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Abstract 

Objectives: One of the best ways to maintain and improve human resources is to 

increase employee job satisfaction. Managers with a transformational leadership 

style are also one of the most important factors in improving job satisfaction. The 

purpose of this research was to investigate the impact of transformational leadership 

on the job satisfaction of employees with regard to the mediating role of 

psychological empowerment. 

Methods: The statistical population of this research consisted of 1,500 employees 

of the central headquarters of the Tehran Social Security Organization, Tehran, 

Iran. The sample size (n=306) was calculated using the random sampling method 

and using Cochran's formula. Data collection tools were the Avolio and Bass 

standard transformational leadership questionnaire, Minnesota job satisfaction 

questionnaire, and Spretitzer psychological empowerment questionnaire. The 

validity of the questionnaires was measured by face and content validity. The 

reliability of these tools was assessed by Cronbach's alpha coefficient, whose value 

was calculated as 0.79 for the transformational leadership questionnaire, 0.83 for 

the empowerment questionnaire, and 0.82 for the job satisfaction questionnaire. 

Analysis of research data was done in SmartPLS software using path analysis and 

the structural equation model. 

Results: Based on the findings, all research hypotheses were confirmed. The results 

obtained from the Sobel test showed that the indirect effect of transformational 

leadership style on job satisfaction through employee empowerment was 0.556; 

the positive value of beta (0.556) indicated the positive intensity of the effect. 

Conclusion: The results of the research demonstrated that the role of 

transformational leadership by the managers of the organization would be effective 

in the feeling of job satisfaction and its improvement through creating working 

conditions that provide the empowerment of employees. 
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Extended Abstract  

Background and Objective 

In the organizational literature, a transformational 

leadership style is associated with a reduction in adverse 

organizational outcomes. A wide array of studies have 

investigated the effects of leadership on employees' 

behaviors and satisfaction. For example, a study pointed 

out that the transformational leadership style strengthens 

motivation and improves employees' job performance 

and job satisfaction. The results of a study on the 

assessment of the quality of working life of Australian 

employees demonstrated that leadership behavior is 

correlated with job security, advancement opportunities, 

and job satisfaction among employees. The findings of 

other studies have pointed to a positive and significant 

relationship between transformational leadership style 

and employee job satisfaction. Despite extensive 

research on job satisfaction, we are witnessing some 

levels of job dissatisfaction among employees. Although 

it is well-accepted that effective leadership is a driving 

force for creating a healthy work environment that 

fosters positive job outcomes, few studies have been 

conducted to examine and identify the direct and indirect 

mechanisms by which leaders affect people's job 

satisfaction. 

 

Materials and Methods 

The statistical population of this cross-sectional 

study was 1500 employees of the central headquarters 

of the Tehran Social Security Organization. The 

sample size was calculated at 306 cases based on the 

random sampling method using Cochran's formula. 

The data collection tool was the standard leadership 

style questionnaire (2000, which was designed based 

on the Likert scale. In order to measure validity, face 

validity, and content validity were used with index 

measurement Content Validity Index (CVI) and 

(CVR). In the present study, the questionnaire was 

distributed among 15 experts to assess validity. The 

content validity values were obtained at 0.83, 0.79, and 

0.80 for transformational leadership, empowerment, 

and job satisfaction questionnaires, respectively. Based 

on the results, the questions have appropriate content 

validity. Moreover, considering that the CVI of all 

three questionnaires was more than 0.79, the content 

validity of the three questionnaires was confirmed. 

Reliability was measured by Cronbach's alpha 

coefficient. Cronbach's alpha coefficients were 

calculated at 0.79, 0.83, and 0.82 for transformational 

leadership, empowerment, and job satisfaction 

questionnaires, respectively. Since all the 

questionnaires have Cronbach's alpha coefficients 

higher than 0.7, the reliability of the questionnaires is 

confirmed. Data analysis was performed in SmartPLS 

software. 

 

Results 

Three criteria of reliability, convergent validity, 

and divergent validity were used in the evaluation of 

external models. The indicator reliability was 

evaluated through the measurement of factor loadings, 

and the reliability of the latent variables was assessed 

by composite reliability. Furthermore, the composite 

reliability coefficient (Dillon-Goldstein coefficient) 

for each variable was more than 0.7, demonstrating the 

appropriateness of the composite reliability of each 

variable. To evaluate the confirmatory factor analysis 

model, model fit indices, Normed-fit index, and root-

mean-square error of approximation (RMSEA) were 

used. The values of RMSEA (with a limit of less than 

0.12), the normed fit index (with a limit of more than 

0.8), and the model fit index (with a limit of more than 

0.36) were obtained at 0.086, 0.882,   and 0.525, 

respectively. In general, according to all three fit 

indices, it can be stated that the data of this research 

has a good fit with the factorial structure and the 

theoretical foundation of the research, indicating that 

the questions are aligned with the theoretical 

structures. Based on the results, all research hypotheses 

were confirmed. The results of the bootstrap method 

and the Sobel test illustrated that the indirect effect of 

the transformational leadership style on job 

satisfaction through the mediation of employee 

empowerment (the main hypothesis) is 0.556, and the 

value of the Sobel test is significant at the confidence 

level of 0.05%. (Sobel=16.058, Sig=0.001<0.05). As a 

result, the transformational leadership style has a 

significant effect on job satisfaction through the 

mediating role of psychological empowerment, and the 

main hypothesis of the research is confirmed. The 

positive value of beta (0.556) is indicative of a positive 

effect. 

 

Discussion 

Social security organization is a legal and mission-

oriented organization. Moreover, the organizational 

forces are the main capital of this organization, 

considering the social aspect of the organization. These 

forces are the source of life and survival of the 

organization. Therefore, ability, capability, effective and 

dynamic interaction in two levels of management, 

execution, and knowledge of employees should be taken 

into account. Along with the capabilities of the expert 

force with knowledge and expertise, as well as having 

expert determination while mastering the affairs, the 

ability and knowledge of executors with expertise and 

professional knowledge is very effective in the optimal 

implementation of the policy.  

On the other hand, in the current unstable economic 

conditions, in which there is uncertainty about the main 

indicators of activity, effective work behaviors are 

considered an inevitable necessity for the success of the 

organization. Organizations need employees who 

actively seek to change and improve the work 

environment and organizational productivity. 

