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 چکیده

با تاثیر توانمند سازی روان شناسی و رهبری تحول گرا بر تعهد سازمانی در شرکت فناپ تهیه شده است. تحقیق پیش رو با هدف پژوهش در رابطه 

 پژوهشی است. -روش تحقیق توصیفی

آلن و  برای این منظور از پرسشنامه استاندارد توانمند سازی روانشناختی اسپریتزر ، و مدل رهبری تحول گرای باس و آوویلی و مدل تعهد سازمانی

 ی یر استفاده شده است. م

 گزارش شده است. 67.0و  67.0قابلیت اطمینان بر اساس مدل آلفای کرونباخ، 

نفر از کارکنان از روش ساده تصادفی انتخاب شدند. برای تجزیه و  006( بر اساس فرمول کوکران n=0066جامعه آماری شامل کارکنان شرکت )

 تحلیل رگرسیون گام به گام استفاده شده است.تحلیل آماری از آزمون همبستگی پیرسون و 

یر آرمانی، نتایج نشان می دهند، توانمند سازی روان شناسی) معنادار زندگی کردن، تاثیر گذاری، خودباوری و شایستگی( و ابعاد رهبری تحول گرا) تاث

 . % 09تعهد سازمانی با سطح اطمینان انگیزش الهام بخش، تحریک، اهمیت فرد فرد( بصورت شگفت انگیزی تاثیر مثبت دارند بر 

ار نتایج نشان می دهد که بین عواملی چون توانمند سازی روانشناسی و رهبری تحول گرا ، انگیزش الهام بخش، اهمیت فرد فرد و تحریک ، معناد

 در تعهد سازمانی موثر بودند. 676.0،.676.6،6760، 00760،676، 676.0زندگی کردن، تاثیر آرمانی و تاثیرگذاری به ترتیب به میزان 

 

 تعهد سازمانی، : توانمندسازی روانشناسی، رهبری تحول گرا ، کلمات کلیدی

 

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

 

 

 مقدمه

ش های در میان عواملی که بر بقای سازمان ها و موسسات تاثیر می گذارند و برای مدیریت و مدیران ارشد بسیار مهم است، منابع انسانی است.پژوه

صنعتی نشان می دهد که نیروی ماهر و آموزش دیده منبع بسیار تاثیر گذاری در فرآیند های توسعه از جامعه سنتی به  تاریخ توسعه در جوامع

 صنعتی داشته است.

و  ( نتایج مطالعات نقش0039بنابراین منابع انسانی به عنوان اصلی ترین عامل توسعه جوامع و سازمان ها در نظر گرفته می شود.) طالب پور و امامی، 

انی اهمیت منابع انسانی را در توسعه و رشد سازمان ها و جوامع نشان می دهد. هیچ جامعه ای رشد پیدا نمی کند مگر از طریق توسعه منابع انس

 (0030خود.) علم 

 Van) سازمان است. بدنبال مراحل جذب و استخدام افراد در سازمان از مسائل بسیار مهمی که مدیران به آن توجه می کنند، تعهد کارکنان به

Dick&Riketta،.660 ) ( .استخدام و حفظ کارکنان متعهد در سازمان یکی از نگرانی های اصلی این سازمان های معاصر است

Hausknech&Howard،.660.سازمان هایی که نتوانند تعهد کارکنان را جذب کنند شاهد کاهش مزیت رقابتی خود در آینده خواهند بود ) 

(Neininger،.606)   یکی از مفاهیمی که ارتقای کارکنان را معرفی می کند و شرح می دهد، توانمندسازی منابع انسانی است. بیشتر کارکنان

انی توانمندسازی را عاملی برای آزادی می دانند که می توانند هر آنچه که علاقمند هستند انجام دهند. در مطالعات میدانی در سطح مدیران می

، دو مدل توانمند سازی شناسایی می شود: روش مکانیکی و روش ارگانیکی. بسیاری از محققان و نویسندگان در مباحث مدیریت  شرکت های پیشرو

می نویسند بسیاری از تئوری های مدیریت  توانمند سازی را مجموعه ای از  Conger & Kanungo0033رویکرد مکانیکی به توانمند سازی دارند.

