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ط

تقدیم به

مادرم

که وجودمکران فداکاري و عشق او،و دریاي بی

برایش همه رنج است و وجودش برایم همه مهر

پدرم

ام که شانه هاي خسته اش تکیه گاه زندگی

است.



ي

همتا گر بندگان است. آن یکتاي بیحمد و سپاس و شکر از خداي متعال که همیشه و در همه حال یاري

که هر چه داریم از لطف و رحمت و هر آنچه توفیق آن کسب نشده، در سایه اراده اوست.

من لم یشکر المنعم من المخلوقین، لم یشکر االله عز و جل؛ کسی که از «مام رضا (ع) روایت شده که از ا

»بندگان بخشنده تشکر نکند، از خداوند متعال تشکر ننموده است.

دانم از زحمات پدر و مادرم تشکر و قدردانی کنم و نیز از همه کسانی که وسیله بر خود فرض میبدین

گشت. شک طی این طریق میسر نمیاند؛ که اگر زحمت آنان نبود بیداشتهحقی بر گردن من 

هاي ارزنده خود محروم ،که مرا از راهنماییمحمد علی مولاییاز استاد ارجمندم جناب آقاي دکتر 

نساختند کمال سپاس و تشکر را دارم.

ارده و امر مشاوره را تقبل از استاد گرانقدرم جناب آقاي دکتر بزرگمهر اشرفی که  بر من دیده منت گذ

گزارم.نهایت سپاسفرمودند بی

که زحمت داوري رساله را بر حکمی نسبدکتر موسوي شاهرودي و دکتر رزانه جناب آقایان از استاتید ف

شان اینجانب را مورد لطف بسیار قرار دادند کمال سپاس را دارم. عهده داشته و نیز با نظرات بزرگوارانه

م نوري مسئول محترم تحصیلات تکمیلی و آموزش دانشکده که با سعه صدر به تسهیل در از سرکار خان

کنم. اند تشکر میفرایند اداري دوران تحصیلم در این دانشکده همت گماشته

که در طی تمام مراحل و مهندس ایمان ظهوریانبابک قسیمعزیزم آقاي مهندس انو در نهایت از دوست

کنم.ي نمودند تشکر میتحقیق اینجانب را یار

توفیق و من 

جواد شریفی



ك

تعهد نامه

دانشکده مدیریت و MBA-مدیریت اجرایی رشته کارشناسی ارشددانشجوي دوره جواد شریفیاینجانب 

ن و عملکرد سازمان آفریبررسی رابطه رهبري تحولدانشگاه صنعتی شاهرود نویسنده پایان نامهصنایع 

متعهد راهنمایی دکتر محمدعلی مولایی تحت نژاد خانگیران) (مطالعه موردي: پالایشگاه گاز شهیدهاشمی

می شوم 
توسط اینجانب انجام شده است و از صحت و اصالت برخوردار است .تحقیقات در این پایان نامه

د استفاده استناد شده است .در استفاده از نتایج پژوهشهاي محققان دیگر به مرجع مور

تاکنون توسط خود یا فرد دیگري براي دریافت هیچ نوع مدرك یا امتیازي در هـیچ جـا ارائـه نشـده     مطالب مندرج در پایان نامه

است .

 و » دانشگاه صـنعتی شـاهرود   « کلیه حقوق معنوي این اثر متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود می باشد و مقالات مستخرج با نام

به چاپ خواهد رسید .» Shahrood  University  of  Technology« یا 

رعایـت  پایان نامهتأثیرگذار بوده اند در مقالات مستخرج ازن نتایح اصلی پایان نامهحقوق معنوي تمام افرادي که در به دست آمد

می گردد.

یا بافتهاي آنها ) استفاده شده است ضوابط و اصـول اخلاقـی   ه (در کلیه مراحل انجام این پایان نامه ، در مواردي که از موجود زند

رعایت شده است .

 در کلیه مراحل انجام این پایان نامه، در مواردي که به حوزه اطلاعات شخصی افراد دسترسی یافته یا استفاده شده است اصل

رازداري ، ضوابط و اصول اخلاق انسانی رعایت شده است .

تاریخ                                                                                                        

امضاي دانشجو

ان نامه وجود داشته باشد .یپا*  متن این صفحه نیز باید در ابتداي نسخه هاي تکثیر شده 

نتایج و حق نشرمالکیت 
 کلیه حقوق معنوي این اثر و محصولات آن (مقالات مستخرج ، کتاب ، برنامه هاي رایانه اي ، نرم افزار ها و

در تجهیزات ساخته شده است ) متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود می باشد . این مطلب باید به نحو مقتضی 
تولیدات علمی مربوطه ذکر شود .

بدون ذکر مرجع مجاز نمی باشدو نتایج موجود در پایان نامهاستفاده از اطلاعات.



ل

کیدهچ

تر کرده و ارتقاي عملکرد سازمانی روند رو به رشد رقابت در بازار، دستیابی به مزیت رقابتی را پیچیده

مطالعات و تحقیقات پیشین بر باشد. ها مطرح میسازمانهاي اصلی مدیران عالیز دغدغهنوان یکی اعبه

عنوان مؤثرترین آفرین را بهتأثیر بسزاي سبک رهبري در عملکرد سازمانی صحه گذارده و رهبري تحول

یاري در بررسی هاي مفقوده بسلیکن همواره حلقهکنند. معرفی میهاسبک رهبري در عملکرد سازمان

هاي رابطه بین سبک رهبري با عملکرد سازمانی وجود داشته که عوامل سازمانی، مهمترینِ این حلقه

آفرین و عملکرد سازمانی اند. از این رو تحقیق حاضر با هدف بررسی رابطۀ میان رهبري تحولمفقوده بوده

انجام گرفته تا گامی در جهت ارتقاي ن با میانجی گیري متغیرهاي تعهد سازمانی و توانمندسازي کارکنا

از نوع این تحقیقعملکرد با استفاده از اثرگذاري بر روي عوامل دخیل در این رابطه برداشته شود.

و کارکنان روزکار این نژاد خانگیرانهاي مختلف پالایشگاه گاز شهید هاشمیبخشباشد وکاربردي می

یده که به کمک فرمول تعیین حجم نمونه و روش نمونه گیري دعنوان مطالعه موردي انتخاب گربهشرکت 

نامه جهت ابزار پرسشاز وفراز کارمندان پالایشگاه انتخاب گردیدندن205نمونه مورد مطالعه ساده،

و 1اس.پی.اس.اسافزارهاي است. نتایج حاصل از این تحقیق که از نرمشدهآوري اطلاعات استفاده جمع

آفرین به صورت مستقیم بر عملکرد سازمانیدهد که اگرچه رهبري تحولنشان میاستخراج شده 2لیزرل

پر طه با ایفاي نقش میانجی توانمندسازي کارکنانداشته، لیکن این رابنکارکنان این سازمان تأثیر مثبت 

اثر علاوه، فرض گردد. بهمیتبیینرنگ گشته و ضرورت توجه به این متغیر در ارتقاي عملکرد سازمان

دلیل وجود مورد مطالعه اثبات نگردیده که این امر بهسازمانی بر عملکرد در سازمانتعهدمیانجیگري

١ SPSS
٢ Lisrel



م

گردد در تحقیقات آتی به شناسایی و بررسی این متغیرها باشد؛ پیشنهاد میگر میمتغیرهاي مداخله

پرداخته شود.  

ازمانی، پالایشگاه ، تعهد سازمانی، عملکرد سآفرین، توانمندسازي کارکنانرهبري تحولهاي کلیدي: واژه

نژادخانگیرانگاز شهید هاشمی
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١

فصل اول:

کلیات-١
تحقیق



٢

:مقدمه

انجـام تبیـین موضـوع، ضـرورت   ، پـژوهش اصـلی مسـأله بیانموضوع، بهبهتوجهبافصل، محققایندر

مفهـومی  تحقیـق، مـدل   انجامازتحقیق، اهداف اساسیهايفرضیهپردازد. سپسمیگرفتهانجامتحقیق 

هايو واژهاصطلاحاتپایاندرشوند.میبیانخلاصهطوربهر و نوآوري تحقیقمورد انتظاتحقیق و نتایج 

گردند.تشریح مطرح میکلیدي، 



٣

اصلی تحقیق:مسأله- 1-1

هاي موفق در دنیا با توجه به شرایط پویا و رقابتی موجود در کشورهاي توسعه یافته، مدیران عالی سازمان

ایجاد مزیت رقابتی براي سازمان خود بوده و ارتقاء میزان عملکرد سازمانی را دغدغه اصلی همواره به فکر 

سازمانیوعملکردمختلفمتغیرهايمیانرابطۀرويبرايگستردهتحقیقاتومطالعاتدانند.خود می

عملکردوکاراییمیزانبررهبريسبکبسزايتأثیرهدهندنشانهاآنازحاصلنتایجکهشدهانجام

عواملوهاي نفت و گازسازماندرفعالیتخصوصیاتبهنسبتمدیرانناکافیادراك.استسازمانی

بنابرایناست.دادهقرارهاآنفرارويرازیاديهايچالشها،سازمانایندرافرادبابه تعاملمربوط

امربهپرداختضرورتمبینکشورهاي نفت و گازخصوصاً شرکتدولتیهايشناسی سازمانآسیب

سبککهامراینبرگذشتهتحقیقاتهمچنین.استسازمانیعملکردورهبريمیانروي رابطۀبرتحقیق

دارد،دنبالبههاسازمانایندرعملکردبرارتقايیمثبتتأثیرهاسازمانبنابرماهیتآفرینتحولرهبري

عملکردورهبريسبکاینمیانرابطۀبررويرحاضتحقیقکهگشتمقررروایناز.گذارندمیصحه

دانستنمفروضوباطریقاینازتاگیردانجامهاي تأثیرگذار و میانجی بر این رابطه و مؤلفهسازمانی

ازاستفادهباعملکردبیشترهرچهجهت ارتقايدرگامیسازمان،درآفرینتحولرهبريسبکازاستفاده

درشدهانتخابمؤلفهدوهمچنینبرداشته شود.تحقیقایندرشدهانتخابهايمؤلفهرويبراثرگذاري

انتخابمیانایندراساسیمؤلفهچندمیانازتوانمندسازي کارکنانوتعهد سازمانییعنیتحقیقاین

انجامزمینهایندرتحقیقاتیترپیشکهافراديکارشناسینظراتبراساسانتخاباینملاكکهگردیده

باشد.میانددهدا
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تشریح و بیان موضوع: - 1-2

رشدازمعیارهاي توسعهسایرباهمگامدولتی،هايسازماندرمورد عملکرد یپژوهشهايفعالیت

شدهارائهاین زمینهنظرانصاحبسويازمختلفیدلایلوهانظریهتاکنونکهنبودهبرخوردارمطلوبی

متغیرهايوعواملازاثرپذیريطریقازسازمانیعملکردايارتقهانظریهاینتمامیمشتركفصلاست؛

نیزکشوربومیبرخی تحقیقاتدرکهمتغیرهاستاینتریناساسیازسازمانیرهبريکهبودهسازمانی

بهرهبريارتقاي اثرگذاريزمینهدرمشابهتحقیقاتهمچنیناست.شدهاشارهبدانمستقیمطوربه

کارکنان،تعهدسازمانینظیرعواملیبهکهدادهنشانسازماندرافرادرفتاربرآفرینتحولرهبريویژه

اینکلیديمسئلهلذا.استنگرفتهصورتلازمتوجهرضایت شغلیومحوريتیموهاآنتوانمندسازي

يرهبربینبر رابطۀکارکنانسازمانیتعهدوتوانمندسازيهايمؤلفهگريمیانجیتأثیربررسیتحقیق

مطالعهموردنمونهعنواننژاد سرخس بهپالایشگاه گاز شهید هاشمیسازمانی (کهعملکردوآفرینتحول

مدیرانسويازبیشتريتوجهرابطه،اینوتبیینتعیینبارودمیانتظاربود.گیرد)خواهدمیقرار

.گرددعطوفممیانجیعواملاینو نقشآفرینتحولرهبرياهمیتبهشدهمطالعهسازمان

ضرورت انجام تحقیق: نوآوري و - 1-3

در بسیاريمفقودههايحلقههموارهامااست؛بودهفراوانیتحقیقاتموضوعتاکنونآفرینتحولرهبري

است ممکنکهيرفتاروسازمانیعوامل.داردوجودسازمانیعملکردبارهبريسبکبینرابطهبررسی

هاي حلقهاینازیکیباشنداثرگذارسازمانیعملکردورهبريبینرابطهبرمیانجیعواملبه عنوان

کارکنان عملکردمیزانبرپیرو-رهبررابطۀرفتاريتأثیرپیرامونمطالعاتبیشترطرفیازاند.بودهمفقوده

میزان بررفتاريوسازمانیعواملبرگذارياثرطریقازرهبريکهحالیدراست؛بودهمطرحسازمان

.گذاردمیتأثیرسازماندرکارکنانعملکرد
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احساس ارتقايباواستامروزيهايسازماندربنیادینوحیاتیمفهومیکهکارکنانسازمانیتعهد

نصیب راتوجهیقابلرقابتیمزیتها،آنمنديرضایتمیزاننهایتدروکارکنانتعلقووابستگی

هاي امروزي است کارکنان که مفهومی نوین و تأثیرگذار در سازمانتوانمندسازي درکنارکندمیهاسازمان

عواملعنوانبهرانابیترکیبتواننداست میسازمانیدرونارتباطاتبهبودوساختاريتحولاتمنشأو

مرتبطتحقیقاتدرتاکنونترکیبیینکه چندادهارائهسازمانیعملکردورهبريمیانرابطۀدرمیانجی

.استنگرفتهقرارتوجهموردحوزهاینبا

فرضیه هاي تحقیق: -1-4

این پژوهش بر مبناي این فرض استوار است که رهبري تحول آفرین از طریق تأثیر بر توانمندسازي 

د. لذا این فرضیه گردهاي مختلف سازمان میکارکنان و تعهدسازمانی کارکنان باعث ارتقاء عملکرد بخش

توان به منظور بررسی دقیق در پنج مرحله بصورت زیر بیان کرد.را می

وجود داريمعنیرابطهمطالعهموردسازماندرسازمانیعملکردوآفرینتحولرهبريبین-1فرضیه

.دارد

داري معنیطهرابمطالعهموردسازماندرکارکنانسازمانیتعهدوآفرینتحولرهبريبین- 2فرضیه 

.داردوجود

داري معنیرابطهمطالعهموردسازماندرتوانمندسازي کارکنانوآفرینتحولرهبريبین-3فرضیه

.داردوجود

داري وجود معنیرابطهمطالعهموردسازماندرسازمانیعملکردوکارکنانسازمانیتعهدبین-4فرضیه

.دارد

.داردوجودداريمعنیرابطهمطالعهموردسازماندرسازمانیکردعملتوانمندسازي وبین-5فرضیه
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اهداف اساسی از انجام تحقیق : - 1-5

رابطۀبرتعهدسازمانیتوانمندسازي کارکنان وهايمؤلفهگريمیانجیاثربررسیتحقیق،ایناصلیهدف

اینفرعیاهدافطالعه است.ازمموردسازمانبخشهاي مختلفدرعملکردسازمانیوآفرینتحولبین رهبري

نمود:اشارهزیرمواردبهتوانتحقیق می

مطالعهموردسازماندرسازمانیعملکردوآفرینتحولرهبريبینرابطهتعیین

مطالعهموردسازماندرسازمانیتعهدوآفرینتحولرهبريبینرابطهتعیین

مطالعهموردسازماندرکارکنانتوانمندسازي وآفرینتحولرهبريبینرابطهتعیین

مطالعهموردسازماندرسازمانیعملکردوسازمانیتعهدبینرابطهتعیین

مطالعهموردسازماندرسازمانیعملکردوتوانمندسازي کارکنانبینرابطهتعیین

سؤالهاي تحقیق- 1-6

تواند از ري تحول آفرین میي پژوهش عبارتست از اینکه آیا رهبسؤال تحقیق حاضر بر مبناي فرضیه

بشود؟ براي طریق تأثیر بر دو مؤلفه توانمندسازي و تعهدسازمانی کارکنان باعث ارتقاء عملکرد سازمان

هاي جزئی تر پاسخگویی به این پرسش و بمنظور سهولت در امر پژوهش این سؤال را بصورت زیر در سؤال

این سؤالها خواهیم بود:مطرح کرده و سپس در روش تحقیق بدنبال پاسخ به 

سؤال هاي فرعی:

موردمطالعه چگونه است؟ي بین رهبري تحول آفرین و توانمندسازي فردي در سازمانرابطه- 1

موردمطالعه چگونه است؟ي بین رهبري تحول آفرین و تعهدسازمانی در سازمانرابطه- 2
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موردمطالعه رد سازمانی در سازمانداري بین رهبري تحول آفرین و عملکي معنیآیا رابطه- 3

وجود دارد؟

موردمطالعه وجود چه رابطه اي بین توانمندسازي کارکنان و عملکرد سازمانی در سازمان- 5

دارد؟

موردمطالعه چگونه است؟ي بین تعهدسازمانی و عملکردسازمانی در سازمانرابطه- 6

چهارچوب مفهومی تحقیق- 1-7

تحقیق و سؤالاتی که مطرح شده بر مبناي این فرض است که بین رهبري تحول چارچوب مفهومی این 

-ي معنیرابطه-توانمندسازي فردي و تعهدسازمانی -آفرین و عملکرد سازمانی از طریق عوامل میانجی 

گیرد. در جدول ي بین این متغیرها در ادبیات مورد بررسی قرار میداري وجود دارد. در این قسمت رابطه

اند، بیان شده ي بین متغیرهاي مورد مطالعه در این پژوهش پرداختهمطالعاتی که به بررسی رابطه1- 1

ي بین رهبري، عملکرد سازمانی، توانمندسازي، تعهدسازمانی و است. در این جدول مطالعاتی که رابطه

اند ذکر شده است.دیگر عوامل سازمانی را بررسی کرده
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ن متغییرها در مطالعات گذشتهرابطه میا-1- 1جدول 

محققین
متغیرهاي 

وابسته
هایافته

Arnold et al.

(2001)

اعتماد، تعهد و 

خودکارآمدي 

تیمی

شود، هاي قوي به افزایش تعهد منجر میدر حالی که تشویق هنجارها و ارزش

تمرکز بر رهبري تحول آفرین نیز منجر به گسترش اعتماد، تعهد و خودکارآمدي 

خواهد شد.تیمی 

Özaralli (2003)

اثربخشی تیمی و 

توانمندسازي

دار داشته و هرچه رهبري تحول آفرین با میزان توانمندي کارکنان ارتباط معنی

تر خواهند بود.ها بیشتر توانمند شوند اثربخشتیم

Pillai et al.

(2004)

عملکرد کار گروه 

و تعهد

نسبت به عملکرد واحد کاري و رهبري تحول آفرین با میزان درك کارکنان

گري خودکارآمدي و چسبندگی رابطه دارد.میزان تعهد از طریق نقش میانجی

Rapp et al. (2006)

خدمات مشتري، 

رضایت مشتري و 

عملکرد

ي کاري کمتري دارند بیشتر از ي رایج، کارکنانی که تجربهبر خلاف عقیده

برند.رفتارهاي توانمندساز رهبران سود می

Xenikou and

Simosi (2006)

رویکردهاي 

فرهنگی سازمان و 

عملکرد واحد 

کسب و کار

ي مثبت دارند. با عملکرد رابطه1محوررویکردهاي فرهنگیِ سازگاري و موفقیت

ي مثبت غیر مستقیم با عملکرد از رهبري تحول آفرین و رویکرد انسانی رابطه

محور دارد.طریق رویکرد موفقیت

Steyrer et al.

(2008)

عملکرد و تعهد 

سازمانی

ي مثبت دارد و تعهد نیز رفتار مطلوب رهبران با تعهد سازمانی زیردستان رابطه

بر عملکرد اثر دارد.

Lambe et al.

(2009)

میزان مشارکت 

هاي فروش در تیم

هاي فروش وجود دارد، بر خود و عملکرد تیمي مثبتی بین میزان مدیریت رابطه

کند.هاي فروش را تبیین میاز طرفی نیز این رابطه به میزان زیادي عملکرد تیم

١ Achievement & Adaptive Cultural Orientation
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خود مدیریتی 

مطلوب از طریق 

توانمندسازي و 

کنترل

Dionne et al.

(2009)
عملکرد تیمی

هایی مانند تعهد تیمی توانند منجر به خروجیچهار بعد رهبري تحول آفرین می

توانند بر ارتباطات تیم و ا خود میهانداز مشترك شوند که این خروجیو چشم

چسبندگی تیمی اثر مثبت بگذارند.

Harris et al.

(2009)

هاي خروجی

رضایت شغلی و 

تمایل به خروج از 

طریق 

توانمندسازي

هاي شغلی و خروجی1ي بین تعامل رهبر و پیروعموماً توانمندسازي در رابطه

کند.نقش میانجی را بازي می

Gill et al. (2010)

تمایل کارکنان به 

2توانمندسازي

-دهند بیشتر میمدیرانی که رفتارهاي رهبري تحول آفرین از خود نشان می

توانند تمایل کارکنان را براي ارتقاء توانمندي افزایش دهند.

Nauman et al.

(2010)

رفتارهاي رهبري 

و خدمات مشتري

وظایف، افراد و خدمات داراي ارتباط مثبت با توجه به3محیط توانمندسازي

باشد.می4مشتري

Chang et al.

(2010)

تعهد سازمانی و 

رضایت شغلی

ي بین توانمندسازي و تعهد سازمانی، رضایت شغلی نقش میانجی را در رابطه

کند.ایفا می

١ Leader-Member Exchange
٢ Employee Desire for Empowerment
٣ Empowerment Climate
٤ Concern for Task, people and Customer Service
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نجام بررسی مهمترین تحقیقاتی که در زمینه ارتباطات دو دویی متغیرهاي این تحقیق ابنابراین  پس از

متوجه شدیم که شمار گردند،ا تلقی مینوعی مطالعات جانبی و مرتبط با موضوع مورد نظر مو بهگرفته

در ارتقاء عملکرد سازمانی و تعهدسازمانیاي از مطالعات فوق بر نقش بی بدیل توانمندسازيقابل ملاحظه

مندسازي وتعهد سازمانی بتوان منطق رود تا با معرفی مفهوم تواناند. از این رو انتظار میصحه گذارده

-بر اساس یافتهقویتري را در تحلیل رابطه بین رهبري تحول آفرین و عملکرد سازمانی انتظار داشت.لذا 

ها هاي حاصل از این بررسی، مدل مفهومی این تحقیق تبیین گشته و مقدمات لازم جهت آزمون فرضیه

گردد.فراهم می

معرفی نمود.1-1ومی تحقیق را در قالب شکل توان مدل مفهبر این اساس می

مدل مفهومی تحقیق- 1- 1شکل 

توانمند
سازی 
کارکنان

احساس شایستگی
احساس خودمختاری
احساس مؤثربودن

دار بودناحساس معنی
اندارچشم

الھام بخشارتباطات
فرھیختگیتحریک

رھبری حمایتی
توجھ فردی

رھبری 
تحول 
آفرین

عملکرد 
سازمانی

توانایی
وضوح
کمک

تعھد ارزیابی
سازمانی

تمایل
علاقھ
باور
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2- 1هاي تحقیق مورد سنجش قرار خواهند گرفت به صورت شکل بنابراین مدلی که از طریق آن، فرضیه

باشد: می

تحقیقمورد سنجش در: مدل2-1شکل 

نتایج مورد انتظار پس از انجام این تحقیق : - 1-8

ارتقاي عملکردبرآفرینتحولرهبرينقشزمینهدرموجودادبیاتتوسعهبهتواندمیتحقیقاینهايیافته

ارکنان) توانمندسازي کوسازمانیتعهد:ازعبارتندتحقیقایندرمیانجی (کههايمؤلفهطریقازسازمانی

در مهمینقشوبودهمؤثرایرانخاصشرایطدرهاحوزهاینادبیاتدركبهاینکهبرعلاوه.رساندیاري

.نمایدمیایفازمینهایندرموجودادبیاتسازيبومی

،سازمانیعملکردبرآفرینتحولرهبريتأثیرمورددرتحقیقایننتایجرودمیانتظارکاربرديوعملیبعداز

سويازجلب نماید.رهبريسبکایناهمیتبهرامطالعهموردسازمانعالیمدیرانتوجهپیشازبیش

هدفبهنیلدرجهتعواملاینبهخاصتوجهاتلزوممزبور،میانجیعواملپیرامونتحقیقنتایجدیگر،

کندمیتبیینراسازمانیعملکردارتقاي

تعھد 
سازماني

توانمند
سازی 
کارکنان

رھبري 
آفرینتحول

عملکرد 
سازماني

فرضیھ 
پنجم

فرضیھ 
چھارم

فرضیھ 
سوم

فرضیھ 
دوم

فرضیھ 
اول
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تخصصی طرح: ها و اصطلاحاتتعریف واژه-1-9

آفرین نوعی رهبري است که در آن علائـق و منـافع زیردسـتان توسـعه     رهبري تحولآفرین:رهبري تحول

هاي سازمان به وجود آید. بـه عبـارت   یافته و در آنها احساس آگاهی و پذیرش نسبت به اهداف و مأموریت

تان را هوشمندانه تحریک نماید دیگر رهبري،فردي الهام بخش و داراي ملاحظات انسانی است که زیر دس

).1385که با نگاهی متفاوت و جدیدي به مسائل نگاه کنند(میرکمالی،

کند شود که طی آن مدیر به کارکنان کمک میتوانمندسازي به فرایندي اطلاق می: توانمندسازي کارکنان

ا در عملکـرد افـراد بلکـه در    گیري مستقل به دست آورند. این فرایند نه تنهتا توانایی لازم را براي تصمیم

ترین سطوح سازمان شخصیت آنان نیز مؤثر است. مهمترین مفهوم توانمندسازي، واگذاري اختیار به پایین

.)1386است (ابطحی و عابس، 

ي آن، فرد خود را به سازمان مقید واسطهتعهدسازمانی، اشاره به حالتی روانی دارد که بهتعهد سازمانی: 

).1990، 1و می یرآلنیابد (ز سوي او، کاهش میجه، احتمال ترك سازمان انموده و در نتی

١ Allen & Meyer
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:دومفصل 

مرور -٢
ادبیات
تحقیق
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مقدمه:

و آفرینمیان رهبري تحولرابطهبررسی"تحقیق یعنی مدنظر قرار دادن موضوعبامحققفصل،در این

اً، ابتدا مختصر"انی و توانمندسازي کارکنانهاي تعهد سازملفهعملکرد سازمانی با توجه به اثر میانجی مؤ

تعهد سازمانی،آفرین، عملکردرهبري تحولمتغیرهاي تحقیق که شاملبیان تعاریف و ابعاد مختلفبه

تحقیقات صورت گرفته در زمینه پیشینه پرداخته و در ادامه به ،،شدهسازمانی و توانمندسازي کارکنان

نماید.ره میرابطه این متغیرها با یکدیگر اشا
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آفرینرهبري تحول- 2-1

آفرین:اي بر رهبري تحولمقدمه-1-1- 2

تغییر نگرش اساسی در این زمینه هاي رهبري حاکی ازهاي اخیر مرتبط با مفاهیم و نظریهتوسعه

و کردمیفرضغیر متعارفموجوديرارهبرکهکاریزماتیکرهبريهاياي که نظریهگونهباشد؛ بهمی

به کهآفرینتحولو رهبرينئوکاریزماتیکهاينظریهسمتدانست، بهمیرهبريبهوابستهراپیروان

: 2004، 1یافته است. (کاركانتقالکنند،میمستقل توجهعملکردجهتپیروانتوانمندسازيوتوسعه

161(

2توسط ماکیاولیارمورد شهردرکه تحقیقاتیزمانیشانزدهم،قرنبهآفرینتحولرهبريپارادایمریشه

در درون رهبريتوسعه نظریهبرايرارهبرانرفتاروهاویژگیماکیاولگردد.پذیرفت برمیصورت

متعالی، به نحوه اهدافآوردندستبهبرايکهاستکسیرهبرمطالعه کرد.انگلستانفئودالیساختار

3قرن، وبرایناوایلدرکند.میایتها حماز آنوجهت دادهحرکت دیگران در مسیر تحقق این اهداف

در دیگران نفوذمنبععنوانبهرابر این اساس وي رهبرينمود؛رهبري بیانازماکیاولتعریفی مشابه

کاریزما نامیده بودقرار دادهتأکیدوحمایتموردوبرکهشخصیتیهاياست. ویژگیکردهقلمداد

آناندربینشوو ایجاد یک بصیرتبرانگیختن پیروانوفوذنبهدقیقاً بستگیتوصیف کاریزماشد.می

پردازان رهبرينظریهآید. دیگرشمار میآفرین بهتحولعناصر کلیدي رهبريازعنوان یکیبهکهدارد

١ Kark
٢ Machiavel
٣ Weber
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اند. کردهتعریفآفرینعنصر اساسی براي رهبري تحولیکعنوانبهرا، کاریزما2و بس1هاوسمثل

)61: 1381(موغلی، 

واقع درکهاستبر مطالعات برنارد بسمبتنیتحقیقایندرآفرینتحولرهبريبنیادیننظریه

آفرین تحولرهبرياولیهباشد. مفهوممی1978در سال3برنزآفرینتحولرهبرياز مشخصاتچارچوبی

را آفرینتحوليرهبرشد. برنزارائهسیاسیرهبرانپیراموناوتوصیفینتیجه تحقیقاتدروبرنزتوسط

ترقی انگیزهواخلاقازبالاتريسطحبهراهمدیگرپیروانرهبران وآندرکهفراینديعنوانبه

آفرین برتحولمازلو، رهبرينیازهايمراتبسلسلهنظریهاز این رو بر حسب.کرددهند تعریفمی

هرکس باهرتوسطآفرینهبري تحولبرنز، رنظرازورزد.میپیروان تأکیدسطح بالاترتقویت نیازهاي

هامافوقوبر همتایانتوانندافراد میرهبري،نوعایندر.استشدنپیادهقابلسازمانموقعیت در

نیزعاديمردمروزمرههايفعالیتدرتواندمیرهبرينوعباشند. اینداشتهاثرگذاريمانند زیردستان

)496: 1382نیست. (یوکل، یجراوعادياین امر،ولیاتفاق بیفتد،

مطرحرامدل رهبرينوعدوسپسونمودجلبپیروانورهبرانمتعاملروابطماهیتبهراتوجهبرنز

رهبري اونظرازآنتررایج) نوع260: 2001، 4آفرین. (مگلیوکا و کریستاکیستحولواينمود: مبادله

پیروانجانبازحمایتجلبجهتها توسط رهبر،شپاداها ومحركمبادلهشاملکهبودهايمبادله

ورهبرفوريوجداگانهاهدافکهاستاي از اعمالسر مجموعهبررهبري، توافقهدف این سبکاست.

