) دوتایی اثر میروابط 

های این سبک شامل  شاخص (.1331 ،و امینیمحمدزاده بسازند ) تریور و بهره تر کیفیتاتفاق یکدیگر محیط کاری با ند بهتوان پیروان می
استفاده ، های کارکنان ظرفیتآگاهی از ، و مسائل کاری کارکنان ها آگاهی رهبر از الزام عملکردی، کارکنان از انتظارهایگاهی دادن به آ

 ،پیشبرد امور کارکنان بدون ضرورت حضور رهبر، دادن و صرف هزینه برای کارمند بها، از توان کارکنان در حل مسائل کاری توسط رهبر
 (.Graen & Uhl-Bien, 1995) استروابط کاری قوی کارکنان با رهبر  و

                                                           
1. Leader–Member Exchange (LMX) 

بینی  پیش
 عملکرد

بینی  پیش
 تلاش

نفوذ 
 اجتماعی

تسهیل  
 شرایط

 های تمایل
 رفتاری

 رفتار

 جنسیت سن تجربه اختیاری بودن

)Venkatesh et al., 2003(شکل1:نظریهیکپارچهپذیرشواستفادهازفناوري

با توجه به مد ل های پرکاربرد  موجود ، یکی از جامع ترین و پرکاربرد ترین آن ها مد ل پذیرش 
فناوری ونکتاش و همکاران )2003( است که د ر شکل )1( مشاهد ه می شود ، و د ر این پژوهش از 

Dآن استفاد ه می شود .
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رهبری، یکی از جامع ترین فرایند های نفوذ اجتماعی د ر علوم رفتاری شناخته می شود  )محمد ی 
اقد ام های  انجام  و  یاد گیری گروهی  برای  را  افراد   و همکاران، 1398(. مهارت رهبری است که 
مورد  نیاز برای تغییر رفتار برمی انگیزد . مهارت رهبری می تواند  تغییر را با استقرار آن د ر فرهنگ 
سازمان ها و نهاد ینه کرد ن آن توسعه د هد . مهارت رهبری مجموعه فرایند هایی است که سازمان را 
با تغییر شرایط سازگار می کند ، و آن را د ر موقعیت برتر قرار می د هد ، برای آیند ه سازمان چشم اند از 
اصلی سازمان هایی  ویژگی  رهبری  متحد  می کند .  یکد یگر  با  را  افراد   و  تعریف می کند ،  مشترک 
است که ارائه خد مت برتر را هد ف خود  قرار می د هند . اهمیت رهبری به اند ازه ای است که امروزه 
د انشمند ان بیان می کنند  که کلید  خلق و بقای سازمان های موفق قرن بیست ویکم رهبری است، 
)زارعی  کند   پید ا  توسعه  مهارت  این  باید   سازمان  سراسر  د ر  بلکه  سازمان  رأس  د ر  نه  هم  آن 
متین، 1396(. بنابراین، به د لیل پید ایش سبک های مختلف رهبری، بهتر است سبک های موجود  
شناسایی شوند  تا بتوان بهترین سبک با توجه معیارهای هر سازمان، موقعیت، و افراد  بکار گرفته 
شود . د ر این جا تفاوت های سبک های رهبری موجود  برای شناخت بیش تر تعریف و شاخص های 

آن ها معرفی می شوند .
نظریه »مباد له رهبر ـ پیرو1« بر تقابل د وگانه بین رهبر و پیرو متمرکز است و بررسی می کند  
امینی،  و  )محمد زاد ه  اثر می گذارند   د وتایی  روابط  بر  زمان  د ر طی  تعاملی  فرایند های  که چگونه 
1396(. امروزه، محور مباد له رهبر ـ پیرو بر این اصل استوار است که چگونه رهبران و پیروان 
می توانند  به اتفاق یکد یگر محیط کاری باکیفیت تر و بهره ورتری بسازند  )محمد زاد ه و امینی، 1396(. 
از  انتظارهای عملکرد ی، آگاهی رهبر  از  به کارکنان  این سبک شامل آگاهی د اد ن  شاخص های 
الزام ها و مسائل کاری کارکنان، آگاهی از ظرفیت های کارکنان، استفاد ه از توان کارکنان د ر حل 
بد ون  کارکنان  امور  پیشبرد   کارمند ،  برای  هزینه  صرف  و  د اد ن  بها  رهبر،  توسط  کاری  مسائل 
.)Graen & Uhl-Bien, 1995( ضرورت حضور رهبر، و روابط کاری قوی کارکنان با رهبر است

نظریه رهبری پرجاذبه2 را باید  سرچشمه نظریه رهبری تحول آفرین به شمار آورد . د ر شرایط 
امروزی که سازمان ها به تغییر و تهییج کارکنان برای پذیرش مسئولیت و تغییرها نیاز د ارند ، وجود  
به نفس رهبر،  اعتماد   مانند   باشد ،  پرجاذبه می تواند  موثر  برخی ویژگی های شاخص های رهبری 
شجاعت و شهامت رهبر، خوش خلقی رهبر، قاطعیت رهبر، و توانایی برقراری ارتباطات رهبر )زارعی  

1. Leader–Member Exchange )LMX(
2. Charismatic Leadership
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بر  تاکید  همزمان  برای  را  پیساپیا و همکاران1 )2005(، مفهوم رهبري راهبرد ی2  متین، 1396(. 
اتخاذ تصمیم د رباره  ارائه می د هند  و آن را توانایي براي  انعطاف پذیري و عمل گرایي د ر رهبري 
اهد اف، راهبرد ها، و فعالیت ها د ر محیط هاي پیچید ه و مبهم می د انند . د ر واقع، رهبري راهبرد ی نوعي 
توانایي رهبري د ر حفظ انعطاف پذیري و تفکر به شکل راهبرد ی و کار با افراد  برای ایجاد  تغییرهایی 
سبک  این  شاخص های   .)Clayton, 1997( است  آیند ه  د ر  سازمان  بقاي  د ربرد ارند ه  که  است 
جهت د هی راهبرد ی رهبری، استفاد ه رهبر از قابلیت های کلید ی، توسعه سرمایه انسانی، برقراری 
هستند   راهبرد ی  کنترل های  تد وین  و  اخلاقی،  رویه های  بر  تاکید   اثربخش،  مشارکت  فرهنگ 
)Eddleston & Kellermanns, 2007(. رهبری راهبرد ی شامل نوعی تصمیم گیری راهبرد ی 

و  سازمان،  ذی نفعان  برنامه ها،  شخصیتی،  تفاوت های  تمایل ها،  کلیه  نظرگرفتن  د ر  با  که  است 
فرهنگ های مختلف تحقق می یابد  )Çetin et al., 2012(. پژوهش ها نشان می د هد  که اثربخشی 
یک شیوه رهبری بستگی به شرایطی د ارد  که رهبر د ر آن قرار می گیرد  و مد یر اثربخش کسی 
است که ضمن د اشتن شیوه های رهبری بسیار، بد اند  که چگونه آن ها را د ر موقعیت های مناسب 
خود  بکار برد . شاخص های رهبری اقتضایی3 شامل تکلیف گرایی به کارکنان ناتوان و رابطه گرایی با 
کارکنان بی انگیزه است، که با توجه به این د و معیار چهار سبک رهبری تشویقی، حمایتی، د ستوری، 

و تفویضی شکل می گیرد  )زارعی  متین، 1396(.
توانمند سازی به معنی احساس مسئولیت و پاسخگویی بیش تر کارکنان برای بهبود  عملکرد  
سازمان است. توانمند سازی یکی از رویکرد هایی است که د ر چند  د هه گذشته به تغییرهای مثبت 
از شاخص های   .)Miri et al., 2011( فراوانی د ر اجرای فعالیت های کارکنان منجر شد ه است 
شغل،  کرد ن  معناد ار  سازمان،  کارامد ی  به  اعتماد   حس  القای  به  می توان  توانمند ساز4  رهبری 

تصمیم گیری مشارکتی، و تفویض اختیار نام برد  )خان زاد ه و ترکانلو، 1396(.
به  و  فراتر می رود   اعضای سازمان  از حد   تاثیرگذاری  و  نفوذ  د امنه  تحول آفرین5  رهبری  د ر 
ایجاد  د گرگونی و تحول د ر کل شالود ه و فرهنگ سازمانی می انجامد . د ر واقع، رهبران تحول آفرین 
را  افراد  سازمانی  اعضای سازمانی،  و گرایش های  ارزش ها  د ر  و تحول  تغییر  ایجاد   با  می کوشند  
به گونه ای توانمند  سازند  که بتوانند  سازمان خود  را برای رسید ن به تحول های مطلوب یاری کنند . 

1. Pisapia et al.
2. Strategic Leadership
3. Situational Leadership
4. Empowering Leadership
5. Transformational Leadership
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آرمانی رهبر،  نفوذ  یا  ابتکار و خلاقیت کارکنان، کاریزما  این سبک رهبری ترغیب  شاخص های 
الهام بخشی د ر کارکنان، و د ر نهایت توجه و ملاحظه فرد ی به کارکنان است  انگیزش و  ایجاد  

)زارعی متین، 1396(.
به گفته تپر1)2000(، رهبری توهین آمیز2 رفتاری است که برخی سرپرستان اعمال نظارت را 
با بی احترامی، فحاشی، و سوء استفاد ه از زیرد ستان خود  نشان می د هند . این رفتار د ر سه فاز ایجاد  
تنش، رخ د اد ن اتفاق شد ید  بین سرپرست و زیرد ست، و مهربانی و تظاهر به رفتار غلط د ر این 
اتفاق توسط سرپرست است. د ر فاز سوم، رهبر با رفتار خود  تلاش می کند  که نتایج مناسب این نوع 
سرپرستی را ترویج کند  تا سبب بروز رفتار »خوب« توسط کارکنان شود . چنین رفتار »خوبی« گاه 
توسط قربانی به د لیل امید واری از توقف سوء  استفاد ه و این نوع رفتار صورت می گیرد . مولفه های 
کرد ن  خفه  و  خاموش سازی  کارکنان،  خواند ن  احمق  کارکنان،  از  بد گویی  رهبری  از  این سبک 
نقاط  از  استفاد ه  کارکنان، سوء  بر  کارکنان، خالی کرد ن خشم  ارتباطات  کارکنان، محد ود  کرد ن 
ضعف کارکنان، ورود  به حریم خصوصی کارکنان، کم محلی و بی ارزش خواند ن کارکنان، نقض 
با کارکنان، فحاشی به کارکنان، تضعیف عزت نفس کارکنان، تمسخر کارکنان، شرمسار  پیمان 

.)Tepper, 2000( کرد ن کارکنان، و کوچک کرد ن افراد  د ر جمع است
مشتری  زیرا  است،  موسسه ای  هر  د ر  موفقیت  عامل  مهم ترین  د اشتن،  را  مشتری  د غد غه 
بزرگ ترین سرمایه است. هرچه مهارت رهبری د ر سازمان عمومیت پید ا کند ، شرایط ارائه خد مات 
عالی به مشتریان برون سازمانی بیش تر فراهم می گرد د . د ر واقع، مهارت رهبری این امکان را فراهم 
می سازد  که زمانی که کارمند  خد مت خوبی ارائه می د هد ، مورد  تحسین و قد رشناسی مد یرش قرار 
گیرد  تا این اقد ام اد امه یابد . شاخص های این سبک که رهبری خد مت به مشتری3 نام د ارد ، تکریم 
مثبت  هرچه  تکریم  کارکنان،  از  حضوری  تکریم  کارکنان،  به موقع  تکریم  کارکنان،  از  صاد قانه 

