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A B S T R A C T 

The purpose of present research is explaining the mediating effect of 

empowerment in the relationship between transformational leadership and 

employees’ satisfaction in Iran Khodro Diesel Company. The method is 
quantitative and it is practical in terms of purpose; descriptive-survey in terms 

of nature and  correlation and path analysis in terms of implementation. 

.Statistical  society includs all supervisors of Iran Khodro Diesel Company, 

numbering 150 people and due to its small size, all members were selected as a 

sample using the whole number method. The research tools were the 

questionnaire of empowerment (Laschinger et al., 2001), transformational 

leadership (Bass and Auliou, 2004) and job satisfaction (Hackman and Oldham, 

1976) which their validity was checked and verified by formal and content 

methods and their reliability was obtained through Cronbach's Alpha (0.81).The 

data were analyzed in the descriptive and inferential section.The results showed 

that transformational leadership has a positive and significant effect on 

empowerment (effect coefficient 0.77), empowerment on employees’ job 
satisfaction (effect coefficient 0.67) and transformational leadership on 

employees’ job satisfaction (effect coefficient 0.66). The effect ofْ
transformational leadership on the empowerment and employees’ job 
satisfaction shows that managers of Iran Khodro Diesel Company should pay 

attention to the topic of transformational leadership, empowerment and their 

components by knowing the importance of each of the above variables; take 

more effective steps in order to improve the employees’ job satisfaction of and 
create the conditions for improving the quality of products and increasing 

customer’s satisfaction in a favorable way. 
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  نشریه علمی

 های دولتیمدیریت سازمان
 

 

 «مقاله پژوهشی»

 یتمندیو رضا نیآفرتحول یرهبر نیدر رابطه ب یتوانمندساز یانجیاثر م نییتب

 زلیخودرو د رانیکارکنان در شرکت ا یشغل

 
 3یآقاخان منصور، 2یعبدالملک دیسع، *1یاحمد ژهیمن

 
 کیدهچ

 یتمندیو رضا نیآفرتحول یرهبر نیدر رابطه ب یتوانمندساز یانجیاثر م نییهدف پژوهش حاضر تب
 ت؛یاز نظر ماه ،یهدف؛ کاربرد ثیو از ح یاست. روش پژوهش کم زلید خودرورانیکارکنان در شرکت ا

 هیکل شامل یآمار است. جامعه ریمس لیو تحل یو از نظر نحوه اجرا؛ از نوع همبستگ یشیمایپ -یفیتوص
کم بودن حجم جامعه،  لینفر است که به دل 241به تعداد  زلیخودرو د رانیشرکت ا دیسرپرستان خط تول

 یعنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار پژوهش پرسشنامه توانمندسازاعضا به روش تمام شمار به یتمام
)هاکمن و  یشغل تی( و رضا1440 ،وی)باس و آول نیآفرتحول ی(، رهبر1442و همکاران،  نگری)لاسچ
از  زیآنها ن ییایشد و پا دییو تأ یبررس ییآنها به روش صوری و محتوا یی. رواباشدی( م2791اولدهام، 
 هاافتهیشدند.  لیتحل یو استنباط یها در بخش توصیف( به دست آمد. داده12/4کرونباخ ) یآلفا قیطر

 یشغل تیبر رضا ی(، توانمندساز99/4 ریب تأثی)ضر ینمندسازبر توا نیآفرتحول ینشان داد که رهبر
 ری( تأث11/4 ریتأث بیکارکنان )ضر یشغل تیبر رضا نیآفرتحول ی( و رهبر19/4 ریتأث بیکارکنان )ضر
 دهدیکارکنان نشان م یشغل یتمندیو رضا یبر توانمندساز نیآفرتحول یدارد. اثر رهبر یمثبت و معنادار

فوق، توجه به  یرهایاز متغ یک هر همیتاز ا علاـطا اـب توانندیزل میخودرو د رانیت اشرک رانیکه مد
بهبود  یدر راستا یمؤثرتر یهاها،گامآن یهامؤلفه نیو همچن یتوانمندساز ن،یآفرتحول یمبحث رهبر

به  انیمشتر تیرضا شیو افزا داتیتول تیفیبهبود ک یرا برا طیکارکنان برداشته و شرا یشغل یتمندیرضا
 .ندینما جادیا یبنحو مطلو

 
نور،  امیدانشگاه پ ،یتیگروه علوم ترب ،اریاستاد 2

 .رانیتهران، ا
نور،  امیدانشگاه پ ،یگروه روانشناس ،اریاستاد 1

 .رانیتهران، ا
 امیدانشگاه پ ،یتیگروه علوم ترب ،ارشد کارشناس 9

 .رانینور، تهران، ا

 

 نویسنده مسئول:

 یاحمد ژهیمن
 manijehahmadi@pnu.ac.irرایانامه: 

 
 

 های کلیدیواژه
 

  .زلیخودرو د رانیشرکت ا ،یشغل یتمندیرضا ن،یآفرتحول یرهبر ،یتوانمندساز

 
 استناد به این مقاله:

. زلیخودرو د رانیکارکنان در شرکت ا یشغل یتمندیو رضا نیآفرتحول یررهب نیدر رابطه ب یتوانمندساز یانجیاثر م نییتب(. 2041)منصور ی، آقاخان و دیسعی، عبدالملک ،ژهیمن ،یاحمد
 .79-221(. 1)22های دولتی، فصلنامه علمی مدیریت سازمان

https://ipom.journals.pnu.ac.ir/ 

 



 77 (79-221) 2041های دولتی، سال یازدهم، شماره دوم، بهار فصلنامه علمی مدیریت سازمان

 

 مقدمه
هـر سـازمان  ییدارا ترینمهم عنوانبه یمنابع انسان؛ حاضر عصردر 

خـود  یگـذارهیسـرما هـاسـازمانکـه  ی. هنگـامندیآیمبه حساب 
آن برخورداری  جهیکنند نت تیریمد خوبیبهرا  یمنابع انسان ةنیدرزم
بـا  یهامراقبتاست که با ارائه  زهیو با انگ یکار راض رویین کیاز 
 مندیتی. رضادینمایم فایدر توسعه جامعه ا یبالا نقش مهم تیفیک
و اجزای  خود به شغل بتساحساس افراد ن یچگونگ عنوانبه یشغل
 آنجـا کـه از (.2044ی و همکـاران،احتشـام راثـ) شودیم فیآن تعر
و  ینـیع یهـاشـهیانداحسـاس نسـبی،  نشـاندهنده شغلی رضایت
 هـاآن رفتـار بینـیپـیش بـه باشد لـذامی کارکنان رفتاری هاینیت
 (2977 ،همکارانو  جمالی) نمایدمی کمک

 نظـر از بـالا شغلی رضایت با رکنانکا دهدیم مطالعات نشان
 از کـه افرادی ولی دارند قرار مناسبی وضعیت در و روانی فیزیکی
 موجـب وهستند  و بدبین وسیمأ معمولاً ندارند خود رضایت شغل
 تـوان بـهمـی گـردد کـهمـی هـاآن عملکـرد و کیفـی کمّی افت
 عنوانبه یکارکم و و خروج ورود در نظمیطولانی، بی هایغیبت
(. 1414 و همکـاران، 2لی) نمود اشاره شغلی نارضایتی عینی نتایج

بـا  از عنوان شغلی و پرداخت حقوق، کارکنـان نظرصرفاز طرفی 
گهــداری همچنــین ن .وری بــالاتری دارنــدرضــایت شــغلی، بهــره

توانـد منجـر بـه فـروش بیشـتر، کارکنان با ایمنی و رضایت مـی
هنگامی که کارکنان و  تر شودقوی مشیخطتر و های پایینهزینه

 ؛حمایت کنـد هاآنبه بهترین وجه از  سازمانکنند که احساس می
 (.2971کوهپر، خزایی) کنندکار می برای رسیدن به اهداف

 تخصصـی و کـاری تجربیـات بـه تنهـا انرهبـر موفقیت امروزه
 میزان ران،دیگ و خود مدیریت در هاآن توانایی به بلکه ندارد، بستگی
 عملکـرد میزان و نحوه محیطی، مداوم تغییرات با برخورد در انعطاف
 بـاقری حیـدری،) دارد بسـتگی کارکنـان در رضـایت ایجـاد و هاآن

 ایجـاد؛ امـروزی هـایسازمان در رهبر اصلی وظیفه واقع در. (2977
 حـ  افـزایش و روحیـه تقویـت کارکنان، در مثبت نگرش و انگیزه
 مهم و اساسی عوامل از یکی لذا ،هاستآن در مندیارزش و همکاری

