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نقش مؤلفه هاي سبك رهبري سرپرستان

 در توانمندي رواني كاركنان  
دكتر محسن گل پرور  *
فريبا پاداش **
سید حمید آتش پور *

چكيده

اين پژوهش با هدف بررسي نقش مؤلفه هاي سبك رهبري سرپرستان )شامل رهبري تحولي، مبادله 
عضو – رهبر، حمايت سرپرست و رهبري اخلاقي( بر توانمندي كاركنان در كارخانه حاير اصفهان به 
مرحله اجرا در آمد. از جامعه آماري پژوهش )كل كاركنان كارخانه حاير در تابستان 1388 به تعداد 
525 نفر(، با استفاده از شيوه ي نمونه گيري طبقه اي، 332 نفر براي شركت در پژوهش انتخاب شد. براي 
جمع آوري داده هاي اين پژوهش كه از نوع مطالعات همبستگي محسوب مي شود، از پرسشنامه هاي 
رهبر )7 سؤال و آلفاي  رهبري تحولي )با 22 سؤآل و آلفاي كرونباخ 0/6 تا 0/94(، مبادله عضو – 
كرونباخ 0/88(، رهبري اخلاقي )با 6 سؤال و آلفاي كرونباخ 0/92(، حمايت سرپرست )با 11 سؤال و 
آلفاي كرونباخ 0/94( و توانمندي رواني )با 12 سؤال و آلفاي كرونباخ از 0/78 تا 0/9( استفاده به عمل 
آمد. داده  هاي حاصل از پرسشنامه ها با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون و تحليل رگرسيون گام به 
گام مورد تحليل قرار گرفت. شواهد حاصل از تحليل رگرسيون گام به گام نشان داد كه براي مؤلفه 
اول توانمندي رواني يعني اهميت و معنا، مبادله عضو – رهبر، انتظارات عملكرد بالا، اهداف گروهي 
و الگوي نقش هوشمندانه، براي مؤلفه ي دوم توانمندي رواني، يعني شايستگي، مبادله عضو – رهبر، 
الگوي نقش هوشمندانه، انتظارات عملكرد بالا و رهبري اخلاقي، براي مؤلفه ي سوم توانمندي رواني 
يعني خود تعيين گري، حمايت سرپرست و انتظارات عملكرد بالا و براي چهارمين مؤلفه ي توانمندي 
نقش  الگوي  رهبر،   – مبادله عضو  )نفوذ(، حمايت سرپرست، حمايت شخصي،  تأثير  يعني  رواني، 

هوشمندانه و رهبري اخلاقي داراي توان پيش بيني معنادار )P> 0/05 يا P>0/01 هستند. 

كليد واژگان: رهبري تحولي، رهبري اخلاقي، مبادله عضو – رهبر، حمايت سرپرست، توانمندي رواني. 

* استاديار دانشكده روانشناسي و علوم تربيتي دانشگاه آزاد اسلامی خوراسگان )اصفهان(
** كارشناس ارشد روانشناسي صنعتي و سازماني، دانشگاه آزاد اسلامی خوراسگان )اصفهان( 
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مقدمه 
بنابر تأيكد اسپريتزر1 )1995 و 1996( محققان 
و كارورزان سازماني، توانمندي رواني2 را شايسته 
پژوهش هاي دقيق و موشكافانه معرفي نموده اند. 
در واقع علاقه گسترده و وسيع به اين پديده به ويژه 
زماني پديدار گشته كه رقابت ها و تغييرات جهاني 
گسترده سازمان ها را با شرايطي مواجه ساخت 
كه ايجاب می نمود براي موفقيت و پيشرفت در 
مبتكر  افرادي  سازمان ها  رقابت ها،  اين  عرصه 
و نوآور را در اختيار داشته باشند )زاني و پي تر 
روكيردهاي    )2001( منون4   .)2001 آنتوني3، 
اصلي به توانمندي رواني را در سه طبقه يا گروه 
تقسيم بندي كرده است. اولين روكيرد در نظر 
گرفتن توانمندي به عنوان كي اقدام يا عمل5 است. 
در اين روكيرد اين امر تأيكد می شود كه می توان 
توانمندي را به عنوان عملي در نظر گرفت كه براي 
فرد نيرو و قدرت به همراه می آورد. روكيرد دوم 
به توانمندي اين پديده را بسان كي فرآيند6 در 
نظر می گيرد. در اين روكيرد توانمندي فرايندي 
و  می شود  منتهي  قدرت  و  نيرو  به  كه  است 
بالاخره در روكيرد سوم توانمندي به عنوان كي 
حالت رواني7 در نظر گرفته می شود كه خود را 
از طريق شناخت هايي كه می توان آنها را اندازه 
گيري كرد نمايان می سازد )ديمتريادس و كافي 
دو8، 2002(. در تعريف توانمندي رواني توسط 
اسپريتزر )1995( به نظر می رسد كه روكيرد سوم 
)حالت رواني( دنبال شده است. به باور اسپريتزر 
)1995( توانمندي رواني كي سازه انگيزشي است 

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

كه خود را از طريق چهار بعُد شناختي در انسان 
نمايان می سازد: 1( معنا9، 2( شايستگي10، 3( خود 
تعيين گري11 و 4( تأثير يا نفوذ12. معنا در اين چهار 
بعد به مفهوم ارزشمندي اهداف كاري براي فرد 
و پيوند داشتن اين اهداف با استانداردها يا ايده 
مفهومی مبسوط تر  در  است.  شخصي  آل هاي 
می توان گفت كه معنا شامل تناسب ميان الزامات 
نقش هاي كاري با باورها، ارزش ها و رفتارهاي 
فرد است. شايستگي كه همان خود كارآمدي13 
نيز ناميده می شود، شامل باور فرد به توانايي خود 
مهارت  با  همراه   كاري  نقش هاي  انجام  براي 
ماهيت  كه  گري  تعيين  خود  مقابل  در  است. 
اختياري و ارادي بودن نقش هاي كاري را پوشش 
می دهد، احساس فرد راجع به داشتن حق انتخاب 
در نحوه شروع و تنظيم اقدامات لازم در شغل و 
وظايف شغلي اش باز می گردد. و بالاخره تأثير يا 
نفوذ نيز اشاره اي است كه به ميزان تأثيري كه فرد 
می تواند بر پيامدهاي راهبردي، اجرايي و عملياتي 
در كارش داشته باشد )اسپريتزر، 1995، 1996؛ 
اسپريتزر و كوئين، 2001؛ ديمتريادس و كافي دو، 

 .)2002
ابعاد  از  هر كي  و مضمون  محتوا  از  چنانكه 
اين  می آيد،  بر  رواني  توانمندي  در  مطرح 
مؤلفه ها می توانند با پيامدهاي مختلفي در محيط 
پژوهشي  شواهد  نمونه  براي  باشند.  مرتبط  كار 
با  رواني  توانمندي  پديده  كه  است  آن  گوياي 
شغلي،  رضايت  شغلي14،  )دلبستگي(  درگيري 
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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است )هيس1 1994 ؛ ساوري و لاكس2، 2001 ؛ 
منون، 2001 ؛ منون و پتي3، 2002 ؛ ديمتريادس و 
كافي دو، 2002(. در كنار پيامدهاي اين پديده، 
نيز در حوزه شناسايي  پژوهش هاي گسترده اي 
عوامل تعيين كننده يا پيشايندهاي4 آن صورت 
گرفته است. در كي جمع بندي از پيشايندهاي 
شناختي  عوامل جمعيت  به  می توان  پديده  اين 
)نظير جنسيت و سن(، ويژگي هاي روان شناختي 
)شامل اعتماد به نفس، كانون كنترل، ارزش هاي 
فرهنگي و ارزش هاي حرفه اي و شغلي(، عوامل 
نقش كاري و شغلي )نظير ويژگي هاي شغل و 
ابهام نقش(، عوامل سازماني)نظير فرهنگ، جو، 
و  يا مديران، شيوه ها  رفتارهاي رهبري  تمركز، 
نوع ارتباطات درون سازماني، نظام هاي پاداش و 
اندازه سازمان( و عوامل بافتي )نظير نوع صنعت( 
 .)2002 دو،  كافي  و  )ديمتريادس  كرد  اشاره 
چنانكه در پيشايندهاي معرفي شده براي توانمندي 
رواني مشخص است، اين پديده از لحاظ ماهيت 
كي پديده تريكبي است. بدين معني كه چه آن 
را عمل، چه فرايند و چه شناخت در نظر بگيريم، 
گذاري  اثر  سپس  و  گيري  شكل  باعث  آنچه 
و  فردي  عوامل  از  اي  مجموعه  شود  می   آن 
موقعيتي خُرد و كلان هستند. چنانكه در حوزه 
عوامل مربوط به سازمان مشخص است، كيي از 
پشايندهاي سازماني مطرح براي توانمندي رواني 
رفتار رهبران و مديران سازمان است. اين رفتارها 
در  شد  خواهد  مرور  كه  اي  پيشينه  اساس  بر 
سب كهاي رهبري، تعامل و تبادل بين سرپرستان و 
مديران با كاركنان به منصه ظهور می رسد. بر همين 
اساس هدف اصلي در اين پژوهش بررسي نقش 

