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  چكيده
كـه چگونـه     از ايـن  وجـود دارد    تـري    به توانمندسازي كاركنـان، درك و شـناخت كـم         رغم توجه فزاينده     علي

سـازي كاركنـان     مبـاني توانمنـد  هاي شناختي و رواني    افتد؛ چه فرايند   فرايند توانمندسازي كاركنان اتفاق مي    

هـر چنـد     .كننـد  بيني و تعيـين مـي      هاي سازماني توانمندسازي كاركنان را پيش      دهند و چه متغير    ل مي را شك 

،  انـد  ورزيـده كيـد  أدر فرايند توانمندسـازي ت    انديشمندان و نويسندگان زيادي بر نقش مهم و حياتي رهبري           

ايـن تحقيـق    .انـد  كردهزي كاركنان بررسي  رفتارهاي رهبري را بر توانمندسا   آثارتري   اما مطالعات علمي كم   

آفـرين   ال است كه چگونه رهبـران تحـول  ؤها و ادبيات موجود به دنبال پاسخ به اين س          كارگيري تئوري  هبا ب 

  ؟ندكن  توانمند ميكاركنان را

آفــرين در   تحــولدهــد كــه رهبــري  نــشان مــي حاضــر تحقيــق ،آوري شــده بــا اســتناد بــه اطلاعــات جمــع

داري بـا احـساس شايـستگي، احـساس داشـتن      اثيرگذار است و ارتباط معن ـ أسازي كاركنان بسيار ت    توانمند

  .ددار بودن و احساس داشتن اعتماد به ديگران دارااحساس معن ثر بودن،ؤاحساس م حق انتخاب،
  

   .توانمندسازي ،آفرين  رهبري تحول:ها واژه كليد

  

   مقدمه -1

تغييـرات سـريع و     ،هـا   برخـي از ايـن چـالش   .هـاي مهمـي مواجهنـد       با چالش  ها امروزه سازمان 

                                                                                                              
   E-mail: ak_hassanpoor@yahoo.com                                                                                :نويسنده مسؤول مقاله ∗
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اـي گـسترده در     در محيط، رقابت فزاينده جهـاني، توسـعه و نـوآوري          بيني   غيرقابل پيش   تكنولـوژي   ه

نـاختي   هاي جمعيت ييرات در ويژگي  تغ، تغيير در محيط كار،      اطلاعات  مـشتريان و  ونيـروي انـساني   ش

در واكـنش بـه ايـن     .پـذيري در محـصولات و خـدمات هـستند       تقاضاي فزاينده بـه كيفيـت و انعطـاف        

اـلايي از عملكـرد در        دامـروزي باي ـ   هـاي   به منظور حفظ موقعيت رقابتي، سازمان      ها و  چالش   سـطوح ب

  .]32-19، صص3؛  2؛ 70-62 ،صص1[ شته باشنديت، هزينه و سرعت را دا كيفمديريت

وري،  ، خدمت، بهـره  در فروشهن و انديشمندان اتفاق نظر دارند كه كاركنان امروز     امتخصص

 نظـر   اسـاس   بـر   و ]5ص ،5؛  4[ا عامـل كليـدي هـستند      ه به آن ت و سود و بهبودهاي مربوط       كيفي

شـناس    و وظيفـه   بـاانگيزه هـد،   تعهـا، كاركنـان م     ترين منبع مزيت رقابتي در سـازمان        مهم 1»نس«

هـا   هـا، بهتـرين اسـتراتژي حـل ايـن چـالش             سـازمان  تـر   بـيش ين جهـت بـراي      م ـبه ه  .]6[هستند

 درادبيات مديريت، ايـده كاركنـان توانمنـد بـه طـور مكـرر عنـصر                 . است 2سازي كاركنان  توانمند

ركنـان   نوآوري، سازگاري سازماني، بهبود روابط مـشتري و افـزايش رضـايت كا             ياصلي ارتقا 

؛ 43ص ، 11؛  44-39 ،صـص  10؛  94-80 ،صص 9؛  24ص ، 8؛ 75ص،7؛  5،ص5[شود توصيف مي 

هـاي   بخـش عظيمـي از پـژوهش       ].60-42، صـص  14؛269-247 ،صص 13؛  425-385 ،صص 12

ها با   لفهؤخودگردان، استقلال كاركنان و توانمندسازي و ارتباط اين م        هاي    گروهتجربي در مورد    

ــره ــان تم به ــز داردوري و رضــايت كاركن ، 17؛132-106 ،صــص16 ؛ 424 -409،صــص15[رك

شـدن   سازي به رقابتي توانمند كه از اين رو، مباحث تئوريك قوي در اين زمينه    ]. 770-747صص

رغـم ايـن توجـه فزاينـده بـه توانمندسـازي بـه عنـوان            علـي  .كنـد، وجـود دارد     سازمان كمك مي  

ده است كه بررسي كند چه عوامـل        تري انجام ش   هاي تجربي كم   استراتژي مهم سازمان، پژوهش   

از جملـه ايـن      .كنـد  را تـسهيل مـي     هاي شناختي و سازماني آن     محتوايي يا محيطي و يا چه فرايند      

اگـر چـه   . منـد هـستند، رهبـري اسـت     هن و مديران اجرايي به آن علاق ـ    اسازماني كه محقق  عوامل  

د توانمندسـازي تأكيـد   ين ـان بسياري بر نقش كليدي و محوري رهبري در فر       انويسندگان و محقق  

 آثـار  د كـه   هـستن   مطالعات علمي   معدود اما  ، ]20؛ 482-471،صص19؛24-17 ،صص 18[اند كرده

 در ايـن مقالـه تـلاش        از اين رو   .اند ندسازي مورد بررسي قرار داده    رفتارهاي رهبري را بر توانم    

سـازي    توانمنـد آفرين را در ن بر اين است تا نقش رفتار رهبري بويژه الگوي رهبري تحول        امحقق

                                                                                                              
1. Senn  

2. Employee Empowerment  
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  :كند اهداف زير را دنبال مي حاضر بر اين اساس تحقيق. دكننكاركنان بررسي 

  سازي كاركنان ثير رهبري بر توانمندأآفرين و فرايند ت بررسي نقش رهبري تحول -1

  آفرين  مشخص كردن اولويت ابعاد رهبري تحول -2
 

   آفرين رهبري تحول -2
ي سازمان سابقه طولاني دارد و تاكنون مورد بررسي و بحـث             بحث رهبري و تأثير آن بر اثربخش      