نند و کمترین توجهی به ماهیت و فرایندهای انسانی آن ندارند. با در نظر گرفتن مدل اسپریتزر ، موضوع انگیزش را مطرح می تکنیک ها معرفی می ک

هست . که گویای وجود  Meaning،impact ،self-determination،competenceکند به عنوان توانمندساز روانشناسی که شامل چهار بعد 

 ر سازمان است.یک فرد محوری در محیط کار د

 

 ادبیات تحقیق

  Transformational Leadership رهبری تحول گرا 

عه پیشرفت ها و توسعه مفاهیم رهبری در سالهای اخیر به سمت تئوری های نئوکاریزماتیک و رهبری تحول گرا، شیفت کرده است. این نگرش به توس

رهبران را ترویج می کند و تغییر می دهد زاویه دید را از رهبری کاریزماتیک و غیر قابل و توانمند سازی پیروان برای تمرین مستقل نگاه کردن به 

 تصور یک فرد به رهبری تحول گرای دست یافتنی.

های مختلف تعریف و ای دیرینه دارد. درطول سالیان دراز، رهبری در شکلگردد و سابقهسال قبل از میلاد مسیح بازمی 0066قدمت واژه رهبری به 

مروری بر تعاریف ارائه شده (. .00،ص0039اند )افجه، خلاصه شده است و این تعاریف به تعداد کسانی است که در صدد ارائه تعریفی از آن برآمده

در کند که بسیاری از محققان حیطه مدیریت بر این مساله توافق دارند که رهبری عبارت است از: فرایند نفوذ توسط نویسندگان مختلف روشن می

 (.0.0،ص0000های فرد یا گروه به منظور کوشش برای رسیدن به هدفی در موقعیتی مشخص )هرسی و بلانچارد،فعالیت
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شود و نقش پراهمیتی در اثربخشی سازمان ایفا در دانش مدیریت، رهبری سازمان در کنار سایر وظایف مدیر یکی از وظایف اساسی و مهم تلقی می

های جدید مدیریت، نقش مدیر در مقام ها است. بر اساس نظریهان در توان هدایت نیروی انسانی تحت سرپرستی آنکند و رمز موفقیت مدیرمی

های روانی و اجتماعی افراد را شود که مدیر باید نیازمندیرهبری شامل روابط متقابل وی با مرئوسان است. اهمیت و ضرورت رهبری از آنجا ناشی می

هد و رسالت وی بر دو پایه تعالی و تولید استوار است و درواقع فرایند رهبری تابعی از متغیرهای رهبر، پیرو و موقعیت است با مقاصد سازمان وفق د

توان فهمید که های مختلف میاز اینرو رهبری عنصر کلیدی در هدایت و مدیریت محیط است و با کمی دقت بر روی شرکت(. 0033)نصراصفهانی ،

آورند تا برای سازمان و کنند؛ رهبران مؤثر کسانی هستند که نتایج را در چارچوب زمانی معینی بدست میهای بزرگی ایجاد میرهبران بزرگ تفاوت

 (3.،ص  666.کار خود مؤثر واقع شوند)گلمن، 

مشابهی دارد، اما از لحاظ برخی  با وجود اینکه مدیریت در رهبری که به طور کلی در هر ارگان و سازمان و گروهی فرآیند مشابهی بوده و راهبرد

توان مشاهده کرد. روشن است با وجود اینکه همه مدیران امر رهبری و هدایت گروهی بزرگ یا کوچک را هایی بین انواع مدیریت میها تفاوتویژگی

ها به عنوان یک سبک مدیریتی خاص ن شیوهبرند که هر یک از ایهای مختلفی میبرای رسیدن به اهدافی معین بر عهده دارند، این روند را با شیوه

توان به طور مطلق سبک رهبری خاصی را به عنوان سبک رهبری برتر برای تمام شرایط تجویز کرد و این موضوع شوند. گرچه نمیطبقه بندی می

مبانی نظری و مطالعات انجام شده،  گیرد؛ درنیازمند نگرش اقتضایی است که بسته به شرایط در هر حالتی سبک خاصی از رهبری را در پیش می

شود، مورد توجه های مختلف رهبری میسبک رهبری از منظر ابعاد نگرشی و رفتاری رهبران و رویکردهای گوناگون که در نهایت منجر به ارائه مدل

