
 

 

  )نامه ويژه( رفتار سازمانيمطالعات   فصلنامه
  24-1صص : 1394 زمستان، )16شماره پياپي ( 5  سال چهارم، شماره

  

  ايواسطه گرا بر تعالي سازماني با نقشاثر رهبري تحول
  شناختي كاركنانتوانمندسازي ساختاري و روان

  
  ∗∗بابك عبدالملكي، ∗علي صفايي شكيب

  ∗∗∗∗موسيوند مريم، ***زاده اكبر حسين سيدعلي
  16/07/94: تاريخ دريافت
  24/10/94: تاريخ پذيرش

  چكيده
گرا بر تعالي سازماني دانشگاه پيام نور با نقش پژوهش حاضر با هدف بررسي اثر رهبري تحول

همبستگي در يك  -شناختي كاركنان، به روش توصيفياي توانمندسازي ساختاري و روانواسطه
ها  آوري داده جهت جمع. پيام نور استان همدان انجام شدهاي دانشگاه نفري از كاركنان 362نمونه 

هاي ضريب همبستگي، شده، از آزمونهاي گردآوريداده پرسشنامه روا و معتبر و براي تحليل 4از 
نتايج پژوهش نشان داد كه . معادلات ساختاري، استفاده شد سازيمدل تحليل عاملي تأييدي و

تغييرات تعالي سازماني، توانمندسازي ساختاري و داري، طور معنيگرا بهرهبري تحول
همچنين، توانمندسازي ). P=000/0( كندشناختي كاركنان را تبيين ميتوانمندسازي روان

شناختي و تعالي سازماني و نيز داري تغييرات توانمندسازي روانطور معنيساختاري، به
 كنندالي سازماني را تبيين ميداري تغييرات تعشناختي، به طور معنيتوانمندسازي روان

)000/0=P .(طريق توانمندسازي ساختاري و  طور غيرمستقيم، ازبه گراعلاوه، رهبري تحولبه
نتايج پژوهش حاضر حاكي از ). P=001/0( دارد دارمعني تعالي سازماني ارتباط با شناختي،روان

گاه پيام نور با وساطت توانمندسازي گرا بر تعالي سازماني دانشدار رهبري تحولاثر مثبت و معني
هاي گرا و اتخاذ شيوهرهبري تحول كارگيري سبكلذا به شناختي كاركنان بود؛ساختاري و روان

  . شودمديريتي ويژة توانمندسازي كاركنان، براي تعالي و رشد دانشگاه پيشنهاد مي
  

  شناختي؛روانگرا؛ توانمندسازي ساختاري؛ توانمندسازي رهبري تحول: كليدواژه
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  مقدمه
به بيان . بقا و پويايي، مجبورند خود را با تحولات محيطي سازگار سازند برايها امروزه سازمان

ديگر با توجه به سرعت شتابنده تغييرات و تحـولات علمـي، فنـي، اجتمـاعي و فرهنگـي، در عصـر       
وه بر هماهنگي بـا تحـولات جامعـه    شوند كه علامي هايي موفق و كارآمد محسوبحاضر، سازمان

بينـي كـرده و قـادر باشـند كـه ايـن تغييـرات را در جهـت         ها را نيز پـيش بتوانند مسير اين دگرگوني
  ). 28: 1394جعفري و رستگار، (اي بهتر هدايت كنندمطلوب براي ساختن آينده

 در علمـي  دهـاي نها تـرين عمـده  جملـه  از عـالي  آموزش هايهمؤسس و ها دانشگاه اينكه به نظر
راه  در بايـد  همواره هاسازمان اين باشند،مي و دانشمندان دانشجويان تربيت و فناوري و توليد دانش

پيشـاپيش   در سـرآمد  هـاي سـازمان  زمـرة  در و گام بردارند توانمندسازي كاركنان و تعالي سازماني
از  اعـم  كشـور  اهيدانشـگ  جمعيـت  روزافـزون  با رشـد  ديگر، طرفي از .كنند محيط رقابتي حركت

مختلـف دانشـگاهي،    واحـدهاي  ظرفيـت  همچنين افزايش دانشگاه، كاركنان و استادان دانشجويان،
كـه   مـديريتي صـحيح   شيوة كارگيريهب بنابراين، .آيدمي وجود به دانشگاه براي مشكلاتي و مسائل

نمايـد،   رفـع  را هـا آن ديگـر،  سوي از و كند سو اين اشكالات و نقائص را شناسايييك قادر باشد از
  . است ناپذيراجتناب

پژوهشـي  و  آموزشـي  ،علمـي در حـوزه  مهـم  اثرگـذار   سـازمان به عنوان يك  دانشگاه پيام نور
شده، حركت خود را بـه  انداز تعريفدستيابي به چشم براي فرد،بهبا پايگاه اجتماعي منحصر كشور،

گيري از سبك رهبـري  تا با بهرهد و قصد داراست صورت منسجم و با مديريت علمي شروع كرده 
، از طريق مشاركت و همفكـري همگـان بـراي    EFQMتعالي سازماني  نمونهبا استقرار گرا و تحول

روز و هبــ ،هــاي علمــينمونــهكــارگيري هشناســايي و ارايــه طريــق علمــي، كــاربردي و مــؤثر، بــا بــ
تـا از ايـن    ي پايدار دسـت يابـد  شده، موانع و مشكلات پيش روي خود را برداشته و به موفقيت تجربه

   .كشور افزايش دهدهاي علمي سهم خود را در موفقيتطريق، 
 در توليـدي،  هـاي سـازمان  بـر  ، عـلاوه  EFQMتعالي سازماني نمونة ،است داده نشان هابررسي

: 1390شـمس موركـاني،   (موفـق بـوده اسـت    نيـز  و آموزشـي  هاي خدماتيعملكرد سازمان ارتقاي
 رهبـري  بـين  رابطـة  كـه توانمندسـازي سـاختاري،    انـد ي محققـان، اظهـار داشـته   برخاگرچه ). 122

 نقـش  شـناختي، و توانمندسـازي روان  كـرده  تعـديل  را شـناختي روان توانمندسـازي  و گـرا  تحـول 
  نمايـد مـي  ايفـا  توانمندسـازي سـاختاري   و گـرا تحـول  رهبـري  رابطـة  در را كامـل  تعـديلگر 



  شناختي كاركنان روان اي توانمندسازي ساختاري وگرا بر تعالي سازماني با نقش واسطهاثر رهبري تحول

3  

اي توانمندسـازي  اثـر واسـطه   پژوهشـي  هـيچ  حـال، تـاكنون   با ايـن ، )62: 2012و همكاران،  1سان(
ني در مراكـز  تعـالي سـازما   گـرا و بر رابطه بين رهبـري تحـول   شناختي كاركنان راساختاري و روان
 تعـالي  كـه  اسـت  حالي اين در است، نداده قرار مطالعه مورد ويژه دانشگاه پيام نورآموزش عالي به

 سـو يـك  از هـا دانشـگاه  زيرا ؛است آموزش عالي مراكز بويژه هابراي سازمان مهمي عامل سازماني
 ارائـه خـدمات علمـي بـا     بـراي  ديگر سوي از پذيري ورقابت مزيت كسب و ماندگاري خود براي

 را عـواملي  ةهم و تعالي سازماني توجه كرده به بايستي خويش نفعانذي براي ترمرغوب و كيفيت

بـه گسـترش    رو حجـم  بـه  توجـه  بـا  و راسـتا  ايـن  در. نـد نماي است شناسايي مؤثر آن توسعه در كه
 و كارآمد، خـلاق  سازمان يك داشتن دانشگاه پيام نور، فرهنگي و پژوهشي آموزشي، هايفعاليت
 ايـن  توانمنـدي  ميـزان  بايد لذا .است ضروري امري اين دانشگاه، علمي سطح يارتقا براي توانمند
بـراي   بتـوان راهكارهـاي لازم   آن هـاي بـه يافتـه   دبـا اسـتنا   تـا  گرفتـه  قـرار  بررسـي  مـورد  مجموعه

   .ه نمودئارا را بنياندانش هايسازمان تعالي و توانمندسازي
آموزشي با  هايسازمان ساختنلازم براي متعالي زمينة كردنفراهم رسدنظر مي به بدين ترتيب،

