
  
  

 

  
  

  
  

تأثیر رهبري توانمندساز بر : وري بهره بر نرم مؤثر بررسی عوامل
  انگیزش پیشرفت و انگیزش الهام بخش و ترغیب ذهنی 
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 چکیده
در مدل هاي مختلف معرفی شده سبک رهبري و انگیزه به عنوان عوامل مؤثر بر 

وري باید عوامل مؤثر بر آن را  جهت افزایش بهره. ه شدندوري در نظر گرفت بهره
بشناسیم، هدف این پژوهش، بررسی تأثیر سبک رهبري توانمندساز بر انگیزش پیشرفت 

. وري است و انگیزش الهام بخش و ترغیب ذهنی کارکنان در راستاي افزایش بهره
 جدول از استفاده با که ندبود نفر 444 رضوي خراسان استان گاز شرکت کارکنان آماري جامعه

این پژوهش با هدف کاربردي و بر . آمد دست به نفري 206 نمونه یک مورگان کرجسی
ابزار مورد استفاده پرسشنامه هاي استاندارد . مبناي جمع آوري داده ها پیمایشی است

بود که البته دو ) 1390(و انگیزش پیشرفت رنجبریان) 2010(رهبري توانمندساز اهرن 
هاي رهبري تحول آفرین   ترغیب ذهنی و انگیزش الهام بخش از پرسشنامه سبکعامل
سازه  روایی از ها پرسشنامه روایی .شد استفاده مستقل صورت به بار اولین براي )2000(آوولیو

رهبري  پرسشنامه پایایی که است تأیید شده کرونباخ آلفاي از و محتوا، همچنین پایایی
 انگیزش الهام بخش پرسشنامه  و0,90انگیزش پیشرفت مهو پرسشنا 0,92توانمندساز

هاي پژوهش براساس  آزمون فرضیه. آمد دست به 0,87 و پرسشنامه ترغیب ذهنی0,84
نتایج نشان داد، . افزار لیزرل بررسی گردید سازي معادلات ساختاري توسط نرم روش مدل

 پیشرفت انگیزش و بخش الهام انگیزش و ذهنی ترغیب بر توانمندساز رهبري اول دلم در
کارکنان تأثیر دارد و در مدل دوم  نقش تعدیل گر انگیزش الهام بخش بر رابطۀ رهبري 

  .کند ولی ترغیب ذهنی این رابطه را تعدیل نمی. توانمندساز و انگیزش پیشرفت تأیید شد
بخش،  الهام انگیزش پیشرفت، انگیزش توانمندساز، رهبري :هاي کلیدي واژه
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  مقدمه
 مجموعه به نیز غیرمادي انگیزشی عوامل انسانی، روابط مکتب ظهور از پس

 غیرمالی نیازهاي به که شد توصیه مدیران به و شد افزوده وري بهره بر مؤثر عوامل
 باشند داشته کاراتر کارکنانی نیازها این ارضاي طریق از و کرده توجه نیز کارکنانشان

 به طور کلی میزان عملکرد هر فرد تابعی از توان و .)116،1390اران،طالقانی و همک(
 ، انگیزه.شناخت مسائل انگیزشی بر عملکرد و بهره وري افراد تأثیر دارد. انگیزش اوست

دستاوردي . کنشی نشان دهد و یا  کنداتخاذی فرد تصمیممی شود  است که باعث یدلیل
توان  می انگیزه را .شود می ایجاد مثبت اهداف سوي که از تغییر در اهداف فعلی زندگی به

انجام  مبتنی بر هدف یبه موجب آن فعالیتکرد که تعریف ي همچنین به عنوان فرآیند
 شکل در عوامل مهمترین از یکی رهبري هاي سبک). 1،416،2014بلاسکوا( گیرد می

 سبک بین رسد می نظر به رو این است، از سازمان در اندیشیدن نحوة و رفتار گیري
 ارتقاي براي). 1388،54همکاران و غفوري (باشد داشته وجود ارتباط وري بهره و رهبري
هاي  در مدل .شناخت خوبی به را وري بر بهره مؤثر عوامل هرچیز از قبل باید وري بهره

از کیت دیویس و ) 1(وري تبیین شدند، به عنوان مثال شکل گوناگون عوامل مؤثر بر بهره
توان به دو دسته عوامل مربوط به سبک  وري منابع انسانی را می وامل بهرهجان استورم ع

  .رهبري و عوامل انگیزشی تقسیم نمود
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 انجام جهت در نیازها این کردن فعال و کارکنان نیازهاي تشخیص مدیریت، شغل
 انگیزه یا موفقیت به نیاز انسانی، رفتار کننده تعیین نیازهاي این از یکی و است کار
 خودیابی به نیاز هاي جلوه از یکی عنوان به) 1377،15،زاده محمدي (به که است یشرفتپ

 از را انگیزش که است ابزاري ترین عمده نیاز این گفت بتوان شاید و است شده شناخته
شجاعی (سازد می منتقل فرد خود به را کنترل کشاند و می انسان درون به انسان بیرون

 که حامل معناي یک شخص یا چیزي  می آیداز یک کلمهرهبري ). 2،1387و توکلی،
   تعریفمعنا، رهبري می تواند به عنوان موقعیت در این.  می شود به نتیجهاست که منجر
 دیگر به یک موفقیت بیشتري افراد  باعث می شود، رهبراییعملکرد و توانشود که این 

ي و سازمان، توانایی فرد در همین حال، هنگام بحث در مورد روابط بین رهبر .برسند
قادر سازد تا نسبت به که آن ها را  ، به طوري  دیگران است درنفوذو براي ایجاد انگیزه 

