
 6931، پاییز و زمستان 61ریت تحول، سال هشتم، شماره پژوهش نامه مدی

 

 اعتماد بر توانمندسازی تیمی: آفرین و قابلاثر رهبری تحول

تبیین نقش میانجی سرمایه روانشناختی تیمی

                                                                     

 عمیرنوری کعب

کارشناس ارشد روانشناسی صنعتی و سازمانی 

                                                                    دانشگاه شهید چمران اهواز

                                                       عبدالزهرا نعامی

 دانشیار دانشگاه شهید چمران اهواز

 سید اسماعیل هاشمی

 دانشیار دانشگاه شهید چمران اهواز

 

 

DOI: 10.22067/pmt.v8i16.57586 
 دهیچک
روانشنناتتی   ۀگری سرمایاعتماد بر توانمندسازی تیمی با میانجیآفرین و  قابلپژوهش حاضر با هدف بررسی اثر رهبری تحول    

فنر بنا اسنتفاده از رو     ن 221انجنا  گرفنتد در اینن پنژوهش پیمایشنی،       6931تیمی، در شرکت توزیع نیروی برق اهواز در سال 

هنای  نامنه هنا از پرسنش  پژوهش انتخاب شدندد جهنت گنردآوری داده   ۀعنوان نمونای بهای چندمرحلهگیری تصادفی توشهنمونه

هنا از رو   روانشناتتی تیمی و توانمندسازی تیمی استفاده شدد برای تحلیل داده ۀاعتماد، سرمایآفرین، رهبری قابلرهبری تحول

های بنراز ، مندل نهنایی    استفاده شده استد با توجه به شاتص AMOS-22افزار معادلات ساتتاری با استفاده از نر یابی مدل

آفنرین و رهبنری   هنای مسنتمیم نینز نشنان داد کنه رهبنری تحنول       از براز  مطلوبی برتوردار بودد نتایج حاصل از آزمون فرضنیه 

گنر سنرمایه   ناتتی تیمنی اثنر متبنت مسنتمیم داشنتندد هم ننین، نمنش مینانجی        اعتماد بر توانمندسازی تیمنی و سنرمایه روانشن   قابل

 اعتماد با توانمندسازی تیمی تأیید شدد آفرین و رهبری قابلمیان رهبری تحول ۀروانشناتتی تیمی در رابط

 

 روانشناتتی تیمی، توانمندسازی تیمید ۀسرمایاعتماد، ، رهبری قابلآفرینرهبری تحول :هاکلیدواژه

 

________________________________________________________________ 

 ول:سنده مسؤینو             naamiabdul@yahoo.com     
 

00/60/6931: تاریخ پذیر      63/01/6931تاریخ دریافت: 

http://dx.doi.org/10.22067/pmt.v8i16.57586
mailto:Noori.kaabomeir@yahoo.com
mailto:Noori.kaabomeir@yahoo.com


     14                                            انمندسازی  ...اعتماد بر توآفرین و قابلاثر رهبری تحول 

 مقدمه

ترین ترین مزیت رقابتی و کمیابترین دارایی سازمانی، مهمعنوان یکی از باارز امروزه منابع انسانی به    

د جهت تلق (Belcourt, Bohlander & Snell, 2008) آیدحساب میمحور بهمنبع در اقتصاد دانش

لات وسیعی که در محیط کاری رخ تر به تحوهای نوآور و برای پاسخگویی اثربخشهای بکر و بینشایده

 ,Chang & Liu) دکراستفاده  ،ترین دارایی نامشهود، یعنی کارکنان توانمندتوان از مهمدهد، میمی

آن قادر  ۀوسیلشده است که مدیران بهعنوان ابزاری شناتتهد در عصر حاضر، توانمندسازی به(2008

های نفوذ، رشد اتکا به هایی از قبیل تنوع کانالیهای امروزی را که دارای ویژگتواهند بود سازمان

های کاری ها و تیمای، حداقل شدن فاصله کارکنان از مدیران و افزایش گروهساتتار افمی و شبکه

 د(Neiestani, Chopani, Gholamzadeh & Zare Khalili, 2012) طور کامل اداره کنندبه  باشندمی

پذیری و آزادی در بالایی از انعطاف ۀسازی نیروی کار با درجآمادهمفهو  توانمندسازی به معنی     

 گرددهای سازمانی است، چراکه معنی اصلی توانمندسازی به تفویض قدرت برمیگیریتصمیم

(Greasley, Bryman, Naismith & Soetanto, 2008)های مدیریت سنتی د این مفهو  در ممابل تکنیک

 Greasley, King, Bryman, Dainty, Price) گیردراتب تأکید داشتند، قرار میمکه برای کنترل، به سلسله

& Soetanto, 2005)گیری در سطوح پایین د لذا، محممان توانمندسازی را راهی برای افزایش تصمیم

گرفته در د مطالعات انجا (Moye & Henkin, 2006) دانندسازمان و تمویت تجارب کاری کارکنان می

کند که عمل توانمندسازی جزء اساسی اثربخشی های رهبری و مدیریت نیز پیشنهاد میارتمه ۀزمین

وری عنوان ابزاری برای کمک به تولید و ایجاد رفتار برانگیخته و ارتماء بهرهمدیریت و سازمان است و به

 د(Ozaralli, 2003) در سازمان باید مورد توجه قرار گیرد

که کارکنان احساس توانمندی کنند، باید شرایط و سازمان معتمدند برای این پردازان مدیریت ونظریه    

د یکی از عواملی که از جانب مدیریت برای (Randolph, 2000) زمان فراهم شودبسترهای لاز  در سا

اند که های پیشین نشان دادهتوانمندسازی کارکنان باید مدنظر قرار گیرد، نوع سبک رهبری استد پژوهش

 ,Dust) باشنداز عوامل اثرگذار بر توانمندسازی کارکنان می 2اعتمادو رهبری قابل 6آفرینتحولی رهبر

Resick & Mawritz, 2014; Zhu, Sosik, Riggio & Yang, 2012; Read & Laschinger, 2015; 

Laschinger, Wong & Grau, 2013) جاد سطوح بالای عملکرد را در پیروان ای آفرینتحولرهبران د

________________________________________________________________ 
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صورت اثرات آن در توسعه و توانمندسازی کارکنان مطرح ها بر عملکرد پیروان غالباً بهکنند و تأثیر آنمی

انداز جمعی تلا  شودد این رهبران با ایجاد چشمها میشود که باعث افزایش توانایی و انگیز  آنمی

هی و سازمانی عمل کنندد رهبران کنند تا پیروان تود را ورای نفع شخصی و در راستای منافع گرومی

بخشند و استملال کاری ایجاد ها معنا میکنند، به کار آنپیروان تود را به رهبر تبدیل می آفرینتحول

عنوان د هم نین، فرآیند توانمندسازی و بالندگی کارکنان به(Ismail, Abidin & Tudin, 2009) کنندمی

اعتماد د رهبران قابل(Emuwa, 2013) تماد شناتته شده استاعناپذیر از رهبری قابلیک جزء جدایی

قادرند که به کارکنان در دستیابی به استملال و تودکنترلی کمک کنند؛ پیروان نیاز دارند که در کارشان 

توانند به کارکنان در کشف و اعتماد میاحساس شایستگی و تودمختاری داشته باشند و رهبران قابل

ها و نیز توانمند کردن آنان در جهت کارگیری آننماط قوت تود و به ۀیشان، توسعشناسایی استعدادها

 ,Walumbwa, Wang, Wang, Schaubroeck & Avolio)رسان باشند شان، کمکانجا  وظایف شغلی

 د(2010

در  های اتیر، پژوهشگران در کنار بررسی توانمندسازی روانشناتتی در سطح فردی، این سازه رادر سال    

 & Maynard, Mathieu, Gilson, O'Boyle) اندسطح تیمی و گروهی نیز موردتوجه و بررسی قرار داده

Cigularov, 2012; Seibert, Wang & Courtright, 2011)عنوان محور اصلی ساتتار ها بهد امروزه، تیم

 ها قرار داردعملکرد این تیم ای، تحت تأثیرطور پیشروندهاند و عملکرد سازمانی، بهسازمانی شناتته شده

(West, Patera & Carsten, 2009) کنند که ( بیان می2062)د هم نین، نیومن، آکباساران، ژو و هرست

ای در مستمیم رفتارهای رهبری با توانمندسازی تیمی، توجه به متغیرهای میانجی و واسطه ۀعلاوه بر رابط

گر بین رفتارهای روانشناتتی تیمی میانجی ۀادی آنان، سرمایاساس مدل پیشنه این رابطه نیز مهم استد بر

 د(Newman, Ucbasaran, Zhu & Hirst, 2014) استرهبری و توانمندسازی کارکنان در سطح تیمی 

