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نقش مؤلفه هاي سبک رهبري سرپرستان

 در توانمندي رواني کارکنان  
دکتر محسن گل پرور  *
فریبا پاداش **
سيد حميد آتش پور *

چكیده

این پژوهش با هدف بررسي نقش مؤلفه هاي سبک رهبري سرپرستان )شامل رهبري تحولي، مبادله 
عضو – رهبر، حمایت سرپرست و رهبري اخلاقي( بر توانمندي کارکنان در کارخانه حایر اصفهان به 
مرحله اجرا در آمد. از جامعه آماري پژوهش )کل کارکنان کارخانه حایر در تابستان 1388 به تعداد 
525 نفر(، با استفاده از شیوه ي نمونه گیري طبقه اي، 332 نفر براي شرکت در پژوهش انتخاب شد. براي 
جمع آوري داده هاي این پژوهش که از نوع مطالعات همبستگي محسوب مي شود، از پرسشنامه هاي 
رهبر )7 سؤال و آلفاي  رهبري تحولي )با 22 سؤآل و آلفاي کرونباخ 0/6 تا 0/94(، مبادله عضو – 
کرونباخ 0/88(، رهبري اخلاقي )با 6 سؤال و آلفاي کرونباخ 0/92(، حمایت سرپرست )با 11 سؤال و 
آلفاي کرونباخ 0/94( و توانمندي رواني )با 12 سؤال و آلفاي کرونباخ از 0/78 تا 0/9( استفاده به عمل 
آمد. داده  هاي حاصل از پرسشنامه ها با استفاده از ضریب همبستگي پیرسون و تحلیل رگرسیون گام به 
گام مورد تحلیل قرار گرفت. شواهد حاصل از تحلیل رگرسیون گام به گام نشان داد که براي مؤلفه 
اول توانمندي رواني یعني اهمیت و معنا، مبادله عضو – رهبر، انتظارات عملکرد بالا، اهداف گروهي 
و الگوي نقش هوشمندانه، براي مؤلفه ي دوم توانمندي رواني، یعني شایستگي، مبادله عضو – رهبر، 
الگوي نقش هوشمندانه، انتظارات عملکرد بالا و رهبري اخلاقي، براي مؤلفه ي سوم توانمندي رواني 
یعني خود تعیین گري، حمایت سرپرست و انتظارات عملکرد بالا و براي چهارمین مؤلفه ي توانمندي 
نقش  الگوي  رهبر،   – مبادله عضو  )نفوذ(، حمایت سرپرست، حمایت شخصي،  تأثیر  یعني  رواني، 

هوشمندانه و رهبري اخلاقي داراي توان پیش بیني معنادار )P> 0/05 یا P>0/01 هستند. 

کلید واژگان: رهبري تحولي، رهبري اخلاقي، مبادله عضو – رهبر، حمایت سرپرست، توانمندي رواني. 

* استادیار دانشکده روانشناسي و علوم تربیتي دانشگاه آزاد اسلامی خوراسگان )اصفهان(
** کارشناس ارشد روانشناسي صنعتي و سازماني، دانشگاه آزاد اسلامی خوراسگان )اصفهان( 
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یافته های نو در روان شناسی48

مقدمه 
بنابر تأکید اسپریتزر1 )1995 و 1996( محققان 
و کارورزان سازماني، توانمندي رواني2 را شایسته 
پژوهش هاي دقیق و موشکافانه معرفي نموده اند. 
در واقع علاقه گسترده و وسیع به این پدیده به ویژه 
زماني پدیدار گشته که رقابت ها و تغییرات جهاني 
گسترده سازمان ها را با شرایطي مواجه ساخت 
که ایجاب می نمود براي موفقیت و پیشرفت در 
مبتکر  افرادي  سازمان ها  رقابت ها،  این  عرصه 
و نوآور را در اختیار داشته باشند )زاني و پي تر 
رویکردهاي    )2001( منون4   .)2001 آنتوني3، 
اصلي به توانمندي رواني را در سه طبقه یا گروه 
تقسیم بندي کرده است. اولین رویکرد در نظر 
گرفتن توانمندي به عنوان یک اقدام یا عمل5 است. 
در این رویکرد این امر تأکید می شود که می توان 
توانمندي را به عنوان عملي در نظر گرفت که براي 
فرد نیرو و قدرت به همراه می آورد. رویکرد دوم 
به توانمندي این پدیده را بسان یک فرآیند6 در 
نظر می گیرد. در این رویکرد توانمندي فرایندي 
و  می شود  منتهي  قدرت  و  نیرو  به  که  است 
بالاخره در رویکرد سوم توانمندي به عنوان یک 
حالت رواني7 در نظر گرفته می شود که خود را 
از طریق شناخت هایي که می توان آنها را اندازه 
گیري کرد نمایان می سازد )دیمتریادس و کافي 
دو8، 2002(. در تعریف توانمندي رواني توسط 
اسپریتزر )1995( به نظر می رسد که رویکرد سوم 
)حالت رواني( دنبال شده است. به باور اسپریتزر 
)1995( توانمندي رواني یک سازه انگیزشي است 

1 Spreitzer
2 psychological empowerment. 
3 Zani & Pietrantoni. 
4 Menon 
5 act 
6 process 
7 psychological state
8 Dimitriades & Kufidu. 

که خود را از طریق چهار بعُد شناختي در انسان 
نمایان می سازد: 1( معنا9، 2( شایستگي10، 3( خود 
تعیین گري11 و 4( تأثیر یا نفوذ12. معنا در این چهار 
بعد به مفهوم ارزشمندي اهداف کاري براي فرد 
و پیوند داشتن این اهداف با استانداردها یا ایده 
مفهومی مبسوط تر  در  است.  شخصي  آل هاي 
می توان گفت که معنا شامل تناسب میان الزامات 
نقش هاي کاري با باورها، ارزش ها و رفتارهاي 
فرد است. شایستگي که همان خود کارآمدي13 
نیز نامیده می شود، شامل باور فرد به توانایي خود 
مهارت  با  همراه   کاري  نقش هاي  انجام  براي 
ماهیت  که  گري  تعیین  خود  مقابل  در  است. 
اختیاري و ارادي بودن نقش هاي کاري را پوشش 
می دهد، احساس فرد راجع به داشتن حق انتخاب 
در نحوه شروع و تنظیم اقدامات لازم در شغل و 
وظایف شغلي اش باز می گردد. و بالاخره تأثیر یا 
نفوذ نیز اشاره اي است که به میزان تأثیري که فرد 
می تواند بر پیامدهاي راهبردي، اجرایي و عملیاتي 
در کارش داشته باشد )اسپریتزر، 1995، 1996؛ 
اسپریتزر و کوئین، 2001؛ دیمتریادس و کافي دو، 

 .)2002
ابعاد  از  هر یک  و مضمون  محتوا  از  چنانکه 
این  می آید،  بر  رواني  توانمندي  در  مطرح 
مؤلفه ها می توانند با پیامدهاي مختلفي در محیط 
پژوهشي  شواهد  نمونه  براي  باشند.  مرتبط  کار 
با  رواني  توانمندي  پدیده  که  است  آن  گویاي 
شغلي،  رضایت  شغلي14،  )دلبستگي(  درگیري 
تعهد سازماني و رفتارهاي فرانقشي15 داراي رابطه 
9 meaning 
10 competence
11 self determination. 
12 impact. 
13 self – efficacy
14 Job involvement. 
15 extra role behavior. 
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49 یافته های نو در روان شناسی

است )هیس1 1994 ؛ ساوري و لاکس2، 2001 ؛ 
منون، 2001 ؛ منون و پتي3، 2002 ؛ دیمتریادس و 
کافي دو، 2002(. در کنار پیامدهاي این پدیده، 
نیز در حوزه شناسایي  پژوهش هاي گسترده اي 
عوامل تعیین کننده یا پیشایندهاي4 آن صورت 
گرفته است. در یک جمع بندي از پیشایندهاي 
شناختي  عوامل جمعیت  به  می توان  پدیده  این 
)نظیر جنسیت و سن(، ویژگي هاي روان شناختي 
)شامل اعتماد به نفس، کانون کنترل، ارزش هاي 
فرهنگي و ارزش هاي حرفه اي و شغلي(، عوامل 
نقش کاري و شغلي )نظیر ویژگي هاي شغل و 
ابهام نقش(، عوامل سازماني)نظیر فرهنگ، جو، 
و  یا مدیران، شیوه ها  رفتارهاي رهبري  تمرکز، 
نوع ارتباطات درون سازماني، نظام هاي پاداش و 
اندازه سازمان( و عوامل بافتي )نظیر نوع صنعت( 
 .)2002 دو،  کافي  و  )دیمتریادس  کرد  اشاره 
چنانکه در پیشایندهاي معرفي شده براي توانمندي 
رواني مشخص است، این پدیده از لحاظ ماهیت 
یک پدیده ترکیبي است. بدین معني که چه آن 
را عمل، چه فرایند و چه شناخت در نظر بگیریم، 
گذاري  اثر  سپس  و  گیري  شکل  باعث  آنچه 
و  فردي  عوامل  از  اي  مجموعه  شود  می   آن 
موقعیتي خُرد و کلان هستند. چنانکه در حوزه 
عوامل مربوط به سازمان مشخص است، یکي از 
پشایندهاي سازماني مطرح براي توانمندي رواني 
رفتار رهبران و مدیران سازمان است. این رفتارها 
در  شد  خواهد  مرور  که  اي  پیشینه  اساس  بر 
سبک هاي رهبري، تعامل و تبادل بین سرپرستان و 
مدیران با کارکنان به منصه ظهور می رسد. بر همین 
اساس هدف اصلي در این پژوهش بررسي نقش 