 به رهبر نقش). 503،2014و همکاران،1ایوب(دناثربخشی و موفقیت سازمان کمک کن
 بودن رویایی و انگیزاننده بودن، بخش الهام چون رفتارهایی مستلزم اثرگذاري عنوان

  ). 65،2009 ،2اکه(باشد می سازمانی مناسب چارچوب طراحی ايبر
 دهند می ترجیح رسند، می نظر به بالا درونی انگیزش داراي کلی طور به که کسانی

 خود با را خود رفتارهاي توانند می و بکشد چالش به را آنها که دهند انجام را کارهایی
 تعیین یا و خارجی اهداف تعیین ،پاداش ارائه که طوري به دهند، انجام بیشتري نظمی
 بالابردن. باشند بالا نیز بیرونی انگیزه در اینکه مگر دارد، کمتري اثر آنها براي مهلت
 براي و است بهتري هاي استراتژي مهلت، و اهداف تعیین و پاداش ارائه با افراد انگیزه

  ).2009،394،و همکاران 3استوري(است مناسب بالا بیرونی انگیزه با فرد
اگر انسان با انگیزه و توانمند باشد می تواند سایر منابع را به نحو احسن و مطلوب 

بنابراین ما دو مؤلفه مهم انگیزش الهام . به کار گیرد و انواع بهره وري را محقق سازد
بخش و ترغیب ذهنی از رهبري تحول آفرین را در این پژوهش به عنوان تعدیل کننده 

 روشنایی که عوامل مختلفی است معلول همواره وري ساله که بهرهاین م. در نظر گرفتیم
در شرکت گاز خراسان رضوي با توجه به مطالعات گوناگون در حوزه . کنند کدر می را آن

 بودن ناکارآمد امور، انجام کیفی سطح بودن پایین چون بهره وري انجام گرفته و عواملی
                                                           

1. Ayub 
2.Oke 
3 .Story  
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 بسترهاي فقدان مدیریت، در سالاري تهشایس فقدان مدیریتی، هاي ضعف نظام ساختار،
 کارکنان، شغلی نارضایتی وري، بهره با مرتبط طرح هاي براي اجراي مناسب فرهنگی
 کمبود کارکنان، و مدیران میان اعتماد فقدان و کارکنان، مدیران شغلی ثبات فقدان

 در ددوربر چشم انداز نداشتن وري، بهره نظام در زمینه روز به و مناسب هاي آموزش
 کارکنان، در کاري اخلاقیات کمبود هاي سازمان،0مأموریت نبودن روشن مدیریت،
 و مدیریت نظام نبودن کیفی سازمان، در درون کارکنان مشارکت نظام شدن کمرنگ
یابی در این  اما با ریشه. است درآورده متغیري پیچیده صورت به را وري بهره دیگر، دلایل

 دلیل ترین نوان دو عامل اساسی شناسایی شدند، عمدهعوامل مدیریت و انگیزش به ع
 اولویت شناخت و انگیزش ایجاد هاي راه در سازمان جستجوي ها تلاش براي بیشتر

 کارگیرى به با سازمان مدیران. ها استآن از هریک اهمیت میزان و انگیزش عوامل
 تمامى میان در. یدبپیما را سازمان تکاملى راه باید آنها، پرورش و انسانى نیروى صحیح
  .می باشد کارکنان انگیزش آنها ترین پیچیده دارد، مدیر یک که وظایفى

 رابطه که ی استآزمونو مطالعه براي ساخت تئوري  بنابراین، هدف اصلی از این
را با   و پیشرفت کارکنان شرکت گاز دستیابی به موفقیتانگیزهو  بین رهبري توانمند ساز

ر انگیزش الهام بخش و ترغیب ذهنی بررسی کنیم، تا بر اساس  دیگ مهممتغیر دو وجود
 .مدل تدوین شده از روابط بین عوامل نرم مؤثر بر بهره وري شناخت بهتري کسب کنیم

از نتایج این پژوهش مدیران سازمان ها می توانند براي بالا بردن انگیزش و بهره وري 
ز پس از توجه پژوهشگران به همچنین معرفی سبک رهبري توانمندسا. استفاده کنند

وري  ها را در جهت افزایش بهره تواند فصلی نو از پژوهش سبک رهبري تحول آفرین می
  .  و پیشرفت منابع انسانی پایه بگذارد

بسیاري از محققان توافق دارند که انگیزش پیشرفت نشان دهنده یک مفهوم چند 
 بسیار  مفهومزش پیشرفت یکباید در نظر داشته باشید که مفهوم انگی .بعدي است

این ممکن است شامل بسیاري از عوامل دیگر مانند وضع موجود،  و پیچیده است
 خاص انگیزشی با سطح با این حال هر فرد باشد،... ووضعیت شخصیت، قومیت و ارزش 

ن آن شکل گرفتدر  که به نوبه خود توسط طیف وسیعی از عوامل خود متولد می شود
  .)1،22،2013رانی(نقش دارد

                                                           
1.Rani 
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 : دیگري از افراد با انگیزه پیشرفت بالا بیان می کندمک کلند ویژگی هاي 
 . از مواد و یا پاداش هاي مالی مهم تر استیشرفت -
می کند که از تمجید و رسمیت یافتن  یرضایت  احساسشخص  به هدفبا رسیدن -

  .براي فرد مهم تر است
 خودي خود پیشرفت است و بهزه گیري انداوسیله براي  پاداش مالی به عنوان یک -

 .شوددر نظر گرفته نمی  پیشرفتیک 
 . امنیت محرك است و نه وضعیت-
قادر را موفقیت پیشرفت و  ضروري است، زیرا اندازه گیري .ها و پیشنهادها انتقاد-

مفهوم این است (  باشد ستایش یا به رسمیت شناختنالبته نباید با هدفمی سازد 
  ).د قابل اطمینان، سنجش واقعی باشدکه بازخورد بای