 

Conclusion 

The obtained results confirmed the main hypothesis 

of the research. During the interactive communication, 

the transformational leader forms a special cultural 

relationship with the followers, causing a dramatic 

change in values. The leader inspires the followers to see 

attractive future situations, creates a commitment to the 

shared vision, and provides necessary platforms to 

create positive behaviors among the employees. In order 

to achieve success in today's business environment, 

organizations need the knowledge, opinions, energy, 

and creativity of employees at all organizational levels 



 

 

 

 

to create employee job satisfaction. Meanwhile, there 

are transformational leaders who, according to the 

characteristics of this style of leadership, will have a 

profound effect on the job satisfaction and effort of 

subordinates through psychological empowerment. In 

such a situation, empowering employees increases their 

interest in the work environment and job satisfaction. 

Based on the obtained results, it is suggested that the 

managers of organizations at all levels should help 

employees develop their individual abilities in order to 

instill in them a sense of self-confidence. Furthermore, 

managers should consider employees' operational 

suggestions in an appropriate way. Consequently, 

employees feel that their opinions are valued, and the 

work becomes meaningful to them. 
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  چکیده

طرف است. از  کارکنان رضایت شغلی، بهبود منابع انسانی ارتقایبرای حفظ و  های مناسبشیوهیکی از  ف:اهدا

رضایت شغلی است. هدف از تحقیق  ارتقایمهم عوامل گرا یکی از سبک رهبری تحولبا مدیران  استفاده از، دیگر

گرا بر رضایت شغلی کارکنان، با توجه به نقش میانجی توانمندسازی حاضر بررسی تأثیر رهبری تحول

 شناختی است.روان

نفر  1500ی آماری این تحقیق کارکنان ستاد مرکزی سازمان تأمین اجتماعی تهران به تعداد جامعه :کار روش

نفر محاسبه شد.  306گیری تصادفی و با استفاده از فرمول کوکران، بود. حجم نمونه با استفاده از روش نمونه

ی رضایت شغلی نامه، پرسشیوباس و آول گرایرهبری تحولی استاندارد نامهابزارگردآوری اطلاعات پرسش

ها با روایی صوری و محتوایی نامهبود. روایی پرسش تزریاسپر شناختیی روانتوانمندساز ینامهپرسشسوتا و مینه

، برای 79/0 گراتحول یرهبر ینامهو پایایی با ضریب آلفای کرونباخ سنجیده شد که مقدار آن برای پرسش

 یهاداده لیوتحلهیتجز محاسبه شد. 82/0ی شغل تیرضا ینامهو برای پرسش 83/0ی توانمندسازی نامهپرسش

 اس انجام شد.الیافزار اسمارت پبا استفاده از نرم یاختارو مدل معادلات س ریمس لیتحل قیپژوهش از طر

دهد سوبل نشان میآمده از آزمون دستهای تحقیق تأیید شد. نتایج بهها، تمام فرضیهبر اساس یافته ها:يافته

شده  556/0ی توانمندسازی کارکنان برابر واسطهگرا بر رضایت شغلی بهکه اثر غیرمستقیم سبک رهبری تحول

 .( نشان از مثبت بودن شدت اثر دارد556/0است. مقدار مثبت بتا )

، از طریق ایجاد گرا توسط مدیران سازماندهد که ایفای نقش رهبری تحولنتایج پژوهش نشان می گیری:نتیجه

ی توانمندسازی کارکنان باشد، بر احساس رضایت از شغل و بهبود آن کنندهای از شرایط کاری که فراهمگونه

 مؤثر خواهد بود.

 

 کارکنان سازمان تأمین اجتماعی ؛شناختیتوانمندسازی روان ؛رضایت شغلی ا؛گررهبری تحول :هاکلید واژه

پزشکی  علوم دانشگاه برای نشر حقوق تمامی

 .است محفوظ همدان
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مقدمه
یی اکارارتقای شناخت نیروی انسانی و عوامل مؤثر بر امروزه، 

گرچه در جهان ا. استها ها یکی از عوامل مهم در موفقیت سازمانآن

از  هنوز هستند،های نوین مواجه ها با فناوریسازمان ،پویای امروز

. کنندمیو اداره  ریزیبرنامهها را آنها و انسان اندنشدهنیاز انسان بی

اداره شود، پرورش یابد، رشد کند  نیروی انسانی سازمان باید ،روازاین

. [1]شود فراهم ایش بر ،نحو مطلوبو امکانات و تسهیلات رفاهی به

دهد، ای از زندگی افراد را تشکیل میشغل بخش عمدهازآنجاکه 

رضایت شغلی بر رضایت کلی انسان از زندگی فردی و اجتماعی مؤثر 

که در رأس هرم مسائل  ای استشغلی مسئله رضایت .[2]است 

ویژه عملکرد، به ،بر نتایج سازمانی وها قرار دارد انگیز سازمانبرچالش

 .[3] گذاردمی تأثیر کارکنان وفاداری مشتری، غیبت و ترك خدمت

 مثل شوق، تمرکز ،های ظاهریحالتی رضایت شغلی فقط دربردارنده

مثل  یابد؛مییز نمود رفتار ن بلکه در قالب، [4] باانرژی بودن نیست و

 ،شغلی، کارکرد فراتر از انتظار ی، توسعهمفید یاجرای هایفعالیت
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ها انواع مزیترضایت شغلی برای به دست آوردن  .سازگاری انطباق و

