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Abstract: 

-

correlation-descriptive research method has been used. All the employees of National 

study and 217 individuals were randomly selected as the sample who responded to the 

-
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ing agility.
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محمد فروهر۱- رضا هويدا*۲- عبدالرسول جمشيديان۳- مريم قانع نيا۴ 

چكيده

ــغلي كاركنان با نقش ميانجي سرمايه ی روان شناختي و  ــي تأثير رهبریِ توانمند محور بر پردازش ش  با هدف بررس
چابكي يادگيری انجام شد. روش پژوهش، همبستگي- پيمايشي درنظر گرفته شد. جامعة آماری شامل كلية كاركنان 
شركت ملي صنايع پتروشيمي ايران، شامل۵۰۰ نفر بود كه تعداد ۲۱۷ نفر به صورت تصادفي به عنوان حجم نمونه 
انتخاب شدند و به پرسشنامه های رهبری توانمندمحور (محقق ساخته)، چابكي يادگيری كراوت و كالدول (۲۰۱۶) 
سرمايه روان شناختي لوتانز و همكاران (۲۰۰۷) و پردازش شغلي تايمز و همكاران (۲۰۱۴) پاسخ دادند. پايايي كلية 
ــب آلفای كرونباخ بالای ۷۰/. بود. همچنين، روايي پرسشنامه ها با استفاده از روايي محتوايي و  ــنامه ها برحس پرسش
سازه مورد تأييد قرار گرفت. داده ها با استفاده از مدل معادلات ساختاری و نرم افزار   و  تجزيه وتحليل 
شدند. يافته ها نشان داد رهبری توانمندمحور به طور مستقيم بر روی پردازش شغلي تأثير دارد و چابكي يادگيری و 

سرمايه روان شناختي نقش ميانجي جزئي بين رهبری توانمند محور و پردازش شغلي دارند. 

واژگان كليدی:  پردازش شغلي، رهبری توانمندمحور، سرمايه روان شناختي، چابكي يادگيری.

تاريخ پذيرش ۱۳۹۹/۰۳/۱۱ تاريخ دريافت ۱۳۹۹/۰۱/۲۰
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 مقدمه

ــل پيش بيني بودن،  ــي و غيرقاب ــريع اقتصاد جهان ــده، تغييرات س ــه رقابت پيچي ــرايطي ك در ش
ــي نخواهد  ــازمان ها مطلوب و كاف ــرای س ــت، ب ــده اس ــازمان های جديد تبديل ش ــي بارز س ــه ويژگ ب
ــتورالعمل ها تعبيت  ــررات و دس ــن و مق ــا از قواني ــه تنه ــي تكيه كنند ك ــر كاركنان ــه صرفاً ب ــود ك ب
ــای كنش گرايانه۱ ــه رفتاره ــاز دارند ك ــه كاركناني ني ــازمان ها ب ــرايط فعلي س ــه در ش ــد، بلك  مي كنن
ــوند ــط كار خود مي ش ــي محي ــود اثربخش ــث بهب ــتقل باع ــور مس ــد و به ط ــروز مي دهن ــود بُ   از خ

ــاس، به منظور پاسخگويي به چالش های نوظهور سازمان ها در هزارۀ سوم  ). بر اين اس )

ــي و خلاقيت كاركنان ( امروزه ديگر،  ــاز فزايندۀ آن ها به ابتكار عمل، كنش گراي و ني
طراحي شغلي تنها بر عهده سازمان ها و يا مديران نيست (رويكرد بالا به پايين)، بلكه به طور فزاينده ای 
ــرايط جديد  ــان با ش ــگرايانه  به منظور انطباق دادن خودش انتظار مي رود كاركنان به طور فعالانه و كنش

 .( شغلشان را طراحي كنند (رويكرد پايين به بالا) (
ــكي و داتون  ــت، رزينس با توجه به اهميتي كه كنش گراييِ كاركنان در محيط كارِ امروز يافته اس
ــناختي يا فيزيكي كه افراد به طور داوطلبانه در  ــغلي را به معنای تغييرات ش (۲۰۰۱) نظريه پردازش ش
). برخي  وظايف يا روابط شغليِ خود ايجاد مي كنند، مفهوم پردازی كردند (
از پژوهشگران بيان مي كنند كه پردازشِ شغلي يك رفتار كنش گرايانه است كه طي آن افراد به جای اينكه 
ــكلدهي ماهيت شغلشان  ــعي مي كنند نقش فعالي در ش اجازه دهند محيط روی آن ها تأثير بگذارد، س
). بر اين اساس، افراد در پردازش شغلي، اقدامات  داشته باشند (
 ( ــد ( ــرايط مطلوب را ايجاد مي كنن ــكاری آينده محورانه انجام مي دهند و ش ابت
ــتا سازند  ــان را با ترجيحات، ارزش ها، توانمندی ها و مهارت های خود هم راس  به  طوری كه بتوانند شغلش

 .( )

تايمز و همكاران۲  (۲۰۱۲) بر اساس نظرية نيازها و منابع شغلي چهار بعد برای پردازش شغلي در 
ــغلي؛ همچون دريافت منابع حمايت اجتماعي، مربي گری،  نظر گرفته اند: (۱) افزايش منابع اجتماعي ش
ــاختاری شغلي؛ همچون افزايش  ــت و بازخورد در شغل؛ (۲) افزايش منابع س ــوی سرپرس حمايت از س
تنوع منابع، فرصت توسعه و استقلال در شغل؛ (۳) افزايش چالش طلبي شغلي؛ همچون افزايش ميزان 
ــغلي شود و (۴) كاهش  ــتياق ش ــغلي به طوری كه باعث افزايش انگيزه و اش قابل قبولي از چالش های ش
نيازهای شغلي؛ همچون كاهش فشارها و تنش ها و شرايطي كه به ايجاد خستگي و فرسودگي كاركنان 