 طور مداوم به دنبال بهبود و راه براي انجام بهتر کارها افراد با انگیزه پیشرفت به -
  .هستند

براي ها   مشاغل و مسؤولیتدر راستايبه طور منطقی افراد با انگیزه پیشرفت  -
  ).1،232،2013تانگسیلپ(کنند  نیز تلاش می خود طبیعینیازبرآوردن 

  
رقابت با یک استاندارد براي در راستاي انگیزش پیشرفت می تواند به عنوان رفتار 

افرادي که داراي سطح بالایی از : ه است، گفت کلندمک. شود تعریف رسیدن به برتري
    سعی چالشی براي خود داشته باشند و یاهدافدارند تمایل هستند، انگیزش پیشرفت 

و از آن براي ارزیابی دارد این افراد بازخورد ارزش اي  بر.به این اهداف برسندد نکنمی 
  بروداشته آنها یک تمایل قوي براي خودکارآمدي . خود استفاده می کننددستاوردهاي 

انگیزش پیشرفت . شوند می در صورت ادامه یک کار موفق زیاد احتمال به که باورند این
ا تا حد زیادي تحت تأثیر  ريرفتار فردي و کارشخصی که به عنوان یک ویژگی مهم 

ان دیگر بودن از  بهتررايانگیزش پیشرفت نیز به تمایل ب.  پذیرفته شده است دادهقرار
  ).56،1989 ،2جانسون( می کند اشارهنیز 

است  کیفی متغیر یک مطالعه، این از دوم عامل یک عنوان به :مسؤولیت پذیري
داوطلبانه اي  یا اجتناب قابلغیر احساس ،تعریف می شود یک تعهد و سطح که محدوده

                                                           
1. Tongsilp 
2. Johnson 
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 نماینده کارها، هاي خود، برنامه پیشرفت خود، بر زندگی نظارت کنترل،" است که
 افراد مسؤولیت همکاران، و تعریف آرنولد به توجه با ...و مدیریت دیگران واگذاري منابع،

 راداف براي مسؤولیت. دارد وجود خاص سازمان یک در کلی طور به چیز همه مسؤولیت و
   ).417،2014بلاسکوا،(است زا شرایط خاص استرس در

 مشکل و چالش کارهاي به این نکته دارد که افراد اشاره مداري: هدف مداري
به یک  مداوم و زیادي را براي تلاش و می کنند آسان انتخاب وظایف جاي به را برانگیز

 .  هدف که شروع کردند، تا رسیدن به آن انجام می دهند
 هایی موقعیت در دارند علاقه بالا پیشرفت انگیزة با افراد کلی طور به: ییت جورقاب

 مشخص مبهم غیر و دقیق عینی، بازخوردهاي طریق از عملکردشان نحوة که کنند کار
خواهند  ها میآن. ریع از نتایج عملکردشان هستنددارندگان این نیاز خواهان آگاهی س. شود

  ).130،1392گریفین،(چگونه عملکردي داشته اندبلافاصله پس از اتمام کاربدانند 
 این . است پشتکار مستلزم کاري هر رساندن سرانجام به و تکمیل: سخت کوشی

 نتیجه حصول تا را اداري تحول هاي برنامه و ها کارکنان طرح شود می موجب خصیصه
 و لیتفعا استمرار. ها هستند سازمان توجه مورد همواره افراد گونه این کنند، دنبال

 کلهر،(است  اداري تحول اصلی لوازم از فرآیند هر اصلاح براي تکوینی بازخوردهاي
5،1393(.  

 که رهبري تأثیر قابل توجهی بیان کرددر پژوهش خود ) 2012( 1رانگمثال براي 
 یافته مشابه این پژوهش در  دیگر با پژوهشدر.  دارد کارکنان سازمان دانشگاهة انگیزدر

 در سازمان  انجام دادند، همچنین2005 در سال 3و واگیمو 2نکک آسازمان نظامی
 در سازمان ،2012در سال  5هتل پاراستونو در سازمان  و2011در سال 4آریانیدانشگاه 

در زمینه تأثیر سبک رهبري بر انگیزه را بررسی  2011 در سال 6 سوتارنوخدمات عمومی
ة  انگیزبرري تأثیر مثبت قابل توجهی که رهبنشان داد تحقیقات این  نتایج تمام کردند،

  ).28،2013رانگ،(کارکنان دارد

                                                           
1. Rawung 
2. Ancok 
3. Wagimo 
4. Ariyani  
5. Prasastono 
6. Sutarno 
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 بر دیگران براي رسیدن  تأثیرروند رهبري به عنوان تعریف) 2006(ویلیامز به نظر 
تنظیم در مورد  که رهبري موجب می شود  امراین.  استسازمانیبه اهداف گروه و یا 

 ایوب و همکاران،( باشد مورد نظربراي رسیدن به مقصد وهدف افرادجهت و هماهنگی 
503،2014 .(  

روابط  نهضت گیري شکل و بیستم قرن اواسط از مدیریت در توانمندسازي اصطلاح
 توانمندسازي). 1،94،2007لیترل(شد معرفی کار انسانی شرایط افزایش جهت در انسانی

 سازمان بهبود عملکرد براي کارکنان بیشتر گویی پاسخ و مسؤولیت احساس مفهوم به
 تغییرات به منجر اخیر دهۀ چند در که رویکردهایی است، این از یکی توانمندسازي. است
 و همکاران، 2سبزیکاران(است شده کاري کارکنان هاي فعالیت اجراي در فراوان و مثبت

54،2011.(   
 دارد روانی توانمندسازي در مثبتی تأثیر توانمندساز رهبري که دارد وجود شواهدي