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

تحولي  مؤلفه هاي سبك رهبري شامل رهبري 
)با چهار بعد اهداف گروهي، حمايت شخصي، 
انتظارات عملكرد بالا والگوي نقش هوشمندانه(، 
مبادله عضو – رهبر، حمايت سرپرست و رهبري 
و  معنا  )شامل  رواني  توانمندي  ابعاد  بر  اخلاقي 
يا  تأثير  تعيين گري و  اهميت، شايستگي، خود 
براي  هدفي  چنين  انتخاب  داده شد.  قرار  نفوذ( 
اين پژوهش بيشتر از اين واقعيت تأثير پذيرفته كه 
به صورت  ايران و  از  شواهد موجود )در خارج 
جدي تر در داخل ايران به دليل عدم بررسي نقش 
مؤلفه هاي سبك رهبري سرپرستان در توانمندي 
رواني و ابعاد آن( دانش كيپارچه و كيدستي از 
اهميت نسبي رفتارها و سب كهاي سرپرستان در 
ابعاد توانمندي رواني به دست نداده اند. بر اساس 
پژوهش  پيشينه  در  شد،  مرور خواهد  كه  آنچه 
حاضر، مؤلفه ها و سب كهاي جداگانه سرپرستي 
و رهبري با توانمندي رواني بررسي شده اند، ولي 
بندرت اين سب كها در كنار كيديگر بوده اند. در 
عين حال اغلب گزارش ها نيز از توانمندي كلي و 
نه ابعاد جزئي آن سخن به ميان آورده اند. به باور 
پژوهشگران اين پژوهش هر كي از ابعادجزئي 
توانمندي رواني )كه در چهار بعُد معرفي شدند( 
بنابر ماهيت به نسبت مستقل خود، ممكن است از 
ابعاد و سب كهاي متفاوتي از طرف سرپرستان و 
مديران نقش بپذيرند. به همين دليل در اين پژوهش 
نقش مؤلفه هاي سبك 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 
تأثير بر احساس توانمندي رواني كاركنان خود 
هستند. در كي نگاه اجمالي، رهبران تحول گرا 
بودن،  نقش  الگوي  نظير  مشخصه هايي  داراي 
توجه شخصي و اختصاصي به كاركنان، انگيزش 
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اين  هستند.  هوشمندانه  تحركي  و  بخش  الهام 
رهبران و مديران از طريق تعاملات سازماني خود، 
تحسين، احترام  و وفاداري را به كاركنان منتقل 
تقويت  را   میك نند و حس هدفمندي گروهي 
طريق  از  رهبران  نوع  اين  همچنين  می نمايند. 
برقراري كي رابطه فرد به فرد با كاركنان يا پيروان 
خود، سعي در فهم و توجه به نيازها، مهارت ها 
طريق  از  می نمايند.  آنها  متفاوت  آرزوهاي  و 
مشخصه سوم يعني انگيزش الهام بخش اين نوع 
رهبران سعي میك نند تا چشم اندازي محرك را 
براي كاركنان خود نسبت به آينده گروه كاري 
ترسيم نمايند و بر مبناي الگوي نقش بودن با رفتار 
و عمل خود نشان می دهند كه چگونه می توان به 
اهداف دست يافت. مهمتر از آن اينكه، اين نوع 
مديران بخوبي حس شايستگي را براي دستيابي 
به  اهداف كاركنان با بازخوردهاي به موقع منتقل 
می نمايند. بالاخره اين رهبران از طريق تحركي 
هوشمندانه سعي میك نند تا با بسط و گسترش 
علايق كاركنان خود، آنها را تحركي نمايند تا در 
باب مشكلات قديمی به شيوه اي نوين بينديشند 
)باس1، 1985، 1990، باس و آوليو2  1995، گامش 
لوقلو  و ايلسو3، 2009(. رهبران تحول گرا از طريق 
ياد  ويژگي هاي  بر  مبتني  كارهاي  و  ساز  ايجاد 
شده، بر سطح توانمندي رواني كاركنان خود تأثير 
می گذارند. كانگر4 )1999( در اين حوزه نشان 
داده كه رهبران تحول گرا از طريق توجه شخصي 
و اختصاصي به كاركنان در آنها اعتماد به نفس و 
تمايل به ترفيع رشد شخصي را فراهم می آورند. 
اين زمينه سازي در كي فرايند زنجيره اي موجب 
توانمندي كاركنان می گردد. به باور آوليو، زو، 
1 Bass 
2 Avolio
3 Gumusluoglu & Ilsev. 
4 Conger 

باتيا5 )2004( رهبران تحول گرا همچنين  كو و 
چالش  و  كار  معناداري  سازي  فراهم  طريق  از 
انگيزتر كردن آن، بستر لازم را براي توانمندي 
رواني كاركنان خود فراهم می سازند. مطالعات 
يونگ وساسكي6 )2002( و يونگ، چاو و وو7 
)2003( اين نظر آوليو و همكاران )2004( را در 
حوزه نقش رهبران تحول گرا بر توانمندي رواني 
ادن،  واير،  دي  است.  نموده  حمايت  كاركنان 
آوليو و شامير8 )2002( در كي مطالعه طولي تأثير 
مثبت و معناداري را از رهبري تحولي بر توانمندي 
رواني گزارش نموده اند و گامش لو قلو و ايل سو 
)2009( در جديدترين مطالعه اي كه در اين حوزه 
به انجام رسانده اند رابطه مثبت 0/27 را بين اين دو 

پديده گزارش كرده اند. 
از  اي  اندازه  تا  كه  نيز  ديگري  مشخصه  دو 
گرا  تحول  رهبران  رفتارهاي  با  جهات  بعضي 
همپوشي هايي دارد مبادله عضو – رهبر9 و حمايت 
سرپرست از رفتارهاي نوآورانه است. در هر دو 
اين مشخصه ها آنچه كه محوريت دارد، برقراري 
از طرف  – حمايتي  تبادلي  رابطه  و حفظ كي 
سرپرست با كاركنان است. در واقع زيربناي اصلي 
رابطه تبادلي – حمايتي اين واقعيت است كه در 
محيط هاي كاري، سرپرستان سطوح متفاوتي از 
روابط را بين خود و كاركنانشان برقرار میك نند. 
برخي از اين روابط جنبه تبادلي – حمايتي مثبت 
و برخي ديگر جنبه تبادلي – حمايتي منفي )و يا 
در مواردي در دو قالب قوي و ضعيف( به خود 
می گيرند. شواهد پژوهشي موجود حاكي از آن 
مثبت  – رهبر و حمايت  مبادله عضو  است كه 
سرپرستي با مشخصه هايي كه 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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نزدكيي هستند مرتبط  يا رابطه  داراي همپوشي 
در   )2009( اتواتروكارملي1  نمونه  براي  است. 
پژوهش خود نشان داده اند كه هر چه سطح تبادل 
باشد،  تر  قوي  با كاركنان  و حمايت سرپرست 
احساس  قالب  )در  سرزندگي  و  نشاط  احساس 
انرژي( در كاركنان نيرومندتر  است )همبستگي 
گزارش شده بين اين متغير توسط اين محققان 
0/6 می باشد(. شواهد تحقيقي دهه هشتاد و نود 
اين دست شواهد پژوهشي  به نوعي  نيز  ميلادي 
را ارائه نموده اند )براي اين منظور می توانيد به 

