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 آزاداسلامی واحد چالوس دانشگاهمدیریت دولتی گرایش تحول  کارشناس ارشد

 

 چکيده

شناخت کمتري از چگونگی اتفاق افتادن فرایند علی رغم توجه بسياري که به مفهوم توانمندسازي کارکنان شده است، درك و 

شوند و توانمندسازي توانمندسازي وجود دارد؛ اینكه چه فرایندهاي شناختی و روانی، موجب افزایش توانمندي کارکنان می

کارکنان را پيش بينی و تعيين می کنند. هر چند محققان و نویسندگان بسياري بر نقش حياتی و مهم رهبري در فرایند 

توانمندسازي تاکيد کرده اند، اما مطالعات علمی کمتري آثار رفتارهاي رهبري را بر توانمندسازي کارکنان بررسی نموده اند. 

بين کارکنان شرکت صنایع توانمندسازي روانشناختی کارکنان  باگرا رهبري تحول بنابراین، در این تحقيق به بررسی رابطه 

است. جامعه آماري تحقيق شامل کليه کارکنان و مدیران صنایع الكترونيک ایران بود. این الكترونيک ایران پرداخته شده 

پيمایشی می باشد. جهت آزمون فرضيات  -تحقيق از نظر هدف، کاربردي و از نظر شيوه انجام و گردآوري داده ها نيز توصيفی

گرا رهبري تحولبه دست آمده از تحقيق نشان داد که نتایج  تحقيق از نرم افزار ليزرل و مدل معادلات ساختاري استفاده شد.

 تاثير دارد. شرکت صنایع الكترونيک ایرانروانشناختی در بين کارکنان  به طور مثبتی بر توانمندسازي

 

 گرا، توانمندسازي، انگيزش الهام بخش، تحریک عقلانی، ملاحظات فردي، کاریزمارهبري تحول های کليدی:واژه
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 مقدمه:

سازمانهاي امروزي اگر قادر به انطباق با تغييرات محيطی نباشند، به سرعت از گردونه رقابت خارج و جاي خود را به رقبا 

 خواهند داد. بنابراین شناسایی نقاط قوت و ضعف درونی همراه با فرصتها و تهدیدهاي محيطی ضروري است. در چنين شرایطی

هایی با توانایی بيشتر براي ادامه حيات،رشد و ترقی، ازمانهاي خصوصی یا دولتی را به پدیدهسازمانها نياز به رهبرانی دارند که س

کنند، می گيرند و تخيلات خود را به واقعيت تبدیلتخيل خود را به کار می پذیرند، قوهمی متحول کنند. این رهبران مسئوليت

بخشند و در نهایت سازمانها را سمت سازمانهاي ن انرژي میشوند و به آناموجب تعهد و مشارکت داوطلبانه پيروان می

 توانند نيازهاي محيطی را تشخيص داده و ابزارهاي لازم براي هماهنگی خود با آن را فراهم سازند، هدایتیادگيرنده که می

 (.  3101نامند)موغلی،می آفرینکنند. چنين رهبرانی را رهبران تحولمی

و شالوده اي را براي تغييرات بلندمدت سازمانی که دسترسی به اهداف بالاتر را براي نظام سازمانی  رهبري تحول آفرین اساس

ميسر می کند، فراهم سازد. تحولات سازمانی نياز به رهبران تحول آفرین دارد. با توجه به لزوم ایجاد تحولات اساسی در 

گونه تحولات، انجام تحقيقاتی در این زمينه را بيش از پيش نظامهاي اداري و نقش موثر رهبري و مدیریت سازمان در این 

 ضروري به نظر می رسد.

 بيان مسأله:

و  هاي کاريتيخلاق، ايشهیر راتييبه تغ ازيمواجهند، همواره ن یجهان یرقابت طيها با محامروزي که سازمان طیدر شرا

-ها سال ادامه روشکه بعد از ده کندیرا مجبور م هاي امروزيسازمان ،یجهان یرقابت روييشود. نیاحساس م کارکنان توانمند

اي که سازمانهاي که داراي ثبات کاري کنند، به گونه نیگزیرا جا ديیجد کاري هايهاي کاري ثابت خود، روشهیها و رو

 تیریاز مهارتهاي مد سازمانها نیا شتري. بشوندیبرخوردار م یثبات نسب یاز قافله رقابت عقب نمانند از نوع نكهیا براي ستندين

 یاوضاع نيدر درون سازمان دارند. در چن ادييبن راتييتغ جادیا در یسع یو با شجاعت و جسارت خاص رنديگی بهره م ر،ييتغ

گرا فرآیندي ( رهبري تحول3790) 3طبق نظر برنز(. 3101)اميرکبيري و دیگران،تر خواهد شد رنگ پرگرا نقش رهبران تحول

ها، ارزشها و اهداف مشترك و همچنين بر مبناي نيازهاي صحيح کارکنان آن رهبران با پيروان خود بر مبناي انگيزه است که در

-گوید که چنين سبک رهبري به عنوان محرك و نيرویی عمل میکنند. برنز همچنين میو بعلاوه نيازهاي رهبران فعاليت می

کند. این سبک رهبري در ارض را به رفتارهاي مثبت و سازنده تبدیل میکند که تقاضاها، ارزشها، و اهداف متضاد و متع

-تر و پایدار پيروان را مدنظر قرار میکند و نيازهاي اساسیسطحی فراتر از سطوح نيازها و ارزشهاي بالقوه کارکنان عمل می

 (.Madhu and Krishnan,2005دهد)

ها قرار دارد ، توانمندسازي پویا ، تنها راهی که پيش روي مدیران سازمان امروزه به منظور غلبه بر شرایط نامطمئن ، پيچيده و

شود . از این رو داشتن منابع انسانی توانا و سازمان و کارکنان از طریق کسب مهارتی است که به سرعت کهنه و منسوخ می