هـاي   شروع مباحـث رهبـري بـا تئـوري        ]. 175-161، صص 21[نظران اين رشته بوده است       صاحب

بـر اسـاس    كـه   نـد ا هكـرد رهبران بزرگ بحث    ها در مورد صفات      اين تئوري .  بوده است  1 شخصيتي

 بعـد از    ].22[د  وش ـ د، توصـيف مـي    آي ـ  مـي  فات درونـي كـه بـا آن بـه دنيـا            ص اساس بر رهبر   ها آن

بـا ايـن    . مطـرح شـدند    3هاي اقتـضايي    و سپس تئوري   2هاي رفتاري  تئوري،  هاي شخصيتي    تئوري

شـد كـه معمـولاً رهبـران         هاي رفتاري بر اين موضوع معطـوف مـي         توضيح كه كانون توجه نظريه    

ايي شـناخت شـرايط و بـه    امـا در نظريـه اقتـض   . دهنـد  اثربخش چه رفتارهايي را از خود بروز مـي        

هـاي   در سـال  ].175-161،صـص 21[شد   رمز موفقيت رهبران شناخته مي     ،مقتضاي آن عمل كردن   

هاي شخصيتي رهبري و در قالبي نـو    نظريه ها و رويكرد   ايدهاخير و در بازگشتي آگاهانه نسبت به        

 ، 6هبـري خـدمتگزار   ، ر5منـد   ، نظريـه رهبـري فـره   4هاي اسناد رهبـري   نظريهمانندو تحت عناويني  

 پـردازي   در نظريـه   اي  ويـژه  تغييرات 8آفرين  و رهبري تحول   7اي رهبري ممتاز، نظريه رهبري مبادله    

ها به دنبال لحـاظ كـردن عـواملي          هاي اخير اين است كه آن       ويژگي نظريه  .]23[صورت گرفته است    

يكـي از  . خش عمـل كننـد  اي اثـرب  انگيزاننـد تـا بـه گونـه      يبر م كه به طور دروني اشخاص را       هستند

 و از مبنـاي  ازي كاركنان بـه آن اسـتناد شـده    هاي رهبري كه در مطالعات مرتبط با توانمندس        نظريه

  ].24-17صص ،8 [آفرين است  هاي انگيزشي برخوردار است، نظريه تحول قوي در نظريه

                                                                                                              
1.Trait Theories  

2  . Behavior Theories  

3. Contingency  Theories  
4. Attribution Theories 

5. Charismatic Leadership Theory 

6. Seruant Leadership 

7. Transactional Leadership  

8. Transformational Leadership  
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افـراد را  يندي است كه اآفرين، بخشي از پارادايم جديد رهبري است و بيانگر فر    رهبري تحول 

هــاي اخلاقــي و اهــداف بلندمــدت در ارتبــاط اســت  هــا، خصيــصه د و بــا ارزشكنــ متحــول مــي

و نحـوه     آنـان  هـاي مـؤثر بـر پيـروان، ارضـاي نيازهـاي             ارزيابي محرك  ].186-126،صص24[

ــا آن ــوان افــرادي كامــل هــا  برخــورد ب ــه عن ــري اســت  ،ب ــوع رهب ــه كاركردهــاي ايــن ن  از جمل

انگيـزد   ها را بر مـي     ند و آن  ك ن، بينشي را به پيروان القا مي      آفري رهبري تحول  ].56-47،صص25[

خـصوص عوامـل و      در ].86،ص26[العاده يا فراتر از انتظارات دست پيدا كننـد         تا به چيزهاي فوق   

ن مختلفـي اظهـار   اآفـرين و ابعـاد آن، نويـسندگان و محقق ـ    دهنـده نظريـه تحـول      عناصر تـشكيل  

  :ارائه شده است 1اند كه در جدول نظرهايي داشته
  

  هاي مختلف آفرين از ديدگاه  ابعاد رهبري تحول 1جدول
  

  ابعاد  نظريه پردازان

  بخش، توجه به افراد  نفوذ آرماني، ترغيب به تفكر، انگيزش الهام-  ]27)[1985(»بيس«

   ويژگي كاريزمايي-  ]28)[1995( 1»بيس و آوليو«

  نظر، ارزش گذاشتن به ارتباطات ، توسعه شخصيت و ايجاد اعتماد توجه به ديدگاه و -  ]2)[1985( 2»بنيس و نانس«

  ]24-17،صص18)[1989 (3»كانگر«
ايجاد ارتباطات مؤثر، ترويج   درك موقعيت و طراحي ديدگاه، توانمندسازي ديگران،-

  تعهد و اعتمادسازي

 4»پودساكوفتال«

  ]142-107،صص29)[1990(
  ترغيب به تفكر حمايت فردي، ار عملكرد بالا، بيان ديدگاه، گسترش پذيرش اهداف، انتظ-

   ترويج ديدگاه مشترك، توانمندسازي ديگران، تشويق و طراحي مسير-  ]30)[1995 (5»كوزز و پوسنر«

 6»كنت و همكارانش«

  ]34-27،صص31)[1996(
  ارتباطات مؤثر، ايجاد روحيه و اشتياق و خود مديريتي  ايجاد ديدگاه، خلق امكانات،-

  مديريت تأثير، توجه به افراد و ترغيب تفكر بخش، نوآوري،  انگيزش الهام-  )2001 (7»پوندر«

  بخش، ترغيب به تفكر، رهبري حمايتي، شناخت كاركنان  ارتباطات الهام-  )2004 (8»رافريتي و گريفين«

  

                                                                                                              
1. Bass And Avolio  

2. Bennis & Nanus  

3. Conger 

4. Podsakoffetal 

5. Kouzes & Posner  

6. Kent , Etal  

7. Pounder  

8. Rafferrety & Griffin  
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 بـه  » بـيس و آوليـو  «آفـرين از ديـدگاه     در اين مقاله ابعاد رهبري تحـول    1با توجه به جدول     

لـذا ايـن ابعـاد تـشريح     . آفرين مد نظر قـرار گرفتـه اسـت       نوان چارچوب مفهومي رهبري تحول    ع

  :دنشو مي

دهنده با پيروان و زير مجموعـه خـود          رهبر به عنوان يك مربي و تعليم       : 1توجه به افراد   -1

حـسب شايـستگي    كنـد و بـر   ها تفويض اختيار مي  به آن ؛بخشد ها را توسعه مي آن ؛ كند رفتار مي 