تايرني، فارمروگرائن2، 1999 مراجعه نمائيد.( 
بالاخره ديگر مؤلفه سبك رهبري كه نسبت به 
مؤلفه هايي كه قبلاً ياد شد، جديدتر است، رهبري 
اخلاقي )اخلاق مدار(3 است. اين نوع رهبري در 
نيمه اول دهه اول هزاره سوم ميلادي به صورت 
رسمی تحت اين نام معرفي شده است و نسبت 
به سب كهاي رهبري ديگر نظير تحولي )تحول 
گرا( يا تبادلي، آنچه در اين سبك رهبري بيش 
هنجاري  بندي  پاي  است  تأيكد  مورد  پيش  از 
مورد  اخلاقي  اصول  به  اخلاقي(  و  )ارزشي 
نظير راستي، صداقت، عدالت،  پذيرش همگان 
انصاف و احترام و ارزش براي خصايص انساني 
است )راولد4، 2008(. اين مشخصه ها به اشكال 
مختلف با احساس توانمندي رواني در كاركنان 
ارتباط میي ابد. بر اساس گزارش مي، گيلسون 
بيشتر  مدار  اخلاق  رهبران   )2004( و هارتر5 
احتمال می رود كه نيازهاي رشدي كاركنان خود 
 را در فرايند گمارش و مديريت آنها در مشاغل

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

دستيابي به اهداف سازمان( بلكه با احترام و توجه 
برخورد میك نند. اين احترام براي شأن انساني، 
با  كاركنان  فردي  اهداف  شدن  همسو  به دليل 
اهداف سازمان حس معناداري را در كاركنان بالا 
بنابر بررسي هاي نظري  از طرف ديگر  می برد. 
انجام شده توسط زاو6 )2008( رهبران اخلاق مدار 
به مشخصه هاي محوري و اصلي شان  با توجه 
)كه همان توجه به نيازها و نكيخواهي است( در 
گمارش افراد در مشاغل متناسب با فرصت هايشان 
به مشخصه هاي محوري و اصلي شان )كه همان 
توجه به نيازها و نكيخواهي  است( در گمارش 
افراد در مشاغل متناسب با فرصت هايشان، فراهم 
سازي فرصت‌آ‌موزش، حمايت همه جانبه كاركنان 
فراهم سازي  اخلاقي،  تصميم گيري هاي  براي 
امكان مشاركت كاركنان در تصميم گيري هاي 
مربوط به مشاغل خود، اعطاي خود مختاري مبتني 
بر رعايت شأن، منزلت و حقوق انساني كاركنان 
و فراهم سازي فرصت هايي براي كاركنان براي 
اينكه به ميزان تأثير و نفوذ خود در امور و كارهايي 
ببرند، زمينه احساس شايستگي، خود تعيين گري و 
تأثير )نفوذ( كه ابعاد مطرح براي توانمندي رواني 
هستند را فراهم می آورند. برخي از شواهد حمايت 
كننده پژوهشي براي اين نظرات در پژوهش مي، 
شواهد  جديدترين  و   )2004( و هارتر  گيلسون 
در پژوهش زاو )2008( به دست آمده است. زاو 
)2008( در كي نمونه 350 نفري اينترنتي )نحوه 
بوده  اينترنت  طريق  از  پرسشنامه ها  پاسخگويي 
است( همبستگي 0/42 مثبت را بين رهبري اخلاقي 
با توانمندي رواني گزارش نموده اند. بنابراين در 
كي جمع بندي كلي می توان گفت مؤلفه هاي 
6 Zhu
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توانمندي  با  می تواند  سرپرستان  رهبري  سبك 
رواني كاركنان داراي رابطه مثبت باشد. بر اين پايه 
نيز فرضيه پژوهشي زير براي اين پژوهش پيشنهاد 

شده است. 
 بين مؤلفه هاي سبك رهبري سرپرستان )شامل 
رهبري تحولي و ابعاد آن، مبادله عضو – رهبر، 
حمايت سرپرست و رهبري اخلاقي( با توانمندي 
رواني )در ابعاد اهميت و معنا، شايستگي، خود 
تعيين گري، و تأثير يا نفوذ( رابطه مثبت وجود 

دارد. 
متعددی  پژوهشي  شواهد  كه  آنجایي  از  اماّ 
از اينكه در كي حضور كيپارچه از مؤلفه هاي 
سبك رهبري فوق، كدامكي نسبت به ديگري 
 داراي نقش نيرومندتري هستند، در بررسي روابط 
ابعاد  و  مؤلفه هاي سبك رهبري  بين  چند گانه 
توانمندي رواني كي سؤال به شرح زير مطرح 

شده است. 
كدامكي از مؤلفه هاي سبك رهبري )شامل 
رهبري تحولي و ابعاد آن، مبادله عضو – رهبر، 
حمايت سرپرست و رهبري اخلاقي( در توانمندي 
رواني )در ابعاد اهميت و معنا، شايستگي، خود 
تعيين گري و تأثير يا نفوذ( داراي نقش نيرومندتري 

هستند؟ 

روش پژوهش
جامعه آماري اين پژوهش را كاركنان كارخانه 
حاير در تابستان 1388 تشيكل داده اند. بر اساس 
اطلاعات واصله از كارخانه، تعداد كاركنان اين 
بوده  نفر   525 تحقيق  زماني  دوره  در  كارخانه 
است. از اين تعداد 350 نفر به عنوان نمونه براي 
تحقيق در نظر گرفته شد. اين تعداد حجم نمونه 
بر اساس افزايش تعداد نفرات به ازاي هر متغير در 
پژوهش هايي از نوع تحليل رگرسيون كه منجر 

به افزايش نسبي توان آماري در تحليل رگرسيون 
می شود انتخاب شده است )كرلينجر و پدهازر، 
1384(. با توجه به يازده متغير مورد استفاده در 
پژوهش، به ازاي هر متغير در اين پژوهش حدود 
32 نفر در نظر گرفته  شد. با اين حال پس از جمع 
آوري پرسشنامه  هاي پژوهش تعداد 18 پرسشنامه 
براي تحليل آماري غير معتبر )معادل 5/1 درصد( 
تشخيص داده شد و كنار گذاشته شدند. بنابراين 
در  يافت.  تقليل  پرسشنامه   332 به  نمونه  تعداد 
اين شرايط به ازاي هر متغير 30 نفر نمونه وجود 
داشته است. نمونه مذكور بر اساس تناسب حجم 
هر بخش از اين كارخانه به تعداد كل كاركنان و 
براساس نمونه گيري طبقه اي نمونه گيري شده اند. 
اكثريت افراد نمونه را مردان )99 درصد( متأهل 
)78/9 درصد( شاغل در مشاغل فني )95/1 درصد( 
شركت  سني  سابقه  ميانگين  اند.  داده  تشيكل 
كنندگان 29/76 )انحراف معيار 5/5( و ميانگين 
سابقه شغلي آنها 6/97 سال )با انحراف معيار 4/97 
سال( بوده است. براي سنجش متغيرهاي پژوهش 