 Humphreys and) ل خواهد داشت.هاي اقتصادي بدنباکارآمد ، منافع بسيار زیادي براي سازمان ها ، شرکتها و بنگاه

Einstein,2003 .)  از آنجا که کارکنان نقش اساسی در تحقق اهداف سازمان دارند لذا توانمندسازي ، جهت تاثير گذاري و

اثربخش بودن کارکنان در سازمان امري ضروري بنظر می رسد و از طرفی دیگر رهبري تحول گرا و تحول آفرین نيز بر ایجاد 

هاي شرکتبه عنوان یكی از  شرکت صنایع الكترونيک ایراناز آنجایی که  توانائی کارکنان موثر می باشد.همچنينانگيزه و 

باشد و در این هاي کلان ملی میماموریت آن ارائه خدمات در حوزه الكترونيک و مخابرات در پروژهکه  زیرمجموعه وزارت دفاع

لذا باشد. و همچنين ارتقاء و توانمندسازي آنها جهت تحقق اهداف عاليه خود میراستا به دنبال جذب منابع انسانی با کيفيت 

. نياز دارد تا با بهبود هر چه بيشتر سبک رهبري مدیران سعی در بهبود پيامدهاي آن براي منابع انسانی خود نمایندشرکت این 

زي کارکنان شرکت صنایع الكترونيک ایران می باشد از این رو این تحقيق به دنبال بررسی رابطه رهبري تحول گرا با توانمندسا

. 

                                                           
1 Burns  
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 ادبيات موضوعی

 تعریف مفهومی و عملياتی متغيرها:

تعریف مفهومی رهبري تحول گرا: رفتارهاي رهبر که با فراتر رفتن از منافع خود به سمت منافع سازمان، پيروان را تحوول  (3) 

 (. Avolio et al,2009:423کنند)و الهام می بخشد تا فراتر از انتظارات عمل می

تعریف عملياتی: رهبري تحول گرا در این تحقيق عبارت است از سبک رهبري که از کارکنان حمایت کند، نيازهاي کارکنوان را 

 بر نيازهاي خود ترجيح دهد و شيوه هاي انجام کار و توسعه را در اختيار کارکنان قرار دهد.

: رهبران، به کار پيروان معنا و چالش موی بخشوند و از پيامهواي الهوام بخوش بوراي 2بخشانگيزش الهام تعریف مفهومی ( 2) 

 (.(.   Guay,2013:55تحریک عواطف آنها استفاده می کنند)

تعریف عملياتی: در این تحقيق انگيزش الهام بخش عبارت است از ایجاد حس اطمينان و اعتماد بنفس در رسويدن بوه اهوداف 

 باشد.مربوط به متغير انگيزش الهام بخش می 28تا  39سؤالات  تعيين شده.

: در این روش، مفرضات، باورها، و سنت هاي قدیمی به چالش کشيده موی شوود و شويوه  1حریک عقلانیتعریف مفهومی ت (1)

(. در ایون روش، پيوروان تشوویق موی شووند توا بوه مسوائل و Guay,2013:55هاي جدید تفكر مورد تشویق قرار می گيرند)

 (. Hoption,2013:5فكر کنند) 4شكلات در شيوه هاي متفاوت و جدید نگاه کنند، خلاق باشند، و به طور مستقلم

عبارت است از آموزش شيوه هاي جدید کار بوه کارکنوان توسوط مودیر و ارائوه  عقلانیتعریف عملياتی: در این تحقيق تحریک 

پرسشنامه مربوط به متغير تحریوک عقلانوی  24تا  23سؤالات  نان.مشاوره ازسوي مدیر براي یافتن راه حل مسائل توسط کارک

 باشد.می

: اشوواره بووه ملاحظووه نيازهووا، توانووایی هووا، و اهووداف پيووروان توسووط رهبوور 1ملاحظووات فوورديتعریووف مفهووومی  (4)

بوه آن حسواس (.  در این شيوه، رهبر به نيازها و مهارتهاي فردي تک تک پيروان توجه دارد و نسوبت Guay,2013:55دارد)

 (. Hoption,2013:5است)

 تعریف عملياتی: در این تحقيق ملاحظه فردي عبارت است از درك مدیر از اینكه هر فرد، 

تا  24سؤالات  نيازها، توانایی ها و تمایلات متفاوتی با دیگران دارد و همچنين صرف زمان لازم براي آموزش و راهنمایی هر فرد.

 باشد.ر ملاحظه فردي میپرسشنامه مربوط به متغي 20

: اشاره به اعتماد، ارزشها و اخلاقيات بوجود آمده توسط رهبر 6تأثير ایده آل یا کاریزماتعریف مفهومی  (1)

Guay,2013:55دارد) آورند یکنند و اعتماد و احترام پيروان را به دست م(. در این شيوه، رهبران با پيروان منصفانه رفتار می

کنند )عمل می 9عنوان یک مدل نقشو بنابراین، به  Hoption, 2013:5.) 

 سط مدیر.تعریف عملياتی: در این تحقيق نفوذ آرمانی عبارت است از انتقال حس قدرت و اطمينان و توانایی به کارکنان تو

باشد.پرسشنامه مربوط به متغير کاریزما می 36تا  31سؤالات   

ازي عبارت است از فرآیندي که در آن، سازمان یا مدیریت سوازمان بوه کارکنوان توانمندس : 0تعریف مفهومی توانمندسازي (6)

 (. Yim,2008)قدرت می بخشد

                                                           
2 Inspirational Motivation 
3 Intellectual Stimulation 
4 Independently 
5 Individualized Consideration 
6 Ideal Influence or Charisma  
7 Role Model 
8 Empowerment 
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تعریف عملياتی: در این تحقيق نيز توانمندسازي عبارت است از افزایش انگيزش درونی کارکنان نسبت به شوغل خوود بوا القواء 

مربوط به متغير توانمندسازي موی  32تا  3در پرسشنامه تحقيق سؤالات  حس مهم بودن، موثر بودن، شایستگی، و خودتعيينی.

