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 چکیده

بارای  . اضر رابطة رفتارهای توانمندساز رهبر و تنیدگی شغلی در سازمان جهااد شاااورزی اساتان را  را بررسای شارد  اسات       پژوهش ح
شاار   های مدل هوی، و برای سنجش تنیدگی شغلی، پرسانامة تنیدگی رندلوف و بلک برن به سنجش رفتارهای توانمندساز رهبر شاخص

باه   4937ماا    د شااورزی استان ر  نمونة آماری ایا  پاژوهش را تاا یا دادناد و در بهما      نفر از شارشنان سازمان جها 21. گرفته شد
ای  پژوهش از نظر هدف شاربردی و از نظر نحوة گردآوری اطلاعات، توصیفی و از نوع همبساتیی،  . های ای  تحقیق پاسخ دادند پرسش

تأییدی ناان داد همة ابعااد رفتارهاای توانمندسااز رهبار رابطاة       نتایج تحلیا عاملی. و در بررسی وضعیت متغیرها از نوع پیمایای است
همچنی ، نتایج آزمون میانیی  یک جامعة آماری ناان داد رفتارهای توانمندساز رهبر و تنیادگی  . مثبت و معناداری با تنیدگی شغلی دارند

دیریت تنیدگی شغلی ابزاری راهبردی بارای تحقاق   با توجه به این ه م. شغلی در سازمان جهاد شااورزی استان ر  وضعیت مطلوبی دارد
شود، و با توجه به نقش مه  رفتارهای توانمندساز رهبر در دستیابی به ای  هدف، ساازمان  انداز سازمان محسوب می اهداف و چا  هاای  

.غلی اهمیت بسزایی رائا شوندامروزی برای بقای خود در دنیای ررابتی امروز، باید برای نقش رفتارهای توانمندساز رهبر در تنیدگی ش  
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 مقدمه

هاا را تتات   که ابعاد مختلف زندگی انسان استای زیستی، روانی و اجتماعی  تنیدگی شغلی پدیده

در هار   .رفتاه اسات  ابعاد مختلف ماورد ماالعاه قارار گ    نظر دهد و به همین دلیل، از ثیر قرار میأت

ثیر قارار  أتواند عملکرد افراد را تتات تا   که می شود عاملی در نظر گرفته میسازمان تنیدگی شغلی 

 (.422، ص8811رزآبادی، م آزاد)دهد 

تواند آثاار زیاناااری روی سا مت جسامی و روانای کارکناان        تنیدگی شغلی در متیط کار می

خشی سازمانی از طریق عملکرد ضاعیف و تارش شاغل    ثیر تنیدگی بر بازدهی و اثربأت. داشته باشد

ای که در آن فارد   پدیده، شودمنجر تواند به فرسودگی شغلی  تنیدگی می ،در نهایت ،شود نمایان می

اعتناا   نسات به افراد متیط کار خود بای  جسمانی شده، –رفتگی قوای روانی  دچار ضعف و تتلیل

 .بیند میشدت آسیب  یی و عزت نفس او بهاشود و کار می

هاا و   هاا، اداره  س مت جسمی و روانی کارکنان و اهمیت آن در سازمان بر 8آثار زیاناار تنیدگی

 بیاان همچناین  آن،  بررسی، شناخت علل، پیامادهای و مادیریت   ،ها بدیهی است، بنابراین کارخانه

 .ذیر استتنیدگی بر کارکنان ضرورتی انکارناپ آثاریا کاهش  کردن خنثیراهکارهای عملی برای 

کاهش تنیدگی و پیشارد اهداف  برایتواند  توانمندسازی کارکنان یکی از ابزارهایی است که می

 طاور  هاای پیراماون توانمندساازی باه     بیشاتر نوشاته  . سازمان مورد توجه مدیران سازمان قرار گیرد

رفتارهاای  (. Hui, 1994, p.34)اناد   مفهومی به نقش رهار در ایجااد نیاروی کاار توانمناد پرداختاه     

انگیزشای   یعنوان روناد  تر توانمندسازی است که به آن بیشتر به برانگیزاننده ةتوانمندساز رهار شیو

 .تا یک ساختار ارتااطی تفویض اختیار نگاه شده است

اناد و باه نظار     اغلب ماالعات پیشین به ارتااط کلی بین توانمندسازی با تنیدگی شغلی پرداخته

توانمندسااز رهاار باا تنیادگی شاغلی، در راه شاناخت بهتار         رفتارهاای رسد که بررسی ارتااط  می

 .مثات باشد یها، گام ثر بر آنؤم ةرفتارهای سازمانی و عوامل چندگان

                                                           
1. Distress 
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 بیان مسئله

اهمیت در دنیای پر تکاپوی امروزی بتث استرس و فشاارهای روانای اسات    بایکی از موضوعات 

هاا   اخیر موضوع استرس و آثار آن در ساازمان  ةهدر د. (802، ص8811التوائجی و پاشازاده، باب)

فشار روانای و علال و عاوار      ةلئمس دربارة اگرچه در علم پزشکی. مورد توجه قرار گرفته است

ای از  عاده . این بتث در رفتار سازمانی بتث نوینی اسات  شده است،سی و تتقیق رها بر آن مدت

راستی، دوران  شاید به. اند گذاری کرده قرن نامنظران رفتار سازمانی، استرس را بیماری شایع  صاحب

  .(21، ص8811دهقان، )ما عصر استرس یا فشار روانی است 

بلکه این فشارهای روانای منفای یاا تنیادگی      ،فشارهای روانی مضر نیستند ةهمکرد توجه  دبای

تقیقاات  بسایاری از ت  .(Seidl, 2009, p.9)تواند س مت را در خار قارار دهاد   شغلی است که می

وزیرپور و رضوانفر، ) اند کردهیکی از عوامل اصلی تنیدگی شغلی معرفی  گرفته، متیط کار راانجام

عا وه بار اینکاه     ،، زیرا متیای که در آن فشار جسمی و روانی زیاد حااکم باشاد  (19، ص8811

هناد  دستیابی به اهداف شغلی مشکل خواهد بود، کارکنان نیز دچار معض ت جسمی و روانی خوا

