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  چكيده
 علمي هيأتآفرين مديران و توانمندي اعضاي  نقش رهبري تحولهدف بررسي  پژوهش حاضر، با

نظر هدف كاربردي و از نظر شيوه گردآوري  هش ازصورت گرفته است. روش پژودانشگاه تهران 
علمي  هيأتجامعه آماري شامل كليه اعضاي است.  هاي رگرسيونيپژوهشها توصيفي از نوع داده

 وباشد نفر مي 315ها برابر با  باشد، كه تعداد آن پرديس علوم اجتماعي و رفتاري دانشگاه تهران مي
ابزار . ندانتخاب شدبه صورت تصادفي  ايگيري طبقهنمونهاز طريق نفر  152تعداد  از اين

) و 1997 ،(اسپريتزر و ميشرا شناختيروان پرسشنامه توانمندي كه بود پرسشنامه هاگردآوري داده
از  هااستفاده شد. روايي ابزاربراي اين منظور ) 1997 ،(باس و آوليو آفرينپرسشنامه رهبري تحول

 به ترتيب؛ پرسشنامه هر براي( از طريق ضريب آلفاي كرونباخنوع روايي محتوايي و پايايي آن 
شناختي مديران و توانمندي روان آفرين ت آمد. نتايج نشان داد رهبري تحولسبد )79/0 و  77/0

همبستگي  دار است. همچنينو از نظر آماري نيز معنيعلمي بالاتر از متوسط بوده  هيأتاعضاي 
. آفرين و توانمندي اعضاي هيئت دانشگاه تهران وجود دارد لبين رهبري تحوداري و معني مثبت

 ،هاي آرمانيويژگي ؛شامل آفرينهاي رهبري تحولمؤلفهنتايج رگرسيون چندگانه نيز نشان داد كه 
توانمندي بيني يشقابليت پ ملاحظات فرديو  ترغيب ذهني ،انگيزش الهام بخش ،رفتار آرماني

  باشند.را دارا مي علمي دانشگاه تهران هيأتاعضاي 
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  مقدمه
در دنياي متحول امروزي، پذيرفتن تغيير و توانايي حل مسائل جديد و پيچيده يك نياز 

بايد و ارتقاء  ها براي ادامه حياتبران است. سازمانها و ره اساسي و ضروري براي سازمان
خود ايجاد سازمان را در لازم  خود را با تغييرات محيطي انطباق داده، تغيير و تحولات

اي  يين كنندهعنمايند. مسلماً در ايجاد و تثبيت اين تغيير و تحولات سازماني، رهبر نقش ت
هاي مادي و  فاده بهينه از منابع و داراييبا است ،بايد رهبريدارد. در چنين محيطي سبك 

ها استفاده  به درستي از آنها  معنوي، اهداف سازمان را تحقق بخشد و با توسعه ظرفيت
هاي رفتاري رهبري  رهبران با استفاده از ويژگي بيان كرد 1990در سال  1. باسنمايد
(هامفريز  ر رهنمون كنندتوانند پيروان خود را به سوي عملكرد بيش ازانتظا آفرين مي تحول

براي  مؤثر يكي از ابزارهاي ،انساني منابعتوانمندي از طرف ديگر  ).2003، 2انشتين و
به منظور هاي فردي و گروهي افراد ها و توانائيتيافزايش بهروري و استفاده بهينه از ظراف

و در عرصه وده خود پيشتاز ب اگر سازماني بخواهد در امور و  تحقق اهداف سازماني است
انساني متخصص، خلاق و با انگيزه برخوردار باشد. از منابع رقابت عقب نماند، بايد از 

دهند، بديهي است براي  اساس ثروت واقعي يك سازمان را تشكيل مي ،آنجاكه منابع انساني
در تمام جهات رشد شده و ها توانمند كاركنان اين سازمان ،هاييرويارويي با چنين چالش

  ).2007(ساجدي و اميدواري،  دنماين
همراه و همگام  كنوني كه بتواند با شرايطبراي اينبه عنوان يك سازمان،  آموزش عالي

سبك  انتخابباشد و از عدم تحرك و پويايي حاكم بر نظام آموزشي رهايي يابد، بايد با 
، ضمن حل مشكلات، زمينه هاي جديد خويش و پذيرش شيوه توسط مديران رهبري
لات عظيمي را در جهت ايجاد تحرك و پويايي نظام آموزش عالي فراهم آورد. از آنجا تحو

كننده است و كه نقش آموزش عالي در توسعه اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي كشور تعيين
توسط آموزش عالي تربيت  كشور هاي مختلف انساني متخصص مورد نياز بخش منابع
. در اين ميان، باشدميها  ربناي توسعه ساير بخشزي ،شوند، تقويت و توسعه اين بخش مي

                                                            
1. Bass 
2. Humphreys & Einstein 
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 روند علمي از عوامل اصلي و مهم نظام آموزشي كشور به شمار مي هيأتاعضاي 
(قارون،  مستقيم دارد تأثيرها بر عملكرد آموزش عالي و توانمندي آن )1393(پوركريمي، 

بيش از هر رائه خدمات و اتدريس ، ها، كيفيت كار علمي اعم از تحقيق). در دانشگاه1373
هاي مورد انتظار از دانشگاه  بستگي دارد. تمامي فعاليتعلمي  هيأتاعضاي چيز به پويايي 

انجام  آناناز جمله كشف و توليد علم، تركيب علم، كاربرد علم و آموزش و تدريس توسط 
عضاي سسات آموزش عالي به كيفيت اؤتوان گفت اثربخشي و كارايي م . بنابراين ميشودمي

 ضروري است كهلذا  )1382، ترجمه آراسته 1988(بائوم،  علمي آنان وابسته است هيأت
كارهاي مناسب را جهت  و ها با توجه به شرايط و مقتضيات خود، ساز دانشگاهمديران 

كارگيري ه و كليه امكانات خود از جمله بدر نظر گرفته توانمندي اعضاي هيئت علمي 
  ظر گيرند. مناسب را در نسبك رهبري 

ن عجين بوده و قدمتي معادل خلقت انسان رهبري همواره با انسابايد در نظر داشت كه 
. اگر فقط يك عامل ) و جزء جدايي ناپذير مديريت است3: 2002، 1(كيپن برگر داشته

