
 

   

مطالعه اثرگذاری رهبری تحول گرا و ساختار سازمانی بر 

 توانمندسازی نیروی انسانی

 

 عبدالرسول رسولی
 زاد اسلامی واحد تهران مرکزآمدیریت صنعتی، دانشگاه  دانش آموخته کارشناسی ارشد 

Rasuoli.ir@gmail.com 

 

 
 چکیده

سازمان است. کیفیت و توانمندی نیروی انسانی، مهمترین عامل  ترین دارایی هر سازمان، نیروی انسانی آنمهمترین و حیاتی

 مرهون اقتصادی رشد دراکربقاء و حیات سازمان است. نیروی انسانی توانمند، سازمان توانمند را به وجود می آورد. از نظر 

ها با ، در انجام فعالیتهای مختلفاست. سازمان توانمند محیطی است که کارکنان در گروه فرهیخته کارکنان کردن توانمند

کنند. توانمندسازی روانشناختی کارکنان، محوری ترین تلاش مدیران در نوآفرینی، تمرکززدایی و حذف یکدیگر همکاری می

تر و بدون اتلاف منابع به شود تا مدیران و سازمان سریعباشد. توانمندکردن افراد موجب میها میسالاری در سازماندیوان

شود که کارکنان، سازمان و شغل را از آن خود بدانند و از کار نائل شوند. توانمندسازی روانشناختی موجب میاهداف خود 

 توانند در درازمدت کامیاب باشندها نمیکردن در آن به خود ببالند. بدون توانمندسازی روانشناختی، نه مدیران و نه سازمان

باشد. زیرا مدیر بطور مستقیم و غیرمستقیم، تمام عوامل محیط رکنان میمدیر سازمان، مهمترین عامل در تواناسازی کا

دهد. مدیر با تفویض اختیار و قدرت بیشتر به کارکنان، دادن استقلال و آزادی عمل به آنان، سازمانی را تحت تاثیر قرار می

تی کارکنان شده است، بستر لازم فراهم نمودن جو مشارکتی، ایجاد فرهنگ کار گروهی و با حذف شرایطی که موجب بی قدر

مدیران و کارشناسان یکی از شرکت های فعالی در صنعت جامعه آماری تحقیق حاضر،  کندرا برای توانمندی افراد فراهم می

بر مبنای مدل تحقیق دو . در این تحقیق، خودرو بوده که به علت پایین بودن تعداد، نمونه گیری نشده و تمام شماری شد

 ین گردید و بر اساس تحلیل داده های پرسشنامه ای هر دو تایید شدندو در نهایت پیشنهاداتی ارائه گردید.فرضیه تدو
 

 رهبری تحول گرا، ساختار سازمانی، توانمندسازی نیروی انسانیواژگان كلیدی: 

 

 

 

 



 

 مقدمه  

وانمندی نیروی انسانی، مهمترین عامل ترین دارایی هر سازمان، نیروی انسانی آن سازمان است. کیفیت و تمهمترین و حیاتی

 مرهون اقتصادی رشد دراکربقاء و حیات سازمان است. نیروی انسانی توانمند، سازمان توانمند را به وجود می آورد. از نظر 

ا ها بهای مختلف، در انجام فعالیتاست. سازمان توانمند محیطی است که کارکنان در گروه فرهیخته کارکنان کردن توانمند

کنند. توانمندسازی روانشناختی کارکنان، محوری ترین تلاش مدیران در نوآفرینی، تمرکززدایی و حذف یکدیگر همکاری می

تر و بدون اتلاف منابع به شود تا مدیران و سازمان سریعباشد. توانمندکردن افراد موجب میها میسالاری در سازماندیوان

شود که کارکنان، سازمان و شغل را از آن خود بدانند و از کار روانشناختی موجب می اهداف خود نائل شوند. توانمندسازی

 توانند در درازمدت کامیاب باشندها نمیکردن در آن به خود ببالند. بدون توانمندسازی روانشناختی، نه مدیران و نه سازمان

را مدیر بطور مستقیم و غیرمستقیم، تمام عوامل محیط باشد. زیمدیر سازمان، مهمترین عامل در تواناسازی کارکنان می .]7[

