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 چکیده

شهرداری تهران  در سازمانی فرهنگ نقش بر تاکید با کارکنان توانمندسازی بر گرا تحول رهبری تاثیرپژوهش حاضر به 

، تحقیق مورد استفاده از نوع توصیفی، پیمایشی میباشد. همچنین جامعه آماری تحقیق حاضر شامل . روشپرداخته است

نفر تعیین  248 کوکراننمونه بااستفاده از فرمول  حجم باشند. می شهرداری تهرانوکارشناسان مربوطه در  کلیة کارکنان

باشد. داده های تحقیق با روش کتابخانه ای و میدانی  میتصادفی ساده  ضرگردید و روش نمونه گیری پژوهش حا

روایی  و نباخوکرآلفای گردآوری شده و ابزار مورد استفاده پرسشنامه بوده است. پایایی پرسشنامه ها با استفاده از روش 

و با استفاده از آزمونهای  PLS به کمک نرم افزار قیتحق اطلاعات .ابزار با روش محتوایی مورد تأیید قرار گرفته اند

تحول گرا  یرهبر این تحقیق حاکی از آن است که نتایج آماری، توصیفی و استنباطی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.

را  یتوانمند ساز بر یفرهنگ سازمانتاثیر  همچنین نتایج دارد. یمعنادار تاثیر ی وتوانمندسازی کارکنانفرهنگ سازمان بر

 ؛داردتاثیر کارکنان  یتوانمند ساز بر یفرهنگ سازمان قیتحول گرا از طر یرهبر میکند. به علاوه نتایج نشان میدهدتایید 

 تبیین و بهبود چالشی بودن، جدید، های فرصت شناسایی با بایستی از طریق فرهنگ سازمانی شرکت بنابراین، مدیران

 الهام باعث روشن و قوی ایجاد ارتباطات با شده و خود کارکنان انگیزه افزایش باعث آینده، برای قوی انداز چشم

 .کنند متعهدتر و توانمندتر سازمان به را کارکنان و شده شهرداری در بخشی

 یکلید گانواژ

 کارکنان یتوانمند ساز ی،فرهنگ سازمان قیطر ،تحول گرا یرهبر

 .ایران فیروزکوه، اسلامی، آزاد دانشگاه فیروزکوه، واحد صنعتی، مدیریت ارشد کارشناس. 1
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 مقدمه -1

در سازمانهای امروزی اهمیت موضوع رهبری باعث شده است که اندیشمندان و محققان مدیریت در پی کشف ویژگی 

 مشخصات رهبر موفق را درسازمان ذکر کنند، ها وخصوصیات رهبران موفق در سازمان ها برآیند و همواره در تلاشند تا

پی این تلاشها در دهه های اخیر مکاتب رهبری ونظریات متعددی در زمینه رهبری شکل گرفته وبه جامعه علمی  در

و نوآوری نقش محوری  تغییر خلاقیت،پردازی درباره سازمان، پدیده های سازمانی و نظریهپژوهش در معرفی شده است.

هاست و از سوی ناشناختهها بهمستلزم حرکت از شناخته ( تغییر سازمانی1058ست. )میرکمالی وهمکاران،پیدا کرده ا

طور کلی های افراد تأثیر منفی بگذارد، بهها و تواناییها، ارزشآنجایی که آینده نامطمئن است و ممکن است بر قابلیت

کردن آنها بر اقدام مورد ای برای مجابکنندهینکه دلایل قانعکنند مگر ااعضای یک سازمان از انجام تغییر حمایت نمی

گذاری کنند و ها نیز گرایش شدیدی دارند که در وضعیت موجود سرمایههمین منوال سازماننظر وجود داشته باشد. به

تردید رفتار و سبک رهبری  ( بدون2411، 1کنند )بوشرا وهمکاراندر مقابل تغییر برای منافع نامطمئن آینده مقاومت می

تغییر سازمانی  با در نظر گرفتن فرهنگ سازمانی و توانمند سازی کارکنان در درون سازمان به عنوان عامل ایجاد انگیزه

وسیله این حقیقت که تغییر، رهبری در فرایند مدیریت تغییر به اهمیت تأثیر بسزایی بر نوع نیازها و آگاهی کارکنان دارد.

گرفته کردن رویکردهای جدید است مورد تأکید قراریف، نیازمند ایجاد یک سیستم جدید و سپس نهادینهبرحسب تعر

توجه دارند، به طورضمنی  انش کارکنانفرهنگ سازمانی  هایی که به سازمان (. ازسوی دیگر،2،2411است )کایا وپاتون

و سازمان به آنها توجه دارد، این موضوع تعهد کارکنان  رسانند که: کارمندان برای سازمان مهمند این پیام را به آنان می

دهد. هریک از کارکنان به کار خود علاقمند شده، از طریق  گیر، افزایش می را در جهت سازمان، اهداف آن و رفاه همه

حسینی کنند ) آموزش و تحصیل مناسب به انتظارات سازمان وقوف یافته و سعی در برآورده کردن آنها می

های موفق دارای پیشینه یادگیری هستند و موفقیت آنها در مراحل مختلف تکامل  سازمان ( از طرفی،1031،ییقادیکلا

هائی موفق هستند که ضمن  به همین دلیل در عصر حاضر سازمان سازمانی به صورت غیر ارادی و اتفاقی نبوده است.

انمندی خود بکوشند، وظیفه مدیر نیز فراهم آوردن ها برای بالا بردن تو توجه به فرهنگ سازمانی، همه کارکنان آن

 افزائی است. شرایط مناسب برای این روند آموزشی و توان

 از بهینه استفاده با که است جدیدی و متفاوت رهبری سبک مستلزم شدن جهانی و گسترده امروز تغییرات دنیای در

 ها آن از استفاده و ها ظرفیت توسعه به قادر و بخشیده تحقق را سازمان اهداف انسانی، و مادی های دارایی و منابع

 به اهداف انند تا بتو کارآمد باشند و بخش اثر که است نیازمند کارکنانی و مدیران به سازمانها (0،2414باشد. )اتاقسرامی 

 سازمان هر فقیت که مو گفت باید (0،2410مانو وهمکاران) یابند. همه جانبه دست توسعه و رشد جهت در شده تعیین
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 مدیران برخورداری. است مدیر های موثر رهبری سبک و مدیریت چگونگی و شده تعیین از پیش اهداف درگرو تحقق

 ا ر ها آن رضایت میزان و میشود کارکنان در قوی انگیزش و آمدن روحیه وجود به باعث سازمان در مناسب ازرفتارهای

 .(8،2448بس و اویلیوبردارند ) گام سامان اهداف جهت در تمام توان با آنها تا میدهد ایش خویش افز فه حر و شغل از