طـولاني   مسـير  در گـام نخسـتين  و هـاي اصـلاح نظـام مـديريتي    اولويت از EFQMنمونةاستفاده از 
 اجـراي پـژوهش حاضـر را    انگيـزة  كـه  اسـت  حقيقتـي  و ايـن  آموزشي اسـت  هايسازمان موفقيت
آيـا رهبـري    كـه  هاستپرسش به اين پاسخ دنبال به بنابراين، پژوهش حاضر. است كرده دوچندان

 بـا  داري نـي گرا رابطه معرهبري تحول ثير دارد؟ آياأگرا بر تعالي سازماني دانشگاه پيام نور تتحول

نهايـت، آيـا   درشـود؟   يم ـ كاركنـان  توانـايي  ميـزان  افـزايش  باعـث  و داشته توانمندسازي كاركنان
گـرا و  شناختي كاركنان دانشگاه پيام نور، رابطه بـين رهبـري تحـول   توانمندسازي ساختاري و روان

  كند؟ گري ميبنيان را ميانجيتعالي اين سازمان دانش
  

  مباني نظري پژوهش
  گراتحولرهبري 
 جلب خود به مديريت منابع انساني به مربوط تحقيقات در را توجه زيادي سبك رهبري، اخيراً

شده نسبت به رهبري است كه ترين رويكردهاي مطرح، يكي از تازه2گراتحولرهبري . است كرده
                                                                                                                                        
1. Sun L.Y 
2. Transformational Leadership 
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 بـار،  نخستي براي 1978برنز در سال  هرچند. شمار است، انگشتتحقيقات مربوط به آن در كشور

 مطالعـات  بـا  ساخت، ليكن كسي كـه  مطرح علوم سياسي مباحث در را گراتحول رهبري اصطلاح
 رهبـر  ايـن دانشـمند،  . بـود  )1985(كـرد، بـاس   هادر سازمان رهبري حيطة وارد را مفهوم اين خود،
 ارانتظ ـ و از روال فراتـر  كه كندمي ترغيب انجام كاري به را پيروان كه داندمي كسي را گراتحول

 طريـق، بـه   ايـن  از تا هستند جمعي و فردي علايق ميان پي اتصال در رهبران، اينگونه .است معمول
   ).189: 2003و همكـاران،   1بـاس (كننـد  تـلاش  متعـالي  بـراي اهـداف   تـا  دهنـد  اجـازه  زيردسـتان 
. شـده اسـت  ، معطـوف  گراهاي اخير نيز توجه زيادي به الگوي نوين مديريتي رهبري تحول در سال

گـرا، پيـروان خـود را بـه سـوي      تحـول  هـاي رفتـاري رهبـري   توانند با استفاده از ويژگي بران ميره
  ). 279: 2013و همكاران،  2براون(سازندعملكرد بيش از انتظار، رهنمون 

روابـط   مطلـوب  الگوهـاي  كـه  اسـت  معنـوي  و اخلاقـي  آگاهانـه،  فرايندي گرا،تحول رهبري
بـا   منطبـق  واقعـي  هـاي دگرگـوني  و جمعـي  رسيدن به اهداف براي را پيروان و رهبران بين قدرت
 هـاي مشـاركتي  طريق طرح از ها،نظام از دسته اين البته و است كرده بنا اجتماعي هاينظام الگوي

 روابـط قـدرت،   در داريمعن ـ تغييرهـاي  نيازمنـد  رهبري، نوع اين تحقق .شوندمي دنبال اعتماد قابل
. بـود  عمـومي خواهـد   تسـاوي  بر مبتني افقي سطح به آن انتقال زني و قدرت مراتبدر سلسله تحول

 باورهـا  ها،بر ارزش رهبران آن، در كه و پوياست فرايندي پيچيده گرا،تحول رهبري براين اساس،

دهنـد،  مـي  حركـت  آينـده  بـه  حـال  از را سـازمان  رهبـران،  ايـن . گذارندمي تأثير پيروان اهداف و
 از انـدازي عـلاوه، چشـم  بـه . كننـد مـي  تسـهيل  را تغييرهـا  و نـد دهمـي  تشخيص را محيطي نيازهاي
 تغييـر، بهبـود   بـه  تعهـد  آنـان،  ميـان  در و آورنـد كاركنان بـه وجـود مـي    براي را بالقوه هايفرصت
 منابع سازماني را گسـترش  و انرژي از بهينه استفادة براي نوين راهبردهاي طراحي به نياز و فرهنگ

، 5نفـوذ آرمـاني   ،4بخـش الهام :انگيزش عامل محققان ديگر، چهار). 723: 2008، 3اركاتلو(دهندمي
 معرفـي  گـرا تحول رهبري هاي رفتاريمؤلفه ترينمهم به عنوان را 1ذهني ترغيب و 6فردي ملاحظة

                                                                                                                                        
1. Bass B. M. 
2. Braun S. 
3. Ercutlu H. 
4. Inspirational Motivation 
5. Idealized Influence 
6. Individual Consideration 
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 هـاي اسـتدلال  از اسـتفاده  آينـده،  از جـذاب  انـدازي چشـم  ارائة يعني بخشالهام انگيزش. اندكرده
 منـافع  بـراي  فـداكاري  ماننـد  رفتارهـايي  شامل آرماني، نفوذ اشتياق؛ و يبينخوش و نمايش عاطفي
 بـه  فـردي  ملاحظـة  بالاسـت؛  بسـيار  اخلاقي استانداردهاي بيان و شخصي يك الگوي تعيين گروه،
 يعنـي  ذهنـي،  ترغيـب  و اسـت  پيـروان  بـراي  روشـن  دسـتورالعمل  و پشـتيباني، تشـويق   ارائة معناي

  دهـد مـي  افـزايش  جديـد  منظـري  از را هـا مشـكل  و هـا چـالش  از پيـروان  آگـاهي  كـه  رفتارهـايي 
  ).61: 2012سان و همكاران، (

  
  تعالي سازماني

ريـزي  است كه با برنامـه  ايفرايند پيوسته ،2عبارتي تعالي سازمانيشدن يك سازمان و بهسرآمد
از پـيش   هـاي مـداوم و اسـتفاده از اهـداف    شود و در طول مسير با ارزيابيمي گذاري آغازو هدف
نقاط قوت  شده و با اصلاحات لازم، حذف موانع و تقويتها مشخصشده، نواقص و نارساييتعيين

 ،تعـالي  ةو آشـنايي بـا الگوهـاي روز دنيـا در زمين ـ     و پيشرفتحركت در مسير تعالي . شودانجام مي
امي سـطح سـازمان در تم ـ   يرشـد و ارتقـا  ي تعالي سـازماني يعن ـ  .ناپذير استضرورت اجتناب يك
هـا و  ايجاد تعادل بـين خواسـته  ، نفعانمندي ارباب رجوع، كاركنان و ساير ذيكسب رضايت، ابعاد

هـا، سـازماني متعـالي    ريـف در تع. مـدت تضمين موفقيت سازمان در بلنـد و  نفعانانتظارات كليه ذي
ارمحمـديان  ي(به شكل قابل اثباتي سرآمد باشد ،عملكرد و نتايج ةشود كه در هر دو زمينخوانده مي

  ). 4: 1392و همكاران، 
 هايسازمان در هاسامانهاستقرار  سنجش ميزان براي قوي تواند ابزاريسازماني، مي تعالي نمونة

اهـداف   چـه  است، چگونه سازماني برتر سازمان سازد كههايي روشن مينمونهچنين . مختلف باشد
 ايـن  بـر  تكيـه  بـا  دنيـا  كشورهاي اكثر ند؟آن كدام رفتاري معيارهاي و كندمي دنبال را و مفاهيمي

 و كسـب  هـا سـازمان  محـرك  كـه  انـد گرفتـه  نظر در ايو منطقه ملي سطح در را ها، جوايزينمونه
 در »بالـدريج « ژاپـن، جـايزة   در »دمينـگ «جايزة. است كارآفريني و ثروت رشد، در تعالي، وكارها

                                                                                                                                        
1. Intellectual Stimulation 
2. Organizational Excellence 
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قطـب   سـه  ، در)EFQM(1ديريت كيفيـت م ـ اروپـايي  بنيـاد » كيفيت«جايزة  و متحده امريكا ايالات
 تعـالي ). 27: 1388نجمي و حسيني، (جوايزند اين هايترين نمونهاصلي اخير، قرن بزرگ اقتصادي

