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 يتوانمندساز يگر يانجيبا م يعاطف يو خستگ يشغل تيدر امن يتحول ينقش رهبر

 مايدر کارکنان سازمان صدا و س يشناخت روان
 

  2ينورالله ديسعـ  1محمدرضا اردلان
 

 

 

 چكيده 

 يتوانمندساز يگر يانجيبا م يعاطف يو خستگ يت شغليدر امن يتحول ينقش رهبر يهدف پژوهش بررس

( بود. جامعه ي)از نوع معادلات ساختار يما بود. پژوهش همبستگيکارکنان سازمان صدا و س يشناخت روان

 0751ما در شهر تهران به تعداد يسازمان صدا و سرسانه  يمعاونت توسعه و فناورکارکنان پژوهش  يآمار

با فرمول کوکران  يآزمودن 330ساده انجام و حجم نمونه به تعداد  يبه روش تصادف يريگ نفر بود که نمونه

(، 0110و )يبس و اول يتحول يرهبر يها ها با استفاده از پرسشنامه داده يد. گردآوريبرآورد گرد

 يعاطف ي( و خستگ0330ان )يدمحموديو س يسين يت شغليامن(، 5991تزر )ياسپر يختشنا روان يتوانمندساز

 يها نشان داد توانمندساز افتهيانجام شد.  Smart-PLS 2افزار  ها با نرم ل دادهي( انجام شد. تحل0997جانگ )

ارتباط ن در يو همچن يعاطف يو خستگ يتحول ين سبک رهبريب را در ارتباط يانجي، نقش ميشناخت روان

ز يو برازش مدل ن يريگ اندازه يها شاخص ج نشان دادينتا تيدارد. در نها يت شغليو امن يتحول ين رهبريب

توان  يم يشناخت روان يواسطه توانمندساز و به يتحول يبودن مدل دارند. با سبک رهبر از مطلوب يحاک

 يمنظور کاهش خستگ شود به يشنهاد ميپ آنان را کاهش داد. يعاطف يکارکنان را بهبود و خستگ يت شغليامن

ز يکارکنان ن يتوانمندساز يها برنامه يتحول يعلاوه بر استفاده از سبک رهبر يت شغليش امنيو افزا يعاطف

 اجرا شود.

 يتحول يرهبر، يعاطف ي، خستگيشناخت روان يتوانمندساز ،يت شغليامن ها: کليد واژه
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 مقدمه

 يده اجتماعيک پديبه  يت شغليکاهش سطح امن

رات يياز تغ يل شده است که ناشيقابل توجه تبد

ش يمانند افزا ياقتصاد يها ستميدر س ياساس

 يو رکود اقتصاد يفناور يها ي، نوآوريکار مانيپ

، 0انگ، هاب، ناسوالک، لوپز بول و وانگياست )ج

موفق و  يها ها و شرکت از سازمان ياري(. بس0101

ت ين امنيدنبال تأم و عملکرد بالا به يور بهره يدارا

اگر کارکنان  يکارکنان خود هستند. حت يبرا يشغل

ف ينه کار و وظايدر زم يبالا و تخصص يها يستگيشا

در عملکرد،  يت شغليداشته باشند، کاهش امن يشغل

دارد  يمنف ريها تأث ت شرکتيزان موفقيو م يور بهره

 (.0103، 0باعمر ليکو حسام، عقيال، وامي)سان

 يدر مورد ناامن يش نگرانيز افزاين يجهان يها يبررس

ها  ين بررسيدهد. در ا ينده را نشان ميدر آ يشغل

در  ي، ناتوانيشغل يها يژگيد ويمانند تهد يعوامل

در  يدات، امکان وجود شغل فعلين تهديمقابله با ا

 ينده مورد توجه قرار گرفته است )چنگ، هوانگ، ليآ

 (.1155، 3و هسو

 يشغل يو ناامن يت شغليبودن امن نييپا

تداوم و ثبات اشتغال است.  يبرا يديکننده تهد منعکس

شود که  يم يتلق يديتهد يشغل يف، ناامنيطبق تعار

ها در سازمان  کنند تداوم آن يدر آن کارکنان احساس م

نکه از دست دادن شغل يا ايان است، يرو به پا

، 7ينقل در ل، 5999، 0الوقوع است )اشفورد بيقر

 يشغل ي( ناامن5999) 2کلاندرمنز و ون وورن(. 0102

کارکنان  يعنوان نگران ( را بهيت شغلي)عدم ادراک امن

اند  ف کردهيها تعر نان از تداوم اشتغال آنيدر مورد اطم

(. در مقابل 1159، 5ن و اسورکيچتر، تاوفلي)نقل در ر

است که فرد در معرض خطر از  يطيشرا يت شغليامن

 ينباشد و برا يرات شغلييا تغيدست دادن شغل 

لازم را احساس کند  يمنيبه شغل مناسب، ا يابي دست

و برادر،  ي، محمدي، نقل در دولان5991، ي)جراح

دنبال  به يرو آن رهبران سازمانيها و پ (. سازمان5999

در کارکنان و  يشغل يا حذف احساس ناامنيکاهش و 

 يباشند. چرا که ناامن يم يت شغليش ادراک امنيافزا

 يت شغليو رضا يبر تعهد سازمان ياثرات فور يشغل

، فشار خون بالا، جهيمدت مانند سرگ يو اثرات طولان

گر يد يمشکلات جسم يدادن اشتها، برخ از دست

ا، مالولس و يسلو، چي، نقل در ر5999)اشفورد، 

 يو خستگ يشغل ي( و فرسودگ1112، 3اسلوکوم

؛ 9،0101ويو و ليم، نيوان، لي، انيکدنبال دارد ) به يعاطف

 (.1159، 01النبروئک

 يشغل ين بعد از فرسودگياول يعاطف يخستگ

تواند داشته باشد از جمله  يم ياديل زياست که دلا

تعارض نقش، انتظارات  اضافه کار، يزان بالايم

ش از حد و يب يفرد ني، تعاملات بيرواقعيغ يشخص

س و ياتيموثر مقابله با استرس )زوپ يها سميفقدان مکان

 يبرا يديتهد يعاطف ي(. خستگ1151، 00يکنستانت

با  يعاطف ياستاندارد است. خستگ يعملکردها

ان ينما يل شغليبه دلا يو احساس فرسودگ يخستگ

، نقل در ژنگ، 5995، 00شود )مزلاچ و جکسون يم

عنوان  ( و در اصل به1151، 03ليد و دريويت، ديتا، ويو

دار شده است که يپد يشغل يفرسودگ يبعد محور

 يو تحليل منابع هيجان يدهنده احساس خستگ نشان

ر اثر كار با افراد است )ساس، بوروش و فرد د

بر  يرات منفيتأث يعاطف ي(. خستگ1155، 00شنيبونچ

 يور و بهره يت بر اثربخشيعملکرد فرد و در نها

سازمان خواهد داشت. امروزه با توجه به گسترش 

 يعاطف يش خستگيکه موجب افزا يمسائل سازمان

دنبال کاهش و حذف آن با  ها به شوند سازمان يم

امن و  يط شغلي، فراهم کردن محيسازمان يرهايغمت

ط کار و يمتناسب با شرا يتوأم با آرامش، رهبر

 ينيب شيتوان پ ين ميباشند. بنابرا يسازمان م يها يژگيو

 يعاطف يتواند از خستگ يمتناسب م ينمود سبک رهبر

ا آن را کاهش دهد. يکند و  يريکارکنان جلوگ

ط يمناسب شرا يطور که اگر سبک رهبر همان

تواند  يه کارکنان نباشد مي، نوع سازمان و روحيسازمان
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ن يسوق دهد. در ا يعاطف يکارکنان را به سمت خستگ