هایی که و برای سازمانکند عمل می عنصری حیاتیمانند  در سازمان

این  نبودزیرا  ؛است مهمکنند، بسیار فعالیت می عنوان ستاد مرکزیبه

ستاد مرکزی  های متصل بهبر سایر زنجیره قطع،طور عامل مهم به

 .[5]د بو گذار خواهدتأثیر

تا حد  یو سازمان یفرد تیموفق ،یسازمان تیریمد ی نهیر زمد

 یهاهیاز رو یرویاز پ جدا .[6] دارد یبستگ یبه سبک رهبر یادیز

و ی را ترجیح مشارکت کار انی کهان عموماً به رهبرکناستاندارد، کار

توجه لذا،  ؛[7] کنندمی یشتریاعتماد بدهند، بها می زهیانگبه ارتقای 

هستند که بنا به  ییالگوها ای نقش مانند یرهبر یهابه سبک

از  .[8]سازندیما روشن م یرا برا ییهاحلراه ی،سازمان یهاضرورت

بلندمدت  راتییتغ یبرا یاشالوده گراتحول یهبرنگاه اندیشمندان، ر

 .[9] سازدیم سریم سازمان یرا برا والاتربه اهداف  یکه دسترس است

 گراتحول انتخاب سبک رهبری اثربخش، سبک رهبری در خصوص

تر قلمداد بخشتر و رضایتپیروان، جذاب از منظر مؤثرتر، نوآورتر و

شوند رهبرانی کاریزماتیک تلقی می گرارهبران تحول .[10]ه است شد

 هایابی سازمانی آنکه قادر به جلب اعتماد کارکنان و کمک به هویت

ی از رضایت شغل ،های امروزیندر سازما .[11] هستند

، به این منظوررود. شمار می دهندگان اصلی عملکرد سازمانی بهجهت

و تقویت  گراسبک رهبری تحول گیری ازکنند با بهرهمدیران تلاش می

و  اهداف سازمان ترغیب برای محقق کردنرا  کارکنان ،هامهارت

کارکنان  رضایت شغلیبا توجه به نقش  ،بنابراین .[12]کنند تشویق 

 یپیشرفت و موفقیت سازمان، اهمیت تأکید مدیران بر استفاده در

 .شودمشخص می گراآگاهانه از سبک رهبری تحول

ی حرو هایوضعیتاز  یگروه شناختی راتوانمندسازی روان

 رابطهفرد با کار و مقتضیات آن شود موجب می اند کهتوصیف کرده

قدرت را در میان  های مدیریتی کهجای تمرکز بر شیوه. بهکندبرقرار 

بر این متغیر گذارند، می به اشتراك ،در سطوح مختلف ،کارکنان

ها در رابطه با کار متمرکز های آنکارکنان و ویژگی کاری هایتجربه

 کهدهد امکان را می اینسازی از سویی به مدیران توانمند. [13] است

 ببرند افراد سازمان بهره یاز دانایی، تجربه، انرژی، مهارت و انگیزه

افزایش رضایتمندی و تعهد  برایابزاری ضروری ، و از سوی دیگر [14]

بهبود عملکرد فردی و  ،[16] وریاثربخشی و بهره ،[15]کارکنان 

و کاهش استرس  [18]کاهش نیات ترك خدمت  ،[17] تیمی

مواردی که د ندهها نشان میبررسی. [19] شودسازمانی قلمداد می

 کارفرهنگ  های نوین مدیریت، ضعف درشیوهنگرفتن کار  هچون ب

 در رفع مشکلات افراد ها و پتانسیلاز قابلیت نکردن گروهی، استفاده

 ،نوآوری و خودکنترلی و به ایجاد بستر مناسب خلاقیت یتوجهبی و

برای  آیند کهها به حساب میساز در سازمانبرخی از عوامل مشکل

  .نیروی انسانی خویش را توانمند سازند مدیران باید ،رفع این مشکلات

 یامدهایبا کاهش پ گراتحول یسبک رهبر ،یسازمان اتیادبدر 

 مختلفی اثرهایمطالعات . [20]است  مرتبطسازمانی نامطلوب 

 .[21] اندی کردهبررسرا  هارضایت آنبر رفتار کارکنان و  یرهبر

نشان داد که  ،انجام شد نیپیلیکه در ف یاعنوان مثال، مطالعهبه

. همچنین، دهدیم شیپرستاران را افزا یوربهره نیآفرتحول یرهبر

کننده، انداز قانعچشم جادیبا ا نیآفررهبران تحولنتایج نشان داد که 

 یاخلاق یاز استانداردها یمطلوب و الگوبردار یکار طیپرورش مح

دهند و در یم زهیو انگ دبخشنیالهام م ،ثرؤطور مبه به کارکنانبالا، 

اقدامات،  نیا قیاز طر .کنندیالقا مها به آنحس معنا را در کار  ،جهینت

و رشد کارکنان را ارضا فرد منحصربه یازهاین نیآفررهبران تحول

به وجود  یاز ارزش و قدردان ییکنند و فضایم ها را تضمینآن

 ی دیگرپژوهش. [22] ددهیم شیرا افزا یشغل تیکه رضا آورندمی

انگیزه و بهبود  قویتآفرین موجب تسبک رهبری تحول نشان داد که

پژوهشی نتایج  .[23] شودکارکنان میشغلی  رضایت وعملکرد شغلی 

 استرالیایی نشان داد ارزیابی کیفیت زندگی کاری کارکنان یدرباره

های پیشرفت و رضایت رفتارهای رهبری با امنیت شغلی، فرصت که

بیانگر پژوهشی دیگر نتایج  .[24]ارتباط نزدیکی دارد شغلی کارکنان 

و  آفرینتحول مثبت و معنادار میان سبک رهبری ایرابطهوجود 

 نروابط بیژوهش دیگری . پ[25]بوده است رضایت شغلی کارکنان 

است  هنشان دادمثبت و موفقیت شغلی فردی را  نآفریرهبری تحول

 نآفریرهبری تحولکه داد  . همچنین، پژوهشی دیگر نشان[26]

ی مطالعه. [27] درگیری شغلی کارکنان دارد ناداری باعم یرابطه

بر  یپرستار رانیمد نیآفرتحول یرهبر یرفتارها ریتأثدیگری 

ان را بررسی کرده است. نتایج ماریب یمنیا یامدهایو پ یشغل تیرضا

 شیپرستاران را افزا یشغل تیرضا نیآفرتحول یرهبرنشان داد که 

 .[21]کاهد می مارانینامطلوب ب یامدهایپ یفراواناز و  دهدمی

اند، دادهانجام  یشغل تیرضا یبارهکه در یاگسترده قاتیتحق رغمیعل

همچنان ادامه دارد  کارکنان، انیدر م یشغل یتیاز نارضای سطوح

 یامحرکه یرویمؤثر ن یکه رهبر اندرفتهیپذ یخوباگرچه به. [28]

