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 ریو تحول گرا بر  بهره یرهبر ریتأث یپژوهش با هدف بررس نیا
 ینشناختروا یتوانمندساز یانجیبا توجه به نقش م یانسان یروین

پژوهش  یآمار ی در وزارت ورزش و جوانان انجام گرفت. نمونه
وزارت ورزش  یو کارشناسان ستاد رانینفر از مد 923حاضر را 

و از نوع  یکاربرد هشپژو نی. ادهند یم لیو جوانان تشک
 پرسش از ها داده یجمع آور یبوده و برا یشیمایپ -یفیتوص
(، 7332) تیو گلد اسم یهرس یانسان یروین وری بهره نامه
 توانمندسازی نامه پرسش و( 0229) باس گرا تحول یرهبر

 آن ییایو پا یی( استفاده شد که روا7331) تزریاسپر یروانشناخت
دل از م ها هیو آزمون فرض یبررس ی. براتقرار گرف دتأیی مورد ها

وهش پژ جیااستفاده شد. نت زرلیو نرم افزار ل یمعادلات ساختار
 توانمندسازی بر گرا تحول یاز آن است که رهبر یحاک

 نیاثر مثبت دارد. همچن یانسان یروین وری و بهره یروانشناخت
 تمثب اثر یانسان یروین وری بر بهره یروانشناخت یتوانمندساز

 یروین وری تحول گرا و   بهره یرهبر نیداشته و در رابطه ب
 و راگ تحول یرهبر نیدارد. بنابرا یجزئ یانجینقش م یانسان

 یرعوامل موث توانند می   ها و ابعاد آن یروانشناخت توانمندسازی
 باشند. یانسان یروین وری در جهت بهبود بهره

 هاي کليديواژه
 .ریو بهره ،یروانشناخت توانمندسازی گرا، تحول یرهبر ،یسبک رهبر 
 
 

 

       

 The purpose of this study was to investigate the 

effect of transformational leadership on human 

resource efficiency with respect to the mediator role 

of psychological empowerment in the Ministry of 

Sport and Youth. The statistical sample of this study 

consists of 308 senior executives and staff of the 

Ministry of Sport and Youth. This is an applied and 

descriptive survey study. For collecting data, the 

questionnaires such as   Hersey & Goldsmith’s 
(1980) human resource efficiency, Bass’s (2003) 
transformational leadership, and Spreitzer’s (1995) 
psychological empowerment were applied which the 

validity and reliability were confirmed. Structural 

equations model and Lisrel software were used to test 

the hypotheses. The results of this research indicate 

that the transformational leadership has a positive 

effect on psychological empowerment and workforce 

efficiency. Also, psychological empowerment has a 

positive effect on workforce efficiency and a partial 

mediator role in the relationship between 

transformational leadership and human resource 

productivity. Therefore, transformational leadership 

and psychological empowerment and their 

dimensions can be effective factors in improving the 

workforce efficiency. 
Keywords 
     Leadership Method, Productivity, Psychological 

Empowerment, Transformational Leadership.
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 مقدمه
ای هآوری و شیوهامروزه رقابت شدید جهانی، پیشرفت سریع فن    

مدیریت نوآورانه نیروهایی هستند که موجب تغییر محیط رقابتی 
ال ها باید به دنبشرکتبنابراین در این محیط پویا (. 44)شود می

ا هی ماندگاری و بقای آنای باشند که تضمین کنندهبرگ برنده
های مناسب افزایش ارزش را دنبال ها باید استراتژیشرکت. باشد

ور ها را به منظنموده و با کسب و سازماندهی منابع، این استراتژی
ی ندیدگاه مبت. مطابقت با محیط کسب و کار خود اجرایی نمایند

داند که باید ها و منابع میای از داراییبرمنابع شرکت را مجموعه
در  ایجاد مزیت رقابتی از این منابع به بهترین نحو ممکن استفاده 

 ها واز طرفی بنابرگزارش سالیانه بسیاری از سازمان(. 93)کرد 
های محققین، نیروی انسانی کارآمد به عنوان مهمترین بررسی

-سازمان(. 3)آید نی و برگ برنده آن به شمار میدارایی هر سازما
های امروزی به منظور رویارویی با تحولات کنونی حیات بشری، 

 تجهیزاتی و فناوری آمادگی، آمادگی این از منظور. باید آماده باشند

ارزشمند  و اصلی سرمایه یعنی کارکنان، باید هاآن بلکه نیست،
 رقابت عرصه در ماندن برای هاسازمان. سازند آماده را سازمان

-می تشکیل را سازمان یک ثروت واقعی که انسانی منابع به باید
-منبع می این به توجه که چرا .باشند داشته بیشتری توجه دهد،
 با هر سازمانی. باشد هاسازمان موفقیت به دستیابی کلید تواند
 ادامه به قادر سازمانی آن هیچ بدون و شودایجاد می انسانی منابع

و  تمایلات نیازها، ها، انگیزه شناخت بنابراین .بود نخواهد حیات
 توانمندسازی همچنین و کارکنان رضایت عدم و رضایت عوامل

 صحیح، هایسیاست اتخاذ بلکه جهت است، لازم نه تنها هاآن

(.  02)باشد می ضروری موثر، هایبرنامه و مناسب راهبردهای
 استفاده و انسانى نیروى ورى بهره اءارتق براى براین اساس تلاش

های سازمان هاى حیاتى برنامه از یکى انسانى نیروى از بهینه
 .شودمى محسوب موفق

جایی که منابع انسانی به عنوان یک عامل ذی شعور، نقش از آن 
وری کل سازمان دارند، بنابراین ای در بهبود بهرهو جایگاه ویژه
و عوامل موثر بر آن میان سایر  وری منابع انسانیشاخص بهره

 به توجه با(. 93سزایی برخودار است )شاخص ها از اهمیت به

 جوامع، سرمایه ارزشمندترین با عنوان به انسانی نیروی اهمیت

 سازمان هر در انسانی نیروی وریبهره بر مؤثر عوامل شناخت

 مفید بسیار سازمان آن رقابت توان و وریبهره ارتقای در تواندمی

 در و یافته توسعه کشورهای تمامی حاضر، حال در. باشد مؤثر و

 اخصوص وریبهره  بهبود که دارند اذعان مطلب این به توسعه حال

                                                 
1 . Hersey   & Goldsmith 

 و ملی رفاه و اقتصادی رشد اصلی منشأ انسانی نیروی وریبهره
 که همچنان .باشدمی مدیریتی محافل امروز مهم مباحث جمله از

