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 و متعادل ،  پردازشاخلاقی های جنبه ،خودآگاهی  مطالعه کاربردی: اثریک 

 کنترل و....(، )تفویض اختیار سازمانیتوانمندسازی  روی روابط شفافیت
     

 2رسول حیدری  و 1احسان احد مطلقی 

 ایران ،تهران  ،دانشگاه پیام نور  ،گروه مدیریت 1

 ایران ،تهران  ،دانشگاه پیام نور  ،دانشجوی مدیریت بازرگانی 2

 

 کیدهچ

با توانمندسازی  روابط و شفافیت متعادل ،  پردازش اخلاقی های اثر خودآگاهی ، جنبههدف از انجام پژوهش حاضر، شناسایی 

بر  که از این تعداد، است ستادی از کارکنان نفر 252جامعه آماری  تعداداست.  تهران استاندر شعبات بانک ملت  سازمانی

هش بر حسب روش، توصیفی و از شاخه و. این پژانتخاب شده اند آماری نفر به عنوان نمونه 152 اساس فرمول کوکران

ها، ابزار گردآوری داده و سادهتصادفی گیری، همبستگی، به لحاظ زمانی تک مقطعی و از نظر هدف، کاربردی است. روش نمونه

جهت  باشد.می زمانیساو توانمندسازی روابط و شفافیت اخلاقی های برای ارزیابی خودآگاهی ، جنبه های استانداردپرسشنامه

ها از روش آلفای کرونباخ ها از روش روایی صوری و روایی سازه، و برای سنجش پایایی پرسشنامهتعیین روایی پرسشنامه

و  متعادل ،  پردازش اخلاقی های خودآگاهی ، جنبهبین  های مهم پژوهش حاکی از آن بود کهیافتهه است. استفاده شد

همچنین بعد پردازش متعادل دارای بیشترین . داردوجود  با توانمندسازی ساختاری رابطه مثبت و معناداری روابط شفافیت

 است. زمانیرابطه معناداری با توانمندسازی سا

 زمانی، توانمندسازی سا روابط شفافیت، متعادل اخلاقی،  پردازش های خودآگاهی ، جنبه های کلیدی:واژه
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 مقدمه

با توجه به نقش محوری و کلیدی رهبران در پیشبرد سازمان در مسیر تحقق اهداف تعیین شده و استمرار بقای سازمانی، لزوم 

رو، ناپذیر است. از اینهماهنگی، همراهی و تعامل مستقیم تمامی سطوح سازمانی با رهبران به منظور تحقق این مهم اجتناب

ها، زمینه رشد و توسعه مختلف رهبری متناسب با فرهنگ، درجه بلوغ و بالندگی سازمانهای کوشند با اتخاذ سبکرهبران می

های رهبری، سبک (. از بین سبک1933)خلیفه سلطانی و همکاران، فردی، گروهی و سازمانی را فراهم سازندرفتارهای مثبت 

ر ونگرش کارکنان در سازمان بگذارد)سید نقوی رهبری اصیل یک رویکرد نوین به رهبری است که میتواند تاثیر بسزایی بر رفتا

 (. 1936و کاهه، 

 هایو ظرفیت ذهنی توان فکری، منابع از کافی استفاده حاضر، عدم عصر مدیران هایچالش ترینمهم از از طرفی دیگر، یکی

نیستند یا  قادر مدیران و شودنمی استفاده بهینه کارکنان های توانایی از ها سازمان است.در اغلب موجود انسانی منابع بالقوه

 دارند، اما را بیشتری فعالیت و ابتکار خلاقیت، بروز افراد، توان دیگر عبارت به گیرند. کار به را آنان ظرفیت بالقوه تمایلی ندارند

لحاظ ساختاری، ی به توانمندسازدر دیدگاه  .شودنمی برداری بهره مطلوب طور ها به قابلیت این از دلایلی به سازمانی محیط در

 گیری تصمیم و قدرت منابع در کارکنان کردن سهیم جهت در سازمان است که هایی فعالیت عنوان به توانمندسازی به توجه

 فرصت این دیدگاه، است طبق مدنظر کارکنان شدن قدرتمندتر جهت شرایطی آوردن فراهم بعد، در این که میدهد انجام ها

 سازمانی موفقیت و اثربخشی تا حداکثر باشد کارکنان همه دسترس در باید و بوده ضروری ها سازمان در ارتقا و رشد برای