ن نکته است يد ايقات گذشته مؤيج تحقيخصوص نتا

را  يعاطف يتواند خستگ يم يکه نوع سبک رهبر

؛ ژنگ 1152، 07کوفيکاهش دهد )اهرنروث و کووشن

ن و ي، والش، مارتيولد، کانل؛ آرن1151و همکاران، 

 (.1151، يس و کنستانتياتي؛ زوپ1151، 02سينيگ

ها و  رهبري رابطه مستقيم علت و معلولي با سازمان

ها، فرهنگ، مقاومت  ها دارد. رهبران ارزش عملكرد آن

کنند.  ين مييزه کارکنان را تعير و انگييدر برابر تغ

دهند،  يها را شکل م سازمان يو اثربخش ييرهبران کارآ

شوند و منحصر به  يده ميدر سطوح مختلف سازمان د

(. 1151، 05يوريگبائکمن و اوديستند )ايت نيريمد

ساختار  ياز عوامل اساس يکير يمد يسبک رهبر

 ي(. رهبر1152، 03داينگر و فيباشد )لاش يم يسازمان

ها و  است که در آن فرد بر افکار، نگرش ينديفرا

 ييگذارد. رهبران مقصد نها ير ميگران تأثيد يرفتارها

م ينيکنند تا بب يها کمک م کنند. آن ين مييسازمان را تع

کنند که چه  يها تجسم م ش است. آنيدر پ يزيچه چ

توانند  ياورند و چگونه ميدست ب ممکن است به يزيچ

ردستان يبخش ز ر، الهامين مسيابند و در ايبه آن دست 

، نقل 1111، 09نيکنند )کوئ يق ميتشوها را  بوده و آن

با (. اما رهبران 0100، 01ني، آدکولا و رزلايسانددر 

را به روش  يک کار مشترکيهم تفاوت دارند و هر 

 يها ن رهبران سبکيدهند. بنابرا يانجام م يمتفاوت

 يدارند و مطابق با سبک خود به رهبر يمتفاوت

 پردازند.  يم

 ياديز يها دارد و روش ياريبس يها جنبه يرهبر

، يکتاتوريمانند د يرهبر يها ف سبکيتوص يبرا

وجود دارد  يريپذ ک و مشارکتيزماتيک، کاريبوروکرات

 يها ان سبکي(. در م1111، 00فن ييالخالد و ج )سلطان

که  يعنوان سبک به يتحول يد، سبک رهبريجد يرهبر

ها را به فکر  کند و آن يک ميروان خود را تحرياغلب پ

کند )آرنولد و  يب ميد ترغيجد يها ردن با روشک

و  يشده است. ترامبلا يمعرف (1159، 00نيلوگل

که با استفاده  يرا کس ي( رهبر تحول1159) 03بسونيگ

زه در يجاد انگيموفق به ا ياحتمال يها ماهرانه از پاداش

 ياند و آن را رهبر ف کردهيشود تعر يکارمندان م

و  يرردي)نقل در ااند  دهينام 00پاداش مشروط

رهبران  يي(. با احتمال بالا1111، 07دورگان ولوسلاني

گر ينسبت به د ييها تياز نظر کسب منابع، مز يتحول

ج يتواند نتا يها م آن يرا سبک رهبريرهبران دارند ز

از  يجاد کند که بازتاب مثبتيروان ايپ يرا برا يمثبت

از  يل اثربخشيبه دل يها است. رهبران تحول آن يرهبر

نکه يتوانند بدون ا ين ميکنند، بنابرا يت ميروان حمايپ

نگران از دست دادن منابع باشند، احساسات 

(. 1151خودجوش را نشان دهند )آرنولد و همکاران، 

ها  ا گروهيند نفوذ آگاهانه در افراد يفرآ يتحول يرهبر

وسته در وضع موجود و ير و تحول ناپييجاد تغيا يبرا

ک کل است. رهبران يعنوان  سازمان به يکارکردها

ع اهداف يق گسترش و ترفين از طريآفر تحول

ها  جاد اعتماد در آنيکنند و با ا يردستان اعمال نفوذ ميز

شتر از انتظارات توافق شده عمل يها ب شوند آن يباعث م

عامل  يسبک رهبر(. 0393، 02نزيکنند )راب

 يسازمان يها در رفتار و عملکرد مولفه يا کننده نييتع

ا ي يل، مشارکتي، اصيتحول يرهبر يها باشد. سبک يم

 يشغل يباعث فرسودگ يتر نييبا احتمال پا يتيحما

و  يتبادل يرهبر يها که سبک يشوند در حال يم

را  يشغل يفرسودگ يبا احتمال بالاتر يکتاتوريد

(. 1151، 05دنبال خواهند داشت )مودستا و اکسه به

 يبا خستگ يکه سبک رهبر مطالعات نشان داده است

 ي(. از سو1111، 03و هرد يرابطه دارد )کل يعاطف

ر يرها در سازمان وجود دارند که در تأثيمتغ يگر برخيد

ت ين امنيو همچن يعاطف يبر خستگ يسبک رهبر

از  يکي 09يشناخت روان ينقش دارند. توانمندساز يشغل

 ي(. توانمندساز0100، 31وکليرهاست )ين متغيا

سازمان   تيساز موفق نهياست که زم يمهمسم يمکان

 (.1152، 30م و گوپتاياست )ک



 محمدرضا اردلان ـ سعيد نوراللهي/  0

 

 
 

هم
زد

دوا
ل 

سا
ره 

ما
 ش

/
ز 

ائي
/ پ

تم
هف

و 
ت 

يس
ب

14
00

 

 