 مدیریتی چالش مهمترین را فرهیخته کارکنان وریبهره دراکر پیتر

 (.77داند )یکم  می و بیست قرن در
 ها نهاده از آمد کار و مؤثر ی استفاده آن عام معنای در وری، بهره
 نرژی،ا: نظیر) منابعی ها، نهاده. است ستاده ها به یابی دست برای
 ای خروجی خلق برای که هستند کار( نیروی و سرمایه اولیه، مواد
 اهیتیم تواند می که دارد سازمان یک برونداد به اشاره ستاده) ستاده

 شوند یم استفاده( باشد ناملموس ماهیتی دارای یا داشته فیزیکی
 زا است عبارت وریبهره که گفت توانمی دیگر، عبارت به(. 40)
 نیروی زا بهینه گیری بهره با ممکن یبیشینه سود آوردن دست به
 ل،پو ماشین، زمین، انسانی، نیروی مهارت و استعداد توان، کار،

 یعنی انسانی نیروی وریو غیره. بهره مکان زمان، تجهیزات،

تولید،  عوامل از یکی عنوان به کار نیروی از مؤثر استفاده یدرجه
 یک آوردن بدست یعنی کار نیروی بهره وری عبارت دیگر به

راستای اهداف  در از نیروی کار مطلوب کیفی و کمی ینتیجه
 از عبارت است انسانی منابع (. بهره وری03سازمان ) و جامعه

 توان، از استفاده بهینه و بهره گیری با سود حداکثر آوردن بدست

سازمانی  اهداف تحقق منظور به انسانی منابع مهارت و استعداد
-کوشش انسانی، منابع وریبهره سازی مدل خصوص (.  در01)

 (7332) 7گولداسمیت و هرسی .است گرفته صورت زیادی های
مدل  انسانی، نیروی بهره وری بر مؤثر هفتگانه عوامل اساس بر

ACHIEVE بهره به مربوط متغیر کردند و هفت طرح ریزی را 

(، Aکردند که عبارتند از: توانایی ) معرفی را انسانی نیروی وری
(، E(، ارزیابی )I(، انگیزه )H(، حمایت سازمانی )Cوضوح )
-بهره فرآیند تردید (. بدونE( )07( و سازگاری محیطی )Vاعتبار)
 نتیجه ی بلکه نیست، عوامل خاصى از متأثر انسانى نیروى ورى

 که جایىآن از باشد.می       گوناگونى عوامل ترکیب و تکامل

 کاربردى جنبه باید لزوما پس نیست، انتزاعى اى ورى مقولهبهره

 فراهم در به سزایى سازمان نقش مدیریت بنابراین،  باشد. داشته

خواهد  آن ارتقاء و کردن نهادینه منظور به مناسب، زمینه آوردن
-نقش ایفای اساسی مدیران، مسئولیت و وجودی (. علت91داشت )
 مؤثرتر وریبهره به دستیابی منظور به هاسازمان در رهبری های

(. 92باشد )می انسانی منابع ویژه به و مالی مادی، از منابع بهتر و
رود. محققین از رهبری در سازمان یک عنصر کلیدی به شمار می

ید گرا تأکهای مختلف رهبری بر سبک رهبری تحولمیان سبک
 یهزاره در های روزافزونپیشرفت به توجه اند. بازیادی داشته
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 برد پیش برای مناسبی حل راه دیگر سنتی رهبری سبک سوم،

 وجود کنونی، ناپایدار بلکه محیط نیست، رسالت سازمان و اهداف

 بر مدیریت ضمن توانایی خاص ظرافتی با که طلبدمی را رهبرانی

 و هاآگاهی وانتقال نقل هایشاهراه که ابزارهایی و دیگران خود،
 بتوانند باشند،می هاسازمان و جوامع در های تولید شدهدانایی

(. 03کنند ) سنجیده اداره نیز را محیطی تحولات و تغییر سرعت
 مسیر ژرف نگری، با نیازمندند که رهبرانی به موفق هایسازمان

 کنند هدایت مسیر آن به را افراد سازند، مشخص را سازمان آینده

-تحول  آورند. رهبران وجود به کارکنان در را تحول ایجاد و انگیزه
 و رشد از ایتازه مسیر جدید، چشم اندازهای و هاایده خلق با گرا

 عملکرد دنوید بهبو و دهندقرار می هاسازمان فراروی را شکوفایی

 (. 09داد ) خواهند رقابتی را مزیت کسب و هاسازمان
 که است معنوی و اخلاقی آگاهانه، فرایندی گرا،تحول رهبری

 برای را پیروان و رهبران بین روابط قدرت مطلوب الگوهای

 با الگوی منطبق واقعی هایدگرگونی و جمعی اهداف به رسیدن

 از ها،نظام از دسته این البته و است کرده بنا اجتماعی هاینظام

 تحقق (.94شوند )می دنبال اعتماد مشارکتی قابل هایطرح طریق

قدرت،  روابط در معنی دار تغییرهای نیازمند رهبری، نوع این
 افقی سطح به آن انتقال نیز و قدرت سلسله مراتب در تحول

 موجود شواهد و (. مدارک79) بود خواهد عمومی تساوی بر مبتنی

 رهبری با مقایسه در رهبری این سبک که است آن از حاکی

 کسب در و این رهبران داشته زیادی هایبرتری ، گرا تعامل

 و هدایت هنگام که طوری به کنند،می عمل تراهدافشان موفق
 منافع تنها نه که افراد کنندمی عمل ایگونهبه خود افراد تحریک

 مضاعفی تلاشی بلکه دهند،می  ترجیح خود منافع بر را سازمان

 (. به90گیرند )می کار به سازمانی به موفقیت دستیابی برای را

 رهبرانی زیردستانشان دید از گرارهبران تحول دیگر عبارتی

 چشمایجاد  با و کنندمی    محافظت هاآن از همیشه که هستند

(. 1کنند )می ترغیب و تشویق را افرادشان جذاب و روشن اندازهای
 مسائل خلاقانه حل و نوین هایشیوه     اتخاذ به ترغیب کارکنان

 گراتحول رهبران های بارزویژگی از یکی سازمانی معضلات و

 تحریکات و هاتشویق و هاترغیب به توجه با درحقیقت است.

