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Extended Abstract 
Abstract  

Today, according to the rapid growth of technology in the competitive space of 

organizations and the emergence of challenges in the field of human resources, in order to 

prevent the weakening of human capital as the most valuable capital of organizations, 

against these challenges and to improve their performance, human resources must be 

empowered. Attention mode. One of the influential factors in this field is the role of 

leaders and their empowering behaviors. Therefore, the current research was conducted 

with the aim of understanding the impact of leadership capital on the empowerment of 

human resources with the mediating role of leaders' empowering behaviors. This research 

is based on the practical purpose and in terms of the descriptive survey method with the 

approach of structural equations. The statistical population of the research is the managers 

and employees of the government organizations of Lorestan province, which was 

determined using Cochran's formula and the confidence level was 95/. The number of 

sample members was determined as 384 people and these people were selected by simple 

random sampling method. In this research, the questionnaires of Bannister et al. (2015), 

Spritenzer and Mischer (1992) and Larikova (2013) were used to collect information, and 

their validity and reliability were confirmed by content validity and Cronbach's alpha. The 

structural equation modeling method and PLS software were used to test the hypotheses 

and analyze the data. The findings of the research show that capital-leadership has a 

positive and significant effect on the empowerment of human resources and the 

empowering behaviors of leaders. Therefore, as a general conclusion, it should be said 

that managers and leaders who have leadership capital can take effective steps towards 

empowering human resources in government organizations. 
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Introduction  

Change is an element for the survival of the fittest, so that today, in a competitive 

era, there is a need for talented and competent leaders who cultivate efficient and 

skilled workforce by displaying their empowering behaviors (Ostanov, 2022). In 

fact, considering that human resources play a key role in the implementation of 

organizational operations, leaders who empower human resources with their 

behavior are an important necessity (Gelencser & et al, 2024). On the other hand, 

there are various methods to increase employee productivity in order to advance the 

organization's goals, one of which is human resource empowerment (vanova & 

scheve, 2020). One of the arts of skilled managers and leaders is to identify talented 

people in the organization and empower them to become a skilled workforce 

(Stano, 2022). Based on this index, it can be concluded that a large part of the 

inefficiency of the workforce is related to the lack of detailed employee 

empowerment programs in organizations, the main task of which is to develop and 

implement them is the responsibility of the managers and leaders of the 

organization; therefore, if leaders show empowering behaviors and provide detailed 

workforce empowerment programs, it is expected that this issue will improve and 

the workforce empowerment rate will show a better number. In addition to what 

was said, what deepens the research issue and makes this research necessary and 

important is the theoretical and empirical gap in the research. By reviewing the 

literature and background, it was determined that there is a theoretical and empirical 

gap regarding the research topic. In this regard, the title should be In the field of 

domestic research, no research has been conducted that attempts to explain the role 

of leadership capital and empowering behaviors of leaders on human resource 

empowerment. It can be acknowledged that none of the studies have examined the 

mediating role of empowering behaviors of leaders, and in a way, it can be said that 

this is the innovative aspect and knowledge-enhancing contribution of the present 

study. So, as mentioned above, what makes the importance of conducting the 

present study doubly important is the theoretical and practical gap regarding the 

research topic; therefore, the present study, by explaining the types of empowering 

behaviors of leaders and their role in empowering human resources, tries to reduce 

the research gap and theoretical vacuum related to this issue. 

Materials and Methods  
The present study is an applied research in terms of its purpose and a descriptive 

survey in terms of its data collection method with a structural equation modeling 

approach. Structural equation modeling (SEM) enables researchers to 

simultaneously model and estimate complex relationships between multiple 

dependent variables. The concepts under study are usually unobservable (latent) 

and are indirectly measured by variables with multiple indicators (Hayer, 2021). 

The statistical population of the study consists of managers and employees of 

government organizations in Lorestan province. Given that the size of the statistical 

population in this study is limited and specific to 178,000 government employees in 

Lorestan province, the Cochran sample calculation formula was used to determine 
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the sample size, and based on that, the sample size was determined at a confidence 

level of 0.95 equal to 384 people and the sample members were selected using 

simple random sampling. The data collection tool in this study is a standard 

questionnaire. 

Discussion and Results  

The results of this study indicate that employee empowerment depends to a large 

extent on the behaviors, plans, and strategies of organizational leaders. By having 

empowering behaviors and creating favorable conditions for employees, leaders 

increase their sense of competence, so that employees become risk-takers and more 

interested in facing new challenges to learn more, instead of being afraid of failure 

or inability to do difficult tasks. The results of the study included testing the main 

hypotheses of the study, in which the effect of leadership capital on leaders' 

empowering behaviors and human resource empowerment was measured using 

structural equation modeling. The results of the hypotheses separately indicate that 

all research hypotheses were confirmed at a confidence level of 0.95. 

Given the research results and the types of empowering behaviors of leaders, some 

of the important strategies that can be followed in this regard are presented below: 

1- Based on the research findings, sharing power is one of the empowering 

behaviors of leaders, and in this regard, it is suggested that managers strengthen the 

decision-making ability of employees by decentralizing and provide the necessary 

basis for increasing the motivation, speed, efficiency, and continuous effort of 

employees, making better use of the ideas of elites, and avoiding scattered decisions 

in the organization. 

2- The research results indicate that delegation of authority and independence play 

an important role in empowering employees. Therefore, it is suggested that 

managers give their employees freedom of action and independence in their work 

so that they can determine the method and speed of performing the task themselves. 

To implement this suggestion, it is recommended that managers and supervisors use 

the Eisenhower Matrix, which shows them well which activities and tasks are best 

to delegate. 

3- According to the research findings, it is suggested that leaders take action 

through team building, establishing trust-based communications, and encouraging 

teamwork to accomplish important tasks, because establishing trust-based 

communications among group members results in knowledge sharing in the 

organization, increases employee participation, and enhances their creativity, 

innovation, and problem-solving capabilities, and provides an ideal cycle for 

reducing costs and improving organizational productivity. 

4- The research findings show that granting responsibility is another empowering 

behavior of leaders. Granting responsibility is the most motivating and main factor 

in maintaining and retaining human resources, which is suggested by using human 

resources in decision-making and management processes in organizations, while 

increasing employee motivation, preventing the waste of knowledge and problem-

solving skills, and guiding them towards the organization's goals. 
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5- Finally, considering the importance of self-development and self-management in 

empowering human resources, it is suggested that by training them, developing and 

implementing self-management programs, and continuously measuring the success 

of these programs, a step be taken to strengthen the empowerment of employees in 

the organization, and also to provide the basis for the growth and career 

advancement of employees. It is also suggested that future research in this field: 

examine the structural, legal, and managerial obstacles that exist in the way of each 

component of employee empowerment. Also, examine issues such as the interaction 

and combination of other individual and organizational variables that affect 

employee empowerment. 

Keywords: Leadership capital, empowering human resources, empowering behaviors of 

leaders, government organizations. 
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 چکیده
هایی در حوزه منابع انسانی برای بروز چالش ها وسازمانی رقابتی در فضای فناّور عیرشد سر به باتوجه امروزه

و بهبود  هاچالشها در برابر این عنوان ارزشمندترین سرمایه سازمانهای انسانی بهجلوگیری از تضعیف سرمایه

در این حوزه نقش  رگذاریتأثقرار گیرد. یکی از عوامل  توجه موردند نمودن منابع انسانی ها بایستی توانمعملکرد آن

سرمایه رهبری بر توانمندسازی منابع  ریتأثفهم  باهدفپژوهش حاضر  ؛ لذاهاسترهبران و رفتارهای توانمندساز آن

هدف کاربردی و به لحاظ  بر اساس انسانی با نقش میانجی رفتارهای توانمندساز رهبران انجام پذیرفت. این پژوهش

های دولتی روش توصیفی پیمایشی با رویکرد معادلات ساختاری است. جامعه آماری پژوهش مدیران و کارکنان سازمان

/. 59که با استفاده از فرمول کوکران نسبت به تعیین حجم نمونه اقدام شد و در سطح اطمینان  هستنداستان لرستان 

گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. در این پژوهش نفر تعیین و این افراد به روش نمونه 483رابرتعداد اعضای نمونه ب

( 5104) ( و لاریکوا0555) (، اسپریتنزر ومیشر5109های بنیستر وهمکاران)برای جمع آوری اطلاعات از پرسشنامه

نباخ تایید شد. برای آزمون فرضیات ها با روش اعتبار محتوا وآلفای کرواستفاده شده است که روایی وپایایی آن

-های پژوهش نشانها از روش مدلسازی معادلات ساختاری و نرم افزار پی ال اس استفاده شده است.یافتهوتحلیل داده

رهبری بر توانمندسازی منابع انسانی و رفتارهای توانمندساز رهبران تاثیر مثبت و معناداری دهنده آن است که سرمایه

رهبری برخوردارند،از طریق بروز ه عنوان یک نتیجه کلی باید گفت که مدیران و رهبرانی که از سرمایهدارد. لذا ب

ی به زیردستان ریگمیتصمرفتارهای توانمندساز رهبری همچون تسهیم قدرت و مسئولیت،اعطای آزادی عمل در

های دولتی منابع انسانی در سازمان های موثری در راستای توانمندسازیتوانند گامی ارتباطات مثبت، میوبرقرار

 بردارند.
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 مقدمه

 هستامروزه که عصر رقابتی  کهیطوربهاست،  هانیترستهیشاتغییر عنصری برای بقای      

، نیروی کارآمد و توانمندساز خودرهای نیازمند رهبران مستعد و شایسته است که با بروز رفتا

اینکه منابع انسانی، نقش  بهباتوجهر حقیقت د (.Ostanov, 2022) دهندیمزبده پرورش 

، رهبرانی که با رفتار خود موجب توانمندسازی کنندیمکلیدی در اجرای عملیات سازمان ایفا 

از طرف دیگر، برای  (.Gelencser et al., 2024) ، یک ضرورت مهم استشوندیممنابع انسانی 

ی مختلفی وجود دارد که هاروشی کارکنان در راستای پیشبرد اهداف سازمان وربهرهافزایش 

یکی از هنرهای .  vanova & scheve, 2020)) یکی از آنها توانمندسازی منابع انسانی است

ها در اختن آنس و توانمند، شناسایی افراد مستعد در سازمان دسترهیچ و رهبرانمدیران 

از  هر سازمان و ارزش اریع امروزه (.Stano, 2022) است دهیکاردجهت تبدیل به یک نیروی 

عنوان اساس و به منابع انسانی به دادنتیشود و اهممی سنجیدهها منابع انسانی آنطریق 

هبران حل آن که مدیران و رهرا (.2022Xu, J., Zhang ,)  ها استمحور کار مدیریت سازمان