باشد.میفورينیازهايارضاءازفراترآفریندیگر، هدف رهبري تحولاز سويسازد.برآوردهراپیروان

جلبهدفجاایندراست.پیرواندربالقوههايدر جستجوي انگیزهفرینآتحولرهبربرنز،گفتهطبق

تحولرهبرياونظرباشد. ازمیجمعیبه منافعتبدیل منافع فرديوبرترنیازهايبهپیروانتوجه
١ Haus
٢ Bass
٣ Burns
٤ Magliocca & Christakis
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برآوردهجهتاقتصادي رامنفعت وهزینهمبادلهیکاياست. رهبر مبادلهايمبادلهازبرترعموماًآفرین

از خدماتايمجموعهعوض،دروکندمیجاري کارکنان تعقیبماديوفیزیکینیازهايردنک

امانمودهشناساییرادر پیروانموجودنیازهاياینآفرینخواهد. رهبر تحولمیزیردستانازقراردادي

و 1باشد. (هارديمینیازهاي فوقانیساختنبرآوردهوترفیعدر جستجويودارداینازفراترتمایل به

)24: 2010همکاران، 

انجام برايرادیگرانوبینش بودهصاحبکههستندآفرین افراديتحولرهبرانکهکردمشخصبرنز

کند: رهبرانمیبیانخود چنینبحثادامهدروي.دارندوا میتلاشوچالشبهکارهاي استثنایی

رهبر نوعاینسوارند.تغییراتموجبروکامل داشتهاشرافسازمانبرتغییرات حاکمبرآفرینتحول

کارکنانبرايبخشاثرطوربهراخوداندازکرده و چشمارائهآیندهازتريو روشنبهترتصویرتواندمی

) 12: 1385بپذیرند. (آغاز، عنوان واقعیتبهرااندازچشمآننیز راغبانههاو آنکندتبیین

بس کرد.ترسیمرهبريهايسبکپیوستاردرجداغایتدودرراايمبادلهونآفریتحولرهبريبرنز

از خود بروز دهند. راايمبادلهوآفرینتحولرفتاردوهرتوانندمیرهبرانکهبیان کرد1985سالدر

را دواینبسدانست،میالجمعمانعراآفرینتحولومفهوم مبادلهدوکهبرنزنظرواقع برخلافدر

رهبري مورددرنظریه برنزبر اساسبس)51: 2008و همکاران، 2هم خواند. (هورویتزمکمل

آفرین بودن میزان تحولنظریهایننخست، بر اساسمرحلهداد. درارائهراجدیدينظریهآفرین،تحول

احساس اوبهنسبتآفرینتحولتوان سنجید. پیروان رهبرمیپیروانبررهبرتأثیرمیزانازرارهبر

انتظار بیش ازخدمات آنان،انجامانگیزهوگذارندمیاحتراماوبهوداشتهوفادارياعتماد، تحسین و

)497: 1382(یوکل، باشد.می

١ Hardi
٢ Horwitz
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عملکرد فراتر از جهتهاآنبهوسازدمیتوانمندراپیروانکهکسیعنوانبهراآفرینتحولرهبراو

شخصی منافعجايبهجمعیدستهاهدافازپیرويبهتشویقراهاآنودهدانگیزه میانتظاراتشان

سبکی از رهبري راآفرینتحولرهبريوي) در واقع،161: 2004نماید. (کارك، میتعریفکندمیفوري

که در دهند؛ هنگامیمیترفیعودو محور اصلی بسطدرراخودعلایق کارکنانشمارد که رهبرانبرمی

و همچنین در مقطعی که کارمندانشان را گام برداشتهگروهرسالتواهدافپذیرشآگاهی وایجادجهت 

ایجاد فرایندآفرینواقع رهبري تحولدرانگیزانند. برمیگروهنفعبهخودمنافعازرفتنفراترجهتدر

(استون، باشد.میآن اهدافرساندنتحققبهجهتپیروانساختنتوانمندوسازمانیاهدافبهتعهد

سازمانی،به رسالتتعهدازبیشتريمیزانآفرینرهبران تحول) پیروان305: 2004، 1راسل و پاترسون

رهبريکهرودمیانتظاردهند.میو انسجام سازمانی نشانرهبرانبهتر، اعتمادسختکارتمایل به

و در نهایتاهدافها،رسالتاي راهبردي،اندازهبراي فهم چشمبهتريخلق شرایطبهمنجرآفرینتحول

)628و 627: 2004، 2گردد. (برسون و آولیوپیروانتوسطهاآنپذیرش

:آفرینتعاریف رهبري تحول- 1-2- 2

اندازهاي چشموهاایدهخلقباتادرصدندکهشودمیاطلاقرهبرانیازدستهآنبهآفرینتحولرهبران

در وافرو اشتیاقتعهدایجادباودهندقرارهاسازمانرويفرارااییشکوفواز رشدايمسیر تازهجدید،

سازمان و شالودهارکاندرتحولبنیادین،تغییراتبراي ایجادراسازمانکارکنان، اعضايومدیرانبین

از بالاتريهايقلهفتحومسیر جدیددرحرکتجهتلازمهايو توانمنديهاآمادگیکسبمنظوربه

وظیفه آن،اعضايوسازمانمنافعساختن) همسو13: 1385نمایند. (آغاز، آرمانی ترغیبلکردعم

کار بهاقتضایی پیروان راتقویت کنندهعواملکهايمبادلهرهبربرخلافآفرین است.رهبر تحول

١ Stone , Russel & Patterson
٢ Berson & Avolio
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و معنویات زهخلاقیت، انگیآفرین،تحولرهبرانکهدر حالیاست.بخشالهامآفرینتحولرهبرگیرد،می

رهبران کنند.خود توجه میآتی پیروانوشخصیمنافعبهايمبادلهرهبرانبرند،میبالاراپیروان خود

که حالیانجام دهید، درخودکشوربرايتوانیدمیکاريچهشماکهدارندامر تأکیداینبرآفرینتحول

دهد. (ازگلی، شما انجامبرايتواندمیريکاچهکشورکهاستاینبراي تأکیدشانمبادلهرهبران

1383 :206(

میانمساوي روابط قدرتکه الگوهايمعنوي بودهواخلاقییک فرایند آگاهانهآفرینهبري تحولر

طریق ازیا سیستم اجتماعیسازمانواقعیهدف جمعی، تحولبه یکرسیدنجهتراپیروانورهبران

نیازمند تغییر معنادارهاي امروزيرهبري در سازماننوعکند. اینیمبنااعتمادقابلمشارکتیطرح

همراه با تساوي وافقیبهمراتبیاز سلسلهاجتماعیهايسیستمسایریادر سازمانقدرتروابط

)264: 2001، 1باشد. (مگلیوکا و کریستاکیسمی

سازگار اندازآن چشممدلی را که باسپسکنند،میبیانراسازمانآیندهاندازآفرین چشمتحولرهبران

فراهم افرادفردفردبرايحمایتیودهندمیرشدرااهداف گروهیپذیرشنمایند،است ارائه می

درباره تغییر، نوآوري، توانمندسازي رهبرينوعاین)209: 2005، 2کنند. (اسپریتزر، پرتولا و زینمی

) رهبران 2: 2008، 3باشد. (تیچی و اولریچمیدیگرانه توسطنودیگرانباهمراهیافتنقدرتودیگران

با برآورده شدن کنند؛ چرا کهمیو توسعهرشدبهقادرراهاآنرا تغییر داده وپیروانآفرینتحول

است همان ممکنشوند. بنابراین، پیروانمیهاي جدیدي پدیدارارزشوتمایلاتنیازهاي پیروان، نیازها،

ها، با ارزشرهبري) این نوع42: 1992، 4شوند. (بارکررهبریابند،میتوسعهوکنندمیشدکه رگونه

١ Maglica & christakis
٢ Spreitzer , Perttula & Xin
٣ Tichy & Ulrich
٤ Barker
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) وبر روي عملکرد 131: 2001، 1هاوس(نورت.داردکاروسربلندمدتاهدافواستانداردهااخلاق،

آفرین لرهبري تحوکهافراديکند.میتمرکزشانظرفیت بالقوهافزایشها جهتآنتوسعهپیروان و

) این 136: 2001هاوس، دارند. (نورتقويدرونیهايارزشها وآلایدهیک سرياغلبدهندمینشان

هاي شخصی، از سایر تواناییزیاديتعدادوهوشبینی،خصوصیاتی نظیر خوشرهبران با بکارگیري

دهند. عملکرد انتقال میازيدرجات بالاتربه سويراسازمانوافرادوارتقا دادهرادیگرانهايآرمان

)25: 2003، 2(منینگ و کرتیس

کنند: فرایند نفوذتعریف میچنینراآفرین، رهبري تحول3جانسون دوییوهرسی، کنت بلانچاردپاول

موجود) و کارکردهايفعلی (وضعدر موقعیتناپیوستهتحولوتغییرایجادبرايیا گروهافراددرآگاهانه

اعضاي کههایی استو ارزشباورهابرخیبرمبتنیبینشازناشیتغییر،.کلوان یکعنبهسازمان

انداز،دیگر، چشمعبارتبهکنند.میتشویقسازمانیجدیدهاينقشوانجام اقداماتبرايراسازمان

آینده تموقعیبهدستیابیبراينیازموردهايفعالیتنوعازیافتناطمینانروش کنترلی مناسبی براي

)15: 1385(آغاز، .مطلوب) است(وضع

درکی ازبرخورداريباوموجودهنجارهايازفراتردیديباکهاستايگونهرهبران بهقبیلکارکرد این

مورد آیندهوحالرا درسازمانحرکتروندداخلی،و اوضاعشرایط محیطینسبت به تحولاتعمیق

قابل غیروبارزیاندر آینده،چهحال وچه درروند،اینتأثیراتکهدهند. زمانی میقرارچالشونقد

در فکر رهبران حرکت سازمانروندبهتغییر جهت دادنایدهگاهآنشود،دادهتشخیصتحمل

العاده خویش فوقهايبر توانمنديبا تکیهتاکنندمیتلاشهاآنمنظور،بدینکند.میخطورآفرینتحول

راه وگشودهبه روي سازماننوینی راراهبردياندازچشمسازمانی،هايظرفیتدیگرازگیريو نیز بهره

١ Northouse
٢ Manning & Curtis
٣ Hersey, Blanchard, Dewey
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، 1نمایند. (جاج و پیکولوانداز معرفیچشماینبهدستیابیدرراپنهان سازمانوپیدادردهايعلاج

2004 :761(

آفرینابعاد رهبري تحول- 1-3- 2

ساس مطالعات برنارد بس بنا نهاده رین در این تحقیق بر اآفپیش از این نیز بیان شد مفهوم رهبري تحول

تحریک ،2آرمانینفوذویژگیآفرین با تکیه بر چهارتحولرهبرياو،شده است. مطابق با مدل

ترینمهم1- 2) جدول 465: 1995یابد. (بس، تحقق می5توجه فرديو4بخشانگیزش الهام،3فرهیختگی

دهد. مطالعات اخیر بدست آمده نشان مین سبک رهبري را که درایدهندهتشکیلعناصروعوامل

گانه چهارهاي آفرین در این تحقیق با استفاده از بررسی مؤلفهکه ارزیابی متغیر رهبري تحولدلیل آنبه

پردازیم. ها میگیرد، در ادامه مختصراً به بررسی هر یک از آننامه انجام میمزبور و در قالب پرسش

مانیآرنفوذ-1- 1-3- 2

الگویی قدرتمند براي عنوانبهکهکننده رفتاري استبیانوشدهنامیدهآرمانینفوذیاکاریزمااول،عامل

و کارهاي داشتهبالاییمعنويواخلاقیرفتاراستانداردهايمعمولاًکند. رهبران کاریزماعمل میپیروان

حس رسالت و وبینشهاو به آنبودهپیرواناعتمادواحترامموردعمیقاًهادهند. آنمیانجامدرست

از ویژگی رفتاري کهکندمیتوصیفراافراديکاریزماواقع عاملدرکنند.القا میپذیريمسئولیت

: 2001هاوس، (نورت.کنندترغیب میاندازهایشاناز چشمپیرويرا بهدیگرانوبرخوردار بودهخاصی

١ Judge & Piccolo
٢ Idealized influence
٣ Intellectual stimulation
٤ Inspirational motivation
٥ Individual consideration
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نمایش داده 2-2است که در جدول رفتار آرمانیوآرمانیهايگیویژشاملآرمانی) نفوذ138و 137

اند. شده

)19: 1385آغاز،(آفرینتحولرهبريدهندهتشکیلعناصروعوامل: 1- 2جدول

آرمانينفوذ
از طریق انتقال مأموریتمتقابل را القا واحترامواعتقاد
.کندري ایجاد ميپذیھا حس مسئولیتبھ افراد در آنسازمان

رامشخصياند. مأموریتشخصيتمایلاتفراسويكھتبیین اھدافي
.نمایددار ميمعنيزیردستانبراي

تقویت عموميبینشدرشدنسھیمطریقازرازیردستانخودیابي
.نمایدایجاد ميمتقابلکرده و تعھدي

.كندميایفانگرشارتقابرايرامثبتينقشالگو،یكعنوانبھ

فرھیختگيتحریك
ازدھد؛ميپاداشپذیريریسكو بھشدهسطح فرھنگيارتقاباعث
عاليمدیریتھایي كھارزشو پاسخ بھنوآوريفرایندتسھیلطریق

.شودميسازمانرشدباعثاستدادهجايكارمندانتفكراتدر

كھآموزشيروشیكانتقالوایجادوسیلھبھکنندهترغیبنقش
.كندميتسھیلراسازمانيدگیريیا

بخشالھامانگیزش
احساساتبھتوسلباكھپیرواندرانگیزشبردنبالاوبرانگیختن
پذیرد.ميصورتزیردستان

ورھبربیناي کھروزانھتبادلاتبرو نھدرونیاتواحساساتبر
کند.افتد، تکیھ ميپیرو اتفاق مي

توجھ فردي
دركھھایيآنبھبخشيآگاھيوسیلھگر بھایتھدقدرتمتقابلكنش

.گرفتندآفریني قرارتحولفرآیند
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.داردكارمندانادراكيخودوتوجھ بھ خودیابي

پیروان،توانایيانگیزش،شاملپیروورھبرروابطكیفیتبھ
.داردھا بستگيآنازو حمایتآناننیازھايوھاخواستبھرسیدگي

)68: 1381موغلی،(آرمانینفوذهايمؤلفه: 2- 2جدول

نفوذ آرماني
آرمانيرفتارھايآرمانيھايویژگي

براياعضابھغروروافتخارالقاي
رھبربامشاركتوھمكاري

ترینمھمدربارهكردنصحبت
اعتقاداتشانوھاارزش

خاطربھفرديتمایلاتازكردننظرصرف
گروه

سبتنقوياحساسیكاھمیتتصریح
ھدفبھ

ایجادباعثكھھایيشیوهبھعمل
شوددیگراناحترام

اخلاقيومعنوينتایجبھتوجھ
تصمیمات

شایستگيوقدرتاحساسدادننشان
انگیزھیجانامكاناتازحمایت

و نوین
منافعخاطربھشخصيمنافعكردنفدا

دیگران
اعتماداھمیتدربارهگفتگو
یكدیگربھنسبت

رفعافراد جھتاطمینان درایجاد
در مسیر عملکردموانع

_

فرهیختگیتحریک-2- 1-3- 2

ارزیابی مسئله، فرایندهايبهنسبتگشودگیازترکیبیآفرینتحولرهبرفرهیختگیویژگی تحریک

وداراي ماهیتی روحانی و برتر بودهاست. این گشودگیاجراییالگوهايوهابندي بینشموقعیت، فرمول

(آغاز، .کندمیکمکمسائلبرايترخلاقهايحلراهتولیدوبردن مفروضاتزیر سؤالجهتپیروانبه

تصورات ووافکارآوردندرچالشبهجهتفرهیختگیاز تحریکآفرینتحول) رهبران23: 1385
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ان رهبرکهاستآنمستلزمامراین.کنندمیباورهایشان استفادهوهاارزششناختوپیروانخلاقیت

به راهادر عین حال آنومسائل سوق دادهحلسنتیهايروشدوبارهآزمایشجهتدرراپیروان

) 954: 2004(آولیو و همکاران، .نمایندتشویقکارهاانجامبرايخلاقوجدیدرویکردهايجهتتلاش

طور خلاقیت بهویردگنمیقرارانتقادموردپیروانآفرین، اشتباهاتبر اساس این ویژگی رهبران تحول

جدید تشویق هايایدهبراي ارائهتلاشجهتراپیروانشود. در این راستا رهبرانمیتشویقايآزادانه

آفرین مسئولیتتحول) رهبران351: 2004، همکاران(استون و .دارندتأکیدنیزبر عقلانیتکنند امامی

مستقل طور نسبتاًبهسازمانیاهدافرساندنهت به تحققجراهانموده و آنپیروان تفویضبهراو اقتدار

)213: 2005، همکاران(اسپریتزر و .سازندمیتوانمند

بخشالهامانگیزش- 3- 1-3- 2

طریق ازهاآنبهوداشتهپیروانشانازبالاییانتظاراتکهاسترهبرانیکنندهتوصیفعاملاین

باشند. سازمانمشتركاندازچشمازبخشیوشدههدبه اهداف سازمانی متعتابخشندالهام میانگیزش،

به رسیدنبرايگروهاعضايهايتلاشجلبجهتاحساسیو نمادهايهااز سمبلمدیرانعملدر

یابد میارتقارهبريازنوعاینتوسطتیمیروحکنند.استفاده میخودشخصیاز منافعفراترهدفی

هاي انگیزهورهبرمسیر حرکتکهدهدهنگامی رخ میبخشالهام) رهبري138: 2001هاوس، (نورت

را سرشاريتوانمنديوبه نفساعتمادروحیهاست. رهبرمشتركهايو اولویتاهدافجهتدرپیروان

سازمان روان اعضايوروحبرمحركوفزایندهانرژينوعیاست کهاینکند؛ مثلمیایجادپیرواندر

با راداشته لیکن بیداري احساس فرديکاروسرپیرواناحساسبابخشهامالرهبرشود.میتزریق

می تلاشوگراستفعالیتاودهد.میانجامعواطفبهمراجعهبدونوو برهاندلیلبحث،بکارگیري

خود هايتواناییبهنسبتوکردهپیداآگاهینظرموردهايآرمانچراییوبه عللپیروان نسبتکند تا

)31: 1383باور داشته باشند. (رشیدي، آنبهاي دستیابیبر
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گراتوسعههايحمایت- 4- 1-3- 2

بر مثبتیتأثیرموضوعاین.استآفرینتحولرهبريمهمهايجنبهازیکیدیگرانبهتوجه

گر نمایانعامل) این103: 1985دارد. (بس، اثربخشیکلیطوربهوپیروان، رهبرانمنديرضایت

گوش پیرواننیازهاي یکایکبهدقتباآندروایجاد نمودهحمایتیفضاییهکاستمدیرانی

کمک بهدرسعیعین حالدرکرده ومشاور عملومربیعنوانداراي این خصوصیت بهدهند.رهبرمی

جهت کمک به ايوسیلهبه عنوانتفویضازاستممکنرهبراندارد. اینخودشکوفاییپیروان جهت

) 139و 138: 2001هاوس، کنند. (نورتاستفادهشخصیهايرویارویی با چالشوسطترشد پیروان

و مهمانسانیکعنوانفرد بههربارفتاربرايرهبرانسازگارتلاشدهندهنشانگراحمایت توسعه

د. نمایتلاش میپیروانشبالقوهظرفیتدر راه توسعهاست که هموارهسرپرستیعنوانهاي عملی بهاقدام

)268: 2000، همکارانو (پوپر

هاي آن نیز که در آفرین به پایان رسیده و مؤلفهبا این تفاسیر، بحث در مورد مفاهیم و اصول رهبري تحول

اند.ارزیابی این سبک رهبري مدنظر قرار خواهند گرفت معرفی شده

تعهد سازمانی- 2-2

مفاهیم و تعاریف تعهد سازمانی- 2-1- 2

عهد سازمانی جایگاه مهمی را در تحقیقات مربوط به رفتار سازمانی به خود هاي گذشته مفهوم تدر دهه

هاي آن اختصاص داده است. با این وجود، توافق و اجماع نظر مشخصی پیرامون تعریف و تعیین شاخص

اشاره نموده است، متأسفانه رشد و توسعه مفاهیم مربوط به تعهد با 1گونه که مورووجود ندارد. همان

١ Morrow
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ها با یکدیگر توأم نبوده است. به نظر وي تا آن زمان جداسازي ابعاد نظري هر مفهوم و روابط آنتفکیک و

اند. (محمدیاري، مفهوم و شاخص متفاوت جهت تبیین و تعریف تعهد سازمانی وجود داشته25حدود 

) 21؛ 1388

میان یک فرد و سازمان او که اند: وابستگی روانیگونه تعریف نمودهتعهد سازمانی را بدین1یرآلن و مه

) در تعریف 252: 1997یر، دهد. (آلن و مهصورت داوطلبانه توسط او را کاهش میاحتمال ترك شغل به

عنوان نگرشی برشمرده شده که شامل: الف) باور نیرومند فرد نسبت به اهداف و دیگر، تعهد سازمانی به

نجام تلاشی چشمگیر در جهت منافع سازمانی و ج) ها ب) تمایل به اهاي سازمانی و پذیرش آنارزش

ها ) در واقع طبق نظر آن63: 1982و همکاران، 2باشد. (موديعلاقه شدید به ادامه عضویت در سازمان می

تعهد سازمانی عبارت است از شدت نسبی احساس تعیین هویت فرد با سازمان و درگیري ذهنی وي در 

) 27: 1982همکاران، هاي مربوط به آن. (مودي وفعالیت

هاي اگرچه برخی نیز در تشریح و ارزیابی تعهد سازمانی آن را به مثابه مفهومی گسترده دربردارنده مؤلفه

: 2006و همکاران، 3اند. (انگونیمجزاي مزبور یعنی تعهد نگرشی و تعهد به ماندن در سازمان دانسته

شود، نگرش محققان به مفهوم تعهد سازمانی دیده میهایی که در نوع) با این وجود و علیرغم تفاوت145

هاي صورت گرفته آن است که کارکنان متعهد نسبت به غیرمتعهدها تمایل مایه اصلی تمام تعریفدرون

دهند. همچنین تمام محققان بر این امر که تعهد شامل بیشتري به ماندن در سازمان از خود نشان می

کننده، ماهیت حالت روانی مورد نظر ارند؛ با این وجود عامل تفکیکحالتی روانی بوده اجماع نظر د

یر انجام شده، مدلی مفهومی شامل سه مؤلفه براي تببین هاست. در تحقیق دیگري که توسط آلن و مهآن

هرچه بیشتر تعهد فردي به یک سازمان یا موجودیت ارائه شده است. این مدل در واقع از تعریف تعهد بر 

١ Allen and Meyer
٢ Mowday
٣ Nguni
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عنوان یک حالت روانی ز میان نوع نگرشی و رفتاري آن فراتر رفته و بیان نموده که تعهد بهاساس تمای

حداقل داراي سه جزء قابل تفکیک است. این اجزاء نوعی تمایل، نیاز و الزام جهت ادامه اشتغال در یک 

تعهد ) و (عقلانی2، تعهد مستمر1ترتیب تحت عنوان تعهد عاطفیآورند؛ که بهوجود میسازمان به

) 28؛ 2009ترپین، (قانونی) مورد اشاره قرار خواهند گرفت. (هورن3هنجاري

ها و اهداف و در نهایت گر پیوستگی احساسی و عاطفی فرد، تعیین هویت وي با ارزشتعهد عاطفی بیان

ر میزان درگیري وي در سازمان است. کارکنانی که داراي تعهد عاطفی قوي هستند، عضویت خویش را د

دهند؛ چرا که قلباً و باطناً مایل به انجام این کار هستند. سازمان حفظ نموده و به فعالیت در آن ادامه می

گردد. هایی است که در صورت ترك شغلی، فرد با آن مواجه میتعهد مستمر به معناي آگاهی از هزینه

نیز در سازمان باقی خواهند ماند زیرا کارکنانی که عمده پیوند آنان با سازمان بر مبناي تعهد مستمر باشد 

ها به شمار آماده و به آن نیاز دارند. و سرانجام تعهد هنجاري بیان کننده این امر یک ضرورت براي آن

احساس دین و الزام به باقی ماندن در سازمان بوده و افراد داراي آن، ادامه فعالیت در سازمان را وظیفه 

کنندگان این مدل معتقدند که بهتر است مجبور به این کار هستند. ارائهکنند؛ در واقع خود قلمداد می

دهنده تعهد در نظر گرفت تا انواع خاص آن. براي عنوان اجزاء تشکیلتعهد هنجاري، مستمر و عاطفی را به

تواند احساس کند که هم تمایل قوي به ادامه فعالیت در سازمان داشته و هم به مثال یک کارمند می

ماندن در سازمان نیاز دارد ولی الزام و احساس وظیفه اندکی نسبت به این امر در خود مشاهده باقی

نماید. در مقابل، فرد دیگري ممکن است تمایل کم، نیاز متوسط و الزام شدیدي به باقی ماندن در می

ین است که ه با تعهد سازمانی اسازمان در خود احساس کند. یکی از اشارات ضمنی این مدل در رابط

١ Affective commitment
٢ Continuance commitment
٣ Normative commitment
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توان انتظار داشت اجزاء مختلف تعهد در تأثیرگذاري بر رفتار با یکدیگر در تعامل باشند. (محمدیاري، می