از ابزارهاي زير استفاده به عمل آمده است. 
1- رهبري تحولي : براي سنجش رهبري تحولي 
همكاران  و  پودساكف  سؤالي  پرسشنامه 22  از 
لكيرت  اي  درجه  هفت  مقياس  بر  كه   )1999(
)كاملاً مخالفم = 1 تا كاملاً موافقم = 7( پاسخ 
داده می شود، استفاده به عمل آمد. اين پرسشنامه 
 4( گروهي  اهداف  مقياس  خرده  شش  داراي 
سؤال(، حمايت شخصي )4 سؤال(، الگوي نقش 
مناسب )3 سؤال(، تحركي هوشمندانه )3 سؤال(، 
انتظارات عملكرد بالا )3 سؤال( و صورت بندي 
روايي  شواهد  می باشد.  سؤال(   5( انداز  چشم 
در  ايران  از  خارج  در  پرسشنامه  اين  پايايي  و 
و  )پودساكف  است  شده  گزارش  مطلوبي  حد 
همكاران، 1990(. مطالعه قبلي انجام شده بر روي 
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اين پرسشنامه در ايران )گل پرور، ويكلي و آتش 
پور، 1388( روايي سازه اين پرسشنامه را با تغييراتي 
مورد تأييد قرار داده است. به ترتيبي كه تحليل 
عاملي اكتشافي 22 سؤال اين پرسشنامه را بر روي 
چهار عامل به نامهاي الگوي نقش هوشمندانه )13 
سؤال و آلفاي كرونباخ 0/95(، اهداف گروهي )4 
سؤال و آلفاي كرونباخ 0/93(، حمايت شخصي 
)2 سؤال و همبستگي دو گويه 0/63 معنادار در 
 3( بالا  عملكرد  انتظارات  و   )p  >0/01 سطح 
است.  داده  قرار  آلفاي كرونباخ 0/53(  و  سؤال 
اين پرسشنامه در اين پژوهش دوباره مورد تحليل 
عاملي قرار گرفت و بر مبناي نمودار سنگريزه و 
مقادير ويژه بالاتراز 1، همان چهار عامل به دست 
آمده در ايران دوباره به دست آمد. آلفاي كرونباخ 
شخصي،  حمايت  گروهي،  اهداف  عامل  چار 
الگوي نقش هوشمندانه وا نتظارات عملكرد بالا 
گويه(،  دو  )همبستگي  ترتيب 0/91، 0/663  به 
سؤال  نمونه  كي  آمد.  به دست  و 0/603   0/94
اين پرسشنامه به اين شرح است: سرپرستم به جاي 
دستور دادن با اعمال خود به هدايت و راهنمايي 
ما می پردازد. اين سؤال مربوط به خرده مقياس 

الگوي نقش هوشمندانه است. 
رهبري  سنجش  براي  اخلاقي:  رهبري   -2
اخلاقي در اين پژوهش از 6 سؤال معرفي شده 
توسط راولد )2008( كه بر مقياس هفت درجه اي 
موافقم=7(  كاملاً  تا  مخالفم=1  )كاملاً  لكيرت 
اين  آمد.  به عمل  استفاده  می شود  داده  پاسخ 
عملكردي  و  رفتاري  بندي هاي  پاي  پرسشنامه 
سرپرست را به ارزش ها و اصول انساني و اخلاقي 
مورد سنجش قرار می دهد. راولد )2008( روايي 
و پايایي اين پرسشنامه را بر حسب تحليل عاملي 
اكتشافي )چرخش از نوع واريماكس( و همساني 
دروني )آلفاي كرونباخ( بررسي و گزارش نموده 

است، به ترتيبي كه هر 6 سؤال با بارهاي عاملي 
0/61 تا 0/72 بر روي كي عامل با آلفاي كرونباخ 
0/87 قرار گرفته اند. اين پرسشنامه براي اولين بار 
 براي استفاده در اين پژوهش از طريق فرايند دو 
تخصصي  محتوايي  تطابق  و  اي)ترجمه  مرحله 
اجرا  آماده  و  ترجمه  متخصص(  افراد  توسط 
گرديد. تحليل عامل اكتشافي با چرخش از نوع 
واريماكس 6 سؤال اين پرسشنامه را بر روي كي 
عامل كه همان رهبري اخلاقي نام گرفت قرار داد. 
بارهاي عاملي به دست آمده براي شش سؤال از 
0/78 تا 0/89 در نوسان بود. كي عامل استخراج 
ويژه  ارزش  با  نمودار سنگريزه(  مبناي  )بر  شده 
را  پرسشنامه  واريانس  از  درصد   72/60  ،4/35
تبيين نمود. آلفاي كرونباخ اين پرسشنامه در اين 
پژوهش 0/92 به دست آمد. كي نمونه سؤال اين 
پرسشنامه به اين شرح است: اقدامات سرپرست ما 
در محيط كار بر پايه ارزشهاي اخلاقي و انساني 

پذيرفته شده براي همه است. 
3- مبادله عضو – رهبر : براي سنحش مبادله عضو 
– رهبر از پرسشنامه 7 سؤالي معرفي شده توسط 
استفاده   )1986( نواك  و  گرائن  اسكانديورا، 
به عمل آمد. اين پرسشنامه روابط مثبت و حمايت 
سنجش  مورد  را  كاركنان  با  سرپرست  گرانه 
قرار می دهد و مقياس پاسخگويي مورد استفاده 
براي آن در اين پژوهش هفت درجه اي لكيرت 
)كاملاً مخالفم=1 تا كاملاً موافقم = 7( بوده است. 
اسكانديورا و همكاران )1986( روايي و پايایي 
اين پرسشنامه را بررسي و در حد مطلوبي گزارش 
توسط  ايران  در  قبلاً  پرسشنامه  اين  نموده اند. 
خاكسار )1387( ترجمه و مورد استفاده قرار گرفته 
است. در ايران نيز رواني و پايایي اين پرسشنامه 
برمبناي تحليل عاملي اكتشافي )چرخش از نوع 
مطلوب   )0/86( كرونباخ  آلفاي  و  واريماكس( 
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تحليل  نيز  پژوهش  اين  در  است.  گزارش شده 
عامل اكتشافي )چرخش از نوع واريماكس( هفت 
سؤال را )با بارهاي عاملي از 0/71 تا 0/8 در نوسان 
بود( بر روي كي عامل با ارزش ويژه 4/037 و 
توان تبيين واريانس 57/66 درصد قرار داد. آلفاي 
كرونباخ اين هفت سؤال در اين پژوهش نيز 0/88 
به دست آمد. كي نمونه سؤال اين پرسشنامه نيز 
به اين شرح است: رابطه كاري ام با سرپرستم در 

محيط كار خوب و سودمند است. 
حمايت  سنجش  براي  سرپرست:  حمايت   -4
رفتارهاي  حوزه هاي  در  كاركنان  از  سرپرست 
نوآورانه و مبتكرانه، از 11 سؤال معرفي شده توسط 
تايرني و فارمر )2004( استفاده به عمل آمد. مقياس 
پژوهش  اين  در  نيز  پرسشنامه  اين  پاسخگويي 
هفت درجه اي لكيرت )كاملاً مخالفم=1 تا كاملًا 
موافقم = 7( بوده است. گستره حمايت سرپرست 
و كوشش  تلاش  به  معطوف  پرسشنامه  اين  در 
كاركنان براي بهبود عملكرد و مهارت هاي خود 
از طريق رفتارهاي نوآورانه می باشد. پرسشنامه 
اصلي معرفي شده توسط تايرني و فارمر )2004( 
داراي 16 سؤال است كه پنج سؤال آن مربوط به 
عملكرد نو آورانه و خلاقانه سرپرست است كه 
روايي  شدند.  گذاشته  كنار  حاضر  پژوهش  در 
بسيار  حد  در  پرسشنامه  اين  سازه  و  محتوايي 
مطلوبي است. به ترتيبي كه تحيل عاملي اكتشافي 
و تحليل عاملي تاييدي همراه با نظر 5 داور مستقل 
متخصص در موضوع، همگي حاكي از روايي اين 
پرسشنامه بوده اند )تايرني و فارمر، 2004(. آلفاي 
كرونباخ كل پرسشنامه نيز توسط تايرني و فارمر 
)2004( 0/95 گزارش شده است. تحليل عاملي 
اكتشافي انجام شده در اين پژوهش بر روي اين 
پرسشنامه، 11 سؤال را بر روي كي عامل با ارزش 
ويژه 7/029، و واريانس  تبيين شده 63/89 درصد 

نوسان  در   0/89 تا   0/64 از  نيز  عاملي  )بارهاي 
بودند( قرار داد. آلفاي كرونباخ محاسبه شده در 
نيز 0/94 به دست آمد. كي نمونه  اين پژوهش 
سؤال اين پرسشنامه به اين شرح است: سرپرست 
بلافصل من آنچه را براي آنجام كارهايم نياز دارم 