ــعه در ــت و توس ــازمان موفقی ــاس ــبک ،ه ــری س ــدیران رهب  و م
(. 2970 نصیری ولیک بنـی و همکـاران،) است هاآن هایصلاحیت
 بیـانگر و اسـت رهبری جدید پارادایم از بخشی ،آفرینتحول رهبری
 هـای، خصیصههارزشا با و کندمی متحول را افراد که است فرایندی
ــی ــداف و اخلاق ــدت اه ــا  در بلندم ــت ارتب ــی) اس ــاد و رجب  فرج

                                                                               
. Lee 

 رابطـه رهبـری یهـاسبک جدیدترین از رهبریاین (. 2044پهلوان،
 انگیـزه و داشته رهبر به زیادی احترام و اعتماد پیروان، که است مدار

و  )بواماه دارند سازمانی اهداف به رسیدن و کارها برای انجام بیشتری
 از: رضـایت انـدعبارترهبری  سبک این مزایای(. 1142، 1همکاران
و  زیردسـتان بـین استرس کاهش ،سازمان وریبهره افزایش شغلی،

بـر توانمندسازی  (.2970 آرانی، سکوت و منصوریشاه) یتوانمندساز
 تواند تعهد شـغلی ومی دارد که تأکیدکارکنان در سازمان  یارزشمند

از  ییبـالاکارکنـان توانمنـد در درجـه د. هبود بخشرضایت شغلی را ب
 همچنین از .افزایش انگیزه هستندو رضایت شغلی، وفاداری سازمانی 

و به اعضای تیم خود برخوردار بوده  گیریدر تصمیم بالایی استقلال
 .(2979جمشیدیان، ) باشندو سازمان متعهدتر می

مـدیریت  توجهی به عوامل مهـم و تأثیرگـذار بـر موفقیـتبی
منابع انسانی باعـث شـده کـه توجـه کـافی بـه نقـش و اهمیـت 

نادیده انگاشته شـود و صـرفاً  هاسازمانراهبردی منابع انسانی در 
چند  یکه ط یعیاز صنا یکی. جنبه نظری و ظاهری به خود بگیرد

داشته و جزء صـد شـرکت برتـر از نظـر  یعیسال گذشته رشد سر
)سـهرابی و  اسـت سـازیروبوده، صـنعت خود یحجم گردش مال
و  انیمشـتر ازیپاسخ به ن منظوربهخودروسازان . (2971همکاران، 
و  کارکنـان یتوانمندسـاز ازمندین رات،ییدر مقابل تغ عیواکنش سر

با توجه به مـوارد گفتـه  هستند. هاآنایجاد رضایتمندی شغلی در 
اسـت کـه: اثـر میـانجی  سؤالشده دغدغه محققان پاسخ به این 

مندی تیرضـا و نیآفـرتحـول یرهبـردر رابطه بین  ینمندسازتوا
 چگونه است؟ زلیخودرو د رانیشرکت ا کارکنان در

 

 ینظر پیشینه
 

 آفرینتحول یرهبر

 ةزمینـ یکی از عوامل مهمی که باعث ایجاد تحقیقـات گسـترده در
 آفـرینتحـولهای ناشـی از مفهـوم رهبـری رهبری شده، جذابیت

رهبران از طریق نفوذ در پیروان خود بـه اهـداف  در آن که باشدمی
یابنـد و در ایـن بـین عواطـف و احساسـات او و دست می موردنظر

 (.1421 بوامــاه و همکــاران،) داردای کننــدهپیــروانش نقــش تعیــین
که سازگاری سـازمان  آفرین به این دلیل استاهمیت رهبری تحول
و روندهای جدیدی اسـت و  هادستگاهسازی مستلزم ایجاد و نهادینه
هـوی و ) بـودنخواهـد  پـذیرامکـان مـؤثراین امـر بـدون رهبـری 

                                                                               
2. Boamah et al 



 244 ... نیآفرتحول یرهبر نیدر رابطه ب یتوانمندساز یانجیاثر م نییتباحمدی و همکاران: 

 

بیان  آفرینتحول( در تئوری رهبری 1421) 1برنز .(2977، 2میسکل
را افـزایش داده و باعـث تغییـر  کارکنان هایانگیزه هاآنداشت که 

حـولگرا؛ . هدف رهبر تگردندمیها و سازمان برجسته در افراد، گروه
یابی به اهداف و درک روشن آن توسـط اطمینان بخشی برای دست

 (.1421، 9پونی و همکارانباشد )میکارکنان 
 مثبـت تـأثیر آفرینتحول رهبر( 1414) 0از نظر هیرا و همکاران

 رقابت برای را هاآن وداشته  کارکنان رفتاردهی و شکل کار نتایج بر
موجـب  هـاآنات حاکی از این است کـه نتایج تحقیق .کندیم آماده

وفـاداری  وانگیـزش ، افزایش تعهد سازمانی مانند نتایج قابل قبولی
 آفـرینتحـول رهبـران (.2977، پوردهنـده) شـدد نخواه زیردستان
کلیـدی  نقش خلاق محیط ایجاد در و شتهدا پیروان با خوبی ارتبا 
 در تنهـانـه رانرهبـ ایـن(. 1421 ،1سیکمیسیلیوگلو و اوزبـا دارند )

 کنند کمک افراد سعی دارند به بلکه ،شوندیم درگیر کار فرایندهای
 رهبـری(. 1421، 1اسپی  و همکارانباشند ) موفق کارهایشان در تا

 عملکـرد بهبـود بـرای تغییـر هدف با رهبری از سبکی آفرینتحول
 توانـدمـی کـه (1421، 9)فـانیوف و همکـاران است جمعی و فردی
 رهبـر. هـدد توسـعه را تغییـرات پـذیرش بـرای زیردسـتان علائق
 صـورت بـه انسـانی، ملاحظـات دارای و بخشالهام فردی عنوانبه

 بـه متفـاوت نگـاه بـا تـا کنـدمی تحریک را زیردستان هوشمندانه،
 (.1421، 1گیددین و  2971 همکاران، و فرزانه) بنگرند مسائل
 سـمتی به را هاآن ن،کارکنا روابط تشویق با آفرینتحول رهبر
 شخصـی نیازهـای بـه صـرف اندیشیدن یجابه که دهدمی سوق
، 7)خوشـلان و آردابیلـی شـندیندیب سازمان علایق و گروه به خود،
ــاران 1421 ــانکز و همک ــه (.1421، 24و ب ــارتب ــر عب ــاآن دیگ  ه
 سـازمان، اهـداف تحقـق منظـوربـه را پیروان شخصی یهاارزش
)سـیتین و  کننـدمـی تبـدیل واحـد ارزش یـک به و داده پرورش
و  )بـاومن  بپردازنـد مسـائل به حلو خلاقانه  (1421، 22کینیک
 کـرد مشـخ در تئوری خـود  (1421) 29برنز (.21،1429همکاران
 بـرای را دیگـران و هسـتند بینش صاحب آفرینتحول رهبران که

                                                                               
1. Hoy & Miskel 

2. Burns 
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 نـوع ایـن. دارنـدوامـی تلاش و چالش به استثنایی کارهای انجام
 دهنـد، ارائـه آینـده از یتـرروشن و بهتر تصویر توانندمی هبرانر

)پـونی و  کننـد تبیین کارکنان برای اثربخش طوربه را خود بینش
پژوهشگران زیادی درصدد برآمدند تا عواملی  (.1421 ،20همکاران

 شـوند، شناسـایی کننـدمـی آفـرینتحـولرا که موجب رفتارهای 
 .(2141، 21برنارتو و همکاران)

 یاملوعـ شامل 21بر طبق مدل برنارد ب  آفرینتحولرهبری 
 وفـاداری و تحسـین احتـرام، ح  توانمی آرمانی که : نفوذاست
 در آفـرینتحـول رهبـر یـک. نمـود تعریف رهبر به نسبت پیروان
 آینـده انـدازچشـم ترسـیم در را پیروان ،بخشالهام انگیزش نقش
 ایجـاد هـاآن در ،تعهـد شافـزای ضـمن و داده مشارکت سازمان،
 تحریک عنوان تحت پیروان، فرهیختگی تحریک. نمایدمی انگیزه
 بـه رسـیدن بـرای را آنـان رهبر، که شودیم حاصل زمانی ذهنی،
 گراتوسعه یهاتیحما .دهد یاری سازنده خلاقیت و هاعمل ابتکار
 فـردی، ملاحظات گرفتن نظر در با رهبر که ابدییم ققتح زمانی
 مبـذول بیشتر رشد به دستیابی منظوربه پیروان نیاز به کافی توجه
 اسـاس، ایـن بـر. نورزد دریغ حمایت و راهنمایی هرگونه از و دارد
 گونـاگون جهـات از که گذاردیم پیروان عهده بر را تکالیفی رهبر
 (.1421 ،29هوماینیباشد ) هاآن رشد متضمن

