پروپوزال مدیریت دولتی تحول سازمانی 
تبیین ارتباط رهبری تحول آفرین با توانمند سازی روانشناختی کارکنان (مورد مطالعه: بانک مرکزی)
مقدمه

     دنیای امروز دنیای سازمانهاست و نیروی انسانی به عنوان با ارزش ترین منابع سازمانی محور رویکردها و فعالیتهای سازمانی بوده و در اعتلای اهداف و آرمان سازمان نقش اساسی ایفا می کنند. منابع انسانی به سازمان معنا و مفهوم بخشیده و زمینه های تحقق اهداف سازمانی را فراهم می کنند. لستر تارو اقتصاد دان معروف در کتاب " ثروت آفرینان" مهمترین مزیت رقابتی را برای سازمانها در هزاره سوم میزان هوش و دانایی و دانش خردمندانه انسانی می داند. او معتقداست که دیگر نفت و منابع طبیعی نمی توانند منابع ثروت آفرینی باشند. بلکه هوش و خرد انسانهاست که می تواند جامعه را به سمت رشد و تعالی حرکت دهد. اگر انسانها می خواهند در این چالش جدید یعنی فرایند جهنی نقش داشته باشند هیچ راهی ندارند مگر اینکه به نقش دانایی و هوشمندی در توسعه جامعه خود تمام عیار اندیشه کنند. گری بکر برنده جایزه نوبل در اقتصاد نیز می گوید همانطور که کارخانه ها، ماشین آلات و دیگر سرمایه های مادی بخشی از ثروت ملل شمرده می شوند، سرمایه های انسانی نیز مهمترین بخش از این ثروت هستند.از طرفی هدف تئوریهای توانمندسازی آن است که چگونه با به کارگیری اجزاء محیط ، دانش ، ادراکات و خصیصه های فردی آنان، قدرت را به آنان منتقل و تواناییهای بالقوه آنان را به بالفعل تبدیل کرد. با به کارگیری ارتباط درست میان این عوامل فرایند توانمندسازی نیروی انسانی سریعتر به اهداف موردنظر نایل می شود و فرد، جامعه و سازمان به صرت بهینه تری از اهداف توانمندسازی بهره مند می شوند.در حقیقت فلسفه توانمندسازی می گوید که سازمان می تواند افراد خود را راضی کند و در عین حال آنچه را که نیاز دارد به دست آورد. این رابطه می تواند یک برد- برد
 باشد.توانمند سازي با پرورش كاركناني با انگيزه و توانا به اين مديران امكان خواهد داد تا در برابر پويايي‌‌هاي محيط رقابتي به سرعت و بطور مناسب عمل نموده، موجبات برتري رقابتي سازمانشان را فراهم آورند.

بیان مسئله
   دانشمندان مدیریت یک توافق کلی در تعریف رهبری با هم دیگر ندارند.اما می توان تعریف محطاطانه زیر را از رهبری ارائه داد: فرایند تاثیر گذاری و نفوذ در افراد و فراهم کردن محیطی برای آنها تا بتوانند به اهداف تیم یا سازمان دست یابند  .قابل ذکر است که دانشمندان مدیریت دیدگاههای مختلفی از رهبری را مورد تحقیق قرار داده اند. برخی از انها بر روی خصائص و ویژگی های مورد نیاز رهبران ارشد پرداخته اند در حالی که برخی دیگر بر روی رفتارهای رهبری تاکید داشته اند. اما مطالعات اخیر تاکید بیشتری بر روی دیدگاه اقتضایی رهبری دارد و بیان می دارد که رفتارهای رهبری باید متناسب با مقتضیات و شرایط باشد.دیدگاه بسیار مشهور دیگر رهبری تحول آفرین است که بیان می دارد، رهبران، سازمان را از طریق دیدگاه ها ،ارتباطات و توانایی برای ایجاد تعهد متحول می نمایند و سر انجام پدید آمدن دیدگاهی که پیشنهاد می کند رهبری یک گرایش ادراکی است . در واقع رهبری تحول آفرین یک دیگاه رهبری است که تشریح می کند چگونه رهبران تیم ها یا سازمانها را با ایجاد ارتباطات و مدلسازی دیدگاهها تغییر می دهند و به کارکنان در راستای تلاش جهت دستیابی به اهداف امید می بخشند(دیان شلی و همکاران،2004).

نظریه رهبری تحول آفرین توسط بس در سال 1985 مطرح شده است و میتوان آن را فرایند نفوذ آگاهانه در افراد یا گروهها به منظور ایجاد تغییر و تحول نا پیوسته در وضع موجود و کارکردهای سازمان به عنوان یک کل تعریف کرد(موغلی، 1382،79). ابعاد رهبری تحول آفرین که مورد تایید اکثر مححقان است عبارتند از:

 کاريزما (نفوذ آرماني) : نفوذ آرماني شامل ويژگي‌هاي آرماني و رفتار آرماني است. القاي افتخار و غرور به اعضاء براي همکاري و مشارکت با رهبر و صرفنظر کردن از تمايلات فردي به خاطر گروه و فدا کردن منافع شخصي به خاطر منافع ديگران از بارزترين مشخصات و ويژگي‌هاي آرماني يک رهبر به شمار مي‌آيد.همچنين صحبت کردن درباره مهمترين ارزشها و داشتن نوعي احساس قوي نسبت به هدف و توجه به نتايج معنوي و اخلاقي تصميمها از مشخصه هاي رفتار آرماني مي باشد.

