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 بسمه تعالی

 کارکنان بررسی تاثیر سبک رهبری تحول آفرین بر توانمندسازی

 )مطالعه موردی: کارکنان در معاونت اداری و مالی شهرداری مشهد(

 3هاشم کارگر -* 2مهدی باغبان – 1علی اکبر امین بیدختی دکتر

 چکیده:

 با استفاده از معادلات ساختاري بوده كاركنان توانمند سازي و آفرين تحول رهبري رابطه ارزيابي حاضر، پژوهش از هدف   

 به مشغول ۱۳۹۳ سال اول نيمه در معاونت مالي و اداري شهرداري مشهد بودكه كاركنان كليه ، حاضر پژوهش آماري جامعه .است

استفاده  پژوهش روش ( نفر به عنوان نمونه آماري انتخاب شدند.۱25استفاده از فرمول كوكران تعداد )(نفر و با 248اند) بوده كار

بود. ابزار مورد استفاده جهت جمع آوري اطلاعات در اين پژوهش عبارت است از پرسشنامه ي  همبستگي نوع از و توصيفي ، شده

 اعتبار از هم سؤالات روايي آزمون توانمندسازي اسپريتزر مي باشد. جهتآواليو و پرسشنامه  و استاندارد رهبري تحول آفرين باس

استفاده و همچنين روايي پرسشنامه نيز به تاييد اساتيد و كارشناسان خبره واقع شد. ضريب پايايي  عاملي اعتبار از هم و محتوا

همچنين جهت تجزيه  .8۳/0و 78/0ترتيب عبارتند :  پرسشنامه ها با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ مورد ارزيابي قرار گرفت كه به

 رهبري مولفه چهار بين داد، نشان و تحليل عاملي استفاده شد. نتايج Kmo، تارتلت، k-sو تحليل داده ها از آزمون هاي آماري 

 كاركنان سازيباتوانمند  است فردي ملاحظه و ني ذه ترغيب ، بخش الهام انگيزش ، نفوذ آرماني شامل كه آفرين تحول

دارد.  ارتباط كاركنان توانمند سازي با مديران آفرين تحول رهبري سبك كه است آن نشان دهنده اين و دارد وجود همبستگي

موجبات توانمند سازي كاركنان را فراهم  توانند مي نمايند اعمال سازمانشان در را آفرين رهبري تحول سبك مديران بنابراين، اگر

  . آورند

 سبك رهبري، شايستگي، اعتماد، انگيزش الهام بخش کلیدی:کلمات 
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 مقدمه: 

در عصر حاضر سازمان ها با تغييرات جدي از جمله تغييرات سريع و غير قابل پيش بيني در محيط كار، رقابت فزاينده جهاني، 

توسعه و نوآوري هاي گسترده در تکنولوژي اطلاعات، تغيير در ويژگي هاي جمعيت شناختي در نيروي انساني و مشتريان و تقاضاي 

و در جهت پاسخگويي  چالش هاي در محصولات و خدمات روبه رو هستند. در واكنش به اين فزاينده به كيفيت و انعطاف پذير

، Beerبه تغييرات به وجود آمده، سازمان ها بايد سطوح بالايي از عملکرد در مديريت كيفيت، هزينه و سرعت را داشته باشند) سريع

۱۹۹۱ )(Bennis ،۱۹۸٥)( Bass ،۱۹۸۹.) 

 و شجاعت با و كرده رهبران سازماني به معطوف را خود اي اينکه از قافله رقابت عقب نمانند؛ توجهدر اين هنگام سازمان ها بر

 سروكار تغيير ايجاد با رهبري اثر بخش كه چرا دارند، درون سازمان در بنيادي تغييرات ايجاد در سعي خاصي جسارت

كاركنان، انگيزش الهام بخش،ترغيب ذهني و ملاحظات  همچون نفوذ آرماني در مفاهيمي ورود واقع، . در)Gibbons،۲۰۰۱دارد)

به نام رهبري  جديدي پارادايم ظهور از حکايت همه كار و كسب و مديريتي اقدامات و ها به پژوهش ... و دوستي، نوع فردي،

 (.2002آووليو، و تحول آفرين دارد )باس

 كه نيست ترديدي . است منابع انساني ، جامعه كل نهايت در و سازمان ها در وري ه بهر عامل مهمترين ديگر، طرفي از

 متخصصان ياري با كه مديران سازمان ها است سبب بدين ؛ است آن نهفته انساني منابع پرورش و بهبود در اي هرجامعه شکوفايي

 انساني منابع بالندگي در راستاي كه مفاهيمي از يکي . دارند مي مبذول كاركنان پرورش به را خاصي توجه منابع انساني و رفتاري

 طور اين كه درحالي است قديمي مفهومي توانمندسازي . گروهي بر اين باورند كه است كاركنان توانمندسازي گرديده، مطرح

 وجود .است مبدل شده مديريت روز مباحث ترين داغ از يکي به انگيزش ايجاد نوين شيوه عنوان به توانمند سازي واقع، در . نيست

 پيش از بيش را توانمندسازي ضرورت و اهميت دنيا، در پنهان و آشکار هاي رقابت و تکنولوژيك هاي ت پيشرف ، سريع تغييرات

همچنين  .اند ه شد قايل بسزايي اهميت كاركنان، سازي توانمند فرآيند در رهبري نقش رو براي اين از است ساخته آشکار

شهرداري ها نيز به عنوان اولين متولي شهرها مي توانند نقش سزايي در بهبود زندگي شهروندان داشته باشند و توانمندي كاركنان اين 

تاثير سبك رهبري تحول آفرين بر لذا هدف اساسي در پژوهش فوق بررسي  را تسهيل كند. سازمان نيز مي تواند رسيدن به اين مهم 

 كاركنان در معاونت اداري و مالي شهرداري مشهد  مي باشد. توانمند سازي

 رهبری تحول آفرین: 

توصيف  مقام در ها نظريه تمامي آمد سر عنوان به آفرين تحول رهبري نظريه ، سازماني مديريت و رهبري معاصر ادبيات در

 بنيادين تغييرات ايجاد براي را مناسبي الگوي است توانسته حال عين در نظريه اين است. يافته شهرت رهبري بخشي اثر هاي فرآيند

 .م ۱۹78 سال به تحول آفريني رهبري تحقيقات (. اما پيشينه۱۳80)سنجقي،  دهد امروزي هاي سازمان از بسياري شاكله در تحول و

 كارهاي انجام براي را ديگران و هستند بينش صاحب تحول آفرين، رهبران كه كرد مشخص برنز .ميگردد بر 4برنز فعاليتهاي و

به  قادر كه هستند آفرين تحول رهبران تنها" :نمود بيان چنين خود بحث ادامه در برنز مي دارند. وا تلاش و چالش به استثنايي

                                                           
4- Burns 
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 بر و دارند اشرافکامل سازمان حاكم بر تغييرات بر تغييراتند، منشأ آنها زيرا جديدند، هاي سازمان براي ضروري مسيرهاي ترسيم

 (. ۱۳82،80)موغلي،  "سوارند تغييرات موج

 يك هاي تيم مالي عملکردآنها در تحقيقي   بودند.  5آووليو و افراد مهمي كه در اين حوزه به تحقيق پرداختند بساز ديگر

