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 مقدمه .1

 یو روانشناس تیریمد نهیمحبوب و موضوع جذاب در زم اریاصطلاح بس کیسال گذشته به  61 یدر ط یشغل مشارکت

 یسازمان یامدهایبا پ رایسازمان ها است ز یبرا یرقابت تیمز کیکار متعهد  یرویشده است. داشتن ن لیمثبت تبد

 (6112، 9ساکس) استهمراه  یمطلوب

چریستین، گارزا و ) گذارد یم ریکار و نحوه شناخت کارمندان از کار خود تأث طیمؤلفه مهم است که بر مح کی یرهبر

 یسازمان طیممکن است شرا یو توجه فرد یفکر زشیتحول گرا مانند انگ یرهبر ی، رفتارهاژهی. به و(6199، 6اسلاگتر

 یداخل زهی( و انگ1995، 9آولیو و باسشود ) یم یاز مشارکت شغل ییکند که منجر به سطح بالا جادیرا ا یتیحما

، از دارند ی، رهبران تحول گرا که انتظارات شفافنی(. علاوه بر ا2002، 9آولیو و یامارینوکند ) یم تیطرفداران را تقو

کنند ممکن  یم تیو نسبت به کارکنان احساس مسئول ، منصف هستندکنند یم شیعملکرد خوب ستا یکارمندان برا

 (.6113، 2؛ مکی و اشنایدر9441، 5کاننقش داشته باشند ) یروان تیو امن یبه کار فرد یاحساس دلبستگ جادیاست در ا

و رشد در محل کار  یریادگی یبرا یکاف ی، منابع و فرصت هایبانی، پشتبه اطلاعات یابیبه دست یساختار یتوانمندساز

تواند  یمحل کار دارند که م طیشرا یتوانمندساز جادیدر ا ی، رهبران نقش مهمنی(. علاوه بر ا9411، 1کانتراشاره دارد )

کنند که  یم انی( ب6113) یو دمروت کری(. ب6191، 3کامینگس و همکارانمثبت شود ) یو سازمان یشخص جیمنجر به نتا

 قی، شناخت عمنیبنابرا ؛دارند شتریانجام کار ب یبرا یشتریب لی، پر بازده تر و تماتریقو لیتخ یقوه  یکارکنان متعهد دارا

 اریکسب و کار بس طیمحدر  یمشارکت شغل تیتقو دی، کلیساختار یتحول گرا و توانمندساز یرهبر نیاز رابطه ب

 باشد. یامروز م یرقابت

تحول گرا و مشارکت  یرهبر نیدر رابطه مثبت ب یساختار یتوانمندساز یانجینقش م یمطالعه بررس نیا یهدف اصل 

 است. فولاد اکسیندر  یشغل

 اتیو فرض ینظر نهیشی. پ2

 یساختار یتحول گرا و توانمندساز ی. رهبر2.1

کلر و ) شوندتوانمندسازی، مولفه کلیدی اثربخشی سازمان است که زمانی افزایش می یابد که کنترل و قدرت توزیع 

(. توانمندسازی از دیدگاه دوطرفه مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است. دیدگاه اول، توانمندسازی 9445 دانسرائو

ساختاری را به عنوان حضور فعالیت ها، ساختارهای اجتماعی و منابع سازمانی در محیط کار توصیف می کند، مانند 

(. کانتر 9411 کانتر) اطلاعاتاری دانش و تجهیزات، زیرساخت ها، رابطه خوب و مناسب با همکاران، به اشتراک گذ

 سالقدرت را به عنوان توانایی انجام کارها برای تجهیز و بسیج منابع، مفهوم سازی کرد. طبق نظر کانتر در  9411 سالدر 

، قدرت زمانی کسب می شود که کارمندان به اطلاعات لازم، فرصت های توسعه و یادگیری، حمایت و منابع در 9411

سترسی داشته باشند. این ساختارهای محل کار باید شامل دسترسی به اطلاعاتی مانند دانش در مورد سیاست ها، کار، د
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نتایج سازمان و تغییرات سازمانی از طریق سیستم های ارتباطی باز باشند. فرصت برای توسعه و یادگیری، بعد دیگری 

انمند می سازد. حمایت و پشتیبانی شامل دریافت بازخورد و پیشرفت شغلی کارمندان را در سازمان مورد نظر تو است که

راهنمایی از زیردستان، همکاران و سرپرستان است. منابع به کسب دسترسی به مواد و تجهیزات، زمان و منابع مالی اشاره 

ساس، زمانی (. بر این ا6113 لاشینگر. 941139449 کانتر) هستنددارد که برای تحقق اهداف سازمانی، لازم و ضروری 

که رهبران این ساختارهای اجتماعی را برای کارمندان فراهم می سازند، آن ها احساس قدرت و توانمندی دارند و امکان 

 (.9449 کانتر) شودتحقق و انجام کار ان ها در روش های با مفهوم فراهم می 

ر سازمان ها اشاره دارد. توانمندسازی دیدگاه دوم، توانمندسازی روان شناسی به وضعیت روان شناسی حاصل از ساختا

شناخت و معرفت تجلی می یابد: معنا و  9روان شناسی توسط اسپریتزر بدین صورت تعریف شد: ساختار انگیزشی که در 

مفهوم، شایستگی، خودمختاری و تاثیر. معنا و مفهوم به میزانی اشاره دارد که افراد احساس می کنند کار ان ها مهم است. 

ی یا خودکارآمدی، توانایی یک فرد یا مهارت شخصی برای انجام فعالیت های کاری را نشان می دهد. شایستگ

به حس آزادی یا سطح استقلال افراد برای آغاز و انجام وظایف کاری مربوط می شود. تاثیر به میزانی  خودمختاری

اثیر گذارد. منطقی که زیربنای توانمندسازی روان اشاره دارد که افراد معتقدند کار آن ها می تواند بر نتایج سازمانی ت

شناسی است از سوابق کلیدی آن و توانمندسازی ساختاری حاصل می شود که منابع شغلی لازم و ضروری را در محیط 

(. این مطالعه بر توانمندسازی ساختاری تمرکز دارد زیرا 6119 ویلکلاشینگر، فینگان، شامیان و ) سازندکار فراهم می 

جه تجربی زیادی را در مقایسه با توانمندسازی روان شناسی دریافت نکرده است و به نظر می رسد که پیش شرط لازم تو

 برای توانمندسازی روان شناسی است.

