
 

  ابتكار و خلاقيت در علوم انساني نشریه علمي 

 مقاله پژوهشي                                                                                .113-83، صص 1404 بهار، شمارة چهار، چهاردهمدورة 

 08/08/1403تاریخ دریافت: 

 26/03/1404تاریخ پذیرش: 

 دوسوتوانی رفتاری:  ی برتأثیر توانمندسازی رهبر

 گر انگیزه بیرونیتبیین نقش میانجی انگیزه درونی و تعدیل
 2گرعبدالعلي کشته، 1سهيلا اکاتي

 دهيچك

 یدر سطح فرد يحت ایو  يدر سطح واحد سازمان کننديها تلاش مامروزه سازمان هدف:

که در  ينقش لیبه دل یو رهبر و اکتشاف تعادل برقرار کنند یبرداربهره نیب يعنیدوسوتوان باشند، 

شناخته  یرفتار يدوسوتوان کنندهنییتع یدیعامل کل کیکار دارد به عنوان  طیمنابع مح یسازنهیبه

 یبر رفتارها یرهبر یتوانمندساز ریتاث يجهت پژوهش حاضر با هدف بررس نیبد شود؛يم

را به عنوان  يدرون هزیانگ تیاهم این پژوهش نیدوسوتوان کارکنان صورت گرفته است. همچن

 کند.مي يبررس کنندهلیعامل تعد کیرا به عنوان  يرونیب زهیو انگ يانجیعامل م کی

 ی و برحسب گردآوری اطلاعات از نوعهدف کاربرد از لحاظ حاضر پژوهش شناسيروش

 کارکنان خبره پژوهش کلیه نیا یجامعه آمار .دیآيمبه شمار  همبستگيـ  يفیتوصی هاپژوهش

نفر  1300ن به تعداد حوزه سلامت استان تهرا انیبندانش یهاشرکتان مستقیم آنها در پرستو سر

نفر با استفاده از فرمول کوکران  297ساده تعداد  يتصادف یریگکه با استفاده از روش نمونهند بود

ساختاری توسط به روش الگوسازی معادلات  شدهیآورجمعی هاداده انتخاب شدند.

 .اندشدهتحلیل  SmartPLSو  SPSSی اافزارهنرم

نشان داد توانمندسازی رهبری بر دوسوتواني رفتاری  هاهیفرضنتایج بررسي : گيریتيجهن

 یتوانمندساز ریتأثي در درون زهیانگنقش میانجي  کارکنان اثر مثبت و معناداری دارد؛ همچنین

ش انگیزه بیروني به عنوان یک ی کارکنان معنادار حاصل شد ولي نقرفتار يبر دوسوتوان یرهبر

 نشد.  دییتأی رهبری بر دوسوتواني رفتاری کارکنان توانمندساز ریتأثدر  کنندهلیتعد عامل

 
 يرونیب زهیانگ ي،درون زهیانگ، کارکنان یرفتار يدوسوتوان ی،رهبر یتوانمندساز واژگان کليدی:

                                                 
 iau.ac.ir2731okati@ ، زاهدان، ایران.، دانشگاه آزاد اسلاميواحد زاهدان استادیار، گروه مدیریت،. نویسنده مسئول، 1

  alikeshtegar@mgmt.usb.ac.ir.رانیا زاهدان،چستان،و بلو ستانیدانشگاه س ،يدولت تیریگروه مد ار،یدانش 2

mailto:alikeshtegar@mgmt.usb.ac.ir
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 مقدمه

ریع که مشخصه آن تغییرات س ی امروزی با محیطي پویااهسازمانبا توجه به مواجهه 

 هاشرکت، (2015، 1)ازرالياست شدنيجهانتکنولوژیکي، کوتاه شدن چرخه عمر محصول و 

را در  ینوآور یهایاز منابع خود به طور مؤثر و کارآمد استفاده کنند و استراتژ تا اندشدهملزم 

در (؛ 2021، 2التیندگن و )ارسلابازار به اجرا درآورند دیجد یهاها و حوزهبه مهارت يابیدست

تنها نحوه رقابت در سطح محلي یا  هاشرکتی رو شیپحال حاضر یکي از مشکلات اصلي 

کلي  به طورای نیست، بلکه چگونه رقابتي ماندن در سطح جهاني است. رهبران، کارکنان و منطقه

به  (؛2022، 3فریدا و ستیاون)اندسهیمجامعه، همگي در حفظ مزیت رقابتي در اقتصاد جهاني 

که برای دستیابي به مزیت رقابتي پایدار در پیوستار زمان که گریزی از کاربست  طوری

رویکردهای مختلف در تدوین و اجرای استراتژی ندارد؛ بایستي از قابلیت دوسوتواني برخوردار 

دو فعالیت ه ب زمانهم. دوسوتواني اشاره به توانایي افراد در توجه (1398)اکبری و همکاران، باشند

زمان این دو فعالیت اغلب برای ی و اکتشاف دارد که پیگیری همبرداربهرهناسازگار سازماني یعني 

در اکتشاف و  زمانهمبتوانند یک الگوی رفتاری را شکل دهند که  نکهیا يعنیاست؛ افراد دشوار 

 جاجابهگوهای رفتاری یا آزادانه بین ال (2017، 4دویل -ر )لي و مایی خوب عمل کنندبرداربهره

 (.2006و همکاران، 5)گوپتاشوند

اند که افراد های اخیر، برخي از مطالعات و شواهد تجربي نشان دادهبا این حال، در سال 

های جدید را های جاری سازمان، فرصتبرداری از توانمندیتوانند ضمن تلاش جهت بهرهمي

که این به نوبه خود به  (2023همکاران، نیسا و ، فورتو2: 2017، 6)تمپلار و رزنکرازکشف کنند

ها به و از این طریق سازمان( 2004)گیبسون و بیرکینشاو، کنديمعملکرد سازماني بالاتر کمک 

 . (1397طهماسبي و همکاران، )یابنداهداف خود دست مي

                                                 
1 - Ozaralli 
2 - Eraslan & Altinda 
3 - Farida & Setiawan 
4 - Lee & Meyer-Doyle 
5 - Gupta 
6 - Tempelaar & Rosenkranz 
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 یها تیفعال بیبا ترک رایزشود سازی شغل ميعلاوه بر این دوسوتواني رفتاری باعث غني

، 1)پارکربخشديبه شغل معنا م د،یموجود و جد یهاافتهیو توجه همزمان به  برداریبهرهو  ياکتشاف

ترین ها مهمکنند که کارکنان آنهایي که به دنبال دوسوتواني هستند تصدیق ميسازمان(. 2014

برداری و بهرهپذیری و نوآوری( های اکتشاف )یعني جستجو، انعطافمنبع برای موفقیت در فعالیت

 (.2016، 2)الکرداوی)یعني اجرا، کارایي و تولید( هستند

به  که خلاق بودن دهديم حیتوضو این نظریه  است یبرگرفته از نوآور یاهینظر توانيدوسو 

 زین گریمختلف از منابع د یهاروش ای هادهیا یبلکه اجرا ست،ین دیجد یزهایخلق چ یمعنا

 یو نوآور تیمشکل خلاق (2022و همکاران، 3)جایدیق شناخته شودعنوان کار خلابه توانديم

و  یبردار)بهره وتوانيموجود در مفهوم دوس شیمنابع از پ ای هاتیو قابل هالیدر کشف پتانس ژهیوبه

. به عبارت دیگر همه کارکنان باشد برایاداره شده  یرهبر ندیفرا ریتأثتحت تواندياکتشاف( م

 تیو خلاق ینوآور کنندهنییتع یادیتا حد ز سازمانهبر ده توسط رانتخاب ش یسبک رهبر

به  شدنلیتبد یبرا يمیقد یهادهیاز ا یبرداربهره ای دیجد یهاحلراه جادیدر ا ژهیوکارکنان به