  .(Snelgrov, 1999, p.68)شد 

( 8118) 8نتایج تتقیقات مختلف فرنهام. ثرندؤعوامل متیای بسیاری در ایجاد تنیدگی شغلی م

( 4004)و همکااران    باروش ( 4000) 2بکار و شاوفلی  ( 8112) 8لمان هینس و ا( 8118) 4فریدمن

هاا   اش در سازمان رد یا حرفهعواملی نظیر ماهیت شغل، روابط حاکم بر متیط کار، نقش ف دادنشان 

سازمان و مشک ت ناشی از ارتااط متقابل  های شغلی، فضا و ساختار و فشارهای ناشی از پیشرفت

 .(1، ص8811همکاران،  آقایوسفی و) اند ترین منابع تنیدگی شغلی افراد یک سازمان، عمده
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خیر، غیات از کار أی، تتنیدگی شغلی به افزایش حوادث کار دادنتایج تتقیقات نشان  ،همچنین

  .(494، ص8811عابدی، )شود  وری منجر می و نیز کاهش بهره

ترین ابعاد توسعه و بهسازی منابع انسانی  عنوان یکی از مهم ارتقای بهداشت روانی متیط کار به

سساات اقتصاادی،   ؤاخیر توجه نیروهاای ساالم جسامی و فکاری در م     ةها در چند دهدر سازمان

تواناد در بااربردن ساا      و صنعتی را به خود جلب کرده است و همین امر مای  خدماتی، آموزشی

هاای   نااتوانی  ةتوجه باه عوامال کاهناد    .(11، ص8811زاده،  حسن) بگذاردثیر بسزایی أوری ت بهره

وظایف شغلی از جمله مسائل مورد توجه برای بهااود عملکارد آناان اسات      دادن کارکنان در انجام

 .(  8، ص8811 واعظی و سازیکاران،)

هاای   استق ل گروه و سازی شغل های سازمانی از قایل غنی برخی ماالعات تنیدگی نقش برنامه

اما تتقیقاات  ، (Joiner & Bartram, 2004, p.57) اند بررسی کردهدر کاهش تنیدگی شغلی را کاری 

بادین  . اسات  گرفتاه کمی پیرامون نقش رفتارهای توانمندساز رهار در کاهش تنیدگی شغلی انجام 

تواناد   رفتارهای توانمندساز رهار در متیط کار با میزان تنیادگی شاغلی مای    ةشناخت رابا ،ترتیب

منظاور   های مناسب باه  و به اتخاذ روش کندن فراهم گیری مسئور اط عات مناسای را برای تصمیم

کااهش   ظاور من باه  جاویی  چاره برای با این اوصاف، متقق. منجر شودهای کشور  اثربخشی سازمان

بر تنیدگی  رهاران ساز توانمند های رفتار و مدیریت نقش که شد داشته وا اندیشه این به تنیدگی شغلی

 تا»که  دهد پاسخ اساسی پرسش این ارزیابی کند و به ی استان قمزشغلی را در سازمان جهاد کشاور

 کناار  در و «؟شاود  واقع مؤثر کاهش تنیدگی شغلی در تواند می رهار ساز توانمند های رفتار اندازه چه

و  «؟دارد هاایی  پیاماد  چاه  عموماً تنیدگی شغلی» ها پاسخ دهد که ، به این پرسشاساسی پرسش این

 .«است؟ مرتاط تنیدگی شغلی با چگونه رهار ساز توانمند های رفتار»

 تعريف تنیدگي 

پژوهشاگران مختلاف   پاردازان و   دهد نظریاه  تنیدگی نشان می ةها در زمین پژوهش ةنگاهی به گستر

شاماری کاه در    هاای بای   با این حال به رغم پژوهش. اند تنیدگی را از زوایای متفاوت بررسی کرده

نعمت )معنای اصا ح تنیدگی توافق چندانی وجود ندارد  بارة، درگرفته استقلمرو تنیدگی انجام 
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چناد تعریاف    بیاان . مارح شده اسات متعددی از تنیدگی  های ، و تعریف(84، ص8818طاوسی، 

8کواتتز. کند تنیدگی را آسانتر می ةمتداول و کاربردی فهم واژ
 را به ایان شارح   تنیدگی و همکاران 

 وضاعیت  باه  نساات  را تهدیادی  که شود می اط ق افراد موقعیت درونی به تنیدگی :اند کرده تعریف

 هاای  واکنش به سازوکار این در تعادل عدم درش .باشند کرده احساس روانی خود آرامش یا جسمی

(. 81ص ،8811زاده،  حسان ) باشاد  رفتااری  یاا  فیزیولوژیکی تواند می که انجامد از تنیدگی می ناشی

خارجی  ةهای عمومی انسان نسات به عوامل ناسازگار و غیرمنتظر واکنش ةتنیدگی را مجموع سلیه

از . کناد  ف مای عاارت ساده، اخ ل در سیستم سازگاری و تاایق بدن با متیط خاارجی تعریا   یا به

علت عوامل مخال خاارجی از باین رود، فارد      دیدگاه وی هرگاه تعادل و سازگاری موجود زنده به

 .(Seley, 1978, p.23) شود میدچار تنیدگی 

هاا، مواناع و    هاا و فرصات   تنیدگی حالتی پویاست که در آن فرد باا موقعیات   ،از دیدگاه رابینز

اما امکان نتاایج  . ها برای او مهم است شود که نتایج آن می ها یا نیازها و انتظاراتی مواجه متدودیت

، باادین ترتیااب .(Robbins, 1993, p.57) بیناای دقیااق اساات نااامامئن و غیرقاباال پاایش یادشااده

تنیادگی در فارد    ةوجودآورناد  ه، با یادشاده بودن عوامال   بودن وقوع نتایج ناخوشایند و مهم نامعلوم

یابی برای یک کارمند بسیار مهم است و در ضمن او اطمینان زمانی که نتایج ارزش برای مثال،. است

 .شود یا خیر، دچار تنیدگی می ،موفق خواهد بودندارد که در آن 

تعریاف  « ثر موجاود زناده و متایط   أثیر و تأت»تنیدگی را به زبان ساده  4ماتسون و یوان سویچا

ثر، أثیر و تأاین ت»: افزایند می کاربردی تفضیلی بدین شرح به آن کنند، ولی ب فاصله یک تعریف می