منجر مي شود.
ــغلي انجام  ــازماني پردازش ش ــای مختلفي تاكنون در خصوص منافع مثبت فردی و س پژوهش ه
شده است، برای مثال مشخص شده است كه پردازش شغلي روی انگيزش شغلي، توسعه كاراهه شغلي 
ــازماني تأثير دارد  ــي س بهروزی كاركنان و همچنين اثربخش عملكرد وظيفه (

تأثير رهبری توانمندمحور بر پردازش شغلي با نقش ميانجي سرمايه روان شناختي و چابكي يادگيری 
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). با اين حال شواهد پژوهشي كمتری در خصوص عوامل موثر بر پردازش شغلي  )

ــغلي بسيار  ــم های ارتقاء دهندۀ پردازش ش ــايندها و مكانيس ــايي پيش وجود دارد. ازاين رو، اكنون شناس
). در خصوص رفتارهای كنش گرايانه ای همچون پردازش  ــت ( ضروری اس
ــرح شغل نبوده و درنتيجه با نظام های رسمي پاداش و تنبيه، گره نخورده  ــغلي كه معمولاً جزئي از ش ش
ــتقبال قرارگرفته يا منع  ــخص مي كند كه تا چه حد چنين رفتارهايي مورد اس ــت، رفتار رهبران مش اس
ــریِ توانمندمحور يكي از رويكردهای جديد  ). رهب ــوند ( مي ش
ــد،  ــود كه بيش از آنكه بر روی نقاط ضعف و بهبودپذير كاركنان متمركز باش ــوب مي ش رهبری محس
ــنتيِ رهبری  ــت (راث، ۱۳۹۶). رويكرد س ــر توانمندی ها و قابليت های منحصربه فرد آن ها متمركز اس ب
ــد، به  ــتگي برس ــي در هركاری مي تواند به كارآمدی و شايس ــر اين مي گذارد كه (۱) هركس ــرض را ب ف
ــد هركس، نقاط ضعف  ــن و مهم ترين زمينه رش ــد و (۲) بزرگ تري ــخت كار و تلاش كن ــرطي كه س ش
). اما برخلاف اين ديدگاه، تمركز رويكرد جديد رهبریِ توانمند محور، بر روی  ــت ( اوس
ــه مي تواند به آن ها در  ــازمان ها قرار دارد ك ــتعدادها و توانمندی های افراد و س ــاط قوت و مثبت، اس نق
ــد  ــاز و محرّک رش ). همچنين، اين رهبران، زمينه س ــب نتايج مطلوب كمك كند ( كس
ــازمان را به سمت تقويت و استفاده از توانمندی ها  ــازمان بوده و كاركنان و س ــكوفايي كاركنان و س و ش
ــوی  ) و كاركنان را به س ــتن عملكرد فوق العاده ترغيب كرده ( و درنتيجه، داش
ــت كه اين رهبران نسبت به  ــده اس ). درمجموع، مشخص ش ــوق مي دهند ( تغيير مثبت س
ــت مي آوردند  ــنتي كه روی نقاط ضعف و منفيِ كاركنان تأكيددارند، نتايج بهتری را به دس  رهبران س
). تاكنون هيچ پژوهشي رابطة رهبریِ توانمند محور و پردازش  )

شغلي را بررسي نكرده است، با اين حال برخي پژوهش ها نشان مي دهد بين سبك های رهبریِ مثبت گرا 

ــناور، (1394 رهبری توانمندساز (  مثل رهبری تحوّلي نعامي و ش
  رهبری خدمتگزار 

رهبری اصيل ( رهبری كارمندمحور ( )

) و پردازش شغلي رابطه وجود دارد. 
از سوی ديگر، سرمايه روان شناختي يكي از متغيرهايي است كه به نظر مي رسد نقش ميانجي بين 
ــغلي دارد. سرمايه روان شناختي يك رويكرد مثبت و توانمندمحور در  رهبریِ توانمند محور و پردازش ش
مطالعات رفتار سازماني و منابع انساني محسوب مي شود و دارای چهار مؤلفه خودكارآمدی، خوش بيني، 
ــرمايه روان شناختي كه  ــت (لوتانز و همكاران، ۱۳۹۲). از ويژگي های خاص س اميد و انعطاف پذيری اس
) و معطوف  ــت كه اين سازه، كنش گرايانه ( ــده اين اس باعث افزايش توجهات به آن ش
به آينده بوده و روی نحوه ای كه افراد، آيندۀ كاراهة شغلي، آيندۀ اهداف و زندگي خود را خلق مي كنند، 
). درواقع، به واسطة سرمايه روان شناختي، افراد از خود واقعي  تأثير دارد (
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يا آنچه در حال حاضر هستند، به سوی خود ممكن يا آنچه مي توانند باشند، در مسير رشد و پيشرفت 
ــناختي كه يكي از نظريه های  ــد (لوتانز و همكاران، ۱۳۹۲). همچنين، نظرية اجتماعيِ ش ــرار مي گيرن ق
اصليِ زيربناييِ شكل گيری سرمايه روان شناختي محسوب مي شود، نشان مي دهد كه افرادِ دارای سرمايه 
روان شناختي، از يك احساس درونيِ پويای كنترل و آگاهي برخوردارند كه باعث مي شود علي رغم وجود 
ــم انداز مثبت برای خودشان خلق كنند، اهداف چالش برانگيز تدوين كنند و روی  موانع بتوانند يك چش

