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بین رفتارهاي رهبري  رابطۀ بررسی

ناختی ش روانکارآفرینانه با توانمندسازي 

کاربردي جمعیت -کارکنان مراکز علمی

  جمهوري اسلامی ایران احمر هلال

  سیدمحسن میرموسويبیژن عبدالهی، 

  ، تهران، ایران.دانشگاه خوارزمی هیأت علمی عضو .1

، کارشناسی ارشد دانشـگاه خـوارزمی    نویسندة مسئول: .2

  تهران، ایران.

Email:smmirmoosavi@yahoo.com 

  16/12/93 :پذیرش  4/3/92دریافت: 

  چکیده

ي مـدیریت  هـا  تمهـار  زمینـه  در مطالعـات : مقدمه

دهـد کـه توانمندسـازي زیردسـتان بخـش       مـی نشان 

ــازمانی اســت مهمــی از  ــابراین در  .اثربخشــی س بن

ــابع انســانی انجــام تحقیقــات پیرامــون   ــدیریت من م

یی کـه  هـا  توانمندسازي کارکنان و پی بردن به مؤلفـه 

واقع شـوند، از اهمیـت    مؤثرتوانند در افزایش آن  می

 هدف این پژوهش، بررسـی  .برخوردار استاي  ویژه

ــۀ ــین رابطـ ــاي بـ ــري رفتارهـ ــه رهبـ  و کارآفرینانـ

-علمـی  مراکـز  کارکنـان  ناختیش روان توانمندسازي

 ایران اسلامی جمهوري احمر هلال جمعیت کاربردي

    .اشدب می

سرشماري اسـتفاده   از روش ،پژوهش در این: روش

کارشناسـان مراکـز    ،جامعۀ آماري این پـژوهش  .شد

سراسـر کشـور    احمـر  هـلال کاربردي جمعیت   میعل

پرسشـنامۀ اسـتاندارد بـراي    از دو  .دهستن )نفر 261(

ــنجش ــازي  س ــان و شــ روانتوانمندس ناختی کارکن

 .سنجش رفتارهاي کارآفرینانه مـدیران اسـتفاده شـد   

هـا از روش همبسـتگی پیرسـون و     براي تحلیـل داده 

 .برداري شد رگرسیون چندگانه بهره

رفتارهـاي  بین تمام ابعاد : نتایج نشان داد که ها یافته

ابعـاد خودمختـاري و احسـاس     رهبري کارآفرینانه با

رابطـۀ   ناختی کارکنان،ش روانتوانمندسازي  اعتماد از

گـرایش بـه   بـین ابعـاد    .رددار و مثبت وجود دا معنی

انداز استراتژیک کارکنان و ایجاد محـیط   چشم تغییر،

از ابعاد رفتارهاي رهبـري کارآفرینانـه بـا    کاري فعال 

ــودن   ــتگی و احســاس مؤثرب ــۀ احســاس شایس رابط

توانـایی   رد ولی بین ابعاددار و مستقیم وجود دا معنی

ــت     ــی اداري و باف ــاهش تشــریفات و بوروکراس ک

حمایتی با احساس شایستگی و احسـاس مؤثربـودن   

 بـین ابعـاد  در ضـمن،   .شود دار دیده نمی معنی رابطۀ

انـداز اسـتراتژیک کارکنـان و     چشـم  گرایش به تغییر،

با احسـاس   و بافت حمایتی ایجاد محیط کاري فعال

رد دار و مسـتقیم وجـود دا   رابطۀ معنیدار بودن  معنی

توانایی کاهش تشریفات و بوروکراسـی   ولی بین بعد

وجود  يدار داربودن رابطۀ معنا با احساس معنیاداري 

 ابعـاد  از بین ابعاد رفتـار رهبـري کارآفرینانـه،    .ندارد

 ســهمانــداز اســتراتژیک  گــرایش بــه تغییــر و چشــم

ناختی ش ـ روانتوانمندسـازي   بینی پیش رد داري معنی

  .دارندکارکنان 

توان  می ،به طور کلی با استفاده از نتایج :گیري نتیجه

کارآفرینی در مـدیران بیشـتر    رفتار ةگفت هرچه نمر

تـا   آیـد  مـی باشد، شرایط در سازمان به نحوي فراهم 

ــازي   ــان از توانمندس ــ روانکارکن ــالاتري ش ناختی ب

  .برخوردار شوند

ناختی، رفتـار  ش ـ روانتوانمندسـازي   :کلیدي کلمات

کـاربردي جمعیـت    مـی رهبري کارآفرینانه، مراکـز عل 

  .احمر هلال
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 مقدمه

از جهـت   هـا  تاصلی و عمیق میان مل ـ ۀامروزه فاصل

 دانایی و نادانی است نـه از حیـث دارایـی و نـاداري    

چـالش و  انسـانی   ۀسـرمای  ،خصـوص در این  .)30(

 عملیــاتی يهــا منظــا و انســان .محــور اصــلی اســت

 از هسـتند و  مـدیریت  در اساسـی  عامـل  دوسازمان 

 در اجرا به ها نانسا توسط عملیاتی يها منظا که آنجا

 کـه  دکـر  ادعـا  درسـتی  بـه  توان می بنابراین آیند، می

 اسـت  آن انسـانی  نیـروي  سـازمان،  سرمایه ترین  مهم

در گـرو   هـا  تدر حال حاضر قدرت رقابتی مل ـ .)2(

 1توانمندسـازي  .)30( ستکیفیت سرمایه انسانی آنها

بـراي مـدیران در قـرن     هـا  شترین چـال  یکی از مهم

حاضر است، زیرا وجود تغییرات سـریع و تغییـر در   

ي جدیـد بـه نیـروي    هـا  ششرایط، باعث وجود نگر

ــت  ــده اس ــانی ش ــازي .)22( انس ــی توانمندس  از یک

و  کارکنـان  وري بهـره  يارتقـا  براي مؤثر يها تکنیک

 در آنـان  يهـا  توانـایی  و هـا  ظرفیت از بهینه استفاده

ــه ــداف زمین ــازمانی اه ــت س ــاریف .اس ــاکنون تع  ت

 ســـــوي زا توانمندســـــازي ةواژ از گونـــــاگونی

کارکنـان توانمنـد بـا     .شده اسـت  ارائه نظران صاحب

را  هـا  نتوانند سـازما  میاستفاده از ابعاد توانمندسازي 

ي هـا  تنجات دهنـد و موقعی ـ ي احتمالی ها ناز بحرا

 2کــانتر .)14( طلایــی را بــراي ســازمان ایجــاد کننــد

) راهبـردي  1989( 4) و بنیس1987( 3)، بلاك1977(

                                                           