 

 شغلی مندیرضایت
 کــارایی و اثربخشــی عامــل تــرینمهــم ،انســانی نیــروی امــروزه
 بـه نیـاز اهـداف خـود به دستیابی برای هاآن .باشندمی هاسازمان
 مهـم فاکتورهـای از یکی. دارند مناسب عملکرد با مؤثر کارکنانی
 .شغلی است شایستگی، رضایت و صلاحیت با کارکنان به دستیابی
 رابطـه ویکتـور وروم همچـون متخصصـانی مختلف نظریات بنابر
چنـین و هم دارد وجـود شغلی و عملکرد شغلی رضایت بین مثبتی
 بنـابرایناسـت  کارکنـان عملکـرد بـه وابسته نیز سازمان عملکرد
)داوار و  اسـت تأثیرگـذار سـازمان کلـی عملکرد بر شغلی رضایت
شغلی تابعی از سازگاری انتظارات  مندیرضایت (.1421، 21رانجوبالا

توافـق و صـورت . در اسـتلی فـرد سازمانی با نیازهای سرشت ک
برآورنده انتظارات سـازمان و نیازهـای  زمانهم رفتار ؛هاآنتعادل 

 (2044، رضـاییان) شودمی حاصل اثربخشی و رضایت وفرد است 
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 از: اندعبارتابعاد آن  که
کــه حیطــه وظــایف کارکنــان جــذابیت : 2. رضــایت از کــار2
 فراهم کند. هاآنلیت هایی برای یادگیری و پذیرش مسئوفرصت
های فنی و مـدیریتی مـدیران و : توانایی1. رضایت از مافوق1

 دهند.ملاحظاتی که آنان برای علایق کارکنان از خود نشان می
: میـزان دوسـتی، صـلاحیت فنـی و 9. رضایت از همکـاران9

حمایتی که همکاران، مدیران و کارکنـان در محـیط کـار از خـود 
 دهند.نشان می
هـای واقعـی بـرای : دسترسی به فرصـت0رضایت از ترفیع .0

 .استپیشرفت در کار کارکنان 
نظریـه برابـری متوجـه  دیـتأک: بیشترین 1. رضایت از حقوق1

هـای کـاری پـاداش در موقعیـت ترینمهم عنوانبهحقوق )پول( 
است. اگر کارکنان احساس کنند حقوق و مزایـا، توقعـات آنـان را 

برابر است، از کار  هاآنزد و با سطح تلاش و فعالیت سابرآورده می
 (.1414، 1)پریکشات و همکاران خود رضایت خواهند داشت

 یدوجانبه عـوامل تأثیرشغلی ماحصل  مندیکلی رضایت طوربه
و  نگــرش و شخصــیت افــراد ،هــانظیــر نیازهــا، علایــق، انگیــزه
 یزمانسـافرهنـ  و یجوسازمانمختصات شغلی نظیر محیط کار، 

یکـدیگر باشـند موجـب حـالتی  دیمؤ. چنانچه این عوامل باشدیم
آمـور و کنـد )کـه فـرد در خـود احسـاس رضـایت مـی شـوندیم

 (.1414، 9همکاران
 

 توانمندسازی
 فـرد یـا هـر کـه اسـت شخصـی تجربه یک اصولاً توانمندسازی
 هاادراک براساس گریدعبارتبهی از آن دارند. خاص درک سازمانی

 (2979 نیا،موذن و علی) شودمی تعریف افراد، شخصی باورهای و
درون  انگیـزش از مـدرن نگـرش یک انسانی منابع توانمندسازی

 بـوده کارکنان درونی نیروهای کردن آزاد معنی به که است شغلی
و  هـاییتوانا استعدادها، شکوفایی برای را ییهافرصت و شرایط و

 در مثبتـی نگـرشهمچنـین . دکنـمـی فراهم کارکنان شایستگی
 پایـدار و رجبـی) کنـدمی ایجاد سازمان و شغل به نسبت کارکنان
 بـرای مـدیران بایـد که نیست کاری توانمندسازی (2971کیاپی، 
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 هدربـار کارکنـان، ادراک و تلقـی طـرز بلکه دهند، انجام کارکنان
 و بستر توانندمی مدیرانکه  است سازمان و شغل در خویش نقش
جعفـری کنند ) فراهم را کارکنان شدن توانمندتر لازم یهافرصت
ـــب، و ـــانتر ) (.2970 طهماس ـــرای (2797ک ـــتین ب ـــار نخس  ب

 رایبـ فیزیکی، و انسانی منابع یریکارگبه توانایی را زیتوانمندس
ــام ــربخش انج ــا اث ــف کاره ــرده تعری ــت. ک ــوری در اس  ،او تئ

 کنـانکار بـرای کـه اسـت معنـی یندبـ کار توانمندسازی محیط
 و هشـد فـراهم هـافرصت و منابع حمایت، اطلاعات، به دسترسی
 را وظیفـه بتواننـد تا شود اعطا هاآن به غیررسمی و رسمی قدرت
)خوراکیان و  دهند انجام خود توانایی از با استفاده شکل بهترین به

 میتسـه یبرا یتیریمد یاستراتژ ی؛توانمندساز .(2044 همکاران،
توسـط  میکنتـرل تصـم باشـد. همچنـینمی گیریتصمیمقدرت 
بـا مسـائل  کیـکـه از نزد هاآنبه  تیمسئول یاعطاو  ردستانیز

اطلاعـات  ر واختیـا ،تـابعی از سـه متغیـر منـابع و سروکار دارنـد
قدرت به کارکنـان  یواگذاربنابراین، توانمندسازی فرایند . باشدمی
دسترسـی عات اطلاکلیدی سازمان و  عکه به مناب یاگونهبهاست 

ــند ــته باش ــاکین) داش ــاران اوهان ــی .(1427، 1و همک ــ دسترس  هب
 صـورت بـه هکـ تاسـ اتفاقاتی وقوع از اطلاع معنی هب تاطلاعا
 باعث تاطلاعا اشتند. هددمی رخ سازمان در غیررسمی و رسمی
. کننـد عمـل عسـری گیـریتصـمیم بـرای کارکنـان هکـد شومی
 تاقـداما انجـام بـرای نـانکارک توانـایی هبـ؛ عمنـاب هب سترسید

 رگیـرد بـدون شـرایط، هبـ پاسخ در ریسک بر مبتنی و غیرمعمول
 هبـ سترسـید از منظـور. اسـت سـازمانی یهایکاغذباز در شدن
 هارائـ ،تارتباطا طریق از سازمان رد تپیشرف توانایی زنی هافرصت
 شـغل طریـق از ایهـحـرف رشد و گیریدیا توانایی، هاتوانمندی
 هکــ یابــدمـی ایشزافــ هنگــامی توانمندسـازی مــوعدرمج ت.اسـ

ــان ــید کارکن ــ سترس ــن هب ــوار ای ــند اراد را دم ــپریتزر باش و  )اس
 مدیران هک تاس یدرویکر کارکنان توانمندسازی .(7،1421پوراس
 ،سازمان دعملکر دمور رد تاطلاعا: دپردازنمی عنصر 0 تسهیم هب

 رکد هب ردقا را کارکنانه ک انشید، دعملکر بر مبتنی هاییپاداش
 گیـریتصـمیم تقـدر و کنـدمی سازمانی دعملکر رد تمشارک و

 تاثـرا ازجملـه بنـابراین .سـازمانی دعملکـر بـر تأثیرگذاری برای
 ایشزافـ کارکنـان، نفـ  هبد اعتما ایشزاف توانمندسازی، رفتاری
 رجوعـانارباب یا مشتریان هب پاسخگویی رد عتسری انطباق، تقدر
 در توانمنـد کارکنـان .(2971مقدم و همکاران،  ادهز)هادی دبر نام
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 موفـق، یهاسازمان و تاشد خواهند مثبتی تأثیر سازمان دعملکر
 ؛رنـدیگیمـ نظر در اساسی اصل یک را انسانی عمناب توانمندسازی

 دخو کار بر بیشتری کنترل بتوانند کارکنان هکهنگامی کلی طوربه
 انـش،)د هاشایستگی با را خود لشغ دبو خواهند ردقا باشند، هاشتد