پژوهش قبلی نقش حیاتی رهبری در ایجاد ساختارهای توانمند در محیط کار را کشف کرده است اما رابطه بین رهبری 

 سالسازی ساختاری هم چنان نامشخص و نامعلوم است. مفهوم رهبری تحول گرا توسط برنز در تحول گرا و توانمند

توسعه یافت. رهبری تحول گرا موجب پیشرفت و  9435 سالدر مطالعه اصلی او بیان شد و سپس توسط باس در  9413

دارد و موجب الهام بخشی در  ارتقای تغییر سازمانی و نوآوری می شود و این نوع رهبری چشم انداز آشکار و واضحی

بنابراین، زیردستان تمایل دارند تا فراتر از انتظارات خود  ؛(9435 باس) کندپیروان شده و اعتماد و اطمینان را ایجاد می 

 یوکل 9449 آولیوهاول و ) سازندعمل کرده و بتوانند اثربخشی سازمانی را پرورش داده و بهبود عملکرد را محقق 

(. رهبران تحول گرا تغییراتی را در پیروان خود ایجاد کرده و موجب می شوند تا آن ها با در نظر گرفتن اهداف 9439

(. در مقابل، 9445 باسآولیو و ) کنندسازمانی، فراتر از علایق شخصی خود و از دیدگاه های مختلف و متفاوت فکر 

 (.9449 هاول 9435 باس) استبر مبنای استثنا رهبری تراکنشی و تبادلی مستلزم پاداش مشروط و مدیریت 

و پودساکوف و مک کینز و  9419 سالبرگرفته از مطالعه هاوس در  6119 سالتحلیل توسط رافرتی و گریفین در 

ویژگی رهبری تحول گرا را شناسایی کردند که عبارتنداز: ارتباط الهام بخش، تحریک  5، 9441 سالمورمان و فیتر در 

حمایتی، شناخت شخصی و چشم انداز. ارتباط الهام بخش به کاربرد بحث های مثبت و ترغیب کننده فکری، رهبری 

اشاره دارد که موجب انگیزه پیروان شده و اعتماد به نفس را ایجاد می کند. تحریک فکری زمانی تجربه می شود که 

روش های جدید و نوآورانه و خلاقانه فکر رهبران فرضیات قدیمی را سوال کرده و کارمندان را ترغیب می کنند تا به 

کنند تا بتوانند مسائل را مجددا تعریف کرده و به صورت متفاوت با آن ها مواجه شوند. این بعد به توسعه کارمندان در 

سازمان کمک می کند. رهبری حمایتی زمانی رخ می دهد که رهبر نگرانی خود برای زیردستان را بیان کرده و نیازهای 
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پیروان در مورد توسعه شخصی و حرفه ای را در نظر بگیرد و حمایت فردی و اقداماتی را همچون مربی فراهم فردی 

(. شناخت شخصی به تمجید و تحسین برای دستاوردهای کاری اشاره دارد و زمانی شناخته می شود که 9441 باس) سازد

مل رهبرانی است که آینده ای امیدوارکننده را پیش بینی رهبر، تلاش های پیروان را تایید و تحسین نماید. چشم انداز شا

 می کنند و اهداف مشخص و استانداردهای عملکرد را مشخص می کنند.

این ابعاد برای ایجاد ساختارهای توانمندساز در سازمان های کوچک، لازم و بنیادین هستند، جایی که مدیران بسیار قابل 

ا الهام بخشی، تحریک، حمایت و شناخت پیروان، محیط یادگیری را فراهم می دسترسی هستند زیرا رهبری تحول گرا ب

را توسعه می  مشارکت(. برای مثال، به وسیله ارتباط الهام بخش، رهبران تحول گرا حسی از شور و 9435 باس) سازد

دی، حل مساله و دهند. تحریک فکری، مشارکت کارمندان در فرایند تصمیم گیری را افزایش می دهد که تفکر انتقا

اقدامات و شرایط کاری که توانمندسازی ساختاری را ارتقا و  فرصت های توسعه و یادگیری را ارتقا و ترویج می دهد.

ترویج می دهند، استقلال و مشارکت بیشتری را برای کارمندان فراهم ساخته و موجب کنترل ان ها بر شغل خود می 

 شوند.

طالعات در مورد رهبری تحول گرا در طول دهه های گذشته، تنها مطالعات اندکی این علی رغم تعداد قابل توجهی از م

موضوع را بررسی کرده اند که رهبری تحول گرا چگونه می تواند توانمندسازی را پیش بینی کند. چندین مطالعه رابطه 

 6119 باتیااولیو و کو و ) ندامثبت بین رهبری تحول گرا، توانمندسازی روان شناسی و منابع شخصی را تایید کرده 

( اما 6199 لیمجو و  9444 براونفولر و موریسون و بریگر و  6199 ماریتزداست و  6113 بونئوکاسترو و پرینان و 

مطالعات اندکی تاثیر رهبری تحول گرا بر توانمندسازی ساختاری را بررسی کرده اند. لاشینگر و سابیستون و کوتشر در 

بحث کردند که فعالیت های شغلی که شناخت شخصی و توسعه روابط قوی بین کارمندان را توانمند می  9441 سال

دریافتند که رفتارهای  6112 سالسازند می توانند توانمندسازی ساختاری را افزایش دهند. گریکو و لاشینگر و وانگ در 

از زندگی کاری در بین پرستاران  حیطهساختاری و  توانمندساز رهبران به طور مثبت بر مشارکت از طریق توانمندسازی

تاثیر می گذارند. آن ها بحث می کنند که زمانی که رهبران از رفتارهای توانمندساز مانند افزایش کار بامفهوم یا پرورش 

 استقلال و آزادی استفاده می کنند، ساختارهای سازمانی حمایت کننده ای را توسعه می دهند که موجب توانمندی

هم چنین شواهدی وجود  نگرش های مثبتی را ایجاد کرده و اهداف سازمانی را ترویج و ارتقا می دهند. کارمندان شده و

دارد که رهبری تحول گرا دارای تاثیر مثبت بر توانمندسازی ساختاری است که این امر به نوبه خود منجر به رضایت 

(. این بحث ها منجر به فرضیه زیر 6193 کلارکلاشینگر و وانگ و ) شودب بیماران می شغلی بالا و کاهش نتایج نامطلو

 می شود:

 .رابطه مثبت دارد یساختار یتوانمندساز یتحول گرا با سطح بالا ی(: رهبرH1. )1 هیفرض

 مشارکت شغلیرهبری تحول گرا و  2.2

مورد تایید قرار اهمیت روزافزون فعالیت های توسعه رهبری در ارتقا و ترویج مشارکت توسط شاغلین و افرادآکادمیک 

گرفته است و در برخی از مطالعات به اوج رسیده است، مطالعاتی که ادراکات کارمندان در مورداین فعالیت ها را کشف 

(. برای مثال، دو 6199 بکرتیم و  6192 هارتوگاشمیت و  6199 گست 6192 باس 6199 مولبال، کومون، ) کنندمی 

سالانوا ) دادندرا مورد بررسی قرار  مشارکت شغلیمطالعه نقش واسطه و میانجی خودکارآمدی بین رهبری تحول گرا و 

رابطه بین  دریافتند که ویژگی های پیروان موجب تعدیل 6114 سال(. ژو و آولیو در 6199 تیم 6199 مارتینزو چمبل و 
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پیروان می شود. زمانی که رهبران ویژگی های پیروان را با جنبه مثبت کمتر در نظر  مشارکت شغلیرهبری تحول گرا و 

به  مشارکت شغلینشان دادند که  6196 سالکمتر می شود. سونگ و لی و کیم در  مشارکت شغلیمی گیرند، سطوح 

 سالیت های ایجاد دانش سازمانی در کره عمل می کند. بریوارت در عنوان واسطه رابطه بین رهبری تحول گرا و فعال

کادرهای دریایی مشارکت بیشتری داشتند، هنگامی که رهبران ان ها رهبری تحول گرا را نشان داده نشان داد که  6199

انجام شده توسط مولفه ای از رهبری تبادلی و تراکنشی(. در مطالعه ) ساختندو پاداش اقتضایی و مشروط را فراهم می 

، ادراکات کارمندان از معنا و مفهوم در کار، به عنوان واسطه رابطه بین رهبری تحول گرا 6199 سالماریو و کاپوتی در 