ل به بهبود مستمر در يند نيفرآ يتوانمندساز

ق توسعه و گسترش ياست که از طر يعملکرد سازمان

شتر يت در بيبا صلاح سته ويشا يها مينفوذ افراد و ت

ن به نوبه يشود که ا يشان محقق م فيها و وظا جنبه

 عملکردشان و عملکرد کل سازمان اثرخود در 

 يشناخت روان يتوانمندساز(. 0391، 30نلايگذارد )ک يم

( 5999) 33ن بار توسط کانگر و کانونگوياول يبرا

زه يم منابع و امکان انگيار و تقسيض اختيعنوان تفو به

ف شد. يتعر يش خودکارآمديق افزايدادن از طر

زه افراد يش انگيشامل افزا يتوانمندساز يف اصليتعر

ن يتر نييار به پايض اختيق تفويدر محل کار از طر

توانند  يسطح در سازمان است که بر اساس آن افراد م

؛ نقل 5991، 30کنند )توماس و ولتهوس يريگ ميتصم

، 37تا و همکارانيو التاه يدر عبدالرب، زومرا، المامر

بر اثر تعامل  يشناخت روان يند توانمندسازيفرا( 1152

فرد آغاز  يات شخصيکار و خصوص طين محيب

شود و  ين تعامل منجر به درک قدرت ميشود. ا يم

، نقل 0997، 32تزريريکند )اسپ يک ميرا تحر يرفتار فرد

کارمندان توانمند به و  (0109، 35ايدر منصور و ج

شوند که به  يل ميکنندگان فعال مساله تبد حل

، نگاميکنند )کان يف کمک ميوظا يو اجرا يزير برنامه

ک، دو يوان شالکو، نقل در 0992، 33يمن و بالدريه

 (. 1151، 39ت، بوسما و روتمنيتو

از  يشناخت روان يو توانمندساز يتحول يرهبر

ها به هم گره  ج پژوهشيو با توجه به نتا يجنبه نظر

ان يب يشناخت روان يه توانمندسازينظر اند. خورده

 يتوانمندساز، مروج مهم يکند که رهبران تحول يم

دست آوردن  در به ين رهبرانيکارکنان هستند. چن

دارند و کارکنان را بر آن  ياديت سازمان سهم زيموفق

سرآمد باشند  يو فرد يدارند تا در اهداف سازمان يم

با  ين، رهبران تحوليعلاوه بر ا (.0113تزر، ي)اسپر

روان خود، توسعه عملکرد يجاد اعتماد به نفس در پيا

 يها روان در استفاده از فرصتيپ ييش توانايزاخود، اف

جاد اهداف ي، اين استقلال کافي، تأميريگ ميتصم

را  يشناخت روان ي، توانمندسازيزشيدار و انگ يمعن

، نقل در 5999)کانگر و کانونگو، کنند  يق ميتشو

قادر به  ي( رهبران تحول0105عبدالرب و همکاران، 

کارکنان توانمند  نيتوانمندساختن کارکنان بوده و ا

دا کرده و در يپ يبالاتر يطور متقابل تعهد عاطف به

مثبت  يکار يها و رفتارها رود نگرش يجه انتظار مينت

(. 0100وکل، يداشته باشند ) يتر و مطلوب

تواند قدرت  ياست که م يمولفه مهم يتوانمندساز

ان ين بيتوان چن يش دهد و ميرا افزا يتحول يرهبر

در  يتحول يرهبر يچاشن يدسازنمود که توانمن

 است. يسازمان يندهايفرا

ن رهبري يها نشان داده است، ب ج پژوهشينتا

و  ي، جوادمتولي)فتاح يعاطف يو خستگ يتحول

؛ 0392، ياله و روح يپور، معاذاله يسي؛ ع0395، يقدرت

؛ ژنگ و همکاران، 1152کوف، ياهرنروث و کووشن

س و ياتي؛ زوپ1151؛ آرنولد و همکاران، 1151

 يت شغليو امن ين سبک رهبري(، ب1151، يکنستانت

؛ فروهان و 0393، يو هاشم ي، ضروني، سوري)کاظم

، يني، حس0392، ييو رضا ي، غفار0392مهداد، 

رابطه  يو توانمندساز يت شغلين امنيب( و 0395

ن، يزاده و گلچ ي، منشيمعنادار وجود دارد )شکار

؛ 5991 مقدم، يو شعبان يوسفي، ي، سور5991

ان، يدي، جمش5991، يزاده، برزگر و احمد يديوح

ن است که يج مذکور، فرض بر ايبا توجه به نتا (.5992

 يبا استفاده از توانمندساز يک رهبر با سبک تحولي

را  يطيتواند مح يروان( خود ميکارکنان )پ يشناخت روان

ش ادراک يو افزا يعاطف يا سازد که کاهش خستگيمه

 يدنبال داشته باشد. خستگ را به يشغلت يمثبت از امن

ها  سازمان يبرا يعواقب نامطلوب يشغل يو ناامن يعاطف

خواهد داشت و موجب کاهش عملکرد کارکنان، 

خواهند  يسازمان يو کاهش اثربخش يور کاهش بهره

 شد. 

ک سازمان بزرگ يعنوان  ما بهيسازمان صدا و س

در داخل و خارج از  يت فرهنگي، مأموريا رسانه
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، تنوع ين سازمان از نظر تنوع کاريکشور دارد. ا

دارد که  ياديوسعت ز يانسان يرويمشاغل و تعداد ن

موظف به  يا عنوان رهبران رسانه ران سازمان بهيمد

، ييويراد يها اثربخش بخش يت و راهبريريمد

ها  د و پخش برنامهيدر تول يبانيو پشت ي، اداريونيزيتلو

د يک سو باين سازمان از يران ايباشند. مد يم

جامعه مخاطبان متنوع در مقابل  يازهاين يپاسخگو

ت و يريگر مديگانه و از طرف ديب يها هجوم رسانه

ردستان، يو ارتباط با ز يو فن يامور تخصص يراهبر

ز با ين راستا کارکنان نيهمگنان و فرادستان باشند. در ا

، فشارها و يط شغليتوجه به حجم کار و شرا

منظور  به يروز شبانه يو آمادگ يا رسانه يها اضطراب

 يو سازمان يشغل يها ه خدمات با مسائل و چالشيارا

اثرگذار  يروهاياز ن يمواجه هستند. بخش ياريبس

با سازمان داشته و  يررسميغ يسازمان رابطه استخدام

ندارند،  يت مناسبيوضع يت شغلياز نظر احساس امن

کار، به  يط و سختيز با توجه به شرايروها نياز ن يبخش

 يو فرسودگ ير خستگينظ يرسد با مشکلات ينظر م

 يتحول ينکه رهبريبا توجه به امواجه هستند.  يعاطف

کارکنان را  ياز مشکلات شغل يتواند بخش مهم يم

نه پژوهش که نشان يشيج پيحل کند و بنا به مرور نتا

، يعاطف يگبر کاهش خست يتحول يداده است رهبر

 يروانشناخت يو توانمندساز يت شغليش امنيافزا

 يتوانمندساز يانجير دارد، افزودن نقش ميکارکنان تأث

ط يد بتواند محيکه شا يريعنوان متغ به يروانشناخت

و  يعاطف يکاهش خستگ يرا برا يتحول يرهبر

ن ياثرگذارتر کند، موردتوجه ا يت شغليش امنيافزا

 ين اساس سوال اصليبر ا پژوهش قرار گرفته است.

ت يدر امن يتحول يپژوهش عبارت است از رهبر

 يتوانمندساز يگريانجيبا م يعاطف يو خستگ يشغل

 ر دارد؟يزان تأثيبه چه م يروانشناخت
 

 پيشينه تحقيق

 يا نقش واسطه ي( به بررس0101ان و همکاران )يک

 يو ناامن يتحول يدر رابطه رهبر يعاطف يخستگ

با  يشغل يج نشان داد که ناامنيپرداختند. نتا يشغل

رابطه  يتحول يو رفتار رهبر يعاطف يش خستگيافزا

و  ي( و غفار0395) ينيق حسيج تحقينتادارد.  يمنف

ن ياز رابطه مثبت و معنادار ب يز حاکي( ن0392) يرضائ

 بود.  يت شغليو امن يتحول يرهبر

نشان دادند  ي( در پژوهش1151آرنولد و همکاران )

 يشغل يم بر فرسودگيرمستقير غيتأث يتحول يرهبر

( در 0100) 01وينز و ليمارت-گارسيا ريورا، مندوزادارد. 

  بين سبك ينشان دادند كه رابطه معنادار يپژوهش

 وجود دارد. يشغل يبا فرسودگ يتحول يرهبر

نشان دادند؛  ي( در پژوهش0101) يزوپياتيس و كنستانت

و  يعاطف يخستگ با يطه معنادار منفراب يتحول يرهبر

( در 0395و همکاران ) يمسخ شخصيت دارد. فتاح

با  يرهبر يها ن سبکيرابطه ب يبه بررس يپژوهش

 .کارکنان در شرکت کاله آمل پرداختند يشغل يفرسودگ

 يو فرسودگ يتحول ين سبک رهبريرابطه معنادار ب

پور و  يسيع يها پژوهش يها افتهيوجود دارد.  يشغل

، يشبان خيش ي، پرنون، هاشمينعام( و 0392همکاران )

با  يتحول ين رهبرينشان داد ب( 5999ده )يو بشل

 وجود دارد. يو معنادار يمنف  رابطه يشغل يفرسودگ

نشان  يز در پژوهشي( ن0105عبدالرب و همکاران )

 يشناخت روان يبر توانمندساز يتحول يرهبر ندداد

 يو قموش يرکماليم يها پژوهش جيگذارد. نتا ير ميتأث

 يو نصراله يري، شي، محمدينيرحسي( و م5991)

 يو سبک رهبر ين توانمندسازي( نشان داد؛ ب5992)

زاده و  ، غلاميچوپان يستانيرابطه معنادار وجود دارد. ن

هاي رهبري  ( نشان دادند که مولفه5995) يليخل زارع

و با توانمندسازي کارکنان، رابطه مثبت  يتحول

و  يپور، عباس حسنج پژوهش يمعناداري دارند. نتا

ر مثبت رهبري ياز تأث يز حاکي( ن0391) ينوروز

 يتحول يبر توانمندسازي و ارتباط معنادار رهبر يتحول

 بود. يبا ابعاد توانمندساز
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 مدل مفهومي پژوهش :0شکل 

 

 هاي پژوهش فرضيه

 يشناخت روان يبر توانمندساز يتحول يرهبر .0

ر مثبت و معنادار يما تأثيکارکنان سازمان صدا و س

 دارد.

کارکنان سازمان  يت شغليبر امن يتحول يرهبر .0

 ر مثبت و معنادار دارد.يما تأثيصدا و س

کارکنان سازمان  يعاطف يبر خستگ يتحول يرهبر .3

 و معنادار دارد. ير منفيما تأثيصدا و س

کارکنان  يت شغليبر امن يشناخت روان يتوانمندساز .0

 ر مثبت و معنادار دارد.يما تأثيسازمان صدا و س

 يعاطف يبر خستگ يشناخت روان يتوانمندساز .7

و معنادار  ير منفيما تأثيکارکنان سازمان صدا و س

 دارد.