های انسانی برخوردار باشند، از موهبت سرمایه کلامکی بالا و درسازمان از نیروی کار با عملکرد 

کارکنان ، رهبران قوی هیدر سا شودیماستفاده از رفتارهای توانمندساز است که موجب 

ق در حقیقت مدیران و رهبران از طری. (Glaser et al., 2024) یابند و مستعد پرورشاثربخش 

وری سازمان و بالفعل را برای ارتقای بهره کارکنان بالقوه یهاتیتوانمندساز ظرفبروز رفتارهای 

توسط مدیران و  . توانمندسازی کارکنانگیرندها به کار میهای پنهان آنتواناییدرآوردن 

نند ککند و کارکنان باور میرا همسو می یهای فردی و سازمانای است که هدف، وسیلهرهبران

القای  منظوربه ؛ لذاها استی آنهاتیو قابل هاییگرو توانادر که رشد و پیشرفت سازمان، 

ی در جهت رشد و توسعه منابع انسانی، مدیران و رهبرانی موفق بخشالهاماحساس توانمندی و 

از  یبیترک ی کهرهبر هی. سرمااز سرمایه رهبری بالایی برخوردار باشند کرد کهعمل خواهند 

به  که رهبر استیک  و اعتبار شهرتکاریزما، ، روابط، یو شناختهای ادراکی قابلیت ،هاهارتم

 ندینمای موفق عمل اگونهبهنفوذ و اثرگذاری بر زیر دستان  ندیفرادر  دهدیاجازه م هاآن

Bannister et al., 2015)). از ، در حقیقت مدیران و رهبرانی که از سرمایه رهبری برخوردارند

اختیار،  قدرت، تفویض میهمانند تسهی توانمندساز رهبرتوانش بالاتری برای بروز رفتارهای 

هایی کارکنان برخوردارند و این توانش موجب ایجاد فرصت ی عمل بهو آزاداعطای مسئولیت 

گردد. نیروی کاری که توسط مدیران و رهبرانی هدایت برای توانمندسازی منابع انسانی می
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-های رشد و پیشرفت از طریق رفتارهای توانمندساز رهبری برای آنهمواره فرصتشوند که می

 بهباتوجه ؛ لذانمایندی بهتر طی میاگونهبهتر و توانمندسازی را سریع ندیفراشود، ها فراهم می

اصلی پژوهش حاضر آن است که مدیران و رهبران دارای سرمایه رهبری  سؤالآنچه بیان شد، 

توانند موجب توانمندسازی منابع انسانی رهبر، می توانمندسازق بروز رفتارهای چگونه از طری

 شوند؟  

های دولتی در سازمان بوده که مدیریتمفاهیم دنیای  نیتردبخشینوتوانمندسازی یکی از      

که از دانش، مهارت و تجربه  دهدیکمتر به آن توجه شده و به مدیران این امکان را م داخلی

ایجاد  ورسمراهو رهبرانی که ،  تعـداد  مـدیران  حالنیباا .راد سازمان استفاده کنندهمه اف

توانمندسازی بیش از  (.Blanchard et al., 2016) فرهنگ توانمندسازی را بدانند اندک است

ی باشد، یک حرکت فرهنگی است که آغاز آن بستگی به نگرش  و ندسازمانیفراآن که یک 

حاضر  در حال .Amir Fazel et al., 2017))دارد یران عالی سازمان بینش رهبران و مد

های دولتی کشور ما عمدتاً مبتنی بر فرایندهای ساده و توانمندسازی منابع انسانی در سازمان

. در حقیقت توجه به توانمندسازی منابع انسانی از هستهای پاداش همچون نظام پاافتادهشیپ

های رهبری در ادبیات مدیریت ی از سرمایهریگبهرهرهبران و با طریق رفتارهای توانمندساز 

دولتی کشور مغفول مانده است. در نظام مدیریت دولتی کشور توانمندسازی کارکنان منحصر 

های آموزشی است که برای ها و کارگاههمایش تاًینهای آموزشی مدرس محور و هاردهبه 

خروجی چندانی ندارد. در حقیقت نقطه آغازین  های دولتیکارکنان سازمان توانمند ساختن

آن است  کنندهمشخصکه  استتوانمندسازی منابع انسانی بینش و نگرش رهبران و مدیران 

مدیران و رهبرانی که از سرمایه  الواقعیفکه کارکنان یک سازمان باید چگونه توانمند شوند. 

عملی و در چارچوب  صورتبه رهبری برخوردارند با بروز رفتارهای توانمندساز رهبری

ی سازمانی و اداری، نیروهای زیر دست خود را از طریق رفتارهایی همچون تسهیم ندهایفرا

-ی ارتباطات مثبت توانمند میو برقراری ریگمیتصمقدرت و مسئولیت، اعطای آزادی عمل در 

هش حاضر آن اصلی پژو سؤالی امروزی هاسازماناهمیت این موضوع برای  بهباتوجهسازند. 

ی توانمندسازرهبران که ناشی از سرمایه رهبری است چگونه بر  توانمندسازاست که رفتارهای 

 منشأنوآوری و توانایی نیروی کار ، است؟ در شرایط نوین امروز؛ خلاقیت مؤثرمنابع انسانی 

 ،سازی. این امر ضرورت توجه به توانمندندیآیم حساببه هاسازماناصلی مزیت رقابتی برای 

رفتارهای رهبران  بر اساسی اصلی سازمان را هاهیسرما عنوانبهتوانمندسازی نیروی کار  ژهیوبه
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در حقیقت نیروی انسانی در  (.Aghajani and Eryani, 2015) کندیممشخص  شیازپشیب

شرایط کنونی، سازمان  کندو دری را ایفا می مهم اریبسی سازمان نقش کلیدی و و تعالتوسعه 

ون داشتن نیروی کار توانمند قادر به ادامه حیات نخواهد بود، لذا تلاش در جهت بد

است. اگر مدیران و رهبران سازمانی بدانند  ریناپذاجتنابتوانمندسازی نیروی کار امری مهم و 

، بدون شک همت شودیمکه کدام رفتارهای آنها موجب رشد، پیشرفت و تعالی نیروی کار 

، مسئله پژوهش از اساسنیبرااین رفتارها از خود نشان خواهند داد.  بیشتری در جهت بروز

ی و کارایی نیروی کار در بعد وربهرهی مرتبط با هادادهکه بررسی  شودیمآنجا مشخص 

مدیریت استعداد منابع انسانی که یکی از ابعاد اصلی آن میزان توانمندسازی منابع انسانی است 

. بر وی کار در کشور برای این شاخص چندان مساعد نیستنشانگر آن است که وضعیت نیر

بوده است که  141کشور گزارش مجمع جهانی اقتصاد در خصوص این شاخص، رتبه  اساس

گزارش مجمع ) دارد الذکرفوق مؤلفهانسانی در خصوص  منابعنشان از عملکرد ضعیف مدیریت 

گرفت که بخش زیادی از عدم  (. به استناد این شاخص می توان نتیجه2424جهانی اقتصاد،

 هاستسازمانی دقیق توانمندسازی کارکنان در هابرنامهکارایی نیروی کار مربوط به نداشتن 

در صورت بروز  ؛ لذاسازمان است و رهبرانی آن بر عهده مدیران و اجراکه وظیفه اصلی تدوین 

که  رودیمنیروی کار، انتظار  ی دقیق توانمندسازیهابرنامهرفتارهای توانمندساز رهبران و ارائه 

و نرخ توانمندسازی نیروی کار عدد بهتری را نشان دهد. علاوه بر آنچه  افتهیبهبوداین مسئله 

گفته شد، آنچه که مسئله تحقیق را تعمیق بخشیده و انجام این پژوهش را ضروری و اهمیت 

ت و پیشینه مشخص ( و تجربی پژوهش است. با بررسی ادبیاکی)تئور ، شکاف نظریبخشدیم

شد که در خصوص موضوع پژوهش شکاف نظری و تجربی وجود دارد. در این راستا باید عنوان 

رهبری و  ی داخلی، پژوهشی که مبادرت به  تبین نقش سرمایههاپژوهشکرد در زمینه 

که  رفتارهای توانمندساز رهبران بر توانمندسازی منابع انسانی مورد بررسی قرار نگرفته است

رهبران را  توانمندسازاذعان کرد که هیچ یک از تحقیقات نقش میانجی رفتارهای  توانیم

یی افزادانشعنوان کرد که این مهم وجه نوآوری و سهم  توانیمی نوعبهو  اندنکردهبررسی 

که در بالا ذکر شد، آنچه اهمیت انجام پژوهش حاضر را  طورهمانپس . تحقیق حاضر است

تحقیق  ؛ لذاموضوع پژوهش است در خصوصد، شکاف نظری و عملی موجود بخشدوچندان می

آنها در توانمندسازی منابع انسانی  و نقشحاضر با تبین انواع رفتارهای توانمندساز رهبران 

 نظری مربوط به این موضوع را دارد. خلأسعی در تقلیل شکاف تحقیقاتی و 
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 مبانی نظری وپیشینه پژوهش

 سرمایه رهبری

 تیتفاوت در موفق جادیا ینقش مهم برا کیعنوان به یاندهیدر سازمان به طور فزا یرهبر

ی است که به تعداد ادهیچیپرهبری مفهوم  (.Gentry, 2013 ) در نظر گرفته شده است

رهبری یک مفهوم کلیدی در علوم سازمانی است پژوهشگران درباره آن تعاریفی بیان شده است.

 Arnoldاست به خود اختصاص دادهمطالعات را در طی پنجاه سال اخیر  و تعداد بسیار زیادی از

and Feldman, 1986 )). موفقیت یا شکست در تعیین کننده  و رهبران سازمان از عوامل مهم

سازمان های موفق حداقل در یک وجه با سازمان های  سازمان می باشند. به عبارت دیگر

های موفق و فقدان آن در  سازمان پویا و مطلع درناموفق اختلاف دارند و آن وجود رهبری 

ی بر دیگران به رگذاریتأثرهبری فرایند (   (Bannister, 2009باشدهای ناموفق می سازمان

در این  (.(Yuki, 2006 انجام موثر کارهای مورد نیاز است کمک ایجاد فهم مشترک در مورد

دارند که از سرمایه رهبری بالاتری  میان رهبرانی توانایی بیشتری برای نفوذ و اثرگذاری

 بر»طور خاص شده است، به یسازمفهوم ستریکه توسط بن ،یرهبر هیسرمابرخوردار باشند. 