کاريزما، رهبران را براي اينکه احياگر سازمان‌ها باشند توانا مي‌سازد. رهبران موفق به عنوان يک عامل تغيير بينش که مجموعه‌اي از ارزش‌هاي محوري و اساسي را هدايت و مشخص مي‌کنند. اينها خصوصيات رهبر کاريزماتيک محسوب مي‌شود که جزئي از ساختار رهبري تحول‌آفرين مي‌باشد.

ترغيب ذهني : ترغيب ذهني را مي توان به عنوان محرك در پيروان براي تفكر در مورد باورها و ارزش‌ها و نيز آگاهي از مشكلات و حل آنها توصيف كرد. از طريق ترغيب ذهني، رهبري تحول آفرين مي‌تواند باعث ارتقاي توانايي پيروان براي فهم ماهيت سازماني و مشكلاتي كه با آن روبرو هستند بشود. ترغيب ذهني به عنوان ابزاري در دست رهبران تحول‌آفرين براي ايجاد سازمان‌هاي يادگيرنده شناخته شده است.

انگيزش الهام‌بخش :انگيزش الهام‌بخش را برانگيختن و بالا بردن انگيزه در پيروان به وسيله رهبران كه با توسل به احساسات زيردستان صورت مي‌پذيرد. انگيزش الهام‌بخش شامل صحبت خوش‌بينانه دربارة آينده مي‌باشد. در انگيزش الهام‌بخش رهبران يك تصوير و ديد مشترك از آينده را براي پيروان ايجاد مي‌كنند.

ملاحظه فردي : توجه و ملاحظه فردي شامل صرف وقت جهت آموزش و مربي‌گري، رفتار با اشخاص صرفاً به عنوان اعضاي گروه و كمك به ديگران براي رشد و توسعه توانايي‌هايشان، گوش دادن با توجه و دقت علايق و خواسته‌هاي ديگران مي‌شود(فرهنگی و همکاران،1388،34).

توانمندسازی نیروی انسانی یکی از اعجاز آورترین رویکردهای توسعه منابع انسانی است که منجر به بالندگی نیروی انسانی شده و در نهایت به توسعه و بالندگی و اثربخشی سازمانی می انجامد. لذا آن برای هر سازمانی یک ضرورت به حساب می آید(بوجی دیوید و همکاران،2001).
سازمانهای امروز، نیازمند افرادی هستند که بتوانند بهترین استفاده از تکنولوژی پیشرفته را ارائه دهند و نوآوریها را بیابند و بتوانند محصولات و خدمات خود را بهبود بخشند.(اسمیت،14:1381)

هدف توانمندسازی این است که مغزهای افراد را همانند بازوانشان به کار بیندازد. توانمندسازی اشاره به یک حس درونی در افراد دارد که باعث می شود آنان بطور مستقل تصمیمات را در فرآیند کاری خویش اتخاذ نمایند(آرگاریس،1998).

توانمندسازی را می توان نسخه معاصری از جنبش مشارکت و دموکراسی صنعتی به حساب آورد. توانمندسازی مجموعه ای از فنون انگیزشی است که از طریق افزایش سطوح مشارکت و خود تصمیم گیری برای بهبود عملکرد کارکنان طراحی شده است. الگوهای سنتی عمدتاً برمبنای نظارت مدیریتی بنا شده اند. ظهور ایدئولوژی اداره امور برمبنای دموکراسی الزام های جدیدی را در سطح جوامع و محیطهای کاری پدید می آورد که از آن جمله می توان به تفویض اختیار، مشارکت و برابری اشاره کرد. توانمندسازی به تفویض اختیار
 به افراد اشاره دارد که افراد را قادر می سازد در لایه های پایین سازمان به تصمیم گیری بپردازند. همچنین آن به مرزهای درونی بین مدیریت و کارکنان ارتباط دارد. توانمندسازی عنصر عمده ی اثربخشی مدیریت و سازمان و ابزار مناسبی در عرصه های رقابت است. اما با این حال برنامه های توانمندسازی همیشه اثربخشی خود را به اثبات نرسانده اند، بنابراین شناخت عواملی که بطور مثبت تاثیرگذار هستند می تواند برای سازمانها و جوامع مفید باشد. 