 ی مبتني بر دانش است.هاشرکت یکننده براحل یهادهیا

کند،  تیها هداشرکتاین  یزهاایکارکنان را به سمت رفع ن در تلاش است که رهبر سازمان 

فورتونیسا و بازار قدم بردارند) راتییها و تغفرصت دنیکه بتوانند به سرعت در د يکارکنان يعنی

توسعه نقش  سازنهیزم توانمندسازی رهبرکه  رسديبه نظر م گونهنیاپس . (2023همکاران، 

ی کاری هامیتو  ارکتيبا تشویق رفتارهایي مثل خود راهبری، تعیین اهداف مش کارکنان

نوع رهبری در  لذا ؛(1394یي و همکاران، رزایملام( است)حاجي 2012و همکاران،  4بوبیو)توانمند

ای از رفتارهای رهبری به عنوان مجموعه« توانمندسازی رهبری»نظر گرفته شده در این پژوهش 

تقویت استقلال لیت و شود که بر اقدامات رهبر، به ویژه تقسیم قدرت یا دادن مسئوتعریف مي

کارکنان تمرکز دارد. این سبک رهبری با هدف افزایش انگیزه دروني و حس تعلق کارکنان به 

                                                 
1  -Parker 
2  -Alkerdawy 
3 - Jaidi 
4 - Bobbio 
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(. 2015)ازرالي، کندشناختي آنان در کار فراهم ميگذاری روانوظایفشان، زمینه را برای سرمایه

 مؤثری هدایت استقلال و حمایت لازم برابا فراهم کردن  توانديمتوانمندسازی رهبری 

ی برداربهره  ی دوگانه، افراد را در مدیریت تقاضاهای متناقض وظایف اکتشافي وهاتیمسئول

در  يسازمان یاتخاذ شده توسط سرپرستان بر واحدها یسبک رهبرکمک کند، یا به مفهوم دیگر 

دهند مي نشان مختلف طالعاتم (.2014و همکاران، 1هالاچهی)مگذارديم ریتأث توانيدوسو یریگیپ

های ساختاریافته، از سطح رفاه شغلي کارکنان تحت این سبک رهبری، به دلیل دریافت حمایت

 (.2018و همکاران،  2)کیمدهندتری ارائه ميبالاتری برخوردار شده و عملکرد مطلوب

گیری های مشارکت مدرن، توانمندسازی از طریق فرآیندهای تصمیمهمچنین، بر اساس نظریه

های ذهني )مانند مشارکت کارکنان در سطوح راهبردی(، امکان همسویي چارچوبمشارکتي 

و همکاران 4هاورمنس. (2006و همکاران، 3ونی)دهدارکنان را افزایش ميهای مدیریتي و کتیم

محور به این های پروژههای خود با بررسي الگوهای رفتاری رهبران در سازماندر پژوهش( 2015)

تواند به عنوان محرکي کلیدی، زمینه را برای بک رهبری توانمندساز مينتیجه رسیدند که س

این یافته زماني اهمیت دوچندان  .فراهم نماید رفتاریسازی و شکوفایي قابلیت دوسوتواني فعال

نشان  (2014، 6، گاگنه2009و همکاران، ، 5)مانند ترمبليیابد که بدانیم مطالعات متعددیمي

عامل  -گیرد های رهبری قرار ميین سبککه خود تحت تأثیر چن -نان اند انگیزه کارکداده

  .ای در بروز رفتارهای سازماني مؤثر استکنندهتعیین

کارکنان قابل تبیین است، چرا که دروني گرانه انگیزه این تأثیر به ویژه از طریق نقش میانجي

شناختي ننده کلیدی رفتارهای روانکعامل تعیین اند انگیزه به عنوانمطالعات متعدد نشان داده

و به عنوان ( 2014گاگنه، )هسته مرکزی رفتار سازماني ، (2009و همکاران، ،  )ترمبليکارکنان

 نماید.عمل مي (1994)آمابیل و همکاران، وریمؤلفه اساسي تأثیرگذار بر عملکرد و بهره

                                                 
1 - Mihalache 
2 - Kim 
3 - Yun 
4 - Havermans 
5- Tremblay 
6  -Gagné 



 

 

87 

 

بررس

 ی

 یرتأث

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاقی

ت 

مدیرا

 ن
.… 

 

هبر
ی ر

ساز
ند

انم
 تو

ثیر
تا

 ی
ی

تار
ی رف

وان
سوت

 دو
بر

:
ل

عدی
و ت

ی 
درون

زه 
گی

ی ان
انج

 می
ش

 نق
ن

بیی
: ت

ی
رون

ه بی
گیز

ر ان
گ

   
ی

کات
لا ا

سهی
  

 

که انگیزه انساني محرک  ستا مؤید آن( 2019تیه و همکاران )شواهد پژوهشي علاوه بر این،  

های حیاتي سازماني از جمله کنجکاوی، یادگیری و نوآوری محسوب اساسي برای بروز ویژگي

توان چنین استنباط کرد که رهبری توانمندساز از طریق تقویت انگیزه دروني و شود. بنابراین ميمي

ها ایجاد ن را در سازمانبیروني کارکنان، بستر لازم برای ظهور و توسعه رفتارهای دوسوتوا

 .نمایدمي

رود که انگیزه، شدت رفتارهای دوسوتوان کارکنان را تعیین کند. در بر این اساس، انتظار مي      

شود. انگیزه بیروني زماني نقش بندی ميادبیات موجود، انگیزه به دو نوع بیروني و دروني تقسیم

(. 1994)آمابیل و همکاران، ماعي مشوق رفتار باشندهای مادی یا تأیید اجتکند که پاداشبازی مي

در مقابل، انگیزه دروني زماني است که افراد به دلیل علاقه ذاتي و لذت ناشي از انجام کار، به 

چنین افرادی وظایف خود را نه برای دستیابي به  (.2016)آمابیل و پرت، پردازندفعالیت مي

دهند که کار را جذاب، معنادار و شخصاً ام ميهای خارجي، بلکه به این دلیل انجپاداش

تمام انرژی  دهديانگیزه دروني به افراد اجازه م (.2000، 1دانند)دسي و رایانمي زیبرانگچالش

منجر به احساسات مثبت و  توانديخود را بسیج کرده و بالاترین سطح تلاش را به کار گیرند و م

 (. 2004 اران،و همک2)میردر نتیجه انرژی و پشتکار شود

که کارکنان بسیار متمرکز شوند و دید آنها محدود شود و آنها  شوديانگیزه بیروني باعث م

بیروني  زهیانگ تواند بابردارانه ميماهیت رفتار بهره انجام دهند. یبردارکارهای بهره تواننديفقط م

که چه کسي اعتبار کار و مشخص است  شوديسنجیده م يخوببهتر هدایت شود. زماني که کار به

ر د. (2017و همکاران، 3)کوواسبخشديرا دارد، انگیزه بیروني به احتمال زیاد عملکرد را بهبود م

سه دهه اخیر، تحقیقات به طور مستمر تأثیر مثبت انگیزه دروني را بر رفتارهای دوسوتواني تأیید 

بوده و توجه کمتری را در این حوزه اند. در مقابل، نقش انگیزه بیروني همواره مورد مناقشه کرده

 .(2014)اندرسون و همکاران، به خود جلب کرده است

                                                 
1 - Deci & Ryan 
2 - Meyer 
3 - Kuvaas 
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سبک رهبری به عنوان عاملي کلیدی بر ابعاد مختلف سازماني و رفتار تک تک  شک،دون ب    

ها . این اهمیت، لزوم درک عمیق تأثیرات عملکرد رهبری را برای سازمانگذاردتاثیر مياعضا 

بنیان فعال در حوزه سلامت را های دانششرکتخاص  طورپژوهش حاضر به  زد. ساآشکار مي

اقتصادی با محیطي  هایشرکتها در مقایسه با سایر دهد؛ چراکه این شرکتمورد بررسي قرار مي

تر مواجه بوده و از انگیزه بالاتری برای توسعه محصولات نوآورانه و به مراتب پویاتر و نامطمئن

