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Abstract  

The present study was conducted to investigate the effect of 
transformational leadership on work engagement with the mediating 
role of structural empowerment. The study in terms of purpose is 
practical and in terms of methods of data collection is survey from 
group of descriptive researches. The statistical population  is staff  
employed  at  deputy  for  management  development  and    resources  
of  Ministry  of  Economic  Affairs  and  Finance  200  persons, the  
number  of  sample is 80 persons. The tool of data collection is 
questionnaire of transformational leadership provided by Rafferty & 
Griffin (2004) and questionnaire of structural empowerment provided 
by Jáimez Román & Bretones (2013) and questionnaire of work 
engagement provided by Schaufeli et al. (2006). Data analysis was 
performed with Structural Equation Modeling approach (SEM) with 
partial least squares method through Smart-PLS3 software. The 
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findings of this study showed that proposed research model is 
validated and based on it; transformational leadership has led to 
structural empowerment and this has an impact on work engagement. 
Also, structural empowerment variable plays an intermediary role in 
the relationship between transformational leadership and work 
engagement. 

Keywords: Transformational leadership, Dimensions of 
transformational leadership, Structural empowerment, Work 
engagement. 

Introduction 

The present study investigated the effect of transformational 
leadership on work engagement with the mediating role of structural 
empowerment. 

Materials and Methods 

The study, in terms of purpose, is practical, and in terms of data 
collection methods is a survey from a group of descriptive researchers. 
The statistical population is staff employed as deputies for 
management development and resources of the Ministry of Economic 
Affairs and Finance 200 persons, the number of the sample is 80 
persons. The tool of data collection is the questionnaire on 
transformational leadership provided by Rafferty & Griffin (2004), 
and questionnaire on structural empowerment provided by Jáimez 
Román & Bretones (2013), and the questionnaire on work engagement 
provided by Schaufeli et al. (2006). Data analysis was performed 
using the Structural Equation Modeling approach (SEM) with the 
partial least squares method through Smart-PLS3 software. 
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Discussion and Results 

The findings of this study showed that the proposed research model is 
validated, and based on it, transformational leadership has led to 
structural empowerment, which impacts work engagement. Also, the 
structural empowerment variable is an intermediary in the relationship 
between transformational leadership and work engagement. 

Conclusions 

These findings can help managers use the interaction between these 
constructs to develop training programs that increase work 
engagement. On the other hand, the effect of improving 
transformational leadership abilities among leaders not only increases 
employee engagement but also increases their performance, which is 
considered a bonus for the organization. 
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 : کاري خاطرتعلق بر گراتحول رهبري تأثیر
 ساختاري توانمندسازي میانجی نقش

 یرانا تهران، مدرس، تربیت دانشگاه سازمانی، رفتار دکتري دانشجوي   ديکربکن معینی منصوره
  

 استاد گروه مدیریت، دانشگاه شهید بهشتی، تهران، ایران غلامعلی طبرسا
  

 چکیده 
خاطر کاري با نقش میانجی توانمندسازي گرا بر تعلقپژوهش حاضر باهدف بررسی تأثیر رهبري تحول

شی ها پیمایه است. این پژوهش ازنظر هدف کاربردي و ازنظر شیوه گردآوري دادهساختاري صورت گرفت
کارکنان شاغل در معاونت توسعه مدیریت و منابع وزارت هاي توصیفی است. جامعه آماري از گروه پژوهش

ها ري دادهآوباشد. ابزار جمعنفر می 80که تعداد نمونه آماري نفر است  200امور اقتصادي و دارایی به تعداد 
) و پرسشنامه توانمندسازي ساختاري 2004شده توسط رافرتی و گریفین (گرا ارائهپرسشنامه رهبري تحول

شده توسط شاوفلی و خاطر کاري ارائه) و پرسشنامه تعلق2013شده توسط جایمز رومن و برتونز (ارائه
دلات ساختاري با روش حداقل مربعات ي معاسازمدلها با رویکرد تحلیل دادهباشد. ) می2006همکاران (

هاي پژوهش نشان داد که مدل پیشنهادي است. یافته شدهانجام Smart-PLS3 افزارنرمجزئی از طریق 
گرا به توانمندسازي ساختاري منجر شده و این رهبري تحول آن؛ بر اساسو  شدهواقعید تائمورد پژوهش، 
را و گن متغیر توانمندسازي ساختاري در رابطه بین رهبري تحولخاطر کاري تأثیر دارد. همچنیامربر تعلق

 کند.خاطر کاري نقش میانجی ایفا میتعلق
 

 خاطرتعلق ساختاري؛ توانمندسازي گرا؛تحول رهبري ابعاد گرا؛تحول رهبري ها:کلیدواژه
   .کاري

                                                           
  :نویسنده مسئولmansooreh.moeini@yahoo.com 
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 مقدمه 
هاي او همچنان ود، ایدهمفهوم رهبر متحول کننده را معرفی نم 1ازاین که برنزچهل سال پس

ه، تز برنز طور سادتوجهی دارد. بهکارگیري نظریه رهبري تأثیر قابلبر نحوه تفکر و به
ستقل عنوان نیرویی مبه«گرا هستند که ) این بود که رهبران بزرگ از این نظر تحول1978(

 ». کننددر تغییر ساختار پایه انگیزه پیروان عمل می
 Day & Antonakis, 2012; Dinhm ققان رهبريهاي بعدي، محدر دهه

et.al,2014; Northouse,2016(  به دنبال اصلاح، گسترش و اعتبار تجربی نظریه رهبري
ترین وجهتشده است. قابلترین پارادایم رهبري تبدیلگرا بودند که به گستردهتحول

ن بود که به روش گرا، کار برنارد باس و همکارانپژوهش در تکامل نظریه رهبري تحول
هند، دشدن موضوعاتی چون رفتارهایی که رهبران براي ایجاد تحول در پیروان انجام می

یروان و پیوند نتایج تحت تأثیر تعاملات رهبر و پ دهندهایی که رهبران پیروان را تغییر میراه
کمک کرد. مقایسه رویکردهاي رهبري ازجمله رهبري اصیل، اخلاقی، خدمتگزار و 