همواره فراهم می سازد. 
5. توانمندي رواني: براي سنجش توانمندي رواني 
از پرسشنامه 12 سؤالي اسپريتزر )1995( كه داراي 
چهار خرده مقياس معنا و اهميت، شايستگي، خود 
تعيين گري و تأثير )نفوذ( است استفاده به عمل آمد. 
مقياس پاسخگويي اين پرسشنامه در پژوهش هفت 
درجه اي )كاملاً مخالفم = 1 تا كاملاً موافقم = 7( 
بوده است. بدليل عدم دسترسي به پرسشنامه ترجمه 
اصلي  پرسشنامه  از  پرسشنامه،  اين  فارسي  و  شده 
كه   )1995( اسپريتزر  توسط  شده  ارائه  انگليسي 
طي فرايند دو مرحله اي مانند ديگر پرسشنامه هاي 
ترجمه شده اين پژوهش ترجمه شده استفاده به عمل 
كاركنان  از  نمونه  دو  در   )1995( اسپريتزر  آمد. 
سازمان هاي صنعتي و خدماتي ساختار اين پرسشنامه 
را از طريق تحليل عاملي تأييدي مورد بررسي قرار 
داده و به ويژه در گروه كاركنان سازمان هاي صنعتي 
شاخص هاي برازش مطلوبي را گزارش نموده است. 
آلفاي كرونباخ كل پرسشنامه در نمونه سازمان هاي 
خدماتي  سازمان هاي  نمونه  در  و   0/72 صنعتي 
پايایي  حال  عين  در  است،  شده  گزارش   0/62
نمونه  در  پرسشنامه  اين  در  مطرح  ابعاد  بازآزمايي 
 )P>0/001( 0/85 سازمان هاي خدماتي از 0/73 تا
در نوسان گزارش شده است. آلفاي كرونباخ نمونه 
 سازمان هاي صنعتي براي چهار خرده مقياس معنا و 
اهميت، شايستگي، خود تعيين گري و تأثير و نفوذ 
به ترتيب 0/87، 0/81، 0/81 و 0/88 گزارش شده 
است. از آنجایي كه پرسشنامه مورد استفاده در اين 
پژوهش از زبان انگليسي ترجمه شده بود، تحليل 

www.SID.ir

www.


Arc
hive

 of
 S

ID

55 یافته های نو در روان شناسی

عامل اكتشافي با چرخش از نوع واريماكس انجام 
گرديد. اين تحليل با KMO برابر با 0/86 و آزمون 
كرويت بارتلت برابر با P>0/001( 2286/18( چهار 
عامل با ارزش ويژه بالاتر از 1 )به ترتيب 5/62، 1/56، 
استنتاج  قابل  نيز  نمودار سنگريزه  و  و 1/06   1/08
بودن چهار عامل را تأييد نمود( و واريانس تبيين شده 
77/85 درصد كه دقيقاً منطبق با پرسشنامه انگليسي 
بود به دست داد. تنها استثناء سؤال سوم بود كه 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 
اين عامل در نظر گرفته شد. آلفاي كرونباخ چهار 
خرده مقياس در اين پژوهش 0/84، 0/9، 0/81 و 
0/79 به دست آمد. كي نمونه سؤال اين پرسشنامه 
بدين شرح است: فعاليتهاي شغلي من برايم اهميت 

شخصي زيادي دارد. 
پــــرســـشــنامه هاي پژوهــش در مــحـــل 
دهي  گزارش  خود  به صورت  و  كارخانه 
شده اند.  داده  پاسخ  دقيقه   15 تا   10 زمان   در 
داده هاي حاصل از پرسشنامه هاي پژوهش با استفاده 
تحليل رگرسيون  و  پيرسون  از ضريب همبستگي 
گام به گام تحليل شدند. استفاده از تحليل رگرسيون 
گام به گام به جاي ديگر روش هاي ورود متغيرها 
بر مبناي توصيه هاي مطرح براي پر كاربردتر بودن 
و مفيد بودن اين روش براي پژوهش هايي از نوع 

پژوهش حاضر بوده است )منصور فر، 1385(. 

يافته هاي پژوهش 
در جدول 1، ميانگين، انحراف معيار و همبستگي 

بين متغيرهاي پژوهش ارائه شده است. 
چنانكه در جدول 1 مشاهده مي‌شود، مؤلفه‌هاي 
توانمندي رواني )شامل معنا و اهميت، شايستگي، 
ترتيب  بدين  نفوذ(  يا  تأثير  و  تعيين‌گري  خود 
مديران  سرپرستي  رفتار  و  سبك  مؤلفه‌هاي  با 

و  معنا  است:  بوده  ارتباط  داراي  سرپرستان  و 
اهميت با اهداف گروهي )r =0/476( با انتظارات 
نقش  الگـوي  با    ،)r=0/429( بالا  عملكرد 
رهبر  ـ  عضـو  معادله  با   ،)r=0/424( هوشمندانه 
)r =0/596(، با حمايت سرپرست )r=0/361( و 
با رهبري اخلاقي )r = 0/389( داراي رابطه مثبت 
شخصي  حمايت  با  ولي   )p>0/01( معنادار  و 
معناداري  رابطه  داراي  تحولي  رهبري  ابعاد  از 
به ترتيب  نيز  نبوده است )P>0/05(. شايستگي 
انتظارات  با   ،)r=0/226( گروهي  اهداف  با 
عملكرد بالا )r = 0/259(، با مبادله عضو ـ رهبر 
 )r=0/0154 سرپرست  حمايت  با   ،)r=0/303(
رابطه  داراي   )r=0/892( اخلاقي  رهبري  با  و 
مثبت و معنادار بوده )P>0/01( ولي با حمايت 
شخصي و الگوي نقش هوشمندانه داراي رابطه 
معناداري نبوده است )P>0/05(. خود تعيين‌گري 
با  رواني  توانمندي  مؤلفه  سومين  به عنوان  نيز 
اهداف گروهي )r=0/335(، با انتظارات عملكرد 
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  حمايت  با 
 اخلاقي )r =0/416( داراي رابطه مثبت و معنادار 
)P >0/01( است ولي با حمايت شخصي از ابعاد 
رهبري تحولي داراي رابطه معناداري نبوده است 
)P >0/05(. بالاخره آخرين بعُد توانمندي رواني 
 ،)r =0/259( يعني تأثير يا نفوذ با اهداف گروهي
الگوي  با   ،)r=0/205( بالا  عملكرد  انتظارات  با 
نقش هوشمندانه )r=0/283(، با مبادله عضو ـ رهبر 
با  با حمايت سرپرست )r=0/425( و   ،)r=341(
رهبري اخلاقي )r=0/394( داراي رابطه مثبت و 
معنادار )P>0/01( است، ولي با حمايت شخصي 
معناداري  رابطه  داراي  تحولي  مديريت  ابعاد  از 
نيست )P >0/05(. نتايج تحليل رگرسيون گام به 
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ف
ردي

نوع متغيرها
ش

متغيرهاي پژوه
ميانگين

ف معيار
انحرا

1
2

3
4

5
6

7
8

9
10

1

مؤلفه هاي سبك رهبري )متغيرهاي پيش بيني(

ف گروهي 
اهدا

19/97
5/55

-

2
ت شخصي

حماي
7/19

3/07
0/039

-

3
ت عملكرد 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
حماي

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 )متغير ملاك(

ت 
معنا و اهمي

16/43
4/07

0/476 **
0/019 **

0/429 **
0/424 **

0/596 **
0/361 **

0/389 **
-

9
شايستگي 

17/07
3/72

0/226 **
-0/036

0/259 **
0/101

0/303 **
0/154 **

0/192 **
0/605 **

-

10
خود تعيين گري 

14/51
4/02

0/335 **
0/29

0/244 **
0/303 **

0/364 **
0/436 **

0/416 **
0/407 **

0/427 **
-

11
تأثير )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 متغيرها
ي بي

ي درون
ف معيار و همبستگ

ن، انحرا
ل 1. ميانگي

جدو
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متغيرهاي پيش‌بينگامها
ضريب بتاي 