شناختی تتقاق   یندهای رواناهای شخصی یا فر گری ویژگی نوعی پاسخ اناااقی است که با میانجی

ای اسات کاه شاخا را در برابار      یابد، یعنی معلول هر نوع عمل خارجی، موقعیات یاا واقعاه    می

باا توجاه باه    . (Lothans, 1989, p.195) «دهاد  شناختی قرار مای  تقاضاهای خاص جسمانی یا روان

های فاردی یاا    ثیر ویژگیأست از پاسخی اناااقی که تتت تا عاارت تنیدگیشده،  بیان های ریفتع
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یک عمل، وضعیت یاا رخاداد    ةکه تنیدگی نتیج اگیرد، بدین معن شناختی شکل می فراگردهای روان

زاده،  نظاری )کناد   یل میشناختی را بر انسان تتم جسمانی یا روان ةخارجی است که تقاضاهای ویژ

  .(48، ص8811

 تنیدگي شغلي آثار

 ةتنیدگی شغلی را به پنج دسات  آثار 8وکسک. شود های مختلفی نمایان می تنیدگی شغلی به شکل آثار

در یاک   .کناد  ساازمانی تقسایم مای    آثاار فیزیولوژیکی و  آثارشناختی،  آثاررفتاری،  آثارعینی،  آثار

لی در قالب عوار  فیزیولاوژیکی، روانای و رفتااری ماارح شاده      تر تنیدگی شغ بندی کلی تقسیم

 آثااارهااا و  در ایاان قساامت ضاامن معرفاای نشااانه  .(2، ص8811زاده،  علااوی و کاااظمی)اساات 

سازمانی تنیدگی شغلی نیز با توجاه باه ماهیات     آثارفیزیولوژیکی، رفتاری و روانی تنیدگی شغلی، 

 .شود بررسی میتتقیق 

 فیزيولوژيک آثار

در گرفتاه   است و حجم تتقیقات انجاام  اثاات شدههای مزمن  ارتااط بین تنیدگی و بیماری امروزه

راباة بیمااری و تنیادگی دوطرفاه اسات،      .له استئاخیر گواه این مس ةاین زمینه در طول چند ده

 شوند زای مهم زندگی متسوب می ویژه اگر مزمن باشد، از حوادث استرس های جسمانی به بیماری

(Berger, 2008, p.774). 

 ،8811، 4متاز  اشاتاین )کناد   رفتگی جسامانی تعریاف مای    علم پزشکی تنیدگی را میزان تتلیل

از  .شاود  هاای مختلاف   باروز بیمااری  ممکان اسات سااب     منفی یا همان تنیدگی استرس(. 1ص

تنیادگی شاغلی    ،همچناین . های دستگاه قلب و گردش خون است ها، بیماری بارزترین این بیماری

عضا نی، اخات رت سیساتم ایمنای و     -های گوارشای، اساکلتی   بیماریست موجب بروز ممکن ا

 (. Levy & Wegman, 2005, p.39)های مختلف و افزایش بروز صدمات و حوادث شود  سرطان
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 رواني آثار

عوار  روانی طیاف وسایعی از   . آثار روانی و فیزیولوژیکی تنیدگی شغلی از جهتی به هم شایهند

ع ئم اولیاه  . گیرند های شدید روانی را دربرمی روانی تا بیماری -ع ئم خفیف عصایها از  بیماری

هاضامه، نااخن    خوابی، تکان عصای، سردرد، سوء رفتن اشتها، بی و خفیف ممکن است شامل ازبین

های واض  مانند افسردگی،  با تشدید و ادامة اثر تنش بر فرد، بیماری. جویدن و کاهش تمرکز باشد

 ,Levy & Wegman)های سایکوژنیک ممکن است رخ دهاد   ت اضارابی، سوماتیفرم و درداخت ر

2005, p.42). 

 رفتاری آثار

 :شود می تقسیم دسته دو به رفتاری تنیدگی آثار

 شاامل  دساته  ایان . افراد است متوجه مستقیم طور به گفت توان می که آثاری است اول دستة -

 یا پرخوری ،دارو و الکلی ازحد مشروبات بیش مصرف ،کار کردن از خودداری مثل رفتارهایی

 کلای  طاور  باه  و خاانواده  اعضاای  همکااران یاا   برابر در جویانه ستیزه رفتارهای اشتهایی، بی

 .(Cameron, 2005, p.132)فردی است  میان های مشکل

 غیاات  از جملاه  گردد، میبر اداری تشکی ت یا سازمان به پیامدش رفتاری، از آثار دوم دستة -

 ،آلتماایر  و8رندال. )وری بهره فقدان و کار از ناشی های حادثه افزایش شغل، رهاکردن کار، در

 (81-81ص ،8811

 سازماني تنیدگي شغلي آثار

 ایاارت  در .(Janssen & Houkes, 2000, p.75)بارسات   بسایار  تنیادگی شاغلی   از ناشیهای  هزینه

تنیادگی   پیامادهای ناشای از   صارف  هزیناه  ن دررمیلیو دویست بر بالغ مالغی سارنه آمریکا متتدة

شاود   قایال مای   این از هایی و هزینه پزشکیهای  وری، هزینه  بهره کاهش غیات در کار، شغلی، مانند

(ILO, 1993). هاا   فشار وجود دلیل به کار سر موقع به نشدن حاضر ها و غیات هزینه بریتانیا، کشور در

                                                           
1. Rendall 
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های  هزینه بر ع وه .(Cooper, 1996, p.33)است  در سال پوند میلیون پنج حدود روانی و اخت رت

 کارد  بیان کمی طور  به را ها آن توان سختی می به که دارد وجود هایی نیز هزینه تنیدگی شغلی، مستقیم

(Janssen & Houkes, 2000, p.84). غیرمستقیمی را که در راباه  هایآسیب  جیمز و جاتان کوئیک

دادن  هاا شاامل ازدسات    این آسایب . ماالعه کردندآید،  جود میو هیک سازمان ببا تنیدگی شغلی در 

شادن   که کمکنند  ها اظهار می آن. گیری نادرست است و تصمیم( ارتااطات)ها  نشاط، گسستن ع قه