 با و شده نوآوری و تحول موجب بخشی الهام و ها بینش توسعه و تدوین نوین، اندازهای چشم خلق با که رهبرانی

 به گونه ای به را سازمانی عناصر و عوامل ها، آن در هماهنگی و پذیری مسئولیت و تعهد ایجاد و پیروان برانگیختن

سازمانی  نوآوری .می سازد فراهم هارا آن رشد موجبات هم و کرده راتضمین سازمان بقای هم که کارمی گیرند

 در مؤثر و سریع مداوم، بازخورد از که است یابنده رشد و مداوم مستمر، پویا، متعامل، هدفمند، هوشیارانه، فرایندی

 استفاده مورد فرهنگی منابع یا و ادراکی فرایندهای تاثیر تحت و است برخوردار سازمانی و گروهی فردی، سطوح

گروه  از حمایت با تحول گرا رهبری (.6،2410است )الکوردی سازمان و افراد کامیابی هدفش و میکند عمل افراد

 به اعتماد افزایش و نوآوری فکری، برانگیختگی سبب و بخشیده بهبود را سازمانی تغییر، فرهنگ فرایندهای و سازی

یکی  به سازمان ها در رهبری و فرهنگ گذشته، دهة چند خلال ( در2440و همکاران، بسشود ) می کارکنان نفس در

 و سازمانی فرهنگ می دهد، نشان مطالعات این به نگاهی. شده است تبدیل های علمی پژوهش در از موضوع های مهم

تجربی  مطالعات می توان فقط و اند شده تحمیل مجزا طور به اغلب در پژوهش ها که مهم هستند مقولة بسیار دو رهبری

 (1055 همکاران، و حسینی) افتی آنها میان ارتباط دربارة محدودی

سازمانها، رقابت را بیش از پیش شدیدتر کرده است بازخورد از محیط و همسویی  از آنجا که افزایش رقبای داخلی در

ها را بهبود داده تا بتوانند برای -سازمانها  تواند عملکرد این توانمند سازی کارکنان میشیوه های رهبری تحول گرا با 

سبک  بنابراین، هرچند بحث توانمند سازی کارکنان و توسعه؛ خود مزیت رقابتی ایجاد کرده و به بقای خود ادامه دهند

های علمی و سیاست ¬متأسفانه در کشور ما در حوزهدر رقابت پذیری سازمانها سابقه زیادی دارد ولی  گرا رهبری تحول

(. لذا خروج از وضعیت فعلی و 1030علی محمدی،است )گذاری چندان به اهمیت و جایگاه این بخش پرداخته نشده 

های نوین متکی بر ¬های سنتی به روش¬های رقابتی بیشتر، مستلزم تغییر نگرش از روش¬حرکت به سمت کسب مزیت

 باشد. از این رو این پژوهش در صدد آن است که با بررسی ابعاد¬جه به ساختار فرهنگی حاکم میو تو نگرش مدیران

ها با یکدیگر رابطه داشته و همسو باشند، ¬رهبری تحول گرا با تاکید بر نقش فرهنگ سازمانی نشان دهد اگر این مولفه

 ن در رقابت داخلی خواهد شد.سازما توانمند سازی کارکنان در سطح بالاتری خواهد بود و باعث بقای

توانمند سازی از عوامل موثر بر  یکیکه  یرغم ا یپژوهش با آن مواجه بوده، آن است که عل یکه ا یمساله ا بنابراین

هستند. در این زمینه  ثابت و مشخصبرنامه ای فاقد مدیران در حال حاضر اکثر  لذااست، رهبری تحول گرا ، کارکنان

عوامل مربوط به توانمند  و توجه به فرهنگ سازمانیاز عدم  یناش یفرصت ازدست رفته  نهیهز جادیعلاوه بر ا مهم، ینا
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خاص  یژیبدون برنامه و استرا اغلبمختلف  یگذاران حوزه ها استیو س رانیباعث شده است که مد ،سازی کارکنان

 یریصوت هیارا یبه جا جه،یبا هم داشته باشند. درنت ریمغامتضاد و  یل و حتدمستت موارد اقداما یعمل کرده و در برخ

 داده اند هیخود اراسازمان  ناهماهنگ، متناقض و آشفته از یریصاوت، روش و منسجم؛ فشفا

شرایط نامناسب در فرایند پیاده سازی رهبری تحول، ناشی از داشتن تنها یک نگاه فناورانه به ساختار داخلی است در 

فرآیندی است که بایستی با تمام فعالیت های درون و برون سازمان،  شهرداری تهران حالی که این موضوع در

کارکنان و توانمند سازی نیروی انسانی هماهنگ باشد. از طرف دیگر به دلیل اقناع کامل نیازهای کارکنان  درخواستهای

امری بدیهی است در  سازمانمی گردد، کاهش توان رقابتی  سازمانکه موجب کاهش سطح ارائه خدمات از سوی 

 قدرتمند سازمان درایجاد یک شهرداری تهران. با این حال، چالش اساسی پیش روی مدیران سازمانهامقایسه با سایر 

عواملی است که باعث می شود کارکنان با تکیه بر نیروی خلاق خود توانمندی خود را به توسعه  ییشناسا قدرتمند،

سازمان ایجاد شود  ونگرش های مطلوبی از باورها ،تصورات ها، احساس آنها، افکار، به گونه ای که در ذهن بخشند

به نظر می رسد که علیرغم این توافق همگانی بر اهمیت اثرگذاری  همین دلیل، به وپیامد مثبت آن افزایش عملکرد باشد.

نداشته اند. با این وجود، مسأله  بر بهبود توانمند سازی متأسفانه در شرکت توجه درخوری به این بخش رهبری تحول

و عرضه بخش عمده ای از خدمات می باشند، این است که در راستای  ارائه که دارای رسالت شهرداری تهراناساسی در 

توجه به فرهنگ سازمانی، روش منطقی و صحیحی برای اجرای رهبری تحول گرا ارائه نشده است چرا که اگر 

ی توانستند به هدایت نیروهای خود به طور اخص و هدایت بخش ها در جهت شاخصهای خوبی معرفی شده بود م

 به طور اعم بپردازند. توانمند سازی کارکنان ای

سازمانهای  بنابر آنچه بیان گردید و از آنجا که امروزه رهبری تحول گرا به عنوان عامل راهبردی و تعیین کننده در 

از فرهنگ سازمانی، فضای جدیدی را برای سازمانهای خدماتی ایجاد می نماید و اگر  استفاده خدماتی مطرح است،

متناسب با فعالیتهای سازمان باشد، می تواند به موفقیت در ارائه خدمات جدید بیانجامد. استفاده از راههای خلاقانه و ایده 

ا در این رابط کمک نماید دراین پژوهش های جدید در رویکرد رهبری تحول گرا می تواند به عملکرد موفق سازمانه