اعتماد بر توانمندسازی آفرین و قابلهای رهبری تحولبنابراین، هدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر سبک    

 ۀباشدد هم نین، این پژوهش به دنبال آن است تا نمش میانجی سرمایتتی تیمی میروانشنا ۀتیمی و سرمای

اعتماد با توانمندسازی تیمی مورد آفرین و قابلهای رهبری تحولبین سبک ۀروانشناتتی تیمی را در رابط

 بررسی قرار دهدد
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 مبانی نظری تحقیق
 اعتمادآفرین و رهبری قابلرهبری تحول

های اجتماعی است که بحث و بررسی زیادی در تصوص آن انجا  شده استد ز پدیدهرهبری یکی ا    

 ,Bass)است رهبری فعالیتی جهانی است که برای عملکرد اجتماعی و سازمانی اثربخش، لاز  و ضروری 

 عنوان، فرآیند نفوذتوان رهبری را به(، اکتر پژوهشگران معتمدند که می2002آنتوناکیس ) زعمبهد (1990

افتد، تعریف نمودد ظهور رویکردهای بین رهبر و پیروانش اتفاق می کهآندر پیروان و نتایج حاصل از 

های های اقتضائی و وضعیتی به مدل، نوعی تغییر پارادایمی را از رو 6300جدید رهبری در سال 

 دهددنشان می اعتمادقابلزا و تجسمی، کاریزماتیک، تحول

ترین قرار گرفته موردمطالعهترین و یکی از محبوب آفرینتحولرهبری  ۀنظری آفرین.رهبری تحول    

( شکل گرفته استد 2009، 6390که بر مبنای کار برنز ) (Bass & Avolio, 1994)است های رهبری نظریه

تلا  دهند و آنان را برای سطوح بالاتری از را تغییر می روانشانیپهای ، افکار و نگر آفرینتحولرهبران 

انداز مشترک و تشویق پیروان به دهی حول یک چشمانگیزانندد این رهبران توانایی جهتو عملکرد برمی

را تحت عنوان  آفرینتحول(، رهبری 6330دارندد باس ) آن راتلا  و کوشش بیشتر برای اجرا و تکمیل 

از سوی  شدهارائهیا دورنمای انداز یابی به چشمبخشی به پیروان برای پذیر  و مشارکت در دستالها »

رهبر و برانگیختن پیروان برای کار فراتر از مبادلات و تماضای پادا  و ایجاد فضای کاری توب با 

را شناسایی نمودند که  آفرینتحول(، ابعادی از رهبری 6309، تعریف نمودد باس و همکاران )«دیگران

د البته استفردی  ۀرغیب ذهنی و ملاحظبخش، تآرمانی(، انگیز  الها  شامل فرهمندی )نفوذ

ها، در صورت گرفته است، ولی غالب پژوهش آفرینتحولهای دیگری نیز از ابعاد رهبری بندیصورت

 & ,Yaghobi, Shukuhy, Raiisi) بندی باس انجا  شده است، بر مبنای ممولهآفرینتحولتصوص رهبری 

Farzaneh, 2016; Shaemi Barzoki & Mohamadi, 2016) را  آفرینتحولد رهبرانی که سبک رهبری

 :شوندیمشناتته  آفرینتحول، واجد این چهار ویژگی هستند که به ابعاد رهبری گذارندیمبه نمایش 
 

توجه  روانشانیپاز  به هر یک آفرینتحولبه این مسأله اشاره دارد که رهبران  ؛1فردی ۀملاحظ .1

 دپیروان متفاوت است ۀبرای همدهند که با رفتار یکسان فردی نشان می

________________________________________________________________ 

1- Individual Consideration 
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آن، پیروان به  بر اساسبه تشویق پیروان برای تفکر تلاق اشاره دارد که  ؛1ترغیب ذهنی .2

اندیشند و با استفاده از استدلال و تحلیل منطمی و های جدیدی میمشکلات قدیمی از راه

 دپردازندعملانی به حل مسأله می

دی رهبر اشاره دارد، رهبران فرهمند از طریق الگو به فرهمندی فربخش  ؛2بخشانگیزش الهام .3

 دآفرینندها، شور و اعتماد میو آرا  و متبت بودن در تلال بحران دهنده روینبودن، سخنان 

ها اوج سه ویژگی قبلی است که با دلبستگی قوی رهبر به آن ۀتا حد زیادی نمط ؛3نفوذ آرمانی .4

انداز سازد تا اعتماد و اطمینان به تود و چشممی قادر اترکیب شده است، این ویژگی رهبران ر

 د(Avolio, Waldman & Yammarino, 1991)دهند را توأمان توسعه 

های اتیر، میزان اعتمادپذیری رهبران، شاتصی مهم برای در سال کهییازآنجا .اعتمادقابلرهبری     

 ۀی از مطالعات سازمانی را در زمین( اولین سر6390رود، چستر برنارد )اثرگذاری آنان به شمار می

 ۀ( در زمین2009کرنیس ) ۀمطالعات اولی ۀنتیج اعتمادقابلرهبری  ۀاعتمادپذیری رهبران انجا  دادد ولی نظری

دهد که تعریف واحد و نشان می اعتمادقابلرهبری  ۀاولی ۀد با این حال، بازنگری پیشیناستاعتمادپذیری 

 د(Turner & Mavin, 2007)ندارد سازه وجود ی در مورد این اشدهرفتهیپذ

نگنری و پایبنندی بنه اسنتانداردهای سنطح بنالای اتلاقنی در        تمرکز بر روی شفافیت در روابنط، متبنت      

ینک الگنوی رفتناری     اعتمادقابلدهدد رهبری را شکل می اعتمادقابلرهبری  ۀمرکزی نظری ۀتعاملات، هست

های صحیح گیریبرای تصمیم ازیموردناشتراک گذاشتن اطلاعات شفاف و اتلاقی از رهبری است که به 

شنود کنه کارکننان بنه     های صحیح از جانب رهبران باعث میگیریتصمیمکندد این و مناسب را تشویق می

در  اعتمناد قابنل های بیشتری دست یابدد ینک رهبنر   سازمان به موفمیت جهیدرنترهبر تویش اعتماد کنند و 

کند و از این طریق اعتمناد کارکننان را بنه    طلوب و دلخواه را برای کارکنان فراهم میسازمان یک محیط م

 بر اساسد این رهبران با هر یک از کارکنان (Avolio, Walumbwa & Weber, 2009)کند تود جلب می

کنند و اینن ویژگنی،    عضو متناسبی برقنرار منی   -دهد، تبادلات رهبرکیفیت عملکردی که از تود نشان می

 & Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing)دارد اعتمادپذیری رهبنران در نظنر کارکننان را در پنی     

Peterson, 2008) گنرا متبنت ، سبک رهبری جدیدی اسنت کنه ریشنه در روانشناسنی     اعتمادقابلد رهبری ،

________________________________________________________________ 
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2- Inspirational Motivation 
3- Idealized Influence 



     14                                            انمندسازی  ...اعتماد بر توآفرین و قابلاثر رهبری تحول 

ای که از اولیه با توجه به تعریفات و (Walumbwa et al., 2008)دارد مداری و رفتار سازمانی متبت اتلاق

و نیننز  (Gardner, Avolio, Luthans, May & Walumbwa, 2005)دارد وجننود  اعتمناد قابننلرهبنری  

یک الگنوی رفتناری    اعتمادقابل، رهبری (Walumbwa et al., 2008)شده تعاریف جدیدی که اتیراً بیان 

لات کناری مطلنوب بنا    صفات شخصیتی پسندیده، گسنتر  دادن روابنط و مبناد    ۀاز رهبری است که نتیج

 -ینافتن تنود   که این باعث توسنعه  استهای روانشناتتی متبت و جو اتلاقی در سازمان کارکنان، ظرفیت

شده، پرداز  متعادل اطلاعات و شفافیت در روابط بنا کارکننان   های اتلاقی درونیی بیشتر، دیدگاهآگاه

را  اعتمناد قابنل در پنی داردد سنبک رهبنری     گردد که این نیز بهبود روند تودشکوفایی در کارکننان را می

 -: تنود اسنت سازی کرد که تود شامل چهار بعُد جزئنی  یک ساتتار کلی مفهو  عنوانبهی توببهتوان می

 شدهدهای اتلاقی درونیآگاهی، شفافیت در روابط، پرداز  متعادل اطلاعات و دیدگاه

فهم و بصیرت  که اینه دارد و اینبه فهم رهبر از نماط ضعف و قوت تویش اشار :1خودآگاهی .1

گذاردد محممان و پژوهشنگران بنر اینن مطلنب     چگونه بر احساس و ادراک وی از دنیا تأثیر می