 باشد.

 باشد.در این پژوهش متغيرهاي مستقل و وابسته به شرح ذیل می

 باشد.گرا )شامل انگيزش الهام بخش، تحریک عقلانی، ملاحظات فردي و کاریزما( میمتغير مستقل: ابعاد رهبري تحول

 ي کارکنان متغير وابسته: توانمندساز

 فرضيه های پژوهش:

 فرضيه اصلی پژوهش

 رهبري تحول گرا با توانمندسازي کارکنان رابطه معنا داري دارد.

 فرضيه های فرعی پژوهش

 انگيزش الهام بخش با توانمندسازي کارکنان رابطه مثبت دارد.

 تحریک عقلانی با توانمندسازي کارکنان رابطه مثبت دارد.

مندسازي کارکنان رابطه مثبت دارد.ملاحظات فردي با توان  

 کاریزما )تاثير ایده آل( با توانمندسازي کارکنان رابطه مثبت دارد.

 مدل مفهومی پژوهش:

گرا با توانمندسازي از مدل مفهومی زیر استفاده می شود. همانطور که در این در این تحقيق جهت بررسی رابطه رهبري تحول

تأثير ایده ، و تحریک عقلانی، انگيزش الهام بخش، ملاحظات فرديباشد: بعد می 4مدل مشخص است رهبري تحول گرا شامل 

  (Shauna L. Meyerson,2008)   Theresa J.B. Kline(،) Zhu,W. and et al,2013 .آل یا کاریزما

 

 
 مدل مفهومی پژوهش – 3شكل 

 سابقه پژوهش

در تاکنون در ایران تحقيقات معدودي به بررسی رابطه بين رهبري تحول گرا و توانمندسازي روانشناختی کارکنان پرداخته اند. 

 زیر به این تحقيقات و تحقيقات مرتبط خارجی اشاره می شود.

توانمندسازي روئسواي  بررسی رابطه ابعاد سبک رهبري تحول گرا در"( در تحقيق خود تحت عنوان 3173کشاورزي و دیگران)

 بانكی اسوتان تهورانروابط بين ابعاد رهبري تحولگرا درتوانمندسازي روساي موسسات به بررسی  "موسسات بانكی استان تهران

رابطه بين سبک رهبري تحول گرا درتوانمندسازي روسواي موسسوات بوانكی اسوتان پرداختند. نتيجه این تحقيق نشان داد که 

انگيزش الهام بخش

 تحريک عقلاني

 ملاحظات فردي

 

 کاريزما

  يتوانمندساز

 

رهبري 

گراتحول  
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تهران معنادار است بعلاوه تمامی مولفه هاي رهبري تحول گرا با توانمندسازي روسواي موسسوات بوانكی اسوتان تهوران رابطوه 

که از ميان مولفه هاي رهبري تحول گرا ملاحظات فردي  ليل رگرسيون چندعاملی بيانگر این استمعناداري دارند همچنين تح

 .  توانمندسازي روسا دارند و انگيزش الهام بخش بيشترین تاثير را در

 اسوووووتفاده از احسووووواس مثبوووووت، رهبوووووري "( در تحقيوووووق خوووووود تحوووووت عنووووووان 2880)7اوي و دیگوووووران

آفورین، به بررسی رابطوه بوين سورمایه روانشوناختی، رهبوري تحوول "بله با احساس منفیآفرین و توانمندسازي براي مقاتحول

آفورین و توانمندسازي، قصد ترك خدمت کارکنان، و بدبينی کارکنان پرداختند. نتایج این تحقيق نشان داد کوه رهبوري تحوول

وانمندسازي کارکنان نيز به طور منفی بوا قصود سرمایه روانشناختی مثبت به طور مثبتی با توانمندسازي کارکنان رابطه دارد. ت

 ترك خدمت کارکنان رابطه دارد.    

رابطه بين رهبري و عملكرد درون نقش پيروان و رضایت از رهبور: بوا "( در تحقيق خود تحت عنوان 2889)38بارترام و کاسمير

به بررسی رابطه بين رهبري تحول آفرین، توانمندسازي، اعتماد به  "تاکيد بر نقش تعدیل کننده توانمندسازي و اعتماد به رهبر

داختند. نتيجه این تحقيق نشان داد که رهبري تحوول آفورین بوه رهبر، عملكرد درون نقش پيروان و رضایت پيروان از رهبر پر

طور مثبتی بر توانمندسازي پيروان، اعتماد پيروان به رهبر و رضایت پيروان از رهبر تاثير دارد. همچنين، توانمندسازي پيروان و 

 تاثير دارد. اعتماد آنها به رهبر، به طور مثبتی بر عملكرد درون نقش پيروان و رضایت آنها از رهبر 

 روش تحقيق:

پيمایشی است. جامعه آماري در این تحقيق شوامل -این تحقيق از لحاظ هدف کاربردي و از لحاظ روش تحقيق از نوع توصيفی

باشند. از آنجا که در این پژوهش، واریانس جامعه آمواري نفر می 2788باشد که کارکنان شرکت صنایع الكترونيک صا ایران می

انجام یک مطالعه مقدماتی برروي گروهی از افراد جامعه به منظور پيش برآورد واریانس نمونه ضرورت داشوت. لوذا  نامعلوم بود،

نفري از جامعه آماري انتخاب گردید و پرسشنامه در بين آنها توزیع شد. پوس از اسوتخراج داده هواي مربووط بوه  18یک گروه 

 نمونه آماري تحقيق با استفاده از فرمول زیر بدست آمد:پاسخ هاي گروه مزبور و پيش برآورد واریانس حجم 

n  حجم نمونه = 

2

Z

 درصد 71= سطح اطمينان  
2s  واریانس نمونه : 

d  : سطح خطاي مجاز 

 

 در فرمول فوق حجم نمونه به صورت زیر محاسبه شد: با جایگدازي اعداد مربوطه

 

 

 متغيرهای تحقيق:

تواند مقوادیر کموی و ارزشوهاي متفواوتی شود که بين افراد جامعه مشترك بوده، میبه ویژگی، صفت یا عاملی اطلاق می متغير

 داشوووووووته باشووووووود. متغيرهوووووووا انوووووووواع گونووووووواگون دارنووووووود و بووووووور اسووووووواس مبوووووووانی مختلوووووووف 

هاي ميوانجی رمتغيرها بر اساس رابطه به سه گروه متغيرهاي مستقل، متغيرهاي وابسته یا تابع و متغيتقسيم بندي می گردند. 