توانمندسازی به عنوان شیوه ای نوین در ایجاد انگیزش کارکنان و نیروی انسانی به یکی از مباحث روز مدیریت تبدیل شده است. از این رو در عصر برتری از طریق ایجاد مزیت رقابتی، پژوهشگران و مدیران نسبت به آن و اقدامات مدیریتی مبتنی بر آن علاقه روزافزونی نسبت به توانمندسازی از خود نشان داده اند. به اعتقاد محققان این جذابیت و توجه از عواملی همچون نقش توانمندسازی در ترویج فرهنگ یادگیری، افزایش اثربخشی مدیران و افزایش انگیزش کارکنان ناشی می شود. (رهنورد،29:1382) توانمندسازی نیروی انسانی یکی از اعجاز آورترین رویکردهای توسعه منابع انسانی است که منجر به بالندگی نیروی انسانی شده و در نهایت به توسعه و بالندگی و اثربخشی سازمانی می انجامد. لذا آن برای هر سازمانی یک ضرورت به حساب می آید.

با توجه به نقش رهبری در سازمان، و اهمیت موضوع توانمند سازی کارکنان برای سازمانهای عصر حاضر ، در تحقیق بر آن هستیم تا رابطه  مولفه های رهبری تحول آفرین(نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام بخش و ملاحظات فردی) را با ابعاد توانمندسازی روانشاختی کارکنان مورد بررسی قرار دهیم.به عبارت دیگر سوال اصلی این تحقیق آن است که آیا بین مولفه های رهبری تحول آفرین و توانمندسازی روانشناختی کارکنان ارتباط معنی داری وجود دارد؟

اهميت و ضرورت پژوهش

    امروزه توانمندسازی مورد توجه محققان و سازمانهای گوناگون قرارگرفته است. آنان با پرداختن به ابن موضوع قصد تشریح آن و ارتقای شاخص های عملکرد کارکان و سازمانها را دارند. اکنون در اغلب سازمانها مشاهده می شود که با وجود آگاهی از اهمیت سرمایه های فکری هنوز گام موثری برای سرمایه گذاری در این زمینه برداشته نمی شود و کمتر دیده می شود که سازمانی از تمام ظرفیت توانایی کارکنان خویش استفاده بهینه نماید. توانمندسازی نیروی انسانی یکی از اعجاز آورترین رویکردهای توسعه منابع انسانی است که منجر به بالندگی نیروی انسانی شده و در نهایت به توسعه و بالندگی و اثربخشی سازمانی می انجامد. لذا آن برای هر سازمانی یک ضرورت به حساب می آید. این تحقیق به دنبال بررسی تاثیر سبک رهبری تحول آفرین بر ابعاد توانمندسازی روانشناختی کارکنان  است. شناسایی این رابطه ، مدیران و سازمانها را هرچه بیشتر به اهمیت توانمندسازی کارکنان، اثرات و مزایای آن واقف خواهد ساخت چرا که کارکنان و نیروی انسانی هر سازمانی تنها مزیت رقابتی  پایدار برای آن سازمان می باشد.

انجام اين تحقيق در بانک مرکزی از چند جهت مي تواند اهميت داشته باشد:

1-اطلاع رساني به مديريت و  تسهيل در فرآيند مديريت و نيل به اهداف سازماني
2-كمك به تصميم گيري هاي دقيق و كارآمد
3- تامين رضايت كاركنان ،  ارباب رجوع وكمك به بهبود عملكرد سازمان 

4- بهبود كيفي و كمي خدمات ارائه شده توسط سازمان

اهداف تحقیق :

هر تحقيقي مي‏تواند دو نوع هدف داشته باشد. در واقع پژوهشگر بايد اهداف كلي و جزئي مطالعه‏ي خويش را تفكيك نمايد. در اين تحقيق اهداف اصلي و فرعي به شرح زير بيان مي گردند.

هدف اصلي تحقيق:        
بررسی ارتباط مولفه های رهبری تحول آفرین و توانمندی روانشناختی کارکنان 

اهداف فرعي تحقيق:
1- بررسی ارتباط بین نفوذ آرمانی و توانمندی روانشناختی
2-بررسی ارتباط بین ترغیب ذهنی و توانمندی روانشناختی کارکنان
3- بررسی ارتباط بین انگیزش الهام بخش و توانمندی روانشناختی کارکنان
4- بررسی ارتباط بین  ملاحظات فردی و توانمندی روانشناختی کارکنان
فرضيه هاي تحقيق

با توجه به اهداف گفته شده، فرضيات تحقيق به دو دسته فرضيات اصلي و فرضيات فرعي به ترتيب زير تقسيم مي شوند:

فرضیه اصلی:

بین مولفه های رهبری تحول آفرین و توانمندی روانشناختی کارکنان بانک مرکزی رابطه معنی دار وجود دارد.

فرضیات فرعی:

1-بین نفوذ آرمانی و توانمندی روانشناختی کارکنان بانک مرکزی رابطه معنی دار وجود دارد.
2-بین ترغیب ذهنی و توانمندی روانشناختی کارکنان بانک مرکزی رابطه معنی دار وجود دارد.

3-بین انگیزش الهام بخش و توانمندی روانشناختی کارکنان بانک مرکزی رابطه معنی دار وجود دارد.