زیر دست و تسهیم مقام خاص  کیبه  اراتیاخت ینحوه اعطا نگرش و بینش یک رهبر در مورد

 ,.Bannister et al متمرکز است ،قدرت به صورت اختیاری به کارکنان سطوح پایین تر

و مشارکت  یانسان تیکه بر اساس ظرف قابیلت رهبران موثر است ینوع یرهبر هیسرما .((2014

تجارب حاصل از از  یبیترکی رهبر هیسرما(. Ospina et al., 2010) شودریزی میپایهفعال 

و شخص رهبر روابط  (Bartley, 2011) های ادراکی و شناختی رهبران استقابلیت ،مهارت

 Bannister) ای موفق تر عمل نمایندبه گونهدهد  یبه رهبران اجازه م و اعتبار او است هرتش

et al., 2015 )از جمله رهبر و  یمتعدد یتوسط گروه ها یرهبر هیکاهش سرما ای شیافزا

 نیبنابرا ردیگ ی، رسانه ها و مردم شکل ماحزاب سیاسی حامی رهبرآنها،  یدیمتحدان کل

های فوق حمایت گروهجزر و مد آن به  و و مشروط است ایپو ی امریبرره هیسرما انیجر

 موهبت ذاتی نیست  کی یرهبر هیسرماعلاوه بر آنچه گفته شد، .( (Blair, 2014 بستگی دارد

رهبران است که فرآیند از مهارت ها، روابط و شهرت  ای از عوامل اکتسابی اعمبلکه مجموعه

رهبری  (..(Bannister, 2014نماید را برای رهبران تسهیل مینفوذ و اثرگذاری و الهام بخشی 

فرایند شامل نفوذ رهبر که مبتنی بر کاریزما بودن وی است و  هم فرایند است وهم سرمایه؛
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های مرتبط از جمله تجربه، مهارت، شهرت ها و ویژگیسرمایه رهبری شامل مجموعه شایستگی

تحقیقات انجام شده توسط  بهباتوجه (.Keniki and Phogat, 2022) رهبران است و ارتباطات

، روابط و شهرت وی هامهارت ابعاد سرمایه رهبری شامل .(2415) و همکاران1ترسیبنمارک 

و  ارهایبه مع توانیها، روابط، و شهرت( را م)مهارت یرهبر هیسرما یدیسه مؤلفه کل .هست

سخت و نرم  یتجرب یارهایجمله مع از ،یریگاندازه یهااسیمق نیمختلف و همچن یهاشاخص

 Bannister et) مرتبط باشد دهند،یم ازیامت یها رهبران مختلف به طور متفاوتکه بر اساس آن

al., 2015.)  پژوهش، مدل سرمایه  نیدر اقابل ذکر است که مدل سرمایه رهبری استفاده شده

مهارتی، سرمایه ارتباطی و که دارای ابعاد؛ سرمایه  هست( 2415) رهبری بنیستر و همکاران

 در ذیل توضیحات کاملی داده شده است.هست که سرمایه مبتنی بر شهرت و اعتبار 

رهبری مطرح در  یاتیح یعنوان عاملرهبر به کشهرت ی و اعتبار:  شهرتسرمایه مبتنی بر 

ی ترسادهرهبرانی که از شهرت بالاتری برخوردارند، برای انجام وظایف رهبری با مسیر  است.

ها شهرت آن ریتأثتحتتوانند وظایف خود را با کمک کسانی که ی میراحتبهمواجه هستند و 

 .((Campbell, 2013دهند هستند، انجام 
 ،یشناخت تیظرف همانندشده رهبر اشاره دارد، دادهنسبت یهاییبه توانا ی:مهارت هیسرما

 یرهبر سرمایه یدیکل یحوزه مهارتشش  .(Elik, 1995) رهبران یتیریو مد یارتباط ،یکیزیف

این شش حوزه  .اشاره داشته استعملکرد صاحبان آن منصب  صیو تشخ فیتوص یرا برا

، مسئلهی از مهارت حل مندبهره، داشتن صداقت، مؤثری ریگمیتصمشامل قاطعیت داشتن، 

 (Rogue, 2011) بودن، توانایی آموزش و راهنمایی است اعتمادقابل
کارکنان اهمیت زیادی به میزان ارتباطات رهبران و اقتدار آنها  تباطی رهبر:ار هیسرما    

 در صورت. (Keniki and Phogat, 2022 (کنندیمآن از رهبران پیروی  بر اساسو  دهندیم

کاملاً  روانیها به پسازمانافراد  ،ی قویسازشبکهبا روابط بالا و  کیزماتیکار یرهبر وجود

 (. Davies and Gardner 2012) دشونیمتبدیل  وفادار

 رفتارهای توانمندساز رهبران

است که اگر  شدهلیتبدتشویق، ترغیب و حمایت از کارکنان  صورتبهامروزه نقش رهبران       

رفتار  عنوانبه تواندیمزیردستانش انجام شود،  توانمند ساختن منظوربهتوسط شخص رهبر و 

                                                 
1 Mark Bannister 
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ای از رفتارهای در راستای ر توانمندساز رهبر به مجموعهرهبر تلقی شود. رفتا توانمندساز

یی قدرت و تمرکززدابه زیردستان،  هاتیمسئولپرورش کارکنان مستعد همچون، تخصیص 

رفتارهای  (.Peterson et al., 2012) ی به کارکنان اشاره داردریگمیتصماعطای قدرت 

حقوق رهبری به زیر دستان که در ی از امجموعهاعطای توانمندساز رهبران عبارت است از 

تسهیم کارکنان در تواند  شامل گیرد. این موارد میها صورت میراستای توانمندسازی آن

بیشتر و استقلال بالاتر به کارکنان زیر دست خودمختاری ، مسئولیت اعطای ،قدرت سازمان

یک رهبر در  هایاشاره به قابلیترهبر  توانمندسازی رفتارها(. (Hakimi, 2010 باشد

یک  عنوانبه نکهیاز ااست و بیش  آنهای توانمندساز دن کارکنان در راستایزانیبرانگ

رفتار رهبران با داشتن  .شودیمروندی انگیزشی شناخته  عنوانبه ی باشد،ندسازمانیفرا

خود ی ریپذتیمسئول، شکستهدرهمی منفعل را هاتیذهنتا  کنندیمرا ترغیب  توانمندساز افراد

 Cheong et) باشند داشته زینبرابر نتایج کاری توان پاسخگویی بیشتری  و درافزایش دهند  را

al.,2016) رفتارکردن رهبر بای از رفتارها هستند که امجموعهرهبران  توانمندسازی رفتارها 

. ((Spritzer, 1996 دهدیمی کارکنان را افزایش شناخترواناحساس توانمندسازی  هاآنمطابق 

استقلال کاری به زیردستان  و دادنی ریگمیتصمفرصت  معنی ایجاد به رهبر فتار توانمندسازر

تا  کندیمو آنان را ترغیب  دهدیمی رفتاری است که کارکنان را هدف قرار طورکلبهو  است

 توانمندساز رفتار کنند. خود عملرهبران  عنوانبه دهند وپرورش  در خودی را خودکنترل

ی و تسهیم منابع سازمانی ریگمیدر تصمکارکنان  مشارکت که بر تفویض اختیار، مفهومی است

 ,Keniki and Phogat ی مدیریت مشارکتی نسبت دادهاهینظرآن را به  توانیمدارد و  دیتأک

ی گرایش به اعطای اختیار بیشتر به کارمندان در راستارفتارها  گونهنیا گریدعبارتبه .((2022

 Srivastava شوندیمبهتر از پتانسیل نیروی کار ماهر انجام  استفادهانگیزه و  به جهت تقویت

et al,. 2006).) پژوهش،  نیدر ااست که مدل رفتار توانمندساز رهبران استفاده شده  ذکرقابل

، استقلال عمل، اعطای اعتماد محورکه دارای ابعاد؛ ارتباطات  هست( 2414مدل حکیمی )

 . استرت مسئولیت و تسهیم قد
 :توانمندساز رهبرانانواع رفتارهای      

. این کنندیمبالا را ایجاد  تیفیباکی توانمندساز رهبر، انواع رفتارهایی هستند که روابط رفتارها

و ی ریگمیتصمشامل تسهیم قدرت و اعطای مسئولیت، استقلال و آزادی عمل در  رفتارها

به طورکلی رفتارهای توانمندساز  (. (Larinkova, 2013 هستبا کارکنان  مؤثری ارتباط برقرار
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و  (Ahmadi et al., 2021) گذاردمی ریتأثبالا  باقدرتوظایف کارکنان  بر انجام شدتبهرهبران 

به شکوفایی برای کار سوق  آنها را دهد وی میریپذتیو مسئولی یادگیری هافرصت هاآنبه 

مندساز رهبران از طریق توانمندسازی ساختاری و رفتارهای توان .((Kim Weber, 2020 دهدمی

ی ساختاری مقدم بر توانمندساز (.  et al., 2022).Jimin Peng کندی عمل میشناختروان

قادر ساختن  ارتقا وی ساختاری شامل توانمندسازی است؛ چرا که شناختروانی توانمندساز

ی شامل شناختروانی وانمندسازتهاست و کارکنان به رشد و پیشرفت و اشتیاق دادن به آن

هست که در نتایج کار  مؤثربودنی و نییخود تعی کار، شایستگی داشتن، داریمعناحساس 

 (آورندرهبران از طریق رفتارهای توانمندساز خود این موارد را برای زیر دستان به ارمغان می
Keniki and Phogat, 2022) 
 توانمندسازی منابع انسانی:

اند و عملیات شرکت را به کار مشغول سازماناز افراد که در یک  یانسانی مجموعهمنابع ا     

. این تعریف منابع انسانی در مقابل تعریف منابع مالی و فیزیکی شودیدر دست دارند تعریف م

 هر و توسعه شدر عامل نیتررا مهم نسانیا وینیر توانیم ن،ی؛ بنابراردیگیسازمان قرار م

آن  متخصص نسانیا وینیر به نمازسا هر پیشرفتو  موفقیت شک بیو  دکر بمحسو نمازسا

 پر ادیفرا غلبآن را ا نسانیا وینیر که ستا هایینمازجملهسااز ،وپرورشدارد. آموزش بستگی

 رتمهاو  ادستعدا ،نگیزشیو ا ریکا یطاشر دنبو مساعد رتصودر  ستکهداده ا متعهدو  شتلا

 هنداخودر  حرکت به بهترآن را  یهاو چرخ گرفت هنداخو رکا به نمازساآن  خدمترا در  دخو

دارایی هر سازمان، نیروی انسانی بوده  نیتریاتیو ح نیتریاصل .(Afshar Nejad, 2005) آورد