كند، بدون شك هاي موفق و ناموفق را معلوم  مانوجود داشته باشد كه وجوه افتراق بين ساز
رهبران منبع اصلي و نادر و  مديرانمعتقد است، است. دراكر  مؤثر ري پويا وآن عامل رهب

دهد به اين منظور است كه منابع  روند. تمامي وظايفي كه مدير انجام مي به شمار ميسازمان 
ساسان  (ايران نژاد پاريزي و نمايد تلفيق يف سازماناهداانساني را براي رسيدن به  مادي و

   ).419: 1380گهر، 
البته ) به كار رفت، 1973( دانتون براي نخستين بار توسطآفرين اصطلاح رهبري تحول

(تقوي،  را به كار نبردند، مشهور نشد آن ها به وسيله برنزاين اصطلاح تا زماني كه كلاسيك
طور وسيع به كار برده شد و به عنوان يكي از ه ) ب1978( توسط برنزاين اصطلاح ). 1388
هاي  ايده) 1997( 2وليوآهاي رفتار سازماني مطرح شد. پس از آن، باس و ريترين تئوغالب
ها نه تنها بر آنتحقيقات آفرين را تثبيت كردند.  را بسط داده و مفهوم رهبري تحول برنز

) و 1986( 4ناا)، تيچي و دو1985( 3مبناي مشاركت برنز، بلكه بر مبناي كار بنيس و نانوس
                                                            
1. Kippenberger 
2. Bass & Avolio 
3. Bennis & Nanus 
4. Tichy & Devanna 
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ري به منظور تمايز بين آن دسته از رهبران كه روابط قوي و انگيزشي تئو. اين ديگران بنا شد
اي متمركز بر مبادله يا كه به طور گستردهكنند و آن دسته  با زيردستان و پيروان برقرار مي

-نظر برنز، رهبر تحولاز ). 2003، 1(داكت شكل گرفت ها هستند، تعامل براي ايجاد نتيجه

را دنبال  غايي نظير آزادي، عدالت و برابريهاي ازد، ارزشپرد آفرين، به ايجاد تحول مي
و به طور كلي  دهند مي ءاخلاق و روحيه ارتقااز  پيروانِ خود را به سطوح بالاتريكنند و مي

  ). 1388(نورشاهي،  كند هدايت مي افراد را به سوي بهتر شدن خوداين سبك رهبري 
ي هبررمطالعه د. او جلب نمووان پيران و رهبر متعاملبط روابه ماهيت درا برنز توجه خو

هميت ي و اقعي عمدواتغيير ، جمعي افهدرت، اقد و رضتعاي به سمت پوياييهارا 
كه  دنموح مطري را هبرل رمدع نو دوسپس و كشاند  ،ويپيري و هبررخلاقي ي امبنا

اس و ب ).2001، 2(ماگليكا و كريستاكيس فرينآ لتحو رهبري وعبارتند از رهبري تبادلي 
نفوذ آرماني، انگيزش الهام بخش، ؛ شاملآفرين را  آوليو چهار مؤلفه اصلي رهبري تحول

سرافرازي،  ؛عبارت است از نفوذ آرمانيمعرفي كرد.  گرايي فرديملاحظهو  ذهنيترغيب 
دهد. نفوذ  فرهمندي، احترام و وفاداري پيروان از رهبري كه حس آرماني را انتقال مي

هايي از نقش و الگوي رفتار براي پيروان  د كه رهبران به عنوان مدلشو مطلوب باعث مي
: برانگيختن و بالا بردن انگيزش در پيروان كه با عبارت است از باشند. انگيزش الهام بخش
احساسات و  كيد انگيزش الهام بخش برأپذيرد. ت ها صورت مي توسل به احساسات آن

عبارت  زانه بين رهبر و پيروان. ترغيب عقلانيهاي دروني است نه بر تبادلات رو انگيزه
هاي جديد و تفكر  حلبرانگيختن پيروان به وسيله رهبري به منظور كشف راه است از: 

رهبر، چالشي را براي پيروان ايجاد  مجدد در مورد حل مشكلات سازماني. در واقع رفتار
ش و در مورد چيزي كه دهند، كوشش و تلا كند كه دوباره در مورد كاري كه انجام مي مي
هاي  توجه به تفاوت ؛عبارت از گرايي فرديملاحظهدوباره تفكر كنند و  تواند انجام يابد مي

ها براي  ها از طريق واگذاري مسئوليت ها و تحريك آن فردي پيروان و ارتباط با تك تك آن
بران در رابطه با شوند و ره است. افراد به وسيله رهبران حمايت مي ،ها يادگيري و تجربه آن

آفرين  ها نگران هستند. به طور كلي، رهبري تحول هاي شخصي آن توجه به احساسات و نياز

                                                            
1. Duckett 
2. Magliocca & Christakis 
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اي جذاب و  اندازي را به شيوهگرا چشم گذارد. رهبر تحول بر پيروان خود اثر بسيار قوي مي
ه نفس كند و با اعتماد ب دهد و چگونگي رسيدن به آن چشم انداز را بيان مي روشن شكل مي

ها را با اقدامات  دهد، ارزش كند. اين اطمينان را به زيردستان انتقال مي بيني عمل ميو خوش
انداز  كند و كاركنان را براي رسيدن به چشم كند، با الگو بودن هدايت مي كيد ميأنمادين ت

  ).2007، 1(كايولا سازد توانمند مي
انساني  منابعو حيات سازمان است. انساني مهمترين عامل بقا  بايد اذعان داشت منابع

آورد. از نظر دراكر رشد اقتصادي مرهون توانمند  توانمند، سازمان توانمند را بوجود مي
هاي  توانمند محيطي است كه كاركنان در گروه كردن كاركنان فرهيخته است. سازمان

ترين  ان محوريكنند. توانمندسازي كاركن ها با يكديگر همكاري مي مختلف در انجام فعاليت
باشد.  ها مي سالاري در سازمان تلاش مديران در نوآفريني، تمركززدايي و حذف ديوان

به  ،تر و بدون اتلاف منابع ها سريع شود تا مديران و سازمان توانمندكردن افراد موجب مي
شود كه كاركنان، سازمان و شغل را از آن  اهداف خود نائل شوند. توانمندسازي موجب مي

ها  نه مدير و نه سازمان ،بدانند و از كار كردن در آن به خود ببالند، بدون توانمندسازي خود
مهمترين عامل در  هاسازمان انمديردر اين ميان و  مدت كامياب باشندبلندتوانند در  نمي