سازد تا همزمان از دو راهبرد ها را ناگزیر مياین شرایط خاص، آن .زار برخوردارندرقابت در با

مدت و های رقابتي کوتاهی کسب مزیتهای موجود برابرداری بهینه از قابلیتبهرهیعني  مکمل

 . بهره بگیرند های جدید در راستای موفقیت پایدارکاوش مستمر برای توسعه قابلیت

، کانیلز و 2023؛ اسلاتن و همکاران، 2023فورتونیسا و همکاران، )اخیرهای پژوهشي یافته

دهند که توانمندسازی رهبران برای ایجاد و تداوم رفتارهای وضوح نشان ميبه ( 2016، 1همکاران

برداری توأمان( امری حیاتي محسوب های اکتشافي و بهرهدوسوتواني سازماني )شامل فعالیت

ثیر رهبران بر هدایت رفتارهای دوسوتواني کارکنان و ازوکار دقیق تأبا این وجود، س .شودمي

بنیان( هنوز به های دانشهای سازماني )به ویژه در شرکتچگونگي تبدیل این رفتارها به مزیت

درستي شناخته نشده است. این پژوهش با پر کردن این شکاف دانشي، نقش محوری رهبران را در 

دهد که های کارکنان مورد بررسي قرار داده و نشان ميسطح تلاشها و تعیین هدایت انتخاب

توانند به عاملي انگیزشي کلیدی برای ترغیب افراد به مشارکت فعال در چگونه رهبران مي

 د.رفتارهای دوسوتواني تبدیل شون

ی توانمندسازمحوری که عبارت است از: آیا  سؤالاین پژوهش درصدد است که به این  لذا     

 لیتعدمتغیر  و يدرون زهیانگ يانجیم متغیردرنظرگرفتن با  کارکنان یرفتاربر دوسوتواني بری ره

 ی دارد؟ پاسخ مناسبي ارائه دهد.داريمعني اثر رونیب زهیگر انگ

تواند بر دوسوتواني دهد که توانمندسازی رهبری ميهای مرتبط نشان ميررسي پیشینه پژوهشب     

های پژوهشو  اندطور کامل شناخته نشدههای این رابطه هنوز بهاما مکانیسمرفتاری تأثیر بگذارد، 

                                                 
1 - Caniëls 
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  اند.توجه کرده سطح رفتاری فردی اندکي به طور خاص به تحلیل ارتباط این دو متغیر با محوریت

 .است شده برخي از تحقیقات و نتایج آنها پرداخته از این رو  در بخش ذیل به مرور

 ه پژوهش(: مرور پيشين1نگاره )

محقق و سال 

 پژوهش

 نتایج پژوهش عنوان

  1تران فام

(2024) 

و رفاه  یرهبر یتوانمندساز

کارکنان: نقش 

و فشار  يروان یتوانمندساز

 زمان

اثر مثبت  يروان یو توانمندساز یرهبر یکه توانمندسازداد نشان  جینتا

اثر  ينروا یتوانمندساز نیدارند. علاوه بر ا رفاه کارکنانبر  یداريمعن

و  فشار زمانکننده لینقش تعد نیهمچن جیدارد. نتا وندیپ نیمکمل بر ا

 کرد. دییگرا را تاجمع یریگجهت

و همکاران  2اسلاتن

(2023) 

و  تواندوسو ینقش رهبر

کارکنان در  توانيدوسو

خدمات  تیفیک شیافزا

در حوزه  تیمراقبت و خلاق

 متخصصان سلامت

بر  يمیمستق ریتأث تواندوسو یرهبرکه  ی این پژوهش نشان دادهاافتهی

 نیب میرابطه مستقدر حالي که  مراقبت دارد تیفیخدمات کارکنان و ک

 علاوه بر اینبود.  داريرمعنیکارکنان غ تیو خلاق وتواندوس یرهبر

خدمات  تیفیکارکنان و ک سوتوانيدو نیرابطه ب در کارکنان تیخلاق

 ای دارد. نقش واسطهمراقبت 

 ارانهمکو  3وانگ

 (2022) 

بر  تواندوسو یرهبر ریتأث

کارکنان: نقش  یرفتار کار

 يروان یتوانمندساز يانجیم

رفتار  طور مثبت خدمتگزار به ینشان داد که رهبراین پژوهش  جینتا

که  ي. در حالکنديم ينیبشیرا پ فهیو عملکرد وظ يسازمان یشهروند

را  فهیو عملکرد وظي را منف يسازمان یاقتدارگرا رفتار شهروند یرهبر

 نیرابطه ب ي درشناختروان یتوانمندساز کرد، ينیبشیبه طور مثبت پ

نقش  فهیو عملکرد وظ يسازمان یو رفتار شهروند یدو سبک رهبر

 .کنديممیانجي را ایفا 

 و همکاران 4گو

(2020) 

 جیو نتا تواندوسو یرهبر

 دگاهیکارکنان: د یکار

 پارادوکس یتئور

نشان کارمند  301از  يدو موج یهاينظرسنجاز  ا استفادهمطالعه ب نیا

 یعضو بالاتر -تبادل رهبر  تیفیکتوان، دوسو یکه تطابق رهبرداد 

 شیدر افزا یترمحکم با قدرت بالا نقش مثبت یو رهبر کنديم جادیا

همچنین حاکي از مطالعه  نی. اکنديم فایا  عضو –تبادل رهبر  تیفیک

 نیرابطه بدر عضو  -رهبر  ادلتب تیفیکه ک این است

 يعنیکار کارکنان ) جیو نتا توانودوس یرهبر یناسازگار/يهمخوان

 ای دارد.نقش واسطه( تیو خلاق يعملکرد شغل

 5ون آسن

(2019) 

 

 یرهبر میانجينقش بررسي 

 بهبود مستمر جهتمتعهد ب

 یتوانمندسازدر رابطه بین 

 توانيبا دوسو يرابطه مثبت یرهبر یکه توانمندساز داد نشان هاافتهی

سوتواني توانمند و دو یرهبر نیرابطه بد، علاوه بر این دار یانهیزم

 شوديواسطه م بهبود مستمر یمتعهد برا یتوسط رهبر یتا حد یانهیزم

                                                 
1 - Tran Pham 
2 - Slåtten 
3 - Wang 
4 - Guo 
5 - van Assen 
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 توانيو دوسو یرهبر

 یانهیزم

 .کنديرا فراهم م یسازکپارچهی یهاسمیکه مکان

سلطاني و دهقاني 

 (1401)سلیماني دامنه 

تأثیر رهبری دوسوتوان بر 

دوسوتواني کارکنان با 

بر میانجیگری  دیتأک

 رفتارهای منعطف و سازگار

نتایج این مطالعه بیانگر آن است که رفتارهای باز و بسته رهبران به 

در کارکنان  برداربهرهترتیب باعث بروز رفتارهای نوآوری اکتشافي و 

ی ازهیآمفاده از ن پژوهش، استی حاصل از ایهاافتهخواهد شد.  طبق ی

از هر دو رفتار رهبری به افزایش بروز رفتارهای نوآورانه دوسوتوان 

رهبری دوسوتوان از  گرفتنشیپو در  شوديمتوسط کارکنان منجر 

سوی مدیران در دستیابي به رفتارهای بهینه و نوین کاری کارکنان 

 ضروری است.