4-بین ملاحظات فردی و توانمندی روانشناختی کارکنان بانک مرکزی رابطه معنی دار وجود دارد.

متغیرهای تحقيق

  متغیر  مستقل: 

در این پژوهش رهبری تحول آفرین متغیر مستقلاست که مولفه های عبارتند از:  نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام بخش و ملاحظات فردی.

متغیر وابسته:

متغیر وابسته این پژوهش توانمندسازی روانشناختی کارکنان می باشد.

قلمرو تحقیق 

  قلمرو موضوعی : قلمرو موضوعی تحقیقبررسی رابطه سبک رهبری تحول آفرین بر توانمندسازی روانشناختی کارکنان می باشد که در حوزه رفتار سازمانی وارد می شود. 

قلمرو زمانی : قلمرو زمانی پژوهش نیمسال دوم سال تحصیلی 91-1390 می باشد. 

قلمرو مکانی : این پژوهش در بانک مرکزی صورت می گیرد .

تعریف مفاهیم و واژگان اختصاصی تحقیق:
رهبری تحول آفرین
: 

سبک رهبری تحول آفرین مرکب از رفتارهایی است که ویژگی های رفتاری مشترکی همچون تقویت کار تیمی، بهبود مهارت های زیردستان و حمایت از افراد در جهت دستیابی به اهداف را مورد توجه قرار می دهد.این ویژگی ها برای رهبر تحول آفرین اصیل امری بایسته است؛ چرا که آنها به ایجاد تعهد و بهره وری اعضای سازمان کمک می نماید(مقیمی،68،1390).
             ويژگيهاي رهبران تحول گرا به شرح زير است:
1-نفوذ آرمانی 
: سرافرازي، فره مندي، احترام و وفاداري بي چون و چراي پيروان از رهبري كه حس آرماني را انتقال مي دهد. نفوذ آرماني باعث مي شود كه رهبران به عنوان مدلهايي از نقش، و الگوي رفتاري براي پيروان باشند. نفوذ آرماني به دو دسته نفوذ ويژگي آرماني و نفوذ رفتار آرماني تقسيم مي شود.
2-ترغیب ذهنی
: برانگيختن پيروان به وسيله رهبر به منظور كشف راه حل هاي جدي و تفكر مجدد در مورد حل مشكلات زماني توسط پيروان در واقع رفتار رهبر، چالشي را براي پيروان ايجاد مي كند كه دوباره در مورد كاري كه انجام مي دهند كوشش و تلاش نمايند و در مورد چيزي كه مي تواند انجام يابد، دوباره تفكر كنند.
3-انگیزش الهام بخش
: برانگيختن و بالا بردن انگيزش در پيروان كه با توجه به احساسات زيردستان صورت مي پذيرد. تاكيد انگيزش الهام بخش بر احساسات و انگيزه هاي دروني است نه بر تبادل روزانه بين رهبر و پيرو.
4-ملاحظات فردی
: توجه به تفاوت هاي فردي پيروان و ارتباط با تك تك آنها و تحريك آنان از طريق واگذاري مسئولي تها براي يادگيري تجربيات است. افراد بوسيله رهبران حمايت مي شوند ورهبران نسبت به احساسات و نيازهاي شخصي آنها نگران هستند(هارتر و باس،1989).

توانمندسازی روان شناختی
: 

توانمند سازی روانشناختی  فرایند انگیزشی درون شغلی است که شامل  چهار حوزه شناختی ، یعنی احساس تاثیر گذاری ،شایستگی ،احساس معنی دار بودن و حق انتخاب می شود و برای اولین بار  توسط توماس و ولتهوس
(1990) در ادبیات مدیریت وارد شده است(مقیمی،1390 ،217).

تعریف عملیاتی رهبری تحول آفرین:

منظور از رهبری تحول آفرین در این تحقیق نفوذآرمانی ،انگیزش الهام بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظه فردی می باشد که به منظور اندازه گیری آن ، محقق با استفاده از پرسشنامه استاندارد کری بارنت و همکاران
 ، پرسشنامه ای را با 32 سوال طراحی کرده و پس از سنجش اعتبار و پایایی آن جهت سنجش متغیر مذکور مورد استفاده قرار داده است.

تعریف عملیاتی توانمندسازی روانشناختی:

منظور از توانمند سازی روان شناختی در این تحقیق احساس شایستگی ،احساس موثر بودن، احساس معنی دار بودن، احساس اعتماد و احساس خود مختاری در کار می باشد که برای اندازه گیری  آن پرسشنامه ای با 15 سوال مورد استفاده قرار گرفته است .این پرسشنامه با استفاده از پرسشنامه استاندارد اسپریتزر  توسط محقق ساخته شد و پس از سنجش اعتبار و روایی مورد استفاده قرار گرفت.