 گیرد،می صورت پیروان روی بر گراتحول رهبران که توسط ذهنی

 ساختن برآورده برای و چالش کشیده به را موجود آنان وضع

را  پیشرفته و نو روش های سازمان، بازسازی و بهبود و اهداف
 (. رهبران42نمایند )می مسئله حل سنتی روش های جایگزین

 رابطه  برقراری و حمایتی – هدایتی ارتباطات طریق از گرا تحول

                                                 
1. Inspirational Motivation 

2. Idealized Influence 

 بستر خوبی به ، نگرانه آینده اهداف کارکنان با های توانایی بین

سازند فراهم  می کارکنان عملکرد تقویت برای را لازم زمینه و
 رهبری رفتاری هایویژگی از استفاده با توانندمی (. رهبران93)

 رهنمون انتظار، از بیش سوی عملکرد به را خود پیروان گرا،تحول

، نفوذ 7در ادبیات تحقیق چهار عامل انگیزش الهام بخش (.3سازند )
 مهمترین عنوان به را 4و ترغیب ذهنی 9، ملاحظات فردی0آرمانی

الهام  اند. انگیزشمعرفی کرده تحولگرا رهبری رفتاری هایمؤلفه
 از استفاده آینده، از جذاب اندازی چشم یارائه یعنی بخش

 آرمانی، نفوذ اشتیاق؛ و خوشبینی نمایش و های عاطفی استدلال

 یک تعیین منافع گروه، برای فداکاری مانند رفتارهایی شامل

 بالاست؛ بسیار اخلاقی استانداردهای بیان و شخصی الگوی

 دستورالعمل و تشویق پشتیبانی، یارائه به معنای فردی ملاحظات

 که یعنی رفتارهایی ذهنی، ترغیب و است پیروان  برای روشن

 افزایش جدید منظری از را هامشکل و هاچالش از پیروان آگاهی

 (.00)دهد  می
 کردن خطر به حاضر که موفقتر خواهند بود هاییامروزه سازمان

 ارجاع ممکن سازمانی پایین ترین سطح به را تصمیم گیری بوده و

(. 71است ) شده بنا فرد به بخشیدن قدرت برمبنای عمل این دهند.
 و از انرژی تا اندشده طراحی ایگونه به هاسازمان راستا، این در

کنند  استفاده خود های هدف تحقق و کار انجام برای افراد توانایی
 شناسایی صرف را خود وقت بیشترین مدیران که آن جایی (. از73)

 وظایف سایر بایستمی کنند،می سازمان داخلی خارجی و محیط

 به توانندمی زمانی بگذارند. کارکنان کارکنان عهده بر را روزمره

 و توانایی دانش مهارت، از که برآیند محوله وظایف عهده از خوبی

 ابزاری بشناسند. خوبی به را سازمان اهداف و بوده برخوردار لازم

 فرآیند میکند، موثری کمک به مدیران زمینه این در که

 (. 4است ) توانمندسازی
 نوین رویکرد یک عنوان به انسانی، منابع روانشناختی توانمندسازی

 کارکنان درونی نیروهای کردن آزاد معنی به درونی شغل، انگیزش

 شکوفایی برای هاوجود آوردن فرصت به و بسترها کردن فراهم و

است. توانمندسازی  افراد هایشایستگی و ها توانایی استعدادها،
 کارکنان هایتلقی طرز و افکار باورها، در تغییر با روانشناختی

 که برسند باور این به باید هاآن معنی که بدین  شود.می شروع

طور موفقیت  به وظایف، انجام برای را لازم شایستگی و توانایی
 نتایج بر وکنترل تاثیرگذاری توانایی کنند احساس و داشته آمیز

 ارزشمند و معنادار شغلی اهداف که کنند دارند؛ احساس را شغلی

 منصفانه و صادقانه هابا آن که باشند داشته باور و می کنند دنبال را

3. Individual Consideration 

4. Intellectual Stimulation 
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 منابع اینکه به عنایت و با فوق موارد به توجه (. با0شود )می رفتار

است،  وری بهروه بر موثر عامل مهمترین توانمند و کارآمد انسانی
 به رسیدن برای کارکنان کردن توانمند راستای در ریزیبرنامه

-برنامه و شودمی محسوب راهبردی جزء برنامه های بهره وری
(. در این 7) برخوردار است بالایی اهمیت از زمینه این در ریزی

 باعث روشن سازمانی انداز چشم یک راستا رهبری تحول گرا با

 و دوستانه یرابطه یک ایجاد طریق از بخشی و الهام تحریک
 برای هابه آن کمک و هاآن نیازهای درک کارکنان، با نزدیک

 امر این درنهایت که شوند می خود بالقوه های توانایی به رسیدن

 رهبران شد. بنابراین، خواهد منجر برای سازمان مثبتی نتایج به

 در انجام را هاآن کارکنان، در نفس اعتمادبه ایجاد با گرا تحول

 (.74کنند )می ترغیب انتظار حد از فراتر هایی فعالیت
 ابعاد به گذشته تحققات به باتوجه را روانشناختی توانمندسازی ابعاد

 ،0داری معنا احساس ،7شایستگی احساس  :کرده اند تقسیم زیر
احساس شایستگی  .4تاثیرگذاری احساس و 9انتخاب حق احساس

به احساس کارمند از این که قابلیت و تبحر لازم را برای انجام 
 چگونگی بر احساس کند. ایندادن وظیفه دارا است، اشاره می

 و بود خواهد تاثیرگذار شغلی مختلف هایموقعیت در برخورد آنها
 مشکلات و مسائل با ایحرفه و حساب شده طور به شودمی باعث

ی تطابق (. احساس معنادار بودن، بیان کننده72کنند ) برخورد
ها و رفتارهای فردی یک ی کاری، باورها، ارزششرایط یک وظیفه
کنند  احساس افراد که است فرصتی معنای به شخص است و

کنند. کار با معنا مربوط به  می دنبال را باارزشی و مهم اهداف
دست  تمامیت روانشناختی به کردن کار با افراد زمانی است که

 حس) شکوفایی )خود تحقق خود به کارکردن با افراد اگر یابند.

(. 91هد )خوا معنا با کار کنند، پیدا دسترسی وابستگی و تعلق
 تنظیم و اجرا به راجع فرد احساس احساس حق انتخاب یعنی

 رفتارها، در ی استقلالدهنده نشان که خود شغلی های فعالیت

 عبارت دیگرانتخاب به  .است فرد شغلی فرایندهای ادامه و اجرا

 هایتصمیم گیری در استقلال احساس به اشاره خودتعیینی یا

(. احساس 1دهد )می انجام خواهدمی که را فرد کاری و دارد کاری
 کند می احساس فرد آن در که است ای تأثیر گذار بودن، درجه

 (.49دارد ) را سازمان و راهبردهای پیامدها بر تأثیرگذاری توانایی
( به بررسی 7933در تحقیقات داخلی، خلیفه سلطانی و همکاران )

رای شناختی کارکنان بگرا بر توانمندسازی روانتأثیر رهبری تحول

                                                 
1.  Competence 

2.  Meaningfulness 

3.  Self.  determination 

رستان کارکنان دانشگاه لهای کارآفرینی ها و فعالیتتوسعه قابلیت
را گرهبری تحول تایج پژوهش حاکی از آن است کهپرداختند. ن