  ؛كند ها برخورد مي كه دارند با آن

كند و افراد را به تفكر و اسـتدلال   رهبر فضاي فكر كردن را تشويق مي   : 2ترغيب به تفكر   -2

  ؛وا مي دارد

انـداز آتـي را روشـن و          چـشم  ؛كنـد   ايجاد اميد مي   پيروانرهبر در    : 3بخش انگيزش الهام  -3

  ؛د كه انتظارات خود را بالا ببرندكن دست يافتني معرفي كرده و افراد را ترغيب مي

كـه در پيـروان خـود اعتمـاد بـه نفـس ايجـاد           اين با وجود رهبراني   چنين  :4نفوذ آرماني  -4

العـاده نهايـت تـلاش و        تا در جهـت دسـتيابي بـه اهـدافي خـارق            كنند كنند،آنان را تحريك مي    مي

فـوذ آرمـاني رهبـر در        ايـن همـان ن     . در اين راه ازخود گذشتگي نـشان دهنـد          و كردهكوشش را   

  ؛باشد پيروان مي

؛ گيـرد   را بـر عهـده مـي      اقـدامات خـويش    وليتؤدهد؛ مس   خود فداكاري نشان مي    رهبر از  -5

دهـد كـه نقـش       سـازد و در عمـل نـشان مـي          هـا سـهيم مـي      منـدي  ها و عـزت    افراد را در خوشي   

  ؛ داردكننده تعيين

مندي هـستند كـه      گي مرجعيت و فره   ويژآفرين داراي    رهبران تحول  : 5ويژگي كاريزمايي  -6

 .كنند با اين ويژگي افراد را به سمت خود جذب مي

  

  توانمندسازي كاركنان -3

هـا قـرار     اندركاران امـور سـازمان     هاي اخير مورد توجه همه دست      مفهوم توانمندسازي در سال   

ار هـاي عمـومي و خـصوصي بـه ك ـ          گرفته و محققان همواره توانمندسازي كاركنان را در بخش        

                                                                                                              
1. Individualized Consideration  

2. Intellectual Stimulation  

3. Inspirational Motisation  

4. Idealized Influence  

5. Attributed Charisma 
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ريـف  هاي متفـاوتي تع    پردازان سازماني مفهوم توانمندسازي را در شيوه       اگر چه نظريه  . اند گرفته

 . كلي در ادبيات اين بحث قابل شناسايي است اما دو تعريف،اند كرده

  

   توانمندسازي به مفهوم تسهيم قدرت-3-1

ركنان در محل كار مد نظـر        با مشاركت كا   اپردازان مفهوم توانمندسازي را هم معن      بسياري از نظريه  

 وسـيله قـدرت در ميـان افـراد تـسهيم            ا ايـن  ينـدي اسـت كـه ب ـ      امشاركت كاركنـان فر   . اند قرار داده 

كنند كـه توانمندسـازي ممكـن اسـت بـه عنـوان        پردازان بحث مي  اين نظريه .]19-18،صص32[شود

. تعريـف شـود   ] 34[ و تفويض اختيـار    ]70-62، صص 33[تر به كاركنان   اعطاي قدرت سازماني بيش   

  :هايي دارد كه شامل موارد زير است ، محدوديتاساس اين روش ريف توانمندسازي برمتأسفانه تع

 در ايـن صـورت     ، قدرت در سيستم سازماني با مقـدار ثابـت بـوده           ،اساس اين تعريف   بر -1

  .بازي بده و بستان حاكم است

 .في استاانمندسازي ك سهم قدرت مديران براي ايجاد تو، ميزاناساس اين تعريف بر -2

  

   توانمندسازي به عنوان مفهوم انگيزشي و شناختي-3-2

هـاي   شـود كـه بـر ادراك    در اين رويكرد توانمندسازي بـه عنـوان سـازه انگيزشـي تعريـف مـي              

  . مبتني استآنانكاركنان نسبت به محيط كاري 

 كـه هـسته   اي از توانمندسـازي ارائـه دادنـد     تئـوري شـناختي پيچيـده      1»توماس و ولتهوس  «

 ايـن  .كنـد  ني كاركنان را تعيين مـي  كه انگيزش درودهند شكل مي متغير شناختي 4 را  آنمحوري  

ايـن   .اسـت كننـده توانمندسـازي       كـه تعيـين    كننـد   را معرفي مـي    نويسندگان چهار متغير شناختي   

  :]35؛32-19،صص 3[ها عبارتند از  متغير

  احساس مؤثر بودن -

  احساس داشتن حق انتخاب -

  ايستگياحساس ش -

 دار بودنااحساس معن -

  

  

                                                                                                              
 Thomas  & Velthouse.1  
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  هاي مختلف انگيزشي و شناختي ابعاد توانمندسازي كاركنان از ديدگاه  2جدول
  

  ابعاد توانمندسازي  پردازان نظريه

  احساس خودكارامدي و خود اثربخشي  ]482-471،صص19)[1988(» كانگرو كاننگو« 

  ] 7-6،صص 36) [1990(» توماس و ولتهوس« 
 احساس داشتن حق انتخاب، احساس شايستگي، احساس مؤثر بودن،

  دار بودن احساس معنا

  مؤثر بودن، داشتن حق انتخاب، شايستگي،معناداري  ]1465-1442،صص37) [1995(» اسپريتزر «

  ]588-567صص، 38) [1992(»ميشرا «
احساس شايستگي، احساس داشتن حق انتخاب، احساس مؤثر بودن، 

  شتن اعتماد به ديگراناحساس معنادار بودن، احساس دا

 

سـطوح بـالاي چهـار بعـد توانمندسـازي بـا هـم تركيـب                 »تومـاس و ولتهـوس    « نظر   اساس  بر

پذيري و پايـداري رفتارهـاي كـاري ايجـاد           ند تا سطوح بالايي از انرژي، ابتكار عمل، انعطاف        شو مي

قـدرت را   هـاي مـذكور رويكـرد تـسهيم          جا كه رويكرد انگيزشي و شناختي محـدوديت        از آن  .شود

 لـذا مبنـاي چـارچوب تئوريـك تحقيـق      ،گيـرد  ندارد و علاوه بر آن چندين مزيت متمايز را در بر مي     

هاي رويكـرد انگيزشـي و       البته مزيت .  آمده است  2هاي مختلف آن در جدول        كه نظريه  استحاضر  

  :شناختي عبارتند از

 گسترش و توسعه    شود و قابل   مقدار قدرت در سيستم سازماني ثابت در نظر گرفته نمي          -1