چارچوب نظری و مدل مفهومی تحقیق:

در این پژوهش برآنیم تا ارتباط رهبری تحول آفرین را که مولفه های آن بر اساس مدل بس شامل: نفوذآرمانی ،انگیزش الهام بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظه فردی می باشند بر توانمندی روانشاختی کارکنان مورد بررسی قرار دهیم. مولفه های متغیر رهبری توانمندسازی روانشناختی بر اساس مدل اسپریتزر عباتند از: احساس شایستگی ،احساس موثر بودن، احساس معنی دار بودن، احساس اعتماد و احساس خود مختاری .در مدل تحقیق روابط اشاره شده در چهار چوب نظری که بین متغیر های تحقیق برقرار شده ، ارائه می گردد.

شکل1-1 : مدل مفهومی تحقیق






روش تحقيق

به طور کلي روش‌هاي تحقيق در علوم رفتاري را مي‌توان با توجه به دو ملاک تقسيم کرد. 

الف) هدف تحقيق، ب) نحوة گردآوري داده‌ها.

از نظر هدف تحقیق، پژوهش ها به سه نوع تحقیقات بنیادی، تحقیقات کاربردی و تحقیق و توسعه ( ارزيابي) طبقه بندی می شوند. 
تحقيق کاربردي 

 هدف تحقيقات کارُبردي توسعة دانش کاربُردي در يک زمينه خاص است. به عبارت ديگر تحقيقات کارُبردي به سمت کارُبرد علمي دانش هدايت مي‌شود. 

از نظر روش گردآوری داده ها، تحقيقات علمي مي‌توان به دسته‌هاي زير تقسيم کرد : 

· تحقيق توصيفي (غير آزمايشي) 
· تحقيق آزمايشي
تحقيق توصيفي 

تحقيق توصيفي شامل مجموعه روش‌هايي است که هدف آنها توصيف کردن شرايط يا پديده‌هاي مورد بررسي است. اجراي تحقيق توصيفي مي‌تواند صرفاً براي شناخت بيشتر شرايط موجود يا ياري دادن به فرآيند تصميم‌گيري باشد. 

تحقيق توصيفي را مي‌توان به دسته‌هاي زير تقسيم کرد : 

· تحقيق پيمايشي. 
· تحقيق همبستگي. 
· اقدام پژوهشي. 
· بررسي موردي. 
· تحقيق پس – رويدادي (بازرگان، سرمد، حجازي، 1380ص 82). 
تحقيق پيمايشي

براي بررسي توزيع ويژگيهاي يك جامعه آماري روش تحقيق پيمايشي به كار مي رود اين نوع تحقيق مي تواند براي پاسخ به سئوال هاي پژوهشي از نوع زير مورد استفاده قرار مي گيرد:

الف) ماهيت شرايط موجود چگونه است؟

ب) چه رابطه اي ميان رويدادها موجود است؟

ج) وضعيت موجود چگونه است؟

تحقیق همبستگی 

همانطور که قبلاً اشاره شد يکي از انواع روشهاي تحقيق توصيفي تحقيق همبستگي است. تحقيقات همبستگي، شامل کلية تحقيقاتي است که در آنها سعي مي‌شود رابطه بين متغيرهاي مختلف با استفاده از ضريب همبستگي، کشف و يا تعيين شود. هدف روش تحقيق همبستگي مطالعة حدود تغيير است. (دلاور، 1380،ص 199). 
هدف تحقيق همبستگي عبارت است از درک الگوهاي پيچيدة رفتاري از طريق مطالعة همبستگي بين اين الگوها و متغيرهايي که فرض مي‌شود بين آنها رابطه وجود دارد. اين روش علي‌الخصوص در شرايطي مفيد است که هدف آن کشف رابطة متغيرهايي باشد که در مورد آنها تحقيقاتي انجام نشده است. (دلاور، 1380،ص 203) تحقيقات همبستگي برحسب هدف به سه دسته تقسيم مي‌شود : 

1) مطالعة همبستگي دو متغيري 

2) تحليل رگرسيون
3) تحليل ماتريس همبستگي يا کواريانس 
در مطالعات همبستگي دو متغيري، هدف بررسي رابطة دو به دو متغيرهاي موجود در تحقيق است. در تحليل رگرسيون هدف پيش‌بيني تغييرات يک يا چند متغير وابسته (ملاک) با توجه به تغييرات متغيرهاي مستقل (پيش‌بين) است. در بعضي از بررسيها از مجموعه همبستگي‌هاي دو متغيري، متغيرهاي مورد بررسي در جدولي به نام ماتريس همبستگي يا  کوواريانس استفاده مي‌شود. از جمله تحقيقاتي که در آنها ماتريس همبستگي يا کوواريانس تحليل مي‌شود، تحليل عاملي و مدل معادلات ساختاري است (بازرگان، سرمد، حجازي، 1380،ص 91). 

بنابراین پژوهش حاضر،  از نظر هدف، تحقیق کاربردی است و از نظر شيوه گردآوري و تحلیل اطلاعات نیز، این تحقيق توصيفي و از نوع پيمايشي است و روش تحليل فرصیه ها به روش همبستگي است.

