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 چكیده

 یانمندسازتو یانجیکارکنان: نقش م یتحول گرا و نگرش کار یرهبر ینرابطه ب یپژوهش حاضر با هدف بررس   

 یمارآامعه جو  یوصیفی از نوع همبستگکارکنان آموزش و پرورش، انجام شد. روش پژوهش ت یروان شناخت

 140به تعداد  1399-1400 یلیدر سال تحص یآموزش و پرورش شهرستان سار 2و  1 یشامل کلیه کارکنان نواح

بر حسب اداره  یاطبقه  یتصادف یرینفر به روش نمونه گ 103نفر بود که طبق جدول کرجسی و مورگان تعداد 

 یولا باس و آوول گرتح یرهبر یپرسشنامه ها یری،شدند. ابزار اندازه گ کارکنان، انتخاب یتمحل خدمت و جنس

( بود. روايی 2002) زبرگيکانتور و و ی( و نگرش کار1995) یشراو م زراسپريت یروان شناخت ی(، توانمندساز2000)

 يايیاخ، پرونباآلفای ک يبو محاسبه ضر یدرون یشد و به روش همسان يیدپرسشنامه ها با نظر متخصصان تا

 بهمحاس 86/0برابر  یارکو نگرش  87/0برابر  یروان شناخت ی، توانمندساز83/0تحول گرا برابر  یپرسشنامه رهبر

نحراف و ا یانگینموانی، )فراوانی، درصد فرا یفیآمار توص یداده ها با استفاده از روش ها یلو تحل يهشد. تجز

 و SPSS 23 یر هانرم افزا يق( از طریادلات ساختارو مع یرسونپ یهمبستگ يب)ضر ی( و آمار استنباطیارمع

AMOS 23  .و یگرش کاربا ن تحول گرا یرهبر ینب اریها نشان داد که رابطه مثبت و معناد يافتهانجام شد 

 یشناخت روان یدسازوانمنت ینب یرابطه مثبت و معنادار ین،کارکنان وجود دارد. هم چن یروان شناخت یتوانمندساز

قش ن یان شناخترو یازنشان داد توانمندس یزن یمعادلات ساختار ی،کارکنان وجود دارد. از طرف یبا نگرش کار

 کارکنان دارد. یتحول گرا و نگرش کار یرهبر بیندر رابطه  یواسطه ا

 و پرورش ی،آموزشروانشناخت یتوانمند ساز ی،تحول گرا، نگرش کار یرهبر واژگان کلیدی:
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 مقدمه 

 انداز چشم و بالا نفوذ جاذبه استثنايی، توان و شخصیتی های ويژگی مدد به بتوانند که دارند رهبرانی به نیاز امروزی، های سازمان

 سازمانی اهداف تحقق جهت در تلاش شان و از استعداد استفاده برای نهايت زيردستان در را لازم حرارت و شور وسیع، تعهد،

 (.2002، 1گرفتند )کلوين گرا نام رهبران تحول هرهبران امروز اين گونه نمايند. ايجاد

 سازمان شايستگی ن کنندهتعیی سازمان رهبری شايستگی آموزشی باشد، يا دولتی نهاد تجاری، واحد خواه سازمان، يک در     

 را استفاده نبیشتري یت هاموفق از تا می کوشند و تحول اند ايجاد پی در همواره موفق که رهبران نیست ترديدی و بود خواهد

 (.1393همکاران،  و ببرند )طاهری

 و پذيرش احساس آگاهی اه آن در و يافته توسعه زيردستان منافع و علايق آن که در است رهبری نوعی گرا تحول رهبری     

 لاحظاتم دارای و بخش فردی الهام گرا، تحول رهبر ديگر، عبارت به آيد. وجود به سازمان مأموريت های و به اهداف نسبت

کنند )میرکمالی و چوپانی،  اهنگ مسائل به جديدی و متفاوت با نگاه که تحريک می نمايد هوشمندانه را زيردستان که است انسانی

1390). 