را بیش از سایر  2گرابینی نسبی قوي و اعتبار افزایشی رهبري تحولاي، اعتبار پیشدلهمبا
را گکند. این شرط که دگرگونی پیروان، هسته رهبري تحولمی هاي رهبري برجستهسازه

  است توسط محققان بعدي توضیح داده شد.
اولیه  ايهو همکارانش استدلال کردند که موضوع مشترك بین دیدگاه پودساکوف

ها، باورها و گرا] ارزشرهبران [تحول«گرا این است که براي تعریف رهبري تحول
ها مایل به انجام کار فراتر از که آنطوريدهند بههاي اساسی پیروان را تغییر مینگرش

 (Podsakov et al,1990». ها هستندشده توسط سازمانحداقل سطوح مشخص

گرا فرآیندي اشاره کردند، ماهیت نظریه رهبري تحول طور که محققان جدیدترهمان(
را  کند و پیروانیاست که در آن رهبر تعهد پیروان را نسبت به اهداف سازمانی ایجاد می

دهد که بتوانند اهداف سازمانی را به انجام برسانند. به بیان ساده، از دید محققان توسعه می
Bass,1985; Yukl,1999) ( د و گذارنبر تحول پیروان خود تأثیر می گرارهبران تحول

                                                           
1 Burns 
2 Transformational leadership 
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نتیجه این امر، افزایش عملکرد پیروان و عملکرد سازمانی فراتر از انتظار است 
)Siangchokyoo et al., 2020.( 

اي رایج است که ادبیات علمی را به خود جلب کرده در محل کار ایدهتوانمندسازي 
 ;Appelbaum & Honeggar,1998)محققان ). Laschinger et al., 2004است (

Conger & Kanungo,1988  ( تواند ساختار اند که توانمندسازي که میهشدار داده
  Conger & Kanungo,1988توزیع قدرت در سازمان را تغییر دهد، شمشیر دو لبه است. 

هاي خاطرنشان کردند که توانمندسازي مؤلفه اصلی اثربخشی سازمانی است و تکنیک
هایی که به دنبال کارکنانی زي نقش مهمی در توسعه گروه دارد. در سازمانتوانمندسا

دهند، هاي شغلی خلاقانه پاسخ میگیرند و به چالشدست می هستند که ابتکار عمل را به
شود توانمندسازي در سطح فردي و سازمانی از اهمیت بالایی برخوردار می

)Orgambídez-Ramos & Borrego-Alés, 2014.( ر این راستا تئوري د
توانند با فراهم دهد که چگونه رهبران می) توضیح می1993توانمندسازي ساختاري کانتر (

ذارند تا کار ها بر کارکنان تأثیر بگکردن دسترسی به اطلاعات، پشتیبانی، منابع و فرصت
 ).Boamah et al., 2017طور مؤثر انجام دهند (خود را به
بخش و مرتبط با کار است که بانشاط، نی مثبت، رضایتخاطر کاري حالت ذهتعلق

طور شده به). کارکنان جذبAnasori et al., 2021شود (فداکاري و جذب مشخص می
که طوريشوند و تمرکز شدیدي روي کار خود دارند، بهور میارادي در کار خود غوطه
توجهی از انرژي ه قابلشود. کارکنان سرسخت ذخیرها دشوار میجدا شدن از آن براي آن

ن از آو منابع ذهنی دارند که در حین انجام وظایف خود، حتی هنگام مواجهه با ناملایمات 
رند و گیکارکنان متعهد از کار خود احساس اشتیاق، افتخار و الهام می .کننددریغ نمی

 ,.Gonzalez-Roma et alدهند (نسبت به وظایف خود حساس بوده و به آن اهمیت می

2006; Anasori et al., 2021.( 
گرا ممکن است شرایط دهد که رفتارهاي رهبري تحولنشان می هاپژوهش درمجموع

 Avolioکاري را سبب شود ( خاطرتعلقسازمانی حمایتی را ایجاد کند که سطح بالایی از 

& Bass, 1995 کند () و انگیزه درونی پیروان را تقویتAvolio & Yammarino, 

 واسطهبهگرا که انتظارات واضحی دارند، از کارکنان . علاوه بر این، رهبران تحول)2002
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ارکنان دارند که ک در نظرکنند، منصفانه هستند و این موضوع را عملکرد خوب ستایش می
ی به کار و امنیت روانی فرد نقش داشته باشند بستگدلدر ایجاد احساس  توانندیم
)Macey & Schneider, 2008( . 

از این گذشته، رهبران نقش مهمی در ایجاد شرایط توانمندسازي در محیط کار دارند 
 ,.Cummings et alکه ممکن است منجر به نتایج مثبت شخصی و سازمانی شود (

گرا و توانمندسازي ساختاري، کلید بنابراین، درك رابطه بین رهبري تحول؛ )2010
ه رقابتی امروز است. از طرفی توانمندسازي، گزینکاري در محیط بسیار  خاطرتعلقافزایش 

تواند کارکنان را ترغیب به انجام کارها فراتر از هنجارها مدیریت استراتژیک است که می
پذیري ). چنین انعطافPearson & Moomaw, 2005پذیر نماید (انعطاف صورتبهو 

نیازهاي  پاسخ سریع بهگیري کارکنان براي شغلی شرط لازم براي القاء توانایی تصمیم
 کارکنان به شغل را تحریک خاطرتعلقتواند ، توانمندسازي میترمهمسازمان است. از همه 

ه سازمان از اي مبنی بر اینکنشانه عنوانبهگیري را کند زیرا کارکنان اعطاي اختیار تصمیم
  ).Zhang & Bartol, 2010کنند (کند درك میقدردانی می هاآنشغل 
 گیرد که کارکنان احساسات مثبت وکاري زمانی شکل می خاطرتعلقخلاصه،  رطوبه

ا و گرکنند. در توضیح اینکه چگونه رهبري تحولپذیرش را با سازمان مرتبط می
قتی روابط توان گفت وکاري مرتبط باشد می خاطرتعلقتواند با توانمندسازي ساختاري می

رهبران شناخت واقعی شخصی یا  کهیهنگام گیرد یابین رهبران و کارکنان شکل می
 ,.Zhu et alشوند (ایجاد می دهند برخی از تعهدات متقابلرهبري حمایتی را نشان می