1 Hayes
2 Savery & Lucks. 
3 Pethe
4  antecedents. 

تحولي  مؤلفه هاي سبک رهبري شامل رهبري 
)با چهار بعد اهداف گروهي، حمایت شخصي، 
انتظارات عملکرد بالا والگوي نقش هوشمندانه(، 
مبادله عضو – رهبر، حمایت سرپرست و رهبري 
و  معنا  )شامل  رواني  توانمندي  ابعاد  بر  اخلاقي 
یا  تأثیر  تعیین گري و  اهمیت، شایستگي، خود 
براي  هدفي  چنین  انتخاب  داده شد.  قرار  نفوذ( 
این پژوهش بیشتر از این واقعیت تأثیر پذیرفته که 
به صورت  ایران و  از  شواهد موجود )در خارج 
جدي تر در داخل ایران به دلیل عدم بررسي نقش 
مؤلفه هاي سبک رهبري سرپرستان در توانمندي 
رواني و ابعاد آن( دانش یکپارچه و یکدستي از 
اهمیت نسبي رفتارها و سبک هاي سرپرستان در 
ابعاد توانمندي رواني به دست نداده اند. بر اساس 
پژوهش  پیشینه  در  شد،  مرور خواهد  که  آنچه 
حاضر، مؤلفه ها و سبک هاي جداگانه سرپرستي 
و رهبري با توانمندي رواني بررسي شده اند، ولي 
بندرت این سبک ها در کنار یکدیگر بوده اند. در 
عین حال اغلب گزارش ها نیز از توانمندي کلي و 
نه ابعاد جزئي آن سخن به میان آورده اند. به باور 
پژوهشگران این پژوهش هر یک از ابعادجزئي 
توانمندي رواني )که در چهار بعُد معرفي شدند( 
بنابر ماهیت به نسبت مستقل خود، ممکن است از 
ابعاد و سبک هاي متفاوتي از طرف سرپرستان و 
مدیران نقش بپذیرند. به همین دلیل در این پژوهش 
نقش مؤلفه هاي سبک رهبري سرپرستان در ابعاد 
چندگانه به صورت جزئي با ابعاد توانمندي رواني 

مورد بررسي و مداقه قرار گرفته اند. 
به  قادر  مختلفي  طرق  به  گرا  تحول  رهبران 
تأثیر بر احساس توانمندي رواني کارکنان خود 
هستند. در یک نگاه اجمالي، رهبران تحول گرا 
بودن،  نقش  الگوي  نظیر  مشخصه هایي  داراي 
توجه شخصي و اختصاصي به کارکنان، انگیزش 
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این  هستند.  هوشمندانه  تحریک  و  بخش  الهام 
رهبران و مدیران از طریق تعاملات سازماني خود، 
تحسین، احترام  و وفاداري را به کارکنان منتقل 
تقویت  را   می کنند و حس هدفمندي گروهي 
طریق  از  رهبران  نوع  این  همچنین  می نمایند. 
برقراري یک رابطه فرد به فرد با کارکنان یا پیروان 
خود، سعي در فهم و توجه به نیازها، مهارت ها 
طریق  از  می نمایند.  آنها  متفاوت  آرزوهاي  و 
مشخصه سوم یعني انگیزش الهام بخش این نوع 
رهبران سعي می کنند تا چشم اندازي محرک را 
براي کارکنان خود نسبت به آینده گروه کاري 
ترسیم نمایند و بر مبناي الگوي نقش بودن با رفتار 
و عمل خود نشان می دهند که چگونه می توان به 
اهداف دست یافت. مهمتر از آن اینکه، این نوع 
مدیران بخوبي حس شایستگي را براي دستیابي 
به  اهداف کارکنان با بازخوردهاي به موقع منتقل 
می نمایند. بالاخره این رهبران از طریق تحریک 
هوشمندانه سعي می کنند تا با بسط و گسترش 
علایق کارکنان خود، آنها را تحریک نمایند تا در 
باب مشکلات قدیمی به شیوه اي نوین بیندیشند 
)باس1، 1985، 1990، باس و آولیو2  1995، گامش 
لوقلو  و ایلسو3، 2009(. رهبران تحول گرا از طریق 
یاد  ویژگي هاي  بر  مبتني  کارهاي  و  ساز  ایجاد 
شده، بر سطح توانمندي رواني کارکنان خود تأثیر 
می گذارند. کانگر4 )1999( در این حوزه نشان 
داده که رهبران تحول گرا از طریق توجه شخصي 
و اختصاصي به کارکنان در آنها اعتماد به نفس و 
تمایل به ترفیع رشد شخصي را فراهم می آورند. 
این زمینه سازي در یک فرایند زنجیره اي موجب 
توانمندي کارکنان می گردد. به باور آولیو، زو، 
1 Bass 
2 Avolio
3 Gumusluoglu & Ilsev. 
4 Conger 

باتیا5 )2004( رهبران تحول گرا همچنین  کو و 
چالش  و  کار  معناداري  سازي  فراهم  طریق  از 
انگیزتر کردن آن، بستر لازم را براي توانمندي 
رواني کارکنان خود فراهم می سازند. مطالعات 
یونگ وساسیک6 )2002( و یونگ، چاو و وو7 
)2003( این نظر آولیو و همکاران )2004( را در 
حوزه نقش رهبران تحول گرا بر توانمندي رواني 
ادن،  وایر،  دي  است.  نموده  حمایت  کارکنان 
آولیو و شامیر8 )2002( در یک مطالعه طولي تأثیر 
مثبت و معناداري را از رهبري تحولي بر توانمندي 
رواني گزارش نموده اند و گامش لو قلو و ایل سو 
)2009( در جدیدترین مطالعه اي که در این حوزه 
به انجام رسانده اند رابطه مثبت 0/27 را بین این دو 

پدیده گزارش کرده اند. 
از  اي  اندازه  تا  که  نیز  دیگري  مشخصه  دو 
گرا  تحول  رهبران  رفتارهاي  با  جهات  بعضي 
همپوشي هایي دارد مبادله عضو – رهبر9 و حمایت 
سرپرست از رفتارهاي نوآورانه است. در هر دو 
این مشخصه ها آنچه که محوریت دارد، برقراري 
از طرف  – حمایتي  تبادلي  رابطه  و حفظ یک 
سرپرست با کارکنان است. در واقع زیربناي اصلي 
رابطه تبادلي – حمایتي این واقعیت است که در 
محیط هاي کاري، سرپرستان سطوح متفاوتي از 
روابط را بین خود و کارکنانشان برقرار می کنند. 
برخي از این روابط جنبه تبادلي – حمایتي مثبت 
و برخي دیگر جنبه تبادلي – حمایتي منفي )و یا 
در مواردي در دو قالب قوي و ضعیف( به خود 
می گیرند. شواهد پژوهشي موجود حاکي از آن 
مثبت  – رهبر و حمایت  مبادله عضو  است که 
سرپرستي با مشخصه هایي که با توانمندي رواني 
5 Avolio , Zhu , Koh & Bhatia 
6 Jung & Sosik. 
7 Chow & Wu. 
8 Dvir, Eden , Avolio & Shamir
9 LMX : Leder – member exchange 
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نزدیکي هستند مرتبط  یا رابطه  داراي همپوشي 
در   )2009( اتواتروکارملي1  نمونه  براي  است. 
پژوهش خود نشان داده اند که هر چه سطح تبادل 
باشد،  تر  قوي  با کارکنان  و حمایت سرپرست 
احساس  قالب  )در  سرزندگي  و  نشاط  احساس 
انرژي( در کارکنان نیرومندتر  است )همبستگي 
گزارش شده بین این متغیر توسط این محققان 
0/6 می باشد(. شواهد تحقیقي دهه هشتاد و نود 
این دست شواهد پژوهشي  به نوعي  نیز  میلادي 
را ارائه نموده اند )براي این منظور می توانید به 