غيراستاندارد

خطاي 

استاندارد

ضريب بتاي 

استاندارد

همبستگي 

چندگانه 

مجذور همبستگي 

چندگانه

مجذور همبستگي 

چندگانه تعديل شده

خطاي استاندارد 

برآورد 
F ضريب

**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 عملكرد بالا

3

0/0270/443**0/210مبادله عضو ـ رهبر

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

0/0450/193**0/142اهداف گروهي 

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

جدول 2. نتايج تحليل رگرسيون گام به گام براي پيش‌بيني معنا يا اهميت به عنوان اولين مؤلفه توانمندي رواني

متغيرهاي پيش‌بينگامها
ضريب بتاي 

استاندارد

خطاي 

استاندارد

ضريب بتاي 

استاندارد

همبستگي 

چندگانه 

مجذور همبستگي 

چندگانه

مجذور همبستگي 

چندگانه تعديل شده

خطاي استاندارد 

برآورد 
F ضريب

**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 عملكرد 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 عملكرد بالا 

0/0360/216*0/093رهبري اخلاقي

جدول 3. نتايج تحليل رگرسيون گام به گام براي پيش‌بيني شايستگي به عنوان دومين مؤلفه‌ي توانمندي رواني
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یافته های نو در روان شناسی58

گام براي پيش‌بيني چهار مؤلفه توانمندي رواني از 
طريق مؤلفه‌هاي سبك رهبري در جداول 2 تا 5 

ارائه شده‌اند. 
چنانكه در جدول 2 قابل مشاهده است، در گام 
اول تحليل رگرسيون گام به گام، مبادله عضو ـ 
رهبر با ضريب بتاي استاندارد 0/596، 35/5 درصد 
از واريانس معنا و اهميت را به عنوان اولين مؤلفه‌ي 
توانمندي رواني تبيين نموده است. در گام دوم 
انتظارات عملكرد بالا به مبادله عضو ـ رهبر افزوده 
شده است. در اين گام مبادله عضو ـ رهبر و انتظارات 
عملكرد بالا به ترتيب با ضرايب بتاي استاندارد 
0/506 و 0/194، 38/5 درصد از واريانس معنا و 
اهميت را تبيين نموده‌اند كه 3 درصد آن واريانس 
انحصاري افزوده مربوط به انتظارات عملكرد بالا 
بوده است. در گام سوم اهداف گروهي به مبادله 
عضو ـ رهبر و انتظارات عملكرد بالا )به ترتيب با 
ضرايب بتاي استاندارد 0/122، 0/443 و 0/166( 
افزوده شده و واريانس تبيين شده معنا و اهميت 
اين مقدار 0/8  از  به 39/3 درصد رسانده كه  را 
به  مربوط  افزوده  انحصاري  واريانس  درصد 
الگوي  چهارم،  گام  در  است.  گروهي  اهداف 
نقش هوشمندانه به مبادله عضو ـ رهبر، انتظارات 
شده  افزوده  گروهي  اهداف  و   بالا  عملكرد 

است )به ترتيب با ضرايب بتاي استاندارد 0/21-، 
0/555، 0/174 و 0/193( كه واريانس تبيين شده 
اهميت و معنا را به 40/9 درصد رسانده كه از اين 
مقدار 1/6 درصد واريانس انحصاري افزوده شده 

مربوط به الگوي نقش هوشمندانه است. 
گام  در  مي‌شود،  ديده   3 جدول  در  چنانكه 
اول تحليل رگرسيون گام به گام، مبادله عضو ـ 
رهبر با ضريب بتاي استاندارد 0/303، 9/2 درصد 
است. در  نموده  تبيين  را  واريانس شايستگي  از 
مبادله  به  هوشمندانه  نقش  الگوي  دوم،  گام 
عضو ـ رهبر افزوده شده )به ترتيب ضرايب بتاي 
استاندارد 0/309 ـ و 0/539( كه واريانس تبيين 
شده شايستگي را به 13/2 درصد رسانده است.  
از اين مقدار، 4 درصد واريانس انحصاري افزوده 
مربوط به الگوي نقش هوشمندانه است. در گام 
سوم انتظارات عملكرد بالا به مبادله عضو ـ رهبر 
و الگوي نقش هوشمندانه افزوده شده )به ترتيب با 
ضرايب بتاي استاندارد 0/192، 0/482 و 0/351ـ( 
كه واريانس تبيين شده شايستگي به 16 درصد 
رسيده است. از اين مقدار 2/8 درصد واريانس 
عملكرد  انتظارات  به  مربوط  افزوده  انحصاري 
بالا مي‌باشد. بالاخره در گام آخر )گام چهارم( 
الگوي  رهبر،  ـ  عضو  مبادله  به  اخلاقي  رهبري 

متغيرهاي پيش‌بينگامها
ضريب بتاي 

استاندارد

خطاي 

استاندارد

ضريب بتاي 

استاندارد

همبستگي 

چندگانه 

مجذور همبستگي 

چندگانه

مجذور همبستگي 

چندگانه تعديل شده

خطاي استاندارد 

برآورد 
F ضريب

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

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

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

جدول 4. نتايج تحليل رگرسيون گام به گام براي پيش‌بيني
 خود تعيين‌گري به عنوان سومين مؤلفه توانمندي رواني

www.SID.ir

www.


Arc
hive

 of
 S

ID

59 یافته های نو در روان شناسی

نقش هوشمندانه و انتظارات عملكرد بالا افزوده 
شده )به ترتيب با ضرايب بتاي استاندارد 0/216، 
0/443، 0/496ـ و 0/198( كه واريانس تبيين شده 
شايستگي را به 17/7 درصد رسانده است از اين 
افزوده  انحصاري  واريانس  درصد   1/7 مقدار، 

مربوط به رهبري اخلاقي است. 
در  مي‌شود،  مشاهده   4 جدول  در  چنانكه 
تحليل رگرسيون گام به گام، در گام اول حمايت 
 ،0/436 استاندارد  بتاي  ضريب  با  سرپرست 
تبيين  را  تعيين‌گري  خود  واريانس  درصد   19
نموده است. در گام دوم انتظارات عملكرد بالا 
به حمايت سرپرست افزوده شده است. در اين 

گام ضريب بتاي استاندارد حمايت سرپرست و 
انتظارات عملكرد بالا به ترتيب 0/399 و 0/136 
به  تعيين‌گري  تبيين شده خود  واريانس  و  بوده 
20/7 درصد رسيد كه 1/7 درصد آن واريانس 
عملكرد  انتظارات  به  مربوط  افزوده  انحصاري 

بالاست. 
در  مي‌شود،  مشاهده   5 جدول  در  چنانكه 
گام اول تحليل رگرسيون گام به گام، حمايت 
استاندارد  0/425، 18 درصد  بتاي  با  سرپرست 
چهارمين  به عنوان  را  )نفوذ(  تأثير  واريانس  از 
مؤلفه توانمندي رواني تبيين نموده است. در گام 
استاندارد  بتاي  با ضريب  دوم حمايت شخصي 