)30؛ 1388

منظور تبیین هر چه بهتر ماهیت چند بعدي تعهد سازمانی، آن را در سه جزء یر بهدرحالیکه آلن و مه

ترین مؤلفه عنوان اثربخشاند، لیکن تعهد عاطفی بهتعهد عاطفی، مستمر و هنجاري مورد بررسی قرار داده

ها براي بیان اهمیت بعد عاطفی تعهد براي ارزیابی تعهد سازمانی معرفی شده است. در این راستا آن

سازمانی و حمایت از نظریه خود مبنی بر برتري این مؤلفه، تشریح نمودند که کارکنان داراي تعهد بالاي 

ه داراي تعهد مستمر یا هنجاري هستند، از انگیزه بیشتري براي عملکرد بهتر ها کعاطفی نسبت به آن

طور ) به5: 1997یر، تري در سازمان ایفا خواهند نمود. (آلن و مهبرخوردار بوده و همچنین نقش ملموس

-بهکلی دو رویکرد در زمینه تعریف مفهوم تعهد سازمانی دنبال شده است؛ در رویکرد اول، تعهد سازمانی 

عنوان تمایل یک فرد براي ادامه فعالیت در سازمان مربوطه و عدم ترك آن معرفی گشته است. لیکن 

دسته دوم مطالعات، این مفهوم را نگرشی فردي و برگرفته از وابستگی فرد به سازمان دانسته که این امر 

) تحقیق حاضر 706: 2005، 1گردد. (جارامیللودر قالب تعیین هویت و مشارکت وي با سازمان منعکس می

که تمایز مفهومی مابین تعهد سازمانی و عدم باشد؛ اول آننظر میبنابر دو دلیل اصلی با رویکرد دوم هم

گردد. ثانیاً بکارگیري رویکرد نگرشی تمایل به ترك سازمان به وضوح در منابع ادبیاتی مرتبط مشاهده می

گر نگرشی است که کارکنان یک چرا که تعهد سازمانی بیانباشد؛ در تعریف تعهد سازمانی بسیار رایج می

اند و نه مرتبط با تمایل و خواسته آنان به ترك سازمان.سازمان نسبت به آن در پیش گرفته

١ Jaramillo
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عوامل بوجودآورنده و پیامدهاي تعهد سازمانی- 2-2- 2

مل بوجود آورنده عنوان عوااند که تجارب شغلی و عوامل فردي و سازمانی مختلفی بهتحقیقات نشان داده

) همانند مبانی و اصول تعهد سازمانی، 952: 2004باشند. (آوولیو، تعهد در اعضاي یک سازمان مطرح می

است. یکی از اولین تحقیقات صورت تحقیقات زیادي نیز در زمینه عوامل مؤثر بر این مفهوم انجام گرفته

اند. انجام داده1983و همکاران در سال 1یرزاي است که استمنظور تعیین این عوامل، مطالعهگرفته به

اند؛ عوامل غیر سازمانی، عنوان عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی معرفی کردهها سه دسته اساسی را بهآن

عوامل سازمانی و در نهایت عوامل شخصی. در این راستا مواردي نظیر دسترسی به مشاغل جایگزین در 

ت اولیه کاري و ارتباط با اهداف سازمانی در دسته دوم، و انتظارات دسته عوامل غیر سازمانی، تجربیا

: 1983و همکاران، زاست. (استیرعوامل شخصی ذکر شدهعنوان شغلی و موارد مؤثر بر انتخاب شغل به

هاي هاي شخصی، ویژگیدسته ویژگی4بندي دیگري از عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی، ) در طبقه290

عنوان اند. بهبه سازمان، خصوصیات شغلی و تجربیات کاري در این راستا معرفی شدهساختاري مربوط 

هاي شخصی بیان گشته است؛ هنگامی که شغل عنوان یکی از ویژگیها و تمایلات فردي بهمثال گرایش

خواهد ها سازگار باشد، میزان تعهد سازمانی نیز بیشتر از هنگامی ها و تمایلات شخصی آنافراد با گرایش

کند. تعهد سازمانی با میزان رسمیت، وابستگی بود که فرد تطابق آنچنانی بین این دو مورد مشاهده نمی

تواند تعهد اي و عدم تمرکز در سازمان داراي رابطه مثبت است؛ از این رو تغییرات ساختاري نیز میوظیفه

هاي شغلی با تعهد ان یکی از ویژگیعنوکارکنان را تحت تأثیر قرار دهد. عدم وجود ابهام در نقش به

سازمانی رابطه مثبت و معناداري را نشان داده است. و سرانجام، تجربیات کاري نظیر احساس فرد از میزان 

اهمیتی که براي سازمان دارد و یا اینکه تا چه حد توانسته انتظارات شغلی خود را برآورده سازد نیز بر 

١ Steers
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ترین بررسی ترین و پر استناد) لیکن جامع429: 2010، 1دارد. (چانگمیزان تعهد سازمانی فرد اثر مثبت

و براي تعیین و 1990اند. این مطالعه در سال یر انجام دادهصورت گرفته در این زمینه را آلن و مه

هاي تعهد سازمانی در سه بعد عاطفی، مستمر و هنجاري صورت گرفته که در ادامه شرطسنجش پیش

شود. ئه نتایج آن پرداخته میمختصراً به ارا

اند: صورت زیر مطرح شدههاي تعهد عاطفی در دو دسته کلی بهشرطدر این مطالعه پیش

متغیرهایی که نیاز کارمند به احساس آرامش و راحتی را هم از نظر فیزیکی و هم از نظر روانی ارضاء - 1

ها، وابستگی و و رعایت عدالت در توزیع پاداشکنند. تحقق انتظارات پیش از ورود به سازمان، برابري می

قابلیت اعتماد و اتکاء به سازمان، حمایت سازمانی، وضوح نقش، رهایی از تعارض و در نهایت، سبک 

رهبري

کنند شامل: متغیرهایی که به احساس شایستگی کارمند در نقشی که به وي سپرده شده کمک می- 2

هاي مبتنی بر عملکرد، چالش شغلی، قلمرو شغلی، نه بودن پاداشتحقق اهداف، استقلال در کار، منصفا

فرصت پیشرفت و ارتقاء شغلی، فراهم بودن فرصت کافی جهت ابراز عقاید و نظرات شخصی، مشارکت در 

ها و اهمیت شخصی براي سازمان.گیريتصمیم

و دسته به طریق زیر قرار اند نیز در دعنوان عوامل تأثیرگذار بر تعهد مستمر مشخص شدهمواردي که به

گرفتند:

ها هاي) فرد در سازمان؛ که شامل متغیرهایی از قبیل مهارتهاي (اندوختهگذاريحجم و اندازه سرمایه- 1

باشند، تغییر محل زندگی، صرف زمان و انرژي براي و تجربیاتی که قابل انتقال به سازمان دیگر نمی

تگی و غیره. یادگیري راهکارهاي شغلی، حقوق بازنشس

١ Chang
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تصور فرد از قابلیت دستیابی به جایگزین شغلی؛ که متغیرهاي آن شامل جامعه (مدت سکونت در یک - 2

هاي شغلی (امکان پیدا کردن شغل بهتر) است.  محل جغرافیایی) و جایگزین

است. بیان شده"هنجار تعهد سازمانی"شرط لازم براي ایجاد تعهد هنجاري نیز از طریق عبارت و پیش

رود احساس قوي تعهد شخصی نسبت به بدین معنی که در یک سازمان مفروض، از کارکنان انتظار می

دهنده هنجاري و قانونی بودن این جزء نشان"انتظار سازمانی"سازمان داشته باشند؛ در واقع همین مفهوم 

از تعهد سازمانی است.   

میان تعهد سازمانی و عملکرد از طریق سنجش اهداف به بررسی رابطه1در یکی از این مطالعات، بنخوف

مورد نظر از فروش و سود پرداخته است. وي به این نتیجه رسید که تعهد سازمانی به میزان زیادي بر 

ها تأثیرگذار بوده که البته میزان ارتباط مثبت میان این دو مؤلفه متأثر توفیقات مالی شعب مختلف بانک

هاي هاي تعهد سازمانی و فعالیت) تجزیه و تحلیل مؤلفه718: 1997است. (بنخوف، ها از روش ارزیابی آن

-ها با برونمرتبط با منابع انسانی در واحدهاي مختلف کسب و کار یک شرکت و سنجش میزان ارتباط آن

هاي عملیاتی متحمل شده توسط شرکت نیز وري و غیره) و هزینهدادهاي عملکردي سازمان (کیفیت، بهره

) در 23: 2003و همکاران؛ 2گر ارتباط معناداري مابین تعهد و متغیرهاي عملکردي بوده است. (رایتبیان

هاي مالزیایی صورت گرفته، نشان داده شده که ماهیت فرهنگ سازمانی مطالعه دیگري که بر روي شرکت

و 3باشند. (رشیدثیرگذار میها، بازگشت سرمایه، نسبت سرمایه) تأو تعهد بر عملکرد مالی (بازگشت دارایی

) 419: 2003همکاران؛ 

دهنده رابطه مثبت میان تعهد سازمانی و عملکرد هستند در منابع ادبیاتی هایی که نشانسایر بررسی

باشند همچنین تأثیر مثبت تعهد سازمانی بر مواردي مرتبط با مدیریت منابع انسانی قابل مشاهده می
١ Benkhof
٢ Wright
٣ Rashid
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: 2003لی و اعتماد به فرد بالادست نیز به اثبات رسیده است. (براون؛ نظیر رضایت شغلی، مشارکت شغ

28(

وانمند سازي کارکنانت-2-3

توانمند سازي کارکنان:اي برمقدمه-1- 2-3
ها به عنوان هاي شگفت انگیزي همراه است. سازماندوره کنونی حیات بشري با تحولات و دگرگونی

انی، باید براي بقاء و بالندگی، خود را در رویارویی با این تحولات عظیم آماده اي از حیات انسزیرمجموعه

شوند. منظور از آمادگی، آمادگی فناوري و ي دنیاي رقابتی خارج مینمایند، در غیر اینصورت از گردونه

زند. امروزه هاي اصلی و ارزشمند سازمان را آماده ساتجهیزاتی نیست بلکه آنها باید کارکنان یعنی سرمایه

دیوان سالاري سنگین، کارایی و اثربخشی پایین و تی به داشتن قوانین و مقررات سختموسسات دول

).1،2002اند(شلتونکارمندانی با احساس مسئولیت کم شناخته شده

ها در محیطی پیچیده، ناشناخته و پرتحول مستلزم تغییر نوع نگاهها است. تلقی مدیریت اثربخش سازمان

گیري ها، اتخاذ تصمیمات به صورت گروهی( تصمیمترین دارایی سازمانانسانی به عنوان با ارزشمنابع

مشارکتی)، در نظرگرفتن سازمان به عنوان یک موجود زنده، برقراري روابط غیررسمی میان افراد، فراهم 

تیجه گرا و استفاده از آوردن امکان دسترسی اعضاي سازمان به اطلاعات موردنیاز، برنامه ریزي فراگیر و ن

استانداردهاي توسعه منابع انسانی عصرحاضر مواردي هستند که جهت مدیریت اثربخش سازمانها، بایستی 

امروزي تنها عاملی که مورد توجه قرار بگیرند. به عبارت دیگر باید به این نکته توجه داشت که در دنیاي

١ shelton
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، برخورداري از منابع انسانی توانا و مبتکر در راستاي تواند موجب بقاء و رقابت پذیري سازمانها شودمی

).130-1،2005،131باشد (هوبکنبهبود عملکرد مداوم سازمان می

توانمندسازي شیوه اي است براي ایجاد روحیه مشارکت در کارکنان از طریق فرایند دخالت و واگذاري 

ورد کارهاي خویش، خود تصمیم بگیرند و آنها، این شیوه کارکنان را تشویق می کند که در ممسئولیت به

امکان قدرت و مهارت بیشتري بر کار داشته باشند. توانمندسازي بین قدرت مدیر و آزادي عمل کارکنان 

پژوهش ها نشان داده اند که سازمان ها به فرایند توانمندسازي )2007(خاطري،توازن برقرار می کند.

آنان باعث افزایش توانایی هاي تصمیم گیري، خودکارآمدي بیشتر و کارکنان نیاز دارند. زیرا توانمندسازي

2).1994(هوس باند و شورت،می شودعملکرد شغلی و تعهد بالاتري

توانمند سازيتعاریف اولیه-2- 2-3

ریزي توان با ساختارهاي سلسله مراتبی، برنامهدر دنیاي پیجیده، متغیر و رقابتی عصرحاضر، دیگر نمی

رسمی بین افراد، نگاه ابزاري به آموزش، سرمایه فیزیکی، دسترسی محدود به اطلاعات و خطی، روابط

تلاش هارا اداره کرد. بیشتر سازمانکنونی،سازمانهانیروي انسانی بدون دارا بودن تخصص مورد نیاز عصر

ز و کنند فرایند مستمري را براي اداره سازمان و ارزیابی اهدافشان ایجاد نمایند (میلمی

).3،2003،3دیگران

توانمندسازي، به کارگیري دانش و افزایش انگیزش کارکنان از سوي مدیریت است که، در نهایت سازمان 

گوید: فقط زمانی که می"نه براي لقمه اي نان"رسد.ماتسو شیتا در کتاب هایش میبه راحتی به هدف

- ید، کارکنان با شوق براي رسیدن به هدفگشامدیر دستانش را براي همکاري در برابر کارمندانش می

کنند.هایی که پیش روي آنان است، تلاش و همکاري می

١ Hubkan
٢ Havsband & short
٣ Milz & others
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توانمند سازي به معنی قدرت بخشیدن است، بدین معنی که به افراد کمک کنیم تا احساس اعتماد به 

ین معنی همچنین بداحساس ناتوانی و درماندگی خود چیره شوند.س خود را بهبود ببخشند و نیز بر نف

است که در افراد شور و شوق کارو فعالیت ایجادکنیم. توانمندسازي با فقط قدرت بخشیدن به افراد 

ي دیگران دارد،اما ،قدرت متفاوت است. قدرت، مانند توانمندسازي،دلالت بر توانایی انجام کارها به وسیله

ند و هم توانمندشوند. بااین و توانمندسازي یک چیز نیستند. افراد ممکن است هم قدرت داشته باش

کس دیگري قدرت ببخشد،اما،فرد باید توانمندشدن را براي خودش بپذیرد. تواند بهحال،اگرچه کسی می

کنند که: تواناسازي یعنی فرایندقدرت بخشیدن به افراد. دراین فرایند به افراد بیان می1ن و کمرونوت

بینند، ببرند و برآنچه که به عنوان ضعف در خود میکنیم تا،حس اعتماد به نفس خود را بالاکمک می

شود. تواناسازي در این معنی این کمکی است که،از طریق قدرت بخشیدن به افراد حاصل میغلبه کنند.

شود.هاي درونی افراد منجر میبه بسیج انگیزه

است.توانمندسازي به مند سازي فرایند تسهیم قدرت به وسیله ساختار غیرمتمرکز و تفویض اختیارتوان

درگیرکردن افراد و قادرکردن آنها به ماك شدن فرایندها و پیامدها توجه دارد. توانمندسازي دادن حس 

توانمندسازي دادن حس اعتماد، انرژي، اعتماد، انرژي، تعهد، مسئولیت و غرور به افراد در کارشان است.

هاي امروزي اصلی و حیاتی مندسازي در سازمانتعهد، مسئولیت و غرور به افراد در کارشان است. توان

).2،2006است که میزان آن به میزان تفویض اختیار وابسته است(ویس

توانمندسازي را عبارت از قدرت ي آقایار آمده است. این تعریف، تعریفی جامع از توانمندسازي در مقاله

ي، مدیر بخشی از اختیارات یا قدرت داند. در توانمندسازاتخاذ تصمیم در چارچوب مرزهاي مشخصی می

.کندگیري را به کارکنان واگذار میتصمیم

١ Whetten and Cameron
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ابعاد توانمند سازي- 3- 2-3

دهند که علاوه بر هاي شناختی انگیزش ارائه میاي از حوزهتوانمندسازي روانشناختی به عنوان مجموعه

ار بودن، موثربودن را نیز شامل دخودکارامدي، سه حوزه دیگر شناختی: حق انتخاب(خودمختاري)، معنی

شود.می

عنوان اولین مطالعه ) به1990(2شناختی توماس و ولتهوس) با استفاده از الگوي روان1995(1اسپریتزر

گیري و اعتباریابی کرده است. وي در مطالعه خود پژوهشی و تجربی، توانمندسازي روانشناختی را اندازه

گیري و اعتباریابی شد در دو نمونه صنعتی و بیمه، به شناخت، اندازهمهاي برتر آمریکا انجاکه در شرکت

ابعاد توانمندسازي روانشناختی پرداخت. این ابعاد عبارتند از: شایستگی، خودمختاري(حق انتخاب)، 

دار بودن شغل. وي همچنین عوامل سازمانی و فردي مرتبط با توانمندسازي در سطح موثربودن و معنی

ی مورد بررسی قرارداد.مدیران میان

گیري و اعتباریابی ) در مطالعه پژوهشی خود چهار بعد را اندازه1384) و عبدالهی (1995،96اسپریتزر(

) بعد اعتماد را به ابعاد فوق اضافه کردند. 1992(3) براساس تحقیق میشرا1998اند. وتن و کمرون(کرده

توان در پنج بعد: احساس شایستگی، شته میبنابراین توانمندسازي کارکنان، براساس تحقیقات گذ

احساس موثربودن، احساس معنی دار بودن(ارزشمند بودن)، احساس خودمختاري(حق انتخاب) و احساس 

اعتماد خلاصه نمود.

١ Sprithzer
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یستگیااحساس ش- 1- 3- 2-3

تواند وظایف شغلی را با مهارت انجام دهد اشاره دارد(توماس واي که یک فرد میشایستگی به درجه

هاي لازم، براي ها و توانایی). افراد توانمند احساس شایستگی دارند و باور دارند که قابلیت1990ولتهوس،

انجام موفقیت آمیز وظایف را دارند.

) اعتقاد دارند که افراد توانمند نه تنها احساس شایستگی، بلکه احساس اطمینان 1998وتن و کمرون (

کنند و معتقدند که ور موثر انجام دهند. آنان احساس تسلط شخصی میتوانند وظایف را بطکنند و میمی

توانند بیاموزند و رشد کنند. بعضی از نویسندگان براین باورند که این هاي جدید، میدر رویارویی با چالش

کند آیا ویژگی مهمترین عنصر توانمندسازي است. زیرا داشتن احساس خودکارآمدي است که تعیین می

راي انجام دادن کاري دشوار خواهند کوشید و پشتکار خواهند داشت یا خیر.افراد ب

) سه شرط لازم براي اینکه افراد احساس خودکارآمدي کنند پیشنهاد کرده است:1997(1باندورا

افراد کارآمد باور دارند که توانایی انجام کار را دارند.- 1

تلاش لازم را دارند.افراد کارآمد باور دارند که ظرفیت به کار بستن - 2

افراد کارآمد باور دارند که هیچ مانع خارجی آنها را از انجام دادن کار مورد نظر باز نخواهد داشت.- 3

به بیان دیگر، وقتی افراد احساس خودکارآمدي را با داشتن حداقل تبحر و قابلیت، اشتیاق به 

وفقیت، در خود توسعه دهنده احساس انجام دادن کار و نداشتن موانع عمده در برابر متلاش براي

کنند.توانمندي می

١ Bandura
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احساس خودمختاري- 2- 3- 2-3

هاي لازم براي خودمختاري یا داشتن حق انتخاب به آزادي عمل و استقلال کارمند در تعیین فعالیت

) احساس 1998، بزعم وتن و کمرون()1990( توماس و ولتهوس،انجام وظایف شغلی اشاره دارد

هاي شغلی ها و نظام بخشیدن به فعالیته معنی تجربه احساس انتخاب در آغاز فعالیتخودمختاري ب

کنند، به جاي آنکه با اجبار در کاري درگیرشوند یا از آن است. هنگامی که افراد احساس خودمختاري می

دي و هاي آنان پیامد آزانمایند و فعالیتدست بکشند، خود داوطلبانه و تعمداً در وظایف شرکت می

). این افراد به جاي اینکه 1990و توماس و ولتهوس،1،1998استقلال شخصی است(کانگر و کانانگو

شود، خود را به منزله هاي شغلی آنان از پیش تعیین شده و از بیرون کنترل میاحساس کنند فعالیت

بینند.کانون کنترل می

احساس موثر بودن- 3- 3- 2-3

تواند بر اي است که فرد می) پذیرش نتیجه شخصی، درجه1998رون (موثر بودن یا به قول وتن و کم

عکس درماندگی آموخته شده نتایج و پیامدهاي راهبردي، اداري و عملیاتی شغل اثر بگذارد. تأثیرگذاري

هاي توسعه مهارت") در کتاب خود تحت عنوان 1998). وتن و کمرون(1995،1444(اسپریتزر،باشدمی

توانند با سند که افراد توانا احساس کنترل شخصی بر نتایج دارند. آنان باور دارند که مینویمی"مدیریت

شوند، تغییر ایجاد کنند. کنند یا نتایجی که تولید میتحت تأثیر قرار دادن محیطی که در آن کار می

باور دارند که موانع تأثیرگذاري اشاره دارد. افراد توانابنابراین احساس داشتن کنترل بر نتایج به ادراك

(توماس توانند آن موانع را کنترل کنند.کند، بلکه خود میآنان را کنترل نمیهايمحیط بیرونی، فعالیت

).1990و ولتهوس،

١ Conger and Kanungo
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احساس معنی دار بودن- 4- 3- 2-3

کنند، بدین کنند اهداف شغلی مهم ارزشی را دنبال میمعنی دار بودن فرصتی است که افراد احساس می

با ارزش است(اپلام و کنند که وقت و نیروي آنان اي حرکت میکنند در جادهی است که احساس میمعن

خص به شغل (توماس ). بامعنی بودن یعنی با ارزش بودن اهداف شغلی و علاقه درونی ش1،1998:34هانگر

ها و رفتارها اشاره دار بودن به تناسب بین الزامات کاري با باورها، ارزش)، با معنی:1990672و ولتهوس،

دار هاي معنی). فعالیت1995:1443نقل از اسپریتزر،3،1980و هاکمن والدهام2،1990دارد(بریف و نورد

کنند. بجاي اینکه نیرو واشتیاق براي کارکنان نوعی احساس هدفمندي، هیجان، یا مأموریت ایجاد می

آورند. پژوهش درباره معنی دار بودن فراهم میافراد را هدر بدهند، منبعی از انرژي و اشتیاق براي آنها 

علاقگی و احساس جدایی از شغل دار بودن شغل به بیشغل حاکی از این است که درجه پایین معنی

شود(توماس و شود، و در مقابل با معنی بودن بالا به تعهد، مشارکت و تمرکز انرژي ختم میمنجر می

).1990،673ولتهوس،

عتماداحساس ا-5- 3- 2-3

- اعتماد به روابط بین فرادستان و زیردستان(اعتماد مدیر به کارمند و بالعکس) اشاره دارد. اعتماد به علاقه

). وتن و 4،1997شود(میشرا و اسپریتزرمندي، شایستگی، گشودگی و اطمینان به دیگران مربوط می

ند و مطمئن هستند که با آنان ) اشاره دارند که افراد توانمند، داراي احساس اعتماد هست1998کمرون(

شود. این افراد اطمینان دارند که حتی در مقام زیردست نیز نتیجه نهایی منصفانه و صادقانه رفتار می

١ Appelbeum & Hanger
٢ Brief & Nord
٣ Hackman & Oldham
٤ Mishra & Spreitzer
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کارهاي آنها، نه تنها آسیب و زیان نخواهد داشت، بلکه درست و خوب خواهد بود، اعتماد به معنی داشتن 

ر ضمنی، دلالت بر این دارد که افراد خود را در یک احساس امنیت شخصی است. اعتماد همچنین، بطو

دهند. در نتیجه، افراد توانمند ایمان دارند که در نهایت هیچ آسیبی در موقعیت آسیب پذیر قرار می

نتیجه آن اعتماد، متوجه آنان نخواهند شد.

عملکرد سازمانی- 2-4

مفاهیم عملکرد سازمانی-2-4-1

و کارها در تلاشند تا با ایجاد مزیت رقابتی پایدار از طریق ارتقاء عملکرد امروزه در فضاي رقابتی، کسب 

ي عملکرد سازمانی رونق یابند و خود را با تغییرات انطباق دهند. بیشتر مطالعات گذشته در زمینه

هاي مالی چندان با اهداف راهبردي و بلندمدت اند، اگرچه شاخصسازمانی بر مبناي عملکرد مالی بوده

ها ایجاد کنندتوانند در شرایط حاد رقابتی مزیتی براي سازمانبستگی ندارند و نمیکسب و کار همیک 

گیري عملکرد سازمانی بدون در نظر گرفتن اهدف سازمانی غیر ممکن است . بنابراین در سال اندازهو

ی نیز باشند، این هاي عملکردي، شامل اطلاعات غیر مالاي.آي.سی.پی.اي پیشنهاد کرد که شاخص1994

ي فکري و پاسخگویی اجتماعی باشد. به منظور شناخت کامل ي سرمایهتوانند منعکس کنندهاطلاعات می

هاي مختلف عملکرد پرداخت. بایست به تحلیل شیوهگیري عملکرد سازمانی میهاي گوناگون اندازهجنبه

1هارپر.و گردش مالیمانند آر.او.آيهایی نسبت-اند هاي مالی بودههاي سنتی عملکرد شاخصشاخص

- 5نسبت عوامل، -4قیمت، -3ي واحد، هزینه-2وري، بهره-1هفت بعد براي عملکرد بیان کرده است: 

هاي امتیازي ي کارتبا ارائه2ها. نورتون و کاپلانتخصیص ورودي-7سبد محصول و -6نسبت هزینه، 

١ Harper
٢ Kaplan & Norton



٤٠

-3منظر مشتري، -2منظر مالی، - 1زیر استفاده کردند: متوازن براي تبیین استراتژي از پنج شاخص

گیري نیز چارچوبی براي اندازه1کارکنان. به علاوه ویراکون-5نوآوري و -4منظر فرآیندهاي داخلی، 

باشد. اما وري و تأثیر اجتماعی میدهد که شامل: انگیزش کارکنان، عملکرد بازار، بهرهعملکرد ارائه می

پذیري و منابع بعد تبیین کرده است که این ابعاد عبارتند از: بازدهی، انطباق3با یوکل عملکرد را

)663؛ 2005و همکاران، 2(فولانانسانی.