 را خود و پذیرند می را آن  که است نسبتی به و است متفاوت کارکنان در آن یزانم البته
ی رهبرانرهبري توانمندساز در مورد ). 3،370،2015ازارال(کنند می توانمند روانی نظر از

ها آنستقلال او احساس تعلق و گذارند  به اشتراك می با کارکنان  خود را قدرتاست که
که در مورد  مطالعات ایالتی اوهایو توانمندساز از هاي رهبري  ریشه.را افزایش می دهند

 در مورد )وروم( مطالعات رهبري مشارکتی  بود وبراي نیازهاي زیردستانرهبر نگرانی 
  ). 4،10،2015تامرز( استرهبري موقعیتی در اهمیت مربیگري و

    نانکارک که روان شناختی راه یک عنوان به را توانمندسازي )1995( اسپرتیزر
 ،6و لیو 5چنگ(کند می بیان کنند اجرا موفقیت کسب و توانمندشدن براي بایست می

 شناختی یک حالت عنوانب را توانمندي شناختی روان قالب) 2001 (منون). 7332،2011
 کنترل فهم و شایستگی درك اهداف شدن از درونی حسی وسیله به که کرده تعریف
  ).7،415،2010ارتوك(است شده تصور

                                                           
1. Littrell 
2. Sabzikaran  
3. Özarallı  
4. Tummers 
5. Chang 
6. Liu  
7. Erturk 



 1396 بهار  –40  شماره–  بهره وريمدیریت

 

138

: گفت سخن بعد پنج در توانمندساز رهبري هاي ویژگی از )2000(سال در 1آرنولد
 مشارکت و تعامل یا نگرانی دادن نشان مثال، عنوان به رهبري رسانی، اطلاع مربیگري،

 رهبري توانمندساز را مفهوم) 2005 (همکاران و 2اهرن این به توجه با. گیري تصمیم در
 در نفس به اعتماد ابراز گیري، تصمیم در مشارکت ر،کا بودن دار معنی افزایش شامل
  .معرفی کرده است اداري هاي محدودیت از استقلال ارائه و بالا، کارایی

 توانایی، فرد یک که گیرد می قوت هنگامی احساس این: خود تعیینی احساس
 ،3امیچاي( باشد داشته کار گرفتن عهده به براي را لازم تعلیم و مهارت،دانش

 بر کنترل افزایش براي ها گروه و افراد تلاش با همچنین انتخاب حق. )1779،2008
 چنین هم .است ارتباط در شخصی رضایت با و داشته کار و سر کارشان انجام چگونگی

 هاي زمینه در افراد مساعدت و ها برنامه در افراد دهی مشارکت سبب به انتخاب حق
 و متصل هم به ها اولویت و انسانی عسازمانی،مناب ها هدف شود می موجب مختلف،
 از استقلال ارائه با توانمندساز رهبران ).40،2009و همکاران،4گیبز(شوند مرتبط

 هاي روش و سازمانی قوانین اداري، جزئیات کردن حداقل از استفاده با اداري هاي محدودیت
 برند یم بالا را کارکنان استقلال حس گیري، تصمیم براي کارکنان تشویق و ساده

  ).368،2015ازارال،(
 می خود که را آنچه که کنند می احساس توانمند افراد: مشارکت در تصمیم گیري

 برقراري. گذارند اشتراك به دیگران با آورند می دست به که را اطلاعاتی آن و دانند
 کارکنان کند می کمک سازمان انداز وچشم ماموریت در کارکنان و رهبر بین ارتباط

 دلیل همین به و باشند داشته خودشان توسط نیازها شناسایی در بهتري مشارکت
 ،7و اتیلهان6،گونر5فاروق( شود می بیشتر سازمان نیازهاي برآوردن در آنها همکاري

882،2014(.  

                                                           
1.Arnold 
2.Ahearne 
3.Amichai  
4. Gibbs  
5. Faruk 
6. Göknur  
7. Atılhan  
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 در نتایج فرد نفوذ توانایی میزان از است عبارت بودن مؤثر احساس: مؤثر بودن
   ).1،93،2005دیمیترادس(شغلی يها فعالیت اجرایی یا اداري راهبردي،

 به که فعالیتی ها هدف یا مقصود افراد براي: )بودن ارزشمند( بودن معنادار احساس
 انجام حال در چه آن با استانداردهایشان ها و آرمان. اند قائل ارزش دارند، اشتغال آن

 شود، می تلقی مهم شان ارزشی در نظام فعالیت. شوند می دیده متجانس هستند، دادن
 بودن، معنادار.دارند اعتقاد بدان و کنند دقت می کنند، می تولید دربارة آنچه توانمند افراد
نژاد و  عارف( شغل به شخص درونی علاقۀ و شغلی هاي هدف بودن  ارزش با یعنی

  ).1392 همکاران،
 تردید نیستند، مطمئن خود نقش از انتظارات با رابطه در که کارکنانی :ایجاد اعتماد

 نهایت در و بود خواهد ضعیف آنها عمل ابتکار قطعیت عدم این دلیل به و دارند زیادي
 در دار ریشه احساسی ).2،145،2008هال(داشت خواهند سامانی خود از تري پایین سطوح
 و کارکنان رفاه و منافع به نسبت نگرانی و مراقبت بیان است کارکنان و مدیر بین رابطه

 شکل این به روابط و عاطفی گذاري سرمایه این سازمان، شرکاي عنوان به آنها دانستن
 پذیري آسیب شرایط در افراد  تا دهد می اجازه را این و گذارد می تأثیر کارکنان اعتماد بر
 بیان را مشکلات احساسات، ها، ایده آزادانه نامطمئن، بتوانند شرایط یا و آمیز مخاطره و

 ، 4،2014و ژو 3ژنگ(دارند کافی نفس به اعتماد آنها زیرا بگذارند اشتراك به یا و کنند
152.(  