 لکردعم نسبت، به آفرين تري بودند؛ تحول رهبران داراي كه هاي آنها دريافتند؛ تيم .را مورد مطالعه قرار دادند بزرگ، شركت

 متعددي تحقيقات البته .داشتند تري پايين مالي عملکرد تبادلي بودند؛ رهبران داراي كه هايي تيم عکس بر داشتند، بهتري مالي

 در كشور شركت هزار از بيش در آفرين تحول رهبري درباره مطالعات .است شده انجام دنيا تا سر سر در دانشمندان ساير توسط

 سازماني، عملکردهاي با آفرين تحول ارتباط رهبري درباره متنوعي مطالعات و است شده انجام دنيا در كشور ۱2 از بيش و آمريکا

 فردي نتايج با آفرين تحول رهبري مثبت ارتباط تحقيقات اين همه پذيرفته است. در صورت ... توانمند سازي و كاركنان، رفتارهاي

، ۱۳82است ) موغلي،  گرفته قرار تأثير مورد ...، توانمند سازي و ازمانيفرهنگ س تعهد، رضايت، قبيل عملکرد، از سازماني و

 دت(.82

 سطح به بستگي كه كردند بررسي عملکرد سازماني و نوآوري روي بر را آفرين تحول رهبري ( تأثير2008) 6مورالز و گارسيا

 نوآوري و آفرين تحول رهبري بين مثبت اي رابطه كه دهد مي نشان ها يافته .دارد صنعتي هاي شركت در سازماني يادگيري

 .Alarifi, 20۱۱, p) .دارد وجود سازماني عملکرد و سازماني نوآوري بين و سازماني عملکرد و آفرين تحول بين رهبري سازماني،

8) 

 مي اثر سازماني، سطح در نوآوري خصوصا روي بر آفرين تحول رهبري كه كردند ( اظهار200۹) 7سيو ايل و لوگو گاموس

 دارد مي اظهار 8ال ات ژانگ ديگر سوي از .هستند همديگر روي تأثيري جدي داراي عامل دو اين كه شدند متوجه آنها و گذارد

 مطالعات از تعداد كمي تنها زيرا باشد، دانش مي براي خوب يك حمايت داراي تحليل سطح اين به گسترش يك تحقيق كه

 .  (Mokhber et al, 20۱۱, 506)انداخته اند سازماني نوآوري و آفرين تحول رهبري رابطه بر نگاهي تجربي

( ۱۹۹6) ۹همکاران بارلينگ و ( ۱۹۹6 )لاك كريك پاتريك و ،( ۱۹۹2 ) دلوگا ،( ۱۹۹0 ) كلوور ،( ۱۹8۹ ) فراست و هاول

 ،( ۱۹۹8 ) باس و هاتر كه حالي در .گذارد مي اثر بالاتر وظايف كاري روي بر آفرين تحول رهبري سبکهاي كه كردند اظهار

رضايت زير  به مربوط آفرين تحول رهبري رفتارهاي كه كردند اظهار( 2000) ۱0همکاران كانگر و و ( ۱۹8۹ ) فراست و هاول

 دستان است.

                                                           
٥- Bass &Avolio  

٦- Garcia Morales 
۷- Gumusluoglu & Ilsev 
۸- Jang et al  

۹- Howell & Frost , Clover, Deluga, Kirkpatrick & Locke, Barling et al 
۱۰- Hater & Bass, Howell & Frost, Conger et al 
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 شهروندي رفتارهاي و سازماني تعهد رضايت شغلي، بر تبادلي و آفرين تحول رهبري تأثير" پژوهشي، در ۱۱همکاران و انگوني

 بر قوي تأثير آفرين تحول رهبري ابعاد داد نشان رگرسيون تحليل. كردند را بررسي "تانزانيا كشور در ابتدايي معلمان سازماني

 با هم تبادلي رهبري اگر چه شد داده نشان همچنين .دارد معلمان سازماني شهروندي رفتارهاي و سازماني تعهد رضايت شغلي،

 .متغيرهاست اين براي ضعيفتري كننده پيش بيني آفرين تحول رهبري به نسبت ولي است مرتبط مذكور متغيرهاي

 بخش عمومي سازمانهاي و رهبران برجسته اجرايي مأمور ۹0 با مصاحبه ضمن ساله، 5 يك مطالعه ر( د۱۹85)  نانوس بنيسو

 لازم شايستگي توسعه براي آن موجب به و سازد مي توانمند را پيروان، آنها به تفويض اختيار با آفرين تحول رهبران كه دريافتند

 .نمايند كمك مي دستان زير سازماني به اهداف انجام در

سبك رهبري تحول آفرين برنز توسط بسياري از محققان و تحت عناوين مختلف مورد بررسي و مطالعه قرار گرفته است)بس 

، ۱۹۹۳، شامير و هاوس ۱۹88، ساشکين ۱۹87لوئيز ، كانرت و ۱۹87، كونگر و كانوگو ۱۹86، تي چي و داوانا ۱۹85، بنيس ۱۹85

(. به طور كلي اين تحقيقات، رفتارها و ويژگي هاي رهبران تحول آفرين را بدين صورت بيان كرده اند: خونگرمي و ۱۹۹7هاوس 

يزانند، توانايي الهام برانگ همدلي، نياز به قدرت، بلاغت و مهارت بيان خوب، هوش و توجه به ديگران. اين رهبران قادرند پيروان را

ها و اهداف افراد و هنجارهاي سازمان را تغيير دهند. رهبران توانند باورها، نگرش كنند، و مي بخشي دارند، تعهد پيروان را كسب مي

د كه كنن شود و به افراد كمك مي كنند كه به آنان به عنوان انسان نگريسته مي زيردستان ايجاد مي تحول آفرين اين احساس را در

 )etal.,۲۰۰۰،۱٥۲ Landrum)مسايل را به روشي جديد ببينند

بر اساس نظريه رهبري تحول آفرين، يك رهبر، نيازمند استفاده از بازيگران داخلي جهت انجام وظايف لازم براي سازمان است  

د مسير رسيدن به هدف، به وضوح تا به اهداف مطلوبش دست يابد. در اين راستا، هدف رهبري تحول آفرين آن است كه اطمينان ياب

كند و بازيگران را در رسيدن به اهداف ازپيش  از سوي بازيگران داخلي درك شده است، موانع بالقوه درون سيستم را برطرف مي

اي و رهبري تحول همان طور كه بيان گرديد، برنز ايده اوليه رهبري مبادله  .)٦-٥,Boenke,۲۰۰۳نمايد) تعيين شده ترغيب مي

فرين را ارائه نمود. اما وي ابتدا اين ايده را در عرصه سياست مطرح كرد و سپس باس آن را وارد سطح سازمان نمود. پيرو تحقيقات آ

رهبري مبادله اي و هاي ثبات و تحول سازماني، به ترتيب  ، بسَ مدلي از رهبري را ارائه داد كه براي موقعيت۱۹85برنز، در سال 

مبادله اي را  آفرين و رهبري اين مدل را گسترش دادند و ابعاد رهبري تحول ۱۹۹5كرد. بَس و آوليو در سال  ميتجويز آفرين را  تحول

