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 تهران 12 منطقه اول متوسطه رانیدب یتوانمندساز بر گرا عمل و گرا تحول یرهبر و تیریمد ریتاث

 1فرزانه رزم آهنگ

 2*بهارک شیرزاد کبریا

 

 چکیده 

-97تحصیلی گرا بر توانمندسازی معلمان زن متوسطه اول در سالگرا و عملهدف این مطالعه بررسی تاثیر رهبری تحول  

نفر  385نفر و معلمان زن همان مدارس به تعداد  21بود. جامعه مورد نظر این تحقیق شامل همه مدیران زن به تعداد  98

مان براساس گیری سرشماری و حجم نمونه معلبودند. حجم نمونه از مدیران به دلیل محدود بودن حجم به روش نمونه

آوری داده از گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. به منظور جمعنفر تعیین گردید به روش نمونه 185جدول مورگان 

( 1995( و پرسشنامه استاندارد توانمندسازی اسپریترز )2006گرای باس )گرا و عملهای استاندارد رهبری تحولپرسشنامه

ها از طریق ها پس تایید توسط ده نفر اساتید مدیریت آموزشی پایایی آنپرسشنامه استفاده گردید. روایی صوری و محتوایی

ها از آزمون همبستگی پیرسون و اسپیرمن و محاسبه گردید. به منظور تجزیه و تحلیل داده 90/0آلفای کرونباخ بطور کلی 

گرا و هر یك از ین سبك رهبری تحولها نشان داد که برگرسیون چند متغیره به روش گام به گام استفاده شد. یافته

و رهبری ( یفرد ملاحظات و بخشالهام زشیانگ ،یذهن بیترغ ،یآرمان یرفتارها ،یآرمان یهایژگیو)های آن مولفه

 12های آن )مدیریت مشروط، فعال و منفعل( با توانمندسازی معلمان زن متوسطه اول منطقه گرا و هر یك از مولفهعمل

رابطه  (مشارکت و بودن موثر انتخاب، حق شغل، در یستگیشا شغل، در یداریمعن)های آن تهران و هر یك از مولفه

 معناداری دارد. 

 ، مدیریت گرارهبری عمل، گرارهبری تحولتوانمندسازی، رهبری، : های كلیدیواژه
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 مقدمه 

کند، موفقیت هر سازمان و کشوری را مدیریت و رهبری هوشمندانه و سازماندهی برتر امور آن تعیین میموفقیت و عدم

از های مدیریت نوین با دیدی عمیق و وسیع های مدیریت موجود و ارائه شیوهبدین لحاظ بازنگری مشكلات واقعی شیوه

 (. 1384شهری، های فرهنگی و آموزشی است )متقیویژه سازمانها بهضروریات پیشرفت کلیه سازمان

مطالعاتی که در زمینه مدیریت و رهبری انجام گرفته، بدون تناقض، ارتباط مستقیم توانایی و قابلیت رهبری با عملكرد،  

ها، کاهش نی مثبت، تعهد سازمانی موثر، کاهش جابجاییدستان شامل رضایت شغلی، وضعیت رواالعمل زیررفتار و عكس

ترک سازمان، بهبود عملكرد کاری، دنبال کردن اهداف رقابتی، دستیابی به اهداف، پشتكار، مقاومت بیشتر در برابر استرس 

در موفقیت اند. نیاز به مدیریت و هدایت سازمان و اهمیت رهبری مناسب و خوب و بها دادن به پیشرفت را گزارش کرده

های باشد. رهبری موثر باید مسیری را در جهت تلاشهای آموزشی جهت دستیابی به اهداف امری انكارناپذیر میسازمان

 (. 2008، 1؛ میتشل و بویل1387همه کارکنان برای به انجام رساندن اهداف سازمان فراهم آورد )نورایی، 

تر هستند و زیردستان خود را به گرا موفقگرا در مقایسه با رهبران عملشواهد تحقیقی حاکی از آن است که رهبران تحول

انگیزند. یك مدیر باید کنند، برمیگرا که بیشتر بر رابطه دادوستدی تاکید میکار و تلاش بیشتری در مقایسه با رهبران عمل

-ا در شرایط مختلف و یا به نسبتهگرا در خود بپردازد و از آنگرا و تحولبه تقویت خصایص هر دو سبك رهبری عمل

(؛ چراکه هرچه 1388حلاجی، رو غلبه کند )های پیشهای مختلف در شرایط یكسان بهره گیرد تا بدین طریق بر چالش

توانند کارکنان تر و موثرتر میگرا بهتر بهره ببرند راحتگرا و عملهای مدیریتی تحولمدیران و رهبران آموزشی از سبك

 برای تحقق اهداف سازمانی توانمند سازند. و معلمان را 

ترین مفاهیم دنیای کسب و کار بوده که کمتر به آن توجه شده ولی اکنون به موضوع روز توانمندسازی یكی از نوید بخش

بهره برداری از آن اندک و ناچیز است و  "های فراوان درباره فواید توانمندسازی، بدل گشته است. اما علی رغم بحث

دهد که از دانش، مهارت و تجربه همه افراد سازمان استفاده کنند اما ند توانمندسازی به مدیران این امكان را میهرچ

)زبردست و  "هایی که راه و رسم ایجاد فرهنگ توانمندسازی را بدانند اندک استمتأسفانه تعداد مدیران و گروه

 (.1396همكاران، 

ه مدیریت آموزشی و تربیت مدیران کارامد و اثربخش برای مدارس عنایت زیادی های آموزشی کشور، به مسئلدر سازمان

نشده است. به طبع این عدم توجه مشكلات فراوانی برای جامعه در تمام ابعاد فرهنگی، سیاسی، اجتماعی، اقتصادی و... 