 کهیطوربه عامل بقا و حیات سازمان اسـت نیترنیروی انسانی، مهم و کیفیت و توانمنـدی

 Roshandel Arbatani et) آوردیم به وجودرا  ان  توانمندنیـروی  انسـانی  توانمنـد،  سـازم

al., 2014)  ی نیروی کار با درجه بالایی از سازآمادهمفهوم توانمندسازی به معنی

ی سازمانی است، چرا که معنی اصلی توانمندسازی به هایریگمیتصمی در و آزادی ریپذانعطاف

ی مدیریت سنتی هافنمفهوم در مقابل  این. (Grizzly et al., 2008) گرددتفویض قدرت برمی

همچنین  .((Gresley, 2005 گیردمی داشتند، قرار دیتأک مراتبسلسلهکه برای کنترل، به 

گیری در سطوح پایین سازمان و تقویت محققان توانمندسازی را راهی برای افزایش تصمیم

وانمندسازی تأکیـد دارد و بر جنبه شناختی در ت .(Obbins, 2006) دانندیم یکارتجارب 
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 1ادراک کنترل تصمیم توسط زیردستان است. باون و لاولر معتقـد اسـت کـه توانمندسـازی

تعریف  یریگمیبرای تسهیم قدرت تصم مدیریتی صورت راهبُردتوانمندسـازی را به(. 1662)

نند که از نزدیک عطای مسئولیت به افرادی می داا آن را عمـلا.(2442) 2لی  در حالی، کنندیم

توان تابعی از معتقد است توانمندسازی را می( 3991)  3فیشر به علاوه .با مسائل سر وکار دارند

( اطلاعات. بنابراین، توانمندسازی 3( منابع؛ و 2( اختیار؛ 1آورد:  سه متغیر مهم به حسـاب

و اطلاعات  گونه ای که به منابع کلیدی سازمان دهی به کارکنان است به فرایند قدرت

توانمندسازی، فرایندی است که درآن توسعه وگسترش نفوذ وقابلیت دسترسی داشته باشند.

افراد وگروه ها به بهبود و بهسازی مستمر عملکرد کمک می شود. به عبارت دیگرتوانمندسازی 

توانمندسازی کارکنان باعث (. Alavi et al., 2017) یک راهبرد توسعه وشکوفایی سازمانی است

 Shii  افزایش تعهد، تصمیم گیری بهتر، بهبود کیفیت، نوآوری و افزایش رضایت شغلی می شود

Hay, 2007) .) مهمترین مطالعات انجام شده مرتبط با توانمندسازی، این مفهوم در  در یکی از

 قالب احساس شایستگی، احساس معنادار بودن، احساس داشتن اختیار تعریف شده است

(Spriters, 1995) .  در مجموع توانمدسازی بدین معناست که برای افراد آزادی واطلاعات

لازم فراهم آورده شود تا آنان آن چه را که می خواهند به گونه ای موفقیت آمیز انجام 

 Yazdan) خواهد انجام دهنددهند، به جای اینکه آنان وادار شوند که آنچه را سازمان می

Panah, 1995) 
 منابع انسانی؛ ابعاد توانمندسازی

گروهی از اندیشمندان به ابعاد فردی و ، توانمندسازی کارکنان سازمان در بحث     

 با. اندپرداختهی، گروهی دیگر به ابعاد سازمانی و گروه سوم نیز به ابعاد راهبردی شناختروان

، هستده (جامع بوده و در برگیرنده همه ابعاد یاد ش1665)  4اینکه مدل اسپریتیزر به توجه

با استفاده از الگوی ( 1665) بنابراین لازم است این مدل مورد بررسی قرار گیرد. اسپریتیزر

                                                 
1. Bowen and Lawler 

2. lee 

3.  Fisher 
4. Spritzer 
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اولین مطالعه پژوهشی تجربی،  عنوانبه( 1665) 1ولت هوسی توماس و شناختروان

یابی کرده است. ابعاد توانمندسازی از نظر  و اعتبارری ریگاندازهی را شناختروانتوانمندسازی 

بودن. این  داریو معن مؤثربودن ،)حق انتخاب( خودمختاری از: شایستگی، اندعبارت وی

ی را در سطح مدیران توانمندسازهمچنین عوامل سازمانی و فردی مرتبط با  نظرانصاحب

است که مدل رفتار توانمندسازی منابع انسانی استفاده  ذکرقابل میانی مورد بررسی قرار دادند.

و که دارای ابعاد؛ معنادهی  هست( 2443و همکاران )هش، مدل اسپریتزر پژو نیدر اشده 

ی کارکنان از توانمندسازچهار بعد است.  مؤثربودنشایستگی و ، خودمختاری، یبخشتیهو

 :از اندعبارت (2443) دیدگاه اسپریتزر همکاران

و رفتار  هاشارز: این عامل شامل تناسب بین نقش و شغل، عقاید،   2یبخشتیهومعنادهی و 

 فردی است.

:یعنی فرد درباره کار خود تصمیم گیری می کند، به عبارتی احساس فرد از  3یخودمختار

 در رسیدن به نتایج مورد انتظار. هاتیفعال میو تنظداشتن یک انتخاب در آغاز 

ه به وی. ب افتهیاختصاصی هاتیو مسئولیی فرد در انجام وظایف و تواناصلاحیت :  4شایستگی

 .هاستبامهارتی تعریف شده هاتیفعالباور فرد از توانایی خود برای انجام  عنوانبهعبارتی 
واقعی  ریتأثبر نتایج سازمانی  تواندیمی است از اعتقاد یک فرد که ادرجهبه معنی : 5مؤثربودن

 (Lin and Rababa, 2014) . داشته باشد

 پیشینه پژوهش

آن است که در داخل کشور پژوهشی که مبادرت به شناسایی مرور ادبیات پژوهش نشانگر      

در زمان انجام این پژوهش یافت نمی شود. ، انواع رفتارهای توانمندساز رهبری نموده باشد

اندیشمندان وپژوهشگران زیادی از جوانب متعدد مفهوم توانمندسازی منابع انسانی را مورد 

مایه رهبری بر توانمندسازی کارکنان با نقش اند، ولی در خصوص تاثیر سربررسی قرار داده

های داخلی میانجی رفتارهای توانمندساز رهبران پژوهشی انجام نشده است. در پژوهش

                                                 
1. Thomas and Welthaus 

2. Meaning 

3. Self-determination 
4. Competence 

5. Impact 
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و  احمد مثالعنوانبههای نزدیکی از نظر موضوع و نتایج با پژوهش حاضر وجود دارد، پژوهش

توانمندسازی رهبری با نقش  قیاز طردر پژوهشی به بررسی عملکرد شغلی  (2421) همکاران

 بر عملکردمیانجی وضوح هدف و خودکارآمدی پرداختند. نتایج نشان داد توانمندسازی رهبری 

 و عملکردی ارتباط بین رهبری توانمند خودکارآمدمثبت دارد و وضوح هدف و  ریتأثشغلی 

ی توانمندسازی هامؤلفهدر شناسایی ابعاد  (2410) گرانیو د. جلالی بخشدیم شغلی را بهبود

و  دانش قالب مدل ساختاری عنوان کردند که شامل اثربخشی رهبری، را دررهبران شش متغیر 

ی و دسترسی به اطلاعات بود. سازمانفرهنگی، ریگمیتصمدر  مشارکتی، ریخطرپذ مهارت،

بر بهبود عملکرد خدمات  توانمندسازرهبری  ریتأثبررسی  به (2410) و ادیب پور شناسزدانی

ی پژوهش هاافتهدانش پرداختند. ی و تبادلی شناختروانی قراردادهانقش میانجی  با ؛هاهتل

ی و هم چنین بر رفتار تبادل شناختروانی قراردادهاتحقق  بر توانمندساز نشان داد رهبری 

 یعوامل سازمان یبررسدر پژوهشی به . (2413) حسینی و معناداری دارد. مثبت ریتأثدانش 

ی پرداخت. نتایج در معاونت توسعه وزارت جهاد کشاورز یانسان یروین یوانمندسازمؤثر بر ت

بسیار  ریتأثی سازمانی هاارزشنشان داد که عواملی همچون سبک رهبری، اخلاق سازمانی و 

 یبررستحقیق تحت عنوان  (2412و همکاران )بالایی در توانمندسازی کارکنان دارد. نیستانی 

جند انجام دادند که نتایج ریب ریتا ریان کونکارک یسازندمنبا  توا نیآفرلتحو یرهبر ینرابطه ب

ی خود تعیینی هامؤلفهی منابع انسانی و توانمندسازبا  نیآفرتحولآن نشان داد که رهبری 

ی تحت عنوان در پژوهش (2411) رابطه معناداری وجود دارد. همچنین حیات و همکاران

انمندسازی وو عدم ملاحظه با ت ی، تبادلنیآفری تحولرهبر یهابررسی رابطه بین سبک

ی توانمندسازی هامؤلفههای رهبری تبادلی، تحولی و ن نشان دادند بین سبککارکنا

 سیربرپژوهشی تحت عنوان  در (2446و همکاران ) پورحسنهمبستگی مثبتی وجود دارد. 

در  نیآفرتحول یرــهبره ن نشان دادند ککنارکا زینمندسااتودر  نیآفرتحول یهبرر نقش

 ،ستگیـشایبااحساس  داریاـمعن طتباو ار ستگذار ا رثیتأ ربسیا نکنارکا یتوانمندساز

 شتندا سحساو ا دنبو دارمعنا سحساا دن،بو مؤثر سحساا ب،نتخاداشتن حق ا سساـحا

و  1های خارجی نیز باید اشاره داشت که ورتلرد. در خصوص پژوهشدار انیگرد به دعتماا

کارکنان از اثربخشی کار  درک وبه بررسی ارتباط بین توانمندسازی رهبری ( 2222) مکارانه

ترکیبی پرداختند. نتایج این پژوهش نشان داد که با توجه به گسترش ترتیبات کاری ترکیبی 
                                                 

1. wortler 
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توانمند  رهبران 16-ی ویروس کوویدریگهمه ازجملهو اجتماعی  فنّاورانهی هاشرفتیپبه دلیل 

کار از راه دور  اگر کارمندانچنین مشخص شد را تسهیل کنند. هم مؤثرد کار ترکیبی تواننمی

 توانمندسازاز سبک رهبری  هاآنرهبران  کهیدرصورتدر محل کار اصلی ترکیب کنند،  با کاررا 

تحقیقی در زمینه  (2422) و همکاران 1یابد. الستوهیافزایش می هاآناستفاده کنند، اثربخشی 

، کارکنان یتوانمندساز دهدیمی آنان نشان هاافتهکه ی انددادهی کارکنان انجام سازتوانمند