دهد. مدیر با تفویض اختیار و قدرت بیشتر به کارکنان، دادن استقلال و آزادی عمل به آنان، سازمانی را تحت تاثیر قرار می

ت، بستر لازم فراهم نمودن جو مشارکتی، ایجاد فرهنگ کار گروهی و با حذف شرایطی که موجب بی قدرتی کارکنان شده اس

 .]13[  کندرا برای توانمندی افراد فراهم می

خود را به زیردستانشان تفویض کنند تا بتوانند اهداف یا وظایف « قدرت»رهبران  در بسیاری از موارد لازم است تا مدیران و

و با به وجود آوردن فضای آزاد  با ایجاد احساس اعتماد به نفس توانمندسازی روانشناختی. سازمانی مختلفی را به انجام برسانند

ها و مهارت هایشان را بهبود بخشیده و موجبات اثر بخشی عمل برای کارکنان این فرصت را به وجود خواهد آورد تا توانایی

 همچنین توانمندسازی روانشناختی با پرورش کارکنان باانگیزه و توانا به مدیران امکان خواهد داد تا در. خود را فراهم سازند

 .]5[  برابر پویایی محیط رقابتی از خود عکس العمل مناسب دهند

گرا، یك رهبر، نیازمند استفاده از بازیگران داخلی جهت انجام وظایف لازم برای سازمان است تا بر اساس نظریه رهبری تحول 

ابد مسیر رسیدن به هدف، به گرا آن است که اطمینان یدر این راستا، هدف رهبری تحول .]7[ به اهداف مطلوبش دست یابد

کند و بازیگران را در رسیدن به اهداف وضوح از سوی بازیگران داخلی درك شده است، موانع بالقوه درون سیستم را برطرف می

گرا را ارائه و رهبری تحول ایمبادلهطور که بیان گردید، برنز ایده اولیه رهبری  هماننماید. ازپیش تعیین شده ترغیب می

پیرو تحقیقات . د و سپس باس آن را وارد سطح سازمان نمودکر اما وی ابتدا این ایده را در عرصه سیاست مطرح .]3[ نمود

 ایمبادلههای ثبات و تحول سازمانی، به ترتیب رهبری ارائه داد که برای موقعیت را بَس مدلی از رهبری ،1985برنز، در سال 

 ایمبادله گرا و رهبریاین مدل را گسترش دادند و ابعاد رهبری تحول 1995لیو در سال کرد. بَس و آوگرا را تجویز میو تحول

 به صورت عملیاتی درآورند« 1پرسشنامه چند عاملی رهبری»ای با نام را مشخص نموده و حتی این مدل را در غالب پرسشنامه

]2[. 

عملکرد کارکنان و سازمان، رابطه مثبتی با زیردستان  داند که به منظور تقویت توانمندی وگرا را کسی میبس، رهبر تحول

کند که از نیازهای شخصی فراتر رفته و در راستای تمایلات گروه و سازمان کار کنند. کند، کارکنان را تشویق میبرقرار می

 .]1[ انگیزاند تا آنچه را در توان دارند انجام دهند گرا زیردستان خود را برمیرهبران تحول

کنند اغلب فراتر از وظایف رسمی برای منفعت رساندن به سازمان انگیزش پیدا گرا کار میانی که برای رهبران تحولکارکن

گرا روابط نزدیك، صمیمانه، حمایتی و توسعه یافته را پرورش دهند در آن صورت کنند، در ضمن وقتی که رهبران تحولمی

آوری تمایل خواهند داشت. به طور کلی سرپرستانی که با کارکنانشان پیوند و کارکنان برای بروز سطح بالایی از خلاقیت و نو

                                                           

1 . Multifactor Leadership Questionnaire 



 

مطلع تلقی شوند و نیز هنگامی که کارکنان سرپرستانشان را ناآگاه و بیآورند و با آنها دیر آشنا روابط ضعیفی را به وجود می

 .]9[ شوند های جدید درگیر میکنند احتمالاً کمتر در خلق ایده

 کار خوب انجام برای باشند، سازمان از مهمی بخش خواهند می کارکنان رساند کهمی باور این به را مدیران جدید پارادایم