طور کلی اثربخشی یک سازمان متأثر از عملکرد مناسب آن بوده و عبارت است از اینکه این سازمان تا به

هاي با ارزش نده، درآمد مطلوبی کسب نموده، و داراییهاي خود را به انجام رساچه حد توانسته مأموریت

) 709: 2008، 3خود نظیر کارکنان، مشتریان و همچنین منابع مالی خود را حفظ نماید. (یوکل

ها مورد استناد مفهوم ارزیابی عملکرد (آنچنان که هم در مطالعات مفهومی و هم در فاز اجرایی سازمان

هاي عملکردي که ابعاد گوناگون این امر را مورد اي از شاخصي مجموعهقرار گرفته است) یعنی بکارگیر

هاي مالی و شود که هم شامل شاخصتوجه قرار داده باشد. این مجموعه از این لحاظ چندبعدي نامیده می

هم غیرمالی بوده، محیط درونی و بیرونی سازمان را مدنظر قرار داده، و همچنین علاوه بر بررسی و ارزیابی 

4هاي بدست آمده، اهداف راهبردي را نیز لحاظ نموده و آینده سازمان را نادیده نگیرد. (وونتایج و خروجی

)774: 2007و همکاران، 

نگر و ایزوله قابل انجام نخواهد بود. ارزیابی عملکرد تنها هنگامی مناسب و صورت جزءارزیابی عملکرد به

هاي صورت گرفته در زمینه کارایی خص و با ارجاع به قضاوتدقیق انگاشته شده که در قالب چارچوبی مش

ها انجام گیرد. بیشتر انتقاداتی که در گذشته به نحوه ارزیابی عملکرد وارد گردیده ناشی و اثربخشی فعالیت

١ Weerakoon.T.S
٢ Folan
٣ Yukl
٤ Wu
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اي بر این امر صحه از بکارگیري چارچوب مرجع نادرست بوده است؛ امروزه تحقیقات و تجربیات گسترده

هاي عملکردي باید منتج از راهبردها و اهداف سازمان و کسب و کار باشند. (کاپلان که شاخصاند گذاشته

) 153: 2001، 1و نورتون

هاي مربوط به گیرد تأثیرگذار خواهد بود. شروع فعالیتارزیابی عملکرد بر محیطی که در آن انجام می

که چه ابعادي مورد یم در رابطه با اینارزیابی و فراهم نمودن بسترهاي لازم براي این کار، اخذ تصم

هاي عملکردي)، روش انجام ارزیابی و اهداف متصور از آن چه باشد، و مواردي ارزیابی قرار گیرند (شاخص

داراي اًباشد. ارزیابی و بررسی عملکرد، متعاقبسازمانی اثرگذار میهایی دروناز این دست بر افراد و گروه

هاي سازمانی نیز دستخوش تغییراتی خواهند در نتیجه آن، شیوه انجام فعالیتپیامدهایی خواهد بود که 

) 711: 2008شد. (یوکل، 

سازي هایی که در زمینه ارزیابی عملکرد و پیاده% فعالیت70اند که بیش از برخی محققان بیان نموده

تند. بنابراین آنچه در این اند با شکست روبرو گشها بکار گرفته شدههاي مرتبط با آن در سازمانسیستم

عبارت دیگر زمینه بیش از همه مورد بحث و نقد محققان قرار گرفته، چگونگی انجام این ارزیابی و به

هاي لحاظ شده براي انجام این کار است که تحقیقات زیادي نیز به بررسی اختلافات موجود در شاخص

هاي ارزیابی عملکرد ، چگونگی انتخاب شاخصکارانهمو 2عنوان نمونه هوقاند. بهها پرداختهاین شاخص

و بیان نمودند که نگرش در اغلب مطالعات مربوط به رابطه میان رهبري و عملکرد را مورد انتقاد قرار داده

محدود در این زمینه و تمرکز بر چند شاخص غیرعینی از دلایل عدم موفقیت نتایج حاصل از این 

)2: 2003همکاران، و 3باشند. (بورنتحقیقات می

شود. پرداخته میارزیابی عملکرد زمینه ي در هاي ساختاردر ادامه به مقایسه تطبیقی برخی از مدل

١ Kaplan & Norton
٢ Hoogh
٣ Bourne
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و همکاران ارائه 1هاي ارزیابی عملکرد، ماتریس ارزیابی عملکرد است که توسط کیگانیکی از نخستین مدل

اي اختصاص داده شده است. اي/ غیرهزینههاي عملکردي درونی/ بیرونی و هزینهشده و به بررسی شاخص

پا را فراتر گذاشته و علاوه بر ارزیابی نتایج، به بررسی و ارزیابی عوامل بوجودآورنده 2در حالیکه فیتزگرالد

هزینه، بعد چهاربا ایجاد ارتباط مابین اهداف راهبردي و عملیاتی، 3این نتایج نیز پرداخته است. لوکامی

عنوان معیارهاي ارزیابی عملکرد در نظر گرفت. در مدل هرمی، و توزیع را به4قدمزمان تکیفیت، مدت

گیرد. کاپلان و نورتون با معرفی مراتبی به عملکرد سازمانی انجام میارزیابی عملکرد با نگرش سلسله

وناگون هاي گاي متوازن و متعادل از شاخصاند تا مجموعهدر تلاش بوده5ساختار کارت امتیاز متوازن

هاي مالی مورد توجه قرار گیرند) ارائه نمایند. از سوي وزن شاخصهاي غیرمالی همعملکردي (شاخص

باشد: فرایندهاي کسب و کار، شامل سه محور اصلی میAMBITEدیگر، مکعب ارزیابی عملکرد 

اساس ایجاد تمایز شناسی تولید. در حالیکه براون چارچوب ساختاري خود را بر هاي رقابتی و نوعاولویت

جزء ورودي، فرایند، خروجی و نتایج توسعه داده است. منشور چهار هاي عملکردي مربوط به میان شاخص

هاي عملکردي مربوط به شود که با تکیه بر شاخصوجه تشکیل میپنجعملکردي نیلی و همکاران از 

) 8: 2010ان، و همکار6محیط بیرونی و درونی سازمان بنا نهاده شده است.(تاتیچی

١ Keegan
٢ Fitzgerald
٣ Lockamy
٤ Lead time
٥ Balanced scorecard
٦ Taticchi
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عملکردارزیابيساختاريھايچارچوبتطبیقيمقایسھ: ٣-٢جدول 
)٦٦٧: ٢٠٠٥ھمکاران،وفولان(

ابعاد (معیارھاي) ارزیابي عنوان چارچوب ردیف
محیط داخل و محیط -اياي و غیرھزینھھزینھ

خارج
ماتریس ارزیابي 

عملکرد ١

- نتایج: عملکرد مالي و رقابتي؛ تعیین

ھا: کیفیت، انعطاف، بکارگیري کننده
منابع، نوآوري

ھا کنندهچارچوب تعیین
و نتایج ٢

زمان تقدم، توزیعھزینھ، کیفیت، مدت ھاي سیستمي مدل
ارزیابي عملکرد ٣

انداز، بازار، مالي، رضایت مشتري، چشم
وري، کیفیت، توزیع، چرخھ انعطاف، بھره

زماني، ھدررفت
ھرم ارزیابي ٤

زمان وب ترتیب زماني چارچ
دروني/بیروني ٥

مالي، فرایندھاي داخلي کسب و کار، 
مشتري، نوآوري و یادگیري کارت امتیازي متوازن ٦

زمان، ھزینھ، کیفیت، انعطاف، محیط
مکعب ارزیابي عملکرد 

AMBITE
٧

ورودي، فرایند، خروجي، نتایج چارچوب براون ٨

توانمندسازھا، نتایج EFQMمدل  ٩
نفعان، راھبردھا، فرایندھا، ذيرضایت 

نفعانھا، مشارکت ذيتوانمندي منشور عملکردي ١٠

فرایندھاي متقاطع، فرامرزھا، مالي، 
مشتري، فرایندھاي داخلي، نوآوري، فرھنگ 

سازماني

ھاي چارچوب شرکت
چندملیتي ١١

ساختار، فرایند، ورودي، خروجي، نتایج و 
سایر موارد محتمل

چارچوب یکپارچھ 
ارزیابي عملکرد ١٢
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هاي ساختاري هاي گوناگون منجر به توسعه مدلگردد، نگرشملاحظه می3- 2همانگونه که در جدول 

عبارت متفاوتی براي ارزیابی عملکرد شده که این تفاوت در واقع برگرفته از معیارهاي بکار گرفته شده یا به

هاي عملکردي مختلف است.   دیگر، شاخص

تأثیرگذار بر عملکرد سازمانیعوامل-2-4-2

هاي سازمان، و باورهاي موجود هاي شغل، اهداف و مأموریتطبیعت عملکرد در یک سازمان به نیازمندي

) همانگونه که در بخش 20: 2003و همکاران، 1سازمان نسبت به رفتارهاي پراهمیت وابسته است. (بفورت

د در مورد عملکرد سازمانی، نحوه انجام وظایف و قبلی مشاهده گشت، نقطه مشترك تمام تعاریف موجو

باشد. در واقع می- یعنی سازمان مربوطه-هاي محول شده به افراد در قالب یک موجودیت کلیمسئولیت

عملکرد سازمانی متشکل است از مجموعه رفتارهایی که کارکنان یک سازمان در ارتباط با شغل از خود 

گردد. اکثر محققان بر این اعتقادند که عملکرد از این رفتارها منتج مینشان داده و محصول و بازدهی که 

اي شامل رفتارهایی تشریح نمود. عملکرد وظیفه2اياي و وظیفهتوان بر اساس دو بعد زمینهسازمانی را می

هاي است که در دسته وظایف محول شده بر اساس شرح شغلی فرد وجود داشته و مربوط به مسئولیت

و نگهداري در سازمان از قبیل تولید محصولات، مدیریت زیردستان، ارئه خدمات و فروش کالا تبدیل 

شناسی، اجتماعی و شود که بر روي زمینه روانعنوان رفتاري تعریف میاي بهباشد. اما عملکرد زمینهمی

ار جهت رسیدن به هاي مشارکتی با دیگران، پشتکگیرد (از قبیل فعالیتقالب ساختاري که کار انجام می

اي به آن گذارد. در واقع عملکرد زمینهاهداف سخت و مشکل، پیروي از قوانین سازمان و غیره) تأثیر می

صورت غیررسمی در اثربخشی سازمانی دخالت شود که بههاي مربوط به شغل گفته میدسته از فعالیت

١ Befort
٢ Contextual and task performance
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: 1384گردند. (حجازي و همکاران، نمیطور رسمی به عنوان بخشی از شغل یا وظیفه تلقی داشته ولی به

33 (

- ی که توسط ضیاءغلی انجام گرفته است.در تحقیقمطالعات مختلفی در زمینه عوامل مؤثر بر عملکرد ش

دسته فردي، نگرشی، عوامل وابسته 4و همکاران انجام گرفته، عوامل مؤثر بر عملکرد سازمانی در 1الکریم

) در مورد 2: 1992الکریم و همکاران، قعیتی قرار گرفتند. (ضیاءهاي موبه شغل و خصوصیات و ویژگی

و همکاران در تحقیقی با عنوان 2هاي شناختی و تجارب شغلی با عملکرد، کولزارتباط میان توانایی

به این نتیجه "هاي عملکرد سازمانیگویی کنندهعنوان پیشهاي شناختی و تجارب شغلی بهتوانایی"

) 543: 1998متغیر مزبور ارتباط معنادار و مثبتی با عملکرد دارند. (کولز و همکاران، رسیدند که هر دو 

اند. عنوان دیگر متغیرهاي تأثیرگذار بر عملکرد سازمانی معرفی گشتهسابقه خدمت و رضایت شغلی نیز به

بوده و از این ها بر ارتقاي عملکرد مؤثرهمچنین نشان داده شده است که توانمندي کارکنان و انگیزش آن

هاي درونی براي ایجاد انگیزش و ارائه انگیزههاي آموزش و کارآموزي جهت افزایش مهارترو فعالیت

)575: 2006و همکاران، 3گردند. (ژنیکوتوصیه می

سابقه تحقیقات و مطالعات انجام گرفته: - 2-5

اینازبخشیاست.گرفتهجامانسازمانیعملکردورهبريهايسبکمیانرابطهرويبرزیاديتحقیقات

توانمندسازي وشغلیرضایتسازمانی،تعلقاحساسکارکنان،سازمانیتعهدنظیرعواملیتحقیقات،

مؤلفهدوالبتهکهانددادهقرارمدنظررابطهایندرمیانجیهايمؤلفهعنوانبهرامحوري، تیمکارکنان

در تحقیقاتتوأمانبه صورت-اندشدهگرفتهنظردرتحقیقاینکه در-و توانمندسازيتعهدسازمانی

١ Ziaul Karim
٢ Kolz
٣ Xenikou
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گرفتهانجاممطالعاتمهمترینکلیديدهندة اجزاءنشان2-4جدول.اندنگرفتهقراربررسیموردپیشین

باشدمیسازمانیعملکردرهبري،میانرابطهزمینهدر

طرز بر عملکرد سازمانی بههاي مختلف رهبريهاي اخیر، مبحث نحوه و میزان اثرگذاري سبکدر دهه

ترین هاي رهبري و عملکرد بوده است. برجستهچشمگیري مورد توجه افراد آکادمیک و دیگر فعالین حوزه

اي برشمرد که بر نقش مهم سبک رهبري در عملکرد سازمانی تأکید توان باور گستردهدلیل این امر را می

کننده اثربخشی سازمانی و عنوان حلقه متصلازمانی بهگذارد. در واقع رهبري سورزیده و بر آن صحه می

صورت که رفتارهاي ناشی از بکارگیري یک سبک کند؛ بدینعملکرد افراد در سطح سازمان عمل می

هاي مرتبط با رهبري او افزوده و در عین حال از طریق رهبري خاص توسط یک فرد، هم بر میزان توانایی

نماید. بنابراین اگرچه ها را به انجام هرچه بهتر امور ترغیب و تشویق میآنارتقاي رضایت و تعهد کارکنان،

هاي رهبري بر هاي مفقوده (متغیرهاي میانجی) مابین اثرگذاري سبکطور قطع در زمینه حلقهتوان بهنمی

ورت عملکرد و همچنین میزان و نحوه آن اعلام نظر نمود، لیکن با توجه به مطالعات تئوریک و تجربی ص

)74: 2008و همکاران، 1باشد. (جینگبدیل میگرفته، وجود رابطه میان دو متغیر مزبور امري بی

و 3آفرین از طریق ارتقاي سطح چسبندگی، فرض شد رهبران تحول2در تحقیق انجام گرفته توسط پیلاي

هایت به بهبود عملکرد اي تأثیر گذار بوده و در نهاي وظیفهخودکارآمدي کارکنان، بر تعهد سازمانی تیم

عنوان متغیرهاي میانجی در هاي خودکارآمدي و چسبندگی را بهنمایند. در واقع او مؤلفهها کمک میآن

آفرین و عملکرد آفرین و تعهد سازمانی و دیگر بار، در رابطه میان رهبري تحولرابطه میان رهبري تحول

صورت که اگرچه فرضیات او را به اثبات رساند؛ بدینسازمانی در نظر گرفت. نتایج حاصل از این تحقیق، 

آفرین و دو متغیر تعهد و عملکرد سازمانی صحه مطالعات پیش از این بر رابطه مستقیم میان رهبري تحول

١ Jing
٢ Pillai
٣ cohesiveness
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هاي خودکارآمدي و چسبندگی در بهبود این رابطه نیز به وضوح گري مؤلفهگذاشته بود، نقش میانجی

) 155: 2004کاران، مشاهده گردید. (پیلاي و هم

هاي نگرشی سازمان، گیريآفرین و جهتهدف خود را بررسی رابطه میان رهبري تحول1ژنیکو و سیموسی

و همچنین تأثیر توأمان این دو بر عملکرد واحدهاي کسب و کار قرار داده بودند. نتایج این بررسی حاکی 

یروزي در سازمان، نقش مستقیمی در عملکرد از آن بود که اصول نگرش سازگارانه و نیل به موفقیت و پ

آفرین رهبر منجر به ایجاد اصول مزبور گشته و بنابراین نماید؛ با این توضیح که رفتارهاي تحولایفا می

ها و متغیرهاي سازمانی را به صورت غیرمستقیم بر عملکرد مؤثر خواهند بود. در واقع این تحقیق، نگرشبه

) 576: 2006نماید. (ژنیکو و همکاران، آفرین و عملکرد معرفی میهبري تحولمثابه پل ارتباطی میان ر

پس از بررسی گسترده مهمترین تحقیقات 2در تأیید نتیجه نهایی حاصل از این تحقیق، جینگ و آولیو

ها و خاطر نشان نمودن برخی موارد نادیده انجام گرفته در زمینه رابطه میان رهبري و عملکرد در سازمان

هاي مفقوده در این عنوان مهمترین حلقهگرفته شده در این مطالعات، دریافتند که متغیرهاي سازمانی به

) 67: 2008باشند. (جینگ و همکاران، زمینه مطرح می

دادهاي سازمانی نظیر آفرین رهبر و برونهاي میانجی مابین رفتارهاي تحولدر بررسی مکانیزم3نیلسن

گردند، ها منتهی میبه ارتقاي عملکرد آن4ارکنان که از سوي دیگر بنابر گفته رایترضایت شغلی و رفاه ک

محوري و خودکارآمدي در این رابطه مؤثر ) بیان نمود که هر دو مؤلفه تیم91: 2000(رایت و همکاران، 

رابطه میان محوري در گري تیمخواهند بود. البته در تشریح جزئیات این تحقیق آمده است که اثر میانجی

١ Xenikou & Simosi
٢ Avolio
٣ Nilson
٤ Wright
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باشد. (نیلسن و صورت کامل و با رضایت شغلی به میزان جزئی میآفرین با رفاه کارکنان بهرهبري تحول

) 1236: 2009همکاران، 

اي مفقوده در عنوان حلقهدر تحقیق دیگر که توسط استیرر و همکاران صورت گرفته، تعهد سازمانی به

ها ابتدا به واکاوي رابطه میان رفتارهاي معرفی گشته است. آنهارابطه میان رهبري و عملکرد در سازمان

اند. رهبر در سازمان و میزان تعهد ناشی از آن پرداخته و سپس تأثیر تعهد را بر عملکرد سازمان سنجیده

هاي رهبري نیز مد نظر قرار داده آفرین، سایر ابعاد و سبکاگرچه در این تحقیق علاوه بر رهبري تحول

محور، مشارکتی، همراه با مدار، تیمکن نتایج حاکی از آن بود که رفتارهاي کاریزماتیک/ارزششده، لی

که گرا تأثیر بیشتري بر تعهد سازمانی کارکنان داشته است. با توجه به آنعطوفت و دلسوزي، و حمایت

در این تحقیق، رابطه توان بیان نمود که ارز هستند، میآفرین هماین موارد با ابعاد مختلف رهبري تحول

آفرین و تعهد و سپس عملکرد، به اثبات رسیده است. (استیرر و مستقیم و مستحکم میان رهبري تحول

بخش، نفوذ آرمانی، ثابت نمود که انگیزش الهام1) در این راستا همچنین دیون369: 2008همکاران، 

آفرین، منجر به نتایجی انه رهبري تحولعنوان ابعاد چهارگهاي توسعه گرا بهتحریک فرهیختگی و حمایت

هاي هاي کارکردي در درون تیمانداز مشترك، تعهد تیمی، توان تیمی بالا و تعارشنظیر وجود چشم

)  188: 2004گردد. (دیون و همکاران، اي میوظیفه

نایع آفرین و تعهد سازمانی در میان کارکنان صآوولیو در بررسی خود بر روي رابطه رهبري تحول

هاي میانجی در عنوان مؤلفهبهداشتی، به این نتیجه نائل آمد که توانمندسازي روانی و فاصله ساختاري به

طور کلی تحقیقات زیادي بر رابطه ) به952: 2004نمایند. (آوولیو و همکاران، این رابطه ایفاي نقش می

ا و شرایط سازمانی مختلف صحه هآفرین و تعهد سازمانی، آن هم در فرهنگمثبت میان رهبري تحول

آفرین قادرند از طریق ارتقاي ارزش حقیقی اند. مطابق با نتایج این تحقیقات، رهبران تحولگذاشته

١ Dionne
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هاي صورت گرفته از سويدستیابی به اهداف سازمانی در نظر کارکنان، تأکید بر نقش بسزاي تلاش

یی از تعهد فردي به چشم انداز، رسالت و اهداف ها به موفقیت، و ایجاد سطح بالاکارکنان و دستیابی آن

سازمانی، بر تعهد سازمانی پیروان تأثیر بگذارند. همچنین ترغیب پیروان به استفاده از رویکردهاي نوین 

آفرین که از خصوصیات رهبران تحول-گري سازمانیحل مسائل و مشارکت دادن آنان در فرایند تصمیم

)565: 2003و همکاران، 1نمایند. (بونور تعهد سازمانی کمک میهستند، در ارتقاي هرچه بیشت

لالیان پور و همکاران به بررسی رابطه بین توانمندسازي و تعهدسازمانی در میان کارکنان یک شرکت 

ي بین توانمندسازي و تعهدسازمانی و اند و نتایج به دست آمده از تحقیق آنها رابطهاي پرداختهبیمه

دار بودن و احساس ربوط به احساس داشتن حق انتخاب، مؤثربودن و احساس معنیفرضیات فرعی م

داشتن اعتماد به دیگران را به جزء احساس شایستگی مورد تأیید قرار دادند. با توجه به نتایج به دست 

ن دو ي بین توانمندسازي و تعهدسازمانی، وجود رابطه مستقیم بیآمده از بررسی آنها، مبنی بر وجود رابطه

متغییر مورد تأیید قرار گرفت. از آنجایی که تعهد کارکنان نسبت به سازمان ناشی از ادراك آنها نسبت به 

تعهد سازمان در قبال آنها است، در صورتی که کارکنان احساس کنند که سازمان تعهدي در قبال آنها 

.)1388(لالیان پور،د بودندارد، ارتباطی بین توانمندسازي و تعهد سازمانی کارکنان مثبت نخواه

سرخوش،فرهی و سنجقی در تحقیقی به منظور رسیدن به سازوکارهاي لازم براي ارتقاي تعهدسازمانی 

آفرین و تعهدسازمانی را در به بررسی اثر میانجیگري فرهنگ سازمانی بر رابطه بین رهبري تحول،کارکنان

که ها، حاکی از آن است حاصل از تحلیل دادهاي تهران مورد کاوش قرار دهد. نتایجشرکت برق منطقه

هاي رقابتی و سلسه مراتبی، بر روي تعهد سازمانی آفرین، قادر است از طریق ترویج فرهنگرهبري تحول

.)1389باشد(حسینی سرخوش و دیگران،در شرکت مورد مطالعه اثرگذار می

١ Bono
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یروي انسانی و بهبود عملکرد سازمان ي بین توانمندسازي نگرجی و رئیسی در تحقیقی به بررسی رابطه

هاي هاي تحقیق ضمن تأیید فرضیهدر محاکم دادگستري شهرستان گرگان پرداخته و نتایج تحلیل داده

دهد که مورد تأیید قرار داده و نشان می99/0فرعی تحقیق، فرضیه اصلی پژوهش را در سطح اطمینان 

داري وجود دارد(گرجی در شعب دادگستري رابطه معنیبین توانمندسازي نیروي انسانی و بهبود عملکرد

).1387و رئیسی،

تحقیقاینبامرتبطوجانبیمطالعاتمهمترینکلیدياجزاء: 4- 2جدول

هاي تحقیقنتایج و یافتهمتغیرهاي تحقیقروش تحقیق و نمونه آماريسالردیف

١٢٠٠٤

روش تحقیق از نوع 
مطالعھ موردي 

؛ ابزارھاي باشدمي
نامھ مصاحبھ و پرسش

آوري منظور جمعبھ
نفر ٥٢٠اطلاعات از 

از کارکنان یک مؤسسھ 
بزرگ تحقیقاتي 

دارویي مورد استفاده 
قرار گرفتھ است.

توانمندسازي رواني بھ 
معناي ایجاد انگیزش دروني 
در کارکنان متغیر میانجي 
در نظر گرفتھ شده تا رابطھ 

آفرین میان رھبري تحول
عنوان متغیر مستقل و ھب

عنوان تعھد سازماني بھ
متغیر وابستھ بررسي گردد

دار و مستقیم رابطھ معني
آفرین و مابین سبک رھبري تحول

میزان تعھد سازماني وجود 
دارد کھ این رابطھ با تأثیر 
متغیر توانمندسازي رواني 

گردد. باتوجھ بھ تشدید مي
مطالعات قبلي، پیشنھاد شده 

عنوان متغیر اني بھتعھد سازم
میانجي درنظر گرفتھ شده و 
رابطھ میان سبک رھبري مزبور 

ھا مورد و عملکرد در سازمان
بررسي قرار گیرد. (آولیو و 

)٩٦٥: ٢٠٠٤ھمکاران، 

٢٢٠٠٨

در این تحقیق از روش 
توصیفي بھره گرفتھ 
شده است. ھدف اصلي 
آن، تشریح رابطھ 

ھاي مختلف میان سبک
د در رھبري و عملکر

ھا با استفاده سازمان
از مطالعات گسترده 
انجام شده در این 

زمینھ است.

دو متغیر اصلي در این 
تحقیق یعني ھمان میزان 
عملکرد سازماني و رھبري 

عنوان متغیرھاي ترتیب بھبھ
وابستھ و مستقل درنظر 

ھاي اند. شاخصگرفتھ شده
مختلفي براي تبیین افتراق 

ریف ھاي رھبري تعمیان سبک
ھاي لازم براي شده و گویھ

سنجش عملکرد نیز ارائھ 
گشتھ است.

رھبري سازماني بھ مثابھ پلي 
بین اثربخشي سازماني و 
عملکرد افراد عمل کرده و 
اھمیت آن نیز از این منظر 

ھاي قابل توجھ است. بررسي
قبلي اگرچھ بھ این موضوع 

ھاي مناسبي پرداختھ اما گویھ
ظر براي سنجش عملکرد درن

اند. رابطھ مثبت و نگرفتھ
معنادار بین رھبري سازماني و 
عملکرد در این مطالعھ اثبات 
شده اما چگونگي اثرگذاري این 

دو متغیر با استفاده از 
متغیرھاي میانجي، ضروري 

باشد. (جینگ و ھمکاران، مي
٧٦: ٢٠٠٨(
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٣٢٠٠٨

این تحقیق از نوع 
پیمایشي بوده و 
جامعھ آماري آن، 

و کارکناني مدیران 
شرکت آلماني ٧٨از 

فعال در زمینھ تحقیق 
باشدو توسعھ مي

مدل تحقیق اینگونھ طراحي 
شده کھ ابتدا تأثیر 

رفتارھاي رھبر بر تعھد 
سازماني سنجیده شده و سپس 
تأثیر عامل تعھد بر میزان 
عملکرد در سازمان مورد 
سنجش قرار گرفتھ است.

ھاي مختلف رھبري در این سبک
اند. غیر از لحاظ شدهبررسي 

رھبري خودمختارانھ، بقیھ 
ھا با تعھد سازماني رابطھ سبک

مثبت و معناداري نشان 
اند؛ ھمین امر خود داده
دھنده رابطھ میان دو نشان

ھایي باشد. فرضیھمتغیر فوق مي
کھ با محوریت رابطھ مثبت 

میان تعھد و عملکرد سازماني 
درنظر گرفتھ شده بودند نیز 

یج حاصل تطابق داشتند. با نتا
: ٢٠٠٨(استیرر و ھمکاران، 

٣٧٣(

٤٢٠٠٩

روش تحقیق از نوع 
کاربردي و پیمایشي 

اي نامھبوده و پرسش
نفر از ٢٧٤بین 

ھاي کارکنان سازمان
فعال در این زمینھ 
توزیع شده است؛ 
تعیین سبک رھبري، 
-سطح خودمحوري و تیم
محوري و در نھایت 
میزان رضایت شغلي 

د سؤال قرار مور
گرفتھ است

محوري و خود محوري تیم
عنوان متغیرھاي میانجي بھ

در نظر گرفتھ شدند. میزان 
رضایت شغلي و آسایش رواني، 
متغیرھاي وابستھ و سبک 
رھبري نیز متغیر مستقل 

باشند.مي

محوري براي گري تیمسطح میانجي
متغیر وابستھ آسایش رواني 
ي بسیار بالا و براي رضایت شغل
در حد متوسط بوده است. خود 
محوري نیز براي ھر دو متغیر 

وابستھ در سطح متوسطي 
عنوان میانجي ایفاي نقش بھ
کھ، کند. نتایج نھایي آنمي

آفرین قادرند  با رھبران تحول
تأکید بر کنترل فردي و 

گروھي، سطح بالایي از رضایت 
شغلي و آسایش رواني را براي 

یقاتي ھاي تحقکارکنان سازمان
رقم بزنند. (نیلسن و 

)١٢٤٢: ٢٠٠٩ھمکاران، 

٥٢٠٠٤

روش تحقیق از نوع 
کاربردي و پیمایشي 
بوده و از دو ابزار 

نامھ و مصاحبھ پرسش
آوري اطلاعات براي جمع
نفر از ٣٠٣از میان 

ھاي پرسنل سازمان
تحقیقاتي ایمني و 
حفاظت در کشور 

آمریکا استفاده شده 
است.

جش رھبري شاخص براي سن٢٣
عنوان متغیر آفرین بھتحول

مستقل تعریف شده است. 
متغیر وابستھ نیز میزان 

عملکرد واحدھاي مختلف بوده 
صورت کیفي و بر اساس کھ بھ

نظرات مدیران ارشد 
امتیازدھي شده است. 

خودمحوري، چسبندگي گروھي و 
تعھد سازماني در قالب 
متغیرھاي میانجي رابطھ 

در میان دو متغیر مزبور
مدل این تحقیق وارد شدند.