پژوهشی  در( 2421) همکارانو  2. شیانگکارکنان دارد یعملکرد شغل تیدر هدا یاهینقش ثانو

کند، به ی دانش کارکنان را ترویج میگذاراشتراکرهبر به توانمندسازتحت عنوان چگونه رفتار 

مثبتی با اشتراک دانش کارکنان دارد.  رهبر ارتباطجه رسیدند که رفتار توانمندسازی این نتی

ی توانمندسازی هاوهیش جیو نتا ندهایشایپدر پژوهشی به بررسی ( 2416) 3ین، وانگ و لو

مثبتی بر عملکرد  ریتأثی کارکنان توانمندسازی هاوهیشکارکنان پرداختند. نتایج نشان داد 

 (2415) 4. بنیسترکندیمایفا  و عملکردمیانجی بین ویژگی دارایی انسان  نقش وسازمان داشته 

ی رهبر یک هاهیسرما عنوانبهسرمایه رهبری، مهارت، روابط و شهرت را  عنوانبهدر تحقیقی 

  است. مؤثرکه در بهبود عملکرد سازمانی بسیار  کندیمسازمان معرفی 
 

 ی مفهومی پژوهشو الگو هاهیفرضتوسعه 

 ی منابع انسانیو توانمندسازسرمایه رهبری 

را به  افراد سازماناست که  یاتیح منبعی یرهبر هیسرما شواهد قابل اتکایی وجود دارد که     

های یک رهبر ای از قابلیت. سرمایه رهبری مجموعهدهدیانداز مشترک سوق م چشمکی سمت

 Bannister) بخورندشکست  ایفق شوند مو تا دهدیبه رهبران اجازه مدر نظر گرفته شده که 

et al., 2015)  تواند از طریق ی نامشهود سازمان است که میهاییداراسرمایه رهبری یکی از

یاری رساند. در حقیقت رهبران برای  فشانیوظاها را در انجام کارکنان، آن توانمند ساختن

رکنان با استفاده از سرمایه موفقیت و رسیدن به اهداف غایی سازمانی به توانمند کردن کا

با داشتن این سه ویژگی )مهارت،  هاسازمان. در واقع رهبران گمارندیمرهبری خود همت 

را جهت پیشبرد  آنانمثبتی داشته باشند  ریتأثبر کارکنان خود  توانندیمروابط و اعتبار( 
                                                 

1. Elsetouhi & et al 

2. Shih-Yi 

3. Yin, Y., Wang 
4. Mark Bannister 
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فرضیه اول  اساسنیبرا .(Keniki and Phogat, 2022). اهداف نهایی سازمان توانمند سازند

 :شودیمزیر مطرح  صورتبهپژوهش 
 سرمایه رهبری تاثیر مثبت ومعنارداری بر توانمندسازی منابع انسانی دارد.: 0 هیفرض

 رهبران توانمندسازسرمایه رهبری و رفتارهای 

-توانند رفتارهای توانمندساز داشته باشند که خود از سرمایه مهم رهبری بهرهرهبرانی می    

 قیاز طر خود راکسانی هستند که اغلب سرمایه و قدرت  رهبراند باشند. در حقیقت من

 Porter   کنندیمو توانمندسازی دیگران کسب  ردستانیزبا  تعامل حس اعتماد، وجودآوردنبه

and Grady, 1992) .)نوعی محرک  توصیف  عنوانبهرفتارهای توانمندساز رهبر  الواقعیف

 (.Chen et al., 2007) شود که از هر نظر سرآمد هستندرهبرانی دیده میشود و در رفتار می
های رهبری برخوردار بوده و کارکنان و زیر ین رهبران سرآمد افرادی هستند که از سرمایها

-آنچه گفته شد، فرضیه دوم به این شکل ارائه می به. باتوجهها انتظار بالاتری دارنددستان از آن

 شود:
 مایه رهبری تاثیر مثبت ومعنارداری بر رفتارهای توانمندساز رهبران دارد.سر :5 هیفرض

 رهبران و توانمندسازی منابع انسانی توانمندسازرفتارهای 

ی و ریگمیدر تصمکارکنان  مشارکت مفهومی است که بر تفویض اختیار، توانمندساز رفتار    

 ی مدیریت مشارکتی نسبت دادهاهینظرآن را به  توانیمدارد و  دیتأکتسهیم منابع سازمانی 
Keniki and Phogat, 2022)).  رهبر از جمله مواردی است که کارکنان  توانمندسازرفتارهای

 Afsar et) های خود را نشان دهندها و قابلیتکند تا سطحی بالاتر از توانمندیرا تحریک می

al., 2017  (اعطای ،قدرتارکنان در صورت تسهیم کرفتارهای توانمندساز رهبران به 

سمت توانمند  بهها ، آنکارکنانو تشویق  بیترغ ضمنخودمختاری ، استقلال و مسئولیت

بر  شدتبهدر حقیقت رفتارهای توانمندساز رهبران  (.(Hakimi, 2010 دهدشدن سوق می

، توانمندی الواقعیف. ((Ahmadi et al., 2021  گذاردیم ریتأثبالا  باقدرتوظایف کارکنان  انجام

ی هامدل توانندیمی که رهبران سازمان و کارکنان آن مشروط به حضور رهبران توانمند است؛

 علاوهبه .(Lin and Rababa, 2014)سنتی رهبری را در هم بریزند و طرحی جدید ارائه دهند

د بسترهای لازم برای توانمندسازی کارکنان درصد جادیو ابرای حفظ جایگاه خود  هاسازمان
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گسترش رفتارهای توانمندساز رهبری هستند تا بتوانند از این طریق اثربخشی و کارایی 

 :شوندمی مطرحفرضیه سوم و چهارم به این شکل  اساسنیبراکارکنان خود را افزایش دهند. 

رفتارهای توانمند ساز رهبران تاثیر مثبت ومعنارداری بر توانمندسازی منابع انسانی  :4 هیفرض

 دارد.

رفتارهای توانمندساز رهبران نقش میانجی در تاثیر سرمایه رهبری بر توانمندسازی  :3 هیرضف

 منابع انسانی دارد.

  زیر است. صورتبهمبانی نظری و فرضیات ارائه شده، مدل مفهومی پژوهش  بهباتوجه

 
 مدل مفهومی پژوهش :0شماره شکل

 روش تحقیق پژوهش

ع تحقیقات کاربردی و از حیث روش گردآوری اطلاعات پژوهش حاضر از نظر هدف از نو    

 1ی معادلات ساختاریسازمدل. است ی معادلات ساختاریسازمدلرویکرد با توصیفی پیمایشی 

(SEM پژوهشگران را قادر )که به طور همزمان روابط پیچیده بین چندمتغیر وابسته  سازدیم

                                                 
1. Structural Equation Modeling 
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لاً غیرقابل مشاهده)مکنون( هستند و به را مدلسازی و تخمین زنند.مفاهیم مورد بررسی معمو

 (Hair, 2021)طور غیرمستقیم توسط متغیرهایی با چند معرف اندازه گیری می شوند
استراتژی پژوهش حاضر در زمره پژوهش های کمی و همچنین از حیث فلسفه تحقیق      

ی دولتی هادارای رویکرد قیاسی است. جامعه آماری پژوهش را مدیران و کارکنان سازمان

اند که با توجه به اینکه حجم جامعه آماری در این تحقیق محدود و استان لرستان تشکیل داده

کارمندان دولت در استان لرستان است از فرمول محاسبه نمونه  101444مشخص به تعداد

کوکران، نسبت به تعیین حجم نمونه استفاده شد و براساس آن حجم نمونه در سطح اطمینان 

نفر تعیین و به روش نمونه گیری تصادفی ساده اعضای نمونه انتخاب شدند.  311ابر بر 65/4

ابزار گردآوری اطلاعات در این تحقیق پرسشنامه استاندارد است. پرسشنامه این تحقیق از دو 

قسمت تشکیل شده که قسمت اول، شامل پرسشنامه جمعیت شناختی بوده و قسمت دوم 

بری، رفتارهای توانمندساز رهبران و توانمندسازی منابع انسانی شامل سه پرسشنامه سرمایه ره

و  ستریبن می باشد. برای جمع آوری اطلاعات درباره متغیر سرمایه رهبری از پرسشنامه

شامل سه بعد: سرمایه مهارتی، سرمایه ارتباطی و سرمایه شهرت می باشد،  (2215) نهمکارا

استفاده شده است. برای جمع آوری اطلاعات درباره توانمندسازی کارکنان از پرسشنامه 

( که شامل ابعاد معنی و هویت بخشی، شایستگی، خودمختاری و موثر 1662اسپریتزر و میشرا )

ست، بهره گرفته شد. همچنین برای سنجش رفتارهای توانمندساز رهبران از پرسشنامه بودن ا

( که دارای ابعاد تسهیم قدرت، اعطای مسئولیت، استقلال عمل و ارتباط 2413لارینکوا، )

اعتمادمحور می باشد، استفاده شده است. این پرسشنامه ها به وسیله طیف پنچ امتیازی لیکرت 

و  spssفته است. برای بررسی آزمون فرضیه های تحقیق از نرم افزارهای مورد سنجش قرار گر

smart pls2  بهره گرفته شده است. برای تائید روایی ابزار اندازه گیری از سه نوع روایی ابزار

تحت عنوان روایی محتوایی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده شده است. روایی محتوایی به 

ازگاری بین شاخص های اندازه گیری و ادبیات موجود ایجاد شده و این وسیله اطمینان از س

روایی توسط نظر سنجی از اساتید حاصل گشت. روایی همگرا به این اصل بر می گردد که 

 Fornell and) شاخص های هر سازه با یکدیگر همبستگی میانه ای داشته باشند. طبق گفته

Larcker, 1981 )این است که میانگین واریانس های خروجی  معیار روایی همگرا بودن

با همبستگی بین متغیرهای  AVEباشد. روایی واگرا نیز از طریق مقایسه جذر  5/4بیشتر از 

باید بیشتر از  AVEمکنون سنجیده شده و برای هر کدام از سازه های انعکاسی جذر 

https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwilvaWRiqP5AhU7i_0HHdglDwAQFnoECAYQAQ&url=https%3A%2F%2Fshop.h-kazemi.ir%2Fdownloads%2F%25D8%25AF%25D8%25B1%25D9%2585%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25AF%25DA%25AF%25DB%258C-%25D8%25A2%25D9%2585%25D9%2588%25D8%25AE%25D8%25AA%25D9%2587-%25D8%25B4%25D8%25AF%25D9%2587-%25DA%25A9%25D9%2588%25DB%258C%25D9%2586%25D9%2584%25D8%25B3-%25D9%2588-%25D9%2586%25DB%258C%25D9%2584%25D8%25B3%25D9%2588%25D9%2586%2F&usg=AOvVaw2a33NKMbGbsjFPBz0GuW6l
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هش جهت تعیین همبستگی آن سازه با سایر حوزه ها در مدل باشد. همچنین در این پژو