 (.6241، 1رانشود)لاسچینجر وهمکا حاصل

 لهبیان مسئ

 نیروی چون هستند،توانمند نیروی انسانی داشتن به محکوم سازمانها سازمان، عرصة پیچیدة و رقابتی محیط به توجه با امروزه

 از توانمی را کارآمد انسانی نیروی است سازمان بزرگ آرزوهای و اهداف رسیدن به برای مانعی تفاوت،بی و توانکم ضعیف،

 فرد توانایی توانمندسازی، (.52: 1936)نوه ابراهیم وعبداللهی،  دانست. دیگر سازمانهای به سازمانها عمده برتری شاخصهای

 استفاده ضروری اهداف به دستیابی برای دسترس در منابع از و کند گیریتصمیم مستقل طور به بتواند که طوری به است

 توانمندسازی روانشناختی به رویکرد اول بخش :شودمی تقسیم بخش دو توانمندی به حوزه در مطالعات(. 1935 محمدی،)کند

 به و شودمی مطرح روانشناختی حالتهای از ایمجموعه عنوان به روانشناختی توانمندسازیطبق این رویکرد، . است کارکنان

 متمرکز دارند، باور سازمان در را نفوذشان و نقش مقدار چه و کنند،می کسب تجربه و فکر کارشان درباره کارکنان چگونه اینکه

 پژوهشهایی شامل دوم بخش باشند. داشته موفقیت به وتمایل نفس به اعتماد احساس کارکنان که شودمی باعث این و است،

. است توانمندسازی کانون قدرت ساختاری، رویکرد در. دارند توجه توانمندسازی ساختاری رویکرد به محققان آن در که است

در  کارکنان که ایگونه به شود منتقل پایینتر سطح در افراد به سازمان بالای سطوح در مدیران از قدرت وقتی که معنی این به

. است گرفته صورت 2ساختاری سازی توانمند کنند، مشارکت گیریتصمیم فعالیتهای در بیشتر بتوانند سازمان پایینتر سطح

 فرآیندهای بیشتر و شده کمتری توجه گیریتصمیم در اختیار تفویض به روانشناختی توانمندسازی در که است حالی در این

نظر مد کارکنان در انگیزشی
 

 توانمندی(1339)کانتر ساختاری نظریه اساس بر(. 3193 همکاران، و کاریزمه بنیاد)گیردقرار می

 کار محیط در منطقی پاسخی سازمانی رفتار زیرا است؛ کارکنان سازمانی رفتار گیریشکل در ایکننده تعیین عامل ساختار، در

-می ادعا نظریه این. کندمی ایجاد سازمان اهداف به رسیدن برای کارکنان میان در را بیشتری تعهد توانایی، به دستیابی. است

در  .(2441 ،9لاسچینجر)دهندمی نشان منطقی واکنش کاری محیط در خود موقعیت و جایگاه کاری، محیط به افراد که کند

 اعتماد و باور کافی ندارند، به همین خاطر از تفویض اختیار به زیردستانشان بیشتر سازمانها مدیران نسبت به کارکنانشان

از دادن استقلال و آزادی عمل به بیش از حد کردن کارکنانشان  کردنکنند. همچنین بعضی مدیران با کنترل خودداری می

                                                           

1. Laschinger et al  

2. structural empowerment  
3. Laschinger  
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اینگونه رفتار مدیران باعث خواهد شد که اعتماد به نفس  .و ابراز ایده را از آنها میگیرنداجازه اظهار نظر آنها خودداری میکنند و 

 .(7241، 0اختاری،توانمند نگردند)لاسچینجر و همکارانگرفته شود و آنها به لحاظ س از کارکنان

 است رهبری مختلف هاینظریه مشترک نقاط از ترکیبی محققان گفته به که است5اصیل رهبری نوظهور، سبکهای این از یکی

 متعالی الگویی رهبری، سبک این(. 1930 همکاران، و آبادی جلال)است شده مطرح رهبری سبک کاملترین عنوان به امروزه و

 به بهتر عملکرد آن متعاقب و خویش فردی توسعة فرایند در تعالی و رشد برای باید پیروان و است پیروان برای یافته رشد و

 ارزشها، از و دارد خود رفتار و تفکّر طرز به نسبت عمیقی آگاهی اصیل رهبری(.2410 ،6همکاران و اماندا)کنند اقتدا رهبر

 خوشبین، امیدوار، مطمئن، است؛ آگاه میکند فعالیت آن در که بافتی از است؛ آگاه دیگران و خود قوّتهای و اخلاقی دیدگاههای