 برانگیز چالش هدف یک یا دیدگاه یک ایجاد و تدوین با انگیزش الهام بخش
     الهام بخشی ویژگی رهبرانی است که انتطاراتی فرا روي پیروان قرار . است مرتبط

 .جویند تظارات سود میدهند و از تحریک احساسات و عواطف آنان براي تحقق این ان می
ها از  دارند و به آناین عامل توصیف کنندة رهبرانی است که از پیروانشان انتظارات زیادي

  ). 1392،31،رضازاده و عزیزي(طریق انگیزش، الهام می بخشند

                                                           
1. Dimitriades 
2. Hall 
3. Zhang 
4. Zhou  
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 و کشانده چالش به را پیروان مفروضات آفرین تحول رهبران در بعد ترغیب ذهنی،
 انگیزانند می بر جدید هاي شیوه به قدیمی و کهنه مشکلات رةدربا مجدد به تفکر را آنها

  ).1390،188،قهرمانی و ابوچناري خواجه لو،(
ترغیب ذهنی به چالش کشیدن افکار و تصورات و خلاقیت و نوآوري پیروان و 

  ).1392،31،رضازاده و عزیزي( همچنین در جهت افزایش دانش آنان به کار می گیرند
در این مدل، سعی بر آن است تا رابطه سبک رهبري : مدل مفهومی پژوهش

البته . توانمندساز با انگیزش پیشرفت و انگیزش الهام بخش و ترغیب ذهنی تبیین شود
این بررسی در راستاي اهمیت شناسایی روابط عوامل مؤثر بر بهره وري صورت می گیرد 

ده می کنید مدل عوامل مؤثر از دیدگاه پروپنکو مشاه )2(و همان گونه که در شکل
در .تحقیق ما نیز می تواند در راستاي بررسی عوامل نرم مؤثر بر بهره وري قرار گیرد

  :مدل مفهومی پژوهش را مشاهده می کنید)3(شکل
   

  
  ابزار و روش 

پژوهش حاضر از نظر ماهیت توصیفی، از نظر هدف، از نوع پژوهش هاي کاربردي 
 الگوي مدل یابی معادلات ساختاري اجرا شده است است، به شیوة پیمایشی با استفاده از
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جامعۀ آماري کارکنان رسمی . و از نظر قلمرو موضوعی در حیطه منابع انسانی است
 بودند که با استفاده از روش نمونه گیري 444شرکت گاز استان خراسان رضوي به تعداد 

 آوري جهت جمع.  نفري نیاز است206تصادفی جدول کرجسی مورگان به نمونه 
هاي استاندارد که در مطالعات پیشین  سنجه. اطلاعات از ابزار پرسشنامه استفاده شد

 )2010( گویه اهرن12استفاده شده، پرسشنامه سبک رهبري توانمندساز متشکل از 
و متشکل از  )1390(رنجبریان پرسشنامه از پیشرفت انگیزش است؛ براي استفاده شده

براي بررسی انگیزش  ؛ است شده باشد استفاده می ندکل مک مدل اساس که بر  گویه20
الهام بخش سه گویه و ترغیب ذهنی سه گویه از پرسشنامه سبک هاي رهبري تحول 

 این گیري اندازه مقیاس همچنین. مورد استفاده قرار گرفت) 2000(آفرین باس و آوولیو
 بررسی جهت .است) همیشه=5 تا هرگز=1(اي گزینه پنج لیکرت نوع از ها پرسشنامه

  سبک پرسشنامه کرونباخ آلفاي ضریب .کردیم محاسبه را کرونباخ آلفاي ضریب پایایی،
 کرونباخ آلفاي ضریب داري پیشرفت انگیزش و پرسشنامه آمده دست به% 92 توانمندساز

و % 84 کرونباخ آلفاي ضریب انگیزش الهام بخش پرسشنامه براي آمد، دست به% 90
 ضرایب این که. بودند بالایی و خوب سطح در ضرایب آمد، تدس به %87ترغیب ذهنی 

 براي ها پرسشنامه سوالات بودن مناسب ها و پرسشنامه بالاي قابلیت از نشان بالا
  .دارد ها فرضیه در آنان کاربرد و تحقیق متغیرهاي سنجش

 دمور ابزار دهد می اطمینان محتوا که سازي ابتدا از روا: پرسشنامه ها روایی بررسی
بردارد،  در سنجش مورد مفهوم گیري اندازه براي مناسب هاي پرسش کافی تعداد به نظر

 روایی بررسی استفاده نومده و از نظر استادان در این زمینه استفاده شد، سپس جهت
 تجربی پیش اطلاعات بر مبتنی مدل این. گردید استفاده تأییدي عاملی از تحلیل سازه
 تحلیل باید  ابتدا ،)ساختاري مدل( مسیر تحلیل انجام از قبل و هاست داده ساختار درباره
 پرداخته موضوع این بررسی به واقع در و شود انجام) گیري اندازه مدل (تأییدي عاملی
 گیري اندازه جهت را مناسبی عاملی ساختارهاي شده انتخاب سوالات آیا که است شده
 چه هر تأییدي عاملی تحلیل در. ندآورد می فراهم تحقیق مدل در مطالعه مورد ابعاد

 سوالات که است مسأله این گویاي واقع در باشد تر نزدیک یک عدد به عاملی بار میزان
 این باشد صفر عاملی بار میزان اگر و دارند مکنون متغیرهاي با قویتري ارتباط پرسشنامه

 به منفی املیع بار. است مکنون متغییر با پرسشنامه سوال بین ارتباط عدم معناي به



 1396 بهار  –40  شماره–  بهره وريمدیریت

 

142

  نتایج.است مکنون متغییر بر پرسشنامه سؤال اثرگذاري جهت بودن معکوس معناي
      همان طور که ملاحظه .است شده داده نشان )1( جدول در تأییدي عاملی تحلیل