پایایی پرسشنامه از دو معیار )ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی مرکب( بر طبق نظر فورنل 

 0/4( استفاده شده است. با توجه به اینکه ضریب آلفای کرونباخ متغیرها بالاتر از 1611و لارکر)

ر خلاف آلفای است می توان پایایی پرسشنامه مذکور را مناسب ارزیابی کرد. پایایی مرکب ب

کرونباخ که به طور ضمنی فرض می کند هر شاخص وزن یکسانی دارد. متکی بر بارهای عاملی 

حقیقی هر سازه است، بنابراین معیار بهتری را برای پایایی ارائه می دهد، پایایی مرکب باید 

 ,Fornell and Larcker) را بدست آورد تا بیانگر ثبات درونی سازه باشد 0/4مقدار بیشتر از 

 نتایج پایایی و روایی ابزار سنجش به طور کامل آورده شده است.  2و  1در جدول  (.1981
 

 روایی همگرا و پایایی ابزار اندازه گیری :0شماره جدول 

ضریب میانگین واریانس  متغیرهای پژوهش

 (AVE)استخراج شده 

ضریب پایایی      

 ((CRمرکب 

 ضریب آلفای         کرونباخ

 89/2 78/2 96/2 ایه رهبریسرم

 83/2 73/2 91/2 رفتارهای توانمندساز رهبران

 81/2 87/2 57/2 توانمندسازی منابع انسانی
 

همچنین برای سنجش روایی واگرا در این پژوهش از روش فورنل و لارکر استفاده شده     

ی دهند که قطر است. روش فورنل و لارکر برای بررسی روایی واگرا ماتریسی را پیشنهاد م

( 2مربوط به هریک از متغیرها می باشد. که در جدول ) AVE اصلی آن حاوی جذر مقادیر

 نشان داده شده است.
 روایی واگرا به روش فورنل و لارکر :5شماره جدول

سرمایه  متغیرها

 رهبری

رفتارهای توانمندساز 

 رهبران

توانمندسازی منابع 

 انسانی

   96/2 سرمایه رهبری

  91/2 47/2 های توانمندساز رهبرانرفتار

 57/2 39/2 28/2 توانمندسازی منابع انسانی
 

جداول ، Smart Pls2  براساس مطالب عنوان شده و نتایج حاصل از خروجی های نرم افزار    

که ابزار اندازه گیری از روایی )محتوایی، همگرا و واگرا( و پایایی  فوق نشان دهنده آن است

 مرکب، ضریب آلفای کرونباخ( مناسب برخوردارند. )ضریب پایایی
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  هاداده لیوتحلهیتجز

 ی توصیفیهاافتهی

 افزارنرمی معادلات ساختاری و سازمدلاز تکنیک  هاهیفرضآزمون  منظوربهدر این پژوهش     

smart pls2  افزار نرمی از شناختتیجمعبررسی متغیرهای  منظوربهوspss19   شده استفاده

 است که شرح کامل آن به شکل جدول زیر است.
 

 متغیرهای جمعیت شناختی :4شماره جدول

 فراوانی مدرک تحصیلی فراوانی سابقه کاری فراوانی جنسیت

 مرد

 زن

251 

133 

 14کمتر از 

 24 تا 11

 24بالاتر از 

149 

105 

143 

 کارشناسی

 ارشدیکارشناس

 دکتری

211 

153 

13 

ی ریکارگبهبا به  هادادهی، آزمون نرمال بودن دییتأو تحلیل عاملی  هاهیفرضقبل از آزمون 

ی هادادهنرمال بودن  دهندهنشاننتایج این آزمون که  آزمون کلموگروف اسمیرئوف انجام شد

 تحقیق بود. 
 

 های استنباطییافته

 بررسی مدل ساختاری

استفاده شده است.  PLS لیوتحلهیتجزدر این مطالعه برای بررسی مدل پیشنهادی از      

ارائه شده است. در این شکل واریانس، معنی  2شکل در ( PLS تخمین)نتایج اثرات مستقیم 

در نظر گرفته شده  R2داری آماری و ضریب مسیر مشخص شده است. علاوه بر این مقدار 

 های دورنی به عنوان شاخصی برای قدرت پیش بینی مدل ارائه شده است.برای سازه
 مدل ساختاری رازشب

 R2 (R مطالعه از ضرایبدر این  PLS  شبرای بررسی برازش مدل ساختاری با رو     

Squares )و معیار Q 2 شده است استفاده.R2 عیاری است که برای متصل کردن بخش م

رود و نشان از تأثیری ساختاری به کار می معادلاتگیری و بخش ساختاری مدلسازی  اندازه

است که توسط استون و  یاریمع Q 2. گذارد یر برونزا بر یک متغیر درونزا میدارد که یک متغ



 

 

 

 

 

 
 0313پاییز ،  65، شماره 08سال ، یعموم تیریمد هایژوهشپ

 

  

272 

در  Q2و  R2 . مقادیرسازد بینی مدل را مشخص می معرفی شد و قدرت پیش .(1975)گِیزر 

 جدول زیر ارائه شده است.
 

 Q2و  R2مقادیر  :3شماره جدول

  توانمندسازی منابع انسانی رفتارهای توانمندساز رهبران

59/2 53/2 R2 

46/2 48/2 Q2 

ی نیبشیپمشخص شد که مدل ساختاری از برازش و قابلیت  Q2و  R2مقادیر  بهباتوجه

مناسبی برخوردار است. همچنین، مدل پژوهش و آزمون فرضیات با استفاده از رویکرد 

 ی معادلات ساختاری به شرح زیر است.سازمدل

 
 بار عاملیمقادیر یب مسیر و ضرمدل ترسیم شده همرا با  :5شماره شکل

 صورتبهی برای ضرایب مسیر و حالت پی برای بارهای عاملی حالتهمچنین مدل پژوهش در 

 زیر است.
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 Tو آماره  P-valueشده همراه با مقادیر مدل ترسیم :4شماره شکل

 برازش کلی مدل

فر تا یک حلی برای بررسی برازش کلی مدل بوده و بین صراه PLS در مدل  GOFشاخص 

قرار دارد و مقادیر نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند. این شاخص توانایی 

بینی متغیرهای شده در پیشکند و اینکه آیا مدل آزمایشبینی کلی مدل را بررسی میپیش

استفاده  GOF کلی از معیار زا موفق بوده است یا خیر. برای بررسی برازش مدلمکنون درون

 =GOF مقدار متوسط و مقدار بزرگ GOF= 0.25میزان کم،  GOF= 0.1 که شودمی

پس  تواندیمرود. توسط این معیار محقق به کار می PLS هایبرای سنجش اعتبار مدل 0.36

ی و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش خود برازش بخش ریگاندازهاز بررسی برازش سنجش 

( ابداع گردید 2441و همکاران در سال ) 1ط تننهاوستوس Gof  کلی را نیز کنترل نماید. معیار

 و فرمول آن در زیر آورده شده است. 

GOF= 

Communality :( از میانگین مجذور بارهای عاملی هر متغیر به دست )دیآیممقادیر اشتراکی. 

                                                 
1 Tenenhaus 
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Communality : دیآیمی مدل به دست زادروناز میانگین مقادیر اشتراکی هر متغیر. 

 ی مدل است.زادرونمتغیرهای   R Square میانگین مقادیر : 
برازش مناسب مدل کلی تایید می  39/4به میزان  GOF با توجه به مقدار بدست آمده برای

معیاری برای بررسی برازش مدل ساختاری  شود. علاوه بر این با توجه به جدول بالا ضرایب 

مربوط به متغیرهای پنهان درون زای )وابسته( مدل است که با  محسوب می شوند. ضرایب 

مطلوب است. خلاصه نتایج مربوط به آزمون فرضیه ها در  توجه به نتایج به دست آمده، مقادیر 

 .جدول زیر ارائه شده است

 های کلی برازش مدلشاخص : 9شماره جدول

 Communalities R2 متغیر پنهان

 - 96/2 سرمایه رهبری

 532/2 91/2 رفتارهای توانمندساز رهبران

 914/2 57/2 توانمندسازی منابع انسانی

 92/2 92/2 میانگین

GOF 392/2 

 جدول زیر است. صورتبهتحلیل اطلاعات، نتایج فرضیات  به توجه با

 فرضیه هاآزمون  :6شماره جدول

 نتیجه آزمون سطح معناداری Tآماره  ضریب مسیر هاهیفرض

H1:  ی بر داریمعنمثبت و  ریتأثسرمایه رهبری

 توانمندسازی منابع انسانی دارد.

 فرضیه دییتأ 222/2 69/3 35/2

H2 : ی بر داریمعنمثبت و  ریتأثسرمایه رهبری

 رفتارهای توانمندساز رهبران دارد.

 فرضیه دییتأ 222/2 95/14 82/2

H3 : مثبت و  ریتأثرفتارهای توانمندساز رهبران

 ی بر توانمندسازی منابع انسانی دارد.داریمعن

 فرضیه دییتأ 222/2 47/5 47/2

 

نشان داد که در  Smart PLS افزارنرمی معادلات ساختاری با استفاده از سازمدلنتایج      

و سوم تحقیق تایید می شوند. نتیجه فرضیه  درصد فرضیه های اول، دوم 65سطح اطمینان 

 غیرمستقیم پژوهش با استفاده از روش بوت استراپ به شرح زیر است.
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 نتایج آزمون بوت استراپ

در پژوهش حاضر برای آزمون فرضیه چهارم و اثر میانجی از روش بوت استراپ استفاده      

بندی گیری طبقههای بازنمونهتکنیک های آمار ناپارامتری وین روش در گروه روش. اشودیم

به کار  یگذاریگیری با جامنظور برآورد پارامتر جامعه آماری با استفاده از نمونهشود و بهمی

ر زمانی که اندازه نمونه کوچک و دقت برآوردگرها مطرح باشد، روش بوت استرپ، درود. می

کند و فاصله اطمینان یا انحراف استاندارد  گیری محاسبهنمونهروش باز لهیوستواند خطا را بهمی

حال نتایج تحلیل فرضیه چهارم پژوهش با  (.Habibi et al., 1391)مناسب و پرتوانی، ارائه دهد

 است. شدهدادهنشاندر جدول زیر  Bootstrapping استفاده از روش

 نتایج بوت استراپ برای مسیر واسطه ای الگوی پیشنهادی پژوهش :7شماره جدول

حد  خطا سوگیری بوت مسیر فرضیه

 پایین

حد 

 بالا

رفتارهای توانمندساز رهبران نقش 

سرمایه رهبری بر  ریتأثمیانجی در 

 توانمندسازی منابع انسانی دارد.