ینی شناختی و کارآفرتأثیر مثبت و معناداری بر توانمندسازی روان
 شناختی، در تأثیر رهبریتوانمندسازی رواننین . همچسازمانی دارد

 .(04) نقش متغیر میانجی دارد گرا بر کارآفرینی سازمانیتحول
 توانمندسازی میانجی ( به بررسی نقش7931حسنی و همکاران )

 درگیری و آفرین رهبری تحول ارتباط تبیین در شناختی روان

کردستان  وپرورش استان آموزش کل یکارکنان در اداره شغلی
 تحول رهبری هایمؤلفه از داد، ترکیبی نشان پرداختند.  نتایج

بینی درگیری شغلی کارکنان داشتند. پیش در معناداری نقش آفرین
 تواند می شناختی روان نتایج همچنین نشان داد که توانمندسازی

های رهبری مؤلفه بین ارتباط افزایش یا ایجاد در را میانجی نقش
(. صفایی 73کند ) ایفا درگیری شغلی کارکنان تحول آفرین و

اثر رهبری تحول گرا بر تعالی ( به بررسی 7934شکیب و همکاران )
سازمانی با نقش واسطه ای توانمندسازی ساختاری و روانشناختی 

در دانشگاه پیام نور پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد که  کارکنان
یرات تعالی سازمانی، داری، تغیطور معنیگرا بهرهبری تحول

شناختی کارکنان را توانمندسازی ساختاری و توانمندسازی روان
داری اطور معنکند. همچنین، توانمندسازی ساختاری، بهتبیین می

شناختی و تعالی سازمانی و نیز تغییرات توانمندسازی روان
داری تغییرات تعالی شناختی، به طور معنیتوانمندسازی روان

ور ط گرا بهعلاوه، رهبری تحولکنند. بها تبیین میسازمانی ر
با  شناختی،غیرمستقیم، از طریق توانمندسازی ساختاری و روان

( 7934(. عباس پور و بدری )94دار دارد )تعالی سازمانی ارتباط معنا
 بر موثر عوامل و روانشناختی توانمندسازی بین به بررسی رابطه

بخش اعتبارات شعب بانک ملی مشهد انسانی در  بهره وری منابع
 و روانشناختی ابعاد توانمندسازی بین داد نشان پرداختند. نتایج

 معناداری و مثبت رابطه انسانی منابع وری بهره بر موثر عوامل

 تأثیر ( به بررسی7939شائمی برزکی و محمدی ) .(7دارد ) وجود

 نجیمیا نقش انسانی با نیروی وری بهره بر گرا تحول رهبری

 داد نشان سازمانی در شهرداری اصفهان پرداختند. نتایج کارآفرینی

 و مثبت تأثیر نیروی انسانی وری بهره بر تحولی رهبری که
 بهره بر تحولی رهبری مستقیم غیر تأثیر همچنین، دارد. معناداری

 سازمانی میانجی کارآفرینی متغیر طریق از انسانی نیروی وری

  (.93)شد  شناخته معنادار
( به بررسی ارتباط 0271و همکاران ) 1در تحقیقات خارجی، پرادهان

4.  Impact 

5.  Pradhan et al 
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بین رهبری تحول گرا و توانمندسازی روانشناختی با توجه به نقش 
میانجی فرهنگ سازمانی در صنعت خرده فروشی کشور هند 
پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد که بین رهبری تحول گرا و 

باط معناداری وجود دارد. همچنین توانمندسازی روانشناختی ارت
فرهنگ سازمانی در رابطه بین این دو متغیر نقش میانجی جزئی را 

 به بررسی نقش میانجی( 0271) 7(. لن و چانگ97نماید )ایفا می
 بین رهبری تحول گرا و نگرش در رابطه  توانمندسازی روانشناختی

ه افته ها نشان داد کدر کشور چین پرداختند. ی های کاری کارکنان
با توانمندسازی روانشناختی دارد  معناداریرهبری تحول گرا رابطه 

اری با نگرش های ک معناداریو توانمندسازی روانشناختی نیز رابطه 
ا ب معناداریالبته همه ابعاد رهبری تحول گرا رابطه  .کارکنان دارد

ازی انمندستوانمندسازی روانشناختی ندارد؛ و همچنین همه ابعاد تو
با نگرش های کاری ندارد. بنابراین  معناداریروانشناختی رابطه 

توانمندسازی روانشناختی فقط تا حدودی در رابطه بین رهبری 
(. 03) تحول گرا و نگرش های کاری کارکنان نقش واسطه ای دارد

( به بررسی تأثیرات رهبری تحول گرا و 0274و همکاران ) 0داست
 اختی با توجه به نقش تعدیلگر ساختار و شرایطتوانمندسازی روانشن

های شمال شرقی ایالات متحده ارگانیک و مکانیک در    سازمان
پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد که توانمندسازی روانشناختی در 
رابطه بین رهبری تحول گرا و عملکرد وظیفه ای کارکنان و رفتار 

ین این روابط با وجود شهروندی سازمانی نقش میانجی دارد. همچن
همکاران  و 9(. زو70کنند )ساختار سازمانی ارگانیک ارتقاء پیدا می

 و گرا تحول رهبری بین روابط بررسی به تحقیقی ( در0270)
 توانمندسازی میانجی نقش با سازمانی پیروان در تعیین گرا تعامل

 رهبران که نشان داد آنان تحقیق پرداختند. نتایج شناختی روان

 تحریک و فردی توجه بخشی، الهام آرمانی، نفوذ با گرا تحول

 توانایی و استعدادها شکوفایی موجب توانند کارکنان می ذهنی

 و رشد تبع خود به شوند )توانمندسازی(؛ که آنان بالقوه های
 است آن از حاکی نتایج همچنین دارد. پی در را سازمان بالندگی

 تعامل رهبری با مقایسه در گرا تحول سبک رهبری با رهبران که

 (. 41کنند ) می عمل ترموفق کارکنان توانمندسازی در گرا
با توجه به توضیحات ارائه شده این پژوهش به دنبال بررسی تأثیر 
رهبری تحول گرا بر بهره وری نیروی انسانی  با توجه به نقش 
-میانجی توانمندسازی روانشناختی در وزارت ورزش و جوانان می

های ایران موید این موضوع است . بررسی روند کلی در سازمانباشد
ها، سنتی، بروکراتیک و که وضعیت حاکم در اکثر این سازمان

های بزرگ با سازمان(. این در حالی است که 9باشد )ناکارآمد می
توان و انعطاف لازم برای همسویی با تغییرات  ،ساختارهای سنتی