 است؛ اعتمادقابلشروع فرآیند رهبری  ۀآگاهی نمط -توافق دارند که تود

ط تنا چنه حند توسن     به این مطلنب اشناره دارد کنه روابنط و مبنادلات رهبنر       :2شفافیت در روابط .2

در روابط تویش بنا کارکننان،    اعتمادقابلشودد رهبران کارکنان، شفاف و صادقانه ادراک می

هنای  گینری دهنند و کارکننان را در اطلاعنات تنویش و تصنمیم     شفافیت بنالایی را نشنان منی   

 دهند؛سازمانی سهیم کرده و به آنان حق مشارکت می

عات بر این مطلب اشناره دارد کنه رهبنر    فرآیند پرداز  متعادل اطلا :3پردازش متعادل اطلاعات .3

های کارکننان و نینز نمناط    های سازمانی تما  شرایط تأثیرگذار، تواستهگیریدر هنگا  تصمیم

ی تشخیص داده و ارزیابی کند و تصنمیمات تنود   درستبهضعف و قوت تویش و کارکنان را 

 را با توجه به آنان اتخاذ نماید؛

ینک   ۀشند ها و استانداردهای اتلاقنی دروننی  ن عامل به دیدگاهای :4دیدگاه اخلاقی درونی شده .4

های رهبنر بنا تصنمیمات، رفتارهنا و گفتنار وی      رهبر و نیز ثبات موجود بین اتلاقیات و ارز 
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ینک   ۀوسنیل هنا و اسنتانداردهای اتلاقنی و بنه    ، بر مبنای دیندگاه اعتمادقابلاشاره داردد رهبران 

 & Avolio)کننند  تارهای تود را بازنگری و تنظیم منی تنظیمی، تصمیمات و رف -فرآیند تود

Gardner, 2005)د 

، ردیپذیمعضو تأثیر  -تا حد زیادی از کیفیت تبادلات رهبر اعتمادقابلهر چهار بعُد الگوی رهبری     

عضو بستگی  -یافتن رهبر توسط کارکنان به کیفیت روابط و تبادل رهبر اعتمادقابلکه میزان  صورتنیبد

د وجود روابط شفاف صادقانه با کارکنان و هم نین پرداز  متعادل (Walumbwa et al., 2008)رد دا

 اعتمادقابلبخشدد رهبران اطلاعات و غیرسوگیرانه توسط رهبران، اعتماد متمابل در سازمان را بهبود می

رسانی کنند و تسبک رهبری مطلوب تویش، به کارکنان سازمان تدم ۀواسطعموماً تمایل دارند که به

را از حالت  متفاوتشانهم نین تمایل دارند که کارکنان تود را توانمند ساتته تا استعدادهای مختلف و 

 صورت عملیاتی درآورنددبالفعل به
 روانشناختی تیمی ۀسرمای

سازمانی شودد رفتار گرا ناشی میگرا است که از رفتار سازمانی متبتای متبتروانشناتتی، سازه ۀسرمای    

و آن دسته از حالات متبت شخصیت انسان که قابل توسعه است تمرکز  های ترد سازمانیگرا بر جنبهمتبت

اگرچه تمرکز ادبیات پژوهشی در رابطه با روانشناسی د (Hadadian & Mohammadzade, 2016)کند می

ر انحصاری در سطح فردی بوده طوطور تاص، تمریباً و بهروانشناتتی به ۀطور عا  و سرمایبه گرامتبت

این مفهو  آغاز  ۀروانشناتتی تیمی و شناتت و توسع ۀ، تحمیمات در رابطه با سرمایوجودباایناست، ولی 

 د(Peterson & Zhang, 2011) استشده 

ارزیابی متبتِ مشترکِ تیم از شرایط و احتمال »را  6روانشناتتی تیمی ۀ(، سرمای2066پیترسون و ژانگ )    

 (:692اند که شامل چهار مؤلفه است )صد تعریف کرده« فمیتشان با توجه به انگیزه، تلا  و پشتکارشانمو

 به معنای باور مشترک تیم از توانایی جمعی تود در انجا  یک وظیفه استد :2کارآمدی تیمی .1

اشاره  به باور و انتظارات مشترک تیم در رابطه با دستیابی به پیامدهای متبت :3بینی تیمیخوش .2

 داردد
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دستیابی برای تود و سپس انگیز و قابلقابلیت تیم در تعیین اهداف چالش :1امیدواری تیمی .3

 جمعی، تعریف شده استد ۀدستیابی به آن اهداف از طریق اراد

ها و تعارضات ها، ناکامیرفت از شکستبه ظرفیت و توانایی تیم در برون :2آوری تیمیتاب .4

 ها اشاره دارددسب با آنشده و برتورد مناتجربه

روانشناتتی  ۀجزء مهم این تعریف، حس مشترک میان اعضای تیم در تصوص ادراکشان از سرمای    

 ,Degoey) 9سرایت اجتماعی ۀاساس نظری د بر(,Dawkins, Martin, Scott & Sanderson 2015)است 

به ایجاد دیدگاهی مشترک در ، فرآیند ارتباط و تبادل اطلاعات میان اعضای یک جمع، منجر (2000

 ۀجزء سرمای 2شودد بر این اساس، ادراکی از هر های مربوط به یک تیم میتصوص برتی از جنبه

طور متال، ارتباط تواند از طریق ارتباطات میان اعضای تیم، به اشتراک گذاشته شودد بهروانشناتتی نیز می

ها، فرصتی را برای ایجاد داف و ممابله با موانع آنریزی برای کسب اهمیان اعضای تیم در تصوص برنامه

کندد زمانی که افراد قادرند موانع را شناسایی و بینی( در درون تیم ایجاد میتو ) انتظارات متبت مشترک

  ,Luthans, Avey) یابدریزی کنند، توقعات برای دستیابی به اهداف افزایش میها برنامهبرای ممابله با آن

Avolio & Peterson, 2010)بنابراین، زمانی که اعضای تیم برای دستیابی به اهداف باهم در ارتباط  ؛

 ها بهباشند، این امکان بالموه نیز برای اعضای تیم وجود دارد که انتظارات متبت مشترکی در میان آنمی

یگر اعضا از موفمیت، ریزی و انتظارات دکدا  از اعضای تیم تود را با برنامهکه هرطوریبه -وجود آید

 د(Dawkins et al., 2015) دهدوفق می

 توانمندسازی تیمی

 ۀکاری پیشرونده که درنتیج ۀانگیز»عنوان را به 2(، توانمندسازی تیمی2000کیرکمن و رُزن )       

ها (د تیم23اند )صد تعریف کرده« شان استهای متبت و جمعی اعضای تیم از وظایف سازمانیارزیابی

 کنند:بعُد تجربه می 2وانمندی را در ت

 توانند کارآمد باشند؛، باور جمعی تیم در این رابطه که می5شایستگی .1

 ، میزانی که اعضای تیم اهمیت وظایفشان را برای تود و تیمشان درک کنند؛6معناداری .2
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 گیری آزادی عمل دارند؛کنند که در تصمیم، میزانی که اعضای تیم احساس می1خودمختاری .3

تواند بر تیم و بر کل کنند که وظایفشان می، میزانی که اعضای تیم احساس می2اثرگذاری  .4

 د(Kirkman & Rosen, 1997) سازمان تأثیر بگذارد

 

 مدل تحقیق ۀچارچوب مفهومی و ارائ
 روانشناختی تیمی ۀاعتماد با سرمایآفرین و رهبری قابلرهبری تحول ۀرابط

انداز و یا یک هدف والا، در مرکز مفهو  ختن پیروان از طریق ایجاد یک چشمتوانایی رهبر در برانگی    

انداز را با کمک کنند که یک چشمآفرین تلا  میآفرین قرار داردد رهبران تحولرهبری تحول

ها، تجارب شخصی تود، طنز و یا تصاویر برای پیروان تود تصویرسازی کنند و آن را ها، داستاناستعاره

اندازی که د یک چنین چشم(Gooty, Gavin, Johnson, Frazier & Snow, 2009)ان بگنجانند در ذهنش

چندین توانایی را در میان اعضای تیم تسهیل  ۀتواند ایجاد و توسعقویاً در ذهن پیروان رتنه کرده باشد می

( داشتن 2جمعی(؛ یافتنی هستند )امیدواری که اهداف دست( تعیین اهداف و باور جمعی به این6سازد: 

( ایجاد یک باور نسبت به توانایی 9بینی تیمی(؛ یک برداشت و ارزیابی متبت و مشترک از آینده )تو 

( ایجاد توانایی 2باشد )کارآمدی تیمی( و انداز موردنظر میتیم برای انجا  وظایفی که در ارتباط با چشم