شغلی را مثبت  جیسالم است که نتا یکار طیمحنوعی  جادیا یبرا

 یهاسمیمکان بتواند انجام شده است که یکند، مطالعات کمیم تیتقو

 ها،کند که توسط آن ییو شناسا فیرا توص یمیرمستقیو غ میمستق

از  یکدر واقع، ی گذارند.یم ریافراد تأثرضایت شغلی رهبران بر 

رهبر بر  از طریق چه متغیرهایی،است که  نیا یدانش یهاشکاف

 یمطالعه، محققان بررس نیدر ا، نیگذارد. بنابرایم ریتأثرضایت شغلی 

 قیاز طر یشغل تیرضا گرا برتحول یرهبر آیاند که اهکرد

 .است گذارریتأث شناختیروان یتوانمندساز
 

 کار روش
ی آماری کارکنان مقطعی است. جامعهحاضر ی نوع مطالعه

نفر بود.  1500تهران به تعداد  سازمان تأمین اجتماعیستاد مرکزی 

گیری تصادفی و با استفاده از حجم نمونه با استفاده از روش نمونه

حجم نمونه . محاسبه شدنفر  306 (Cochran)فرمول کوکران 

درصد  5این محاسبه با سطح خطای  .شودزیر محاسبه میشکل به

 :صورت گرفته است
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درصد توزیع صفت در  p یآماره .حجم جامعه است N ،در این فرمول

 .مطالعه هستند یعنی نسبت افرادی است که دارای صفت مورد ،جامعه

اگر  .را ندارندنیز درصد افرادی است که صفت مورد مطالعه  q یآماره

استفاده  5/0یعنی  ،هااز حداکثر مقدار آن ،مشخص نباشد q و p میزان

 برابر 2Z و 69/1برابر درصد،  5سطح خطای  در Z یآماره .شودمی

نیز تفاضل نسبت واقعی صفت در جامعه با میزان  d مقدار .است 8416/3

مقدار  dدر واقع تخمین پژوهشگر برای وجود آن صفت در جامعه است. 

در اکثر تحقیقات  05/0کران خطای  است. اشتباه مجاز )مقدار خطا(

 .[29] شوداستفاده می

، [30]ی استاندارد آلیو و باس نامهابزار گردآوری اطلاعات پرسش

بود که بر اساس طیف لیکرت طراحی شده  [32]و اسپیرز  [31]سوتا مینه

 است. 

( Avolio & Bass) باسو آولیو  یگرارهبری تحول ینامهپرسش

 ذهنی ، ترغیبگویه( 5) فردیی ملاحظهدر ابعاد گویه  20 ( از2000)

تشکیل  گویه( 4) و نفوذ آرمانیگویه(  4) بخشالهام انگیزش ،گویه( 7)

 .استشده 

 19از  (1977) (Minnesota) سوتای رضایت شغلی مینهنامهپرسش

های گویه(، فرصت 4گویه(، نوع شغل ) 3گویه در ابعاد نظام پرداخت )

گویه( و  4گویه(، سبک رهبری ) 2گویه(، جو سازمانی ) 3پیشرفت )

  .گویه( تشکیل شده است 3شرایط فیزیکی )

 (Spretitzer) تزریاسپرشناختی ی روانتوانمندساز ینامهپرسش
 ،یه(گو 3ی )رمختادخو ،گویه( 3ی )ستگیشار ابعاد دگویه  15از  (1995)

تشکیل  گویه( 3) دعتماو ا گویه( 3) دنبو دارمعنی ،گویه( 3ی )ارتأثیرگذ

 .شده است
برای سنجش روایی از روایی صوری و روایی محتوایی با سنجش 

 ی برایروش نسبت روایی محتوایی استفاده شد. (CVR( و )CVI)شاخص 

 کردهطراحی را  آن (Lawshe) لاوشهکه  نامه استسنجش روایی پرسش

نفر  15آر، اگر تعداد خبرگان ویگیری سی. با توجه به جدول تصمیماست

. در پژوهش حاضر، [33]است  49/0باشد، مقدار روایی پذیرفتنی حداقل 

ی نفر از خبرگان توزیع شد. نتیجه 15یان ی تعیین روایی منامهپرسش

، برای 83/0 گراتحول یرهبری نامهآزمون روایی محتوایی برای پرسش

 80/0ی شغل تیرضا ینامهو برای پرسش 79/0ی توانمندساز ینامهپرسش

 هد که سؤالات روایی محتوایی مناسبی دارند.به دست آمد. نتایج نشان می

تر کوچک 7/0اگر مقدار حاصل از  CVI شاخصارزیابی  همچنین، برای

باید بازبینی انجام  ،داشب 79/0تا  7/0ن بیمقدار اگر  ،شودگویه رد می باشد،

. با [33] است پذیرفتنی ،داشتر ببزرگ 79/0مقدار حاصل از شود و اگر 

با  تمامی سؤالات روایی محتوایی مناسبی دارند. CVI توجه به نتایج مقادیر

بیشتر بود،  79/0نامه از مقدار هر سه پرسش CVI توجه به اینکه شاخص

 نامه تأیید شد.روایی محتوایی سه پرسش

، مقدار آلفاگیری شد. در ارزیابی پایایی با ضریب آلفای کرونباخ اندازه

را  8/0تا  7/0 بین را خوب، 9/0تا  8/0بین  ،یرا عال 9/0از  شیب مقدار

و  فیرا ضع 6/0تا  5/0بین  ،برانگیزرا بحث 7/0تا  6/0 بین ،پذیرفتنی

 .[34]ند اهکرد یمعرف نپذیرفتنیرا 5/0مقدار کمتر از 

 ،79/0 گراتحول یرهبر ینامهخ برای پرسشکرونبا یآلفا بیضر

 تیرضا ینامهو برای پرسش 83/0ی توانمندسازی نامهپرسشبرای 

ها نشان نامهمحاسبه شد. بررسی مقدار آلفای کرونباخ پرسش 82/0ی شغل

داشتند؛ بنابراین،  7/0ها آلفای کرونباخ بالاتر از نامهی پرسشداد که همه

 آمده ازدستههای بوتحلیل دادهتجزیهها تأیید شد. نامهپایایی پرسش

ی بود. در آمار استنباطو  ار توصیفیآمحاضر شامل دو بخش پژوهش 

سطح استنباطی، از مدل معادلات ساختاری و تحلیل عاملی تأییدی و 

  استفاده شد. اسالاسمارت پیافزار نرم

 

 هایافته
با ها وتحلیل توصیفی دادهبه تجزیهپژوهش حاضر، نخست در 

 دهندگان پرداخته شد. شناختی پاسخهای جمعیتبررسی ویژگی

 
 مدل در حالت تخمین ضرایب استاندارد :1نمودار 

https://porseshsanj.ir/product-category/questionnaire/
https://porseshsanj.ir/product-category/questionnaire/
https://porseshsanj.ir/product-category/questionnaire/
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نفر بود که از  306کنندگان در پژوهش حاضر تعداد کل شرکت

 33درصد کارکنان مرد، از نظر سن،  69این تعداد، از نظر جنسیت، 

درصد دارای  46سال و از نظر میزان تحصیلات،  40تا  30درصد بین 

لی تأییدی مدل تحلیل عام 1نمودار تحصیلات کارشناسی ارشد بودند. 