تبعیت سبک رهبری را از مقتضیات  ها نیز پرداخته شده است. مطالعات متعدد در کشورهای مختلف،قرار گرفته و حتی به مطالعه تطبیقی سبک

 .موقعیت مورد تایید قرار داده است

ها سلسله اصولی وضع نمودند اند. کلاسیکهای متفاوتی در مورد مفهوم رهبری صادر کردههر کدام از مکاتب کلاسیک و رفتاری مدیریت، دستورالعمل

از سوی دیگر، پیروان مکتب رفتاری (. ..00بردن بازدهی توجه کنند )عباس زادگان ، های ماشینی سازمان و بالاکرد تا به جنبهکه رهبران را ملزم می

حال امروزه بااین(. ۱6،ص 003۱های انسانی سازمان، ایجاد گروه کاری و توجه به نقش عوامل اجتماعی در محیط کار تأکید دارند)رضائیان،به جنبه

(. 0003توانند کاربرد داشته باشند )مقدس وکاشفی، هی هر کدام در شرایطی کاملا متفاوت میاعتقاد بر این است که هر دو مکتب مصداق دارند، منت

گزار و دیدگاه رهبری توان دیدگاه رهبری خدمتها میهای جدیدی در رهبری شکل گرفتند که از جدیدترین آنعلاوه بر رویکردهای سنتی، دیدگاه

 .پردازان، دانشمندان، محققان و کارگزاران مدیریت را به خود جلب کرده استه به سرعت توجه نظریهگرا را نام برد. این دو سبک رهبری امروزتحول

گرا نوعی فرایند گرا است. رهبری تحولبود، نگرش رهبری تحول 0036های اخیر به رهبری که موضوع بسیاری از تحقیقات اوایل سال یکی از نگرش

گرا ریشه در مفهوم رهبری دهند. سبک رهبری تحولها، باورها، و اهداف پیروان را تحت تأثیر قرار میرزشپیچیده و پویا است که در آن رهبران، ا

های خاص رهبر که ناشی از شخصیت کاریزمای او است تاکید این مفهوم که نخستین بار توسط وبر مطرح شد بر صفات و ویژگی .کاریزماتیک دارد
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انداز داشتن، شنود موثر، توانمندسازی دیگران، ارتباط برقرار ، ارزش گذاردن به افراد، مربی و معلم بودن، چشمدارد این سبک رهبری بر تشویق افراد

 .سازی، اقناع و صداقت تاکید داردکردن، مدل

های نوین، ل با استفاده از شیوههای اخلاقی کارکنان و الهام بخشیدن به آنان برای اندیشیدن به مسائها و ارزشگرا از طریق تأیید اندیشهرهبران تحول

نگر و ایجاد آرمان واحد در اعضای سازمان از اجزای ها و پیامدهای سازمانی و دید آیندهکنند. توانایی ارزیابی سبکای را فراهم میانگیزه فوق العاده

 .(Bennis & Nanus,0039,p000) کندانداز واضح از آینده ترسیم میگرا نوعی چشمگرا هستند. رهبری تحولرهبری تحول

گرا صاحب بینش هستند و دیگران را برای انجام کارهای گرا ریشه در کارهای برنز دارد. برنز مشخص کرد که رهبران تحولنظریه رهبری تحول

قادر به ترسیم مسیرهای  گرا هستند کهتنها رهبران تحول ”:کرددارند. برنز در ادامه بحث خود چنین ادعا میاستثنایی به چالش و تلاش وا می

ریتز، ”)اند، بر تغییرات حاکم بر سازمان اشراف کامل دارند و بر امواج تغییرات سوارند.ها منشأ تغییراتهای جدید هستند، زیرا آنضروری برای سازمان

 .(۱3۱، ص 0000

سازمان و تقویت آنان در رسیدن به این اهداف است. برای  گرا تأکید بر فرآیند ایجاد و تقویت تعهد و سرسپردگی پیروان به اهدافدر رهبری تحول

 :گرا دارای شرایط زیر استگرا جاذبه شخصی لازم است ولی کافی نیست. به علاوه یک رهبر تحولرهبران تحول

 به اهداف طولانی مدت توجه دارد. 