طور مستقيم و غيرمستقيم، تمام عوامل ه زيرا مدير بشود، قلمداد ميتواناسازي كاركنان 
دهد. مدير با تفويض اختيار و قدرت بيشتر به كاركنان،  ان را تحت تأثير قرار ميمحيط سازم

آزادي عمل به آنان، فراهم نمودن جو مشاركتي، ايجاد فرهنگ كار گروهي و دادن استقلال 
كاركنان شوند بستر لازم را براي توانمندي افراد  ناتوانيو با حذف شرايطي كه موجب 

  ينظريههاي نيز از هبرات رنظري درخير ا يتوسعهها ).1385 (عبداللهي، كند فراهم مي
بسته به را وا كاركنان د وميكرض فررف غيرمتعادي موجو راهبر ريزماتيك كه ركاي هبرر
و توسعه  فرين كه بهآ لتحوي هبرو ريزماتيك رنئوكاي به سمت نظريهها، نستدا ميي هبرر
، 2(كارك ستايافته ل نتقا، اميكنند مستقل توجهد عملكرزي كاركنان به سمت نمندسااتو

2003.(  

                                                            
1. Kaivola 
2. Kark 
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راندلوف،  (بلانچارد و ارائه شده است 1980مفهوم توانمندي نخستين بار در دهه 
نسبتاً واژه صنعتي و ماني زشناسي سات روانبيام در ادين مفهو). ا1379، ترجمه اميني

توان و مي ستاتبط مرن ناآبه ر ختيااتفويض ن و كناركال ستقلااست كه با مفاهيم ي اجديد
 ترجمه ايران نژاد پاريزي، ،1(اسكات و ژافه شود مسائل سازماني تلقي ميگشاي مشكلگفت 
كنندگان عاملي كه به وسيله آن مشاركترا ) توانمندي 1994( 2و همكاران ميرك). 1379

د دهند و مسايل خو اي خود را ارتقا ميبخشند و رشد حرفه هاي خود را بهبود مي شايستگي
باور فردي است  ،) معتقدند كه توانمندي2004( 3. بوگلر و سومشدانندمي كنند را حل مي

كنند. در واقع  يابد و بر طبق آن عمل مي فراد بهبود ميا  ها و دانشكه به وسيله آن مهارت
فت و به ظهور رساندن هايي هستند كه براي پيشرتوانمند شده سازمان هايسازمان

هاي اعضاي خود  هايي براي انتخاب و استقلال و تثبيت شايستگيها، فرصتشايستگي
  .كنند فراهم مي

و طريق شناسايي ن از كناركادر شايستگي س حساايش افزتوانمندي روانشناختي، ا
توانمندي ). 1988، 4كانانگوو (كانگر  ستا هشد نناآني اكه موجب ناتواست يطياشر فحذ

شود كه عبارت است از فرايند افزايش  د تعريف ميبراساس ادراكات و باورهاي شخصي افرا
نيز بر اساس شناختي زي روان نمندسااتوو انگيزش دروني نسبت به ايفاي وظايف شغلي 

دن، ثر بوؤم ؛بعد شناختير چهادرظايف محوله م ونجااني نسبت به درو شنگيزايش افزا
، 5سلتهوس و و(توما شودتعريف مي بنتخااشتن حق دن و دابودار  معني، شايستگي

س حساا ؛بعدر ست كه شامل چهاانگيزشي م اشناختي يك مفهوزي روان نمندساا). تو1990
دن و بودار معنيس حسا، ا(استقلال) عملس آزادي حسا، ا(اثربخش بودن) شايستگي

نسبت به نقش خويش د فرت كاه ادراهندس دنعكاد ابعااين اميباشد كه دن ثر بوؤمس حساا
اثربخشي به اين  احساس خود ). 1996 و 1995ر، سپريتز(ا باشديمن مازساو شغل در 

ها و تبحر لازم را براي انجام دادن موفقيت آميز يك شغل را  اشاره دارد كه افراد قابليت

                                                            
1. Scott & Jaff 
2. Myrick 
3. Bogler & Somech 
4. Conger & Kanungo 
5 Thomas &Velthouse 
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) خودكارآمدي يا شايستگي يك باور شخصي است كه فرد 2000( 1راودارند. به قول باند
احساس  .انجام دهدور موفقيت آميز تواند وظايف خود را به ط كند مي احساس مي

كنند كه در انجام دادن وظايف  خودمختاري اشاره به اين دارد كه افراد توانمند احساس مي
هاي شغلي تصميم بگيرند و اختيارات لازم را براي  توانند در مورد فعاليت استقلال دارند، مي

). در واقع 1383لهي، تعيين چگونگي زمان و سرعت انجام دادن وظايف را دارند (عبدا
بودن يا  مؤثر خودمختاري با داشتن حق انتخاب و آزادي عمل پيوستگي مستقيم دارد.

كنند نقش مهمي در تحقق اهداف  مي فكر مؤثر ي كه فرد احساس،  گذاريتأثيراحساس توان 
گذارند  مي تأثيرافتد  سازمان دارند، بر نتايج و پيامدهاي شغلي كنترل دارند، بر آنچه اتفاق مي

تواند در  د. احساس اين كه فرد ميآورها را تحت كنترل خود درميو موانع و محدوديت
، 2(موي، هنكين و اگلي ها، راهبردهاي مديريتي، پيامدها و نتايج شغلي نفوذ كنداستراتژي

دار بودن فرصتي است كه افراد احساس كنند اهداف شغلي مهم و با ارزشي را ). معني2005
كنند كه وقت و  اي حركت ميمعني است كه احساس كنند در جاده كنند، بدين يدنبال م

اين ابعاد اضافه شد  بعد پنجمي كه به). 1998، 3نيروي آنان با ارزش است (اپلبام و هانگر
اعتماد، به روابط بين فرادستان و فرودستان اشاره دارد (ميشرا و ت. حس حس اعتماد اس

كه با آنان منصفانه و يكسان رفتار خواهد  هستندوانمند مطمئن ). افراد ت1997، 4اسپريتزر
معني اين احساس آن است كه آنان اطمينان دارند كه صاحبان قدرت به آنان  شد. معمولاً

، 5رفتار خواهد شد (وتن و كمرون عادلانه و طرفانهآسيب يا زيان نخواهند زد و با آنان بي
2011(.  