  .شود تلقي مي

نـدهاي شـناختي و   ياتعريف توانمندسازي به عنوان مفهومي انگيزشـي و شـناختي، اهميـت فر       -2

اـي   تكنيـك  شـود كـه     فـرض نمـي    دهد و به همين خـاطر      تشخيص مي   را شناختي توانمندسازي  روان  ه

 .شود ي به طور اتوماتيك منجر به توانمندسازي م،طراحي شده براي تواناسازي كاركنان

تـر   كامـل »  مـشيرا  «جا كـه مـدل     هاي مختلف رويكرد انگيزشي و شناختي، از آن        از ميان مدل  

 ابعـاد   در ايـن صـورت    . گيرد، مبناي اين تحقيق قرار گرفته اسـت        ها را در بر مي     بوده و بقيه مدل   

  :دشو اساس مدل مذكور در زير تشريح مي توانمندسازي بر

  1احساس شايستگي -1

كننـد   كه احساس مـي    كنند يا اين   مي 2مدياشوند، آنان احساس خودكار    د مي توانمنوقتي افراد   

 نـه تنهـا احـساس       افـراد توانمنـد   .  يك كـار دارنـد     آميز قابليت و تبحر لازم را براي انجام موفقيت       

                                                                                                              
1. Competence  
2. Self- Efficacy  
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 احـساس  آنـان . توانند كار را با كفايت انجام دهند كنند كه مي  شايستگي، بلكه احساس اطمينان مي    

تـازه  هـاي   هـا مهـارت    بـا چـالش  ييروتوانند براي رويا كه مي نند و معتقدندك برتري شخصي مي  

  .پيدا كنندبياموزند و رشد 

  1احساس داشتن حق انتخاب -2

ي تجربـه احـساس     ابـه معن ـ  » خودسامان بودن «. كنند    احساس خودساماني مي   افراد توانمند 

 كـه افـراد بـه جـاي     انيزم ـ. هاي مربوط به خود است  به فعاليت نتخاب در اجرا و نظام بخشيدن       ا

 در كـار   داشتن داوطلبانه در وظايف خويش درگير شوند، احساس حق انتخابمشاركت اجباري، 

 از خـود    ، محـيط كـار     در دهد كه احـساس دارا بـودن حـق انتخـاب           ها نشان مي   پژوهش. كنند مي

تـر،   ش بـي يـت  خلاق فريني و اتر، سطوح بـالاتر عملكـردي، كـار        شتر ، رضايت كاري بي     بيگانگي كم 

  .را به همراه دارد تر مشاركت شغلي و فشار كاري كمسطوح بالاتر 

  2احساس مؤثر بودن -3

تواننـد بـا تحـت تـأثير قـرار دادن محيطـي كـه در آن كـار              افراد توانمند بر اين باورند كه مي      

معتقـد اسـت كـه احـساس        » گـرين برگـر   « . ، تغيير ايجاد كنند   كنند كسب مي  كنند يا نتايجي كه    مي

 بـراي ايجـاد تغييـر در جهـت          خـود   اعتقادات فرد در مورد توانـايي      "ست از  ا ودن، عبارت مؤثر ب 

كننـد   هاي آنـان را كنتـرل مـي    افراد توانمند اعتقاد ندارند كه موانع محيط بيروني فعاليت      ."مطلوب

  .ها احساس كنترل فعال دارند در واقع آن. توان كنترل كرد بلكه بر اين باورند كه موانع را مي

  3دار بودناساس معناح -4

آنان براي مقصود يا اهداف فعـاليتي كـه بـه آن            . كنند دار بودن مي  ااحساس معن افراد توانمند   

چـه در حـال انجـام دادن هـستند،           بـا آن   هـا و اسـتانداردها     آرمـان  .اشتغال دارنـد، ارزش قايلنـد     

د توانمند دربـاره    شود، افرا   مهم تلقي مي   آنانفعاليت در نظام ارزشي     . و هماهنگ هستند  متجانس  

  . اعتقاد دارنده آنكنند و ب كنند، دقت مي چه توليد مي آن

  4احساس داشتن اعتماد به ديگران -5

 كـه بـا آنـان       هـستند سرانجام افراد توانمند داراي حـسي بـه نـام اعتمـاد هـستند و مطمـئن                  

                                                                                                              
1. Choice  

2. Impact  

3. Meaningful 
4. Trust In Others 
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ن دارنـد  اي اين احساس آن است كه آنان اطمين ـامعمولاً معن. منصفانه و يكسان رفتار خواهد شد     

كه بـا آنـان    ا صاحبان قدرت، به آنان آسيب يا زيان نخواهند زد و اينكه متصديان مراكز قدرت ي 

  .طرفانه رفتار خواهد شد بي

  

  آفرين در توانمندسازي كاركنان  نقش رهبري تحول-4

« .كننـد   ايفـا مـي    خـود هـاي كـاري      گيري ادراكات زيردسـتان از محـيط       مديران نقش مهمي در شكل    

هـا كـاهش     كه توانمندسازي نقش مديران را در سـازمان ندكن مياظهار  » باي هام و ويلسون  ولينس،

ــم ــي  و ك ــگ نم ــش  رن ــازد و نق ــاز   س ــيط توانمندس ــاد مح ــديريت در ايج ــا  م ــسيار ح ــت يب ز اهمي

ــري و   .]704-679،صــص39[اســت ــت رهب ــه اهمي ــري ب ــسندگان ديگ ــار در ضــمن نوي ــر آث  آن ب

 بـه   تـري  كم اما مطالعات    .]22؛  20 ؛482-471،صص 19؛24-17،صص18[كيد دارند أتتوانمندسازي  

از جملـه ايـن   . انـد   مـورد بررسـي قـرار داده    را رفتـار رهبـري بـر توانمندسـازي    طور مستقيم آثار  

 1995در سـال    »2كلـر و دانـسرو    « و 1994 در سـال     »1پاركر و پـرايس   «توان به تحقيق     مطالعات مي 

نـد  كن مديران حمايتي كاركنان توانمندي را تربيـت مـي        گيري كردند كه     ن نتيجه اققاين مح . اشاره كرد 

 رفتارهـاي   ،علاوه بر تحقيقات مذكور نويسندگان ديگـري نيـز تـلاش كردنـد             ].41؛13-1 ،صص 40[

تـر ايـن نويـسندگان توانمندسـازي را از طريـق افـزايش            بيش؛  كنند  رهبري توانمندساز را شناسايي   