 آنها به دارد خود زیردستان به که اطمینانی با رهبری سبک این(. 2445 ،7گاردنر و اولیر)است نگرآینده و گرااخلاق انعطافپذیر،

 به کارکنان توانمندی موجبات طریق این از و دهدمی مشارکت سازمانی مهم گیریهای تصمیم در را آنها و میکند اختیار تفویض

 (. 2417 همکاران، و کارول)نمایدمی فراهم را ساختاری لحاظ

 مبانی نظری پژوهش

 و آموزش و شناسی جامعه رشته در 1334 سال در بار اولین برای است شده وارد رهبری ادبیات در تازگی به که اصیل رهبری

 مطالعات جامعه سوی از را بسیاری توجه نوظهور مفهوم یک عنوان به خود موقعیت به توجه با و گردید مطرح پرورش

 اصلی چارچوب توسعه و نمود جلب( اروپا مدیریت مجله و مدیریت مطالعات مجله رهبری فصلنامه دانشگاهی، مجلات)رهبری

 در اصالت. دارد فرد اصالت در ریشه اصیل رهبری(.1936 کاهه، و نقوی سید)گردید تقبل گالوپ رهبری موسسه توسط کار

 تجارب، بر تسلط و شناخت عنوان به اصالت همچنین،. دارد اشاره خودش با رابطه نسبت فرد صداقت میزان به واقع

 همکاران، و نیا قانع)است شده تعریف واقعی خود یک داشتن و خود، شناخت خود، عقاید یا ترجیحات نیازها، افکار،احساسات،

 نشات اخلاقی مثبت جو و روانشناختی ظرفیتهای مثبت از هم که باشدمطرح می  رفتاری الگوی عنوان به اصیل رهبری(. 1937

توانند روانشناختی برخوردار هستند بلکه میظرفیتهای مثبت از تنها نه اصیل رهبران .گذاردمی برآن تاثیر هم و است گرفته

 و قوتهای خود ضعفها و دانش، به نسبت اصیل کنند رهبرانتقویت نیز کارکنان در را روانشناختی مثبتظرفیتهای  اینگونه

رهبری اصیل از چهار بعد تشکیل شده است (،2445)بر اساس مدل آولیو گاردنر دارند.آگاهی ؛کنندکار می آن در که هاییزمینه

 است.  11 و پردازش متعادل اطلاعات 14باط(روابط)ارت، شفافیت 3های اخلاقی ، جنبه3که شامل خودآگاهی

 نقش در اختیار تفویض عنوانبه را توانمندسازی آن که در گرددبرمی 1733 به سال توانمندسازیاصطلاح تعریف اولین تاریخچه

 فرد اشتیاق معنی به واژه شود. این دیده سازمانی او نقش در یا اعطاء فرد به بایستی اختیار این دانستند کهمی خود سازمانی

 در مشارکت.(1931شد)مظاهری و همکاران،  تفسیر پاسخگویی به معنی رسمی طور به بار اولین برای مسئولیت برای پذیرش

 و پیشنهادات و انتقادات قالب در سازمانی گیرهای تصمیم اخذ هنگام به کارکنان دادن شرکت و مشارکت معنای به تصمیم

 و مدیران نظارت و کنترل میزان دهنده میباشد و نهایتاً کنترل نشان گیریها تصمیم هنگام به های مهارت و تواناییها از استفاده

 .(2417لاسچینجر وهمکاران، باشد)می کارکنان وشغل کاری واحدهای بر سازمان مسئولان

( در پژوهش خود 2412)12کارول و همکاراندر سالهای اخیر تحقیقات در رابطه با متغیرهای تحقیق رو به گسترش میباشد 

ساختاری در بین  توانمندسازی میانجی نقش گرفتن نظر در با شغلی عملکرد و رضایت با اصیل رهبری تحت عنوان رابطه

                                                           

 Laschinger et al  . 4  

5. authentic leadership  

6. Amanda et al  

7. Avolio & Gardner  

8. Self awareness 

9. Moral Perspectives 

10. Relational transparenty 

11. Balanced processing 

12. Carol et al   
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 رابطه کارکنان شغلی رضایت و عملکرد با اصیل رهبری ابعاد تمامی پرستاران شهر اونتاریو کانادا به این نتیجه رسیدند که که

 و عملکرد با اصیل رهبری بین رابطه در ساختاری توانمندسازی میانجی نقش پژوهش این در همچنین. دارد ومعناداری ثبتم