 به صورت عملياتي درآورند« ۱2نامه چند عاملي رهبري پرسش»اي با نام  نامه مشخص نموده و حتي اين مدل را در غالب پرسش

(Higgs,۲۰۰۳,۲۷٦)f 

كند،  داند كه به منظور تقويت عملکرد كاركنان و سازمان، رابطه مثبتي با زيردستان برقرار مي يبس، رهبر تحول آفرين را كسي م

كند كه از نيازهاي شخصي فراتر رفته و در راستاي تمايلات گروه و سازمان كار كنند. رهبران تحول آفرين  كاركنان را تشويق مي

 .(Burke & Collins,۲۰۰۱,۲٤٤)ارند انجام دهندانگيزاند تا آنچه را در توان د زيردستان خود را بر مي

                                                           
۱۱- Nguni et al 

۱2 - Multifactor Leadership Questionnaire 
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 مؤلفه های رهبری تحول آفرین   

رهبري تحول آفرين براي عملي شدن به چهار مؤلفه يا عامل كه به عنوان عناصر تشکيل دهنده اين نظريه نيز شناخته شده اند نياز 

 دارد. اين عوامل عبارتنداز:

در اين حالت فرد، خصوصيات رهبر كاريزماتيك را دارد؛  رفتارهای آرمانی( : -های آرمانی )ویژگی 13نفوذ آرمانی

كنند كه همانند او شوند. نفوذ  شناسند و سعي مي مورد اعتماد و تحسين زيردستان است، زيردستان او را به عنوان يك الگو و مدل مي

 آرماني شامل ويژگي هاي آرماني و رفتارهاي آرماني است.

كند تا به هدف و قابل دستيابي بودن آن با تلاش، باور پيدا كنند. اين افراد  رهبر كاركنان را ترغيب مي : 14شانگیزش الهام بخ

 معمولاً نسبت به آينده و قابل دسترس بودن اهداف خوش بين هستند.

د كه در حل مسائل كنن انگيزد. اين رهبران پيروانشان را تشويق مي رهبر به صورت ذهني كاركنان را بر مي : 15ترغیب ذهنی

كنند كه مشکلات را از زواياي مختلف  خلاقانه برخورد كنند و فروض بديهي را مورد سؤال قرار دهند. آنها پيروان را ترغيب مي

 مورد بررسي قرار دهند و فنون حل مسئله نوآورانه را پياده كنند.

دهند و به  د. اين رهبران نيازهاي افراد را تشخيص ميكن رهبر نياز هاي احساسي زير دستان را برآورده مي : 16ملاحظات فردی

هايي كه براي رسيدن به هدف مشخص لازم دارند را پرورش دهند. اين رهبران ممکن است زمان قابل كنند تا مهارت آنها كمك مي

 .(Spector et al ۱۹،۲۰۰٤-۱۸,)ملاحظه اي را صرف پرورش دادن، آموزش و تعليم كنند

 شناختی:توانمند سازی روان

در ادبيات مديريت و روان شناختي سازماني، وارد شده  است، اما  ۱۹۹0و اوايل دهه  ۱۹80مفهوم توانمندسازي در اواخر دهه 

كنند كه اين مفهوم ( اظهار مي۱۹۹8دهد كه توانمندسازي ريشه در دوران گذشته دارد. وتن و كمرون )هاي تاريخي نشان ميبررسي

هاي گذشته، حتي هايي دارد كه به دههشناسي و علوم ديني ريشههاي روانشناسي و جامعهست،  بلکه در رشتهبه هيچ عنوان تازه ني

و  ۱8، به خود اهميت دادن۱7گردد. در زمينه روانشناسي، توانمندشدن به معني تمايل افراد به تجربه خود كنترليهاي گذشته بر ميقرن

 باشد.مي ۱۹خودآزادي

                                                           
۱۳ - Idealized Influence 

۱4 - Inspirational Motivation 

۱٥ - Intellectual Stimulation 

۱٦ - Individual Consideration 

۱۷.self- control 
۱۸.self- importance  
۱۹.self- liberation 
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 اجتماعي و سياسي بينش ارتقاي حل مشکل براي كاركنان توان افزايش باعث كه فرايندي است، توسعه فرايند توانمندسازي

) درآورند خود كنترل تحت و كنند شناسايي را محيطي عوامل تا سازد مي قادر را آنان و شود مي كاركنان
.(Cartwright,۲۰۰۲ 

 است سازمان در مفيد نقش ايفاي و آنان كارايي افزايش منظور به كاركنان به گيري تصميم و اختيار اعطاي توانمندسازي،

(Erstad, ۱۹۹7،7۱) ،بگوييد آنان به آنکه از پيش كنند، درك را وظايفشان خوبي به بتوانند كاركنان اينکه يعني توانمندسازي 

 (Savery & Luks, ۲۰۰۱)  كنند كار چه

توانمند سازي را روانشناختي فرايند افزايش انگيزش دروني شغلي مي دانند كه شامل چهار حوزه  (۱۹۹0توماس و ولتهوس )

 شناختي يعني احساس تاثير گذاري ، شايستگي ، احساس معني داربودن و حق انتخاب مي شود. 

با توجه به الگوي توماس و ولتهوس توانمند سازي روانشناختي را به عنوان يك مفهوم انگيزش متشکل از ( ۱۹۹6،۱۹۹5اسپريتزر)

 چهار بعد شايستگي ، خود مختاري )حق انتخاب( ، معناداري و تاثير گذاري تعريف كرده اند . 

يدن به كاركنان مي دانند ، بدين ( توانمند سازي را به معني قدرت بخش۱۹۹2( بر اساس پژوهش ميشرا )۱۹۹8وتن و كمرون )

معني كه به آنان كمك كنيم تا احساس اعتماد به نفس خود را تقويت كنند ، بر احساس ناتواني يا درماندگي غلبه كنند و براي انجام 

( و اسپريتزر ۱۹۹0دادن فعاليتها به آنها نيرو و انگيزه دروني بدهيم . آنها ضمن تائيد چهار بعد توانمند سازي توماس و ولتهوس )

(  بعد اعتماد را به ان اضافه كرده اند بنابراين ابعاد توانمند سازي روانشناختي شامل تاثير گذاري ، شايستگي ، معني دار ۱۹۹5،۱۹۹6)

 بودن ، خودمختاري ) داشتن حق انتخاب ( و اعتماد مي شود. 

 احساس معنادار بودن شغل :  

آرمان مي كنند . آنان براي مقصود يا اهداف فعاليتي كه به آن اشتغال دارند، ارزش قايل اند. افراد توانمند احساس معني دار بودن 

ها و استاندارد هايشان با آن چه در حال انجام دادن هستند ، متجانس ديده مي شوند. فعاليت در نظام ارزشي شان مهم تلقي مي شود ، 

 ي كنند و بدان اعتقاد دارند. افراد توانمند درباره آن چه توليد مي كنند ، دقت م

 احساس شایستگی : 

وقتي افراد توانمند مي شوند ، آنان احساس خودكارآمدي ميکنند ، يا اينکه احساس مي كنند قابليت و تبحر لازم را براي انجام 

مي توانند كار را با كفايت  موفقيت آميز يك كار دارند . افراد توانمند نه تنها احساس شايستگي ، بلکه احساس اطمينان مي كنند كه

 انجام دهند . 