 یا واسطه تقسيم می شوند. 

                                                           
9 Avey et al 

10 Bartram and Casmir 
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 متغيرهووواي مسوووتقل نقوووش علوووت را بووور عهوووده دارنووود و بووور متغيرهووواي دیگووور توووأثير موووی گذارنووود، منشوووأ بوووروز 

شود. متغيرهاي توابع ميزان آن از اهداف عمده تحقيق محسوب میپدیده ها می شوند و معمولاً تشخيص تأثير متغير مستقل و 

 (.3101)حافظ نيا، آیندیا وابسته تابع تغييرات متغير مستقل هستند، یا در واقع معلول آنها به شمار می

 انواع متغيرهاي مورد مطالعه در این تحقيق عبارتند از:

 گرا و ابعاد آن.متغير مستقل: رهبري تحول

  ته: توانمندسازي کارکنان.متغير وابس

 یافته های تحقيق

 پس از آن که محقق داده ها را گردآوري، استخراج و طبقه بندي نمود و جداول توزیع فراوانی و 

نسبت هاي توزیع را تهيه کرد، باید مرحله جدیدي از فرآیند تحقيق که به مرحله تجزیه و تحليل داده ها معروف است، آغاز 

در تحقيق اهميت زیادي دارد؛ زیرا نشان دهنده تلاش ها و زحمات فراوان گذشته می باشد. در مرحله تجزیه شود. این مرحله 

و تحليل نكته مهم این است که محقق باید اطلاعات و داده ها را در مسير هدف تحقيق، پاسخگویی به سوال یا سؤالات تحقيق 

 زیه و تحليل قرار دهد.و نيز ارزیابی فرضيه هاي خود را جهت داده و مورد تج

 آزمون فرضيات تحقيق

 در این بخش فرضيه هاي مطرح شده در تحقيق مورد بررسی و تحليل قرار می گيرند. 

 اسميرنوف مورد آزمون قرار گرفته است.  -ابتدا نرمال بودن جامعه آماري با استفاده از آزمون کولموگروف

 اسميرنوف براي بررسی نرمال بودن جامعه -آزمون کولموگروف :3جدول 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

 
 Koll 

N 129 

Normal Parameters(a,b) 
Mean 3.60 

Std. Deviation .47 

Most Extreme Differences 

Absolute .123 

Positive .056 

Negative -.123 

Kolmogorov-Smirnov Z .658 

Asymp. Sig. (2-tailed) .735 

a Test distribution is Normal. 

b Calculated from data. 

است، بنابراین جامعه آماري تحقيق داراي توزیع  81/8با توجه به اینكه سطح معناداري به دست آمده براي این آزمون بالاي 

 .باشدیمنرمال 

ابتدا ميزان تبيين هر متغير توسط هر یک از سؤالات مرتبط با آن مورد بررسی قرار می گيرند، لذا بدین  هابراي آزمون فرضيه

تحقيق از مدل معادلات ساختاري هاي منظور از تحليل عاملی تایيدي استفاده شده است. سپس به منظور بررسی فرضيه 

 استفاده گردیده که در ادامه نتایج هر بخش بيان می شود.

 ل عاملی تایيدیتحلي

به منظور بررسی روایی متغيرهاي مطرح شده در مدل تحقيق مذکور)ميزان تبيين هر متغير توسط سؤالات مرتبط مطرح شده 

در مدل تحقيق مذکور(، شيوه تحليل عاملی تایيدي مورد استفاده قرار گرفته است. تحليل عاملی تایيدي یک مدل آزمون 

 حليل خود را با یک فرضيه قبلی آغاز می کند. تئوري است، که در آن پژوهشگر ت
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)سوال( و کدام  هااین مدل که مبتنی بر یک شالوده تجربی و نظري قوي است مشخص می کند که کدام متغيرها با کدام عامل

زیم. نتایج پرداعامل با کدام عامل ها باید همبسته هستند. لذا در ادامه به بررسی عامل هاي مربوط به هر یک از متغيرها می

 آمده است. 1و  2)ضرایب استاندارد و ضرایب معناداري( در شكل  مدل تحليل عاملی تایيدي

 
 

 : مدل تحليل عاملی تایيدي)ضرایب استاندارد یا بار عاملی(2شكل
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 تحليل عاملی تایيدي )اعداد معناداري(مدل  :1شكل
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نتيجه گيری

 پرداخته است. شرکت صنایع الكترونيک ایران گرا با توانمند سازي کارکنانرابطه رابطه رهبري تحول این تحقيق به بررسی 

جامعه آماري گردآوري شد.  شرکت صنایع الكترونيک ایرانهاي پژوهش از طریق ابزار پرسشنامه و توزیع در بين کارکنان داده

يز با استفاده از فرمول نمونه گيري از بود. تعداد نمونه ن شرکت صنایع الكترونيک ایرانکارکنان در این تحقيق شامل کليه 

پایایی یا اعتبار پرسشنامه توزیع شده نيز از طریق آلفاي کرونباخ تایيد گردید. نفر در نظر گرفته شد.   318جامعه محدود 