کارکنان، و تکریم مشخص و شفاف کارکنان است )زارعی متین، 1396(.
یکی از گونه های رهبری پرگزند ، رهبری زهرآگین یا سمی4 است که د ر یک تعریف، عبارت 
است از رهبری ناسازگار، بد خواه، و بد اند یشی که با متلاشی ساختن د یگران، تمرکز بر ارزش های 
خود خواهانه، تقلب، و فریب می اند یشد  که به موفقیت برسد  )هاد وی نژاد  و کلوند ی، 1395(. البته 
ممکن است که یک مد یر همه این ویژگی ها را ند اشته باشد ، اما اگر از نظر بیش تر کارکنان برخی 

1. Tepper
2. Offensive Leadership
3. Employee Customer Service Leadership
4. Toxic Leadership
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این  د ارای سبک زهرآگین می نامند . شاخص های  را مد یری  باشد ، آن  را د اشته  این ویژگی ها  از 
سبک رهبری تهد ید های محیطی اد راک شد ه، سوء استفاد ه از شخصیت متزلزل پیرو، و برخورد اری 
رهبر از شخصیت تخریب کنند ه کارکنان است )زارعی متین، 1396(. نوع د یگر از سبک رهبری، 
خد متگزار1 است. رهبر خد متگزار کسی است که انگیزش افراد  را با الهام بخشی و کمک به رشد  
ابتد ا خد مت به د یگران است و د ر  د یگران بهبود  می د هد . بنابراین، تاکید  اصلی این نوع رهبری 
کنار آن موارد ی همچون یک رویکرد  کلی نگر و یکپارچه نسبت به کار، ایجاد  همبستگی و انسجام 
د ر کار، و تسهیم گسترد ه قد رت د ر تصمیم گیری است. مولفه های این نوع رهبری ترجیح منافع 
د یگران بر خود ، خد مت رسانی به کارکنان، تواضع و فروتنی با کارکنان، مهرورزی به کارکنان، و 

قابلیت اعتماد  رهبر است )زارعی متین، 1396(.
رهبری پاید ار2 یک توانایی رهبری د ر سازمانی است که سیستم های پیچید ه آن را با ارزش های 
انسانی مرتبط می سازند  تا به توسعه و پاید ار با استاند ارد های مورد  نیاز به موفقیت د ر بازار رقابت 
جهانی برسند . همزمان که رهبری و کارکنان به د نبال راهبرد  سازمان هستند ، باید  از ارزش هایی 
د یگر  تعهد   و  پیروزی  د ر  و خلاقیت  جامعه،  امنیت،  فروتنی،  انعطاف پذیری،  تنوع،  عد الت،  مانند  
کارکنان د ر کار استفاد ه شود . این  نوع رهبر تلاش می کند  که تعهد های کارکنان و محیط آموزش 
و یاد گیری را بهبود  بخشد ، به گونه ای که مشتریان از ابزارهای موجود  برای ارائه خد مات باکیفیت 
انسانی،  نیروی  د ر جذب  تنوع گرایی  پاید ار  بارز سبک رهبری  معیارهای  نمونه  قد رد انی می کنند . 
عد الت سازمانی رهبر، بالند ه سازی کارکنان، ایجاد  تعاد ل کار و زند گی کارکنان، و بهبود محوری د ر 

.)Farooq et al., 2017( عین پیشرفت کار است
بر اساس پژوهش کالینز )1383(، سطح پنجم به بالاترین سطح د ر سلسله مراتب قابلیت های 
مد یریت اطلاق می شود . د ر واقع، اگر توانمند ی های مد یریتی به یک هرم تشبیه شود ، مد یر سطح 
پنجم د ر رأس آن هرم قرار د ارد  و شاخص های آن از جمله توانایی فرد ی بالای رهبر، و مد یریت 
کارامد  و بهره ور، کمک کنند ه به اعضا د ر کار گروهی، و رهبر خلاق جسور هستند . رهبری سطح 
رمز  عنوان  به  بسیاری  صاحب نظران  سوی  از  که  است  سازمانی  رهبری  الگوهای  از  یکی  پنج 
موفقیت سازمان ها اشاره می شود . رهبر سطح پنج د ر بالاترین سلسله مراتب توانایی های اجرایی قرار 
د ارد  و از تمامی شرایط هرم صلاحیت برخورد ار است و با آمیختن فروتنی و اراد ه حرفه ای، عظمتی 

پاید ار خلق می کند  )شریعت نژاد  و همکاران، 1397(.

1. Servant Leadership
2. Sustainable Leadership
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سازمان ها  رهبری  و  مد یریت  عرصه  د ر  پایه  راهبرد   یک  عنوان  به  اخلاقي1  رهبری  امروزه 
شناخته مي شود . رهبری اخلاقي د ربرگیرند ه رفتار مناسب د ر اعمال فرد ی و روابط گروهي است 
که به صورت هنجاری سبب تشویق همکاران به برقراری ارتباطات د وطرفه می شود  و منتج به 
اتخاذ تصمیم های مناسب مي گرد د  )Brown et al., 2005(. د ر رهبری اخلاقي حقوق و شأن 
افراد  بر اساس اصول انساني مورد  ارزش و احترام قرار مي گیرد . د ر عین حال، رهبران اخلاقي بر 
رفتار سایر مد یران نیز تمرکز جد ی د ارند  و تلاش مي کنند  اصول محوری د ر رهبری اخلاق مد ار به 
شکل نظام مند  د ر همه سطوح سازماني جریان د اشته باشد  )Resick et al., 2006(. توجه نکرد ن 
به رعایت مسائل اخلاقي د ر سازمان مي تواند  مشکلاتي را برای سازمان ها به وجود  آورد . قضاوت 
افراد  د ر مورد  اخلاقي بود ن یا غیراخلاقي بود ن کارها بر کمّیت و کیفیت کار آنان و د ر نتیجه، 
تعیین  به همکاران،  رهبر  انسجام بخشی  رهبر،  د ارد . صد اقت  قابل توجهي  تاثیر  موفقیت سازماني 
استاند ارد های اخلاقی رهبر، اتخاذ تصمیم های اخلاقی رهبر، و حمایتگری رهبر از شاخص های 

.)Avey et al., 2011(  این نوع رهبری هستند
به طور کلی، هر مد یر می تواند  با توجه به معیارهای هر سبک، ترکیبی از این شاخص ها را د ر 
موقعیت های مختلف  استفاد ه کند  و سازمان را به اهد اف راهبرد ی اش برساند . همان طور که برزه کار 
رابطه معناد اری د ارد  و  فناوری  بکارگیری  با  بیان می کنند ، ساختار مد یریتی  و همکاران )1392( 
عوامل سازمانی از مهم ترین عوامل د ر بکارگیری فناوری به شمار می روند . برای مثال، منطبق بر 
شپرز و همکاران )2005(، سبک های رهبری تحول آفرین و تباد لی، قاد ر هستند  که د رک سود مند ی 
و سهولت استفاد ه از فناوری را د ر سازمان تحت تاثیر قرار د هند . سبک رهبری تباد لی، بر اثربخشی 
هزینه ها تمرکز د ارد  و به سود مند ی ناشی از کاهش هزینه ها توجه د ارد ، اما رهبری تحول آفرین 
را  فناوری  افراد   این که  احتمال  و  می کشد ،  چالش  به  را  افراد   جستجو  و  خلاقیت  راه  از  بیش تر 
راحت تر بپذیرند  افزایش می د هد . همچنین، یافته های آن ها نشان می د هد  که ارتباط زیاد ی بین 
از  استفاد ه  برای  با ترغیب ذهنی  پرجاذبه  با سود مند ی د رک شد ه، و رهبری  رهبری تحول آفرین 
فناوری وجود  د ارد . همچنین، تشویق روش های جد ید  تفکر و توانمند  سازی کارکنان برای تحلیل 
مسائل، با توجه به د ید گاه های مختلف، به طور غیرمستقیم سطح پذیرش فناوری را د رون سازمان 
بهبود  می بخشد . هوشنگی و همکاران )1394(، بیان می کنند  که بین فرهنگ سازمانی و رهبری 
تحول آفرین بر پذیرش فناوری و مد یریت د انش اثر مثبتی وجود  د ارد . همچنین، یافته ها حاکی از اثر 
منفی رهبری تباد لی بر پذیرش فناوری است. با توجه به نتایج سلیم زاد ه و همکاران )1395(، برای 

1. Ethical Leadership
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بررسی نقش رهبری تحول آفرین د ر تسهیل نوآوری، مشخص می شود  که بین رهبری تحول آفرین 
نفوذ  )ترغیب ذهنی،  ابعاد  رهبری تحول آفرین  نوآوری، و همچنین  نوآوری و فرهنگ  و تسهیل 
آرمانی، الهام بخشی، و ملاحظه فرد ی( با تسهیل نوآوری رابطه معناد اری وجود  د ارد . لی و هسیه 
)2007(، به بررسی تاثیر سبک رهبری تحول آفرین د ر توسعه سیستم ها د ر سازمان های مستبد گونه، 
با توجه به موضوع راه های پذیرش فناوری، می پرد ازند . نتایج این پژوهش نشان می د هد  که رهبری 
بر  مستقیم  به طور  د رک شد ه(،  سود مند ی  مثال  )برای  بیرونی  انگیزه  و  ذاتی  انگیزه  تحول آفرین، 
اهد اف کارکنان د ر پذیرش فناوری اثر می گذارد  و به صورت غیرمستقیم بر قصد  پذیرش، از راه 

افزایش انگیزه د رونی افراد  اثرگذار است.
با توجه به پژوهش هایی که بررسی می شود ، به  نظر می رسد  که گاه برخی از سبک های رهبری 
د ر کارکنان سازمانی اثر بیش تر و د ر کارکنان سازمان د یگری اثر کم تری د ارند . برای مثال، نئوفلد  
و همکاران )2007( نشان می د هند  که رابطه رهبری پرجاذبه با افزایش امید  به عملکرد ، امید  به 
تلاش، تاثیرهای اجتماعی، و تسهیل د رک کاربران از فناوری مثبت است. هاشم پور )1396(، به 
با د ر نظرگرفتن نقش تعد یل گری  تاثیر پذیرش فناوری اطلاعات بر قصد  اشتراک گذاری د انش، 
فناوری  فعالیت های  د ر  کارکنان  مشارکت  سطح  که  می د هد   نشان  و  می پرد ازد   رهبری  سبک 
اطلاعات اثر مثبتی بر قصد  پذیرش فناوری د ارد ، و علاوه بر این سبک های رهبری کاریزماتیک 
بین کارکنان سازمان  فناوري اطلاعات  بین قصد  پذیرش  رابطه  بر  تعد یل گری  و عملیاتی نقش 
تامین اجتماعی د ارند ، اما این رابطه برای سبک های رهبری تحول گرا و خد مت گزار صد ق نمی کند .

روششناسیپژوهش

هد ف این پژوهش، ارائه مد ل تلفیقی از رهبری اثرگذار د ر پذیرش فناوری های جد ید  توسط 
را  فناوری  پذیرش  مد ل،  این  از  استفاد ه  با  بتوانند   مد یران سازمان ها  و  رهبران  تا  است  کارکنان 
د ر سازمان تسهیل کنند . این پژوهش از لحاظ هد ف، کاربرد ی است و جامعه آماری آن استاد ان 
د انشگاه و کارشناسان صنعت د فاعی کشور است. نمونه گیری پژوهش حاضر به صورت هد فمند  
قضاوتی است و نمونه هایی انتخاب می شوند  که یا د ر حوزه فناوری و رهبری صاحب نظر باشند  یا 
د ست کم سه سال د ر فعالیت های مرتبط سابقه د اشته باشند . حجم نمونه د ر تصمیم گیری گروهی 
باشد   نفر   12 تا   8 بین  یا   ،)Mullen, 2003( نفر   10 د ست کم  باید   خبرگان،  نظر  از  استفاد ه   با 

)Cavalli-Sforza & Ortolano, 1984(. د ر این پژوهش، تعد اد  10 خبره مشارکت د ارند .