درنظر گرفتن نقش متغیر فرهنگ سازمانی  با بر توانمند سازی کارکنان، تاثیر ابعاد رهبری تحولگرا تلاش شده است که

و پررنگ کردن فرهنگ  این ارتباط را مورد بررسی قرار دهیم و در خاتمه کوشش می شود تا راهکار هایی جهت توسعه

 ه گردد. هدف از انجام این تحقیق پاسخ به این سوال اساسی است که رهبری تحول گرا از طریق متغیرسازمانی ارائ

 فرهنگ سازمانی چه تاثیری بر توانمند سازی کارکنان شهرداری تهران دارد؟
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 مدل مفهومی تحقیق

 
 (2418) وهمکاران. مدل مفهومی: کومار 1شکل 

 پیشینه پژوهش -2

 ایدن  و اسدت  تبدددیل شدده   جدذاب  و توجده  مددورد  های موضوع از یکی به توانمند سازی کارکنان اخیر، دهة دو در

 مدداوم  تغییدرات  بده  توجده  شده است بدا  منجر بسیاری های نوآوری بروز به کاربردی و تحقیقاتی های زمینه در تمایل

 بهبود به که هایی روش و سازوکارها کارگیری به شهروندان، به یکسان خدمات عرضة لزوم و استانداری در مدیریتی

کارکندان   یتوانمندد سداز   بهبدود  لازمدة  .(1031هدورمنش، اسدت )  الزامدی  ضدروری و  مدوارد  از شود، می منجر عملکرد

 فرهنگدی  و اجتماعی سیاسی، تغییرات مقررات، و قوانین همچنین، محدودیت .است آن بر تأثیرگذار عوامل شدناخت

 و مددیران  تجربدة  و داندش  دراختیدارگرفتن  و مردمدی  مطالبدات  بده  سدریع  پاسدخگویی  لدزوم  رهبری تحول گرا اهمیت

اسدت   کدرده  دوچنددان  را اثربخشدی  و کدارایی  افدزایش  و مجددد  هزیندة  و کاری دوباره از جلوگیری کارشناسان برای

 کارکندان  رفتدار  و ادراك بدر  که تأثیری دلیل به سازمان فرهنگ میدهد نشان مطالعات دیگر، سوی از .(2412تیدور،)

 مزیدت  مثابدة  بده  برتدر  انسدانی  منابع از استفاده که شود پذیرفته اگر .است مؤثر سازمان اثربخشی و وری بهره در دارد،

 کارکندان  داشدتن  بدا  سدازمانها  نیدز،  و است سازمانی رفتار مدیریت در جدیدی بعد سازمانی، اثربخشی بهبود در رقابتی

 میتدوان  دارندد،  را رقدابتی  مزیدت  به دستیابی توانایی اند، شده برانگیخته ی مناسب طور به که ی باصلاحیت و توانمند

 ایدن  خلدق  و تغییدر  همده  از تر مهم و فرهنگی عناصر از استفاده معنای به سازمانهای فرهنگی مدیریت که گرفت نتیجه

 تجزیده  بده  باید سازمانها منظور این برای (2418جکی وهمکاران،دارد ) توانمند سازی کارکنان در مهمی نقش عناصر،

 هدای  ارزش و فرهندگ  تشخیص ضمن و کنند تعریف را نظرشان مد و مطلوب سازمان بپردازند، خود فرهنگ وتحلیل

 عداملی  منزلدة  بده  سدازمانی  فرهندگ  همچنین .کنند ایجاد را آنها سازمان، اثربخشی و رسالت از کننده حمایت مناسب

 بده  و میکندد  مقابلده  شدوند،  مدی  شدمرده  سازمانی اثربخشی از اجتنابناپذیر بخشی که تفکیک و تمایز با بخش، وحدت

 ایجداد  در سدازمانهای خددماتی   دوجانبده  درك و ارتباطدات  بدرای  شدالودهای  مشدترك،  معانی از سیستمی ارائة کمک

 .میکند
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 پیشینه تحقیق

: شرکت ارائه کننده یمطالعه مورد یبر فرهنگ سازمان گراتحول  یرابطه رهبر ی( در بررس1038) یومورک یصلاح

تواند  یم رانیمد یکارکنان و توجه به آنها از سو نیا زشیانگ یها یژگیازو یکه گاه دندیرس جهینت نیخدمات به ا

رابطه  گرا تحول یاطلاعات، مشخص شد که رهبر یمارآ لیعلاقه و ارتقاء عملکردشان شود. س از تحل جادیباعث ا

با نقش  یسازمان یتحول گرا بر تعال یاثر رهبر یبررس به( 1030وهمکاران ) ییصفا .دارد یمثبت با فرهنگ سازمان

 دار یاز اثر مثبت و معن یپژوهش حاضر حاک جینتا پرداختند.کارکنان  یو روانشناخت یساختار یتوانمندساز یواسطه ا

 لذا کارکنان بود؛ یشناخت و روان یساختار ینور با وساطت توانمندساز امیدانشگاه پ یسازمان یگرا بر تعال تحول یرهبر

و رشد دانشگاه  یتعال یکارکنان، برا یتوانمندساز ژةیو یتیریمد یها وهیو اتخاذ ش گرا تحول یسبکرهبر یریکارگ به

 یو توانمندساز گراتحو ل  یرهبر نیرابطة ب یبا عنوان بررس ی( در مطالعه ا1031و همکاران ) یستانین .شود یم شنهادیپ

آن، رابطة مثبت و  یکارکنان و مؤلفه ها یگرا با توانمندساز تحول یهمة ابعاد رهبر نیکارکنان کویرتایر دریافتند ب

به عنوان  ،یالهامبخش و نفوذ آرمان زشیانگ ،یملاحظة فرد دوجود دارد. نتایج این مطالعه نشان داد که سه بع یمعنادار

 .را دارند یتوانمندساز یرهاییتغ حیتوض یبرا ونیورود به معادلة رگرس یتوانای ن،یشبیپ یرهایمتغ

و مبادلة رهبر گرا با عنوان بررسی ارتباط میدان فرهنگ سازمانی و رهبری تحول  ( درپژوهشی1053)و همکاران  حسینی

ه ای بر دو سبک پیرو و فرهنگ توسع -متفاوت گزارش دادند که فرهنگ گروهی بر مبادلة رهبر کردیروی با پیرو –

اما فرهنگ سلسله مراتبی اثر منفی بر هر دو سبک ؛ می گذارد معنادارپیرو اثر مثبت و  -و مبادلة رهبر گرارهبری تحول 

با  یدر در مطالع ها گراتحول  ینقش رهبر ی( بررس1055پور و همکاران ) حسن .رهبری از خود بر جای میگذارد