 احساس داشتن حق انتخاب: 

هنگامي كه افراد به جاي مشاركت اجباري، داوطلبانه در وظايف خويش درگير شوند ، احساس داشتن حق انتخاب در كار مي 

يط كار ، رضايت كاري بيشتر ، كنند . پژوهش ها نشان ميدهد كه احساس دارا بودن حق انتخاب با از خود بيگانگي كمتر در مح

 سطوح بالاتر عملکردي ، كارآفريني و خلاقيت بيشتر ، سطوح بالاتر مشاركت شغلي و فشار كاري كمتر همراه است.



 
 

 1395 پاییز اول، شماره اول، دوره پیشرفت، مدیریت تخصصی علمی فصلنامه•

 احساس موثر بودن : 

مي شوند ، افراد توانمند بر اين باورند كه مي توانند با تحت تاثير قراردادن محيطي كه در آن كار ميکنند  يا نتايجي كه حاصل 

موانع تغيير ايجاد كنند . افراد توانمند اعتقاد ندارند كه موانع محيط بيروني فعاليت هاي آنان را كنترل مي كنند . بلکه بر اين باورند كه 

 را مي توان كنترل كرد. در واقع آنها احساس كنترل فعا ل دارند .

 احساس داشتن اعتماد به دیگران :

افراد توانمند داراي حسي به نام اعتماد هستند و مطمئن اند كه با آنان منصفانه و يکسان رفتار خواهد شد. معمولا معناي اين 

احساس آن است كه آنان اطمينان دارند كه متصديان مراكز قدرت يا صاحبان قدرت، به آنان آسيب يا زيان نخواهند زد و ديگر اين 

 ار خواهد شد. كه با آنان بي طرفانه رفت

 مدل تحلیلی تحقیق : -

 معاونت مالي شهرداري مشهدتاثير سبك رهبري تحول آفرين بر  توانمند سازي كاركنان در  يبررسهدف تحقيق حاضر 

( و مدل توانمند سازي ۱۹۹7سبك رهبري تحول آفرين  )برنارد بس وآوليومدل استاندارد باشد، كه جهت انجام اين تحقيق از  مي

 توان به شرح زير نام برد:  رون(استفاده شده است، لذا متغيرهاي تحقيق را مي)وتن و كم

 در اين پژوهش توانمند سازي به عنوان متغير وابسته و سبك رهبري تحول آفرين به عنوان متغير مستقل در نظر گرفته شده است.

 

 

 

 شایستگی

 اعتماد

 معناداری

 تاثیر گذاری

 خودمختاری

 سازيتوانمند 

 روانشناختي

 تحول رهبري

 آفرين

 نفوذ آرماني

 انگیزش الهام بخش

 ترغیب ذهنی

 ملاحظات فردي
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 (۱۹۹8( و مدل توانمند سازي روانشناختي )وتن و كمرون ۱۹۹7برگرفته از مدل رهبري تحول آفرين )برنارد بس وآوليو

 فرضیه اصلی : 

 سبك رهبري تحول آفرين بر توانمند سازي  روانشناختي  كاركنان موثر است .  -۱

 فرضیه های فرعی : 

 نفوذ آرماني  رهبر تحول آفرين بر  توانمند سازي روانشناختي كاركنان موثر است  . -2

 انگيزش الهام بخش  رهبر تحول آفرين بر  توانمند سازي روانشناختي كاركنان موثر است . -۳

 ترغيب ذهني رهبر تحول آفرين بر  توانمند سازي روانشناختي كاركنان موثر است.-4

 ملاحظات فردي  رهبر تحول آفرين بر  توانمند سازي روانشناختي كاركنان كاركنان موثر است. -5

 روش شناسی تحقیق :

تي است ؛ لذا از نظر هدف كاربردي و از اين پژوهش به دنبال بررسي تاثير سبك رهبري تحول آفرين بر توانمند سازي روانشناخ

.  نظر روش گردآوري اطلاعات از نوع تحقيقات كمي و غير آزمايشي است ؛ و از نظر نحوه اجرا  توصيفي  از نوع  همبستگي است

نفر مي باشد كه  ۱25و حجم نمونه  نفر مي باشد 248به تعداد  جامعه آماري اين پژوهش شامل معاونت اداري و مالي شهرداري مشهد

رهبري بر اساس فرمول كوكران انتخاب شد. ابزار اين پژوهش عبارت است از پرسشنامه ي استاندارد به روش تصادفي طبقه اي نسبي 

 اعتبار از هم سؤالات روايي آزمون جهت .مي باشد و پرسشنامه توانمندسازي اسپريتزر سوال 20كه شامل  آواليو و باس تحول آفرين

ضريب پايايي  استفاده و همچنين روايي پرسشنامه نيز به تاييد اساتيد و كارشناسان خبره واقع شد. عاملي اعتبار از هم و محتوا

همچنين جهت نرمال  .8۳/0و 78/0پرسشنامه ها با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ مورد ارزيابي قرار گرفت كه به ترتيب عبارتند : 

كه در تمامي  k-sآزمون  داري معني سطح اساس براسميرنوف استفاده شد كه  -كلموگروف بودن داده هاي تحقيق از آزمون

نرمال است( نداريم و به  Xدليلي بر رد فرض صفر )توزيع متغير  كه گيريم مي نتيجه است 05/0 از متغيرهاي مورد مطالعه بيشتر

 عبارت ديگر توزيع تمامي متغيرهاي فوق نرمال مي باشد. 

در داده هاي اين تحقيق جهت  KMOاستفاده شد كه مقدار  و بارتلت KMOقيق نيز از آزمون دبراي بررسي حجم نمونه 

مي باشد لذا تناسب داده ها و حجم نمونه آنها براي  70/0بزرگتر از  توانمندسازي كاركنانرهبري تحول آفرين و  سوالات پرسشنامه

از مناسب بودن داده ها براي تحليل عاملي افزون بر اينکه ماتريس همبستگي هايي كه پايه تحليل عاملي وجود دارد. براي اطمينان 

تحليل قرار مي گيرند در جامعه برابر صفر نيست بايد از آزمون كرويت بارتلت استفاده نمود. آزمون بارتلت اين فرضيه را كه ماتريس 

بسته است مي آزمايد. براي آنکه يك مدل عاملي مفيد و داراي معنا باشد همبستگي مشاهده شده متعلق به جامعه اي با متغيرهاي ناهم

همانطور كه مشخص است سطح معني  زيرلازم است متغيرها همبسته باشند. فرض صفر نيز عدم رابطه بين متغيرهاست. در جدول 

است كه بيانگر رد فرض صفر است. بنابراين  05/0داري آزمون بارتلت در هر دو پرسشنامه مورد مطالعه اين تحقيق نيز كمتر از 

 كاربرد تحليل عاملي معني دار است.  
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 ندسازي كاركنانتوانمرهبري تحول آفرين و  و بارتلت جهت سوالات پرسشنامه KMOنتايج آزمون : ۱جدول 