 مطرح می شود. فولاد اکسیندر زمینه  مشارکت شغلیو 

د کرد که می توانند کان اولین دانشمندی بود که مشارکت شخصی را مفهوم سازی کرده و سه شرط روان شناسی را تایی

مشارکت  6116 سالمعناداری، ایمنی و در دسترس بودن(. شوفلی در ) گذارندبر نحوه مشارکت شخصی افراد تاثیر 

را به صورت ذهنیت کاری مثبت و تحقق بخش تعریف کرد که توسط قدرت، فداکاری و جذب مشخص می  شغلی

حالت موثر شناختی اشاره دارد که در طول زمان، مداوم و شود. این امر به جای حالت خاص و موقتی، به وضعیت و 

مستمر است. در راستای تعریف اولیه از مشارکت، این مطالعه مشارکت را به عنوان یک ویژگی مورد ارزیابی قرار می 

حالت ارتجاعی ذهنی و اختصاص زمان و تلاش در کار یک فرد اشاره دارد. دهد. قدرت به سطوح بالای انرژی، 

فداکاری با اشتیاق، غرور، مشارکت با معنا و محرک در کار مورد نظر مشخص می شود. بعد پایانی، جذب، در مورد 

ر، سخت و تمرکز کامل و مجذوب در کار مورد نظر است و بدین ترتیب، زمان پرواز می کند و جداسازی خود از کا

 (.6116 شوفلی 6112 سالانواشوفلی و بکر و ) استدشوار 

رهبری تحول گرا و توانمندسازی ) خاصتقاضای شغلی برای بررسی رابطه دو منبع شغلی -این مطالعه در مورد مدل منابع

ی کند که (. این چارچوب بیان م6119 شوفلیبکر و  6111 دمروتیبکر و ) شودمطرح می  مشارکت شغلیساختاری( با 

شرایط کاری را می توان به دو دسته اصلی تقسیم کرد: تقاضای شغلی و منابع شغلی. تقاضای شغلی به جوانب اجتماعی 

ارتباط با هزینه های روان شناسی و  در یا سازمانی شغل اشاره دارد که نیازمند تلاش ذهنی یا فیزیکی پایدار است و

ع شغلی به ویژگی های شغل اشاره دارد که ممکن است یکی از موارد زیر (. مناب6119 رمروتی) استفیزیولوژی خاص 

تقاضای شغلی و هزینه های مربوط به روان  کاهش( bکارکردی و عملکردی در تحقق اهداف کاری،  وبژگی( aباشد: 

 (.6119 دمروتی) شخصی( تحریک رشو و توسعه cشناسی و فیزیولوژی، 

، منابع شغلی، محرک های اصلی مشارکت شغلی هستند. منابع شغلی به ویژگی 6113 سالطبق نظر بکر و دمروتی در 

های فیزیکی، اجتماعی یا سازمانی اشاره دارند که ممکن است در شغل مورد نظر وجود داشته باشند. سرپرست و حمایت 

ونه هایی از منابع اجتماعی، بازخورد، مربیگری، بیان کردن، فرصت هایی برای توسعه و یادگیری و تنوع وظایف، نم

شغلی هستند. در حقیقت، بازخورد مناسب موجب ترویج و ارتقای یادگیری و حمایت از همکاران شده و احتمالا تحقق 

 (.6116 شوفلی 6191 بکرشوفلی و  6113 دمروتیبکر و ) دهداهداف کاری فرد را افزایش می 

 با توجه به ملاحظات فوق، نیازمندی اول بدین صورت است:

 .رابطه مثبت دارد شغلی مشارکتتحول گرا با  ی(: رهبرH2) .2 هیفرض
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 مشارکت شغلیتوانمندسازی ساختاری و  2.3

زمانی افزایش می یابد که منابع شغلی مانند کنترل شغل، بازخورد و تنوع وظایف، در سطوح بالایی  مشارکت شغلی

را بیان کرد  مشارکت شغلیسطوح بیشتری از  9441 سال(. برای مثال، کان در 6113 شوفلیسالانوا و  6199 بکر) باشند

که زمانی محقق می شود که کار مورد نظر شامل حمایت اجتماعی مانند روابط موثر و مناسب با همکاران باشد. هارتر و 

بران بیان کردند که کارمندان هنگامی می توانند مشارکت زیادی در کار داشته باشند که ره 6116 سالاشمیت و هایز در 

 آن ها و سازمان ها، نیازهای اساسی و اصلی ان ها را پوشش دهند.

 انداستفاده کرده  مشارکت شغلیتقاضای شغلی برای بررسی رابطه مثبت بین منابع شغلی و -چندین مطالعه از مدل منابع

نابع شغلی مانند دریافت که م 6112 سال(. هاکانن در 6114 شوفلیبکر و دمروتی و  6112 شوفلیهاکانن و بکر و )

 مشارکت شغلیکنترل شغل، حمایت سرپرست، اطلاعات، جو اجتماعی و نوآوری می توانند تعهد سازمانی را از طریق 

در مطالعه خود نشان داد که کارمندان شاغل در رستوران های فست فود  6114 سالپیش بینی نمایند. محقق دیگری در 

زمانی که دسترسی بیشتری به منابع داشته باشند، مشارکت بیشتری در ان روز خواهند داشت. مطالعه دیگر بیان کرد که 

ین امر به نوبه خود یی را پیش بینی کرده و ا ، جو خدمات در هتل ها و رستوران هایمشارکت شغلیمنابع سازمانی و 

 (.6115 پیروسالانوا و ) کندعملکرد کارمندان و وفاداری مشتریان را پیش بینی می 

 6113 لاشینگرپژوهش بیشتر نشان داده است که توانمندسازی ساختاری به نتایج سازمانی مثبت از جمله رضایت شغلی )

( و کاهش فشار 6112 گریکو) فرسودگی(، کاهش 9449 لاشینگرویلسون و ) تعهد(، 6195 وانگاستام و لاشینگر و 

دریافتند که توانمندسازی ساختاری دارای تاثیر  6115 سال(. لاشینگر و فینگن در 6119لاشینگر ) شودکاری مربوط می 

کنترل، هماهنگی ارزش، پاداش، جامعه و انصاف(. ) استحیطه زندگی کاری  5از طریق  مشارکت شغلیمثبت بر 

مشارکت بیان کرد که توانمندسازی ساختاری و سرمایه روان شناسی به  6195 سالده توسط لاشینگر در مطالعه انجام ش

رابطه مثبت و قوی بین توانمندسازی ساختاری و  6114 سالبیشتر مربوط می شوند. لاشینگر و ویلک و گریکو در  شغلی

ران باتجربه یافتند. این مطالعات بر اهمیت در مطالعه خود در بین فارغ التحصیلان جدید و پرستا مشارکت شغلیو 

تاکید می کنند. بر مبنای این بحث، ما فرض می  مشارکت شغلیاقدامات توانمندساز و شرایط کاری در ترویج و ارتقای 

 کنیم:

 رابطه مثبت دارد شغلی مشارکتبا  توانمندسازی ساختاری(: H3) .3 هیفرض

مشارکت نظریه تبادل اجتماعی، مبنایی نظری برای شرح نحوه ارتباط پذیرش سبک رهبری و توانمندسازی ساختاری با 

(. این نظریه تبادل اجتماعی را به عنوان فرایندی از 6199 رایسکوک و چشیر و  9429 بلو) سازدرا فراهم می  شغلی