.( منابع و انرژی برای رسيدن به هدف سرمايه گذاری كنند (
تاكنون پژوهشي در خصوص رابطة بين رهبریِ توانمندمحور و سرمايه روان شناختي كاركنان انجام 
نشده است. با اين حال مشخص شده است كه بين سرمايه روان شناختي و برخي سبك های رهبری مثل 
ــاز ( رهبری  ــماعيلي و شريعت نژاد، ۱۳۹۴)، رهبری توانمندس رهبری تحولي (اس
اصيل ( قانع نيا و همكاران، ۱۳۹۴) رابطه وجود دارد. از سوی ديگر، 
برخي پژوهش ها ( گل پرور و همكاران،۱۳۹۴) حاكي از 
آن است كه بين سرمايه روان شناختي و پردازش شغلي رابطه وجود دارد. ازاين رو انتظار مي رود سرمايه 

روان شناختي، نقش ميانجي بين رهبری توانمندمحور و پردازش شغلي داشته باشد.
چابكيِ يادگيری متغير ديگری است كه در اين پژوهش فرض شده است، نقش ميانجي بين رهبری 
ــغلي دارد. به زعم لومباردو و اچينبرگ (۲۰۰۲)، افرادِ دارای چابكي يادگيری  توانمندمحور و پردازش ش
ــيار فعال و سريع بوده و قادرند پاسخهای  ــاني هستند كه پتانسيل بالايي داشته و در يادگيری، بس كس
 .( ــد ( ــود برُوز دهن ــرايط مختلف از خ ــد و بديع را با توجه به ش جدي
ــتمر ذهن آگاهي و توانايي ذهني در  ــری از نقاط قوت فردی، بهبود مس ــگری، خود تأملي بهره گي كاوش
برقراری ارتباط بين تجارب به دست آمده در يك موقعيت به موقعيت ديگر از جمله ويژگي های بارز اين 

.( افراد است (
ــي: افراد با اين  ــت: (۱) چابكي ذهن ــامل چهار مؤلفه اس ــگران، چابكيِ يادگيری ش  به زعم پژوهش
ــاس  ــائل را تجزيه وتحليل مي كنند، در وضعيت های پيچيده احس ــتند، مس ــياركنجكاو هس ويژگي بس
ــاط برقرار مي كنند  ــائل مختلف ارتب ــكافي مي كنند و بين مس ــكلات را موش  راحتي دارند، به دقت مش
ــخصيِ آن ها را ممكن  ــد ش  اين افراد تمايل بالايي به يادگيری چيزهای جديد و مواردی دارند كه رش
ــي مي توانند ارتباطات خوب و  ــاني: افراد با اين ويژگ ). (۲) چابكي انس ــازد ( مي س
ــد (  ــش، تعارضات را حل نماين ــد به طور اثربخ ــرار كنند و قادرن ــا ديگران برق ــازنده ای ب س
ــدن با  ــازنده و همچنين درگير ش ). همچنين اين افراد از ارائه و دريافت بازخوردهای س
 مشكلات و چالش هايي كه باعث افزايش بيشتر توانمندی ها و توسعه فردی شان شود استقبال مي كنند 
ــگری  ــتمر، آزمايش ــي تغيير: افراد با اين ويژگي با تأكيد بر بهبود مس ). (۳) چابك )

ــتند (  ــؤال برده و به دنبال روش های جديد انجام كار هس ــع موجود را زير س ــوآوری، وض و ن

تأثير رهبری توانمندمحور بر پردازش شغلي با نقش ميانجي سرمايه روان شناختي و چابكي يادگيری 
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). به طوركلي، افرادی كه از چابكي تغيير بالايي برخوردارند، تمايل بالايي به ايجاد تغييرات 
).  (۴) چابكي نتايج به افرادی اشاره دارد كه به خوبي  به منظور بهتر كردن امور دارند (
) و علي رغم مواجهه با چالش ها و  ــرده ( ــد نوآوری و تغييرات را مديريت ك مي توانن

 .( موانع، از طريق سخت كوشي و تحقق اهدافشان برانگيخته مي شوند (
ــرده  ــي نك ــری را بررس ــي يادگي ــور و چابك ــد مح ــری توانمن ــة رهب ــي رابط ــون پژوهش تاكن
ــعه  ــد و توس ــي يادگيری قابل رش ــه چابك ــازند ك ــان مي س ــگران خاطرنش ــال پژوهش ــت، بااين ح اس
ــي  ازاين رو،پيش بين  .( ) ــت  اس
ــكا درين ــند.  باش ــته  داش ــان  كاركن ــری  يادگي ــي  چابك در  ــي  مهم ــش  نق ــران  رهب ــود   مي ش

ــران و چابكي يادگيری كاركنان رابطه  ــان داد بين رفتار (مربي گری) مدي ــش خود نش (۲۰۱۸) در پژوه
ــری نيز رابطه  ــری توانمندمحور و چابكي يادگي ــبك رهب ــد بين س ــود دارد. ازاين رو به نظر مي رس وج
ــي درزمينة چابكيِ يادگيری و پردازشِ شغلي  ــته باشد. از سوی ديگر، اگرچه تاكنون پژوهش وجود داش
ــغلي رابطه وجود دارد  ــان مي دهد كه بين يادگيری و پردازش ش ــت، برخي شواهد نش ــده اس  انجام  نش
ــه چابكيِ يادگيری، نقش  ــد ك ــاس، به نظر مي رس ). براين اس )

ميانجي را بين رهبری توانمندمحور و پردازش شغلي ايفا نمايد.
ــي تأثير رهبری توانمندمحور بر  ــد، هدف پژوهش حاضر، بررس درمجموع با توجه به آنچه گفته ش
پردازش شغلي با نقش ميانجي سرمايه روان شناختي و چابكي يادگيری در شركت ملي صنايع پتروشيمي 

بوده است. شكل (۱) مدل پيشنهادی پژوهش را نشان مي دهد. 