صنعت د فاعی یکی از مهم ترین صنایع کشور است که تحقیق وتوسعه و استفاد ه از فناوری های 
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جد ید  د ر آن بسیار مورد  توجه است، از این رو موضوع پذیرش فناوری باید  با حساسیت بیش تری د ر 
آن د نبال شود . برای جمع آوری د اد ه ها از پرسشنامه استفاد ه می شود  و برای تجزیه وتحلیل آن ها از 

روش های تصمیم گیری چند معیاره بهره گرفته می شود .

8 
 

 

 
 پژوهش یند: فرا2 شکل

 
 .شود می استفاده 1BWMاز روش  (2113و همکاران ) دهی به معیارهای مدل پذیرش فناوری ونکتاش وزن برای (،2)ل توجه به شک با

های  شود. از جمله مزیت می( ارائه 2112)3که توسط رضایی (2AHPمراتبی ) است برای روش فرایند تحلیل سلسلهاین روش جایگزینی 
 BWM؛ وزن نهایی حاصل از است AHPتری نسبت به روش  کم های نیازمند مقایسه BWMاست که  این AHPنسبت به  BWMروش 

تنها  BWMزوجی در  های کنند؛ و در ماتریس مقایسه فراهم می AHPتری نسبت به  سازگاری بیش ها اعتماد است زیرا مقایسه بسیار قابل
 (. 2015Rezaei ,) کند تر می بسیار سادهشود که استفاده از آن را  از اعداد صحیح استفاده می

. سپس شودتا وزن معیارها مشخص  گردد می توزیعخبرگان  میانو  شود، میطراحی  روشای طبق استانداردهای این  پرسشنامه ،رو از این
پذیرش فناوری  توجه به معیارهای مدل ها را با این شاخص که شود میای تدوین  پرسشنامه های هر سبک رهبری با استخراج شاخص

بندی  اولویت یشها و شاخص تحلیلو تجزیه 1مورا مولتی با استفاده از روش ها پرسشنامهبررسی کند.  (2113)و همکاران  ونکتاش
، را دارنداهمیت  از کل درصد 91که  ،(شاخص 11ای ) اولیه های رهبری درصد از شاخص 21(، 21/91اصل پارتو ) با توجه به .شوند می

روابط بین هر کدام  2ISMطبق روش  ،در نهایت .شوند میمنتقل درصد استخراج و به مرحله بعد  21این  و سپس شوند میبندی  اولویت
اخت نوع هر نبرای ش (1MICMAC) وابستگیمیزان -دار قدرت نفوذو نمو شود می ها در نمودار مدل ساختاری تفسیری ترسیم از شاخص

ها و چگونگی انجام  به تفسیر هر یک از روش ،در ادامه .گردد میرسم  و پیوندی بودن آن( ،)از لحاظ مستقل، وابسته، خودمختار شاخص
گیرد، در حالی  یبه صورت مستقل صورت م BWMدهی معیارها در روش  کید کرد که وزنباید تا شود. آن در این پژوهش پرداخته می

غیر ها بر معیارهای مدل پذیرش فناوری به عنوان مت های رهبری مبتنی بر میزان اثرگذاری آن شاخص  اولویتمورا  که در روش مولتی
مورا نیاز به  های رهبری در روش مولتی ندی شاخصب ، اولویتشود میطور که در ادامه بیان  همان ،این شود. بنابر گرفته میدر نظر وابسته

 شود. تعیین می BWMروش  بایرش فناوری دارد که این مهم )اهمیت( نسبی معیارهای پذ تعیین وزن
 

                                                           
1. Best-Worst Method 
2. Analytic Hierarchical Process 
3. Rezaei 
4. Multimoora 
5. Interpretive Structural Modeling 
6. Impact Matrix Cross-Reference Multiplication Applied to a Classification 

 تعیین مدل پذیرش فناوری و استخراج معیارهای آن
 های رهبری سبکهای  شناسایی شاخص

 BWMتعیین وزن معیارهای پذیرش فناوری با روش 

 مورا های رهبری با روش مولتی های سبک بندی شاخص اولویت

 MICMACو  ISMهای رهبری به روش  تعیین روابط بین شاخص

 (91/21اساس قانون پارتو ) های رهبری بر ترین شاخص انتخاب مهم

 مرور ادبیات

شکل2:فرایندپژوهش

با توجه به شکل )2(، برای وزن د هی به معیارهای مد ل پذیرش فناوری ونکتاش و همکاران 
این روش جایگزینی است برای روش فرایند  تحلیل  1BWM استفاد ه می شود .  از روش   )2003(
 BWM 2( که توسط رضایی3)2015( ارائه می شود . از جمله مزیت های روشAHP( سلسله مراتبی
نسبت به AHP این است که BWM نیازمند  مقایسه های کم تری نسبت به روش AHP است؛ 
وزن نهایی حاصل از BWM بسیار قابل اعتماد  است زیرا مقایسه ها سازگاری بیش تری نسبت به 
AHP فراهم می کنند ؛ و د ر ماتریس مقایسه های زوجی د ر BWM تنها از اعد اد  صحیح استفاد ه 

 .)Rezaei, 2015(  می شود  که استفاد ه از آن را بسیار ساد ه تر می کند
خبرگان  میان  و  می شود ،  طراحی  روش  این  استاند ارد های  طبق  پرسشنامه ای  این رو،  از 
با استخراج شاخص های هر سبک رهبری  تا وزن معیارها مشخص شود . سپس  توزیع می گرد د  
فناوری  پذیرش  مد ل  معیارهای  به  توجه  با  را  شاخص ها  این  که  می شود   تد وین  پرسشنامه ای 

1. Best-Worst Method
2. Analytic Hierarchical Process
3. Rezaei
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ونکتاش و همکاران )2003( بررسی کند . پرسشنامه ها با استفاد ه از روش مولتی مورا1 تجزیه وتحلیل 
و شاخص هایش اولویت بند ی می شوند . با توجه به اصل پارتو )80/20(، 20 د رصد  از شاخص های 
رهبری اولیه ای )14 شاخص(، که 80 د رصد  از کل اهمیت را د ارند ، اولویت بند ی می شوند  و سپس 
این 20 د رصد  استخراج و به مرحله بعد  منتقل می شوند . د ر نهایت، طبق روش 2ISM روابط بین 
هر کد ام از شاخص ها د ر نمود ار مد ل ساختاری تفسیری ترسیم می شود  و نمود ار قد رت نفوذ-میزان 
وابستگی )3MICMAC( برای شناخت نوع هر شاخص )از لحاظ مستقل، وابسته، خود مختار، و 
پیوند ی بود ن آن( رسم می گرد د . د ر اد امه، به تفسیر هر یک از روش ها و چگونگی انجام آن د ر 
باید  تاکید  کرد  که وزن د هی معیارها د ر روش BWM به صورت  این پژوهش پرد اخته می شود . 
مستقل صورت می گیرد ، د ر حالی که د ر روش مولتی مورا اولویت  شاخص های رهبری مبتنی بر 
نظرگرفته  د ر  وابسته  متغیر  عنوان  به  فناوری  پذیرش  مد ل  معیارهای  بر  آن ها  اثرگذاری  میزان 
می شود . بنابر این، همان طور که د ر اد امه بیان می شود ، اولویت بند ی شاخص های رهبری د ر روش 
مولتی مورا نیاز به تعیین وزن )اهمیت( نسبی معیارهای پذیرش فناوری د ارد  که این مهم با روش 

BWM تعیین می شود .

وزندهیبهمعیارهایمدلپذیرشفناوری

وسیله  به  معیار  بد ترین  و  بهترین   ،)Rezaei, 2016(  ـبد ترین  بهترین  روش  اساس  بر 
تصمیم گیرند ه مشخص می شود  و مقایسه زوجی بین هر یک از این د و معیار )بهترین و بد ترین(، و 
د یگر معیارها انجام می شود . سپس یک مسئله بیشینه  ـکمینه براي مشخص کرد ن وزن معیارهای 

مختلف فرموله و حل می گرد د .

 ـبد ترین گام های روش بهترین 

گام یکم: مجموعه معیارهای تصمیم گیری تعیین می شود . د ر این گام، مجموعه معیارها به 
صورت }c1, c2, … cn{ تعریف می شود  که برای تصمیم گیری مورد  نیاز است. د ر مد ل پژوهش 
حاضر چهار معیار مد ل پذیرش فناوری ونکتاش و همکاران )2003(، یعنی انتظار عملکرد ، انتظار 

تلاش، نفوذ اجتماعی، و تسهیل شرایط به عنوان معیارهای تصمیم گیری مشخص می شود .
معیار  مطلوبیت(،  و  اهمیت  کم ترین  )د اراي  بد ترین  و  مطلوب تر(  )مهم تر،  بهترین  د وم:  گام 
1. Multimoora
2. Interpretive Structural Modeling
3. Impact Matrix Cross-Reference Multiplication Applied to a Classification
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مشخص می شود . د ر این مرحله، تصمیم گیرند ه بهترین و بد ترین معیار را به طور کلی تعریف می کند  
و هیچ مقایسه اي د ر این مرحله صورت نمی گیرد .

گام سوم: ارجحیت بهترین معیار نسبت به سایر معیارها با اعد اد  1 تا 9 مشخص می شود .
گام چهارم: ارجحیت همه معیارها نسبت به بد ترین معیار با اعد اد  1 تا 9 مشخص می شود .

گام پنجم: مقاد یر بهینه وزن ها پید ا می شود .
مد ل خطی این روش که د ر این پژوهش از آن استفاد ه می شود  به صورت مد ل )1( است:

9 
 

 دهی به معیارهای مدل پذیرش فناوری وزن
 بین زوجی مقایسه و شود می مشخص گیرنده تصمیم وسیله به معیار و بدترین بهترین، (Rezaei, 2016) بدترین ـ بهترین روش اساس بر
 وزن کردن مشخص برای کمینه ـ بیشینه مسئله یک شود. سپس می انجاممعیارها  دیگر و ،بدترین( و )بهترین معیاراین دو  از یک هر

 گردد. می حل و فرموله مختلفمعیارهای 
 

 بدترین-های روش بهترین گام
شود که برای  تعریف می }  { c1,c2,…cnتبه صورمعیارها . در این گام، مجموعه شود میگیری تعیین  تصمیم معیارهای: مجموعه 1گام 

یعنی انتظار عملکرد،  ،(2113مدل پذیرش فناوری ونکتاش و همکاران ) معیارحاضر چهار  پژوهشدر مدل  مورد نیاز است. گیری تصمیم
 .شود میگیری مشخص  تصمیممعیارهای و تسهیل شرایط به عنوان  ،انتظار تلاش، نفوذ اجتماعی

 گیرنده تصمیم ،مرحله این . درشود می مشخص معیار ،مطلوبیت(و  اهمیت ترین کم )دارای بدترین و ر(ت مطلوب تر، )مهم بهترین :2 گام
 گیرد. ینم صورت مرحله این در ای مقایسه هیچ و کند می تعریف طور کلی هب را معیار بدترین و بهترین

 .شود می مشخص 3 تا 1 اعداد بامعیارها  سایر به نسبت معیار بهترین ارجحیت :3 گام
 .شود می مشخص 3 تا 1 اعداد با معیار بدترین به نسبتمعیارها  همه ارجحیت :1 گام
 .شود پیدا می ها نوز بهینه مقادیر :2 گام

 :استصورت زیر ه شود ب از آن استفاده می پژوهشمدل خطی این روش که در این 
min   (1)  
s.t. 
wB - aBjwj    ≤   , for all j 

wj - ajwww    ≤   , for all j 

∑        
wj ≥ 0 , for all j 

 
 .تری دارد( تر باشد نتایج سازگاری بیش : محاسبه نرخ ناسازگاری )هرچقدر مقدار نرخ سازگاری به صفر نزدیک1گام 

 
 : مقادیر محاسبه نرخ ناسازگاری1جدول 

abw 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
 23/2 12/1 23/3 11/3 31/2 13/1 11/1 11/1 11/1 شاخص سازگاری

 
 های رهبری شاخصبندی  رتبه

و در  کند میبندی  مضربی تقسیم ، ونقطه مرجعنسبی،  ها را با استفاده سه روش گزینهبندی است که  مورا یک روش رتبه روش مولتی
ید. برای ( مطرح گرد2112)1دهد. این روش توسط براورس و زاوادسکاس بندی نهایی را انجام می انتها بر اساس سه روش موجود رتبه

 .شود می برداشتههای زیر  مورا گام به نتایج مولتیدستیابی 
 به صورت (2113و همکاران،  )معیارهای مدل پذیرش فناوری ونکتاش معیار 1 آلترناتیو و 13 با گیری : یک ماتریس تصمیمیکمگام 

(Xij)mn   شود میتشکیل  (2)و با توجه به رابطه. 
  [   ]                        (2)  

 
 .شود می تشکیل داده ،است mn(Xij) ماتریس  شده لکه نرما R سازی برداری، ماتریس نرمال  با کمک روشم: گام دو

                                                           
1. Brauers & Zavadskas 

                      )1(

گام ششم: محاسبه نرخ ناسازگاری )هرچقد ر مقد ار نرخ سازگاری به صفر نزد یک تر باشد  نتایج 
سازگاری بیش تری د ارد (.