سرمایه رهبری / رفتار توانمندساز 

 رهبران / توانمندسازی منابع انسانی

51/2 22/2 22/2 15/2- 11/- 

 

و حد  -15/4 نییحد پاکه فرضیه میانجی پژوهش دارای مقادیر  هددیمجدول فوق نشان      

است. با توجه به نتایج آزمون بوت استراپ و قرار نگرفتن صفر در این فاصله  -/11بالای 

اطمینان حاکی از معنی داری این مسیر غیر مستقیم و در نتیجه تأیید فرضیه مربوط به آن 

 %65فوق می توان گفت که در سطح اطمینان  است. از این رو با توجه به نتایج جدول

رفتارهای توانمندساز رهبران نقش میانجی در تاثیر سرمایه رهبری بر توانمندسازی منابع 

 انسانی دارد.

 یریگجهینتبحث و 

زیادی توانمندسازی کارکنان در گروی  تا حدودآن است که  دهندهنشاننتایج این پژوهش      

ی رهبران سازمانی است. رهبران با داشتن رفتارهای توانمندساز و اهبردهاو ر ها، برنامهرفتارها

 کهیطوربه، دهندیمافزایش  در آنهاایجاد شرایط مطلوب برای کارکنان، احساس شایستگی را 

 مندعلاقهو  شده ریپذسکیری ترس از شکست یا ناتوانی در انجام کارهای دشوار، جابهکارکنان 

یی که توانمندسازی ها. سازمانشوندیمی تازه جهت یادگیری بیشتر هاشچالبه رویارویی با 

ی و سطح عملکرد، افزایش دانش شغلی و مهارت کارکنان و افزایش وربهرهکارکنان، افزایش 

در شرایط امروزی منابع انسانی . حس تعهد وتعلق به سازمان میان کارکنان دست خواهند یافت
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 هر روزدر سازمان  هاآنکنند و نقش لتی ایفا میهای دونقشی کلیدی در سازمان

را  و حساسنقشی مهم  هادر سازماننیروی انسانی شاغل  کهییازآنجاشود. می ترکنندهنییتع

ی برا وری آنان باشد.به دنبال راهکارهایی برای افزایش بهره دیبا بر عهده دارد، هر سازمان

ی هاکیتکنی در راستای پیشبرد اهداف سازمان های دولتی کارکنان سازمانوربهرهافزایش 

توانمندسازی نیروی انسانی است. امروزه مفهوم  هاآن نیترمهممختلفی وجود دارد که یکی از 

ی ازجمله مدیریت و مختلفبا موضوعات مهم  رایزتوانمندسازی کارکنان گسترده شده است، 

. در حقیقت شده استط همراه یادگیری و سایر مفاهیم مرتب ندیفرآ ی،میکار ت کیفیت،

های وری کارکنان سازمانبرای افزایش بهره مؤثری هاکیتکنتوانمندسازی کارکنان یکی از 

ی فردی و گروهی هاییتواناتوان استفاده بهینه از ظرفیت و دولتی است و با استفاده از آن می

است که توانمندسازی  ها در راستای اهداف سازمانی به عمل آورد. نکته حائز اهمیت آنآن

هایی که از مدیران و کارکنان در گروه بینش و نگرش مدیران و رهبران سازمانی است و سازمان

-رهبرانی برخوردار است که سرمایه رهبری بالایی دارند، با بروز رفتارهای توانمندساز خود می

تن کارکنان توانمند یک توانمندسازی منابع انسانی را تسهیل نمایند. اگرچه داش ندیفراتوانند 

باید اذعان داشت که از ضرورت وجود  اما ،شودیمها محسوب مزیت رقابتی برای سازمان

ها کارآمد از آن و استفادهمنابع انسانی  نهیبهرهبران و مدیران توانمند که قادر به مدیریت 

ی انجام ی اصلی براهاضرورتتوان غافل شد. در حقیقت رهبری یکی از باشند، نیز نمی

ی امروزی همانند توانمندسازی منابع انسانی است. رهبرانی که از هاسازمانهای مهم فعالیت

، ضمن ندینمایمسرمایه رهبری بالایی برخوردارند و مبادرت به رفتارهای توانمندساز رهبری 

کنند ی تسهیم میریگمیتصماعطای استقلال بیشتر به کارکنان، این افراد را در تقسیم قدرت و 

نمایند. در حقیقت رهبران با سرمایه رهبری و کار را برای توانمندسازی منابع انسانی تسهیل می

ی هاتیقابلو  هاییتواناکنند تا خود، کارکنان را تحریک می توانمندسازبالا با بروز رفتارهای 

-ها عمل میآنبالفعل درآورده و در این مسیر همانند مرشد و رهنمای  صورتبهبالقوه خود را 

کنند. ازین  رو با توجه به آنچه گفته شد، پژوهش حاضر با هدف فهم تاثیر سرمایه رهبری بر 

 توانمندسازی منابع انسانی با نقش میانجی رفتارهای توانمندساز رهبران انجام پذیرفت.

رمایه س ریتأثدر آن  کهیطوربهنتایج پژوهش دربرگیرنده آزمون فرضیات اصلی پژوهش بود     

سازی رهبری بر رفتارهای توانمندساز رهبران و توانمندسازی منابع انسانی از روش مدل

معادلات ساختاری مورد سنجش قرار گرفت. نتایج فرضیات به تفکیک حاکی از آن است که 
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تایید شدند. فرضیه اول پژوهش به این شکل  65/4همه فرضیات پژوهش در سطح اطمینان 

رهبری تاثیر مثبت ومعنارداری بر توانمندسازی منابع انسانی دارد. این  ارائه شد که سرمایه

های دولتی رهبران و مدیرانی وجود داشته باشد که از دهد که اگر در سازمانفرضیه نشان می

نظر سرمایه رهبری در سطح بالاتری قرار داشته باشند، فرآیند توانمندسازی منابع انسانی ساده 

ای از و به عنوان مجموعهاست  ی برای سازماناتیح منبعی یرهبر هیسرماه تر خواهد بود چرا ک

تواند زیر دستان موثری را پرورش و تربیت های یک رهبر در نظر گرفته شده که میقابلیت

تواند از نماید. در حقیقت سرمایه رهبری یکی از دارایی های نامشهود سازمان است که می

شان یاری رساند. در حقیقت رهبران ها را در انجام وظایفآنطریق توانمندساختن کارکنان، 

برای موفقیت و رسیدن به اهداف غایی سازمانی با این سه ویژگی مهم سرمایه رهبری یعنی 

مهارت، روابط و اعتبار خود به توانمند کردن کارکنان همت می گمارند. نتایج این فرضیه 

( همخوانی 2421و همکاران ) ( و احمد2412)(، نیستانی وهمکاران 2413پژوهش با حسینی)

های مذکور رهبری به عنوان عامل و مطابقت دارد. وجه تشابه در آن است که در همه پژوهش

توانمندسازی منابع انسانی قلمداد شده است. همچنین فرضیه دوم مبین آن است که سرمایه 

ان دارد. در خصوص نتایج این رهبری تاثیر مثبت ومعنارداری بر رفتارهای توانمندساز رهبر

توانند رفتارهای توانمندساز داشته باشند که خود از سرمایه فرضیه باید افزود که رهبرانی می

 خود راکسانی هستند که اغلب سرمایه و قدرت  رهبرانمند باشند. در حقیقت مهم رهبری بهره

دسازی دیگران کسب و توانمن ردستانیزبا  تعامل حس اعتماد، وجود آوردنبه  قیاز طر

شود و در نوعی محرک توصیف می عنوان به. فی الواقع رفتارهای توانمندساز رهبر کنندیم

شود که از هر نظر سرآمد هستند.این رهبران سرآمد افرادی هستند که رفتار رهبرانی دیده می

الاتری دارند. در ها انتظار بهای رهبری برخوردار بوده و کارکنان و زیر دستان از آناز سرمایه

های های مشابه باید اشاره داشت که پژوهشخصوص مقایسه نتیجه این فرضیه با پژوهش

( موید آن 2421) همکارانو شیانگ و ) 2422(، ورتلر وهمکاران )2410همکاران )و جلالی 

-های خاص رهبران )سرمایه رهبری( تاثیر میاست که رفتارهای توانمندساز رهبران از ویژگی

دهد که رفتارهای توانمند ساز رهبران یرد. به علاوه فرضیه سوم و چهارم پژوهش نشان میپذ

تاثیر مثبت ومعنارداری بر توانمندسازی منابع انسانی دارد و رفتارهای توانمندساز رهبران نقش 

میانجی در تاثیر سرمایه رهبری بر توانمندسازی منابع انسانی دارد. در خصوص نتایج این دو 

 مشارکت مفهومی است که بر تفویض اختیار، توانمند ساز رفتاریه لازم به ذکر است که فرض
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رهبر از  توانمندسازدارد. رفتارهای  دیتأکی و تسهیم منابع سازمانی ریگمیدر تصمکارکنان 

های ها و قابلیتکند تا سطحی بالاتر از توانمندیجمله مواردی است که کارکنان را تحریک می

تسهیم کارکنان در  به صورترفتارهای توانمند ساز رهبران شان دهند. در حقیقت خود را ن

ها را به ، آنکارکنانو تشویق  بیترغ ضمنخودمختاری ، استقلال و مسئولیت اعطای ،قدرت

دهد.رفتارهای توانمندساز رهبران به شدت برانجام وظایف سمت توانمند شدن سوق می

گذارد به طوری که توانمندی سازمان و کارکنان آن مشروط به کارکنان با قدرت بالا تاثیرمی

بسترهای لازم  جادیو ابرای حفظ جایگاه خود  هاسازمانحضور رهبران توانمند است به علاوه 

برای توانمندسازی کارکنان درصدد گسترش رفتارهای توانمندساز رهبری هستند تا بتوانند از 

های خود را افزایش دهند. نتایج این فرضیه با پژوهشاین طریق اثربخشی و کارایی کارکنان 

های مذکور نیز ( دارای هماهنگی است. پژوهش2411( و حیات و همکاران )2411بنیستر )

دانند. در نهایت همچون پژوهش حاضر سبک و اثر رهبری در توانمندسازی را مهم و حیاتی می

های انجام شده باید گفت که پژوهش در خصوص سهم دانش افزایی و وجه تمایز این پژوهش از

تا زمان انجام پژوهش، تحقیقی که تاثیر سرمایه رهبری بر توانمندسازی منابع انسانی با نقش 

های میانجی رفتارهای توانمندساز رهبران انجام داده باشد، یافت نشده است. با توجه به یافته

 پژوهش، پیشنهادات به صورت زیر ارائه می شود.