1 Empowerment 
2 Kanter 
3 Block 
4 Bennis     

را بـه عنـوان جـزء اثـربخش سـازمانی یـا        افـراد که 

بـه   .انـد  کند، توانمندسازي نامیده میمدیریتی توانمند 

) توانمندسازي یعنی مـدیریت  1995( 5گوردن ةعقید

با همکاري یکدیگر به طوري که کارکنـان   ها نسازما

پردازان  برخی از نظریه .در آن جایگاه مشخصی دارند

مدیریت و سازمان به توانمندسـازي بـه عنـوان یـک     

و بـر ایـن    نگرند میمدیریتی و رهبري  مهارت و فنّ

اي اینکه کارکنان احسـاس توانمنـدي کننـد    باورند بر

زمان فـراهم شـود   باید شرایط و بسترهاي لازم در سا

)4(. 

اي از  در یــک ســازمان مجموعــه 6رفتــار کارآفرینانــه

که توسط افـراد   گیرد میاقدامات را دربر  و ها تفعالی

از اي  و ترکیب تازه شود میدر سطوح مختلف انجام 

بـه کـار    هـا  تگیري فرص ـمنابع را براي شناخت و پی

رفتار کارآفرینانه مدیران عبارت اسـت   .)19گیرد ( می

 خصـوص در  هـا  نیی که مـدیران سـازما  ها تفعالی از

ي هــا تاکتشــاف، ارزیــابی و بهــره بــرداري از فرصــ

احسـاس   با توجه به اینکـه  .دهند میکارآفرینی انجام 

مـدیریتی   توانمندي در کارکنان متـأثر از راهبردهـاي  

، پی بردن به روابط محتملی کـه بـین رفتـار    باشد می

ناختی شــ رواني رهبــري کارآفرینانــه بــا توانمندســاز

کاربردي جمعیت   میکارکنان و ابعاد آن در مراکز عل

تواند راه را بـراي شـناخت    میوجود دارد  احمر هلال

هر چه بیشتر آن و ارائه راهبردهـایی بـراي افـزایش    

  .توانمندسازي کارکنان این مراکز هموار سازد

                                                           
5 Gordon 
6 Entrepreneurial behavior 
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ي زیـر را بـراي   هـا  ن در تحقیقات خود مؤلفهامحقق 

انـد: توانـایی کـاهش     کارآفرینانه معرفـی کـرده  رفتار 

تشــریفات و بوروکراســی اداري، گــرایش بــه تغییــر 

نگري کارکنان، ایجـاد محـیط فعـال و     کارکنان، آینده

  .)7زمینه حمایتی (

 :1توانایی کاهش تشـریفات و بوروکراسـی اداري  

بوروکراسی، اغلـب بـه عنـوان یـک بیمـاري      امروزه 

بـزرگ بـه آن مبـتلا     يهـا  نکـه سـازما  شود  می گفته

ي بی حد و حصر را بـه ذهـن   ها يهستند و کاغذباز

 بـه  بوروکراسـی را  وبـر،  گرچه .)11( سازد میر دمتبا

 از برتـر  بنابراین و سازمانی شکل ترین عقلایی عنوان

 اذعـان  بعـدي  نویسـندگان  دیـد،  مـی  ها نسازما سایر

 بیـان  وبـر  کـه  انـدازه  آن بـه  بوروکراسـی  که داشتند

 گلدنر، چون اندیشمندانی لاًمث نیست، کارآمد دارد می

 از به منجر بوروکراسی معتقدند بلونر و میلز مارکس،

بـه عبـارت    .)21( گـردد  مـی  کارکنـان  بیگانگی خود

ي بروکرات کارکنـان مجبورنـد از   ها ندیگر در سازما

ي هـا  تدستورات دیکته شده پیروي کنند و به خلاقی

بنــابراین توانــایی کــاهش  .شــود مــیآنهــا بهــا داده ن

بوروکراســی اداري یکــی از رفتارهــاي  تشــریفات و

  .شود میکارآفرینانه محسوب 

ي هـا  یکـی از ویژگـی   :2گرایش به تغییـر کارکنـان  

 یـا  صـورت گرفتـه  که کارآفرینی فهم تغییراتی است 

را بـه  اي  کـارآفرین تغییـرات حرفـه    انجام شود.باید 

و خود را بر موج تغییرات قـرار   کند میدرستی درك 

                                                           
1 Cut red tape ability 
2 Employee change orientation 

تحقق اهـداف   برايمطلوب آنها  ةو با استفاد دهد می

  .)7( کنند میمورد نظر سازمان عمل 

مدیریت راهبـردي  : 3انداز استراتژیک کارکنان چشم

تا با تشریح وضـعیت   دهد میبه مدیران این امکان را 

ریـزي صـحیح بـه     احتمالی سازمان در آینده و برنامه

   .ق و نوآورانه عمل کنندخلاّصورت 

 محیط پویایی و تحرك تغییرات، :4ایجاد محیط فعال

 افـراد  در و نـوآوري  خلاقیت بروز به منجر سازمانی

  )7( شود می

توانـد کـارآفرین    مـی یک فرد زمانی  :5زمینه حمایتی

باشـد کـه رفتـار    اي  شود که ساختار سازمان به گونـه 

 ۀزمینــ .)29( کارآفرینانـه را حمایــت و تشــویق کنــد 

 باشد میحمایتی به معنی فضاي کاري باز و هماهنگ 

مشارکت و روابط بین فردي به صورت ویژه مورد  و

در یـک چنـین محیطـی پیوسـته      .)18( توجه اسـت 

ي درونی براي ارائه ابتکار و نوآوري وجود ها قمشو

دارد و کارکنان بـا در اختیـار داشـتن اطلاعـات لازم     

  .داشته باشند هآوراني نوها تتوانند فعالی می

ــی از ــپریتزر طرف ــاد ،)1995( 6اس ــازي ابع  توانمندس

 تــأثیر، ، شایسـتگی  احسـاس  چهـار  را ناختیش ـ روان

 بـر  بعـداً  کـه  داند می خودمختاري و بودن داري  معنی

 افـزوده  آن بـه  نیـز  اعتماد بعد میشرا مطالعات اساس

 گرفـت  شـکل  توانمندسـازي  کلیـدي  بعد پنج و شد

)4(.    