 نقـش  هـا دانشـگاه  جملـه  از و هـا سـازمان  پـذيري بتمزيت رقا كسب و كيفيت ارتقاي سازماني در
تعـالي سـازماني بـا     هـاي نمونـه  .)206: 1392روشـندل اربطـاني و همكـاران،    (كنـد مي ايفا را مهمي

ها در مقايسـه خـود بـا    د تا سازمانناين امكان را فراهم مي ساز كشيدن يك سازمان متعاليتصوير به
سـرآمدي خـود را محـك زده و از طريـق يـادگيري، نـوآوري و بهبـود مسـتمر، بـه           ،هـا نمونـه اين 

ريزي، حركت ها براي برنامهنمونه اين .اهتمام ورزند ،ريزي بهبودو برنامه ضع موجودوبازنگري در 
دنيـا مـورد پـذيرش و     هـاي هـا و سـازمان  و ارزيابي سرآمدي، در بيشـتر شـركت  به سمت سرآمدي 

هـا و  نمونـه در ايران چند سالي است كه بحث تعالي سـازمان شـامل معرفـي    . گرفته انداستفاده قرار 
وري هاي متعالي مانند جايزه ملي بهـره ي تعالي و سرآمدي، انتخاب سازمانالمللي و ملالگوهاي بين

فضـاي رقـابتي،   اين اقدامات ضـمن ايجـاد   . و تعالي سازماني و جايزه ملي كيفيت مطرح شده است
. ها و مشخصـات يـك سـازمان متعـالي شـده اسـت      ها با ويژگيهسسؤها و مموجب آشنايي سازمان

مشـتريان،   آن مـورد رضـايت  هـاي  شود كـه كيفيـت خروجـي   متعالي، به سازماني گفته مي سازمان
در اصـل بـه    EFQM نمونـة  .كنندگان و جامعه باشـد أمينكنندگان، كاركنان، سهامداران، تمصرف
مالكوم بالدريج تفاوت اصـولي   نمونةمفاهيم و مباني با  مالكوم بالدريج بسيار شبيه است و در نمونة
هايي كه بين اين دو  تفاوت .ندگيرمديريت كيفيت جامع قرار مي در چارچوب نمونههر دو . ندارد
چـارچوب   هـاي اجرائـي اسـت و   دهي و رويـه زدر حد تعداد معيارها، امتيا اًتوجود دارد عمد نمونه

هـاي تعـالي   نمونـه  تـرين كـه از معـروف   نمونهاين دو از ميان . است در واقع يكي نمونهكلي هر دو 
نجمـي و  (يافتـه اسـت   ح جهـان عموميت و استقبال بيشـتري در سـط   EFQM نمونة ،سازماني هستند

است كه موجب حركت ارزيابي چارچوب و الگوي خود يك EFQM نمونة. )41: 1388حسيني، 
يك ابزار مميزي  EFQM شود، بايد توجه داشت كهمستمر سازمان مي هاي بهبودو هدايت فعاليت

يفيـت جـامع   ك بلكه رويكرد استقرار مـديريت  ،مديريت كيفيت نيست ةشدستاندارد تجويزا يا يك
  )3: 1392يارمحمديان و همكاران، ( است

                                                                                                                                        
1. European Foundation For Quality Management 
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سـازماني   و گروهـي  فـردي،  سطوح در را خود كاركنان بالقوه توان تمامي متعالي هايسازمان
 در را كاركنان ،داده ترويج را برابري و عدالت آنها .گيرندمي كارهب و داده توسعه كرده، مديريت

 مهـم  عوامـل  از يكـي  كـه  كاركنـان  حالتي چنين در .كنندمي توانمند را آنها و داده امور مشاركت
آنتـوني و  (دارنـد برمـي  مؤثري هايگام سازمان ارتقاي و بهبود در راستاي باشند،مي سازماني تعالي

ي هـا عنوان سـرمايه  به سازمان، به كاركنان توجه ضمن سازماني، تعالي نمونة). 9: 2012، 1باتاچاريا
به  را آنها ةجانبهمه رضايت نفعان،تمامي ذي و انتظارات نيازها ناساييش با تا دارد تلاش آن، اصلي
  ).1413: 2014ارسلي و برادراني، (نمايد مينأت ،متناسب نحو

  

 شناختيتوانمندسازي ساختاري و روان
هـاي  موفقيت كسب براي افراد، دروني هايقابليت و توان آزادكردن را توانمندسازي محققان،

خدمات،  و هامحصول كيفيت بهبود :از عبارتند توانمندسازي منافع از بعضي. اننددمي انگيزشگفت
 و پاسـخگويي  حـس  افزايـي، هـم  اثربخشـي،  ارتقـاي  مـديريت،  قـدرت  كاركنـان و  تعهـد  افزايش

رســد بـه نظـر مـي   ). 2011، 2سـرجيو و تيمـا  (جهـاني  بـازار  در رقـابتي  مزيـت  درنتيجـه، افـزايش  
 بـراي  اختصاري يك علامت و بهبود مستمر براي يافته،مقبوليت نكلا راهبرد نوعي ،توانمندسازي
هـاي  جنبـه  تمـام  جديـد بـراي   و خـلاق  هـاي روش در افـراد  هايشايستگي كاربرد هايانواع شيوه
  ). 19: 2012، 3روترمل و لامارش(در سازمان است عملكرد

 در. انـد دهكـر  پيـدا  يسنت هايسازمان از متفاوت شكلي يكم، بيست سده در هاسازمان امروزه

 پـرورش  لـزوم . شودمي مديريت نيز كاركنان خلاقيت و فكر نيروي بر انرژي، علاوه هااين سازمان
 عنوان به انساني نيروي توانمندسازي تا شده باعث ،مديريتي باشندخود توانايي داراي كه كاركناني

 از بسـياري . كند جلب ودخ سوي به مديريت را نظرانصاحب از بسياري توجه جديد رهيافت يك
 تواننـد مـي  توانمنـد  معتقدند كاركنان زيرا كنند؛ اجرا را توانمندسازي فرآيند مندندعلاقه هاسازمان

 چـين  مانند تركيه، كشورهايي و يافتهتوسعه كشورهاي از بسياري در. باشند ثرذم اهداف به نيل در
 تقـويم  در سـفانه أمت امـا . اسـت  شـده  ااجـر  سـازمان  و كاركنان مورد در توانمندسازي قطر، حتي و

                                                                                                                                        
1. Antony, J. & Bhattacharyya, S. 
2. Sergio, F. & Tima, M. 
3. Rothermel R. & LaMarsh J. 
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بهـار و  شـعباني (اسـت  نشده منظور توانمندسازي آموزشي دوره هنوز هاسازمان از آموزشي بسياري
  ).98: 1394همكاران، 

و توانمندســـازي  1توانمندســـازي ســـاختاري: توانمندســـازي از دو منظـــر قابـــل طـــرح اســـت
شـود،  مـي  ناميـده  نيـز  مكـانيكي  و ارتبـاطي  توانمندسـازي  كه در رويكرد ساختاري. 2شناختي روان

 و قـدرت  منـابع  كاركنـان در  سـهيم كـردن   براي سازمان كه هايي استفعاليت شامل توانمندسازي
 كاركنـان،  شدن قدرتمندتر براي شرايطي ساختنفراهم بعد، در اين. دهدمي انجام هاگيريتصميم

 رويكـرد،  ايـن  در. اسـت  مطـرح  فرايند ة يكنتيج به عنوان توانمندسازي، از نوع اين. است نظر مد
 اسـتقرار  و ايجـاد  نحـوة  ابعاد، ميزان، كنندةو تعيين كاركنان توانمندسازي مسئول سازمان، مديريت
 مناسب، و پشتيباني نياز مورد ابزار كردنفراهم از طريق مدير. است كاركنان در فرايند اين فرهنگ

 اطلاعـات،  جريـان  در آنـان  كـردن سـهيم  گيري،ميممشاركت، تص كاركنان، ميان قدرت تقسيم با
 بـه  رويكـرد،  ايـن  در. شـود مـي  منجـر  كاركنـان  توانمنـدي  بـه  دانـش،  و انتقال آموزش بستر ايجاد