 ر کند، با تغییر و دگرگونی سیستم سازمانی به کند و بجای آنکه با سیستم موجود کاپیروان را به تعقیب یک بینش شخصی تشویق می

 .پردازدپیشبرد بینش مورد نظر می

 کند تا مسئولیت بیشتری برای پیشرفتشان بپذیرندبه پیروان کمک می. 

 در گرا بجای آنکه در افراد به خصوص ادامه پیدا کنندهای تحولدهد، لذا فعالیتدر زمان مناسب یک برنامه رهبری موفق را توسعه می ،

 .یابندسیستم سازمانی ادامه می

کنند و در های جدید تأکید میها، فرآیندها و ارزشگرا بر تقویت پیروان و پیگیری تغییرات سازمانی و رسمی سیستمبه طور خلاصه رهبران تحول

دی عمل بیشتری در کارشان دارند. زیردستان را گرا هستند. این دسته از مدیران آزادهند رهبران و مدیران تحولحقیقت کسانی که دنیا را تکان می

نمایند. تواند قابل دستیابی باشد تحریک میبخشند و آنان را درباره اینکه هدف چگونه میها الهام میدارند و برای نیل به اهداف به آنبه تحرک وا می

نند. مطالعات انجام گرفته در مورد مدیران اجرایی مؤسسات بازرگانی، کها تقسیم میها رابطه با زیر دستان را حفظ و آزادانه اطلاعات را با آنآن

 .اندکارآمد توصیف شده بسیار خود شغل در گراتحول مدیران که داده نشان …افسران ارشد ارتش، مدیران ارشد دولتی و 

 گرادستاوردهای رهبری تحول
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 شودمیها به اشتراک گذاشته ایجاد محیطی حمایتی که در آن مسئولیت. 

 کندهایی که به جای حمایت از تمایلات و نظرات شخصی از سازمان حمایت میتشویق فعالیت. 

 داشتن آزادی برای تعیین استراتژی و تغییر مسیر 

 بدست آوردن اعتماد و احترام از نوابغ و تحسین از سوی تیم کاری 

 رودآن می تحت تاثیر قرار دادن عملکرد و تاثیر تجاری فراتر از آنچه انتظار. 

 

 

  Organizational Commitmentتعهد سازمانی 

  .بحث می کنند که تعهد افراد را به سازمان  0000آلن و می یر یکی از متغیر های مهم سازمانی، تعهد سازمانی کارکنان سازمان است

 متصل می کند و این تعهد و اتصال احتمال ترک کار را کاهش می دهد. 

  سازمانی:سه عامل تعهد 

 .تعهد موثر: ارتباط مثبت و موثر کارکنان با سازمان، که افراد خودشان را با سازمان معرفی کنند 

 .تعهد پایدار : بر اساس این تعهد هر فرد هزینه های ترک سازمان خود را محاسبه می کند 

 دش در سازمان یک عملکرد معقول محسوب می شود.تعهد نرمال: بر اساس این تعهد هر فردی احساس می کند باید در سازمان بماند و مان 

  تعهد سازمانی ، رفتار مثبت یا منفی نسبت به سازمان در یک فرد ایجاد می کند. کارکنانی که احساس تعهد  .66.بر اساس یافته های آلن

 ی برخوردارند.و تعلق سازمانی به مدیرشان و سازمان دارند، کمتر نارضایتی شغلی دارند  و از امنیت خاطر بالاتر

  Cognitive Empowerment  توانمند سازی روان شناسی

  وقتی ادبیات موضوع را مرور می کنیم با دو رویکرد اصلی  مواجه می شویم. رویکرد اول، رویکرد رفتاری است که نقش مدیریت ارشد را بر

برداشت هر فرد و تک تک کارکنان از مدیریت ارشد را  کهفرآیند توانمند سازی بررسی می کند. رویکرد دوم، رویکرد روان شناختی است 

 (Seigall &Gardner .666بررسی می کند و شرایطی که آنها خود ایجاد می کنند را بررسی می کند.)

 Chen  .663   راجع به توانمند سازی افراد به عنوان عاملی برای اینکه افراد بتوانند از قدرت خود استفاده کنند یاد می کند. او

این توانمندسازی روانشناسی را به عنوان انگیزه کاری افراد در چهار حوزه : معنادار بودن، رقابت، خود اتکایی و تاثیرگذاری معرفی می کند.