ای ها  شود و ایان آسایب   شدن انگیزه و افزایش عدم رضایت می آمدن روحیه، کم نشاط باعث پایین

ی یآمدن کاارا  ینیجایی زیاد کارکنان و پا های مستقیم از قایل جابه در آسیب غیرمستقیم ممکن است

بین تنیدگی شغلی و رضایت  دهد میتقیقات نشان نتایج ت. (14، ص8814کوپر، )ثیر داشته باشد أت

 ،یاباد  بدین صورت که هر چه میزان تنیدگی شغلی افازایش مای   .معکوس وجود دارد ةشغلی رابا

 تواند باشد، می اگر زیاد که است هایی استرس جمله از تنیدگی شغلی،. یابد رضایت شغلی کاهش می

 اهاداف  انادازد،  خاار  باه  را وى سا مت  شاود و  فرد در رفتارى و جسمى، روانى عوار  موجب

رابارت  (. Wang, 1991, p.16) عملکرد کارکنان منجر شاود  کیفیت به کاهش و کند تهدید را سازمان

دهاد   ی را افازایش مای  یثابت کردند تنیدگی تا حد مشخصی کارا (8110) 4دادسون.دی.یرش و جی

. دهاد  تنیدگی با عملکرد را نشان مای  ةرابا 8شکل  .کند شدت سقوط می کارایی به ،ولی پس از آن

وقتای تنیادگی   . شود، افراد در ساوح پایین تنیدگی شغلی فعاالی نیساتند   طور که مشاهده می همان

جای مقابلاه باا    در این حالت افراد انرژی خود را به. کرد بار استعمل ،شغلی در حد اعتدال است

افاراد   ،رود وقتی تنیدگی شغلی از حاد اعتادال فراتار مای    . کنند تنیدگی صرف باربردن عملکرد می

 (.21، ص8819صدیقی، )کنند  جای باربردن عملکرد، انرژی خود را صرف مقابله با تنیدگی می به

                                                           
1. James Quick & Jonathan Quick 

2. Robert yerk & J.D.Dodson 
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 (84، ص1731صدیقی، )شغلی و عملکرد تنیدگی  ةرابط. 1 شکل

 های توانمندساز رهبر رفتارهای  نظريه

و  مادیریت و رهااری   هاای پیراماون   عریاف تتعاداد زیاادی از   شاامل  مادیریت   ةرشت متون نظری

سانتی،   طاور  باه  .(Sufareli & Brown, 1998, p.202) استهای تمایز قائل شدن بین این دو  سختی

منظور کسب کارآمدترین  ، سازماندهی و کنترل منابع انسانی و مادی بهریزی نقش مدیر شامل برنامه

کاه   دارناد ها اغلب منابع قانونی قدرت  منظور تضمین ثاات و کنترل آن به. نتایج برای سازمان است

 ,Kouzes & Posner, 1987)گیرناد   کاار مای   بهها و نتایج  کردن و کنترل موقعیت برای متتول را آن

p.28). خود را از طریاق ایجااد حاس اعتمااد،     ( نفوذ)که اغلب قدرت  اند رهاران افرادی ،لدر مقاب

ارتااط تصویری، تمرکز بر روند گروه، ابراز نگرانی برای زیردستان و توانمندسازی دیگران کساب  

کنند اگر قرار باشد دو عااارت   سوفارلی و براون اظهار می .(Porter & Grady, 1992, p.28) کنند می

کنتارل و قادرت   » دو عااارت  آن ،های میان مدیریت و رهاری انتخااب شاود   تعریف تفاوتبرای 

 .(Sufareli & Brown, 1998, p.203) خواهند بود« توانمندسازی و تغییر»در مقابل « قانونی

مفهاومی باه نقاش رهاار در ایجااد نیاروی کاار        طور  های پیرامون توانمندسازی به بیشتر نوشته

تنها از نقش مادیر در ساازمان    از این نگاه، توانمندسازی نه .(Hui, 1994, p.34) دان توانمند پرداخته

. داردگیری توانمندسازی اهمیت بیشاتری   های مدیر برای ایجاد فضای شکل بلکه فعالیت ،کاهد نمی
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بارای ایجااد وضاعیت سااختاری رزم بارای توانمندساازی کارمنادان         مالاوب مدیران به صورت 

کنند ع وه بر ایجااد سااختار توانمندساازی کااری،      انگر و کانونگو استدرل میک. اند منصوب شده

 را مدیران و رهاران باید شرایای را که باعث بروز ناتوانی است از بین بارناد و رفتارهاای رهااری   

هنگاامی کاه مادیران عناصار     . ، باروز ندهناد  انگیازد تاا باه اهدافشاان برساند      که کارکنان را برمی

کنند، بیشتر احتمال دارد کارمندان شغلشاان را معناادار    را در متیط کار حذف می ضدتوانمندسازی

گذاری خود در متیط کار اعتقاد راسخ  ، احساس استق ل بیشتری کنند و به توانایی تأثیرردهکتلقی 

 (.Conger & Kanungo, 1988, p.473)خواهند داشت 

 یتوانمندساازی روناد   :تعریاف کردناد   باه ایان شارح   کانگر و کاننگو فرایند توانمندسازی را 

یاک رهاار از طریاق تفاویض اختیاار       ،در ساختار ارتااطی. انگیزشی تا یک ساختار ارتااطی است

کلیادی   یعناوان یکای از اجازا    تفاویض اختیاار باه    ،بناابراین . کند قدرت را با کارمندان تقسیم می

ای تصارف   گوناه  کند که به می شود و اختیاردادن درلت بر اهدای قدرت توانمندسازی متسوب می

 ،هرچند، اگر رهاار تفاویض اختیاار نکناد    . شود اختیار رسمی و کنترل بر منابع سازمانی قلمداد می

کاردن تفاویض    کانگر و کاننگو اشااره کردناد کاه مشاخا    . کارمند نیز هرگز توانمند نخواهد شد

یادگی طایعای توانمندساازی    عنوان تنها بعد توانمندسازی تا حد متادود در توضای  پیچ   اختیار به

ی امعنا  زیارا توانمندساازی باه    ،تار برگزیاده شاود    انگیزانناده  ةها پیشنهاد کردند یک شیو آن. است

سازی انگیزش برای اتمام کاار   و بر ایجاد شرایای برای برجسته ،است تا تفویض اختیارکردن توانا

 ,Conger & Kanungo, 1988) قوی از کارایی فاردی درلات دارد   یاز طریق گسترش یک احساس

p.474.) 