( اعتقاد داشت که مديريت تحولی فرآيند ارتقای بالندگی و سطح انگیزه بخشی بین مديران و زيردستان آن ها 2012) 2برنز     

جای ترس، طمع، حسادت و تنفر، از تشويق ارزش های ايده ال و اخلاقی برای ارتقای آگاهی زيردستان خود استفاده  است. مدير به

می کند. به کارکنان در تحقق اهمیت اين کار کمک می کند و به کارمندان اجازه می دهد به نفع علايق فردی کار کنند و منافع 

 شخصی خود را کنار گذارند.

 رفتارهای بهبود در عامل مهم يک عنوان به خود تنظیمی بر بیرونی، پاداش های بر تمرکز جای به گرا، هبری تحولر واقع در     

 کارکنان نفس به اعتماد افزايش به اهداف، وضع در کارکنان از نظرخواهی طريق از گرا می تواند رهبر تحول .دارد تأکید کارکنان

راه  به دستیابی جهت بیشتر به تلاش را ها آن دهند، می ارائه کارکنان به مفید خوردباز رهبرانی کند. چنین کمک کار در محیط

 (.2014، 3)وانگ و همکاران می انگیزانند تفکر خلاقانه بر به درون از را کارکنان و کنند می تشويق تازه حل های

برخوردار  بهتری و طلوبم کیفیت از مايهسر اين هرچه و سازمان ها است سرمايه مهمترين انسانی از جهتی ديگر، نیروی     

 فراوان سعی نیروی انسانی یفیک بهبود مورد در بايد رو، اين از بود. خواهد بیشتر سازمان پیشرفت و بقا موفقیت، احتمال باشد،

 نمی شود، بلکه تخصصی وزش هایشامل آم تنها اقدام اين اما افراد. نفع به هم و است سازمان نفع به هم اقدام اين که چرا کرد،

 (.1391در بر می گیرد )امیدی و همکاران،  نیز را افراد ارزش های تعديل و نگرش ها بهبود

ا به زير ری بیشتری م گیريک سازمان توانمند، سازمانی است که در آن مديران در نقش حمايتی ظاهر شده و اختیار تصمی    

گیر شوند. از مسائل در ن در حلمی دهند کارکنا مربی عمل می کنند و اجازهدستان واگذار می کنند به سخن ديگر، مديران همانند 

وظیفه )درجه ای  (، ساختاریاراتاين رو، عوامل مؤثر بر توانمند سازی شامل نگرش مديريتی )احتیاط کاری مديريت در واگذاری اخت

ويت می ازی را تقسنمند ازمانی احساس توااز استقلال عمل در انجام وظايف محوله(، فرهنگ سازمانی )درجه ای که فرهنگ س

 (.1387 و حسینی، هنوردکند( و نوع تقويت کننده )انگیزه کاری مبتنی بر پاداش يا احساس مالکیت در بین افراد( است )ر

 ،6ثیرتأ ،5)شايستگی احساس چهار که در فزاينده ای درونی شغلی انگیزش را روان شناختی توانمندسازی (،1995) 4اسپريتزر     

می کند، تعريف نمود  منعکس وظايفش به نسبت فرد را جهت گیری های و می شود آشکار (2استقلال و 1بودن معناداری احساس

                                                      
1 - Colvin 

2- Burns 

3 - Wang et al. 

4- Spreitzer 

5 - Competency 

6 - Impact 
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گرفت.  شکل توانمندسازی کلیدی بعد پنج و افزوده آن به نیز 4اعتماد بعد (1998) 3میشرا پژوهش های بر اساس بعداً که

 می کند، وظايفش موفقیت آمیز انجام به قادر را فرد که شخصی از مهارت های دسته آن يا خودکارآمدی احساس به شايستگی

 ارزش بودن، معنادار احساس دارد. اشاره بگذارد، تأثیر کاری پیامدهای بر می تواند است فرد معتقد که میزانی به تأثیر، دارد. اشاره

 يک فردی و رفتارهای ارزش ها باورها، کاری، وظیفه يک شرايط بین تطابق بودن، معنادار است. کاری يک هدف به داده شده

 معنی به داشتن اعتماد احساس اشاره دارد. کاری تصمیم گیری های در استقلال احساس به عمل آزادی يا استقلال است. شخص

 (.1391کاران، شد )امیدی و هم خواهد رفتار بی طرفانه از منظری و منصفانه به صورت وی با باشد مطمئن کارمند که است آن