تایرني، فارمروگرائن2، 1999 مراجعه نمائید.( 
بالاخره دیگر مؤلفه سبک رهبري که نسبت به 
مؤلفه هایي که قبلاً یاد شد، جدیدتر است، رهبري 
اخلاقي )اخلاق مدار(3 است. این نوع رهبري در 
نیمه اول دهه اول هزاره سوم میلادي به صورت 
رسمی تحت این نام معرفي شده است و نسبت 
به سبک هاي رهبري دیگر نظیر تحولي )تحول 
گرا( یا تبادلي، آنچه در این سبک رهبري بیش 
هنجاري  بندي  پاي  است  تأکید  مورد  پیش  از 
مورد  اخلاقي  اصول  به  اخلاقي(  و  )ارزشي 
نظیر راستي، صداقت، عدالت،  پذیرش همگان 
انصاف و احترام و ارزش براي خصایص انساني 
است )راولد4، 2008(. این مشخصه ها به اشکال 
مختلف با احساس توانمندي رواني در کارکنان 
ارتباط می یابد. بر اساس گزارش مي، گیلسون 
بیشتر  مدار  اخلاق  رهبران   )2004( و هارتر5 
احتمال می رود که نیازهاي رشدي کارکنان خود 
 را در فرایند گمارش و مدیریت آنها در مشاغل

با  رهبران  این  حال  عین  در  دهند.  قرار  نظر  مد 
کارکنان خود نه به صورت ابزاري )صرفاً جهت 
1 Atwater & carmeli
2 Tierney, Farmer & Graen
3 ethical based leadership
4 Rowold
5 May , Gilson & Harter 

دستیابي به اهداف سازمان( بلکه با احترام و توجه 
برخورد می کنند. این احترام براي شأن انساني، 
با  کارکنان  فردي  اهداف  شدن  همسو  به دلیل 
اهداف سازمان حس معناداري را در کارکنان بالا 
بنابر بررسي هاي نظري  از طرف دیگر  می برد. 
انجام شده توسط زاو6 )2008( رهبران اخلاق مدار 
به مشخصه هاي محوري و اصلي شان  با توجه 
)که همان توجه به نیازها و نیکخواهي است( در 
گمارش افراد در مشاغل متناسب با فرصت هایشان 
به مشخصه هاي محوري و اصلي شان )که همان 
توجه به نیازها و نیکخواهي  است( در گمارش 
افراد در مشاغل متناسب با فرصت هایشان، فراهم 
سازي فرصت آ موزش، حمایت همه جانبه کارکنان 
فراهم سازي  اخلاقي،  تصمیم گیري هاي  براي 
امکان مشارکت کارکنان در تصمیم گیري هاي 
مربوط به مشاغل خود، اعطاي خود مختاري مبتني 
بر رعایت شأن، منزلت و حقوق انساني کارکنان 
و فراهم سازي فرصت هایي براي کارکنان براي 
اینکه به میزان تأثیر و نفوذ خود در امور و کارهایي 
ببرند، زمینه احساس شایستگي، خود تعیین گري و 
تأثیر )نفوذ( که ابعاد مطرح براي توانمندي رواني 
هستند را فراهم می آورند. برخي از شواهد حمایت 
کننده پژوهشي براي این نظرات در پژوهش مي، 
شواهد  جدیدترین  و   )2004( و هارتر  گیلسون 
در پژوهش زاو )2008( به دست آمده است. زاو 
)2008( در یک نمونه 350 نفري اینترنتي )نحوه 
بوده  اینترنت  طریق  از  پرسشنامه ها  پاسخگویي 
است( همبستگي 0/42 مثبت را بین رهبري اخلاقي 
با توانمندي رواني گزارش نموده اند. بنابراین در 
یک جمع بندي کلي می توان گفت مؤلفه هاي 
6 Zhu
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توانمندي  با  می تواند  سرپرستان  رهبري  سبک 
رواني کارکنان داراي رابطه مثبت باشد. بر این پایه 
نیز فرضیه پژوهشي زیر براي این پژوهش پیشنهاد 

شده است. 
 بین مؤلفه هاي سبک رهبري سرپرستان )شامل 
رهبري تحولي و ابعاد آن، مبادله عضو – رهبر، 
حمایت سرپرست و رهبري اخلاقي( با توانمندي 
رواني )در ابعاد اهمیت و معنا، شایستگي، خود 
تعیین گري، و تأثیر یا نفوذ( رابطه مثبت وجود 

دارد. 
متعددی  پژوهشي  شواهد  که  آنجایي  از  اماّ 
از اینکه در یک حضور یکپارچه از مؤلفه هاي 
سبک رهبري فوق، کدامیک نسبت به دیگري 
 داراي نقش نیرومندتري هستند، در بررسي روابط 
ابعاد  و  مؤلفه هاي سبک رهبري  بین  چند گانه 
توانمندي رواني یک سؤال به شرح زیر مطرح 

شده است. 
کدامیک از مؤلفه هاي سبک رهبري )شامل 
رهبري تحولي و ابعاد آن، مبادله عضو – رهبر، 
حمایت سرپرست و رهبري اخلاقي( در توانمندي 
رواني )در ابعاد اهمیت و معنا، شایستگي، خود 
تعیین گري و تأثیر یا نفوذ( داراي نقش نیرومندتري 

هستند؟ 

روش پژوهش
جامعه آماري این پژوهش را کارکنان کارخانه 
حایر در تابستان 1388 تشکیل داده اند. بر اساس 
اطلاعات واصله از کارخانه، تعداد کارکنان این 
بوده  نفر   525 تحقیق  زماني  دوره  در  کارخانه 
است. از این تعداد 350 نفر به عنوان نمونه براي 
تحقیق در نظر گرفته شد. این تعداد حجم نمونه 
بر اساس افزایش تعداد نفرات به ازاي هر متغیر در 
پژوهش هایي از نوع تحلیل رگرسیون که منجر 

به افزایش نسبي توان آماري در تحلیل رگرسیون 
می شود انتخاب شده است )کرلینجر و پدهازر، 
1384(. با توجه به یازده متغیر مورد استفاده در 
پژوهش، به ازاي هر متغیر در این پژوهش حدود 
32 نفر در نظر گرفته  شد. با این حال پس از جمع 
آوري پرسشنامه  هاي پژوهش تعداد 18 پرسشنامه 
براي تحلیل آماري غیر معتبر )معادل 5/1 درصد( 
تشخیص داده شد و کنار گذاشته شدند. بنابراین 
در  یافت.  تقلیل  پرسشنامه   332 به  نمونه  تعداد 
این شرایط به ازاي هر متغیر 30 نفر نمونه وجود 
داشته است. نمونه مذکور بر اساس تناسب حجم 
هر بخش از این کارخانه به تعداد کل کارکنان و 
براساس نمونه گیري طبقه اي نمونه گیري شده اند. 
اکثریت افراد نمونه را مردان )99 درصد( متأهل 
)78/9 درصد( شاغل در مشاغل فني )95/1 درصد( 
شرکت  سني  سابقه  میانگین  اند.  داده  تشکیل 
کنندگان 29/76 )انحراف معیار 5/5( و میانگین 
سابقه شغلي آنها 6/97 سال )با انحراف معیار 4/97 
سال( بوده است. براي سنجش متغیرهاي پژوهش 