متغيرهاي پيش‌بينگامها
ضريب بتاي 

استاندارد

خطاي 

استاندارد

ضريب بتاي 

استاندارد

همبستگي 

چندگانه 

مجذور همبستگي 

چندگانه

مجذور همبستگي 

چندگانه تعديل شده

خطاي استاندارد 

برآورد 
F ضريب

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

2
0/013/450**0/121حمايت سرپرست 

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

3

0/0170/373**0/1حمايت سرپرست 

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

0/0290/123*0/058مبادله عضو ـ رهبر 

4

0/020/465**0/125حمايت سرپرست 

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

0/0350/231**0/108مبادله عضو ـ رهبر 

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

5

0/0230/359**0/096حمايت سرپرست 

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

0/154ـ0/064**0/201ـحمايت شخصي 

0/0360/209**0/098مبادله عضو ـ رهبر 

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

0/0450/222*0/103رهبري اخلاقي 

جدول 5. نتايج تحليل رگرسيون گام به گام براي پيش‌بيني تأثير )نفوذ( به عنوان 
چهارمين مؤلفه توانمندي رواني 
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بتاي  ضريب  )با  سرپرست  حمايت  به  0/151ـ، 
استاندارد 0/45( افزوده شده و واريانس تبيين شده 
تأثير )نفوذ( را به 20/3 درصد رسانده كه از اين 
مقدار 2/3 درصد واريانس انحصاري افزوده براي 
حمايت شخصي بوده است. در گام سوم، مبادله 
عضو ـ رهبر با ضريب بتاي استاندارد 0/123، به 
حمايت سرپرست و حمايت شخصي )با ضرايب 
بتاي استاندارد 0/373 و 0/149ـ( افزوده شده و 
واريانس تبيين شده تأثير )نفوذ( را به 21/2 درصد 
واريانس  درصد   0/9 مقدار  اين  از  كه  رسانده 
ـ رهبر  مبادله عضو  به  افزوده مربوط  انحصاري 
الگوي نقش هوشمندانه  است. در گام چهارم، 
حمايت  به  0/217ـ،  استاندارد  بتاي  ضريب  با 
 ،)0/465 استاندارد  بتاي  ضريب  )با  سرپرست 
استاندارد  بتاي  ضريب  )با  شخصي  حمايت 
0/148ـ( و به مبادله عضو ـ رهبر )با ضريب بتاي 
استاندارد 0/231( افزوده شده و واريانس تبيين 
شده تأثير يا نفوذ را به 22/6 درصد رسانده كه از 
اين مقدار 1/4 درصد واريانس انحصاري افزوده 
مربوط به الگوي نقش هوشمندانه است. بالاخره 
در گام آخر )گام پنجم( رهبري اخلاقي با ضريب 
)با  سرپرست  به حمايت  استاندارد 0/222  بتاي 
ضريب بتاي استاندارد 0/359(، حمايت شخصي 
)با ضريب بتاي استاندارد 0/154ـ(، مبادله عضو 
و  0/298ـ(  استاندارد  بتاي  ضريب  )با  رهبر  ـ 
الگوي نقش هوشمندانه )با ضريب بتاي استاندارد 
شده  تبيين  واريانس  و  شده  افزوده  0/298ـ( 
اين  از  به 23/9 درصد رسانده كه  شايستگي را 
افزوده  انحصاري  واريانس  درصد   1/3 مقدار 

مربوط به رهبري اخلاقي است. 

بحث و نتيجه‌گيري 
فرضيه پژوهش مبني بر وجود رابطه مثبت بين 

مؤلفه‌هاي سبك رهبري سرپرستان )شامل سبك 
اهداف  مقياس  خرده  چهار  با  تحولي  رهبري 
گروهي، حمايت شخصي، انتظارات عملكرد بالا 
و الگوي نقش هوشمندانه، مبادله عضو ـ رهبر، 
حمايت سرپرست از نوآوري و رهبري اخلاقي( 
اهميت،  و  معنا  )شامل  رواني  توانمندي  ابعاد  با 
شايستگي، خود تعيين‌گري و تأثير( در همه موارد، 
بجز رابطه حمايت شخصي )دومين مؤلفه سبك 
مورد  رواني،  توانمندي  ابعاد  با  تحولي(  رهبري 
تأييد قرار گرفت. سؤال پژوهش نيز به اين ترتيب 
پاسخ داده شد كه براي معنا و اهميت )اولين مؤلفه 
توانمندي رواني(، به ترتيب مبادله عضو ـ رهبر، 
انتظارات عملكرد بالا، اهداف گروهي و الگوي 
ترتيب  به  شايستگي  براي  هوشمندانه،  نقش 
هوشمندانه،  نقش  الگوي  رهبر،  ـ  عضو  مبادله 
براي  اخلاقي،  رهبري  و  بالا  عملكرد  انتظارات 
خود تعيين‌گري، حمايت سرپرست از نوآوري و 
انتظارات عملكرد بالا و براي تأثير يا نفوذ، حمايت 
سرپرست، حمايت شخصي، مبادله عضو ـ رهبر، 
الگوي نقش هوشمندانه و رهبري اخلاقي داراي 

بيشترين نقش هستند. 
مؤلفه هاي  بين  آمده  به دست  مثبت  روابط 
ابعاد  از  كي  هر  با  تحولي  رهبري  سبك 
و  نظرات  با  ضمني  به طور  رواني،   توانمندي 
و   1985( باس  چون  پژوهشگراني  يافته هاي 
 ،)1999( كانگر   ،)1995( آوليو  و  باس   ،)1990
يونگ و ساسكي )2002(، دي واير و همكاران 
و  آوليو   ،)2003( همكاران  و  يونگ   ،)2002(
همكاران )2004( و گامش لوقلو و ايل سو )2009( 
همسويي دارد. دلايل اين همسويي به زير بناي 
نظري و رفتاري رهبري تحول گرا باز می گردد. 
هر سرپرست يا مديري كه در نظام مديريتي خود 
بتواند حس اطمينان به خود، هدفمندي گروهي 
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چشم  و  ديدگاه ها  گسترش  و  بسط  كيپارچه، 
اندازهاي كاري و شغلي، ارائه الگوهاي نظري و 
فكري مناسب به كاركنان و انديشيدن به مشكلات 
زمينه  دهد،  انتقال  را  نوين  شيوه هاي  قديمی به 
تقويت معناداري، شايستگي، خود تعيين گري و 
تأثير يا نفوذ را فراهم خواهد ساخت. همين ساز و 
كار يا ساز و كاري شبيه با آن براي ارتباط مبادله 
عضو – رهبر و حمايت سرپرست از رفتارهاي 
نوآورانه نيز مطرح است. اتواتروكارملي )2009( 
احساس  به  موسوم  متغيري  خود  پژوهش  در 
انرژي در كار را كه تأثير قابل توجهي بر احساس 
توانمندي رواني كاركنان دارد را با تبادل مثبت 
حمايتي با سرپرستان داراي رابطه مثبت گزارش 
 نموده اند. تايرني و همكاران )1999( نيز در پيشينه 
عضو  مبادله  حوزه  در  شده  مرور  پژوهش هاي 
اند  نموده  ارائه  مقاله خود شواهدي  – رهبر در 
حمايتي   – تبادلي  رابطه  بين  مثبت  رابطه  كه 
 سرپرستان را با احساس توانمندي كاركنان نشان 
می دهند. اماّ رابطه مثبت رهبري اخلاق مدار با 
احساس توانمندي كاركنان نيز كه پديده اي به 

نسبت نوين تر است نيز جاي بحث فراوان دارد. 
پژوهشگراني چون می و همكاران )2004( و 
زاو )2008( بستر نظري و پژوهشي لازم را براي 
ارتباط بين رهبري ا خلاق مدار با توانمندي رواني 
كاركنان فراهم ساخته اند. اين محققان و نظريه 
پردازان بر اين نظرند كه سرپرست يا مديري كه 
را  مدير اخلاق گرا  يا  مشخصه هاي كي رهبر 
در  كاركنان  رشدي  نيازهاي  به  توجه  طريق  از 
هنگام گمارش آنها به مشاغل، همراه با صداقت، 
احترام و ارزش قائل شدن براي خصايص انساني 
در معرض ديد و تجربه ديگران قرار می دهد، به 
خوبي می تواند حس شايستگي و معناداري را در 
كاركنان تقويت كند. علاوه بر اين رهبران اخلاق 

گرا با نكيخواهي و توجه به نيازها به شيوه اي با 
كاركنان خود تعامل می نمايند كه در آنها حس 
خود تعيين گري و نفوذ و تأثير را تقويت میك نند. 
بر همين مبنا روابط مثبت به دست آمده بين رهبري 
اخلاق مدار با ابعاد توانمندي رواني با نظرات و 