کارکنان سازمان  يعاطف يبر خستگ يت شغليامن .2

 و معنادار دارد. ير منفيما تأثيصدا و س

 يشناخت روان يق توانمندسازياز طر يتحول يرهبر .5

ما يکارکنان سازمان صدا و س يعاطف يبر خستگ

 و معنادار دارد. ير منفيتأث

 يشناخت روان يق توانمندسازياز طر يتحول يرهبر .3

ر يما تأثيکارکنان سازمان صدا و س يت شغليبر امن

 مثبت و معنادار دارد.

 

 پژوهش  روش

)از نوع معادلات  يپژوهش از نوع همبستگ

کارکنان معاونت توسعه  ي. جامعه آمار ( استيساختار

ما در شهر تهران به يرسانه سازمان صدا و س يو فناور

 يريگ باشد که با روش نمونه ينفر م 0751تعداد 

عنوان نمونه انتخاب شدند.  نفر به 330ساده  يتصادف

 حجم نمونه با فرمول کوکران برآورد شد. 

 

 ابزار پژوهش

منظور  : بهيتحول يپرسشنامه سبک رهبر-0

 يسوال 01از پرسشنامه  يتحول يسنجش سبک رهبر

( با چهار بعد 0110) 00ويسبک رهبري بس و اول

 ي(، نفوذ آرمان03، 02، 3، 0)سوالات  يب ذهنيترغ

زش ي(، انگ09و  03، 00، 00، 9، 5، 7، 0)سوالات 

( و ملاحظات 01و  00، 2، 0بخش )سوالات  الهام

ف ي( در ط05، و 07، 01، 3)سوالات  يفرد

( براي 0330) يکرت استفاده شد. موغليل يا درجه پنج

رها و يمتغ ينينابيو ب ياري درونن ثبات و سازگييتع

ت اعتماد يو قابل يزان همسانيبهتر، م عبارت به

پرسشنامه، از فرمول آلفاي کرنباخ استفاده کرد که در 

دست آمد.  به 97/1ب آلفاي کرنباخ معادل يت ضرينها

کرونباخ  پرسشنامه  يب آلفايدر پژوهش حاضر ضر

 محاسبه شد. 93/1

سنجش ادراک کارکنان از منظور  : بهيت شغليامن-0

با  يا هيگو 31 يت شغلي، از پرسشنامه امنيت شغليامن

 يي(، جابجا0و  0تمرکز بر شغل )سوالات  يها مولفه

(، انتخاب شغل مناسب 7، 0، 3کمتر در شغل )سوالات 

و  9، 3)سوالات  يت شغلي(، رضا5و  2)سوالات 

(، 03و  00، 00)سوالات  يت اقتصادي(، رضا01

(، 02و  07، 00ط کار )سوالات يدن محبو يعاطف
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(، 01و  09، 03، 05احساس آرامش در کار )سوالات 

(، دفاع از 03و  00، 00به سازمان )سوالات  يوابستگ

( در 31و  09، 03، 05، 02، 07، 00سازمان )سوالات 

پرسشنامه  يياياستفاده شد. پا يا درجه کرت پنجيف ليط

( با روش 0391، اني؛ نقل از سقائ0359) يتوسط کمال

آن توسط  ييب روايد. ضريد گردييکرونباخ تا يآلفا

ق همبسته کردن ي( از طر0330ان )يدمحموديو س يسين

دست آوردند،  به 33/1 ينمره کل آزمون با سوال کل

دست  به 91/1کرونباخ  يق آلفايآن از طر ييايب پايضر

ب ي(. در پژوهش حاضر ضر0391ان، يآمده است )سقائ

 محاسبه شد. 37/1کرونباخ  يبه روش آلفا ييايپا

 يمنظور سنجش خستگ : بهيعاطف يخستگ-3

 00جانگ يعاطف يخستگ يسوال 3، از پرسشنامه يعاطف

ف ين پرسشنامه در طيا يها ( استفاده شد. پاسخ0997)

( 0997م شده است. جانگ )يکرت تنظيل يا درجه شش

 ييايد کرده است و پاييو تأ يپرسشنامه را بررس ييروا

محاسبه کرده  37/1کرونباخ  يآن را به روش آلفا

زان يبه من پرسشنامه ياکرونباخ  يب آلفايضر است.

 محاسبه شد. 90/1

منظور سنجش  : بهيشناخت روان يتوانمندساز-0

 يا هيگو 00کارکنان، از پرسشنامه  يتوانمندساز

مولفه  0با ( 5991تزر )ياسپر يشناخت روان يتوانمندساز

(، 9تا  2) يستگي(، شا9تا  5) يمعناداراحساس 

در  (52و  59) ي( و اثرگذار51تا  51) يخودمختار

 ييرواکرت استفاده شد. يل يا درجه اس هفتيمق

( پس 5992) يآن در پژوهش نعام ييو محتوا يصور

د قرار ييو مورد تأ يبررس ياز ترجمه به زبان فارس

( 5991زر )ي(. اسپرت5992، يگرفته است )نقل از غفور

ک ياز  يا کرونباخ در نمونه يبا استفاده از روش آلفا

از اداره  يا و در نمونه 21/1 يو مهندس يشرکت فن

در نمونه  ييبازآزما ييايب پايو ضر 11/1مه يب

گزارش کرده  91/1 يو در نمونه ادار 91/1 يسازمان

با استفاده از  ييايب پاين پژوهش ضرياست. در ا

 محاسبه شد.  99/1کرونباخ  يب آلفايضر

برازش مدل، از دو  يابيارز يبراها:  ل دادهيتحل

و آزمون مدل  03يريگ اندازه يها روش آزمون مدل

 يريگ آزمودن مدل اندازه يشد. برا استفاده 00يساختار

 کرونباخ و ياز آلفا 07يساختار  معادلات يساز در مدل

و  يريگ مدل اندازه ييايپا يمرکب جهت بررس ييايپا

ز جهت يواگرا ن ييهمگرا و روا يياز آزمون روا

، استفاده شده يريگ مدل اندازه ييآزمون روا يبررس

 ليد قرار گرفت. تحلييمورد تأ ييو روا يياياست که پا

 انجام 0ال اس نسخه  يافزار اسمارت پ ها با نرم داده

 است.شده 

 

 ها  افتهي

نفر )معادل  111نمونه پژوهش  ياز کل اعضا

نفر  519( را مردان و يدرصد نمونه آمار 92/12

ل ي( را زنان تشکيدرصد نمونه آمار 19/91)معادل 

پلم يلات در سطح ديتحص ينفر دارا 19دادند.  يم

 11/19) ينفر کاردان 29(، يدرصد نمونه آمار 99/9)

)معادل  ينفر کارشناس 529(، يدرصد نمونه آمار

ارشد  ينفر کارشناس 21(، يدصد نمونه آمار 15/22

 ينفر دارا 1( و يدرصد نمونه آمار 21/11)معادل 

 1/1)معادل  يتخصص يلات در سطح دکترايتحص

 باشند. ي( ميدرصد نمونه آمار

مرتبه دوم  يدييتا يل عامليتحل ياجرا يها افتهي

" و "گردش يت شغلي"رضا يها نشان داد که مولفه

 1شماره  يها هيو گو يت شغليامن يها " از مولفهيشغل

 2/1کمتر از  يبار عامل يعاطف يمربوط به خستگ 2و 

از مدل  ين بودن بار عامليين با توجه به پايدارند بنابرا

ها  هيها و گو ن مولفهيحذف شدند و پس از حذف ا

 ل شد. يج آن تحليمدل مجدداً اجرا و نتا

ق ياز طر يتحول يپژوهش: رهبر يه اصليفرض

 يو خستگ يت شغليبر امن يشناخت روان ينمندسازتوا

 ر دارد. يما تأثيکارکنان سازمان صدا و س يعاطف
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 تأثير رهبري تحولي بر امنيت شغلي و خستگي عاطفي از طريق توانمندسازي  :1شکل 

 

بر  يتحول يرهبر ر سبکيدهنده تأث نشان 1شکل 

 يق توانمندسازياز طر يعاطف يو خستگ يت شغليامن

 ير مدل مفهوميب مسيزان ضرايباشد. م يکارکنان م

ه يارا 5مربوط به آن در جدول  يپژوهش و معنادار

  شده است.