جامعه آماری تحقیق

    جامعه آماری عبارتست از مجموعه ای از افراد یا واحدها که دارای حداقل یک صفت مشترک باشند. معمولا در هر پژوهش جامعه مورد بررسی جامعه آماری می باشد که پژوهشگر مایل است درباره صفت متغیر واحدهای آن به مطالعه بپردازد(سرمد،1377: 177).

جامعه آماری تحقیق حاضر ، عبارت است از کلیه کارکنان  اداره آمار بانک مرکزی ایران که تعداد آنها 400 نفر می باشند 
روش نمونه گيري و تعيين حجم نمونه

در اين تحقيق نيز از بين كاركنان اداره آمار بانک مرکزی ایران، به شيوه تصادفي ساده نمونه گيري به عمل آمد چرا كه نمونه گيري تصادفي ساده به سهولت قابل اجرا مي باشد،دقت آن نسبت به ساير نمونه گيريها بالاست و هر يك از عناصر جامعه مورد نظر ، براي انتخاب شدن شانس مساوي دارند. 

 تعيين حجم نمونه:

در تعيين حجم نمونه در داده هاي كيفي در صورتي كه نمونه گيري از جامعه محدود باشد فرمول مناسب براي N چنين است           [image: image1.wmf]
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 ، حجم نمونه كاركنان كه جامعه محدود تلقي مي شود به صورت زير تعيين مي شود :
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روش گرد ​آوری داده ها

یافتن پاسخ و راه حل برای مسأله انتخاب شده در هر تحقیق ، مستلزم دست یافتن به داده هایی است که از طریق آنها بتوان فرضیه هایی که به عنوان پاسخ های احتمالی و موقتی برای مسأله تحقیق مطرح شده اند را آزمون کرد  به طور معمول چهار ابزار عمده برای جمع آوری داده ها وجود دارد . 

1- بررسی( مراجعه به) مدارک و اسناد . 2- مشاهده . 3- مصاحبه. 4- پرسشنامه . 

روش گردآوری اطلاعات در مراحل مختلف این تحقیق متفاوت می باشد . 

مطالعات کتابخانه ای 

در روش كتابخانه​اي با مراجعه به كتب و مقالات فارسي و‌لاتين، بخشي از اطلاعات لازم جمع​آوري گرديد و به علاوه از اينترنت که منبع اطلاعاتی روز و علمي مي​باشد استفادة فراواني به عمل آمد و مقالات پژوهشي يا غير پژوهشي بسياري مورد مشاهده قرار گرفت.

به منظور تدوین مبانی نظری تحقیق از مطالعات کتابخانه ای و اینترنتی استفاده  شده است . 

پرسشنامه 


برای ارزیابی فرضیات تحقیق و روابط میان متغیرها از ابزار پرسشنامه جهت گردآوری داده ها استفاده می شود.نوع پرسشنامه مورد استفاده در این تحقیق از نوع بسته می باشد و سوالات همراه با پاسخ هایی مشخص به پاسخ دهندگان ارائه می شود.

 پرسشنامه حضوري : حتي الامکان نوع جمع آوري اطلاعات به​صورت حضوري است زيرا پژوهشگر مي‌تواند شخصاً پرسشنامه‌هاي تکميل شده را در مدت زمان​کوتاهي جمع‌آوري کرده و هرگونه ترديدي را که پاسخ​دهندگان در مورد هر​يک از سؤالات دارند، بي​درنگ برطرف کند و نيز پژوهشگر اين فرصت را مي​يابد که موضوع پژوهش را معرفي کرده و پاسخ​دهندگان را برانگيزد که پاسخ‌هاي صادقانه بدهند. 

دليل استفادة ما از روش مذکور اين بود که پرسشنامه حضوري به پژوهش​گر کمک مي​کند تا به هنگام معرفي پژوهش خود با پاسخ دهندگان رابطة صميمانه برقرار کند، راهنمايي‌هاي مورد نياز پاسخ دهنده را در هر مرحله ارائه کند و پرسشنامه‌ها را بي‌درنگ پس از تکميل گردآوري کند. بدين صورت امکان دريافت پاسخ‌ها به طور صد در صد وجود دارد؛ با اين حال اجراي چنين پرسشنامه‌هايي پرهزينه و بسيار وقت​گير است.
در این پژوهش از دو پرسشنامه برای جمع​آوری اطلاعات استفاده شده است که در ادامه ويژگيهاي پرسشنامه تشريح مي گردد. در پرسشنامه تحقیق4 پرسش درخصوص مشخصات دموگرافيكي يا جمعيت شناختي پاسخگويان (جنسیت ، تحصیلات ، سابقه کار و سمت)طرح شده است.و براي سنجش سنجش متغیر رهبری تحول آفرین از 32 سوال  و برای متغير توانمندی روانشناختی شامل 15 سوال به شرح جدول زيراستفاده شده است:
جدول 3-1: پرسشنامه تحقیق

	 رهبری تحول آفرین 

	مولفه ها
	شماره سوالات

	نفوذ آرمانی 
	1 تا 8

	انگیزش الهام بخش 
	9تا 16

	ترغیب ذهنی 
	17 تا 24

	ملاحظه فردی 
	25 تا 32

	توانمندی روانشناختی

	مولفه ها
	شماره گویه ها

	شایستگی
	1، 2، 3

	موثر بودن
	4، 5، 6

	معنی دار بودن
	7، 8، 9

	اعتماد 
	10، 11، 12

	خودمختاری
	13، 14، 15


روائی و پایایی پرسشنامه پژوهش

ابزار اندازه گيري تحقيق بايد قادر باشند، اطلاعات و داده هاي لازم جهت تجزيه وتحليل و نتيجه گيري هاي نهايي را در اختيار محقق بگذارند و بدين منظور بايد از روايي و پايايي برخوردار باشند. 