 آمادگی تحول آفرين و هبریر بین ارتباط در کارکنان مشارکت واسطه ای نقش( پژوهشی با عنوان 1394اردلان و همکاران )     

 معناداری و مثبت تغییر رابطه یآمادگی برا و آفرين تحول رهبری بین که دادها نشان  ، انجام دادند. يافتهسازمانی تغییر برای

 برای آمادگی و ارکنانک مشارکت بین و بود و معنادار مثبت کارکنان، مشارکت و آفرين تحول رهبری بین رابطه داشت. وجود

 و اطلاعات در شدن هیمس مؤلفه دو که داد نشان مسیر تحلیل شد. همچنین نتايج مشاهده معناداری و مثبت رابطه نیز تغییر

 فردی و ملاحظه ذهنی ريکتح آرمانی، نفوذ مؤلفه های بین ارتباط در ار واسطه ای می توانستند نقش در تصمیم گیری مشارکت

 نمايند. ايفا سازمانی برای تغییر آمادگی با

تأثیر رفتار توانمندسازی رهبری بر مقاصد رفتاری و نگرش کارکنان ( پژوهشی با عنوان 1394و همکاران ) حاجی ملا میرزايی     

نگرش  رفتار توانمندسازی رهبری بر مقاصد و  که دادها نشان  ، انجام دادند. يافتهشناختیگری توانمندسازی روانبا واسطه

شناختی دار رفتار توانمندسازی رهبری بر توانمندسازی روانتأثیر مثبت و معنی ،چنین داری دارد، همکارکنان تأثیر مثبت و معنی

شناختی بین رفتار توانمندسازی رهبری و مقاصد و نگرش پرستاران، مشاهده شد. هم چنین، نقش میانجی توانمندسازی روان

 پرستاران تأيید شد.

 با میانجی وانمندسازی کارکنانتمطالعه تاثیر رهبری تحول آفرين بر روی  پژوهشی با عنوان (1393رستگار و بوربور جعفری )     

ارد. دندسازی تاثیری مستقیم رهبری تحول آفرين بر يادگیری گرايی و توانم که به اين نتیجه دست يافتند، گری يادگیری گرايی

غییرات توانمندسازی را توضیح درصد از ت 61آفرين و يادگیری گرايی روی هم رفته توانسته اند هم چنین، متغیرهای رهبری تحول 

 دهند.

نقش واسطه ای توانمندسازی روان شناختی میان مديريت تحولی و نگرش با عنوان  خود پژوهشدر ( 2015) 5لان و چونگ        

عنی داری با توانمندسازی روان شناختی دارد و توانمندسازی روان مديريت تحولی ارتباط مکه  ند، نشان دادهای کاری کارکنان

شناختی ارتباط معنی داری با نگرش های کاری کارکنان دارد. با اين حال، همه ابعاد مديريت تحولی دارای ارتباط معنی دار با 

ی دار با نگرش های کاری کارکنان نمی توانمند سازی روان شناختی نبوده و همه ابعاد توانمدسازی روانشناختی دارای ارتباط معن

 باشند.

                                                                                                                                                            
1- Meaning fulness 

2- Autonomy 

3- Mishra 

4- trust 
5. Lan & Chong 
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بین رهبری تحول گرا و نگرش داد که  ، نشانرهبری تحول گرا و نگرش کاری کارکنان( با عنوان 2014) 1يو پژوهش  نتايج  

 کاری کارکنان رابطه معنادار مثبت وجود دارد.

در رابطه بین توانمندسازی روان شناختی و رضايت  حول گرارهبری تبررسی تاثیر ( پژوهشی با عنوان 2013) 2فاروقی و ملیک     

، رابطه بین رهبری تحول گرا رابطه معنادار مثبت بین متغیرها وجود دارد وداد که  ، انجام دادند. يافته ها نشانشغلی کارکنان

 را تعديل می کند. توانمندسازی روان شناختی و رضايت شغلی کارکنان

 نوآوری دانش، مديريت آفرين، فرآيندهای تحول رهبری بین روابط بررسی( پژوهشی با عنوان 2013) 3همکاران و بیراسناو     