از بین سھ متغیر میانجي، 
تأثیر تعھد سازماني در رابطھ 

آفرین و میان رھبري تحول
عملکرد سازماني بیشتر از 

بقیھ بوده است. نتایج تحقیق 
ھمچنین حاکي از کارایي سبک 

ھاي رھبري مزبور در سازمان
ھاي تحقیقاتي بوده و بر یافتھ

ذاشتھ مطالعات پیشین صحھ گ
: ٢٠٠٤است. (پیلاي و ھمکاران، 

١٥٧(
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٦٢٠٠٣

روش تحقیق از نوع 
توصیفي و گونھ 

اي بوده و ضمن توسعھ
بررسي مطالعات پیشین 
در زمینھ رھبري در  

، R&Dھاي سازمان
عوامل کلیدي موفقیت 
مرتبط با رھبري در 

ھا را این سازمان
کند.تبیین مي

میزان تأثیر استفاده از 
آفرین و ري تحولھاي رھبسبک

ھا تبادلي بر اثربخشي پروژه
مورد بررسي قرار گرفتھ 

است. سطح تعامل میان رھبر 
ھاي و اعضاي گروه در تیم

عنوان متغیر پروژه بھ
میانجي انتخاب گردید.

آفریني کھ رھبران تحول
بخش و تحرک اندازي الھامچشم

ھاي پروژه ایجاد ذھني در تیم
ري کنند با موفقیت بیشتمي

اند. عواملي نظیر روبرو بوده
عضو، -سطح بالاي تعاملات رھبر

اقدامات حمایتي از اعضا بر 
ھا احتمال موفقیت پروژه

اند. (الکینز و افزوده
)٦٠٣: ٢٠٠٣ھمکاران، 

٧٢٠٠٦

نمونھ آماري این 
٣٠٠تحقیق شامل حدود 

نفر از کارکنان یک 
شرکت بزرگ فعال در 

اقتصادي -حوزه مالي
یونان است. در کشور

سنجش متغیرھاي فرھنگ 
و رھبري با استفاده 

نامھ از توزیع پرسش
در میان کارکنان و 
عملکرد از طریق 

ھاي موجود در بررسي
اسناد شرکت انجام 

گرفت.

این تحقیق در دو لایھ 
جداگانھ صورت گرفتھ است؛ 
بدین ترتیب کھ ابتدا رھبري 

عنوان متغیر آفرین بھتحول
اي فرھنگي ھمستقل و نگرش

نیز متغیر وابستھ در نظر 
اند. پس از بررسي گرفتھ شده

این رابطھ، اثر توأمان دو 
عنوان مؤلفھ مزبور بھ

متغیرھاي مستقل بر عملکرد 
واحدھاي کسب و کار سنجیده 

شد.

بکارگیري ابزار تحلیل مسیر 
ھاي حاصل از بر روي داده

ھاي تحقیق نشان داد کھ نگرش
کارکنان، فرھنگي سازگار میان

تأثیر مستقیمي بر عملکرد 
سازماني خواھند داشت. علاوه 

آفرین و بر این، رھبري تحول
مدارانھ رفتارھاي انسان

صورت غیرمستقیم و از طریق بھ
ترغیب احساس نیل بھ موفقیت، 

تأثیر مثبتي بر عملکرد 
دارند. (ژنیکو و ھمکاران، 

٥٧٧: ٢٠٠٦(

٨٢٠٠٠

روش تحقیق از نوع 
بوده و در کاربردي

قالب دو مطالعھ 
جداگانھ و سپس ادغام 

ھا صورت پذیرفتھ آن
است. در مطالعھ اول، 

نفر از کارکنان ٤٧
فعال در زمینھ خدمات 
عمومي و در مطالعھ 

نفر از ٣٧دوم، 
کارآموزان جوان در 

ھاي اداري دستگاه
مورد بررسي قرار 

گرفتند.

ھمانگونھ کھ بیان شد این 
مطالعھ تحقیق از ترکیب دو

مجزا استفاده کرده است. در 
مطالعھ اول، رفاه کارکنان 
و در مطالعھ دوم، رضایت 

عنوان متغیر وابستھ شغلي بھ
در نظر گرفتھ شدند؛ سپس 
تأثیر این دو متغیر بر 

متغیر وابستھ  یعني عملکرد 
سازماني بررسي شده است.

-فرضیھ ایجاد محیط مناسب بھ

منظور در اختیار داشتن 
اني راضي و سودمند، از کارگر

ھا، راه ارتقاي رضایت شغلي آن
مورد سنجش قرار گرفتھ و بھ 
اثبات رسیده است. (رایت و 

)٩٢: ٢٠٠٠ھمکاران، 

٩٢٠٠٤

این تحقیق از نوع 
-اي ميتوصیفي و توسعھ

باشد. بر اساس مدل 
مفھومي ارائھ شده و 

با استفاده از 
تحقیقات پیشین در 
-این زمینھ، مکانیزم

ي میانجي ما بین ھا

بر اساس ابعاد چھارگانھ 
آفرین، و از رھبري تحول

ھاي طریق اثر میانجي مؤلفھ
انداز مختلفي نظیر چشم

مشترک تیمي، تعھد تیمي، 
توانمندي تیمي، چسبندگي، 
ارتباطات، تعارض کارکردي 

غیره، میزان درون تیم و

-نفوذ آرماني و انگیزش الھام
بخش از طریق اثرگذاري مثبت 

انداز مشترک تیمي و بر چشم
تعھد، میزان چسبندگي را 

ارتقا بخشیده و در نھایت بھ 
-ميافزایش عملکرد تیمي منجر 

گرا بھ ھاي توسعھگردد. حمایت
ایجاد محیطي توانمند ساز 
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رابطھ رھبري 
آفرین با عملکرد تحول

تیمي مورد بررسي 
اند.قرار گرفتھ

عملکرد تیمي (متغیر 
وابستھ) متأثر از رفتارھاي 

آفرین رھبر مورد تحول
ارزیابي قرار گرفتھ است.

براي کارکنان منتھي شده و 
بخشد. و عملکرد را ارتقا مي

در نھایت، تحریک فرھیختگي 
منجر بھ ایجاد تعارضات 
کارکردي شده کھ مدیریت 
اثربخش این تعارضات، بھ 

رساند. بھبود عملکرد یاري مي
)١٩٠: ٢٠٠٠(دیون و ھمکاران، 

١٠٢٠٠٩

در این مطالعھ از 
روش فراتحلیل 

استفاده شده است. در 
این راستا، انتخاب 
مطالعات مورد نظر 

ھاي براي لحاظ در روش
تحلیلي، توسط جستجو 

ھاي در پایگاه
اطلاعاتي مرتبط با 
این موضوع انجام 

گرفت.

متغیر وابستھ عملکرد تیمي 
ر تحت دو بررسي جداگانھ قرا

بطھ میان گرفت؛ در ابتدا را
محوري و عملکرد و سپس تیم

ارتباط میان توانمندي تیمي 
و این متغیر سنجیده شد. 
-بنابراین متغیرھاي تیم

محوري و توانمندي تیمي، 
متغیرھاي مستقل این تحقیق 

ھستند.

ھاي این تحقیق بھ یافتھ
چشمگیري دست یافتھ است. اول 
آنکھ رابطھ مستقیم و مثبت 

رد با محوري و عملکمیان تیم
مطالعھ ٦٩استفاده از نتایج 

اي کھ از نمونھ آماري گسترده
گروه سازماني تشکیل ٤٢٥٠شامل

-شده بود، بھ اثبات رسید. بھ
علاوه، اگرچھ این نتیجھ در 
مورد رابطھ میان توانمندي 
تیمي و عملکرد نیز مشاھده 

تر نشان گشت، لیکن تحلیل جزئي
محوري داد کھ شدت تأثیر تیم

توانمندي تیمي بیشتر از
خواھد بود. (استایکویچ و 

)٨٢٦: ٢٠٠٩ھمکاران، 

١١٢٠٠٣

در این تحقیق از 
ترکیب دو مطالعھ 

ھاي مجزا و از روش
نامھ و مصاحبھ پرسش

استفاده شده است. در 
مطالعھ اول، تعداد 

-رھبر از سازمان٢٤٧

ھاي فعال در صنایع 
مختلف تحت بررسي 
قرار گرفتند. در 

١٦٢مطالعھ دوم، 
دانشجوي دوره لیسانس 

-ھاي مدیریت بھرشتھ
عنوان نمونھ آماري 

انتخاب شدند

متغیرھایي کھ در مطالعھ 
اند اول در نظر گرفتھ شده

-عبارت است از: رھبري تحول
آفرین، رضایت پیرو از 

رھبر، رضایت شغلي کارکنان، 
تعھد سازماني کارکنان، 

عملکرد سازماني، و ھمسازي 
-ي تحولکارکنان؛ کھ رھبر

آفرین، متغیر مستقل و 
مابقي متغیر وابستھ 

باشند. در مطالعھ دوممي
-علاوه بر رفتارھاي تحول

ھاي دیگر آفرین رھبر، سبک
رھبري نیز مورد بررسي قرار 

عنوان متغیر گرفتھ کھ بھ
مستقل در نظر گرفتھ شده 
است. و متغیرھاي وابستھ 
ھمان موارد مدنظر در 
مطالعھ قبلي بودند.

و مطالعھ ایج حاصل از ھر دنت
آفرین نشان داد کھ رھبري تحول

داراي ارتباط جزئي و البتھ 
مثبتي با ھمسازي و سازگاري 

دارد. بعبارت دیگر پیروان 
آفرین رھبر رفتارھاي تحول
شود کھ پیروان منجر بھ آن مي

نسبت بھ اھمیت و سازگاري 
ھاي شغلي خود اطمینان فعالیت

ثیر پیدا کنند. ھمچنین تأ
مستقیم و مثبت میان رھبري 

آفرین و تمام متغیرھاي تحول
وابستھ دیگر این تحقیق نظیر 
تعھد سازماني، رضایت شغلي و 
عملکرد سازماني بھ اثبات 

)١٧٤: ٢٠٠٤رسید. (کارک، 
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مقدمھ:
بررسی نتایجعلمی،شناسیروشت. بدوناسآنمتدولوژيعلمی،پژوهشهايویژگیترینمهمازیکی

از پژوهشمتدولوژيارزیابیرو،اینازبود.نخواهندتعمیمقابلومعتبرهاي مربوط به آن،و تحلیل

فرایند کهگفتتوانمیواقع،درشود.میتلقیعلمیجهت ارزیابی تحقیقاترایجمعیارهايجمله

یابه سؤالاتگوییسخجهت پااطلاعاتبههادادهتبدیلچگونگی

یکیکهنامندمیتحقیقیا روشمتدولوژيراتحقیقهايفرضیه

تحقیقروشانتخابدربایدبنابراین، محققباشد.علمی میتحقیقانجامو اساسیمهمبسیارمراحلاز

بهمحققحقیقتازفصلایندر.برخوردار باشدلازماعتبارازنتایج تحقیقآورد تاعملبهرالازمدقت

روشونظرموردنمونه آماريوگیري، جامعهنمونهها، روشدادهگردآوريپژوهش، روشروشبررسی

است.پرداختهاطلاعاتتحلیلوتجزیه

تحقیقبنديطبقه- 1- 3

هدفاساسبرتحقیقبنديطبقه- 3-1-1

کنند. تقسیم میبر اساس هدف از تحقیق، تحقیقات را به سه دسته بنیادي، کاربردي و تحقیق و توسعه

زمینه یکدرکاربرديدانشتوسعهکاربرديتحقیقاتباشد. هدفمینوع کاربرديازحاضرتحقیق

نوع ایننتایجشود.میهدایتدانشعلمیکاربردسمتبهکاربرديدیگر تحقیقاتعبارتبهاست.خاص

به مربوطهايتصمیماتخاذبهکمکودرسیهايبرنامهدر طراحیمثلاًتربیت،وتعلیمدرتحقیقات

)79: 1382رود. (بازرگان، میکاربهآموزشینظام
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هادادهگردآورياساسبربنديطبقه- 3-1-2

(آزمایشی) و تحقیقات تجربیتوان به دو دسته تحقیقاتها، تحقیقات را میاز لحاظ روش گردآوري داده

ها، تحقیق نیز خود انواعی دارند که یکی از آنتوصیفی (غیرآزمایشی) تقسیم نمود. تحقیقات توصیفی

گیرد. تحقیقات همبستگی است؛ تحقیق حاضر در دسته تحقیقات توصیفی و همبستگی قرار می

از استفادهبامختلفمتغیرهايبینرابطهشودمیسعیآنهادرکهاندتحقیقاتیکلیهشاملهمبستگی

متغیر چندیایکتغییراتحدودمطالعهمبستگیهروششود. هدفتعیینیاکشفضریب همبستگی،

)119: 1380است. (دلاور، دیگرمتغیرچندیک یاحدود تغییراتبا

متغیرهاي تحقیق-2- 3

ها، تعیین متغیرها امري ضروري است. در این مطالعه سه هاي تحقیق و یا آزمون فرضیهدهی به سؤالبراي پاسخ

نوع متغیر در نظر گرفته شده است:

گیري،گر اندازهکه توسط پژوهش: یک ویژگی از محیط فیزیکی یا اجتماعی بوده متغیر مستقلالف) 

.گیري کندشود تا تأثیر یا رابطه آن را بر متغیر و یا متغیرهاي دیگري، اندازهکاري و یا انتخاب میدست

تا تأثیر متغیر مستقل شود؛گیري میمتغیر وابسته، متغیري است که مشاهده یا اندازه: متغیر وابستهب) 

) و به عبارت دیگر، متغیر وابسته، متغیري است که تحت 87: 1385دلاور، (.آن معلوم و مشخص شودبر

.گیردمتغیر مستقل قرار میتأثیر
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این متغیر یک باشد.می2یکی از انواع متغیرهاي میانجیکنندهمتغیر تعدیل: 1کنندهتعدیلمتغیرج)

تا مشخص آن استکاري کنترل و دستدر پیو محقق بودهاز نوع متغیر مستقل ثانوي است کهمتغیر

خیر. دهد یا مستقل و وابسته را تحت تأثیر قرار میهاياین متغیر، رابطه متغیرشود آیا

گیرد که بنابر به عنوان متغیر مستقل مورد بررسی قرار میآفریندر این تحقیق، سبک رهبري تحول

5، تحریک فرهیختگی، رهبري حمایتی4بخش، ارتباطات الهام3اندازبعد چشمپنجگرفته، از مطالعات انجام 

نامه از آفرین در پرسشابعاد در نظر گرفته شده براي متغیر رهبري تحولگردد.و توجه فردي حاصل می

واقع آفرین معرفی نموده استخراج شده است. درهایی که بس براي رهبري تحولبازنگري در ویژگی

اند. آفرین ارائه نمودهبعد را براي رهبري تحول5ها، از ادغام و تفکیک آن ویژگی6رافرتی و گریفین

عملکرد سازمانی بوده که شامل چهاربعد متغیر وابسته در این تحقیق، ) 340: 2004، همکاران(رافرتی و 

و تعهد سازمانی کارکنان ي کارکنانتوانمندسازمتغیرهاي است. 9ارزیابی، کمک و 8، وضوح7بعد توانایی

آفرین و عملکرد سازمانی مورد بررسی کننده در رابطه میان رهبري تحولعنوان متغیرهاي تعدیلنیز به

قرار خواهند گرفت.

١ moderator
٢ mediator
٣ Vision
٤ Inspirational communication
٥ Supportive leadership
٦ Rafferty & Griffin
٧ ability
٨ clarity
٩ evaluate
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اطلاعاتآوريجمعهايروش-3- 3

ايهگستردطوربهايکتابخانهمطالعاتازتحقیقایندراي:کتابخانهمطالعاتوهابررسیالف)

با موضوع،مرتبطوموجودتحقیقاتوهانامهپایانبررسیشاملاست. این مطالعاتشدهاستفاده

.باشدمیاینترنتازاستفادههمچنینوفارسی مرتبطولاتینکتبومقالاتمطالعه

نانکارکهايدیدگاهازگیريبهرهوآوريجمعنیزواطلاعاتکمیتحلیلمنظوربهنامه:ب) پرسش

مذکور نامهگردید. پرسشاقدامنامهپرسشطریقاز،نژاد خانگیرانشرکت پالایش گاز شهید هاشمی

باشد.، تعهد سازمانی و عملکرد سازمانی میآفرین، توانمندسازي کارکنانرهبري تحولچهار بخشداراي

واساتیدنظراتازفادهاستوگستردهمطالعاتازنامه پسپرسشنهمربوط به متغیرهاي چهارگاسؤالات 

سؤال بوده که نحوه 68نامه این تحقیق داراي پرسشتهیه گردید.شدهانجامقبلیِکارهايبهبا عنایت

نشان داده شده است.1-3ا در جدول هآنتوزیع
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در پرسشنامه:نحوه توزیع سوالات01- 03جدول 

تعداد بُعدمتغیرردیف
سؤال

توزیع سؤالات 
نامھدر پرسش

١
رھبري 

آفرینتحول

١-٢-٣٣چشم انداز-١

٤-٥-٣٦بخشارتباطات الھام-٢

٧-٨-٣٩تحریک فرھیختگي-٣

١٠-١١-٣١٢رھبري حمایتي-٤

١٣-١٤-٣١٥توجھ فردي-٥

٢
توانمندسازی 

کارکنان

٣-٢-٣١داری در شغلس معنیاحسا-١

٧-٦-٥-٤٤احساس شایستگی در شغل-٢

١٠-٩-٣٨احساس داشتن حق انتخاب-٣

١٣-١٢-٣١١احساس مؤثر بودن-٤

٦احساس مشارکت با دیگران-٥
١٧-١٦-١٥-١٤-

١٩-١٨

تعھد سازماني٣

تمایل بھ انجام تلاشي چشمگیر -١
٣-٢-٣١در جھت منافع سازماني

علاقھ شدید بھ ادامھ عضویت در -٢
٣سازمان

٦-٥-٤

باور نیرومند فرد نسبت بھ -٣
ھاي سازماني و پذیرش اھداف و ارزش

٣ھاآن
٩-٨-٧

عملکرد ٤
سازماني

١٤-٣-٢-٤١توانایی-١

٧وضوح-٢
٨-٧-٦-٥-٤-

٢٥-٢٤

٥کمک-٣
١٢-١١-١٠-٩-

١٣

ارزیابی-٤
٩

١٨-١٧-١٦-١٥-
٢٢-٢١-٢٠-١٩-

٢٣
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ها:دادهمقیاسونامهپرسشامتیازبندينحوه- 4- 3

اي استفاده شده است. در گزینهپنج نامه از طیف لیکرت در این تحقیق و براي ارزیابی تمام سؤالات پرسش

یک مبنايبرگویههرباراخودمخالفتیاموافقتمیزانتاشودمیدرخواستپاسخگوازروشاین

پاسخگومخالفتیاگر میزان موافقتنشانمعمولاًمقیاسایندرجوابهايینهنماید. گزمشخصطیف

مقیاساینطریقعبارت دیگر ازاست؛ بهمنفییامثبتازاعممعینمفهومیاموضوعبه یکنسبت

تعیین نمود. طیف مورد نظر و نحوه راپاسخگواحساساتوباوریانگرش، تعلقحساسیت،توانمی

آمده است:2-3ي در جدول امتیازبند

نامهپرسشدرشدهاستفادهامتیازبنديومقیاس: 2-3جدول

کاملاً مقیاس
مخالفم

مخالفم
نظري 
ندارم

موافقم
کاملاً 
موافقم

١٢٣٤٥امتیاز

نامهپرسشپایاییوروایی- 5- 3

هاي دادهواطلاعاتاست. ریز آنگیرياندازهابزاربودنمناسبتحقیق،هرهايجنبهترینمهمازیکی

آید (مؤمنی، میدستبهگیرياندازهابزاروسیلهبهنهاییگیريو نتیجهتحلیلوجهت تجزیهلازم

نامه)، لازم است دو (پرسشتحقیقاینگیريابزار اندازهبودنمناسبمیزانسنجش). براي205: 1387

قع تعیین صحت ابزار مزبور در گرو سنجش روایی پایایی. در واواز: رواییعبارتندکهشودسنجیدهمؤلفه

و پایایی آن است که در زیر به شرح آن خواهیم پرداخت. 
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نامه:الف) روایی (اعتبار) پرسش

دیگر بیانبهگیرد.میاندازهرانظرموردخاصمفهومحدچهتاشدهتهیهابزارکهکندمیتعیینروایی

گیریم یا خیر؟میاندازهاست) رابودهنظرمدچه(آنواقعیمفهومآیاکهگویدمیمابهروایی

منظور زمینه، بهدر اینقبلیکارهايبامقایسهواولیهمطالعاتوهااز بررسیپسنامه این تحقیق پرسش

تعیین روایی در اختیار چند تن از اساتید و خبرگان دانشگاهی قرار گرفت. نتیجه این بررسی حاکی از 

نامه مزبور به تأیید اساتید ل قبول براي تمامی سؤالات طراحی شده بود. در نهایت نیز پرسشروایی قاب

است. روایی محتوا شدهاستفادهمحتواروش رواییازنامهپرسشرواییتعیینراهنما و مشاور رسید. در

گیريبراي اندازهمناسبهايپرسشکافیتعدادبهنظر،موردابزارکهدهدرا به محقق میاین اطمینان

)223- 222: 1386بردارد. (اوماسکاران، درسنجشموردمفهوم

نامھپرسشب) پایایي
چنانچهکهاینازاستعبارتشودمیتعبیرنیزپذیرياعتمادودقتاعتبار،بهآنازکهابزارپایایی

مکانیازماندرشابهمشرایطدرشدهساختهصفتیومتغیرسنجشبرايکهگیريوسیله اندازهیک

براي تعیین )132: 1377نیا، شود. (حافظحاصلآنازمشابهینتایجقرار گیرد،استفادهمورددیگر

شده است. یکی از مزایاي این روش، استفاده1کرونباخآلفايشیوهازتحقیقایننامهپایایی پرسش

هاي چندارزشی انجام ت آن بر اساس گزینههایی است که ارزیابی سؤالاقابلیت استفاده از آن در آزمون

هایی آزمونیاهانامهپرسشجملهازگیرياندازهابزار2درونیهمسانیمحاسبهبرايگیرد. این روشمی

بدین شرح است:آنفرمولکهرود؛میکاربهکنندمیگیرياندازهمختلف راهايخصیصهکه

١ Cronbach alpha
٢ Internal consistency



٦٣

= 1 (1 − ∑ 2

2 ) )١-٣                         (

که در آن؛

Jها= تعداد پرسش
امj= واریانس زیر آزمون 2
)169: 1382= واریانس کل آزمون. (بازرگان، 2

متغیرهاي چهارگانه و همچنین مجموع ، آلفاي کرونباخ مربوط به1SPSSافزار که با استفاده از نرم

صورت محاسبه گردید:نامه بدینمتغیرهاي پرسش

تحقیقمتغیرهايکرونباخآلفايمقدار: 3- 3جدول

مقدار آلفاي کرونباخمتغیر
٩٢٧/٠آفرینرھبري تحول

٨٥/٠تعھد سازمانی
٩٤٥/٠توانمندسازی کارکنان

٩١٩١/٠عملکرد سازماني
٩٦٩/٠رھا با ھم)تجمعي (کل متغی

: 1387باشد، آزمون از پایایی قابل قبول برخوردار است. (مؤمنی، 6/0شود اگر ضریب آلفا بیش از گفته می

گیرد.) بنابراین آزمون طراحی شده براي این تحقیق در محدوده قابل قبول قرار می212

قلمرو تحقیق : -6- 3
.باشدمیسازمانیرفتاروسازمانیعملکردزمانی،سارهبريهايحوزهشاملتحقیقموضوعیقلمرو

١ Statistical Package for the Social Sciences



٦٤

دوره هاي زمانی انجام تحقیق : -7- 3

93فروردین تا92مردادازتحقیق؛زمانیقلمرو

مکان تحقیق : - 8- 3

نژاد خانگیران.گاز شهید هاشمیشرکت پالایشهاي مختلف قلمرو مکانی تحقیق؛ بخش

آمارينمونهوجامعه- 9- 3

آماري:الف) جامعه

ها آندربارهتحقیقبهخواهدمحقق میکهدارداشارهچیزهایییاوقایعافراد،گروهکلبهآماريجامعه

روزکار پالایشگاه گاز شهید کارکنانحاضر،تحقیقدرآماري). جامعه177: 1382بپردازد (بازرگان، 

باشند. مینژاد خانگیرانهاشمی

آماري:نمونھب) حجم
) 296: 1386آماري است. (اوماسکاران،جامعهاعضايمیانازکافیتعدادانتخابفرایندرداريبنمونه

ها از نوع کیفی هستند، از فرمول ذیل از آنجایی که در تحقیق حاضر جامعه آماري مشخص و مقیاس داده

براي تعیین حجم نمونه استفاده گردیده است:

= NZ ٢
٢ P(١− P)(N − ١)ϵ٢ + Z ٢

٢ P(١− P)
)١-٣                             (

نسبت عدم (P-1)نسبت موفقیت در جامعه آماري، Pجامعه آماري، Nحجم نمونه، nکه در آن 
است که (α-1)تناظر با سطح اطمینان مقدار نرمال واحد مZوبرآورددقتεموفقیت در جامعه آماري، 
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Zمقدارآنمتعاقبواستشدهگرفتهنظردر05/0برابرαدرصد و 95در این تحقیق سطح اطمینان، 
2

محاسبه شد:nدر نظر گرفته و بصورت زیر 5/0را نیز برابر با Pخواهد بود. مقدار 96/1برابر 

n = ١)×٠.٥×١.٩٦٢×٤٤٠ ٤٤٠)(٠.٥ ٠.٠٥٢×(١ ١)×٠.٥×١.٩٦٢ ٠.٥) ≅ ٢٠٥ )٢-٣(

ي پاسخگویی نمونهپرسشنامه تکمیل شده و بدین ترتیب میزان 200تعداد پس از توزیع پرسشنامه
باشد.آید که قابل قبول میدرصد بدست می0.97آماري حدوداً 

گیرينمونهروش- 10- 3

باشد. و متجانس میايطبقهنوعازتحقیقایندرگیرينمونهروش

هاي اي است که در مرحله اول آن، جامعه آماري به بخشاي، یک فرایند دو مرحلهگیري طبقهروش نمونه

اي انتخاب گردد که هر ها باید به گونهبندي طبقهشود. شاخص تقسیمها تقسیم میکوچکتر یا همان لایه

ها نیز جامع و دربرگیرنده تمام جامعه باشد؛ در واقع باید تمام لایهها منحصربفرد بوده و مجموعیک از لایه

هاي اعضاي جامعه آماري تنها به یک لایه و فقط یک لایه اختصاص یافته و هیچ یک از اعضاء خارج از لایه

هاي تعیین شده قرار نگیرند. در گام بعدي، اعضاي نمونه آماري از میان هر لایه و با استفاده از روش

گردند. یکی از مزایاي اصلی این روش، بالا بردن گیري تصادفی ساده انتخاب میتصادفی مانند روش نمونه

گیري بدون افزایش چشمگیر هزینه است. همچنین بر اساس تناسب یا عدم تناسب تعداد دقت نمونه

تقسیم 2انسو غیرمتج1اي متجانسگیري طبقهها از یک لایه، این روش به دو شیوه نمونهانتخاب

) 350: 2007، 3گردد. (مالهوترامی

١ proportionate stratified sampling
٢ disproportionate stratified sampling
٣ Malhotra
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ها مدنظر قرار گرفت. بر کننده لایهعنوان شاخص تفکیکبه"واحد کاري در سازمان"در این تحقیق، معیار 

مورد مطالعه، سه سطح به شرح زیر معین گردید که سازمانمراتبیاین اساس و مطابق با سطوح سلسله

نفري نشان 440نظر را شکل داد. همچنین تعداد اعضاي هر لایه در جامعه گانه جامعه مورد3هاي لایه

داده شده است. 