روایی
  
    مفهوم روایی به اين پرسش پاسخ مي دهد که ابزار اندازه گيري تا چه حد خصيصه مورد نظر را مي سنجد. بدون آگاهي از روایی ابزار اندازه گيري نمي توان به دقت داده هاي حاصل از آن اطمينان داشت. براي تعيين روایی پرسشنامه روشهاي متعددي وجود دارد که از جمله اين روشها روایی محتوا و روایی عاملی است. (خاکی،1384: 290- 288). 

 جهت بررسی روايي پرسشنامه، در اين تحقيق از روش روایی محتوا استفاده شده است .روایی  محتوا نوعي روایی است که براي بررسي اجزاي تشکيل دهندة يک ابزار اندازهگيري به کار برده مي شود. روایی محتواي يک ابزار اندازه گيري به سوالهاي تشکيل دهندة آن بستگي دارد. اگر سوالهاي پرسشنامه معرف ويژگي ها و مهارتهاي ويژه اي باشد که محقق قصد اندازه گيري آنها را داشته باشد، آزمون داراي روایی محتوا است. براي اطمينان از این نوع روایی، بايد در موقع ساختن ابزار چنان عمل کرد که سوالهاي تشکيل دهندة ابزار اندازه گيري معرف قسمتهاي محتواي انتخاب شده باشد. بنابراين روایی محتوا، ويژگي ساختاري ابزار اندازه گيري است که همزمان با تدوين آزمون در آن تنيده مي شود. روایی محتوای يک آزمون معمولاً توسط افرادي متخصص در موضوع مورد مطالعه تعيين مي شود. در این تحقیق، محقق با مراجعه به پرسشنامه هاي استاندارد موجود در كتب ، پژوهشنامه هاي موجود و پايان نامه هاي مختلف  اقدام به ساختن پرسشنامه نموده است. وسپس با مراجعه به اساتيد و متخصصان و خبرگان امر، اصلاحات و تغييرات مورد نظر را اعمال و پرسشنامه نهايي را تدوين نموده است.

پایایی
 (قابليت اعتماد) پرسشنامه ها:
قابليت اعتماد يا پايايي يکي از ويژگيهاي فني ابزار اندازه گيري است. مفهوم ياد شده به اين امر سر و کار دارد که ابزار اندازه گيري در شرايط يکسان تا چه اندازه نتايج يکساني به دست مي دهد. براي محاسبه ضريب قابليت اعتماد ابزار اندازه گيري شيوه هاي مختلفي به کار برده مي شود که مهمترين آن ها عبارتند از :

· اجراي دوباره آزمودن: عبارت است از ارائه یک آزمون بیش از یک بار در یک گروه آزمودنی تحت شرایط یکسان.

· روش موازي (همتا):در این روش ضریب قابلیت اعنماد بر اساس همبستگی نمرات دو آزمون همتا به دست می آید.

· روش تنصيف (دونيمه کردن):در این روش سوالات یک آزمون را به دو نیمه تقسیم می کنیم.پس از آن همبستگی بین نمرات دو آزمون را به دست می آوریم.ضریب همبستگی به دست آمده برای ارزیابی قابلیت اعتماد کل آزمون بکار می رود.

· روش کودر – ريچاردسون:در این روش برای محاسبه ضریب قابلیت اعتماد از واریانس های کل و میانگین نمرات آزمون استفاده می شود.

· روش آلفاي کرونباخ:  اين روش براي محاسبه هماهنگي دروني ابزار اندازه گيري که خصيصه هاي مختلف را اندازه گيري مي کند ، به کار گرفته شده است .(.دامنه ضريب الفا از صفر (عدم ارتباط ) تا 1+ (ارتباط کامل ) است) . هرچه ميزان اين شاخص بالاتر باشد نشان دهنده پايايي بالاتر ابزار اندازه گيري است ولي به عنوان يک قاعده کلي اين ضريب بايد حداقل 70% باشد (بازرگان،سرمد، حجازي،1382،167)

در اين تحقيق به منظور تعيين پايايي آزمون از روش آلفاي کرونباخ استفاده گرديده است. اين روش براي محاسبه هماهنگي دروني ابزار اندازه‌گيري که خصيصه‌هاي مختلف را اندازه‌گيري مي‌کند به کار مي‌رود. 