از ابزارهاي زیر استفاده به عمل آمده است. 
1- رهبري تحولي : براي سنجش رهبري تحولي 
همکاران  و  پودساکف  سؤالي  پرسشنامه 22  از 
لیکرت  اي  درجه  هفت  مقیاس  بر  که   )1999(
)کاملاً مخالفم = 1 تا کاملاً موافقم = 7( پاسخ 
داده می شود، استفاده به عمل آمد. این پرسشنامه 
 4( گروهي  اهداف  مقیاس  خرده  شش  داراي 
سؤال(، حمایت شخصي )4 سؤال(، الگوي نقش 
مناسب )3 سؤال(، تحریک هوشمندانه )3 سؤال(، 
انتظارات عملکرد بالا )3 سؤال( و صورت بندي 
روایي  شواهد  می باشد.  سؤال(   5( انداز  چشم 
در  ایران  از  خارج  در  پرسشنامه  این  پایایي  و 
و  )پودساکف  است  شده  گزارش  مطلوبي  حد 
همکاران، 1990(. مطالعه قبلي انجام شده بر روي 
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این پرسشنامه در ایران )گل پرور، وکیلي و آتش 
پور، 1388( روایي سازه این پرسشنامه را با تغییراتي 
مورد تأیید قرار داده است. به ترتیبي که تحلیل 
عاملي اکتشافي 22 سؤال این پرسشنامه را بر روي 
چهار عامل به نامهاي الگوي نقش هوشمندانه )13 
سؤال و آلفاي کرونباخ 0/95(، اهداف گروهي )4 
سؤال و آلفاي کرونباخ 0/93(، حمایت شخصي 
)2 سؤال و همبستگي دو گویه 0/63 معنادار در 
 3( بالا  عملکرد  انتظارات  و   )p  <0/01 سطح 
است.  داده  قرار  آلفاي کرونباخ 0/53(  و  سؤال 
این پرسشنامه در این پژوهش دوباره مورد تحلیل 
عاملي قرار گرفت و بر مبناي نمودار سنگریزه و 
مقادیر ویژه بالاتراز 1، همان چهار عامل به دست 
آمده در ایران دوباره به دست آمد. آلفاي کرونباخ 
شخصي،  حمایت  گروهي،  اهداف  عامل  چار 
الگوي نقش هوشمندانه وا نتظارات عملکرد بالا 
گویه(،  دو  )همبستگي  ترتیب 0/91، 0/663  به 
سؤال  نمونه  یک  آمد.  به دست  و 0/603   0/94
این پرسشنامه به این شرح است: سرپرستم به جاي 
دستور دادن با اعمال خود به هدایت و راهنمایي 
ما می پردازد. این سؤال مربوط به خرده مقیاس 

الگوي نقش هوشمندانه است. 
رهبري  سنجش  براي  اخلاقي:  رهبري   -2
اخلاقي در این پژوهش از 6 سؤال معرفي شده 
توسط راولد )2008( که بر مقیاس هفت درجه اي 
موافقم=7(  کاملاً  تا  مخالفم=1  )کاملاً  لیکرت 
این  آمد.  به عمل  استفاده  می شود  داده  پاسخ 
عملکردي  و  رفتاري  بندي هاي  پاي  پرسشنامه 
سرپرست را به ارزش ها و اصول انساني و اخلاقي 
مورد سنجش قرار می دهد. راولد )2008( روایي 
و پایایي این پرسشنامه را بر حسب تحلیل عاملي 
اکتشافي )چرخش از نوع واریماکس( و همساني 
دروني )آلفاي کرونباخ( بررسي و گزارش نموده 

است، به ترتیبي که هر 6 سؤال با بارهاي عاملي 
0/61 تا 0/72 بر روي یک عامل با آلفاي کرونباخ 
0/87 قرار گرفته اند. این پرسشنامه براي اولین بار 
 براي استفاده در این پژوهش از طریق فرایند دو 
تخصصي  محتوایي  تطابق  و  اي)ترجمه  مرحله 
اجرا  آماده  و  ترجمه  متخصص(  افراد  توسط 
گردید. تحلیل عامل اکتشافي با چرخش از نوع 
واریماکس 6 سؤال این پرسشنامه را بر روي یک 
عامل که همان رهبري اخلاقي نام گرفت قرار داد. 
بارهاي عاملي به دست آمده براي شش سؤال از 
0/78 تا 0/89 در نوسان بود. یک عامل استخراج 
ویژه  ارزش  با  نمودار سنگریزه(  مبناي  )بر  شده 
را  پرسشنامه  واریانس  از  درصد   72/60  ،4/35
تبیین نمود. آلفاي کرونباخ این پرسشنامه در این 
پژوهش 0/92 به دست آمد. یک نمونه سؤال این 
پرسشنامه به این شرح است: اقدامات سرپرست ما 
در محیط کار بر پایه ارزشهاي اخلاقي و انساني 

پذیرفته شده براي همه است. 
3- مبادله عضو – رهبر : براي سنحش مبادله عضو 
– رهبر از پرسشنامه 7 سؤالي معرفي شده توسط 
استفاده   )1986( نواک  و  گرائن  اسکاندیورا، 
به عمل آمد. این پرسشنامه روابط مثبت و حمایت 
سنجش  مورد  را  کارکنان  با  سرپرست  گرانه 
قرار می دهد و مقیاس پاسخگویي مورد استفاده 
براي آن در این پژوهش هفت درجه اي لیکرت 
)کاملاً مخالفم=1 تا کاملاً موافقم = 7( بوده است. 
اسکاندیورا و همکاران )1986( روایي و پایایي 
این پرسشنامه را بررسي و در حد مطلوبي گزارش 
توسط  ایران  در  قبلاً  پرسشنامه  این  نموده اند. 
خاکسار )1387( ترجمه و مورد استفاده قرار گرفته 
است. در ایران نیز رواني و پایایي این پرسشنامه 
برمبناي تحلیل عاملي اکتشافي )چرخش از نوع 
مطلوب   )0/86( کرونباخ  آلفاي  و  واریماکس( 
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تحلیل  نیز  پژوهش  این  در  است.  گزارش شده 
عامل اکتشافي )چرخش از نوع واریماکس( هفت 
سؤال را )با بارهاي عاملي از 0/71 تا 0/8 در نوسان 
بود( بر روي یک عامل با ارزش ویژه 4/037 و 
توان تبیین واریانس 57/66 درصد قرار داد. آلفاي 
کرونباخ این هفت سؤال در این پژوهش نیز 0/88 
به دست آمد. یک نمونه سؤال این پرسشنامه نیز 
به این شرح است: رابطه کاري ام با سرپرستم در 

محیط کار خوب و سودمند است. 
حمایت  سنجش  براي  سرپرست:  حمایت   -4
رفتارهاي  حوزه هاي  در  کارکنان  از  سرپرست 
نوآورانه و مبتکرانه، از 11 سؤال معرفي شده توسط 
تایرني و فارمر )2004( استفاده به عمل آمد. مقیاس 
پژوهش  این  در  نیز  پرسشنامه  این  پاسخگویي 
هفت درجه اي لیکرت )کاملاً مخالفم=1 تا کاملًا 
موافقم = 7( بوده است. گستره حمایت سرپرست 
و کوشش  تلاش  به  معطوف  پرسشنامه  این  در 
کارکنان براي بهبود عملکرد و مهارت هاي خود 
از طریق رفتارهاي نوآورانه می باشد. پرسشنامه 
اصلي معرفي شده توسط تایرني و فارمر )2004( 
داراي 16 سؤال است که پنج سؤال آن مربوط به 
عملکرد نو آورانه و خلاقانه سرپرست است که 
روایي  شدند.  گذاشته  کنار  حاضر  پژوهش  در 
بسیار  حد  در  پرسشنامه  این  سازه  و  محتوایي 
مطلوبي است. به ترتیبي که تحیل عاملي اکتشافي 
و تحلیل عاملي تاییدي همراه با نظر 5 داور مستقل 
متخصص در موضوع، همگي حاکي از روایي این 
پرسشنامه بوده اند )تایرني و فارمر، 2004(. آلفاي 
کرونباخ کل پرسشنامه نیز توسط تایرني و فارمر 
)2004( 0/95 گزارش شده است. تحلیل عاملي 
اکتشافي انجام شده در این پژوهش بر روي این 
پرسشنامه، 11 سؤال را بر روي یک عامل با ارزش 
ویژه 7/029، و واریانس  تبیین شده 63/89 درصد 

نوسان  در   0/89 تا   0/64 از  نیز  عاملي  )بارهاي 
بودند( قرار داد. آلفاي کرونباخ محاسبه شده در 
نیز 0/94 به دست آمد. یک نمونه  این پژوهش 
سؤال این پرسشنامه به این شرح است: سرپرست 
بلافصل من آنچه را براي آنجام کارهایم نیاز دارم 