جدول1:مقادیرمحاسبهنرخناسازگاری

abw123456789
0/000/441/001/632/303/003/734/475/23شاخص سازگاری

رتبه بند ی شاخص های رهبری

روش مولتی مورا یک روش رتبه بند ی است که گزینه ها را با استفاد ه سه روش نسبی، نقطه 
مرجع، و مضربی تقسیم بند ی می کند  و د ر انتها بر اساس سه روش موجود  رتبه بند ی نهایی را انجام 
می د هد . این روش توسط براورس و زاواد سکاس 1)2012( مطرح گرد ید . برای د ستیابی به نتایج 

مولتی مورا گام های زیر برد اشته می شود .
گام یکم: یک ماتریس تصمیم گیری با 69 آلترناتیو و 4 معیار )معیارهای مد ل پذیرش فناوری 

ونکتاش و همکاران، 2003( به صورت )mn(Xij و با توجه به رابطه )2( تشکیل می شود .

1. Brauers & Zavadskas
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 دهی به معیارهای مدل پذیرش فناوری وزن
 بین زوجی مقایسه و شود می مشخص گیرنده تصمیم وسیله به معیار و بدترین بهترین، (Rezaei, 2016) بدترین ـ بهترین روش اساس بر
 وزن کردن مشخص برای کمینه ـ بیشینه مسئله یک شود. سپس می انجاممعیارها  دیگر و ،بدترین( و )بهترین معیاراین دو  از یک هر

 گردد. می حل و فرموله مختلفمعیارهای 
 

 بدترین-های روش بهترین گام
شود که برای  تعریف می }  { c1,c2,…cnتبه صورمعیارها . در این گام، مجموعه شود میگیری تعیین  تصمیم معیارهای: مجموعه 1گام 

یعنی انتظار عملکرد،  ،(2113مدل پذیرش فناوری ونکتاش و همکاران ) معیارحاضر چهار  پژوهشدر مدل  مورد نیاز است. گیری تصمیم
 .شود میگیری مشخص  تصمیممعیارهای و تسهیل شرایط به عنوان  ،انتظار تلاش، نفوذ اجتماعی

 گیرنده تصمیم ،مرحله این . درشود می مشخص معیار ،مطلوبیت(و  اهمیت ترین کم )دارای بدترین و ر(ت مطلوب تر، )مهم بهترین :2 گام
 گیرد. ینم صورت مرحله این در ای مقایسه هیچ و کند می تعریف طور کلی هب را معیار بدترین و بهترین

 .شود می مشخص 3 تا 1 اعداد بامعیارها  سایر به نسبت معیار بهترین ارجحیت :3 گام
 .شود می مشخص 3 تا 1 اعداد با معیار بدترین به نسبتمعیارها  همه ارجحیت :1 گام
 .شود پیدا می ها نوز بهینه مقادیر :2 گام

 :استصورت زیر ه شود ب از آن استفاده می پژوهشمدل خطی این روش که در این 
min   (1)  
s.t. 
wB - aBjwj    ≤   , for all j 

wj - ajwww    ≤   , for all j 

∑        
wj ≥ 0 , for all j 

 
 .تری دارد( تر باشد نتایج سازگاری بیش : محاسبه نرخ ناسازگاری )هرچقدر مقدار نرخ سازگاری به صفر نزدیک1گام 

 
 : مقادیر محاسبه نرخ ناسازگاری1جدول 

abw 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
 23/2 12/1 23/3 11/3 31/2 13/1 11/1 11/1 11/1 شاخص سازگاری

 
 های رهبری شاخصبندی  رتبه

و در  کند میبندی  مضربی تقسیم ، ونقطه مرجعنسبی،  ها را با استفاده سه روش گزینهبندی است که  مورا یک روش رتبه روش مولتی
ید. برای ( مطرح گرد2112)1دهد. این روش توسط براورس و زاوادسکاس بندی نهایی را انجام می انتها بر اساس سه روش موجود رتبه

 .شود می برداشتههای زیر  مورا گام به نتایج مولتیدستیابی 
 به صورت (2113و همکاران،  )معیارهای مدل پذیرش فناوری ونکتاش معیار 1 آلترناتیو و 13 با گیری : یک ماتریس تصمیمیکمگام 

(Xij)mn   شود میتشکیل  (2)و با توجه به رابطه. 
  [   ]                        (2)  

 
 .شود می تشکیل داده ،است mn(Xij) ماتریس  شده لکه نرما R سازی برداری، ماتریس نرمال  با کمک روشم: گام دو

                                                           
1. Brauers & Zavadskas 

             )2(
 Xij)mn( که نرمال شد ه  ماتریس R گام د وم: با کمک روش  نرمال سازی برد اری، ماتریس

است، تشکیل د اد ه می شود .

11 
 

    
   

√∑      
   

                      

های خروجی از روش  معیارهای مدل پذیرش فناوری )وزن  در وزن شده ون از ضرب مقادیر ماتریس نرمالموز شده ماتریس نرمال گام سوم:
BWM) آید میدست  هب. 

(3 ) 
 

در ضرایب معناداری       شده . بدین ترتیب که مقادیر نرمالشود میاجرا  )سیستم نسبت( الگوریتم جمعی ،م: در این مرحلهچهارگام 
ها ضرب  ها در ستون سودها و هزینه برای ارزیابی ارزش، مقادیر وزن ،. به عبارت دیگرشود میداده یک از معیارها  که به هر شوند میضرب 

 .ستها دهنده وزن نشان    و ،دهنده مقادیر هزینه نشان  g-nدهنده مقادیر سود،  نشان g ،در این فرمول .شود می

   ∑       ∑       
 

     

 

   
 

 .است زیر ۀبه صورت رابط ،است دست آمده به یجمع تمیکه در الگور یبند حالت رتبه نیبهتر ،یبه عبارت ای شده یبند رتبه نهیبه ریمقاد

     {  |      } 
 

ود. ش بیان می (1) نقطه مرجع به صورت معادله ای بیشینهم: استفاده از الگوریتم نقطه مرجع. این روش بر پایه دو مفهوم ویژگی پنجگام 
ست، معیارهای هزینه یا سود ا بخشی ازکه آن ستون  توجه به این شده، با لمرحله از هر ستون ماتریس نرمادر این  ،به عبارت دیگر

 .شوند میانتخاب  کمینهو  بیشینهترتیب مقادیر  به
  {

                 
                 

 

 
 .شود میانتخاب زیر  نهایی به صورت رابطهبندی  رتبه

   
 
{   

 
|       |} 

هر ستون  ،به همین دلیل است.معن شده بی ضرب مقادیر وزنی در ضرایب نرمال ،م: استفاده از الگوریتم ضربی. در این روشششگام 
 . دشو میمحاسبه    مقادیر  (9)  و سپس با توجه به معادله رسد میشده به توان وزن خود  لماتریس نرما

   
∏          
   

∏          
     

 

 .شود میانتخاب  (3)بندی نهایی به صورت رابطه  رتبه
     {  |      } 

 
استفاده  آن از نظریه چیرگیست که در ا مورا بندی به روش مولتی رتبه پیشینسه تکنیک  ابندی ب م: قدم نهایی پس از رتبههفتگام 
 .ها، حالت متعدی، برتری و برابری استوار است گری بر گزینه شود. این نظریه با تکیه بر اعمال شرایط تحت سلطه، سلطه می
 

 های رهبری روابط بین شاخص تعیین
برداری از  اجتماعی است که با بهرههای اقتصادی و  ویژه سیستم ها، به های طراحی سیستم ی از روشسازی ساختاری تفسیری یکمدل

توسط این روش  (.1332، همکارانکند )میرغفوری و  های بزرگ و پیچیده را طراحی می  و مشارکت متخصصان، سیستم ،ریاضیات، رایانه
ای از عناصر مختلف و مرتبط با یکدیگر در یک مدل  که در واقع یک فرایند تعاملی است که در آن مجموعه شود میارائه  (1321)1وارفیلد

                                                           
1. Warfield 

(1)  

 

(2)  

 

(1)  
 

(2)  

 

(9)  

 
(3)  

 

                  

گام سوم: ماتریس نرمال شد ه موزون از ضرب مقاد یر ماتریس نرمال شد ه د ر وزن  معیارهای 
مد ل پذیرش فناوری )وزن های خروجی از روش BWM( به د ست می آید .

11 
 

    
   

√∑      
   

                      

های خروجی از روش  معیارهای مدل پذیرش فناوری )وزن  در وزن شده ون از ضرب مقادیر ماتریس نرمالموز شده ماتریس نرمال گام سوم:
BWM) آید میدست  هب. 

(3 ) 
 

در ضرایب معناداری       شده . بدین ترتیب که مقادیر نرمالشود میاجرا  )سیستم نسبت( الگوریتم جمعی ،م: در این مرحلهچهارگام 
ها ضرب  ها در ستون سودها و هزینه برای ارزیابی ارزش، مقادیر وزن ،. به عبارت دیگرشود میداده یک از معیارها  که به هر شوند میضرب 

 .ستها دهنده وزن نشان    و ،دهنده مقادیر هزینه نشان  g-nدهنده مقادیر سود،  نشان g ،در این فرمول .شود می

   ∑       ∑       
 

     

 

   
 

 .است زیر ۀبه صورت رابط ،است دست آمده به یجمع تمیکه در الگور یبند حالت رتبه نیبهتر ،یبه عبارت ای شده یبند رتبه نهیبه ریمقاد

     {  |      } 
 

ود. ش بیان می (1) نقطه مرجع به صورت معادله ای بیشینهم: استفاده از الگوریتم نقطه مرجع. این روش بر پایه دو مفهوم ویژگی پنجگام 
ست، معیارهای هزینه یا سود ا بخشی ازکه آن ستون  توجه به این شده، با لمرحله از هر ستون ماتریس نرمادر این  ،به عبارت دیگر

 .شوند میانتخاب  کمینهو  بیشینهترتیب مقادیر  به
  {

                 
                 

 

 
 .شود میانتخاب زیر  نهایی به صورت رابطهبندی  رتبه

   
 
{   

 
|       |} 

هر ستون  ،به همین دلیل است.معن شده بی ضرب مقادیر وزنی در ضرایب نرمال ،م: استفاده از الگوریتم ضربی. در این روشششگام 
 . دشو میمحاسبه    مقادیر  (9)  و سپس با توجه به معادله رسد میشده به توان وزن خود  لماتریس نرما