و رستگار  پرستحق

(1400) 

ر رهبری بررسي تأثی

گرا بر رفتارهای بتمث

نقش : نوآورانه کارکنان

در شغل  شدننیمیانجي عج

مثبت  يشناختروانه و سرمای

 انیبندانش یهادر شرکت

گرا بر سرمایه که رهبری مثبت حاکي از آن استپژوهش این نتایج 

در شغل  شدننیمثبت، رفتارهای نوآورانه کارکنان و عج يشناختروان

مثبت بر  يشناختدارد. همچنین، سرمایه روان یداريمعن تأثیر مثبت و

در شغل و رفتارهای نوآورانه کارکنان تأثیر مستقیم و  شدننیعج

در  شدننیعج یداريتأثیر معننهایت نتایج بیانگر  دارد. در یداريمعن

 بود. شغل بر رفتارهای نوآورانه 

 

 هامباني نظری و توسعه فرضيه

 رهبری بر دوسوتواني رفتاری کارکنان یتوانمندساز ريتأث 

 یهايژگیاز رفتارها و و یامجموعهرا  یرهبر ی( توانمندساز2000و همکاران ) 1آرنولد    

 باشد: مي ریبه شرح ز عاملکه شامل پنج  کننديمی تعریف رهبر

 میت یبه کار اعضا نیاست که تعهد رهبر را به کار خود و همچن یيمجموعه رفتارها)الگو بودن 

 کنديداده و به آنها کمک م میرا تعل میت یکه اعضا یي)مجموعه رفتارهای گریمرب(؛ دهدينشان م

و  میت ی)به استفاده رهبر از اطلاعات اعضا يمشارکت یریگمیتصم(؛ باشند يکه به خود متک

مل و دادن تعا)نشان (؛ ابراز نگراني/تعامل با تیمشودياطلاق م یریگمیمشارکت آنها در تصم

 (.سازديممیزاني که یک رهبر کارکنان را از قوانین و مقررات شرکت آگاه ) رساني؛ آگاهتوجه(

                                                 
1 - Arnold  
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دارند و  خود باور یهاتیقابل ، کارکنان بهرهبران یاز توانمندساز یيبا سطوح بالا یيهادر شرکت

 ياتوانحس نکه  يطیشرا یي،هاسازمان نیچندر  .مستقل عمل کنند تواننديکه م کنندياحساس م

و  يمیخودتنظ یهامیحاصل با ت یهاسازماناست و ( محدود ي)مانند بوروکراس کننديرا القا م

 جادیا یالقاکننده نوآور يجو اجتماع کیکه  شونديمسطح مشخص م يتیریمد یساختارها

 (.2014و همکاران، 1امبورستاد؛ وونگ ه2005، و همکاران )آهرنکننديم

د تر کنن را خلاقکناکار توانديم یرهبر یتوانمندساز، (2010) و بارتول نگژای هاافتهطبق ی    

 توانيدوسو مفهوماشاره به  نی. ادنریبگ ادیرا کشف و  دیجد یزهاید چنبهتر بتوانبطوریکه 

 شیبا افزا یرهبر یتوانمندسازی این دو محقق هاافتهدارد. همچنین بر اساس ی کارکنان

 یکه رهبر کنانيکار .(2،2010ژانگ و بارتول)گذارديم ریکنان تأثبر عملکرد کار یخودکارآمد

 سکیکه ر کننديم یدارند و احساس آزاد نانیاحتمالاً به خود اطم کنند،يتوانمند را درک م

نه به عنوان شکست، بلکه به  کارکنان احتمالاً نگرش باز نسبت به خطاها دارند و آنها را نیا کنند

این نوع سبک رهبری  (.1985، 3باس)داننديم شتریب شرفتیو پ یریادگی یبرا یيهاعنوان فرصت

فرهنگ  جادیباعث ا توانديم و کنديکارکنان فراهم م یو قدرت کار را برا یریپذانعطاف

 (.2023)فورتونیسا و همکاران، کارکنان شود یبالا برا ینوآور

و  يهر دو روش اکتشاف رشیپذ یبرا روانیدر پ زهیانگ جادیا ،توانمند رهبر يهدف اصل    

تا  دنکيم قیافراد را تشو ياجتماع تیاز حما یيسطح بالا ها،نهیزم نیدر ا است. یبرداربهره

به عنوان  رهبرعملکرد از طرف  یکه انتظارات بالا يرا دنبال کنند، در حال دیجد یهافرصت

کردن توانمند در فعال یرهبروجود ندارد. نقش  يتیموفق ،یبردارکه بدون بهره ستاین ا ادآوری

به  کنند،يم يرا بررس هاوهیش نیکه ا يکمبود مطالعات تجرب لیبه دلرفتارهای دوسوتوان کارکنان 

در پژوهش  (.2015 ،و همکاران 4)هاورمنزمنعکس نشده است يکنون اتیطور کامل در ادب

 توانيبر دوسو یبرره یتوانمندساز ریتأثکه  مشخص شده است (2023فورتونیسا و همکاران )

استفاده از  ای دیجد یهادهیکارکنان در کشف ابطوریکه  مثبت و معناداری است ریتأث کارکنان

                                                 
1 - Wong Humborstad 
2 - Zhang & Bartol 
3 - Bass 
4 - Havermans 
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رهبری  قیو تشو تیحما ازمندیاز قبل ن یکار یهامدل نیو همچن هاتیمنابع و قابل

و  با بررسي نقش توانمندی( 2017)کانیلز و همکاران . (2023)فورتونیسا و همکاران، هستند

و مثبت با  میبه طور مستق یفرهنگ توانمندسازوتواني کارکنان دریافتند که مدیریت دانش در دوس

 ،يتیحما يجو سازمان نیدر چن گر،یبه عبارت د. کارکنان مرتبط است رفتاریتواني دوسو

وان آسن  را دارند. هیدوسو یهاتیو انجام فعال یکار یهابهبود روش ش،یکارکنان توان آزما

رهبران به  یتوانمندساز قیکه از طر یاریاستقلال و اخت لیه دلکه ب کنديم( استدلال 2019)

)هم از  يستگیشا ایقادر خواهند بود به طور فعال شکاف دانش  کنانکار شود،يکارکنان اعطا م

علاوه بر این سلطاني و دامنه  .( را پر کنندتیقمربوط به خلا یهانظر حوزه و هم از نظر مهارت

 رفتارهایبروز  شیدوسوتوان به افزا یرهبری به این نتیجه رسیدند که ادر مطالعه (1401)

 یهانیتا بهتر کنديم قیکارکنان را تشو از این رو رهبر توانمند .شوديم رجمن کارکنان دوسوتوان

 ،يطیمح نیدر چن خودشان باشند. نیتا بهتر کنديم تیبگذارند و از آنها حما شیخود را به نما

که هر  یياز آنجا .در کار انجام شود، دارند دیدر مورد آنچه باي مشترک دگاهیو کارکنان د رهبران

است که  يمرتبط باشند، منطق ی رهبربا توانمندساز تواننديم یبردارو بهره ياکتشاف یهاتیدو فعال

 این اساس ربمرتبط است.  ی دوسوتوان کارکنانبا رفتارها ی رهبرتوانمندسازکه  میاستدلال کن

 :شوديم فرض

H1 مثبت و معناداری دارد ريتأث: توانمندسازی رهبری بر دوسوتواني رفتاری کارکنان. 

نقش ميانجي انگيزه دروني بين توانمندسازی رهبری و دوسوتواني رفتاری 

 کارکنان 

اخته محرک شن کی زیو ن به داشتن علاقه و درک لذت از خود کار اشاره دارد يدرون زهیانگ     

 (2017کانیلز و همکاران ) یهاافتهی. (2015و همکاران،  کانیلزاست) یفرد يدوسوتوان یبرا شده

و رغبت خود و به طور مستقل به وظایف  لیدروني، آزادانه و با م زهیکارکنان با انگ نشان داد که

که با  یافراداد ( نشان د2022) 1در این راستا نتایج پژوهش هو .ازندپرديم یبرداراکتشاف و بهره

                                                 
1 - Hu 
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شدن  ریدرگ ندیفرا. در کننديم جادیا یشتریب ياکتشاف یشوند، رفتارهايم تیهدا يدرون زهیانگ

در  تیموفقو  است ياز کار معمول شتریب اریمصرف شده بس یزمان و انرژ ،ياکتشاف یهاتیدر فعال

 زهیکارکنان با انگدر نتیجه  ،و مداوم ممکن است داریپا یو انرژ اقیتنها با اشت ياکتشاف یهاتیفعال