 وارد افـراد  بـه  بيـرون  از كـه  اسـت  شـده  توجـه  عامـل محركـي   عنـوان  بيشـتر بـه   توانمندسـازي، 

  اسـت؛  شناختيروان منظر از نمندسازيرويكرد دوم، توا). 451: 2010 همكاران، و 3واگنر(شود مي
 گيريخود تصميم فرايند كاري در طور مستقل،به بتوانند كه افراد در دروني حس يك ايجاد يعني
 نظـر  مـد  سازمان، در آنها نقش و كاري از وظايف افراد تلقي طرز و نگرش ديدگاه، اين در. كنند
 انجـام  در افـراد  انگيـزة  ارتقـاي  بـراي  زملا شـرايط  ايجـاد  يعنـي  شناختي،توانمندسازي روان. است

 همكاران، و واگنر(آنان در ناتواني احساس يا كاهش شايستگي پرورش احساس طريق از وظايف،
 چهـار  كـه شـامل   اي انگيزشـي سـازه  عنوان به را شناختيمحققان، توانمندسازي روان). 453: 2010
: 1995، 4اسـپريتزر (انـد كـرده  مطـرح  اسـت،  اثرگـذاري  و خودمختاري داري، شايستگي،يمعن :بعد

شناختي بـه عنـوان يـك متغيـر پيوسـته      اند كه توانمندسازي روانساير محققان، اظهار داشته). 1445
شود، نه يك متغير متضاد و دوگانه؛ و لذا كاركنان ممكن است درجـات مختلفـي   درنظر گرفته مي

و  5شـرمولي (اند يا خيرند توانمند شدهاز توانمندسازي را درك كنند تا اينكه به سادگي احساس كن
  ). 259: 2011همكاران، 

                                                                                                                                        
1. Structural Empowerment 2. Psychological Empowerment 
3. Wagner JI 4. Spreitzer G.M. 
5. Schermuly, C. C. 
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  پژوهش ةپيشين
گـرا بـا متغيرهـايي همچـون رفتـار شـهروندي       هاي زيادي، رابطه رهبري تحولتاكنون پژوهش

ــازماني ــاران،  (سـ ــاهري و همكـ ــاران،  1393طـ ــي و همكـ ــوآوري  )2012؛ غلامـ ــت و نـ ، خلاقيـ
ــازماني ــيا(س ــورالس -گارس ــاران،  1م ــدي،  2011و همك ــي و مرش ــازي )2015؛ كريم ، توانمندس
، را مــورد )2011مــورالس،  -گارســيا(و يــادگيري ســازماني) 1394جعفــري و رســتگار، (كاركنــان

 بـا  شـناختي روان هاي مختلفي به بررسي رابطه توانمندسازيعلاوه، پژوهشهب. اندبررسي قرار داده

؛ غلامـي و همكـاران،   2013كـاران،  و هم 2آكسـل (رفتـار شـهروندي سـازماني    همچـون  متغيرهايي
، رضـايت  )2014دهقـاني و همكـاران،   (كاركنـان  عملكـرد  ،)1393همكـاران،   و ؛ طـاهري 2012
دهقـاني  (و رفتارهاي كارآفرينانه) 2011سرجيو و تيما، (وري و نوآوري، بهره)2012، 3كتين(شغلي

سـازماني بـا متغيرهـايي از قبيـل     تعالي  ةهمچنين تحقيقاتي نيز رابط. اند، پرداخته)2014و همكاران، 
و  يارمحمـديان (سـازماني  عـدالت  ،)1392آقـاوردي،   و زادهقربـاني (شـناختي  روا توانمندسـازي 

آنتــوني و (، عملكــرد ســازماني)1394قنبــري و همكــاران، (مــديريت اثــربخش ،)1392همكــاران، 
و همكـاران،   5س؛ مـاركو 2011و همكـاران،   4كامپـاتلي (، مديريت كيفيـت جـامع  )2010باتاچاريا، 

، را )2012، 7جانكـالوا (و نـوآوري ) 2014، 6ارسـلي و برادارانـي  (، رفتار شـهروندي سـازماني  )2011
بـاهم   متغيـر  سه اين تاكنون رسدنظر مي به پژوهشي، پيشينة مرور ليكن، با. اندمورد توجه قرار داده

  .اندآموزشي مورد مطالعه قرار نگرفته هايسازمان در ويژه هب
  

  پژوهش هايهفرضي
  .دار وجود دارديمعن ةگرا و تعالي سازماني، رابطبين رهبري تحول. 1
  .وجود دارد دارمعني ةگرا و توانمندسازي ساختاري كاركنان، رابطبين رهبري تحول. 2
  .وجود دارد دارمعني ةشناختي كاركنان، رابطگرا و توانمندسازي روانبين رهبري تحول. 3
وجـود   دارمعنـي  ةشـناختي كاركنـان، رابط ـ  ساختاري و توانمندسـازي روان  بين توانمندسازي. 4

  .دارد
  .وجود دارد دارمعني ةبين توانمندسازي ساختاري و تعالي سازماني، رابط. 5

                                                                                                                                        
1. Garcia-Morales, V.J. 2. Aksel and et al. 3. Ketin 4. Kampatli and et al. 
5. Markous and et al. 6. Erseli and Bradarani 7. Jankalova 
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 .وجود دارد دارمعني ةشناختي كاركنان و تعالي سازماني، رابطبين توانمندسازي روان. 6

گـرا و تعـالي سـازماني را وسـاطت     بطه بين رهبري تحولتوانمندسازي ساختاري كاركنان، را. 7
  .كندمي

گرا و تعالي سازماني را وساطت شناختي كاركنان، رابطه بين رهبري تحولتوانمندسازي روان. 8
  .كندمي

  
 پژوهش مفهومي مدل

توانمندسـازي سـاختاري    اينقش واسطه با سازماني تعالي و گرارهبري تحول متغيرهاي ارتباط
 بـراي  .شده اسـت  داده نشان مفهومي پژوهش مدل در قالب )1(شكل  در كاركنان شناختينو روا

 معيار نتايج چهار سازماني، تعالي براي سنجش و اسپريتزر يافتةتوسعه نمونة توانمندسازي، سنجش

  .است گرفته شده كاربه EFQM سازماني تعالي نمونة
  

  
  مفهومي پژوهش مدل .1شكل 

  

  شناسي پژوهشروش
 -تحقيقـات كـاربردي بـا يـك طـرح تحقيقـي توصـيفي        ةتحقيق حاضر از نظر هـدف، در زمـر  

؛ توصـيفي بـه ايـن خـاطر كـه      اسـت سـازي معـادلات سـاختاري    همبستگي است كه مبتني بـر مـدل  
 ندهـد و همبسـتگي از ايـن جهـت كـه بـه بررسـي رابطـه بـي         تصويري از وضع موجود را ارائـه مـي  
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هـاي پيـام نـور اسـتان      دانشگاه كاركنان كليه را پژوهش آماري جامعة. پردازدمتغيرهاي تحقيق مي
زيـاد   حجـم  دليـل  بـه  .تصـادفي انجـام شـد    ايخوشه گيري به روشنمونه. دهندمي تشكيل همدان
بـه   ايـن شهرسـتان   دانشـگاه  پنج همدان، استان هايدانشگاه همة به دشوار دسترسي و آماري جامعة
شـد كـه در    تعيـين  كـوكران  فرمول اساس بر نمونه اين پژوهش حجم در. شد انتخاب نمونه عنوان

 بـر . گيـرد مي انجام خطا درصد پنج كردن لحاظ با و درصد 95اطمينان  سطح در گيريآن، نمونه

محقـق جهـت اطمينـان از     .بـود  نفر 362 شده انتخاب كاركنان تعداد يعني نمونه، حجم اين اساس،
عدد  377عدد در جامعه آماري توزيع نمود و تعداد  400تعداد پرسشنامه موردنظر، تعداد  بازگشت

 بـراي . هـاي آمـاري اسـتفاده نمـود    پرسشـنامه جهـت تحليـل    362دريافت كـرد امـا فقـط از تعـداد     
گـرا  پرسشـنامه رهبـري تحـول   . است شدهنوع پرسشنامه استفاده  4ها و اطلاعات از  آوري داده جمع