همواره فراهم می سازد. 
5. توانمندي رواني: براي سنجش توانمندي رواني 
از پرسشنامه 12 سؤالي اسپریتزر )1995( که داراي 
چهار خرده مقیاس معنا و اهمیت، شایستگي، خود 
تعیین گري و تأثیر )نفوذ( است استفاده به عمل آمد. 
مقیاس پاسخگویي این پرسشنامه در پژوهش هفت 
درجه اي )کاملاً مخالفم = 1 تا کاملاً موافقم = 7( 
بوده است. بدلیل عدم دسترسي به پرسشنامه ترجمه 
اصلي  پرسشنامه  از  پرسشنامه،  این  فارسي  و  شده 
که   )1995( اسپریتزر  توسط  شده  ارائه  انگلیسي 
طي فرایند دو مرحله اي مانند دیگر پرسشنامه هاي 
ترجمه شده این پژوهش ترجمه شده استفاده به عمل 
کارکنان  از  نمونه  دو  در   )1995( اسپریتزر  آمد. 
سازمان هاي صنعتي و خدماتي ساختار این پرسشنامه 
را از طریق تحلیل عاملي تأییدي مورد بررسي قرار 
داده و به ویژه در گروه کارکنان سازمان هاي صنعتي 
شاخص هاي برازش مطلوبي را گزارش نموده است. 
آلفاي کرونباخ کل پرسشنامه در نمونه سازمان هاي 
خدماتي  سازمان هاي  نمونه  در  و   0/72 صنعتي 
پایایي  حال  عین  در  است،  شده  گزارش   0/62
نمونه  در  پرسشنامه  این  در  مطرح  ابعاد  بازآزمایي 
 )P<0/001( 0/85 سازمان هاي خدماتي از 0/73 تا
در نوسان گزارش شده است. آلفاي کرونباخ نمونه 
 سازمان هاي صنعتي براي چهار خرده مقیاس معنا و 
اهمیت، شایستگي، خود تعیین گري و تأثیر و نفوذ 
به ترتیب 0/87، 0/81، 0/81 و 0/88 گزارش شده 
است. از آنجایي که پرسشنامه مورد استفاده در این 
پژوهش از زبان انگلیسي ترجمه شده بود، تحلیل 
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55 یافته های نو در روان شناسی

عامل اکتشافي با چرخش از نوع واریماکس انجام 
گردید. این تحلیل با KMO برابر با 0/86 و آزمون 
کرویت بارتلت برابر با P<0/001( 2286/18( چهار 
عامل با ارزش ویژه بالاتر از 1 )به ترتیب 5/62، 1/56، 
استنتاج  قابل  نیز  نمودار سنگریزه  و  و 1/06   1/08
بودن چهار عامل را تأیید نمود( و واریانس تبیین شده 
77/85 درصد که دقیقاً منطبق با پرسشنامه انگلیسي 
بود به دست داد. تنها استثناء سؤال سوم بود که بر 
روي عامل 1 و 3 بار عاملي بالاتر از 0/4 داشت، ولي 
بر روي عامل 3 بار عاملي اش بالاتر بود، لذا براي 
این عامل در نظر گرفته شد. آلفاي کرونباخ چهار 
خرده مقیاس در این پژوهش 0/84، 0/9، 0/81 و 
0/79 به دست آمد. یک نمونه سؤال این پرسشنامه 
بدین شرح است: فعالیتهاي شغلي من برایم اهمیت 

شخصي زیادي دارد. 
پــــرســـشــنامه هاي پژوهــش در مــحـــل 
دهي  گزارش  خود  به صورت  و  کارخانه 
شده اند.  داده  پاسخ  دقیقه   15 تا   10 زمان   در 
داده هاي حاصل از پرسشنامه هاي پژوهش با استفاده 
تحلیل رگرسیون  و  پیرسون  از ضریب همبستگي 
گام به گام تحلیل شدند. استفاده از تحلیل رگرسیون 
گام به گام به جاي دیگر روش هاي ورود متغیرها 
بر مبناي توصیه هاي مطرح براي پر کاربردتر بودن 
و مفید بودن این روش براي پژوهش هایي از نوع 

پژوهش حاضر بوده است )منصور فر، 1385(. 

یافته هاي پژوهش 
در جدول 1، میانگین، انحراف معیار و همبستگي 

بین متغیرهاي پژوهش ارائه شده است. 
چنانکه در جدول 1 مشاهده مي شود، مؤلفه هاي 
توانمندي رواني )شامل معنا و اهمیت، شایستگي، 
ترتیب  بدین  نفوذ(  یا  تأثیر  و  تعیین گري  خود 
مدیران  سرپرستي  رفتار  و  سبک  مؤلفه هاي  با 

و  معنا  است:  بوده  ارتباط  داراي  سرپرستان  و 
اهمیت با اهداف گروهي )r =0/476( با انتظارات 
نقش  الگـوي  با    ،)r=0/429( بالا  عملکرد 
رهبر  ـ  عضـو  معادله  با   ،)r=0/424( هوشمندانه 
)r =0/596(، با حمایت سرپرست )r=0/361( و 
با رهبري اخلاقي )r = 0/389( داراي رابطه مثبت 
شخصي  حمایت  با  ولي   )p<0/01( معنادار  و 
معناداري  رابطه  داراي  تحولي  رهبري  ابعاد  از 
به ترتیب  نیز  نبوده است )P<0/05(. شایستگي 
انتظارات  با   ،)r=0/226( گروهي  اهداف  با 
عملکرد بالا )r = 0/259(، با مبادله عضو ـ رهبر 
 )r=0/0154 سرپرست  حمایت  با   ،)r=0/303(
رابطه  داراي   )r=0/892( اخلاقي  رهبري  با  و 
مثبت و معنادار بوده )P<0/01( ولي با حمایت 
شخصي و الگوي نقش هوشمندانه داراي رابطه 
معناداري نبوده است )P<0/05(. خود تعیین گري 
با  رواني  توانمندي  مؤلفه  سومین  به عنوان  نیز 
اهداف گروهي )r=0/335(، با انتظارات عملکرد 
هوشمندانه  نقش  الگوي  با   ،)r=0/224( بالا 
 ،)r=0/364( رهبر   ـ  عضو  مبادله  با   ،)r=0/303(
رهبري  با  و   )r=0/436( سرپرست  حمایت  با 
 اخلاقي )r =0/416( داراي رابطه مثبت و معنادار 
)P <0/01( است ولي با حمایت شخصي از ابعاد 
رهبري تحولي داراي رابطه معناداري نبوده است 
)P <0/05(. بالاخره آخرین بعُد توانمندي رواني 
 ،)r =0/259( یعني تأثیر یا نفوذ با اهداف گروهي
الگوي  با   ،)r=0/205( بالا  عملکرد  انتظارات  با 
نقش هوشمندانه )r=0/283(، با مبادله عضو ـ رهبر 
با  با حمایت سرپرست )r=0/425( و   ،)r=341(
رهبري اخلاقي )r=0/394( داراي رابطه مثبت و 
معنادار )P<0/01( است، ولي با حمایت شخصي 
معناداري  رابطه  داراي  تحولي  مدیریت  ابعاد  از 
نیست )P <0/05(. نتایج تحلیل رگرسیون گام به 

www.SID.ir

www.


Arc
hive

 of
 S

ID

یافته های نو در روان شناسی56

ف
ردی

نوع متغیرها
ش

متغیرهاي پژوه
میانگین

ف معیار
انحرا

1
2

3
4

5
6

7
8

9
10

1

مؤلفه هاي سبک رهبري )متغیرهاي پیش بیني(

ف گروهي 
اهدا

19/97
5/55

-

2
ت شخصي

حمای
7/19

3/07
0/039

-

3
ت عملکرد بالا

انتظارا
15/01

3/46
0/47 **

-0/214 **
-

4
ش هوشمندانه

الگوي نق
60/81

15/88
0/689 **

0/122 **
0/445 **

-

5
مبادله عضو – رهبر

34/45
8/60

0/624 **
0/094

0/464 **
0/762 **

-

6
ت

ت سرپرس
حمای

47/82
14/98

0/525 **
0/168 **

0/271 **
0/735 **

0/621 **
-

7
رهبري اخلاقي 

27/62
8/65

0/629 **
0/157 **

0/352 **
0/277 **

0/676 **
0/81 **

-

8

توانمندي رواني )متغیر ملاک(

ت 
معنا و اهمی

16/43
4/07

0/476 **
0/019 **

0/429 **
0/424 **

0/596 **
0/361 **

0/389 **
-

9
شایستگي 

17/07
3/72

0/226 **
-0/036

0/259 **
0/101

0/303 **
0/154 **

0/192 **
0/605 **

-

10
خود تعیین گري 

14/51
4/02

0/335 **
0/29

0/244 **
0/303 **

0/364 **
0/436 **

0/416 **
0/407 **

0/427 **
-

11
تأثیر )نفوذ( 

14/45
4/02

0/259 **
-0/075

0/205 **
0/283 **

0/341 **
0/425 **

0/394 **
0/442 **

0/484 **
0/504 **

ش
ي پژوه

ن متغیرها
ي بی

ي درون
ف معیار و همبستگ

ن، انحرا
ل 1. میانگی

جدو
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متغیرهاي پیش بینگامها
ضریب بتاي 