آنها  ياکتشاف یهستند که منجر به رفتارها هايستگیو شا هايژگیو نیا یدارا یقو يدرون

تا  زدیانگيکارکنان را برم يدرون زهی( انگ2007) 1طبق دیدگاه آمابیل و کرامر (.2022د)هو، شويم

و به کارکنان  بخشنديد ما بهبوخود ر یهامهارت جهیکار کنند، در نت کیرا صرف  یترشیزمان ب

و  لیانجام کار را کشف کنند)آماب ینوآورانه برا یهاتا کارآمدتر کار کنند و راه کنديکمک م

کردند  دییتأ (2012) جاسمند و همکارانو  (2016) 2نوان مثال، کائو و چنبه ع  (.2007کرامر، 

 کننديمبیان  (2016) کائو و چن. ستمرتبط ای فرد توانيبه طور مثبت با دوسو يدرون زهیکه انگ

پرفشار مواجه  یکار یهانهیبا زم يکارکنان وقت محور، زهیانگوکار کسب طیمح کیدر  که

. از این رو بر کننديم میتنظ يو اکتشاف یبرداربهره یرفتارها از جملهخود را  یرفتارها شوند،يم

 :شوديمق آنچه گفته شد فرضیه دوم پژوهش به شرح ذیل ارائه طب

H1 ريتأث: توانمندسازی رهبری از طریق انگيزه دروني بر دوسوتواني رفتاری کارکنان 

 .مثبت و  معناداری دارد

نقش تعدیل گر انگيزه بيروني بر رابطه بين توانمندسازی رهبری و دوسوتواني 

 رفتاری کارکنان

اجتناب از  یبرا ای يرونیش بپادا ایتقاضا  کیبر اساس  ياست که شخص يزمان يرونیب زهیانگ       

 زهیتطابق چرخه انگ یبر اساس تئور. (2000 ،دسي و ریان)کنديعمل م باضطرا ایاحساس گناه 

رفتار  و عملکرد د،نمطابقت داشته باش یکار یهاتیبا فعال یکار یهازهیکه انگ يزمان ،یکار

 ي،به شکل پول يرونیب یهاپاداش  .(2012، 3)دوان و ژانگباشد نهیبه اندتويکارکنان م

 یهاکه پاداش يکارکنانو  کنديم تیرا تقو يرونیب زهیانگ بازخورد مثبت ای يکلام یهاتیتقو

                                                 
1 - Amabile & Kramer 
2 - Kao & Chen 
3 - Duan & Zhang 
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و 1)جوزف دهنديم شیرا افزا تواندوسو یاز سازمان خود دارند رفتارها یيدرک شده بالا يرونیب

که کنترل  يدر حال بر عملکرد دارد يخودمختار اثرات مثبتبیروني  زهیانگ. (2023همکاران، 

و همکاران،  ونگ ان وینگباشد) تردهیچیکه کار پ يزمان ژهیدارد به و ياثرات منف يرونیب زهیانگ

 يرونیب زهینشان داد که انگ نیچ يسازمان نهیزم بر اساسهم مطالعه وانگ و چانگ  (.2010

)وانگ  ندکيمک مرفتار نوآورانه کارکنان ک یبه ارتقا يسازمان یهاهزیشده توسط انگ کیتحر

 (.2017، 2و چانگ

دو  نیا یيافزاهم ریو اطلاعات توسط افراد و تأث هادهیا قیموقع و دقبه انیبه ب يرونیب زهیانگ      

و 3)اویانگکارمند محقق شود نهیکه رفتار به شونديم باعث تیدر نها هازهی. انگکنديکمک م

اتخاذ  یدر کارکنان برا زهیانگ جادیبا ا توانمندبر ره مطالعات نشان داده است که(. 2022همکاران، 

حال،  نیبا ا ؛کندينوآورانه به عملکرد شرکت کمک م یاز جمله رفتار کار مورد نظر یرفتارها

 یبرا یترکم يدرون اقیهستند، ممکن است اشت يرونیبی هازهیانگ افتیکه مستعد در يکارکنان

 بر اساس پژوهش کانیلز و همکاران (.2014، 5و و پرزیتپر؛ 2016، 4کانیلز و ولد)آنها احساس کنند

. کنديم تیتقو ياکتشاف یهاتیرا بر فعال یفرهنگ توانمندساز ریتأث يرونیب زهی( انگ2017)

ابتکار عمل و و به خاطر  کننديرا درک م کنندهتیتوانمند حما طیمح کیکه کارکنان  يهنگام

 تواندوسو یهاتیدارد که در فعال یشتری، احتمال بدکننيم افتیدر يرفتار فعالانه پاداش مال

 . شرکت کنند

 :شوديملذا با توجه به مطالب فوق فرضیه پژوهش به شرح ذیل ارائه 

H1 ی رهبری بر دوسوتواني رفتاری کارکنان را توانمندساز ريتأث: انگيزه بيروني

 .کنديمتعدیل 

 توانيمزیر صورت را به پژوهش يمفهومشده، مدل  مطرح یهاهیو فرض قبر اساس ادبیات تحقی

 ترسیم کرد.

                                                 
1 - Joseph 
2 - Wang & Chang 
3 - Ouyang 
4- Caniëls & Veld 
5 - Prieto & Perez 
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 (200۹مام و همكاران )، (2000)و همكاران  آرنولد . مدل مفهومي پژوهش1شكل 

 (2010وینگ و همكاران )ن ا گو وون (201۴) لائو و روپناراین 

 

 ي پژوهششناسروش

ها، داده یگردآور نظر نحوه و از ی کاربردیهاپژوهش جزء از لحاظ هدف پژوهش حاضر     

کارکنان  کلیهری این پژوهش را اجامعة آم .شوديوب مستوصیفي و پیمایشي مح یهاقیتحق زءج

تشکیل تهران  استان سلامت حوزه بنیاندانش یهاشرکتو سرپرستان مستقیم آنها در  خبره

که  آنجا زاستفاده شد که در پژوهش حاضر ا کوکران فرمولنه از . برای تعیین حجم نمودهنديم

به  نفر بود؛ حجم نمونه 1300حوزه سلامت  انیبندانش یهاشرکتخبره  ناکارکنمدیران و  هکلی

 يبررسدر  ازیموردنی هادادهی آورجمعجهت نفر برآورد شده است.  297 روش تصادفي ساده

برای سنجش توانمندسازی رهبر از که  ی پژوهش از پرسشنامه استفاده شده استهاهیفرض

کارکنان از سنجة مام  یرفتار يدوسوتوان، سؤال 30در قالب  (2000)و همکاران  شنامه آرنولدپرس

در ( 2014) لائو و روپناراین سنجةي از رونیب یهازهیانگ ،سؤال 20در قالب ( 2009و همکاران )

 3در قالب ( 2010)وینگ و همکاران  -ن ا -گ وون ةسنجي از درون یهازهیانگو  سؤال 3قالب 

الفم تا کاملاً خ ملاًاز کام)لیکرت  یانهیگز. این پرسشنامه بر اساس طیف پنجاستفاده شد السؤ

 .است( کاملاً موافقم) 5لفم( تا خام کاملاً) 1آن از  یگذارتنظیم شده است و نمره) موافقم
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 يابیمدلی آمار استنباطي، هاروشاز  هاهیفرضو آزمون  هادادهدر این پژوهش جهت تحلیل      

 افزارنرم( و برازندگي مدل با استفاده از بررسي روابط بین متغیرّها) ساختاری لاتمعاد

SmartPLS .استفاده شده است 

 ی پژوهشهاافتهی

 و SPSS یافزارهاها با استفاده از نرمداده يکم لیبه تحل ی پژوهشهاافتهی در بخش   

SmartPLS  شوديپرداخته م جینتا ریفس( و تيو استنباط يفی)توص لیتحلزمینه در. 

( آورده 2) جدولبه طور خلاصه در  نامهپرسشي شناختتیجمعاطلاعات در این پژوهش    

نفر( در  297که از کل پاسخگویان ) نشان داد يشناختتیبررسي متغیرهای جمعشده است. 