شكل ۱ 

 مدل پژوهش

روش شناسي 

ــت و از لحاظ هدف، جزو  ــتگي اس ــي- همبس ــش حاضر از لحاظ روش، يك مطالعه پيمايش پژوه
ــركت ملي  ــود. جامعه آماری پژوهش حاضر را كلية كاركنان ش ــوب مي ش پژوهش های كاربردی محس
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 | ٩٨ |

صنايع پتروشيمي شامل ۵۰۰ نفر تشكيل داده است. حجم نمونه با استفاده از جدول كرجسي و مورگان 
ــاده بود. به منظور جمع آوری  ــر تعيين گرديد. روش نمونه گيری، تصادفيِ س ــه تعداد ۲۱۷ نف (۱۹۷۰) ب
ــناختي (لوتانز و همكاران، ۱۳۹۲)  ــتفاده شده است. پرسشنامه سرمايه روان ش ــنامه اس داده ها از پرسش
ــان را اندازه گيری مي كند. صرامي  ــد، انعطافپذيری و خوش بينيِ كاركن ــار مولفة خودكارآمدی، امي چه
ــاني و همكاران (۱۳۹۳) در پژوهش خود، روايي سازه و پايايي اين پرسشنامه را تأييد كرده اند. در  فروش
اين پژوهش، پايايي كل پرسشنامه بر حسب آلفای كرونباخ ۰/۹۱ به دست آمد و برای خرده مقياس های 
ــده  ــبه ش خودكارآمدی، اميد، خوش بيني و انعطاف پذيری به ترتيب ۰/۸۴، ۰/۸۱، ۰/۸۳ و ۰/۷۸ محاس
است. پرسشنامه چابكي يادگيری كراوت و كالدول (۲۰۱۶) چهار مؤلفه چابكي يادگيری كاركنان يعني 
ــنامه قبلاً در  چابكي ذهني، چابكي تغيير، چابكي نتايج و چابكي افراد را اندازه گيری مي كند. اين پرسش
هيچ يك از پژوهش های داخلي استفاده نشده است. دی موسو و همكاران (۲۰۱۱) در پژوهشِ خود، روايي 
و پايايي اين پرسشنامه را اندازه گيری و تأييد كرده اند. در پژوهش حاضر، پايايي كل پرسشنامه بر مبنای 
آلفای كرونباخ ۰/۹۴ به دست آمد و برای خرده مقياس های چابكي ذهني، چابكي تغيير، چابكي انساني و 
چابكي، نتايج به ترتيب ۰/۸۲، ۰/۸۰، ۰/۸۰ و ۰/۷۷ محاسبه شده است. پرسشنامه پردازش شغلي تايمز 
و همكاران (۲۰۱۲) چهار بعُد افزايش منابع ساختاری، كاهش نيازهای بازدارنده، افزايش منابع اجتماعي 
ــغلي كاركنان را اندازه گيری مي كند. شعباني بهار و همكاران (۱۳۹۶)  و افزايش چالش طلبي نيازهای ش
اين پرسشنامه را هنجاريابي و پايايي و روايي صوری و محتوايي آن را تاييد كرده اند. در پژوهش حاضر، 
پايايي كل پرسشنامه برحسب آلفای كرونباخ ۰/۹۳ به دست آمده است و برای خرده مقياس های افزايش 
ــغلي نيز  ــده، افزايش منابع اجتماعي و افزايش چالش های ش ــاختاری، كاهش نيازهای بازدارن منابع س
به ترتيب ۰/۹۱، ۰/۸۲، ۰/۸۹ و ۰/۸۶ محاسبه شد. در نهايت، به منظور اندازه گيریِ رهبری توانمند محور 

ــاخته رهبری توانمندمحور استفاده شد. اين پرسشنامه پنج مؤلفه «شناسايي»،  ــنامه محقق س از پرسش
ــعه»، «ترغيب و تشويق توانمندی ها» و «تناسب توانمندی ها با شغل و وظيفه» را  «به كارگيری»، «توس
ــاخته بودن پرسشنامه، پس از تأييد روايي محتوايي پرسشنامه  اندازه گيری مي كند. با توجه به محقق س
توسط هشت نفر از متخصصان، روايي سازه و پايايي آن مورد تحليل قرار گرفت. به منظور سنجش اعتبار 
ــه، از تحليل عاملي تأييدی مرتبه دوم، به  ــؤالات مرتبط با هر مؤلف مؤلفه های رهبری توانمندمحور و س