توانند محیط کار کارآمد و منابع شغلی را ها میسازمان کهیهنگامعلاوه بر این، ). 2009
کنند  احساس اجبار طرخاتعلقفراهم کنند، ممکن است کارکنان براي جبران سطح بالاي 

)Breevaart et al., 2013 .(شود که پذیرش بینی میدر این پژوهش پیش رونیازا
ر کاري منج خاطرتعلقگرا به همراه تقویت توانمندسازي ساختاري، به رهبري تحول

شود. بنابراین این پژوهش درصدد است تا نقش میانجی توانمندسازي ساختاري در می
 کاري را بررسی کند. خاطرتعلقگرا و تحول رابطه بین رهبري
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 مبانی نظري و پیشینه پژوهش
 گرا رهبري تحول

) مطرح شد و بیشتر توسط 1978گرا توسط برنز (مفهوم رهبري تحول
(Bass,1985,1999) .از دید  توسعه یافت(Bass,1985) گرا، تغییر رهبري تحول

د، کنرهبري بینش روشن را برقرار می و این نوع بخشدسازمانی و نوآوري را ارتقا می
ر بنابراین، زیردستان تمایل دارند که فرات کند؛بخشد و اعتماد ایجاد میپیروان را الهام می

اي که اثربخشی سازمانی را تقویت کرده و عملکرد بهتري گونهاز انتظارات عمل کنند به
گرا در تلاش براي ایفاي تحول) رهبران 1993دست آورند. از دیدگاه باس و آوولیو ( را به

حقق دهند تا مسئولیت تکه به پیروان قدرت میعنوان رؤیاپرداز هستند و درحالینقش به
 Gui et( عهده بگیرند، در ارتقاء رشد و توسعه پیروان مشارکت دارند انداز را برچشم

al., 2020; Kim et al., 2021 .( ) گرا حول) رهبران ت1995از دیدگاه آوولیو و باس
هداف کنند که با در نظر گرفتن اها را ترغیب میکنند، آنتغییراتی را در پیروان ایجاد می

 Amor etهاي مختلف فکر کنند (سازمانی فراتر از منافع شخصی خود باشند و به دیدگاه

al., 2020عنوان مدیرانی به گرا را به) رهبران تحول2012( 1). وینسنت هوپر و همکاران
اندازهاي جذاب، اهداف مشترك، بینی و انتقال چشمکشند که با پیشیر میتصو

هاي مشترك و با ارائه تصویري از رفتارهاي درخواستی، پیروان خود را ارتقا داده ارزش
 ).Gemeda & Lee, 2020برند (و جلو می

 مطابق با کار ،) (Rafferty & Griffin,2004 وتحلیلدرمجموع تجزیه

House,1971  وPodsakov et al(1990) گرا را مشخص ، پنج ویژگی رهبري تحول
و  5، شناخت شخصی4، رهبري حمایتی3، تحریک فکري2بخشکند: ارتباطات الهاممی

بخش به استفاده از مباحث مثبت و ). ارتباطات الهامAmor et al., 2020( 6بینش
تحریک  .شودنفس در پیروان میکننده اشاره دارد که باعث ایجاد انگیزه و اعتمادبهدلگرم

                                                           
1 Vincent-Höper et al. 
2 Inspirational communication 
3 Intellectual stimulation 
4 Supportive leadership 
5 Personal recognition 
6 Vision 
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شود که رهبران فرضیات قدیمی را زیر سؤال برده و کارکنان را فکري هنگامی تجربه می
هاي جدید فکر کنند تا بتوانند مشکلات را از نو تعریف نموده کنند که به روشترغیب می

ت تد که رهبر نسبافرهبري حمایتی وقتی اتفاق می ها روبرو شوند.اي دیگر با آنگونهو به
توسعه شخصی و  به زیردستان ابراز نگرانی کند، نیازهاي فردي پیروان را لحاظ کند،

ه کند. شناخت شخصی بعنوان مربی عمل دهد و بهها و پشتیبانی فردي ارائه اي آنحرفه
دهد که رهبر تلاش پیروان را اذعان تمجید از دستاوردهاي کاري اشاره دارد و نشان می

نند و اهداف کبینی میاي را پیشند. بینش شامل رهبرانی است که آینده امیدوارکنندهکمی
این ابعاد براي ایجاد ساختارهاي  کنند.روشن و استانداردهاي بالایی از عملکرد را تعیین می

گرا با یادآوري، تحریک، حمایت و ها اساسی است زیرا رهبر تحولتوانمند در سازمان
 ).Amor et al., 2020کند (محیط یادگیري را فراهم میشناخت پیروان، 

 توانمندسازي ساختاري
مفهوم توانمندسازي ساختاري از نظریه قدرت ساختاري کانتر سرچشمه گرفته است که 

کند که در محیط ) بیان می(counter,1977کند. نظریه شرایط محیط کار را توصیف می
شار یابد. کارکنان توانمند فانمند افزایش میکاري توانمند، فعالیت کاري کارکنان تو

کاري و فرسودگی شغلی کمتري دارند و احتمال بیشتري دارد که کار خود را با موفقیت 
استدلال کردند توانمندسازي  Lautizi et al) (2009,انجام دهند و از آن راضی باشند.

ي کار در محیط هاي سازمانی براساختاري هسته محیط کار است که شامل استراتژي
 ,.Yang et alطور مؤثر انجام دهند (سازد تا کار را بهتوانمند است و افراد را قادر می

ها و رفتارهاي هاي محیط کاري؛ نگرشویژگی )(counter,1973طبق نظر  ).2014
مانی کند. درنتیجه، کارکنان زکاري را بدون در نظر گرفتن استعدادهاي فردي تعیین می

ی به براي دستیاب» قدرت لازم«ها به شوند که محیط کاري آننظر گرفته می توانمند در
). Orgambídez & Almeida, 2020وظایف و اهداف شغلی دسترسی داشته باشد (

ها و مفهوم توانمندسازي ساختاري این است که رفتار کاري افراد از دسترسی به فرصت
هاي سازمانی است که به افراد اجازه يشود و شامل استراتژقدرت در محیط کار ناشی می

 ). Liao & Liu, 2016( اي توانمند کار کننددهد تا به شیوهمی
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 است. دیدگاه اول قرارگرفتهمورد تحلیل  دوطرفهتوانمندسازي از دیدگاهی 