شاود کاه    کنند نیاز به توانمندکردن زیردست هنگامی ضاروری مای   کانگر و کاننگو استدرل می

بدین ترتیب، این نقش مدیر است که درون ساازمان شارایای را   . کند می یقدرت بیکارمند احساس 

تواناد شاامل    شارایط مای  ایان  . نیازی به قدرت پارورش یاباد   شناختی بی برگزیند تا موقعیت روان

، (کنتارل باار  )نفاره   مادیریتی تاک   ةضاعیف، شایو   ةهای ارتااطی و شاک تغییرات سازمانی، سیستم

کماود شافافیت نقاش،    های طرح شغل مانند ین و عاملیدهی مشوق در سا  پا های پاداش سیستم
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یت گیری، متدودیت گسترش موقعیت، متدودیت تماس باا مادیر   متدودیت مشارکت در تصمیم

 کاارگیری  باه مادیر اسات تاا     ةد، حاال وظیفا  شهنگامی که شرایط مشخا . ساوح باشد همةدر 

 .شودمدی در افراد آو باربردن حس کار یقدرت بی رهاری باعث کاهش حس فنونها و  استراتژی

هاایی   توانمندسازی، بازنگری ةشده در زمین مفاهیم مارح ةبعد از بررسی و ماالع( 8112) هوی

شاده توساط کاانگر و     های رهاری تعریف بندی فعالیت مفهومی از دسته های ریفاد و تعرا انجام د

. کارد نیز بدان اضاافه   ،که تسهیل تتقق هدف بود را و پنجمین عامل بیان کردندرا ( 8111) کاننگو

مفهاومی از پانج    هاای  عریفت. را رفتارهای توانمندساز رهار نامید یادشدههای رهاری  هوی فعالیت

 شاوند  وصایف مای  ت در زیار  ،رفتارهای توانمندساز رهار که توساط هاوی مشاخا شادند     ةمؤلف

(Peachey, 2002, p.26). 

 ابعاد رفتارهای توانمندساز رهبر

 .ابعاد رفتار های توانمندساز رهار به شرح زیر است

است تاا   انهدف رفتارهای رهار ایجاد هدف و معنا برای فعالیت پیرو :افزایش معناداری شغل

ای بارای   مهم از سازمان شناسایی کنند که این امر انگیزه یعنوان عضو ها بتوانند خود را به که آناین

هاا باا    هاای آن  این امر شامل کمک به پیروان برای درش اهمیت همکاری. ها شود انجام وظایف آن

 .(Peachey, 2002, p.26) ها در سازمان است سازمان و اهمیت نقش آن

هاای مشاکل و    موقعیات  هدف رفتارهای رهار دخالت کارکناان در  :ریگی مشارکت در تصمیم

ایاان امار شااامل ایجاااد  . گیاری اساات  وادارکاردن پیااروان در مشااارکت فعارناه در رونااد تصاامیم  

 وانگیری هماراه باا پیار    مرتاط شغلیشان و تصمیم هایمنظور بیان نظر هایی برای پیروان به موقعیت

 .(Peachey, 2002, p.29) است

و باه   اننفاس در پیارو   هدف رفتارهای رهار ترویج اعتمادباه  :دادن اعتماد به کارایی بالا نشان

. ترین ساا  اسات   امور در عالی دادن ها در انجام دادن اعتماد درونی به توانایی آن همان میزان نشان

که  است ها این امر به آن یگرفته توسط پیروان و القا انجامشناختن کارهای  رسمیت این امر شامل به

 .(Peachey, 2002, p.29)دارند رساندن انتظارات عملکردی رهار را  تماما به توانایی 
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توانناد   مای  وانکه پیر است هدف رفتارهای رهار افزایش این احتمال کلی :تسهیل تحقق هدف

کاردن مناابع ماورد نیااز      و همچناین فاراهم   یابنددست  شان ییهای اجرا با افزایش مهارت به هدف

ناکاارا و ایجااد مناابع     ةدر متادود  اناین امر شامل آموزش پیارو . ثر امور استؤنظور اجرای مم به

 .(Peachey, 2002, p.29) ی استیکردن موانع اجرا ضروری و برطرف

هدف رفتارهاای رهاار کااهش جزئیاات اداری و      :های اداری پرورش استقلال از محدودیت

و کار را با کاارایی و اثربخشای    کندفتارهای کاری را آغاز قوانین وابسته بدان است تا پیرو بتواند ر

های سازمانی، کااهش سااوح دساتوری و تشاویق      کردن قوانین و رویه این شامل آسان. انجام دهد

 .(Peachey, 2002, p.30) پیروان به دستیابی به اهداف سازمانی است

 مدل مفهومي تحقیق

شاکل  موضوع تتقیق، مدل مفهومی تتقیق به صورت و همچنین  ،گرفته انجامبا توجه به ماالعات 

 .شود ترسیم می 4

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 مدل مفهومی تحقیق. 2شکل 

 اصلي ةفرضی

 .راباه وجود دارد شغلیساز رهار و تنیدگی  های توانمند رفتار بین

 تنیدگی شغلی

 معناداری شغل

 گیری مشارکت در تصمیم

 پرورش استق ل

 اعتماد به کارکنان

 تسهیل تتقق هدف
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 فرعي های هفرضی

 :های فرعی پژوهش به شرح زیر است فرضیه

 .وجود داردراباه  شغلیبین معناداری شغل و تنیدگی  -

 .راباه وجود دارد شغلیگیری و تنیدگی  بین مشارکت در تصمیم -

 .راباه وجود دارد شغلیبین اطمینان به کارکنان و تنیدگی  -

 .راباه وجود دارد شغلیبین تسهیل تتقق هدف و تنیدگی  -

 .راباه وجود دارد شغلیبین پرورش استق ل و تنیدگی  -

 روش تحقیق

و  ، از ناوع هماساتگی،  (غیرآزمایشی)توصیفی  یها، تتقیق آوری داده جمعروش این تتقیق از نظر 