  . بیشتر و روایی سازه سوالات مورد تأیید است0,5می شود بار عاملی سؤالات از 
  

  ر عاملی سوالاتنتایج مربوط به با :1جدول

  
  یافته ها

 206 بین نتایج نشان داد که ازبررسی  مورد نمونه از کل هاي توصیفی بنابر یافته
 54با   سال40تا  31 سن درصد 89 با مرد  جنسیت:آمد دست به بررسی مورد آزمودنی
  درصد39با  لیسانس تحصیلات و  درصد56با  سال 11 از بیشتر کاري سابقه و درصد

  .دارند را فراوانی بیشترین

  آمارهT  بارعاملی  سوالات  متغیر  آمارهT  بارعاملی  سوالات  متغیر
Masuliat1  0,52  6,81  Testghlal1 0,75  8,86  
Masuliat2 0,74  14,49  Testghlal2  0,76  8,73  
Masuliat3 0,80  15,50  س

سا
اح

لال 
ستق

ا
  Testghlal3  0,75  8,49  ت
ولی
سؤ
م

ري 
پذی

  

Masuliat4  0,63  11,73  Ttasmim1 0,84  10,85  
Hadaf1 0,51  4,33  Ttasmim2  0,99  13,08  
Hadaf2  0,66  6,63   ت

ارک
مش در

یم 
صم
ت

ري
گی

  Ttasmim3  0,85  11,05  
Hadaf3  0,69  6,52  Tmana1 0,75  12,06  

دف
ه

 
ري
مدا

  Hadaf4  0,56  6,37  Tmana2 0,98  17,50  
Reghabat1 0,79  11,01  س

سا
اح

ري 
ادا
معن

  Tmana3  0,78  12,77  
Reghabat2  0,78  10,90  Tetmad1 0,78  11,01  
Reghabat3  0,67  7,69  Tetmad2  0,94  13,01  
Reghabat4  0,75  14,80  

جاد
ای

ماد  
اعت

  Tetmad3  0,83  10,64  

ت
قاب
ر

 
یی
جو

  

Reghabat5  0,62  11,85  RTE7 0,82  12,36  
Sakhtkoo1 0,59  5,69  RTE8 0,98  15,01  
Sakhtkoo2  0,58  9,98  ش

گیز
ان

ام  
اله

ش
بخ

  RTE9 0,83  13,28  
Sakhtkoo3  0,75  8,14  RTZ10 0,84  12,53  
Sakhtkoo4  0,64  8,91  RTZ11 0,86  12,59  
Sakhtkoo5  0,51  6,85  RTZ12 0,84  11,68  

ت
سخ

 
شی

کو
  

Sakhtkoo6 0,60  7,82  

ب 
رغی
ت

نی
ذه

       



  ....وري بهره بر نرم مؤثر بررسی عوامل
  

 

143

ز نمونه ها و بررسی تحلیل داده هاي به دست آمده ا در این تحقیق براي تجزیه و
هاي تحقیق، از الگوي معادلات ساختاري استفاده هم زمان بین متغیروجود یا نبود رابطۀ 

چون براي اولین بار تأثیر این متغیرها سنجیده می شود، دو فرضیه تحت دو . شده است
 انگیزش و ذهنی بنابر فرضیه اول تأثیر رهبري توانمند ساز بر ترغیب. مدل بررسی گردید

  . پیشرفت را در مدل بررسی شد انگیزش و بخش الهام
 این معناداري سپس و شده محاسبه مسیر ضرایب ابتدابراي بررسی فرضیه ها، 

 آزمون بزرگ تر آماره مقدار که صورتی در و گیرد می قرار بررسی مورد) t(ضرایب تی 
 گاه در سطح  آن،باشد) 0,05مقدار بحرانی در سطح  (-1,96 و یا کوچکتر از 1,96از 

 آن غیراینصورت در و باشد می معنادار نظر مورد مسیر ضریب و مسیر،  %95اطمینان 
 نشان مسیر ضریب اندازه که است ذکر شایان .بود نخواهد معنادار مسیر ضریب
 )معکوس یا مستقیم(ه رابط نوعة دهند نشان آن علامت و رابطه قوت و قدرت دهنده
 .باشد

ي روابط نشان داده شده است، تمام شاخص ها بزرگتر از نمودار معنادار) 4(شکل
 انگیزش و بخش الهام انگیزش و ذهنی  است بنابراین رهبري توانمندساز بر ترغیب1,96

  .پیشرفت تأثیر معنادار مثبتی دارد
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  مقادیر معناداري فرضیه اول) 4(شکل
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را نشان می دهد که ضریب مسیر رهبري توانمندساز مدل فرضیه اول ) 5(در شکل
 و رهبري 0,55 رهبري توانمندساز و انگیزش الهام بخش 0,74و ترغیب ذهنی 

  . است0,52توانمندساز و انگیزش پیشرفت 
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  ضرایب مسیر فرضیه اول)5(شکل
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     اي استفاده  ژههاي وی سازي، براي ارزیابی صحت الگو از شاخصپس از الگو
 را شده بهینه χ2 اسکوئر کاي مقدار و 190,66برابر آزادي شود که در مدل اول درجه می

 برابر RMSEA مقدار نیز لیزرل خروجی به توجه با. دهد می  نشان)کمتر 3 از (2,61
 شاخص خروجی، همچنین. است مناسبی مقدار که است 0,1 از کوچکتر و 088/0

است، همچنین 0,75مدل خروجی در که باشد ویک صفر بین باید GFI برازش نیکویی
 به توجه  است بنابراین با0,9 و بالاتر از 0,92 برابر CFIشاخص برازش مقایسه اي 