د (Walumbwa & Hartnell, 2011)ری تیمی( آودر اعضای تیم برای ممابله با مشکلات و موانع )تاب

 بنابراین:

1H: روانشناتتی تیمی اثر متبت معناداری داردد ۀآفرین بر سرمایرهبری تحول 

اعتماد روانشناتتی در سطح تیمی تأثیر بگذارندد رهبران قابل ۀاعتماد نیز قادرند بر سرمایرهبران قابل    

های آنان را های تود را مطرح کنند سپس ایدهه نظرات و ایدهکنند کهمواره اعضای گروه را تشویق می

های که رهبران ایدهکنند، زمانی( بیان می2000بندندد کیرکمن و رُزن )کار می برای تمویت کل گروه به

شودد به عبارتی، به هایشان بیشتر میها و قابلیتبندند، اعتماد اعضاء به تواناییکار می اعضاء را به

بینش جمعی اعضای گروه، گستر   ۀهایی را برای توسعگذاری اطلاعات توسط رهبران فرصتاشتراک

تود،  ۀنوبکندد این بههای جدید ایجاد میدانش آنان، یادگیری اعضاء از یکدیگر و نیز کسب مهارت

ران دهدد هم نین، این رهبکارآمدی فردی اعضای گروه و درنتیجه، کارآمدی جمعی گروه را افزایش می
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اند که قادرند حتی در شرایط بسیار سخت امیدواری تود را حفظ کنند و عنوان رهبرانی شناتته شدهبه

محور نسبت به مسائل مختلف داشته باشندد درنتیجه، چنین رهبرانی قادرند که  -نگر  و تفکری آینده

رو یک مشکل مهم روبه که گروه با یک چالش و یاامیدواری را نیز در اعضای تیم ایجاد کنندد زمانی

وجود  اعتماد امیدواری را در قالب احساسی از تودمختاری، امنیت و اعتماد بهشود، رهبران قابلمی

سازد تا انرژی تود را بر روی اقدامات معطوف به هدف و آورند و این ویژگی، اعضای تیم را قادر میمی

های تفاوت متمرکز کنند تا از فرصتهای محلسازنده، برطرف کردن مشکلات و نیز یافتن راه

 د(Walumbwa, Luthans, Avey & Oke, 2011)مند شوند توبی بهرهآمده بهدستبه

توانند با افزایش آگاهی و اعتماد می( بیان کردند که رهبران قابل2062) ریگو، سوسا، مارکوس و کانها    

بینی اعضای گروه نیز تأثیر ، بر تو نیز درک اعضای گروه از اهمیت اهداف و نیز موفمیت گروه

که رهبران از رویکردهای فعال، سازگارانه و متبت برای دستیابی به اهداف و حل مشکلات بگذارندد زمانی

شوند که به همین شکل عمل کنند که درنتیجه اعضای گروه نیز ترغیب می ادیزاحتمالبهکنند، استفاده می

اعتماد بینی جمعی گروه افزایش پیدا تواهد کردد نهایتاً، رهبر قابلتوان انتظار داشت که سطح تو می

اطمینان دادن در این مورد که در هنگا  مواجه شدن با مشکلات، اعضای گروه مورد حمایت قرار  ۀواسطبه

اعتماد رهبران قابل کهازآنجاییدهدد آوری آنان را در مواجهه با مشکلات افزایش میتواهند گرفت، تاب

ند، اعضای گروه استمامت و ثبات قد  بیشتری هستعنوان یک منبع موثمی از بازتورد رای اعضای گروه بهب

منظور دستیابی به را در راه دستیابی به اهدافشان نشان تواهند داد و در صورت لزو  نیز قادرند که به

 بنابراین: د(Rego, Sousa, Marques & Cunha, 2012)موفمیت، مسیر تود را تغییر دهند 

2H: روانشناتتی تیمی اثر متبت معناداری داردد ۀاعتماد بر سرمایرهبری قابل 

 اعتماد با توانمندسازی تیمیآفرین و رهبری قابلرهبری تحول ۀرابط

بین هستند، همواره کارکنان را به دستیابی اهداف سازمانی آفرین نسبت به آینده تو رهبران تحول    

هایی در سطح سازمانی و یا در سطح کنندد چنین تلا می نفس را در پیروان تود الما هتشویق و اعتماد ب

انداز تیم و یا سازمان را مهم و معنادار درک کنند و احساس کنند شود که کارکنان چشمتیمی سبب می

 Dust et)اشد تواند در دستیابی به اهداف تیمی و یا سازمانی تأثیرگذار بهای آنان میکه وظایف و فعالیت

al., 2014)آفرین با ارائه حمایت فردی، صرف وقت برای آموز  دادن و د علاوه بر این، رهبران تحول

تر شدن کارکنان از پتانسیل تود و نیز نماط قوت کارکنان، به آگاه ۀهدایت کردن پیروان تود و نیز توسع

تود احساس شایستگی  ۀنوبتوانند بهها مینکنند که ایهایشان کمک میتشویق آنان به باور کردن توانایی

آفرین با تشویق کارکنان به بازنگری د نهایتاً، رهبران تحول(Dust et al., 2014)را در کارکنان افزایش دهد 
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کردن در اهداف مهم، به چالش کشاندن وضعیت موجود و نیز فراهم آوردن درونداد جهت حل کردن 

کنندد تودمختاری و داشتن کنترل بر کار تود را در آنان ایجاد میمشکلات دشوار، احساس استملال و 

آفرین از طریق پرور  حس معناداری و اثرگذاری و نیز احساس بنابراین، رفتارهای رهبری تحول

آنان را هم در سطح فردی و هم در سطح تیمی تغییر داده و  ۀشایستگی و تودتعیینی کارکنان، تودپندار

 د بنابراین:(Seibert et al., 2011)آورد مند ساتتن پیروان فراهم میزمینه را برای توان

3H: آفرین بر توانمندسازی تیمی اثر متبت معناداری دارددرهبری تحول 

( صورت گرفته بود، نتایج حاکی از آن بود که 2066در فراتحلیلی که توسط سیبرت و همکارانش )    

اعتماد، با درک کارکنان از توانمندسازی رابطه داردد این ابلگرا هم ون رهبری قرفتارهای رهبری متبت

توانند ادراک کارکنان از توانمندسازی را هم در سطح فردی و هم در سطح تیمی رفتارهای رهبری می

که رهبران اطلاعات را افزایش دهند چراکه این رهبران قادرند تجارب کاری افراد را شکل دهندد زمانی

گیرند، به ها بکار میگیریگذارند و دروندادهای پیروانشان را در تصمیمشتراک میطور شفاف به ابه

کنند احتمال زیاد کارکنان احساس معناداری، اثرگذاری و نیز تودتعیینی را در محیط کاریشان تجربه می

(Seibert et al., 2011)شده لاقی درونیاعتماد از طریق دیدگاه اترود که رهبران قابلد هم نین، انتظار می

سازند تود و نیز پرداز  متعادل اطلاعات، سطح بالاتری از بازتورد سازنده را برای پیروان تود فراهم می

 Walumbwa)که این یک عامل کلیدی برای توانمندسازی هم در سطح فردی و هم در سطح تیمی است 

et al., 2010):د بنابراین 

4H: ی تیمی اثر متبت معناداری داردداعتماد بر توانمندسازرهبری قابل 

 روانشناختی تیمی و توانمندسازی تیمی ۀسرمای ۀرابط

روانشناتتی تیمی، اعضای تیم امید دارند که به اهداف گروهی  ۀهایی با سطح بالایی از سرمایدر تیم    

توانند دارند که می گرایانه دارند، باوربینی واقعکنند، در رسیدن تیم به پیامدهای متبت تو دست پیدا می

روی تفاوتی متبت را در تیم کاریشان ایجاد کنند و ایمان دارند که قادرند بر موانع و مشکلات پیش 

ها با بعُد اثرگذاری در (، این ویژگی2003) لبه کنندد به بیان آوِی، لوتانز و جنسندستیابی به اهدافشان، غ

روانشناتتی تیمی بالا هستند،  ۀای تیمی که در سرمایتوانمندسازی تیمی رابطه داردد به عبارتی، اعض

هایی با سطح توانند تأثیر مهمی بر تیم و یا سازمانشان داشته باشندد علاوه بر این، تیمکنند که میاحساس می

کنند و این های جایگزین برای مشکلات تود پیدا میحلروانشناتتی تیمی، همواره راه ۀبالای سرمای

 کنندکه از ممامی بالاتر اجازه بگیرند، اعمال میین را با اعتماد به نفس و بدون نیاز به اینمسیرهای جایگز
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(Avey, Luthan & Jensen, 2009)احساس استملال و  ۀرسد که این فرآیندها با تجربنظر می د به