چندسطحی و معادلات ساختاری را در حالت تخمین ضرایب 

گرا ، سبک رهبری تحول1دهد. با توجه به مدل استاندارد نشان می

نقش متغیر مستقل، توانمندسازی کارکنان نقش متغیر میانجی و 

 کند. رضایت شغلی نقش متغیر وابسته را ایفا می

گیری )بارهای عاملی و در واقع، تمامی معادلات اندازه 2مدل 

 کند. ، آزمون میtی ضرایب مسیر( را با استفاده از آماره

 
 : مدل در حالت تخمین ضرایب معناداری2نمودار 

 

 بررسی روايی شاخص )بارهای عاملی(
 

 ی اولنتایج بارهای عاملی مرتبه: 1جدول 

 P-value ی تیآماره بار عاملی آيتم هفمول متغیرهای اصلی

ول
تح

ی 
بر

ره
ک 

سب
 گرا

 ترغیب ذهنی

A11 901/0 261/89 * 

A12 882/0 574/66 * 

A13 886/0 346/65 * 

A14 893/0 701/78 * 

A15 902/0 897/85 * 

 نفوذ آرمانی

A21 837/0 604/42 * 

A22 826/0 03/40 * 

A23 876/0 786/64 * 

A24 856/0 049/52 * 

A25 859/0 822/46 * 

A26 49/0 505/9 * 

A27 552/0 712/11 * 

 بخشانگیزش الهام

A31 898/0 89/83 * 

A32 891/0 511/67 * 

A33 868/0 615/58 * 

A34 853/0 486/44 * 

 ملاحظات فردی

A41 885/0 291/59 * 

A42 886/0 818/69 * 

A43 896/0 101/91 * 

A44 89/0 742/74 * 
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 1جدولادامه 

ی
ساز

ند
نم

توا
 

 شایستگی

B11 857/0 293/55 * 

B12 907/0 777/80 * 

B13 866/0 938/63 * 

 خودمختاری

B21 902/0 826/101 * 

B22 885/0 153/59 * 

B23 908/0 087/91 * 

 تأثیرگذار بودن

B31 9/0 44/76 * 

B32 905/0 206/74 * 

B33 916/0 56/107 * 

 دار بودنمعنی

B41 876/0 035/55 * 

B42 923/0 906/99 * 

B43 909/0 031/97 * 

 اعتماد

B51 513/0 673/7 * 

B52 877/0 117/50 * 

B53 854/0 825/42 * 

ی
غل

 ش
ت

ضای
ر

 

 نظام پرداخت

C11 82/0 527/35 * 

C12 855/0 112/49 * 

C13 871/0 279/64 * 

 نوع شغل

C21 876/0 718/63 * 

C22 866/0 651/57 * 

C23 877/0 962/58 * 

C24 837/0 197/44 * 

 ارتقای شغلی

C31 901/0 402/77 * 

C32 9/0 171/76 * 

C33 894/0 905/74 * 

 جو سازمانی
C41 888/0 138/41 * 

C42 923/0 189/79 * 

 سرپرست

C51 85/0 312/46 * 

C52 862/0 37/55 * 

C53 85/0 986/40 * 

C54 893/0 216/78 * 

 شرایط فیزیکی

C61 926/0 668/120 * 

C62 917/0 214/108 * 

C63 893/0 3/65 * 

 

 گرا و پايايیاعتبار هم
 

 گرای مدل: بررسی اعتبار هم2جدول 

 متغیرهای پنهان
 آلفا کرونباخ

7/0CA> 

 قابلییت اطمینان

Rho_A>7/0 

 پايايی ترکیبی

CR>7/0 

 شدهمیانگین واريانس تبیین

AVE>5/0 

 807/0 926/0 881/0 88/0 ارتقای شغلی

 587/0 803/0 656/0 613/0 اعتماد

 77/0 931/0 905/0 901/0 بخشانگیزش الهام

 823/0 933/0 895/0 892/0 تأثیرگذار بودن

 797/0 952/0 937/0 936/0 ترغیب ذهنی

 82/0 901/0 8/0 783/0 جو سازمانی

 807/0 926/0 882/0 881/0 خودمختاری

 747/0 922/0 893/0 887/0 سرپرست

 769/0 909/0 853/0 85/0 شایستگی



 توانمندسازی روان شناختی در رهبری تحول گرا نقش

 

 

     1402، بهار 1، شماره 11ارگونومی، دوره مجله     |    54

 

 

 2جدولادامه 
 831/0 937/0 902/0 899/0 شرایط فیزیکی

 815/0 929/0 895/0 886/0 دار بودنمعنی

 791/0 938/0 915/0 912/0 ملاحظات فردی

 72/0 885/0 806/0 805/0 نظام پرداخت

 595/0 908/0 885/0 876/0 نفوذ آرمانی

 747/0 922/0 89/0 887/0 نوع شغل

 583/0 924/0 917/0 913/0 گراسبک رهبری تحول

 568/0 896/0 881/0 875/0 شناختیتوانمندسازی روان

 539/0 906/0 893/0 89/0 رضایت شغلی

 