 20از  درصد پاسخگویان دارای سن کمتر 4/6اند. درصد مرد بوده 66درصد زن و  34پژوهش 

درصد  5/16 ،سال 30تا  26درصد دارای سن  1/42سال،  25تا  21درصد دارای سن  6/27سال، 

 1/11. اندبودهسال  35درصد از پاسخگویان دارای سن بیشتر از  4/7سال و  35تا  31دارای سن 

و  سانسیلفوقدرصد دارای تحصیلات  7/37تری، درصد از پاسخگویان دارای تحصیلات دک

درصد از پاسخگویان  8/44. سابقه کاری  اندداشتهسخگویان تحصیلات لیسانس رصد از پاد 2/51

 15درصد از پاسخگویان  4/7سال و  15تا  10درصد  1/13سال،  10تا  5درصد  7/34سال،  5تا  1

 سال و بالاتر بوده است. 

 های توصيفي متغيرهای پژوهش(: شاخص2نگاره )
 سن جنسیت

 20کمتر از  مرد زن
 سال

 25تا  21
 سال

 30تا  26
 سال

تا  31
 سال 35

از  شتریب
 سال 35

 4/7 5/16 1/42 6/27 4/6 درصد 66 درصد 34

 سابقه کار میزان تحصیلات

 10تا  5 سال 5تا  1 لیسانس سانسیلفوق دکتری
 سال

 15تا  10
 سال

 سال و بالاتر 15

1/11 7/37 2/51 8/44 7/34 1/13 4/7 
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ي به روش حداقل ابیمدلهای پژوهش از روش یه و تحلیل دادهبه منظور تجز در این مطالعه

مرحله اول  .ردیپذيدو مرحله صورت م در  PLS يابیمدلمربعات جزئي استفاده شده است. 

ی از طریق پایایي و روایي است و مرحله دوم شامل تعیین مدل ریگاندازهشامل تعیین مدل 

 ی برازندگي، ضرایب تعیین و تحلیل مسیر است. هاشاخصساختاری از طریق تحلیل 

شود که در برگیرنده یک مؤلفه به همراه گیری مربوط به بخشي از مدل کلي ميیک مدل اندازه

 سؤالات مربوط به آن مؤلفه است.

رابطه هر یک از ) یریگالگوی اندازهکه  الگوی کلي پژوهش ترسیم شده است (2)در شکل 

محاسبه  (روابط متغیرهای پنهان با یکدیگر)و الگوی مسیر ( ه با متغیر پنهانمشاهدتغیرهای قابلم

 .شده است

 

 . مدل ضرایب استاندارد2شكل 
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روایي همگرا و روایي واگرا سه معیار پایایي،  از گیریهای اندازهبررسي برازش مدل جهت   

است. در این  4/0ضرایب بارهای عاملي،  مناسب و درست بودن ملاکشده است. استفاده 

های ( نشان داده شده است، ضرایب بارهای عاملي مربوط به عامل3) جدولگونه در پژوهش همان

. همچنین دارد اریمع نیا نشان از درست بودن بیضرا يتمام باشد، لذابیشتر مي 4/0تحقیق از 

( 4در جدول ) هاکه مقدار ضریب آلفای کرونباخ و پایایي ترکیبي سازه دهدينشان م هايبررس

را پژوهش توان مناسب بودن وضعیت پایایي است؛ بنابراین مي 7/0قبول یعني  بیشتر از حدّاقل قابل

میزان واریانس که  دهديم( نشان 4) جدولبه  هم با توجهساخت. نتایج روایي همگرا  دییتأ

روایي اس بر این اس است 5/0از  بالاترپژوهش ی هابرای تمامي شاخص( AVE) استخراج شده

 .ها برقرار استهمگرا در تمامي شاخص

 (: بارهای عاملي متغيرهای پژوهش3نگاره )
 بارهای عاملي سوالات نام متغیر بارهای عاملي سوالات نام متغیر

توانمندسازی 

 رهبری

Q1 866/0  

 انگيزه دروني

Q31 86/0 

Q2 757/0 Q32 856/0 

Q3 752/0 Q33 82/0 

Q4 71/0  

 بيرونيانگيزه 

Q34 ۹2۹/0 

Q5 752/0 Q35 8۹5/0 

Q6 6۴7/0 Q36 8۴5/0 

Q7 717/0  

 

 

 

دوسوتواني رفتاری 

 کارکنان

Q37 853/0 

Q8 751/0 Q38 8۴1/0 

Q9 6۴5/0 Q39 86/0 

Q10 785/0 Q40 782/0 

Q11 803/0 Q41 753/0 

Q12 76/0 Q42 882/0 

Q13 782/0 Q43 83۹/0 

Q14 78۹/0 Q44 857/0 

Q15 766/0 Q45 821/0 

Q16 8/0 Q46 787/0 

Q17 812/0 Q47 87/0 

Q18 758/0 Q48 83/0 

Q19 652/0 Q49 85/0 

Q20 685/0 Q50 783/0 
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Q21 6۴8/0 Q51 78۹/0 

Q22 68۹/0 Q52 876/0 

Q23 738/0 Q53 825/0 

Q24 635/0 Q54 857/0 

Q25 6۹3/0 Q55 381/0 

Q26 705/0 Q56 785/0 

Q27 587/0    

Q28 62۹/0    

Q29 6۹1/0    

Q30 6۹/0    

 

 (: گزارش پایایي پژوهش۴نگاره )

 متغیرهای مدل
 AVE پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ

 یرهبر یتوانمندساز
969/0 971/0 527/0 

 انگیزه درونی
801/0 883/0 715/0 

 انگیزه بیرونی
868/0 919/0 792/0 

 دوسوتوانی رفتاری کارکنان
976/0 978/0 686/0 

 در صورتي روایي واگرا قابل دهد.نشان ميروش فورنل و لارکر  به را واگرا( روایي 5جدول )   

پس با توجه به جدول  قبول است که اعداد مندرج در قطر اصلي از مقادیر زیرین خود بیشتر باشند؛

 . ای اعتبار بوده و روایي واگرای آن مورد تایید استتوان گفت متغیرها دار( مي5)
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 های اصلي پژوهش به روش فورنل و لارکر(: بررسي روایي واگرای مولفه5نگاره )

 نام متغیر

توانمندسازی 

رهبری 

 کارکنان

انگیزه 

 دروني
 انگیزه بیروني

دوسوتواني 

رفتاری 

 کارکنان

       726/0 توانمندسازی رهبری کارکنان

     845/0 435/0 یزه درونيانگ

   89/0 002/0 45/0 انگیزه بیروني

 828/0 527/0 39/0 677/0 دوسوتواني رفتاری کارکنان

 2Qو  2R معيارهای(: بررسي 6نگاره )

 2R 2Q نام متغیر

 قوی 592/0 قوی 764/0 الگو بودن

 قوی 464/0 قوی 647/0 ی مشارکتيریگمیتصم

 ویق 572/0 قوی 682/0 مربیگری

 قوی 432/0 قوی 559/0 يرساناطلاع

 قوی 407/0 قوی 481/0 گریملاحظه

 متوسط 128/0 متوسط 189/0 انگیزه دروني

 قوی 341/0 قوی 55/0 دوسوتواني رفتاری کارکنان

 انجام tو اعداد معناداری  2Qشاخص افزونگي 2Rبرازش الگوی ساختاری با ضریب تعیین   

زا دارد و سه زا بر یک عامل درونیک عامل برون رینشان از تأثمعیاری است که  2R. شوديم

هایي برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی در نظر گرفته به عنوان ملاک 67/0و  33/0، 19/0مقدار 

 افزونگي یا شاخصهمچنین زا یا مستقل برابر صفر است. های برونبرای عامل 2Rشود. مقدار مي

گیری، کیفیت مدل گویند، با در نظر گرفتن مدل اندازهیسر نیز ميگ –استون  2Qحشو که به آن 