گويه تشكيل شده است و بـه سـنجش ابعـاد چهارگانـه رهبـري       20كه از ) 2003كاران، باس و هم(
 24، كـه از  )2003ويـرايش  ( EFQMسـازماني   تعالي ارزيابي نتايج پرسشنامة. پردازد گرا ميتحول

  همچنــين از پرسشــنامة . پــردازدمــيگويــه تشــكيل شــده اســت و بــه بررســي ابعــاد تعــالي ســازماني 
 بـراي ) 1995(2و پرسشـنامه اسـپريتزر   سـاختاري  ارزيـابي توانمندسـازي   بـراي ) 2003( 1باي و لاولر

  .شناختي استفاده شد ارزيابي توانمندسازي روان
هـا در تحقيقـات   اين پرسشـنامه . ها استفاده شدبراي سنجش روايي پرسشنامهاز روايي محتوايي 

. ين قـرار گرفتنـد  ييـد متخصص ـ أزيادي مورد استفاده قرار گرفته اند و در تحقيق حاضـر نيـز مـورد ت   
هـاي  ضـريب آلفـاي پرسشـنامه   . ها از طريق آزمـون آلفـاي كرونبـاخ محاسـبه شـد     پايايي پرسشنامه
ترتيـب  شـناختي، بـه  گرا، تعالي سازماني، توانمندسازي ساختاري و توانمندسازي روانرهبري تحول

هـا   قابـل قبـول ايـن پرسشـنامه     دست آمد كه حـاكي از پايـايي  هب 87/0و  84/0، 92/0، 89/0برابر با 
زيـاد  خيلـي  تـا  كـم خيلـي  از اي ليكـرت درجـه  جپـن  مقيـاس  بـا  هـا پرسشـنامه  ايـن ). 1جدول (است
  . است 5تا  1 از آنها گذاري ارزش و اندبندي شده هدرج

اسـميرنوف   – از آزمون كلمـوگروف  ها،بودن توزيع دادهبهنجاربررسي  برايپژوهش،  اين در
بـراي  ). 1جـدول  ( اسـت  نظـر  مـورد  هـاي  داد بهنجـار ايج آن حـاكي از توزيـع   شد كـه نت ـ  استفاده
 و 22نسخه  SPSSافزار از ضريب همبستگي در محيط نرم شده، گردآوري هايداده تحليلو تجزيه
درصـد در نظـر    5سطح اطمينـان   و افزار ليزرل، استفادهدر محيط نرم ساختاري معادلات سازيمدل

  . گرفته شد
                                                                                                                                        
1. Bae, J. & Lawler, J. 2. Espritzer 
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  اسميرنوف -ها و نتايج آزمون كلموگروفايب آلفاي كرونباخ پرسشنامهضر. 1جدول 

  آلفاي كرونباخ  متغير
  اسميرنوف -آزمون كلموگروف

Z  داريسطح معني  
 307/0  831/0 89/0 گرارهبري تحول

 745/0  394/0 92/0 تعالي سازماني
 573/0  627/0 84/0 توانمندسازي ساختاري

 419/0  818/0 87/0 شناختيتوانمندسازي روان
   88/0 مجموع

  
  هاي پژوهشيافته

مطابق نتايج ايـن  . گزارش شده است )2(دهندگان در جدول شناختي پاسخهاي جمعيتويژگي
انـد؛ همچنـين، اكثـر    نفر از آنهـا زن بـوده   164نفر از كاركنان دانشگاه پيام نور، مرد و  198جدول، 

بيشــتر آنهــا داراي مــدرك تحصــيلي  و بــوده) ددرصــ 75/44(ســال 40-31ســني  ةكاركنــان در رد
كـاري نيـز    ةبيشـترين سـابق  . بودنـد ) درصـد  09/35(و نوع استخدام پيمـاني ) درصد 98/41(ليسانس

  دهنـدگان در  سـاير اطلاعـات فـردي پاسـخ    . بـود ) درصـد  81/34(سـال  15تـا   11 ةمربوط بـه سـابق  
  . گزارش شده است )2(جدول 

  
 )=362n(دهندگاني پاسخشناختتيجمع يها يژگيو. 2جدول 

 درصد فراواني متغير متغير درصد فراواني متغير متغير

 جنسيت
 مرد

 زن

198 

164 

7/54 

3/45 
 استخدام

 قراردادي

 پيماني

 آزمايشي -رسمي

 يرسم

71 

127 

80 

84 

61/19 

09/35 

1/22 

 تحصيلات 20/23

 ترديپلم و پايين

 فوق ديپلم

 ليسانس

 فوق ليسانس و بالاتر

39 

114 

152 

57 

77/10 

49/31 

98/41 

76/15 

 كاري ةسابق

 سال 5كمتر از 

10-6 

15-11 

20-16 

25-21 

 سال 25از بيشتر 

24 

73 

126 

88  
30  
21 

63/6 

16/20 

81/34 

31/24 

29/8 

80/5 

 سن

20-30 

31-40 

41-50  
  50بالاتر از 

67 

162 

96  
37  

51/18 

75/44 

52/26 

22/10  
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توانمندســازي، رهبــري (دوم متغيرهــاي مكنــون أييــدي مرتبــةتهمچنــين، نتــايج تحليــل عــاملي 
  .ارائه شده است )3(هاي آشكار آنها در جدول لفهؤو م) گرا و تعالي سازماني تحول

) R2(، مقـادير ضـريب تبيـين   )3جـدول  ( دوم ةييـدي مرتب ـ أبراساس نتايج جدول تحليل عاملي ت
هاي هريك از لفهؤدهد مست كه نشان ميدار ايمعن 05/0براي همه بارهاي عاملي در سطح خطاي 
دهد همچنين خروجي ليزرل نشان مي. گيري متغيرها دارندمتغيرها برازندگي قابل قبولي براي اندازه

و يـك  ) 96/1(سطح خطاي پنج درصـد  داريمعنيبراي همه بارهاي عاملي از مقدار  tمقادير آماره 
هـاي هريـك از متغيرهـا در    لفـه ؤبارهاي عاملي متوان گفت بيشتر است؛ بنابراين، مي) 56/2(درصد

  .دارنديمعن 01/0و  05/0سطح خطاي 
  

  هاي آنهالفهؤدوم متغيرهاي مكنون و م ةييدي مرتبأنتايج تحليل عاملي ت. 3جدول 

  R2  t  بار عاملي  هامولفه  متغير مكنون

زي
دسا

انمن
تو

 )E(  

  SE(  954/0  91/0  34/12(توانمندسازي ساختاري 

  ازيتوانمندس
  )PE(شناختي روان

 )PE1(شايستگي
  )PE2(داري معني

  )PE3(خودمختاري 
  )PE4(اثرگذاري 

943/0  
964/0  
974/0  
948/0  

89/0  
93/0  
95/0  
90/0  

28/11  
19/14  
44/13  
27/12  

ول
 تح

ري
رهب

( گرا
TL(  

  )TL1(بخش انگيزش الهام
  )TL2(نفوذ آرماني 

  )TL3(ملاحظه فردي 
  )TL4(ترغيب ذهني 

793/0  
818/0  
812/0  

8/0  

63/0  
67/0  
66/0  
64/0  

63/15  
41/16  
47/16  
13/15  

اني
ازم
ي س

تعال
 )

O
E

(  

  )OE1(نتايج ارباب رجوع 
  )OE2(نتايج كاركنان 
  )OE3(نتايج جامعه 

  )OE4(نتايج اصلي عملكرد 

842/0  
806/0  
824/0  
848/0  

71/0  
65/0  
68/0  
72/0  

67/16  
23/17  
84/15  
51/17  
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مـورد آزمـون قـرار     )2(معادلات ساختاري مطـابق بـا شـكل     فنها با هاي متغيرلفهؤروابط بين م
، 82/0 ، شايسـتگي 86/0 توانمندسازي سـاختاري  بر گرامطابق اين شكل، اثر رهبري تحول. گرفتند
همچنــين اثــر توانمندســازي . اســت 80/0، و بــر اثرگــذاري 85/0، خودمختــاري 87/0داري يمعنــ

، 82/0تاري و اثرگذاري بـر تعـالي سـازماني، بـه ترتيـب      داري، خودمخيساختاري، شايستگي، معن
 اين روابط هريك از تي مربوط به آمارة دارييمعن به توجه با باشد؛مي 79/0و  84/0، 86/0، 80/0