   
∏          
   

∏          
     

 

 .شود میانتخاب  (3)بندی نهایی به صورت رابطه  رتبه
     {  |      } 

 
استفاده  آن از نظریه چیرگیست که در ا مورا بندی به روش مولتی رتبه پیشینسه تکنیک  ابندی ب م: قدم نهایی پس از رتبههفتگام 
 .ها، حالت متعدی، برتری و برابری استوار است گری بر گزینه شود. این نظریه با تکیه بر اعمال شرایط تحت سلطه، سلطه می
 

 های رهبری روابط بین شاخص تعیین
برداری از  اجتماعی است که با بهرههای اقتصادی و  ویژه سیستم ها، به های طراحی سیستم ی از روشسازی ساختاری تفسیری یکمدل

توسط این روش  (.1332، همکارانکند )میرغفوری و  های بزرگ و پیچیده را طراحی می  و مشارکت متخصصان، سیستم ،ریاضیات، رایانه
ای از عناصر مختلف و مرتبط با یکدیگر در یک مدل  که در واقع یک فرایند تعاملی است که در آن مجموعه شود میارائه  (1321)1وارفیلد

                                                           
1. Warfield 

(1)  

 

(2)  

 

(1)  
 

(2)  

 

(9)  

 
(3)  

 

                                        )3(

که  ترتیب  بد ین  می شود .  اجرا  نسبت(  )سیستم  جمعی  الگوریتم  مرحله،  این  د ر  چهارم:  گام 
مقاد یر نرمال شد ه  د ر ضرایب معناد اری ضرب می شوند  که به هر یک از معیارها د اد ه می شود . به 
ارزیابی ارزش، مقاد یر وزن ها د ر ستون سود ها و هزینه ها ضرب می شود . د ر  عبارت د یگر، برای 
این فرمول، g نشان د هند ه مقاد یر سود ، g-n نشان د هند ه مقاد یر هزینه، و  نشان د هند ه وزن هاست.
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(1)  

 

(2)  

 

(1)  
 

(2)  

 

(9)  

 
(3)  

 

                  

                         )4(

جمعی  الگوریتم  د ر  که  رتبه بند ی  حالت  بهترین  عبارتی،  به  یا  رتبه بند ی شد ه  بهینه  مقاد یر 
به د ست آمد ه است، به صورت رابطۀ )5( است.

11 
 

    
   

√∑      
   

                      

های خروجی از روش  معیارهای مدل پذیرش فناوری )وزن  در وزن شده ون از ضرب مقادیر ماتریس نرمالموز شده ماتریس نرمال گام سوم:
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در ضرایب معناداری       شده . بدین ترتیب که مقادیر نرمالشود میاجرا  )سیستم نسبت( الگوریتم جمعی ،م: در این مرحلهچهارگام 
ها ضرب  ها در ستون سودها و هزینه برای ارزیابی ارزش، مقادیر وزن ،. به عبارت دیگرشود میداده یک از معیارها  که به هر شوند میضرب 

 .ستها دهنده وزن نشان    و ،دهنده مقادیر هزینه نشان  g-nدهنده مقادیر سود،  نشان g ،در این فرمول .شود می

   ∑       ∑       
 

     

 

   
 

 .است زیر ۀبه صورت رابط ،است دست آمده به یجمع تمیکه در الگور یبند حالت رتبه نیبهتر ،یبه عبارت ای شده یبند رتبه نهیبه ریمقاد

     {  |      } 
 

ود. ش بیان می (1) نقطه مرجع به صورت معادله ای بیشینهم: استفاده از الگوریتم نقطه مرجع. این روش بر پایه دو مفهوم ویژگی پنجگام 
ست، معیارهای هزینه یا سود ا بخشی ازکه آن ستون  توجه به این شده، با لمرحله از هر ستون ماتریس نرمادر این  ،به عبارت دیگر

 .شوند میانتخاب  کمینهو  بیشینهترتیب مقادیر  به
  {

                 
                 

 

 
 .شود میانتخاب زیر  نهایی به صورت رابطهبندی  رتبه

   
 
{   

 
|       |} 

هر ستون  ،به همین دلیل است.معن شده بی ضرب مقادیر وزنی در ضرایب نرمال ،م: استفاده از الگوریتم ضربی. در این روشششگام 
 . دشو میمحاسبه    مقادیر  (9)  و سپس با توجه به معادله رسد میشده به توان وزن خود  لماتریس نرما

   
∏          
   

∏          
     

 

 .شود میانتخاب  (3)بندی نهایی به صورت رابطه  رتبه
     {  |      } 

 
استفاده  آن از نظریه چیرگیست که در ا مورا بندی به روش مولتی رتبه پیشینسه تکنیک  ابندی ب م: قدم نهایی پس از رتبههفتگام 
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 های رهبری روابط بین شاخص تعیین
برداری از  اجتماعی است که با بهرههای اقتصادی و  ویژه سیستم ها، به های طراحی سیستم ی از روشسازی ساختاری تفسیری یکمدل
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1. Warfield 

(1)  

 

(2)  

 

(1)  
 

(2)  

 

(9)  

 
(3)  

 

                  

                  )5(

گام پنجم: استفاد ه از الگوریتم نقطه مرجع. این روش بر پایه د و مفهوم ویژگی بیشینه ای نقطه 
از هر ستون ماتریس  این مرحله  به عبارت د یگر، د ر  بیان می شود .  به صورت معاد له )6(  مرجع 
نرمال شد ه، با توجه به این که آن ستون بخشی از معیارهای هزینه یا سود  است، به ترتیب مقاد یر 

بیشینه و کمینه انتخاب می شوند .
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BWM) آید میدست  هب. 

(3 ) 
 

در ضرایب معناداری       شده . بدین ترتیب که مقادیر نرمالشود میاجرا  )سیستم نسبت( الگوریتم جمعی ،م: در این مرحلهچهارگام 
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رتبه بند ی نهایی به صورت رابطه )7( انتخاب می شود .
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√∑      
   

                      

های خروجی از روش  معیارهای مدل پذیرش فناوری )وزن  در وزن شده ون از ضرب مقادیر ماتریس نرمالموز شده ماتریس نرمال گام سوم:
BWM) آید میدست  هب. 

(3 ) 
 

در ضرایب معناداری       شده . بدین ترتیب که مقادیر نرمالشود میاجرا  )سیستم نسبت( الگوریتم جمعی ،م: در این مرحلهچهارگام 
ها ضرب  ها در ستون سودها و هزینه برای ارزیابی ارزش، مقادیر وزن ،. به عبارت دیگرشود میداده یک از معیارها  که به هر شوند میضرب 

 .ستها دهنده وزن نشان    و ،دهنده مقادیر هزینه نشان  g-nدهنده مقادیر سود،  نشان g ،در این فرمول .شود می

   ∑       ∑       
 

     

 

   
 

 .است زیر ۀبه صورت رابط ،است دست آمده به یجمع تمیکه در الگور یبند حالت رتبه نیبهتر ،یبه عبارت ای شده یبند رتبه نهیبه ریمقاد

     {  |      } 
 

ود. ش بیان می (1) نقطه مرجع به صورت معادله ای بیشینهم: استفاده از الگوریتم نقطه مرجع. این روش بر پایه دو مفهوم ویژگی پنجگام 
ست، معیارهای هزینه یا سود ا بخشی ازکه آن ستون  توجه به این شده، با لمرحله از هر ستون ماتریس نرمادر این  ،به عبارت دیگر

 .شوند میانتخاب  کمینهو  بیشینهترتیب مقادیر  به
  {

                 
                 

 

 
 .شود میانتخاب زیر  نهایی به صورت رابطهبندی  رتبه

   
 
{   

 
|       |} 

هر ستون  ،به همین دلیل است.معن شده بی ضرب مقادیر وزنی در ضرایب نرمال ،م: استفاده از الگوریتم ضربی. در این روشششگام 
 . دشو میمحاسبه    مقادیر  (9)  و سپس با توجه به معادله رسد میشده به توان وزن خود  لماتریس نرما

   
∏          
   

∏          
     

 

 .شود میانتخاب  (3)بندی نهایی به صورت رابطه  رتبه
     {  |      } 

 
استفاده  آن از نظریه چیرگیست که در ا مورا بندی به روش مولتی رتبه پیشینسه تکنیک  ابندی ب م: قدم نهایی پس از رتبههفتگام 
 .ها، حالت متعدی، برتری و برابری استوار است گری بر گزینه شود. این نظریه با تکیه بر اعمال شرایط تحت سلطه، سلطه می
 

 های رهبری روابط بین شاخص تعیین
برداری از  اجتماعی است که با بهرههای اقتصادی و  ویژه سیستم ها، به های طراحی سیستم ی از روشسازی ساختاری تفسیری یکمدل

توسط این روش  (.1332، همکارانکند )میرغفوری و  های بزرگ و پیچیده را طراحی می  و مشارکت متخصصان، سیستم ،ریاضیات، رایانه
ای از عناصر مختلف و مرتبط با یکدیگر در یک مدل  که در واقع یک فرایند تعاملی است که در آن مجموعه شود میارائه  (1321)1وارفیلد
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گام ششم: استفاد ه از الگوریتم ضربی. د ر این روش، ضرب مقاد یر وزنی د ر ضرایب نرمال شد ه 
بی معناست. به همین د لیل، هر ستون ماتریس نرمال شد ه به توان وزن خود  می رسد  و سپس با توجه 

به معاد له  )8( مقاد یر  محاسبه می شود . 
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(9)  
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                 )9(

گام هفتم: قد م نهایی پس از رتبه بند ی با سه تکنیک پیشین رتبه بند ی به روش مولتی مورا 
است که د ر آن از نظریه چیرگی استفاد ه می شود . این نظریه با تکیه بر اعمال شرایط تحت سلطه، 

سلطه گری بر گزینه ها، حالت متعد ی، برتری و برابری استوار است.

تعیین روابط بین شاخص های رهبری

مد لسازی ساختاری تفسیری یکی از روش های طراحی سیستم ها، به ویژه سیستم های اقتصاد ی 
و اجتماعی است که با بهره برد اری از ریاضیات، رایانه، و مشارکت متخصصان، سیستم  های بزرگ 
و پیچید ه را طراحی می کند  )میرغفوری و همکاران، 1395(. این روش توسط وارفیلد 1)1974( ارائه 
می شود  که د ر واقع یک فرایند  تعاملی است که د ر آن مجموعه ای از عناصر مختلف و مرتبط با یکد یگر 
د ر یک مد ل جامع ساختاربند ی می شوند . این تکنیک به برقراری نظم د ر روابط پیچید ه میان عناصر 

یک سیستم کمک زیاد ی می کند  )Warfield, 1974(. گام های این روش به شرح زیر است.

تشکیل ماتریس خود تعاملی ساختاری

د ر این مرحله، عوامل شناسایی شد ه وارد  ماتریس خود تعاملی ساختاری )SSIM(2 می شوند . 
ماتریس به ابعاد  شاخص ها یا عواملی تقسیم می شود  که د ر سطر و ستون اول آن شاخص یا عوامل 
1. Warfield
2. Structural Self-Interaction Matrix
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به ترتیب اشاره می شوند . به عبارتی، برای تجزیه وتحلیل ارتباط بین عناصر تشکیل و برای نشان 
د اد ن ارتباطات میان آن ها از چهار نماد  استفاد ه می شود : نماد  V: یعنی عنصر i به عنصر j منجر 
می شود ؛ نماد  A: عنصر j به عنصر i منجر می شود ؛ نماد  X: بین عنصر i و j ارتباط د وطرفه وجود  

د ارد ؛ و نماد  O: هیچ ارتباطی بین عنصر i و j وجود  ند ارد .