های انسانی، آموزشی شایستگیداشته است. امید بر آن است که در راه اعتلای فرهنگ و تعلیم و تربیت جامعه، مدیران 

ناپذیری بر علمی و فنی لازم را داشته باشند؛ چرا که عدم آشنایی و آگاهی آنها از اصول مدیریت و رهبری ضررهای جبران

 (.1383)معرفتی، تعلیم و تربیت جامعه در پی دارد

شود ها میه افزایش سطح کارآمدی آنمعتقدند که توانمندسازی کارکنان منجر ب( 1988) 2کانگر و کاننگواز آنجایی که 

تواند تصویر روشنی از وضعیت رهبری و مدیریت برد. از طرفی این تحقیق میضرورت و اهمیت این مطالعه را بالا می

دهد و میزان تاثیر این دو سبك رهبری مدیران را بر تهران ارائه می 12گرا در توانمندسازی معلمان منطقه گرا و عملتحول

                                                      
1. Mitchell & Boyle 

2. Conger & Konungo 
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گرا با توانمندسازی دبیران منطقه گرا و تحولندسازی دبیران تبیین نماید؛ چراکه پیرامون رابطه بین سبك رهبری عملتوانم

های نوین در گرا از نظریهگرا و تحولتهران، تا کنون تحقیقی انجام نگرفته است و با توجه به اینكه نظریه رهبری عمل 12

ست تا در این زمینه و در خصوص گسترش تحقیقات مربوط به رهبری و مدیریت رهبری است، تحقیق حاضر به دنبال آن ا

ای برای سایر پژوهشگران در جهت تكمیل و گسترش چنین در مدارس متوسطه اول، نقش کوچكی را ایفا نماید و انگیزه

 تحقیقاتی در آموزش و پرورش کشور به خصوص در مدارس ایجاد کند.

تهران  12گرا بر توانمندسازی معلمان در منطقه گرا و عملهای رهبری تحولاز طرفی، مسئله این است که میزان تاثیر سبك

های لذا محقق به دنبال آن است که به دغدغه. مورد بررسی قرار نگرفته است و تصویر روشنی از وضعیت آن وجود ندارد

گرای گرا و عملال اصلی این پژوهش عبارتست از آیا مدیریت تحولاز این رو سو. ذهنی خود پاسخ درخوری بدهد

 :که در این راستا سوالات ذیل مطرح می باشد تهران تاثیر دارد؟ 12مدیران بر توانمندسازی معلمان متوسطه اول منطقه 

 دارد؟ تهران تاثیر 12آیا مدیریت و رهبری تحولگرای مدیران بر توانمندسازی معلمان متوسطه اول منطقه  (1

 تهران تاثیر دارد؟ 12آیا مدیریت و رهبری عملگرای مدیران بر توانمندسازی معلمان متوسطه اول منطقه  (2

 مبانی نظری

ای هارولد کنتز و سیریل اودانل رهبری وظیفه عمده مدیریت است اما تمام کار او نیست. مطابق با رویكرد عملیاتی یا وظیفه

ها، ر رویكردهای پیشین مدیریت )برای نمونه: رویكرد مدیریت علمی، رویكرد نظام( در مدیریت، که در بین سای1985)

ریزی، سازماندهی، بكارگیری نیروی رویكرد علم مدیریت و...( از جامعیت بیشتری برخوردار است، مدیران ملزم به برنامه

-ئی است که مدیران با فراهم آوردن زمینهانسانی، رهبری و کنترل هستند. بنابراین جایگاه رهبری در فرایند مدیریت آن جا

های مساعد و با تكیه بر شناخت نیازها و انگیزش پیروان با نفوذ بر آنها )به عنوان زیردست، کارمند، پیرو و یا عضو( ، آنها 

 (. 1388دهند )حلاجی، را به سمت اهداف مشترک سوق می

 1کند. اصولا قدرتارتباط پیدا میگیرد، آنها سرچشمه می ی نفوذ و قدرت رهبری به منابعی که قدرت ونفوذ ازمسئله

عبارت است از اعمالی که مستقیم یا غیرمستقیم باعث تغییر در رفتار  2عبارت است از توانایی اعمال نفوذ بر دیگران و نفوذ

با هر دوی آنها در ارتباط ی رهبری اند و مسئلهشوند. بدین ترتیب قدرت و نفوذ با یكدیگر درآمیختهیا نظرات دیگران می

گیرد. نویسندگان منابع گوناگونی را یابد و نفوذ نیز از قدرت سرچشمه میاست، زیرا رهبری با نفوذ بر دیگران تحقق می

-بندی پنجگانه قدرت میاند و شاید کاملترین فهرستی که از منابع قدرت تهیه شده است، طبقهبعنوان منشأ قدرت برشمرده

تست از قدرت مرجع بودن، قدرت قانونی، قدرت تخصصی، قدرت پاداش، قدرت تنبیه)هوی و میسكل، باشد که عبار

1393 .) 

های رهبری تغییر مسیر داده است که های سنتی به نوع جدیدی از تئوریدر دهه گذشته تمرکز تحقیقات رهبری از مدل

ها و جایی احیا شدن مطالعات رهبری و ایجاد تئوریآوری بر روی افراد و سازمان دارند. اثر این جابهتأثیرات شگفت

                                                      
1. Power 

2. Influence 
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های جدید رهبری است که بیشترین مطالعات در دهه های جدید رهبری بوده است. نظریه رهبری تحولگرا از نظریهنظریه

 (.2016، 1گذشته روی آن صورت گرفته است)الحسینی و البتاقی

رضایت داشتند و پیروان را بمنظور کسب اهداف خود و سازمان های پیشین، بیشتر رهبران به حفظ وضع موجوددر تئوری

های کنند که بیشتر از توانمندیای هدایت میگرا الهام بخش بوده و افراد را به گونهکردند. اما رهبران تحولهدایت می

 (. 1387خود در سازمان تلاش کنند )نیكدل، 

های گرا را، نسبت به کار برنز، در موقعیتگرا و تحولی عمل( یكی از اولین محققانی بود که مفهوم رهبر1985باس )

گرا، بین باس و برنز شبیه است برخی تفاوتهای عمده، بین این سازمانی بیشتر توسعه داد. اگرچه مفهوم بنیادی رهبری تحول

کرد، پیوستار توصیف میگرا را در دو انتهای مخالف یك گرا و عملدو وجود دارد. برخلاف نظر برنز که رهبران تحول

شوند. در حقیقت در گرا را در دو انتهای مخالف یك پیوستار توصیف نمیگرا و عملباس معتقد است که رهبران تحول

داند، زیرا هر دو رفتار رهبری احتمالا توسط یك گرا را جدا از هم نمیگرا و عملاین نظریه، باس رفتارهای رهبری تحول

 دهند. های متفاوت انجام میشود، یا بیشتر رهبران هر دو را به میزانهای متفاوت نشان داده میتها و شدفرد و میزان