با درجه بالايي  افرادسازي هوم توانمندي به معني آمادهمفبرخي از صاحبنظران معتقدند 
چرا كه معني اصلي توانمندي ، هاي سازماني است گيريپذيري و آزادي در تصميماز انعطاف

و  ).  بلانچارد1388نقل از جراحي، به  2008، 6گرسلي( گرددبه تفويض قدرت برمي

                                                            
1. Bandura 
2. Moye & Henkin & Egley 
3. Apelbaum & Hongger 
4. Mishra & Spreitzer 
5. Whetten & Cameron 
6. Greasley 
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نگرند كه به فرد  دي از اين ديدگاه ميبسياري از مديران به توانمن معتقدند) 2001(همكاران
دهد. بسياري از كاركنان نيز منظور از توانمندي را كسب آزادي بي  گيري ميقدرت تصميم

دانند. همچنين توانمندي آزاد كردن نيروهاي دروني  قيد و شرط براي اجراي هر كار مي
رت بخشيدن است افراد براي كسب دستاوردهاي شگفت انگيز است. توانمندي به معناي قد

و اين يعني به افراد كمك كنيم تا احساس اعتماد به نفس خود را بهبود بخشند، بر ناتواني يا 
ي دروني كرده و  درماندگي خود چيره شوند، و در افراد شور و شوق فعاليت و ايجاد انگيزه

  ).        1386(ابطحي و عابسي،  آنان را براي انجام دادن وظيفه بسيج كنيم
توانمندي نيل به بهبود مستمر در عملكرد در سازمان، از طريق توسعه و  1نظر كينلا از 

ها و وظايفي است كه در  ها بر روي حوزه گسترش نفوذ مبتني بر صلاحيت افراد و تيم
 ترجمه ايران نژاد و سليميان، گذارد (كينلا، عملكرد آنها و عملكرد كلي سازمان اثر مي

ست. ن اگوناگود بعان داراي اكناركاي نمندامعتقدند كه تودازان پرنظريه ). محققين و 1383
ي گير تصميمرت قدر و ختياايند تفويض آتنها فري را نمنداتو 1990هه از دقبل ي هاهيدگاد
به د عتقاا 1990هه از دبعد ي هاديكرروما انست. داپايين مين رده كناربه كاان مديري سواز

محققين ي سوي از نمندامرتبط با تووت متفاد يكررو ي دارد. دونمنداتودن بوي چند بعد
دو رويكرد  )1997( اسپريتزر و 2هاي كوين يافته براساس ؛سته اشدداده توسعه و شناسايي 

 دست اندركاران اكثر دارد. وجود توانمندي مفهوم و تعريف در ارگانيكي مكانيكي و

 به ديدگاه توانمندي اين اساس بر كه دارند مكانيكي ديدگاه توانمندي به نسبت مديريت

 آن كه طي است فرايندي باشد. توانمندي دستان مي زير به قدرت و اختيار تفويض معناي

 ر آن به نيل براي معين وظايف ها و نامهرب و كرده تدوين را روشن بينش يك ارشد مديريت
  ). 1385نمايد (عبدالهي،  مي ترسيم سازمان در ا

-ها اشاره ميتوانمندسازي وجود دارد كه به برخي از آنهاي مختلفي نسبت به ديدگاه

 از كه است ، توانمندي، شاخصييارتباط سازه يك عنوانه ب توانمندي ديدگاهشود. در 

(كانگر و كانانگو،  دارد زيردستانش بين در قدرت خود تقسيم در رهبر سعي يك آن طريق

                                                            
1. Kinlaw 
2. Quinn  



 17.... نقش رهبري تحول آفرين مديران دانشگاهي درــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 

 

ابزاري است براي بازگذاشتن دست بيان كرد كه توانمندي  1). در همين راستا، هاراري1988
كنند بهترين است بدون ترس  اي كه آنان بتوانند براي انجام آنچه كه فكر مي كاركنان به گونه

). به 1999، 2(كوراكوندا از وتو شدن آن توسط رؤسايشان، از آزادي عمل برخوردار گردند
درت در بين افراد توانمندي را حاصل تقسيم ق 3عنوان مثال، باردوييك، بلاك و پيترز

اين نگاه به توانمندي را رويكرد  ). اسپريتزر1999، 4(هورنكول سازمان تعريف كردند
توانمندي منابع انساني را مفهوم در ديدگاه ارگانيكي، ). 2003، 5(ماتيوس نامد ارتباطي مي

كنان هاي موقعيتي(اقدامات مديريت) و ادراك كار دانند و بين ويژگي پيچيده و چند بعدي مي
اند كه اقدامات ح كردهمطر كانگر و كانانگو اند.ها تفاوت قائل شده نسبت به اين ويژگي
توانند كاركنان را توانمند كنند اما الزاماً اين  اي از شرايط هستند كه مي مديريت فقط مجموعه

طور نخواهد بود. براساس رويكرد ارگانيكي توانمندي كاري نيست كه بايد مديران براي 
ركنان انجام دهند، بلكه طرز تلقي و ادراك كاركنان درباره نقش خويش در شغل و كا

هاي لازم را براي توانمندترشدن توانند بستر و فرصت حال، مديران مي سازمان است. درعين
   ).1383(عبدالهي،  كنند كاركنان فراهم

رسالت خطير ها به جهت هاي آموزشي و منجمله دانشگاهها، سازماندر ميان سازمان
. از نظر نداه رفيعي برخوردارمتخصصي كه بر عهده دارند از جايگ ي انسانييروتربيت ن
 ميگيرندار قرآن مركز ن در سارمدد گيررت صوزش مود آبهبواي هر تلاشي كه بر 6فريمر
ان شي به عنوزموي آها موقعيتي را در نمنداتو 8تلايت فو ).1994، 7ملوينو گرير ت، (شر

ت تصميمادر كت رمشاي و پذيرمسئوليتب، نتخال، استقلااي ابرن سارمدي ها فرصت
ضايت دارد و رتأثير ن سارضايت مددر رثربخشي ر اشي به طوزموآمحيط  كند.تعريف مي