 هک بدهند تناسب (هاارزش ،علائق) نیازهایشان و (توانایی ت،مهار
. (2042 )بنــایی، دشــومــی منــتج هزانگیــ ایشزافــه بــ هنتیجــ رد

 و شــناختی از توانمندســازی بــر بــالا تمشــارک بــا هــایسیســتم
 ردقــا را کارکنــان؛ شــناختی هجنبــ از ت.اســ تأثیرگــذار شــیزانگی
 برسـند رکد این هب و کردهت اطلاعا از بهتری هداستفا تا دسازمی
 هجنبـ از. بگذارند تأثیر سازمانی یهاتیفعال بر توانندمی چطور هک
)امیـری و  هددمی تسهیل سازمان رد را کارکنان داعتما ؛شیزانگی

از سوی دیگر؛ توانمندسازی در رضـایت شـغلی  .(2971 همکاران،
 از: اندعبارتساختارهای توانمندسازی ست. ا تأثیرگذارکارکنان 
آنچـه کـه  ساختار قدرت: توانایی دستیابی و استفاده از هـر -

 یک فرد برای تحقق اهداف نیازمند است.
جدیـد، فرصـت  یهـاچـالشدسترسی بـه  ساختار فرصت: -

هـایی بـرای پیشـرفت سـازمان افزایش دانش و مهارت و فرصت
 (.1414، 2جنسین) است
 

 تجربیه پیشین
بر  آفرینتحول یرهبر تأثیر یبررسپژوهشی به  ( در2042) فدایی
 جینتـاپرداخت.  دارگلهمدارس منطقه  رانیمد بین یسازمان یچابک

 رانیمـد یسـازمان یو چابک آفرینتحول یرهبر نینشان داد که ب
زاده اصلانمیر وجود دارد. یداراارتبا  معن ،یمدارس به صورت کل

 سازگاری شـغلی بر توانمندسازی کارکنان تأثیر( به 2044) ممقانی
 شرقی پرداخت و به استان آذربایجان خدماتی یهاسازمان در آنان
 آنان شغلی بر سازگاری کارکنان توانمندسازی کهرسید  نتیجه این
 تـأثیر بررسـیدر  نیـز (2044) احتشام راثی و همکاران. دارد تأثیر
در  یریادگیـ قیـاز طر یسازمان ینیکارآفربر  آفرینتحول یرهبر
 ینیبر کارآفر آفرینتحول یکه رهبر بیان داشتند مهیب یهاشرکت
 و فرجـاد یرجبـ داشته اسـت. یمعنادار تأثیر یریادگیو  یسازمان

بـر  آفـرینتحـول یرهبر تأثیر در پژوهشی به (2044فرخجسته )
 جیتان ی پرداختند.شغل یریو درگ تیهو یهابا نقش یعملکرد شغل

بـا نقـش  یبـر عملکـرد شـغل آفـرینتحـول ینشان داد که رهبر
 نیآفـرتحول یرهبر نیدارد و همچن تأثیر یسازمانتیهو یانجیم
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اسـت کـه  مـؤثر یشغل یریدرگ یانجیبا نقش م یبر عملکرد شغل
عملکـرد  ،یتیریبـر سـاختار مـد یو مثبتـ میمسـتق تـأثیر تواندیم
 داشته باشد. یسازمان ییکارا و کارکنان، انسجام تیرضا ،یتیریمد

و  مـــدیریت دانـــش بـــین رابطـــه بررســـی ( در2044) کیـــانفر
و  کارکنان آمـوزش میانجی توانمندسازی با نقش یسازمانفرهن 

 مـدیریت هایمؤلفه اندیمشک بیان داشت بین پرورش شهرستان
و  توانمندسـازی بـا دانـش مـدیریت و سـازمانیفرهنـ و  دانش
 داریو معنـی مسـتقیم رابطـه دانـش مدیریت با سازمانیفرهن 
ــین دارد وجــود ــا فرهنگســازمانی و مــدیریت دانــش و ب  نقــش ب

 .دارد وجود داریاو معن غیرمستقیم رابطه میانجیگری توانمندسازی
 یسـبک رهبـر نیرابطه ب یبررس( در 2977) نیافرهودی و قنبری

هرستان کارکنان آموزش و پرورش ش یشغل تیبا رضا آفرینتحول
(، 2971) میـرزادهاند. دار دو متغیر اشاره کردهابه رابطه معن  یپرد

 رهبـری سـبک و هیجـانی هـوش بـین رابطـه تـأثیربه بررسـی 
 دخترانـه دبیـران و مدیران شغلی رضایت بر آن اثر و آفرینتحول
 مشـهد پرداخـت. پرورش و آموزش 1 ناحیه اول متوسطه مدارس
 مـدیران در هیجـانی هـوش افـزایش با که بود آن از حاکی نتایج
 و یافتـه افـزایش آفـرینتحـول رهبـری سـبک بـه هـاآن تمایل
 .باشـد داشـته دبیران شغلی رضایت در چشمگیری تأثیر توانندمی
 یتوانمندساز یانجینقش م بررسیدر  (2971) ی و همکارانطهران
دانـش  تیریبـر مـد آفـرینتحـول یرهبـر تأثیردر  شناختیروان
بر ادراک کارکنان از  آفرینتحول یرهبر که بیان داشتند ینسازما
دارد و نقـش  یمثبـت و معنـادار تـأثیر یدانـش سـازمان تیریمد
 ییبنـاشـده اسـت.  تأییـد زیـن شناختیروان یتوانمندساز یانجیم
با نقش  یسازمان یکارکنان بر چابک یتوانمندساز تأثیر ( به2042)
 9منـاطق  یو عمران یونت فنمعا ی درشغل ریمس تیریمد یانجیم
 توانمندســازی داد نشــان پرداخــت. نتــایج تهــران یشــهردار 1و 

 است تأثیرگذارشغلی  مسیر مدیریت و سازمانی چابکی بر کارکنان
 بـر کارکنـان توانمندسازی بین رابطه در شغلی مسیر میانجی اثر و

( 2979فرجاد ) رجبی است. قرار گرفته تأیید مورد سازمانی چابکی
هـای شـغلی بـا آفـرین بـر نگـرشرهبری تحول تأثیربررسی  در

 یرهبـر بیان داشـت کـه شناختیروان گری توانمندسازیمیانجی
نقـش  نیدارد. همچنـ تأثیرکارکنان  یبر نگرش شغل نیآفرتحول
 نیآفـرتحول یدر ارتبا  رهبر شناختیروان یتوانمندساز یانجیم
 کاریزمه و همکـاران بنیاد .دیرس تأییدکارکنان به  ینگرش شغلبا 
 بـا روانشناختی و ساختاری توانمندسازی رابطه بررسی در( 2971)

معناداری بـین  چندگانه رابطه بیان داشتندپرستاران  شغلی رضایت
 و برنـارتودارد.  وجـود شـغلی رضـایت بـا وانمندسازیتی هامؤلفه

https://jmr.usb.ac.ir/article_4015_eb07b1304629c82387e7d75361952e10.pdf
https://jmr.usb.ac.ir/article_4015_eb07b1304629c82387e7d75361952e10.pdf
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 یبر عملکـرد شـغل آفرینتحول یرهبر تأثیربه ( 1412همکاران )
و  پریکشـات .دست یافتنـد یشغل تیکارکنان با نقش واسطه رضا

 شغلی نگرش بر آفرینتحول رهبری تأثیرنیز به ( 1414) همکاران
 تـأثیردر بررسـی ( 1414) و همکـاران آمور .نداشاره کردکارکنان 
 یتوانمندساز یاواسطهی با متغیر شغل یریو درگ گراتحول یرهبر
بـه  دسترسـی امکـان ایجـاد بـا رهبران که ی بیان داشتندساختار
 را کـار مشـارکت کـافی، منـابع و پشـتیبانی ،هافرصت اطلاعات،
ارتبا   خود به یبررسدر  (1429) همکاران و جیل کنند.می تقویت

 یشـغل تیرضـابـا  یو توانمندسـاز آفـرینتحـول یبـررهمثبت 
 داشتند. بیان کارمندان

 

 پژوهشمدل 
و  فتـههـای مفهـومی براسـاس چـارچوب نظـری شـکل گرمدل

باشــند و روشــی بــرای هــا مــینمایــانگر ســاختار تبیینــی فرضــیه
نتایج پژوهش و ارائه آن باشند. مبنای نظری تحقیق  دهیسازمان

 .است (1429)همکاران  و حاضر مقاله بواماه

 

 
 

 

 

 مدل مفهومی .1شکل 
Figer 1. Paradigm Model of Research 

 

 پژوهش شناسیروش
 ؛ماهیـت از نظـر ،یهـدف؛ کـاربرد ثیـاز ححاضر  قیروش تحق
بوده و از نظر نحـوه اجـرا از  یکمّ آن؛روش و  یشیمایپ -یفیتوص

ــوع همبســتگ ــو تحل ین ــار ریمســ لی ــکلی؛ اســت. جامعــه آم  هی
نفـر  241به تعداد  زلیخودرو د رانیشرکت ا سرپرستان خط تولید

روش  بـودن حجـم جامعـه، تمـامی اعضـا بـه کـم بـه دلیـلکه 
ــماری ــه سرش ــوانب ــدند عن ــاب ش ــه انتخ ــزار .نمون ــژوهش  اب پ
نشان  2جدول باشد که ساختار آن در می استاندارد یهاپرسشنامه

 داده شده است.