( ، برنز اصولا علاقه به رهبری در سطح کلان )ملی، 1996) 2تفاوت دیگر سطح عملكرد رهبری است، طبق گفته هید و ویر

گذارند. در م خود، بلكه روی حوزه انتخاباتی وسیعی تأثیر میالمللی( ، که بوسیله آن رهبران نه تنها روی پیروان مستقیبین

 (. 2010، 3مقایسه با او، باس بر روی سطوح کوچك رهبری )سازمانی( ، متمرکز است )هارمز و مارکوس

گرا فرایندی است که در آن رهبران اقداماتی را در جهت افزایش آگاهی پیراوان در مورد آنچه مهم و حیاتی رهبری تحول

ها دهند. این فرایند با برانگیختن پیروان برای انجام برای عملكردی فراتر از انتظار و تقویت و تشویق آنست، انجام میا

گرا نه تنها نیازهای پیروان را برای توسعه علایق و نیازهایشان برای کمك به سازمان یا گروه، همراه است. رهبری تحول

گرا را از سطوح پاییین کمال به سطوح بالای کمال، رشد و توسعه دهد. رهبری تحول کند نیازهاکند، تلاش میشناسایی می

دهد و کند، اطمینان را افزایش میبه دنبال ارضای نیازها از طریق مبادله و معامله نیست؛ بلكه آگاهی پیروان را تحریك می

دهد )هارمز و مارکوس، د گروهی حرکت میتدریج از توجه به نفع شخصی به سمت توجه به دستاورد و رشپیروان را به

2010.) 

گرا پالایش، گیری رهبری تحولسازی و چه به لحاظ اندازهگرا چه به لحاظ مفهومهای رهبری تحولتا حدی، مؤلفه

دنبال همانندسازی و یگانگی با رهبر خود اند. به لحاظ مفهومی، در رهبری کاریزماتیك، پیروان بهبهسازی و مجزا شده

سازد که دنبال معنا و مفهوم باشند. رهبر آنها را با بخشد و آنها را ترغیب و مجاب میهستند. رهبر به پیروان خود الهام می

کند و سرانجام، رهبر پیروان خود را به عنوان یك فرد مدنظر شان میتحریك عقلانی، ترغیب به گسترش استفاده از توانائی

توان با دهد هریك از این عناصر را میگری مورد حمایت قرار میمربیگری و پیشكسوت دهد و آنها را از طریققرار می

گیری کرد. تمامی این عناصر )خرده مقیاسها( از طریق شیوه آماری تحلیل ( اندازهMLQپرسشنامه رهبری چندعاملی )

                                                      
1 Al-Husseini, Elbeltagi 
2. Hade & Wear 

3. Harms & Marcus 
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، ترغیب 2، روحیه ایجاد انگیزش1انهگرایاکتشافی مورد بررسی قرار گرفته است. عناصر رهبری تحولگرا شامل: نفوذ کمال

 (.2010باشد )هارمز و مارکوس، می 4های فردیو توجه به تفاوت 3به تلاش فكری

معنی توانمندسازی موضوع بحث و گفتگوهای زیادی بوده و در حال حاضر یك مفهومی است که بطور ضعیف تعریف 

ت بطور دارند که این واژه بندر( اظهار می1995) 6میلام( و راس و 1994) 5شده است به همین ترتیب ماندروس و ویلسون

واضح تعریف شده و ذاتاً بطور لفظی بكار رفته است. یك دلیل ممكن برای این فقدان شفافیت، گرایش توانمندسازی به 

و همكاران،  7)سالیمسمت اضافه شدن به مفاهیم مدیریت مثل مهندسی مجدد فرآیند و مدیریت کیفیت فراگیرمی باشد

2019) 

( به عنوان اولین مطالعه پژوهشی و تجربی، 1990( با استفاده از الگوی روان شناختی توماس ولتهوس )1995اسپریتزر )

گیری و اعتباریابی کرده است. وی در مطالعه خود که در شرکتهای برتر امریكا انجام توانمندسازی روان شناختی را اندازه

گیری و اعتباریابی ابعاد توانمندسازی روان شناختی پرداخت. این ابعاد و بیمه به شناخت، اندازهشد در دو نمونه صنعتی 

شغل. وی همچنین عوامل سازمانی و فردی مرتبط با  11و معنی دار بودن 10، موثر بودن9، خودمختاری8عبارتند از: شایستگی

اکات فردی کارکنان را در مورد ابعاد توانمندسازی فوق توانمندسازی در سطح مدیران میانی مورد بررسی قرار داد. او ادر

گیری شخصی به نقش کاری است، به مفهوم انگیزشی تعریف کرده است. چهار بعد ی باورها و جهتکه منعكس کننده

کنند. چهار بعد در ترکیبی گیری شخصی فعال را نسبت به نقش کارمند در سازمان ایجاد می)حوزه شناختی( جمعاً جهت

دهند. به عبارت دیگر نبود هر یك از ابعاد از احساس کامل زاینده، ساختار کلی توانمندسازی روان شناختی را شكل میف

آورند. بنابراین چهار بعد تقریباً شناخت کامل و کافی برای درک توانمندسازی روان توانمند بودن جلوگیری بعمل می

 .(1385 کنند)عبدالهی و نوه ابراهیم،شناختی ایجاد می

گیری و سهیم شدن محققان و صاحب نظران فراتر از اقدامات و راهبردهای مدیریت و سازمانی مثل تفویض قدرت تصمیم

ها یا هایی قایلند که براساس ویژگینگرند. پژوهشگران برای افراد توانا ویژگیکارکنان در اطلاعات، به توانمندسازی می

یا ناتوانی فرد اظهار نظر کرد. بنابراین باید ماهیت تواناسازی، درست همان طور که توان در مورد توانمندی ها میشاخص

 توسط کارمند تجربه شده است، مورد نظر قرار گیرد. 