كمك نرم افزار ليزرل استفاده شده كه نتايج آن در جدول (۱) ارائه شده است: 
ــه تمامي ابعاد از بار عاملي قابل قبولي  ــا توجه به يافته های جدول (۱) مي توان نتيجه گرفت ك ب
ــت و روايي  ــان داد كه مدل از برازش مطلوب برخوردار اس ــتند. علاوه براين، يافته ها نش برخوردار هس
سازه پرسشنامه مورد تأييد قرار گرفت. همچنين، به منظور سنجش پايايي پرسشنامه، از ضريب آلفای 
ــت آمد و برای مؤلفه های به كارگيری،  ــتفاده گرديد كه پايايي كل پرسشنامه ۰/۹۴ به دس كرونباخ اس
ــب، پايايي به ترتيب ۰/۹۱، ۰/۹۴، ۰/۹۰، ۰/۹۵ و ۰/۹۳  ــويق و ترغيب و تناس ــايي، توسعه، تش شناس

تأثير رهبری توانمندمحور بر پردازش شغلي با نقش ميانجي سرمايه روان شناختي و چابكي يادگيری 
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ــد. همچنين، داده های پژوهش با استفاده از مدل سازیِ معادلات ساختاری و با استفاده از  ــبه ش محاس
نرم افزار spss23 و Amos  تجزيه وتحليل شدند. 

يافته ها

از لحاظ وضعيت متغيرهای جمعيت شناسي، ۲۸/۴ درصد از كاركنان شركت ملي صنايع پتروشيمي 
ــد از آن ها متاهل و  ــخ). ۷۶/۶ درص ــكيل مي دادند (۹/۶ درصد بدون پاس ــد را مرد تش را زن و ۶۲ درص
۱۷/۳ درصد نيز مجرد بودند (۹/۱ درصد بدون پاسخ). از لحاظ تحصيلات، ۶/۳ درصد دارای تحصيلات 
فوق ديپلم يا پايين تر، ۴۲/۳ درصد دارای مدرک كارشناسي، ۳۷/۵ درصد دارای مدرک كارشناسي ارشد 
ــخ). از لحاظ ميانگين سني نيز ۱۶/۸  و ۸/۳ درصد دارای مدرک دكتری بوده اند (۱۰/۱ درصد بدون پاس
ــال، ۱۵/۹درصد بين ۴۱ تا ۵۰ سال و ۸/۷  ــتند، ۴۷/۱ درصد بين ۳۰ تا ۴۰ س ــال داش درصد زير ۳۰ س
ــخ) و بالاخره از لحاظ سابقه خدمت نيز ۱۸/۸  ــال بودند (۱۱/۵ درصد بدون پاس درصد نيز بالای ۵۰ س
ــتند، ۲۰/۷ درصد بين ۵ تا ۱۰ سال، ۲۴/۵ درصد بين ۱۱ تا ۱۵  ــابقه خدمت داش ــال س درصد زير ۵ س
ــال، ۶/۳ درصد بين ۲۱ تا ۲۵ سال و ۴/۳ درصد نيز بالای ۲۵ سال  ــال، ۱۴/۴ درصد بين ۱۶ تا ۲۰ س س

سابقه خدمت داشتند (۱۱/۱ درصد بدون پاسخ).
جدول (۲) نشان دهنده ميانگين، انحراف معيار و ماتريس همبستگي بين متغيرهای پژوهش است. 
ــتگي های صفر مرتبه۱ نشان دهنده آن است كه بين متغيرهای پژوهش ارتباط مثبت و معناداری  همبس
وجود دارد. بيشترين ميزان همبستگي بين پردازش شغلي با چابكي (p ,۰,۵۸ = r < ۰,۰۱) و كمترين 

1

جدول ۱

 شاخص های برازش كلي مدل تحليل عاملي مرتبه دوم

نتيجهمقداردامنه موردقبولشاخص برازش

(X2) 04/358-مجذور خي-

(Df)  164-درجه آزادی-

(X2/df)برازش مناسب17/2بين 1 تا 5خي دو به هنجار برابر

(RMSEA) برازش مناسب076/0كمتر از 08/0جذر برآورد خطای تقريبي

(NFI) برازش مناسب98/0بيشتر از 90/0شاخص برازش هنجار شده

 (PNFI)برازش مناسب84/0بيشتر از 5/0شاخص برازش هنجار شده مقتصد

(CFI) برازش مناسب99/0بيشتر از 90/0شاخص برازش تطبيقي

(GFI) برازش مناسب85/0بيشتر از 90/0شاخص نكويي برازش

(IFI) برازش مناسب99/0بيشتر از 90/0شاخص برازندگي فزايند

(منبع: يافته های پژوهش)
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 | ١٠٠ |

ــرمايه روان شناختي (p ,۰,۲۵ = r < ۰,۰۱) وجود دارد. همچنين،  ميزان بين رهبری توانمندمحور و س
نتايج يافته های فرضيه اصلي پژوهش بر اساس مدل معادله ساختاری در جدول (۳) ارائه شده است.