ل عاملی تایيدي روایی ابزار تحقيق نيز ابتدا توسط اساتيد راهنما و مشاور تایيد شد و روایی سازه آن نيز با استفاده از مدل تحلي

هاي آمار استنباطی نظير  مدل معادلات ها نيز از آمار توصيفی و روشمورد بررسی و تایيد قرار گرفت. براي تحليل نتایج داده

 استفاده شد. LISRELو  SPSSساختاري، مدل رگرسيون و تحليل عاملی تایيدي از طریق دو نرم افزار 

 ننتایج تحقيق و مقایسه با تحقيقات پيشي

مقایسه ها و ها، نتایج مربوط به هر یک از فرضيهحاصل از تحليل آماري داده يهاگردد تا بر اساس یافتهدر این بخش، سعی می

 .ارائه گرددهاي آنها با تحقيقات پيشين 

 بررسی اطلاعات مربوط به مشخصات عمومی پاسخگویان

درصد زن می باشند.  2792درصد از کارکنان مرد و  6792با توجه به نتایج بدست آمده مشاهده گردید 

 18درصود  3091سوال، و  47تا  48درصد  4193سال،  17تا  18درصد  3792سال،  18درصد از کارکنان داراي کمتر از  3792 

درصود آنهوا نيوز  38درصد آنها داراي مودرك ليسوانس، و  1792درصد کارکنان دیپلم و فوق دیپلم،  1890سال و بيشتر دارند. 

توا  1درصد  3792سال،  1تا  1درصد  792سال،  1درصد از کارکنان داراي کمتر از  3792داراي مدرك فوق ليسانس می باشند. 

 سال می باشند. 38درصد نيز داراي تجربه بيشتر از  1890سال، و  38

 نتایج آزمون فرضيات تحقيق 

اي حاصل در این تحقيق پرداخته و بطور خلاصه از هر یک از فرضيات جمع بندي در ادامه به ارائه خلاصه اي از تحليل یافته ه

 مختصري آورده شده است:

 دارد.مثبت رهبری تحول گرا با توانمندسازی کارکنان رابطه  اصلی: فرضيه

د ا( نشوان د3976از )بيشوتر  9913 ضریب معناداري بين این دو متغيوربه دست آمد.  8990ضریب استاندارد شده بين دو متغير 

رهبري تحول گرا بوا توانمندسوازي  کهکه این رابطه معنادار می باشد. بنابراین فرض صفر رد و فرض یک تایيد شد. به این معنا 

(، اوي و 2838این نتيجه تحقيق مطابق و همسو با نتيجوه تحقيوق ، بونياریوت و دیگوران) .معناداري داردمثبت کارکنان رابطه 

 باشد.( می3109(، ضيائی و دیگران)3173( کشاورزي و دیگران)2881(، اوزارالی)2889بارترام و کاسمير)(، 2880دیگران)

 انگيزش الهام بخش با توانمندسازی کارکنان رابطه مثبت دارد.: 8فرعی فرضيه

د که ا( نشان د3976از کمتر ) 3937 ضریب معناداري بين این دو متغيربه دست آمد.  8933ضریب استاندارد شده بين دو متغير 

انگيزش الهام بخش بوا توانمندسوازي  کهتایيد شد. به این معنا صفر رد و فرض یک می باشد. بنابراین فرض ناین رابطه معنادار 

 که این نتيجه با تحقيقات پيشين همخوانی ندارد. کارکنان رابطه ندارد.

 .مثبت داردتحریک عقلانی با توانمندسازی کارکنان رابطه : 2فرعی فرضيه

د ا( نشوان د3976از )بيشوتر  4948 ضریب معناداري بين این دو متغيوربه دست آمد.  8911ضریب استاندارد شده بين دو متغير 

تحریوک عقلانوی بوا توانمندسوازي  کهکه این رابطه معنادار می باشد. بنابراین فرض صفر رد و فرض یک تایيد شد. به این معنا 

(، اوي و 2838ایوون نتيجووه تحقيووق مطووابق و همسووو بووا نتيجووه تحقيووق ، بونياریووت و دیگووران) .کارکنووان رابطووه مثبووت دارد

 باشد.( می3109(، ضيائی و دیگران)3173( کشاورزي و دیگران)2881(، اوزارالی)2889(، بارترام و کاسمير)2880دیگران)

 .ملاحظات فردی با توانمندسازی کارکنان رابطه مثبت دارد: 9فرعی فرضيه

د ا( نشوان د3976از )بيشوتر  2987 ضریب معناداري بين این دو متغيوربه دست آمد.  8936ضریب استاندارد شده بين دو متغير 

ملاحظات فوردي بوا توانمندسوازي  کهکه این رابطه معنادار می باشد. بنابراین فرض صفر رد و فرض یک تایيد شد. به این معنا 
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(، اوي و 2838ایوون نتيجووه تحقيووق مطووابق و همسووو بووا نتيجووه تحقيووق ، بونياریووت و دیگووران) .کارکنووان رابطووه مثبووت دارد

 باشد.( می3109(، ضيائی و دیگران)3173( کشاورزي و دیگران)2881(، اوزارالی)2889(، بارترام و کاسمير)2880دیگران)

 کاریزما )تاثير ایده آل( با توانمندسازی کارکنان رابطه دارد.: 4فرعی فرضيه

د که ا( نشان د3976از )بيشتر 1964 ضریب معناداري بين این دو متغيربه دست آمد.  8918ضریب استاندارد شده بين دو متغير 

کاریزما )تاثير ایده آل( با توانمندسازي  کهاین رابطه معنادار می باشد. بنابراین فرض صفر رد و فرض یک تایيد شد. به این معنا 