 شته باشددباشند، رابطه داتودمختاری تیمی و نیز شایستگی تیمی که از ابعاد توانمندسازی تیمی می

روانشناتتی و توانمندسازی در  ۀسرمای ۀ(، سه مکانیسم را برای تبیین رابط2066سیبرت و همکارانش )    

بینی( بر آوری و تو سطح تیمی مطرح کردندد اولاً، منابع روانشناتتی متبت )کارآمدی، امیدواری، تاب

هایی با منابع روانشناتتی متبت بالا تیم کنددگذارد که شخص برای تود انتخاب میهایی تأثیر میموقعیت

تواند فرصتی برای توانمند شدنشان باشدد ثانیاً، در انگیز هستند و این اهداف میدنبال اهدافی چالش به

بیشتری را تجربه  ۀشدهایی با منابع روانشناتتی متبت بالا، اعضاء هیجانات متبت و بهزیستی ادراکتیم

های ذهنی افراد از وظایفشان )معناداری وظایف، ت ممکن است بر ارزیابیکنندد این احساسات متبمی

های هایی با سرمایهاثرگذاری وظایف و شایستگی و استملال در انجا  وظایف( تأثیر بگذاردد در نهایت، تیم

هماهنگ  -کنندد اهداف تودهماهنگ انتخاب می -احتمال بیشتری اهداف تودروانشناتتی متبت بالا به

درونی تیم  ۀهای تیم هماهنگ و سازگار هستند درنتیجه انگیزها، علایق و ارز دافی هستند که با آرماناه

توانند احساس توانمندی را در تیم افزایش برندد این اهداف که برای تیم مهم و معنادار هستند، میرا بالا می

 دهندد بنابراین:

5H: تیمی اثر متبت معناداری دارددروانشناتتی تیمی بر توانمندسازی  ۀسرمای 

 آفرین و توانمندسازی تیمیمیان رهبری تحول ۀروانشناختی تیمی در رابط ۀنقش میانجی سرمای

آفرین، توانایی رهبر در ایجاد یک نیروی یکی از اجزاء مهم و کلیدی در مفهو  رهبری تحول    

انداز والا ولی قابل دست یافتن ف و یا چشمکننده و برانگیزاننده در پیروان از طریق تعیین یک هدتحریک

 ۀشداند تا به اهداف تعیینآفرین، اعضای تیم همواره در تلا هایی با سبک رهبری تحولاستد در تیم

 ۀعنوان یک منبع برانگیزاننده است که آنان را به ادامشده بهانداز تعیینتود برسند چراکه هدف و یا چشم

راه رسیدن به این هدف  ۀآفرین نمشدهدد هم نین، رهبران تحولنهایی سوق می راه و رسیدن به آن ممصود

الگو قرار دادن رفتارهای تود، در اتتیار  ۀوسیلرا به و نیز رفتارهای مطلوب و لاز  برای دستیابی به آن

د که کنند تحت این شرایط، اعضای تیم باور پیدا می(Gooty et al., 2009)دهند اعضای تیم قرار می

ها و استعدادهای تود به اهداف تود دست یابند، بر مشکلات و موانع ها، مهارتقادرند با اتکا به توانایی

روی تود غلبه کنند و نیز پیامدهای متبت و مطلوبی را برای تود در آینده متصور باشند پیش 

(Walumbwa & Hartnell, 2011) د 

اعضای تیم به این باور برسند که نمشی مهم و تأثیرگذار در تیم و نیز کنند که نتیجتاً، این منابع کمک می    

کنند که در حال پیگیری و تلا  برای یک هدف مهم و باارز  طور کلی دارند؛ احساس در سازمان به
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ها توانند برای حل مسائلی که ممکن است در راه رسیدن به اهداف با آنهستند؛ باور پیدا کنند که می

های جایگزین پیدا کنند و نیز قادر تواهند بود که این اهداف را با اعتماد به حلشوند، راهمواجه می

 د بنابراین: (Seibert et al., 2011)هایشان و کنترل مستمیم دنبال کنند توانایی

6H: روانشناتتی تیمی بر توانمندسازی تیمی اثر غیرمستمیم داردد ۀآفرین از طریق سرمایرهبری تحول 
 اعتماد و توانمندسازی تیمیمیان رهبری قابل ۀروانشناختی تیمی در رابط ۀش میانجی سرماینق

( و نیز دریافت 6طور متال از طریق یادگیری جانشینیاعتماد )بهرفتارها و نماط قوت رهبران قابل ۀمشاهد    

احتمال پیروان است، به ۀانتمادهای سازنده و بازتورد در جوی که مملو از احترا  و توجه به رشد و توسع

اعتماد با ایجاد های تود اعتماد کنندد هم نین، رهبران قابلشود که اعضای تیم به تواناییزیاد سبب می

های سازند تا انرژی تود را بر تلا تعیینی، امنیت و اعتماد در اعضای تیم، آنان را قادر می -حس تود

مند های مختلفی را برای حل کردن مشکلات و نیز بهرهمعطوف به هدف متمرکز سازند و بتوانند مسیر

( بیان کردند 2066د علاوه بر این، والومبوا و همکاران )(Rego et al., 2012)ها پیدا کنند شدن از فرصت

توانند با افزایش همانندسازی پیروان با رهبران و برانگیختن احساسات و هیجانات اعتماد میکه رهبران قابل

عنوان افرادی ادراک بینی اعضای تیم تأثیر بگذارندد در شرایطی که رهبران بهان، بر تو متبت در آن

کنند، ارتباطات باز و شفاف را توسعه اند، به احساسات پیروان تود توجه میشوند که عادل و منصف

ای تیم نسبت به پندارند، اعضدهند و نظرات پیروانشان را مهم میدهند، به رفتارهای اتلاقی پادا  میمی

تر شده و تمایل بیشتری به ماندن در سازمان و بینطور کلی و نیز شرایط کاریشان تو تیم و سازمانشان به

( استدلال 2062دهندد درنهایت، ریگو و همکاران )تلا  بیشتر برای کسب موفمیت از تود نشان می

آوری در پیروانشان استد به بیان تاب یتاعتماد، پرور  و تمواند که یکی از وظایف رهبران قابلکرده

رو شدن با که اعضای تیم در زمان مواجه شدن با مشکلات و نیز روبهاعتماد با تضمین اینآنان، رهبران قابل

کنندد آوری را در آنان تمویت میگیرند، تابتغییرات مختلف در محیط کاری مورد حمایت قرار می

آوری در بینی و تابکارآمدی، امیدواری، تو  ۀد با پرور  و توسعاعتماطور کلی، رهبران قابلبه

 کننددروانشناتتی در سطح تیمی کمک می ۀسرمای ۀاعضای تیم، به رشد و توسع

روانشناتتی تیمی بر توانمندسازی اعضای تیم نیز  ۀاعتماد قادرند که از طریق سرمایاز طرفی، رهبران قابل    

روانشناتتی، اعضای تیم باور دارند که قادرند با اعتماد به  ۀیی با سطح بالای سرمایهاتأثیر بگذارندد در تیم

________________________________________________________________ 

1- Vicarious Learning 
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های تود و نیز داشتن استملال و تودمختاری، اهداف تیمی تود را دنبال ها و مهارتها، شایستگیتوانایی

و سازمانشان ایجاد  توانند تفاوتی متبت و مهم را در تیمها، میکنند؛ با پیگیری این اهداف و رسیدن به آن

کنند که اهدافی مهم و های معطوف به هدف، اعضای تیم احساس میکنند؛ و نیز با به نتیجه رسیدن تلا 

 د بنابراین:(Avey, Hughes, Norman & Luthans, 2008)اند معنادار را دنبال کرده

7H: تیمی اثر غیرمستمیم دارددروانشناتتی تیمی بر توانمندسازی  ۀاعتماد از طریق سرمایرهبری قابل 

های رهبری با توجه به تحمیمات گذشته و تعاریف ارائه شده، این تحمیق درصدد آن است تا تأثیر سبک    

روانشناتتی تیمی مورد  ۀای سرمایاعتماد بر توانمندسازی تیمی را با توجه به نمش واسطهآفرین و قابلتحول

 می پژوهش حاضر ترسیم شده استد، الگوی مفهو6بررسی قرار دهدد در شکل 

 

 

 

 

 
 

 . مدل مفهومی پژوهش4شکل 

 روش تحقیق

 ۀپژوهش حاضر شامل کلی ۀاین پژوهش از نوع توصیفی و با رو  تحمیق همبستگی استد جامع    

حجم نمونه از طریق جدول مورگان باشدد می 6931کارکنان شرکت توزیع نیروی برق اهواز در سال 