از آن  های ناشیاقتصاد و پیچیدگیپیرامونی ناشی از جهانی شدن 
را ندارند و برای بقاء خود ناچارند تغییر ساختار دهند یا خود را به 
ابزارهایی مجهز کنند تا توان مقابله با تحولات جهانی را به دست 

های دولتی همچون وزارت ورزش و جوانان نیز از که سازمان آورند
درک  تواندهش میاین قاعده مستثنی نیست. بنابراین این پژو

ها در زمینه اهمیت ساختار رهبری سازمان در مدیران سازمان
راستای توانمندسازی و افزایش بهره وری کارکنان را افزایش دهد. 
بنابراین سوال اصلی تحقیق این بود که آیا رهبری تحول گرا بر  

وری نیروی انسانی با توجه به نقش میانجی توانمندسازی بهره
 در وزارت ورزش و جوانان تاثیر دارد؟ روانشناختی

 مدل مفهومی پژوهش :7شکل

                                                 
1.  Lan & Chong 

2.  Dust et al 

3.  Zhu et al 



 93 7931 زمستان، 02، شماره پنجممطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش، دوره 

 

 

 روش تحقیق

 متغیر میان علی روابط تعیین پژوهش این از هددف
روانشدناختی و بهره  توانمندسدازی گرا، تحول رهبری های
. اسددت کارکنان اداره ورزش و جوانان اسددتان تهرانوری 

 نحوه و و از لحاظ کاربردی هدف نظر از حاضددر پژوهش
. جامعه پیمایشددی اسددت -توصدیفی ها از نوعداده گردآوری

نفر از مدیران و کارشددناسددان  992آماری تحقیق شددامل 
باشدددد که با توجه به سدددتادی وزارت ورزش و جوانان می

به عنوان نمونه تحقیق انتخاب شدند حجم کم، کلیه نفرات 
پرسددش  923های صددورت گرفته، و در نهایت با پیگیری

 داده گردآوری اصلی نامه قابل قبول جمع آوری شدد.  ابزار
برای جمع آوری  .باشدددد می پرسدددشدددنامه پژوهش های

وری نیروی انسدددانی از پرسدددشدددنامه اطلاعات متغیر بهره
گرا متغیر رهبری تحول(، برای 7332هرسی و گلد اسمیت )

( و برای متغیر 0229ی باس و همکاران )از پرسدددش نامه
( 7331توانمندسدازی روانشناختی از پرسش نامه اسپریتزر )

که  اسددت ذکر به (. لازم07،3،40اسددتفاده شددده اسددت )
 مقیاس براساس را افراد نگرش ها پرسدشدنامه از هرکدام

 . رواییلیکرت مورد بررسدددی قرار داده اسدددت تایی پنج

پایایی )همسازی  و محتوا روش اعتبار طریق از پرسدشنامه
و آلفا کرونباخ  spssها( با استفاده از نرم افزار درونی گویه

 (.7تأیید شد )جدول
 آزمون به پایایی و روایی از اطمینان از پس پژوهش این در

 از ترتیب بدین اقدام شد. پژوهش های فرضیه و مدل

 برای تأییدی عاملی تحلیل و ساختاری معادلات رویکرد

 پژوهش استفاده شده است.  با های و فرضیه مدل آزمون
 آماری رویکردی ساختاری معادلات مدل اینکه به توجه
 بین روابط خصوص در هایی فرضیه آزمون برای جامع

 طریق از است، مکنون متغیرهای و شده مشاهده متغیرهای
 ار نظری های مدل بودن قبول قابل توان می رویکرد این
 متغیر بیشتر که جایی آن از و کرد آزمون خاص جوامع در

 یا مکنون صورت به مدیریتی های پژوهش در موجود های
 زرو ها مدل این از استفاده ضرورت است، پنهان و پوشیده

ا استفاده نیز ب مطالعه این در این بنابر. شود می بیشتر روز به
 تبیین برای ساختاری معادلات مدل از از نرم افزار لیزرل

 .است شده استفاده فرضیه ها  آزمون و نظر مورد روابط

 پایایی مولفه های مورد سنجش :7جدول

 آلفا کرونباخ متغیر ردیف آلفا کرونباخ متغیر ردیف

 24303 توانایی 3 24341 نفوذ آرمانی 7

 24393 وضوح 72 24341 بخشانگیزه الهام  0

 24371 حمایت 77 24399 ترغیب ذهنی 9

 24313 انگیزش 70 24341 ملاحظات فردی 3

 24331 ارزیابی 79 24307 احساس شایستگی 3

 24330 اعتبار 74 24347 احساس معناداری 3

 24300 سازگاری محیطی 71 24397 احساس حق انتخاب 1

    24333 احساس تأثیرگذاری 8
 

 

 یافته های تحقیق
اطلاعات جمعیت شددناختی نمونه بدین شددرح اسددت: 

درصدد زن هستند.  9143درصدد از افراد نمونه مرد و  3044
بین  4043سددال،  92تا  02درصددد از افراد نمونه بین  7144
 12درصد  7940سال و  12تا  47بین  0343سال،  42تا  97

درصدددد از افراد نمونه دارای  1343سدددال بده بدالا بودند. 
درصدد کارشدناسی ارشد و  0344شدناسدی، تحصدیلات کار

درصدد دارای تحصددیلات در سددطح دکتری بودند. از  7043
درصدد از افراد نمونه دارای سابقه  7741نظر سدابقه کاری 

 9949سال،  72تا  1درصد بین  7343سال،  1کاری کمتر از 
سال  02تا  73درصد بین  0141سال،  71تا  77درصد بین 

 ال سابقه کاری دارند.س 02درصد بیش از  344و 
این  کردن مشخص برای اطلاعات، آوری جمع از پس

 چه گیری )متغیرهای آشدددکار( تااندازه هایشددداخص که

 هسددتند، قبول قابل پنهان متغیرهای سددنجش برای اندازه

 به مربوط که شده متغیرهای مشاهده کلیه ابتدا است لازم

 قرار آزمون مورد مجزا طور به هسددت، پنهان متغیرهای

گیری اندازه الگوهای برای برازش های کلیشاخص گیرند.
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 یابیافزار لیزرل ارز)تحلیل عاملی تأییدی( با استفاده از نرم

 عاملی تحلیل های مدل برای برازش هایشاخص که شد

 سدددطح در پنهان تحقیق متغیرهای کلیه برای تأییدی

 بیشها دارای بار عاملی داشدته و کلیه سنجه قرار مطلوبی
 کدده بودنددد این از حدداکی و (0بودنددد )جدددول  241از 

 توانندگیری )متغیرهای آشددکار( میاندازه  هایشدداخص

 کنند.  گیریاندازه خوبی به را پنهان متغیرهای

 