غیراستاندارد

خطاي 

استاندارد

ضریب بتاي 

استاندارد

همبستگي 

چندگانه 

مجذور همبستگي 

چندگانه

مجذور همبستگي 

چندگانه تعدیل شده

خطاي استاندارد 

برآورد 
F ضریب

**0/0210/5960/5960/3550/3533/27181/92**0/282مبادله عضو ـ رهبر 1

2
0/0230/506**0/240مبادله عضو ـ رهبر

0/6200/3850/3813/20102/96**

0/0570/194**0/228انتظارات عملکرد بالا

3

0/0270/443**0/210مبادله عضو ـ رهبر

0/6270/3930/3883/1870/92** 0/0590/166**0/196انتظارات عملکرد بالا

0/0420/122*0/09اهداف گروهي 

4

0/0320/555**0/263مبادله عضو ـ رهبر

0/6390/4090/4013/1556/47**
0/0590/174**0/205انتظارات عملکرد بالا

0/0450/193**0/142اهداف گروهي 

0/210ـ0/019**0/054ـالگوي نقشه هوشمندانه

جدول 2. نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام براي پیش بیني معنا یا اهمیت به عنوان اولین مؤلفه توانمندي رواني

متغیرهاي پیش بینگامها
ضریب بتاي 

استاندارد

خطاي 

استاندارد

ضریب بتاي 

استاندارد

همبستگي 

چندگانه 

مجذور همبستگي 

چندگانه

مجذور همبستگي 

چندگانه تعدیل شده

خطاي استاندارد 

برآورد 
F ضریب

**0/0230/3030/3030/0920/0893/5533/34**0/131مبادله عضو ـ رهبر 1

2
0/0340/539**0/233مبادله عضو ـ رهبر

0/3630/1320/1273/4825**

0/309ـ0/019**0/073ـالگوي نقش هوشمندانه

3

0/0350/482**0/209مبادله عضو ـ رهبر

0/40/1600/1533/4320/85** 0/351ـ0/019**0/083 ـالگوي نقش هوشمندانه

0/0620/192**0/207انتظارات عملکرد بالا 

4

0/0350/443**0/192مبادله عضو ـ رهبر

0/4210/1770/1673/4017/56**
0/496ـ0/023**0/116 ـالگوي نقش هوشمندانه

0/0620/198**0/214انتظارات عملکرد بالا 

0/0360/216*0/093رهبري اخلاقي

جدول 3. نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام براي پیش بیني شایستگي به عنوان دومین مؤلفه ي توانمندي رواني
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یافته های نو در روان شناسی58

گام براي پیش بیني چهار مؤلفه توانمندي رواني از 
طریق مؤلفه هاي سبک رهبري در جداول 2 تا 5 

ارائه شده اند. 
چنانکه در جدول 2 قابل مشاهده است، در گام 
اول تحلیل رگرسیون گام به گام، مبادله عضو ـ 
رهبر با ضریب بتاي استاندارد 0/596، 35/5 درصد 
از واریانس معنا و اهمیت را به عنوان اولین مؤلفه ي 
توانمندي رواني تبیین نموده است. در گام دوم 
انتظارات عملکرد بالا به مبادله عضو ـ رهبر افزوده 
شده است. در این گام مبادله عضو ـ رهبر و انتظارات 
عملکرد بالا به ترتیب با ضرایب بتاي استاندارد 
0/506 و 0/194، 38/5 درصد از واریانس معنا و 
اهمیت را تبیین نموده اند که 3 درصد آن واریانس 
انحصاري افزوده مربوط به انتظارات عملکرد بالا 
بوده است. در گام سوم اهداف گروهي به مبادله 
عضو ـ رهبر و انتظارات عملکرد بالا )به ترتیب با 
ضرایب بتاي استاندارد 0/122، 0/443 و 0/166( 
افزوده شده و واریانس تبیین شده معنا و اهمیت 
این مقدار 0/8  از  به 39/3 درصد رسانده که  را 
به  مربوط  افزوده  انحصاري  واریانس  درصد 
الگوي  چهارم،  گام  در  است.  گروهي  اهداف 
نقش هوشمندانه به مبادله عضو ـ رهبر، انتظارات 
شده  افزوده  گروهي  اهداف  و   بالا  عملکرد 

است )به ترتیب با ضرایب بتاي استاندارد 0/21-، 
0/555، 0/174 و 0/193( که واریانس تبیین شده 
اهمیت و معنا را به 40/9 درصد رسانده که از این 
مقدار 1/6 درصد واریانس انحصاري افزوده شده 

مربوط به الگوي نقش هوشمندانه است. 
گام  در  مي شود،  دیده   3 جدول  در  چنانکه 
اول تحلیل رگرسیون گام به گام، مبادله عضو ـ 
رهبر با ضریب بتاي استاندارد 0/303، 9/2 درصد 
است. در  نموده  تبیین  را  واریانس شایستگي  از 
مبادله  به  هوشمندانه  نقش  الگوي  دوم،  گام 
عضو ـ رهبر افزوده شده )به ترتیب ضرایب بتاي 
استاندارد 0/309 ـ و 0/539( که واریانس تبیین 
شده شایستگي را به 13/2 درصد رسانده است.  
از این مقدار، 4 درصد واریانس انحصاري افزوده 
مربوط به الگوي نقش هوشمندانه است. در گام 
سوم انتظارات عملکرد بالا به مبادله عضو ـ رهبر 
و الگوي نقش هوشمندانه افزوده شده )به ترتیب با 
ضرایب بتاي استاندارد 0/192، 0/482 و 0/351ـ( 
که واریانس تبیین شده شایستگي به 16 درصد 
رسیده است. از این مقدار 2/8 درصد واریانس 
عملکرد  انتظارات  به  مربوط  افزوده  انحصاري 
بالا مي باشد. بالاخره در گام آخر )گام چهارم( 
الگوي  رهبر،  ـ  عضو  مبادله  به  اخلاقي  رهبري 

متغیرهاي پیش بینگامها
ضریب بتاي 

استاندارد

خطاي 

استاندارد

ضریب بتاي 

استاندارد

همبستگي 

چندگانه 

مجذور همبستگي 

چندگانه

مجذور همبستگي 

چندگانه تعدیل شده

خطاي استاندارد 

برآورد 
F ضریب

**0/0130/4360/4360/190/1873/6277/24**0/117حمایت سرپرست 1

0/0140/399**0/107حمایت سرپرست 2
0/4550/2070/2023/5942/89**

0/0590/136**0/158انتظارات عملکرد بالا 3

جدول 4. نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام براي پیش بیني
 خود تعیین گري به عنوان سومین مؤلفه توانمندي رواني
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نقش هوشمندانه و انتظارات عملکرد بالا افزوده 
شده )به ترتیب با ضرایب بتاي استاندارد 0/216، 
0/443، 0/496ـ و 0/198( که واریانس تبیین شده 
شایستگي را به 17/7 درصد رسانده است از این 
افزوده  انحصاري  واریانس  درصد   1/7 مقدار، 

مربوط به رهبري اخلاقي است. 
در  مي شود،  مشاهده   4 جدول  در  چنانکه 
تحلیل رگرسیون گام به گام، در گام اول حمایت 
 ،0/436 استاندارد  بتاي  ضریب  با  سرپرست 
تبیین  را  تعیین گري  خود  واریانس  درصد   19
نموده است. در گام دوم انتظارات عملکرد بالا 
به حمایت سرپرست افزوده شده است. در این 

گام ضریب بتاي استاندارد حمایت سرپرست و 
انتظارات عملکرد بالا به ترتیب 0/399 و 0/136 
به  تعیین گري  تبیین شده خود  واریانس  و  بوده 
20/7 درصد رسید که 1/7 درصد آن واریانس 
عملکرد  انتظارات  به  مربوط  افزوده  انحصاري 

بالاست. 
در  مي شود،  مشاهده   5 جدول  در  چنانکه 
گام اول تحلیل رگرسیون گام به گام، حمایت 
استاندارد  0/425، 18 درصد  بتاي  با  سرپرست 
چهارمین  به عنوان  را  )نفوذ(  تأثیر  واریانس  از 
مؤلفه توانمندي رواني تبیین نموده است. در گام 
استاندارد  بتاي  با ضریب  دوم حمایت شخصي 