با فرسودگی شغلی با نقش  اصیل رهبری به بررسی رابطه بین (2410)لاسچینجر و همکاران .گردید تایید شغلی رضایت

فرسودگی شغلی  رهبری اصیل با که داد نشان پژوهش نتایج. پرداختنددر جامعه پرستاران  میانجی توانمندسازی ساختاری

( 6241)19آرمینو و همکاران .رابطه منفی ومعنی داری دارد همچنین نقش میانجی توانمندسازی ساختاری تایید گردید

 مثبت سازمانی رفتار میانجی نقش گرفتن نظر در با کارکنان خلاقیت با اصیل رهبری بین رابطه بررسی عنوان تحت را پژوهشی

. دارد داری معنی و مثبت رابطه کارکنان خلاقیت با اصیل رهبری ابعاد تمای که داد نشان پژوهش نتایج. دادند انجام گرا

گرفت. با توجه به اینکه در پژوشهای پیشین  قرار تایید مورد گرا مثبت سازمانی رفتار میانجی نقش پژوهش این در همچنین

توانمندسازی ساختاری رابطه متغیر رهبری اصیل مورد غفلت قرار گرفته است. این پژوهش درصد است تا به داخلی درباره 

 بررسی رابطه بین رهبری اصیل با توانمندسازی ساختاری بپردازد.

 

 مدل مفهومی پژوهش

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

 

 مدل مفهومی پژوهش – 1شکل 

 (2412منبع مدل : )کارول و همکاران، 

 فرضیات پژوهش

 دارد. وجود معناداریمثبت و رابطه  توانمندسازی ساختاری با خودآگاهی بین -

 دارد. وجود معناداری رابطه مثبت و ساختاریتوانمندسازی  با اخلاقی های جنبه بین -

 دارد. وجود معناداری رابطه مثبت و توانمندسازی ساختاری با روابط شفافیت بین -

 .دارد وجود معناداری رابطه مثبت و توانمندسازی ساختاری با متعادل پردازش بین -

 

 

                                                           
13. Arménio et al  

 خودآگاهی
 

 شفافیت روابط

 

 پردازش متعادل

 

 جنبه های اخلاقی
 

 توانمندسازی 

 تفویض اختیار
 

 تسهیم اطلاعات
 

ممشارکت در تصمی  

 

 کنترل
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 ،  پردازش اخلاقی های خودآگاهی ، جنبهگردد تمامی بارهای عاملی سوالات مشاهده می (9)و  (2)همانطور که در شکلهای 

بالاتر است از این رو حدف هیچ یک از آنها لازم نیست.  همچنین  0/4و توانمندسازی ساختاری از  روابط و شفافیت متعادل

و توانمندسازی ساختاری  روابط و شفافیت متعادل ،  پردازش اخلاقی های ، جنبهخودآگاهی تمامی ضرایب معناداری سوالات 

-نشان می 35/4ر وابط میان متغیرها را در سطح اطمینان بالاتر است که این امر معنادار بودن تمامی سوالات و 36/1از 

 .(56:  1935)داوری و رضازاده، دهد

 هاتحلیل استنباطی داده

   جهت و شدت رابطه بین دومتغیر از ضریب همبستگی پیرسون استفاده میشود.برای تشخیص ماهیت، 

 خلاصه گردیده است. 0نتایج تحلیل آماری ضریب همبستگی پیرسون در خصوص فرضیه های پژوهش در جدول 

 نتایج آزمون فرضیات پژوهش -0جدول 

 نتیجه آزمون میزان خطا همبستگی پیرسون سطح معناداری متغیروابسته متغیرهای مستقل فرضیه ها

 تایید /.45 013/4 410/4 توانمندسازی ساختاری خودآگاهی اول

 دوم 
جنبه های 

 اخلاقی
 تایید /.45 002/4 444/4 توانمندسازی ساختاری

 تایید /.45 593/4 444/4 ساختاری توانمندسازی شفافیت روابط سوم

 تایید /.45 620/4 444/4 توانمندسازی ساختاری پردازش متعادل چهارم

 

خودآگاهی با توانمندسازی ساختاری  ضریب همبستگی بدست آمده برای کهنشان داده شده است  (0)همانطور که در جدول 

، شفافیت روابط با توانمند سازی ساختاری برابر با 002/4 با جنبه های اخلاقی با توانمند سازی ساختاری برابر ،013/4برابر 

که این خود نشان دهنده همبستگی نسبتاً  .میباشد 620/4پردازش متعادل با توانمندسازی ساختاری برابر با  و نهایتاً 593/4

 است. خوب بین شفافیت روابط با توانمندسازی ساختاری در شعبات بانک ملت استان تهران

 2است و مقدار تورم واریانس نیز از عدد  1/.( نزدیک به عدد 331مقدار تولرانس) مشاهده میگردد (6همانطور که در جدول )

 کوچکتر میباشد. پس نتیجه میگیریم هم خطی بین متغیرهای مستقل وجود ندارد.