 نتایج تحلیل عاملی تأییدی :0جدول 
 بار عاملی تأییدی سوال متغیر بار عاملی تأییدی سوال متغیر

 نفوذ آرمانی

Q1 2413 

 توانایی
Q29 2413 

Q2 2414 Q30 2437 

Q3 2417 Q31 2413 

Q4 2433 

 وضوح

 

Q32 2439 

 انگیزه الهام بخش

Q5 2410 
Q33 2437 

Q34 2413 

Q6 2414 Q35 2413 

Q7 2411 

 حمایت

Q36 2411 

Q8 2417 Q37 2410 

 ترغیب ذهنی

Q9 2433 Q38 2412 

Q10 2433 Q39 2419 

Q11 2412 

 انگیزش

Q40 2434 

Q12 2410 Q41 2433 

 ملاحظات فردی

Q13 2414 Q42 2417 

Q14 2419 Q43 2412 

Q15 2411 

 ارزیابی

Q44 2439 

Q16 2417 Q45 2432 

 احساس شایستگی
Q17 2433 Q46 2417 

Q18 2433 Q47 2433 

Q19 2417 

 اعتبار

Q48 2417 

 احساس معناداری
Q20 2431 Q49 2414 

Q21 2410 Q50 2433 

Q22 2419 Q51 2410 

 احساس حق انتخاب

Q23 2413 

 سازگاری محیطی

Q52 2410 

Q24 2410 Q53 2433 

Q25 2414 Q54 2431 

 احساس تأثیرگذاری
Q26 2431 

Q27 2410 

Q28 2412 

 

 آزمر  برنی تحقيق نین همانطور که کنورن کدااا ک  

نفزن کليز لک طرم و سنختن ی معن لات نز پژوهش هنیفرضي 

 مشنه  ک2دکلک    ه  گرط  نسا. کهمن  دا   نساتان  

 متغيری سنختن یکبرنی م ل  گرسير  ضرنیب دار  می

 برنی گيرینط نز  م ل ننملی بان هانی و پوهان  هانی

 زیر دااکل    نساا.که  داا   بر ساای آدااکن  متغيرهنی

هنیکبرنزشکم لک نکطشن کدانخ ک3نسا. کد ولک طمنین 

کنس.  م ل خرب بسين   ه که کبينطگرکبرنزشمی
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 مدل مفهومی پژوهش در حالت ضرایب استاندارد :0شکل

 های برازش مدلشاخص :9جدول

 مقدار به دست آمده مقداراستاندارد شاخص

χ2/df  0473 9کمتراز 

RMSEA  24231 2423کمتراز 

SRMR  24241 2423کمتر از 

CFI  2433 243بیش تر از 

NFI  2433 243بیشتر از 

NNFI  2433 243بیشتر از 
 

را بر گفرضیه ی اول پیش بینی کرده بود که رهبری تحول
بهره وری نیروی انسانی اثر مثبت دارد. براساس نتایج بدست 

وری نیروی انسانی بر بهره 2473آمده رهبری تحول گرا به میزان 

و معنادار  0419برای این رابطه  tاثر دارد. با توجه به این که آماره 
درصد مورد تأیید  33است، بنابراین فرضیه اول در سطح اطمینان 

گیرد.  فرضیه دوم پیش بینی کرده بود که رهبری قرار می
 جگرا بر توانمندسازی روانشناختی اثر مثبت دارد. نتایتحول

 2417گرا به میزان دهد که رهبری تحولبدست آمده نشان می

 tبر توانمندسازی روانشناختی اثر دارد. با توجه به این که آماره 
و معنادار است، بنابراین فرضیه دوم در  1490برای این رابطه 
گیرد. فرضیه سوم درصد مورد تأیید قرار می 33سطح اطمینان 

ری وندسازی روانشناختی بر بهرهپیش بینی کرده بود که توانم
هد که دنیروی انسانی اثر مثبت دارد. نتایج بدست آمده نشان می

بر بهره وری نیروی  2413توانمندسازی روانشناختی به میزان 

و  1409برای این رابطه  tانسانی اثر دارد. از آن جایی که آماره 
رصد د 33معنادار است، بنابراین فرضیه سوم در سطح اطمینان 

 گیرد.مورد تأیید قرار می
کرد که توانمندسازی فرضیه چهارم پیش بینی می     

گرا و بهره وری نیروی روانشناختی در رابطه بین رهبری تحول
انسانی نقش میانجی دارد. برای بررسی این فرضیه ابتدا باید 
تأثیر مستقیم رهبری تحول گرا بر بهره وری نیروی انسانی قبل 

 غیر میانجی به مدل بررسی شود. از ورود مت
 یرهبر میاثر مستق دهد ینشان م 9همان طور که شکل 

 یانجیم ریقبل از ورود متغ یانسان یروین یتحول گرا بر بهره ور

درصد معنادار  33 نانیدر سطح اطم t  ،6.93و با آماره  2443
 نیا یانجیم رینشان داد که پس از ورود متغ 0است. اما شکل 

که کماکان  یی( و از آن جا2473) کند یم دایکاهش پ میاثر مستق
 ی( م73( )0273و همکاران ) ریه حاتیمعنادار است بنا بر توض

 یهبرر نیدر رابطه ب یروانشناخت یتوان گفت که توانمندساز
وری نیروی انسانی نقش میانجی جزئی دارد و بهره و گرا تحول

 .شودفرضیه چهارم تأیید می
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 وری نیروی انسانی در حالت ضریب استانداردگرا بر بهرهتأثیر مستقیم رهبری تحول :9شکل

 گیریبحث و نتیجه

سرعت تغییرات در دنیا به صورتی بی سابقه افزایش یافته 
های دنیای ما شگفتی، تغییرات و ابهام است و است. از ویژگی

رسدددد که به طور کامل از کنترل خار  اغلب چنین به نظر می
توانند در این عصر ادامه حیات دهند که هایی میاست. سازمان

ا هقرار گیرند تا آن تحت مدیریت مدیران و رهبران شددایسددته
ها را با این تغییر و تحولات سدددازگار نمایند. بتوانند سدددازمان

رهبری یک سددازمان برای انطباق با تغییرات و به منظور بقا و 
طلبد که به های خاصی را میهای جدید، ویژگیرشد در محیط

ها با مشدکلات بسیاری طور معمول مدیران برای پاسد  به آن
 هر پویای و آمیز موفقیت واکنش امروزه شدددوند.مواجه می

مسددتلزم  جهانی تحولات و ها رقابت یگسددتره در سددازمانی
 و هاآن یاداره چگونگی سازمانی، وظایف ها، فعالیت در تغییر
 جهت نگری، با ژرف که رهبرانی اسدددت. رهبری ویژه به

 یانگیزه و سازند مشخص را سدازمان آینده مسدیر و مناسدب
 با گراتحول رهبران آورند. وجود به در کارکنان را تحول ایجاد

 هایها، ایدئولوژی ارزش تزریق گیرا، و جذاب انداز چشم بیان

 یاری را سددازمان جمعی، و فردی علائق پیوند دادن و جدید

را گکنند. این پژوهش به دنبال بررسددی تأثیر رهبری تحولمی
 وری نیروی انسددددانی بددا توجدده بدده نقش میددانجیبر بهره

 توانمندسازی روانشناختی در وزارت ورزش و جوانان ایران بود. 