عامل و عمل متقابل است. زمانی که روابط بین رهبران و تبادلات مذاکره ای بین طرفین شرح می دهد که مستلزم ت

 دسترسیکارمندان شکل می گیرد، تعهدات متقابل خاصی ایجاد می شوند مانند معناداری روان شناسی، ایمنی و قابلیت 

هنگامی که رهبران شناخت شخصی یا رهبری حمایتی را نشان می دهند(. علاوه براین، ممکن است کارمندان احساس )

نند که مجبور به عمل متقابل و تعامل با سطوح بالای مشارکت هستند، زمانی که سازمان ها محیط های کاری ک

و منابع شغلی مانند حمایت، اطلاعات یا بازخورد را فراهم می سازند. اگرچه رهبری تعاملی و تحول گرا می  توانمندی

نقش داشته باشند، ما بحث می کنیم که پذیرش رهبری تحول گرا به دلیل افزایش  مشارکت شغلیتوانند در 

مربوط می شود. تعدادی از مطالعات از نظریه تبادل اجتماعی برای  مشارکت شغلیتوانمندسازی ساختاری، عمدتا به 



 1 شغلی مشارکت و گرا تحول رهبری رابطه در ساختاری توانمندسازی میانجی نقش

 

 6196 بلیکاتا و د) کردندو سایر ساختارهای انگیزشی استفاده  مشارکت شغلیشرح روابط بین سبک های رهبری، 

بنابراین، در راستای مطالعه نظری و تجربی قبلی،  ؛(6196 سونگ 6199 یالابیکریتون و  6199 ریزآلفس و تراس و 

 فرضیه زیر شکل می گیرد:

 اثر میانجی دارد مشارکت شغلیتحول گرا و  یرهبر نیرابطه مثبت ب ی درساختار ی(: توانمندسازH4) .4 هیفرض

 . روشها3

 داده ها ینمونه و روش جمع آور 3.1

توسط متخصصان بخش  6193و اوایل  6191می باشد. پرسشنامه در اواخر سال اکسین  فولادکارمند  691نمونه شامل  

 های منابع انسانی سازمان هایی که در این مطالعه شرکت کرده بودند، توزیع شد، توزیع شد.

تی در رابطه با هدف و محدوده ی پروژه، تضمین محرمانه بودن و مشارکت ما ابتدا با سازمان ها تماس گرفتیم و توضیحا

داوطلبانه به هر بخش های منابع انسانی هر سازمان دادیم. پس از توافق، یک نامه از طریق ایمیل همراه با پرسشنامه آنلاین 

ازمان خود توزیع کنند. پرسشنامه از به تیم مدریت ارسال کردیم و از آن ها خواستیم که این پرسشنامه را بین کارمندان س

 طریق ایمیل به همه ی کارکنان در سازمان ها ارسال کردیم و آن ها را تشویق به تکمیل آنلاین آن کردیم.

و همچنین مشارکت شغلی آیتم جهت اندازه گیری رهبری تحول گرا، توانمندسازی ساختاری و  92پرسشنامه شامل 

 691پرسشنامه ارسال شد و مجموع  219نس، ارشدیت و نوع قرارداد بود. مجموع ویژگی های جمعیتی مانند سن، ج

 درصد بود. 21/95پرسشنامه ی تکمیل شده برگشت داده شد که میزان پاسخ ارائه شده 

 : اندازه گیری3.2

 رهبری تحول گرا

 95( به منظور اندازه گیری رهبری تحول گرا استفاده کردیم. مقیاس اصلی شامل 6119ما از مقیاس رافرتی و گریفین )

آیتم به منظور ارزیابی ابعاد روابط الهام بخش، تحریک ذهنی، شناخت شخصی، رهبری حمایتی و دیدگاه می باشد. همه 

( به شدت 9نقطه ای به صورت ) 5سخ های خود را بر روی مقیاس یی ترجمه شد. شرکت کنندگان پا ی آیتم ها به زبان

( به شدت موافق نشان دادند. باید توجه داشت که کارکنان دارای رهبرهای مختلفی هستند. آیتم های نمونه: 5مخالف تا )

ر کند )ارتباط الهام رهبر من با استفاده از راهکارهایی تلاش می کند که به کارکنان به عنوان بخشی از این سازمان افتخا

بخش(، رهبر من با فکر کردن درباره ی مشکلات قدیمی به شیوه ای جدید، من را به چالش می کشد )تحریک ذهنی( و 

بود که  19/1رهبر من، به شیوه ای رفتار می کند که به نیازهای شخصی من فکر می کند )رهبری حمایتی(. آلفا کرونباخ 

، هیپنر، واپلود و 6191سجام داخلی در پاسخ ها می باشد )هایر، بلاک، بابین و اندرسون، نشان دهنده ی درجه ی بالای ان

 (.9413، نانالی، 6113کیولگهان، 

یی اندازه گیری می شود )جامیز رومان و بروتونز،  آیتمی 96توانمند سازی ساختاری با مقیاس توانمندسازی ساختاری 

( اتخاذ شده است. این 6119توسعه یافته توسط لاچینگر و همکارانش ) IIری از شرایط پرسشنامه ی موثر کا که (6199

مقیاس شامل چهار ابعاد یعنی فرصت، اطلاعات، منابع و حمایت می باشد و در برخی از مطالعات مورد استفاده قرار می 

(. از 6195استام و همکاران، ، 6195، بوماها و لاچینگر، 6193، بوماها و همکاران، 6193گیرد )آیالا کالوو و گارسیا، 

پاسخ دهندگان خواسته شد تا میزان موافقت خود با اظهارات مطرح شده درباره ی ویژگی های شغلی خود در کار را 

نشان دهند. آیتم ها نمونه: من این شانس را دارم که به مهارت ها و دانش جدیدی درباره ی شغلم دست پیدا کنم 
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 34/1ای تحقق الزامات شغلی خودم را در اختیار دارم )منابع(، به طور کلی، آلفا کرونباخ، )اطلاعات( و من زمان لازم بر

 می باشد.

( به 6116)اسچوفیل و همکاران،  9اوترختمشارکت شغلی آیتمی کوتاه شده ی مقیاس  4مشغله کاری: ما از نسخه ی 

( به شدت موافق استفاده 5( به شدت مخالف تا )9)نقطه ای با  5با استفاده از یک مقیاس مشارکت شغلی منظور ارزیابی 

کردیم. این مقیاس سه ابعاد تعامل شامل قدرت، فداکاری و جذب را مورد ارزیابی قرار می دهد. آیتم های نمونه: حس 

می کنم در کارم پرانرژی هستم )قدرت(، به کاری که انجام می دهم افتخار می کنم )فداکاری( و در کارم غرق می 

 حد آستانه را تحقق می بخشد. 11/1بوده که  49/1جذب(. انسجام داخلی برای مقیاس کلی شوم )

، زانتوپولو، بیکر، هون، 6119متغیرهای کنترل: ما مطابق با تحقیقات قبلی سن را کنترل کردیم )آوولیو و همکاران، 

 مشخص شده، اندازه گیری شد. 9ول (. سن به عنوان متغیر طبقه ای به گونه ای که در جد6113دمورتی و اسچافلی، 

 : آنالیز داده3.3

مورد تست  Amos 65فرضیات با استفاده از مدل های معادله ساختاری با حداکثر احتمال برآورد با استفاده از نسخه ی 