 توانمندسازي كاركنان رهبری تحول آفرین 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .887 .82۳ 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3468.102 2086.47۹ 

 df 190 ۱۳0 

 Sig. .041 .007 

ك تکنيك تحليل چند ي 20معادلات ساختاري استفاده شد. مدل يابي معادلات ساختاري جهت تجزيه و تحليل داده ها از مدل 

متغيري بسيار كلي و نيرومند از خانواده رگرسيون چند متغيري و به بيان دقيق تر بسط مدل خطي كلي است كه به پژوهشگر امکان 

كه مشخص  است ر دهد. در واقع مدل ساختاري بدنبالميدهد مجموعه اي از معادلات رگرسيون را به گونه همزمان مورد آزمون قرا

روابط موجود بين صفت هاي مکنون كه بر اساس نظريه استخراج شده اند با توجه به داده هاي گردآوري شده از نمونه مورد  دكن

 تائيد قرار مي گيرد يا خير؟ 

 (2۱CFAمدل اندازه گيري)تحليل عاملي تائيدي،

حاصل از مدل معادلات ساختاري پرداخته مي شود. روابط بين متغير ها در مدل معادلات ساختاري در اين بخش به بررسي نتايج 

( روابط بين متغير هاي پنهان با متغير هاي 2( روابط بين متغير هاي پنهان با متغير هاي آشکار و ۱به دو حوزه كلي تقسيم مي شود: 

ناميده مي شوند. تحليل عاملي تاييدي  2۳دوم تحت عنوان مدل ساختاري و دسته 22پنهان. دسته اول تحت عنوان مدل اندازه گيري

اساساً يك روش آزمون فرضيه است و اين مطلب را  بيان مي كند كه آيا نشانگر هايي كه براي معرفي سازه يا متغيرهاي مکنون در 

نمايد كه نشانگر هاي انتخابي با چه دقتي  نظر گرفته شده اند واقعاً معرف آنها هستند يا نه، را مي آزمايد و همچنين مشخص مي

ارائه شده است. در مدل معادلات ساختاري براي آزمون  ۳معرّف يا برازنده صفت مکنون هستند. نتايج اين تحليل در جدول 

هستند از  2 استفاده مي شود. لذا پارامترهايي كه داراي مقادير بزرگتر از tمعناداري پارامترهاي مد نظر در مدل از شاخص آماري 

گزارش شده براي هر يك از پارامتر هاي   tمقادير  (. با توجه به۱۹۹۹معني دار هستند)بنتلر و يوان، 0۱/0لحاظ آماري در سطح 

اين كه براي تمام ضرايب  tاستاندارد، معني داري هر يك مورد بررسي قرار گرفتند. نتايج تحليل عاملي تائيدي با توجه به آماره 

است و نشان مي دهد، مدل هاي اندازه گيري مورد استفاده در پژوهش  2نشانگر ها و صفت هاي مکنون مورد مطالعه بالاتر از مقدار 

حاضر مناسب بوده و نشان از آن دارند كه نشانگر هاي مورد استفاده براي اندازه گيري صفت هاي مکنون مورد مطالعه اين پژوهش 

 .نظري تطابق قابل قبولي را دارند ربنايبا ساختار عاملي و زي

                                                           
۲۰

 - Structural Equation Modeling 
۲۱ Confirmatory factor analysis  
۲۲

 measurement model 
۲۳

 structural model 
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براي ضرايب مسير باقي مانده در مدل نشان مي دهد كه سازه هاي مورد مطالعه به بهترين شکل با سوالات  2وجود مقادير بالاتر از 

سنجيده شده اند. لذا مي توان نتايج حاصله از سوالات هر سازه را معتبر و قابل تحليل دانست، زيرا اولا آنچه را كه محقق در نظر 

 جيده اند و ثانيا برداشت ذهني تمام پاسخگويان از آن يکي بوده است. داشته است دقيقا سن

 شاخص های برازش مناسب مدل نظری با مدل تجربی حاصل از داده ها 

مجذور كاي تحت تاثير مقدار همبستگي هاي موجود در مدل هست. هر چه اين همبستگي ها زيادتر باشد ، برازش ضعيفتر است. 

در ميان شاخصهاي مطلق ، مجذور كاي و نسبت مجذور كاي بر درجه آزادي ، به قدر مطلق پس مانده ها توجه دارد. شايان ذكر 

باشد ، مجذور كاي يك اندازه معقول برازندگي است. اما براي مدلهاي با حجم نمونه  200تا  75است كه وقتي حجم نمونه برابر 

بزرگتر ، مجذور كاي تقريبا هميشه ازلحاظ آماري معنادار است. علاوه بر اين ، مجذور كاي تحت تاثير مقدار همبستگي هاي موجود 

تر است. نسبت مجذور كاي بر درجه آزادي در يك برازش در مدل نيز هست. هر چه اين همبستگي ها زيادتر باشد ، برازش ضعيف

نشان مي دهد كه مدل تا چه حد نسبت به عدم وجود آن ، برازندگي بهتري دارد.  GFIخواهد بود. شاخص برازندگي  ۱ايده ال برابر 

 ۹/0بايد برابر يا بزرگتر از  GFI نيز مانند AGFIباشد تا مدل مورد نظر پذيرفته شود. شاخص  ۹/0بايد برابر يا بزرگتر از  GFIمقدار 

كه به واقع همان آزمون انحراف هر درجه آزادي است براي مدلهائي كه  RMSEAباشد تا مدل مورد نظر پذيرفته شود. مقدار 

ه دهنده خطاهاي معقولي براي تقريب در جامع نشان 08/0است. مقادير بالاتر از آن تا  05/0برازندگي خوبي داشته باشد كمتر از 

 يا بيشتر باشد برازش ضعيفي دارد. ۱/0آنها  RMSEAاست. مدلهائي كه 

 مدل ساختاری

در اين قسمت نتايج مدل ساختاري تحقيق ارائه شده است. در اين بخش از مدل ارتباط بين سازه هاي تحقيق بايد مورد تحليل 

ب مدل هاي عمومي ارائه شده اند. اين مدل تركيب دو مدل قرار بگيرند و رابطه عليت آنها مورد بررسي واقع شود. اين مدل ها در قال

هاي مکنون با نشانگرها )مدل اندازه گيري( و هم روابط بين صفت هاي  اندازه گيري و ساختاري است ودر آن هم روابط بين صفت

 مکنون )مدل ساختاري ( مورد توجه قرا ر مي گيرد.