گرا و وایی همراز سه معیار پایایی،  ،های بیرونیدر بررسی مدل

املی استفاده شد. پایایی معرف از طریق سنجش بارهای عروایی واگرا 

. ندو پایایی متغیرهای پنهان از طریق پایایی ترکیبی بررسی شد

ای گلداشتاین( برمقدار ضریب پایایی ترکیبی )ضریب دیلون ،همچنین

مناسب بودن شان از ن که بود 7/0هر متغیر بیشتر از حد مطلوب 

 دارد.  هاپایایی ترکیبی متغیر

عاملی  برای ارزیابی مدل تحلیل: های برازش مدلاخصش

شده و شاخص رمنبرازندگی  ،های برازندگی مدلتأییدی از شاخص

 استفاده شد.  دوم برآورد واریانس خطای تقریب یریشه

 ریشه دوم برآورد واریانس خطای تقریب یمقدار برآوردشده

 یبرازندگ یهشدمقدار برآورد(، 12/0کمتر از )با حد مجاز  086/0

 یشدهمقدار برآورد( و 8/0از  شتریب)با حد مجاز  882/0 شدهنُرم

در  ( به دست آمد.36/0از  شتریب)با حد مجاز  525/0 مدل برازندگی

های دادهکه توان گفت می ،با توجه به هر سه شاخص برازش ،مجموع

بی این پژوهش با ساختار عاملی و زیربنای نظری تحقیق برازش مناس

 های نظری است.سو بودن سؤالات با سازهدارد و این بیانگر هم

بر اساس : معادلات ساختاری )پاسخ به فرضیات تحقیق(

شود که بین متغیرهای تأثیرگذار بر ، مشاهده می3نتایج جدول 

 8/10بخش )شناختی، شدت اثر انگیزش الهامروان توانمندسازی

درصد(  3/4ترغیب ذهنی ) درصد( بیشتر از سایر متغیرها و شدت اثر

 کمتر از سایر متغیرها بوده است. 

نتایج اثر : ( و اثر متغیر میانجیSobel Testآزمون سوبل )

متغیرهای میانجی با استفاده از روش بوتر استرپ و آزمون سوبل 

 گزارش شده است. 4محاسبه شد و در جدول 

میانجی گرا بر رضایت شغلی با نقش فرضیۀ اصلی: سبک رهبری تحول

 شناختی تأثیر دارد.توانمندسازی روان

دهند آمده از روش بوت استرپ و آزمون سوبل نشان میدستنتایج به

ی واسطهگرا بر رضایت شغلی بهکه اثر غیرمستقیم سبک رهبری تحول

ی سوبل شده است و مقدار آماره 556/0توانمندسازی کارکنان برابر با 

 Sig=001/0>05/0معنادار شده است )درصد  05/0در سطح اطمینان 

گرا بر رضایت (. در نتیجه، سبک رهبری تحولSobel=058/16و 

تأثیر  شناختیروانشغلی با توجه به نقش میانجی توانمندسازی 

شود. مقدار مثبت بتا ی اصلی تحقیق تأیید میو فرضیه معناداری دارد

 ( نشان از مثبت بودن اثر دارد. 556/0)

 

 های کیفیت معادلات ساختاری: نتایج معادلات ساختاری و شاخص3جدول 

 اثرهای مستقیم
 ضريب تعیین ی اثراندازه معادلات ساختاری

 ی فرضیهنتیجه
 P-value F2 R2 R2adj ی تیآماره ضريب مسیر

 * 446/0 448/0 - 000/0 695/22 669/0 شناختیروان توانمندسازی <-گرا سبک رهبری تحول

 * 69/0 691/0 - 000/0 34/44 831/0 رضایت شغلی <-شناختی توانمندسازی روان

 108/0 000/0 835/5 262/0 شناختیتوانمندسازی روان <-بخش انگیزش الهام

463/0 455/0 

* 

 * 043/0 003/0 986/2 184/0 شناختیروان توانمندسازی <-ترغیب ذهنی 

 * 075/0 000/0 805/4 227/0 شناختیتوانمندسازی روان <-ملاحظات فردی 

 * 096/0 000/0 327/5 269/0 شناختیروان توانمندسازی <-نفوذ آرمانی 
 

 : نتایج آزمون سوبل و بوت استرپ برای اثر متغیر میانجی4جدول 

 ی میانجی )اثرهای غیرمستقیم(فرضیه
 آزمون سوبل بوت استرپ

 وضعیت فرضیه
 سطح معناداری ی سوبلآماره T بتا

توانمندسازی  <-گرا سبک رهبری تحول

 رضایت شغلی <-شناختی روان
556/0 386/16 058/16 001/0 * 

 <-شناختی توانمندسازی روان <-بخش انگیزش الهام

 رضایت شغلی
218/0 718/5 664/5 000/0 * 
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 4دولادامه ج

 <-شناختی توانمندسازی روان <-ترغیب ذهنی 

 رضایت شغلی
153/0 936/2 921/2 003/0 * 

 <-شناختی توانمندسازی روان <-ملاحظات فردی 

 رضایت شغلی
189/0 713/4 662/4 000/0 * 

 <-شناختی توانمندسازی روان <-نفوذ آرمانی 

 رضایت شغلی
224/0 226/5 188/5 000/0 * 

 

 بحث
محور است. سازمان تأمین اجتماعی سازمانی قانونی و مأموریت

ای مقرر و مقررات مربوط، از موضوع فعالیت آن تحقق اهداف بیمه

جمله قانون ساختار نظام جامع رفاه و تأمین اجتماعی شامل خدمات 

ها ، بارداری، غرامت، ها و بیماریای و درمانی، همچون حادثهبیمه

مندی، مستمری ازکارافتادگی ی ازدواج و عائلهزینههدستمزد، کمک

ی موجب قانون بیمهی بیکاری بهکلی و جزئی، بازنشستگی و بیمه

های ای و درمانی و فعالیتهای بیمهی بخشبیکاری و تشکیل و اداره

ها پوشش( و نظارت بر آنگذاری تحتهای سرمایهاقتصادی )شرکت

های اصلی سازمان تأمین ی سرمایهاست. از طرفی، نیروهای سازمان

روند. این اجتماعی، با توجه به وجه اجتماعی سازمان، به شمار می

رو، قابلیت، ی حیات و بقای سازمان هستند. ازایننیروها مایه

توانمندی و تعامل مؤثر و پویا در دو سطح مدیریت اجرا و کارشناسی 

مجریان دارای  ی توجه است. توانایی و داناییکارکنان، شایسته

های نیروی کارشناسی واجد ای، در کنار قابلیتتخصص و دانش حرفه

قدرت دانشی و تخصصی و نیز داشتن قاطعیت کارشناسی ضمن تسلط 

از طرفی  .گذار استمشی بسیار تأثیربه امور، در اجرای مطلوب خط

اطمینان از  نبوداقتصادی ناپایدار کنونی که  وضعیتدر دیگر، 

 آید، رفتارهای کاریمی یت در آن به شمارالفع صلیا هایشاخص

ناپذیر به شمار ضرورتی اجتناب سازمان موفقیتبرای کسب اثربخش 

جوی وجست نیاز دارند که فعالانه در یها به کارکنانرود. سازمانمی

 وری سازمان خود باشند.ارتقای بهرهتغییر و بهبود محیط کار و 
 یشغل تیگرا بر رضاتحول یرهبر ثربررسی ا تحقیق حاضر با هدف