)counter,1993;1977(  ها، ساختارهاي شیوه عنوانبهتوانمندسازي ساختاري را
توانمندسازي ساختاري کند. در محیط کار توصیف می اجتماعی و منابع سازمانی

شامل دسترسی به اطلاعات، دریافت حمایت، منابع  (counter,1977) شده توسطتوصیف
هاي یادگیري و رشد است. دسترسی به اطلاعات به موردنیاز براي انجام کار و فرصت

اهداف اشاره دارد. ها و ها، دادهمشیتجهیز کارکنان به دانش تصمیمات سازمانی، خط
ی طور مؤثر انجام شود. دسترساي باید کسب شود تا کار بهحال، دانش فنی و حرفهدرعین

به پشتیبانی به دریافت بازخورد و راهنمایی کارکنان از مافوق، همکاران و زیردستان اشاره 
مان و زدارد. دسترسی به منابع به توانایی کارکنان براي دسترسی به مواد، پول، منابع، 

تجهیزات براي دستیابی به اهداف سازمان اشاره دارد. دسترسی به فرصت به شرایط کاري 
ود ششود که براي یادگیري، رشد و پیشرفت کارکنان در سازمان فراهم میاطلاق می

)Laschinger, 2008; Liao & Liu, 2016; Dwyer et al., 2019; Orgambídez 

& Almeida, 2020; Amor et al., 2020    .( ،بر این اساس (counter,1993)  بر
کنند با استفاده از این این باور بود که وقتی رهبران نیازهاي کارکنان را تأمین می

دهند تا کار خود را کنند و به کارکنان اجازه میساختارهاي اجتماعی، احساس قدرت می
ی، به شناختروانازي ي معناداري انجام دهند. دیدگاه دوم یعنی توانمندسهابهروش

 عنوانبه) 1995ها اشاره دارد و توسط اسپیرز (وضعیت روانی ناشی از ساختار سازمان
یت، است: معنی، صلاح شدهفیتعرشود، ساختار انگیزشی که در چهار شناخت آشکار می

ز ی است، ناشی اشناختروانمنطقی که زیربناي توانمندسازي  خودمختاري و تأثیرگذاري.
کند ندسازي ساختاري است که منابع شغلی لازم را در محیط کاري فراهم میتوانم

)Amor et al., 2020 .( 

 کاري خاطرتعلق
(Kan,1990) ر عنوان درگیري شخصی دخاطر ارائه کرد و آن را بهاي از تعلقتفسیر اولیه

 کننده شرایطی است که کارکنان خود شخصی خود رامحل کار تعریف نمود که منعکس
کنند و احساس ارتباط آورند، انرژي خود را صرف میدر طی عملکرد شغلی به وجود می

هایشان؛ کنند. به گفته کان، کارکنان متعهد در طول اجراي نقشعاطفی با شغل خود می
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که افراد غیرمتعهد کنند، درحالیخود را ازنظر فیزیکی، شناختی و عاطفی وقف می
 ,Gemeda & Leeکنند (ها محافظت میدر تمام جنبه کنند و از خودگیري میکناره

آن  توانگذاري کامل افراد در نقش اشاره دارد که میخاطر کاري به سرمایه). تعلق2020
هاي کاري گذاري رفتاري، انرژي فیزیکی، شناختی و عاطفی در نقشرا از طریق سرمایه

خاطر کاري به وضعیت لق). تعRich et al., 2010; Li et al., 2021(مشاهده کرد 
بخش و مرتبط با کار اشاره دارد که بانشاط، فداکاري و جذب ذهنی مثبت، رضایت

 ;Xanthopoulou et al., 2009; Bakker & Bal, 2010شود (مشخص می
Gemeda & Lee, 2020;  Li et al., 2021; Yan et al., 2021; Teng et al., 

آوري ذهنی در حین کار، تمایل به نرژي و تاب). نشاط به معناي سطوح بالاي ا2021
گذاري در کار و پشتکار در مواجهه با مشکلات است. فداکاري به مشارکت قوي سرمایه

و احساس اهمیت، اشتیاق، الهام، غرور و چالش اشاره دارد. جذب به معناي تمرکز کامل 
 ;Rich et al., 2010; Bakker et al., 2012و غرق شدن عمیق در کار است (

Gemeda & Lee, 2020; Teng et al., 2021; Yan et al., 2021; Li et al., 
2021 .( 

چارچوبی براي مطالعه چگونگی تأثیر منابع  منابع -در این راستا مدل نیازهاي شغلی
آن است که هر شغل  دیدگاه این مدل خاطر کاري است.شغلی و تقاضاهاي شغلی بر تعلق

 ;Xanthopoulou et al., 2007اضاهاي شغلی و منابع شغلی (شامل دو ویژگی است: تق
Prieto et al., 2008; Karatepe et al., 2014; Radic et al., 2020; Yan et al., 

هاي فیزیکی، روانی یا سازمانی مشاغلی هستند که به تلاش تقاضاهاي شغلی؛ جنبه ).2021
وند شفیزیولوژیکی و/یا روانی میهاي فیزیکی و/یا روانی نیاز دارند و متحمل هزینه

)Bakker et al., 2007; Yan et al., 2021( .هاي فیزیکی، منابع شغلی؛ به جنبه
/یا هاي فیزیولوژیکی واجتماعی یا سازمانی مشاغل اشاره دارد که تقاضاهاي شغلی و هزینه

اي ههاي توسعه حرفدهد و بازخورد عملکرد و فرصتشناختی مرتبط را کاهش میروان
 Bakker et al., 2011; Saks & Gruman, 2014; Yan et( کندرا تحریک می

al.,2021.( ي خاطر کاري هستند و تقاضاهاکننده تعلقمنابع شغلی عوامل مثبت تعیین
 ;Geisler et al., 2019گذارد (خاطر کاري تأثیر منفی میشغلی در نقطه مقابل، بر تعلق

Teng et al., 2021.( 
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 هاي پژوهشیشینهمرور پی
گرا) و سه ي رهبري (خدمتگزار و تحولهاسبک) Rabiul & Yean,2021در پژوهش (