كانـك راك،   «  بـه  تـوان  ز جمله از اين نويسندگان مي     ا. دانستند مدي كاركنان ممكن مي   احس خود كار  

ــتي  ــتلي و تراس ــص32 [»3اس ــاننگو «، ]19-18 ،ص ــانگر و ك ــانگر«و ] 482-471،صــص19[»ك  »ك

كنند كه رفتارهـاي     به هر حال شواهد تئوريكي و تجربي پيشنهاد مي         .اشاره كرد ] 24-17،صص18[

در ايـن مقالـه    . كاركنـان داشـته باشـد   آفرين ممكن است تأثير مثبتي بر توانمندسازي     رهبران تحول 

   .گيردمورد بررسي قرار نقش رهبري تحول آفرين در توانمندسازي كاركنان تلاش شده است،
  

   مدل مفهومي تحقيق -5

توان مدل مفهـومي زيـر را ارائـه كـرد كـه       با توجه به بررسي مباني نظري و پيشينه موضوع مي  

  .گيرد اساس آن شكل مي هاي تحقيق نيز بر فرضيه

                                                                                                              
1. Parker & Price  

2. Keller & Dansereau  
3. Konczak,Stelly & Trusty 
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  مدل مفهومي تحقيق  1شكل
  

   ي تحقيقها فرضيه -6
  :هاي تحقيق شامل موارد زير است فرضيه

  ؛دارد توانمندسازي كاركنان داري بااارتباط معنرهبري تحول آفرين 

  ؛داري كاركنان دارداداري با احساس معناآفرين ارتباط معن رهبري تحول

  ؛ي با احساس شايستگي كاركنان داردداراآفرين ارتباط معن رهبري تحول

  ؛داري با احساس داشتن حق انتخاب كاركنان دارداآفرين ارتباط معن رهبري تحول

  ؛ثر بودن كاركنان داردؤداري با احساس ماآفرين ارتباط معن رهبري تحول

  . كاركنان دارد با احساس داشتن اعتماد به ديگردارياآفرين ارتباط معن رهبري تحول

  

  شناسي  روش -7

 تحقيق، مطالعه حاضر يـك تحقيـق پيمايـشي مبتنـي بـر روش        هاي  هالات و فرضي  ؤبا توجه به س   

توان آن را برحـسب هـدف در گـروه تحقيقـات             همبستگي با استفاده از انتخاب نمونه است و مي        

  .كاربردي به شمار آورد
  

  رهبري

 آفرين تحول

 احساس اعتماد به ديگران

 احساس شايستگي

 احساس مؤثر بودن

 احساس داشتن حق انتخاب

 احساس معنادار بودن

 توانمندسازي كاركنان 
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  گيري  جامعه آماري و روش نمونه-7-1

 از كليه شعب بانك ملت در شهر تهـران كـه در هفـت               جامعه آماري پژوهش حاضر عبارت است     

بـر ايـن اسـاس، مجمـوع اعـضاي جامعـه           . انـد  واحد سرپرستي شعب در شهر تهران قرار گرفته       

 آمـده  3گانـه در جـدول    هاي هفت باشد كه سهم هر يك از سرپرستي     شعبه مي  343آماري تعداد   

شد كه با توجه به قـرار داشـتن ايـن    با  شعبه مي125حجم نمونه محاسبه شده نيز برابر با     .است

ايـن روش   . اي اسـتفاده شـده اسـت       گيـري طبقـه    شعب در هفت واحد سرپرستي، از روش نمونه       

  . ها از هر طبقه است بندي و سپس انتخاب تصادفي آزمودني مستلزم طبقه

براساس اين روش، حجم نمونه مذكور به نسبت تعداد شعب مستقر در هر واحد سرپرسـتي           

 832 پرسـشنامه توانمندسـازي و   832در مجمـوع تعـداد   . انـد  شـده  انتخـاب  3جدول به صورت   

 كليه كاركنان شـعبه     وسيله  بهپرسشنامه توانمندسازي   . ده است شآوري   پرسشنامه رهبري جمع  

كاركنـان  ( پيروان وسيله به پرسشنامه  707 پرسشنامه رهبري نيز، تعداد      832از ميان   . شدتكميل  

  .دشتكميل ) ساي شعبؤر(ن  رهبراسيلهو به عدد 125و ) شعبه
  

  حجم نمونه مذكور به نسبت تعداد شعب مستقر در هر واحد سرپرستي  3جدول
  

  حجم نمونه آماري حجم جامعه آماري هاي سرپرستي واحد

 19 53 1سرپرستي منطقه 

 19 53 2سرپرستي منطقه 

 18 50 3سرپرستي منطقه 

 14 39 4سرپرستي منطقه 

 18 50 5ه سرپرستي منطق

 18 50 6سرپرستي منطقه 

 17 48 7سرپرستي منطقه 

  125  343  جمع كل

  

  هاي تحقيق و فنون آماري مورد استفاده آوري داده  ابزار جمع-7-2

دو نـوع پرسـشنامه اسـتفاده شـده       مورد نياز جهت انجام اين تحقيق از هاي دادهآوري   براي گرد 

اي رند عاملي رهبـري اسـت كـه ب ـ        چپژوهش، پرسشنامه   اولين ابزار مورد استفاده در اين       . است

در هـم آميخـتن       ايـن پرسـشنامه بـا      . به كار گرفته شد    1985اولين بار در تحقيقات بس در سال        
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كننـدگان پرسـشنامه را در       گـرا، تكميـل    تبـادل  گـرا،   رهبـري تحـول    شـيوه دو  الات مربوط به    ؤس

ايـن پرسـشنامه    . نـد كنگـذاري     است علامت  تر با واقعيت نزديك   چه را  دهد تا آن   موقعيتي قرار مي  

اي ليكـرت تنظـيم شـد و بـه دو صـورت فـرم            ال بود و در قالب مقياس پنج گزينـه        ؤ س 32شامل  

مخصوص رهبران و فرم مخصوص پيروان موجود است كه شيوه رهبري يك فرد را از ديدگاه                

   .دهد مي خودش و پيروان وي مورد بررسي قرار

آفـرين اسـتفاده شـده       الات مربوط بـه رهبـري تحـول       ؤتحقيق س شايان ذكر است كه در اين       

ال بـود و  ؤ س ـ21 كـه شـامل     اسـت دومين ابزار مورد استفاده، پرسشنامه خانم اسپريتزر         .است