 .تاس کاربردی یاز نظر هدف، تتقیق

کاه تعاداد ایان     بودهکارکنان سازمان جهاد کشاورزی استان قم  همةآماری این پژوهش  ةجامع

 .استنفر  480افراد بالغ بر 

آمااری   ةمتادودبودن جامعا   با توجه باه  .است تصادفی ساده، گیری در این تتقیق روش نمونه

 . کار گرفته شد بهگیری کوکران  منظور تعیین حجم نمونه فرمول نمونه به

توزیع نرمال  ةمقدار آمار /4Zαسا  خاا،  αتعداد افراد جامعه،  Nنمونه،  ةانداز nدر این فرمول 

  .میزان دقت است εنسات موفقیت و  α ،p سا  خاایدر 

  

   

4

4
   8    

 
4
   8    

4

4
   8    

 

  

 480  19/8  
4
  /0    /0  

 8/0  
4
 441   19/8  

4
  /0    /0  

 91 
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. دست آماد  هنفر ب 91فرمول کوکران  براساسآماری  ةشود حجم نمونطور که مشاهده می همان

 .آوری شد جمع تتلیلپرسشنامه قابل  10،زیع و در نهایتپرسشنامه میان کارکنان تو 10 بنابراین،

ای و تتقیقاات   های گردآوری اط عاات در ایان پاژوهش ماالعاات کتابخاناه      ترین روش مهم

 .میدانی است

این پژوهش در دو بخش طراحی شد و در اختیار کارکنان سازمان جهااد کشااورزی    ةپرسشنام

جنسایت، وضاعیت تأهال،     مانناد شناختی  جمعیت های پرسشدر بخش اول . استان قم قرار گرفت

ی باا  صا تخص های پرسشو در بخش دوم  مارح شده استخدمت و نوع شغل  ةتتصی ت، سابق

و  پرساش اسات   81 ةبخش دوم پرسشنامه دربرگیرناد . بیان شده استهای پژوهش  توجه به مؤلفه

 .شد کار گرفته بهای لیکرت  گزینه  برای طراحی این بخش طیف ده

دانشگاه  تاداناین پژوهش، پرسشنامه در اختیار چند تن از اس ةنظور بررسی روایی پرسشنامبه م

 باودن هار یاک از    میازان وضاوح، گویاایی و مرباوط     باارة ها خواساته شاد در   قرار گرفت و از آن

 .نظر آنان مؤید روایی پرسشنامه بود ،پرسشنامه نظر دهند که در نهایت های پرسش

مشاهورترین آزماون   . کار گرفته شاد  بهز روش اعتاار سازگاری اجزا در بخش سنجش پایایی نی

پرسشانامه میاان    80در این پژوهش ابتادا  . است برای اعتاار سازگاری اجزا ضریب آلفای کرونااخ

 متاسااه آلفاای کروناااخ    SPSSافازار   کارکنان سازمان جهادکشاورزی استان قم توزیع شد و با نرم

 .است 8ها به شرح جدول  مده برای کل پرسشنامه و هر یک از مؤلفهآ دست هآلفای کرونااخ ب .شد
 

 آلفای کرونباخ . 1 جدول

 آلفای کرونباخ مؤلفه آلفای کرونباخ 

 1/0 1 کل پرسشنامه

 118/0 رفتارهای توانمندساز رهار

 188/0 تنیدگی شغلی

 121/0 های فردی  مهارت

هاای آن   مؤلفاه  همةفای کرونااخ کل پرسشنامه و آل ،شود مشاهده می 8طور که در جدول  همان

 .شدتوان گفت پایایی پرسشنامه پژوهش تأیید  می ،در نتیجه .درصد است 10بارتر از 
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 ها  دادهوتحلیل  تجزيه

 .است 4اط عات توصیفی پرسشنامه به شرح جدول 
 

 دهندگان توزیع فراوانی پاسخ. 2ل جدو

 متغیر اوانیفر درصد فراوانی درصد فراوانی تجمعی

 زن 9 9/1 9/1
 جنسیت

 مرد 92 2/18 800

 متأهل 98 8/11 8/11
 وضعیت تأهل

 مجرد 1 1/84 800

 دیپلم 84 8/81 8/81

 سا  تتصی ت

 دیپلم فوق 88 9/81  1/8

 لیسانس 88 8/21 1/14

 لیسانس فوق 84 8/81 800

 یدکتر 0 0 0

 سال و کمتر   88  1/8  1/8

 سابقة کار
 سال  8الی    81 8/41 1/24

 سال  4الی   8 49 8/81 10

 سال  4باری  82 40 800

 قراردادی 49 8/81 8/81

 پیمانی 4 1/4 20 نوع استخدام

 رسمی 24 90 800

 

گیری رفتارهای توانمندسااز رهاار و    های اندازه از صتت مدل های تتقیق رضیهقال از آزمون ف

 .بررسی شدین دو متغیر گیری ا های اندازه به این منظور مدل. شدحاصل تنیدگی کارکنان اطمینان 
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اسات،   9/0ضرایب استاندارد مدل رفتارهای توانمندساز رهاار باارتر از    نتایج، همةبا توجه به 

دهاد   نشان میاست و این  19/8اعداد معناداری مدل رفتارهای توانمندساز رهار بزرگتر از همچنین 

کاای اساکوئر   با توجه به اینکاه مقادار شااخا    . وانمندساز رهار تأیید شده استمدل رفتارهای ت

 01/0و کوچکتر از عدد  011/0برابر با  RMSEAشاخا ، 8و کوچکتر از عدد  14/4 برابر با نسای

 .مدل رفتارهای توانمندساز رهار برازش مناسای دارد دهد که نشان میدست آمد  هب

 0/ باارتر از   تنیدگی کارکناان در شاغل  ضرایب استاندارد مدل  از طرفی، نتایج نشان داد، همة

نشاان  اسات و ایان    19/8بزرگتر از  تنیدگی کارکنان در شغلاعداد معناداری مدل  ،است، همچنین

کاای  باا توجاه باه اینکاه مقادار شااخا       . تأیید شده است تنیدگی کارکنان در شغلدهد مدل  می

و کاوچکتر از   094/0برابار باا    RMSEAشاخا ، 8از عدد و کوچکتر  81/4 برابر با اسکوئر نسای