                                                      
1. Idealized Influence 

2. Inspirational Motivation 

3. Intellectual Stimulation 

4. Individualized Consideration 

7.  Mondros & Wilson 

6. Russ & Millam 
7 . Saleem 

2.Competence  

3. Self-Determination  

10. Impact  

5. Meaning 



 1398 تابستان                      ( 55)مسلسل  چهاردهم، شماره چهاردهمفصلنامه نوآوری های مدیریت آموزشی / سال 

64 

 

( 1990)دانند. توماس و ولتهوسشاخص توانمندی فردی می را 1( احساس خودکارآمدی شخصی1988کانگر و کاننگو )

باشد و دانند که منعكس کننده نقش فعال کارکنان در سازمان میانگیزش درونی میتوانمندی روان شناختی را یك عامل 

بین راهبردهای مدیریتی و عوامل سازمانی و ادراکات کارکنان در مورد توانمندی تفاوت قائل شده اند. آنان با تأکید بر 

ساس شایستگی، احساس داشتن حق چند وجهی بودن توانمندی، برای آن چهار بعد شناختی: احساس معنی دار بودن، اح

 کنند. انتخاب و احساس موثر بودن را ذکر می

( بر 1988) 2گیری و اعتبار یابی کرده اند. وتن و کمرون( در مطالعات پژوهشی خود چهار بعد را اندازه1995اسپریتزر )

انمندسازی روان شناختی کارکنان، بر را به ابعاد فوق اضافه کردند. بنابراین تو 4( بعد اعتماد1992) 3اساس تحقیق میشرا

توان در پنج بعد: احساس شایستگی، احساس موثربودن، احساس معنی دار بودن، احساس اساس تحقیقات گذشته می

شوند)عبدالهی و نوه ابراهیم، خودمختاری و احساس اعتماد خلاصه نمود. در ادامه هریك از این ابعاد به تفصیل بحث می

1385). 

 یرهبر با کاردانش و یاحرفه یفن یهاهنرستان رانیمد یکارآمد ارتباط»پژوهشی تحت عنوان ( 1398)یزاده ایزدی و عل

 از رانیمد هنرآموزان، دگاهید از که است آن از یحاک قیتحق جینتا .انجام دادند« هنرآموزان دگاهید از گراتحول

 وجود یدار معنا رابطه آنان یکارآمد و رانیمد یتحول یرهبر انیم یکل حالت در و برخوردارند بالا و متوسط یکارآمد

 یرهبر سبك با رانیمد که بیترت نیا به دارد، وجود رابطه رانیمد یکارآمد با یتحول یرهبر یهامولفه همه نیب. دارد

. هستند برخوردار یبالاتر یکارآمد از بالا، یتحول یرهبر سبك با رانیمد و کمتر، یکارآمد موجب ن،ییپا یتحول

 وندیپ جادیا با شود،یم رانیمد بهتر یکارآمد و عملكرد بهبود موجب نكهیا ضمن یتحول یرهبر سبك از رانیمد استفاده

  .ابندی دست خود بالقوه توان حداکثر به تا گردندیم قیتشو و ختهیبرانگ کار به را کارکنان ،یعاطف

 با یروانشناخت یتوانمندساز و گرا تحول یرهبر نیب رابطه تبیین» یکل هدفدر تحقیقی با ( 1397)امیرکبیری 

 سلسله ونیرگرس آزمون جینتا. انجام داد «لانیگ استان یاحرفه یفن یهاآموزشكده کارکنان یسازمان یرفتارشهروند

 استان یاحرفه یفن یهاآموزشكده کارکنان یسازمان یرفتارشهروند و گراتحول یرهبر نیبکه  داد نشان چندگانه یمراتب

. دارد وجود یمعنادار ارتباط یسازمان یرفتارشهروند و یروانشناخت یتوانمندساز نیب و دارد وجود یمعنادار ارتباط لانیگ

 یفن یهاآموزشكده کارکنان یسازمان یشهروند رفتار و گراتحول یرهبر نیب رابطه یروانشناخت یتوانمندساز نیهمچن

 یرهبر سبك به شیگرا یشافزا جهت را هاییدپیشنها و هارهكارا دیبا نیبنابرا. کندیم لیتعد را لانیگ استان یاحرفه

 یك عنوان به باید رهبر یك نقش در سیرئ منظور نیبد کرد ارائه کردن یروانشناخت یتوانمندساز تیتقو و یتحول

 .کند ایجاد کارمندان پیشرفت برای را مؤثری و مطمئن هایروش و هاراه برانگیزاننده،

 و گراتحول یرهبر سبك قیطر از کارکنان نوآورانه رفتار تیریمد» پژوهشی با عنوان( 2019) 5ثینگوادو پیلهانسن 

ها آن. داشتند تمرکز کارکنان نوآورانه رفتار و یرهبر یهاسبك بین ارتباطها در این مطالعه به آن .انجام دادند« گراعمل

                                                      
1- Personal self-efficacy 

2- Whetten & Cameron 

3- Mishra 

4- Trust 
5 Hansen & Pihl-Thingvad 
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 چگونهدادند تا دریابند  قرار مطالعه مورد یدانمارک بزرگ یشهردار كی دررا  بلندپروازانه ینوآور یاستراتژ یاجرا

 سبك یبندرتبه منبع دوی هادادهها آن. شودکارکنان می نوآورانه رفتار به مربوط گراعمل و گراتحول یرهبر یهاسبك

 و گراتحول یرهبر که داد نشان پژوهش نیا یهاافتهی. کردند بیترکرا  کارکنان نوآورانه رفتار و یفور ناظران یرهبر

 نشان دواین  نیب تعامل. دارند یمثبت ارتباط نوآورانه رفتار با ،یکلام یهاپاداش یعنی ،گراعمل یرهبر یهامولفه از یكی

   .گرددمی شتریب نوآورانه رفتار احتمالکند ی ترکیب میشفاه یهاپاداش بارا  گراتحول یرهبر رهبرکه هنگامی داد

انجام « گرا و توانمندسازی و رضایت شغلی پرستارانارتباط رهبری تحول»پژوهشی با عنوان ( 2019)و همكاران  1سالیم

نتایج معادلات ساختاری نشان داد . بیمارستا دولتی پاکستان انجام شد 17نفر از پرستاران  600این پژوهش روی . دادند

 . ها وجود داردتوانمندسازی پرستاران و رضایت شغلی آنگرا و رابطه مثبت و معناداری بین رهبری تحول

 یابیارز در اقتضایی و گراتحول ،گراعمل یرهبر یهاهینظر بودن مناسب یبررس»تحقیقی تحت عنوان ( 2019) 2وودز