داشتن  ،یشایستگ یکارکنان احساس ها ی)توانمندساز کارکنان یبر ابعاد توانمندساز گراتحول  یابعاد رهبر ریعنوان تأث

 جهیکردند و به این نت یتهران بررس هررا در شعب بانک ملت ش حق انتخاب، مؤثربودن، معناداربودن و اعتماد به دیگران(

ابعاد  انیکارکنان دارد. نتایج این پژوهش نشان داد که از م یمعنادار با توانمندساز ی، ارتباطل گراتحو یکه رهبر دندیرس

 .کارکنان دارند یرا بر احساس معنادار ریتأث شترینیب گرا رهبران تحول ،یتوانمندساز

 یانجینقش م قیکارکنان از طر یتحول گرا بر توانمند ساز ینقش رهبر یبررس ی( به بررس2418) 8وهمکاران کومار

مثبت بر فرهنگ  ریتاث گرا تحول یپژوهش نشان داد که رهبر نیا یتجرب اتپرداخته است. پژوهش یفرهنگ سازمان

 یتحول گرا و توانمندساز یرهبر نیب هرابط یمطالعه نشان داده است فرهنگ سازمان نیا نیدارد. همچ یسازمان

بر  یفرهنگ سازمان یبررس( با 2410) 5یروفسک یسوت .کندیم یگر یانجیم یدار یرابه طور معن یروانشناخت

با  یرابطه مثبت و معنادار یفرهنگ سازمان ینشان داد که که همه مؤلفه ها یعلم اتیه یروانشناخت یتوانمندساز

توان  یم ییفرهنگ عقلا قینشان داد که از طر رهیچند متغ ونیرگرس جیداشته اند. نتا یروانشناخت یتوانمندساز

                                                           
7 Kumar et al 

8 Sotirofski 



 7 تهران شهرداری در سازمانی فرهنگ نقش بر تأکید با کارکنان سازی توانمند بر گرا تحول رهبری تأثیر

 

 یو توانمندساز یفرهنگ سازمان نینشان داد که ب جیکرد. نتا ینیب شیو را پ رانیمد یروانشناخت یتوانمندساز

گونه رابطه  چیو سابقه خدمت ه لاتیتحص زانیاز نظر جنس، سن، م یعلم أتیه یاعضا دگاهیاز د یروانشناخت

از طریق نقش رفتار  کارکنان بر توانمندسازی گراتحول  یرهبرنقش  ی( بررس2410) 3یسوم .وجود ندارد یمعنادار

رفتار شهروندی سازمانی و توانمندسازی کارکنان رابطه معناداری  ،بین رهبری تحولآفرینشهروند سازمانی نشان داد که 

و  گرا وجود دارد. همچنین نتایج نشان داد بین توانمندسازی کارکنان و رفتار شهروندی و همچنین بین رهبری تحول

 یرفتار شهروند نقش مثبت های پژوهش وجود طه معناداری وجود دارد از دیگر یافتهتوانمندسازی کارکنان نیز راب

( در مطالعه ای با 2410) 14و همکاران مانو .است کارکنان توانمندسازیآفرین و  رابطه بین رهبری تحول ی درسازمان

در عمکرد  یرهبر، فرهنگ سازمانی و نوآوری اطلاعاتتکنولوژی  ،گراموضوع بررسی آثار سبک رهبری تحول 

گذارد. همچنین،  یاثر معناداری م یبر نوآوری رهبر و عممکرد رهبرگرا کننده سبک رهبری تحول  افتیرهبری، در

 خصوص به رهبرینتایج نشان میدهد  .پیش بینی نوآوری رهبر و عمکرد رهبر را دارد ییتوانافرهنگ سازمانی نیز 

 تغییر، برای نیاز مورد های زمان در گرا تحول رهبری. است ها سازمان تحول در کلیدی عامل یک گرا تحول رهبری

 تاثیر پیروانشان و سازمان کارکنان بر و دارند را افراد و سازمانها تحول دغدغه گرا تحول رهبران. دارند را کاربرد بیشترین

 و نوآوری موضوع اهمیت به توجه با لذا. دهند افزایش سازمان انداز چشم به نسبت را آنها تعهد تا گذارند می بسزایی

رابطه بین ابعادتوانمند سازی و "با عنوان  مطالعه ای ( در2410) 11کانتر نوآوری. بروز در رهبری ی کننده تعیین نقش

به این نتیجه رسید که هر یک از ابعاد توانمندسازی با رفتارهایی که عملکرد را افزایش  "ارتقا رفتار شهروندی سازمانی 

دهد، رابطه دارند. افرادی که معناداری بیشتری را احساس می کنند و یا بیشتر به آن توجه دارند، برای کارشان تلاش می 

بیشتری انجام می دهند و به وظایف خود تعهد بیشتری دارند و بنابراین در هنگام مواجه با موانع و مشکلات 

به تلاش بیشتر، پافشاری و مقاومت در مواجه با موانع منجر می احتمالا ًمقاومت بیشتری ازخود نشان می دهند. شایستگی 

گردد. خودمختاری نیز به تلاش و انعطاف پذیری یبشتر برای سازگاری با تغییرات و ایجاد راهبردهای شغلی بهتر منجر 

به احتمال بیشتر به  می شود. در رابطه با اثرگذاری، افرادی که اعتقاد دارند می توانند بر پیامدهای شغلی اثر بگذارند،

 .صورت واقعی بر کارها اثرخواهند گذاشت و اثربخشی آنها بیشتر خواهد شد

انجام  مطالعات اعظم بخش عینی، نه است ذهنی پدیدهای رهبری تحول گرا معتقدند از پژوهشگران بسیاری آنجاکه از

 پیشینه مرور شده است پرداخته کارکنان توانمندی از برداشت پیامدهای و پیش آیندها بررسی به رهبری در حوزه شده

داده  قرار توجه مورد را رهبری تحول گرا بر توانمند سازی تأثیر پژوهشهایی که تعداد که است آن از حاکی پژوهش

کمتر به عنوان  دارد سازمانی سیاست ادبیات در که اهمیتی با وجود فرهنگ سازمانی همچنین. است اندك بسیار اند

از طرفی در باره رهبری تحول تاکید بر این است که این رویکرد مبتنی بر  .است نگرفته قرار مطالعه موردمتغیر میانجی 
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داشتن بینش است که به مدد آن ویژگی، آنچه را که در گروه، سازمان و جامعه سازمان و جامعه آنان روی می دهد می 

روه خلاق به رهبری خلاق نیاز دارد که در ایجاد و بینند و راهی را که باید طی شود تشخیص می دهند. سازمان و گ

نگهداری فرهنگ خلاق داخلی و در ترغیب و به وجود آوردن انگیزه برای رفتار خلاق افراد و گروه درون سازمانی 