 مستقيم متغير هاي مدل پژوهش ضرايب مسير استاندارد شده اثراتنتايج :  4جدول 

 سطح معني داري tمقدار  ضريب مسير مسير

 0۱/0 7۹/۱6 87/0 ترغيب ذهني    ←رهبري تحول آفرين 

 0۱/0 42/۱5 82/0 نفوذ آرماني    ←رهبري تحول آفرين 

 0۱/0 2۹/۱6 85/0 انگيزش الهام بخش    ←رهبري تحول آفرين 

 0۱/0 58/۱5 8۳/0 ملاحظات فردي    ←رهبري تحول آفرين 
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 0۱/0 - 65/0 داري در شغلاحساس معني ←توانمند سازي كاركنان 

 0۱/0 6۱/۱0 8۳/0 احساس شايستگي در شغل ←توانمند سازي كاركنان 

 0۱/0 8۹/7 57/0 احساس داشتن حق انتخاب ←توانمند سازي كاركنان 

 0۱/0 86/۱0 86/0 احساس مؤثر بودن ←توانمند سازي كاركنان 

 0۱/0 0۳/7 50/0 اعتماداحساس  ←توانمند سازي كاركنان 

 0۱/0 04/8 65/0 توانمند سازي كاركنان ←رهبري تحول آفرين 

 

از لحاظ آماري معني دار مي مورد مطالعه اين تحقيق  بر اساس جدول فوق همانطور كه مشخص است ضريب مسير تمامي متغيرهاي

% معني دار ۹۹بدين معني است كه رابطه در سطح اطمينان  2بيشتر از  t( لازم به توضيح است كه مقدار 645/۱بزرگتر از  t)مقدار . باشند

از طرفي ضرائب و مقادير معني % معني دار خواهد بود. ۹5باشد آنگاه رابطه در سطح اطمينان  2و  645/۱بين  tاست. و چنانچه مقدار 

فرين با مولفه هاي ترغيب ذهني ، نفوذ آرماني ، انگيزش الهام بخش و ملاحظات فردي همچنين متغير داري بين متغير رهبري تحول آ

احساس ،  احساس داشتن حق انتخاب،  احساس شايستگي در شغل،  داري در شغلاحساس معنيتوانمند سازي كاركنان با مولفه هاي 

با متغير توانمند سازي كاركنان رابطه مثبت و معني داري مشاهده مي شود. اعتماد و بين متغير رهبري تحول آفرين احساس و  مؤثر بودن

 لذا مي توان بيان داشت كه تمامي مفروضات اين تحقيق اثبات مي گردد 

 : مدل ساختاری به همراه ضرایب مسیر 1مدل 

 

Chi-Square = 80.78,df=26,p Value=0.00000 , RMSEA=0.06۳ 
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 : مدل معنی داری سازه های مورد مطالعه 2مدل 

 

Chi-Square = 80.78,df=26,p Value=0.00000 , RMSEA=0.06۳ 

  ) Goodness of Fit ) برازش مدل  

بعد از آزمون فرضيات با استفاده از ضرايب مسير مدل ساختاري برآورد شده ليزرل، در اين قسمت جهت ارزيابي مدل آزمون 

مشخصه برازندگي وجود  چندينشده از شاخص هاي مرتبط استفاده شده است. بطوركلي براي ارزيابي مدل تحليل عاملي تاييدي 

، شاخص RMRماندها ليل عاملي تاييدي مرتبه دوم از شاخص هاي ميانگين مجذور پسبراي ارزيابي مدل تح تحقيق دارد. در اين

( CFI(، شاخص برازندگي تطبيقي )IFI(، شاخص برازندگي فزاينده )NNFIنشده برازندگي )(، شاخص نرمNFIشده برازندگي )نرم

از  آزموناستفاده شده است.  RMSEAو شاخص بسيار مهم ريشه دوم برآورد واريانس خطاي تقريب
اغلب به عنوان شاخص  �2

دهد كه آيا بيان مدل ساختار روابط ميان متغيرها مشاهده شده را توصيف اين شاخص به سادگي نشان مي. شودموفقيت نام برده مي

هر چقدر مقدار. كند يا خيرمي
 . كوچکتر باشد بهتر است �2

  : H0كند  بيان مدل، ساختار روابط ميان متغيرها مدل را توصيف نمي

   :  H۱كند بيان مدل، ساختار روابط ميان متغيرها مدل را توصيف مي

صادق است و نسبت به اندازه نمونه حساس است، زيرا ممکن  (multivariate normality)اين شاخص معمولاً تحت شرايط 

 . است يك مدل در اندازه نمونه كم تناسب داشته باشد، ولي در نمونه زياد برازش نداشته باشد

RMSR  ياRMR (Root Mean Square Residual): RMSR ها و ماتريس كواريانسمعيار ميانگين اختلاف بين داده- 

 0.۱0مناسب و زير  0.08بسيار عالي و زير  0.05زير )اين معيار هر چقدر كه كوچکتر باشد. است (implied)ده واريانس باز توليد ش

اين شاخص يك شاخص با ارزشي است هنگامي كه ميانگين ماتريس . ها بهتر استبراي تناسب مدل با داده( نامناسب است
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كواريانس غيراستاندارد مورد استفاده قرار  -هنگامي كه ماتريس واريانس ارزيابي آن. ها شناخته شده باشدكواريانس داده -واريانس

ماندها يعني تفاوت بين عناصر ماتريس مشاهده شده در گروه نمونه و ريشه دوم ميانگين مجذور پس. گيرد سخت و مشکل است

براي مدل مورد آزمون نزديك RMRبيني شده با فرض درست بودن مدل مورد نظر است هرچه هاي برآورد يا پيشعناصر ماتريس

. ، نشان از تبيين قابل قبول كوواريانس ها دارد(08/0)در اين پژوهش RMRتر به صفر باشد، مدل مذكور برازش بهتري دارد، مقدار 

ه تا چه هاي مشاهده شداي از دادههاي ممکن، از لحاظ تبيين مجموعهبراي بررسي اينکه يك مدل به خصوص در مقايسه با ساير مدل

، شاخص برازندگي )NNFI)نشده برازندگي ، شاخص نرم(NFI)شده برازندگي كند از مقادير شاخص نرمحد خوب عمل مي

اين شاخص ها حاكي از برازش بسيار مناسب  ۹/0مقادير بالاي . استفاده شده است( CFI)و شاخص برازندگي تطبيقي ( IFI)فزاينده 

در نهايت براي بررسي اينکه مدل مورد نظر چگونه برازندگي و صرفه. مدل هاي ممکنه است مدل طراحي شده در مقايسه با ساير

.  استفاده شده است RMSEAكند از شاخص بسيار توانمند ريشه دوم برآورد واريانس خطاي تقريبجويي را با هم تركيب مي

 . و كمتر است 05/0خوب  اين شاخص براي مدلهاي. ، ريشة ميانگين مجذورات تقريب مي باشدRMSEAشاخص 

 : شاخص هاي برازندگي مدل ساختاري ۱2جدول 

 مقدار استاندارد  ميزان شاخص

RMSEA 06۳/0 08/0 و كمتر 

RMR 0۳7/0 05/0 و كمتر 

NFI ۹7/0 ۹/0حداقل 

NNFI ۹7/0 ۹/0حداقل 

CFI ۹8/0 ۹/0حداقل 

GFI ۹5/0 ۹/0حداقل 

RFI ۹5/0 ۹/0حداقل 

IFI ۹8/0 ۹/0حداقل 

AGFI ۹0/0 ۹/0حداقل 

PGFI 48/0  5/0كمتر از 

 

 .تحقيق دانستمورد مطالعه لذا مي توان مدل طراحي شده را معتبر و قابل قبول جهت برازش روابط بين عامل هاي 
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 بحث و نتیجه گیری: 

كاري خود داشته  دانشمندان معتقدند كه سبك رهبري مديران مي تواند نقش مهمي در شکل گيري ادراكات كاركنان از محيط