 ریتأثخصوص کاربردهای عملی پژوهش، لازم به توضیح است که این پژوهش چگونگی در      

و ی منابع انسانی را شناسایی نموده که مدیران توانمندسازرفتارهای توانمندساز رهبران بر 

ی هااهرم در جهتی داخلی بتوانند از طریق بروز این رفتارها، اهتمام خود را هاسازمان رهبران

قب نماندن از محیط متغیر و رقابتی جهانی رفتارهای توانمندساز رهبران است. سازمان برای ع

 شدنمدرنو  هااهرماین  دادنحرکترهبران و مدیران به اهمیت نیروی انسانی جهت  ازآنجاکه

 عنوانبهسازمان همسو با مدرنیته شدن محیط جهانی واقف باشند و اهمیت منابع انسانی را 

ی به رفتارهای توانمندساز رهبران داشته اژهیوی سازمان بدانند، باید توجه سرمایه و بازوان اصل

 باشند.

نتایج پژوهش و انواع رفتارهای توانمندساز رهبران، بخشی از راهکارهای مهمی  به توجه با    

 :شودیمدنبال کرد، در زیر ارائه  توانیمکه در این زمینه 

باشد، یم قدرت یکی از رفتارهای توانمند ساز رهبران میبا استناد به یافته های پژوهش، تسه-1

گیری شود مدیران با عدم تمرکز موجب تقویت توان تصمیمکه در این راستا پیشنهاد می
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کارکنان شوند و زمینه لازم را برای افزایش انگیزه، سرعت، کارآمدی وتلاش بی وقفه کارکنان، 

پرهیز از تصمیمات پراکنده در سازمان را فراهم  گیری مطلوب تر از اندیشه نخبگان ونیزبهره

 کنند

نتایج پژوهش حاکی از آن است که تفویض اختیار و استقلال نقش مهمی در توانمندسازی -2

کارکنان دارد. از این رو پیشنهاد می شود مدیران، آزادی عمل و استقلال در کارها را به 

وظیفه و سرعت انجام آن را خودشان تعیین  کارکنانشان بدهند به بحوی که بتوانند روش انجام

شود مدیران ورهبران از ماتریس آیزرنهاور کنند. برای عملیاتی شدن این پیشنهاد، توصیه می

ها و وظایف برای تفویض کدام دهد بهترین فعالیتاستفاده نمایند که به خوبی به آنها نشان می

 است.

شود از طریق تیم سازی و ایجاد ارتباطات نهاد میهای تحقیق به رهبران پیشباتوجه به یافته-3

اعتمادمحور و تشویق کارگروهی نسبت به انجام امور مهم اقدام کنند، زیرا برقراری ارتباطات 

اعتماد محور در بین افراد گروه موجب تسهیم دانش در سازمان وافزایش مشارکت کارکنان و 

یک چرخه ایدئال  شود وکل در آنها میهای خلاقیت،نوآوری و حل مشبارور ساختن قابلیت

 آورد.ها و بهبود بهره وری سازمان فراهم میبرای کاهش هزینه

دهد اعطای مسئولیت از دیگر رفتارهای توانمندساز رهبران است. های پژوهش نشان مییافته-1

ی است اعطای مسئولیت به عنوان با انگیزه ترین و اصلی ترین عامل حفظ ونگهداری منابع انسان

گیری و مدیریتی در شود با بکارگیری منابع انسانی درفرایندهای تصمیمکه پیشنهاد می

های دانشی و مهارتی حل مسائل ها ضمن افزایش انگیزه کارکنان از هدر رفت ظرفیتسازمان

 جلوگیری کرده و آنها را درراستی اهداف سازمان هدایت کنند.

زی و خودمدیریتی در توانمندسازی منابع انسانی، در نهایت با عنایت به اهمیت خودسا-5

های خودمدیریتی و سنجش مستمر شود با آموزش آنها و تدوین و اجرای برنامهپیشنهاد می

ها گامی در جهت تقویت توانمندسازی کارکنان در سازمان برداشته میزان موفقیت این برنامه

 م شود.شود وهمچنین زمینه رشد و پیشرفت شغلی کارکنان فراه

موانع : شودیمهمچنین به تحقیقاتی که در آینده در این زمینه انجام خواهد گرفت پیشنهاد 

ی توانمندسازی کارکنان را هامؤلفهی موجود در سر راه هریک از تیریو مدقانونی ، ساختاری

ی و سازمانمتغیرهای فردی  بیو ترکهمچنین موضوعاتی مثل تعامل . مورد بررسی قرار دهند

 است بررسی نمایند. مؤثرر که بر توانمندسازی کارکنان دیگ
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 اظهاریه قدردانی

، کنندگانمشارکتنویسندگان این پژوهش، نهایت قدردانی و سپاس ویژه خود را از همکاری 

ی مدیریت عمومی هاپژوهشی فصلنامه و ادبحمایت فکری داوران ناشناس و ویراستار علمی 

 .کنندیماعلام 
 

 منابع فارسی 
نقش توانمند سازی منابع  :(. استناد در آثار علمی2421) . ساعدی پور، افسانه ، امیری، معراج ، احترامی، خدیجه، آرزم، فاطمه

 .95-26،01(1)  پژوهش های نوین علوم جغرافیایی، معماری و شهرسازیمجله    .انسانی در ارتقای مدیریت شهری

تبین راهکارهای عملیاتی توانمندسازی نیروی انسانی شرکت های پخش در ایران، ، (1361) .، بهارهریانیع، زهرا و یآقاجان

 51-15 : (03)13، بررسی های بازرگانی

رابطه ی رفتارهای  :استناد در آثار علمی (.1363)  محمودی کیا، مریم ، بهارلو، مصطفی ، احمدی چگنی، سحر

گر. مجله مطالعات روانشناسی صنعتی توانمندسازمدیران بامیل ماندن درشغل درکارکنان،یک الگوی چندمیانجی

 .122-141(، 2)1وسازمانی،

بررسی توانمندسازی   :د در آثار علمی(. استنا2421). قاضی، وحید درستکار کوشک ،کمانی، محمدحسین ، احمدی، مهرداد

 .116-23،126(3، )رویکردهای پژوهشی نو در علوم مدیریت .کارکنان در سازمان

(. بررسی اثر شرکت در مسابقات غلمی تخصصی روی عملکرد معلمان تربیت بدنی ،پایان نامه 1311) طاهر، افشار نژاد

 کارشناسی ارشد،دانشگاه گیلان

آفرین بر توانمندسازی های تأثیر رهبری تحول(. فراتحلیل پژوهش1365) .، علیسازتیور، جعفر، چپبخشنده، قاسم، عباس

 .99-15، 1(15،)پژوهش نامه مدیریت تحول .شناختی کارکنان در ایرانروان

 نشر افرا تهران:، فضل اله. ینی، ترجمه امییافزاتوان دیسه کل (.1306). بلانچارد، کارلوس و راندولف 

عوامل موثر بر  یو مدل ساز یی(. شناسا1369) .یوسف، محب زادگان، اکبرپور، ، حسنیمهد دیس ،ی، الوانامینر ،یجلال

 . 26-11(, 1)1, ییای. آموزش علوم درییایدر رانیمد یتوانمندساز
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 .215-13،163(11)، مدیریت عمومی یهاپژوهش. دانشگاهی: کاربرد دیمتل فازی یهاطیسرمایه رهبری در مح
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https://www.noormags.ir/view/fa/creator/810732/%D8%A7%D9%81%D8%B3%D8%A7%D9%86%D9%87_%D8%B3%D8%A7%D8%B9%D8%AF%DB%8C_%D9%BE%D9%88%D8%B1
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 ت،یریمد یالملل نیب کنفرانسین دوم .پایکارکنان شرکت سا تیظرف یعوامل موثر بر ارتقا (.1366) .محمد ی،دی، مجعروزبه، 

 و اقتصاد.  یسابدارح

منظور دستیابی به (. تبیین مدل توسعة منابع انسانی به1362) .نرگسیان، عباس ،سید مهدی ،شریفی ،طاهر ،روشندل اربطانی

 .159-136(, 1)5 ی مدیریت دولت .ر(ای )موردمطالعه: واحد مرکزی خبشهرت رسانه

کارکنان.پایان نامه کارشناسی  آموزشهای ضمت خدمت و توانمندسازی تیرابطه ب یبررس(. 1319) .زینب، صنعتی

 ارشد.تهران.دانشگاه تهران.پردیس قم.

 یمنابع انسان یانمندسازموثر بر تو یابعاد و مولفه ها یی(. شناسا1369) .یقلیعل دیرضا، روشن س نیام انیکمال ر،یفاضل ام

 ی. راهبردهایمفهومی الگو کی: ارائه یفاز یدلف کردینسل سوم و چهارم با استفاده از رو یبر دانشگاه ها دیبا تاک یدانشگاه

 .191-155(,  9)14(, یآموزش در علوم پزشک یآموزش )راهبردها

، ن آوری اطلاعات بر توانمندسازی شغلی کارکنانکاربرد ف راتیتأثبررسی . (1313) .نیرحسیام، انیــهافر دیباآدــمزی

 تهران.، دانشگاه تهران، نامهانیپا

(. ارائه چارچوبی برای توسعه منابع انسانی 1144) .حسن ،زارعی متین ،مرتضی ،رضا, سلطانی ،طهماسبی ،فاطمه ،مولائی

نگ مدیریت فره"مجله علمی  .صنعتی ارس -دوسوتوان زمینه ای در منطقه آزاد تجاری

 1441252,321111,2421.سازمانی

با  نیتحول آفر یرهبر نیرابطه ب ی(. بررس1361) .یمجتب یلیزاده حجت، زارع خلغلام در،یح یمحمدرضا، چوپان یستانین

 221563. 91-16،(24)0 ،یصنعت تیریمد. رجندیب ریتا ریکارکنان کو یتوانمند ساز

روان  یقراردادها یانجیانمندساز بر بهبود عملکرد خدمات هتل ها؛ نقش متو یرهبر ری(. تاث1369). پور  بی، ادشناسزدانی

 .111-13 ،(14)12 ،یگردشگر تیریو تبادل دانش. مطالعات مد یشناخت

مجله رو به توسعه ، یسازمان در کشورها یمنابع انسان یاطلاعات در توانمندساز یفناور ری(. تأث1361) .یاحمدعلپناه،زدانی
 . 115-11،1311،139ه،شماریتحول ادار
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