مورد بررسی  (CFAs)(. اول، ما تناسب مدل اندازه گیری را با استفاده از آنالیز عامل افتراقی 6112قرار گرفت )براون، 

قرار دادیم. قبل از تناسب مدل های ساختاری، نرمالیته ی چند متغیره و داده ها پرت را چک کردیم، در حالی که مقادیر 

(. علاوه بر این، 9442باشد )کوران، وست و فینچ،  6گمشده را حذف کردیم. مقادیر مطلق چولگی باید پایین تر از 

(، ما مقیاس کامپوزیت برای ابعاد فرعی هر 6196، وانگ و لاچنگر، 6199همکاران، سازگار با مطالعات قبلی )تایمز و 

فاکتور را با جمع بندی و میانگین گیری نمرات آیتم ها به منظور اندازه گیری سطوح رهبری تحول گرا، توانمند سازی 

 (.6199، کلاین، 9449محاسبه کردیم )باگوزی و هاترتون، مشارکت شغلی ساختاری و 

خص دیدگاه مقیاس رهبری تحول گرا در مطالعه ما به دلیل بارگذاری های غیرمعنی دار حذف گردید که این مساله شا

( نیز توصیه شد. مقدار میانگین این ابعاد پایین تر، به ویژه برای کارکنان با قرارداد موقت 6191توسط هایر و همکارانش )

ین مدل همه ی ابعاد رهبری تحول گرا شامل متغیرهای آشکار مرتبط با می باشد. ما مدلی را نیز اجراء کردیم که در ا

 مسیرهای منحصر به فرد با توانمندسازی ساختاری بررسی شد.

( پیشنهاد شد، ما از یک رویکرد مدل سازی دو مرحله ای استفاده کردیم. 9433همانطور که توسط اندرسون و گربینگ )

متغیر آشکار  96تناسب مدل اندازه گیری با داده ها بررسی شد. مدل اندازه گیری از سه متغیر پنهان و  کهاول این 

و متغیر کنترل مشارکت شغلی انمند سازی ساختاری، سه شاخص متشکل از چهار بُعد رهبری تحول گرا، چهار بعد تو

از ماتریکس کوواریانس مشاهده شده وجود دارد  6(/9+  96)96بنابراین، عناصر منحصر به فرد  ؛سن تشکیل شده است

د )بولن، برآورد گرد 0 < (df)بنابراین، این مدل می تواند به منظور تحقق معیار درجات آزادی  ؛(9431)بنتلر و بونت، 

 (.6199، کلین، 9441

شرح داده شده، مورد تست قرار دادیم. به منظور تست  9ما سپس تناسب مدل ساختاری را به گونه ای که در شکل 

فرضیه ی مدل سازی، ما یک مدل واسطه کامل را با یک مدل واسطه ی جزئی جهت بررسی این که آیا تغییرات قابل 

وجود دارد یا خیر، مورد مقایسه مشارکت شغلی مسیر مستقیم از رهبری تحول گرا تا توجهی در تناسب مدل با یا بدون 

( متغیر مستقل باید مرتبط 9( را بررسی کردیم )9432قرار دادیم. سپس، شرایط واسطه پیشنهاد شده توسط بارون و کانی )

                                                           
1
 Utrecht 
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( 9واسطه گر باید مرتبط با متغیر نتیجه باشد و )( 9( متغیر مستقل باید مرتبط با متغیر واسطه باشد، )6با متغیر نتیجه باشد، )

نتیجه غیرمعنی دار باشد، واسطه کامل وجود دارد و در صورتی که این مسیر معنی دار  –در صورتی که مسیر پیشگو 

نمونه به منظور تست معنی داری اثرات  6111وجود دارد. آزمون بوت استراپ با استفاده از  باشد، واسطه جزئی

(. این رویکرد یک روش نمونه برداری مجدد بوده که از تعدادی نمونه های فرعی 6114م انجام شد )هایز، غیرمستقی

 مجموعه داده استفاده کرده و فواصل اطمینان اصلاح شده ای را برای اثر غیرمستقیم ایجاد می کند.

ین که آیا مدل پیشنهادی، تناسب خوبی در نهایت، اندازه گیری های متعددی به منظور ارزیابی تناسب مدل جهت تعیین ا

( می باشد. 9441( و بنتلر )9434با داده نشان می دهد یا خیر، انجام شد که این اندازه گیری در توافق با مطالعات بولن )

استفاده کردیم که ماتریکس کوواریانس ضمنی مدل متغیرهای مشاهده شده را با  (x2)ما از تست مربع کای  کهاول این 

ریکس کوواریانس مشاهده شده مقایسه کرد. مقدار معنی دار مربع کای به این معنی است که ماتریکس کوواریانس مات

مشاهده شده به میزان قابل توجهی با ماتریکس کوواریانس برآورد شده تفاوت دارد. با این حال، اشِکال مهمی که در 

نمونه بسیار حساس است و این مساله باعث ارائه ی نتیجه گیری این زمینه وجود دارد این است که مربع کای به اندازه ی 

های اشتباه می گردد، چون مدل های احتمالی ممکن است بر اساس مقدار معنی دار مربع کای رد شود. علاوه بر این، در 

ا از بنابراین، م ؛(9434مدل پیچیده تر، مقدار مربع کای کوچک تر باعث کاهش درجات آزادی می گردد )بولن، 

 معیارهای دیگری نیز جهت ارزیابی تناسب مدل استفاده کردیم.

، شاخص تناسب (RMSEA)میانگین خطای مربعات تقریبی  ،x2/df متداول ترین شاخص های تناسب گزارش شده،

یا  x2/df، 9می باشد. مقادیر  (CFI)و شاخص تناسب تطبیقی بنتلر  (TLI)لوئیس  –، شاخص توکر (GFI)برازندگی 

یا کمتر  6( یک نقطه برش 6119( نشان دهنده ی تناسب خوب مدل می باشد، هر چند که اولمان )6199کمتر )کلاین، 

تقریبا  RMSEA( به عنوان یک قاعده ی کلی پیشنهاد کردند که مقادیر 9444، 9443را پیشنهاد کرد. هیو و بنتلر )

( مقادیر 9449خوب می باشد. با این حال، براون و کیودک ) یا کمتر به عنوان مقدار نقطه برش برای تناسب 12/1

RMSEA  نشان دهنده  13/1و  15/1را به عنوان یک تناسب خوب توصیه کرد و مقادیر این تناسب بین  15/1کمتر از

، 45/1بزرگتر از  GFIنشان دهنده ی تناسب ضعیف مدل می باشد. مقادیر  91ی تناسب کافی و مقادیر بزرگتر از 

 (.9444، 9445، هیو و بنتلر، 9441اول ترین شاخص تناسب خوب می باشد )بنتلر، متد
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 .قی. مدل تحق1شکل 

در مدل  ورود متغیر میانجیپس از  مشارکت شغلی برتحول گرا  یرهبر میرمستقیغ رینشان دهنده تأث چین: خط توجه

 است.