 
 ساختار پرسشنامه .1جدول 

Table 1. The Structure of the Questionnaire 
 

 منبع سؤالاتشماره  سؤالاتتعداد  ابعاد متغیر

 آفرینتحول یرهبر

 1تا  2 1 ترغیب ذهنی

 21تا  1 9 نفوذ آرمانی (1440) ویباس و آول

 21تا  29 0 بخشالهامانگیزش 

 14تا  29 0 ملاحظه فردی

 (2791) هاکمن و اولدهام 01تا  12 11 ----- یشغل مندیتیرضا

 یتوانمندساز

 01تا  01 9 اطلاعات

و همکاران  نگریلاسچ
(1442) 

 12تا  07 9 پشتیبانی

 10تا  11 9 منابع

 19تا  11 9 هافرصت

براسـاس  کرونبـاخ یآلفـا بیضـر لهوسـی بـه هاپرسشنامه ییایپا
 اسـتاداناز  جمعـی توسـط هـاآن صـوری ییروا و تأیید 1جدول 

 قرار گرفت. تأییددانشگاه مورد 

 
 

 

 مندی شغلیکارکنانرضایت یتوانمندساز ینرهبری تحولآفر
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 ضریب پایایی پرسشنامه .2 جدول

Table 2: Reliability Coefficient of the Questionnaire 
 

 آلفای کرونباخ ابعاد متغیر

 آفرینتحول یرهبر

 ترغیب ذهنی

74/4 
 نفوذ آرمانی

 بخشالهامانگیزش 

 ملاحظه فردی

 79/4 ----- شغلی مندیتیرضا

 یتوانمندساز

 اطلاعات

12/4 
 پشتیبانی

 منابع

 هافرصت

 ،از جـداول و نمودارهـای فراوانـی یتوصیفجهت تحلیل در بخش 
هـای پراکنـدگی اسـتفاده های مرکزی و همچنین شاخ شاخ 
 هـادادهنرمال بودن  از نانیاطم جهت یآمار استنباطدر بخش شد. 
 ،هـاداده لیـو تحل هیتجزجهت  و رنوفیاسم کولموگروف وناز آزم

منظـور بـههمچنین  یریگاندازه یبا احتساب خطا هاهیآزمون فرض

 معــادلات از مــدل قیــاســتفاده تحق بــرازش مــدل مــورد یبررســ
 استفاده شده است. زرلیل افزارنرمبه کمک  ساختاری

 

 های پژوهشیافته

 

 هانمونه یفیتوص لیتحل .3جدول 

Table 3. Descriptive Analysis of Samples 
 

 درصد فراوانی فراوانی متغیر

 تحصیلات

 21 21 کاردانی

 14 19 کارشناسی

 91 90 کارشناسی ارشد

 سابقه کار

 21 21 سال 24زیر 

 07 12 سال 14تا  22

 91 91 سال 94تا  12

دارای مـدرک درصد  14 با دهندگانپاسخبیشتر  9 براساس جدول
سـال  14تـا  22 نیبدارای سابقه کاری  درصد 07 با و ارشناسیک

جنسیت  با توجه به اینکه سرپرستان، مرد بودند لذا متغیر .باشندیم
 در پژوهش بررسی نگردید.

 

 آمار توصیفی متغیرهای تحقیق .4 جدول

Table 4. Descriptive Statistics of Research Variables 
 

 حراف معیاران میانگین تعداد متغیر

 019/4 91/9 241 آفرینتحول یرهبر

 110/4 12/9 241 یتوانمندساز

 021/4 11/9 241 کارکنان شغلی مندیتیرضا
 

میـانگین متغیرهـای تحقیـق بـالاتر از میـانگین  0جدول براساس 
 باشـد.باشد که بیانگر وضعیت مناسـب متغیرهـا مـی( می9) ینظر

اسـبه آمـاره آزمـون مناسـب و های آماری و محبرای اجرای روش

باید ادعای نرمال بودن  ،های پژوهشاستنتاج منطقی درباره فرضیه
 توزیع هرکدام از متغیرهای تحقیق مورد بررسی قرار گیرد.
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 اسمیرنوف متغیرهای تحقیق -آزمون کولموگروف  .5 جدول
Table 5. Kolmogorov-Smirnov Test of Research Variables 

 

 توانمندسازی شغلی رضایتمندی آفرینتحول رهبری متغیر

Z 201/2 411/2 211/2 

sig 417/4 219/4 470/4 

N 241 241 241 

 
داری همـه متغیرهـای چون مقدار سطح معنی 0جدول با توجه به 
باشـد لـذا توزیـع همـه مـی 41/4از مقـدار خطـا  تربزرگتحقیق 

تحقیـق از  هـایبـرای آزمـون فرضـیهو باشـد متغیرها نرمال می
 استفاده شده است. های پارامتریکآزمون
 

 

 

 

 ییدیأتحلیل عاملی ت
 

 آفرینتحول یرهبرمدل اندازه گیری 
بـا ضـریب  بخـشالهـامدر بین ابعـاد؛ انگیـزش  1 شکلبراساس 
بیشترین همبستگی را با متغیر مربوطه دارد. بعد از  71/4استاندارد 

و  19/4ذهنی بـا ضـریب ، ترغیب 79/4 آن نفوذ آرمانی با ضریب
 قرار دارند. 19/4ملاحظه فردی با ضریب 

 
 

 در حالتاستاندارد آفرینتحولتحلیلعاملی رهبری  .2شکل 
Figure 2. Factor Analysis of Transformational Leadership in Standard Mode 
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 در حالتمعناداری آفرینتحولتحلیلعاملی رهبری  .3شکل 
Figure 3. Factor Analysis of Transformational Leadership in a Meaningful State 

 
ــاس  ــکلبراس ــاد  9 ش ــامی ابع ــاداری در تم ــداد معن ــری اع رهب
 71/2از قدر مطلق  تربزرگهای مربو  به آن و گویهآفرین تحول

 شود.می تأییدآن  هایمؤلفهاست، وجود روایی همگرا بین متغیر و 

 

 های برازشاخ بررسی ش .6جدول 

Table 6. Examination of Fit Indices 

 برازش هایشاخص مقادیر مناسب مقادیر عالی مقادیر پژوهش نتیجه برازش

 مربع بر درجه آزادی-تقسیم کای ≥9 ≥1 19/1 برازش مناسب

 (RMSEA)ریشه میانگین مربعات خطای برآورد  ≥2/4 ≥41/4 401/4 برازش مناسب

 (CFI) یامقایسهشاخ  برازش  ≤7/4 ≤71/4 70/4 مناسب برازش

 (AGFI)شاخ  نیکویی برازش تعدیل شده  ≤7/4 ≤7/4 74/4 برازش مناسب

کــه ( 9/4بــالاتر از ) یعــاملتمــامی بارهــای  ؛1جــدول براســاس 
 باشد.می نشاندهنده بارهای عاملی بالا و مطلوب

 

 کارکنان شغلی مندیگیری رضایتمدل اندازه
 یدر نظـر گرفتـه شـده بـرا هـایشـاخ  1و  0 کلشبراساس 

 و 9/4 یبـالا یعـامل بار یمدل دارا یرهایسؤالات مربو  به متغ
اسـت،  71/2از قدر مطلق  تربزرگاعداد معناداری در تمامی ابعاد 
 شود.می تأییدآن  هایمؤلفهوجود روایی همگرا بین متغیر و 
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 استاندارد ر حالتعاملی رضایتمندی شغلی د تحلیل .4شکل 