اگرچه هر سه نوع زبان انگیزشی  کاري دارند. خاطرتعلقنوع زبان انگیزشی روابط مثبتی با 
گرا ولکاري هستند، پیوند بین رهبري تح خاطرتعلقمیانجی پیوند بین رهبري خدمتگزار و 

 شود.گري میدهی و همدلانه میانجیکاري تنها با زبان جهت خاطرقتعلو 
خاطر کاري تا گرا و تعلقارتباط بین رهبري تحول) Amor et al.,2020در پژوهش ( 

  شود.گري میحدودي توسط توانمندسازي ساختاري میانجی
ر اکاري و رفت خاطرتعلقگرا با ) سبک رهبري تحول2020در پژوهش جمدا و لی (

ري تا کا خاطرتعلقکاري نوآورانه کارکنان رابطه مثبت و معناداري دارد. علاوه بر این، 
 کند. گري میي رهبري و نتایج کار را میانجیهاسبکحدي رابطه بین 

تی شناخطور مثبت سرمایه رواناي بهگرا و مبادلهرهبري تحول) 2018در پژوهش لی (
هبري گرا در مقایسه با رکند. رهبري تحولبینی میخاطر کاري کارکنان را پیشو تعلق
مایه خاطر کاري کارکنان دارد. سرشناختی و تعلقتري بر سرمایه رواناي، اثرات قويمبادله
و تا حدي  دکنبینی میها را پیشخاطر کاري آنطور مثبت تعلقشناختی کارکنان بهروان

 کند.گري میها میانجیآن خاطر کاريهاي رهبري را بر تعلقتأثیرات سبک
مثبتی بر توانمندسازي  ریتأثگرا ) رهبري تحول2018در پژوهش بوما و همکاران (

ساختاري دارد که این موضوع منجر به رضایت شغلی بالاتر و کاهش عوارض نامطلوب 
 شود. در بیماران می

رهبري  گرا در مقایسه با) دریافتند که رهبري تحول2014بریوارت و همکاران (
 گذارد. خاطر کاري روزانه کارکنان تأثیر میشدت بر تعلقاي، بهمبادله

ادراك کارکنان از معنی در کار تا حدي میانجی  (Ghadi et al,2013)در مطالعه
 کاري است.  خاطرتعلقگرا و رابطه بین رهبري تحول

هبري کاري میانجی رابطه بین ر خاطرتعلق) Song et al.,2012در پژوهش (
 هاي ایجاد دانش سازمانی است. گرا و شیوهتحول

نقش میانجی  Salanova et al.,2011; Times et (al.,2011)در دو مطالعه (
 است. شدهیبررسکاري  خاطرتعلقگرا و خودکارآمدي بین رهبري تحول
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(Laschinger et al,2009)  التحصیلان جدید و پرستاران ي میان فارغامطالعهدر
زو  یافتند. کاري خاطرتعلقي مثبت و قوي را بین توانمندسازي ساختاري و ارابطهربه باتج

گرا و ي پیروان رابطه بین رهبري تحولهایژگیو) دریافتند که 2009و همکاران (
 کند.کاري پیروان را تعدیل می خاطرتعلق

حت رهبري ) پرستاران ت2008؛ لاشینگر، 2006به اعتقاد محققان (لاشینگر و لیتر، 
گرا ممکن است افزایش توانمندسازي ساختاري را تجربه کنند که منجر به رهبران تحول

 شود.بهبود شرایط کاري و نتایج باکیفیت بالا می
ز حوزه ا ) دریافتند که توانمندسازي ساختاري از طریق پنج2005لاشینگر و فینگان ( 

 Harter et کاري دارد. رخاطتعلقمیان شش حوزه زندگی کاري تأثیر مثبتی بر 

al,2002)نند، ک) اظهار داشتند که وقتی رهبران نیازهاي اساسی کارکنان را برآورده می
  کاري بیشتري خواهند داشت. خاطرتعلق هاآنکارکنان 

تمرکز پژوهش حاضر بر توانمندسازي ساختاري است که در مقایسه با توانمندسازي 
مندسازي توان شرطشیپرسد است و به نظر می رفتهقرارگ موردتوجهی کمتر شناختروان
جهت تحلیل شکاف نظري مطالعه پیشینه پژوهش نشان داد که در ی باشد. شناختروان

شده هاي پیشین به بررسی یک یا دو متغیر از متغیرهاي پژوهش حاضر پرداختهپژوهش
 است. 

ست. هدف این پژوهش، زمان سه متغیر را موردتوجه قرار داده اطور هماین پژوهش به
مثابه خاطر کاري است و توانمندسازي ساختاري بهگرا بر تعلقبررسی تأثیر رهبري تحول

مدل مفهومی پژوهش را نشان  1کند. شکلمتغیر میانجی در جهت تسریع این تأثیر عمل می
خاطر کاري متغیر ملاك و بین، تعلقگرا متغیر پیشدهد که در آن رهبري تحولمی

 باشد.ندسازي ساختاري متغیر میانجی میتوانم
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 مدل مفهومی  -1شکل

 
 2020منبع: آمور و همکاران، 

 باشند:در مدل مفهومی فوق، به شرح زیر می شدهینیبشیپها برمبناي روابط فرضیه
 دارد. ریتأثکاري  خاطرتعلقگرا بر رهبري تحول .1
 دارد. ریتأثگرا بر توانمندسازي ساختاري رهبري تحول .2
 دارد. ریتأثکاري  خاطرتعلقتوانمندسازي ساختاري بر  .3
اري ک خاطرتعلقگرا و توانمندسازي ساختاري میانجی رابطه بین رهبري تحول .4

 باشد.می

 روش 
، هاآنآوري ها و روش جمعماهیت داده ازنظرهدف، کاربردي و  ازنظرپژوهش حاضر 

ي کارکنان در معاونت توسعه ي توصیفی است. جامعه آمارهاپژوهشپیمایشی از گروه 
باشد که تعداد نمونه نفر می 200مدیریت و منابع وزارت امور اقتصادي و دارایی به تعداد 

گرا از پرسشنامه سنجش رهبري تحول منظوربهآمد.  به دستنفر  80با فرمول کوکران
ري، فکبخش، تحریک ارتباطات الهام مؤلفهگویه و پنج  15) با 2004رافرتی و گریفین (