 نتایج. 9

 : آمارهای توصیفی4.1

استاندارد، همبستگی بین متغیرهای مورد مطالعه و آلفا کرونباخ را نشان می دهد. ماتریکس میانگین، انحراف  6جدول 

درصد  19/1همبستگی نشان می دهد که همبستگی های پیرسون در میان ساختارها مثبت بوده و به لحاظ آماری در سطح 

این، سن و تعاملات کاری ارتباط مثبتی با معنی دار است، بنابراین، این مساله از فرضیه ی ما حمایت می کند. علاوه بر 

درصد معنی  19/1در حالی که همبستگی بین متغیرهای مختلف متوسط تا قوی بوده و در سطح  (،p < 0.1هم دارند )

دار است که این مساله سازگار با اعتبار افتراقی می باشد. ابعاد رهبری تحول گرا دارای همبستگی متوسطی با توانمند 

برای  CRکرونباخ همه ی آیتم ها و مقادیر است. آلفا  53/1تا  64/1سازی ساختاری بوده که این ارتباط در محدوده ی 

را تحقق می  11/1بنابراین، همه ی انسجام های داخلی، معیار  ؛می باشد 49/1تا  19/1هر متغیر پنهان در محدوده ی 

 (.9413، نیونالی، 9433بخشد )باگوزای و یای، 

مطالعه  یرهایمتغ یاخ براکرونب یو آلفا یهمبستگ سی، ماتر، انحراف استانداردمیانگین ها :1جدول 

(242=N.) 

 
 ای 46 =3، 45-31 = 6، سال 91 ریز = 9سن:  که قابل قبول است(.)مقدار آلفای کرونباخ روی قطر  p<1319 **نکته: 

 :بر حسب سال یسازمان سابقه ؛یدائم = 6، یموقت = 9مرد؛ نوع قرار داد: = 6، زن = 9: تی؛ جنسشتریب
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 گیری: مدل اندازه 4.2

مدل اندازه گیری به منظور آنالیز روابط میان سازه ها و شاخص های آن ها مورد تست قرار گرفت. دو مدل اندازه گیری 

به منظور تایید مدل فرضی ارزیابی گردید. اول، همه ی شاخص ها بر روی یک فاکتور واحد قرار داده شد و نتایج 

CFA ( 11/1نشانگر تناسب ضعیف  =CFI ،29/1  =TL1 ،69/1  =RMSEA ،23/1 =GFI ،99/99 =x2/df، 

91/519  =x2 بود  51( می باشد. سپس، مدل سه فاکتوره پیشنهادی مورد ارزیابی قرار گرفت. همه ی بار عاملی بالاتر از

هایر تجاوز کرد ) 42/9، از حد آستانه ی tمقادیر  19/1به میزان قابل توجهی متفاوت از صفر بوده و در سطح  A's و همه

بود )فورنل و  51/1(. متوسط واریانس استخراج شده هر فاکتور، بیش از مقدار حداقل قابل قبول 6191و همکاران، 

=  CFI ،45/1  =TL1 ،13/1=  42/1نیز نشان دهنده ی تناسب قابل قبول می باشد ) CFA( و نتایج 9439لارکر، 

RMSEA ،49/1  =GFI ،95/6  =x2/df، 94/911  =x2.) 

 : تست فرضیه4.3

دو مدل ساختاری مورد تست قرار گرفت. مدل اول یک مدل دو فاکتوری بوده که رهبری تحول گرا، پیشگوی اصلی 

، CFI ،31/1  =TL1 ،99/1  =RMSEA=  31/1بوده و نتایج نشان دهنده ی تناسب ضعیف می باشد )مشارکت شغلی 

33/1  =GFI ،94/5  =x2/df، 69199  =x2 نشان داده شده، اثر واسطه ای توانمند سازی  6(. مدل دوم که در شکل

درصد  19/1را مورد تست قرار داد. همه ی ضرایب مسیر در سطح مشارکت شغلی ساختاری بین رهبری تحول گرا و 

وبی با داده معنی دار بوده و اثرات در جهت مورد انتظار می باشد. نتایج نشان داد که مدل واسطه جزئی فرضی تناسب خ

 (.CFI ،45/1 =TL1 ،12/1  =RMSEA ،49/1  =GFI ،41/9  =x2/df، 29/999  =x2=  41/1ها دارد )

برخی آمارها مربوط به شاخص  9مقایسه کردیم. جدول  (M2)را با مدل واسطه کامل  (M1)سپس مدل واسطه جزئی 

بوده و شاخص های برازندگی  6ظ آماری بهتر از مدل به لحا 9برازندگی نسبی و مطلق انجام شده را ارائه می کند. مدل 

و  9نشان دهنده ی تفاوت مربع کای بین مدل  y2مدل واسطه جزئی به نظر مطلوب تر از مدل واسطه ای کامل می باشد. 

ن نشا Adfبوده که این تفاوت محدود بوده و بنابراین، دارای پارامترهای کمتر و درجات آزادی بیشتر می باشد.  6مدل 

(. بر اساس این نتایج، مدل اول 9434، بولن، 9441دهنده ی درجات آزادی متفاوت از مدل های دیگر می باشد )بندر، 

را رهبری می مشارکت شغلی که فرض بر این دارد که توانمند سازی به صورت جزئی روابط بین رهبری تحول گرا و 

ظور تست تفاوت های بین زنان و مردان و گروه های سنی انجام کند، به عنوان بهترین مدل حفظ شد. آنالیز گروهی به من

مشارکت درصد واریانس را در  31/56شد، اما هیچ تفاوت معنی داری در میان گروه ها مشاهده نشد. مدل پیشنهادی 

 برآورد کرد.شغلی 

ارتباط مثبت و  ،6همه ی فرضیات بر اساس مدل واسطه جزئی با بهترین تناسب مورد تست قرار گرفت. فرضیه ی 

پیش بینی کرد. همانطور که انتظار می رود، اثر مستقیم رهبری مشارکت شغلی مستقیمی را بین رهبری تحول گرا و 

 6، به میزان قابل توجهی متفاوت از صفر است که این مساله حمایت زیادی از فرضیه ی مشارکت شغلیتحول گرا بر 

بری تحول گرا ارتباط مثبتی با توانمند سازی ساختاری دارد و توانمندسازی نیز ارائه می کند. نتایج نیز نشان داد که ره

 حمایت می کند. H3و  H1دارد که این موارد به ترتیب از فرضیات مشارکت شغلی تاثیر مثبتی بر 

، ما تاثیر غیرمستقیم ایجاد شده بین متغیرهای مستقل و وابسته را از طریق واسطه با استفاده از H4به منظور تست فرضیه ی 

درصد( مورد بررسی  44آزمون تقریبی بوت استراپ به دست آمده با ساخت فواصل اطمینان اصلاح شده ی دو طرفه )
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به منظور برآورد تاثیر مشارکت شغلی را با  قرار دادیم. به منظور انجام این کار، ابتدا یک مسیر از رهبری تحول گرا

(. این ارتباط به میزان قابل توجهی 6191مستقیم قبل از افزودن واسطه و دو مسیر دیگر را اضافه کردیم )هایر و همکاران، 

 نشان داده شده، هنگامی که واسطه در مدل گنجانده می 6که در شکل  cمی باشد. مسیر  19/1متفاوت از صفر در سطح 

 9می باشد. جدول  9کاهش می یابد، اما این مسیر به لحاظ آماری معنی دار است و سازگار با فرضیه ی  'cشود، به 

تجزیه ی اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل را نشان می دهد. بر همین اساس، این یافته ها پیشنهاد می دهد که اثر رهبری 

نمند سازی ساختاری کنترل می شود که اثرات سن را نیز کنترل می ، تاحدی از طریق توامشارکت شغلیتحول گرا بر 

 کند.