چهار عامل مدل توانمند سازی را   0009اسپریتزرمفاهیم  به گونه ای ترکیب می شوند که بستر توانمند سازی روان شناختی شکل بگیرد.
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دارد . او معنادار بودن را به عنوان عاملی برای حرکت و انگیزه توانمند سازی کارکنان تاثیر بسزایی بر انگیزه کاری آنها  ی کند.معرفی م

عامل بازتاب برداشت هر فرد از چهار حوزه کاری خود معرفی می کند . چهار باور نسبت به محیط کار در  معرفی می کند. توانمندسازی را 

و برای محاسبه  اعتماد، تاثیرگذاری، رقابت و معنا دار بودن، افراد را توانمند می کند. این ابعاد با هم در ارتباط تنگاتنگ هستندچهار بعد 

( . Onnchoong .600توانمند سازی روان شناسی از آنها استفاده می شود.هر یک از این ابعاد نباشد، توانمندسازی اتفاق نمی افتد.)

عنوان می کند که توانمند سازی روان شناسی یک حالت ذهنی هست که در آن هر فرد برای کنترل ارتباطات فردی و   .66.اسپریتزر 

کاری خود از آن بهره می گیرد. به جای تاکید بر مدیریت عملیات که قدرت را  در میان کارکنان در سطوح مختلف تقسیم می کند ،توسعه 

 حیط کاری می تواند بسیار موثر واقع شود. یک شبکه توانمند ساز روان شناسی در م

 مطالعات  بسیاری نشان داده اند که رهبری تحول گرا ، تعهد سازمانی را در سازمان های با فرهنگ و ساختار متفاوت به همراه دارد. رهبری 

ز رویکرد های نو آورانه ، افزایش پتانسیل تحول گرا تاثیر می گذارد بر تعهد سازمانی از طریق تشویق کارکنان به تفکر انتقادی با استفاده ا

( از طریق تشویق کارکنان برای جستجوی Lim& Cromartie .669) های افراد و توسعه توانمندیهای آنها و درک نیازهای واقعی افراد.

گیر کارهای سازمان می کند درراه های تازه و جدید برای حل چالش های سازمان ، رهبری تحول گرا می تواند کارکنان را در سطح بالاتری 

( مطالعات قبلی نشان می دهد که تعهد سازمانی بالا تری در بین کارکنانی که در Bass 0000که نیاز به نعهد سازمانی بالاتری دارد. )

( . ارتباط مثبت معناداری بین تعهد .Dumdum .66توسط مدیرانشان در تصمیم سازی های شرکت دخالت داده می شوند وجود دارد. )

. با وجود اینکه مطالعات بسیاری بین رهبری تحول گرا و تعهد سازمانی وجود دارد، ( 0036سازمانی و مدیریت تحولی وجود دارد) گلشنی 

دارند رهبرانشان را بشناسند و مطالعات کمی بر روی تاثیر عوامل میانی  و اجزای آنها با هم انجام ده است. پیروان رهبری تحول گرا انتظار 

( Mishra 0003از آنجایی که می توانند بر سازمان تاثیر بگذارند از طریق توانمند سازی روان شناسی، احساسات قوی تولید می کنند . )

در این ثیر بگذارند. مطالعات نشان می دهد کارکنان توانمند شده خود را بیشتر لایق شغل خود می دانند و می توانند بر شغل و سازمان تا

مسیر از آنها انتظار می روند ورای شغل و وظایف سازمانی خود عمل کنند، مستقل تر تصمیم بگیرند و متعهد تر به سازمان باشند. 

(Laschinger .660. ) Thomas & Velthouse  نشان دادند که کارکنان توانمند شده از سطح بالاتری از تمرکز، نوآوری، انعطاف

برخوردارند. کارکنانی که با انگیزه بیشتری کار کنند ، معناداربودن کار و زندگی خود را درک کنند، با انرژی و انگیزه بیشتری کار پذیری 

 می کنند.