 دارد. فرآيند و محصول نوآوری بر مستقیمی اثر آفرين تحول رهبریداد که  ، انجام دادند. يافته ها نشانفرآيند نوآوری و محصول

 فرآيند و نوآوری محصول و آفرين تحول رهبری بین ارتباط در را نجیمیا نقش دانش، کاربرد و دانش انتقال مؤلفه دو همچنین،

 .دارند

انند از را که بتوحول گتوجود رهبران از جمله سازمان هايی است که در آن  پژوهش های فوق بیانگر اين است آموزش و پرورش

ه ه خدمات هر چبه سمت ارائ راسازمان خويش روان شناختی، نگرش کاری کارکنان بخش های مختلف  طريق توانمندسازی

و  انش آموزانعلمان و دم رس،مديران مدا توسعه، سازمان دهی و ارتقاء بهره وری ،مطلوب تر سوق دهند، تا در نتیجه تلاش آنان

م در وهش حاضر هپژ. دفراهم گرد حیاتی در فرهنگ سازی و تحول آفرينی در جامعه،ساير اقشار وابسته به اين بخش بسیار 

د که يکی از مهم کننده میددی استفاای دارد. سازمان ها از منابع انرژی متعها کاربرد مهم و ويژهو ديگر سازمان پرورش  آموزش و

ی در کارآمدی و ويژه ا اربسی قشنتوانمندسازی روان شناختی کارکنان ترين آن ها انرژی روانی کارکنان است، از اين رو، توجه به 

از و کار ها از اين س ی يکیبرای سازگاری با تغییرات سريع محیطی، توانمندساز شت، به همین سبب،بهره وری سازمان خواهد دا

ص شدن رها و مشخمتغی است که نقش کلیدی در حیات سازمان های نوين در عصر دانش دارد. از سوی ديگر، شناخت رابطه بین

ازمانی سنیازهای  کننده ، مشخصرا و نگرش کاری کارکنانتوانمندسازی روان شناختی در رابطه بین رهبری تحول گ میانجینقش 

اين اساس  بر. ن استارکنای کررهبری تحول گرا و توانمندسازی روان شناختی در بهبود نگرش کابرای بهره برداری از مزايای 

ی روان وانمندسازت گریبا میانجی آيا بین رهبری تحول گرا و نگرش کاری پژوهش حاضردر پی پاسخگويی به اين سوال است که

 شناختی کارکنان رابطه وجود دارد؟

 روش

 تحقیق از نوع از نظر روشوتوصیفی  از نوع داده ها، اطلاعات و گرد آوری های کاربردی و شیوه لحاظ هدفاز  پژوهش حاضر

وزش و پرورش آم 2و  1نواحی  کارکنانجامعه آماری شامل کلیه  وپژوهش توصیفی از نوع همبستگی  روش همبستگی می باشد.

نفر به روش نمونه  103طبق جدول کرجسی و مورگان تعداد  که بودنفر  140به تعداد  1396-97تحصیلی  در سال شهرستان ساری

به منظور گردآوری اطلاعات از سه  .ند، انتخاب شدکارکنانجنسیت  اداره محل خدمت وگیری تصادفی طبقه ای بر حسب 

( استفاده شد. 2000جهت اندازه گیری متغیر رهبری تحول گرا از پرسشنامه استاندارد باس و آولیو ) پرسشنامه استاندارد استفاده شد.

                                                      
1- Yu 

2- Malik & Farooqi 

3- Birasnav et al 
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سوال با طیف نگرش سنج لیکرت در مقیاس فاصله ای تشکیل شده است که چهار مولفه ترغیب ذهنی، نفوذ  20اين پرسشنامه از 

 3امتیاز، اغلب اوقات  4کند. پاسخگو با انتخاب گزينه همیشه آرمانی، انگیزش الهام بخش و ملاحظه فردی را اندازه گیری می 

اندازه گیری توانمندسازی  همچنین به منظورامتیاز، کسب می نمايد.  0امتیاز و هیچگاه  1امتیاز، به ندرت  2امتیاز، بعضی اوقات 

گويه دارد که پنج مولفه احساس  12مه ( استفاده شد. اين پرسشنا1995) و میشرا روان شناختی از پرسشنامه استاندارد اسپريتزر