  

  

                                                           
3 Employee strategic vision 
4 Creation of an energetic working environment 
5 Supportive context 
6 Spreitzer 
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  بعد عبارتند از:تعاریف این پنج 

کـه یـک فـرد    اي  شایستگی به درجـه  :1شایستگی -

ند وظایف شغلی را با مهارت انجام دهد اشاره اتو می

   .)28( دارد

اسـت کـه فـرد    اي  بـودن درجـه   مؤثر :2مؤثربودن -

ــر مــی ــد ب ــردي، اداري و  توان ــایج پیامــدهاي راهب نت

   .)28( عملیاتی شغل اثر بگذارد

دار بودن فرصـتی اسـت کـه     معنی :3دار بودن معنی -

شغلی مهم و با ارزشی را  اهداف ،افراد احساس کنند

کننـد در   مـی کنند به این معنی که احسـاس   میدنبال 

کنند که وقـت و نیـروي آنـان بـا      میحرکت اي  جاده

  .)31( ارزش است

احسـاس خودمختـاري بـه معنـی      :4اريتخودمخ -

 ـ  و نظـام   هـا  تتجربه احساس انتخاب در آغـاز فعالی

  .)28( ي شغلی استها تبخشیدن به فعالی

دستان ماد به روابط بین فرادستان و زیراعت اعتماد: -

 .(اعتمــاد مــدیر بــه کارمنــد و بــالعکس) اشــاره دارد

مندي، شایستگی، گشودگی و اطمینان  اعتماد به علاقه

  .)28( شود میبه دیگران مربوط 

ي زیـادي  ها شپژوه ایراندهد در  مینشان  ها یبررس

بـر آن   مـؤثر پیرامون توانمندسازي کارکنان و عوامل 

صــلی ایــن تحقیــق اهــدف  .صــورت نگرفتــه اســت

 و کارآفرینانـه  رهبـري  رفتارهـاي  بـین  رابطۀ بررسی

 مــیعل مراکــز کارکنــان ناختیشــ روان توانمندســازي

ایران  اسلامی جمهوري احمر هلال جمعیت کاربردي 

بین ابعـاد   رابطۀو اهداف جزئی آن سنجش باشد  می

ــار ــاي رفت ــازي    ه ــه و توانمندس ــري کارآفرینان رهب

                                                           
1.Competence 
2.Impact 
3.Meaning 
4.Self-determination 

داري تبیین آنهـا   معنیناختی کارکنان و بررسی ش روان

  .اشدب می

در تحقیقات مختلفی که توسط محققـان انجـام شـد    

ــۀ ــی از   رابط ــین برخ ــب ــاي همؤلف ــا   ه ــارآفرینی ب ک

 شـد کـه  ناختی کارکنان بررسـی  ش روانتوانمندسازي 

   :استشرح  ینه اتعدادي از این تحقیقات ب

 در تحقیق خـود ) 1389( صالحی صدیقیانی و دهقان

کـه بـین ابعـاد توانمندسـازي     به این نتیجه رسـیدند  

ناختی و خلاقیت کارکنان همبسـتگی قـوي و   ش روان

ــود دارد  ــتقیمی وج ــق   .مس ــایج تحقی ــانی و نت فراه

نشــان داد بــین چهــار عامــل  نیــز )1390( همکــاران

شـامل: احسـاس    ناختیش ـ روان کلیدي توانمندسازي

، احسـاس  مختـاري داري بـودن، احسـاس خود   معنی

 رابطـۀ و احساس اعتماد، با کارآفرینی سـازمانی   تأثیر

دار وجــود دارد، امــا بــین احســاس  معنــیســتقیم و م

 داري معنـی  رابطـۀ  سـازمانی  کـارآفرینی  شایستگی و

  .ندارد وجود

 در تحقیــق خــود) 1391( فشــیعبــدالهی و اشــرفی 

بین ساختار سـازمانی بوروکراتیـک و    که نشان دادند

دار منفـی وجـود    معنی رابطۀتوانمندسازي و ابعاد آن 

این است کـه   ةدهند منفی بودن این رابطه نشان .دارد

تشــــریفات و بوروکراســــی اداري  بــــا کــــاهش

همچنـین   .یابـد  مـی توانمندسازي و ابعاد آن افزایش 

دهد بین دسترسـی بـه    میي این تحقیق نشان ها هیافت

مثبـت و   رابطـۀ اطلاعات و توانمندسازي و ابعـاد آن  

  .دار وجود دارد معنی

نشـان   خود ۀمطالعدر نیز ) 1390( نعامی و همکاران

اند که بـین رفتارهـاي نوآورانـه و توانمندسـازي      داده

مستقیم وجود دارد و فرهنگی که  ۀناختی رابطش روان
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ارکان  ،ي کاري و در اختیار قرار دادن اطلاعاتها متی