دهنده آن است  نشان 0جدول در پژوهش  يها افتهي

، يعاطف يبر خستگ يتحول يکه اثر کل رهبر

با توجه به  يت شغليو امن يشناخت وانر يتوانمندساز

ن يباشد. همچن يمعنادار م 17/1در سطح  02يمقدار ت

 يبر توانمندساز يتحول ير رهبريب تأثيضر

ب يضرو  يعاطف يو خستگ يت شغلي، امنيشناخت روان

مقدار با توجه به  يعاطف يبر خستگ يت شغلير امنيتأث

 يرهبر، يطور کل معنادار است. به 17/1در سطح  يت

بر  ير مثبت معناداريتأث يق توانمندسازياز طر يتحول

ق ياز طر يتحول يدارد. رهبر يت شغليامن

بر  يمعنادار ير منفيتأث يشناخت روان يتوانمندساز

 (. 0دارد )جدول  يعاطف يخستگ

 

 ها با روش معادلات ساختاري نتايج آزمون فرضيه :0جدول 

 نتايج معناداري اثر کل tمقدار  ضريب مسير )بتا( مسير

70/00 599/1 رهبري تحولي              توانمندسازي  599/1 70/00  تأييد 

30/01 309/1 رهبري تحولي              امنيت شغلي               333/1  99/11  تأييد 

13/0 - 031/1 خستگي عاطفي             رهبري تحولي  521/1 -  02/00  تأييد 

00/01 203/1 توانمندسازي              امنيت شغلي  200/1 00/01  تأييد 

03/0 -013/1 توانمندسازي              خستگي عاطفي  701/1 -  تأييد 72/9 

12/9 - 090/1 امينت شغلي              خستگي عاطفي  093/1 - 12/9  تأييد 

پژوهشگر يها افتهيمنبع: 
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 شناختي نقش ميانجي توانمندسازي روان :0جدول 

 نتيجه ضريب مسير

 تاييد 039/1  امنيت شغلي-توانمندسازي-رهبري تحولي

 تاييد - 022/1  خستگي عاطفي -توانمندسازي -رهبري تحولي

 پژوهشگر يها افتهيمنبع: 
 

 

 
 tمدل مفهومي پژوهش بر اساس مقادير  :3شکل 

 

جهت  t ير مقاد پژوهش بر حسب يمدل مفهوم    

ر ير ارائه شده است که مقاديب مسيضرا يمعنادار

ر و يب تأثينشاندهنده معنادار بودن ضرا 92/0بالاتر از 

 باشد. يدر مدل م يعامل يبارها

جهت معنادار بودن  ير تيدهنده مقاد نشان 9شکل 

که  ير تياست. مقاد يعامل ير و بارهايب مسيضرا

از  يدرصد(، حاک 99باشند )در سطح  يم 19/1بالاتر از 

 ين معنادار بودن بارهاير و همچنيب مسيضرا يمعنادار

 رها است. يک از متغيمرتبط با هر  يعامل

 

 ارزيابي برازش مدل

برازش مدل، از دو روش آزمون  يابيمنظور ارز به

استفاده  يو آزمون مدل ساختار يريگ اندازه يها مدل

 يدر مدلساز يريگ آزمودن مدل اندازه يشد. برا

مرکب  ييايکرونباخ و پا ياز آلفا يمعادلات ساختار

و از آزمون  يريگ مدل اندازه ييايپا يجهت بررس

آزمون  يجهت بررسز يواگرا ن ييهمگرا و روا ييروا

ج آن به يکه نتا استفاده شد يريگ مدل اندازه ييروا

 .است 3شرح جدول 
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 گيري هاي برازش مدل اندازه خلاصه شاخص :3جدول 

 عنوان در مدل

 هاي برازش شاخص

 روايي همگرا

 (5/0تر از  )بزرگ

 ضريب آلفاي کرونباخ

 (7/0تر از  )بزرگ

 ضريب پايايي ترکيبي

 (7/0تر از  )بزرگ

 روايي واگرا 

303/1 93/1 90/1 21/1 خستگي عاطفي  

322/1 90/1 39/1 57/1 توانمندسازي  

530/1 39/1 37/1 70/1 امنيت شغلي  

900/1 97/1 93/1 33/1 رهبري تحولي  

 پژوهشگر يها افتهيمنبع: 

 

 لارکر-ماتريس فورنل :0جدول 
عاطفيخستگي  امنيت شغلي    توانمندسازي رهبري تحولي 

530/1 امنيت شغلي        

- 331/1 خستگي عاطفي  303/1     

333/1 رهبري تحولي  521/1 -  900/1    

390/1 توانمندسازي  590/1 -  593/1  322/1  

 پژوهشگر يها افتهيمنبع: 
 

زان يسه ميواگرا، مقا ييواگرا: روا ييمحاسبه روا

 هاي ک سازه با شاخصيهاي  ن شاخصيتفاوت ب

سه يق مقاين کار از طريگر در مدل است. ايهاي د سازه

ن يب يب همبستگير ضرايمقاد هر سازه با AVEجذر 

ن فرمول توسط فورنل و يشود که ا يها محاسبه م سازه

س يک ماترين کار يشنهاد شده است. براي ايلارکر پ

ب يس جذر ضرايماتر يلر قطر اصيل شد که مقاديتشک

AVE ين و بالاي قطر اصلييپا ريهر سازه و مقاد 

گر بود يهاي د ن هر سازه با سازهيب يب همبستگيضرا

ج يگزارش شد. نتا 3که پس از محاسبه در جدول 

آن  يهمبستگ بيهر سازه از ضرا AVEنشان داد جذر 

ن مطلب يشتر است که ايگر بيهاي د سازه با سازه

ها  واگراي سازه ييبودن روا از قابل قبول يحاک

 باشد.  يم

دهد؛  ينشان م 3جدول  يها افتهيکه  يطور همان

 يپژوهش )رهبر يرهايمتغ يريگ  ج مدل اندازهينتا

 (يعاطف يو خستگ يت شغلي، امني، توانمندسازيتحول

کرونباخ،  يآلفا يها از قابل قبول بودن شاخص يحاک

واگرا  ييهمگرا و روا يي، روايبيترک ييايب پايضر

 يدارا يريگ توان گفت: مدل اندازه ين ميبنابرا باشد؛ يم

 است. يبرازش مطلوب و قابل قبول

 

 آزمون مدل ساختاري

 ياز اعداد معنادار يآزمون مدل ساختار يبرا

Rار يو مع ير تيمقاد
 92/0 ير بالايمقاد استفاده شد. 2

 دييجه تأيها و در نت ن سازهينشان از صحت رابطه ب

درصد است  97نان يپژوهش در سطح اطم يها هيفرض

Rار يمع (.3)شکل 
کردن بخش  متصل يبرا 2

معادلات  يساز مدل يو بخش ساختار يريگ اندازه

ک ياست که  يريرود و نشان از تأث يکار م به يساختار

گذارد. سه مقدار   يزا م ر درونيک متغيزا بر  ر برونيمتغ

ر يمقاد يعنوان سه ملاک برا به 25/1و   33/1، 09/1

 شده است. با توجه به يمعرف يف، متوسط و قويضع

Rنکه مقدار يا
 ي، توانمندساز50/1 يعاطف يخستگ 2

توان گفت:  يباشد؛ م يم 30/1 يت شغليو امن 23/1

Rمدل با  يبرازش ساختار
باشد )جدول  يقابل قبول م 2

2.) 
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برازش مدل  يبرا ي(: شاخصQ^2شاخص )

سر يار که توسط استون و گين معياست. ا يساختار

مدل در  ينيش بيشده است، قدرت پ ي( معرف5921)