ری ونتایج پژوهش نتایج داد که رهبری تحول گرا بر بهره
نیروی انسانی اثر مثبت دارد. نتیجه این تحقیق در این زمینه با 

( همراسدددتا   7939نتایج تحقیقات شدددائمی برزکی و محمدی )
ر گرا بداد که رهبری تحول(. همچنین نتایج نشان 93باشد )می

توانمندسدازی روانشناختی اثر مثبت دارد. نتیجه تحقیق در این 
(، 7933زمینده با نتایج تحقیقات خلیفه سدددلطانی و همکاران )

( و لن 0271(، پرادهان و همکاران )7931حسددنی و همکاران )
(. نتایج این 04،73،97،03باشد )( همراسدتا می0271و چانگ )

 تحول مه تحقیقات قبلی نشدددان داد که رهبرانتحقیق در ادا

و  فردی توجه و ملاحظات بخشددی، الهام آرمانی، نفوذ با گرا
 شددکوفایی و رشددد موجبات توانندمی کارکنان ذهنی ترغیب

 فراهم را آنان بالقوه )توانمندسددازی( هایتوانایی و اسددتعدادها

 و رشد کارا، و توانمند انسانینیروی داشدتن تبع به که سدازند
 داشت. خواهد پی در را بالندگی سازمان
 سددداختار لحاظ به چه توانمند کارکنانی به یابیدسدددت

 به کارگیری مسددتلزم روانشددناختی، به لحاظ چه و سددازمانی

در  گرایانهتحول هایروش اعمال و رهبری نوین هایشددیوه
بنابراین در درجه اول مدیران ها است. سازمان رهبری یشدیوه
ورزش و جواندان بداید سدددبک رهبری تحول گرا را در وزارت 

پیش گیرند. برای این کار نیز مدیران خود نیازمند یادگیری این 
 موجب گراتحول رهبری سددبک از مدیریت و رهبری هسددتند.
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 و کرده درک را خود شغل واقعی معنای کارکنان، که شدودمی
 فزایشا شوند )معناداری(. با قائل اهمیت دارند که برای شغلی

 که زمانی یابد.می نیز افزایش توانمندسددازی کار، در معناداری

 رهبر هاآن نظر از و دانندمی رهبر توجه مورد را خود اعضدداء

 قدردانی کارهایشددان از و کرده درک را هامعقول آن طوربه

 و برای رهبر که شددود می القا هاآن  به احسدداس این کند،می
 از عضددوی را خود رو این از هسددتند، باارزش همکاران دیگر

(. 3قائلند ) ارزش این عضدددویت برای و دانندمی سدددازمان
 رهبری به هاو سددازمان هاشددرکت که داشددتند اظهار محققان

 کسددب محیط تغییر برای را خود عملکرد تا دارند نیاز تحولگرا

(. براین اسدداس توجه 71بخشددند ) بهبود واقعی در زندگی وکار
وری نیروی بدده منظور ارتقدداء     بهرهبدده رهبری تحول گرا 

انسدانی و توانمندسدازی روانشناختی کارکنان از اهمیت زیادی 
برخوردار اسدددت. با توجه به ابعاد رهبری تحول گرا به مدیران 

با استفاده از این سبک شود  وزارت ورزش و جوانان توصیه می
زیر   کارکنان به را برانگیز چالش هدایرهبری مسدددئولیدت
 درک روشددنی تا کنند کمک هاآن به و مجموعه خود محول

 با همچنین، باشددند. داشددته کارشددان در وزارتخانه به نسددبت

 یو ارائه بالا کارآیی با انتظارات بیان انداز، چشدددم تدوین
 انجام به را هاآن تمایل کدارکنان، از فردی هدایحمدایدت

  در خلاقیت و داشددتن نوآوری و چالشددی و بزرگ کارهای

کند تا بهره این امر کمک میکنند.  ترغیب خود هایفعدالیت
وری کارکنان وزارت ورزش و جوانان افزایش یافته و در نتیجه 
بتوان بهبود عملکرد آنان را در موفقیت بیشددتر ورزش کشددور 

 همکاری حس و کارکنان مشارکت مدیران باید مشاهده کرد.

 و اعتماد خود، به احترامکار،  این با کنند. تسددهیل را گروهی
 توسعه هاآن میان را چالشی اهداف به رسدیدن برای اشدتیاق

توجه  هستند، انگیزه فاقد که کارکنانی به دهند. مدیران بایدمی
توسدددعه  و پرورش در هاآن به و باشدددند داشدددته خاصدددی
 تشددویق به کنند. به طور کلی توجه کمک هایشددانتوانمندی

 از دوری وظایف، انجام در موفقیت بروز صددورت در کارکنان

 شغلی ارتقای زمینه سازی فراهم بین کارکنان، تبعیض اعمال

سبب  عمل، ابتکار دادن نشان مواقع در نقدی پاداش اعطای و
 شود. می کارکنان وزارت ورزش و جوانان عملکرد ارتقای

نتایج تحقیق نشددان داد که توانمندسددازی روانشددناختی بر 
انسانی اثر مثبت دارد و همچنین توانمندسازی وری نیروی بهره

ی وری نیروروانشناختی در رابطه بین رهبری تحول گرا و بهره

                                                 
1.  Kuo 

انسدددانی نقش میانجی دارد. نتایج این تحقیق در این زمینه با 
و همکدداران  7( و کو7934پور و بدددری )نتدایج تحقیق عبدداس

 به ه(. بر این اساس و با توج7،01باشد )( همراسدتا می0272)

 ایجاد به نهایتا که انسددانی نیروی وریبهره روزافزون اهمیت

 توانمندسددازی به توجه گردد،منجر می سددازمان برای ارزش

 وری بایدافزایش بهره هایمحرک از یکی عنوان به کارکنان

 این در لازم تصدمیمات و گرفته قرار مدیران اقدامات رأس در

در ادامه تحقیقات قبلی گردد. نتایج این پژوهش  اتخاذ زمینده
 موثر ابزارهای از یکی نشدان داد که توانمندسازی روانشناختی