 مدل رگرسیونی تاثیر متغیر رهبری اصیل بر توانمندسازی ساختاری -5جدول 

یا  45/4ادعا نمود که آزمون فوق با خطای  چنین توان می میباشد. 444/4مربوطه برابر آزمون داری معنی سطح که جا آن از

می باشد از آن جایی که این مقدار درجه آزادی را در نظر  053/4ضریب تعیین برابر  معنی دار میباشد. 35/4سطح اطمینان 

درصد  05/ 5گردد که آن هم در این آزمون برابر اده میل شده برای این منظور استفنمی گیرد، لذا از ضریب تعیین تعدی

 ضریب تعیین ضریب همبستگی
ضریب تعیین 

 تعدیل شده

خطای 

 استاندارد
 دوربین واتسون

673/4 053/4 055/4 117/93 340/1 

 مدل
مجموع 

 مجذورات

میانگین  درجه آزادی

 مجذورات
 سطح معنی داری Fآماره 

 635/3 1 635/3 رگرسیون

095/97 

444/4 

 نتیجه آزمون  292/4 154 312/90 باقیمانده

  151 537/09 جمع تایید 
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درصد واریانس)تغییرات( متغیر توانمندسازی ساختاری 05 / 5رهبری اصیل به تنهایی میباشد. که این بدین معناست که متغیر

 .را پیش بینی کرده است

 ضرایب بتا -6جدول 

 متغیر وابسته: توانمندسازی ساختاری

 مدل

ضرایب  نشدهضرایب استاندارد 

استاندارد 

 شده
Beta 

 Tآماره 

سطح 

معنی 

 داری

 آزمون هم خطی

B  خطای

 استاندارد

 تورم واریانس تولرانس
VIF 

 - - 444/4 459/2  293/4 695/4 ثابت

رهبری 

 اصیل

032/4 476/4 673/4 112/10 444/4 331/4 11413 

 

با  روابط(  و شفافیت متعادل ،  پردازش اخلاقی های جنبه خودآگاهی ،)بنابراین رابطه ریاضی بین متغیر رهبری اصیل

 صورت زیر خواهد بود :به شعبات بانک ملت استان تهرانتوانمندسازی ساختاری در 

 
واحد افزایش در متغیر توانمندسازی  41032)رهبری اصیل( موجب میتوان بیان نمود که یک واحد افزایش در متغیر 

توان نتیجه گرفت که مدل رگرسیونی این آزمون از لحاظ آماری میشود. پس می در شعبات بانک ملت استان تهرانساختاری 

 باشد.دار میمعنی

 تیجه گیرین

با توانمندسازی  روابط و شفافیت متعادل پردازش،   اخلاقی های اثر خودآگاهی ، جنبه بررسی پژوهش حاضر با هدف

صورت گرفته است. مطالعات پیشین به بررسی متغیرهای دیگر با  ساختاری در شعبات بانک ملت استان تهران است.

 ،  پردازش اخلاقی های خودآگاهی ، جنبهمطالعاتی مربوط به چگونگی رابطه اند، اما خلاء پرداخته ساختاری توانمندسازی

، دلیل اصلی انجام این پژوهش گردید. علاوه بر این، از آن جا که افزایش با توانمندسازی ساختاری روابط و شفافیت عادلمت

گردد، همواره مطالعه موارد و وری سازمان میعملکرد و بهره انگیزش، ، نهایتا منجر به افزایشتوانمند کردن کارکنان

های مدیریت منابع انسانی و رد توجه محققین و دانشمندان رشتهمو. گردد کارکنانتوانمندی موضوعاتی که باعث افزایش 

رفتار سازمانی بوده است و این دلیل نیز خود موید مستحکم تری برای انجام این پژوهش بود. نتایج پژوهش حاکی از آن 

رابطه مثبت و  نمندسازی ساختاریتوابا  روابط و شفافیت متعادل ،  پردازش اخلاقی های خودآگاهی ، جنبهبین  "است 