ــه اطمينان بوت  ــي يادگيری با فاصل ــش ميانجي چابك ــت كه نق ــان دهنده آن اس جدول (۳) نش
ــت كه صفر را در برنمي گيرد؛ بر اين اساس مي توان  ــترپينگ۹۵ [۰,۱۴۸, ۰,۰۵۴] برابر با ۰,۱۴ اس اس
گفت چابكي يادگيری نقش ميانجي را در ارتباط بين رهبری توانمندمحور و پردازش شغلي ايفا مي كند. 
نقش ميانجي متغير سرمايه روان شناختي نيز با فاصله اطمينان بوت استرپينگ ۹۵ [۰,۰۶۰, ۰,۰۰۱] 
برابر ۰,۰۴ است و با توجه به اينكه مقدار صفر در حد پايين و حد بالای فاصله اطمينان قرار نمي گيرد، 
ــرمايه روان شناختي، نقش  ــت ( بنابراين س ــطح ۰,۰۵ معناداری اس در س
ميانجي را در ارتباط بين رهبری  توانمندمحور و پردازش شغلي ايفا مي كند. همچنين اثر مستقيم  ِ رهبری 
ــغلي با فاصله اطمينان بوت استرپينگ [۰,۴۸۸, ۰,۲۵۲] برابر با ۰,۲۷ است  توانمندمحور بر پردازش ش

كه در سطح ۰,۰۵ معنادار است.
ــت كه رهبریِ توانمندمحور رابطه مستقيم با پردازش شغلي دارد  ــانگر آن اس به طوركلي، نتايج نش
ــناختي و چابكيِ يادگيری، نقش ميانجي جزئي در ارتباط بين رهبری  ــوی ديگر، سرمايه روان ش و از س

123456ميانگينانحراف معيارمتغيرها

-0.03**023-0.903.170.07رهبری توانمندمحور1

-**0.110.010.46-0.09-0.583.69پردازش شغلي2

-**0.58**0.140.080.040.37-0.553.79چابكي يادگيری3

**0.53**0.43**0.050.110.100.25-0.583.79سرمايه روان شناختي4

جدول ۲

 آماره توصيفي و ماتريس همبستگي بين متغيرهای پژوهش

(منبع: يافته های پژوهش/ خروجي نرم افزار)                          

P

(منبع: يافته های پژوهش/ خروجي نرم افزار)

جدول ۳

نقش ميانجي سرمايه روان شناختي و چابكي يادگيری در ارتباط بين رهبری توانمندمحور و پردازش شغلي 

تأثير رهبری توانمندمحور بر پردازش شغلي با نقش ميانجي سرمايه روان شناختي و چابكي يادگيری 
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ــاخص های برازش مدل مفهومي پژوهش  ــغلي ايفا مي كنند. در جدول (۴) ش توانمندمحور و پردازش ش
ارائه شده است.

) ۱۵,۵۸ و درجه آزادی ۱۱ (df) بر  ــكوئر ( ــت كه مقادير كای-اس نتايج جدول (۴) بيانگر آن اس
ــاخص های توكر-لويس (TLI برازش تطبيقي ( ريشه دوم ميانگين مربعات باقيمانده  ــاس ش اس
 Arbuckle,) در حد قابل قبول هستند ( ) و ريشه دوم ميانگين مربعات خطای برآورد ( )

ــت. به  ). بنابراين، مي توان گفت مدل پژوهش دارای برازش خوبي با داده ها بوده و مورد تأييد اس
ــت كه بين رهبری توانمندمحور و پردازش شغلي، رابطه  طوركلي، تحليل آماری داده ها حاكي از آن اس
ــرمايه روان شناختي و چابكي يادگيری، نقش ميانجيِ جزئي  ــتقيم وجود دارد و از طرفي، س مثبت و مس

بين رهبری توانمندمحور و پردازش شغلي ايفا مي كنند. 

DfTLI

><<>>

(منبع: يافته های پژوهش/ خروجي نرم افزار)

جدول ۴

 شاخص های برازش مدل پژوهش 

بحث و نتيجه گيری
پژوهش حاضر با هدف بررسي تأثير رهبری توانمندمحور بر پردازش شغلي با نقش ميانجي سرمايه 
ــد. با توجه به يافته های پژوهش، فرضيه اول پژوهش مبني  ــناختي و چابكي يادگيری انجام ش روان ش
ــد. پژوهشي كه تأثير رهبری  ــغلي كاركنان، تأييد ش بر تأثير رهبری توانمندمحور بر ارتقای پردازش ش
توانمندمحور بر پردازش شغلي را بررسي كرده باشد، در پيشينة پژوهش يافت نشد، بااين حال يافته های 
ــا (  ــاير پژوهش ه ــن پژوهش با س اي
 

1394) مبني بر ارتباط سبك رهبری و پردازش شغلي، همسويي دارد و نشان   نعامي و شناور
مي دهد سبك رهبری ميتواند نقش مهمي در تسهيل پردازش شغلي ايفا نمايد.  

در تبيين اين يافته مي توان چنين استدلال كرد كه رهبرانِ توانمندمحور اختيار و استقلال لازم 
ــكل بهتری برُوز  ــازند تا بتوانند توانمندی ها و ظرفيت های خود را به ش را برای كاركنان فراهم مي س
دهند؛ چراكه قرار گرفتن كاركنان در يك نقشِ از پيش تعيين شده و قالبي، مانع از در اختيار گرفتن 
ــغلي آن ها  ) و درنتيجه، پردازش ش ــل در انجام وظايف ( ــت و ابتكار عم خلاقي
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ــران توانمندمحور از قبيل ترغيب كاركنان به تغيير،  ــود. همچنين برخي ويژگيهای رفتاریِ رهب مي ش
 ,Lee) ــرمايه گذاری روی انگيزه های دروني افراد برای تغيير ــك طلبي و مشاركت در سازمان، س ريس
ــي مبتني بر توانمندی های منحصربه فرد  ــز ترغيب كاركنان به خود ابتكاری و كنش گراي ۲۰۱۴) و ني
ــد. علاوه براين، يكي از دلايلي كه  ــغلي كاركنان را تقويت نماي ــا، به نوبة خود مي تواند پردازش ش آن ه
كاركنان اقدام به پردازش شغلي مي كنند، به ايجاد تناسب بين شغل و توانمندی های آن ها بازمي گردد 
). بر اين مبنا، رهبرانِ توانمندمحور به كاركنان كمك مي كنند توانمندی های خود  )