شايستگی، احساس اعتماد، احساس موثر بودن، احساس استقلال و احساس معنادار بودن را اندازه گیری می کند. هر گويه دارای 

 1فم آزمودنی برای انتخاب گزينه کاملا مخال به طوری که می باشد. 1-5درجه ای لیکرت و دامنه تغییرات آن به صورت  5مقیاس 

 و نیز به منظور سنجشامتیاز، کسب می نمايد.  5امتیاز و کاملا موافقم  4امتیاز، موافقم  3امتیاز، نظری ندارم  2امتیاز، مخالفم 

گويه دارد که دو مولفه رضايت  12( استفاده شد. اين پرسشنامه 2002نگرش کاری کارکنان از پرسشنامه استاندارد کانتور و ويزبرگ )

 2ندازه گیری می کند. هر پرسش، دارای دو گزينه پاسخ بلی و خیر است، به طوری که پاسخگو با انتخاب گزينه بله و تعهد را ا

و بالاتر از آن باشد،  12امتیاز کسب می کند. در اين پرسشنامه، در صورتی که مجموع امتیازات برابر  1امتیاز و با انتخاب گزينه خیر 

محاسبه و  1مقدار پايايی پرسشنامه به روش همسانی درونیبه منظور تعیین  ورد محیط کار است. نشان دهنده نگرش مثبت فرد در م

آموزش  پرسشنامه در اختیار گروهی از کارکنان 30. از اين رو، به صورت اجرای آزمايشی، تعداد به دست آمد 2ضريب آلفای کرونباخ

با استفاده از  ،سبه پايايی، اطلاعات پرسشنامه های تکمیل شدهقرار گرفت. سپس، جهت محا شهرستان ساری، 2و پرورش ناحیه 

محاسبه شد که بیانگر، پايايی مطلوب پرسشنامه ها ، استخراج و ضريب آلفای کرونباخ برای هر يک از  23SPSSبرنامه نرم افزاری 

 توانمندسازی روان شناختی ،ی تحول گرارهبر که پايايی پرسشنامه هایداد نشان  مقادير محاسبه شده آلفای کرونباخ پرسشنامه بود.

پرسشنامه ها از قابلیت اعتماد يا پايايی بالا و مطلوبی  که نشان می دهد،است  86/0و  87/0، 83/0کاری به ترتیب برابر  و نگرش

به  بیشتر است. 70/0پرسشنامه مورد استفاده در اين پژوهش، مقدار آلفای کرونباخ از مقدار  سهبرخوردار هستند، چرا که برای هر 

از  معادلات ساختاری(ضريب همبستگی پیرسون و  )4و آمار استنباطی 3تجزيه و تحلیل داده ها از روش های آمار توصیفیمنظور 

 .استفاده شد  23AMOSو   23SPSS طريق برنامه نرم افزاری

 یافته ها

ضريب همبستگی آزمون های چنین آزمون فرضیه های پژوهش از  هم ،تعمیم اطلاعات حاصل از نمونه به جامعه آماری جهت

جهت تشخیص نرمال  6اسمیرنوف -5کولموگروف در اين بخش، نخست آزمون معتبر استفاده شد. معادلات ساختاریپیرسون و 

زمون های آمار بودن متغیرهای پژوهش اجرا شد و مشخص گرديد متغیرها از يک توزيع نرمال تبعیت می کنند. لذا، استفاده از آ

 ( مجاز تشخیص داده شد.معادلات ساختاریضريب همبستگی پیرسون و آزمون های پارامتری جهت آزمون فرضیه ها )يعنی 

 جهت بررسی نرمال بودن متغیرهای پژوهش K-Sجدول آزمون   1جدول 

 شاخص ها        

 متغیرها

-k آماره آزمون تعداد

s 
 سطح

 معنی داری

 نتیجه آزمون

 نرمال 094/0 204/0 103 حول گرارهبری ت

 نرمال 090/0 205/0 103 توانمندسازی روان شناختی

 نرمال 084/0 207/0 103 نگرش کاری

                                                      
1 - Internal consistency 

2 - Cronbach's Coefficient Alpha 

3 - Descriptive Statistics 

4 - Inferential statistics 

5- Kolmogorov 

6- Smirnov 
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 وجود دارد.رابطه رهبری تحول گرا و نگرش کاری کارکنان بین  :1فرضیه 