  .اشندب میآن هستند داراي کارکنان توانمندي 

بـه  در تحقیـق خـود    نیز )1390( میري و سبزیکاران

که دسترسی به اطلاعات از عوامل  این نتیجه رسیدند

را بـــر توانمندســـازي  تـــأثیرســـازمانی بیشـــترین 

  .ناختی داردش روان

ــل ــاران و آمابای ــان) 2005( همک ــد داده نش  کــه ان

 خلاقیـت  با مثبتی طور به ناختیش روان توانمندسازي

 سـاده  خطـی  ارتبـاط  این و دارد ارتباط ها نسازما در

 کـارآفرینی،  اصـلی  ۀهسـت  اینکـه  بـه  توجـه  با .است

 خلاقیـت  وجـود  واسـطۀ  به نوآوري و است نوآوري

 هـا متغیر این بین دکر استنباط توان می گیرد، می شکل

  .دارد وجود همبستگی

) در تحقیق خود به ایـن مسـأله پـی    1999( 1ساندبو

ــرده اســت کــه شــرک  ــق دو سیســتم،  هــا تب از طری

شـوند،   مـی ي نوآوري سازمانی را موجـب  ها تفعالی

ــتم   ــانه و دیگـــري سیسـ یکـــی سیســـتم کارشناسـ

  .توانمندسازي است

) بـا  1999( 2در تحقیقی که توسـط مـارکس و لـویز   

 ــ   ــت ی ــم و ظرفی ــازي معل ــوان توانمندس ادگیري عن

گیـري مشـارکتی و    سازمانی صورت گرفتـه تصـمیم  

  .شود میموجب توانمندي  دسترسی به منابع

ــر اســاس نظــر  ــانکسفرانــک ب  ) اگــر1996( 3فایرب

داشـته   عمـل  آزادي فعالیـت  انجام نحوة در کارکنان

   .رود می بالا آنها در نوآوري احتمال باشند،

                                                           
1 Sundbo 
2 Marks & Louis 
3 Frank Fairbanks 

) در 1995( ) و اســپریتزر1990تومــاس و ولتهــوس(

داري میـان توانمندسـازي    معنی رابطۀتحقیقات خود 

 .ندتناختی و رفتارهاي نوآورانه یافش روان

ي انجــام شــده پیرامــون هــا شبــا مراجعــه بــه پــژوه

ــاي     ــاد آن و راهبرده ــان و ابع ــازي کارکن توانمندس

مطالب یـاد   ۀتوانمندسازي کارکنان و همچنین مطالع

شده در خصوص کـارآفرینی و رفتـار کارآفرینانـه و    

ابعاد آن در بسیاري از موارد، حاکی از وجـود رابطـه   

در این مطالعـه   .شدبا میبین این متغیرها و ابعاد آنها 

با تمرکز بر رفتارهاي کارآفرینانـه مـدیران در بخـش    

ــه  ــی و مؤلف ــا دولت ــد از ه ــه عبارتن ــاهش  ي آن ک ک

تشـریفات و بوروکراسـی اداري، گـرایش بـه تغییــر،     

استراتژیک، ایجـاد محـیط فعـال و بافـت      انداز چشم

ــا توانمندســازي  رابطــۀحمــایتی بــه بررســی  آنهــا ب

ــ روان ــا  ش ــان ب ــهناختی کارکن ــا مؤلف ــاس  يه احس

دار  بــودن، احســاس معنــیمؤثرشایســتگی، احســاس 

ــاد    ــاس اعتم ــاري و احس ــاس خودمخت ــودن، احس ب

بینی توانمندسـازي   پرداخته شده و میزان قابلیت پیش

از طریـق رفتارهـاي   یـک از ابعـاد آن    کارکنان و هر

 .کارآفرینانه مدیران، بررسی گردیده است

  تحقیق وشر

توصیفی و از نظر روش  تحقیقات نوع از تحقیق این

 کـاربردي  ،هدف اساس بر و همبستگی ها داده تحلیل

 مراکـز  کارشناسـان  همۀ شامل آماري ۀجامع .باشد می

 احمـر  هـلال  جمعیـت  کاربردي-علمی عالی آموزش

 بـه  توجـه  بـا  .اشـد ب مـی  )کشور سراسر در نفر 261(

 محقـق  دسترسی امکان آماري و ۀمحدود جامع تعداد

 بـه  .روش سرشماري استفاده شده است از جامعه به

 اسـتاندارد  ۀپرسشـنام  دو از ها داده آوري جمع منظور
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 دش استفاده کارکنان توانمندسازي و کارآفرینانه رفتار