(، اوي و 2838ایوون نتيجووه تحقيووق مطووابق و همسووو بووا نتيجووه تحقيووق ، بونياریووت و دیگووران) دارد.کارکنووان رابطووه مثبووت 

 باشد.( می3109(، ضيائی و دیگران)3173( کشاورزي و دیگران)2881(، اوزارالی)2889(، بارترام و کاسمير)2880دیگران)

 پيشنهادهای ناشی از نتایج تحقيق

گرا با توانمندسازي کارکنان و همچنوين رابطوه مثبوت سوه برعود رهبوري تحوول گورا بوا با توجه به رابطه مثبت رهبري تحول 

توانمندسازي کارکنان شرکت صنایع الكترونيک ایران، به این شرکت پيشنهاد می شود با بهبوود سوبک رهبوري تحوول گوراي 

ي تحول گراي مودیران، پيشونهادات مدیران خود، توانمندي کارکنان خود را بهبود و افزایش دهد. به منظور تقویت سبک رهبر

 زیر به این شرکت ارائه می شود:

* برگزاري دوره هاي آموزشی مناسب براي مدیران و استفاده از اساتيد مطرح دانشگاهی در زمينه رفتار سازمانی و رهبوري بوه 

 منظور بهبود هر چه بيشتر سبک رهبري تحول گراي مدیران.

ش دهی مناسب و موثر از سوي سازمان براي تشویق مدیران به بروز رفتارهاي متناسوب بوا * برقراري سيستم امتيازدهی و پادا

 سبک رهبري تحول گرا.

. مودیران و درباره رسالت و بينش سازمان و تشویق دیگران در شناخت و تعهد به آنهواتوسط رهبر افزایش هشياري کارکنان * 

بري استفاده می کنند ایده ها و بينش خود را به کارکنانشان با شيوه هواي که از انگيزش الهامی به عنوان یک رفتار رهرهبرانی 

واضحی منتقل می کنند و کارکنان را تشویق می کنند تا فراتر از استانداردها توسعه یابند و بنابراین خود آنها و سازمان رشود و 

 توسعه یابد.

ند و صداقت خود را براي برقراري ارتباط باز با زیردسوتان و * مدیران باید نسبت به تعهدات و وعده هاي خود سخت پایبند باش

کارکنان نشان دهند. همچنين احترام گذاشتن به کارکنان و توجه فردي به نيازهاي تک توک کارکنوان موجوب افوزایش ادراك 

 کارکنان از سبک رهبري تحول گراي مدیران و در نتيجه، توانمندسازي هر چه بيشتر کارکنان می شود.

 رفتوار هاي شيوههمچنين . کنند می تشویق کارکنان کار از بخشی عنوان به را ها چالش پذیرش و خلاقيتیران سازمان، مد *

 و خلاقانه به کارکنان آموزش دهند.  عقلایی رفتار یک در را و تكنيک هاي حل مساله مشكلات و مسائل با

افزایش عزت نفس و اطمينان پيروان از طریق تقویوت مثبوت مدیران تا حد ممكن به کارکنان حس اطمينان و قدرت دهند.  *

 رفتارهاي کاري آنان و تشویق مداوم قابليت هاي آنها براي خوب انجام دادن کارها می باشد.

 سيسوووتمی را ایجووواد و حفوووظ کننووود کوووه عملكووورد خلاقانوووه را از طریوووق پووواداش و دیگووور مووودیران و سوووازمان،  *

شویق و تقویت می کند. هنگوامی کوه یوک سوازمانی بوراي تولاش در جهوت بدسوت آوردن شيوه هاي مرتبط با منابع انسانی ت

مهارتهاي جدید و آزمایش با شيوه هاي خلاقانه پاداشهاي درونی و بيرونی فراهم می کند تمایول کارکنوان بوراي پورداختن بوه 

 .تقویت خواهد شد و افزایش توانمندي تلاشهاي خلاقانه

 پيوروان در وفواداري و اعتمواد از بالایی درجه آنها، به فردي توجه و خود کارکنان به اطمينان و احترام دادن نشان بامدیران  *

 نتيجوه، در. نماینود هویوت تعيوين را خود خویش، سازمان ومدیر  باپيدا کنند  تمایلاین باعث می شود کارکنان  .نمایند ایجاد

 در دشووار، شورایط در حتوی داشوت خواهند تمایل و نمایند می همدردي او با عاطفی طور به و نموده اعتمادمدیر  بهکارکنان 

 و در جهت افزایش توانمندي خود تلاش نمایند. باشند داشته تعهد آن به و بمانند سازمان مدیر و کنار

ایجاد فضاي برخورد آراء و نظرات توسط مدیران براي انتشار یادگيري و انجام بهترین فعاليت ها و همچنين ارتقاي کارکنانی  *

 که داراي ظرفيت بالاي یادگيري هستند.
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 ارائه پاداش به کارکنان از سوي مدیران براي انعطاف پذیري، ریسک پذیري و نوآوري هاي جدید. *

 محققين آتیهایی برای پيشنهاد

 شود:به محققين آینده موضوعات زیر جهت انجام پژوهش پيشنهاد می

 ( بررسی رابطه رهبري تحول گرا با توانمندسازي کارکنان شرکت ها و سازمان هاي دیگر.3

 ( بررسی مقایسه اي ميزان سبک رهبري تحول گراي مدیران شرکتهاي بخش خصوصی و دولتی.2

 ز رفتارهاي رهبري تحول گراي مدیران.( بررسی عوامل موثر بر برو1

 ( بررسی پيامدهاي مثبت دیگر سبک رهبري تحول گراي مدیران.4

 ( بررسی عوامل موثر دیگر بر توانمندسازي کارکنان.1

 منابع

 الف: منابع فارسی

سوبكهاي رهبوري تحوول  نيرابطوه بو ی(. بررس3101نظري، فرزاد؛ و مرادي، محمد) م؛يابراه اري،یخدا رضا؛ي، علرييکب ريام -