 .برازش مناسای دارد تنیدگی کارکنان در شغلمدل  دهد که نشان میدست آمد  هب 01/0عدد 

افزار لیزرل اجرا شد  سازی معادرت ساختاری در نرم های فرعی تتقیق مدل برای آزمون فرضیه

 .ها به شرح زیر به دست آمد ج آزمون فرضیهنتای. دست آمد به 0/ همه بارهای عاملی بیش از 

عادد   و -4/0 فرعای اول،   ةمقدار ضریب استاندارد بارای فرضای  در آزمون فرضیة فرعی اول، 

فرعی  ةفرضی ،است، در نتیجه -19/8دست آمد که این مقدار کوچکتر از  هب -10/8 برابر بامعناداری 

و تنیدگی کارکنان ارتاااط منفای و معنااداری    توان گفت بین معناداری شغل  پذیرفته شده و می اول

 .وجود دارد

باا   ،دست آمده اسات، همچناین   هب -21/0مقدار ضریب استاندارد، در آزمون فرضیة فرعی دوم، 

اسات، در   -19/8دست آمد که این مقدار کوچکتر از  هب -20/8برابر با عدد معناداری  اینکهتوجه به 

و تنیادگی   گیاری  مشاارکت در تصامیم  توان گفت باین   می پذیرفته شد و دومفرعی  ةفرضی ،نتیجه

  .کارکنان ارتااط منفی و معناداری وجود دارد

دسات آماده اسات،     هبا  -90/0مقدار ضریب استاندارد، همچنین، در آزمون فرضیة فرعی سوم، 

دست آماد کاه ایان مقادار کاوچکتر از       هب -82/2برابر با عدد معناداری  اینکهبا توجه به  ،همچنین

و  اعتمااد باه کارکناان   توان گفت باین   پذیرفته شد و می سومفرعی  ةفرضی ،است، در نتیجه -19/8
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از طرفی، در آزماون فرضایة فرعای چهاارم،      .تنیدگی کارکنان ارتااط منفی و معناداری وجود دارد

ر برابا عدد معناداری  اینکهبا توجه به  ،دست آمده است، همچنین هب -0/  مقدار ضریب استاندارد، 

پذیرفته چهارمفرعی  ةفرضی ،است، در نتیجه -19/8دست آمد که این مقدار کوچکتر از  هب -8/ 1با 

  .و تنیدگی کارکنان ارتااط منفی و معناداری وجود دارد تسهیل تعهد هدفتوان گفت بین  شد و می

باا   ،دست آمده است، همچنین هب -94/0مقدار ضریب استاندارد، در آزمون فرضیة فرعی پنجم، 

اسات، در   -19/8دست آمد که این مقدار کوچکتر از  هب -2/ 8برابر با عدد معناداری  اینکهتوجه به 

و تنیادگی   گیاری  مشاارکت در تصامیم  توان گفت باین   پذیرفته شد و می دومفرعی  ةفرضی ،نتیجه

  .کارکنان ارتااط منفی و معناداری وجود دارد

وهش، مدل ساختاری پژوهش در دو حالت تخمین به منظور آزمون فرضیه اصلی پژدر نهایت، 

 .بررسی شداستاندارد و اعداد معناداری 
 

 
 مدل ساختاری پژوهش در حالت تخمین استاندارد .7 شکل
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 مدل ساختاری پژوهش در حالت اعداد معناداری .8شکل 

ت دسا  هب 12/8در مدل ساختاری پژوهش  کای اسکوئر نسایمقدار  ،2همچنین، بر مانای شکل 

 014/0در ایان مادل    RMSEAمقادار شااخا    ،اسات، همچناین   8آمده و این مقدار کوچکتر از 

و شاخا  18/0 برابر با NFIشاخا  ،است، از سوی دیگر 01/0کمتر از بدست آمده و این مقدار 

NNFI  های  شاخا ،11/0برابر باCFI  وIFI  مقدار شاخا است 1/0نیز بیشتر از ،RMR   در ایان

در مادل سااختاری    GFIاست، مقدار شااخا   0/ 0ست آمد که این مقدار کمتر از  هب 029/0مدل 

 ،طور کلی به. است1/0دست آمد که هر دو بیشتر از  هب 0/ 1برابر با  AGFIو شاخا  18/0پژوهش 

توان گفت که برازش مدل ساختاری پاژوهش قابال قااول    های برازش مدل میبا توجه به شاخا

 .است
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 در سازمان جهاد کشاورزی استان قم های تحقیقمتغیربررسي وضعیت 

با توجه به طیف . نمونه اجرا شد برای بررسی وضعیت رفتارهای توانمندسازی رهار آزمون تی تک

هاای   برای تتلیل این آزمون فار  . عنوان عدد میانگین در نظر گرفته شد به  تایی لیکرت عدد  ده

 .آماری زیر ایجاد شد
 

 

 های رفتارهای توانمندساز رهبر آماری برای مؤلفه ةمیانگین یک جامعنتایج آزمون  .7 جدول

 متغیرها

 5مقدار میانگین برابر با 

 آمارة تی میانگین
 ةدرج

 آزادی

ضریب 

 معناداری

تفاوت 

 میانگین

 درصد 55 اطمینان ةفاصل

 برای تفاوت

 حد بالا حد پایین

 8181/4 0042/8 91180/8 000/0 91 184/2 9118/9 معناداری شغل

مشارکت در 

 گیری تصمیم
1118/  001/8 91 002/0 11182/0 8410/0 94 8/8 

 4/ 880 0080/8 18/8 99 000/0 91 111/2 1/9 99 اعتماد به کارکنان

 0/2 91 2049/0 8114/4  048/0 91 818/4 811/1  تسهیل تتقق هدف

 8/ 821 1041/0 4/ 0498 008/0 91 2/8 0 0494/1 پرورش استق ل

هاای رفتارهاای    مؤلفاه  هماة ساا  معنااداری    ،شاود  مشااهده مای   8طور که در جادول   همان

 درصاد   1باا اطمیناان    ،بنابراین .است( 0/ 0) آزمون تشخیااز سا   کوچکترتوانمندساز رهار 

شود و با توجه به اینکه حد بار و حد پایین تفااوت   و فر  مقابل پذیرفته میشده فر  صفر رد 