تشکیل ماتریس د ستیابی اولیه

د ر این مرحله، با تبد یل نماد های ماتریس SSIM به اعد اد  0 و 1 برحسب قواعد  زیر می توان 
به ماتریس د ستیابی اولیه رسید :

الف( اگر د ر خانه )j,i( نماد  V است، خانه مربوط د ر ماتریس د ستیابی عد د  1 و قرینه آن 0 می گیرد . 
ب( اگر د ر خانه )j,i( نماد  A است، خانه مربوط د ر ماتریس د ستیابی عد د  0 و قرینه عد د  1 می گیرد .
ج( اگر د ر خانه )j,i( نماد  X گرفته است، خانه مربوط و خانه  قرینه هرد و، یعنی )i,j( عد د  1 می گیرند .
د ( اگر د ر خانه )j,i( نماد  O گرفته است، خانه مربوطه و خانه  قرینه هرد و، یعنی )i,j( عد د  0 می گیرند .

تشکیل ماتریس د ستیابی نهایی

پس از این که ماتریس د ستیابی اولیه به د ست آمد ، باید  سازگاری د رونی آن برقرار شود . برای 
مثال، اگر شاخص 1 بر عامل 2 تاثیرگذار باشد  و شاخص 2 بر شاخص 3 تاثیرگذار باشد ، د ر نتیجه 
باید  شاخص 1 بر شاخص 3 تاثیرگذار باشد ، و اگر د ر ماتریس د ستیابی اولیه این حالت برقرار نیست، 
باید  روابطی که د ر ماتریس د ید ه نمی شود ، اصلاح شود . یعنی معیارهایی که به طور غیرمستقیم بر 
معیار د یگر اثر د ارند ، د ر نظرگرفته شوند  و رابطه د و متغیر، که بعد  از بکارگیری این منطق با هم 

ارتباط پید ا می کنند ، به صورت *1 نمایش د اد ه شود .

تعیین سطح و اولویت متغیرها

با به د ست آمد ن ماتریس د ستیابی نهایی باید  برای تعیین سطوح شاخص ها د و مجموعه ورود ی 
)د ستیابی( و خروجی )مقد م( تعریف شود  و سپس اشتراک آن ها اند ازه گیری شود . بد ین ترتیب که 
شد ه  ظاهر   1 به صورت  آن سطرها  د ر  شاخص ها  عد د   که  است  مجموعه ای  ورود ی،  مجموعه 
باشند  و مجموعه خروجی مجموعه ای است که عد د  شاخص ها د ر آن ستون ها به صورت 1 ظاهر 
با به د ست آورد ن اشتراک این د و مجموعه، ستون بعد ی جد ول )مجموعه مشترک(  شد ه باشند . 
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با مجموعه خروجی است، سطح  برابر  اشتراک د و مجموعه  ایجاد  می شود . نخستین سطری که 
اول )بالاترین سطح( را مشخص می کند . به همین ترتیب، د ر د ور بعد  شاخص های مشخص شد ه 
از مجموعه خروجی و ورود ی و مجموعه مشترک حذف می شوند  و به همین ترتیب، سطح بعد ی 

شاخص یا شاخص هایی هستند  که مجموعه خروجی آن با مجموعه اشتراک برابر باشند .

ترسیم مد ل ساختاری تفسیری 

د ر این مرحله، مد ل بر اساس سطوح تعیین شد ه و ماتریس د ستیابی نهایی رسم می شود .

)MICMAC( نمود ار تجزیه وتحلیل قد رت نفوذ ـ میزان وابستگی
جمع سطری مقاد یر د ستیابی نهایی برای هر عنصر نشان د هند ه میزان نفوذ، و جمع ستونی 
بیانگر میزان وابستگی است. شاخص هایی که د ر سطوح پایین تر مد ل قرار د ارند  به د لیل د ارا بود ن 
قد رت پیش برند گی بیش تر به عنوان عوامل پیش برند ه، و عواملی که د ر سطوح بالاتر قرار د ارند  
به د لیل وابستگی به عوامل پیش برند ه، پیرو محسوب می شوند . طبق قد رت نفوذ-وابستگی، چهار 
گروه از عناصر قابل شناسایی هستند  بود  که عبارت اند  از الف. خود مختار: عواملی که د ارای قد رت 
نفوذ و وابستگی کم هستند ؛ ب. مستقل: عواملی که د ارای قد رت نفوذ زیاد  و وابستگی کم هستند ؛ 
ج. وابسته: عواملی که د ارای قد رت نفوذ کم و وابستگی زیاد  هستند ؛ و د . پیوند ی: عواملی که د ارای 

قد رت نفوذ و وابستگی زیاد  هستند .
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یافتههایپژوهش

شاخص های رهبری

با بررسی پژوهش های پیشین، 69 شاخص د ر سبک های رهبری به د ست می آید  که د ر جد ول 
)2( مشاهد ه می شود .

جدول2:شاخصهایسبکهایرهبری

شاخصشمارهسبکشاخصشمارهسبک

رهبری 
پرجاذبه

اعتماد  به نفس رهبر1

رهبری 
توانمند ساز

القای حس اعتماد  به کارامد ی 18
سازمان

معناد ار کرد ن شغل19شجاعت و شهامت رهبر2
تصمیم گیری مشارکتی20خوش خلقی رهبر3
تفویض اختیار21قاطعیت رهبر4
توانایی برقراری ارتباطات رهبر5

رهبری 
خد مت به 

مشتری

تکریم صاد قانه کارکنان22

رهبری 
اقتضایی

تکریم به موقع کارکنان23تکلیف گرایی به کارکنان ناتوان6
تکریم حضوری از کارکنان24رابطه گرایی با کارکنان بی انگیزه7

رهبری 
راهبرد ی

تکریم هرچه مثبت کارکنان25جهت د هی راهبرد ی رهبری8

استفاد ه رهبر از قابلیت های 9
تکریم مشخص و شفاف از کارکنان26کلید ی

توسعه سرمایه انسانی10

رهبری 
زهرآگین

تهد ید های محیطی اد راک شد ه27

برقراری فرهنگ مشارکت 11
سوء استفاد ه از شخصیت متزلزل پیرو28اثربخش

برخورد اری رهبر از شخصیت 29تاکید  بر رویه های اخلاقی12
تخریب کنند ه کارکنان 

تد وین کنترل های راهبرد ی13

رهبری 
اخلاقی

صد اقت رهبر30

رهبری 
تحول آفرین

ترغیب ابتکار و خلاقیت 14
انسجام بخشی رهبر به همکاران31کارکنان

تعیین استاند ارد های اخلاقی رهبر32کاریزما یا نفوذ آرمانی رهبر15

ایجاد  انگیزش و الهام بخشی 16
اتخاذ تصمیم های اخلاقی رهبر33د ر کارکنان

حمایت گری رهبر34توجه و ملاحظه فرد ی به کارکنان17
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ادامهجدول2:شاخصهایسبکهایرهبری

شاخصشمارهسبکشاخصشمارهسبک

رهبری 
توهین آمیز

بد گویی از کارکنان35

رهبری 
پاید ار

تنوع گرایی د ر جذب نیروی انسانی54
عد الت سازمانی رهبر55احمق خواند ن کارکنان36

خاموش سازی و خفه کرد ن 37
بالند ه سازی کارکنان56کارکنان

محد ود  کرد ن ارتباطات 38
ایجاد  تعاد ل کار و زند گی کارکنان57کارکنان

بهبود محوری د ر عین پیشرفت کار58خالی کرد ن خشم بر کارکنان39

سوء استفاد ه از نقاط ضعف 40
کارکنان

رهبری 
سطح پنجم

توانایی فرد ی بالای رهبر59

ورود  به حریم خصوصی 41
مد یری کارامد  و بهره ور60کارکنان

کم محلی و بی ارزش خواند ن 42
کمک کنند ه به اعضا د ر کار گروهی61کارکنان

رهبر خلاق جسور62نقض پیمان با کارکنان43

فحاشی به کارکنان44

رهبری 
تباد لی

آکاهی د اد ن به کارکنان از 63
انتظارهای عملکرد ی

آگاهی رهبر از الزام ها و مسائل 64تضعیف عزت نفس کارکنان45
کاری کارکنان

آگاهی از ظرفیت های کارکنان65تمسخر کارکنان46

استفاد ه از توان کارکنان د ر حل 66شرمسار کرد ن کارکنان47
مسائل کاری توسط رهبر

بها د اد ن و صرف هزینه برای 67کوچک کرد ن افراد  د ر جمع48
کارمند 

رهبری 
خد متگزار

پیشبرد  امور کارکنان بد ون ضرورت 68ترجیح منافع د یگران بر خود 49
حضور رهبر

روابط کاری قوی کارکنان با رهبر69خد مت رسانی به کارکنان50
تواضع و فروتنی با کارکنان51
مهرورزی به کارکنان52
قابلیت اعتماد  رهبر53
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وزن معیارهای مد ل پذیرش فناوری

 ـبد ترین، از هر خبره خواسته می شود  که بهترین و بد ترین شاخص  طبق مراحل روش بهترین 
را انتخاب کند  و سپس میزان ارجحیت بهترین شاخص نسبت به د یگر شاخص ها و میزان ارجحیت 
همه معیارها را نسبت به بد ترین معیار مشخص نماید . جد ول )3( و )4(، پاسخ یکی از خبرگان را 

نشان می د  هد .

جدول3:میزانارجحیتبهترینمعیارنسبتبهدیگرمعیارها

C4 تسهیل شرایط  C3 نفوذ اجتماعی  C2 انتظار تلاش  C1  انتظار عملکرد بهترین معیار
5 7 3 1 C1  انتظار عملکرد

جدول4:میزانارجحیتهمهمعیارهانسبتبهبدترینمعیار

C3 نفوذ اجتماعی بد ترین معیار
7 C1  انتظار عملکرد
5 C2 انتظار تلاش
1 C3 نفوذ اجتماعی
3 C4 تسهیل شرایط

 
مد ل ریاضی برای محاسبه وزن معیارها عبارت است از:

13 
 

رهبری 
 زهرآگین

 گروهی کننده به اعضا در کار کمک 61 شده یدهای محیطی ادراکتهد 27

 رهبر خلاق جسور 62 شخصیت متزلزل پیروء استفاده از سو 28

 کننده کارکنان  تخریب برخورداری رهبر از شخصیت 29

رهبری 
 تبادلی

 عملکردی کاهی دادن به کارکنان از انتظارهایآ 63

رهبری 
 اخلاقی

 و مسائل کاری کارکنان های رهبر از الزامآگاه 64 صداقت رهبر 34

 های کارکنان آگاهی از ظرفیت 65 انسجام بخشی رهبر به همکاران 31

 استفاده از توان کارکنان در حل مسائل کاری توسط رهبر 66 های اخلاقی رهبرتعیین استاندارد 32

 دادن و صرف هزینه برای کارمند بها 67 اخلاقی رهبر های اتخاذ تصمیم 33

 گری رهبر حمایت 34
 پیشبرد امور کارکنان بدون ضرورت حضور رهبر 68

 روابط کاری قوی کارکنان با رهبر 69

 
 فناوریوزن معیارهای مدل پذیرش 

و سپس میزان ارجحیت  کندکه بهترین و بدترین شاخص را انتخاب  شود میاز هر خبره خواسته  بدترین، ـ روش بهترینطبق مراحل 
 (،1)و  (3)د. جدول مشخص نماینسبت به بدترین معیار  را ها و میزان ارجحیت همه معیارها بهترین شاخص نسبت به دیگر شاخص

 هد. د ان میپاسخ یکی از خبرگان را نش
 ها میزان ارجحیت بهترین معیار نسبت به دیگر معیار :3جدول 

 بهترین معیار  C1انتظار عملکرد  C2انتظار تلاش   C3نفوذ اجتماعی  C4تسهیل شرایط 
 C1انتظار عملکرد  1 3 2 2

 
 میزان ارجحیت همه معیارها نسبت به بدترین معیار :4جدول 

 بدترین معیار C3نفوذ اجتماعی 
 C1انتظار عملکرد  2

 C2انتظار تلاش  2

 C3نفوذ اجتماعی  1

 C4تسهیل شرایط  3

  
 از: ستا ها عبارتمدل ریاضی برای محاسبه وزن معیار

         

               

               

               

               

               

                    

                     
  :با بود از نظر خبره اول برابر خواهد معیارهاوزن  ،بالابا حل مدل 

 
 

با حل مد ل بالا، وزن معیارها از نظر خبره اول برابر خواهد  بود  با: 
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جدول5:وزنمعیارهایمدلپذیرشفناوری

وزن معیار
0/571 انتظار عملکرد 
0/226 انتظار تلاش
0/066 نفوذ اجتماعی
0/135 تسهیل شرایط

با تکرار مراحل بالا برای سایر خبرگان، وزن معیارها از نظر آن ها محاسبه می شود . وزن نهایی 
از میانگین وزن خبرگان به د ست می آید  که د ر جد ول )6( مشاهد ه می شود . 