  .توسط کارکنان تکمیل شده استهردو  که

 ـ روانتوانمندسـازي   پرسشنامۀ -الف  در ناختی:ش

 ازگیري میزان توانمندسـازي   براي اندازه ،تحقیق این

 ) کــه توســط1996اســپریتزر( اســتاندارد پرسشــنامۀ

 .شده اسـت استفاده  ،اعتباریابی شد )1386الهی (عبد

ــأثیر شایســتگی، ،ابعــاد ایــن پرسشــنامه  احســاس ،ت

 بعـد  در ایـن تحقیـق  اسـت کـه   اعتماد  و داري معنی

 .اضافه شـده اسـت   به ابعاد آن احساس خودمختاري

 اسـاس  بـر  کـه  است گویه 15 حاوي ،پرسشنامه این

 تعیین براي .است شده تنظیم لیکرت ۀدرج 5 مقیاس

 اسـتفاده  متخصصان و اساتید نظر از محتوایی، روایی

 رسـیده  آنهـا  تأییـد  به لازم اصلاحات از پس و شده

توانمندسازي  پرسشنامۀپایایی،  ۀاست و براي محاسب

  مـی نفر از کارشناسان مراکـز عل  50بین ناختیش روان

 91/0 ،و مقدار آلفاي کرونباخزیع گردید کاربردي تو

 .به دست آمده است که نشان از پایایی بالاي آن دارد

محاسبه  81/0اعتبار پایایی پرسشنامه توسط عبدالهی 

  .شده است

 بـراي  :مدیران کارآفرینانه رفتارهاي ۀپرسشنام -ب

 از) رهبـران ( مـدیران  کارآفرینانـه  رفتـار  گیري اندازه

ــنامۀ ــاکیس پرسش ــتاکیس، و زامپت ــه) 2007( موس  ک

 مقیاس اساس بر و اشدب می گویه 12و بعد پنج شامل

 ایــن ابعــاد .شــده اســت اســتفاده لیکــرت ۀدرجــ 5

 و تشــریفات کــاهش توانــایی از عبــارت پرسشــنامه

ــی ــرایش اداري، بوروکراس ــه گ ــر ب ــان، تغیی  کارکن

 زمینـه  و فعـال  محـیط  استراتژیک، ایجـاد  انداز چشم

ایـن   محتـوایی  روایـی  تعیـین  بـراي  .اسـت  حمایتی

 شـد  اسـتفاده  متخصصـان  و اساتید نظر از ،پرسشنامه

اسـت   رسیده آنها تأیید به لازم اصلاحات از پس که

رفتـار کارآفرینانـه    پرسشـنامۀ پایایی،  ۀو براي محاسب

ــین   مــینفــر از کارشناســان مراکــز عل 50مــدیران ب

د و مقدار آلفاي کرونباخ با استفاده شکاربردي توزیع  

  .به دست آمده است SPSS ،86/0افزار  از نرم

 19نسخه  SPSSافزار  در این تحقیق با استفاده از نرم

از ضـریب   هـا  متغیـر  رابطـۀ گیري میـزان   براي اندازه

بینـی   بررسی میـزان پـیش  همبستگی پیرسون و براي 

ــا ــان   متغیره ــا ورود همزم ــه ب ــیون چندگان از رگرس

  .استفاده شده است

   ها یافته

 46درصد زن و  54 افراد مورد مطالعه در این تحقیق

درصـد کارکنـان    7/5از این تعداد  .درصد مرد بودند

درصـد فـوق دیـپلم،     3/20مدرك تحصـیلی دیـپلم،   

درصد فـوق لیسـانس و    7/25درصد لیسانس،  2/42

درصــد کارکنــان  4/18 .داشــتنددرصــد دکتــري  1/6

 سـابقۀ درصـد   9/29کـار،   سـابقۀ کمتر از پنج سـال  

 سـابقۀ درصـد   5/34خدمتی بـین پـنج تـا ده سـال،     

 سـابقۀ درصـد   4/13خدمتی بین ده تا پـانزده سـال،   

 سـابقۀ درصد  8/3خدمتی بین پانزده تا بیست سال و 

  .سال داشتند 20خدمت بالاي 

بري کارآفرینانـه و  بین رفتارهاي ره رابطۀدر بررسی 

 از حاصـل  نتـایج ناختی کارکنان ش روانتوانمندسازي 

 رفتارهـاي  بـین  کـه  اسـت  ایـن  دهنـده  نشان تحلیل

 رابطـۀ  کارکنـان  توانمندسـازي  بـا  کارآفرینانه رهبري

در جــدول  کــه طــور همــان .دارد وجــود داري معنــی

ــمارة ــاهده 1 ش ــی مش ــود م ــریب ش ــتگی ض  همبس

)69/0=r (سطح در )01/0=p (جهت و است معنادار 

 میـزان  چـه  هـر  یعنـی  .اسـت  مستقیم و مثبت ه،رابط
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 میــزان باشــد بیشــتر مــدیران کارآفرینانــه رفتارهــاي

  .یابد می ارتقا کارکنان توانمندسازي

با توجـه بـه جـدول     نتایج حاصل از تحلیلهمچنین 

  به شرح زیر است: به تفکیک ابعاد متغیرها 1 شمارة

 بـا  کارآفرینانـه  رهبـري  رفتارهـاي  ابعاد تمام بین -1

 .دارد وجـود  داري  معنـی  رابطۀ کارکنان توانمندسازي

 کـاهش  توانـایی  بعـد  شـود  می مشاهده که طور همان

 )=05/0p( سـطح  در اداري بوروکراسـی  و تشریفات

 و اسـت  معنـادار  ) =01/0p( سـطح  در ابعاد سایر و

 چـه  هـر  یعنـی  .اسـت  مستقیم و مثبت ،رابطه جهت

 باشـد  بیشتر مدیران کارآفرینانه رفتارهاي ابعاد میزان

  .یابد می ارتقا کارکنان توانمندسازي میزان

 اسـتراتژیک  انداز چشم تغییر، به گرایش ابعاد بین -2

 رفتارهـاي  ابعاد از فعال کاري محیط ایجاد و کارکنان

 احسـاس  و شایسـتگی  احساس با کارآفرینانه رهبري

 مسـتقیم  و دار معنـی  رابطـۀ  01/0 سطح در بودنمؤثر

 و تشریفات کاهش توانایی ابعاد بین ولی .دارد وجود

ــی ــت و اداري بوروکراس ــایتی باف ــا حم ــاس ب  احس

 وجود دار معنی رابطۀ بودنمؤثر احساس و شایستگی

 .ندارد

 استراتژیک انداز چشم تغییر، به گرایش ابعاد بین -3 

 و 01/0 سـطح  در فعال کاري محیط ایجاد و کارکنان

 دار معنـی  احسـاس  بـا  05/0 سـطح  در حمایتی بافت

 بـین  ولی ،دارد وجود مستقیم و دار معنی رابطۀ بودن

 بـا  اداري بوروکراسی و تشریفات کاهش توانایی بعد

  .ندارد وجود دار معنی رابطۀ بودن دار معنی احساس

 در کارآفرینانـه  رهبـري  رفتارهـاي  ابعاد تمام بین -4

ــا 01/0 ســطح  احســاس و خودمختــاري احســاس ب

  .دارد وجود مستقیم و ارد معنی رابطۀ اعتماد
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  )**>P<*   01/0 P 05/0( کارکنان ناختیش روان توانمندسازي و کارآفرین رهبري رفتار ابعاد همبستگی ماتریس :1جدول شمارة 

  

 فرض با مدیران کارآفرینانه رفتارهاي ابعاد توسط کارکنان ناختیش روان توانمندسازي یبین پیش بررسی منظور به

 شرحاین  به آن نتایج که شد استفاده همزمان ورود با چندگانه رگرسیون تحلیل از متغیرها بودن نرمال و خطی

  :است

  

  

  

  12  11  10  9  8  7  6  5  4  3  2  1  متغیرها  

1 رفتار رهبري کارآفرین  1
                       

2  
توانایی کاهش تشریفات و 

 بوروکراسی اداري

*
*

36
4

/0
 

1
                    

 گرایش به تغییر  3

*
*

93
9

/0
 

*
*

24
9

/0
 

1
                 

4  
انداز استراتژیک   چشم

 کارکنان

*
*

84
5

/0
 

*
*

19
6

/0
 

*
*

79
7

/ 0
 

1
               

 محیط کاري فعال ایجاد  5

*
*

85
8

/0
 

*
*

17
4

/0
 

*
*

78
4

/ 0
 

*
*

69
3

/0
 

1
              

 بافت حمایتی  6

*
*

55
8

/0
 

*
*

22
4

/0
 

*
*

33
3

/ 0
 

*
*

28
6

/0
 

*
*

36
2

/0
 

1
            

7  
شناختی  توانمندسازي روان

 کارکنان
*

*
69

0
/0

 