ن حجم نمونه استفاده از جدول ییتع ین رو  برایتراگر حجم جامعه معلو  باشد ساده؛ محاسبه شد

شته ر اطلاع دایت متغیا عد  موفمیت یانس جامعه و نه از احتمال موفمیکه نه از وار یمورگان استد زمان

ستفاده حجم نمونه استفاده کرد از جدول مورگان ا برآورد یبرا یآمار یهااز فرمول توانو ن باشیم

ا چند نفر است، تعداد نمونه آماری را برآورد مبه تناسب اینکه تعداد جامعه  ،جدول مورگاندر  مد یکنیم

د لاز  به ذکر است که جدول مورگان برای افزایش دقت (Naderi & Seifnaraghi, 2011)نماییم می

نفر بود که براساس این جدول،   900شامل  نماید )حجم جامعهمیرا بالا پیشنهاد  هانمونهمطالعه حجم 

ای گیری توشهنفر به رو  نمونه 210ای به حجم نهایتاً، نمونه نفر مشخص شد(د 220حجم نمونه 

صورت شعبه به 9این شرکت،  ۀشعب 1گیری، ابتدا از میان ای انتخاب شدندد در این رو  نمونهچندمرحله

گیری تصادفی ساده انتخاب شدند و نفر به رو  نمونه 210شعبه،  9اب سپس از بین این تصادفی ساده انتخ

 آفرینرهبری تحول

ی سرمایه
 توانمندسازی تیمی روانشناختی تیمی

 رهبری قابل اعتماد
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 پرسشنامه عودت داده شدند 221شده تعداد های توزیعد از میان پرسشنامهها بین آنان توزیع گردیدپرسشنامه

سال  22/3و  10/92 به ترتیب نمونه تحمیق کاری ۀو سابم میانگین سن درصد است(د 2/30نرخ بازگشت )

های داده دهنددتشکیل می زنانها را درصد آن 12/23و  مردانرا  تحمیق ۀنموندرصد  91/90 داست

های آماری هم ون ها و رو های تودگزارشی به دست آمدند و با شاتصپرسشنامه ۀوسیلپژوهش به

و  SPSS-22افزار از نر  میانگین، انحراف معیار، ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه با استفاده

تحلیل شدندد اثرات غیرمستمیم روابط نیز با  AMOS-22افزار یابی معادلات ساتتاری با استفاده از نر مدل

منظور تعیین پایایی ابزارهای پژوهش از رو  چنین، بهرو  بوت استراپ مورد آزمون قرار گرفتندد هم

 تحلیل عاملی تأییدی استفاده شدد ها ازآلفای کرونباخ و برای بررسی روایی آن
 

 ابزار سنجش

ای رهبری ماده 9با ممیاس  آفرینتحولدر این پژوهش رهبری  آفرین.رهبری تحول ۀپرسشنام   

( ساتته شده است، موردسنجش قرار 2000( که توسط کارلس، ویرینگ و مان )GTL) 6کلی آفرینتحول

(، 2000گذاری شدندد کارلس و همکاران )ملاً موافمم( نمره)کا1)کاملاً مخالفم( تا 6ها از گرفتد پاسخ

ضریب پایایی این گزار  داندد در پژوهش حاضر  39/0پایایی این ممیاس را به رو  آلفای کرونباخ بین 

برای بررسی روایی پرسشنامه با محاسبه شده استد  36/0با استفاده از رو  آلفای کرونباخ  پرسشنامه

، شاتص (RMSEA) 2های جذر میانگین مجذورات تطای تمریبشاتص AMOS-22ر افزااستفاده از نر 

 های پرسشنامه محاسبه شدندبر روی ماده (GFI) 2و شاتص نیکویی براز  (CFI) 9برازندگی تطبیمی

(01/0 RMSEA=، 33/0CFI= ،39/0GFI=) داری بر عوامل ها بار عاملی معنیدهد تمامی مادهنشان می که

 پرسشنامه از روایی مطلوبی برتوردار استد تود داشتند و

اعتماد والومبوا و همکاران رهبری قابل ۀبرای سنجش این متغیر از پرسشنام اعتماد.رهبری قابل ۀپرسشنام    

تودآگاهی، شفافیت در روابط، پرداز   ۀمؤلف 2ماده و  61(، استفاده شدد این پرسشنامه دارای 2000)

ای روی یک طیف لیکرت پنج درجهها بر باشدد پاسخنی اتلاقی درونی شده میبیمتعادل اطلاعات و جهان

(، پایایی این ممیاس را به رو  2060)بیشتر اوقات( قرار دارندد والومبوا و همکاران ) 1گاه( تا )هیچ 6از 

________________________________________________________________ 

1- General Transformational Leadership 
2- Root Mean Square Error of Approximation 
3- Comparative Fit Index 
4- Goodness of Fit Index 
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ضریب پایایی این پرسشنامه در پژوهش حاضر به رو  آلفای گزار  دادندد  09/0آلفای کرونباخ 

 AMOS-22 افزارهای حاصل از تحلیل عاملی تأییدی با استفاده از نر شاتصمحاسبه شدد  32/0 نباخ،کرو

که بیانگر اعتبار و روایی مطلوب این پرسشنامه  (=09/0RMSEA=، 32/0CFI= ،36/0GFIمحاسبه شدند )

 بودندد

 22 ۀطح تیمی از پرسشنامروانشناتتی در س ۀبرای سنجش سرمای روانشناختی تیمی. ۀسرمای ۀپرسشنام    

های این پرسشنامه ( استفاده شدد برای سنجش در سطح تیمی، جملات ماده2009ای لوتانز و همکاران )ماده

بینی، امیدواری و بعُد کارآمدی، تو  2از حالت فردی به حالت تیمی تغییر داده شدندد این پرسشنامه 

)کاملاً  1)کاملاً مخالفم( تا  6ای از درجه 1لیکرت ها روی سنجدد پاسخآوری را در سطح تیمی میتاب

را به رو  آلفای  (، پایایی این ممیاس در سطح تیمی2060اندد والومبوا و همکاران )موافمم( تنظیم شده

با استفاده از رو  آلفای  ضریب پایایی این پرسشنامهگزار  دادندد در پژوهش حاضر  93/0کرونباخ 

افزار های حاصل از تحلیل عاملی تأییدی با استفاده از نر شاتصه استد محاسبه شد 09/0کرونباخ 

AMOS-22 محاسبه شدند (02/0 RMSEA=، 39/0CFI= ،30/0GFI=)  که بیانگر اعتبار و روایی مطلوب

 این پرسشنامه بودندد

 62 ۀدر پژوهش حاضر جهت سنجش توانمندسازی تیمی از پرسشنام توانمندسازی تیمی. ۀپرسشنام    

شایستگی،  ۀمؤلف 2(، استفاده گردیدد این پرسشنامه 2002ای توانمندسازی تیمی کیرکمن و همکاران )ماده

 9گذاری بر روی طیف لیکرتی سنجد و نمرهمعناداری، تودمختاری و اثرگذاری را در سطح تیمی می

(، پایایی این ممیاس 2002ران )باشدد کیرکمن و همکا)کاملاً موافمم( می 9)کاملاً مخالفم( تا  6ای از درجه

با استفاده از ضریب پایایی پرسشنامه گزار  دادندد در پژوهش حاضر  39/0را به رو  آلفای کرونباخ 

های تحلیل عوامل تأییدی شاتصروایی،  ۀدست آمدد جهت محاسب به 30/0رو  آلفای کرونباخ 

 ،=01/0RMSEA)ی این ممیاس محاسبه شدند هابر روی ماده AMOS-22افزار پرسشنامه با استفاده از نر 

39/0CFI=، 32/0GFI= حاکی از روایی مطلوب این پرسشنامه استد( که 

   

 های پژوهشیافته

، میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی مربوط به متغیرهنای پنژوهش آورده شنده    6در جدول شماره 

 استد
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 مربوط به متغیرهای پژوهش های توصیفی و ضرایب همبستگییافته (:4) جدول

 انحراف معیار میانگین 4 9 2 6 متغیرها

 11/5 36/63    1 آفرینرهبری تحول

 30/11 00/31   1 16/0** اعتمادرهبری قابل

 10/10 56/40  1 04/0** 05/0** روانشناختی تیمی سرمایه

 35/4 10/11 1 53/0** 54/0** 50/0** توانمندسازی تیمی

 11/1داری کمتر از سطح معنی **         

 

هنای  هنا بنر اسناس شناتص    براز  الگوی پیشنهادی و نهنایی بنا داده   برازش مدل ساختاری پژوهش.