BWMجدول6:وزنمعیارهاطبقروش

وزن نهایی E1E2E3E4E5E6E7E8E9E10معیار
0/5710/6200/6200/5330/5000/5190/4720/1910/5170/3050/485انتظار عملکرد 
0/2260/1570/1570/0980/2140/2220/0670/1910/0890/4160/184انتظار تلاش
0/0660/0640/0640/1100/0710/1230/1210/0730/1960/0830/097نفوذ اجتماعی
0/1350/1570/1570/2570/2140/1330/3370/5440/1960/1940/232تسهیل شرایط

همچنین، میزان نرخ ناسازگاری خبرگان به ترتیب از خبره اول عبارت است از 0/029، 0/045، 
سازگاری  نشان د هند ه  که   0/048 و   ،0/031  ،0/008  ،0/026  ،0/065  ،0/062  ،0/064  ،0/045
مناسبی است. د ر مرحله بعد ، شاخص های رهبری با استفاد ه از روش مولتی مورا رتبه بند ی می شوند . 

جد اول زیر این مراحل را نشان می د هند .

جدول7:ماتریستصمیممولتیمورا

تسهیل شرایطنفوذ اجتماعیانتظار تلاشانتظار عملکرد شاخصشماره

2/73/13/32/9اعتماد  به نفس رهبر1
32/933شجاعت و شهامت رهبر2
222/72/3خوش خلقی رهبر3

............

2/12/72/92/3تعیین استاند ارد های اخلاقی رهبر67
2/32/62/42/1اتخاذ تصمیم های اخلاقی رهبر68
2/72/932/7حمایتگری رهبر69
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جدول8:ماتریسنرمالشدۀمولتیمورا

معیار 4معیار 3معیار 2معیار 1شاخص
10/1370/1540/1580/137
20/1520/1440/1440/142
30/1010/0990/1290/109

..........

670/1060/1340/1390/109
680/1160/1290/1150/099
690/1370/1440/1440/128

جدول9:ماتریسنرمالشدۀموزون

معیار 4معیار 3معیار 2معیار 1شاخص
1 0/0660/0280/0150/032
20/0730/0260/0140/033
30/0490/0180/0120/025

..........

670/0510/0240/0130/025
680/0560/0230/0110/023
690/0660/0260/0140/029

جدول10:رتبهبندینهاییشاخصهاطبقگامهایچهارمتاهفتممولتیمورا

شاخص
بر اساس 
الگوریتم
جمعی

بر اساس
الگوریتم

نقطه مرجع

بر اساس
الگوریتم
ضربی

رتبه 
نهایی

1111جهت د هی راهبرد ی رهبری
2252معناد ار کرد ن شغل

3323توانایی برقراری ارتباطات رهبر
4344القای حس اعتماد  به کارامد ی سازمان

5375توسعه سرمایه انسانی
6736استفاد ه رهبر از قابلیت های کلید ی

7767مد یریت کارامد  و بهره ور

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 jm
dp

.ir
 a

t 1
4:

02
 +

03
30

 o
n 

W
ed

ne
sd

ay
 O

ct
ob

er
 2

1s
t 2

02
0

http://jmdp.ir/article-1-3763-fa.html


177

ران
کا

هم
 و 

نی
 امی

ضا
لیر

| ع
ی 

ور
 فنا

ش
ذیر

ر پ
ر د

گذا
اثر

ی 
هبر

ی ر
فیق

ل تل
مد

ئه 
ارا

 -5
له 

مقا

ادامهجدول10:رتبهبندینهاییشاخصهاطبقگامهایچهارمتاهفتممولتیمورا

بر اساس الگوریتم شاخص
جمعی

بر اساس الگوریتم 
نقطه مرجع

بر اساس الگوریتم 
ضربی

رتبه 
نهایی

86138کمک کنند ه به اعضا د ر کار گروهی
97129بالند ه سازی کارکنان
1071110رهبر خلاق جسور

11111011شجاعت و شهامت رهبر
1215812قاطعیت رهبر

1315913اعتماد  به نفس رهبر
14121614ایجاد  انگیزش و الهام بخشی د ر کارکنان

روابط بین 14 شاخص برتر، که به روش قبل مشخص می شود ، با روش مد لسازی ساختاری 
تفسیری طبق مراحل زیر تعیین می شود . جد ول )11(، نشان د هند ه ماتریس خود تعاملی ساختاری با 

توجه به فراوانی نظرهای خبرگان است.

جدول11:ماتریسخودتعاملیساختاری

1234567891011121314شاخص
VXVOVOOOVVXVVــ1

AAVVAOAXVAXOــ 2

OOOOVVVOXVVــ  3

XVOVVVVOAOــ   4

XXOAXVAVOــ    5

VXOXOAOVــ     6

OVOAOAOــ      7

XOOAXOــ       8

OXAVXــ        9

OOOVــ         10

AVOــ          11

VVــ           12

Aــ            13

ــ             14
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جدول12:ماتریسدستیابیاولیه

1234567891011121314شاخص
1110100011111ــ1
001100011010ــ20
00001110111ــ311
1101111000ــ4010
110011010ــ50001
11010001ــ600001
0100000ــ7010010
100010ــ80000010
01011ــ901001001
0001ــ10010011000
010ــ110000001010
11ــ1211101101101
0ــ13010100110000
ــ140000000010001

جدول13:ماتریسدستیابینهایی

1234567891011121314شاخص
011111*101*1111ــ1
*11011*01*111*01ــ20

00001110111ــ311
0*110111101ــ4010
*11011*1101ــ50001

001*11*111ــ600001
0100000ــ7010010
100010ــ80000010
01011ــ1*101*90101
1*001ــ10010011000
010ــ10*1100000011
11ــ1101*111*121111
0ــ13010100110000
ــ140000000010001
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جدول14:اولینتکراربخشبندیسطوحماتریسدستیابی

سطحمجموعه مشترکمجموعه ورود یمجموعه خروجیشاخص
114،13،12،1،10،8،6،5،4،3،212،312،3
214،13،11،10،9،7،6،5،413،12،10،9،7،4،3،113،10،9،7،4
314،13،12،10،9،8،2،112،112،1
413،11،10،9،8،6،5،213،12،11،9،5،2،113،9،5،2
514،13،11،10،9،7،6،412،10،9،7،6،4،2،110،9،7،6،4
614،11،10،9،8،7،512،10،8،5،4،2،112،10،8،5
79،5،213،12،11،9،6،5،29،5،21
813،9،613،12،11،9،6،4،3،113،9،61
914،13،11،8،7،5،4،214،12،11،8،7،6،5،4،3،214،11،8،7،5،4،2
1014،13،6،5،26،5،4،3،2،16،5،2
1113،9،8،712،9،6،5،4،2،19
1214،13،11،9،8،7،6،5،4،3،2،13،13،1
138،7،4،214،12،11،10،9،8،5،4،3،2،18،4،2
1413،912،10،9،6،5،3،2،19

جدول15:تکراربخشبندییکمتاششمسطوحماتریسدستیابی

سطحمجموعه مشترکمجموعه ورود یمجموعه خروجی شاخصتکرار

1
79،5،213،12،11،9،6،5،29،5،21
813،9،613،12،11،9،6،4،3،113،9،61

2134،214،12،11،10،9،5،4،3،2،14،22

3
914،11،5،4،214،12،11،6،5،4،3،214،11،5،4،23
11912،9،6،5،4،2،193
14912،10،9،6،5،3،2،193

4
510،512،10،5،4،2،110،54
610،6،412،10،6،4،2،110،6،44
106،5،26،5،4،3،2،16،5،24

5
2412،4،3،145
4212،2،125

6
112،312،312،36
312،112،112،16
123،13،13،16
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د ر این مرحله، بر اساس سطوح تعیین شد ه و ماتریس د ستیابی نهایی، مد ل رسم می شود .
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شکل4:نمودارقدرتنفوذ-وابستگی

مستقل   پیوندی
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بحثونتیجهگیری

نیاز به نوآوری و تحقق تغییرهای فناورانه، به رهبرانی با مد ل های فکری و رفتاری جد ید ی 
و  فناوری  حوزه  د ر  روز  تحول های  و  واقعیت ها  بر  مبتنی  د انش  اساس  بر  بتوانند   که  د ارد   نیاز 
نوآوری برای د ستیابی به پیشرفت و تعالی سازمان اقد ام کنند . د ر این راستا پژوهش حاضر با هد ف 
شناسایی شاخص های رهبری اثرگذار بر پذیرش فناوری د ر بستر صنایع د فاعی کشور د ر پی آن 
است که د ر یک مد ل سلسله مراتبی ظرفیتی را معرفی نماید  که رهبران سازمان باید  بیش تر بر آن 
سرمایه گذاری کنند . زیرا گسترش حجم عملیات و پیچیدهتر شدن امور مربوط به مشاغل صنایع 
د فاعی، استفاد ه از فناوريهای نوین را به امری اجتناب ناپذیر تبد یل می کند . از یک سو، پذیرش 
سوی  از  و  نمی پذیرد   انجام  به راحتی  باشد ،  نوظهور  که  زمانی  به ویژه  کارکنان،  توسط  فناوری 
د یگر، موضوع پذیرش فناوری توسط کارکنان، نیازمند  یافتن شاخص های اثرگذار بر آن از لحاظ 
سبک های رهبری و برقراری ارتباط بین آن هاست. د ر واقع، این موضوع که رهبر یا مد یر سازمان 
چالش  یک  به  تبد یل  د هد ،  انجام  فناوری  پذیرش  زمینه  کرد ن  فراهم  برای  اقد ام هایی  چه  باید  
اساسی د ر د نیای پرتلاطم و متغیر امروزی می شود  که به طور سریع فناوری های جد ید ی را تشکیل 

می د هد  و فناوری های  قبلی را از د ور خارج می کند .
 69 می پرد ازد .  رهبری  سبک  هر  شاخص های  شناسایی  و  بررسی  به  ابتد ا  د ر  پژوهش  این 
شاخص از 13 سبک رهبری از مبانی نظری به د ست آورد ه می شود . سپس با توجه به محاسبه مقد ار 
وزن معیار های چهارگانه، مد ل پذیرش فناوری ونکتاش و همکاران )2003(، میزان تاثیرگذاری 69 
شاخص سبک های رهبری بر این چهار معیار بررسی می شوند  و با مشخص شد ن شاخص های برتر، 
روابط اثرگذاری 14 شاخص برتر به د ست آمد ه به صورت سلسله مراتبی از عوامل اثرگذار رتبه بند ی 
و مد لسازی می شوند . د ر وهله نخست، با توجه به نتایج به د ست آمد ه، مهم ترین شاخص پذیرش 
فناوری از لحاظ اهمیت وزنی، انتظار تحقق عملکرد ی بهتر ناشی از استفاد ه از فناوری جد ید  است؛ 
سپس تسهیل شرایط برای کارکنان د ر بکارگیری فناوری، د ر جایگاه سوم، انتظار میزان تلاش مورد  
نیاز د ر استفاد ه از فناوری، و د ر پایان، نفوذ اجتماعی ناشی از کار با فناوری است. بنابراین، رهبران 
برای اثرگذاری بیش تر و سریع تر بر پذیرش فناوری توسط کارکنان، باید  با توجه به اهمیت وزنی، 