تـر    كه در بـيش شود  محسوب ميشناختي گيري توانمندسازي روان    اندازه برايابزاري استاندارد   

 تحقيـق  هـاي  همن به منظور تجزيه و تحليل فرضي در ض  .تحقيقات مورد استفاده قرار گرفته است     

بنـدي متغيرهـاي     چنين بـه منظـور رتبـه       هم.  شده است  گرفتهاز آزمون همبستگي پيرسون بهره      

  .مستقل تحقيق از آزمون تحليل واريانس فريدمن استفاده شده است
  

   روايي و پايايي ابزار سنجش-7-3

 دو پرسـشنامه اسـتاندارد بـه        نخـست گيـري،    زه تعيين روايي ابزارهاي اندا    برايدر اين پژوهش    

كارگرفته شده با استفاده از ساير مطالعـات انجـام شـده و ادبيـات مـرتبط بـا موضـوع تحقيـق،          

 جمعـي  وسـيله  بـه هاي مورد نظر در پرسشنامه  سازي شد و سپس توان سنجش خصيصه  بومي

در ايـن   . ييد قـرار گرفـت    أاز خبرگان، مشتمل بر اساتيد دانشگاه و كارشناسان بانك ملت مورد ت           

بـا اسـتفاده از     . پژوهش به منظور تعيين پايـايي آزمـون از روش آلفـاي كرونبـاخ اسـتفاده شـد                 

 و 88/0 پرســشنامه رهبــري برابــر بــا هــاي عنــوان، آلفــاي كرونبــاخ مجموعــه  spssافــزار  نــرم

  . باشد  مي91/0پرسشنامه توانمندسازي برابر با 
  

  ها  تجزيه و تحليل و يافته-8

 از آزمـون همبـستگي   هـا  هگونه كه ذكر شد در اين پژوهش به منظور تجزيه و تحليل فرضي    همان

  . آورده شده است4نتايج حاصل از اين آزمون در جدول . ه شدهگرفتپيرسون بهره 
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  ابعاد و رهبري تحول آفريننتايج حاصل از آزمون همبستگي پيرسون ميان   4جدول

  شناختي توانمندسازي روان
  

 ها هفرضي  ضريب همبستگي .sigداري اعدد معن

 فرضيه اول 821/0 000/0

 فرضيه دوم 789/0 000/0

 فرضيه سوم 736/0 000/0

 فرضيه چهارم 558/0 003/0

 فرضيه پنجم 424/0 022/0

  

  فرضيه اول -8-1

ملـت  داري در كاركنـان شـعب بانـك    اآفرين و احساس معن ـ داري ميان سبك رهبري تحول  اارتباط معن 

 ، ضريب همبـستگي پيرسـون بـين ايـن دو متغيـر              SPSSبا توجه به خروجي      .شهر تهران وجود دارد   

داري ا بوده است كه از سـطح معن ـ       000/0 مشاهده شده برابر     (sig)داري  امقدار عدد معن  . است 821/0

اـن دو متغيـر    مبني بر ع   H0 ة فرضي در اين صورت  . تر است  كم) 05/0(استاندارد   اـط مي دم وجود ارتب

كه ضـريب همبـستگي بـين ايـن دو      با توجه به اين. شود ييد نميأ  تدرصد 95مذكور در سطح اطمينان    

اـن سـبك    اتوان گفـت كـه ارتبـاط معن ـ      بنابراين مي   ، داستمتغير داراي علامت مثبت      دار و مـستقيمي مي

  .ك ملت شهر تهران وجود داردداري در كاركنان شعب باناآفرين و احساس معن رهبري تحول
  

  فرضيه دوم -8-2

ثر بودن در كاركنان شـعب بانـك        ؤآفرين و احساس م    داري ميان سبك رهبري تحول    اارتباط معن 

 ، ضريب همبستگي پيرسون بين ايـن دو    SPSSبا توجه به خروجي      .ملت شهر تهران وجود دارد    

 بوده است كه از سطح      000/0برابر   مشاهده شده    (sig)داري  امقدار عدد معن  . است 789/0متغير  

مبني بر عـدم وجـود ارتبـاط        H0 فرضيه   در اين صورت  . كمتر است ) 05/0(داري استاندارد   امعن

كـه ضـريب    با توجـه بـه ايـن   . شود ييد نميأ  تدرصد 95ميان دو متغير مذكور در سطح اطمينان      

دار و اتوان گفت كه ارتباط معن ـ  بنابراين مياست،ثبت همبستگي بين اين دو متغير داراي علامت م    

ثر بـودن در كاركنـان شـعب بانـك ملـت      ؤآفرين و احساس م    مستقيمي ميان سبك رهبري تحول    

  .شهر تهران وجود دارد
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  سوم  فرضيه -8-3

آفـرين و احـساس داشـتن حـق انتخـاب در كاركنـان                رهبري تحول  شيوهداري ميان     اارتباط معن 

، ضريب همبستگي پيرسـون     SPSSبا توجه به خروجي     . شهر تهران وجود دارد   عب بانك ملت    ش

 بـوده   000/0 مشاهده شـده برابـر       (sig)داري  امقدار عدد معن  . باشد  مي 736/0بين اين دو متغير     

 مبنـي بـر     H0 فرضـيه    در اين صورت  . تر است  كم) 05/0(داري استاندارد   ااست كه از سطح معن    

با توجه بـه  . شود ييد نميأ  تدرصد95م وجود ارتباط ميان دو متغير مذكور در سطح اطمينان   عد

تـوان گفـت كـه     بنـابراين مـي  است كه ضريب همبستگي بين اين دو متغير داراي علامت مثبت        اين

آفـرين و احـساس داشـتن حـق انتخـاب در         رهبري تحول  شيوهو مستقيمي ميان     داراارتباط معن 

  .بانك ملت شهر تهران وجود داردكاركنان شعب 
  

  چهارم  فرضيه -8-4

آفرين و احساس شايستگي در كاركنـان شـعب بانـك        رهبري تحول  شيوهداري ميان     اارتباط معن 

 ، ضريب همبستگي پيرسون بين ايـن دو    SPSSبا توجه به خروجي      .ملت شهر تهران وجود دارد    

 بوده است كه از سـطح  003/0ه شده برابر  مشاهد(sig)داري امقدار عدد معن . است 558/0متغير  

 مبني بر عدم وجـود ارتبـاط        H0 فرضيه   در اين صورت  . تر است  كم) 05/0(داري استاندارد   امعن