 
 : مدل رگرسیون ساختاری2شکل 

 .میمستق ری: اثر غc. ورود میانجیقبل از  میمستق ری؛ ج: تأثp <.001؛ ***: p <.01. **: ادداشتی

 .یمورد بررس یمدل ها برازش-نیکوئی یشاخص ها: 2جدول 

 
 یمربعات خطاها نیانگیم شهیر= RMSE= شاخص نیکویی برازش، GFI= درجه آزادی، df، = خی دو : نکته

= اخالاف  = شاخص برازش تطبیقی،CFI لویس،-= شاخص توکرTLI=شاخص برازش استاندارد،NFI،نیتخم

 .p < 0.01***: = اختلاف درجه آزادی،  خی دو،
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 (.bو کل ) میرمستقی، غمیاثرات مستق هیتجز :3جدول 

 
 بحث .5

توانمندسازی ساختاری اشاره به شیوه ها، ساختارهای اجتماعی و منابع سازمانی دارد که در محل کار وجود داشته و این 

، 9411مساله باعث دسترسی به اطلاعات ضروری، آموزش و فرصت های توسعه، حمایت و منابع می گردد )کانتر، 

ساختاری به عنوان واسطه بوده و آگاهی هایی را در رابطه با (. هدف مطالعه حاضر، بررسی نقش توانمند سازی 9449

ارائه می کند. مدل پژوهشی پیشنهادی مورد تست قرار گرفت و بر روی مشارکت شغلی ارتباط بین رهبری تحول گرا و 

 بررسی شد. فولاد اکسینکارمند از  691یک مجموعه داده متشکل از 

مشارکت یافته های مطالعه ی حاضر نشان می دهد که رهبری تحول گرا و توانمند سازی ساختاری، پیشگوهای معنی دار 

می باشد. سازگار با پیش بینی ما، رهبری تحول گرا ارتباط مثبتی با توانمند سازی ساختاری و  فولاد اکسیندر شغلی 

وانمندسازی ساختاری به عنوان یک واسطه ی جزئی در ارتباط مثبت دارد. به طور ویژه، پی بردیم که تمشارکت شغلی 

عمل می کند. نتایج نشان داد که تناسب مدل واسطه بهتر از مدل دو عاملی بوده مشارکت شغلی بین رهبری تحول گرا و 

این، سطوح بنابر ؛مورد استفاده قرار می گیردمشارکت شغلی که رهبری تحول گرا در این مدل به عنوان یک پیشگوی 

بالای رهبری تحول گرا منجر به ایجاد احساس بهتر درباره ی توانمندسازی ساختاری شده که این امر نیز به نوبه ی خود 

بهتر می گردد. این یافته ها به مدیران بخش منابع انسانی، کارکنان و سازمان های خدماتی مشارکت شغلی منجر به 

را مشارکت شغلی این سازه ها به منظور توسعه ی برنامه های آموزشی که سطوح کمک کرده تا از ارتباط معنی دار بین 

 افزایش می دهد، استفاده کنند.

، ما به فرایندهایی دست خواهیم یافت که توضیح مشارکت شغلیبا ارتباط رهبری تحول گرا با توانمند سازی ساختاری و 

زایش می دهند. میزان بزرگی اثر رهبری تحول گرا بر توانمند می دهد که چگونه رهبران تحول گرا، پیروان خود را اف

را مورد تاکید قرار می دهد.  فولاد اکسینسازی ساختاری، اهمیت این نوع رهبری را در ایجاد شرایط توانمند در کار در 

کمک می لی مشارکت شغاین مساله نشان می دهد که کارکنان تاحدی حس توانمندی دارند، بنابراین، این مساله به 

کند. این نتایج مرتبط با پژوهش های قبلی بوده که در این مطالعات ارتباط بین توانمندسازی ساختاری و رضایت کاری 

، لاسچینگر و لایتر و 6193)باماه و همکاران، مشارکت شغلی ( و 6114و تعهد سازمانی )لاسچینگر، لاتیر، دای، گلین، 

 ( به اثبات رسید.6114همکاران، 

مشارکت شغلی یت این مطالعه در بررسی اثر واسطه ای توانمند سازی ساختاری در ارتباط بین رهبری تحول گرا و اهم

در مشارکت شغلی نهفته است. این مقاله، اولین مطالعه ای بوده که به بررسی مکانیزم واسطه ای بین رهبری تحول گرا و 

که هر دوی رهبری تحول گرا و توانمند سازی ساختاری، به عنوان پرداخته است. این مطالعه نشان می دهد  فولاد اکسین
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را پیش بینی کند )دموروتی و همکاران( و مدل مشارکت شغلی منابع شغلی حیاتی در نظر گرفته شده که ممکن است، 

ترسی به تقاضای شغلی به توجیه ارتباط مثبت بین این سازه ها کمک می کند. هنگامی که رهبری تحول گرا، دس –منابع 

منابع، اطلاعات، بازخورد و فرصت های آموزشی و توسعه را تسهیل می بخشد، کارکنان به احتمال بیشتری، قوی تر 

خواهند بود و حس بهتری خواهند داشت. اگرچه اکثر مطالعات قبلی بر روی توانمندسازی روانشناختی متمرکز بوده 

(، اما این مطالعه نشان داد که توانمند سازی ساختاری نقش 6119ی، ، اوزارال6196، کریشنان، 6119)جانگ، کوو و ویو، 

 ایفاء می کند.مشارکت شغلی ضروری در افزایش سطوح 

رهبری و ارتباط تجربی بین این سازه ها و توانمندسازی  –مشارکت شغلی این مطالعه از یافته های قبل در منابع مربوط به 

های موجود حمایت می کند. به عنوان مثال، این مطالعه به درک اثر رهبری ساختاری به عنوان موارد مهم در نظریه 

با شناسایی توانمندسازی ساختاری به عنوان فاکتوری که روابط کلیدی را کنترل می کند، مشارکت شغلی تحول گرا بر 

 تقاضای شغلی کمک می کند. –کمک خواهد کرد و بنابراین به توسعه ی نظریه ی منابع 

 مدهای مدیریتی: پیا5.1

نتایج این مطالعه ی تجربی در عمل دارای پیامدهای بالقوه ای می باشد. در یک فضای اقتصادی با انعطاف پذیری بالا، 

را در صورت وجود مشارکت شغلی فناوری بالا، تغییر سازمانی و قراردادهای کوتاه مدت، کارکنان سطوح بالایی از 

مشارکت شغلی رهبری تحول گرا نشان می دهند. از دیدگاه عملی، سازمان ها باید از نقش حیاتی رهبری در تحریک 

آگاه باشند. مداخلات سازمانی که توسعه ی رهبری تحول گرا و توانمند سازی ساختاری را در محیط کار ارتقاء می 

بنابراین، ایجاد رهبران تحول گرا به منظور توسعه ی  ؛ارزشمند باشد مشارکت شغلیبخشد، ممکن است برای افزایش 

شرایط کاری توانمند در سازمان هایی که با ارتقاء انگیزه ی الهام بخش، تاثیر ایده آل، توجهات فردی و تحریک 

ازمان ها باید از طریق بنابراین، س ؛(9435فکری، اقدام به تغییر سازمانی می کند، از اهمیت بالایی برخوردار است )باس، 

یک برنامه ی آموزشی جامع در زمینه ی توسعه ی رهبران تحول گرا سرمایه گذاری کنند. تحقیقات پیشین نشان داد که 