متغیرهاي پیش بینگامها
ضریب بتاي 

استاندارد

خطاي 

استاندارد

ضریب بتاي 

استاندارد

همبستگي 

چندگانه 

مجذور همبستگي 

چندگانه

مجذور همبستگي 

چندگانه تعدیل شده

خطاي استاندارد 

برآورد 
F ضریب

**0/0130/4250/4250/1800/1783/6472/66**0/114حمایت سرپرست 1

2
0/013/450**0/121حمایت سرپرست 

0/4500/2030/1983/6041/78**
0/151ـ0/065**0/197ـحمایت شخصي 

3

0/0170/373**0/1حمایت سرپرست 

0/4600/2120/2053/5829/39** 0/149ـ0/065**0/196ـحمایت شخصي 

0/0290/123*0/058مبادله عضو ـ رهبر 

4

0/020/465**0/125حمایت سرپرست 

0/4760/2260/2173/5523/91**
0/148ـ0/065**0/194ـحمایت شخصي 

0/0350/231**0/108مبادله عضو ـ رهبر 

0/217-0/022*0/055ـالگوي نقش هوشمندانه 

5

0/0230/359**0/096حمایت سرپرست 

0/4890/2390/2273/5320/46**

0/154ـ0/064**0/201ـحمایت شخصي 

0/0360/209**0/098مبادله عضو ـ رهبر 

0/298ـ0/024**0/075ـالگوي نقش هوشمندانه

0/0450/222*0/103رهبري اخلاقي 

جدول 5. نتایج تحلیل رگرسیون گام به گام براي پیش بیني تأثیر )نفوذ( به عنوان 
چهارمین مؤلفه توانمندي رواني 
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بتاي  ضریب  )با  سرپرست  حمایت  به  0/151ـ، 
استاندارد 0/45( افزوده شده و واریانس تبیین شده 
تأثیر )نفوذ( را به 20/3 درصد رسانده که از این 
مقدار 2/3 درصد واریانس انحصاري افزوده براي 
حمایت شخصي بوده است. در گام سوم، مبادله 
عضو ـ رهبر با ضریب بتاي استاندارد 0/123، به 
حمایت سرپرست و حمایت شخصي )با ضرایب 
بتاي استاندارد 0/373 و 0/149ـ( افزوده شده و 
واریانس تبیین شده تأثیر )نفوذ( را به 21/2 درصد 
واریانس  درصد   0/9 مقدار  این  از  که  رسانده 
ـ رهبر  مبادله عضو  به  افزوده مربوط  انحصاري 
الگوي نقش هوشمندانه  است. در گام چهارم، 
حمایت  به  0/217ـ،  استاندارد  بتاي  ضریب  با 
 ،)0/465 استاندارد  بتاي  ضریب  )با  سرپرست 
استاندارد  بتاي  ضریب  )با  شخصي  حمایت 
0/148ـ( و به مبادله عضو ـ رهبر )با ضریب بتاي 
استاندارد 0/231( افزوده شده و واریانس تبیین 
شده تأثیر یا نفوذ را به 22/6 درصد رسانده که از 
این مقدار 1/4 درصد واریانس انحصاري افزوده 
مربوط به الگوي نقش هوشمندانه است. بالاخره 
در گام آخر )گام پنجم( رهبري اخلاقي با ضریب 
)با  سرپرست  به حمایت  استاندارد 0/222  بتاي 
ضریب بتاي استاندارد 0/359(، حمایت شخصي 
)با ضریب بتاي استاندارد 0/154ـ(، مبادله عضو 
و  0/298ـ(  استاندارد  بتاي  ضریب  )با  رهبر  ـ 
الگوي نقش هوشمندانه )با ضریب بتاي استاندارد 
شده  تبیین  واریانس  و  شده  افزوده  0/298ـ( 
این  از  به 23/9 درصد رسانده که  شایستگي را 
افزوده  انحصاري  واریانس  درصد   1/3 مقدار 

مربوط به رهبري اخلاقي است. 

بحث و نتیجه گیري 
فرضیه پژوهش مبني بر وجود رابطه مثبت بین 

مؤلفه هاي سبک رهبري سرپرستان )شامل سبک 
اهداف  مقیاس  خرده  چهار  با  تحولي  رهبري 
گروهي، حمایت شخصي، انتظارات عملکرد بالا 
و الگوي نقش هوشمندانه، مبادله عضو ـ رهبر، 
حمایت سرپرست از نوآوري و رهبري اخلاقي( 
اهمیت،  و  معنا  )شامل  رواني  توانمندي  ابعاد  با 
شایستگي، خود تعیین گري و تأثیر( در همه موارد، 
بجز رابطه حمایت شخصي )دومین مؤلفه سبک 
مورد  رواني،  توانمندي  ابعاد  با  تحولي(  رهبري 
تأیید قرار گرفت. سؤال پژوهش نیز به این ترتیب 
پاسخ داده شد که براي معنا و اهمیت )اولین مؤلفه 
توانمندي رواني(، به ترتیب مبادله عضو ـ رهبر، 
انتظارات عملکرد بالا، اهداف گروهي و الگوي 
ترتیب  به  شایستگي  براي  هوشمندانه،  نقش 
هوشمندانه،  نقش  الگوي  رهبر،  ـ  عضو  مبادله 
براي  اخلاقي،  رهبري  و  بالا  عملکرد  انتظارات 
خود تعیین گري، حمایت سرپرست از نوآوري و 
انتظارات عملکرد بالا و براي تأثیر یا نفوذ، حمایت 
سرپرست، حمایت شخصي، مبادله عضو ـ رهبر، 
الگوي نقش هوشمندانه و رهبري اخلاقي داراي 

بیشترین نقش هستند. 
مؤلفه هاي  بین  آمده  به دست  مثبت  روابط 
ابعاد  از  یک  هر  با  تحولي  رهبري  سبک 
و  نظرات  با  ضمني  به طور  رواني،   توانمندي 
و   1985( باس  چون  پژوهشگراني  یافته هاي 
 ،)1999( کانگر   ،)1995( آولیو  و  باس   ،)1990
یونگ و ساسیک )2002(، دي وایر و همکاران 
و  آولیو   ،)2003( همکاران  و  یونگ   ،)2002(
همکاران )2004( و گامش لوقلو و ایل سو )2009( 
همسویي دارد. دلایل این همسویي به زیر بناي 
نظري و رفتاري رهبري تحول گرا باز می گردد. 
هر سرپرست یا مدیري که در نظام مدیریتي خود 
بتواند حس اطمینان به خود، هدفمندي گروهي 
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چشم  و  دیدگاه ها  گسترش  و  بسط  یکپارچه، 
اندازهاي کاري و شغلي، ارائه الگوهاي نظري و 
فکري مناسب به کارکنان و اندیشیدن به مشکلات 
زمینه  دهد،  انتقال  را  نوین  شیوه هاي  قدیمی به 
تقویت معناداري، شایستگي، خود تعیین گري و 
تأثیر یا نفوذ را فراهم خواهد ساخت. همین ساز و 
کار یا ساز و کاري شبیه با آن براي ارتباط مبادله 
عضو – رهبر و حمایت سرپرست از رفتارهاي 
نوآورانه نیز مطرح است. اتواتروکارملي )2009( 
احساس  به  موسوم  متغیري  خود  پژوهش  در 
انرژي در کار را که تأثیر قابل توجهي بر احساس 
توانمندي رواني کارکنان دارد را با تبادل مثبت 
حمایتي با سرپرستان داراي رابطه مثبت گزارش 
 نموده اند. تایرني و همکاران )1999( نیز در پیشینه 
عضو  مبادله  حوزه  در  شده  مرور  پژوهش هاي 
اند  نموده  ارائه  مقاله خود شواهدي  – رهبر در 
حمایتي   – تبادلي  رابطه  بین  مثبت  رابطه  که 
 سرپرستان را با احساس توانمندي کارکنان نشان 
می دهند. اماّ رابطه مثبت رهبري اخلاق مدار با 
احساس توانمندي کارکنان نیز که پدیده اي به 

نسبت نوین تر است نیز جاي بحث فراوان دارد. 
پژوهشگراني چون می و همکاران )2004( و 
زاو )2008( بستر نظري و پژوهشي لازم را براي 
ارتباط بین رهبري ا خلاق مدار با توانمندي رواني 
کارکنان فراهم ساخته اند. این محققان و نظریه 
پردازان بر این نظرند که سرپرست یا مدیري که 
را  مدیر اخلاق گرا  یا  مشخصه هاي یک رهبر 
در  کارکنان  رشدي  نیازهاي  به  توجه  طریق  از 
هنگام گمارش آنها به مشاغل، همراه با صداقت، 
احترام و ارزش قائل شدن براي خصایص انساني 
در معرض دید و تجربه دیگران قرار می دهد، به 
خوبي می تواند حس شایستگي و معناداري را در 
کارکنان تقویت کند. علاوه بر این رهبران اخلاق 