 یهاهینظر بودن مناسب یابیارزی با هدف رهبر هینظر سه کنتراست و سهیمقا: یرهبر سبك نییتع در تیجنس نقش

 «یسازمان عملكرد و کننده نییتع یرهبر سبك عنوان به تیجنس نقش یابیارز در اقتضایی و گراتحول ،گراعمل تیریمد

 در یرهبر سبك حیتوض یبرا مناسب نظریه نییتع منظور به قیتحق یهاافتهی و اندشده سهیمقا هینظر سه نیا. انجام داد

 چنانهم آنها که داد نشان مطالعهنتایج  ،ندشد مطرح شیپ دهه نیچند هاهینظر نیا کهیدرحال. است شده نیتدو تیجنس

 یوهایسنار نیترمناسب ،گراتحول یرهبر نظریه حال نیا با. دهندیم ارائه 21 قرن در رهبران یبرا مهم چارچوب كی

  .دارد را نیگزیجا

. انجام دادند« یتوانمندساز و یرهبر قیطر از تعهد و عملكرد شیافزا»ای تحت عنوان مطالعه( 2019)و همكاران  3آسیف

 قیطر از یسازمان تعهد و کارکنان عملكرد بر کارکنان یتوانمندساز و گراتحول یرهبر ریتاث یبررس مطالعه نیا از هدف

 تایید متغیرهای گیریاندازه اساس بر خودمراقبتی پرسشنامه از استفاده با هاداده .ی بودرفتار یكپارچگی از یانجیم نقش

 ییاجرا کارمندان و افسر کارمندان توسط استفاده قابل پاسخ 532 مجموع در. شد آوریجمع قبلی مطالعات از شده

 انجام 23افزارآموس از نرم استفاده با تحلیل عاملی تاییدی. شد یآور جمع پاکستان مولتان یولسوال از منتخب یهابانك

 و آفرینتحول رهبری که داد نشان تحقیق نتایج .گرفت قرار استفاده مورد ریمس لیتحل و هیتجز همچنین و شد

و  مثبت تأثیر ی یكپارچگی رفتاریگرمیانجی تأثیر طریق از های آنسازمان تعهد و عملكرد بر کارکنان توانمندسازی

 .داردمعناداری 

 پژوهشروش

 است ذکر به لازم. است شده محاسبه زین یآمار یهمبستگ قیتحق یرهایمتغ نیب که است یهمبستگ نوع از قیتحق روش

 ،قیتحق نیا در. است گرفته انجام یدانیم قاتیتحق وهیش به که است یکاربرد قاتیتحق جزء هدف، نظر از حاضر قیتحق

که  وابسته ریمتغ متغیر مستقل بر وباشند که تاثیر این دمی مستقل ریمتغ مدیران دو گراگرا و عملمدیریت و رهبری تحول

                                                      
1 Saleem 

2 Woods 
3 Asif 
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 سن، قیتحق نیا در. است است مورد بررسی قرار گرفته 98-97تحصیلی  تهران در سال 12توانمندسازی معلمان زن منطقه 

 و هاپرسشنامه کردن نامیب با قیتحق نیا در که باشندیم گرمداخله یرهایمتغ سمتو  لاتیتحص زانیمخدمت،  سابقه

 چراکه. میاکرده کنترل را( سمت و لاتیتحص زانیم سن،) مخل یرهایمتغ از یبعض هاآن یابتدا در ییراهنما نامه گذاشتن

 رممكنیغ عملا و مشكل اریبس یآمار نمونه نییتع و کوچك یآمار جامعه میکن حذف را مخل یرهایمتغ میبخواه اگر

 جامعه آماری این تحقیق شامل: . باشدیم ریز شرح به حاضر قیتحق در یبررس مورد یرهایمتغ. است

گیری بود که به دلیل محدویت حجم به صورت نمونه 21تهران به تعداد  12همه مدیران زن شاغل متوسطه اول منطقه  الف(

 سرشماری انتخاب شدند.

معلم به عنوان نمونه  185بودند که بر اساس جدول مورگان  385به تعداد  12ب( همه معلمان زن شاغل متوسطه اول منطقه 

 ی ساده انتخاب شدند. گیری تصادفاز طریق نمونه

گرای باس و توانمندسازی کارکنان گرا و عملهای مدیریت و رهبری تحولها از پرسشنامهبه منظور گردآوری داده

 استفاده گردید که به صورت زیر تدوین گردیده بود:

، 2، مخالفم 1 مخالفم ارزشی لیكرتی )کاملا 5مقیاس با طیف گویه که از پنج خرده 20گرا: شامل مدیریت و رهبری تحول

 ( تشكیل شده است.5و کاملا موافقم  4، موافقم 3نظری ندارم 

، 2، مخالفم 1ارزشی لیكرتی )کاملا مخالفم  5مقیاس با طیف گویه که از سه خرده 12گرا: شامل مدیریت و رهبری عمل

 ( تشكیل شده است.5و کاملا موافقم  4، موافقم 3نظری ندارم 

در محیط ( 1384)کاشی ، در تحقیقات خداداد(2006)گرای باس گرا و عملهای رهبری تحولاستاندارد سبكپرسشنامه 

، در رساله دکتری استفاده شده است که پایایی آن را با استفاده (مربیان ورزشی)در محیط ورزشی ( 1388)اداری و حلاجی 

در سایت تخصصی ( 2008)مطابق با گفته مایك لیندن . اندکردهگزارش  95/0و  80/0از ضریب آلفای کرونباخ به ترتیب 

های متفاوت بوده و بنابراین نیازی به ، پرسشنامه رهبری چند عاملی قابل کاربرد در فرهنگMLQخود و برگرفته از سایت 

 تزریاسپر یتوانمندساز همچنین از پرسشنامه استاندارد. تعیین روایی سازه بمنظور استاندارد کردن در جامعه ایرانی ندارد

استفاده شد که در تحقیق حاضر برای تعیین پایایی از روش آلفای کرونباخ استفاده گردید که پس از اجرای ( 1995)