  . شود ييد نميأ ت درصد95ميان دو متغير مذكور در سطح اطمينان 

 بنـابراين  اسـت ،  علامـت مثبـت   كه ضريب همبستگي بين اين دو متغيـر داراي        با توجه به اين   

آفـرين و احـساس       رهبـري تحـول    شـيوه دار و مـستقيمي ميـان        اتوان گفـت كـه ارتبـاط معن ـ        مي

  .شايستگي در كاركنان شعب بانك ملت شهر تهران وجود دارد
  

   پنجم فرضيه -8-5

ان آفرين و احساس داشتن اعتماد به ديگران در كاركن ـ داري ميان سبك رهبري تحول    اارتباط معن 

 ، ضريب همبستگي پيرسـون  SPSSبا توجه به خروجي  .شعب بانك ملت شهر تهران وجود دارد   

 بوده اسـت  022/0 مشاهده شده برابر (sig)داري  امقدار عدد معن  . است 424/0بين اين دو متغير     

 مبنـي بـر عـدم       H0 فرضـيه    در اين صورت  . تر است  كم) 05/0(داري استاندارد   اكه از سطح معن   

بـا توجـه بـه      .شـود  ييد نمـي  أ  ت   درصد 95وجود ارتباط ميان دو متغير مذكور در سطح اطمينان          
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تـوان گفـت كـه        بنابراين مـي   است،كه ضريب همبستگي بين اين دو متغير داراي علامت مثبت            اين

ديگـران  آفرين و احساس داشتن اعتماد بـه          رهبري تحول  شيوهدار و مستقيمي ميان     اارتباط معن 

داري بـين  اجـا كـه ارتبـاط معن ـ    در كل از آن .در كاركنان شعب بانك ملت شهر تهران وجود دارد  

آفـرين   توان گفت كه رهبـري تحـول        لذا مي  ،سازي وجود دارد   آفرين و ابعاد توانمند    رهبري تحول 

ري بنـدي ابعـاد رهب ـ   بـه منظـور رتبـه   در ضـمن  . سازي كاركنان دارد داري با توانمند اارتباط معن 

  .آفرين در شعب مورد بررسي از آزمون تحليل واريانس فريدمن استفاده شده است تحول

  .آفرين وجود ندارد هاي ابعاد رهبري تحول داري ميان ميانگين رتبهاتفاوت معن: فرض صفر

  .آفرين وجود دارد هاي ابعاد رهبري تحول داري ميان ميانگين رتبهاتفاوت معن: فرض مخالف
  

   حاصل از آزمون تحليل واريانس فريدمننتايج  5 جدول
  

  نتيجه آزمون  دارياعدد معن  درجه آزادي  آماره آزمون

  رد فرض صفر  000/0  7  498/537

  

كـه   استداري محاسبه شده تقريباً برابر با صفر       ا و عدد معن   498/537آماره آزمون برابر با     

هـاي   توان نتيجه گرفت كه ميـان ميـانگين رتبـه          نابراين مي تر است ب   كم) α= 05/0(از سطح خطا    

 و بالاترين ميانگين رتبه مربوط بـه بعـد          داري وجود دارد  اآفرين تفاوت معن    رهبري تحول  ياجزا

ترين ميانگين رتبه نيز مربـوط بـه ويژگـي آرمـاني             بخش و بعد توجه به افراد و كم        انگيزش الهام 

  . آمده است6جزا در جدول بندي مربوط به اين ا رتبه. باشد مي
  

   نتايج حاصل از آزمون تحليل واريانس فريدمن 6جدول
  

آفرين ابعاد رهبري تحول  اولوليت ها ميانگين رتبه 

90/6 بخش انگيزش الهام  اول 

51/6 توجه به افراد  دوم 

69/5 تحريگ ذهني  سوم 

46/4 نفوذ آرماني  چهارم 

36/4 ويژگي آرماني  پنجم 
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  گيري  نتيجه-9

گيري ادراكـات كاركنـان از محـيط كـاري      ست كه رهبران نقش مهمي در شكل   ا اعتقاد كلي بر اين   

 آن را   آثـار ، اهميت رهبـري و      ...نويسندگان زيادي مثل بنيس و نانس ، بلاك و          . كنند  ايفا مي  خود

آفرين رهبراني هستند كـه سـطوح بـالاي          رهبران تحول . اند بر توانمندسازي كاركنان مطرح كرده    

كننـد تـا    انـداز جمعـي تـلاش مـي     اين رهبران با ايجـاد چـشم  . كنند عملكرد را در پيروان ايجاد مي    

بعـلاوه  .  وراي نفع شخصي و در راستاي منافع گروهـي و سـازماني عمـل كننـد                 خود را  پيروان

بخـشند و    هـا معنـا مـي      كننـد، بـه كـار آن       آفرين پيروان خود را به رهبر تبديل مـي         رهبران تحول 

آفـرين بـاور     دريافتند كه پيروان رهبران تحول    ) 2003(بونو و جاج    . كنند ايجاد مي   كاري استقلال

دليـل احـساس اسـتقلال، مالكيـت و احـساس تعلـق              هاين باور شايد ب   . دارند كه توانمندتر هستنند   

 ايـن ايـده را مطـرح        1طور شـمير و همكـارانش      اين نويسندگان و همين   . تر در كاركنان باشد    بيش

بـا افـزايش   : كننـد   انگيـزه ايجـاد مـي     خود  در پيروان  شيوه سه   اآفرين ب  كه رهبران تحول  كنند   مي

هـاي   دهـي ارزش  كفايت كاركنان، تسهيل هويت اجتماعي كاركنـان در گـروه و سـازمان، ارتبـاط             

شـواهد   ].593-577،صـص 43؛571-554 ،صـص 42[هـاي كاركنـان    كاري و سازماني بـا ارزش     

گرا و نتايج مثبتي نظير عملكرد، رضايت شغلي و كـاهش            ري تحول بسيار قوي از ارتباط بين رهب     

برخــي از . ]60-42صــص14؛269-247،صـص 13؛425-385 ،صــص12[ كنــد غيـت حكايــت مـي  

بـراي مثـال برخـي از    . كننـد   مدل تحقيق حاضر حمايـت مـي   هاي  هها نيز از روابط فرضي     پژوهش

 44[شـود  مـي سـازي    ر به توانمنـد   آفرين منج  كنند كه رهبري تحول    نويسندگان شواهدي ارائه مي   

نيز دريافتنـد كـه رهبـري       ) 2004 (2اووليو و همكارانش  ]. 744-735 ، صص  45؛126-110،صص