گرا با نیکخواهي و توجه به نیازها به شیوه اي با 
کارکنان خود تعامل می نمایند که در آنها حس 
خود تعیین گري و نفوذ و تأثیر را تقویت می کنند. 
بر همین مبنا روابط مثبت به دست آمده بین رهبري 
اخلاق مدار با ابعاد توانمندي رواني با نظرات و 

یافته هاي محققان فوق همسو است. 
تحلیل رگرسیون گام به گام )جداول 2 تا 5( 
از مؤلفه هاي سبک  نیز نقش دقیق تر هر یک 
رهبري را براي هر یک از ابعاد توانمندي رواني 
مشخص ساخت. براي اهمیت و معنا، مبادله عضو 
– رهبر، انتظارات عملکرد بالا، اهداف گروهي 
و الگوي نقش هوشمندانه داراي توان پیش بین 
معنادار بودند. دو مؤلفه آخر از ابعاد مطرح براي 
رهبري تحول گرا هستند. این نتیجه حاکي از آن 
تناسب  به عنوان  معنا در کار  احساس  است که 
میان الزامات نقش هاي کاري با ارزش ها، باورها 
و رفتارهاي فرد، از نظر نقش مؤلفه هاي سبک 
رهبري یک پدیده تبادلي – تحولي است. بدین 
خود  رفتارهاي  طریق  از  سرپرست  که  مفهوم 
آئینه  یک  بسان  کارکنان،  با  تبادلش  نحوه  و 
اجتماعي عمل می نماید و حس معناداري را به 
کارکنان منتقل می نماید. به دنبال این وضعیت از 
طریق انتظارات عملکردي بالا، تأکید بر اهداف 
الگوهاي  ارائه  و  و هماهنگ گروهي  یکپارچه 
نقش هوشمندانه در قالبي تحول گرا، زمینه بسط 
بالا  را  کارکنان  معناداري  احساس  گسترش  و 
استاندارد  )ضرایب  اینکه  توجه  جالب  می برد. 
در  ضرایب  این  با   2 جدول  در  را  چهارم  گام 
گام سوم مقایسه کنید( در حضور الگوي نقش 
هوشمندانه، رابطه مبادله عضو – رهبر، انتظارات 
عملکرد بالا و اهداف گروهي با معنا نیرومندتر 
شده است. پرداختن به دلایل آماري این پدیده 
مجال بحث کنوني نیست، ولي از لحاظ نظري 
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این احتمال مطرح است که در فضاهاي کاري، 
برخي از متغیرهاي اجتماعي، نظیر الگوهاي نقش 
بودن، نقش یک متغیر تسهیل گر تقویت کننده را 

براي متغیرهاي مرتبط با خود بازي کنند. 
براي شایستگي)به عنوان دومین بعُد از توانمندي 
رواني( وضعیت تا اندازه اي شبیه به معنا است، با 
رهبري  گروهي،  اهداف  بجاي  که  تفاوت  این 
آخر  گام  در  بیني  پیش  معادلات  در  اخلاقي 
)جدول 3( افزوده شده است. اگر در این جدول 
)3( به ضریب استاندارد مبادله عضو – رهبر در 
در  )گام دوم(  نقش هوشمندانه  الگوي  حضور 
مقایسه با ضریب استاندارد مبادله عضو – رهبر در 
اول توجه شود، دیده می شود که دوباره الگوي 
نقش هوشمندانه باعث افزایش ضریب استاندارد 
مبادله عضو – رهبر در گام دوم شده  است. این 
پدیده ظن وجود متغیرهاي تقویت گر را در سطح 
مؤلفه هاي سبک رهبري را نیرو می بخشد. به هر 
حال بر اساس مؤلفه هاي سبک رهبري داراي توان 
پیش بین معنادار براي شایستگي می توان گفت 
که از لحاظ سبک رهبري این بعُد از توانمندي 
– اخلاقي  – تحولي  تبادلي  پدیده  رواني یک 
است. بدین معني که حس شایستگي کارکنان 
پدیده اي است که از نحوه تبادل، تحول گرایي و 

اخلاق مداري سرپرستان تأثیر می پذیرد. 
دو مؤلفه حمایت سرپرست از نوآوري و حل 
با انتظارات عملکردي بالا از زمره  مسئله همراه 
گري  تعیین  خود  براي  که  بودند  مولفه هایي 
توان  داراي  رواني  توانمندي  سوم  بعد  به عنوان 
تصویري  وضعیت  این  بودند.  معنادار  بین  پیش 
احتمالي از خود تعیین گري به عنوان پدیده اي 
مفهوم  بدین  می دهد.  ارائه  انتظاري   – حمایتي 
انتخاب  در  کارکنان  خودمختاري  احساس  که 
با  همراه  آنها  به  محوله  امور  انجام  شیوه هاي 

آزادي براي شروع و خاتمه این امور، به ویژه اگر 
بلافصل  باشند، حمایت هاي  نوآورانه  امور  این 
عملکرد  انتظارات  با  همراه  را  افراد  سرپرست 
مطلوب و سطح بالا را می طلبد. از منظري دیگر 
نیز این یافته  بدین معني است که هر گونه رهبري 
کنترل گرا و مداخله گر  به طور جدي می تواند 
را  کارکنان  خودمختاري  و  عمل  آزادي  حس 
براي  بالاخره  نماید.  جدي  مخاطره  دستخوش 
و  تأثیر  یعني  رواني،  توانمندي  مؤلفه  آخرین 
 )5 جدول  در  شده  ارائه  نتایج  اساس  )بر  نفوذ 
مؤلفه هاي حمایت سرپرست، حمایت شخصي، 
هوشمندانه  نقش  الگوي  رهبر،   – عضو  مبادله 
معنادار  بین  پیش  توان  داراي  و رهبري اخلاقي 
بودند. توجه  به ضرایب استاندارد متغیرهاي پیش 
نشان می دهد که در حضور  بین در جدول 5، 
هوشمندانه،  نقش  الگوي  و  شخصي  حمایت 
ضرایب استاندارد مبادله عضو – رهبر و حمایت 
سرپرست براي پیش بیني تأثیر و نفوذ نیرومندتر 
می شوند. در این حوزه نیز با احتمال زیاد این دو 

متغیر، متغیرهاي تقویت گر هستند. 
تا  نیز  این تحلیل رگرسیون  نتایج  به هر حال 
نفوذ  یا  تأثیر  که  است  آن  از  حاکي  اندازه اي 
به عنوان چهارمین بعُد از توانمندي رواني یک 
پدیده حمایتي – تبادلي – اخلاقي است. بدین 
مثبت همراه  تعامل  و  تبادل  معني که حمایت، 
اطمینان  این  به  را  کارکنان  گرایي،  اخلاق  با 
می رساند که میزان تأثیر یا نفوذ آنها بر کارها 

و امور نادیده گرفته نخواهد شد. 
تفسیر و تعمیم یافته هاي این پژوهش و طرح 
پیشنهادات کاربردي و پژوهشي در سایه توجه 
به محدودیت هاي پژوهش قابل تغییر است. در 
پژوهش  این  در  مطرح شده  روابط  اول  درجه 
و  هستند  معلولي  و  علت  نه  و  تغییراتي  روابط 
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دوم اینکه برخي از روابط مطرح شده در جدول 
1 )همبستگي هاي بالاتر از 0/7 یا 0/8( خبر از 
احتمال  وقوع هم خطي چندگانه و بدنبال آن 
تورم واریانس می دهند. پژوهشگران علاقه مند 
یا  تحولي  تبادلي،  در  قطعیت  براي  می توانند 
اخلاقي بودن هر یک از ابعاد توانمندي رواني، 
فردي  متغیرهاي  از  برخي  کننده  تعدیل  نقش 
)نظیر جنسیت( و سازماني )جو، فرهنگ و حتي 
سبک هاي رهبري رابطه گرا( را در رابطه بین 
سبک هاي رهبري تبادلي، تحولي و اخلاقي با 

هر یک از ابعاد توانمندي رواني بررسي نمایند. 
در سطح کاربردي نیز براي تقویت معنا، اجراي 
و  تبادل  نحوه  حوزه  در  آموزشي  دوره هاي 
تحول گرایي، براي تقویت شایســـتگي همراه 
با آموزش هاي قبــلي، آموزش اخلاق مداري 
در مدیریت، براي تقویت خود تعیـــین گري، 
و  حمایتي  ارتباطي  شیــــوه هاي  آموزش 
از  ترکیبي  نیز  تأثیر  تقویت  براي  و  انتظاري 
آموزش هاي حمایتي، تبادلي و اخلاقي احتمالاً 

مفید خواهند بود. 
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