 است. شدهاستفادهرهبري حمایتی و بینش شناخت شخصی، 
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 & Jáimez Románسنجش توانمندسازي ساختاري از پرسشنامه ( منظوربه 

Bretones,2013 دستیابی به فرصت، اطلاعات، منابع و پشتیبانی مؤلفهگویه و چهار  12) با 
مه شاوفلی و همکاران کاري از پرسشنا خاطرتعلقسنجش  منظوربه است. شدهاستفاده

ست. ا شدهاستفادهفدایی شدن و مجذوب شدن سرزندگی،  مؤلفهگویه و سه  9) با 2006(
ید ائتو روایی سازه با تحلیل عاملی  نظرصاحبها توسط چند روایی محتوایی پرسشنامه

ي معادلات ساختاري با سازمدلشده است. براي بررسی روابط میان متغیرها در مدل، از 
ي سازمدلشود. استفاده می Smart-PLS3افزار حداقل مربعات جزئی و نرم روش

گیري و ساختاري. در مدل باشد؛ مدل اندازهمعادلات ساختاري در دو مرحله می
گیري، بارهاي متغیرهاي مکنون و در مدل ساختاري ضرایب مسیر بین متغیرهاي اندازه

 گردد. مکنون بررسی می

 هایافته
سط ی تودرستبهشود که آیا مفاهیم نظري گیري این موضوع ارزیابی میزهدر مدل اندا

بررسی  هاآنجهت، روایی و پایایی ینبداند؟ گیري شدهاندازه شدهمشاهدهمتغیرهاي 
ي متغیرهاي مکنون و سازگاري درونی و هاشاخصشود. جهت بررسی پایایی از می
است. ارزش بارهاي عاملی  شدههاستفادبررسی روایی از روایی همگرا  منظوربه

و ضریب آلفاي کرونباخ باید  5/0یا مساوي  تربزرگباید  ي متغیر مکنون،هاشاخص
 شود.، ارائه می2گیري متغیرها در شکلباشد. مدل اندازه 7/0یا مساوي  تربزرگ
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پایایی هر معرف و ونی، فوق شامل پایایی مرکب براي ارزیابی سازگاري در مدل
به معیارهاي  1براي ارزیابی روایی همگراست. در جدول شدهاستخراجمیانگین واریانس 

 شود.گیري انعکاسی فوق پرداخته میارزیابی مدل اندازه

 گیرينتایج مدل اندازه -1جدول

 هامعرف متغیر مکنون متغیر اصلی
بارهاي 
 عاملی

لفاي آ
 کرونباخ

پایایی 
 ترکیبی

ایی رو
 همگرا

رهبري 
 گراتحول

 بخشارتباطات الهام
q1 867/0 

893/0 934/0 824/0 q2 937/0 

q3 918/0 

 تحریک فکري
q4 780/0 743/0 

 
 

852/0 658/0 q5 876/0 

q6 774/0 

 شناخت شخصی 
q7 897/0 

833/0 900/0 749/0 q8 850/0 

q9 849/0 

 ایتیرهبري حم
q10 948/0 

877/0 942/0 890/0 q11 940/0 

q12 ---- 

 بینش
q13 876/0 

755/0 856/0 665/0 q14 812/0 

q15 753/0 

توانمندسازي 
 ساختاري

 دستیابی به فرصت
q16 678/0 

785/0 877/0 708/0 q17 906/0 

q18 919/0 

 دستیابی به اطلاعات
q19 922/0 

793/0 906/0 828/0 q20 898/0 

q21 ---- 

 دستیابی به منابع
q22 752/0 

757/0 861/0 675/0 q23 855/0 

q24 854/0 
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  -1جدولادامه 

 هامعرف متغیر مکنون متغیر اصلی
بارهاي 
 عاملی

لفاي آ
 کرونباخ

پایایی 
 ترکیبی

روایی 
 همگرا

توانمندسازي 
 ساختاري

 انییابی به پشتیبدست
q25 813/0 

744/0 855/0 663/0 q26 853/0 

q27 775/0 

 خاطرتعلق
 کاري

 سرزندگی
q28 ---- 

839/0 925/0 860/0 q29 915/0 

q30 940/0 

 فدایی شدن
q31 875/0 

843/0 906/0 762/0 q32 813/0 

q33 927/0 

 مجذوب شدن
q34 936/0 

878/0 925/0 806/0 q35 946/0 

q36 804/0 

 
اند. با توجه به اینکه ی برآورد شدهخوببهي برازش مدل هاشاخص ،1جدول بر طبق

 شدهاستخراج) و میانگین واریانس 5/0دار هستند (مقادیر بالاي بارهاي عاملی معنی
یجه درنت ت،اس تربزرگ شدهراجاستخو پایایی ترکیبی از میانگین واریانس  5/0از  تربزرگ

 است. شدهارائهمدل ساختاري   3روایی افتراقی برقرار است. در شکل
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شکل
3-

 
مدل ساختاري
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                                                          است. شدهارائهها در ادامه نتایج بررسی فرضیه

 هانتایج فرضیه -2جدول

 tر مقادی هافرضیه
مقادیر 
 معناداري

نتیجه 
 فرضیه

 گرارهبري تحول
 

 یدتائ 000/0 689/12 کاري خاطرتعلق

 گرارهبري تحول
توانمندسازي  

 ساختاري
 یدتائ 000/0 729/8

 توانمندسازي ساختاري
 

 یدتائ 040/0 063/4 کاري خاطرتعلق
 یدتائ 021/0 749/2 نقش میانجی توانمندسازي ساختاري

 05/0از مقدار خطا  ترکوچکداري و معنی 96/1از  تربزرگ tمقادیر  ،2لمطابق جدو
شود. مطابق با ید میتائهاي پژوهش فرضیهدرصد،  95باشد. بنابراین، در سطح اطمینان می

کاري  خاطرتعلقگرا به متغیر وابسته مسیر مستقیم متغیر مستقل رهبري تحول 3شکل
شرط اولیه براي بررسی متغیر میانجی برقرار نابراین، )، ب=689/12tدار شده است (معنی

یر توانمندسازي تأث) و =729/8tگرا بر توانمندسازي ساختاري (یر رهبري تحولتأثاست. 
دار شده است. با استفاده از آزمون سوبل )، معنی=063/4tکاري ( خاطرتعلقساختاري بر 