 : بررسی همبستگی بین رهبری تحول گرا و نگرش کاری کارکنان2جدول 

 ماریشاخص های آ متغیرها

 آماره تعداد ملاک پیش بین
 r 

 سطح معناداری 2r ضریب تعیین

 رهبری
 تحول گرا 

 نگرش
 کاری 

 
103 

 
 **712/0 

 
51/0 

 
0001/0 

سطح  ارد. چرا کهوجود دکنان  رهبری تحول گرا و نگرش کاری کار، نشان داد که رابطه معناداری بین فوقيافته های جدول       

درصد می توان قضاوت  99 (  کوچکتر است. لذا با اطمینانα= 01/0از مقدار خطای پیش بینی شده ) (Sig.=0001/0معناداری )

درصد  1به ازای دهد که  نشان می(، 2r=51/0)محاسبه ضريب تعیین ، ( تايید می گردد. از ديگر سو1Hنمود که فرضیه پژوهش )

در جهت رش کاری کارکنان نگدرصد  51تظار می رود به میزان ، انرهبری تحول گرا در سازماندر جهت تقويت و استمرار  تغییر

  رضايت و تعهد بیشتر تغییر يابد و بر عکس.

 وجود دارد.رابطه روان شناختی کارکنان توانمندسازی رهبری تحول گرا و  بین :2فرضیه 

 کارکنان روان شناختیتوانمندسازی بررسی همبستگی بین رهبری تحول گرا و  :3جدول

 شاخص های آماری متغیرها

 آماره تعداد ملاک پیش بین
 r 

 سطح معناداری 2r ضریب تعیین

 رهبری
 تحول گرا 

 
 توانمندسازی

 روان شناختی 

 
103 

 
 **673/0 

 
45/0 

 
0001/0 

رد. وجود دا ی کارکنانن شناخترواتوانمندسازی رهبری تحول گرا و ، نشان داد که رابطه معناداری بین فوق يافته های جدول     

درصد می  99با اطمینان  (  کوچکتر است. لذاα= 01/0( از مقدار خطای پیش بینی شده ).Sig=0001/0چرا که سطح معناداری )

به نشان می دهد که (، 2r=45/0)محاسبه ضريب تعیین ، ( تايید می گردد. از ديگر سو1Hتوان قضاوت نمود که فرضیه پژوهش )

روان توانمندسازی د درص 45ان ، انتظار می رود به میزرهبری تحول گرا در سازماناستمرار  در جهت تقويت و درصد تغییر 1ازای 

  يابد و بر عکس. افزايششناختی کارکنان 

 

 وجود دارد.رابطه روان شناختی و نگرش کاری کارکنان توانمندسازی بین  :3فرضیه 

 ی کارکنانو نگرش کار روان شناختیتوانمندسازی : بررسی همبستگی بین 4جدول 

 شاخص های آماری متغیرها

 آماره تعداد ملاک پیش بین
 r 

 سطح معناداری 2r ضریب تعیین

توانمندسازی 
 روان شناختی

 نگرش
 کاری 

 
103 

 
 **802/0 

 
64/0 

 
0001/0 

وجود دارد. چرا  روان شناختی و نگرش کاری کارکنان توانمندسازی ، نشان داد که رابطه معناداری بین فوق يافته های جدول      

درصد می توان  99(  کوچکتر است. لذا با اطمینان α= 01/0( از مقدار خطای پیش بینی شده ).Sig=0001/0که سطح معناداری )

 1به ازای نشان می دهد که (، 2r=64/0)محاسبه ضريب تعیین ، ( تايید می گردد. از ديگر سو1Hقضاوت نمود که فرضیه پژوهش )
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نگرش کاری درصد  64، انتظار می رود به میزان روان شناختی در سازمانتوانمندسازی توسعه تقويت و  در جهت درصد تغییر

 در جهت رضايت و تعهد بیشتر تغییر يابد و بر عکس.کارکنان 

 دارد.د ابطه وجورتوانمندسازی روان شناختی با میانجیگری  رهبری تحول گرا و نگرش کاری کارکنانبین :اصلیفرضیه 