ــه ای به آن ها تخصيص  ــن رهبران وظايف كاركنان را به گون ــعه دهند. همچنين اي ــند و توس را بشناس
ــد و بتوانند به خوبي ظرفيت های خود را برُوز  ــته باش ــب داش مي دهند كه با توانمندی های آن ها تناس
ــازنده به منظور تقويت توانمندی های  ــويق و ترغيب و ارائه بازخوردهای س دهند. بالاخره اينكه، از تش

كاركنان استفاده مي كنند.
رهبری  بين  ارتباط  در  ميانجي  نقش  روان شناختي  سرمايه  كه  داد  نشان  نيز  پژوهش  دوم  فرضيه 
را در  روان شناختي  ميانجي سرمايه  نقش  پژوهشي كه  ايفا مي كند.  پردازش شغلي  و  توانمندمحور 
ارتباط با رهبری توانمندمحور و پردازش شغلي بررسي كرده باشد، در پيشينة مطالعات يافت نشد. 
 ) پژوهش ها  ساير  با  پژوهش  اين  يافته های  بااين حال 
قانعنيا و همكاران، ۱۳۹۴؛ اسماعيلي و شريعت نژاد، ۱۳۹۴) مبني بر ارتباط سبك رهبری با 

سرمايه روانشناختي، همسويي دارد. 

در تبيين اين يافته مي توان چنين استدلال كرد كه رهبران توانمندمحور در درجه اول روی نقاط قوت 
و مثبت كاركنان متمركز هستند و همان طور كه پژوهش ها نيز نشان مي دهد، تمركز بر نقاط قوت و 

مثبت مي تواند منجر به افزايش سطح سرمايه روان شناختي افراد گردد ( 
). همچنين، رهبران توانمندمحور مي توانند از طريق تأثيری كه بر روی ادراک كاركنان از خودشان 
و توانمندی هايشان دارند و همچنين تأثيری كه بر نحوۀ مواجهه با مشكلات و چالش ها در كاركنان 
مي گذارند (Levy, ۲۰۱۶)، باعث ارتقای سرمايه روان شناختي كاركنان شوند. مايرز و ووركوم (۲۰۱۶) 
براين باورند كه استفاده از رويكرد توانمندمحور با اين دليل كه باعث مي شود آگاهي افراد نسبت به منابع 
شخصي شان افزايش پيدا كند، بتوانند بر موانع و مشكلات غلبه كنند، عملكرد و تجارب موفقيت آميزی 
كسب كنند، انتظارات مثبت نسبت به آينده خلق كنند و آنها را ترغيب مي كند كه اهداف شخصي برای 

خود تدوين و پيگيری كنند، منجر ميشود سرمايه روانشناختي افراد افزايش پيدا كند. 

, ۲۰۱۹ گل پرور  از سوی ديگر، هم راستا با يافته ساير پژوهشگران
و همكاران،۱۳۹۴) در اين پژوهش نيز مشخص شد بين سرمايه روان شناختي و پردازش شغلي رابطه 
وجود دارد. ازاين رو، رهبران توانمندمحور مي توانند با افزايش سرمايه روان شناختي كاركنان به ارتقای 

تأثير رهبری توانمندمحور بر پردازش شغلي با نقش ميانجي سرمايه روان شناختي و چابكي يادگيری 
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پردازش شغلي آن ها كمك كنند. در تبيين ارتباط بين سرمايه روانشناختي و پردازش شغلي مي توان به 
عامليت يا پويايي اشاره كرد كه در افرادِ دارای سرمايه روان شناختي وجود دارد. اين پويايي بيانگر ظرفيت 
نوع انسان برای انتخاب كردن و كنترل رفتارهای خود از طريق اقدامات خودخواسته است ( 
). بدين ترتيب، سرمايه روان شناختي مكانيسمي واقع مي شود كه باعث ترغيب 

رفتار كنش گرايانه پردازش شغلي در كاركنان مي گردد. 

همان طور كه چن (۲۰۱۳) بيان مي كند، قابليت ادراک شده برای كنش گرا بودن و آرزو يا تمايل برای 
داشتن رفتار كنش گرايانه دو فرايند شناختي- انگيزشي پردازش شغلي محسوب مي شوند. افرادی كه 
سرمايه روان شناختي بالاتری دارند، به دليل باوری كه نسبت به توانمندی ها و ظرفيت های خود برای 
ايجاد تغييرات مثبت و پايداری در مقابل موانع و مشكلات دارند ( لوتانز و 
همكاران، ۱۳۹۲) قابليت بيشتری برای برُوز رفتارهای كنش گرايانه درخود ادراک مي كنند. همچنين، 
ازآنجايي كه افرادی كه سرمايه روان شناختي بالاتری دارند، برای تحقق خودِ ممكنشان تلاش مي كنند، 
يعني آنچه مي توانند در آينده باشند را دارند (لوتانز و همكاران، ۱۳۹۲). سرمايه روان شناختي مي تواند 
روی تمايل يا آرزو برای داشتن رفتار كنش گرايانه و درنتيجه برُوز پردازش شغلي، مؤثر واقع شود، چرا 

كه هردو ماهيتاً معطوف به آينده هستند. 