شاخص های رفتاری رهبری را بکار گیرند .
د ر این راستا، نتایج پژوهش نشان می د هد  که 14 شاخص جهت د هی راهبرد ی رهبری، معناد ار 
کرد ن شغل، توانایی برقراری ارتباطات رهبر، القای حس اعتماد  به کارامد ی سازمان، توسعه سرمایه 
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د ر  اعضا  به  بهره ور، کمک کنند ه  و  کارامد   مد یریت  کلید ی،  قابلیت های  از  رهبر  استفاد ه  انسانی، 
کار گروهی، بالند ه سازی کارکنان، رهبر خلاق جسور، شجاعت و شهامت رهبر، ایجاد  انگیزش و 
الهام بخشی د ر کارکنان، حمایتگری رهبر، و قاطعیت رهبر نسبت به بقیه شاخص های سبک های 
رهبری، اثرگذاری بیش تری بر پذیرش فناوری، با توجه به اهمیت وزنی شاخص های آن د ارد ، و 
از آن ها برای پیش برد ن پذیرش فناوری و  را  باید  بیش ترین بهره  رهبران و مد یران سازمان ها 

تسهیل آن د ر کارکنان خود  ببرند . 
برقراری  توانایی  راهبرد ی رهبری،  نتایج پژوهش نشان می د هد  که شاخص های جهت د هی 
ارتباطات رهبر، و قاطعیت رهبر از مهم ترین شاخص های موثر بر پذیرش فناوری هستند ، به طوری 
که شاخص هایی که د ر سطوح پایین نمود ار قرار د ارند ، بیش ترین اثرگذاری را بر شاخص های سطح 
بالاتر د ارند . برای نمونه، د ر سطح 6 شاخص های جهت د هی راهبرد ی رهبری، توانایی برقراری 
ارتباطات رهبر و قاطعیت رهبر اثرگذاری زیاد ی بر سطح بعد ی، یعنی شاخص های معناد ار کرد ن 
د ر  اساسی  رکن  عنوان  به  که  به گونه ای  د ارد ،  سازمان  کارامد ی  به  اعتماد   حس  القای  و  شغل 
تحقق پذیرش فناوری د ر سازمان محسوب می شود . همان طور که هیت و همکاران1)2012( بیان 
می کنند ، رهبران با قاطعیت می توانند  رفتارها، افکار، و احساسات کارکنان را با جهت د هی راهبرد ی 
و تعامل های سازند ه تحت تاثیر قرار د هند   تا برای رسید ن به اهد اف راهبرد ی سازمان بیش ترین 
تلاش ممکن را انجام د هند . طبیعی است که با این موضوع، حرکت به سمت توانمند سازی و تقویت 
قابلیت های کارکنان د ر سازمان با تعریف وظایف و مشاغل معناد ار برای آنان و القای حس اعتماد  به 
نفس نسبت به قابلیت پیاد ه سازی و استفاد ه کارامد  از فناوری های نوین د ر سازمان ضرورت می یابد . 
این فرایند  د ر سه لایحه سلسله مراتبی با توسعه و تقویت شاخص های توسعه سرمایه های انسانی، 
استفاد ه از قابلیت های کلید ی، جسارت خلاقانه رهبری، شجاعت و شهامت رهبری، بالند ه سازی 
کارکنان، الهام بخشی و ایجاد  انگیزه د ر آن ها، و اعتماد  به نفس شخص رهبر اد امه می یابد  تا د ر 
نهایت د ر نقش مد یری کارامد  به تک تک کارکنان کمک کند  که با کار گروهی و مشارکت جمعی 
زمینه را برای اد راک د رست از بهبود  عملکرد  ناشی از بکارگیری فناوری  جد ید ، شرایط تسهیل یافته 
برای آن ها، سطح تلاش مطلوب برای چنین کارکرد ی، و د ر نهایت نفوذ اجتماعی ناشی از پذیرش 

آن فراهم نماید .
بنابراین پیشنهاد  می شود  که رهبر یا مد یری که بخواهد  پذیرش فناوری را د ر سازمان تسهیل 
کند ، ابتد ا مولفه های شاخص های اشاره شد ه را د ر خود  تقویت کند  تا این تغییر، د ر رفتار او با کارکنان 

1. Hitt et al.
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نمایان شود  و آن ها به خوبی متوجه وجود  رفتارهای این شاخص ها شوند . بد ین منظور، مد یران باید  
شاخص هایی همچون قاطعیت رهبر، توانایی برقراری ارتباطات رهبر، رهبر خلاق جسور، شجاعت 
و شهامت رهبر، و اعتماد  به نفس رهبر را د ر وجود  خود  تقویت کنند . سپس د ر ارتباط با کارکنان 
به معناد ار کرد ن شغل، القای حس اعتماد  به کارامد ی سازمان، توسعه سرمایه انسانی، بالند ه سازی 
راستای مد یریت  د ر  نهایت،  د ر  و  بپرد ازند .  د ر کارکنان  الهام بخشی  و  انگیزش  ایجاد   و  کارکنان، 
پذیرش فناوری برای تحقق اهد اف تعالی سازمانی، به جهت د هی راهبرد ی، استفاد ه از قابلیت های 
کلید ی، نمایش رفتاری کارامد  و بهره ور و کمک کنند ه به اعضا د ر کار گروهی توجه د اشته باشند . 
برای مثال، رهبر یک سازمان برای تقویت جهت د هی راهبرد ی باید  ویژگی هایی همچون د اشتن 
چشم اند از، ماموریت، و برنامه بلند مد ت برای رسید ن به اهد اف سازمان د اشته باشد  و همواره تمام 
فعالیت های سازمان را با راهبرد  های سازمان د ر جهت رسید ن به اهد اف منطبق  کند . د ر شاخص 
باید  خصیصه هایی همچون روابط عمومی قوی، جذب د یگران،  ارتباطات رهبر،  توانایی برقراری 
گفتار و رفتار مناسب، و استفاد ه از زبان بد ن برای برقراری ارتباط با د یگران د ر د اخل و خارج از 
سازمان د ر خود  پرورانید ه شود . رهبر د ر شاخص قاطعیت باید  رفتار متعاد ل و چیزی بین منفعل و 
پرخاشگر را از خود  بروز د هد ، به د نبال یک الگوی برد -برد  رود ، و د ر عین حال که د ید گاه های خود  
را شفاف و بی پرد ه بیان و از آن د فاع می کند ، به حقوق و عقاید  د یگران احترام بگذارد . بنابراین، با 
توجه به سلسله مراتب شاخص های رهبری، د ر صورتی که فرد  رهبر سطوح آن را از پایین به بالا د ر 
خود  تقویت کند ، د ر نهایت به مد یری کارامد  و بهره ور و کمک کنند ه به اعضا د ر کار گروهی تبد یل 
می شود  که می تواند  با د ر نظرگرفتن چارچوب های پذیرش فناوری، مقاومت ها و سختی ها را نسبت 

به تغییر د ر کارکنان کاهش د هد  و موجب بهره برد اری و بکارگیری آن فناوری د ر سازمان شود .
با نگاهی به نمود ار MICMAC می توان د ریافت که شاخص های القای حس اعتماد  به کارامد ی 
قد رت  از  رهبر  قاطعیت  و  رهبر،  ارتباطات  برقراری  توانایی  رهبری،  راهبرد ی  سازمان، جهت د هی 
پیش برند گی زیاد ی برخورد ارند ، د ر حالی که شاخص  رهبر خلاق و جسور از وابستگی و قد رت کم ترین 
پیش برند گی را د ارند . همچنین، متغیرهایی که پیوند د هند ه هستند ، هم از قد رت پیش برند گی بالا و هم 
از میزان وابستگی بالایی برخورد ارند . برای افزایش پذیرش فناوری و تسهیل آن د ر کارکنان با توسعه 
این شاخص ها، باید  به میزان وابستگی آن ها توجه د اشت. به طوری که با افزایش جزئی یکی از این 
شاخص ها هرگز نمی توان تغییری د ر پذیرش فناوری توسط کارکنان ملاحظه نمود ، زیرا این شاخص ها 

باید  همزمان با د یگر شاخص های د سته خود  و شاخص های مستقل تغییر کنند .
و  سلیم زاد ه   ،)2005( همکاران  و  شپرز  پژوهش های  تایید   از  حاکی  پژوهش  این  یافته های 
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همکاران )1395(، نئوفلد  و همکاران )2007(، و لی و هسیه )2007( است. زیرا نتایج این پژوهش ها 
اغلب بر اثرگذاری سبک رهبری پرجاذبه و تحول آفرین بر پذیرش فناوری تاکید  د ارند . نتایج این 
پژوهش با نتایج کار هوشنگی و همکاران )1394( سازگار است. اما نتایج این پژوهش با یافته های 
تاثیر  فناوری  پذیرش  بر  کاریزماتیک  یا  پرجاذبه  رهبری  است.  متفاوت  کمی   )1396( هاشم پور 
بسزایی د ارد  که این نتیجه برخلاف هاشم پور )1396( است، زیرا او بیان می کند  رهبری خد متگزار 

بر پذیرش فناوری اثرگذار است، اما د ر نتایج پژوهش حاضر این موضوع مشاهد ه نشد .
آنچه سهم پژوهش را نشان می د هد  این است  که سبک های رهبری مختلف شناخته شد ه را 
د ر اد بیات رفتاری، شاخص های آن ها را د ر ارتباط با ظرفیت سازی  و نقش آفرینی موثرتر رهبران 
مد لی  و  می کند ،  معرفی  کارکنان  بین  د ر  را  آن  مختلف  ابعاد   و  فناوری،  پذیرش  د ر شکل گیری 
سلسله مراتبی از نحوه اثرگذاری و قد رت پیش برند گی آن ها را بر فرایند  پذیرش فناوری کارکنان 
د ر سازمان د ر قالب مد لی جامع ارائه می د هد ، و بینش های جد ید ی پیرامون موثرترین شیوه رهبری 

برای پیاد ه سازی فناوری و پذیرفته شد ن آن د ر نگاه مد یران و رهبران سازمان ایجاد  می کند .
با  د فاعی،  فناوری های صنایع  به حوزه  پژوهش  نتایج  بود ن  از محد ود   نظر  پایان، صرف  د ر 
محد ود یت های اطلاعاتی ویژه که می توان با بررسی د ر سایر حوزه ها، به ویژه حوزه هایی با فناوری 
بالا مانند  حوزه  IT، مورد  ارزیابی قرار د اد ، روابط محتوایی بین شاخص های رهبری یا معیارهای 
پذیرش فناوری به د انش ذهنی خبرگان پژوهش و آشنایی آن ها با سبک های رهبری و نظریه های 
رفتاری کارکنان د ر پذیرش فناوری وابستگی زیاد ی د ارد  که این موضوع، محد ود یتی است که بر 
نتایج به د ست آمد ه اثرگذار است. بنابراین، برای د رک د قیق تر معناد اری اثرگذاری شاخص ها و تعیین 
شد ت آن پیشنهاد  می شود  که با استفاد ه از پیمایش مید انی، روابط ساختاری ترسیم شد ه مورد  برازش 
قرار گیرند . یکی د یگر از محد ود یت های پژوهش امکان وجود  خطای تورش د ر پرسشنامه است که 

د ر تحلیل نتایج این پژوهش ارزیابی نشد .
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