ها  کند. به اعتقاد آن يزا را مشخص م درون يها سازه

قابل قبول هستند،  يبرازش ساختار يکه دارا ييها مدل

مدل را داشته  يزا درون يرهايمتغ ينيب شيت پيد قابليبا

ن يک مدل، روابط بي که اگر در ين معنيباشند. بد

ر يها تأث ف شده باشند، سازهيتعر يها به درست سازه

ها به  هين راه فرضيگر گذاشته و از ايکديبر  يکاف

( سه 1119د شوند. هنسلر و همکاران )ييتا يدرست

 ينيب شيعنوان قدرت پ را به 91/1و  51/1، 11/1مقدار 

در پژوهش حاضر اند.  ن نمودهييتع يکم، متوسط و قو

(، يقو ينيب شي)پ 2/1 يعاطف يخستگ Q^2شاخص 

(، و يقو ينيب شي)پ 73/1 يشناخت روان يتوانمندساز

 ي( و رهبريقو ينيب شي)پ 00/1برابر با  يت شغليامن

نشان  يباشد که همگ ي( ميقو ينيب شي)پ 51/1 يتحول

 (. 1)جدول باشند  يم يقو ينيب شيدهنده پ

 

 هاي آزمون مدل ساختاري شاخص :7جدول 

 R Square Q^2 متغير

 23/1 50/1 خستگي عاطفي

 70/1 20/1 توانمندسازي

 32/1 30/1 امنيت شغلي

 50/1 - رهبري

 پژوهشگر يها افتهيمنبع: 

 

 يبرا GOFار ي: معGOFبرازش  ييکويشاخص ن

برازش  يمدل است که بعد از بررس يبخش کل يابيارز

کل مدل مورد استفاده  يو ساختار يريگ بخش اندازه

و  يريگ رد و هر دو بخش مدل اندازهيگ يقرار م

جذر حاصل  GOFشاخص کند.  يرا کنترل م يساختار

R Square ضربدر جذرAVE  (. 5باشد )فرمول  يم

و  11/1، 15/1سه مقدار ( 1119وتزلس و همکاران )

 يبرا يف، متوسط و قوير ضعيعنوان مقاد را به 91/1

Gof ن شاخص با استفاده از ياند. ا نموده يمعرف

 شاخص ين هندسيانگيم
2

R يها ن شاخصيانگيو م 

نکه شاخص يبا توجه به ا .قابل محاسبه است يافزونگ

GOF  ن عدد يدست آمد و ا به 259/1مدل به مقدار

نشان از ج يجه نتايباشد در نت يم 91/1تر از  بزرگ

 .قوي مدل دارد يبرازش کل
GOF = √average (Communality) × average (R2) 
GOF = √0.712 × 0.730=0.719 

 

 يريگ بحث و نتيجه

 يتحول يرهبرنقش  ين پژوهش با هدف بررسيا

کارکنان با  يعاطف يو خستگ يت شغليدر امن

در کارکنان  يشناخت روان يتوانمندساز يگريانجيم

ها نشان داد  افتهيما انجام گرفت. يسازمان صدا و س

کارکنان  يشناخت روان يبر توانمندساز يتحول يرهبر

ج پژوهش يجه با نتاين نتير مثبت و معنادار دارد. ايتأث

پور و همکاران  (، حسن0105عبدالرب و همکاران )

و  ينيرحسي(، م5991) يو قموش يرکماليم(، 0391)

( 5995و همکاران ) يچوپان يستاني(، ن5992همکاران )

توانمندساز هستند  يافراد يمطابقت دارد. رهبران تحول

 يدادن و بروز توانمند زشيدنبال انگ  شه بهيچرا که هم

 يطور توان گفت همان ين ميبنابراباشند.  يکارکنان م

از نظر كانگر و كانونگو  يشناخت روان يکه توانمندساز

در ( يك ساخت انگيزشي و ارتباطي است، 5999)

است  يز سبکين يتحول ينکه رهبريجه با توجه به اينت

ها براي عملكرد  سازد، به آن كه پيروان را توانمند مي

ها را به جاي  دهد و آن فراتر از انتظارشان انگيزه مي

تعقيب منافع زودگذر شخصي، تشويق به پيروي از 

(. 1152، 05ميم و کينمايد )ک هاي جمعي مي هدف

کارکنان،  ير در باورهاييجاد تغيا ز باين يتوانمندساز

ن يها سر و کار دارد. بنابرا نش آنيها و ب افکار، نگرش

د ي، افراد بايبر توانمندساز يتحول ير سبک رهبريبا تأث

 يستگيو شا يين باور برسند که توانايت به ايدر نها

ز داشته و يآم تيطور موفق ف را بهيانجام وظا يلازم برا

، ينييو خودتع يبر خودمختار احساس کنند که علاوه
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 يز بوده و احساس ارزشمنديدر سازمان خود اثرگذار ن

 دارند. 

 يت شغليبر امن يتحول يها نشان داد؛ رهبر افتهي

ج يجه با نتاين نتيار مثبت و معنادار دارد. يکارکنان تأث

و  ي(، غفار1111ان و همکاران )يک يها پژوهش

فروهان و مهداد (، 5992) يني(، حس5991) يرضائ

 ( مطابقت دارد.5999و همکاران، ) ي( و کاظم5991)

شکل  يزمان يتحول يو معتقدند که رهبريباس و آول

رد که رهبر علائق کارکنانش را ارتقاء و توسعه يگ يم

ت و مقصد گروه يمأمور يرش برايو پذ يبخشد، آگاه

منافع  يدن فراسويجاد کند و کارکنان را به ديرا ا

با  يرهبران تحولزاند. يمنافع گروه برانگ يش برايخو

نده يانداز آ م چشميروان در ترسيدادن پ مشارکت

جاد يزه ايها انگ کنند و در آن يها را متعهد م سازمان، آن

ز ي( ن1151) 03ان وانگ و همکارانين ميند. در اينما يم

بر اساس مولفه نفوذ  يمعتقد هستند که رهبران تحول

ان يرا در م ين و وفاداريحس احترام، تحس يآرمان

ن از نظر سلاجقه و يند. همچنينما يجاد ميروان خود ايپ

عنوان  روان بهي( رهبر به تک تک پ5991همکاران )

ها نشان  نيکند که همه ا يمستقل توجه م يها تيهو

را  يت شغلياحساس امن يتحول يدهد سبک رهبر يم

ک يعنوان  روان بهيپ يدهد وقت يش ميدر کارکنان افزا

ها نقش دارند، حس  يريگ ميت مستقل در تصميهو

جاد شده است و با يها ا ان آنيبه رهبر در م يوفادار

از گروه  يافراد خود را عضو يه گروهيجاد روحيا

 ينگران يجه از نظر شناختيشمارند در نت يبرم يکار

ز ترس ين ينده شغل فرد و از نظر عاطفيدر مورد آ يکل

 افت. ياز دست دادن شغل کاهش خواهد 

 يبر خستگ ينشان داد، رهبري تحول  ج پژوهشينتا

جه با ين نتيو معنادار دارد. ا ير منفيکارکنان تأث يعاطف

 و هرد يکل(، 5992و همکاران ) يج پژوهش فتاحينتا

اهرنروث و (، 1111ان و همکاران )ي(، ک1111)

(، 1151) (، ژنگ و همکاران1152کوف )يکووشن

گارسيا ريورا و همکاران (، 1151آرنولد و همکاران )

( مطابقت دارد. 1151) يس و کنستانتياتيزوپ(، 1151)