Figure 4. Factor Analysis of Job Satisfaction in Standard Mode 

 

 
 معناداری عاملی رضایتمندی شغلی در حالت تحلیل .5شکل 

Figure 5. Factor Analysis of Job Satisfaction in Significance Mode 
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 های برازشبررسی شاخ  .7جدول 

Table 7. Examination of Fit Indices 
 

 برازش یهاشاخص مقادیر مناسب مقادیر عالی مقادیر پژوهش نتیجه برازش

  مربع بر درجه آزادی-تقسیم کای ≥9 ≥1 10/2 برازش مناسب

 (RMSEA)ریشه میانگین مربعات خطای برآورد  ≥2/4 ≥41/4 411/4 برازش مناسب

 (CFI) یاسهیمقاشاخ  برازش  ≤7/4 ≤71/4 79/4 مناسب برازش

 (AGFI)شاخ  نیکویی برازش تعدیل شده  ≤7/4 ≤7/4 72/4 برازش مناسب

 ( کــه9/4بــالاتر از ) یعــامل؛ تمــامی بارهــای 9جــدول براســاس 
 باشد.می دهنده بارهای عاملی بالا و مطلوبنشان

 گیری توانمندسازیمدل اندازه 

 
 در حالت تخمین استانداردوانمندسازی تمرتبه اول و مرتبه دوم  یدییتأتحلیل عاملی  .6شکل 

Figure 6. First-Order and Second-Order Confirmatory Factor Analysis of Empowerment In Standard Estimation Mode 
 

 
 

 در حالت اعداد معناداریتوانمندسازی  دوممرتبه اول و مرتبه  یدییتأتحلیل عاملی  .7شکل 
Figure 7. First-Order and Second-Order Confirmatory Factor Analysis of  

Empowerment in the Case of Significant Numbers
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سـؤالات  یدر نظر گرفته شده بـرا یهاشاخ  1 شکلبراساس 
 .باشـدیمـ 9/4 یبـالا یعامل بار یمدل دارا یرهایمربو  به متغ
از قـدر  رتـبـزرگاعداد معناداری در تمامی ابعاد  9 شکلبراساس 

آن  هـایمؤلفهاست، وجود روایی همگرا بین متغیر و  71/2مطلق 
 شود.می تأیید

 

 های برازشبررسی شاخ  .8جدول 

Table 8. Examination of Fit Indices 
 

 برازش هایشاخ  مقادیر مناسب مقادیر عالی مقادیر پژوهش نتیجه برازش

  بر درجه آزادیمربع -تقسیم کای ≥9 ≥1 10/1 برازش مناسب

 (RMSEA)ریشه میانگین مربعات خطای برآورد  ≥2/4 ≥41/4 492/4 برازش مناسب

 (CFI) یامقایسهشاخ  برازش  ≤7/4 ≤71/4 79/4 مناسب برازش

 (AGFI)شاخ  نیکویی برازش تعدیل شده  ≤7/4 ≤7/4 72/4 برازش مناسب

 باشد.می نشاندهنده بارهای عاملی بالا و مطلوبکـه  (9/4بـالاتر از ) یعـامل؛ تمامی بارهای 1جدول براساس 

 
 تحقیق در حالت تخمین استاندارد یهاهیفرضتحلیل مسیر( ) یساختارمدل معادلات  .8 شکل

Figure 8. Structural Equation Model (Path Analysis) of Research Hypotheses in Standard Estimation Mode 
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 تحقیق در حالت اعداد معناداری یهاهیفرضتحلیل مسیر( ) یساختارمدل معادلات  .9 شکل

Figure 9. Structural Equation Model (Path Analysis) Of Research Hypotheses in the Case of Significant Numbers 
 

 پژوهش هاییهفرضهای برازش مدل شاخ  .9جدول 

Table 9. Model Fit Indices of Research Hypotheses 
 

 برازش هایشاخ  مقادیر مناسب مقادیر عالی مقادیر پژوهش نتیجه برازش

  مربع بر درجه آزادی-تقسیم کای ≥9 ≥1 77/2 برازش مناسب

 (RMSEA)ریشه میانگین مربعات خطای برآورد  ≥2/4 ≥41/4 491/4 برازش مناسب

 (CFI) ایمقایسهشاخ  برازش  ≤7/4 ≤71/4 70/4 مناسب برازش

 (AGFI)شاخ  نیکویی برازش تعدیل شده  ≤7/4 ≤7/4 74/4 برازش مناسب

؛ تمامی بارهای عاملی به دسـت آمـده بـالاتر از 7جدول براساس 
 باشد.می باشد که نشاندهنده بارهای عاملی بالا و مطلوبمی 9/4

 

 های تحقیقبررسی فرضیه
H1 :مثبت و معنـاداری  تأثیری دسازتوانمنبر  آفرینتحول یرهبر
 دارد.
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 نتایج خروجی مدل در خصوص فرضیه اول .11جدول 

Table 10. Model Output Results Regarding the First Hypothesis 
 

 متغیر
 نتیجه T-Statistic (β) ریمسضریب 

 متغیر وابسته متغیر مستقل

 تأیید 44/9 02/4 توانمندسازی آفرینتحول رهبری

و  آفـرینتحـول یرهبـرضریب استاندارد رابطه بـین  ؛1شکل در 
از همبستگی مثبت بین دو متغیر  یحاک 99/4برابر با  یتوانمندساز
برای رابطه  آمده به دستعدد معناداری  ؛24جدول  براساس است.
آن  مطلـق قـدر( بوده کـه T-Value= 7/00برابر ) دو متغیربین 
آمـده  به دستی از معناداری ضریب است و حاک 71/2از  تربزرگ
 71پژوهش در سـطح اطمینـان  اول. بدین ترتیب فرضیه باشدمی

 آفـرینتحول یرهبرتوان نتیجه گرفت که و می شده تأییددرصد 
مثبـت و  تـأثیر زلیـخـودرو د رانیـدر شـرکت ا یبر توانمندسـاز

 .دارد یمعنادار
H2: مثبت و  یرتأثکارکنان  شغلی مندیی بر رضایتتوانمندساز

 معناداری دارد.

 
 ومدنتایج خروجی مدل در خصوص فرضیه  .11جدول 

Table 11. Model Output Results Regarding the Second Hypothesis 

 متغیر
 نتیجه T-Statistic (β) ریمسضریب 

 متغیر وابسته متغیر مستقل

 تأیید 91/9 11/4 شغلی مندیتیرضا آفرینتحول یرهبر

آمـده بـرای رابطـه بـین  بـه دسـت؛ ضریب استاندارد 1شکل در 
 11/4بـا کارکنـان برابـر  شغلی مندیتیو رضا آفرینتحول یرهبر

؛ 22 جدول حاکی از همبستگی مثبت بین دو متغیر است. براساس
 آفـرینتحول یرهبرآمده برای رابطه بین  به دستعدد معناداری 

بـوده کـه  (T-Value=5/19) برابرکارکنان شغلی  مندیتیرضاو 
است و حاکی از معناداری ضـریب  71/2از  تربزرگقدر مطلق آن 

پژوهش در سطح  دوم. بدین ترتیب فرضیه باشدمیآمده  به دست
 یرهبـرتوان نتیجه گرفت که شده و می تأییددرصد  71اطمینان 
خودرو  رانیدر شرکت اکارکنان  شغلی مندیتیرضا بر آفرینتحول
 .دارد یمثبت و معنادار تأثیر زلید

H3 :تـأثیرکارکنان  شغلی مندیبر رضایت آفرینتحول یرهبر 
 مثبت و معناداری دارد.