 پيروان و منافع رهبران، كه دهد مي روي كه وقتي است رهبري در نظارتي عمل يك بصورت آفرين، تحول باشد. از طرفي رهبري

 تا دهند عادت را كاركنانشان و كنند ايجاد گروه ماموريت و هدفها در را و مقبوليت آگاهي بخشند، ارتقاء و داده گسترش را خود

دانشمندان بسياري از جمله بنيس، بلاك و نانس و ... به بررسي بر روي تاثيرات رهبري در  .ببينند شخصي نفع روايرا  گروه نفع

داشته و  العاده فوق و عميق نفوذ نوعي خود پيروان بر كه هستند رهبراني آفرين تحول توانمند سازي كاركنان پرداخته اند. رهبران

 وظايف و الزامات و نقش تعيين طريق از كه هستند كساني د مي كنند. رهبران تحول آفرينسطوح بالاي عملکرد را در آنها ايجا

بونو و جاج دريافته اند كه پيروان رهبران تحول  .انگيزانند برمي و كرده هدايت معين، اهداف در جهت را خود پيروان شده، محول

دانند. اين باور شايد به دليل اين باور شايد به دليل احساس تعلق و احساس به طور قابل توجهي خود را توانمندتر از سايرين مي آفرين 

استقلال در آنها شکل گرفته است. دانشمندان دريافته اند كه ارتباط بسيار زيادي ميان سبك رهبري تحول آفرين با متغير هاي رفتار 

( . Lowe& Kroeck , ۱۹۹6( ) Luthans& Avolio & Walumbwa 2005( )Avey & Patera , 2006 سازماني دارد )

در بررسي اهداف كه تاثير ابعاد)نفوذآرماني،انگيزش الهامي،ترغيب ذهني وملاحضات فردي( رهبري تحول آفرين بر توانمند سازي 

 كلارك وكاركنان در معاونت اداري و مالي شهرداري مشهد رابطه معناداري وجود دارد، كه نتايج تحقيقات اوليو و همکاران و 

همکارانش نتايج تحقيق فوق را تاييد مي كنند بدين معني كه در تحقيقات ذكر شده همانند تحقيق فوق رابطه ميان سبك رهبري 

تحول آفرين و مولفه هاي آن )نفوذآرماني،انگيزش الهامي،ترغيب ذهني وملاحضات فردي( با توانمند سازي كاركنان به تاييد رسيده 

(. همچنين نتايج تحقيق نشان مي دهد كه رهبري تحول آفرين Avolio , 2004( )Kark & Shamir & Chen , 200۳است )

رهبران تحول آفرين رهبراني هستند كه با صرف وقت و توسعه مهارتهاي بيشترين بر اثر را بر توانمند سازي كاركنان دارد. 

ت ببينند و ارزيابي كنند. از طرفي نتايج تجزيه و تحليل كاركنانشان به آنها آموزش مي دهند تا مسائل را از زوايايي مختلف و متفاو

پرسشنامه ها نشان مي دهد كه رهبران با شفاف و صريح صحبت كردن، و با صداقت برخورد كردن ايجاد فضاي باز ارتباطي احساس 

 داشتن اعتماد را در كاركنان ايجاد و تقويت مي كنند. 

 هدف انجام به متعهدانه را پيروان كه است انگيزش نوع اين و است يزش،الهامانگ اساس) ۱۹۹0 (پيتر سنگه  نظرهمچنين از 

 از مشترك القاء بينشي و الهام نوعي طريق از و است افراد دروني ويژگيهاي و احساسات بر بر مي انگيزد. تاكيد سازماني هاي

 و سازماني ماهيت درك در پيروان توانايي ارتقاي باعث تواند مي آفرين تحول رهبري .يابد مي تجلي پيروان در سازماني هدفهاي

 را مسايل كاركنان سازماني كه دهد مي روي وقتي يادگيرنده سازمانهاي در يادگيري .بشود هستند، روبرو آن با مشکلاتي كه

 روي پيش مشکلات براي را مناسب حلهاي راه و نو شيوه هاي دهند، قرار بازبيني مورد را كار انجام روشهاي كنند، تحليل و تجزيه

كنند. در پايان به محققن آتي پيشنهاد مي شود تا تاثير ساير سبك هاي رهبري  فکر انجام ميدهند، كه آنچه مورد در و بيابند خود

همانند رهبري نوع چارم يا پنجم يا رهبري تعاملي با توانمند سازي روانشناختي كاركنان بررسي كرده و يافته هاي خود را با نتايج 

فرين را با ساير متغيرهاي رفتار سازماني نظير رضايت تا تاثير رهبري تحول آپژوهش فوق تطبيق دهند. همچنين پيشنهاد مي شود 

 مورد مطالعه قرار دهند شغلي، تعهد سازماني، رفتار شهروندي سازماني و عملکرد شغلي 

 



 
 

 1395 پاییز اول، شماره اول، دوره پیشرفت، مدیریت تخصصی علمی فصلنامه•

  منابع :

 علوم پژوهشي علمي فصلنامه آفرين، تحول رهبري ظريه ن ابعاد و ماهيت بر تحليلي ) ۱۳80 ( ابراهيم محمد سنجقي، .۱

 ۱ شماره ، ) س ( الزهرا دانشگاه انساني

 62 شماره مديريت، دانش ، ايران داري ا هاي سازمان در آفرين تحول رهبري الگوي طرح ). ۱۳82 ) عليرضا موغلي .2

 رهبري بين سبکهاي رابطه بررسي .( ۱۳85 ) .محمد مرادي، و فرزاد؛ نظري، ابراهيم؛ خداياري، عليرضا؛ ، كبيري امير .۳

 ۱42-۱۱7( ۱4)4 فرهنگ مديريت .كاركنان سازماني تعهد با وتبادلي آفرين تحول

 سازمان روشن، محمد هدايت و كمال حافظ ترجمه ،يادگيرنده سازمان خلق فرمان؛ پنجمين (. ۱۳85 ) پيتر سنگه، .٤

 .تهران صنعتي، مديريت

Beer V. ; Guerrilla tactics for employee empowerment ; Performance Empowerment 

Quarterly,(٤)٤, ۱۹۹۱. 

Bennis W. , Nanus B. ; Leaders ; New York : Harper & Row,۱۹۸٥. 

Bass B. M., Stogdill R. M., A survey of theory and research ; Journal of Management, ۱٥(۲), 

۱۹۸۹. 

Bono J. E. , Judge T. A.; Self-concordance at work: Toward understanding the motivational 

effects of transformational leaders; Academy of Management Journal, ٤٦, ۲۰۰۳. 

 

Randolph W. A.; Navigating the journey to empowerment ; Organization dynamics, Vol. 

۲۳،۱۹۹٥ 

Lowe K. B., Kroeck K.G. , Sivasubramaniam N. ; Effectiveness correlates of transformational 

and transactional leadership: A meta-analytic review of the MLQ literature ; The Leadership 

Quarterly, ۷،۱۹۹٦. 

Luthans F., Avolio B., Walumbwa F. , Li W., The psychological capital of Chinese workers: 

Exploring the relationship with performance ; Management and Organization Review, Vol ۱, ۲۰۰٥. 

Lawer,E.E,۱۰ New realities, Executive Excellence,(۳) ۱۹۹٤. 