)68352364/3t= کاري  خاطرتعلقگرا و رهبري تحول) توانمندسازي ساختاري، رابطه بین
 کند.گري میجزئی میانجی طوربهرا 

 گیرينتیجهبحث و 
انجی خاطر کاري با نقش میگرا بر تعلقپژوهش حاضر باهدف بررسی تأثیر رهبري تحول

مدل  دهد روابط بین متغیرهايتوانمندسازي ساختاري صورت گرفته است. نتایج نشان می
 برازش مناسبی دارد. دار است و مدل، معنی

یر دارد. تأثکاري  خاطرتعلقگرا بر دهد که رهبري تحولنتایج فرضیه اول نشان می
جمدا و  )،Rabiul and Yin,2021ي رابیول و یین (هاپژوهشنتایج این فرضیه با نتایج 

)، بریوارت و 2018)، لی (Jamda and Lee,2020 () ،Amor et al,2020لی (
سالانووا و ، )2012سونگ و همکاران (، )2013قدي و همکاران ()، 2014همکاران (
) و هارتر و همکاران 2009)، زو و همکاران (2011)، تایمز و همکاران (2011همکاران (
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کاري این  خاطرتعلقگرا بر یر رهبري تحولتأثمشابهت دارد. شاید تبیین چرایی ) 2002(
رار و نوآوري را ارتقا دهند، بینش روشن را برقمدیران تغییر سازمانی  کهیدرصورتباشد که 

بخشند و اعتماد ایجاد نمایند در این صورت زیردستان تمایل دارند کنند، پیروان را الهام 
 یابد.کاري افزایش می خاطرتعلقفراتر از انتظارات خود عمل کنند و لذا 

اختاري نمندسازي سگرا بر توادار رهبري تحولیر مثبت و معنیتأثدر فرضیه دوم به 
بوما و )، 2020ي آمور و همکاران (هاپژوهشاست. نتایج این فرضیه با نتایج  شدهپرداخته

) مشابهت دارد. شاید تبیین 2006) و لاشینگر و لیتر (2008)، لاشینگر (2018همکاران (
ان مدیر کهیدرصورتگرا بر توانمندسازي ساختاري این باشد که یر رهبري تحولتأثچرایی 

داف کنند که با در نظر گرفتن اهرا ترغیب  هاآنکنند، تغییراتی را در پیروان خود ایجاد 
هاي مختلف به موضوعات فکر سازمانی فراتر از منافع شخصی خود باشند و از دیدگاه

 یابد.کنند توانمندسازي ساختاري افزایش می
یر مثبت أثتکاري  خاطرعلقتنتایج فرضیه سوم نشان داد که توانمندسازي ساختاري بر 

)، بوما و 2020ي آمور و همکاران (هاپژوهشداري دارد. نتایج این فرضیه با نتایج و معنی
 )2009)، لاشینگر و همکاران (2009)، زانتوپولو و همکاران (2011بکر ()، 2018همکاران (

تاري مندسازي ساخیر توانتأثمشابهت دارد. شاید تبیین چرایی ) 2005( و لاشینگر و فینگان
ها، ساختارهاي اجتماعی و مدیران شیوه کهیدرصورتکاري این باشد که  خاطرتعلقبر 

، روابط خوب با همتایان، هارساختیزمنابع سازمانی در محیط کار، مانند تجهیزات، 
نان کنند و به کارکاشتراك اطلاعات و دانش را فراهم سازند و نیازهاي کارکنان را تأمین 

کاري افزایش  خاطرتعلقي معناداري انجام دهند هاروش بهدهند تا کار خود را ه اجاز
 یابد.می

گرا و توانمندسازي ساختاري دهد که رهبري تحولهاي پژوهش نشان مییافته
را منجر به گسطوح بالاي رهبري تحول خاطر کاري هستند وهاي مهم تعلقبینی کنندهپیش

این  شود.خاطر کاري منجر مینوبه خود به تعلقود که بهشتوانمندسازي ساختاري می
هاي رنامهها براي تهیه بتواند به مدیران کمک کند تا از اثرات متقابل این سازهها مییافته

رهبران  از سوي دیگردهند. خاطر کاري را افزایش میآموزشی استفاده کنند که سطح تعلق
کنند. با استفاده از الگوسازي به زیردستان منتقل میگرا، شور و شوق و قدرت بالا را تحول
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کاري در کارکنان افزایش  خاطرتعلقاي از مؤلفه عنوانبهتواند قدرت را این روش می
ن نسبت گیري باور خاص بین کارکناتواند به شکلآل در بین این رهبران میتأثیر ایده دهد.

شوند و خود را با انتظارات هبران مشخص می، پیروان با رجهیدرنت به آن رهبران منجر شود.
-توانند انگیزه الهامی میراحتبهبنابراین، رهبران  ؛دهندهاي رهبران مطابقت میو آرمان

 شود که، این امر منجر به ایجاد دید مثبت میجهیدرنت ها منتقل کنند.بخش خود را به آن
گذشته از این،  کشد.ه چالش میتوسط آن و با تعیین استانداردهاي بالا، کارکنان را ب

هاي بهبود توانایی دارد. اثر ریتأثکارکنان  خاطرتعلق در زین تیفیباکمنابعی مانند مربیگري 
نجر به کارکنان بلکه م خاطرتعلقباعث افزایش  تنهانهگرا در بین رهبران، رهبري تحول

 شود.سوب میشده و این امر یک امتیاز براي سازمان مح هاآنافزایش عملکرد 
ند. عمل نمای مؤثرترتا در رهبري  گرددیمدر ادامه چندین پیشنهاد براي مدیران ارائه 

پذیري و تغییر سازمانی، کارکنان باوجود رهبري محیط سازمانی با افزایش انعطاف در یک
ها دهند. از دیدگاه عملی، سازمانخاطر کاري را نشان میگرا سطح بالایی از تعلقتحول

خاطر کاري آگاه باشند. مداخلات سازمانی که توسعه د از نقش رهبر در تحریک تعلقبای
ت بخشد براي تقویگرا و توانمندسازي ساختاري در محیط کار را ارتقا میرهبري تحول