*
13

5
/0

 

*
*

72
0

/ 0
 

*
*

64
7

/0
 

*
*

61
5

/0
 

*
*

20
5

/0
 

1
           

 احساس شایستگی  8

*
50

8
/0

 

06
7

/0
 

*
*

55
3

/ 0
 

*
*

45
9

/0
 

*
*

47
3

/0
 

11
4

/0
 

*
*

85
3

/0
 

1
         

 احساس مؤثر بودن  9

*
*

60
3

/0
 

09
0

/0
 

*
*

62
1

/ 0
 

*
*

60
5

/0
 

*
*

52
4

/0
 

18
7

/0
 

*
*

88
6

/0
 

*
*

73
0

/0
 

1
       

 داري احساس معنی  10

*
*

56
5

/0
 

06
3

/0
 

*
*

61
0

/ 0
 

*
*

53
7

/0
 

*
*

51
4

/0
 

*
12

8
/0

 

*
*

88
6

/0
 

*
*

76
7

/0
 

*
*

72
2

/ 0
 

1
     

 احساس خودمختاري  11

*
*

69
1

/0
 

*
*

21
6

/0
 

*
*

71
0

/0
 

*
*

64
6

/0
 

*
*

59
5

/0
 

*
*

21
3

/0
 

*
*

87
1

/0
 

*
*

64
9

/0
 

*
*

73
3

/0
 

*
*

68
2

/0
 

1
   

 احساس اعتماد  12

*
*

61
0

/0
 

*
14

3
/0

 

*
*

61
6

/0
 

*
*

54
2

/0
 

*
*

54
7

/0
 

*
*

23
8

/0
 

*
*

82
9

/0
 

*
*

57
0

/0
 

*
*

64
7

/0
 

*
*

65
3

/0
 

*
*

69
7

/0
 

1
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  شناختی کارکنان نروي توانمندسازي روا رفتار رهبري کارآفرینانهابعاد نتایج رگرسیون چندگانه تبیین  2جدول شمارة 

  

 دهد نشان می 2 شمارة جدول از آمده به دست نتایج

انـداز اسـتراتژیک    گرایش به تغییـر و چشـم   که ابعاد

 با کارکنان از ابعاد رفتار رهبري کارآفرینانه به ترتیب

 در معنــاداري  ســهم  18/0 و 52/0 بتــاي  ضــریب

ناختی کارکنـان مراکـز   ش روانتوانمندسازي  بینی پیش

  .دارند احمر هلالکاربردي جمعیت   میعل

  گیري و نتیجه بحث

 رهبـري  رفتارهاي متغیر دو بین رابطۀ ،مطالعه این در

 و کارکنـان  ناختیش ـ روان توانمندسازي و کارآفرینانه

شد.  بررسی آنها هاي همؤلف تمامی بین رابطۀ همچنین

 هـر  در این قسمت ها داده تحلیل و تجزیه توجه به با

  .دشو می بررسی و بحثبیشتر  ها یافته از کدام

 بــین همبســتگی ضــریب ۀمحاســب از حاصــل نتــایج

 توانمندسـازي  و کـارآفرین  رهبـري  رفتـار  متغیرهاي

 جمعیت کاربردي -علمی مراکز کارکنان ناختیش روان

 ایـن  بیـانگر  1 شـمارة  جـدول  به توجه با احمر هلال

 وجـود  معنـاداري  رابطـۀ  متغیـر  دو این بین که است

 دو ایـن  بـین  رابطـۀ  بـودن  مسـتقیم  به توجه با .دارد

 در کـارآفرینی  رفتار ةنمر هرچه گفت توان می ،متغیر

 نحـوي  بـه  سـازمان  در شـرایط  باشـد،  بیشتر مدیران

ــراهم ــد ف ــد خواه ــا آم ــان ت  توانمندســازي از کارکن

 ایـن  يها یافته .شوند برخوردار بالاتري ناختیش روان

) 1384(فلاحتـی  و فراهـانی  ۀمطالع نتیجه با پژوهش

 از برخـــی خصـــوص همـــین در .اســـت همســـو

 بـه  توانمندسازي به سازمان و مدیریت پردازان نظریه

ــوان ــک عن ــارت ی ــنّ و مه ــدیریتی ف ــري و م  رهب

 توانمنـدي  احسـاس  کارکنـان  اینکـه  براي .نگرند می

 فـراهم  سـازمان  در لازم بسترهاي و شرایط باید کنند

 وابسـته  متغیـر  یک ،توانمندي احساس بنابراین .شود

 .)4( باشـد  مـی  مدیریتی راهبردهاي از متأثر که است

 توانمندسـازي ) 1390( همکاران و احمدي ةعقید به

 بـدان  ایـن  البتـه  .شود آغاز سازمان هرم رأس از باید

 سپس و تدوین هرم رأس در برنامه که نیست مفهوم

 اسـت  آن منظور بلکه .یابد جریان پایین به اجرا براي

 F sig میانگین مجذورات df مجموع مجذورات مدل

634/4079 5  170/20398 رگرسیون  
078/60  

 
 

000/0
a 

 

 

906/17315 باقیمانده  255 906/67  

077/37714 کل  260 
 

  
 ضرایب

   
 Beta t sig خطاي استاندارد B مدل

690/23 ثابت  018/2  
 

738/11  000/0  

-408/0 توانایی کاهش تشریفات و بوروکراسی اداري  492/0  037/0-  830/0-  407/0  

280/1 گرایش به تغییر  208/0  516/0  147/6  000/0  

060/1 انداز استراتژیک کارکنان چشم  417/0  182/0  543/2  012/0  

589/0 ایجاد محیط کاري فعال  384/0  108/0  534/1  126/0  

-268/0 بافت حمایتی  249/0  050/0-  08/1-  281/0  
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 بایـد  هـرم  رأس افـراد  ابتـدا  توانمندسـازي  براي که