انجام شد. در ی شناختروان یتوانمندساز یانجینقش م رکنان باکا

 شود.ادامه، به بررسی فرضیات پژوهش پرداخته می

 شناختی روان توانمندسازی بر گراتحول رهبری سبک
دلیل توان بیان کرد که بهآمده، میدستبر اساس نتایج به :دارد تأثیر

شناختی، هرچه گرا بر توانمندسازی روانتأثیر مثبت رهبری تحولوجود 

شکل گراتر باشد، توانمندسازی نیز متناسب با آن، بهرهبری تحول

مثبت، افزایش خواهد یافت. نتایج در این فرضیه با تحقیقات شزاد و 

همخوانی  Kasemsap)) [36]و کاسمپ  [35] (Shazad et al) همکاران

 رهبری نقش بررسی به ((Kumar et alدارد. کومار و همکاران 

 هند فروشیخرده صنعت در شناختیروان توانمندسازی در آفرینتحول

 طوربه دهندهپاسخ 310 از متشکل ایدر این پژوهش، نمونه. اندپرداخته

 انتخاب مطالعه برای هند، مختلف فروشیخرده هایسازمان از تصادفی،

 با آفرینتحول رهبری که داد نشان پژوهش تجربی هایبررسی .شدند

 همچنین، مطالعه این. دارد مثبت یرابطه شناختیروان توانمندسازی

 توانمندسازی و آفرینتحول رهبری بین را سازمانی فرهنگ میانجیگری

 مدیران ه را برایمقال داده است. محققان نتایج این نشان شناختیروان

 رهبری هایسبک و سازمانی فرهنگ تشخیص منظوربه فروشیخرده

 مفید شناختیروان توانمندسازی بر هاآن تأثیر و سازمان در حاکم

 همچنین، نتایج به این خاطر مفید هستند که مدیران. انددانسته

 رهبری اعمال طریق از را مطلوبی توانند فرهنگمی فروشیخرده

 .[37]دهند  افزایش را توانمندسازی تا فرایند کنند ایجاد آفرینتحول

در پژوهش حاضر، ازآنجاکه محصول سازمان تأمین اجتماعی شکلی از 

رجوع است و از طریق تعامل بین سازمان و ی خدمات به اربابارائه

شود، سازمان باید با متمایزسازی خدمات، مزیت رجوع عرضه میارباب

رقابتی لازم را برای خود کسب کند. یکی از عناصر اصلی در کسب مزیت 

انمندی کارکنان سازمان است. موضوع اصلی این است که از رقابتی، تو

رجوع تواند بر تعاملات بین کارکنان و اربابچه طریقی سازمان می

گرا تأثیرگذار باشد. با توجه به نتایج پژوهش، از طریق رهبری تحول

 گیرد. تأثیر معناداری قرار میشناختی کارکنان تحتتوانمندسازی روان

بر يت شغلی تأثیر دارد: شناختی بر رضاانتوانمندسازی رو

دلیل وجود تأثیر توان بیان کرد که بهآمده، میدستاساس نتایج به

شناختی بر رضایت شغلی، هرچه توانمندی مثبت توانمندسازی روان

تر باشد، رضایت شغلی نیز متناسب با آن، شناختی کارکنان قویروان

 نتایج در این فرضیه با تحقیقاتشکل مثبت، افزایش خواهد یافت. به

 Chang چنگ و همکاران، [38](Irene & Meeks) ایرنی و میکس

etal) ) [39] ،کای و زوcai & Zhou) ) [40]  و هالدزورس و کارترایت

(Holdsworth & Cartwright) [41]  همخوانی دارد. نتایج پژوهش

نشان داد که وقتی کارکنان احساس  (Liden et alلیدن و همکاران )

کنند با انجام وظایف خود، در پیامدهای سازمانی تأثیرگذار هستند، 

کنند و های سازمانی پیدا میتمایل بیشتری به مشارکت در فعالیت

 . [42]دهند رضایت بیشتری از شغل خود نشان می

 دار است،کارشان مهم و معناکنند که زمانی که کارکنان درك می

گذارند، میثیر أبر خروجی کارهای خود ت شوند،توانا میانجام کار برای 

شغل خود  از ،و به احتمال زیاد کننداحساسات مثبت را تجربه می

وری، تعهد افزایش بهره موجبرضـایت شـغلی . تر خواهند بودراضی

مبنای شود. ی میکار یروانی و روحیه ،سلامت فیزیکی و سازمانی

 استعداداست که کارکنان سازمان از مهارت و  رویکرد توانمندسازی این

 یوسیلهبهموفقیت سازمان در گرو آن است که شوند. بالایی برخوردار 

 ، مربیگری، تفویض اختیار، مشارکتدبازخور یحمایت، آموزش، ارائـه
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این  ،هادامدر  کند.اسـتفاده  ی کارکنانت بالاارت و ظرفیمهاز  و...،

مانند رضایت شغلی، تعهد شغلی  ،ها در بسیاری از ابعاد دیگرتوانمندی

د. کنرشد و توسعه حرکت میسمت به سازمان و یابندنمود میو... 