 مفروضات تحقیق

 H0.رابطه مثبتی بین توانمند سازی روان شناسی و رهبری تحول گرا با تعهد سازمانی وجود دارد : 

 H. هستند. حول گرا در بین کارکنان شرکتشناسی و رهبری سازمانی عوامل محرک رهبری ت: توانمند سازی روان 

 متدولوژی تحقیق
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 جامعه آماری، نمونه گیری تصادفی

کاکران نمونه گیری شدند. از روش نمونه گیری ساده نفر از آنها از روش  006نفر، که  0066جامعه آماری ما شامل کلیه کارکنان هلدینگ فناپ 

 این افراد انتخاب شدند.تصادفی 

 ابزار تحقیق

، impact: پرسشنامه اندازه گیری توانمند سازی روانشناسی شامل چهار عامل:  0009پرسشنامه توانمندسازی روانشناسی اسپریتزر 

competence،meaning  وself-determination.  المان. .0المان می سنجد. در مجموع  0که هر عامل را با 

سوال . که هر کدام از انواع  ۱.تعهد سازمانی آلن و می یر: پرشسنامه ستانداردکه برای اندازه گیری تعهد سازمانی استفاده می شود. شامل پرسشنامه 

 سوال می سنجد. 3تعهد را با 

 9تا  0دارد که با معیار لیکر از سوال  6.پرسشنامه رهبری تحول گرای باس و آوویولیو: این پرسشنامه استاندارد چهار بعد رهبری تحول را می سنجد

 نظر افراد را در رابطه با سبک رهبری اندازه گیری می کند. 

 آمده است:  0دول شماره محاسبه شد که نتایج آن در جو مدل کرانباخ  00ورژن  SPSSاعتبار پرسشنامه ها از طریق ابزار 

 نتایج اعتبار پرسشنامه1 جدول

 Cronbach’s Alpha پرسشنامه

 67.0 توانمند سازی روان شناسی

 67.0 رهبری تحول گرا

 6730 تعهد سازمانی

 

نتایج آزمون همبستگی پیرسون انجام شد برای تست ارتباط بین توانمند سازی روان شناسی و رهبری تحول گرا انجام شد که نتایج آن در جدول 

 آمده است: آزمون همبستگی
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 .%09این نتایج نشان می دهد که اجزای توانمندسازی روان شناسی و  رهبری تحول گرا ارتباط مثبت دارند با تعهد سازمانی با سطح اطمینان 

تند. به منظور ، توانمند سازی روان شناسی و رهبری تحول گرا عوامل محرک رهبری تحول گرا در بین کارکنان شرکت فناپ هس بر اساس فرضیه دوم

 است: آنچه در جدول آنالیز رگرسیون آمدهتست این فرضیه، آنالیز رگرسیون استفاده شد که نتایج آن استخراج شده از نرم افزار به صورت 

آزمون همبستگیجدول نتایج   
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 آنالیز رگرسیون
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شناسایی شدند و برای یافتن تاثیر  در آزمون فرضیه دوم ابعاد توانمند سازی روان شناسی و رهبری تحول گرا به عنوان محرک رهبری تحول در فناپ

 .6700هر کدام از رگرسیون استفاده شد. همانطور که مشاهده می شود، در قدم اول وقتی انگیزه بخشی الهام بخش وارد معادله شده همبستگی 

فرد فرد وارد معادله شده، همبستگی  از تعهد سازمانی محاسبه شده. در قدم دوم با وارد شدن عامل توجه به 67۱0محاسبه شده است. که با واریانس 

 از تعهد سازمانی محاسبه شده است.... 6790که واریانس آن  ..67

 جمع بندی

بررسی در این تحقیق هدف این بود که تاثیر توانمند سازی روانشناسی و رهبری تحول گرا را بر تعهد سازمانی و نقش آنها بر کارکنان شرکت فناپ 

ین و نشان داد که توانمند سازی روان شناسی و رهبری تحول گرا تاثیر بسیار زیادی بر تعهد سازمانی دارند. همچنین کارکنان شرکت فناپ از اشود. 

ر سبک رهبری احساس توانمند شدن بیشتری در ابعاد مختلف احساس می کنند. سبک رهبری و تعهد سازمانی می تواند دو عامل بسیار تاثیر گذار د

کنان و یشبرد اهداف سازمان داشته باشد. به مدیران ارشد فناپ صمیمانه توصیه می شود برای ایجاد تحول در سازمان، ایجاد تعهد سازمانی بین کارپ

 ارتقای احساس توانمندی در کارکنان از این شیوه مدیریتی و سبک رهبری استفاده نمایند. 
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