پذیرفته  اول فرضیه  بنابراین.شود می تأیید و دارد خوبی برازش نیز اول مدل ها شاخص
پیشرفت  انگیزش و بخش الهام انگیزش و ذهنی ترغیب بر توانمندساز می شود و رهبري
  .تأثیر معناداري دارد

 رهبري رابطه ذهنی ترغیب و بخش الهام در مدل دیگر فرضیه دوم یعنی انگیزش
  :می کند، بررسی می کنیم تعدیل را پیشرفت وانگیزش توانمندساز

در رابطه ترغیب ) t(نشان می دهد، ضریب معناداري ) 6(نمودار معناداري در شکل
 است بنابراین رابطه بین ترغیب ذهنی و 1,96 و کمتر از 1,11گیزش پیشرفت ذهنی و ان

 وانگیزش توانمندساز رهبري رابطه ذهنی انگیزش پیشرفت معنادار نیست و ترغیب
 الهام  است و انگیزش1,96کند ولی سایر شاخص ها بزرگتر از  نمی تعدیل را پیشرفت

  .می کند تعدیل را پیشرفت وانگیزش توانمندساز رهبري بخش رابطه
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  مقادیر معناداري فرضیه دوم) 6(شکل
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مدل را در حالت معیار نشان می دهد که پس از بررسی معناداري روابط ) 7(شکل
ضرایب مسیر نشان داده شده است که انگیزش الهام بخش رابطه رهبري توانمندساز و 

اما ترغیب ذهنی رابطه رهبري توانمندساز و انگیزش . ل می کندانگیزش پیشرفت را تعدی
  .پیشرفت را تعدیل نمی کند

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ضرایب مسیر فرضیه دوم)7( شکل
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پس از الگو سازي، براي ارزیابی صحت الگو از شاخص هاي ویژه اي استفاده می 
 را شده بهینه χ2 اسکوئر کاي مقدار و 180,85 برابر آزادي شود که در مدل دوم درجه

 برابر RMSEA مقدار نیز لیزرل خروجی به توجه با. دهد می  نشان)کمتر3از (2,51
 شاخص خروجی، همچنین. است مناسبی مقدار که است 0,1 از کوچکتر و 085/0

است، همچنین 0,87مدل خروجی در که باشد ویک صفر بین باید GFI برازش نیکویی
 به توجه  است بنابراین با0,9 و بالاتر از 0,95 برابر CFIي شاخص برازش مقایسه ا

 بنابراین پس از بررسی .شود می تأیید و دارد خوبی برازش نیز دوم مدل ها شاخص
دوم انگیزش الهام بخش رابطه رهبري توانمندساز و انگیزش پیشرفت را تعدیل  فرضیه

  .کند یزش پیشرفت را تعدیل نمیاما ترغیب ذهنی رابطه رهبري توانمندساز و انگ. کند می
  

  بحث و نتیجه گیري
یکی از مهمترین عوامل مؤثر در بهره وري انگیزه کارکنان است و سبک رهبري 

در این مطالعه تأثیر رهبري توانمندساز بر . مدیران بر انگیزه کارکنان نیز تأثیر زیادي دارد
د، همچنین انگیزش انگیزش پیشرفت و انگیزش الهام بخش و ترغیب ذهنی تأیید ش

  . الهام بخش رابطه رهبري توانمندساز و انگیزش پیشرفت را تعدیل می کند
 رهبري به توجه در محسوسی طرز به دهد می نشان ها پژوهش نتایج و نظریه
 اشتراك به شامل توانمندسازي رهبري که جاآن  از.است شده کاري کم توانمندساز

 سرمایه و کارکنان انگیزه افزایش در آن سهم گرفتن نظر در با است قدرت گذاري
  مثبتی تأثیر توانمند رهبري اینکه انتظار براي دارد وجود عمده دلایل خود، کار در گذاري

  ). 1،107،2010ژنگ و بارتل(دارد خلاقیت بر
 آنها چون آورد می دست به زیردستان از را عملکرد بیشترین آفرین تحول رهبري

 و ببرند موفقیت بالا سوي به را خود هاي قابلیت تا بدهند مالها زیردستان به قادرند
 ، 3اگونلانا و 2لیمسیلا( را تکامل می بخشند زیردستان نوآوري مشکلات، حل مهارت

در پژوهش خواجه لو و همکاران نشان دادند ابعاد انگیزش الهام بخش و ). 32،2008
خواجه (ن کارآفرین تأثیر دارندترغیب ذهنی بر گرایش به ارتقا دانشگاه به عنوان سازما

                                                           
1.Bartol 
2. limsila 
3.ogunlana 
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 روابط اي مطالعه در) 2012(سال همکاران و کرمی). 1390،188لو،قهرمانی و ابوچناري،
 سه به توجه با را پیشرفت انگیزش ابعاد و کاري غیر و کاري نظر از سازمانی حمایت بین

 رايب) جویی رقابت(خواهی برتري و)مهارت (تسلط ،)مداري هدف(آرمان جمله از عامل
 سازمان در مطلوب رفتار گسترش براي مفیدي نتایج مطالعه این. کردند بررسی بار اولین
 می کند که انگیزه ایجاد کارکنان براي سازمان کاري غیر و کاري حمایت جمله از داشته

 از را پیشرفت انگیزش و سازمانی حمایت نقش و دارند نقش رهبري توسعه عوامل در
 سال در 2کو ).633،2012و همکاران، 1کرمی(کنند می فیمعر رهبري توسعه عوامل

 پیشرفت و انگیزش مدیران رهبري سبک بین معناداري رابطه به پژوهشی در) 2006(
 )1988(4رزنبرگ. است کرده راتأیید رابطه این نیز)1997 (در سال 3رسید، لی کارکنان