نفر)35) مدیر واحد (1

نفر)134ارشد () کارشناس2

نفر)271(تکنسینکارشناس و) 3

گیري متجانس، تعداد اعضاي نمونه آماري از هر لایه بدین ترتیب در گام بعدي و بر مبناي شیوه نمونه

نفر 205محاسبات انجام گرفته برابر با تر بیان شد که تعداد کل نمونه آماري مطابق با ن گردید. پیشمعی

است؛ پس:

= 1
1

= 2
2

= 3
3

)3-3(

ام است. jنشان دهنده تعداد اعضاي جامعه و نمونه آماري در لایه nو که 

205
440≅16

35 ≅ 62
134 ≅ 127

271

نفر از 127نفر از لایه دوم (کارشناس ارشد)، و 62لایه اول (مدیر واحد)، نفر از 16بنابراین در نهایت، 

عنوان اعضاي نمونه آماري گیري تصادفی به) با استفاده از روش نمونهلایه سوم (کارشناس و تکنسین

انتخاب گردیدند.
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اطلاعاتیلتحلوتجزیههايروش- 11- 3

، آزمون 1عاملیتحلیل واریانس تکنامه با توجه به مدل مفهومی و متغیرهاي تحقیق، از آزموندر این پایان

استفاده شده است؛ همچنین 3سازي معادلات ساختاري، و مدل2سمیرنوفا-کولموگوروفتقارن 

ها پرداخته به تشریح این آزموندر ادامه اند.منظور بکار گرفته شدهبدین4PLSوSPSSافزارهاي نرم

شود:می

عاملیتحلیل واریانس تکآزمون-1- 11- 3

هاي شود، در کنار سایر آزموننیز تعبیر می"آزمون مقایسه میانگین چند جامعه"این آزمون که از آن به 

اي در خصوص میانگین یک یا چند جامعه مطرح شود، طور کلی چنانچه فرضیهگیرد. بهمیانگین قرار می

توان صحت یا سقم آن را در سطح خطاي معین تعیین کرد. هاي میانگین میا استفاده از آزمونب

هاي مختلف فقط بر حسب یک متغیر مستقل (که همانا از آنجا که در این تحقیق تفاوت بین میانگین لایه

ش تحلیل شود، رومورد مطالعه است) بررسی میدر بخش هاي مختلف سازمانسمت سازمانی کارکنان

گردد. در صورت بررسی تفاوت میانگین بر حسب دو یا چند متغیر، باید از عاملی استفاده میواریانس تک

، لازم است نرمال بودن یا نبودن ANOVAتحلیل واریانس چندعامله استفاده شود. پیش از انجام آزمون 

توان از آزمون بودن توزیع، میتوزیع متغیرها مورد بررسی قرار گرفته و در صورت اثبات فرضیه نرمال

در این تحقیق جهت بررسی توزیع بکار گرفته شده سمیرنوفا-کولموگوروفآزمون مزبور بهره گرفت. 

است.

١ The one-way ANOVA
٢ Kolmogorov–Smirnov test
٣ Structural Equation Modeling
٤ Partial Least Squares
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سمیرنوفا- کولموگوروفآزمون تقارن - 2- 11- 3

خواهیم توزیع متغیر خاصی را مشخص کرده و بررسی کنیم توزیع متغیر با توزیع نظري خاصی گاهی می

که در این موارد از .ت یا خیر. مثلاً آیا توزیع متغیر نرمال، نمایی، و یا یکنواخت استهمگون اس

شود. یکی از دو آزمونی که عمدتاً در این زمینه مورد استفاده قرار ها استفاده میهاي توزیع دادهآزمون

شده در مورد باشد. این آزمون جهت بررسی ادعاي مطرحمیسمیرنوفا- کولموگوروفگیرد، آزمون می

، سمیرنوفا-کولموگوروفهاي آزمون هاي یک متغیر کمی قابل استفاده است. یکی از خروجیتوزیع داده

)188: 1387. (مؤمنی، شودیاستفاده مهاي آماري منظور اثبات یا رد فرضیهکه بهاستداري سطح معنی

1سازي معادلات ساختاريمدل- 3- 11- 3

هاي پژوهش طبق فرایندي با قالب کلی تماعی، تجزیه و تحلیل دادهاجوانسانیعلوم◌ٔ در مطالعات حوزه

هاي تحلیل آماري متعددي تا به حال معرفی پذیرد که مرتبط با آن روشمشخص و یکسان صورت می

شده است. در این میان، مدلسازي معادلات ساختاري که در اواخر دهه شصت میلادي معرفی شد، ابزاري 

ساخت. قدرت این سی ارتباطات میان چندین متغیر در یک مدل فراهم میدر دست محققین جهت برر

دیریت منابع انسانی، ، مبازاریابیها باعث کاربرد وسیع آن در علوم مختلف از قبیل تکنیک در توسعه نظریه

هاي اطلاعاتی شده است. یکی از مهمترین دلایل استفاده زیاد پژوهشگران مدیریت استراتژیک و سیستم

خطاي ها در قالب معادلات میان متغیرهاست. دلیل دیگر لحاظ نمودن ، قابلیت آزمودن تئوريSEMاز

هاي خود را با دهد تا تجزیه و تحلیل دادهتوسط این روش است که به محقق اجازه میگیرياندازه

(SEM)هاي مرسوم در مدل سازي معادلات ساختاريگیري گزارش دهد. مدلاحتساب خطاي اندازه

که چگونگی توضیح و تبیین متغیرهاي پنهان توسط گیريمدل اندازه.رواقع متشکل از دو بخش هستندد

١ Structural Equation Modeling(SEM)



٦٩

دهد چگونه که نشان میمدل ساختارينماید و رسی میمتغیرهاي آشکار (سوالات) مربوطه را بر

استفاده از مدل سازي معادلات ساختاري مزایاي .اندمتغیرهاي پنهان در پیوند با یکدیگر قرار گرفته

نج عدد از مهمترین آنها عبارتند از: الف) تخمین روابط چندگانه ب) قابلیت سنجش زیادي دارد که پ

گیري د) قابلیت بررسی تأثیر هم خطی متغیرهاي پنهان (مفاهیم مشاهده نشده) ج) محاسبه خطاي اندازه

)10:1392(داوري و رضازاده،.ه) آزمون روابط جعلی و غیرواقعی

صورت ماتریس همبستگی یا کوواریانس درآید و نمونه مورد بررسی بههاي بدست آمده از هنگامی که داده

افزارهاي مربوط توان با استفاده از نرماي از معادلات رگرسیون تعریف شود، مدل را میتوسط مجموعه

اي که نمونه از آن استخراج شده آزمود. این تحلیل آن را براي جامعه2تحلیل کرد و برازش1مانند لیزرل

هایی از پارامترهاي مدل (ضرایب مسیر و جملات خطا) و همچنین چند شاخص براي نیکویی برآورد

توان براي تغییرات آورد. برآورد پارامترها و اطلاعات مربوط به نیکویی برازش را میبرازش فراهم می

)24: 1388(هومن، احتمالی در مدل و آزمودن مجدد مدل نظري مورد آزمون قرار داد. 

هاي لیزرل در شکل جامعشان از دو قسمت هایی در مورد استنباط علّی، مدلبه چنین پرسشدر پاسخ 

گیري پاسخ پرسش اول یعنی مدل اندازه». ساختاريمدل تابع«و » گیريمدل اندازه«شوند: تشکیل می

طرح و ها را مگیري متغیرهاي مکنون توسط متغیرهاي مشاهده شده و روایی و اعتبار آنچگونگی اندازه

کنند. مدل معادلات ساختاري پاسخ پرسش دوم یعنی روابط علّی بین متغیرهاي مکنون را مشخص می

دهد. کند و تأثیرات علّی و میزان واریانس تبیین شده و تبیین نشده را مورد ارزیابی قرار میمشخص می

ت هستند که مفاهیمی نظیر گیري در علوم رفتاري و علوم اجتماعی در مواردي حائز اهمیهاي اندازهمدل

گیري چنین هاي مردم مورد مطالعه قرار گیرند. بیشتر ابزارهاي اندازهها، احساسات، و انگیزهرفتارها، نگرش

١ LISREL
٢ fitness
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گیري لیزرل قادر است چنین خطاهایی را مد گیري بسیار زیادي دارند و مدل اندازهمفاهیمی، خطاي اندازه

یب مجهول در یک مجموعه از معادلات خطی ساختاري برآورد نظر قرار دهد. در روش لیزرل، این ضرا

شوند.می

هایی طراحی شده است که داراي متغیرهاي مکنون، روش لیزرل به طور خاص براي برآورد نیاز مدل

گیري، روابط علّی متقابل یا دوطرفه، هم زمان و در هم تنیده باشند. افزون بر این، لیزرل خطاي اندازه

هاي سودمند براي علوم رفتاري و اجتماعی نظیر تحلیل عاملی تأییدي، تحلیل ی از مدلشامل طیف وسیع

هاي مقطعی هاي یک طرفه و دوطرفه براي تحلیلهاي اقتصادسنجی براي مقاطع زمانی، مدل، مدل1مسیر

)28: 1388هاي ساختار کواریانس است. (هومن، و متوالی و مدل

لیزرلافزارنرم-1- 3-11-3

و 3کارل جورسکاگ،2توسط جیمز وارد کیس لینگ1970افزار لیزرل براي اولین بار در اوایل دهه نرم

، 5نامند. (بنتلررا مدل جی. کی. دبلیو میتنظیم و ارائه شد. به همین دلیل گاهی اوقات آن4دیوید وایلی

که وي براي اولین بار لیزرل را افزار بیشتر با نام جورسکاگ همراه است و از زمانی ) ولی این نرم68: 1995

هاي ساختاري کوواریانس اشتهار قابل توجهی در میان پژوهشگران در بسیاري از معرفی کرد، مدل

افزارها قادرند روابط علّی و نظري را که است. چرا که این نرمهاي تحقیقی و کاربردي کسب کرده زمینه

طور بسیار ساده و ی و روابط بین متغیرها در نظر دارند، بهپژوهشگران به هنگام تفکر درباره فراگردهاي علّ

اي که بر این مبنا ایجاد شده، برآورد پارامترهاي مدل در قالبی افزار رایانهملموس منعکس کنند. با نرم

هاي ساختار کوواریانس، هدایت پژوهش از طریق تئوري صورت بسیار ساده امکان پذیر شده است. در مدل

١ Path analysis
٢ James word Kessling
٣ Karl Joreskog
٤ David Wieley
٥ Bentler
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ست روابط بین متغیرها توسط تئوري در قالب یک نمودار تحلیل مسیر مشخص و سپس گیرد. نخمی

اي شوند. پارامترهاي برآورد شده توسط نرم افزار رایانهپارامترهاي مربوط به آن مدل برآورد و تحلیل می

ابهی دقیقاً مشابه ضرایب رگرسیونی در تحلیل رگرسیون چند متغیره است و معانی و تفاسیر کاملاً مش

). 41: 1376دارند (قاضی طباطبائی، 

هاي معادلات ساختاريهاي برازندگی در مدلشاخص-2- 3-11-3

که انواع گوناگون هاي برازندگی متعددي ارائه شده است. با آنهاي معادلات ساختاري، آزمونبراي مدل

اند توسعه و تکاملشوند، پیوسته در حال مقایسه،هاي برازندگی نامیده میطور کلی شاخصها که بهآزمون

هاي مختلف، اما هنوز درباره حتی یک آزمون بهینه توافق همگانی وجود ندارد. نتیجه آن است که مقاله

افزارهاي مدلسازي معادلات ساختاري مانند هاي مختلف نرمهاي مختلفی ارائه کرده و حتی نگارششاخص

دهند. هاي برازندگی به دست میلیزرل نیز تعداد زیادي از شاخص

1شوند عبارتند از شاخص ریشه میانگین پسماندافزار لیزرل محاسبه میهایی که در نرمترین شاخصمهم

)RMR آزمون مجذور کاي و نسبت مجذور کاي به درجه آزادي ،((χ2/df)2، شاخص برازندگی(GFI)

گی به حجم نمونه بستAGFIو GFIهاي برازندگی اندازه.(AGFI)3و شاخص تعدیل یافته برازندگی

دهند که مدل تا چه حد نسبت به عدم وجود آن، برازندگی بهتري دارد. بر پایه قرارداد، ندارند و نشان می

نیز باید برابر AGFIباشد تا مدل مورد نظر پذیرفته شود. مقدار 90/0باید برابر یا بزرگتر از GFIمقدار 

)125: 1386، همکارانته شود. (دلاور و باشد تا مدل مورد نظر پذیرف90/0یا بزرگتر از 

١ RMR: Root Mean Residual
٢ GFI: Goodness of Fit
٣ AGFI: Adjusted Goodness of Fit
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(NFI)1رفت، شاخص نُرم شده برازندگیکار میاي بهطور گستردههاي نسبی که قبلاً بهیکی از شاخص

هاي با که تحت تأثیر حجم نمونه بوده و براي نمونهاست. البته این شاخص در حال حاضر به سبب آن

هاي برازش یکی دیگر از شاخص). 59: 1995و بنتلر، 2هیوشود (حجم کم ضعیف است، زیاد توصیه نمی

)NNFI(3شود، شاخص نرم نشده برازندگیافزار لیزرل ارائه میهاي معادلات ساختاري که توسط نرممدل

پردازد و نسبت به تغییرات حجم است اما براي پیچیدگی مدل جریمه میNFIاست. این شاخص مشابه 

دشوارتر NFIدامنه آن محدود به صفر و یک نیست، تفسیر آن نسبت به نمونه مقاوم است. اما چون

مستلزم تجدید نظر در مدل است. NNFIبراي شاخص 90/0است. برپایه قرارداد، مقادیر کمتر از 

است (IFI)5کنند، شاخص برازندگی فزایندهتوصیه می4هاي نسبی که هویل و پانتریکی دیگر از شاخص

باشد تا 90/0دارد. مقدار این شاخص نیز بر پایه قرارداد باید دست کم برابر با NFIه که شباهت زیادي ب

را توسعه ) آن 1995) و هیو و بنتلر (1990مدل مورد نظر پذیرفته شود. شاخص نسبی دیگري که بنتلر (

فاوت است با این تNFIاز لحاظ معنا همانند CFIاست. شاخص 6CFIدادند، شاخص برازندگی تطبیقی

باشد تا 90/0دهد. مقدار این شاخص نیز بر پایه قرارداد باید دست کم که براي حجم نمونه جریمه می

)72: 1388مدل مورد نظر پذیرفته شود. (هومن، 

ریشه ها اشاره شد، هاي معادلات ساختاري که در بالا به آنهاي برازندگی مدلعلاوه بر انواع شاخص

، شاخص دیگري است که در این زمینه مورد )RMSEA(7شاخصریبمیانگین توان دوم خطاي تق

١ NFI: Normed Fit Index
٢ Hue
٣ NNFI: Not Normed Fit Index
٤ Hoyle & Panter
٥ IFI: Incremental Fit Index
٦ CFI:Comparative Fit Index
٧ RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation
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. مقدار این شاخص براي جذر برآورد واریانس خطاي تقریب است،گیرد. این شاخصاستفاده قرار می

)104: 1388(هومن، است. 05/0هایی که برازندگی خوبی داشته باشند کمتر از مدل

معادلات و نمودار مسیر-3- 3- 11- 3

ثري طور بسیار مؤعرفی و بحث لیزرل، استفاده از نمودار مسیر بسیار مفید است. این نمودارها بهدر م

توان معادلات جبري مدل و میرسانند و اگر درست رسم شوند به راحتیهاي مفهومی مدل را میایده

ت ساختاري به گیري را استخراج کرد. نمودار مسیر در مدل معادلاهاي مربوط به خطاي اندازهفرضپیش

دازد.پرها میارائه متغیرهاي مکنون و متغیرهاي مشاهده شده و همچنین روابط علیّ میان آن
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مقدمه

و مؤلفه تعهد گري دبررسی نقش میانجی"تر نیز بیان شد، هدف از انجام این پژوهش، همانطور که پیش

بوده که بخش "آفرین و عملکرد سازمانیدر رابطه میان رهبري تحولمانی و توانمندسازي کارکنانساز

فعالیت هاي اند. عنوان مورد مطالعه برگزیده شدهبهنژاد خانگیرانهاي مختلف پالایشگاه گاز شهید هاشمی

گیرد که ی مختلفی انجام میهاي سازماندر قالب واحدها و بخشنژاد خانگیرانپالایشگاه گاز شهید هاشمی

و همچنین ندسی، واحد تعمیرات و نگهداري، واحد آزمایشگاهتوان به واحد عملیات، واحد مهمیز جملها

ورت گرفته در فصل قبلی، اشاره کرد. از این رو و بر مبناي محاسبات صو ...بخش آموزش این سازمان

هاي فراوان اي مورد نظر توزیع گردید که با پیگیريههاي مزبور سازماننامه در بخشپرسش205تعداد 

نده شد (نرخ نامه تکمیل و بازگرداپرسش200شوندگان،پرسشةصورت گرفته و همکاري بسیار ارزند

نامه شود %). همچنین نقص یا مشکلی که منجر به مخدوش شدن یک پرسش5/97بازگشت برابر با 

مشاهده نگردید.

افزار ها، براي ورود به نرمها پس از بررسی اولیه و تأیید همخوانی پاسخنامهشاطلاعات بدست آمده از پرس

SPSSافزار معاملی در نرتحلیل واریانس تکو سمیرنوفا-کولموگوروفهاي آماده گردید. با انجام آزمون

وارد Lisrelهاي همبستگی در سازي معادلات ساختاري و بررسیمزبور، اطلاعات بدست آمده جهت مدل

شود.گردید؛ که شرح انجام کار و نتایج بدست آمده در ادامه این فصل ارائه می

شناختی نمونه آماريخصوصیات جمعیت-4-1

، میزان رار گرفتند عبارتند از: سننامه این تحقیق مورد سؤال قشناختی که در پرسشهاي جمعیتمؤلفه

کننده عنوان شاخص تفکیکه سمت سازمانی به؛ کو نوع کارنوع استخدامی،سمت سازمانیتحصیلات ،
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ها دهنده فراوانی دستهنشان1- 4گیري از جامعه آماري مدنظر قرار داده شده بود. جدول ها در نمونهلایه

بر اساس خصوصیات نامبرده شده است.

:خصوصیات جمعیت شناختی نمونه آماري تحقیق1-4جدول

درصدفراوانيھادستھمؤلفھ
فراواني %

سن

٢٢٤٦٢٣–٣٠
٣١٩٠٤٥-٣٩
٤٠٣٦١٨–٤٨
٤٩٢٨١٤-٥٩

میزان 
تحصیلات

٢٠١٠تردیپلم و پایین
٥٠٢٥فوق دیپلم
١٠٦٥٣کارشناسي 

٢٤١٢کارشناسي ارشد

سمت 
سازماني

١٦٢١مدیر واحد -١سطح 
کارشناس-٢سطح 

ارشد
٦٣٣٣

و کارشناس -٣سطح 
تکنسین

١٢١٤٦

نوع 
استخدام

٢٤١٢قراردادی
قرداد مستقیم و 

پیمانی
٧٠٣٥

١٠٦٥٣رسمی

٧٦٣٨ستادینوع کار
١٢٤٦٢عملیاتی

باشد.نفر می200مجموع فراوانی هر مؤلفه برابر با که 
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آزمون میانگین جامعه- 4-2

عات بدست آمده، لازم بود تا بررسی ها بر اساس اطلاهاي تحقیق و سپس سنجش آنپیش از طرح فرضیه

گانه نمونه آماري انجام گیرد. در واقع باید مشخص شود که سههاي تري در مورد همسان بودن لایهعمیق

هاي تحقیق، از نظر آماري پذیرفته صورت کل و سپس سنجش فرضیهآیا در نظر گرفتن این سه لایه به

نماید. بدین منظور ه از این سه جامعه، امکان فوق را سلب میهاي بدست آمدبوده یا اینکه تفاوت در داده

هاي هاي میانگین (آزمونشود؛ لیکن پیش از انتخاب یکی از انواع آزمونهاي میانگین استفاده میاز آزمون

باشد. چرا که در صورت نرمال بودن پارامتري یا ناپارامتري)، بررسی چگونگی توزیع جامعه ضروري می

گردد.هاي ناپارامتري استفاده میهاي پارامتري و در غیر این صورت از آزمونآزمونتوزیع، از 

جهت بررسی سمیرنوفا-کولموگوروفدر این راستا و مطابق با آن چه در فصل قبل ذکر شد، آزمون 

هاي آماريهاي متغیرهاي تحقیق مورد استفاده قرار گرفت. فرضیهادعاي مطرح شده در مورد توزیع داده

گردد:ها بدین صورت مطرح میدر خصوص نرمال بودن توزیع داده

آفرین نرمال هستندگانه متغیر رهبري تحول5هاي مربوط به ابعاد :داده0

آفرین نرمال نیستندگانه متغیر رهبري تحول5هاي مربوط به ابعاد داده:1

نشان داده شده است.2-4دول در جSPSSافزار که نتایج حاصل از محاسبات توسط نرم
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آفرینتحولرهبريمتغیرابعادبراياسمیرنوف-کولموگوروفآزموننتایج: 2-4جدول

چشم 
انداز

ارتباطات 
بخشالھام

تحریک 
فرھیختگي

رھبري 
حمایتي

توجھ 
فردي

N ٢٠٠ ٢٠٠ ٢٠٠ ٢٠٠ ٢٠٠
Normal Parameters Mean ٣.٢٠١٢ ٣.٣٨٦١ ٣.١٨٦٠ ٣.٠٥٤٨ ٣.٠٧٤١

Std. Deviation ١.٠٤١١٩ ١.٢٢٩٧٩ ١.٢١٨٨٢ ١.٢٣٩٥٦ ١.٣٨٥٥
Most Extreme Differences Absolute .٠٨٢ .٠٧٣ .٠٨٦ .١٠٠ .٠٥٨

Positive .٠٧٠ .٠٧٣ .٠٥٥ .٠٤٦ .٠٥٨
Negative -.٠٨٢ -.٠٧٣ -.٠٨٦ -.١٠٠ -.٠٥٨
Kolmogorov-Smirnov Z ١.٠٥٦ .٩٣٦ ١.٠٩٨ ١.٢٨١ .٧٤٣
Asymp. Sig. (٢-tailed) .٢١٥ .٣٤٥ .١٨٠ .٠٧٥ .٥٠٦

ها، میانگین و انحراف معیار، قدر مطلق مقدار بیشترین انحراف، بیشترین انحراف که به ترتیب، تعداد داده

کند؛ آنچه که در این بین را ارائه می1داري، و سطح معنیZةمثبت، بیشترین انحراف منفی، مقدار آمار

داري خواهد بود. از آن جا که براي تمام ابعاد رهبري هم است، سطح معنیها مبراي آزمون فرضیه

است، فرضیه اول تأیید شده و توزیع این موارد 05/0آفرین، این عدد بیشتر از مقدار بحرانی یعنی تحول

باشد. همگی نرمال می

ین بخش، فرضیات آماري این رویه براي ابعاد مربوط به سایر متغیرهاي تحقیق نیز طی شده که در ادامه ا

گردد.افزار ارائه میو نتایج حاصل از محاسبات نرم

نرمال هستندکارکنانيوانمندسازتگانه متغیر5هاي مربوط به ابعاد داده:0

نرمال نیستندوانمند سازي کارکنانتگانه متغیر 5به ابعاد مربوطهاي:داده1

١ Significance (sig)
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وانمندسازي کارکناناسمیرنوف براي ابعاد متغیر ت- نتایج آزمون کولموگوروف:3- 4جدول 

معنی دار 
بودن

احساس 
شایستگی

داشتن حق 
انتخاب

احساس 
موثر بودن

مشارکت با 
دیگران

N ٢٠٠ ٢٠٠ ٢٠٠ ٢٠٠ ٢٠٠
Normal Parameters Mean ٣.٢١٥٧ ٣.١٣٩٢ ٣.١٤٧٠ ٣.١٨٦١ ٣.١٧٢٣

Std. Deviation ١.١٥٣١٢ ١.٢٠١١٨ ١.١٢٧٥٣ ١.٢٩٢٧ ١.١٩٦٥
Most Extreme Differences Absolute .٠٦٧ .١١٥ .٠٧٤ .٠٨٢ .٠٩٢

Positive .٠٤٣ .٠٧٤ .٠٥٥ .٠٧٣ .٠٦٨
Negative -.٠٦٧ -.١١٥ -.٠٧٤ -.٠٨٢ -.٠٩٢
Kolmogorov-Smirnov Z .٨٥٢ ٠.٦٧٣١ ٠.٧٩٨ .٩٣٦ .٨٤٣
Asymp. Sig. (٢-tailed) .٤٦٢ ٠.٧٥ .٣٧٠ .٤٣٥ .٤١٨

سازمانی نرمال هستندگانه متغیر تعهد3هاي مربوط به ابعاد داده:0

گانه متغیر تعهد سازمانی نرمال نیستند3هاي مربوط به ابعاد :داده1

اسمیرنوف براي ابعاد متغیر تعهد سازمانی-: نتایج آزمون کولموگوروف4-4جدول

تمایل علاقھ باور
N ٢٠٠ ٢٠٠ ٢٠٠

Normal Parameters Mean ٣.٠٣٠٥ ٣.١٨٩٨ ٣.٢٧٠٣
Std. Deviation ١.١٨٦٦٢ ١.٢٥٢٩٠ ١.٣٢٦٩٦

Most Extreme Differences Absolute .١٠٠ .٠٧٢ .٠٦٩
Positive .٠٧٥ .٠٧٢ .٠٦٩
Negative -.١٠٠ -.٠٥٩ -.٠٦٦
Kolmogorov-Smirnov Z ١.٢٧٤ .٩٢٠ .٨٧٧
Asymp. Sig. (٢-tailed) .٠٧٨ .٣٦٦ .٤٢٥
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نرمال هستندعملکرد سازمانیگانه متغیر 4هاي مربوط به ابعاد : داده0

نرمال نیستندعملکرد سازمانیگانه متغیر 4هاي مربوط به ابعاد : داده1

متغیر عملکرد سازمانیاسمیرنوف براي ابعاد -: نتایج آزمون کولموگوروف05-4جدول

توانایی وضوح کمک ارزیابی

N ٢٠٠ ٢٠٠ ٢٠٠ ٢٠٠
Normal Parameters Mean ٣.٠٧٤٢ ٣.١٣٩٢ ٣.٤٦١٦ ٣.٣٧٥٢

Std. Deviation ١.٠٩٧٠٤ ١.٢٠١١٨ ١.١٨٤١١ .٩٦٩٨٠
Most Extreme Differences Absolute .١٠٣ .١١٥ .٠٩٤ .٠٧٨

Positive .٠٦٥ .٠٧٤ .٠٦٢ .٠٥٥
Negative -.١٠٣ -.١١٥ -.٠٩٤ -.٠٧٨
Kolmogorov-Smirnov Z ١.٣١٩ ٠.٦٧٣١ ١.٢٠٧ ١.٠٠٤
Asymp. Sig. (٢-tailed) .٠٦٢ ٠.٣٥ .٢٠٩ .٢٦٦

، تعهد داري مربوط به ابعاد متغیرهاي توانمندسازي کارکنانشود، مقادیر معنیهمان گونه که ملاحظه می

بوده و از این رو فرضیات صفر 05/0آفرین بیشتر از ند رهبري تحولسازمانی و عملکرد سازمانی نیز همان

هاي مربوط به تمام متغیرهاي این تحقیق نرمال بوده و گردند. بنابراین در مجموع، توزیع دادهتأیید می

ها استفاده نمود؛ که در این راستا آزمون هاي پارامتري جهت بررسی میانگین جامعهتوان از آزمونمی

مورد استفاده قرار گرفته است. )ANOVAعاملی (واریانس تکتحلیل

براي مقایسه میانگین سه جامعه مختلف این تحقیق یعنی ANOVAگیري از آزمون منظور بهرهبه

(رده سوم)، لازم است تا ده دوم) و کارشناسان و تکنیسین هاارشد (ر(رده اول)، کارشناسانمدیران واحد

بسته و کمی در این آزمون تعیین گردند. در این راستا هر یک از ابعاد مربوط به در ابتدا متغیرهاي وا
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ها این لایهةکنندکه شاخص تفکیک-عنوان متغیر وابسته و سمت سازمانی کارکنانگانه به4متغیرهاي 

اد جهت بررسی صحت یا سقم ادعاي تساوي ابعشود.نیز متغیر مستقل در نظر گرفته می-رودشمار میبه

گردند:صورت مطرح میهاي آماري بدینهاي مختلف، فرضیهمزبور در لایه

=1انداز درهر سه لایه برابر است هاي مربوط به بعد چشم: میانگین پاسخ0 2= (ادعا)3

سان نیستانداز در دو رده سازمانی یکهاي مربوط به بعد چشمدست کم میانگین پاسخ:1

دهنده هاي زیر، نشانگردند. جدولهاي آماري براي سایر ابعاد نیز به همین صورت تعریف میو فرضیه

باشد. لازم به ذکر است که براي ابعاد متغیرهاي این تحقیق میANOVAنتایج حاصل از انجام تحلیل 

دهد که در اینجا رائه میاANOVAعنوان خروجی تحلیل براي هر بعد، یک جدول بهSPSSافزار نرم

هاي فراوان و مشابه، ابعاد مربوط به هر متغیر در یک جدول ادغام گشته منظور پرهیز از ارائه جدولبه

باشند.مربوط به این نتایج می9-4تا 6-4است. جداول 
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آفرینمربوط به ابعاد متغیر رهبري تحولANOVA: تحلیل 6-4جدول

Sum of

Squares
df Mean Square F Sig.