بینش  دربردارنده جدید رهبری سبك که معتقدند هستند. آنها نوآور و خلاق توانا، آنان اینکه و اعتماد نمود آنها به توانمی

 تمرکزی با محورترتیم کننده،کنترل کمتر و ترآموزنده دهنده،جهت کمتر و رترگحمایت کمتر، خرد سطح مدیریت و ترعمیق

 چشم تعریف به کمك جهت و ارتباطات یادگیری است. آنها بر کمتر فردی فعالیت و بیشتر تیمی مسئولیت و برنده -برنده

 .]14[ ند کنمی تمرکز عالی مدیریت رهبری شفاف واضح و هایمسئولیت و هانقش اهداف، انداز،

کنند و دارای برخی از افراد زمانی احساس رضایت می. تواند بر اعضای سازمان اثراتی شگرف بگذارداختار سازمانی میس

مدارك و شواهد موجود نشان می دهد که . بازدهی بالایی هستند که کارها استاندارد باشد و ابهام به حداقل ممکن برسد

در بیان این . شودتمام می افزایش توانمندسازی روانشناختیگردد و به قیمت وری میبهرهتقسیم کار موجب افزایش تولید یا 

تردیدی نیست که نسل کنونی در مقایسه با . مطلب به اختلاف فردی و نوع کاری که فرد باید انجام دهد توجهی نشده است

خی از افراد علاقه به کارهایی دارند که نیاز به تفکر بر. شکیبایی لازم را ندارند( پس از فراگیری تخصص بیشتر )پدر و جد خود 

برای چنین افرادی داشتن تخصص بالا به عنوان . یا اندیشه زیادی نداشته باشد و از تفویض اختیار بالایی هم برخوردار باشد

کار، شخص ممکن  بودنتوان مدعی شد که در صورت تخصصیآید از طرفی میکننده نوآوری به حساب مییکی از منابع تامین

 .]4[  است احساس نیاز شدید به رشد شخصی بنماید که در آن صورت نتیجه کار چیزی جز رفتارهای منفی نخواهد بود

کارکنان و  توانمندسازی روانشناختیتوان گفت که حوزه کنترل باید تا چه اندازه باشد که موجب بهبود عملکرد و در اینجا نمی

یعنی برخی افراد دوست دارند که آنها را تنها . های فردی باشداینجا هم علت وجود همان تفاوت شاید در .]8[  مدیران شود

دهند در حمایت رئیس، احساس امنیت نمایند و هرگاه که مسئله یا مشکلی داشتند، ای ترجیح میکه عده بگذارند در حالی

ت است مبنی بر اینکه با افزایش تعداد زیردستان، از طرفی مدارك و شواهدی در دس. سایه او را بالای سر خود ببینند

 .]6[  یابدمدیر و سرپرست افزایش می توانمندسازی روانشناختی

 از مختلف مدیریت، سطوح در سازنده و مثبت رهبری خصوصیات ابراز که معتقدند اندیشمندان از بسیاریاز سویی دیگر، 

: توانمندسازی :است زیر موارد شامل خصوصیات این از ت. برخیهاسسازمان در دانشی فرهنگ ایجاد الزامات مهمترین

 اندازچشم ایجاد و اشتباهات تحمل اعتماد، ایجاد گرائی،تجربه از تغییر، استقبال منابع، تخصیص زیردستان، روانشناختی

یزان مشخصی از استقلال ها معتقدند که توانمند سازی کارکنان با مکارکنان. آن میان در اهداف سازمانی خصوص در بلندمدت

 .]12و  11[ها گرددتواند سبب چابکی فرهنگ دانشی سازمانو آزادی عمل جهت انجام وظایف و یادگیری، می

 

 روش تحقیق 
 بررسی اثرات متغیرها به که شود می محسوب کاربردی تحقیق یك هدف، نظر از تحقیقات بندی دسته براساس تحقیق این

باشد. جامعه آماری  می پیمایشی نوع از تحقیقی تحقیقات، بندی دسته نظر از پژوهش این حقیق،ت روش براساس.  پردازد می

 که تمام شماری انجام شد. نفر بوده 120برابر با این تحقیق مجموعه کارمندان شرکت مذکور هستند. نمونه آماری 

 فرضیاتمدل و 

 ه اند:که مدل تحقیق است تدوین شد  1فرضیات پژوهش بر اساس نمودار 

 

 

 



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 (2022-یانگمدل پژوهش )  -1نمودار 

 

 

 

 فرضیات پژوهش

 است تاثیرگذارتوانمندسازی نیروی انسانی  بر گراتحول رهبری.  