تاوان گفات در ساازمان جهااد کشااورزی اساتان قام         مای  است،ها مثات مؤلفه همةبرای میانگین 

 . استهای رفتارهای توانمندساز رهار مالوب مؤلفه همةوضعیت 

با توجه به طیاف  . نمونه اجرا شد همچنین، برای بررسی وضعیت تنیدگی شغلی آزمون تی تک

 . گرفته شدعنوان عدد میانگین در نظر  به  تایی لیکرت عدد  ده
 



   877                                                                          1315پايیز ، 3، شمارة 14دورة ، يت فرهنگ سازمانيريمد 

 

 شغلی آماری برای تنیدگی ةنتایج آزمون میانگین یک جامع .5 جدول

 متغیر

 5مقدار میانگین برابر با 

 آمارة تی میانگین
 ةدرج

 آزادی
ضریب 
 معناداری

تفاوت 
 میانگین

 درصد 55 اطمینان ةفاصل
 برای تفاوت

 حد بالا حد پایین

 181/4  1/8 12 112/4 4 000/0 91 1/82 8 11/1 4 تنیدگی شغلی

آماده کاوچکتر از ساا      دسات  هسا  معنااداری با   ،شود مشاهده می  طور که در جدول  همان

فار  صافر رد و فار  مقابال     درصاد    1باا اطمیناان    ،بناابراین  .است( 0/ 0)تشخیا آزمون 

گی تنیاد تاوان گفات ساا     مای اند،  شود و از آنجا که حد بار و حد پایین هر دو مثات پذیرفته می

 .استدر سازمان جهاد کشاورزی استان قم پایین و در حد مالوب  شغلی

 نتیجه 

. گرفته اسات  انجام شغلیرفتارهای توانمندساز رهار و تنیدگی  ةبررسی رابا این پژوهش با هدف

بار تنیادگی    ابعاد رفتارهای توانمندساز رهار همة دهد نتایج تتلیل عاملی فن تتلیل مسیر نشان می

مادیران بایاد باه     پاژوهش اصالی   ةفرضای  آزماون  نتاایج  براسااس بنابراین . استگذار شغلی تأثیر

در  .ماؤثر اسات، اهتماام ورزناد     شاغلی عنوان متغیری که بر تنیادگی   رفتارهای توانمندساز رهار به

 حاضار  پاژوهش  باا  مارتاط  کام ً شواهد انجام گرفته است،مشابه  های پژوهش در که هایی بررسی

 و متققاان هاای   یافتاه  برخای  باا  نساای  طاور  باه  پاژوهش  این های یافته حال، نبا ای .مشاهده نشد

 در و همکااران  پارور  گال . دهاد  دیگر همسویی مستقیم و غیرمستقیمی را نشاان مای   پردازان نظریه

 شاغلی  تنیدگی نقش رهار، تقویت با کردند بیان شغلی، تنیدگی بر رهاری نقش تأیید ضمن پژوهشی

 متدودیت مسئولیت از ناشی تنیدگی تصوری، ناکارآمدی از تنیدگی ناشی یرنظ نشانگرهایی بر ماتنی

( غیرمساتقیم  و مساتقیم  طاور  باه )هیجاانی   و فرساودگی  تضااد  ،تعار  از ناشی تنیدگی و اختیار و

 برای شده مارح های مشخصه وها  نقش با استرس شغلی بر رهاری نقش همچنین،. شود می تضعیف
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 (4001) راولاد  و( 4009)همکااران   و بیکار  ،( 400) همکاران براون و مانند پژوهشگرانی رهار که

 .دارد اند، همسویی کرده معرفی
برای رسیدن به اهاداف و   یتنیدگی شغلی ابزارکاهش توان گفت با توجه به اینکه  می ،در واقع

ی باه  ، و با توجه به نقش مهم رفتارهای توانمندسااز رهاار در دساتیاب   است های سازمانیانداز چشم

برای نقاش رفتارهاای    دهای امروزی برای بقای خود در دنیای رقابتی امروز، بایاین هدف، سازمان

باا تتریاک و    رفتارهااین گونه  ، زیراتوانمندساز رهار در تنیدگی شغلی اهمیت بسزایی قائل شوند

متعهاد   ،وری بارههای انسانی، کارکنانی توانمند، دارای بهر ارزش کارگیری به در برانگیختن کارکنان

طور که کانگر و کاننگو، و هوی در  شود همان از این رو، پیشنهاد می .دهندو باانگیزه را پرورش می

رهاران جهت کاهش تنیدگی، رفتارهای توانمندسازی که رویکارد   ،کنند های خود پیشنهاد می نظریه

 . کار گیرند انگیزشی دارد، به
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 و مآخذمنابع 

شناختی با تنیدگی در کارکناان   ارتااط ع ئم جسمانی و روان .(8811)د مرزآبادی، اسفندیار زاآ .8

 .428-421 فتات، ص8 ة، شمار8 ة، دورعلوم رفتاری ةمجل. نظامی

بر فشارهای عصای خود غلاه کنید پیش از آنکاه او بار شاما چیاره     (. 8811)اشتاین متز، جنی  .4
 .انتشارات هزاران: ترجمة نازلی سید گرگانی، تهران. شود

درماانگری بار    ةثیر مقابلا أتا  .(8811)پور، احمد و داوودی فر، آزیتاا   علی ،آقا یوسفی، علیرضا .8

 .موسیقی تهران ةمد، تنیدگی و فرسودگی شغلی مدرسان کنسرواتوار دانشکدآباورهای خود کار

 .1-89فتات ، ص80 ة، شمار8 ة، دوراندیشه و رفتار ةنام فصل

بررسای میازان اساترس شاغلی کتاباداران و       .(8811)هیمه و پاشازاده، فاطماه  التوائجی، ف باب .2

های عمومی کشاور ماالعاه ماوردی شاهر      های عمومی وابسته به نهاد کتابخانه مدیران کتابخانه

 .808-844 فتات، صهای عمومی کشور پژوهشی نهاد کتابخانه -نامه علمی فصل .تهران

، کاار و جامعاه   ةماهناما  .نآثیرات و پیامادهای  أغلی، تاسترس ش. (8811)الله  زاده، حایب حسن . 
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