براي محاسبه ضريب آلفاي کرونباخ ابتدا بايد واريانس نمره‌هاي هر زيرمجموعه سوال‌هاي پرسشنامه و ورايانس کل را محاسبه کرد. سپس با استفاده از فرمول زير مقدار ضريب آلفا را محاسبه مي‌کنيم. 
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که در آن : 

تعداد زير مجموعه‌هاي سئوال‌هاي پرسشنامه يا آزمون = J 

واريانس زير آزمون  Jام Sj2 = 

واريانس کل پرسشنامه يا آزمون S2 = 
بنابراين به منظور اندازه‌گيري قابليت اعتماد ، از روش آلفاي کرونباخ و با استفاده از نرم‌افزار SPSS 18 انجام گرديده است. 

جداول شماره 1  پایایی پرسشنامه رهبری تحول آفرین
	تعداد سوالات
	آلفاي كرونباخ                     

	32
	

807/0


جداول شماره 2 پایایی پرسشنامه توانمندی روانشناختی
	تعداد سوالات
	آلفاي كرونباخ 

	15
	781/0


بدين منظور يک نمونه اوليه شامل 40 پرسشنامه پيش آزمون گرديد و سپس با استفاده از داده‌هاي به دست آمده از اين پرسشنامه‌ها و به کمک نرم‌افزار آماري SPSS ميزان ضريب اعتماد با روش آلفاي کرونباخ محاسبه شد كه ضريب آلفاي كرونباخ پرسشنامه رهبری تحول آفرین ۸1 درصد و پرسشنامه توانمندی روانشناختی 78 درصد بدست آمد. 

مقياس اندازه گيري 

 مقياس ليكرت

در مقياس ليكرت از پاسخگو تقاضا نميشود تا صرفا موافقت يا مخالفت خود را با مسأله اي ابراز دارد، بلكه خواسته مي شود تا ميان چند دسته از جوابها، انتخاب انجام داده و شدت موافقت و يا مخالفت خود را نمايان سازد، به دسته هاي جواب نمره داده مي شود و نگرش پاسخگو از طريق جمع نمراتش ، كه مجموع نمرات جوابهايي است كه وي به هريك از موارد داده است،سنجيده مي شود. براي نشان دادن ويژگيهاي اصلي مقياسهاي ليكرت آنها را مقايسه هاي مجموع و نمره دادن به مجموع نيز مي نامند.در اين روش معمولا براي هر ماده پنج دسته جواب قائل مي شوند ، گرچه گاهي 3 و 7 نيز بكاربرده مي شود. اين پنج دسته عبارتند از : شديــدا تائيــد مي كنم ( شديدا موافقم ) ، تائيد مي كنم ( موافقم ) ، نظري ندارم ، رد مي كنم ( مخالفم ) شديدا رد مي كنم ( شديدا مخالفم)، سپس ارزش عددي هر دسته معين مي گردد كه معمولا نمرات 1 ، 2 ، 3 ، 4 و 5 كافي به نظر مي رسد. 

   دراين پژوهش براي پاسخگويي به سوالات پرسشنامه از طيف ليكرت استفاده شده است. و براي 5 گزينه پرسشنامه که شامل؛ کاملا مخالفم ، مخالفم ، بی نظرم ، موافقم و کاملا موافقم هستند، به ترتیب ارزشهای عددي 1 ، 2 ، 3 ، 4 و 5 در نظر گرفته شده است.

طيف ليكرت براي سوالات اين پرسشنامه برابر جدول زير مي باشد که برای سوالات معکوس امتیازدهی به صورت معکوس صورت می گیرد .

	شكل كلي 
	کاملا مخالفم
	مخالفم
	بی نظرم
	موافقم
	کاملا موافقم

	امتياز بندي
	1
	2
	3
	4
	5


روش‌آماري جهت تجزیه و تحلیل داده​ها

   براي تحليل داده ها و آزمون فرضیات تحقيق از انواع روش هاي آمار توصيفي و استنباطي استفاده مي شود. روش هاي آماري توصيفي براي تشريح وضعيت نمونه استفاده ميشود ؛ مشخصات مربوط به سن، تحصیلات ،سابقه کار و سمت پاسخ​دهندگان به پرسشنامه​ها با استفاده از نمودار هیستوگرام براساس فراوانی و درصد مشاهدات، مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است. اما عمده تحليلهاي انجام شده در اين تحقيق استفاده از روش هاي آمار استنباطي است. دراين تحقيق برای آزمون نرمال بودن توزیع داده های تحقیق  از آزمون کولموگروف اسمیرنوف  و جهت تحلیل فرضیات ،حسب نرمال بودن یا نبودن، از آزمون ضریب همبستگی پیرسون یا اسپیرمن و همچنین برای رتبه بندی متغیر های تحقیق از آزمون فریدمن استفاده خواهد شد. 
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وضريب اطمينان 95 درصد به كار برده شد.كه تدابير تفسيري‌ورياضي آن در فصل چهارم به تفصيل مي آيد.
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