، (X)ل گرا رهبری تحو . در اين دياگرام،گزارش شده است اصلی، الگوی طراحی شده جهت آزمون فرضیه 1ل شکدر  

 است. (Z)نگرش کاری  و (Y)توانمندسازی روان شناختی 

 

 
 : مدل آزمون شده متغیرهای پژوهش1شكل 

 شاخص های برازش :5جدول 

 آمدهمقدار به دست  مقادیر قابل قبول توضیحات نام آزمون    

 
 134/2 > 3 کای اسکوئر نسبی

RMSEA 092/0 > 1/0 ريشه میانگین توان دوم خطای تقريب 

RMR 088/0 > 1/0 ريشه میانگین مجذور باقیمانده ها 

GFI 951/0 < 9/0 شاخص برازندگی تعديل يافته 

NFI 943/0 < 9/0 شاخص برازش نرم 

CFI 943/0 < 9/0 شاخص برازش مقايسه ای 

و نشان دهنده  1/0تر از باشد که کممی 092/0برابر با  RMSEA، نشان می دهد که مقدار فوقررسی داده ها در جدول خلاصه ب

و  3و  1( بین 134/2) اين است که مدل مناسب و قابل قبول است. هم چنین، مقدار نسبت کای دو )اسکوئر( به درجه آزادی

 شد.ست که جملگی نشان دهنده مناسب بودن مدل می بابیشتر ا 9/0نیز از   NFIو GFI ، CFIشاخص های 
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 : مسیر ساختاری و تخمین اثر مسیر6جدول

 تخمین مسیر ساختاری

 اثر مسیر

 سطح

 معناداری

 0001/0 09/0 نگرش کاری                             رهبری تحول گرا 

 0001/0 11/1 روان شناختیتوانمندسازی تحول گرا                               رهبری

 0001/0 10/0 نگرش کاری                           توانمندسازی روان شناختی 

بین توان ادعا نمود  می(، α=01/0درصد ) 99، نشان می دهد که در سطح اطمینان فوق خلاصه بررسی داده ها در جدول     

دل برازش مو  دارد دجود دارورابطه معناداری توانمندسازی روان شناختی با میانجیگری  رهبری تحول گرا و نگرش کاری کارکنان

 داده شده مورد تايید داده ها است.

 

 بحث و نتیجه گیری

 منظور، سازمان ها در عصر تغییرات و تحولات است، بدين از بسیاری موفقیت رمز ماهر و توانمند، کارکنانی داشتن بر تأکید

 انداز چشم و بالا نفوذ جاذبه استثنايی، توان و شخصیتی های ويژگی مدد به بتوانند که دارند رهبرانی به نیاز امروزی، های سازمان

سازمانی و  اهداف تحقق جهت در تلاش شان و از استعداد استفاده برای نهايت زيردستان در را لازم حرارت و شور وسیع، تعهد،

 آن که در است رهبری نوعی گرا، . از اين رو، رهبری تحولنمايند جاداي افزايش بهره وری از طريق عملکرد فردی و سازمانی،

 وجود می به سازمان مأموريت های و به اهداف نسبت و پذيرش احساس آگاهی ها آن در و يافته توسعه زيردستان منافع و علايق

رابطه معنادار مثبت وجود دارد. در ن رهبری تحول گرا و نگرش کاری کارکنابین که  ، يافته ها نشان داد1در بررسی فرضیه . آيد

واقع، وجود اين رابطه نشان می دهد که در سازمان مورد مطالعه با بکارگیری مزايای رهبری تحول گرا بايد انتظار داشت که نگرش 

رهبری تحول  بینکه  ، يافته ها نشان داد2در بررسی فرضیه کاری کارکنان در مسیر افزايش و تداوم  رضايت و تعهد تغییر يابد. 