  .شوندييد ميأ، همه اين روابط ت)56/2بيشتر از  tمقدار (درصد يك خطاي سطح در
  

  
  )مدل در حالت استاندارد(استاندارد روابط ساختاري ميان متغيرهامدل  .2شكل 

  
تحقيق، روابط ساختاري بين متغيرهاي مكنون پـژوهش مـورد تحليـل     هايهجهت آزمون فرضي

مطـابق نتـايج ايـن    . نشـان داده شـده اسـت    )4(طـور خلاصـه در جـدول    هقرار گرفت كه نتايج آن ب
ــول  ــري تح ــدول، رهب ــرا، ج ــد از تغي 71گ ــازماني،  درص ــالي س ــرات تع ــرات   74ي ــد از تغيي درص

شــناختي كاركنــان را تبيــين درصــد از تغييــرات توانمندســازي روان 69توانمندســازي ســاختاري و 
اول تـا   هـاي هدار است؛ بنابراين فرضيمعني 01/0كنندگي در سطح خطاي كند و اين نقش تبيين مي

درصــد از تغييــرات توانمندســازي  51، عــلاوه، توانمندســازي ســاختاريهبــ. شــوندييــد مــيأســوم ت
درصـد   68شـناختي،  درصد از تغييرات تعالي سازماني و نيز توانمندسـازي روان  67شناختي، و  روان

دار ، معنـي 01/0كنندگي در سطح خطاي كنند و اين اثر تبييناز تغييرات تعالي سازماني را تبيين مي
  .شوندييد ميأچهارم تا ششم نيز ت هايهاست؛ لذا فرضي
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  مبتني بر روابط ساختاري بين متغيرهاي مكنون پژوهش هايهخلاصه نتايج آزمون فرضي. 4جدول 
  R2  t Sig مسير ارتباطي  فرضيه
  000/0  13/6 71/0 گرا با تعالي سازمانيرابطة رهبري تحول  اول
  000/0  42/6 74/0  گرا با توانمندسازي ساختاريرابطة رهبري تحول  دوم
  000/0  28/7 69/0  شناختيگرا با توانمندسازي روانبري تحولرابطة ره  سوم
  001/0  54/6 51/0  شناختيرابطة توانمندسازي ساختاري با توانمندسازي روان  چهارم
  000/0  63/6 67/0 رابطة توانمندسازي ساختاري با تعالي سازماني  پنجم
  000/0  19/7 68/0  شناختي با تعالي سازمانيرابطة توانمندسازي روان  ششم
  001/0  26/9 49/0  گرا با تعالي سازماني با وساطت توانمندسازي ساختاريرابطة رهبري تحول  هفتم

  هشتم
  گرا با تعالي سازماني با وساطترابطة رهبري تحول

  شناختي توانمندسازي روان
47/0  44/10  001/0  

  
عـالي سـازماني در حضـور    گرا بـا ت رهبري تحول ة، ضريب تبيين رابط)4(علاوه مطابق جدول هب

اي توانمندسـازي  و در حضور نقش واسـطه  47/0شناختي برابر با اي توانمندسازي رواننقش واسطه
 .است 7/0و  685/0ضرايب همبستگي برابر با  ةدهنداست كه به ترتيب نشان 49/0ساختاري برابر با 

 نخسـت : باشـد  برقرار سه شرط بايد اي،واسطه متغير نقش بررسي براي )1986(كني و بارون نظر از
 وابسـته  بر متغير بايد مستقل متغير آنكه دوم بگذارد؛ تأثير ايمتغير واسطه بر بايد مستقل آنكه متغير

 جـدول  بررسـي نتـايج   .باشد داشته وابسته تأثير متغير بر بايد ايمتغير واسطه اينكه سوم و باشد مؤثر
 است؛ يعنـي از  برقرار و كني شرط بارون هرسه تم،هش هفتم و هايفرضيه در كه دهدمي نشان )4(

 نيـز  توانمندسـازي و  گـرا و تحـول  رهبـري  تعـالي سـازماني،   و گـرا تحـول  رهبـري  بـين  آنجاكـه 
 طوربه گراتحول رهبري گفت توانمي دارد، دار وجوديمعن رابطة تعالي سازماني، توانمندسازي و

 داريمعن ـ سـازماني ارتبـاطي   تعـالي  با شناختي، نتوانمندسازي ساختاري و روا طريق از غيرمستقيم،
شـود كـه   گيـري مـي  نتيجـه  شـوند و هفتم و هشتم پـژوهش نيـز تأييـد مـي     هايهبنابراين فرضي .دارد

گـرا و تعـالي   شناختي كاركنان دانشگاه پيام نور، رابطه رهبري تحولتوانمندسازي ساختاري و روان
  .كندسازماني را وساطت مي
  . ارائه شده است )5(در جدول  تحقيق ساختاري مدل برازش هايشاخص همچنين، مقادير
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  هاي برازش مدل ساختاري پژوهششاخص. 5جدول 
  نتيجه  مقدار محدودة قابل قبول عنوان شاخص

X2/df ≤ 3 97/1 ييد مدلأت  
RMSEA <08/0 027/0 ييد مدلأت  

GFI >9/0 94/0 ييد مدلأت  
AGFI >9/0 96/0 ييد مدلأت  
CFI >9/0 97/0 ييد مدلأت  
IFI >9/0 91/0 ييد مدلأت  

  

 بـرازش،  هـاي شـاخص  براي آمدهدستبه مقادير ،شودمي مشاهده )5(در جدول  كهطورهمان

برازش  داراي تحقيق مدل دهدمي نشان مطلب اين .دارند قرار قبول خود قابل محدودة در همگي
گيـري متغيـر   داراي توانايي بالايي در اندازه گيريم كه مدل تحقيقبنابراين نتيجه مي. است مناسبي

  .اصلي تحقيق است
  

  گيريبحث و نتيجه
داري يگـرا و تعـالي سـازماني، رابطـه معن ـ    نتايج پژوهش حاضر نشان داد كه بين رهبري تحـول 

 در ويژههب آن، ماهيت به توجه با نباشد، مرتبه بالايي در دانشگاه در تعالي سازماني اگر. وجود دارد
روشندل اربطاني (بردال ميؤس زير را دانشگاه سازمان يبقا علم، توليد نهاد عنوانهپژوهشي ب هحوز

 اهـداف سـازماني   در گرا دارند، توفيقتحول مديران هايي كهسازمان در). 207: 1392و همكاران، 
و  و رضايت مشتريان بيشـتر خواهـد بـود و سـازمان مربـوط سـرآمدتر       بهتر گروهي كار بيشتر بوده،

  ).280: 2013و همكاران،  1براون(شدتر خواهد متعالي
گـرا  تحـول  سبك رهبري دادند كه نشان) 1392(روشندل اربطاني و همكاران  ةاين نتيجه با يافت

مثبـت   دانشـگاه علـوم پزشـكي تـأثير     پژوهشي ةحوز بر تعالي سازماني و عناصر آن در طورمطلقبه
 مـديران  هـايي كـه  سـازمان  در دادنـد  نشـان ) 2013(رانهمچنين، براون و همكـا . استدارد، همسو 

 شـد، مشـتريان  مـي  انجـام  بهتر گروهي بيشتر بود، كار سازماني اهداف در توفيق ،داشتند گراتحول
                                                                                                                                        
1. Berwon and et al. 
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ساير محققان در پژوهشي نشـان دادنـد كـه سـبك     . بود بيشتر شغلي رضايت و شدند هدايت م بهتر
). 219: 1392پـوركريمي و صـداقت،   (ديران را داردقابليت تبيين شايستگي م ـ ،آفرينرهبري تحول

هاي آن با عملكـرد سـازماني، رابطـه    لفهؤآفرين و ممحققان ديگر، نشان دادند كه بين رهبري تحول
 در) 2008( 1با اين وجـود، اركـاتلو  ). 49: 2014اكبري و همكاران، (داري وجود داردمثبت و معني

 -هاي رفاهيسازمان اثربخشي ةكنندآفرين، تعيينولتح سبك رهبري كه كرد گيرينتيجه تحقيقي
هـاي  سـازمان  ةبا اين حـال، ايـن محققـان بـرخلاف پـژوهش حاضـر كـه بـه مطالع ـ        . نيستخدماتي 
عــلاوه، هبــ. خــدماتي تمركــز كــرده بودنــد -هــاي رفــاهيســازمان بــربنيــان پرداختــه اســت،  دانــش