 
 ومسنتایج خروجی مدل در خصوص فرضیه  .12جدول 

Table 12. Model Output Results Regarding the Third Hypothesis 
 

 متغیر
 نتیجه T-Statistic (β) ریمسضریب 

 متغیر وابسته متغیر مستقل

 تأیید 27/1 19/4 شغلی مندیتیرضا توانمندسازی

آمـده بـرای رابطـه بـین  بـه دسـت؛ ضریب استاندارد 1 شکلدر 
حـاکی از  4.19برابر با  کارکنان شغلی مندیتیو رضا یتوانمندساز

؛ عـدد 21 جـدول همبستگی مثبت بین دو متغیر اسـت. براسـاس
ــاداری  ــه دســتمعن ــرای رابطــ ب ــده ب ــین آم و  یتوانمندســازه ب

بوده که قدر  (T-Value=5/19) برابرکارکنان شغلی مندی تیرضا
بـه است و حاکی از معناداری ضـریب  71/2از  تربزرگمطلق آن 

پـژوهش در سـطح  سوم. بدین ترتیب فرضیه باشدمیآمده  دست
کـه  گرفـت جـهینتتـوان شـده و مـی تأییـددرصـد  71اطمینان 
 رانیـدر شـرکت ا کارکنـانشـغلی ندی متیرضـا بر یتوانمندساز
 .دارد یمثبت و معنادار تأثیر زلیخودرو د

 شـغلی مندیتیبـر رضـا آفـرینتحـول یرهبـرفرضیه اصلی: 
خـودرو  رانیـدر شـرکت ا یتوانمندسـاز یانجیکارکنان با نقش م
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 دارد. یمثبت و معنادار تأثیر زلید
 

 اصلی نتایج خروجی مدل در خصوص فرضیه .13جدول 

Table 13. Model Output Results Regarding the Main Hypothesis 
 

 ریمسضریب  متغیر

(β) 
T-Statistic نتیجه 

 متغیر میانجی متغیر وابسته متغیر مستقل

 تأیید 21/9 12/4 توانمندسازی شغلی مندیرضایت آفرینتحول رهبری

هبری ربرای ارتبا  بین آمده  به دست؛ ضریب استاندارد 1شکل در 
و عدد معنـاداری مشـاهده  99/4برابر با  یتوانمندسازو  آفرینتحول

بـوده و  71/2از  تـربـزرگکـه  بوده (T-Value= 7/00)شده برابر 
حاکی از معناداری رابطه بین این دو متغیر است. همچنـین ضـریب 

 شـغلی مندیو رضـایت یتوانمندسـازآمـده بـرای رابطـه  به دسـت
 (T-Value= 5/19)عـدد معنـاداری برابـر  و 19/4برابر با  کارکنان
بوده و حاکی از معناداری رابطه بـین ایـن  71/2از  تربزرگاست که 
رابطه معنادار این دو رابطه نقـش  . بنابراین با توجه بهاستدو متغیر 
یت او رضـ آفـرینتحولدر رابطه بین رهبری  یتوانمندسازمیانجی 

ین ترتیـب فرضـیه اصـلی پذیرفته شده و بـد 12/4شغلی با ضریب 
 شـغلی مندیتیبـر رضـا آفـرینتحول یرهبرتحقیق مبنی بر اینکه 
 زلیخودرو د رانیدر شرکت ا یتوانمندساز یانجیکارکنان با نقش م

 .شودیم دییتأ، دارد یمثبت و معنادار تأثیر
 

 گیریبحث و نتیجه
در رابطـه بـین  یتوانمندسـازتبیین اثـر میـانجی  بهاین پژوهش 

 رانیشرکت ا مندی شغلی کارکنان درتیرضا و نیآفرتحول یرهبر
ــودرو د ــخ ــایج نشــان داد زلی ــه اســت. نت ــین  پرداخت ــرب  یرهب
 ( وجـود دارد.99/4) مثبـتهمبستگی  یو توانمندساز آفرینتحول
سبک  کی آفرینتحول یتوان گفت رهبریم هیفرض نیا نییدر تب
بر اعتمـاد و احتـرام به ره روانیاست که در آن، پ یارابطه یرهبر

و  نیپالسـ) دارنـدانجـام کارهـا  یبـرا یشـتریب زهیگذاشته و انگ
، بخـشالهـام زشیـانگ ،ینفوذ آمانابعاد  یداراو  (1429همکاران،
 یفـرد یهـاتفـاوتکـه  باشدیمی ملاحظه فرد ی وذهن بیترغ

 یپنهـان یرشـد اسـتعدادها یکرده و در راسـتا یکارکنان را بررس
 کیـ نی(. همچنـ2971، کـوهپر یـیخزا) کننـدیمـتـلاش  هاآن
فراتـر از  یبـه عملکـرد یابیـدسـت یبر رفتار، برا یمبتن کردیرو

بوامـاه و ) اسـت یتعـال یکارکنان و تـلاش بـرا یانتظارات اساس
ی رهبـران بایـد بیـان نفـوذ آرمـان خصوص در(. 1429همکاران، 
 داحتراممـور دارند، اخلاقی بالای استانداردهای که رهبرانیداشت 

از  .رندیگینم قرار ییوفایب مورد هاآن طرف از و هستند زیردستان
 و کلـی اهـداف از یانـدازچشـم ترسـیم معنـای بـه دیگر؛ یوس

 پیـروان در بـا احتـرام همـراه شـجاعت القا و اصلی یهاتیمأمور
 یاندازچشمدارد که  یاشاره به رهبران؛ بخشالهام زهیانگ. باشدیم

دارند. رفتارهای مرتبط  هاآرمان و هاشهیاندبر  یآینده مبتنقوی از 
 یبخشـالهـامشـوق، اعتمادسـازی و  تحریـک با این بعـد شـامل

. باشـدیمـ متقاعدکننـدهو گفتار  کارکنان توسط رفتارهای نمادین
و ایجـاد  یکننـد کـه بـا معنابخشـیرفتار م یاگونهبه رهبران این

. رهبـران زندیرا نسبت به کار خود برانگ هاآن ؛چالش در زیردستان
 بیـآینـده مطلـوب مـورد انتظـار ترغ میرا نسبت به ترسـ روانیپ
بــه ایــن انتظــارات  یابیدســت را جهــت هــاآنو قــدرت  کننــدیمــ

 یذهنـ بیـترغدر بعـد  رهبـران تحـولگرا .سـازندیمـ خاطرنشان
 چنـین میکننـد. نرم وپنجهدست سازمانی هنجارهای با زیردستان؛
 بـه زیردستان نسبت ترغیب با را ابتکار و خلاقیت به نیاز رهبرانی
. زندیانگیبرم زیردستان در کارها انجام در جدید یهاروش کاربرد
 چـه اعضـا، اشـتباهات به دلیل تنبیه از اثری رهبران این رفتار در

 و نـو یهـادهیـا .شـودینمـ دیـده فردی صورت به چه و گروهی
 .باشـندیمـ مطلـوب مشـکلات بـا رابطـه در انهخلاق یهاحلراه

 بـه را پیـروان و هسـتند واگـرا تفکـرات مشوق گراتحول رهبران
 پی ارتقا در راهبران این. دهندیم سوق ابتکاری راهبردهای سمت
بعـد  .هستند مسائل دقیق حل به توصیه و اعضا عقلانیت و هوش

 رشد تشخی  به که دارد اشاره رهبرانی رفتار ملاحظات فردی؛ به
و  هـاآن یسـازآمـاده مـوازاتبه پیروان پیشرفت نیازهای و فردی
 مدیر شخصی توجهبذل بیانگر بعد این. پردازندیم هاآن با مشورت
ایـن . باشـدیمـ هـاآن از یـک هر با مناسب رفتار و زیردستان به

 و رشـد جهـت پیـروان فـردی نیازهـای بـه را خود توجه رهبران
 .کنندیم معطوف آموزش با هاآن پیشرفت
هسـتند کـه  یو عوامل هاتیفعال ؛یتوانمندساز گر؛ید یاز سو

ارتقـاء  یکارکنان را در راستا تیقابل م،یرمستقیو غ میمستق طوربه
 یبـرا یتیریمـد یاسـتراتژ داده و توسعه سازمان یورسطح بهره
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ت که اس یبه افراد تیمسئول یاعطا و یریگمیقدرت تصم میتسه
(. از نظـر 2979 ان،یدیجمشـ) دارنـدبا مسائل سـروکار  کیاز نزد
کـار  طیمحـ یسـاختارها لیشامل تعد یتوانمندساز ز؛ین یسازمان

کارکنـان بـه امکانـات سـازمان  یدسترس لیو تسه رانیتوسط مد
 قـاتیبـا تحق هیفرضـ نیا جی(. نتا1429)بواماه و همکاران،  باشدیم
و  لی(، ج1414) نایو فا وزیآمور، وازک (،1414) همکارانو  کشاتیپر

و همکـاران  ی(، طهران1429(، بواماه و همکاران )1429) همکارانش
 جینتـا همچنـین باشـد.یهمسـو مـ (2979) فرجاد ی( و رجب2971)
شـغلی  مندیتیبـر رضـا یتوانمندسـازبیانگر آن اسـت کـه  قیتحق

 یمثبـت و معنـادار تـأثیر زلیـخـودرو د رانیـکارکنان در شرکت ا
گفـت توانمندسـازی؛  تـوانیمـ هیفرضـ نیا نییدر تب. دارد( 19/4)
 یررسـمیو غ یاقدامات رسم قیافراد از طر یستگیشا تیتقو ندیفرآ
 کـانترتوسـط  یتوانمندساز هی(. نظر1421 ناگو،کانگر و کا) باشدمی
بـا  تواننـدمـیچگونه رهبران  نکهیا در خصوص( مطرح شد 2779)