دارد رهبران  يان مي( ب5999نز )يکه راب يطور همان

روان يق توسعه و بهبود اهداف پين از طريآفر تحول

ها باعث  جاد اعتماد در آنيکنند و با ا ياعمال نفوذ م

شده عمل کنند.  شتر از انتظارات توافقيها ب آن شوند يم

 ياز تقاضاها يمتعدد ناش يکه فشارها ين زمانيبنابرا

در فرد  يدر طول زمان موجب انباشت خستگ يشغل

و ترس از بازگشت  يريگ بت از کار، کنارهيشود و غ يم

بت در کارکنان يو غ يريگ ط کار پس از کنارهيبه شرا

ن يزان ايتواند م يم يتحول ير، رهبکند يدا ميش پيافزا

ر و تحول ييجاد تغيمشکلات را کاهش دهد چرا که ا

جاد اعتماد با اعمال يت موجود کارکنان و ايدر وضع

 يتواند فشارها ي( م5999، 09نزيها )راب نفوذ در آن

ها به  ها را کاهش دهد و بازگشت مجدد آن آن يشغل

 يرکمالين از نظر ميد. همچنيل نمايط کار را تسهيشرا

 يعاطف يل خستگياز دلا يکي( 5999، يرکمالي)م

ر يگ ار سختين است که نسبت به کارشان بسيا کارکنان

انجام کار  يها ن و مقررات و روشيهستند و از قوان

 ين با رهبريکنند، بنابرا يت ميصورت اجبار تبع به

ردستان و يبا ز يزشيو انگ يکه روابط قو يتحول

براي عملكرد فراتر از انتظارشان  کنند، يروان برقرار ميپ

علائق (، 1152م، يم و کيدهند )ک ها انگيزه مي به آن

رش يو پذ يبخشند، آگاه يکارکنان را ارتقاء و توسعه م

کنند و  يجاد ميت و مقصد گروه را ايمأمور يبرا

منافع  يش برايمنافع خو يدن فراسويکارکنان را به د

( و با نفوذ 0110، 71و و باسيزانند )آوليانگ يگروه برم

ا و يروان هستند )آکايمورد احترام پکه دارند  يآرمان

 يت اجباريتبع ين به جايبنابرا(. 1111، 70تاباک

ل و علاقه از رهبران و يم يصورت داوطلبانه و از رو به

ت نموده و يز تبعين و مقررات نين از قوانيهمچن

 افت.يز کاهش خواهد يآنها ن يعاطف يخستگ

 ينشان داد، توانمندساز  ژوهشپ يها افتهي

ر مثبت و يکارکنان تأث يت شغليبر امن يشناخت روان

و  يشکار يها ج پژوهشيجه با نتاين نتيمعنادار دارد. ا
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(، 5991و همکاران ) ي(، سور5991همکاران )

 (5992ان )يدي( و جمش5991زاده و همکاران ) يديوح

 يکارکنان توانمند کمتر احساس ناامنمطابقت دارد. 

توانمندسازي از نظر كانگر و خواهند داشت.  يشغل

( يك ساخت انگيزشي و ارتباطي است 0933كانونگو )

کارکنان  يها ير در باورها، افکار و طرز تلقييبا تغو 

ن باور يد به ايکه آنان با ين معنيشود. به ا يشروع م

ف يانجام وظا يلازم برا يستگيو شا ييبرسند که توانا

 يز داشته و احساس کنند که آزاديآم تيطور موفق را به

ها را دارند، باور داشته  تيعمل و استقلال در انجام فعال

را  يج شغليو کنترل بر نتا يرگذاريتاث ييباشند که توانا

دار و  يمعن يدارند، احساس کنند که اهداف شغل

کنند و باور داشته باشند که با  يرا دنبال م يارزشمند

پور و  شود )سلاجقه يمنصفانه رفتار مآنان صادقانه و 

که  ين موارد افرادي(. با توجه به ا5991همکاران، 

جه يداشته باشند در نت ييبالا يشناخت روان يتوانمند

جه يخواهند داشت و در نت يشغل يکمتر احساس ناامن

دارند و از نظر  يت شغلينسبت به امن ياحساس مطلوب

 ستند. ياجه نمو يشغل يبا ناامن يو عاطف يشناخت

واسطه  به يتحول يها نشان داد: رهبر افتهي

دنبال دارد که  را به يت شغليش امنيافزا يتوانمندساز

لازم را احساس کنند و کمتر  يمنيشود افراد ا يباعث م

 يت شغليد از جانب در خطر افتادن موقعياحساس تهد

ا يقات نشان داده است سبک يخود داشته باشند. تحق

ل و هدف کارمند يو تما يت شغليبر رضا يرفتار رهبر

ر دارد. سبک يا عدم ترک آن تأثيترک سازمان  يبرا

شود،  يک زمان مشخص انجام ميکه در  يح رهبريصح

ک يتواند  يا، باز هم ميزان حقوق و مزايصرف نظر از م

ن عملکرد خود در سازمان يکارمند را به ارائه بهتر

ن ي( بنابرا1111فن،  يالخالد و ج ک کند )سلطانيتحر

در رفتار و عملکرد  يا کننده نييعامل تع يسبک رهبر

ن يباشد. در ا يم يت شغلير امنينظ يسازمان يها مولفه

و رهبران  يتحول ينکه سبک رهبريان علاوه بر ايم

داشته  ير مثبتيتأث يت شغليتوانند بر امن ين ميآفر تحول

از مشکلات را  يتواند بخش يز مين يتوانمندسازباشند، 

موثر خود به  يروهايد تا رهبران بتوانند از نيرفع نما

سم يمکان يمند شوند. توانمندساز نحو مطلوب بهره

ستم يز سيآم تيق موفقيساز تزر نهياست که زم يمهم

( و به مديران اين 1152م و گوپتا، ي)کاست  ياطلاعات

 زهي، مهارت، تجربه و انگيدهد تا از داناي يامکان را م

، نقل در 5999پ، ويهمه افراد سازمان، بهره ببرند )كس

ج يو بر اساس نتا( 5999، ياچاليدن يو صفر يفلسف

 يرفتن از رهبرير پذيعلاوه بر تأث يق توانمندسازيتحق

ک يعنوان  ر گذاشته و بهيز تأثين يت شغليبر امن يتحول

را  يت شغليدر امن يتحول ينقش رهبر يانجير ميمتغ

 د.ينما يت ميتقو

واسطه  به يتحول يپژوهش نشان داد رهبر يها افتهي

افراد در شغل  يعاطف يبر کاهش خستگ يتوانمندساز

دهنده احساس  نشان يعاطف ير دارد. خستگيتأث

فرد در اثر كار با افراد  يو تحليل منابع هيجان يخستگ

 يدر فرسودگ ياز تأثير زياد استرس فرد ياست كه ناش

 ين وقتي(. بنابرا1155است )ساس و همکاران، 

که به  يبا رهبران تحول يط کاريک محيکارکنان در 

شود اشتغال داشته  يز توجه ميآنان ن يتوانمندساز

 يکمتر يعاطف يو خستگ يجه با فرسودگيباشند در نت

ز نشان داده ين يز مواجه خواهند شد. مطالعات قبلين

رابطه دارد  يعاطف يبا خستگ ياست که سبک رهبر

ان يز بي( ن1151(. مودستا و اکسه )1111و هرد،  ي)کل

 يتر نييبا احتمال پا يتحول يدارند که سبک رهبر يم

شود در  يم يعاطف يو خستگ يشغل يباعث فرسودگ

با  يکتاتوريو د يتبادل يرهبر يها که سبک يحال

دنبال خواهند  را به يشغل يفرسودگ ياحتمال بالاتر

 داشت.

ه بر ابعاد نفوذ يبا تک يتحول ي، رهبريطور کل به

، ملاحظات يب ذهنيبخش، ترغ زش الهامي، انگيآرمان

ها براي  سازد و به آن پيروان را توانمند مي يفرد

دهد و آنها را به  عملكرد فراتر از انتظارشان انگيزه مي

جاي تعقيب منافع زودگذر شخصي، تشويق به پيروي 
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 ن اساس روحيهينمايد و بر ا هاي جمعي مي از هدف