اندازچشم Between Groups ٥.٩٦٤ ٢ ٢.٩٨١ ٢.٨١٢ .٠٦٣
Within Groups ١٧٠.٧٤١ ١٩٧ ١.٠٦١

Total ١٧٦.٧٠٥ ١٩٩

ارتباطات 
بخشالھام

Between Groups .٠٤٣ ٢ .٠٢٢ .٠١٤ .٩٨٦
Within Groups ٢٤٦.٤٧٥ ١٩٧ ١.٥٣١

Total ٢٤٦.٥١٨ ١٩٩

تحریک 
گيفرھیخت

Between Groups .٠٥٤ ٢ .٠٢٧ .٠١٨ .٩٨٢
Within Groups ٢٤٢.٠٨٥ ١٩٧ ١.٥٠٤

Total ٢٤٢.١٣٩ ١٩٩

رھبري 
حمایتي

Between Groups ١.٦٩٠ ٢ .٨٤٥ .٥٤٧ .٥٨٠
Within Groups ٢٤٨.٧٦١ ١٩٧ ١.٥٤٥

Total ٢٥٠.٤٥١ ١٩٩

توجھ 
فردي

Between Groups ٣.٣٨٠ ٢ ١.٦٩٠ .٨٧٩ .٤١٧
Within Groups ٣٠٩.٥٣٩ ١٩٧ ١.٩٢٩

Total ٣١٢.٩١٨ ١٩٩
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وانمندسازي کارکنانمربوط به ابعاد متغیر تANOVA: تحلیل 7-4جدول

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

احساس 
معنی 
داری

Between Groups ١.١٦١ ٢ .٥٨٠ .٤٣٣ .٦٤٩
Within Groups ٢١٥.٥٧٧ ١٩٧ ١.٣٣٩

Total ٢١٦.٧٣٨ ١٩٩

احساس 
شایستگی

Between Groups ٥.٢٣٣ ٢ ٢.٦١٦ ١.٨٣٢ .١٦٣
Within Groups ٢٢٩.٩٤٧ ١٩٧ ١.٤٢٨

Total ٢٣٥.١٨٠ ١٩٩

داشتن 
حق 
انتخاب

Between Groups .٠٤٣ ٢ .٠٢٩ .٠٣٤ .٨٩٦
Within Groups ٢٤٨.٤٧٥ ١٩٧ ١.٤٣١

Total ٢٤٨.٥١٨ ١٩٩

احساس 
موثر 
بودن

Between Groups ١.٧٩٧ ٢ .٨٩٩ .٥٦٩ .٦٥٧
Within Groups ٢٤٤.٠٧٥ ١٩٧ ١.٤٨٦

Total ٢٤٥.٨٧٢ ١٩٩

مشارکت 
با 
دیگران

Between Groups .٤١٨ ٢ .٢٠٩ .٤١٨ .٧٦٣
Within Groups ٢٥٨.١٢٧ ١٩٧ ١.٣١٤

Total ٢٥٨.٥٤٥ ١٩٩
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مربوط به ابعاد متغیر تعهد سازمانیANOVA: تحلیل 8-4جدول

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

تمایل Between Groups ٧.٦٣٩ ٢ ٣.٨١٩ ٢.٧٧١ .٠٦٦
Within Groups ٢٢١.٨٧٦ ١٩٧ ١.٣٧١

Total ٢٢٩.٥١٤ ١٩٩

علاقھ Between Groups ١.٧٩٧ ٢ .٨٩٩ .٥٦٩ .٥٦٧
Within Groups ٢٥٤.٠٧٥ ١٩٧ ١.٥٧٦

Total ٢٥٥.٨٧٢ ١٩٩

باور Between Groups ٨.٨٨٧ ٢ ٤.٤٤٤ ٢.٥٧٢ .٠٧٩
Within Groups ٢٧٨.١٢٨ ١٩٧ ١.٧٢٩

Total ٢٨٧.٠١٦ ١٩٩
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مربوط به ابعاد متغیر عملکرد سازمانیANOVA: تحلیل 9-4جدول

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

توانایی Between Groups ٢.٠٦٩ ٢ ١.٠٣٤ .٨٥٨ .٤٢٦
Within Groups ١٩٤.١٠٢ ١٩٧ ١.٢٠٦

Total ١٩٦.١٧١ ١٩٩

وضوح Between Groups .٤١٨ ٢ .٢٠٩١ .١٤٨ .٨٦٣
Within Groups ٢٢٨.١٢٧ ١٩٧ ١.٤١٧

Total ٢٢٨.٥٤٥ ١٩٩

کمک Between Groups ١.١٨٩ ٢ .٥٩٥ .٦٢٩ .٥٣٤
Within Groups ١٥٢.١١٣ ١٩٧ .٩٤٥

Total ١٥٣.٣٠٢ ١٩٩

ارزیابی Between Groups ٤.٣٢٢ ٢ ١.٢١٦ ١.٨٣٢ .٤٣٦
Within Groups ١٨٩.٩٤٧ ١٩٧ ١.٤٢٨

Total ١٩١.١٨٠ ١٩٩

به ترتیب شامل مجموع توان دوم، درجه آزادي، میانگین توان دوم، ANOVAهاي جدول نتایج ستون

ها داري ابعاد متغیرهاي تحقیق در این جدولباشد. با توجه به سطح معنیمیداريو سطح معنیFةآمار

مبنی بر برابري 0رد و فرضیه 1شود که فرضیه هستند، مشخص می05/0که همگی بیشتر از مقدار 

حلیل و تسمیرنوفا- کولموگوروفهاي گردد. در نهایت و پس از انجام آزمونمیانگین سه جامعه تأیید می

هاي مختلف سازمانی در که رده-عاملی، مشخص شد که سه جامعه آماري تحقیق حاضرواریانس تک

ها را به مثابه یک توان آنهاي تحقیق میهمسان بوده و در آزمون فرضیه-باشندمورد مطالعه میسازمان
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وسیله روش هق بهاي تحقیجامعه در نظر گرفت. در ادامه این فصل، نتایج حاصل از سنجش فرضیه

شود.میارائهLisrelافزارزي معادلات ساختاري در نرمسامدل

هاآزمون فرضیه- 4-3

هاي پژوهش بازگو گردیده و سپس نتایج حاصل از آزمون در این بخش از فصل چهارم، ابتدا فرضیه

شوند. ارائه میLisrelافزار هاي خروجی نرمها و جدولها در قالب شکلفرضیه

آفرین و عملکرد سازمانی از طریق نقش بین رهبري تحول"صلی تحقیق عبارت است از این که فرضیه ا

، نژاد خانگیرانري متغیرهاي توانمندسازي و تعهد سازمانی کارکنان پالایشگاه گاز شهیدهاشمیگمیانجی

باشند:فرضیات فرعی نیز بدین صورت مطرح می"داري وجود دارد.رابطه مثبت و معنی

داري وجود معنیمثبت ومورد مطالعه رابطه ن و عملکرد سازمانی در سازمانآفرین رهبري تحولبی- 1

دارد.

داري معنیمثبت ومورد مطالعه رابطه رکنان در سازمانآفرین و تعهد سازمانی کابین رهبري تحول- 2

وجود دارد.

داري معنیمثبت ومطالعه رابطه ردموآفرین و توانمندسازي کارکنان در سازمانبین رهبري تحول- 3

وجود دارد.

داري وجود معنیمثبت ومورد مطالعه رابطه انبین تعهد سازمانی کارکنان و عملکرد سازمانی در سازم- 4

دارد.

داري وجود معنیمثبت ومورد مطالعه رابطه بین توانمندسازي کارکنان و عملکرد سازمانی در سازمان- 5

دارد.
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مدل به این ترتیب تشکیل شد:آزمون فرضیات، ابتدادر راستاي

آفرین و گر بین رهبري تحولبه عنوان میانجی تعدیلمحوريتیمو تعهد سازمانی در این مدل، :مدل

عملکرد سازمانی در نظر گرفته شد.

آفرینمتغییر مستقل:رهبري تحول

متغییر میانجی: تعهد سازمانی، توانمندسازي کارکنان

وابسته: عملکرد سازمانیمتغییر 

: خروجی تحلیل معناداري مدل1-4شکل

، کلیه اعداد معناداري مربوط به این مدل به جز دو رابطه، یکی بین تعهد سازمانی و 1-4با توجه به شکل 

سازمانی، در محدوده قابل قبول (خارج از فاصله بین آفرین و عملکردیگري بین رهبري تحولعملکرد و د شوند. از این رو نتایج حاصل از میزان تأثیرات مستقیم و غیر مستقیم بین ده و تأیید میبو) ±1/96
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باشد. لازم به متغیرها بر اساس فرضیات با استفاده از خروجی تحلیل استاندارد (شکل زیر) بدین شرح می

باشد.پذیر نمیاندلیل عدم معناداري روابط مزبور، بررسی میزان تأثیرات از طریق آن امکذکر است که به

: خروجی تحلیل استاندارد مدل2-4شکل

گذارد.میوانمندسازي کارکنانبر ت81/0آفرین، اثر مستقیم و معناداري به میزان رهبري تحول-١

گذارد.بر عملکرد سازمانی می49/0، اثر مستقیم و معناداري به میزان توانمندسازي کارکنان- 2

غیرمستقیم و معناداري به میزان ي، اثر گري توانمندسازمیانجیریق نقش آفرین، از طرهبري تحول- 3

گذارد.بر عملکرد سازمانی می39/0

بر تعهد سازمانی دارد.78/0رهبري تحول آفرین، اثر مستقیم و معناداري به میزان - 4

لکرد سازمانی آفرین و عمدر رابطه بین رهبري تحولگري توانمندسازي کارکناننابراین نقش میانجیب

شود.میتببین 
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ها بدین صورت خواهد شد:با این تفاسیر، وضعیت آزمون فرضیه

آفرین و گري توانمندسازي و تعهد سازمانی در رابطه میان رهبري تحولفرضیه اصلی مبنی بر میانجی

گري انجیگردد؛ توانمندسازي بر عکس تعهد سازمانی، نقش میصورت جزئی تأیید میعملکرد سازمانی، به

کند.را در این رابطه ایفا می

دار نیست.آفرین و عملکرد سازمانی معنیگردد؛ چرا که رابطه میان رهبري تحولفرضیه اول رد می

بنابراین و بر قابل تبیین است. انی با توجه به مدل ساختاريآفرین و تعهد سازمرابطه میان رهبري تحول

عنوان متغیري وابسته نه میانجی) ارتباط و تعهد سازمانی (بهآفرین ، بین رهبري تحولمبناي مدل

گردد. دار وجود داشته و فرضیه دوم تأیید میمعنی

گردد.تأیید میفرین با توانمندسازي کارکنانآفرضیه سوم یعنی رابطه مثبت و معنادار رهبري تحول

دار نیست.لکرد سازمانی معنیشود؛ چرا که رابطه میان تعهد سازمانی و عمفرضیه چهارم رد می

مدل طراحی شده، تأثیر شود؛ توانمندسازي کارکنان بنابر رضیه نیز تأیید میو در نهایت آخرین ف

باشد.ها مثبت و معنادار میچشمگیري بر عملکرد سازمانی داشته و ارتباط بین آن

که بدین است تا وضعیت مدللازم، LISRELافزار ها به وسیله نرمپس از اتمام فرایند آزمون فرضیه

، از لحاظ سطح اطمینان و تناسب مورد ارزیابی قرار گیرد. در این راستا از نظور مورد استفاده قرار گرفتهم

افزار گردد. نتایج حاصل از خروجی نرماند استفاده میهاي برازش که در فصل قبلی تشریح شدهشاخص

10-4ها در جدول همراه مقادیر بهینه براي این شاخصههاي مزبور بهاي برازندگی مدلبراي شاخص

از برازش این مدلشود که آمده، مشخص میبدستنمایش داده شده است. با ملاحظه مقادیر مربوط 

.استخوبی برخوردار بوده
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هاي برازشبررسی شده با توجه به شاخصوضعیت مدل:10-4جدول

شاخص 
مدل مقدار بھینھبرازش

df٠١١٤تر از بزرگ
٢/df ٩٤/١باشد٤زیر

P-value ٠٥/٠٠٠٠٣٦/٠کمتر از
NNFi١٩٦/٠تر از برابر یا بزرگ

CFi١٩٧/٠تر از برابر یا بزرگ
RMSEA

٠٥/٠یا بین ٠٥/٠تر از کم
٠٨/٠٠٤٩/٠و 

GFI ٩٠/٠٩٣/٠بالاي
AGFI ٩٠/٠٨٩/٠بالاي
RMR٠٥٣/٠نزدیک بھ صفر

IFI٩٠/٠٩٧/٠لاي با

هافرضیهنتایج حاصل از سنجشتفسیر -1- 4-3

ها در این تحقیق علاوه بر فرضیه اصلی، پنج فرضیه فرعی نیز مطرح گشت. لیکن آزمون این فرضیه

ها و سپس برابري میانگین اي، نحوه توزیع دادهگیري طبقهمستلزم آن بود تا بدلیل استفاده از روش نمونه

ه گانه نمونه مورد سنجش قرار گیرد. هاي سمتغیرها در لایه

٥
-

منظور ابتدا هر یک از متغیرها به ابعاد مشخصی بر مبناي مطالعات تئوریک افراز گشته تا سنجش بدین

آفرین به ابعاد توزیع و میانگین در هر یک از این ابعاد انجام گیرد. بر این اساس، متغیر رهبري تحول

یک فرهیختگی، رهبري حمایتی و توجه فردي؛ تعهد سازمانی به بخش، تحرانداز، ارتباطات الهامچشم

ابعاد تمایل، علاقه و باور؛ توانمندسازي کارکنان به ابعاد احساس معنی داري در شغل، احساس شایستگی 

در شغل، احساس داشتن حق انتخاب، احساس مؤثربودن و احساس مشارکت با دیگران؛ و عملکرد 

وضوح، کمک و ارزیابی تفکیک گردیدند.سازمانی به ابعاد توانایی، 

٦-
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هاي مربوط به بعد آلفا (که هر یک ها، این فرضیه مطرح گشت که دادهبراي سنجش نحوه توزیع داده- 1-٧

-کولموگوروفتوان جاي آن قرار داد) نرمال هستند. این فرضیه بوسیله روش از ابعاد مزبور را می

قرار گرفته و نتایج حاصل از این بررسی نشان داد که تمامی مورد سنجشSPSSافزار در نرمسمیرنوفا

عبارت دیگر، همه ابعاد تحقیق (که متغیرهاي گردند. بهها اثبات میهاي مربوط به توزیع دادهفرضیه

در این آزمون بوده و داراي توزیع نرمال 05/0داري بیش از دادند) داراي سطح معنیتحقیق را تشکیل می

بینی زیاد نمونه تحقیق قابل پیشاًتیجه با توجه به ویژگی قضیه حد مرکزي و تعداد نسبتهستند. این ن

بوده است. 

بندي شده که هر یک نمونه آماري این تحقیق بر اساس سمت سازمانی افراد، در سه لایه مجزا طبقه- 2-٨

میانگین در این جوامع بیان اي از نمونه در نظر گرفت. فرضیه برابريتوان به مثابه جامعهها را میاز آن

و آزمون SPSSافزار هاي مربوط به بعد آلفا در هر سه لایه برابر است. نرمکند که میانگین پاسخمی

ANOVA جهت سنجش این فرضیه مورد استفاده قرار گرفتند. دلیل انتخاب این آزمون از دو جنبه

جامعه) قابل تبیین است. خروجی تحلیل ها و وجود سه جامعه (بیش از دونرمال بودن توزیع داده

ANOVAداري تمام ابعاد متغیرهاي تحقیق بیشتر از مقدار قابل قبول یعنی نشان داد که سطح معنی

گردد.بوده و از این رو فرضیه برابري میانگین نیز اثبات می05/0

دلیل برابري میانگین متغیرها بندي شده، اما بهبنابراین نمونه آماري این تحقیق اگرچه در سه لایه طبقه-٩

هاي کل نمونه مورد سنجش قرار هاي اصلی و فرعی تحقیق را بر اساس دادهتوان فرضیهها، میدر این لایه

صورت مجزا نخواهد بود. همانگونه که در فصل ها بهها در هر یک از این لایهداد و نیازي به آزمون فرضیه

ها خواهیم پرداخت.قیق انجام گرفته که در ادامه به تفسیر آنهاي تحقبلی ملاحظه شد، آزمون فرضیه

١٠
-

هاي مورد آفرین و عملکرد سازمانی در سازمانکند که بین رهبري تحولفرضیه فرعی اول بیان می- 3

افزار داري وجود دارد. این فرضیه، تنها در مدل ساختاري دوم (در نرممطالعه رابطه مثبت و معنی
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LISRELاست تحت بررسی قرار گرفت. خروجی تحلیل معناداري این 1گري جزئینجی) که مدل میا

هاي آفرین و عملکرد در سازمانمدل نشان داد که رابطه مستقیم و بدون واسطه میان رهبري تحول

توان همبستگی این دو متغیر را محاسبه نمود.مطالعه شده، معنادار نبوده و از این رو نمی

هاي آفرین و تعهد سازمانی کارکنان در سازمانکند که بین رهبري تحولان میفرضیه فرعی دوم بی- 4-١١

داري وجود دارد.مورد مطالعه رابطه مثبت و معنی

7/82شده است، عدد معناداري برابر باعنوان متغیر وابسته گنجاندهدر این مدل که تعهد سازمانی به

انی، معنادار شده است. آفرین و تعهد سازمشده و رابطه میان رهبري تحول

گذارد. در بر تعهد سازمانی می78/0آفرین، اثر مستقیم و معناداري به میزان بر این اساس، رهبري تحول-٤

به میزان تعهد سازمانی کارکنان 78/0آفرین، واقع، با یک واحد افزایش در میزان متغیر رهبري تحول

درصد از میزان تعهد سازمانی کارکنان در این R2،(8/42افزوده خواهد شد. بر مبناي ضریب تبیین (

گردد.آفرین رهبري، محقق میها، با استفاده از ابعاد تحولسازمان

٥
-

مورد آفرین و توانمندسازي کارکنان در سازمانکند که بین رهبري تحولفرضیه فرعی سوم بیان می- 5-٦

یز توسط مدل مورد سنجش قرار گرفته است. داري وجود دارد.این فرضیه نمطالعه رابطه مثبت و معنی

، حاکی از آفرین و توانمندسازي کارکنان در مدلاعداد معناداري مربوط به رابطه بین رهبري تحول

81/0آفرین، اثر مستقیم و معناداري به میزان باشد؛ بنابر نتایج آن، رهبري تحولمعناداري این رابطه می

آفرین، د. در واقع، با یک واحد افزایش در میزان متغیر رهبري تحولگذاربر توانمندسازي کارکنان می

درصد از میزان 9/48عبارت دیگر، به میزان توانمندسازي کارکنان افزوده خواهد شد. به81/0

شود.آفرین رهبري، تبیین میها، با استفاده از ابعاد تحولتوانمندسازي کارکنان در این سازمان

١ Partial mediation
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٧-

مورد کند که بین تعهد سازمانی کارکنان و عملکرد سازمانی در سازمانارم بیان میفرضیه فرعی چه- 6-٨

رار گرفته که مورد سنجش قساختاري  این فرضیه در مدلداري وجود دارد.مطالعه رابطه مثبت و معنی

طالعه هاي مها در سازمانتوان میان تعهد سازمانی کارکنان و عملکرد آن. در واقع نمیدر مدل رد شد

عنوان متغیري وابسته مطرخ گشته و ، تعهد سازمانی، خود بهمتصور بود. در مدل ساختاري شده، تأثیري

دهد.گونه همبستگی با عملکرد نشان نمیهیچ

٩-

مورد کند که بین توانمندسازي کارکنان و عملکرد سازمانی در سازمانفرضیه فرعی پنجم بیان می- 7-١٠

شده در این تحقیق، به سنجش این داري وجود دارد. در مدل ساختاري ترسیمیمطالعه رابطه مثبت و معن

کنیم است. بر اساس مدل ساختاري اعلام میفرضیه پرداخته شده است. و نتایج نیز موکد این نظر بوده

بر عملکرد سازمانی خواهد داشت. از 49/0که توانمندسازي کارکنان، اثر مستقیم و معناداري به میزان 

به میزان عملکرد سازمانی 49/0ن رو، با یک واحد افزایش در میزان متغیر توانمندسازي کارکنان، ای

مورد مطالعه افزوده خواهد شد. کارکنان سازمان

کند که گیرد، فرضیه اصلی تحقیق است. این فرضیه بیان میاي که مورد بررسی قرار میآخرین فرضیه- 8

گري متغیرهاي توانمندسازي و تعهد د سازمانی از طریق نقش میانجیآفرین و عملکربین رهبري تحول

منظور سنجش فرضیه بهداري وجود دارد.مورد مطالعه، رابطه مثبت و معنیسازمانی کارکنان سازمان

گري هر یک از متغیرهاي گیریم که همانا بررسی نقش میانجیمزبور، دو محور اصلی را در نظر می

صورت جداگانه است؛ این دو مورد در هر سه مدل ساختاري قابل بررسی بهد سازمانیتوانمندسازي و تعه

باشد. می
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داري قابل قبول از سطح معنیرکنان، در مدلرابطه میان تعهد سازمانی با عملکرد کابه دلیل آنکه 

. ردود خواهد بودور کلی مطباشد، ایفاي نقش میانجی متغیر تعهد سازمانی در این رابطه بهبرخوردار نمی

، مدل ساختاري،بر این اساس و در جهت تعیین نقش تعهد سازمانی در مدل مفهومی تحقیق

LISRELافزار عنوان متغیر وابسته وارد مدل شد. نتایج حاصل از اجراي این مدل در نرمبهسازمانیتعهد

ه و بنابراین، فرضیه ایفاي نقش داري مطلوبی برخوردار بودهاي مدل از سطح معنینشان داد که تمام رابطه

اد دهد که اگرچه ابعمدل نشان میعبارت بهتر، بررسی این ید. بهوابسته متغیر تعهد سازمانی تأیید گرد

مطالعه شده به ایجاد تعهد سازمانی منجر گشته، لیکن این تعهد تأثیري بر آفرین رهبر در سازمانتحول

ارتقاي آن منتهی گردد.ه عملکرد کارکنان نداشته و نتوانسته ب

آفرین و میان رهبري تحول، لازم است تا از یک سو، رابطه گري توانمندسازيت بررسی نقش میانجیجه

مدل د. با توجه به ي و در سوي دیگر، رابطه میان این متغیر با عملکرد سازمانی بررسی گردتوانمندساز

محوري گري تیماین رو، فرضیه ایفاي نقش میانجیساختاري، هر دوي این روابط معنادار و مثبت بوده و از 

محوري، اثري گري تیمآفرین، از طریق نقش میانجیگردد. بر این اساس، رهبري تحولتأیید می

است. لیکن بنابر مدل 39/0مدل مزبور، آن در غیرمستقیم و معنادار بر عملکرد سازمانی دارد که میزان

نیز تا مقداري افزایش آفرین، توانمندسازيتغیر رهبري تحولر مساختاري به ازاي هر واحد افزایش د

25/12عبارت دیگر، خواهد شد؛ به39/0یابد که در نهایت موجب ارتقاي عملکرد کارکنان به میزان می

هاي آفرین رهبر بر مؤلفهها، از طریق اثرگذاري ابعاد تحولدرصد از عملکرد کارکنان در این سازمان

شود.ها در ابعاد عملکردي حاصل میو سپس مشارکت این مؤلفه،وانمندسازيت

شود.در انتهاي این بخش مدل مفهومی و نهایی شده این تحقیق آورده می
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نهایی شده تحقیقمدل:3- 4شکل 

آفرینتحولرهبري عملکرد 
سازمانی

توانمندسازي 

اندازچشم
بخشارتباطات الهام
تحریک فرهیختگی
رهبري حمایتی
توجه فردي

توانایی
وضوح
کمک
ارزیابی

احساس شایستگی
احساس خودمختاري
احساس مؤثر بودن
ودناحساس معنی دار ب
احساس اعتماد

تعهد سازمانی
تمایل
علاقه
باور
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:پنجمفصل 

بندي جمع-٥
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مقدمھ
در کشور، ارکاننقش سبک رهبري در عملکرد سازمانرتبط با مبا توجه به تحقیقات اندك و پراکنده

ها عنوان یکی از عمده عوامل عدم تحقق عملکرد مطلوب در این فعالیتبهمدیریت و رهبرينظیرسازمانی 

دهد ). از سوي دیگر، نتایج مطالعاتی پیشین نشان می34: 1388مازار و همکاران، اند (عربمعرفی گشته

). در 590: 2003هااست. (الکینز و همکاران، ترین پارادایم رهبري در سازمانآفرین، بهینهکه رهبري تحول

آفرین و عملکرد سازمانی در  سازمانانتهاي این بخش از مطالعات اولیه، بررسی رابطه میان رهبري تحول

تر مسئله تحقیق هاي بیشتر به تعریف دقیق، به مثابه هدف تحقیق در نظر گرفته شد. اما بررسیمزبور

منتهی شد. 

، علیرغم افزایش تحقیقات در زمینه بررسی رابطه 1مطابق با دستاورد مطالعه بسیار جامع جینگ و آوري

هاي مفقوده بسیار مهمی در فهم ما از این آفرین و  عملکرد سازمانی، هنوز هم حلقهمیان رهبري تحول

هاي مفقوده در درك این که عوامل سازمانی، مهمترین حلقهکنندها در ادامه بیان میرابطه وجود دارد. آن

). با توجه به این مورد و همچنین نتایج سایر 75: 2008شوند (جینگ و همکاران، ي تلقی میرابطه

ي بین رهبري و عملکرد سازمانی انجام شده بود (که تحقیقاتی که در زمینه متغیرهاي میانجی در رابطه

گري دو ثر میانجیاند)، تمرکز و هدف مشخص این مقاله، بر بررسی اارائه شده4-2ها در جدول اهم آن

و تعهد سازمانی در رابطه مزبور قرار گرفت.متغیر توانمدسازي کارکنان

ونظريمبانیباحدچهتاو فرضیه هاي پژوهشهایافتهکهکردخواهدمشخصفصل، محققایندر

در ادامه و بر اساس تطبیق و مقایسه تحقیق حاضر با مطالعات .هماهنگ استنتایج سایر تحقیقات

گردد. آن ارائه میپیشین، راهکارهاي عملی جهت پاسخگویی به مسئله تحقیق و دستیابی به هدف

١ Jing & Avri
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هاي آتی مطرح و پیشنهادهایی جهت مطالعات و بررسیپژوهشپیش روي هايمحدودیتهمچنین 

شود.می

عات پیشینمقایسه نتایج تحقیق با مطال- 5-1

طور کلی دستاوردهاي حاصل از این مطالعه، تا حدودي با نتایج مطالعات پیشین و همچنین مدل به

مفهومی طراحی شده براي تحقیق، متفاوت بوده است. بر اساس مطالب بیان شده در بخش قبلی، مدل 

چرا که دیگر نمایش داده شده بود، دستخوش تغییراتی خواهد شد؛ 1- 2مفهومی تحقیق که در شکل 

عنوان متغیر آفرین و عملکرد ایفا ننموده و بهگري را بین رهبري تحولمتغیر تعهد سازمانی نقش میانجی

آفرین) مطرح خواهد بود. لیکن دستاورد این مطالعه هنگامی از وابسته براي متغیر مستقل (رهبري تحول

برخوردار خواهد بود که از مقایسه آن با نتایج هاي مشابهمورد مطالعه و سازماناي سازمانارزش افزوده بر

مطالعات پیشین، پیشنهاداتی عملی براي نیل به وضعیت مطلوب ارائه گردد؛ در ادامه این بخش، به این 

امر پرداخته خواهد شد.