رهبران تحول آفرین با ترجیح اثربخشی بر کارایی سعی در به کارگیری منابع انسانی سازمان به بنابراین ؛ کوشان باشد

در توسعه توانمند سازی براساس آنچه برداشت کلی این فصل ونه ای موثر در جهت رسیدن به اهداف سازمانی رادارندگ

های  آوری فن ایجاد و تنگناها گشایش در منابع انسانی و انسان محوری نقش به توجه بابوده است میتوان گفت 

 که نیست تردیدی انسانی میباشد، منابع جامعه، کل نهایت و سازمانها در وری بهره عامل مهمترین اینکه و پیشرفته

 با سازمانها مسئولان که است سبب بدین و است نهفته آن انسانی منابع پرورش و بهبود در ای جامعه هر شکوفایی

این حال در ادامه  با .دارند می مبذول کارکنان پرورش به را خاصی انسانی توجه منابع و رفتاری متخصصان یاری

ای از فرهنگ است. فرهنگ، نظام پیچیده حل، ایجاد تغییر و تحول درترین راهترین و زیربناییاساسیتاکید می شود که 

دهنده آن ضروری اجزای تشکیل است. برای ایجاد تغییر در کل نظام فرهنگی، تغییر و تحول در تفکر، احساس و عمل

یابد و کل نظام را راه می ءسایر اجزا و تناسب بین اجزاء یک نظام، تغییر در یک جزء بههمبستگی  است. به علت تعامل،

در ین فصل نقش فرهنگ سازمانی و ابعاد ان در سازمان مورد بررسی  نیهمچن .نقطه آغازین است سازد، مهممتحول می

در حفظ سلامتی سازمان از طریق ایجاد  تأثیر فرهنگ سازمانی که قرار گرفت و درنهایت به این نکته باید توجه کرد که

 .شودمی های مختلف که نهایتاً منجر به بهبود کیفیت مستمرهماهنگی و همبستگی بین بخش های کاری،تیم

 روش تحقیق

تواند راهنما و هدایتگر محقق باشد تا او بطور دقیقتر، آسانتر، سریعتر و با هزینه کمتری یکی از مهمترین عواملی که می

های خود بگیرد انتخاب روش تحقیق مناسب و معقول است. تری از یافتهپژوهش خود را دنبال کرده و نتایج مطمئن

 تحقیقات نوع این که است کاربردی نظر این از تحقیق. است ای توسعه – کاربردی تحقیق، هدف نگاه از حاضر تحقیق

 کشف دنبال به که جهت آن از و شود¬می هدایت مشکل حل جهت در حاصله نتایج و دانش عملی کاربرد سمت به

 از و ؛است ای¬توسعه تحقیق نوع از دهد¬می توسعه را بشر عمومی دانش مرزهای و بوده ها¬پدیده شناخت و حقایق

 شوند نمی کنترل متغیرها از کدام هیچ و ندارد تحقیق متغیرهای بر کنترلی هیچ پژوهشگر اینکه به توجه با اجرا، حیث

 این در. آید¬می شمار به میدانی ها¬داده آوری¬جمع لحاظ به و است علّی مدل بر تاکید با( غیرآزمایشی) توصیفی

 بررسی ابزار ترین مناسب عنوان به پرسشنامه اساتید، نظرات آوری جمع و مختلف های¬روش بررسی از پس پژوهش

 بهبود راهکارهای شناسایی شیوة کاراترین عنوان به فرهنگ سازمانی و سازی کارکنان توانمند رهبری تحول گرا، فرایند

 کارکنان، کلیة جامعه آماری تحقیق شامل .باشد می مقطعی نوع از تحقیق این نیز زمانی لحاظ به همچنین .گردد می ارائه

نفر  004بر اساس بررسی بعمل آمده حجم جامعة آماری حدودا . باشد¬می شهرداری تهران در مربوطه وکارشناسان

 .نفر تعیین شده است 248حجم نمونه آماری  کوکرانفرمول خواهد بود. لذا با استفاده از 
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 های تحقیق و نتایج تحلیل مسیر( برسی دیاگرام) 12اعتبار سازه

ها به خوبی معرف سازه نظری یا  اعتبار سازه برای آن است که ما مشخص کنیم آیا شیوه یا ابزار جمع آوری داده

های متداول زیربنایی متغیر تحت بررسی است و با آن همخوانی دارد. سازه متشکل از گروهی از متغیرهای مرتبط  نظریه

-ه آزمون تا چه اندازه سازه نظری یا صفت مورد نظر را اندازه میکند کاعتبار سازه بر این مطلب تأکید میبا هم است. 

گیرد. این سنجش مستلزم سه اقدام اساسی است: در ابتدا سازنده آزمون باید صفت مورد نظر را به دقت تحلیل کند. در 

علوم کند که آیا مرحله بعد، چگونگی ارتباط صفت با متغیرهای دیگر را مورد توجه قرار دهد و بعد از طریق آزمایش م

 این روابط فرضی واقعا وجود دارند یا نه.

 
 ( مدل پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد2 شکل

 

دهد. متغیر  را در حالت تخمین ضرایب استاندارد نشان میتحلیل عاملی تاییدی و معادلات ساختاری   فوق مدل نمودار

رضایت شغلی و تعهد سازمانی درونزا می باشند. در این نمودار  .ارتباطیارتباطات سازمانی برونزا، متغیرهای رضایت 

هستند که روابط بین  "معادلات اندازه گیری"ی اول تحت عنوان  شوند. دسته اعداد و یا ضرایب به دو دسته تقسیم می

ی  های عاملی گویند. دستهباشند. این معادلات را اصطلاحاً بار )بیضی( و متغیرهای آشکار )مستطیل( می متغیرهای پنهان

باشند و برای آزمون فرضیات استفاده  هستند که روابط بین متغیرهای پنهان و پنهان می "معادلات ساختاری"دوم 

                                                           
12. Construct Validity 
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شود. به منظور تحلیل ساختار پرسشنامه و کشف عوامل  گفته می 10شوند. به این ضرایب اصطلاحاً ضرایب مسیر می

 ملی استفاده شده است.تشکیل دهنده هر سازه از بارهای عا

 
 (|T-Value|) معناداری( مدل پژوهش در حالت قدر مطلق 0 شکل

 

( نشان t-valueضرایب )تحلیل عاملی تأییدی و معادلات ساختاری را در حالت قدر مطلق معناداری   نمودار فوق مدل

کند. بر  ، آزمون میtدهد. این مدل در واقع تمامی معادلات اندازه گیری و معادلات ساختاری را با استفاده از آماره  می

آن ها از  tی  باشند، اگر مقدار آماره % معنادار می38طبق این مدل، تمامی بارهای عاملی و ضرایب مسیر در سطح اطمینان 

مشخص است تمامی بارهای عاملی و ضرایب مسیرها معنادار می باشند و آماره تی آن ها  بیشتر باشد. همانطور که 36/1

 داخل بازه معناداری می باشد.