 9يتواكه توسط سي ربريك دارد. در  نشجو تأثيرداضايت در رثربخشي ر ابه طون سارمد

                                                            
1. Harari 
2. Korakonda 
3. Bardwick & Block & Peters 
4. Horrenkol 
5. Matthews 
6. Fryemier 
7. Short & Greer & Melvin 
8. Lightfoot  
9. White  
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ست. ا ردهپيوند خو يگير صميمتدر كت رعلمي با مشا اعضايي نمنداتو، گرفترت صو
ست. اشي زموآثربخشي محيط س اساي انمنداتوو يي راكا، شيدارزست كه خوامعتقد  1ماتز
ر سپس به طون و ساريي مدراتغيير كااي شي برروست اشي ممكن زمودر آكاي نمنداتو

   ).67:2002، 2نليوو گرين (ادوارد،  ثر باشدؤمن نشجوياي داگيرديادر غيرمستقيم 
وري هبهرد و يش عملكرافز، اضايت شغليربا ي نمنداهد كه تود ميها نشان يسربر
و در يي بالاتر رآكا، كيفيت شغليد بهبو، حيه بالاتر، روشغليش نگيزايش افز، اشغلي

ع موضورد مون در نش معلمادايش افزن، اسارنفس بيشتر مدت با عز، هاهنشگاارس و دامد
در يش پيشرفت علمي افزه، انشكداد در دافراط بد روابهبو، تربيتيي ها و روشيس رتد
و ماني زساي گيرديش ياافزان، اگيراتحصيلي فرش نگيزايش افز، اسيي درها برنامهزه حو

در همچنين يك عامل مهم ي نمنداتوافزايش و  ط داردتباان ارگيراپيشرفت تحصيلي فر
و ني ارجيو). س1995، 3ان(ساليو شي ميباشدزموت آمؤسسازي سازباد و نهضت بهبو

اي خلاقي برس اساان همچنيان و خلاقي مديرابه چشم فعاليت ي نمندابه تو 4راتستاا
هند كه د مين تجربي نشات مطالعا، ينابروه يي معلم مي نگرند. علااگرحرفهل و ستقلاا

ي هبررسبك ها و  رفتااز ره ني كامديرو مسئولند ن معلماي نمندامقابل تودرساساً ان امدير
كنند مي كمكن معلماي نمنداتوس حساابه داري معنير كنند به طو ميده فاستي اگرتسهيل

  ). 1997ت شر، و 1998 5تشرت و شرت، ينهرر(
و يط اكنند بايد شري نمنداتوس حسااد افراينكه اي ابر، مديريتدازان عم نظريه پربه ز
زم را لاي ها گيدماآبايد ن كناركاو مديريت ن، مازسادد. هم گرافرن مازسازم در لاي بسترها

ي هبر، ريمديريتي ها فعاليتد. شوميد نها ياز از آساناامل تواعوان باشند كه تحت عنو شتهدا
و سويتلند د. شو علمي ميت هيأي عضاي انمنداتوز افزايش سامينهدي زماني متعدزساو 
ت هيأاعضاي ي نمندابطه بين توه راشدم نجااهاي بررسي دركنند كه  مين ) بيا2000( 6يهو

                                                            
1. Matthes  
2. Edward & Green & Lyons 
3. Sullivan 
4. Sergiovanni and Starratt 
5. Rinehart, Short, & Short 
6. Sweetland & Hoy  
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ست. اگرفته ار توجه قررد موي هبررشخصيتي هاي ويژگيو ماني زساي متغيرهاو علمي 
ين ابه ط مربوت تصميماي در كت قورمشا، نگيزاچالش براف هدد اجو) و1997( دنمزر
 وشناسي رقد ب،مطلوت مااقدد از افرداري لگوبراف، اهداستيابي به دچگونگي اف، هدا
 1997 دن،مز(ر ندداعلمي مي تهيأ رتقد وتعهد  رشوپر زسامينهز رابه موفقيت  داشپا

 .)210: 1380 ،همكاران وهيم ابرا هترجمة نو

تحقيقات متعددي در خصوص رابطه توانمندي و سبك رهبري انجام شده كه به برخي 
آفرين  ) به بررسي رابطه ميان رهبري تحول1392( و همكاران صمديشود. از آنها اشاره مي

دهد  ها نشان مي . يافتهندش پرداخته ارنشناختي كاركنان آموزش و پروو توانمندسازي روا
-معنيمثبت و آفرين و ابعاد آن با توانمندسازي روانشناختي ارتباط  كه ميان رهبري تحول

هاي رهبري تحول آفرين، ملاحظات فردي بهترين پيشگوي  مؤلفهداري وجود دارد، از ميان 
-ثير معنيأترغيب ذهني بر توانمندسازي روانشناختي ت توانمندسازي روانشناختي بوده، ولي

آفرين در  ) به بررسي نقش رهبري تحول1391( زادهداري نداشته است. شيربيگي و حاجي
كه ميان ابعاد توانمندسازي كاركنان و ابعاد  نددادنشان توانمندسازي كاركنان پرداختند و 

بين  ) به بررسي رابطه1391( نيستانيداري وجود دارد.  آفرين ارتباط معني رهبري تحول
كه و نتايج نشان داد  كوير تاير پرداختهشركت سازي كاركنان آفرين و توانمند رهبري تحول

و  1علامه آفرين و توانمندسازي كاركنان ارتباط معناداري وجود دارد. ميان رهبري تحول
مندي روانشناختي آفرين و توان ) به بررسي رابطه بين سبك رهبري تحول2012(همكاران

آفرين و توانمندي  بين سبك رهبري تحول دادنتايج تحقيق نشان و  معلمان پرداخته
را در افزايش  تأثيرروانشناختي رابطه معنادار وجود دارد. همچنين ترغيب ذهني بيشترين 

)در مدلي براي توانمندسازي مديران مراكز دانشگاه 1388گودرزي( توانمندي معلمان دارد.
) 1383لهي(اعبدنمايد و علمي كاربردي به عوامل فردي، سازماني و مديريتي اشاره ميجامع 

كاركنان وزارت علوم، تحقيقات و  ينمنداتوز سامينهزمل استه عودسه ز در تحقيق خود ا
   .ستده ابرم ناي مدرآكادمنابع خو، مديريتيي هادهبر، رامانيزيط سااشرفناوري با عناوين 