بیني مدل را کند. این معیارها قدرت پیشگیری ميزا اندازهساختاری را برای هر بلوک درون
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زا سه مقدار های درونسازد و در صورتي که مقدار این شاخص در مورد یکي از عاملميمشخص 

متوسط و قوی  بیني ضعیف،اید، به ترتیب نشان از قدرت پیشرا کسب نم 35/0و  15/0، 02/0

نتایج این معیارها در جدول فوق برای هر یک از مربوط به آن دارد.  یزاهای برونعامل یا عامل

وجود رابطه  کنندهانیب ریمس بیضرا گریاز طرف دمطلوب حاصل شده است.  زادرونمتغیرهای 

است که  1تا + -1 نیب یعدد  و مکنون است ریدو متغ نیرابطه ب نیو شدت و جهت ا يخط يعل

 پنهان است. ریدو متغ نیب يدهندة نبود رابطة علاگر برابر با صفر شوند، نشان

 

 

 . مدل ضرایب معناداری3شكل 
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 ترین معیار،شود که اولین و اساسيبرای بررسي برازش مدل پژوهش از چندین معیار استفاده مي   

 95/0قابل ذکر است که در سطح اطمینان  باشد.مي t-valuesیا همان مقادیر  tی دارضرایب معني

ها و در نتیجه تایید ی بین عاملباشد نشان از صحت رابطه 96/1اگر مقدار معناداری آماری بیشتر از 

است. نتایج بدست آمده از آزمون فرضیات و مدل  95/0های پژوهش در سطح اطمینان فرضیه

 (  ارائه شده است.7ش در جدول )مفهومي پژوه

 (: بررسي روابط درون مدل ساختاری7نگاره )

درون مدل  هارابطهبررسي 

 ساختاری تحقيق

ضرایب 

 استاندارد

خطای 

 استاندارد

T- 
Value 

P -
Value 

 نتيجه

 دییتأ 000/0 634/64 014/0 874/0 الگو بودن ←توانمندسازی رهبری 

 یریگمیتصم ←توانمندسازی رهبری 

 مشارکتي

 دییتأ 000/0 513/37 021/0 804/0

 دییتأ 000/0 916/35 023/0 826/0 مربیگری ←توانمندسازی رهبری 

 دییتأ 000/0 438/23 032/0 747/0 يرساناطلاع ←توانمندسازی رهبری 

 دییتأ 000/0 7/18 037/0 694/0 ملاحظه گری ←توانمندسازی رهبری 

 دییتأ 000/0 082/11 039/0 435/0 نيانگیزه درو ←توانمندسازی رهبری 

دوسوتواني  ←توانمندسازی رهبری 

 رفتاری کارکنان

 دییتأ 000/0 228/9 048/0 445/0

دوسوتواني رفتاری  ←انگیزه دروني 

 کارکنان

 دییتأ 000/0 199/4 046/0 195/0

دوسوتواني رفتاری  ←انگیزه بیروني 

 کارکنان

 دییتأ 000/0 319/7 045/0 328/0
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 رد 64/0 468/0 037/0 017/0 ش تعدیلگری انگیزه بیروني نق 

انگیزه دروني  ←توانمندسازی رهبری 

 دوسوتواني رفتاری کارکنان ←

 دییتأ 000/0 085/4 021/0 085/0

    

ها نشان داده شده است بین متغیرهای ی رابطه( که برای همه7با توجه به مندرجات جدول ) 

( با β=  328/0( و انگیزه بیروني )β=  195/0(، انگیزه دروني )β=  445/0توانمندسازی رهبری )

=  435/0متغیر دوسوتواني رفتاری کارکنان و بین متغیرهای توانمندسازی رهبری و انگیزه دروني )

βدرصد  95در سطح اطمینان ها تي ولیو برای این رابطهمقدار  رایاست؛ زداری برقرار ( رابطه معني

ست. نقش تعدیلگری انگیزه بیروني در رابطه بین دو متغیر توانمندسازی رهبری و ا 96/1بیشتر از 

و نقش میانجي  است 96/1دوسوتواني رفتاری کارکنان رد شده است چون مقدار تي ولیو کمتر از 

شده  دییتأانگیزه دروني در رابطه بین دو متغیر توانمندسازی رهبری و دوسوتواني رفتاری کارکنان 

 است. 96/1تي ولیو بیشتر از مقدار است؛ چون 

 

 :گيریبحث و نتيجه

 

با  يداشتن کارکنان ده،یچیپ فیتر و وظابا اهداف گسترده یامروز یکار طیدر مح      

 گر،ید یاز سو، مهم است اریو کارکنان بس يبهبود عملکرد سازمان یبرا تواندوسو یهامهارت

 نهیاست و زم ازیشدن مورد ن تواندوسو یبرا یبردارو بهره  ياکتشاف یها تیاز فعال یيسطوح بالا

را همزمان انجام  یو بهره بردار ياکتشاف یها تیبه افراد اجازه دهد تا فعال دیبا يسازمان

منابع سازمان در کشف  نیتراز مهم يکبه عنوان ی کارکنان (.2004 نشاو،یو برک بسونیدهند)گ

و  تیبه حما ازیاز قبل ن یکار یهامدل نیو همچن هاتیاستفاده از منابع و قابل ای دیجد یهادهیا

بر رفتار  ریمهم، از نظر تأث ی و موقعیتيانهیعامل زم کیبه عنوان  یرهبرو  دارند سازمان قیتشو

 یهانشیمطالعه از ب نیا. از محققان قرار گرفته است یاریکارکنان، مورد توجه بس دوسوتوان

 ختنیبرانگ یبرا توانديم ی رهبرانان دهد که توانمندسازاستفاده کرد تا نش يزشیانگ اتیادب

 .کندانگیزه  جادیکارکنان اآن در  تیو تقو ی دوسوتوانرفتارها
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وهش مشخص گردید توانمندسازی رهبری بر دوسوتواني رفتاری ی پژهاافتهکه در ی گونههمان    

( نیز این نتایج به دست 2017ن )کارکنان اثر مثبت و معناداری دارد که در پژوهش کانیلز و همکارا

، کارکنان دارد توانيبا دوسو میارتباط مستق ی رهبریتوانمندساز آمده است آنها نشان دادند

کارکنان به اشتراک  ریو آن را با سا دهنديخود را نشان م یکه توانمند يداشتن رهبرانبطوریکه 

نتایج پژوهش حاضر  .کننديم جادیرا ا یرفتار توانيرشد دوسو یبرا ازیموردن طیمح گذارنديم

شود چرا که پژوهشگران (  تلقي مي1401همچنین از جهتي همسو با پژوهش اکاتي و همکاران )

یک محیط توانمندسازی حمایتي را درک کنند و به دلیل ابتکار مذکور نشان دادند وقتي کارکنان 

های دوسوتوان دارد که در فعالیتعمل و رفتار فعالانه پاداش مالي بگیرند احتمال بیشتری وجود 

 رهبری به عنوان یک یتوانمندساز( هم معتقدند که 2023شرکت کنند. فورتونیسا و همکاران )

کارکنان و  یمعنا برا جادیرهبر در ا یيبر کارکنان دارد بر توانا يمثبت ریکه تأث یسبک رهبر

 يبر عملکرد کلکه  است يعامل و دارد دیدر حضور در شرکت تأک آنهامشارکت  شیافزا

 .گذارديم ریکارکنان تأث

تاثیر  توانديم میانجي متغیر به عنوان های این مطالعه نشان داد انگیزه درونيهمچنین یافته    

( 2018گاین )ان .دهد تأثیر قرار تحت را دوسوتواني رفتاری کارکنان ی رهبری برتوانمندساز

 جادیا در کارکنان به طور مؤثر توانديم ان انگیزشيزباز  يتیریاستفاده مدد که کنيماستدلال 

و  1است. طبق پژوهش تیه کارکنانتوان دوسو یرفتارهاپرورش  یمؤثر برا يراه و این کندانگیزه 