 :باشدبه شرح جدول ذیل می .به دست آمد 90/0پرسشنامه پایایی کل  40آزمایشی 

 ضریب آلفای كرونباخ: 1جدول 
 آلفاضریب  هامقیاسخرده سبك رهبری

 گرارهبری تحول

 88/0 های آرمانیویژگی

 84/0 رفتارهای آرمانی

 80/0 ترغیب ذهنی

 89/0 بخشانگیزش الهام

 79/0 توجه و ملاحظه فردی

 گرارهبری عمل

 83/0 های مشروطمدیریت بر مبنای پاداش

 86/0 (فعال)مدیریت بر مبنای استثناء 

 90/0 (منفعل)مدیریت بر مبنای استثناء 
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 توانمندسازی

 89/0 داری در شغلاحساس معنی

 91/0 احساس شایستگی در شغل

 82/0 احساس داشتن حق انتخاب شغل

 85/0 احساس موثر بودن

 92/0 احساس مشارکت با دیگران

 90/0 کل

 

 از تحقیق متغیرهای هایشاخص توصیف و خام نمرات بندیدادن، خلاصه کردن، طبقه سازمان منظور بهدر این تحقیق 

برای تعیین  کرونباخ از ضریب آلفای. شد استفاده( جداول و نمودار رسم ها، درصدها، وها، میانگینفراوانی)توصیفی  آمار

 متغیر برآورد بین متغیرها و همبستگی تعیین تحقیق این هدف اینكه به توجه با. استفاده شد تحقیق ابزار درونی پایایی

 بودن طبیعی)از آزمون کولموگروف اسمیرنوف  حاصله نتایج به توجه با لذا بین بود؛پیش متغیرهای روی از ملاک

 هایتحلیل و تجزیه تمامی. شد ای استفادهنمونهتك  Tچندگانه و آزمون  همبستگی پیرسون، رگرسیون ضریب ، از(توزیع

  .شد انجام >05/0Pداری در سطح معنی Spss 24افزار اکسل و  نرم از استفاده با آماری

 

 هایافته

 45تا  41درصد  33/33، سال 40تا  36درصد مدیران مورد مطالعه  52/9بر اساس یافته های توصیفی برای جامعه مدیران 

همانطور که مشخص است اکثر پاسخگویان . سال سن دارند 50درصد بالاتر از  05/19سال،  50تا  46درصد  61038، سال

 فوق درصد 14/57 سانس،یل مدرک یدارا مطالعه مورد رانیمد درصد 33/33. سال سن دارند 50تا  46مورد مطالعه 

 سانسیلفوق درصد 14/57 معادل مطالعه مورد انیپاسخگو اکثر است مشخص که طورهمان. هستند یدکتر 53/9 و سانسیل

 درصد 67/66 و سال 20 تا 10 نیب درصد 81/23 خدمت، سابقه سال 10 کمتر مطالعه مورد رانیمد درصد 52/4. باشندیم

 20 یبالا درصد 67/66 معادل مطالعه مورد رانیمد اکثر است مشخص که طورهمان. دارند خدمت سابقه سال 20 یبالا

 .دارند خدمت سابقه سال

 40 تا 36 درصد 97/12 سال، 35 تا 30 مطالعه مورد معلمان درصد 49/6بر اساس یافته های توصیفی برای جامعه معلمان 

 که طورهمان. دارند سن سال 50 از بالاتر درصد 89/11 و سال 50 تا 46 درصد 46/39 سال، 45 تا 41 درصد 19/29 سال،

 مدرک یدارا مطالعه مورد معلمان درصد 30/37 .دارند سن سال 50 تا 46 مطالعه مورد انیپاسخگو اکثر است مشخص

 مورد انیپاسخگو اکثر است مشخص که طورهمان. هستند یدکتر درصد 15/2 و سانسیلفوق درصد 55/60 سانس،یل

 89/31 خدمت، سابقه سال 10 کمتر مطالعه مورد معلمان درصد 13/15.باشندیم سانسیلفوق درصد 55/60 معادل مطالعه

 معلمان اکثر است مشخص که طورهمان. دارند خدمت سابقه سال 20 یبالا درصد 98/52 و سال، 20 تا 10 نیب درصد

 .دارند خدمت سابقه سال 20 یبالا درصد 98/52 معادل مطالعه مورد

 ارائه جینتا به توجه با. دهدیم نشانرا  رنوفیاسم فاکولموگر آزمون یداریمعن سطح مقدار 2 جدول در شده ارائه جینتا

توجه و ملاحظه فردی، رهبری  ،یذهن بیترغرفتارهای آرمانی،  ،های آرمانیویژگی یرهایمتغ عیتوز جدول نیا در شده
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 صورتداری در شغل، شایستگی در شغل، حق انتخاب، موثر بودن، مشارکت، توانمندسازی و مشروط بهگرا، معنیتحول

 هاریمتغ نیا در یاستنباط آمار یهاآزمون از استفاده جهت و (P<0. 05) است متفاوت یعیطب عیتوز با یداریمعن

 یهاآزمون بخش در و باشندیم یعیطب عیتوز یدارا هاریمتغ ریسا یول نمود استفاده كیناپارامتر یهاآزمون از ستیبایم

 .شد خواهد استفاده كیپارامتر یهاآزمون از هاآن یبرا یاستنباط
 یعیطب عیتوز با هاداده عیتوز سهیمقانتایج آزمون كولموگراف اسمیرنوف برای : 2جدول 

 متغیرها
سطح  

 معنادری
 متغیرها Zنمره 

سطح  

 معنادری
 Zنمره 

 150/0 0002/0 درشغلداریمعنی 355/0 0002/0 های آرمانیویژگی

 204/0 0003/0 درشغلشایستگی 256/0 001/0 رفتارهای آرمانی

 202/0 0006/0 انتخابحق 276/0 0003/0 ترغیب ذهنی

 156/0 0001/0 موثربودن 180/0 075/0 بخشانگیزش الهام

 111/0 007/0 مشارکت 204/0 023/0 توجه و ملاحظه فردی

 092/0 047/0 توانمندسازی   281/0 0004/0 گرارهبری تحول

 166/0 137/0 منفعل 243/0 002/0 مشروط

 138/0 20/0 گرارهبری عمل 173/0 10/0 فعال

 یهمبستگ بیضر از اندبوده یعیطب عیتوز یدارا که ییرهایمتغ یهمبستگ یبررس منظوراول تحقیق، بهبرای پاسخ به سوال 

 . است شده استفاده رمنیاسپ یهمبستگ بیضر از اندنبوده یعیطب عیتوز یدارا که ییرهایمتغ یبرا و رسونیپ