  با عنوان مطالعه تجربي رابطه ميان رهبري  اي هعمطال) در 2011( نو همكارا اسماعيل 

                                                            
1. Allameh 
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، دريافت كه ميان ابعاد توانمندسازي كاركنان آفرين، توانمندسازي و تعهد سازماني تحول
) به 2009( 1داري وجود دارد. اسماعيل آفرين ارتباط معني كاركنان و ابعاد رهبري تحول

آفرين و كيفيت خدمات  بر رابطه ميان رهبري تحول اي توانمندسازيبررسي اثرات واسطه
آفرين و توانمندسازي ارتباط مثبت و  پرداخته است. و دريافت كه ميان رهبري تحول

 داري وجود دارد.  معني

آفرين و عملكرد شغلي  ) به بررسي رابطه بين سبك رهبري تحول2014( 2هرمن و وارن
آفرين  ن سازمان كه رهبري تحولآهايي از بخش دهد در نتايج تحقيق نشان مي ،ندپرداخته ا

و  ها عملكرد شغلي افراد متفاوت بوده است. وانگاجرا شده است در مقايسه با ساير بخش
) به بررسي رابطه بين رهبري تحول آفرين، هويت و پيامدهاي پيروان پرداخته 2012( 3جان

زرگ انجام شده است. نتايج در گيري در يك شركت بونهماست. اين مطالعه با استفاده از ن
آفرين و افزايش توانمندي پيروان در  سطح فردي حاكي از وجود رابطه بين رهبري تحول

آفرين را بر روي نوآوري و  رهبري تحول تأثير) 2012( 4باشد. گارسيا مورالز سازمان مي
صنعتي هاي  سازماني بررسي كردند كه بستگي به سطح يادگيري سازماني در شركت عملكرد

آفرين و نوآوري سازماني،  اي مثبت بين رهبري تحول دهد كه رابطه ها نشان مي دارد. يافته
آفرين و عملكرد سازماني و بين نوآوري سازماني و عملكرد سازماني  بين رهبري تحول
) در مطالعه خود دريافت كه ميان ابعاد توانمندسازي كاركنان و 2010( 5وجود دارد. روز

  داري وجود دارد.  آفرين ارتباط معني ابعاد رهبري تحول
  :شود اين است كهي كه در اين ميان مطرح ميتسؤالا

 هيأتشناخي اعضاي آفرين و توانمندي روانهاي مختلف رهبري تحولمؤلفهآيا بين  -
 دارد؟ اي وجودعلمي رابطه

بيني قابليت پيش مديران دانشگاهي آفرينهاي رهبري تحولمؤلفهكدام يك از  -
 ؟باشددارا ميعلمي را  هيأتتوانمندي اعضاي 

                                                            
1. Ismail 
2. Herman &Warren 
3. Wong & john 
4. García Morales 
5. Rose 
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  روش
ها توصيفي و از نوع پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظر نحوه گردآوري داده

يس علوم اجتماعي و علمي پرد هيأتاعضاي  ي آماري شامل كليه جامعههمبستگي است. 
نفر به  152باشد. كه تعداد مينفر  315ها  باشند كه تعداد آن رفتاري دانشگاه تهران مي

 (دانشكده به عنوان طبقه) متناسب با حجم طبقهتصادفي  ايگيري طبقهصورت نمونه
 )1997(توانمندي روانشناختي اسپريتزر و ميشرا هايابزار پژوهش پرسشنامهانتخاب شدند. 

احساس  ؛هايمؤلفهشناختي شامل روان يتوانمند. باشد ) مي1997(آفرين رهبري تحول و
داري در شغل، احساس شايستگي در شغل، احساس داشتن حق انتخاب، احساس مؤثر  معني

هاي  ويژگي ؛هايمؤلفهآفرين شامل  رهبري تحولو پرسشنامه  بودن و احساس اعتماد
روايي  باشد.، انگيزش الهام بخش و ملاحظات فردي ميآرماني، رفتار آرماني، ترغيب ذهني

نشان ابزار از نوع محتوايي و پايايي آن از طريق ضريب آلفاي كرونباخ سنجيده شد كه نتايج 
داري در معني هاي توانمندي شامل:مؤلفهباشد به نحوي كه از قابليت اعتماد بالاي ابزار مي

 )، مؤثر بودنα=0,74( )، داشتن حق انتخابα=0,78( )، شايستگي در شغلα=0,78( شغل
)0,75=α0,79( )، اعتماد=α0,77( ) و كل توانمندي=α هاي رهبري تحولي مؤلفه)، همچنين

 )، انگيزش الهام بخشα=0,76( )، رفتار آرمانيα=0,82( هاي آرماني ويژگي ؛شامل
)0,81=α0,75( )، ترغيب ذهني=α0,79( )، ملاحظات فردي=αحولي) و كل رهبري ت 
)0,79=α.هاي مربوطه از مؤلفهبراي تعيين نرمال بودن توزيع متغيرها و  ) بدست آمده است

- مؤلفهنتايج اين آزمون نشان داد كه متغيرها و  ،استفاده شد 1آزمون كولموگروف اسمينوف

براي تعيين رابطه بين همچنين  باشند.ها از توزيع نرمال برخودار ميدهنده آنهاي تشكيل
تعيين نقش و  هاي مختلف متغيرهاي پژوهش از ضريب همبسستگي پيرسون و برايمؤلفه

 هيأتشناختي اعضاي بيني توانمندي روانآفرين در پيشهاي رهبري تحولمؤلفهيا سهم 
  استفاده شد. 2علمي از روش رگرسيون چندگانه

  
 

                                                            
1. Kolmogorov Smirnov (KS) 
2. Multiple Regression 
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  هايافته
همچنين اند. يز زن بودهدرصد ن 27مرد و  علمي هيأتاعضاي درصد  73 دادنشان ها يافته

سال،  40تا  38درصد در گروه سني  1/15سال،  38درصد افراد در گروه سني كمتر از  8/3
 8/13سال،  50تا  45درصد در گروه سني  8/15سال،  45تا  40درصد در گروه سني  7/25

درصد  9/7سال و  60تا  55درصد در گروه سني  9/7سال،  55تا  50درصد در گروه سني 
درصد  8/13 شود.سال  46ميانگين سن افراد نمونه نيز و  سال سن داشته اند 60يز بيش از ن

 1/19درصد دانشيار و  5/37درصد استاديار،  6/29داراي مرتبه علمي مربي،  افراد نمونه
علمي  هيأتداراي سابقه عضويت ت علمي أاعضاي هيدرصد  8/13 ند. درصد نيز استاد بود