 است تاثیرگذارتوانمندسازی نیروی انسانی  بر سازمانی ساختار. 
 

 جمع آوری داده ها

تایی لیکرت به  5داده ها از پرسشنامه استفاده شده است. جهت پاسخ به پرسشنامه از طیف در این پژوهش جهت جمع آوری 

 استفاده شده است  1شرح جدول 

 تایی لیکرت 5طیف  -1جدول 

 بسیارزیاد زیاد متوسط كم بسیار كم

1 2 3 4 5 

 

 روایی پرسشنامه 

 5است. پس از تهیه پرسشنامه، نمونه آن در اختیار  در این پژوهش جهت روایی پرسشنامه از روایی محتوایی استفاده شده

 خبره و استاد دانشگاه قرار گرفت و اصلاحاتی روی ان انجام شد.

 پایایی 

، مشاهده می شود که پرسشنامه پایا می  2برای پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده شد که با توجه به جدول  

 باشد.

 

 ونباخمقادیر آلفای کر -2جدول 

 آلفای كرونیاخ متغیر

 874/0 رهبری تحول گرا

 رهبری تحول گرا

ینیروی انسان توانمندسازی  

سازمانی ساختار  



 

 775/0 ساختار سازمانی

 802/0 توانمندسازی

 

 

 تجزیه و تحلیل داده ها

جهت انجام تحلیل های آماری و انجام آزمون های آماری در ابتدا به سنجش نرمال بودن توزیع داده ها پرداخته شده که از 

بیشتر شده بنابراین توزیع  0.05، مقادیر معنی داری از 3ده می شود.  با توجه به جدول اسمیرنوف استفا –آزمون کولموگروف 

 داده ها نرمال است.

 

 سنجش توزیع داده ها -3جدول

 نتیجه آزمون داریسطح معنی متغیرهای پژوهش

 ها نرمال است.توزیع داده 0.206 رهبری تحول گرا

 است. ها نرمالتوزیع داده 0.154 ساختار سازمانی

 ها نرمال است.توزیع داده 0.301 توانمندسازی

 

 

و از  بودهحاصل گردیده بنابراین توزیع داده ها نرمال  0.05از  بیشتربا توجه به اینکه سطوح معنی داری برای همه متغیرها 

 روش های پارامتریك برای آزمون فرضیات استفاده  می شود.

 

 آزمون فرضیات پژوهش

 است تاثیرگذارتوانمندسازی نیروی انسانی  رب گراتحول رهبری.  

 

 

 آزمون فرضیه فرعی اول -4جدول 

 R  Square متغیر وابسته متغیر مستقل
ANOVA 

(Sig.) 

p-value Coefficients 

B 

رهبری تحول 

 گرا

توانمندسازی 

 نیروی انسانی
0.361 .000 .000 

Constant = 

1.072 

0.409 

 نیب یباشد که نشان دهنده وجود رابطه خط یم 05/0کمتر از  Anova در sigمقدار  شودیمشاهده م 4 همانطور که در جدول

 راتییاز تغ % 36.1مطلب است که  نیا انگریکه ب ی باشدم 0.361برابر  R Square. مقدار باشدیم رهبری و توانمندسازی

 است، فرضیه تایید می شود. 0.05کمتر از  p-valueدر انتها نیز چون مقدار  .ی باشدم رهبری از توانمندسازی

 

 



 

 است تاثیرگذارتوانمندسازی نیروی انسانی  بر سازمانی ساختار. 