 (،RMSEA، جنذر مینانگین مجنذورات تطنای تمرینب )     (، نسنبت برازندگی از جمله مجذور کای )

( و GFI(، شناتص نیکنویی بنراز  )   CFIتطبیمنی )  (، شاتص برازنندگی IFI) 6شاتص برازندگی افزایش

تنر  گزار  شده استد هر چه ممدار مجذور تی از صنفر بنزر    2( در جدول TLI) 2شاتص توکر ن لویز 

های مفنرو  و  دار بین کوواریانسدار، تفاوت معنیشودد مجذور تی معنیباشد، برازندگی مدل کمتر می

مجذور تی، حجم نموننه را در بنر دارد، ممندار آن     چون فرمول دهدد باوجود این،شده را نشان میمشاهده

گنرددد هم ننین در   دار منی شنود و معمنولاً بنه لحناا آمناری معننی      های بنزر  متنور  منی   در مورد نمونه

قبنول اسنتد شناتص مناسنب دیگنر،      بنه بنالا قابنل    3/0بنراز    TLI و IFI، CFI، GFIهایی مانند شاتص

 00/0بنر اسناس آن ممندار کمتنر از      ( است کنه RMSEAای تمریب )شاتص جذر میانگین مجذورات تط

نتنایج حاصنل از بررسنی    شنودد  و کمتر در نظر گرفته می 01/0 های بسیار توببرای مدل و قبول استقابل

هنا از مطلوبینت لاز  برتوردارنند امنا     کنه اکتنر شناتص   ینن ا بناوجود دهند کنه   یمالگوی پیشنهادی نشان 

RMSEA برتنوردار   6/0از مطلوبینت کنافی یعننی کمتنر از      شنود یممهم محسوب  که یک شاتص بسیار

 ۀمانده مؤلفاثرگذاری به تطای باقی ۀمانده مؤلف، تطای باقیافزارنر نیستد به این منظور بر اساس پیشنهاد 

ی هنا شناتص همنه   شودیمهای مدل نهایی مشاهده که در یافته طورهمانشفافیت در روابط وصل گردیدد 

حکاینت از   هنا افتنه از مطلوبینت کنافی و بیشنتری برتنوردار شندندد اینن ی       RMSEAدگی بخصنوص  برازن

 باشددبرازندگی الگوی نهایی می
 

________________________________________________________________ 

- Incremental Fit Index 

- Tucker Lewis Index 
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 های برازش مدل پیشنهادی و مدل نهایی در پژوهش حاضرشاخص (: 4)جدول 

 2X DF /DF2X IFI CFI GFI TLI RMSEA های برازششاخص

 03/0 43/0 40/0 41/0 41/0 10/6 30 56/161 مدل پیشنهادی

 05/0 41/0 45/0 41/0 41/0 13/1 51 16/101 مدل نهایی

 

-می مشاهدهقابل 2ضرایب مسیر الگوی نهایی پژوهش حاضر در شکل  های مستقیم پژوهش.آزمون فرضیه

 باشندد

 
 یابی معادلات ساختاری و ضرایب مسیر یا . الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر بر اساس مدل4شکل 

 زان بتا برای هر مسیرمی
 

ضرایب استاندارد(، ممادیر بحرانی و بتا )های مستمیم پژوهش حاضر، میزان آزمون فرضیه منظوربه        

 آورده شده استد 9معناداری هر مسیر در جدول 
 

 میزان بتا، مقادیر بحرانی و معناداری مسیرهای مستقیم الگوی پژوهش حاضر (: 4)جدول 

 تیجهن β CR Sig مسیر

 تأیید 00/0 05/6 66/0 آفرین                                 سرمایه روانشناختی تیمیرهبری تحول

 تأیید 000/0 60/6 30/0 سرمایه روانشناختی تیمی                                  اعتمادقابلرهبری 

 تأیید 006/0 44/6 04/0 سازی تیمیآفرین                                 توانمندرهبری تحول

 تأیید 000/0 10/0 11/0 توانمندسازی تیمی                                  اعتمادقابلرهبری 

 تأیید 000/0 51/5 51/0 سرمایه روانشناختی تیمی                         توانمندسازی تیمی
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تأییند   %31های مستمیم پژوهش در سطح اطمیننان  که فرضیه شود، مشاهده می9با توجه به نتایج جدول     

( که برای تمامی CR) گردندد در توضیح آزمون فرضیات مستمیم باید گفت که با توجه به ممدار بحرانیمی

اسنت، در سنطح    01/0( که کمتنر از سنطح تطنای    Pاست و ممدار ) 31/6ها دارای ممداری بیش از فرضیه

تنوان گفنت کنه در    ، منی 9گردندد لذا با توجه به جندول  ستمیم پژوهش تأیید میهای مفرضیه %31اطمینان 

روانشنناتتی   ۀمتبت و معناداری با سنرمای  ۀاعتماد رابطو رهبری قابل آفرینتحولرهبری  %31سطح اطمینان 

و  متبنت  ۀرابطن  %31روانشناتتی تیمی در سطح اطمینان  ۀتیمی و توانمندسازی تیمی دارندد هم نین، سرمای

 معناداری با توانمندسازی تیمی داردد
 

ای، از رو  بوت استراپ داری روابط واسطهبرای تعیین معنی های غیرمستقیم پژوهش.آزمون فرضیه    

( مربوط به 2000ماکرو پری ر و هیز ) ۀ، نتایج حاصل از بوت استراپ در برنام1و  2استفاده گردیدد جداول 

گری با توانمندسازی تیمی از طریق میانجی اعتمادقابلو رهبری  آفرینتحولیرمستمیم رهبری غمسیرهای 

 دهنددروانشناتتی تیمی را نشان می ۀسرمای
 

 آفرین با توانمندسازی تیمینتایج بوت استراپ برای مسیر رهبری تحول (: 1) جدول
 روانشناختی تیمی ۀگری سرمایبا توجه به میانجی 

 سوگیری بوت هاداده مسیر
 خطای

 استاندارد
 حد بالا حد پایین

آفرین       سرمایه روانشناختی رهبری تحول

 توانمندسازی تیمی  تیمی      
615/0 610/0 001/0 011/0 600/0 506/0 

   
 با توانمندسازی تیمی  اعتمادقابلنتایج بوت استراپ برای مسیر رهبری  (: 4جدول )

 ی تیمیروانشناخت ۀگری سرمایبا توجه به میانجی

 سوگیری بوت هاداده مسیر
خطای 

 استاندارد
 حد بالا حد پایین

اعتماد        سرمایه روانشناختی رهبری قابل

 تیمی       توانمندسازی تیمی
615/0 610/0 001/0 011/0 600/0 506/0 

 

مشاهده نمودد  1 و 2توان در جداول ای الگوی پیشنهادی را مینتایج بوت استراپ برای مسیرهای واسطه    

که حدود بالا غیرمستمیم بین متغیرها به دلیل این ۀنشان داده شده است، رابط 1و  2که در جداول  طورهمان

باشندد علاوه بر آن، نتایج آزمون بوت استراپ نیز نشان داد کنه  گیرد، معنادار میو پایین صفر را در بر نمی
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 ۀروانشناتتی تیمی در بنین رابطن   ۀبنابراین، متغیر سرمایاست؛ دار معنی P<0/001غیرمستمیم در سطح  ۀرابط

 عننوان بهو توانمندسازی تیمی،  اعتمادقابلبین رهبری  ۀو توانمندسازی تیمی و نیز رابط آفرینتحولرهبری 

 کنددمتغیر میانجی ایفای نمش می

 
 گیریبحث و نتیجه

اعتماد بر توانمندسازی تیمی آفرین و قابلولهای رهبری تحهدف اصلی این پژوهش بررسی تأثیر سبک    

های آن بود که سبک ۀدهندروانشناتتی تیمی بودد نتایج حاصله نشان ۀگر سرمایبا توجه به نمش میانجی

روانشناتتی تیمی اثر متبت معناداری  ۀاعتماد بر توانمندسازی تیمی و نیز سرمایآفرین و قابلرهبری تحول

اعتماد را برای آفرین و قابلهایی که رهبران الگوهای رفتاری رهبری تحول، در تیمدارندد به عبارت دیگر

بندند، اعضای تیم احساس توانمندی و شایستگی بیشتری را تجربه تواهند هدایت پیروانشان به کار می

کنند که قادرند وظایف تود را به نحو کردد هم نین، در چنین شرایطی اعضای تیم احساس می

تر تواهند بود؛ تلا  بیشتری برای رسیدن به بینتری انجا  دهند؛ در رسیدن به اهداف تود تو مطلوب

دهند و در این مسیر در صورت برتورد با موانع و مشکلات محتمل، مماومت این اهداف از تود نشان می

نگر تأیید این مدل بیشتری از تود نشان تواهند دادد نتایج حاصل از تحلیل مدل پیشنهادی پژوهش نیز بیا