ضرایب معناداری که بین متغیرهای مستقل و وابسته تحقیق آورده شده است برای تایید و یا رد فرضیات استفاده شده 

با توجه به نتایح جدول ضرایب عاملی، تمامی مولفه ها دارای بار د. است که تمامی انها فرضیات تحقیق را تایید می کنن

بنابراین هیچکدامیک از سوالات پرسشنامه حذف نمی شود و تمامی  ؛هستند و معنادار می باشند 0/4عاملی بیشتر از 

 سوالات نقش تعیین کننده در این تحقیق دارند و پرسشنامه تحقیق روایی لازم را داشته است.

                                                           
13 Path coefficient 
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 ( نتایج معادلات ساختاری جهت بررسی فرضیه های تحقیق1جدول 

 t بتا های تحقیق فرضیه
وضعیت 

 فرضیه

جهت 

 رابطه

 تأیید 31563 41011 کارکنان توانمندسازی گرا تحول رهبری
+ 

 + تأیید 121584 41650 سازمانی فرهنگ گرا تحول رهبری

فرهنگ سازمانی *  رهبری تحول گرا

 توانمند سازی کارکنان
41263 01683 

 تایید
+ 

 + تأیید 61831 41880 کارکنان توانمندسازی سازمانی فرهنگ

|t|>1.96 Significant at P<0.05, |t|>2.58 Significant at P<0.01 
 

طبق قاعده خطای پنج درصد پارامترها )برای کلیه  tبر اساس نتایج به دست آمده از ضرایب معادلات ساختاری، مقدار 

توان  هر پارامتر مدل( خارج بازه برآورد شده است. لذا می -36/1تا  36/1در ناحیه رد فرض صفر برای مقادیر خارج بازه 

ضریب تعیین نیز نشان دهنده این می باشد که متغیر درصد اطمینان تایید می شود  33بیان نمود که فرضیات محقق با 

، فرضیه اول مبنی بر تاثیر رهبری تحول 12-0بر اساس جدول مستقل چه میزان از تغییرات متغیر وابسته را توضیح دهند. 

[ -1136،1136( که در بازه ]563/3) t-valueتوانمندسازی کارکنان با توجه به مقدار ضریب بحرانی یا همان  گرا بر

 هیفرض [ نیز می باشد، این فرضیه تایید می شود.-2185،2185] است، تایید می شود. از آنجایی که مقدار بحرانی در بازه

 ( که121584) t-valueبا توجه به مقدار ضریب بحرانی یا همان  فرهنگ سازمانی بر گرا تحول دوم مبنی بر تاثیر رهبری

[ نیز می باشد، این فرضیه با -2185،2185] شود. از آنجایی که مقدار بحرانی در بازه[ است، تایید می -1136،1136در بازه ]

 نقش طریق کارکنان از توانمندسازی بر گرا تحول سوم مبنی بر تاثیر رهبری هیفرض درصد پذیرفته می شود. 33احتمال 

[ -1136،1136بازه ] که در خارج از t-value (683/0)توجه به مقدار ضریب بحرانی یا همان  با سازمانی. فرهنگ میانجی

 هیفرض [ نیز می باشد، این فرضیه تایید می شود.-2185،2185] است، تایید می شود. از آنجایی که مقدار بحرانی در بازه

-tتوجه به مقدار ضریب بحرانی یا همان  با کارکنان. توانمندسازی چهارم مبنی بر تاثیر فرهنگ سازمانی بر

value(831/6) [ -2185،2185] [ است، تایید می شود. از آنجایی که مقدار بحرانی خارج از بازه-1136،1136بازه ] در که

 درصد پذیرفته می شود. 33نیز می باشد، این فرضیه با احتمال 

 نتیجه گیری -4

 شدهرداری تهدران   در سدازمانی  فرهنگ میانجی نقش طریق از کارکنان سازی توانمند با گرا تحول در این پژوهش رهبری

شناسدائی گدردد. هددف دیگدر      مورد بررسی قرار گرفت. براین اساس سعی شد تا در ابتددا عوامدل مدرتبط بدا ایدن عوامدل      
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که با استفاده از مباحدث نظدری و ادبیدات موضدوع      پژوهش مشخص نمودن رابطه بین این متغیر ها در شهرداری تهران بود

 یرهبدر  ،فرهنگ سازمانی ی چونعواملرابطه آوری اطلاعات،  ها و جمع نامه ها استخراج و سپس با اجرای پرسش  شاخص

روش تحقیدق توصدیفی و از ندوع پیمایشدی بدوده و جهدت        مورد بررسی قرار گرفدت.  کارکنان سازی و توانمند تحول گر

والات متغیرهای اصلی استفاده شدد. فرضدیه اول:   ای شامل اطلاعات جمعیت شناختی وس آوری اطلاعات از پرسشنامه جمع

مقددار   نتایج به دست آمده از ضرایب معادلات ساختاری، .دارد معناداری تاثیر کارکنان توانمندسازی بر تحولگرا رهبری

t (31563 36/1تا  36/1( برای این پارامتر )طبق قاعده خطای پنج درصد در ناحیه رد فرض صفر برای مقادیر خارج بازه- 

درصد اطمینان تایید می شدود.   38توان بیان نمود که فرض محقق با  هر پارامتر مدل( خارج بازه برآورد شده است. لذا می

 البتده  .شدود  یم دییتا هیفرض نیا نیبنابرا؛ است( 41011برابر ) توانمند سازی بر رهبری تحول گرای تاثیر زانبا این حال می

( این فرضدیه  2410) کانتر و (2410) روفسکی سوتی ،(1031) همکاران و نیستانی ،((2412) همکاران و سان مطالعات در

 تدأثیر  عوامدل  مهمتدرین  از یکدی  رهبری تحول گر دادند نشان پژوهشگران نیا که یطور به مورد تایید قرار گرفته شدنیز 

عملکرد بکدار   های جنبه تمام در کارآمد و موثر قوی، ابزار یک بعنوان که است بوده توانمند سازیبهبود  درجهت گذار

 تحلیل استنباطی فرضدیه دوم، مدی تدوان    در دارد. معناداری تاثیر فرهنگ سازمانی دوم: رهبری تحول گرا بر هیفرض میرود.