 

 آزمون فرضیه فرعی دوم -5جدول 

 R متغیر وابسته متغیر مستقل

Square 

ANOVA 

(Sig.) 
p-value 

Coefficients 

B 

 ساختار

 سازمانی

توانمندسازی 

 نیروی انسانی
515. .000 .000 

Constant = .576 

0.656 B=  

 

 خطی رابطه وجود دهنده نشان که باشد می 0.05 از کمتر ANOVA (Sig.) میشود مقدار  مشاهده 5 جدول که در همانطور

 از % 51.5 که است مطلب نیا انگریب که باشدیم 0.515 برابر  R Square مقدار .باشدمی ساختار و توانمندسازی  بین

است، فرضیه  0.05کمتر از  p-valueدر انتها نیز چون مقدار  .باشدیم ساختار سازمانی ریتاث تحت ،توانمندسازی تراییتغ

 تایید می شود.

 

 نتیجه گیری و پیشنهاد

به یقین یادگیری منشأ اصلی مزیت رقابتی است. یادگیری برای تغییر است، به عبارتی یادگیری در هر سازمان باید به تحول و 

ای را های موفق برای نیل به اهداف خود، نکات و راهکارهای ویژهل مثبت نیز به عادت تبدیل شود، در این راستا سازمانتحو

مداری و اند، که از این میان، پایبندی به تفکر خدمت به مشتری یا مشتریهای اقتصادی خود قرار دادهسرلوحه فعالیت

توان نام برد. امروزه مدیریت صحیح منابع انسانی آنچنان پراهمیت شده رت را میدارابودن فرهنگ سازمانی برخوردار از بصی

اند و برای پرورش نیروی انسانی ایجاد شرایطی که سازمان است که سایر مقولات مدیریتی در مراحل بعدی قرار گرفته

موفق هستند که همه کارکنان آن  هایییادگیرنده را رشد دهد یك ضرورت اساسی است. به همین دلیل در عصر حاضر سازمان

برای بالابردن توانمندی خود بکوشند و وظیفه مدیر فراهم آوردن شرایط مناسب برای این روند است. یادگیری سازمانی یك 

انجامد و دربرگیرنده رفتار سازمانی مشخص است که در سازمان فرایند و مجموعه اقداماتی است که به یادگیری کارکنان می

 گردد ده اعمال مییادگیرن

 با توجه به آزمون های فرضیه، تمام فرضیات تأیید می شوند یعنی:

 است تاثیرگذارتوانمندسازی نیروی انسانی  بر گراتحول رهبری.  

 است تاثیرگذارتوانمندسازی نیروی انسانی  بر سازمانی ساختار. 

 ائه داد: دست آمده، راهکارهایی بدین صورت اربا توجه به نتایج به توجه با

 

 و قوانین بر بیشتر شود از طریق مطالعه، پیشنهاد میتوانمندسازیبا عنایت به تاثیر مثبت و معنادار ساختار سازمانی بر 

سازمان و  اهداف و آینده نیازهای بینیپیش در آنها بودن مناسب جهت به سازمان در استفاده مورد افزارهایمقررات، نرم

 که کارآمد و بروز کاربردی، افزارهاینرم کارگیری به طریق از مدیران ضرورت، کنترل هنگام به هاآن تغییر و اصلاح همچنین

 بینیپیش آن در کارکنان هریك عملیات کنترلی خود امکان بودن دارا جمله از مختلف جهات از کارکنان نیازهای جوابگوی

های دیگر، د توسط خود کارکنان بدون مراجعه به قسمتمانند امکان تأیی سازمانهش بروکراسی اداری در باشد و کا شده

 های شغلی را بهبود بخشند. ویژگی



 

شود با درنظرگرفتن وظایفی تا حدی پیچیده ، پیشنهاد میرهبری تحول گرا بر توانمندسازیبا عنایت به تاثیر مثبت و معنادار 

ص و مهارت آنان، عدم ارجاع امور روتین و ساده به سازی شغل کارکنان با تخصو نیاز به خلاقیت برای کارکنان، متناسب

های سازمانی، در کارکنان انگیزه ایجاد نموده و بدین ترتیب توانمندسازی گیریکارکنان در کنار مشارکت کارکنان در تصمیم

 روانشناختی آنان را افزایش دهند. 
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