ي تعالي سـازماني يعن ـ . اندن توصيف كردهپژوهشگران، اثربخشي سازمان را متفاوت از تعالي سازما
مندي ارباب رجـوع، كاركنـان و سـاير    كسب رضايت، سطح سازمان در تمامي ابعاد يرشد و ارتقا

تضـمين موفقيـت سـازمان در    و  نفعـان هـا و انتظـارات كليـه ذي   ايجاد تعادل بين خواسـته ، نفعانذي
عملكـرد و نتـايج بـه شـكل      ةدر هر دو زمين ـشود كه براين، سازماني متعالي خوانده ميبنا. مدتبلند

اثربخشي سازماني عبارت كه، درحالي). 7: 2013يارمحمديان و همكاران، (قابل اثباتي سرآمد باشد
 بـدون  و خـود  منـابع  دادنهـدر  بـدون  و خـاص  منـابع  از اسـتفاده  با از ميزاني است كه يك سازمان

در واقـع اثربخشـي   . كنـد  مـي  بـرآورده  را اهـدافش  خود، جامعه و اعضا ضروري غير كردنفرسوده
 ).429: 2014، 2دنيس(دهد را نشان مي اهدافش و تحقق آنهاسازمان به  نزديكي يك سازماني، درجه

گـرا و توانمندسـازي سـاختاري و    همچنين مطـابق نتـايج پـژوهش حاضـر، بـين رهبـري تحـول       
بـر   گـرا رهبران تحول پيروان. اردداري وجود ديشناختي كاركنان دانشگاه پيام نور، رابطه معن روان

 شـيوه  سـه  بـا  گرا،رهبران تحول و هاي رهبري هستندتوانمندتر از پيروان ساير سبك اين باورند كه
 اجتمـاعي  هويـت  كاركنـان، تسـهيل   كفايـت  افـزايش  بـا  :كنندمي ايجاد توانمندي خود پيروان در

نيسـتاني و  (كاركنـان  هـاي بـا ارزش  سازماني و كاري هايارزش دهيارتباط و سازمان در كاركنان
بنابراين دستيابي به كاركناني توانمند چه به لحاظ ساختار سازماني و چـه بـه   ). 55: 1391همكاران، 
گرايانه در هاي تحولهاي نوين رهبري و اعمال روشكارگيري شيوههشناختي، مستلزم بلحاظ روان

 وسـيلة محـيط  بـه  شـده فراهم استقلال در يشهر توانمندسازي ساختاري، .هاستة رهبري سازمانشيو
 و توانمنـدي  كـه  پذيرنـد مي را هاييادراك، زيردستان گرا،رهبري تحول هدايت تحت .دارد كار

                                                                                                                                        
1. Erkatlow 2. Denis F. S. 
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 بـه  توجـه  بـا  هـايي چنين ادراك هنگامي كه. كند حمايت را و آنها بداند را ارزشمند آنان استقلال
  و زهـار ( گيـرد مـي  سـاختاري شـكل   سـازي توانمند آيـد، وجود مـي به رهبر عمل و حرف همساني

 توانمندســازي طريــق افــزايش از گــرا،تحــول عــلاوه، رهبــرانهبــ). 749: 2008، 1گازيــت -تــن
 .كنندتوانمند مي را خود زيردستان ،)مؤثربودن و حق انتخاب داري،معني شايستگي،( شناختي روان
  آنهـا  فـردي  رشـد  بـراي  بيشـتر  يهـا فرصـت  ايجاد طريق از را به زيردستان نسبت فردي توجه آنها
  ).186: 2003باس و همكاران، (گذارند نمايش مي به

، )1394(بهـار و همكـاران  ، شـعباني )1394(هـاي جعفـري و رسـتگار   يافتـه  با پژوهش نتايج اين
  ، زهـار و  )2011(2ديوتينـگ و آميجـد   ،)1389(و همكـاران  پـور ، حسـن )1391(همكاران و نيستاني

 توانمندسـازي  بـر  مسـتقيم  طـور بـه  گـرا، رهبـري تحـول   اگرچـه . سـت ، همسو)2008(گازيت -تن

 بر نيز اثر غيرمستقيمي ساختاري، توانمندسازي طريق از است گذارد، ممكنمي تأثير شناختي روان

ييـد  أايـن نتيجـه نيـز مـورد ت    ). 61: 2012سـان و همكـاران،   (باشد شناختي داشتهروان توانمندسازي
 و تمركـز  مبنـا،  در شـناختي روان و سـاختاري  توانمندسـازي  طـرف،  يك از. پژوهش حاضر است

 بود ادراك ساختاري، توانمندسازي كهدرحالي .دارند با يكديگر تفاوت لحاظ مفهومي از محتوا،

 كاركنان شناسانةروان تفسير شناختي،توانمندسازي روان است، سازمان در شرايط توانمندي نبود يا

 دهنـدة نشان شناختيتوانمندسازي روان ديگر، به عبارت. است يطشرا اين به نسبت واكنش آنان يا

ميـان   را مثبتـي  رابطـة  پژوهشـگران،  .اسـت  سـاختاري  توانمندسـازي  بـه  نسـبت  واكـنش كاركنـان  
 ايمقدمـه  به عنـوان  ساختاري را و توانمندسازي داده نشان شناختيروان و ساختاري توانمندسازي

محققان ديگـر،  ). 453: 2010واگنر و همكاران، (انديف كردهتوص شناختيبراي توانمندسازي روان
 نتـايج  ايـن  به چين، در سازمان چند كاركنان در گرارهبري تحول و توانمندسازي رابطة بررسي در

 شـناختي نروا توانمندسـازي  و گرا رهبري تحول بين رابطة توانمندسازي ساختاري، كه يافتند دست
 گـرا تحول رهبري در رابطة را كامل گرتعديل نقش شناختي،انرو و توانمندسازي كرده تعديل را

   ).62: 2012سان و همكاران، (كندمي ايفا توانمندسازي ساختاري و
 توانمندسـازي سـاختاري و   دارتـأثير معنـي   از پـژوهش حاضـر حـاكي    هـاي يافتـه  همچنـين، 

 سطح هرچه اساس، اين بر. دبو همدان پيام نور در دانشگاه تعالي سازماني بر شناختي كاركنان روان
                                                                                                                                        
1. Zohar D. & Tenne-Gazit, O. 2. Dewettinck, K., & Ameijde, M. 
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اين سـازمان   بيشتر باشد، افراد سازمان شناختيتوانمندي دانشگاه پيام نور به لحاظ ساختاري و روان
شـناختي، يكـي از ابزارهـاي قدرتمنـد     لـذا، توانمندسـازي سـاختاري و روان   . تر خواهـد شـد  متعالي

شـدن،  توانمندسـازي موجـب درگيـر   اي كـه  گونـه ه؛ ب ـاسـت مديريت منابع انساني و تعالي سازماني 
د و وفـاداري نسـبت بـه سـازمان و     مانـدن، تعه ـ ان و تشويق آنـان بـه بـاقي   انگيزش و رضايت كاركن

 ايـن  نتـايج ). 1394قنبري و همكاران، (شودنهايت حركت سازمان به سمت تعالي و سرآمدي ميدر
، روترمـل و  )1392(يآقـاورد  و زاده، قربـاني )1393(مطالعـات كريمـي جعفـري    نتـايج  بـا  پژوهش
  .، همخواني دارد)2011(و سرجيو و تيما) 2011( 1، بارتن و بارتن)2012(لامارش

توانمندسـازي   طريـق  از غيرمسـتقيم،  طـور بـه  گـرا تحـول  مطابق نتايج پژوهش حاضـر، رهبـري  
كـه   شودگيري ميبنابراين نتيجه .دارد داريمعن سازماني ارتباطي با تعالي شناختي،ساختاري و روان

 گـرا و تعـالي  شناختي كاركنان دانشگاه پيام نور، رابطه رهبري تحولتوانمندسازي ساختاري و روان
 در آنچـه  وراي هـدايت تـلاش كاركنـان    گرا،تحول رهبري نظرية در. كندسازماني را وساطت مي