 تداثیر  زانید م حدال  نیا بامعنادار بوده است  t (121584)با آماره  سازمانی فرهنگ با گرا تحول اذعان داشت ارتباط رهبری

یافته های  این فرضیه تایید می شود. البته نتایج این فرضیه با نی؛ بنابرااست( 41650) فرهنگ سازمانی رهبری تحول گرا بر

 .هم خوانی دارد (1030) وهمکاران صفایی و( 1038) ومورکی صلاحی( 2414) شارما و شارما ،(2412) همکاران و سان

 فدراهم  رقدابتی  مزیت سازمانها برای یتواندم گرا تحول رهبری با فرهنگ سازمانی معنادار ارتباطنتایج حاکی از آنست که 

: رهبری تحول گرا از طریدق فرهندگ سدازمانی بدا توانمندد      0 هیفرض .شود سازمانی عملکرد بهبود موجب نهایت در و کند

 طریدق  از گدرا  تحدول  رهبدری  اذعان داشت تحلیل استنباطی فرضیه سوم، می توان در سازی کارکنان تاثیر معناداری دارد.

معنا دار بوده و میزان تاثیر رهبری تحول گرا از طریق فرهنگ  t 683/0با اماره  کارکنان سازی توانمند با سازمانی فرهنگ

ادعای محقق مبنی بر ایدن   38/4است و با احتمال  61831میزان  به .است 263/4سازمانی با توامند سازی کارکنان به میزان 

نتیجده ایدن    البتده  .گردد تایید می ".دارد رابطه کارکنان سازی توانمند با سازمانی فرهنگ طریق از گرا تحول رهبری "که 

ایدن   دارد. ( مطابقدت 1030) وهمکداران  صدفایی  و( 1038) ومدورکی  صدلاحی ( 2414) شدارما  و شارما مطالعات فرضیه با

 انعطداف  و تواندایی  کده ایدن مقولده در    هسدتند  روبدرو  سازمانی توسعه فرهنگ با که های سازمان که باورند این بر محققان

 سدازی  توانمند های¬شیوه در پارادایم تغییر و ساخت به سازمانها نتیجه در .میکند ایفا را مهمی نقش انسانی سرمایه پذیری

تحلیدل   در .دارد اشداره  ارتباط فرهنگ سازمانی بدا توانمندد سدازی کارکندان     چهارم: به هیفرض .دارند نیاز داخلی سطح در

( معندادار بدوده   831/6) tبدا آمداره    توانمندد سدازی  ارتباط فرهنگ سازمانی با  اذعان داشت استنباطی فرضیه سوم، می توان

 البته .شود یم تایید هیفرض نیا نیبنابرا می باشد( 880/4) یسازتوانمند  بر سازمانی فرهنگ ارتباط زاناست با این حال می
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 همسو مدی باشدد  ( 2410) و کانتر (2410) روفسکی سوتی ،(1031) همکاران و نیستانی مطالعات نتیجهنتیجه این فرضیه با 

 .دارد کارکنان سازی توانمند با سازمانی فرهنگ ارتباط یدار یمعن از یحاک جینتا و

 منابع

 مدیریت.(، توانمند سازی کارکنان، کرج: موسسه تحقیقات و اموزش 1053ابطحی، سید حسن و عابسی، سعید ) .1

ایراننژاد پاریزی. تهران: مؤسسة تحقیقات و  (. تواناسازی کارکنان. ترجمة محمد1053اسکات، س. ژافه، د. ) .2

 آموزش مدیریت.

 :مطالعه )مورد کارکنان خلاقیت بر مدیران رهبری سبک تأثیر ( بررسی1032) بهزادآقاجانی، طهمورث؛ شوقی،  .0

 00 81( 1030)18مدیریت و توسعه و تحول کاوه( فصلنامه  شهرصنعتی فلزی صنایع

سبکهای رهبری ین رابطه ب ی. بررس(1058)نظری، فرزاد؛ و مرادی، محمد.  یم؛ابراه یاری،خدا یرضا؛، علیریکب یرام .0

 .102 118(:10)0فرهنگ مدیریت،  کارکنان. یبا تعهد سازمان یوتبادل ینتحول آفر

توانمندسازی کارکنان درسازمانهای نوین. تبریز: انتشارات (. 1034ایرانزاده، س. بابایی هروی، ص. ) .8

 (.1034فروزشرضائیان، ع. مبانی سازمان و مدیریت، انتشارات سمت )

(. رابطة هوش هیجانی با توانمندسازی کتابداران کتابخانه های 1053و. ) آقاکیشی زاده و ؛بابالحوائجی، ف .6

 شناسی. نشریةدانش دانشگاهی شهرستان. تبریز،

 با روانشناختی سرمایه ( رابطه1031) جلیلبهادری خسروشاهی، جعفر؛ هاشمی نصرت آباد، تورج؛ باباپورخیرالدین،  .8

 و اجتماعی توسعه پژوهشات سلامت مرکز و پژوهش تخصصی تبریز مجله دانشجویان دانشگاه اجتماعی سرمایه

 پژوهشی.مقاله اصیل  1031، تابستان 1گناباد دوره دو شماره  سلامت ارتقای

 کارکنان وخلاقیت تعارض مدیریت سبکهای بین رابطه بررسی ،1031. ص هروی، بابائی و ؛م بناب، پاکدل .5

 .158 168.صص ،24 شماره پنجم، سال مدیریت، فراسوی .تبریز واحد آزاداسلامی دردانشگاه

هیأت علمی دانشگاه علوم (. رابطةبین کیفیت زندگی کاری وسرمایةروانشناختی بین اعضای 1032پناهی، احمد ) .3

 پزشکی اصفهان. پایاننامة کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی، دانشگاه اصفهان.

 بین رابطه ( بررسی1031تابلی، حمید؛ تیرگر، هدایت الله؛ مظفری، لیلا؛ مرتضوی، حمید؛ مهرابی فر، فاطمه؛ ) .14

نیریز ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی  شهرستان دولتی سازمانهای خلاقیت کارکنان در و آفرین تحول سبکرهبری

 .1دوره دوم، شماره 

 آفرین در تحول رهبری توسعة الگوی تدوین (.1034. )ح الوداری، .م خانی، موسی .ع بازرگان، .م تسلیمی، .11

 05-13(.5) :مدیریت دولتی(. نور پیام دانشگاه: مطالعه مورد) شغلی بیگانگی تعدیل راستای کشوردر های دانشگاه

( مقایسه دو سبک رهبری خدمتگذار و تحول گرا دومحیط سبک رهبری، ماهنامه تدبیر، 1058) ماندنیتونکه نژاد،  .12

 .182، شماره 18سال 
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 ( توانمندسازی کارکنان کلید طلایی مدیریت منابع انسانی. تهران: انتشارات ویرایش.1034جزنی، محمد ) .10

 یروانشناختیه . رابطه سرما(1030). یرالدینباباپور خ یلجلنصرت آباد،  یتورج هاشم ی،جعفر بهادری خسروشاه .10