های ویژگی)های آن گرای مدیران و هر یك از مولفهدهد بین مدیریت و رهبری تحولنشان می 3طور که جدول همان

و توانمندسازی معلمان زن دوره متوسطه ( بخش و ملاحظات فردیآرمانی، رفتارهای آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام

در شغل، شایستگی در شغل، حق انتخاب،  داریمعنی)های آن تهران و هر یك از مولفه 12اول آموزش و پرورش منطقه 

ها کمتر از رابطه مثبت و معناداری وجود دارد؛ چون سطح معناداری در هر یك از ابعاد و مولفه( موثر بودن و مشارکت

 .باشدمی 05/0
 گرا و توانمندسازی معلمانارتباط رهبری تحول: 3جدول 

 توانمندسازی مشارکت موثربودن انتخابحق درشغلشایستگی درشغلداریمعنی آزمون متغیرها

 های آرمانیویژگی
 657/0 630/0 564/0 612/0 521/0 456/0 همبستگی
 02/0 001/0 03/0 002/0 001/0 04/0 معناداری

 رفتارهای آرمانی
 623/0 632/0 575/0 588/0 489/0 576/0 همبستگی
 007/0 002/0 004/0 003/0 001/0 03/0 معناداری

 ترغیب ذهنی
 627/0 572/0 634/0 527/0 465/0 524/0 همبستگی
 002/0 001/0 001/0 004/0 001/0 002/0 معناداری

 بخشانگیزش الهام
 624/0 578/0 547/0 489/0 612/0 510/0 همبستگی
 01/0 02/0 001/0 001/0 002/0 001/0 معناداری
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 توجه و ملاحظه فردی
 614/0 620/0 564/0 634/0 555/0 488/0 همبستگی
 02/0 001/0 001/0 01/0 04/0 001/0 معناداری

 گرارهبری تحول
 621/0 611/0 579/0 586/0 601/0 456/0 همبستگی
 02/0 01/0 002/0 001/0 03/0 001/0 معناداری

        

 یهمبستگ بیضر از اندبوده یعیطب عیتوز یدارا که ییرهایمتغ یهمبستگ یبررس منظوربرای پاسخ به سوال دوم تحقیق، به

 . است شده استفاده رمنیاسپ یهمبستگ بیضر از اندنبوده یعیطب عیتوز یدارا که ییرهایمتغ یبرا و رسونیپ

های آن )مشروط، فعال و گرای مدیران و هر یك از مولفهدهد بین مدیریت و رهبری عملنشان می 4طور که جدول همان

های آن تهران و هر یك از مولفه 12منفعل( و توانمندسازی معلمان زن دوره متوسطه اول آموزش و پرورش منطقه 

بودن و مشارکت( رابطه مثبت و معناداری وجود دارد؛ چون داری در شغل، شایستگی در شغل، حق انتخاب، موثر )معنی

 باشد. می 05/0های آن کمتر از سطح معناداری در هر یك از ابعاد و مولفه

 گرا و توانمندسازی معلمان ارتباط رهبری عمل: 4جدول 
 توانمندسازی مشارکت موثربودن انتخابحق درشغلشایستگی درشغلداریمعنی آزمون متغیرها

 مشروط
 631/0 565/0 456/0 602/0 541/0 455/0 همبستگی
 02/0 001/0 03/0 002/0 001/0 04/0 معناداری

 فعال
 578/0 562/0 467/0 387/0 541/0 456/0 همبستگی
 002/0 003/0 001/0 01/0 002/0 001/0 معناداری

 منفعل
 596/0 527/0 483/0 561/0 487/0 444/0 همبستگی
 001/0 001/0 001/0 002/0 001/0 001/0 معناداری

 گرارهبری عمل
 599/0 607/0 508/0 585/0 571/0 398/0 همبستگی
 01/0 001/0 03/0 03/0 04/0 002/0 معناداری

   

 گیریبحث و نتیجه 

پنج عنصر گرا به عنوان سبكی نوین برای اعمال نفوذ بر زیردستان از ترکیب (، رهبری تحول1985مطابق با الگوی باس )

های آرمانی )جایی که اعتماد به نفس و جاذبه شخصی رهبر احترام کنند. این عناصر عبارتند از: ویژگیرفتاری استفاده می

انگیزد(؛ رفتار آرمانی )جایی که رهبر مورد احترام و اعتماد فعالانه در جهت ارتقای عقاید و و اعتماد پیروان را برمی

بخش )جایی که رهبر با روحیه بخشی به پیروان آنها را بسوی انتظارات بالا ( ؛ انگیزش الهامکوشدهای پیروان میدیدگاه

جایی که رهبر پیروان خود را به بررسی و حل مشكلات از دهد( ؛ ترغیب به تلاش فكری یا تحریك شناختی )سوق می

ه رهبر به روابط بین فردی و رشد فردی پیروان های فردی، )جایی ککند( و توجه به تفاوتهای نو و خلاقانه ترغیب میراه

شود: مدیریت مبتنی بر گرا به وسیله سه عنصر ذیل توصیف میدهد(. رهبری عملها اهمیت میهای آنمتناسب با توانایی
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ئات شود(؛ مدیریت فعال مبتنی بر استثناپاداش اقتضایی )جایی که برای اجرای عملكرد رهبر به پاداش و تنبیه متوسل می

پذیرد(؛ مدیریت )جایی که رهبر با تأکید بر استانداردها، عملكرد پیروان را نظارت کرده و انحراف از استانداردها را نمی

 شود(. سادگی منتظر وقوع خطاها و انحرافات می)جایی که رهبر به منفعل مبنی بر استثنائات

های های آن )ویژگیگرای مدیران زن و هر یك از مولفهاولین یافته این مطالعه نشان داد که بین سبك رهبری تحول

بخش و ملاحظات فردی( و توانمندسازی معلمان زن و هر یك آرمانی، رفتارهای آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام

رابطه مثبت و معناداری وجود.  داری در شغل، شایستگی در شغل، حق انتخاب، موثر بودن و مشارکت()معنیهای آن مولفه

همسو بود؛  (1397(، مبصرآزاد و راهدار )1397امیرکبیری )(، 1398نتایج این تحقیق با نتایج مطالعات ایزدی و علیزاده )