 3كـلارك و همكـارانش  . ]968-951 ،صص46[شود سازي و تعهد مي آفرين منجر به توانمند    تحول

ن در ارتبـاط    آفـرين بـا توانمندسـازي پيـروا        كنند كه رهبري تحـول     اين ايده را مطرح مي    ) 2003(

  ].48؛ 255-246،صص 47 [است

آفـرين بـر    تحقيق حاضر نيز به دنبـال بررسـي ايـن موضـوع اسـت كـه آيـا رهبـري تحـول          

سـازند؟   آفرين كاركنان را توانمند مي     ثر هستند و چگونه رهبران تحول     ؤسازي كاركنان م   توانمند

به صورت مثبـت توانمنـدي      آفرين   هاي تحقيق در كل مبين اين مطلب است كه رهبران تحول           يافته

                                                                                                              
1. Shamir  

2. Avolio & et al 

3. Klark & et al 



 1390،بهار1 ، شماره15دوره    ــــــــــهاي مديريت در ايران ـــــــــــــــــــ  پژوهش-مدرس علوم انساني

 175

تـرين   آفـرين بـيش    دهد، رهبران تحـول    نتايج تحقيق نشان مي    .دهند ثير قرار مي  أت كاركنان را تحت  

انداز روشن و جـذاب ارائـه     دارند؛ چشمخوددار بودن كاركنان در مشاغل    ااثر را بر احساس معن    

 اهميت دارا بودن حـس      كنند و  چه بايد انجام شود صحبت مي      كنند؛ با اشتياق در خصوص آن      مي

كننـد كـه     هايي حس ارزشمندي در كار ايجاد مي       چنين رفتار . كنند قوي نسبت به هدف را بيان مي      

  .ثيرات مثبتي داشته باشندأداري تارود بر اداراكات كاركنان از احساس معن انتظار مي

ادراكـات  آفـرين اثـر مهمـي بـر          دهد كه رهبران تحول     مطالعه حاضر نشان مي     ، علاوه بر اين  

كاركنـاني كـه سـطح بـالايي از احـساس       . كاركنان در زمينه احساس داشتن حـق انتخـاب دارنـد          

كنند، كساني هستند كه حس آزادي عمل و كنترل شخصي بـالايي             داشتن حق انتخاب را حس مي     

آفرين بر ادراكات كاركنـان از احـساس         چنين رفتار رهبران تحول    هم .از انجام وظايف خود دارند    

ثر بـودن دارنـد، حـس    ؤكاركناني كه داراي تجربه قوي از احساس م ـ. گذارد ثير مي أبودن ت ثر  ؤم

دهـد،   هاي ايـن مطالعـه نـشان مـي        طور كه يافته   همان. كنند پيشرفت نسبت به اهداف را تجربه مي      

موريـت، اهـداف و اسـتراتژي ارائـه         أآفرين اطلاعات سـازماني مهمـي راجـع بـه م           رهبران تحول 

كـه چگونـه بـه        و ايـن   ي آنـان  له كاركنان را نسبت بـه اهميـت و ارزش شـغل           أ مس دهند كه اين   مي

زمـاني كـه كاركنـان درك صـحيحي          .سازد كنند، آگاه مي   كمك مي خود  موفقيت اداره و سازمان     

ها به موفقيـت سـازمان كمـك         كه سازمان كجا قرار دارد و چگونه وظايف آن         داشته باشند از اين   

لازم به ذكـر  . پيدا كندثر بودن بهبودؤاكات كاركنان نسبت به احساس م   رود ادر  كند، انتظار مي   مي

كه دسترسي بـه اهـداف و اسـتراتژي سـازمان بـا             ) 1995(است كه اين نتيجه با يافته اسپريتزر        

آفـرين بـر    رهبـري تحـول   . سطوح بـالايي از توانمندسـازي كاركنـان همـراه اسـت، انطبـاق دارد              

احـساس  . گـذار اسـت   ثيرأاشـتن اعتمـاد بـه ديگـران ت ـ     د احساس شايستگي كاركنـان و احـساس      

مدي اسـت كـه بـه عنـوان قابليـت فـرد بـراي انجـام وظـايف                   اشايستگي در واقع همان خود كار     

آفـرين بـه توسـعه نقـاط قـوت           با توجه با اين تحقيق رهبران تحول      . شود خصوص تعريف مي   به

كننـد مـسائل را    ها كمك مي ه آن؛ بكنند ها وقت صرف مي كنند؛ براي آموزش آن كاركنان كمك مي  

سـت   ا از آننـشان از طرف ديگر ايـن تحقيـق      . ندكناز زواياي متفاوت و مختلف ببينند و ارزيابي         

كردن، با صداقت برخورد كردن و ايجاد فضاي باز ارتبـاطي،            شفاف صحبت  كه رهبران تحول با   

  .نندك احساس داشتن اعتماد به ديگران را در كاركنان ايجاد و تقويت مي
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از جهت تئوريك بـا توسـعه شـواهدي         . اين تحقيق داراي كاربرد هاي عملي و تئوريكي است        

اـير             براي رويكرد شـناختي و چنـد بعـدي توانمنـد           سـازي كاركنـان در قلمروسـازماني متفـاوت از س

د توانن ـ ن آينـده نيـز مـي    امحقق ـ. كنـد  ييـد مـي   أتحقيقات انجام شده و اعتبار و پايايي تحقيقات قبلـي را ت           

تعامـل  «و  » ها آفرين، توانمندسازي كاركنان و عملكرد كاري آن       ارتباط رهبري تحول  «موضوعاتي مثل   

دانـش   .نـد كنرا بررسـي    ... و» ثر بـر توانمندسـازي كاركنـان      ؤهاي فردي و سازماني م     و تركيب متغير  

اـي توانمن ـ   كند، برنامه  حاصل از تحقيق حاضر به مديران و كارگزاران سازماني كمك مي           د سـازي را    ه

 مـد نظـر قـرار    خـود با توسعه رفتارهاي خاص رهبري سازگار با توانمند سازي كاركنان در سازمان           

 بـر رفتارهـاي رهبـري    د باي،تر هستند  ها به دنبال افزايش عملكرد با منابع كم        جا كه سازمان   از آن . دهند

يگـر ايـن تحقيـق پويـايي        از طـرف د   . سازي در كاركنـان باشـند      تمركز داشته باشند كه مشوق توانمند     

  .كند ها يادآوري مي سازي كاركنان در محيط كار را به تمام مديران و سازمان توانمند
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