سال،  15تا  11درصد  3/28سال،  10تا  6درصد  3/28اند،  را داشته براي يك تا پنج سال
 21علمي براي بيش از  هيأتدرصد نيز سابقه عضويت  2/9سال و  20تا  16درصد  4/20

درصد  2/11علمي در دانشكده اقتصاد،  هيأتدرصد اعضاي  5/10همچنين  .ندسال را داشت
درصد در دانشكده روان  8/15ه جغرافيا، درصد در دانشكد 8/13 در دانشكده تربيت بدني،
درصد در دانشكده  9/9درصد در دانشكده علوم اجتماعي،  7/19شناسي و علوم تربيتي، 

  ول به فعاليت بودند.غدرصد در دانشكده مديريت مش 1/19كارآفريني و 
  

  علمي هيأتتوانمندي اعضاي  رهبري تحولي مديران و وضعيت .1جدول 
 وضعيت  خطاي معيار  حراف معياران  ميانگين  متغيرها

تي
ناخ

ن ش
روا

ي 
مند

توان
  

 مطلوب 0,58 0,047 4,55  داري در شغلمعني
 مطلوب 0,52 0,042 4,48  شايستگي در شغل
 مطلوب 0,59 0,048 4,29  داشتن حق انتخاب

 مطلوب 0,59 0,047 4,02 مؤثر بودن
  نسبتاً مطلوب 0,59 0,048 3,65  اعتماد

 مطلوب 0,65 0,05  4,1  كل توانمندي

ولي
 تح

ري
رهب

  

 مطلوب 0,71 0,057 4,04  هاي آرماني ويژگي
 مطلوب 0,63 0,051 4,33  رفتار آرماني

 مطلوب 0,61 0,050  4,5  انگيزش الهام بخش
 مطلوب 0,46 0,037 4,7  ترغيب ذهني

 مطلوب 0,54 0,043 3,8  ملاحظات فردي
 مطلوب 0,53 0,043  4,29  كل رهبري تحولي
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و وضعيت هر دو متغير سبك رهبري تحولي و توانمندي  شودگونه كه مشاهده ميهمان
گونه كه مشخص است همان ارائه شده است. علمي هيأتاعضاي ه ب هاي مربوطمؤلفه

جهت گزارش  هاي متغيرهاي مورد بررسي بالاتر از متوسط است.مؤلفههاي تمام ميانگين
استفاده شده است. بر اساس اين  )1381( ي بازرگانها از طيف پيشنهاد مطلوبيت مؤلفه
وضعيت  3,67تا  2,34 نمرات مبين وضعيت نامطلوب، 2,33تا  1 نمرات ،طيف استاندارد
شود همانگونه كه مشاهده ميباشد.  وضعيت مطلوب مي 5تا  3,68 نمرات نسبتاً مطلوب و

تماد در وضعيت اع فهمؤلهاي توانمندي روان شناختي در وضعيت مطلوب و مؤلفهتمام 
هاي رهبري تحول آفرين نيز در وضعيت مطلوب قرار مؤلفهساير  .نسبتاً مطلوب قرار دارد

 د. ندار

  ماتريس همبستگي متغيرهاي توانمندي و رهبري تحول آفرين .2جدول 
  يرهبري تحول

  توانمندي
هاي  ويژگي

  آرماني
رفتار 
  آرماني

انگيزش الهام 
  بخش

ترغيب 
  ذهني

ملاحظات 
  ديفر

رهبري 
  يتحول

 .920* .733* .808* .985* .831*  .776*  داري در شغلمعني

 .843* .669* .635* .891* .846* .717*  شايستگي در شغل

 .867* .645* .644* .780* .940* .831*  داشتن حق انتخاب

 احساس مؤثر بودن
*933. *721. *678. *747. *787. *865. 

 .889* .857* .739* .888* .755* .763*  احساس اعتماد

 .969* .818* .791* .931* .904* .891*  كل توانمندي

) *p<0.01(  

شود بين دو متغير سبك رهبري تحولي و توانمندي اعضاي گونه كه مشاهده ميهمان
 وجود دارد. 0,01داري در سطح هاي مربوطه رابطه مثبت و معنيمؤلفهعلمي و تمام  هيأت

ها مؤلفهبا رهبري تحولي از ضريب همبستگي بالاتري از بقيه شناختي توانمندي روان
 باشد.برخوردار مي

  

  هاي رهبري تحوليمؤلفهبيني توانمندي بر اساس جهت پيش خلاصه مدل رگرسيوني .3جدول 

R R2 R2  خطاي استاندارد  تعديل شده  
a985,  970. 969. 2,29847 
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 هاي رهبري تحوليمؤلفهي توانمندي بر اساس بينجهت پيشتحليل واريانس رگرسيوني  .4جدول 

 SS  df MS F sig  منبع تغييرات

 5005,607 5  25028,033  رگرسيون

 5,283 146  771,310 باقيمانده  .000 947,504

  151  25799,342  كل

 
  وارد شده به معادله رگرسيونيضرايب رگرسيوني بين متغيرهاي . 5جدول 

sig t  
 ب غير استانداردضراي استاندارد يباضر

  متغيرها
 β  استاندراد خطاي  B  

  عرض از مبدا 9,276 2,239  4,144  ,000
  هاي آرماني ويژگي 4,628 .615 .252 7,529  ,000
 رفتار آرماني 4,707 .672 .230 7,006 .000

 انگيزش الهام بخش  9,708 .693 .460 14,018 .000

  ترغيب ذهني 3,675 .821 .130 4,474 .000
  ملاحظات فردي 6,275 .585 .260 10,725 .000

 
علمي دانشگاه تهران  هيأتهاي سبك رهبري بر توانمندي اعضاي مؤلفهنتايج رگرسيون 

بيني توانمندي آفرين قابليت پيشهاي سبك رهبري تحولمؤلفهكليه  دهد كهنشان مي
بخش داراي انگيزش الهام همؤلفها، مؤلفهباشند. در ميان اين ت علمي را دارا ميأاعضاي هي

هاي )، ويژگيβ=0,26( هاي ملاحظات فرديمؤلفه)، سپس β=0,46( بالاترين ضريب بتا
 ) قرار دارد.β=0,13( ) و در نهايت ترغيب ذهنيβ=0,23( رفتارآرماني )،β=0,252( آرماني