بررسي ديگر فرضية پژوهش نيز حاكي از آن بود كه چابكي يادگيری، نقش ميانجي در ارتباط بين رهبری 
توانمندمحور و پردازش شغلي ايفا مي كند. پژوهش مشابهي در ارتباط با نقش ميانجيِ چابكي يادگيری 
در ارتباط با رهبری توانمندمحور و پردازش شغلي در پيشينة مطالعات يافت نشد. بااين حال، يك پژوهش 
) نشان داد بين رفتار مربي گری مديران و چابكي يادگيری كاركنان رابطه وجود دارد.  )

همچنين، برخي ديگر از پژوهش ها نشان مي دهد كه بين يادگيری و پردازش شغلي ( 
) رابطه وجود دارد. از اينرو، يافته های اين پژوهش با ساير پژوهشگران مبني بر تأثير 

رهبری بر چابكي يادگيری و همچنين تأثير يادگيری بر پردازش شغلي همسويي وجود دارد. 

در تبيين اين يافته كه چگونه رهبران توانمندمحور مي توانند از طريق چابكي يادگيری باعث ارتقای 
توسعه  روی  توانمندمحور  رهبران  كه  كرد  استدلال  چنين  مي توان  شوند،  كاركنان  شغلي  پردازش 
). يكي از  قابليت های كاركنان برای نقش های رهبری آينده متمركز مي شوند (
مهم ترين قابليت های كاركنان كه رهبران مي توانند از طريق آن به شكل بهتری كاركنان را برای نقش های 
آينده آماده سازند، چابكي يادگيری است؛ درواقع، چابكي يادگيری تمايل و توانايي بالای افراد به كسب 
). همچنين، اين رهبران يك محيط كاری  شايستگي های جديد است (
 .(۲۰۱۴ ,Lee) الهام بخش و انرژی بخش را خلق مي كنند كه مُروّج يادگيری، رشد و تغيير مثبت باشد
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اين ويژگي رهبرانِ توانمندمحور مي تواند باعث تحريك و ارتقای چابكي يادگيری كاركنان گردد.

همچنين، رهبران توانمندمحور، صرفاً روی آنچه كاركنان در حال حاضر به خوبي انجام مي دهند، متمركز 
نيستند، بلكه از آن ها مي خواهند قابليت ها و ظرفيت های خود را برای آينده نيز پرورش دهند. آن گونه كه 
پژوهشگران خاطرنشان مي سازند، چابكي يادگيری نيز مستلزم كسب قابليت ها، توانمندی ها، شايستگي ها 
و ظرفيت هايي است كه فرد را برای داشتن عملكرد بالا نه در زمان حال بلكه برای آينده آماده مي سازد 
). درواقع، يك رهبر توانمندمحور، مي تواند از طريق شناسايي و توسعه توانمندی های  )

كاركنان، مسير رشد و توسعه مبتني بر توانمندی ها را به آن ها نشان دهد و باعث شود كاركنان تلاش 
كنند پتانسيل خود را برای موفقيت در آينده آشكار سازند.

از سوی ديگر، اينكه چگونه چابكي يادگيری به ارتقای پردازش شغلي كمك مي كند را مي توان در وهله 
اول چنين تبيين كرد كه پردازش شغلي نوعي تغيير است كه مستلزم يادگيری از تجارب، توانايي غلبه 
بر ابهام، توانايي سازگاری با تغييرات، مواجهه مؤثر با چالش ها، ميل به پيشرفت و موفقيت و همچنين 
توسعه توانمندی ها و يادگيری رفتارها و مهارت های جديد است. همچنانكه پژوهشگران نيز خاطر نشان 
ساخته اند، چابكي يادگيری، تغيير، توسعه، مواجهه با ابهام و چالش و سازگاری با شرايط جديد را در 

افراد تسهيل مي سازد( 
) و در نتيجه، مي تواند روی پردازش شغلي كاركنان تأثير مثبت داشته باشد. 

همچنين، چابكي ذهني سبب مي شود كاركنان قدرت تفكر بيشتر و مؤثرتری برای پيدا كردن بينش در 
خصوص آنچه بايد در كارشان تغيير دهند، پيدا كنند. درواقع، پردازش شغلي كه مستلزم ايجاد تغييراتي 
) بدون تفكر مؤثر در خصوص اينكه  در محيط كار است (
چه چيزهايي، چگونه بايد تغيير كنند، محقق نخواهد شد. از سويي، از طريق چابكي انساني به شكل 
) و از آن ها بازخوردهای سازنده  بهتری مي توانند با ديگران ارتباط برقرار كرده (
). اين قضيه مي تواند به افزايش منابع اجتماعي كاركنان  برای كارشان دريافت كنند (
به عنوان يكي از مؤلفه های پردازش شغلي كمك نمايد. چابكي تغيير سبب مي شود كاركنان به تغييرات 
سازنده در محيط كارشان توجه كنند ( و از اين طريق، 
تغيير كه عنصر اصلي پردازش شغلي محسوب مي شود، در كاركنان تحريك مي گردد.  بالاخره اينكه، 
چابكي نتايج كمك مي كند كاركنان توانايي غلبه بر موانع و مشكلات را برای تحقق اهدافشان داشته 
). بر اين اساس مي توان گفت اين افراد به خوبي  باشند (
 Tims) مي توانند نيازهای شغلي خود را (همچون ابهام، استرس، تعارضات، فشار كاری و...) مديريت كنند

 .(

تأثير رهبری توانمندمحور بر پردازش شغلي با نقش ميانجي سرمايه روان شناختي و چابكي يادگيری 
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