 و کرده بررسی را زنان عملکرد و پیشرفت تیمی،انگیزش جو و رهبري سبک بین رابطه
 تأثیر کارکنان پیشرفت انگیزش بر متفاوت رهبري هاي سبک با مدیران که داد گزارش
 متحده، فنلاند ایالات کشور سه در که پژوهشی در)2003 (سال در و همکاران 5متا. دارند

 پیشرفت انگیزش و رهبري سبک بین معناداري و قوي رابطه به دادند انجام لهستان و
 درونی و بیرونی انگیزه لحاظ از را افراد باید  رهبران).1389،37،کریمیپور(رسیدند
 مؤثر کارکنان وري بهره و کارآمدي و اثربخشی روي بر پیشرفت انگیزش .کنند ارزیابی
   ).1390،67،نژاد فرخ و میرکمالی (است

 تواند می افراد و سازمان اهداف گذاشتن اشتراك به با رهبر مداري هدف بعد در
 فرآیند از کافی درك به دستیابی منظور به. کند برجسته سازمان در را بعد این

 بدان این. شود گرفته نظر در "کارکنان فردي انداز چشم" که است مهم توانمندسازي،
 که کانونی نقطه و کارمند درون به رهبر، یک توانمندسازي رفتار براي که، است معنی
 از برخی خلاصه، طور به. شود توجه باید د،کن می توانمندي احساس خود نوبه به وي

 در را خود نقش ادراکات و انتظارات ها، خواسته توانمندساز رهبري نظریه در کارکنان
 مثبت بینی پیش به توجه با دیگر، کارکنان از  برخی.بینند می سازمان با تضاد

 خود انتظارات و نقش دهنده پیوند عنوان به را آن اهداف به رسیدن راه در توانمندسازي
                                                           

1.Karami 
2.Kuo 
3.Lee 
4. Rosenberg 
5.Mehta 
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 و مفیدترین روانی توانمندسازي تجربه توانمندسازي رهبري زمینه بینند، در می سازمان و
 به رسیدن براي که کرد اشاره همچنین موضوع، منون این راستاي در. است بهترین

 فرآیندهاي در "کارکنان انداز چشم" گرفتن نظر در توانمندسازي از کافی درك
 توانمندساز رهبري به رسیدن درغیراینصورت که گرفت نتیجه و است مهم توانمندسازي

  ). 370،2015اورازال،(است بعید
الهام  نتایج بررسی مدل فرضیه اول نشان داد، رهبران توانمندساز بر انگیزش

مدیران شرکت . ذهنی و انگیزش پیشرفت کارکنان نیز تأثیر مثبتی دارند ترغیب بخش و
ایجاد اعتماد، افزایش حس  چون عواملی از مندي بهره با دسازتوانمن گاز در قالب رهبران

 تغییرات موجب بود، خواهند استقلال، مشارکت در تصمیم گیري، ایجاد معناداري، قادر
 و کارکنان در انگیزه این ایجاد و شوند کارکنان و انگیزش ها، ادراك نگرش در بنیادین
 طریق این از و شده ارتقاي عملکردشان و بالقوه هاي توانایی افزایش باعث آنها به توجه

 دهند، ارتقاي را سازمان تامین شده و بهره وري توفیق جهت در نیاز مورد قابلیت هاي
 بر تاکید ایجاد چشم انداز براي کارکنان و نگري آینده تشویق با این رهبران همچنین

     شغلی انگیزش تقویت موجب کار، جدید درانجام هاي شیوه یافتن و همکاري حس
الهام بخش رابطه رهبري  همچنین مدل فرضیه دوم نشان داد انگیزش. شوند می

در سازمان  برانگیز چالش اهداف تعدیل می کند، ایجاد توانمندساز و انگیزش پیشرفت را
ایجاد فرضیات . شوند راهنمایی و ترغیب کار انجام سمت به کارکنان شود، می باعث

شود حس  ها باعث می هایی در زمینه تغییر پیش فرض جدید براي کارکنان و پرسش
 انتقاد با مقایسه در انتزاعی، یا واقعی شکل به خود به پاداش و کننده تصحیح دهی پاسخ

شرکت گاز بگذارد و رابطه رهبري  کارکنان هاي برانگیزه مثبت تأثیري خود، از
با توجه به  زمان نیزسا توانمندساز و انگیزش پیشرفت کارکنان تقویت شده و در نتیجه

 انگیزه باید  مدیران.برسد نتیجه وري به ریزي روي عوامل نرم مؤثر بر بهره برنامه
 به حال عین در کنند، وري تشویق بردن بهرهو بالا مشکلات حل براي را کارکنان
 براي ها روش از یکی توانمندساز رهبري. کنند فعال را کارمندان توجهی قابل صورت
 رهبري توانمندساز به روي بر کنیم می پیشنهاد شرکت گاز به. است جهنتی به رسیدن
پیشرفت، انگیزش الهام بخش و ترغیب  انگیزش بالابردن براي مؤثري عامل عنوان
 آموزشی هاي با برنامه تواند می سازمان توجه نماید، این سبک رهبري در کارکنان ذهنی
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 کارکنان یت شود در نتیجه انگیزشتقو غیرمستقیم صورت مستقیم یا به مدیران براي
این محدودیت که عوامل گوناگونی بر . رود افزایش پیدا کرده و بهره وري سازمان بالا

اما شناسایی مهمترین عوامل مؤثر . بهره وري تأثیر دارد کار محققان را دشوار کرده است
ر روي سایر تحقیقات آتی نیز می توانند ب. بر بهره وري می تواند به ایشان کمک کند

مدل ها در رابطه با مدیریت و انگیزش کارکنان به عنوان دو منبع شایسته کلیدي 
  .سازمان در بهره وري کار کنند
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