 هااز ظرفیت بهینه اسددتفاده و کارکنان وریبهره افزایش برای

 اهداف دراسدددتای در هانآ گروهی و فردی هایتوانایی و

 کارکنان توانمندسددازی بهبود برای اسددت و تلاش سددازمانی

باشددد.  وریبهره بهبود برای ارزشددمند یک اسددتراتژی تواندمی
در بندابراین لازم اسدددت کده مددیران وزارت ورزش و جوانان 

 عمل، آزادی دادن با راسدتای افزایش توانمند سددازی کارکنان

 توان خود مدددیریتی، و انگیزش ارتقدداء مدوثر، مدددیدریددت

 و لیاقت مبنای بر کار تقسددیم و خدمت ضددمن هایآموزش
 با را خود شغل کارکنان تا آورند فراهم شرایطی را شدایستگی

 آن، به به نسددبت درونی علاقه و ضددمن نمایند ارزش تلقی

 باور و اعتقاد محوله وظایف انجام برای خود ظرفیت و توانایی

شددایسددتگی و  مندی، علاقه اعتماد، احسدداس یکدیگر به و
 وری بهره سبب افزایش خود این که باشند داشدته گشدودگی

این امر نیز در مجموع سددبب افزایش بهره وری شددود. می فرد
تواند به موفقیت هر مجموعه وزارت ورزش و جوانان شده و می

چه بیشدتر ورزش کشور در تمام ابعاد ورزش همگانی، تربیتی، 
 ای منتهی شود. قهرمانی و حرفه

 شددود،می پیشددنهاد بودن معنادار احسدداس خصددوص در

 شددود طراحی وریط مشدداغل تا بگیرد صدورت تلاش حداکثر

 از امکان حد تا و اهمیت باشدددد با و برانگیز چدالش کده

 سازی غنی شدغلی، چرخش طراحی شدغل، نوین رویکردهای

های کاری خود منسدددجم )گروه کاری هایمشددداغل و گروه
به  و طراحی مشدداغل در همچنین شددود. گردان( اسددتفاده

 تا کنند توجه افراد بین موجود هایتفاوت به افراد کارگماری

 بهبود جهت بدانند. در ارزش با و را معنادار خود کدار افراد

جهت  که مدیران در گرددمی شددایسددتگی، پیشددنهاد احسدداس
 کارکنان، سددوی از زمینه نمودن فراهم پیش و بیش از تقویت

  رشددد عدم از جلوگیری که برای این مضددافا ورزند. اهتمام
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 طریق از کارکنان، مدیران سازمان بین در شایستگی احساس

 و توان ضمن خدمت، عملی و تخصدصدی هایدوره برگزاری
 شغل به مربوط هایفعالیت انجام جهت در کارکنان را مهارت

کار بندند. در رابطه با  به احساس این افزایش راسدتای در آنان
باید توجه  مدیران وزارت ورزش و جواناناحساس حق انتخاب، 

 عمل بیشتر آزادی با کارکنان خودمختاری، ایجاد نمایند که با

 خلاقیت و کنندمی عمل مسئولانه مشخص، اهداف جهت در

نشدددان خواهند داد. در رابطه با احسددداس  خود از بیشدددتری
 ار  کارکنان نظرات و هاایده به باید تأثیرگذاری نیز مدیران

 اجرا به در وزارتخانهعملا  کارکنان را پیشنهادات نظام و نهاده

 به  نمایند. بازگو برایشددان را کارکنان کار ارزش و آورند در

 واحد آتی سددمت و سددو تعیین در فرصددت مشددارکت افراد

 به انجام وظایف در موفقیت خاطر به بدهند و را کاریشددان

 کنند.  تکریم را آنها و داده پاداش افراد
که  توان گفتدر یک جمع بندی کلی از نتایج تحقیق می

رهبری تحول گرا بر توانمندسدددازی بدا توجده بده اثر گدذاری 
روانشدناختی و بهره وری نیروی انسانی؛ وزیر ورزش و جوانان 
و مدیران ارشدددد وزارتخانه باید از سدددبک رهبری تحولگرا در 
شددیوه مدیریتی خود اسددتفاده کنند تا هم شددرایط برای توانمند 
شدددن کارکنان وزارتخانه فراهم شددود و هم از آن مهمتر بهره 

ان افزایش یابد. همچنین با توجه به نقش میانجی وری کدارکن
توانمند سددازی روانشددناختی در رابطه رهبری تحولگرا و بهره 
وری نیروی انسانی؛ ایجاد شرایط برای توانمند کردن کارکنان 
باید در دستور کار مدیران وزارتخانه قرار گیرد. بدون شک بهره 

هاست، چرا نوری نیروی انسانی خواست تمام مدیران و سازما

وری بهبود عملکرد و خروجی سددازمان اسددت. که نتیجه بهره
وزارت ورزش و جواندان نیز از این قاعده مسدددتثنی نیسدددت، 
بندابراین اگر مددیران وزارت ورزش و جوانان به دنبال افزایش 

وری کارکنان خود هستند، باید در درجه اول سبک رهبری بهره
بپوشدددند و با کمک آن تحولگرا را بده طور کدامل جامه عمل 

 کارکنان را توانمندتر سازند. 
 هاییمحدودیت تحقیقی هر انجام مسددیر در شددک بدون

 هااین محدودیت. سازدمی دشوار را تحقیق کار که دارد وجود

 این باشد.می متفاوت تحقیق مورد جامعه و موضوع به توجه با

 جهت که اسددت رو به رو بوده هاییمحدودیت با نیز تحقیق

 :می شود بیان ادامه در بعدی محققان استفاده و اطلاع
دهنده ی فرد پاس هاها با استفاده از پاس تمامی شاخص

اند که ذاتا بستگی به طرز فکر شخص دارد، گیری شدهاندازه
نده شود که در تحقیقات آیبنابراین به پژوهشگران پیشنهاد می

منبع اطلاعاتی استفاده طرفانه تر و یا از چند هایی بیاز داده
نمایند. جامعه آماری این تحقیق کارشناسان و مدیران ستادی 

پیرامون محیط  هاتفاوت وزارت ورزش و جوانان بودند. وجود
 نتایج شود که مشمولیتمختلف، موجب می مناطق و هاسازمان

نیازمند  هاو به کارگیری آن دیگر هایسازمان در شده کسب
 ادراک کسب توانند برای. پژوهشگران میاحتیاط بیشتر باشد

ها این پژوهش را به یافته پذیری تعمیم قابلیت بررسی و بیشتر
ها و مناطق دیگر به خصوص بخش خصوصی توسعه سازمان

های تحقیق را از طریق مطالعات موردی، دهند و یا فرضیه
 .تری نمایندبررسی   دقیق
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