، دوایر، ادن، 9442، بارلینگ، ویبر و کلوای، 6116آموزش رهبری تحول گرا، موثر می باشد )بارلینگ، لولین و کالوی، 

 (.6116آولیو و شامیر، 

لاوه بر این، از آنجا که اکثر سازمان ها در این مطالعه، شرکت های کوچک و متوسط بودند، مطمئنا بررسی نحوه ی ع

تقویت کارکنان توسط رهبران در سازمان های با سلسله مراتب پایین تر از اهمیت بالایی برخوردار است. به عنوان مثال، 

از طریق گفت و گوهایی که بین آن ها رخ می دهد و پیام های  تقویت نقش رهبر در تحریک غیرت در میان کارکنان

مثبتی که درباره ی سازمان بین آن ها رد و بدل شده و باعث شده که از این که به عنوان بخشی از سازمان و یک شنونده 

گسترده و انتقال  (. روابط دو طرفه9439ی فعال هستند، احساس غرور کنند، اهمیت دارد )بُعد روابط الهام بخش( )یولد، 

( که باید به آسانی برای مدیران قابل دسترس باشد. مطابق با 6199اطلاعات، نیز از جمله عوامل کلیدی بوده )گیوتس، 

مثبت مشارکت شغلی (، استراتژی های روابط باز و خوب نقش حیاتی در توسعه ی 6199مطالعات بیکر، آلبرچت و لیتر )

 ایفاء می کند.

های بازسازی سازمان و شغل باید بر روی ایجاد محیط های کاری کارآمد متمرکز گردد. این یافته ها بر بنابراین، تلاش 

اهمیت مدیریت منابع انسانی موثر تاکید می کند که باید شیوه هایی را ایجاد کند که انگیزه های ناملموس را به منظور 

کارمندان را تصدیق کنند و از دستاوردهای آن ها  افزایش دهد. رهبران باید کار خوبمشارکت شغلی تقویت سطوح 
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قدردانی کنند، به گونه ای که کارمندان این تصور را داشته باشند که تلاش های آن ها )شناختی شخصی(، فرصت های 

توسعه و منابع مناسب را تسهیل بخشیده و بازخورد رسمی یا غیررسمی را به صورت منظم ارائه می کند )حمایت( و 

اجتماعی قوی را ایجاد کرده و فضایی حمایتی بر اساس اعتماد و کار گروهی از طریق حمایت های عاطفی ایجاد روابط 

علاوه بر این، در صورتی که  (.6191کند که این مساله به کسب اطلاعات کمک خواهد کرد )اسچوفلی و سلنوا، 

ار نیستند، با مشکلاتی روبرو خواهند شد )تایروز، کارمندان حس کنند که از اطلاعات، حمایت و یا منابع کافی برخورد

را کاهش مشارکت شغلی (. همه ی این پیامدها ممکن است سطوح توانمند سازی ساختاری و 6196بیکر و درکس، 

 دهد.

محدودیت بالقوه ی دیگر، مرتبط با ماهیت مقطعی این مطالعه بوده که مانع از ارائه ی نتایج مناسب شده است. با وجود 

کاربرد چارچوب های نظری که به شدت از جهت گیری فرضیات ما حمایت می کند، پیشنهاد کردیم که تحقیقات 

و بررسی تغییرات در طول زمان مشارکت شغلی آینده باید از طرح های طولی برای کسب نتایج صحیح درباره ی 

مسیر دیگر برای تحقیقات آینده، مطالعه ی (. 6191، ریچ، لپین و کرافورد، 6199استفاده کند )کریستین و همکاران، 

 (.6199تعامل حالت به جای تعامل صفت به منظور بررسی نوسانات درون فردی می باشد )زانتوپولوس و بیکر، 

علاوه بر این، موقعیت اجرایی متغیر در این آنالیز کنترل نشد. باید تحقیقات آینده، متغیرهای گیج کننده ی بالقوه، به 

 را کنترل کند.مشارکت شغلی موقعیت های مدیریتی و غیرمدیریتی بر روی  ویژه اثرات

( قرارداد 9445محدودیت دیگر این است که این مطالعه به بررسی نوع قراردادن روانشناسی نپرداخته است. روسئا )

ط سازمان شکل می گیرد، روانشناختی را به عنوان اعتقادات افراد در رابطه با توافق بین افراد و سازمان آن ها که توس

بنابراین، کارکنان احتمالا هنگامی که پی ببرند که کارفرما به تعهدات خود عمل می کند، تمایل بیشتری به  ؛اعلام کرد

انجام کار نشان می دهند. قراردادهای ارتباطی اشاره به روابط بلند مدت، تقویت دو جانبه، استقلال طرفین، وفاداری و 

ابل، قراردادهای معاملاتی کوتاه مدت بوده و بر روی تبادلات اقتصادی متمرکز بوده و نقش کارکنان ثبات دارد. در مق

(. یک جهت گیری امیدوار کننده برای تحقیقات آینده، بررسی بیشتر این مساله 6119در آن محدود می باشد )روسئا، 

 را کنترل می کند.مشارکت شغلی اری و است که قرارداد روانشناختی تا چه حد روابط بین توانمند سازی ساخت

بوده و این مساله ممکن است مانع از تعمیم دادن یافته ها به بخش  فولاد اکسیندر نهایت، داده های این مطالعه تنها از 

، فصلی بودن و بخش قراردادهای موقت است، اما این های دیگر صنعت گردد. دو ویژگی بارز صنعت مهمان نوازی

بنابراین، ما تمایل به انجام مطالعات بیشتر به منظور  ؛ع از سطوح بالای تعاملات کاری در این زمینه نمی گرددموارد مان

بررسی روابط بین ساختارها در بخش ها و کشورهای مختلف که دارای فرهنگ و قدرت متفاوتی هستند و همچنین 

و نتایج سازمانی به عنوان عملکرد شغلی و حجم مشارکت شغلی بررسی توانمندسازی روانشناختی به عنوان پیشگوی 

 معاملات می باشیم.

 یریگ جهی. نت6

تحول گرا  یرهبر نیرابطه مثبت ب تبییندر  سازوکار اصولیبه عنوان  یساختار یتوانمندساز یمطالعه با هدف بررس نیا

 کی یساختار یدهد که توانمندساز یها نشان م افتهی انجام شده است. یتقاضاها و منابع شغل مدلدر  مشارکت شغلیو 

 یم دیتأک سازتوانمند یکار طیشرا جادیتحول گرا در ا یرهبر تیاست و بر اهم مشارکت شغلیمهم  پیش بینی کننده

 آورد. یرا به وجود م مشارکت شغلیاز  ییبه نوبه خود سطح بالا یاجتماع یساختارها نیچن .کند
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Abestract 

The aim of this study was to investigate the mediating role of structural empowerment 

in the positive relationship between transformational leadership and job participation. 

Based on self-assessment questionnaires of 240 employees of Khuzestan Auxin Steel, 

the findings show that structural empowerment has a mediating role in the relationship 

between transformational leadership and job participation. These results suggest that 

transformational leaders enhance job participation by providing access to adequate 

information, opportunities, support, and resources. This empirical study is one of the 

first studies to investigate the mediating role of structural empowerment in the 

relationship between transformational leadership and job participation and may serve 

as a reference for the dissemination of job participation in service organizations. A 

number of practical studies and concepts have been discussed. 
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