 بـه  بخشـي هويت و دارسازي شغليمعن با گرا،تحول رهبر .است توجه شده، مورد تعيين آنها نقش

 ).775: 1393طـاهري و همكـاران،   (كنـد مـي  تهيـيج  رفتارهـا  اين انجام به را سازمان، آنها كاركنان
 آن بيـانگر  سـازماني  تعـالي  و گـرا تحول بين رهبري داريمعن مثبت رابطة پژوهش نيز اين نتايج در

 سـازماني  تعـالي  بالاي سطوح سمت به را قادرند كاركنان هادر سازمان گراتحول رهبران كه است

   .دهند سوق
شغل خود را درك كرده و بـراي   واقعي معناي ،كه كاركنان شودمي گرا موجبتحول رهبري

نيـز   توانمندسـازي  كـار،  در دارييمعن ـ افـزايش  بـا ). دارييمعن(شوند اهميت قائل دارند كه شغلي
 معقول طورهب رهبر هاآن نظر از و دانندمي توجه رهبر مورد را كه اعضا خود زماني. يابدمي افزايش

 بـراي  كـه  شـود القـا مـي   آنهـا  به كند، اين احساسمي قدرداني كارهايشان از كرده و را درك آنها
 ايـن  بـراي  و داننـد سازمان مـي  از عضوي را خود رو از اين باارزش هستند، همكاران ديگر و رهبر

 و هـا كـه شـركت   انـد نهمحققان اظهـار داشـت  ). 188: 2003باس و همكاران، (قائلند  ارزش عضويت
 كـار در وكسـب  تغييـر محـيط   بـراي  را عملكـرد خـود   تـا  دارند نياز گراتحول رهبري به هاسازمان
  ).1043: 2011همكاران،  و مورالس -گارسيا(بخشند بهبود واقعي زندگي

                                                                                                                                        
1. Barton, H., & Barton, L.C. 
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گرا، قادر است تغييرات تعالي سـازماني و  كلي مطابق نتايج پژوهش حاضر، رهبري تحولطورهب
عـلاوه، توانمندسـازي   هب ـ. شناختي دانشـگاه پيـام نـور را تبيـين كنـد     دسازي ساختاري و روانتوانمن

شـناختي،  شناختي و تعالي سازماني و نيـز توانمندسـازي روان  ساختاري، تغييرات توانمندسازي روان
تعـالي   و گـرا بـين رهبـري تحـول    آنجاكـه  همچنـين، از . كننـد تغييرات تعالي سازماني را تبيـين مـي  

دار يمعن ـ تعـالي سـازماني، رابطـة    توانمندسـازي و  نيز توانمندسازي و گرا وتحول رهبري زماني،سا
توانمندسـازي   طريـق  غيرمسـتقيم از  طوربه گرا، قادر استتحول رهبري گفت توانوجود دارد، مي
نيـان  بسـازماني ايـن نهـاد دانـش     منجر به تعالي شناختي كاركنان دانشگاه پيام نور،ساختاري و روان

  .شود
  

  پژوهشهاي پيشنهاد
  :شدن استهاي ذيل قابل مطرحبراساس نتايج پژوهش حاضر، پيشنهاد

  

  شناختيگرا و توانمندسازي ساختاري و روانرهبري تحول
شناختي دانشگاه پيـام  گرا با توانمندسازي ساختاري و روانبا توجه به رابطه مثبت رهبري تحول

 توانمندسـازي  بـراي  شـود بنيـان پيشـنهاد مـي   هاي دانـش اير سازمانبه مديران اين دانشگاه و س نور،
 شودبر همين اساس، پيشنهاد مي. تقويت كنند را گراتحول رهبري رفتارهاي كاركنان، بيشتر هرچه

 رسـمي و  و قـانوني  اقـدامات  از كاركنـان  توانمندسـازي  بـراي  آموزشـي  هـاي سـازمان  مـديران 
 و گـروه  تشـكيل  اطلاعـات،  كـردن اختيـار، فـراهم   تفـويض  مشـاركتي،  مديريت راهبردهايي مانند

 اهـداف  دهي، تدوينپاداش نظام مانند عوامل سازماني، تغيير ةاستفاده كنند و در زمين عمل، آزادي
حـالات   سازماني، اهتمام ورزنـد تـا   مناسب ساختار تدوين و لازم منابع تهية دستيابي، و قابل روشن
و دارايـي   مهـم  عضو كنند احساس كاركنان وسيلهو بدين ببرند نبي از را كاركنان ناتواني و ضعف

 به است دانشگاهي لازم واحدهاي مسئولان و بنابراين، مديران. شوندارزشمند سازمان محسوب مي

 هـاي گيـري تصـميم  در را آنهـا  و كننـد  آنـان توجـه   نظرهاي به خود اعتماد و كاركنان هايتوانايي
  .شودابي به چنين اهدافي تسهيل مشاركت دهند تا دستي سازماني
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  گرا و تعالي سازمانيرهبري تحول
حاكم بر سازمان دانشگاه پيام نور و شناسايي  رهبري هايارزيابي دقيق شيوه به شودمي پيشنهاد

 بلكـه  نيسـت،  ابـزار  و فناوري فقط دانشگاه كه نشودفراموش . شود همت گمارده ضعف آن، نقاط
نتـايج پـژوهش   . دهـد شـكل مـي   را پايـدار  تعـالي  و توسعه ةشاكل كه است بهينه رهبري مديريت و

 كارگيريهب لذا ،گرا بر تعالي سازماني دانشگاه پيام نور بودحاضر حاكي از اثربخشي رهبري تحول

  . شودمي پيشنهاد گرا براي تعالي و رشد دانشگاهرهبري تحول سبك
  

  نيشناختي و تعالي سازماروان -توانمندسازي ساختاري
در  بيشـتري  فـرانقش  رفتارهـاي  باشـند،  شـده  توانمنـد  سـاختاري  و رواني نظر از كه كاركناني

 ايـن سـازمان آموزشـي    مـديران  بـه  بـراين اسـاس،  . دهنـد مي بروز خود از سازماني اهداف راستاي
 وجـود آورنـد،  بـه  سازمان در را توانمندسازي جو ساختاري نظر از اينكه بر علاوه شودپيشنهاد مي

توانمنـدي   به تا كنند فراهم سازمان در شناختيروان توانمندسازي طريق از را جو اين نة ادراكزمي
 آينـدة  از شـفافي  و روشن تصوير بايد دانشگاه پيام نور مديران .كمك نمايند كاركنان بيشتر هرچه

آورنـد   وجودبه سازمان در ايو دوستانه حمايتي جو دهند، كاركنان ارائه به بنياناين سازمان دانش
مـديران،  عـلاوه لازم اسـت   هب ـ. نماينـد  تشـويق  سازماني به پيگيري امور را كاركنان طريق، اين و از
 مهـم  ايـن  بـه  حصـول  بـراى  دهند؛ كاهش كاركنان را براى كار در ابتكار از ناشى اشتباهات هزينه

با توسعه و تـرويج   كند تا تشويق را خلاقيت خطرپذيرى، ةتقبل هزين با دانشگاه عالى بايد مديريت
  .شودهاي تحول و تعالي سازماني دانشگاه پيام نور، فراهم رفتارهاي نوآورانه، زمينه

  

  براي تحقيقات آتي هاييپيشنهاد
گـرا و تعـالي سـازماني، بـه محققـين آتـي پيشـنهاد        با توجه به اهميت دو موضوع رهبري تحول

گـرا و تعـالي   هـاي رهبـري تحـول   ن برنامهسازي همزماسنجي پيادهشود در تحقيقات خود امكان مي
همچنـين نظـر بـه اينكـه تمـامي      . بنيان را مدنظر قرار دهندهاي آموزشي و دانشسازماني در سازمان

انـد، توصـيه   هـاي تحـول و تعـالي سـازماني ارائـه شـده      الگوهاي توانمندسازي بدون توجه به برنامـه 
، در تحقيقات شوده به تعالي سازماني منجر ميشود محققان آتي ارائه الگوي توانمندسازي را ك مي

بنيـان از  هاي دانششود اين مطالعه در ساير سازمانهمچنين پيشنهاد مي. خود مورد توجه قرار دهند
  .شودپژوهشي غير دولتي نيز اجرا  -آموزشي هايهسسؤها و مجمله دانشگاه
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