ــراهم ــردن ف ــاختار ک ــازم س ــت) یانس ــات، پش ــابع،  ،یبانیاطلاع من
بـه اطلاعـات بـه  یابیباشند. دست تأثیرگذارکارکنان  بر (،هافرصت
 یدانش فنـ ،یسازمان یهااستیس ،هاارزشاز اهداف،  یآگاه یمعنا

و بـازخورد  ییشامل راهنما یبانیبه پشت یاست. دسترس یو تخصص
 یبانیپشـت زیـن و سرپرستان و ردستانیارائه شده توسط همسالان، ز

 یبه منابع بـه معنـا ی. دسترسباشدیمهمکاران  یو عاطف یاجتماع
. سـتانجام کار ا ازیموردن زاتیداشتن مواد، لوازم، پول، زمان و تجه

 ،هـاچـالشبـه  یابیدسـت مستلزم ؛هافرصتبه  یابیسرانجام، دست
 ایهـحـرف توسـعه یهـافرصـتو  هامهارتو  یستگیشناخت شا
 یانیـ(. با ب1424و همکاران،  نگریلاسچ) است دافراهارت دانش و م

 یتوانمندساز یهافراهم کردن فرصت یسازمان برا کیاگر  گر،ید
 ن،کارکنا یمثبت رو تأثیرباشد، ساختار،  افتهیمرتبط با شغل ساخت 

 (.1421 ات،یواچاراک) داشتخواهد  تیو رضا یکار یاثربخش
کـار فرصـت رشـد و قـدرت  طیکه اگر مح داردیم انیکانتر ب

را درک  یکارکنـان در خـود توانمنـد د،یانجام کارها را فراهم نما
 (.1421 و،یـل) گرددیم هاآن مندیتیرضا شیکرده و منجر به افزا

(، 1412) برنـارتو و همکـاران قاتیتحق جهیبا نت هیفرض نیا جینتا
 (،1414) نــایو فا وزیــآمــور، وازک (،1414) همکــارانو  کشــاتیپر
و  لیـ(، ج1421) و همکـاران بواماه (،1427) همکارانو  نیانکاه
 این ی(، ابوذر2044) فرجاد و فرخجسته ی(، رجب1429) کارانشهم
 و همکـاران ییرضا ییدآقای(، س2971) رزادهیم(، 2971) وشیدرو 
 ایــنیو قنبــر ی(، فرهــود2979) رزادیــ(، مــومن نســب و پ2971)
 (2971) رپکــوه یـیخزا( و 2971) یفـر و آقــاجری(، قاضـ2977)

 شـغلی مندیتیو رضـا یتوانمندسـازهمچنـین بـین  .استهمسو 

( وجود دارد. در تبیین این فرضیه 19/4) مثبتکارکنان همبستگی 
برنـز توسـط بسـیاری از  نیآفرتحولسبک رهبری  توان گفتمی

محققان و تحت عناوین مختلف مورد بررسی و مطالعه قرار گرفته 
، کـونگر و 1421، تی چی و داوانـا 1421 ، بنی 1421ب  ) است
 ، شـامیر و1421، ساشـکین 1421، کـانرت و لـوئیز 1421کانوگو 
کلی این تحقیقات، رفتارها و  طوربه(. 1421هاوس  ،1421هاوس 
 منـدرا خـونگرمی و همـدلی، نیاز نیآفرتحولهای رهبران ویژگی
. ایـن دبیـان کردنـ یان خوب، هوش و توجه بـه دیگـرانبقدرت، 

و  ی دارنـدبخشـالهـامبرانگیزانند، توانایی  رهبران قادرند پیروان را
و اهداف افراد و هنجارهای سـازمان را  هانگرشتوانند باورها، می

 (.1429)لاندروم و همکاران،  تغییر دهند
، یک رهبر، نیازمند استفاده نیآفرتحولبراساس نظریه رهبری 
تـا بـه اهـداف  اسـتم وظایف لازم از بازیگران داخلی جهت انجا

کنـد و مطلوب دست یابد. موانع بالقوه درون سیستم را برطرف می
بازیگران را در رسیدن بـه اهـداف از پـیش تعیـین شـده ترغیـب 

ماحصـل  یشغل تیرضا(. از سوی دیگر؛ 1421هیگ ، ) نمایدمی
نگـرش و  ،هـانظیر نیازهـا، علایـق، انگیـزهی دوجانبه عوامل تأثیر
و مختصات شغلی نظیـر محـیط کـار،  طرفکیخصیت افراد از ش

باشد. و نیز مدیریت از طرف دیگر می یسازمانفرهن ، یجوسازمان
شوند که یکدیگر باشند موجب حالتی می دیمؤچنانچه این عوامل 

(. 2979زادگـان، عبـاس) کنـدفرد در خود احسـاس رضـایت مـی
اطفی اسـت کـه همچنین رضایت شغلی مجموعه احساسات و عو

دارند و این رضایت شـغلی دارای پتانسـیلی  خود شغلافراد درباره 
 اسـت تأثیرگـذاراست که بر طیف وسیعی از رفتارهـا در سـازمان 

تحقیقـات برنـارتو و  بـا فرضـیه این (. نتایج1421جنفر و گارت، )
 وازکیـوز و ، آمور،(1414) پریکشات و همکاران (،1412) همکاران

 همکــاران(، بوامــاه و 1427) اهــانکین و همکــاران(، 1414) نــایفا
 فرجـاد یرجب (،2042) (، فدایی1429) (، جیل و همکارانش1421)
نیـا و (، ابـوذری2977) همکـارانجمـالی و  ،(2044) فرخجسته و

 (، سیدآقایی رضـایی و همکـاران2971میرزاده ) (،2971) دریوش
ی نیـا (، فرهـودی و قنبـر2979نسـب و پیـرزاد ) مؤمن (،2971)
 .باشدمی ( همسو2971) رپ( و خزایی کوه2977)

 

 پیشنهادهای پژوهش
 ؛شودیم شنهادیپ گراتحولابعاد رهبری  براساس -
 برای کارکنان در غرور القا باعث باید آرمانی: سرپرستان نفوذ
 خاطر به خود از گذشتن ح  شوند، مدیریت با ارتبا  داشتن
 .کنند القا کارکنان در را گروه منافع
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 انگیزش و مهیج تصویری : سرپرستانبخشالهام انگیزش
 خود جدی مواضع، بگذارند نمایش به سازمان و کار خود، از بخش
 .کنند بیان وضوحبه مشکلات مورد در را

 حل رایب مختلف اندازهایذهنی: سرپرستان چشم ترغیب
ئه و ارا خود عقاید در بازنگری به . کارکنان راکنند جستجو مسائل

 کنند. تشویق ابتکاری راهبردهای
 درباره گروهی همکاری فردی: سرپرستان ح  ملاحظات
 به .نمایند تقویت خود کارکنان بین در را شرکت مأموریت
 کنند. توجه کارکنان پیشرفت نیازهای و فردی رشد تشخی 
 اندازچشم؛ دشویم شنهادیپ قیاول تحق هیبراساس فرض -
ضمن  کرده و نیکارکنان تدو یذهن بیترغ یبرا یمناسب

 گریکدیدرک متقابل از  یاز همکاران خوب که دارا یبرخوردار
و  دهیموجب ارائه خدمات بهتر توسط کارکنان گرد تواندیمبوده 

 د.ینما نیتأم زیرا ن رجوعارباب تیرضا جهیدرنت
؛ کارکنان را گرددمی پیشنهاد قیدوم تحق هیبراساس فرض -

و بازخورد به آنان  یلازم برای توانمندساز یاهمهارتبه کسب 
 چگونگی کارکرد مجهز نمود. ةدرزمین
 یهاوهیش؛ گرددمی پیشنهاد قیسوم تحق هیبراساس فرض -
را بهبود  رانیمد یتیحما یهاسبک یریکارگبهو  یتیریمد
 عیدر سطح وس یشغل یو ارتقا شرفتیپ یهافرصتو  دهیبخش
 .کرد جادیا

 

 سپاسگزاری
ی کـه در راسـتا سرپرستان شرکت ایران خـودرو دیـزل از تمامی
سپاسـگزاری ؛ را یـاری نمودنـد ان، پژوهشـگرتحقیـقتدوین این 

 .گرددیم
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