 گرا، شروع کار برايبنابراین، ایجاد رهبران تحول باشد؛خاطر کاري ارزشمند میتعلق
 کنند؛هایی است که تحول سازمانی ایجاد میر سازمانایجاد شرایط کار قدرتمند د

گرا هاي آموزشی جامع، در توسعه رهبران تحولها باید از طریق برنامهبنابراین، سازمان
گذاري کنند. علاوه بر این، براي اینکه رهبران کارکنان خود را توانمند سازند؛ سرمایه

هایی ین کارکنان از طریق مکالمهعواملی چون تقویت نقش رهبر در تحریک غیرت در ب
شتن ها از داشود آنهاي مثبت در مورد سازمان که باعث میگیرند یا پیامکه از آن الهام می

 شوند. ارتباطات گسترده و دوطرفه واین سازمان احساس افتخار کنند، بااهمیت تلقی می
نان گر مدیریت باید اطمیاز سوي دیانتقال اطلاعات نیز از عوامل اصلی در این زمینه است. 

متعهد هستند و باید توجه زیادي به  گراحاصل کند که کارکنان به فلسفه رهبري تحول
در سطح بالا،  کاري خاطرتعلقکارکنان داشته باشد و براي حفظ  کاري خاطرتعلقسطح 
اي ههاي کار با کارایی بالا ارائه دهد و محیطی ایجاد کند که کارکنان در برنامهسیستم

. ي خود را تقویت نمایندهاییتواناو  هامهارتآموزشی مداوم شرکت کرده تا دانش، 
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 دادن قرار باهدف را آموزشی هايبرنامه و هااستراتژي باید هادیگر سازمانعبارتبه
 گذارند. درب تأثیر کارکنان بر بتوانند رهبران تا دهند گرا توسعهتحول رهبري هايمهارت

 به زمانسا از بخشالهام اندازيچشم باشند، داشته بلندمدت و وسیع دید یدبا رهبران عمل،
 یازهاين کنند، تعیین را مطلوبی اهداف تا کنند کمک کارکنان به دهند، ارائه کارکنان

 دهند، درك تشخیص را هاآن ارزش و دهند، شایستگی توسعه را هاآن بالاي سطح
 رد را هاآن و برانگیزند را هاآن شوق و شور کنند، تقویت را کار در معنی از کارکنان
از سوي دیگر سرپرستان باید به کارکنان این امکان را  .کنند امیدوار مشکلات با مواجهه

بدهند که براي انجام کار به دانش رسمی و غیررسمی، بازخورد، راهنمایی و منابع لازم 
عات نابع سازمانی، اطلادسترسی خواهند داشت. اگر کارکنان درك کنند که سرپرست م

کاري را تجربه  اطرختعلقکند، سطح بالاتري از تسهیل می هاآنو پشتیبانی بیشتري را براي 
خاطر از طرفی راهبردهاي ارتباطی مناسب و باز نقش مهمی در توسعه تعلق خواهند نمود.

 هاي کاريهاي بازسازي شغل و سازمان باید در ایجاد محیطبنابراین، تلاش کاري دارد؛
دهد که ها اهمیت مدیریت منابع انسانی مؤثر را نشان میکارآمد متمرکز شود. این یافته

ر کاري خاطهاي نامشهود را براي افزایش سطح تعلقهایی ایجاد کند که انگیزهباید رویه
تقویت کند. رهبران باید کار خوب را تصدیق کنند، از کارکنان به خاطر دستاوردهایشان 

ا تسهیل هاي توسعه رها را به تلاش تشویق کنند، منابع مناسب و فرصتکنند، آنستایش 
طور منظم ارائه دهند، روابط اجتماعی را پرورش کنند، بازخورد رسمی یا غیررسمی را به

داده و فضاي مناسب را ایجاد کنند. علاوه بر این، اگر کارکنان احساس کنند که اطلاعات، 
د. توانند با درخواست بازخورد منابع لازم را تهیه کننی ندارند، میپشتیبانی یا منابع کاف

 خاطرلقتعتواند تناسب فرد را با شغل بهبود بخشد و همچنین، توانمندسازي رهبران می
مشابه، قدرت غیررسمی، دسترسی به ساختارهاي  طوربهکاري را تقویت کند. 
مثبت بین مافوق، همکاران و زیردستان روابط  کهیهنگام دهد.توانمندسازي را افزایش می

 آورند که دسترسیمی به دستقدرت غیررسمی را  جادشدهیاشود، اتحادهاي تشویق می
رتر کند و بازخورد و راهنمایی بیشتر از افراد ببه منابع، اطلاعات و پشتیبانی را تسهیل می

نترل شغلی مانند ک شود. در صورت زیاد بودن منابعکاري می خاطرتعلقمنجر به افزایش 
شغل، پشتیبانی نظارتی، اطلاعات، جو اجتماعی، نوآوري، بازخورد و تنوع وظایف، 
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اداش پ ازجملهکار شامل حمایت اجتماعی  کهیدرصورتیابد. کاري افزایش می خاطرتعلق
هبران شود. وقتی رکاري حاصل می خاطرتعلقروابط با همکاران باشد، سطح بیشتري از 

بیشتر مشغول کار خواهند شد.  هاآنکنند، اسی کارکنان را برآورده مینیازهاي اس
توانمندسازي  توسعه گرا بهتحول رهبري رفتارهاي طریق از باید درمجموع رهبران

 گراحولت کنند. در این راستا رهبران ایجاد سازمان براي رقابتی مزیت تا بپردازند ساختاري
 کار حلم در هاآن از ازآنچه بیش کارهایی انجام به کارکنان تشویق براي خود توانایی در

 به ابیدستی براي گراتحول رهبران. هستند تأثیرگذار و کاریزماتیک رود،می انتظار
 ازمان،س کلی اهداف کار با انطباق نحوه مأموریت، از واضحی بایستی احساس موفقیت،
 ارکنانک اختیار در را ويپیر به دیگران تشویق نحوه و اهداف آن به نسبت تعهد احساس

 دادن شگو مربیگري و مرشدیت، نقش ایفاي باید با رهبران این این، بر علاوه. دهند قرار
 توجه نانکارک نیازهاي به فردي، رشد براي حمایتی محیط ایجاد و کارکنان هاينگرانی به

 نمایند.
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