مطابقت دارد. این  (2412و اسچینجر وهمکاران) (2412کارول و همکاران) برقرار است. این نتایج با یافته های "معناداری 

گیرهای سازمانی آنها را در تصمیم ،نمایندمیبه کارکنانشان تفویض اختیار مدیران و رهبران سازمانها زمانی که بدان معناست 

به  که ایده ها و نظریات خودشان را در مسائل مختلف سازمانی مطرح نمایند خواهندمیاز آنها  به عبارتی ومشارکت دهند 

و همه اینها زمینه را برای توانمند کردن کارکنان فراهم  گام برداشته اند بین کارکنانقدرت در  و واگذاری سمت تقسیم

 و ناتوانی احساس بر و را در آنها بهبود داده نفس به اعتماد حس ،با تفویض اختیار به کارکنان مدیران در واقع.مینماید

، اختیار گذاشتن اطلاعات و امکانات)وسایل وتجیهزات کاری( مدیرانی که از طریق درهمچنین  .شوندمی چیره آنها درماندگی

هر چه بیشتر  د بر توانمندینمیتواننشان اهمیت میدهند به کارکنا آزادی و استقلال کاری، خود کنترلی در انجام کارها

نتایج فرضیه در پژوهش حاضر  .(2412لاسچینجر و همکاران، د)نتاثیر گذار باش در آنها انهخلاقبروز رفتارهای و  کارکنان

 نتایج با یافته هایاین . گرفتی ساختاری است، مورد تایید قرار فرعی اول، که بیانگر رابطه بین خودآگاهی با توانمندساز
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 و مسائل از خود شناخت دامنه بهدر تبیین این یافته میتوان گفت زمانی که مدیران مطابقت دارد.( 2412کارول و همکاران)

  داشتن

تصمیمات  دنواقف و آگاه باشند؛ میتوان نیازهای کارکنان مهم همچون مسائل با ارتباط در جایگاه خود از مناسب ارزیابی

همچنین زمانی که مدیران به نقاط ضعف و قوت خود در مورد  بهتری در قبال کارکنان در مسائل مختلف اتخاذ نمایند.

با کمک گرفتن از کارکنان و دادن اختیارات لازم به انها، هم نقاط ضعف خود را پوشش توانند مسایل سازمانی آگاه باشند می

اختیار قرار دادن تجربیات ودانش خود، توانمند نمایند. همچنین فرضیه فرعی دوم، که بیانگر رابطه دهند هم کارکنان را با در 

کارول و  این نتایج با یافته های های اخلاقی با توانمندسازی ساختاری است، مورد پذیرش قرار گرفت.بین جنبه

 های مختلفدر جنبهمیشه اصول اخلاقی را ه اصیلرهبران  مطابقت دارد (2412( و اسچینجر وهمکاران)2412همکاران)

 که تصمیماتی در خصوص به مداوم، بصورت ارزشها و اخلاقی اصول به عنایت همین خاطر،. به دهندمیمد نظر قرار  سازمان

کارکنان و توانمند کردن  دربرای بهبود عملکرد تواند انگیزه را ، میباشد می کارکنان ارتقای و استخدام کارمندیابی، با مرتبط

نتایج این  شد.بط با توانمندسازی ساختاری تایید بر اساس فرضیه فرعی سوم، رابطه معنادار بین شفافیت روا آنها فراهم آورد.

تباهاتش را در برابر اش رهبران اصیل ( همخوانی دارد.2412اسچینجر وهمکاران)( و 2412های کارول وهمکاران)افتهبا ی

با این خصلت رهبران،  .دهدو در ارتباطاتش با کارکنان، شفافیت و درستی را ملاک کار قرار می پذیردمیکارکنانش 

گیرد. در نهایت فرضیه چهارم که بیانگر پردازش متعادل با بیشتر کارکنان صورت میانگیزه توانمندسازی از طریق 

( همخوانی دارد. 2412های کارول وهمکاران)این یافته با یافتهتوانمندسازی ساختاری است نیز مورد پذیرش قرارگرفت. نتایج 

و  دندهاین است که دیدگاها و نظرات مختلف و متفاوت کارکنان را با دقت گوش میرهبران اصیل خصلت بسیار مهم 

 است. های مهم واساسی توانمند کردن کارکنانکند. همه اینها از پایهمشارکت و کارتیمی را در سازمان تشویق می
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