 بهتر یکارآمد و عملكرد بهبود موجب نكهیا ضمن یتحول یرهبر سبك از رانیمد استفادهها دریافتند که چراکه آن

 دست خود بالقوه توان حداکثر به تا گردندیم قیتشو و ختهیبرانگ کار به را کارکنان ،یعاطف وندیپ جادیا اب شود،یم رانیمد

 . ابندی

( و 1395( و حجتی )1395(، حسنی و همكاران )1396(، نویدی و همكاران )1396راد )رحیمی و مظاهریهمچنین با نتایج 

 و یافت نخواهد حیات ادامه سوم هزاره در سنتی رهبری و مدیریتها دریافتند که ( همسو بود؛ چراکه آن1394کرمانشاه )

 کاهش بر آن تاثیر که است عواملی زمره در گرا تحول رهبری بود، خواهد گرا تحول رهبری و مـدیریت نیازمند جهان

گرای مدیران توانمندسازی کارکنان را تحت تاثیر مثبت قرار و رهبری تحول است گرفته قرار توجه مورد کارکنان سكوت

 شود. ها میدهد و موجب ارتقای کیفیت عملكرد آنمی

( 1396( غفاری و رضایی )1396) ییکلا اریم یصمد و ییکلا اریم یصمد(، 1396زبردست و همكاران )و نیز با تحقیق 

گرا با تحت تاثیر ( همسو بود؛ چون دریافتند که رهبری تحول1394( و ساکی و همكاران )1394عبدالملكی و همكاران )

قرار دادن سازمان به جهت مثبت و ایجاد سلامت سازمانی، عملكرد و کارآمدی کارکنان را هم تحت تاثیر مثبت قرار 

 شود. ها میود عملكرد آندهد و منجر به بهبمی

( و عابدسلیم و همكاران 2019(، وودز )2019(، آصف و همكاران )2019ثینگواد )همچنین با نتایج تحقیق هانسن و پیل

 احتمال کندیم بیترک یشفاه یهاپاداش با را گراتحول یرهبر رهبر کهیهنگامها دریافتند ( همسو بود؛ زیرا آن2019)

گرا نه تنها نیازهای پیروان را رهبری تحولیابد؛ زیرا ها نیز ارتقاء میو رضایت شغلی آن گرددیم شتریب نوآورانه رفتار

کند نیازها را از سطوح پاییین کمال به سطوح بالای کمال، رشد و توسعه دهد. رهبری کند، بلكه تلاش میشناسایی می

کند، اطمینان را افزایش ه نیست؛ بلكه آگاهی پیروان را تحریك میگرا به دنبال ارضای نیازها از طریق مبادله و معاملتحول

دهد و جذبه )فره تدریج از توجه به نفع شخصی به سمت توجه به دستاورد و رشد گروهی حرکت میدهد و پیروان را بهمی

  کنند. های فردی توجه میانگیزند و به تفاوتیا کاریزما( ، پیروانشان را بر می

های آن )مدیریت مشروط، گرای مدیران زن و هر یك از مولفهدومین یافته این مطالعه نشان داد که بین سبك رهبری عمل

داری در شغل، شایستگی در شغل، حق انتخاب، )معنیهای آن فعال و منفعل( و توانمندسازی معلمان زن و هر یك مولفه

های عبدالملكی و همكاران نتایج این مطالعه با نتایج پژوهش ود.رابطه مثبت و معناداری وج موثر بودن و مشارکت(

گرای مدیران منجر به ها دریافتند که رهبری عمل( همسو بود؛ زیرا آن2019( وودز )2019ثینگواد )(، هانسن و پیل1394)

کند و یم عمل جود،مو یسازمان ساختار و فرهنگ چارچوب در گراعمل رهبرشود. چون توانمندسازی بیشتر کارکنان می



 یتوانمندساز بر گرا عمل و گرا تحول یرهبر و تیریمد ریتاث                                 1398تابستان

........................ 

71 

 

 و کندیم ریتفس و حیتشر روانیپ یبرا را انتظاراتش کند ویم نییتع را ازاتیامت و هاپاداش ،فیوظا، کارها یاستانداردها

شود و هر لذا در چنین شرایط اعتماد بین مدیر و کارکنان ایجاد می. دهدیم انتظارات شدن برآورده یازا در پاداش وعده

 قدر هم اعتماد در سازمان بیشتر شود عملكرد هم بهبود خواهد یافت. 

تواند در جهت اهداف ها نیروی انسانی آن است. همچنین نیروی انسانی در صورتی میترین عنصر سازمانامروزه مهم

 های کافی برخوردار گردد. های لازم متناسب با نیازهای باشد و از مهارتسازمان عمل کند که توانمندی

هاست. از آنجا که نتایج این مطالعه نشان داد رهبری آن ها بحث مدیریت وهای مهم سازماناز طرفی، امروزه یكی از چالش

ها های آنتهران و توانمندسازی کارکنان و هر یك از مولفه 12گرای مدیران زن منطقه گرا و عملبین سبك رهبری تحول

ری سنتی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد، مدیران باید در جهت اصلاح سبك رهبری خود اهتمام بورزند و سبك رهب

گرا بهر بجویند و روز خود را توانمندتر کنند تا بتوانند در راستای گرا و عملخود را کنار بگذارند و از سبك رهبری تحول

 توانمندسازی معلمان گام بردارند. نهایتا بر اساس یافته های این تحقیق پیشنهاد می گردد:

 گرای مدیران با توانمندسازی معلمان، در گرا و عملرهبری تحول با توجه به وجود رابطه معنادار بین سبك

-های آموزش مدیریت با هدف شناسایی انواع سبكگردد که دورهجامعه تحت بررسی این تحقیق، پیشنهاد می

 ها در شرایط مختلف در جهت توانمندسازی معلمان در نظر گرفته شود.های رهبری و بكارگیری آن

 گرای مدیران و توانمندسازی معلمان وجود دارد، گرا و عملسبك رهبری تحول از آنجا که رابطه معناداری بین

شان در میزان توانمندسازی معلمان مورد بررسی قرار شود عملكرد مدیران با بكارگیری سبك رهبریپیشنهاد می

تفع های مناسب مرهای مناسب و برگزاری کارگاهگیرد و در صورت وجود کاستی اصلاحات لازم با آموزش

 گردد. 

. 

 منابع

 فارسیمنابع 
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