 .339-342، ص 4، شماره تیریمد کارکنان. فرهنگ یبا تعهد سازمان یتبادل و نیآفر

. بررسوی نقوش رهبوري تحوول آفورین در توانمندسوازي کارکنوان. (3178)نوروزي، مجتبیو  ، اکبر؛ عباسی، طيبهحسن پور -

 .369-300، ص 31پژوهش هاي مدیریت در ایران، دوره 

بررسی رابطه ابعواد سوبک رهبوري تحوول گورا (. 3173شهرام؛ نادرخانی، خليل و حسن پور گل افشانی، داریوش)کشاورزي،  -

 .نخستين همایش سالانه علوم مدیریت نوین. تهران: درتوانمندسازي روئساي موسسات بانكی استان تهران

 يموه. تهوران:صونعت ب یراندر مود ینآفورحوولت يبا رهبر يجانیرابطه هوش ه. (3101)یمانا و ارسطو، ی، قاسمرنان يانصار -

 .یریتمد المللیينکنفرانس ب ينچهارم

 یران.انتشارات نشر مد: تهران. در جهان معاصر یریتمد یاصول و مبان. (3101)یزي، مهديپار نژادیرانا -

 ، 22شوووووماره  ،مجلوووووه کنترولوووووريوووووري. گ يمدر تصوووووم يو نووووووآور يوووووتخلاق(. 3109بنووووودرپور، داریووووووش) -

 .79-334ص 

 .4-33، ص 338ین. مجله کار و جامعه، شماره تحول آفر یسازمان يرهبر(. 3100بيک زاد، جعفر و فلسفی، علی) -

 ير،تودب ي. ماهناموهدو سوبک رهبور يط،خدمتگذار و تحول گورا: دو محو يدو سبک رهبر یسهمقا(. 3101تونكه نژاد، ماندنی) -

 .22-21، ص 394شماره 

(. بررسی رابطه رهبري تحول آفرین و تعامل گرا با تعهد سازمانی معلمان. پژوهش نامه مبانی تعلويم و 3178جاودانی، محمد) -

 .341-310، ص 3تربيت، شماره 

کارکنان. دوماهناموه توسوعه  يتتحولگرا و خلاق ي(. رهبر3107)ينحس ی،ماوائ یو کاکائ یمرتض ي،مراد يدرضا؛حم يليان،جل -

 .17-92، ص12رهسال هفتم، شما يس،پل یانسان

 سمت. انتشارات تهران: چاپ هشتم. (. مقدمه اي بر روش تحقيق در علوم انسانی.3101)محمد رضا حافظ نيا، -

کارکنوان.  يدر توانمندسواز ینآفورتحوول ينقوش رهبور ی(. بررسو3178)یمجتبو ي،و نوروز يبهط ی،حسن پور، اکبر؛ عباس -

 .317-308، ص3، شماره31دوره یران،در ا یریتمد ي: پژوهشهایفصلنامه مدرس علوم انسان

(. چارچوب مفهومی تاثير رهبري تحول آفرین بر فرهنگ سوازمانی. دوماهناموه توسوعه 3107حسينی سرخوش، سيد مهدي) -

 .17-92 ، ص18انسانی پليس، شماره 

 ارات بازتاب. انتشتهران: چاپ دوم. (. روش تحقيق با رویكردي به پایان نامه نویسی. 3102)ضارغلامخاکی،  -

: تهوران. جوامع يكوردیرو: تیریمود در یکمو پوژوهش یشناسو روش(. 3101)عادل آذر، و يمهد ،یالوان حسن؛ فرد، ییدانا -

 .صفار انتشارات

 آموزش و پرورش بدنیيتمعلمان ترب يتبا خلاق یرانمد يو سبک رهبر یفرهنگ سازمان ينارتباط ب(. 3109دهقان، ایت اله) -
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(. رفتار سازمانی: مفاهيم، نظریه ها، کاربردها.)مترجمان: علی پارسائيان و سيد محمد اعرابوی(. جلود 3103استيفن پی)رابينز،  -

 دوم، تهران: دفتر پژوهشهاي فرهنگی.

 (. تيم سازي در قرن بيست و یكم)مدیریت رفتار سازمانی پيشرفته(. تهران: انتشارات سمت.3106رضائيان، علی) -

(. توسعه منابع انسانی، مطالعه موردي تعلوق و تعهود سوازمانی و 3109تی، فریدون و محمود زاده، نصرت الله)رهنماي رودپش -

 رقابت پذیري. انتشارات سازمان مدیریت صنعتی.

 .391-379، ص 12ین. مجله مصباح، شماره تحول آفر يرهبر(. 3101زالی، محمدرضا) -

. . پایوان در آموزش پرورش شهر تهوران دانشیریتگرا با مدگرا و عملتحول يسبک رهبر ينرابطه ب(. 3107زاهدي، مرضيه) -

تهوران  واحود ی،دانشوگاه آزاد اسولام. پایوان ناموه کارشناسوی ارشود، واحد رودهن ی،دانشگاه آزاد اسلامنامه کارشناسی ارشد، 

 مرکزي. 