کانیلز و آسن  اکتشافي دارد.بر رفتار  يقابل توجه ریتأث ذاتي افراد زهیانگ(، 2019همکاران )

 ي همچون انگیزه افرادحرکت یموتورهاکه  یجه رسیدنددر مطالعات خود به این نت( هم 2018)

  مشارکت داشته باشند. یبرداربهره نیو همچن ياکتشاف یهاتیدر فعال يبه طور ذات تواننديم

بر  یرهبر یتوانمندساز ریتأث يرونیب زهیانگی پژوهش حاضر هاافتهوی دیگر با توجه به یاز س     

( نشان 2017لز و همکاران )یکان جیکه نتا ي. در حالکندينم لیکارکنان را تعد یرفتار يدوسوتوان

 زهیدارد که به شدت مستعد انگ يکارکنان توانبر رفتار دوسو يمثبت ریرهبر تأث یداد که توانمندساز

                                                 
1 - Teye 
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عدم  لیاز دلا يکیندارند؛ لذا ممکن است  يرونیب زهیکه انگ يبا کارکنان سهیهستند در مقا يرونیب

اند نتوانسته يهنوز به خوب انیبندانش یهاباشد که رهبران توانمند شرکت نیا هیفرض نیا دییتأ

 با توجه به. رندیبکار گکارکنان  یبردارو بهره ياکتشاف یبهبود رفتارها یرا در راستا يرونیب زهیانگ

 برای جامعه مورد مطالعه ارائه داد: را ذیل های کاربردیپیشنهاد توانيمپژوهش  یهاافتهی

در  ازهایاز ن یابخش عمده در حوزه سلامت انیبندانشی هاشرکت داتیتولایي که با از آنج

 نیلذا ا باشد؛يمی افراد هامهارتآن بر علم و دانش و  دیتأکو  شوديمبرطرف  حوزه سلامت

ي رهبراني آنها به مدیران یا درون زهیانگ تیو تقو خود خلاقکارکنان  تیریمدبرای  هاشرکت

و استقلال  یکنند و آزاد جادیمشارکت ا و کیکارکنان را تحر یکه از نظر فکر ز دارندتوانمند نیا

به حل  مندعلاقهکه  ددهيم زهیانگ به کارکنان يمحرک به طور ذات طیمح نیا و را فراهم کنند

 .شوند افتهیبهبودابداع خدمات  ایمشکل  کی

 یتا با نشان دادن رفتارهاد نکن قیرا تشو بایستي مدیران خود انیبندانشی هاشرکت

مطمئن شوند که  دیبا نیهمچن آنها کنند. کیخود را تحر روانیتوانمندساز، عملکرد خلاق پ

. به نظر کننديماست، مشارکت  اراتشانیاخت طهیدر ح کننديمکه فکر  یيهاتیفعالدر  کنانشانکار

عملکرد به  است ستقلالا ي وستگیاحساس شا شیهمراه با افزاکه معنادار  یهاپروژه رسديم

 .کنديمخلاقانه کارکنان کمک 

 يمیعملکرد کار را با ن توانديم انیبندانشی هاشرکترهبران در رفتار توانمند  یسطوح بالا

کند.  کیرا به طور کامل تحری کارکنان نوآورو به کارکنان انگیزه دهد و  خشدببهبود باز تلاش 

 فعالانه در کار کردیروبهتر است رفتار کارکنان  تیریگام مدهنرهبران  هاشرکتاز این رو در این 

 نهیزم تواننديماز این طریق . کنند ترغیب ي آنها راتیریخودمد یهابهبود مهارت یبراو  لیتسه را

و در  شرکت کنند يو اکتشاف بردارانهبهره یکنند تا در رفتارها جادیکارکنان ا یرا برا يتیحما

 .کننديمکار کمک به عملکرد بهتر نتیجه 

ی کارکنان مهم شناخته برداربهرهی رهبر بر رفتارهای اکتشافي و توانمندسازاینکه  به توجه با

 یهاتیموقعخود به کارمند نشان دهد که در  یهاامیپ با ریمد شوديماز این رو توصیه  شوديم

فرد با  کیکه  ينند زمانمثبت، ما یهاتی. در موقعردیگيمقرار  تیمورد حما يمثبت و منف یکار
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 یکنند و برا نیکارکنان را تحس تواننديم رهبران کند،يچالش دشوار غلبه م کیبر  تیموفق

 نانیاطم توانديم زهیاز انگ يتیریاستفاده مد ف،یوظا ای هاپروژهشکست در  انندم ،يمنف یوهایسنار

و  شوديمرهبران سازمان نان و کارک نیاعتماد ب جادیباعث اروند  نیا وکند  جادیا يبانیو پشت

 .کنديم جیدوسوتوان در کارکنان را ترو یرفتارها

دارند؛ لذا  ازین یقو يدرون زشیانگ ایباور  کیخود به  یاز نوآور تیحما یکارکنان برا

پرورش  یمؤثر برا يراه توانديکارکنان م زهینحوه استفاده مؤثر از انگ یآموزش رهبران برا

خود را در  رانیمد انیبندانش یهارو لازم است شرکت نیکارکنان باشد. از ا دوسوتوان یرفتارها

 مختلف آموزش دهند. يمل یهانهیشیمطلوب کارکنان با پ یها و رفتارهانگرش یبرا زهیانگ نهیزم

دهند،  تیخود اهم تیریدر مد یمهم است که رهبران به رفتار توانمندساز اریبس تیدر نها 

به  یرهبران و کارکنان را در امور کار یدهند، برابر شیکارکنان افزا یازهایتوجه خود را به ن

توانمند و  يبدهند و سازمان یشتریو استقلال ب یریگمیبشناسند، به کارکنان قدرت تصم تیرسم

 کنند. تیرا تقو کنندهتیحما

گردد که طي های مطالعه حاضر به پژوهشگران آتي پیشنهاد ميهمچنین با توجه به یافته      

 یعملکرد کار ی و تاثیر آن برفرد توانيو رفتار دوسو یکار زهیانگ نیرابطه بپژوهشي به تبیین 

و  سوتواندو یرهبرتوانند نقش انگیزه کاری را بر بپردازند، علاوه بر این پژوهشگران ميکارکنان 

 .کارکنان مورد بررسي  قرار دهندرفتار آوایي 
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The effect of leadership empowerment on behavioural 

ambidexterity: explaining the mediating role of intrinsic 

motivation and the moderating role of extrinsic 

motivation 

Soheila okati*1, Abdolali keshtegar2 

Abstract 

Objective: Today, organizations are trying to be ambidextrous at the 

level of the organizational unit or even at the individual level, that is, to 

balance between exploitation and exploration, and leadership is known as a 

key factor determining behavioral ambidexterity due to its role in optimizing 

the resources of the work environment; Therefore, in this research, we 

investigate the effect of leadership empowerment on ambidextrous 

employees' behaviors. Also, we examine the importance of intrinsic 

motivation as a mediating factor and extrinsic motivation as a moderating 

factor in this research. 

Methodology: The present study is considered a descriptive-correlational 

research in terms of its applied purpose and data collection.  The statistical 

population of this research was all expert employees and their direct 

supervisors in knowledge-based companies in the field of health in Tehran 

province, 297 people were selected using the simple random sampling 

method using the Cochran formula. The collected data were analyzed by 

structural equation modeling by SPSS and SmartPLS software. 

Conclusion: The results of the hypotheses investigation showed that 

leadership empowerment has a positive and significant effect on the 

behavioral ambidexterity of employees; Also, the mediating role of intrinsic 

motivation in the effect of leadership empowerment on employees' 

behavioral ambidexterity was found to be significant, but the role of 

extrinsic motivation as a moderating factor in the effect of leadership 

empowerment on employees' behavioral ambivalence was not confirmed. 

 

Key words: leadership empowerment, behavioral ambidexterity of employees, 

intrinsic motivation, extrinsic motivation 
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