آفرین و های رهبری تحولبین سبک ۀروانشناتتی تیمی در رابط ۀگر سرمایبود؛ به عبارتی، نمش میانجی

 اعتماد با توانمندسازی تیمی تأیید شدد قابل

جهت توانمند ساتتن کارکنان چه در سطح فردی و چه در سطح تیمی، سازوکارهای مختلفی را     

د تشویق کارکنان برای تلا  جهت دستیابی به اهداف، فراهم آوردن شرایط لاز  توان به کار بستمی

برای رسیدن به اهداف، حمایت از کارکنان در محیط کاری و غیرکاری، صرف وقت برای هدایت و 

برانگیختن کارکنان، آگاه کردن کارکنان از نماط قوت و ضعفشان و تأکید بر پرور  نماط قوت و رفع 

های ارتباطی میان کارکنان و رهبران، افزایش مشارکت کارکنان در تصمیمات زایش کانالنماط ضعف، اف

کارکنان در  ۀگروهی و سازمانی و نیز گرد  مناسب اطلاعات در میان اعضای یک گروه کاری و مجموع

حمیمات کارهای مناسب جهت توانمند ساتتن کارکنان باشدد با توجه به تتواند از جمله راهکل سازمان، می

صورت گرفته و نظریات ارائه شده در ارتباط با رهبری، نشان داده است که رهبران این قابلیت و توانایی را 

 Dust et al., 2014; Seibert)ها و سازوکارها را جهت هدایت پیروانشان به کار بندند دارند که این رویه

et al., 2011; Zhu et al., 2012; Read & Laschinger, 2015; Laschinger et al., 2013) 
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آفرین، پیروان را برای بالا بردن سطح علایق تیمی، گروهی و سازمانی تشویق و ترغیب رهبری تحول 

اندازی والا و روشن برای کارکنان سازمان تلق کند؛ چشمکند؛ تغییر را در کل سازمان الماء میمی

گیزاند و روابطی قوی با زیردستان و پیروان تود انکند؛ کارکنان را به مشارکت در تصمیمات برمیمی

د آوی و همکاران (Senjeghi, Farahi Bozjani & Zahorian Nadali, 2011; Lin, 2009)کنند برقرار می

توانند بر احساس توانمندی کارکنان آفرین با کمک سه رو  می( بیان کردند که رهبران تحول2000)

د تسهیل فرآیند اجتماعی شدن پیروان 2کارآمدی و شایستگی کارکنان،  د افزایش احساس6تأثیر بگذارند: 

 Avey et)های گروه و سازمان های کارکنان با ارز د ایجاد ارتباط میان ارز 9با گروه و سازمانشان و 

al., 2008)اعتماد نیز قادرند بر توانمندسازی کارکنان در سطح فردی و تیمی تأثیر متبتی د رهبران قابل

(، بیان کردند پیروان رهبرانی که به دنبال ایجاد جو کاری متبت، به 2060ذارندد والومبوا و همکاران )بگ

گذاشتن صادقانه اطلاعات با زیردستانشان و نیز دادن بازتورد سازنده به آنان هستند، سطوح  اشتراک

 انددبالایی از احساس توانمندی را گزار  کرده

صورت مستمیم و هم اعتماد هم بهآفرین و قابل( بیان کردند که رهبران تحول2061داوکینز و همکاران )   

روانشناتتی تیمی یکی از  ۀتوانند بر احساس توانمندی پیروان تأثیر بگذارند؛ سرمایصورت غیرمستمیم میبه

 ،(2066( و نیز والومبوا و همکاران )2003گوتی و همکاران ) ای در این رابطه استدسازوکارهای واسطه

بینانه و نیز به انداز واضح و واقعتعیین یک چشم بیان کردندروانشناتتی  ۀدر ارتباط با نمش رهبری بر سرمای

روانشناتتی را هم در سطح فردی و هم در سطح منابع تواند گذاری اطلاعات از سوی رهبران میاشتراک

پذیری و انطباق بالایی برتوردارند، انعطاف تبتیم روانشناتتی منابعبالا ببردد از طرفی، افرادی که از  تیمی

روانشناتتی به  ۀ، سرمایزمانهمرو شدن با مشکلات را دارندد در هنگا  روبه این منابعکارگیری نیز در به

تجربه کنندد در گروه کاری و نیز سازمانشان دهد که حس شایستگی و شادی را این فرصت را می کارکنان

روانشناتتی این باور را دارند که  ۀد افرادی با سطح بالایی از سرماینکن(، بیان می2003)و همکاران آوی 

های تود برای دستیابی به بینانه نسبت به تواناییقادرند به اهداف تود دست یابند و از طرفی نگرشی تو 

ی به اهداف توانند از طریق دستیابکنند که میاهداف دارندد در چنین شرایطی، افراد احساس میاین 

دانند که قادرند تویش بر شغل و سازمانشان تأثیر بگذارندد هم نین، این افراد به تود اعتماد دارند و می

 شود؛ بهموقع و با روندی مطلوب به اتما  برسانند و این سبب احساس استملال در آنان میکار تود را به

های جمعی، در سطح ح فردی و نیز با ایجاد نگر تواند کارکنان را در سطروانشناتتی می ۀعبارتی، سرمای

 گروهی توانمند سازدد
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عبارت ها سازمانپیشنهاد عملی و مهم این تحمیق برای مدیران و بر اساس نتایج حاصل از این پژوهش،     

 های کاری توانمندهها و گرومنظور توانمند ساتتن افراد و نیز داشتن تیمبهها که سازماناست از این

ها هایی در جهت پرور  رهبرانی با ویژگیتوانند دو اقدا  را در این راستا موردتوجه قرار دهند؛ برنامهمی

در روانشناتتی  ۀسرمای ۀکارگیری مداتلات توسعاعتماد و نیز بهقابلآفرین و تحولهای رهبران و قابلیت

  تیمیدسطح 

دنبال داشته باشد از  تواند تأثیرات متبتی را بهها مین تیماعتماد در دروآفرین و قابلوجود رهبران تحول    

تواند متمر ثمر واقع شودد چنین رهبرانی می ۀهای آموزشی جهت پرور  و توسعرو، اجرای برنامهاین

ها و صفات رهبران ها، ویژگیتوانند در گزینش رهبران و سرپرستان تیمها میهم نین، سازمان

 ماد را مدنظر قرار دهندد اعتآفرین و قابلتحول

شود که مدیران و های کاری، پیشنهاد میاعتماد بودن رهبران در درون تیمبا توجه به تأثیر متبت قابل    

ها بردارندد هم نین، هایی را در جهت ایجاد جوی مملو از اعتماد و صداقت در درون تیمرهبران گا 

هایی هم ون توجه به نیازهای اعضای تیم، مشارکت دادن توانند از طریق رفتارآفرین میرهبران تحول

اعضای تیم در تصمیمات و فرآیندهای تیمی، برقراری روابط متبت با اعضای تیم، تعیین اهداف روشن و 

های ارتباطی میان اعضای تیم و رهبران، گرد  مناسب اطلاعات قابل دست یافتن برای تیم، افزایش کانال

های تیم، تر به اطلاعات و نیز بازشناسی و قدردانی از تلا ن دسترسی راحتمیان اعضای تیم و امکا

 شرایط مطلوبی را در درون تیم ایجاد کنندد

آفرین و های رهبری تحولمیان سبک ۀروانشناتتی تیمی در رابط ۀبا توجه به نمش تأثیرگذار سرمای    

ها مداتلاتی را در سطح تیمی جهت پرور  مانشود که سازاعتماد و توانمندسازی تیمی، پیشنهاد میقابل

آوری تیمی( در بینی تیمی و تابمنابع روانشناتتی متبت )کارآمدی تیمی، امیدواری تیمی، تو  ۀو توسع

ها در درون بافت های آموزشی در این راستا و اجرای این برنامهمیان اعضای تیم به کار بندندد تدوین برنامه

 دنبال داشته باشدد ثمربخشی را بهتواند نتایج تیمی می

های هایی استد استفاده از پرسشنامهپژوهش حاضر نیز مانند هر پژوهش دیگری دارای محدودیت    

ها و انتخاب نمونه تنها از بین کارکنان یک شرکت، تعمیم نتایج عنوان ابزار گردآوری دادهتودسنجی به

شود در سازدد بر همین اساس، پیشنهاد مییی مواجه میهاآمده در این پژوهش را با محدودیتدستبه

های مختلف های فعال در حوزهها و سازمانتری، متشکل از شرکتگسترده ۀهای آتی از جامعپژوهش

 های متنوعی گردآوری شوددهای پژوهش با استفاده از شیوهگیری و دادهنمونه
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