 توان ازعلمي مي هيأتشناختي اعضاي بيني توانمندي روانبه عبارت ديگر براي پيش
 كننده استفاده نمود.   بينيآفرين به عنوان پيشهاي رهبري تحولمؤلفه

  گيريبحث و نتيجه
 هيأتاعضاي توانمندي رهبري تحولي مديران دانشگاهي و ميانگين گونه كه ذكر شد همان

رهبري  هاي . ميزان تمامي مؤلفهداردقرار  (بالاتر از ميانگين نظري)در سطح مطلوبعلمي 
 وضعيت موجوددر سطح مطلوب قرار دارند.  اعتماد) مؤلفه(به جز  نمنديتوا تحولي و

ميزان را ها، كمترين  مقايسه با ساير مؤلفهباشد كه در مينسبتاً مطلوب  احساس اعتماد مؤلفه
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شفاف شايد بتوان در مورد اين يافته گفت كه به دليل احساس . داده استخود اختصاص به 
در مورد مسائل  صحبت كردنو به ويژه  همكارانمناسب بين  ، عدم ارتباطاتنبودن مديران

در عدم وجود فضاي باز و احساس عدم صداقت مديران و همكاران كاري، احساس 
براي تعيين رابطه و نقش يا سهم هر  .دانشگاه اين احساس را در افراد بوجود آورده است

بين نيز نتايج نشان داد  علمي هيأتهاي رهبري تحولي بر توانمندي اعضاي مؤلفهيك از 
داري مثبت و معني همبستگي هادهنده آنهاي تشكيلمؤلفهو تمام  مورد بررسيمتغيرهاي 

) 1997باس و آوليو (با نظر )  =0,89r( هاي آرماني ويژگيرابطه توانمندي با  وجود دارد.
اين  همچنيندارد.  هاي رهبران بر توانمندي پيروان، مطابقت گذاري ويژگيتأثيردر زمينه 
) 1391( )، شيربيگي و حاجي زاده2012( )، علامه1392( صمديهاي  پژوهشيافته با 

 هاي حسن زاده با پژوهش) =0,9r( آرماني رفتاررابطه توانمندي با همچنين  مطابقت دارد.
دهد كه  ) مطابقت دارد. اين تحقيقات نشان مي2011و همكاران ( اسماعيل  ) و1391(

تواند باعث افزايش  ارهاي رهبردر سازمان و الگو قرار دادن او ميچگونه مشاهده رفت
  توانمندي پيروان گردد. 

)، 1392( هاي صمدي ا پژوهش) ب=0,93rرابطه توانمندي با انگيزش الهام بخش(
 ها مطابقت دارد) در ساير سازمان1388( ) و حسن پور2010( )، اكاتريني2011( اسماعيل
ها، كنند و در هدفگذاريهاي مهيج، رو به آينده حركت مي دگاهرهبران بر اساس ديچرا كه 
گيرند. در انگيزش الهام بخش، رهبر هاي فردي و سازماني را در نظر مي آلها و ايده ارزش
آفرين با كمك عواطف، كاركنان خود را برمي انگيزاند و توجه آن بيشتر بر نيروها و  تحول

رابطه توانمندي با ترغيب تبادلات ميان رهبر و پيرو.  وهاي دروني است و نه روابط انگيزش
) مطابقت 2012( علامه ) و2010( )، روز2011( هاي اسماعيل با پژوهش)  =r 0,79(  ذهني
 كنند كه مشكلات را از آفرين پيروان را ترغيب مي رهبران تحولتوان گفت مي است. داشته

لذا هرچه  و سئله نوآورانه را پياده كنندل مزواياي مختلف مورد بررسي قرار دهند و فنون ح
رابطه توانمندي با ملاحظات كند. اين ترغيب بيشتر باشد به افزايش توانمندي افراد كمك مي

) 2010( ) و روز2011( )، اسماعيل2011( هاي اكاتريني با پژوهش ) =r 0,81فردي (
  مطابقت دارد.
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 سسات آموزش عاليؤو م انشگاه هاد رهبران اذعان داشتتوان ين اين نتيجه مييدر تب
و خود نيز با آن همراه  شناساييبايست ميخود را  علمي هيأتاعضاي نيازهاي موجود در 

سطوح شايستگي پيروان خود را براي به دست آوردن سطح بالاتري از ، همچنين شوند مي
 تشخيصرا خود  اعضاءها و نيازهاي  خواستهمي بايست . اين رهبران كنندتقويت مسئوليت 

لازم را در اين زمينه ريزي هاي آنان به درستي تصميم و برنامه و در زمينه افزايش توانمندي
آفرين، بعد  هاي رهبري تحول مؤلفهكه از  دادنتايج رگرسيون نشان  . همچنيننديااتخاذ نم

شناختي اعضاي روان توانمندي بينيرا در پيش (نقش) سهمانگيزش الهام بخش بيشترين 
) و ترغيب ذهني كمترين سهم را در پيش بيني توانمندي روان β=0,46( علمي أتهي

  ) دارد.β=0,13علمي ( هيأتشناختي اعضاي 
توان پيشنهاد داد مديران دانشگاهي بر بر اساس نتايج حاصله از رگرسيون چندگانه مي

بخش داراي (چرا كه انگيزش الهام هاي انگيزشي در مديريت خود توجه بيشتري نمايندجنبه
توان با باشد). اين موضوع را ميعلمي مي هيأتبالاترين سهم و نقش در توانمندي اعضاي 

  علمي در  ترسيم اين چشم انداز محقق نمود. هيأتترسيم چشم انداز و مشاركت اعضاي 
هاي گردآوري شده در اين پژوهش ارائه شده است و يقيناً نتايج حاصله بر اساس داده

هايي مي باشد. در پژوهش حاضر نيز عدم دسترسي به يز داراي محدوديتهر پژوهشي ن
هت تكميل ابزار تمام افراد مشخص شده به عنوان نمونه، عدم همكاري برخي از افراد ج

هاي كمي و ها، عدم استفاده از روشو مخدوش برخي پرسشنامه پژوهش، تكميل ناقص
بايست نتايج را با احتياط تفسير آورد كه ميتواند شرايطي به وجود مان ميأكيفي به طور تو

  كرده و تعميم داد.
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