انجام کار  در آزادی عمل و اختیار واگذاریبـا  عموماًتوانمندسازی 

کار را از  کارکنان که نحویبه شود،در کارکنان میبهبود نگرش  موجب

 د. یابافزایش میآنان  و تعهد کاری پندارندمیخود آن 

گرا بر رضايت شغلی با نقش میانجی سبک رهبری تحول
آمده نشان دستنتایج به :شناختی تأثیر داردتوانمندسازی روان

آمده از این مطالعه دست. نتایج بهی اصلی پژوهش دارداز تأیید فرضیه

Albrecht آندریتا ) و آلبرشت و [43]( Li & Bao)با مطالعات لی و بائو 

& Andreetta) [44] گرا در طول ارتباط همخوانی دارد. رهبر تحول

دهد که به تغییر ای را با پیروان شکل میروابط فرهنگی ویژه تعاملی،

کند که بخشی میپیروان الهام به رهبر شود.ها منجر میدر ارزش

اندازی های جذاب آینده را ببینند و باعث ایجاد تعهد به چشمموقعیت

شود و بسترهای لازم برای ایجاد رفتارهای مثبت در بین مشترك می

منظور کسب موفقیت در محیط کسب و کند. بهکارکنان را فراهم می

 ی و خلاقیت کارکنان، انرژ، نظرهاها به دانش، سازمانکار امروزی

ی سطوح سازمانی نیاز دارند تا بتوانند برای کارکنان رضایت همه

گرا هستند که با توجه شغلی ایجاد کنند. در این بین، رهبران تحول

های این سبک از رهبری، از طریق توانمندسازی به ویژگی

شناختی، تأثیر عمیقی بر رضایت شغلی و تلاش زیردستان روان

ور ذهنی ترغیب طزیردستان را به نآفریرهبران تحولاشت. خواهند د

ها افزایش پذیری را درآنمسئله و چالش کنند و قدرت حلمی

، تدریجکردن کارکنان به توانمند وضعیتی، نچنی دهند. درمی

 کندمیرا فراهم  ها به محیط کارقه و اشتیاق آنعلاموجبات افزایش 

 .شودیمرضایت شغلی منجر  به افزایش و
 

 گیرینتیجه
آمده از پژوهش حاضر، پیشنهادهایی ارائه دستبر اساس نتایج به

 شود: می

 و مدیریت در گراتحول رهبری سبک از سازمان مدیران .1

 عنوان به کارکنان توانمندسازی بر و ببرند بهره سازمان بر حاکم جو

  کنند؛ تمرکز شغلی رضایت و کارایی افزایش برای ابزاری

 افزایش هایراه منسجم، پژوهشی یبرنامه از استفاده با .2

 ترغیب فردی، ملاحظات یعنی گرا،تحول رهبری سبک هایزیرمؤلفه

  شود؛ اجرا سازمان در اولویت، ترتیببه آرمانی نفوذ و انگیزش ذهنی،

 هایاز متد دانشگاه، استادان و نخبگان ظرفیت از استفاده با .3

 سازمان در کارکنان توانمندسازی و مهارت افزایش جدیدی برای

  شود؛ استفاده

 و روشن اهداف شفاف، وظایف شرح طریق از ها سازمان .4

 دهند. ارتقا خود کارکنان در را شغل معناداری احساس شغل، طراحی

 احساس که کندمی کمک سرپرستان و کارکنان میان روابط استحکام

 بایستی لذا شود، درك بیشتر آن روی اثرگذاری و شغل در معناداری

 هاآن میان روابط بر نظارت و عملیاتی مدیران انتخاب ها،در سازمان

  ؛گیرد صورت دقت با

 مدیران تعهد به آن ایجاد و است فرایند نوعی توانمندسازی .5

 رأس از باید توانمندسازی بنابراین،. دارد نیاز سازمانی سطوح تمام در

 مدیران این فرایند، شروع در که معنی بدین شود. شروع سازمانی هرم

 فرایندهای بهبود منظوربه را خود رفتار باید که هستند سازمان ارشد

  دهند؛ تغییر توانمندسازی

 واحدهای از حمایت با سطوح، تمامی در سازمان مدیران .6

 پرورش و توسعه برای کارکنان به سازمان، در یادگیری و آموزش

 و نفساعتمادبه حس طریق، این از تا یاری دهند فردی هایتوانایی

 . کنند القا هاآن به را امور انجام یبهینه توانایی

 مناسب، شکلبه را کارکنان عملیاتی پیشنهادهای مدیران .7

 های آنبه نظرها که کندمی اثبات کارکنان به امر این. کنند بررسی

 با .شودمی آنان برای کار معناداری موجب همین و شده است توجه

 دادن رقرا اختیار در و با رهبران اختیار تفویض هایبرنامه سازیپیاده

 و نفساعتمادبه حس کارکنان، به گیریتصمیم قدرت و عمل آزادی

 .شودمی تقویت هادر آن پذیریمسئولیت

با همواره  ،خود هایپژوهشپژوهشگران در گفتنی است که 

امر مستثنا . پژوهش حاضر نیز از این مواجه هستند ییهاتیمحدود

همراه پیشنهادهایی برای های پژوهش بهنیست. به برخی از محدودیت

 در پژوهش حاضر، فقط تأثیر سبک شود:محققان آتی اشاره می

 گرا در ایجاد رضایت شغلی در نظر گرفته شده است.رهبری تحول

رضایت  را بر یرهبر یهاسبک ریساتأثیر  توانندیم ندهیآ قاتیتحق

حاضر مربوط  پژوهش ینمونه از سویی، ند.نکشغلی کارکنان بررسی 

ی فرهنگی و به کارکنان سازمان تأمین اجتماعی با نوعی زمینه

رسد که اگر تحقیقات آتی به نظر می. ه استبود اجتماعی مشابه

توانند دیگر یا چندین سازمان را بررسی کنند، می یفرهنگ یهانهیزم

از سویی دیگر،  .کنند ی یا رد نتایج این پژوهش کمکپذیربه تعمیم

شناختی را در پژوهش حاضر نقش میانجیگری توانمندسازی روان

گرا بر رضایت شغلی بررسی کرده است. تأثیر سبک رهبری تحول

توانند متغیرهای میانجی و تعدیلگر دیگری همانند تحقیقات آینده می

 رسی کنند.شکل مجزا برهای کاری را بهنقش تیم

 
 قدردانی و تشکر

همکاری  پژوهشکه در این گویانی تمام پاسخ ویسندگان ازن

 .کمال تشکر و قدردانی را دارندکردند، 

 
 منافع تضاد

 .وجود ندارد یدر نگارش این مقاله تضاد منافع

 
 سندگانینو سهم

 اند.نویسندگان نقش یکسانی در نگارش مقاله داشته

 
 یاخلاق ملاحظات

 ندارد.
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