رو ایجـاد یـک محـیط     ازاین .دهند تغییر را رفتارشان

کــاري توانمنــد بســتگی بــه ارتبــاط بــین رفتارهــاي 

   .، محیط و سبک رهبري داردها ، شبکهاي حرفه

 کـه  دهد می نشان همبستگی محاسبه از حاصل نتایج

 توانـایی ( کارآفرینانه رهبري رفتارهاي ابعاد تمام بین

 بــه گــرایش اداري، بروکراســی و تشــریفات کــاهش

 پر کاري محیط کارکنان، استراتژیک انداز چشم تغییر،

 کارکنـان  توانمندسـازي  بـا ) حمـایتی  بافـت  تحرك،

 و مثبـت  ،رابطـه  جهت .دارد وجود يدار معنی رابطۀ

 کارآفرینانه رفتار ابعاد از کدام هر یعنی .است مستقیم

 کارکنـان  توانمندسـازي  میزان با خود ۀنوب به مدیران

 بـه  گـرایش  بعـد  آنها میان در و دارند دار معنی رابطۀ

 و تشــریفات کــاهش بعــد و رابطــه بیشــترین تغییــر

ــی ــرین اداري بوروکراس ــه کمت ــ را رابط ــن .ددارن  ای

 دهقـان  و صدیقیانی صالحی مطالعات نتایج با ها یافته

 و عبـدالهی  و) 1390( همکـاران  و فراهانی ،)1389(

ــگ و همســو) 1391( فشــی اشــرفی  .اســت هماهن

 بـه  خـود  تحقیـق  در) 1391(فشی اشرفی و عبدالهی

ــن ــه ای ــیدند نتیج ــه رس ــین ک ــاختار ب ــازمانی س  س

 منفـی  رابطـۀ  کارکنـان  توانمندسـازي  و بوروکراتیک

 کـه  مـدیري  کـه  اسـت  معنی بدان این و دارد وجود

 اداري بوروکراسی و تشریفات کاهش صدد در بتواند

 برآیـد  کارآفرینانـه  رفتـار  يها مؤلفه از یکی عنوان به

ــام ــی گ ــوص در مهم ــازي خص ــان توانمندس  کارکن

ــین .اســت برداشــته  ون چــون پژوهشــگرانی همچن

 و) 2005(سومش) 2003( پرینتی و مارکس ،)2005(

 بـین  کـه  معتقدنـد  ،)1386( ابـراهیم  نـوه  و عبدالهی

 آن ابعـاد  و توانمندسـازي  و اطلاعـات  بـه  دسترسـی 

 لازم اطلاعـات  قـراردادن  .دارد وجود دار معنی رابطۀ

ــار در ــان اختی ــدیریتی راهبردهــاي از کارکن ــراي م  ب

 ابعــاد از یکــی عنــوان بــه "حمــایتی بافــت ایجــاد"

 عـواملی  از دیگر یکی .باشد می کارآفرینانه يها رفتار

 ،باشـد  مـرتبط  کارکنـان  توانمندسـازي  با تواند می که

 بــراي نیازهــا بینــی پــیش و روشــن اهــداف داشــتن

 ایـن  سـمت  بـه  کارکنـان  هـدایت  و آنهـا  به دستیابی

 کمـرون  و وتـن  خصوص همین در .باشد می اهداف

 کـه  است آن نیازمند توانمندسازي معتقدند،) 1998(

 بداننـد  شـوند،  هـدایت  روشن هدف یک با کارکنان

 آن اعضـاي  عنـوان  بـه  آنهـا  و رود مـی  کجـا  سازمان

 بنابراین، .باشند سهیم آن در توانند می چگونه سازمان

 رفتارهــاي ابعــاد از اســتراتژیک انــداز چشــم داشــتن

 توانمندسـازي  بـراي  لازم شرایط از یکی کارآفرینانه

  .شود می محسوب کارکنان

 ابعاد از یک هر بین رابطۀ بررسی از ها یافته همچنین

ــار ــه رهبــري رفت ــا کارآفرینان  توانمندســازي ابعــاد ب

 تغییـر،  به گرایش ابعاد که است آن از حاکی کارکنان

 کـاري  محـیط  ایجاد و استراتژیک، انداز  چشم داشتن

 توانمندسازي ابعاد تمام با رابطه بیشترین داراي فعال

 دهد می نشان خوبی به موضوع این و ندهست کارکنان

 اختیـار  مـدیر  کـه  کارآفرینانـه  رفتار از یهای همؤلف در

 بیشـترین  رفتار تقویت با تواند می دارد بیشتري عمل

ــأثیر  توانمندســازي هــاي مؤلفــه از یــک هــر در را ت

 سـاختار  وجـود  کـه  آنجـا  از و باشـد  داشته کارکنان

 عوامـل  تابع سازمان در حمایتی بافت و بوروکراتیک

 از خــارج مــوارد از بســیاري در کــه اســت مختلفــی

 ایـن  کـه  شـود  مـی  مشـاهده  باشد، می مدیران اختیار
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 توانمندسـازي  هاي همؤلف با را رابطه کمترین ها مؤلفه