و  یتوسعه اجتماع اتپژوهش و سلامت مرکز پژوهش ی. مجله تخصصیزدانشگاه تبر یاندانشجو یاجتماع سرمایهبا 

 1، شماره 2سلامت گناباددوره  ارتقای

 توسعه دوماهنامه. کارکنان خلاقیت و آفرین تحول ، رهبری1053.ح مأوایی، کاکائی و ؛م مرادی، .ر. ح جلیلیان، .18

 .82 83.صص ،02 شماره هفتم، سال پلیس، انسانی

 و سازمانی فرهنگ میدان ارتباط ( بررسی1053) سیدمهدی شریفی، مهرداد؛ استیری، حمزه؛ رایج، فرشید؛ حسینی، .16

 82-488 صفحات سوم، شمارة دوم، دولتی، دورة مدیریت نشریة پیرو؛ – رهبر مبادلة و آفرین تحول رهبری

عوامل موثر بر خلاقیت و نوآوری اعضای هیات علمی و ارایه راهکار به منظور حسینی، معصومه، صادقی، طاهره،  .18

 .1 2(:1) 0 ;1053پژوهشی راهبردهای آموزش در علوم پزشکی.  دوماهنامه علمی ،ارتقاء

دانش.  مدیریت های پروژه موفقیت در عاملی آفرین؛ تحول ( رهبری1034) جوادخیراندیش، مهدی؛ کاملی،  .15

 فصلنامه منابع انسانی ناجا.

-0،08(14) :مدیریت دولتی. اداری فساد بروز از سازمانی درپیشگیری فرهنگ نقش(. 1031) .ه آصف، .ع ربیعی، .13

83 

(. بررسی رابطه بین ساختار سازمانی و توانمندسازی کارکنان. پایان نامه جهت اخذ مدرك 1053رحیمی، مجیدد ) .24

 کارشناسی ارشد. دانشگاه تهران.

 های شرکت. موردی مطالعة سازمانی فرهنگ های شناسی گونه تطبیقی مطالعة(. 1034. )م خدم، سهام .ح رضوانی، .21

 32-83 ،(6) :دولتی مدیریت. شام شام و فارس پگاه
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 اصفهان. پایان نامة کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی، دانشگاه.



 15 تهران شهرداری در سازمانی فرهنگ نقش بر تأکید با کارکنان سازی توانمند بر گرا تحول رهبری تأثیر

 

 بر گرا تحول رهبری اثر( 1030) موسیوند مریم زاده؛ حسین اکبر سیدعلی بابک؛ ؛علی شکیب، عبدالملکی، صفایی .28
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 1-20 صفحه ،(16
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 تحول رهبری سبک نقش تبیین (1038) حسنعلیآقاجانی  حمزه؛ 2میارکلائ، صمدی ؛حسین میارکلایی، صمدی .23

 813-033 صفحه ،2 شماره ،10 دوره سازمانی، فرهنگ در آفرین

 .1034صنعتی، علی و همکاران، تواناسازی کارکنان، سرمایه گذاری جایگزین، مجله تدبیر شماره  .04

 مدیریت، دانش سازمانی فصلنامة فرهنگ و آفرین تحول (، رهبری1058) عسل، آغاز، حسن، جعفری، عابدی .01

 54شماره  بهار،

 دبیران خلاقیت با مدیران مدیریت سبکهای بین رابطه ، بررسی1030.الف.ع حیات، و ؛چوپانی، ح .م فیضی، .02

 سوم، سال واحدگرمسار، اسلامی آزاد دانشگاه آموزشی مدیریت و رهبری فصلنامه. سنندج شهرستان دبیرستانهای

 .120 140.صص ،0 شماره

(. توانمندسازی منابع انسانی. ترجمه مهدی ایران نژاد پاریزی و معصوم علی سلیمیان. تهران. نشر 1034کینلا. دنیس ) .00

 مدیران.

 .38 112(. مطالعات مدیریت. MLQ) آن سنجش ابزار آفرین تحول رهبری (.1050) علیرضا موغلی، .00

ایران، فصلنامه دانش  اداری های سازمان در آفرین تحول رهبری الگوی (، طراحی1052) علیرضا، موغلی، .08

 .62مدیریت، پاییز، شماره 

 .18 چ، رهبری تحول آفرین و مدیریت آموزشی، انتشارات یسطرون، 1058میرکمالی سید محمد  .06

 ری تحول آفرین با گرایش به نوآوری سازمانی در( رابطه بین رهب1034) حیدرمحود؛ چوچانی،  سید میرکمالی، .08

/ 140 مسلسل/ شماره 0یک شرکت بیمه ای. پژوهش نامه بیمه )صنعت بیمه سابق(/ سال بیست و ششم شماره 

 .151 تا 188صفحات 

(. توانمند سازی کارکنان از طریق آموز شهای ضمن خدمت )مورد مطالعه شرکت پالایش 1034نادری، ناهید ) .05

 پایان نامة کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی، دانشگاه اصفهان. اصفهان(نفت 

 دانشآموزان پسر با و بدون یندر ب یو سبکهای عاطف یروانشناخت یهسرما یسه. مقا(1030)محمد و همکاران  نریمانی؛ .03

 .144 115 ، شماره0دوره  ییز،پا یادگیری، یهای. مجله ناتوانیادگیری یناتوان

(. تحلیل تأثیر سرمایةروانشناختی بر رفتارهای شهروندی سازمانی و 1030مهدیه نجف آبادی، ن. ) .ع نصراصفهانی، .04

 .120116(، 2وپژوهش درروانشناسی کاربردی، ) مجلةدانش مؤلفه های آن در قالب الگوسازی معادلات ساختاری،
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Abstract 

The current research has focused on the impact of transformational leadership on employee 

empowerment with emphasis on the role of organizational culture in Tehran Municipality. 

The research method used is descriptive, survey. Also, the statistical population of the current 

research includes all the relevant employees and experts in Tehran municipality. The sample 

size was determined using Cochran's formula of 205 people, and the sampling method of the 

current research is simple random. Research data was collected by library and field method 

and questionnaire was used as the tool. The reliability of the questionnaires was confirmed 

using Cronbach's alpha method and the validity of the instrument was confirmed using the 

content method. Research information was analyzed with the help of PLS software and using 

statistical, descriptive and inferential tests. The results of this research indicate that 

transformational leadership has a significant impact on organizational culture and employee 

empowerment. Also, the results confirm the impact of organizational culture on 

empowerment. In addition, the results show that transformational leadership has an impact on 

employee empowerment through organizational culture. Therefore, company managers 

should increase the motivation of their employees through organizational culture by 

identifying new opportunities, being challenging, improving and explaining a strong vision 

for the future, and by creating strong and clear communication, they should inspire in the 

municipality and encourage employees to Make the organization more committed and 

capable. 
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