يافته هاي محققان فوق همسو است. 
تحليل رگرسيون گام به گام )جداول 2 تا 5( 
از مؤلفه هاي سبك  نيز نقش دقيق تر هر كي 
رهبري را براي هر كي از ابعاد توانمندي رواني 
مشخص ساخت. براي اهميت و معنا، مبادله عضو 
– رهبر، انتظارات عملكرد بالا، اهداف گروهي 
و الگوي نقش هوشمندانه داراي توان پيش بين 
معنادار بودند. دو مؤلفه آخر از ابعاد مطرح براي 
رهبري تحول گرا هستند. اين نتيجه حاكي از آن 
تناسب  به عنوان  معنا در كار  احساس  است كه 
ميان الزامات نقش هاي كاري با ارزش ها، باورها 
و رفتارهاي فرد، از نظر نقش مؤلفه هاي سبك 
رهبري كي پديده تبادلي – تحولي است. بدين 
خود  رفتارهاي  طريق  از  سرپرست  كه  مفهوم 
آئينه  كي  بسان  كاركنان،  با  تبادلش  نحوه  و 
اجتماعي عمل می نمايد و حس معناداري را به 
كاركنان منتقل می نمايد. به دنبال اين وضعيت از 
طريق انتظارات عملكردي بالا، تأيكد بر اهداف 
الگوهاي  ارائه  و  و هماهنگ گروهي  كيپارچه 
نقش هوشمندانه در قالبي تحول گرا، زمينه بسط 
بالا  را  كاركنان  معناداري  احساس  گسترش  و 
استاندارد  )ضرايب  اينكه  توجه  جالب  می برد. 
در  ضرايب  اين  با   2 جدول  در  را  چهارم  گام 
گام سوم مقايسه كنيد( در حضور الگوي نقش 
هوشمندانه، رابطه مبادله عضو – رهبر، انتظارات 
عملكرد بالا و اهداف گروهي با معنا نيرومندتر 
شده است. پرداختن به دلايل آماري اين پديده 
مجال بحث كنوني نيست، ولي از لحاظ نظري 
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اين احتمال مطرح است كه در فضاهاي كاري، 
برخي از متغيرهاي اجتماعي، نظير الگوهاي نقش 
بودن، نقش كي متغير تسهيل گر تقويت كننده را 

براي متغيرهاي مرتبط با خود بازي كنند. 
براي شايستگي)به عنوان دومين بعُد از توانمندي 
رواني( وضعيت تا اندازه اي شبيه به معنا است، با 
رهبري  گروهي،  اهداف  بجاي  كه  تفاوت  اين 
آخر  گام  در  بيني  پيش  معادلات  در  اخلاقي 
)جدول 3( افزوده شده است. اگر در اين جدول 
)3( به ضريب استاندارد مبادله عضو – رهبر در 
در  )گام دوم(  نقش هوشمندانه  الگوي  حضور 
مقايسه با ضريب استاندارد مبادله عضو – رهبر در 
اول توجه شود، ديده می شود كه دوباره الگوي 
نقش هوشمندانه باعث افزايش ضريب استاندارد 
مبادله عضو – رهبر در گام دوم شده  است. اين 
پديده ظن وجود متغيرهاي تقويت گر را در سطح 
مؤلفه هاي سبك رهبري را نيرو می بخشد. به هر 
حال بر اساس مؤلفه هاي سبك رهبري داراي توان 
پيش بين معنادار براي شايستگي می توان گفت 
كه از لحاظ سبك رهبري اين بعُد از توانمندي 
– اخلاقي  – تحولي  تبادلي  پديده  رواني كي 
است. بدين معني كه حس شايستگي كاركنان 
پديده اي است كه از نحوه تبادل، تحول گرايي و 

اخلاق مداري سرپرستان تأثير می پذيرد. 
دو مؤلفه حمايت سرپرست از نوآوري و حل 
با انتظارات عملكردي بالا از زمره  مسئله همراه 
گري  تعيين  خود  براي  كه  بودند  مولفه هايي 
توان  داراي  رواني  توانمندي  سوم  بعد  به عنوان 
تصويري  وضعيت  اين  بودند.  معنادار  بين  پيش 
احتمالي از خود تعيين گري به عنوان پديده اي 
مفهوم  بدين  می دهد.  ارائه  انتظاري   – حمايتي 
انتخاب  در  كاركنان  خودمختاري  احساس  كه 
با  همراه  آنها  به  محوله  امور  انجام  شيوه هاي 

آزادي براي شروع و خاتمه اين امور، به ويژه اگر 
بلافصل  باشند، حمايت هاي  نوآورانه  امور  اين 
عملكرد  انتظارات  با  همراه  را  افراد  سرپرست 
مطلوب و سطح بالا را می طلبد. از منظري ديگر 
نيز اين يافته  بدين معني است كه هر گونه رهبري 
كنترل گرا و مداخله گر  به طور جدي می تواند 
را  كاركنان  خودمختاري  و  عمل  آزادي  حس 
براي  بالاخره  نمايد.  جدي  مخاطره  دستخوش 
و  تأثير  يعني  رواني،  توانمندي  مؤلفه  آخرين 
 )5 جدول  در  شده  ارائه  نتايج  اساس  )بر  نفوذ 
مؤلفه هاي حمايت سرپرست، حمايت شخصي، 
هوشمندانه  نقش  الگوي  رهبر،   – عضو  مبادله 
معنادار  بين  پيش  توان  داراي  و رهبري اخلاقي 
بودند. توجه  به ضرايب استاندارد متغيرهاي پيش 
نشان می دهد كه در حضور  بين در جدول 5، 
هوشمندانه،  نقش  الگوي  و  شخصي  حمايت 
ضرايب استاندارد مبادله عضو – رهبر و حمايت 
سرپرست براي پيش بيني تأثير و نفوذ نيرومندتر 
می شوند. در اين حوزه نيز با احتمال زياد اين دو 

متغير، متغيرهاي تقويت گر هستند. 
تا  نيز  اين تحليل رگرسيون  نتايج  به هر حال 
نفوذ  يا  تأثير  كه  است  آن  از  حاكي  اندازه اي 
به عنوان چهارمين بعُد از توانمندي رواني كي 
پديده حمايتي – تبادلي – اخلاقي است. بدين 
مثبت همراه  تعامل  و  تبادل  معني كه حمايت، 
اطمينان  اين  به  را  كاركنان  گرايي،  اخلاق  با 
می رساند كه ميزان تأثير يا نفوذ آنها بر كارها 

و امور ناديده گرفته نخواهد شد. 
تفسير و تعميم يافته هاي اين پژوهش و طرح 
پيشنهادات كاربردي و پژوهشي در سايه توجه 
به محدوديت هاي پژوهش قابل تغيير است. در 
پژوهش  اين  در  مطرح شده  روابط  اول  درجه 
و  هستند  معلولي  و  علت  نه  و  تغييراتي  روابط 
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دوم اينكه برخي از روابط مطرح شده در جدول 
1 )همبستگي هاي بالاتر از 0/7 يا 0/8( خبر از 
احتمال  وقوع هم خطي چندگانه و بدنبال آن 
تورم واريانس می دهند. پژوهشگران علاقه مند 
يا  تحولي  تبادلي،  در  قطعيت  براي  می توانند 
اخلاقي بودن هر كي از ابعاد توانمندي رواني، 
فردي  متغيرهاي  از  برخي  كننده  تعديل  نقش 
)نظير جنسيت( و سازماني )جو، فرهنگ و حتي 
سب كهاي رهبري رابطه گرا( را در رابطه بين 
سب كهاي رهبري تبادلي، تحولي و اخلاقي با 

هر كي از ابعاد توانمندي رواني بررسي نمايند. 
در سطح كاربردي نيز براي تقويت معنا، اجراي 
و  تبادل  نحوه  حوزه  در  آموزشي  دوره هاي 
تحول گرايي، براي تقويت شايســـتگي همراه 
با آموزش هاي قبــلي، آموزش اخلاق مداري 
در مديريت، براي تقويت خود تعيـــين گري، 
و  حمايتي  ارتباطي  شيــــوه هاي  آموزش 
از  تريكبي  نيز  تأثير  تقويت  براي  و  انتظاري 
آموزش هاي حمايتي، تبادلي و اخلاقي احتمالاً 

مفيد خواهند بود. 
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