  .دارند کارکنان

نتایج حاصـل از رگرسـیون چندگانـه بـراي بررسـی      

روي قابلیت تبیـین ابعـاد رفتـار رهبـري کارآفرینانـه      

 مــیناختی کارکنــان مراکــز علشــ روانتوانمندســازي 

و ابعـاد آن نیـز بیـانگر     احمر هلالکاربردي جمعیت  

گــرایش بــه تغییــر و داشــتن  کــه ابعــادایــن اســت 

انداز استراتژیک کارکنان از ابعاد رفتـار رهبـري     چشم

 18/0 و 52/0 بتـاي  ضـریب  بـا  کارآفرینانه به ترتیب

توانمندســـازي  بینـــی پـــیش در داري یمعنـــ ســـهم

کاربردي جمعیـت    میناختی کارکنان مراکز علش روان

لـی ابعـاد کـاهش تشـریفات و     و ،دارنـد  احمـر  هلال

بوروکراسی اداري و ایجاد بافت حمایتی هیچ یک از 

کننــد و دلیــل آن  مــیتبیــین ن ابعــاد توانمندســازي را

طور که اشاره شد ممکن است به دلیـل اختیـار    همان

کم مدیران و دخالت سایر عوامـل سـازمانی از قبیـل    

ز وزارت علوم و دانشگاه جـامع  قوانین بالادستی که ا

ایـن   .شود، در این ابعاد باشد میکاربردي ابلاغ  میعل

منش همسـو   با نتایج تحقیق عبدالهی و اشرفی ها یافته

  .است

 ۀبرنام ـ ترسـیم  بـا  هـا  نسـازما  عـالی  مدیران بنابراین

مـدیران   کـارگیري  بـه  و انتخـاب  و صحیح راهبردي

 مشـتاق  کـه  افـرادي  یعنـی  ،فوق هاي خصیصه واجد

 و نو هاي ایده به و باشند جدید يها تمهار فراگیري

 بـه  پیوسته و دهند بها کارکنان سایر و خود ابتکارات

 تواننـد  می باشند، سازمان در مثبت تحول ایجاد دنبال

 کارکنــان در توانمنــدي ایجــاد از خــوبی بینــی پــیش

ــازمان ــته س ــدوار و داش ــند امی ــا باش ــود ب ــن وج  ای

 برنامـه  داشـتن  کنـار  در سازمان مدیر در ها خصیصه

 يهـا  تفعالی بهبود براي کارکنان توانمندي راهبردي،

  .یافت خواهد ارتقا سازمان

 کارآفرینانه رفتار تأثیر اهمیت بیانگر تحقیق این نتایج

ــر کــاربردي  مــیعل مراکــز مــدیران  توانمندســازي ب

 بـه  توجه با .اشدب می مراکز این کارکنان ناختیش روان

 انسـانی  منابع مدیریت در موجود مسائل و مشکلات

 مراکـز،  ایـن  کارکنـان  توانمندسـازي  بـه  نیـاز  و آنها

 ـ نقـش  تواند می زیر پیشنهادات  يارتقـا  در سـزایی  هب

 آنها يها تفعالی بهبود در کارکنان، و مدیران عملکرد

  .باشند داشته اهداف به دستیابی براي

  اتپیشنهاد

 شود: میپیشنهاد  مدیران عالیدر پایان، این موارد به 

ــز عل   - ــدیران مراک ــارکت م ــا مش ــیب ــاربردي   م ک

راهبـردي متناسـب بـا واقعیـات تـدوین       هـاي  برنامه

بـه   نمایند تـا مـدیران بتواننـد بـا دورنمـاي مناسـب      

شناخت محیط درونی و بررسی نقاط قوت و ضعف 

بپردازنــد و نگــاهی دقیــق بــه رخــدادها و تحــولات 

و تهدیدات احتمالی داشـته   اه تمحیط بیرونی، فرص

تعامــل محــیط بیرونــی و درونــی را  نحــوةباشــند و 

  .روشن سازند

بیشـترین ویژگـی و رفتـار کارآفرینانـه      بـا افرادي  -

شناسایی و به عنوان مدیران مراکـز علمـی کـاربردي    

  .دگرفته شونبه کار 

ــز عل  - ــدیران مراک ــیم ــب    م ــه کس ــاربردي را ب ک

  .دکنني کارآفرینی تشویق ها تمهار

به مـدیران مراکـز    گیري تصمیماختیارات بیشتر در  -

کاهش تشریفات و بوروکراسی  برايکاربردي   میعل

  .ندکناداري واگذار 
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بـه مـدیران اجرایـی در مراکـز      ، این مـوارد همچنین

  :شود میکاربردي پیشنهاد   میعل

هـاي   ي جدید به خصوص مهارتها تکسب مهار -

  .خود قرار دهند هاي فعالیت ۀرا سرلوح کارآفرینی

جدید و عملی نمودن ابتکارات خود و  هاي به ایده -

  .دکننتوجه  کارکنان

ــه نواندیشــی در کــار خــود را کارکنــان - تشــویق  ب

  .نمایند

به کارکنـان   ي جدیدها شبه جاي دیکته نمودن رو -

کمـک  هاي جدید براي بهبـود خـدمات    یافتن راه در

  .دکنن

در را و کارکنـان  کننـد  تدوین  راهبردي هاي برنامه -

  .مشارکت دهند تدوین آن

گروهی  گیري تصمیمهمکاري تیمی در کارکنان و  -

  .ندکنایجاد  ها شبراي رویارویی با چال

ي لازم هـا  قمحیط حمایتی از طریـق ایجـاد مشـو    -

دادن و عملـی  و بهـا  ها براي ارائه پیشنهادات و ابتکار

در اختیار قرار دادن اطلاعـات  نمودن آنها و همچنین 

  .دکننایجاد  ي کارکنانها تلازم براي انجام فعالی

 را کارکنـان  در گرایـی  تجربه و خطرپذیري ۀروحی -

و آمـوختن نکـات مهـم و آموزنـده از     نـد  کنتشویق 

 شـوند  می کارکنان مرتکب که اشتباهاتی رویارویی با

  .آور شوندرا به آنها یاد
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Abstract 

Background: This research aims to study the relationship between entrepreneur 

leadership behaviors and psychological empowerment of employees in higher 

education centers of Red Crescent society of the Islamic Republic of Iran.  

Method: By census sampling method, all personnel including 261 experts were 

studied by using Spreitzer questionnaire to measure psychological empowerment and 

Zampetakis & Moustakis questionnaire to measure manager entrepreneurial 

behaviors. Pearson's correlation coefficient and multiple regression were used for 

data analysis.  

Conclusion: According to the findings, the results were as follows: there was a 

significant positive relationship between all aspects of entrepreneurial leadership 

behaviors with psychological empowerment, the aspects of self-determination and 

autonomy and trust. Also, there was a significant direct relationship between 

components of employees’ entrepreneurial leadership behaviors such as change 

orientation, strategic vision, creating an energetic work environment with sense of 

competence and effectiveness; but no significant relationship was observed between 

the ability to cut bureaucratic red tape and supportive context with the sense of 

competence and effectiveness. However, there was a significant direct relationship 

between employees’ change orientation, strategic vision, creating an energetic work 

environment and a supportive context with meaningfulness; but no relationship was 

observed between the ability to cut bureaucratic red tape with meaningfulness. In 

addition, change orientation and strategic vision were highly significant for 

predicting psychological empowerment in applied-science centers employees of Red 

Crescent society. 
Keywords: psychological empowerment, entrepreneurial leadership behaviors, 
applied-science centers of Red Crescent society 
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