Bass B. M., Avolio B. J.; The multifactor leadership questionnaire , Redwood city ; CA: Mind 

Garden,۱۹۹٥. 

Bass, B. M. ; Leadership and performance beyond expectations ; New York :Free Press ,۱۹۸٥. 

Keller, T., Dansereau, F. ; Leadership and empowerment: A social exchange perspective ; 

Human Relations, ٤۸ (۲) ۱۹۹٥. 

Horner M., Leadership theory: Past, Present and future ; Team Performance Management , 

۳(٤),۱۹۹۷. 

Dohety A.Y.,Danychuk K.E.; Transformational and transactional leadership in interuniversity 

athletics management ; Journal of Sport Management, Vol. ۱۰،۱۹۹٦. 



 
 

 1395 پاییز اول، شماره اول، دوره پیشرفت، مدیریت تخصصی علمی فصلنامه•

Conger J. A , Kanungo R. N.; The empowerment process: Integrating theory and ; Academy of 

Management Review, ۱۳ (۳), ۱۹۸٥. 

Gibbons,P.(۲۰۰۱), spirituality at work: A pre-Theoritical overview, MSC.Thesis – Birnbeck 

College, university of london,Aug. 

Fry,L.W.(۲۰۰۳)Toward a theory of spiritual leadership, TheLeadership Quarterly, Vol.۱٤ 

pp.٦۹۳-۷۲۷ 

Spector, P., Borman, W., and Cimino, C. (۲۰۰٤). "Emotional intelligence and leadership styles", 

Department of Psychology College of Arts and Sciences, 

Shamir, B., House, R. J. and Arthur, M. B. (۱۹۹۳). "The motivational effects of charismatic 

leadership: a self- concept based theory", Organization Science, (٤)٤, pp ٥۷۷- ۹٤ 

 

Sashkin, M. (۱۹۸۸). "The visionary leader", San Francisco: Jossey- Bass. 

Podsakoff, P. M., and Mackenzie, S. B. (۱۹۹۷). "Impact of organizational citizenship behavior 

on organizational performance: A review and suggestions for future research". Journal of Human 

Performance, Vol.۱۰, pp.۱۳۳-۱٥۱. 

Boenke.k, B .N, Distefano.j.j, and Distefano.A.C. (۲۰۰۳). "Transformational leadership", 

Leadership and Organizational journal, Vol.۱, No.۲٤, p.٦-٥. 

Burke, S., and Collins, K.M. (۲۰۰۱). "Gender differences in leadership styles and management 

skills", Women in Management Review, Vol. ۱٦, No.٥.pp۲٤٤-۲٥٦. 

 

Chen, M. f. (۲۰۰٦). "The relationship among transformational leadership, organizational 

commitment and organizational citizenship behavior - a study of network department in a 

telecommunication company", www.sciencedirect.com 

 

Hall, A. T., Zinko, R. P., Alexia A. F., and Gerald R. (۲۰۰۹). "Organizational citizenship 

behavior and reputation: mediators in the relationships between accountability and Job performance 

and satisfaction", Journal of Leadership & Organizational Studies Volume ۱٥ Number ٤, pp ۳۸۱-

۳۹۲. 

 

Higgs, M. (۲۰۰۳)."How can we make sense of leadership in the ۲۱st century", Leadership and 

Organization Development Journal, Vol.۲٤, No.٥, pp۲۷۱-۲۸٤. 

 

House, R. J. (۱۹۹۷). "A ۱۹۷٦ theory of charismatic leadership", Carbondale, IL: Southern 

Illinois University Press. 

 

 

 

available at Shannon Webb.Manz C.C. , Sims H. P. , Searching for the unleader: Organizational 

member views on leading self- managed groups ; Human Relations, Vol. ۳۷،۱۹۸٤. 

Block P., The empowerd manager : Positive political skills at work ; Sanfrancisco: Jossey-

Bass,۱۹۸۷. 

Avey J. B., Patera J. L. , West B. J.; Positive psychological capital: A new lens to view 

absenteeism ; Journal of Leadership and Organizational Studies , Vol.۱۳, Winter ۲۰۰٦. 



 
 

 1395 پاییز اول، شماره اول، دوره پیشرفت، مدیریت تخصصی علمی فصلنامه•

Bono J. E. , Judge T. A.; Self-concordance at work: Toward understanding the motivational 

effects of transformational leaders; Academy of Management Journal, ٤٦, ۲۰۰۳. 

Spreitzer G. M. ; Psychological empowerment in the workplace: Dimensions, measurement, and 

validation ; Academy of management Journal, ۳۸ (٥), ۱۹۹٥. 

Spreitzer. G.M. (۲۰۰۹). Traditionality matters: an examination of the effectiveness of 

transformational Leadership in the United States and Taiwan. Journal of Organizational Behavior, 

۲۶. 

Huang. K.T.(۲۰۱۱).Capitalizing on intellectual assets .IBM.Systems Journal .(۳۷)۴.PP۵۷۰-۵۸۳. 

Alarifi, S. (۲۰۱۱). the effects of transformational leadership on followers creativity and 

organizational innovation in public sector. Brunel University west London: brunel business school- 

doctoral symposium. pp. http://leadership.au.af.mil 

 

Mokhber, M., Wan Khairuzzaman bin, wan Ismail, and Vakilbashi, A. (۲۰۱۱). The impact of 

transformational leadership on organizational innovation moderated by organizational culture. 

Australian journal of basic and applied sciences ٥ :(٦)٥۰٥-٤۰۸ 

Simic, I. (۱۹۹۸). Transformational leadership, the key to successful management of 

transformational organizational changes. The scientific journal facta universititatis ,economics and 

organization ۱(٦): ٤۹-٥٥. 

 

Shamir B., House R.J. , Arthur M. B. ; The motivational effects of charismatic leadership: A 

self-concept based theory ; Organization Science, ٤, ۱۹۹۳. 

Pearce C.L,Sims J. R. ,Cox J. F. ,Ball G. O., Schnell E. ,Smith K. A. , Trevino L.; Transactors, 

transtormers and Boe ground: A multimethod development of theorical typology of Leadership; 

Journal of Management Development , ۲۲(٤), ۲۰۰۳. 

Noe A. Raymond, Hollenbeck R. J. , Gerhart B. , Wright M. P. ,HRM, MC Graw-Hill, ۲۰۰۳. 

Shamir B., House R.J. , Arthur M. B. ; The motivational effects of charismatic leadership: A 

self-concept based theory ; Organization Science, ٤, ۱۹۹۳. 

Avolio B.J., Zhu W. , Koh W.; Transformational leadership and organizational commitment: 

Mediating role of psychological empowerment and moderating role of structural distance; Journal 

of Organizational Behavior, ۲٥ (۸), ۲۰۰٤. 

Kark R., Shamir B. , Chen G.; The two faces of transformational leadership: Empowerment and 

dependency ; Journal of Applied Psychology, ۸۸, ۲۰۰۳. 

Masi R.J. ; Transformational leadership and its roles in empowerment, productivity and 

commitment to quality; Dissertation Abstracts International, ٥٥(۱۰), ۱۹۹٤. 

 

 
 

http://leadership.au.af.mil/