ن آفریوجود رابطه مستقیم بین رهبري تحولعدم استفاده از این تحقیق حاصل شد، اي که با اولین نتیجه

این مورد در هماهنگی کاملی با نتایج مطالعه جینگ و .مطالعه شده استعملکرد کارکنان در سازمانو 

در واقع ).76: 2008باشد (جینگ و همکاران، می-که در ابتداي این فصل به آن اشاره شد- آوري

پذیر یانجی، امکانبررسی رابطه میان این دو متغیر بدون توجه به عوامل مهمانگونه که آنها بیان کردند 

نبوده و نتایج آن قابل استناد نخواهد بود. چنانچه بررسی متغیرهاي میانجی در این رابطه مدنظر قرار 

ها منجر به کاهش عملکرد آفرین رهبر در این سازمانشود که رفتارهاي تحولنگیرد، اینگونه استنباط می

مناسب تلقی خواهند گشت. در حالیکه، تناسب رهبري و از این رو، ناو یا تأثیر چندانی نخواهد داشتشده

)، در مطالعات متعددي به ها و واحدهاي این سازمان، بخش(و به تبع آنهان با عملکرد سازمانآفریتحول
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آفرین با عملکرد عبارت دیگر، اگرچه رهبري تحول). به593: 2003اثبات رسیده است (الکینز و همکاران، 

، لیکن این به معناي تأثیر منفی این سبک رهبري بر عملکرد نیست؛ بلکه نادیده داردنرابطه مستقیم 

انگاشتن متغیرهاي میانجی در این رابطه، به درك نادرست از آن انجامیده و از این رو، لازم است تا از 

.آفرین بر عملکرد پرداخته شودطریق ایفاي نقش متغیرهاي میانجی، به بررسی اثرگذاري رهبري تحول

آفرین، کند که یکی از مسائل مهم و حیاتی براي رهبر تحولپیلاي در مطالعه خود به این مورد اشاره می

ارتقاي سطح باور کارکنان بوده تا از این طریق بتواند توانمندي لازم جهت حل مشکلات پیش رو را ایجاد 

فزایش یافته و تحقق اهداف نماید. هنگامی که این باور شکل گرفت، سطح اعتماد و تعهد در افراد ا

) تعهد سازمانی کارکنان که در این 145: 2004گردد (پیلاي و همکاران، تر مییافتنیسازمانی دست

آفرین قرار طور مستقیم تحت تأثیر رهبري تحولتحقیق در قالب ابعاد تمایل، علاقه و باور تعریف گشته، به

آفرین باشد؛ رهبر تحولقابل تشریح می1تئوري خودپندارانهطور مشخص با توجه به گرفته است. این امر به

هاي مدنظر هاي کاري را با ارزششود تا پیروان، فعالیتصورت آرمانی، باعث میبا تعریف وظایف افراد به

(استیرر و .خود همراستا دیده و از این رو، هرچه بیشتر نسبت به سازمان احساس تعهد پیدا کنند

)366: 2008همکاران، 

پردازند که رهبري تحول آفرین نقش بسزایی در علامه و همکاران در مطالعات خود به این موضوع می

) که نتایج حاصل از این تحقیق با این مطالعه 2011توانمندسازي روانی کارکنان دارد(علامه و همکاران،

تطابق کامل دارد.

نظر از شرایط شود که یک فرد صرفعث این میباي تعهد سازمانی، تعهد نه تنها ابر مبناي تئوري پایه

کند که در جهت منافع محیطی به فعالیت خود در سازمان ادامه دهد، بلکه این احساس را در او ایجاد می

سازمان مورد نظر نیز تلاش نماید. تحقیقات بسیاري بر اثرگذاري مثبت تعهد در عملکرد شغلی و سازمانی 
١ self-concept-based theory
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)، 718: 1997توان به مطالعات جداگانه بنخوف (بنخوف، ز این میان میاند که اکارکنان صحه گذاشته

) اشاره نمود. نتایج حاصل از 419: 2003) و رشید (رشید و همکاران؛ 23: 2003رایت (رایت و همکاران؛ 

دهد. با این مطالعات نشان میلکرد در تحقیق حاضر، توافقتعهد سازمانی و عمبررسی رابطه میان 

افزایش سازمان مورد مطالعه، در جهت هاي مختلف تر، ابعاد تعهد سازمانی در بخش ضحعبارت وابه

اند.عملکرد نقش داشته

)در مطالعه اي به این نتیجه رسید که هر یک از ابعاد توانمندسازي با رفتارهایی که عملکرد 1984(1کانتر

احساس می کنند و یا بیشتر به آن توجه را افزایش می دهد، رابطه دارند. افرادي که معناداري بیشتري را 

دارند، براي کارشان تلاش بیشتري انجام می دهند و به وظایف خود تعهد بیشتري دارند و بنابراین در 

هنگام مواجه با موانع و مشکلات احتمالا ًمقاومت بیشتري ازخود نشان می دهند. شایستگی به تلاش 

. نع منجر می گرددبیشتر، پافشاري و مقاومت در مواجه با موا

توانمندسازي کارکنان باعملکرد شغلی به این نتیجه رابطه) درپژوهش خود پیرامون1995(2اسپریتزر

رفتارهاي نوآورانه وي اهداف سازمان، عملکرد شغلیرسید که اعتماد به نفس دسترسی به اطلاعات درباره

) خاطر 2000و همکاران (3لیدن). 1387نده،(شکوه.وخلاق درکارکنان با توانمند سازي رابطه مثبت دارد

نشان ساختند که توانمند سازي با عملکرد شغلی رابطه مثبتی دارد و افراد توانمند نسبت به افراد کمتر 

توانمند بهتر کار خواهند کرد این امر در این مسئله ریشه دارد که  توانمندسازي هم شروع رفتارهاي 

جام وظایف را افزایش می دهد. به ویژه سطوح بالاي توانمندسازي به کاري و هم استمرار تلاش براي ان

تلاش بیشتر و انعطاف پذیري بیشتر منجر می گردد. و همه این رفتارها منجر به افزایش عملکرد شغلی 

لکرد در تحقیق و عموانمندسازي کارکنانتنتایج حاصل از بررسی رابطه میان ).1387(نواصر،می گردد

١ canter
٢ Speritzer
٣ Liden
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هاي در بخش کنانتر، ابعاد توانمندسازي کارت واضحبارع. بهباشدهمسو میاین مطالعات ج نتایبا حاضر، 

اند.افزایش عملکرد نقش داشتهسازمان مورد مطالعه، در جهت مختلف 

عنوان مستقل یا بهبدان اشاره شد، در مطالعات گوناگون، متغیرها معمولاًسومهمانگونه که در فصل 

نمایند. اما متغیرهاي میانجی خود بر دو در برخی موارد نیز نقش میانجی را ایفا میوابسته تعریف گشته و

گر به طور غیر مستقیم و به وضوح در یک رابطه نقش هستند. میانجی تعدیل1گرگر و مداخلهنوعِ تعدیل

ي که در ابتدا، متغیرهاپردازد؛ مانند تحقیق حاضربازي کرده که محقق به بررسی این نقش می

هاي بعدي حول گر تعریف گشته و بررسیعنوان متغیر میانجی و تعدیلو تعهد سازمانی بهتوانمندسازي

این موضوع انجام شده است. اما گاهی عوامل میانجی به صورت مکنون و در حالی که محقق از تأثیر 

گر و وامل مکنون، مداخلهچنین عواملی اطلاع ندارد، بر مدل مورد بررسی اثرگذار خواهند بود؛ که به این ع

حاضر، مشخص شد که تعهد ). در مطالعه104: 1387شود (مؤمنی، یا متغیرهاي پنهانی گفته می

باشد؛ اما در آفرین مطرح میعنوان متغیر وابسته براي رهبري تحولسازمانی نقش میانجی نداشته و به

کنون دیگري در سازمان مورد نظر و در مدل توان گفت که احتمالاً عوامل ممورد رابطه آن با عملکرد می

اند. که لازم است در مطالعات بعدي مدنظر قرار مفهومی ارائه شده مداخله کرده و نتایج را متأثر کرده

گیرند. در واقع نتیجه دور از انتظاري که در زمینه رابطه میان تعهد سازمانی و عملکرد در این تحقیق 

اند.  گري دانست که در این بین نادیده انگاشته شدهعوامل مداخلهتوان ناشی ازبدست آمده را می

کنیم:عنوان نتیجه پایانی در این بخش به ذکر دو نکته اساسی بسنده میبه

گري توانمندسازي مطابق با نتایج این تحقیق و در هماهنگی کامل با مطالعات پیشین، نقش میانجی-1

عبارت دیگر متغیر ت. بهآفرین و عملکرد سازمانی تبیین گشته اسبري تحولدر رابطه میان رهکارکنان

در  این رابطه، مکنون و ناشناخته نبوده، توسط محقق کشف شده، مورد تحلیل و توانمندسازي کارکنان
١ Intervening
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هایی که مطالعه گري آن نیز اثبات گردیده است. یکی از مهمترین ارزشبررسی قرار گرفته و فرض میانجی

سازي منابع نظري مرتبط با رهبري و ر در بر داشته، اثبات این نقش است که گامی مؤثر جهت غنیحاض

آفرین بدون توجه به حولگیري از رهبري تها خواهد بود. لیکن مشاهده شد که بهرهعملکرد در سازمان

جزا، راهکاري جهت صورت متوان آن را بهبر عملکرد نداشته و نمیچندانی تأثیري توانمندسازي کارکنان

ها، علاوه بر بکارگیري شود سازماندر نظر گرفت. از این رو پیشنهاد مییشِ روي سازمانپاسخ به چالش پ

توانمندي کارکنان بخصوص توانمندسازي هایی جدي جهت ارتقاي سطح آفرین رهبري، تلاشابعاد تحول

کرد و رسیدن به حد مطلوب در این زمینه انجام داده تا هرچه بیشتر به بهبود وضعیت عملروانشناختی

نزدیک گردند.

5مورد مطالعه بیشتر از میانگین (با توجه به طیف مختلف تعهد کارکنان در سازماناگرچه سطح ابعاد - 2

محاسبه شده است) و در حد مطلوب بدست آمده، این 2/3ها، براي تمام ابعاد در حدود اي پاسخگزینه

که ذکر شد، به ارتقاي عملکرد منجر نشده است. در واقع، تعهد سازمانی کارکنان مورد تعهد بنا به دلایلی 

طور بالفعل و ملموس به منصه ظهور گذاشته نشده است. قدم صورت بالقوه وجود داشته اما بهمطالعه به

تعهد بر اول در رفع این مشکل، شناسایی عوامل و متغیرهایی است که در این رابطه یعنی بین اثرگذاري 

نمایند. در مراحل بعدي، نیاز است تا راهکارهاي مناسب جهت بهبود وضعیت عملکرد، ایجاد مزاحمت می

گر در پیش گرفته شود تا در نهایت، هدف اصلی که همانا ارتقاي عملکرد کارکنان است این عوامل مداخله

محقق گردد.

هاي تحقیق و پیشنهادات جهت تحقیقات آتیمحدودیت- 5-2

توان به بررسی عوامل و متغیرهاي تحقیق حاضر در طی زمان اختصاص داد؛ که این ات آتی را میمطالع

هاي پیش روي محقق بوده است. در برخی موارد، متغیرهایی نظیر تعهد سازمانی و امر یکی از محدودیت
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دست انتشار) : در 2010گردند (نینینگر و همکاران، عملکرد کارکنان در طی زمان دستخوش نوساناتی می

بررسی سایر عوامل میانجی نظیر سطح علاوه،بهکه ممکن است نتایج حاصل از مطالعه را تغییر دهند. 

آفرین و عملکرد سازمانی، در رابطه میان رهبري تحول، تیم محوريتوانایی رهبر و رضایت شغلی کارکنان

گیري مؤثرتر ده و زمینه لازم براي بهرهبه هرچه باروتر شدن درك مدیران و رهبران از این رابطه کمک نمو

سازد. بدیهی است امکان بررسی توأمان تمام از این سبک رهبري جهت ارتقاي عملکرد را ممکن می

محقق به دو متغیر وعنوان میانجی در این رابطه مطرح هستند وجود نداشتهمتغیرهایی که احتمالاً به

هاي اصلی تحقیق حاضر ودیتست؛ این امر، یکی دیگر از محدو تعهد سازمانی بسنده کرده اوانمندسازيت

.بود

گري عنوان یکی از نتایج تحقیق به این مورد اشاره شد که تعهد سازمانی نقش میانجیدر بخش قبلی، به

هاي مورد آفرین و عملکرد نداشته و احتمالاً عوامل مکنون دیگري در سازماندر رابطه میان رهبري تحول

بینی دل مفهومی ارائه شده، مداخله کرده و نتایج (که بر اساس تحقیقات غیر از این پیشنظر و در م

شود با توجه به مطالعات گذشته، عواملی چون اند. از این رو پیشنهاد میشد) را تحت تأثیر قرار دادهمی

)، 1998، 2؛ و تیتجن2009؛ نیلسن، 2009، 1رضایت شغلی، انگیزش کارکنان، خودبسندگی (مانند بروم

که احتمالاً در این - ) 2009، 6و پاپالکساندریس2003، 5(به عنوان مثال کابررا4و مشارکت3همیاري

گري این عوامل، آنچه در تحقیقات آتی بررسی شود. در تحلیل نقش مداخله- کنندرابطه مداخله می

آفرین و عملکرد ري تحولها در رابطه میان رهبیابد این است که جایگاه تأثیرگذاري آناهمیت می

١ Broome
٢ Tietjen
٣ engagement
٤ involvement
٥ Cabrera
٦Papalexandris
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گري را ایفا نموده یا گر، نقش میانجیسازمانی مشخص گردد؛ در واقع باید تعیین شود که عوامل مداخله

عنوان متغیر وابسته مطرح خواهند بود.همانند تعهد سازمانی در این تحقیق، به
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نامه تحقیقپیوست: پرسش

با سلام و احترام ؛

به اینکه پژوهشی پیرامون ارتقاي عملکرد سازمانی در سازمان هاي زیر مجموعه ي صنعت نفت و گاز با توجه 

ایران در حال انجام است ؛ خواهشمندیم با بذل محبت و دقت نظر به سوالات ذیل پاسخ دهید .

تفکیک جداول، لازم به ذکر است در این پژوهش چهار متغیر در نظر گرفته شده که سوالات مربوط به هریک به 

خواهشمند است قبل از پاسخ به سوالات پرسش نامه ، اطلاعات زیر را تکمیل نمایید ..آورده شده است

با سپاس

مشخصات عمومی :

سمت: مدیر واحد         کارشناس ارشد               کارشناس و تکنسین -2سن-1

فوق لیسانس                  لیسانس               فوق دیپلم دیپلم       تحصیلات : -3

سابقه کار :–4

قرارداديی                        یت استخدام : رسمی                       پیمانوضع-5

نوع کار:     ستادي و اداري      - 6

عملیاتی (بهره برداري ، تعمیرات ، آزمایشگاه ، ایمنی و آتش نشانی، بازرسی فنی ، انبار محصولات )
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شماره 

سوال
مانیتعهد سازسوالات مرتبط با 

فم
خال

لاً م
کام

فم
خال

م

ارم
 ند

ري
نظ

قم
واف

م

قم
واف

لاً م
کام

12345در این سازمان،کارکنان مشارکت بالایی در امور دارند1

2
کنم حتی اگر به نفع من باشد،درست نیست در حال حاضر سازمان احساس می

را ترك کنم.
12345

12345لات شخص من است.کنم که مشکلات سازمان، مشکواقعاً احساس می3

4
-ام به شدت از هم میاکنون تصمیم بگیرم سازمان را ترك کنم،زندگیاگر هم

پاشد. 
12345

5
ام را در این سازمان سپري خیلی خوشحال خواهم بود که باقیمانده زندگی شغلی

کنم.
12345

6
توانم درباره ترك هاي محدودي دارم، به نحوي که نمیکنم گزینهاحساس می

این سازمان فکر کنم.
12345

12345باشد.این سازمان شایسته وفاداري و ادامه همکاري من می7

8
دانم زیرا نسبت به تحقق اهداف در حال حاضر ترك این سازمان را درست نمی

کنم.آن احساس تکلیف می
12345

12345ده توسط مدیران سازمان اتفاق نظر دارم.انداز القائی و تصمیمات اخذ شبا چشم9
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شماره 

سوال
سازمانرهبري سوالات مرتبط با 

فم
خال

لاً م
کام

فم 
خال

م

رم 
ندا

ري 
نظ

قم 
واف

م

قم
واف

لاً م
کام

12345نسبت به مقصد نهایی سازمان درك واضحی دارد .1

2
ال آینده به آن نائل شود ، س5نسبت به وضعیتی که انتظار می رود سازمان در 

حس روشنی دارد .
12345

12345ایده ي مشخصی نسبت به روند آتی سازمان دارد.3

4
چیزهایی به زبان می آورد که باعث می شود کارکنان از کار در این سازمان 

احساس غرور کنند .
12345

12345آورد .در مورد این واحد کاري حرف هاي مثبتی به زبان می5

6
افراد را ترغیب می کند تا به محیط متلاطم به مثابه موقعیت هاي پر از فرصت 

هاي جدید بنگرند .
12345

12345مرا به تفکر نسبت به حل مسائل گذشته به شیوه اي نوین به چالش    می کشد .7

8
ه تا به حال به آن ها فکر ایده هاي دارد که مرا مجبور می کند تا در مواردي ک

نکرده ام بازاندیشی نمایم .
12345

9
مرا در خصوص بازتعریف بعضی از مفروضات اساسی خویش نسبت به کار به 

چالش می کشد .
12345

12345قبل از شروع هر کاري احساسات شخصی مرا مورد توجه قرار می دهد .10

12345یازهاي شخصی مرا عمیقا ً مد نظر قرار     می دهد .به شکلی رفتار می کند که ن11

12345به رعایت شایسته منافع کارکنان نظر دارد.12

12345وقتی که بهتر از سطح متوسط کار می کنم مرا نزد دیگران تحسین     می کند .13

12345.هر گونه بهبود در کیفیت کارم را مورد تقدیر قرار می دهد 14
12345وقتی کار برجسته اي انجام می دهم شخصا مرا تمجید می کند .15
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شماره 

سوال
در سازمانتوانمندي سازي کارکنانسوالات مرتبط با 

فم
خال

لاً  م
کام

فم
خال

م

ارم
 ند

ري
نظ

قم
واف

م

قم
واف

لاً  م
کام

12345ام می دهم برایم بسیار مهم است.بواسطه هدفمندي برنامه هاي واحد کاري ام، کاري را که انج1

2
برنامه هاي سازمان طوري طراحی شده است که احساس می کنم فعالیتهاي کاري برایم معنی 

دار هستند.
12345

3
موفقیتهاي حاصل از اجراي برنامه هایی که من در آن دخالت داشته ام، انجام کار را برایم با 

است.اهمیت و معنی دار نموده 
12345

4
استفاده از برنامه هاي مشارکت کارکنان باعث شده است به قابلیت هایم براي انجام دادن 

موفقیت آمیز کار اطمینان پیدا کنم.
12345

5
برنامه هاي آموزش کارکنان باعث شده است که در مهارتهاي مورد نیاز شغلم تسلط کافی پیدا 

کنم.
12345

6
ستمر مدیریت از نظرات و پیشنهادهایم، موجب افزایش ظرفیت شغلی ام گردیده استفاده م

است.
12345

12345سازمان اطمینان لازم در مورد توانایی ام براي انجام دادن کار را در من بوجود آورده است.7

8
ر را ، به من داده سازمان اختیارات لازم را در مورد تصمیم گیري درباره  چگونگی نحوه انجام کا

است.
12345

12345واحد کاري به من فرصت می دهد، در مورد چگونگی انجام دادن کارم تصمیم بگیرم.9

12345مدیریت، فرصت قابل توجهی براي آزادي و استقلال در نحوه انجام کار را به من داده است.10

11
آنچه در واحد کاري ام اتفاق می افتد، تاثیر بازخورد مدیریت باعث شده احساس کنم بر 

چشمگیري داشته باشم.
12345

12
اختیارات و امکاناتی که مدیریت به من داده است باعث شده احساس کنم بر آنچه در واحد 

کاري ام اتفاق می افتد کنترل زیادي دارم.
12345

12345می در آنچه در سازمانم رخ می دهد دارم.نتایج برنامه هاي واحد کاري نشان داده که نقش مه13

12345در این سازمان به کار گروهی و عضویت در تیم اهمیت زیادي داده می شود.14

12345در تصمیم گیري هاي مرتبط با وظیفه ام مشارکت می کنم.15
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12345احساس می کنم در سازمان به نظرات افراد اهمیت داده می شود.16

12345از مهارتها و استعدادهاي من در اجراي فعالیتها استفاده می شود.17

12345در این سازمان از سبک مدیریت مشارکتی استفاده می شود.18

12345به من فرصت و آزادي عمل داده می شود تا در خصوص شیوه انجام کارها اظهار نظر کنم.19

شماره 

سوال
لیعملکرد سازمانمرتبط با سوالات

خی
کم

سطکم
یادمتو
لیز

خی
یاد

ز

12345تا چه میزان رشته ي تحصیلی شما با شغلتان مرتبط است؟1

12345تا چه میزان شغل فعلی تان با تجربه ي کاري شما مرتبط است؟2

12345ناسب است؟تا چه میزان استعداد و توانایی هایتان با شغل فعلی شما مت3

12345تا چه میزان شغل شما براي سازمان اهمیت دارد؟4

12345تا چه میزان هدف از انجام کارتان را می دانید؟5

12345تا چه میزان نسبت به الویت کارتان در سازمان آگاه هستید؟6

12345دارید؟تا چه میزان با روش هاي بهینه انجام کارتان آشنائی7

12345تا چه میزان کارها در محل کارتان بر اساس سلسله مراتب اداري انجام می شود؟8

تا چه میزان کارکنان در انجام وظایف پیچیده و متنوع از سوي مسئول مستقیم خود، حمایت می 9

شوید؟

12345

راي وظایف محوله ي شما، حمایت و پشتیبانی و تا چه میزان سایر بخش ها و قسمت هاي زیربط در اج10

همکاري لازم را دارند؟

12345

12345تا چه میزان همکاري لازم را با سایر بخش هاي سازمان به عمل می آورید؟11

12345تا چه میزان به هنگام بروز مشکلات فردي، از حمایت مدیران خود برخوردارید؟12

12345در مورد چگونگی انجام کارهاي محوله به پرسش ترغیب و تشویق می شوید؟تا چه میزان 13

12345تا چه میزان در انجام امور محوله مسئولیت پذیر هستید؟14
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منابع و مآخذ

سمت.انتشاراتتهران،دوم،جلدمدیریت،درآنکاربردوآمار)1380منصور (مؤمنی،عادل،آذر.

تا چه میزان وظیفه اي که انجام می دهید، به عنوان نتیجه اي از عملکرد برجسته یک واحد سازمانی 15

است؟

12345

12345تا چه میزان از کیفیت کاري که انجام می دهید مطلع می شوید؟16

12345تا چه میزان از ناحیه مسئولین در جریان روش هاي بهبود عملکرد خود قرار می گیرید؟17

12345تا چه میزان به موقع در جریان نتایج مثبت و منفی کار خود قرار می گیرید؟18

12345زان از نقاط ضعف عملکرد خود مطلع می شوید؟تا چه می19

12345تا چه میزان از نقاط قوت عملکرد خود مطلع می شوید؟20

12345تا چه میزان جریان اطلاعات میان کارکنان در آموزش حین خدمت دوطرفه است؟21

12345ی گیرد؟تا چه میزان کارهاي شما به طور منظم، مورد ارزیابی قرار م22

12345تا چه میزان از انتظارات کاري مسئولتان نسبت به خودتان اطلاع دارید؟23

12345تا چه میزان کار شما زمینه ي انجام طراحی و برنامه ریزي را براي شما فراهم می کند؟24

12345؟تا چه میزان سازمان سعی در آشنا نمودن افراد با شغلشان را دارد25

چنانچه نظر، انتقاد و یا پیشنهادي در مورد این تحقیق و همچنین پرسشنامه دارید مرقوم فرمایید:
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آفرین و فرهنگ سازمانی در وزارت رفاه و تأمین ) بررسی رابطه متقابل رهبري تحول1385آغاز. عسل (

د، دانشگاه تهران.نامه دوره کارشناسی ارشاجتماعی، پایان

) مدیریت توانمندسازي کارکنان1389احمدي. پرویز، صفري کهره. محمد، نعمتی. سمیه(

.هاي فرهنگی، انتشارات دفتر پژوهشها و ارزیابی)(رویکردها،الگوها، راهبردها،برنامه

امامدانشگاهانتشاراتوچاپمؤسسهانداز، تهران،چشماستراتژیکرهبري)1383محمد (ازگلی.

حسین.

هاي تحقیق در مدیریت، صائبی. محمد، شیرازي. محمود، تهران، انتشارات ) روش1386اوما سکاران (

ریزي.مؤسسه عالی آموزش و پژوهش مدیریت و برنامه

سمت.تهران، انتشاراتانسانی،علومدرتحقیقروشبراي) مقدمه1377(نیا. محمدحافظ

) بررسی عوامل موثر بر عملکرد شغلی کارنشاسان ترویج کشاورزي، 1384حجازي. یوسف، شمس. علی (

.44-31، ص ص 68دانش مدیریت ، شماره 

گري فرهنگ ) اثر میانجی1389حسینی سرخوش.سیدمهدي، فرهی بوزنجانی.برزو، سنجقی. محمدابراهیم(

مدیریت منابع انسانی هايي پژوهشنامهآفرین و تعهدسازمانی، فصلي بین رهبري تحولسازمانی بر رابطه

.105-87،ص ص 1دانشگاه جامع امام حسین، شماره 

نور.پیامدانشگاهتهران، انتشارات تربیتی،علوموروانشناسیدرآماري) روشهاي1385علی (دلاور.

رشد.تهران، انتشاراتاجتماعی،وانسانیعلومدرپژوهشعلمیونظريمبانی)1380علی (دلاور.

، رساله دوره دکتري، طراحی و تبیین سیستم ارزیابی عملکرد مراکز تحقیقاتی)1382(مد رضازالی. مح

دانشگاه تهران. 
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آگاه.تهران، انتشاراترفتاري،علومدرتحقیقهايروش)1382عباس (بازرگان،زهره،سرمد.

یی مدییت منابع انسانی، ) توانمندسازي کارکنان کلید طلا1385عبدالهی. بیژن، نوه ابراهیم.عبدالرحیم،(
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چکیده لاتین

Abstract:

During the past four decades, the impact of leadership styles on organizational performance

has been a topic of interest among academics and practitioners. But there were always

missing links in studying leadership-performance relationship. Findings of studies reviewed

suggest that transformational leaders who communicate an inspirational vision and provide

intellectual stimulation are best associated with organizational effectiveness in

organization.

In recognizing these missing links, we select a pair of mediating variables which – as the

past research shown – are more consistent with the nature of organizations. Thus, the main

objective of this research is to examine mediating effects of empowerment of employers

and organizational commitment on the relationship between transformational leadership

and organizational performance. To do that, divisions of Shahid Hasheminezhad Gas

Processing Copmany in Iran’s petroleum industry has been chosen as the case study.

Questionnaires were used for obtaining necessary information; SPSS and Lisrel used for

information analysis. Research findings shows that transformational leadership has direct

effect on performance of studied personnel; but empowerment of empolyers introduced as a

moderator and intermediate leadership-performance relationship. On the other hand,

organizational commitment didn’t show any effect on performance which is opposed to

past research. Our suggestion for further research is to investigate intervening variable(s) in

commitment-performance relationship of studied or similar organizations.

Keywords: Transformational leadership, Empowerment of employers, Organizational

commitment, Organizational performance, SGPC organizations
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