رابطه معنادار مثبت وجود دارد. در واقع، وجود اين رابطه نشان می دهد که در سازمان  کارکنان توانمندسازی روان شناختیگرا و 

از اين افزايش يابد.  کارکنان مورد مطالعه با بکارگیری مزايای رهبری تحول گرا بايد انتظار داشت که توانمندسازی روان شناختی

تحول گرا فرآيند تاثیرگذاری و تغییرات اساسی در نگرش ها و فرضیات اعضای سازمان و ايجاد تعهد در آن ها برای  رو، رهبری

رسیدن به هدف ها و ماموريت سازمانی است. با همه اين ها، رهبری تحول گرا برای عملی شدن علاوه بر مولفه های انگیزشی و 

توانمندسازی روان بین که  ، يافته ها نشان داد3در بررسی فرضیه  اختی بالا نیاز دارد.نگرشی به کارکنانی با توانمندسازی روان شن

رابطه معنادار مثبت وجود دارد. در واقع، وجود اين رابطه نشان می دهد که در سازمان مورد و نگرش کاری کارکنان  شناختی

بايد انتظار داشت که نگرش کاری کارکنان  وان شناختیمطالعه، در صورت ايجاد ساز و کار هايی در جهت افزايش توانمندسازی ر

در مسیر افزايش و تداوم  رضايت و تعهد تغییر يابد. در يک سازمان توانمند، مديران در نقش حمايتی ظاهر شده و اختیار تصمیم 

کارکنان در حل مسائل  گیری بیشتری را به زير دستان واگذار می کنند، آنان مانند يک مربی عمل نموده و اجازه می دهند که

مربوط به سازمان درگیر شوند. از اين رو، برخی از عوامل فردی و سازمانی که بر نگرش کارکنان اثر گذار هستند را می توان به 

اختصار به نگرش مديريتی )احتیاط کاری مديريت در واگذاری اختیارات(، ساختار وظیفه )درجه ای از استقلال عمل در انجام 

وله(، فرهنگ سازمانی )درجه ای که فرهنگ سازمانی احساس توانمند سازی را تقويت می کند( و نوع تقويت کننده وظايف مح
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از اين رو، جهت ايجاد نگرش مثبت در کارکنان برای . )انگیزه کاری مبتنی بر پاداش يا احساس مالکیت در بین افراد( محدود کرد

يکی از استراتژی های برجسته مديريت و رهبری در همه سازمان ها به  ان شناختی،رو ارائه خدمت صادقانه، تقويت توانمندسازی

شما می رود، از اين رو، سازمان های امروزی که در جو دانش محوری، رقابتی، مشتری گرايی، پاسخ گويی، کیفیت گرايی، 

وی انسانی توانمند، خشنود و متعهد به عنوان مشارکتی، کار آفرينی و تحول گرايی فعالیت می کنند، مستلزم دست يابی سريع به نیر

در . ابزار رقابتی می باشند، چرا که نیروی انسانی کارآمد، شاخص عمده برتری يک سازمان نسبت به سازمان های ديگر است

ارکنان توانمندسازی روان شناختی کبا میانجیگری بین رهبری تحول گرا و نگرش کاری که  ، يافته ها نشان داد4بررسی فرضیه 

را تسهیل نموده و  بین رهبری تحول گرا و نگرش کاری کارکنانرابطه توانمندسازی روان شناختی . در واقع، داردوجود رابطه 

توسعه می دهد. در همین ارتباط، بر اين اساس، در مديريت تحول گرا، مدير به جای ترس، طمع، حسادت و تنفر، از تشويق ارزش 

ی ارتقای آگاهی زيردستان خود استفاده می کند. به کارکنان در تحقق اهمیت اين کار کمک می کند و های ايده ال و اخلاقی برا

بنابراين، چنان که در اين پژوهش  به کارمندان اجازه می دهد به نفع علايق فردی کار کنند و منافع شخصی خود را کنار گذارند.

دارد.  بین رهبری تحول گرا و نگرش کاری کارکناندر رابطه  ینقش واسطه اتوانمندسازی روان شناختی  نتیجه شده است،

تجربه کاری کارکنان توانمند مثبت تر، فعال تر، انرژی زا تر است و آنان در پی کسب رضايت شغلی و تعهد سازمانی همچنین 

ارزشمند تری به نتايج  بالاتری هستند. با اين حال، انجام پژوهش های بیشتر و در فواصل زمانی شش ماهه و يک ساله، قطعا

 منتهی خواهد شد.
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