(. بررسی تاثير ابعاد رضایت شغلی بر تعهد سازمانی. مجلوه دانشوكده علوون اداري و اقتصواد دانشوگاه 3101زکی، محمد علی) -

 .383-330، ص 3اصفهان. شماره 

 .یسطرون انتشارات: تهران. هادر سازمان یریتو مد يجانیهوش ه. (3109)یوزباشی، عليرضاو  نژاد، مهديیسبحان -

 .نشر آگاه: هاي تحقيق در علوم رفتاري، چاپ دهم، تهران روش (.3101)حجازي، الههسرمد، زهره، بازرگان، عباس و  -

بور فرهنوگ  ینآفرتحول يرهبر ير(. تاث3178)يمهد يدسرخوش، س ينیبرزو و حس ی،بوزنجان یفره يم؛محمد ابراه ی،سنجق -

 .333-316، ص 12شمارهسال نهم،  ی،. فصلنامه راهبرد دفاعیسازمان دفاع یکدر  یو تعهد سازمان یسازمان

دانشوگاه  یعلوم انسوان یپژوهش یعلم ین. فصلنامهآفرتحول يو ابعاد رهبر يتبر ماه يلیتحل. (3108)يمابراه ی، محمدسنجق -

 .203-132، ص 10و  19 یازدهم، شمارهسال  الزهراء)س(،

 انتشارات نگاه دانش.: تهران. و امور کارکنان یمنابع انسان یریتمد. (3101رضا)ین، سيدجواد يدس -

 (. نظریه هاي مدیریت وسازمان. جلد اول، نشر نگاه دانش.3106سيد جوادین، سيدرضا) -

 در انسوانی نيوروي توانمندسوازي بر موثر عوامل بررسی(. 3100سيدجوادین، سيدرضا؛ حيدري، حامد و شهباز مرادي، سعيد) -

 .91-00ص ،2 شماره ،3 دوره دولتی، مدیریت نشریه. بانكی نظام در موردي بررسی خدمات

 (. درآمدي بر روش تحقيق. چاپ اول، تهران: انتشارات فریش.3100شاه محمدي، عبدالرضا) -

 .یدولت یریتانتشارات مرکز آموزش مد :تهرانین. کارآفر (. سازمانهاي3190یی، جليل)صمدآقا -

بررسوی توأثير وفواداري حزبوی بور رفتوار شوهروندي سوازمانی در . (3107)عباس یان،رضا و م نور ی،طهماسب ین؛پور، آر یقل -

 .2 پژوهشهاي مدیریت در ایران، شماره -سازمانهاي دولتی. مدرس علوم انسانی

 يندر وزارت رفواه و توام ي)مطالعه مورد یو فرهنگ سازمان ینتحول آفر يرهبر(. 3109عابدي جعفري، حسن و آغاز، عسل) -

 .99-72 ، ص08شماره  ی. مجله دانش مدیریت،اجتماع

 يرفتوار شوهروند يامودهايمولفوه هوا و پ يرگوذار،عمواد. عوامول تاث يوا،ن یو ملكو ينحسو ی،بجوان يل؛اسوماع ينی،غلام حس -

 .13شماره  يس،پل یتوسعه انسان یجیترو ی. دو ماهنامه علم(3107ی)سازمان

دوم،)مترجمان: علی اکبر فرهنگی و حسين صوفرزاده(. (. مدیریت رفتار سازمانی. چاپ 3106کریتنر، رابرت و کينيكی، آنجلو) -

 تهران: انتشارات پيام پویا.

 بهمون. )ترجموه هواسوازمان يو رهبور یریتدر مود يجوانیهوش ه. (3101)ی، آنیو مک ک یاتزیس، ریچاردبو يل؛دان گلمن، -

 .یصنعت یریتسازمان مد يمی(. تهران: انتشاراتابراه

. پایان نامه کارشناسی ارشود، دانشوگاه راههای توانمندسازی کارکنان دانشگاه بيرجند ارزیابی(. 3108محمدي، محمد) -

 تربيت مدرس، دانشكده علوم انسانی.

 (. مبانی روش تحقيق در مدیریت. چاپ اول، تهران: انتشارات مهرالنبی.3106متانی، مهرداد) -
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بررسی رابطه بين هوش عاطفی و سوبک رهبوري: . (3104مرتضوي، سعيد؛ ناظمی، شمس الدین و محمودي فخرآباد، صادق) -

 .369-378 ، ص42ي(. مجله مدرس علوم انسانی، شماره مبادله ا -)تحول بخش

 .0-31، ص 381شماره  ،مجله کار و جامعه. عامل ثبات در سازمان يتخلاق(. 3109مشبكی، اصغر و وفائی، فرهاد) -

ارشود، دانشوگاه  یکارشناسو ناموهین. پایوانآفورتحوول يو سبک رهبور یرانمد یهوش عاطف یبررس. (3106)ی، مجيدمقدم -

 و بلوچستان. يستانس

 ينکرمانشواه. اولو يکارکنوان دانشوگاه راز یسازمان يرفتار شهروند يتوضع ی(. بررس3109)يمهد ی،عماد و صادق يا،ن یملك -

 کنفرانس ملی رفتار شهروندي سازمانی.

-388ص  ،62 یریت، شمارهمد یران. دانشا يادار يهادر سازمان ینآفرتحول يرهبر يالگو یطراح. (3102)ی، عليرضاموغل -

99. 

(. بررسوی رابطوه رهبوري تحوول آفورین بوا یوادگيري 3178ميرکمالی، سيد محمد؛ نارنجی ثانی، فاطمه و اعلاموی، فرنووش) -

 .3-29، ص 6سازمانی)مورد مطالعه: شرکت سایپا(. پژوهش نامه مدیریت تحول، شماره

دانشوگاهها و  يروسوا يوانگورا در متحوول يو ابعواد سوبک رهبور يرهبر يامدهايرابطه پ ی(. بررس3100)یننسر ی،نورشاه -

 .361-396، ص1، شماره3دوره ی،شناسو روان يتیشهر تهران. مطالعات ترب یموسسات آموزش عال

. اسوتان سومنان بودنیيتکارکنوان ترب یشغل یتگرا با رضاگرا و عملتحول يسبک رهبر ينارتباط ب(. 3109نيكدل، مهدي) -

 پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه پيام نور.

انتشوارات دانشوگاه اموام : تهوران. )مترجمان: محمد ازگلی و قاسم قنبري(. هادر سازمان يرهبر یریتمد. (3102)يگریوکل،  -

 )ع(.ينحس
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