 يافت. از سويارتقاء خواهد  يبا اين نوع رهبر يگروه

از مشکلات  يتواند بخش يم يتوانمندسازگر يد

 يروهايها بتوانند از ن ان بردارد تا آنيها را از م سازمان

ن يمند شوند. از جمله ا موثر خود به نحو مطلوب بهره

 يشغل يو احساس ناامن يعاطف يمشکلات خستگ

باشد که  ي( ميشغل تين از امنيي)ادراک پا

دهد تا با بهره  يبه مديران اين امکان را م يتوانمندساز

زه افراد علاوه بر يبردن از دانش، مهارت، تجربه و انگ

باز  يعاطف يها را از احساس رکود و خستگ نکه آنيا

 يسازمان يها تيها در مأمور ر کردن آنيدارند با درگ يم

پنهان  يها انرژي يآنها به آزادساز يش توانمنديو افزا

 ند. ينما يت ميآنها را تقو يزه سازمانيآنها پرداخته و انگ

در رفتار و  يا کننده نييعامل تع ي، رهبريطور کل به

باشد. سازمان صدا و  يم يسازمان يها عملکرد مولفه

 يو توانمندساز يتحول يه بر رهبريبا تک يستيما بايس

 يمنظور کاهش خستگ کارکنان خود، به يشناخت روان

ت ين بهبود نگرش به امنيکارکنان و همچن يعاطف

ها و اقدامات لازم را انجام دهد. علاوه  يريشگيپ يشغل

ژه به يکارکنان و توجه و يشناخت روان يبر توانمندساز

 يها کارگاه يشان و برگزاريها يدرک آنها از توانمند

ر ينظ يبا اقدامات ران و کارکنان،يمد يبرا يآموزش

به  يو قرارداد يررسمين غيت شاغليل وضعيتبد

ت يف کار و مأموري، تعري، کاهش حجم کاريرسم

ط کار يمح يها، طراح يستگيافراد متناسب با شا يبرا

 يکارکنان توام با رهبر يمفرح و منعطف برا

تواند  يبخش م  دهنده و الهام زشين و انگيآفر تحول

 يعاطف ياز مشکلات کارکنان مربوط به خستگ يبخش

شنهاد ين پيد. همچنيرا رفع نما يشغل يو احساس ناامن

نده، چارچوب يآ يها شود، محققان در پژوهش يم

ز مورد آزمون يگر نيد يها پژوهش را در سازمان ينظر

سه يق حاضر مقايج تحقيج آن را با نتايقرار داده و نتا

نده يآ يها شود در پژوهش يشنهاد مين پيند. همچنينما

مصاحبه و  يو با استفاده از ابزارها يفيکرد کيبا رو

پژوهش  يرهايمشاهده به مطالعه در خصوص متغ

تر  قيصورت عم ق بهيحاضر پرداخته و مساله تحق

 شود. يبررس

 

 منابع 

(. تأثير امنيت شغلي و 5991جمشيديان، محمدامين. )

توانمندسازي کارکنان بر رضايت شغلي در اداره کل 

دو ماهنامه نخبگان راه و شهرسازي استان مرکزي. 

 .12-11، 1، 1. بهار، علوم و مهندسي

پور، اکبر.، عباسي، طيبه. و نوروزي، مجتبي.  حسن

آفرين در  (. بررسي نقش رهبري تحول5991)

هاي مديريت در  پژوهشتوانمندسازي کارکنان، 

 .591-519(، 21) 5، 51، ايران

(. رابطه بين رهبري 0395حسيني، سيدسعيد. )

گرا با سلامت سازماني و امنيت شغلي مديران  تحول

سومين کنفرانس مدارس شهرستان اليگودرز. 

هاي نوين در حوزه علوم تربيتي  المللي پژوهش بين

 .لعات اجتماعي ايران، تهرانو روانشناسي و مطا

(. 0399دولاني، عباس.، محمدي، ثريا.، و برادر، رويا. )

بررسي رابطه بين امنيت شغلي و رفتار اشتراک دانش 

با ميانجي فرهنگ سازماني در بين کتابداران 

هاي دولتي استان آذربايجان  هاي دانشگاه کتابخانه

ري فصلنامه علمي کتابداغربي و آذربايجان شرقي. 

 .023-007(، 90، )پياپي 3، 03. پاييز، رساني و اطلاع

تئوري سازمان )ساختار و (، 0393رابينز، استيفن. پي. )

. ترجمه مهدي الواني و حسن طرح سازماني(

 تهران: انتشارات صفار.. فر دانايي

(. رابطه امنيت شغلي و عدالت 5991سقاييان، رضا. )

ت ملي سازماني با عملکرد شغلي کارکنان شرک

نامه  پايانحفاري ايران در شهرستان اهواز، 

کارشناسي ارشد، دانشگاه آزاد اسلامي واحد 

 .مرودشت
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سلاجقه، سنجر.، پوررشيدي، رستم.، و موسايي، 

شناختي  (. تحليل توانمندسازي روان5991محمود. )

فصلنامه کارکنان و رابطه آن با مديريت دانش. 

 21، 11زمستان، . مطالعات مديريت بهبود و تحول

(21 ،)99-559. 

سوري، ابوذر.، يوسفي، بهرام. و شعباني مقدم، کيوان. 

(. ارتباط توانمندسازي و امنيت شغلي در بين 5991)

هاي کرمانشاه  کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان

. پاييز مديريت منابع انساني در ورزش مجلهو ايلام. 

 .9-5، 5، 5و زمستان، 

زاده نائين، مسعود.، و  عباس.، منشي شکاري، غلام

(. بررسي رابطه توانمندسازي 5991گلچين، مليحه. )

شناختي و امنيت شغلي کارکنان اداره پست  روان

المللي مديريت،  دومين کنفرانس بينمشهد. 

 .کارآفريني و توسعه اقتصادي، قم

الهي،  پور، آتنا.، معاذاللهي، رحمان.، روح عيسي

بررسي تاثير سبک رهبري (. 5991احمدعلي. )

گرا بر فرسودگي شغلي کارکنان دانشگاهي.  تحول

-9، 22، 9بهار،   فصلنامه علمي منابع انساني ناجا.

99. 

(. بررسي رابطه 5991غفاري، خليل.، و رضايي، شيما. )

گرا با سلامت سازماني و امنيت  بين رهبري تحول

فصلنامه رهبري شغلي مديران مدارس شهرستان ازنا. 

(، 21)پياپي  2، 55. زمستان، و مديريت آموزشي

99-559. 

فتاحي، مجيد.، جوادمتولي، طاهر.، و قدرتي، حسين. 

هاي رهبري با  (. بررسي رابطه بين سبک5992)

فرسودگي شغلي کارکنان در شرکت کاله آمل. 

هاي مديريت و علوم  المللي پژوهش کنفرانس بين

 .9، دوره انساني در ايران

(. تأثير سبک 0392زيلا.، و مهداد، علي. )فروهان، نا

رهبري مشارکتي بر ادراک امنيت شغلي کارکنان 

کارخانه پايدار فولاد آيريک اصفهان: نقش 

مجله شناختي محيط کار.  گرانه سلامت روان ميانجي

. پاييز، شناسي کاربردي دانش و پژوهش در روان

03 ،3( ،29 ،)07-30. 

(. 5999ي، مسعود. )فلسفي، رضا.، و صفري دنياچال

شناختي و رشد  بررسي رابطه توانمندسازي روان

اي بازرسان )مورد مطالعه: بازرسان اداره کل  حرفه

نشريه دانش بازرسي استان خراسان شمالي(، 

 .511-29، 11، 1. زمستان، ارزيابي

کاظمي، ناهيد.، سوري، ابوذر.، ضروني، محمد.، و 

هاي رهبري  (. ارتباط سبک0393هاشمي، کيومرث. )

مديران مديران با ميزان امنيت شغلي کارکنان ادارات 

المللي  کنفرانس بينورزش و جوانان استان لرستان، 

 .اقتصاد، حسابداري، مديريت و علوم اجتماعي

. توانمندسازي منابع انساني(. 5991کينلا، دنيس. )

نژاد پاريزي، معصومعلي سليمان،  ترجمه مهدي ايران

 ران.قزوين: نشر مدي

(. طراحي الگوي رهبري 5991موغلي، عليرضا. )

دانش  نشريه هاي اداري ايران، آفرين در سازمان تحول

 .511-22، 11، پاييز، مديريت

ميرحسيني، عبدالمراد.، محمدي، اسفنديار.، شيري، 

(. بررسي رابطه 5992اردشير.، و نصرالهي، عباس. )

آفرين و تبادلي با  هاي رهبري تحول بين سبک

مجله هاي شهر ايلام.  وانمندسازي کارکنان بيمارستانت

، 9، 19. تابستان، علمي دانشگاه علوم پزشکي ايلام

5-2. 

(. رابطه 5991ميرکمالي، سيدمحمد.، و قموشي، زهرا. )

آفرين با توانمندسازي اعضاي  بين رهبري تحول

پنجمين هيئت علمي )مورد: دانشگاه امام خميني(، 

ژوهشي در علوم انساني و کنفرانس رويکردهاي پ

 .مديريت

شباني،  نعامي، عبدالزهرا.، پرنون، مژگان.، هاشمي شيخ

(. بررسي 5999سيداسماعيل.، و بشليده، کيومرث. )

رابطه رهبري تحولي با خستگي عاطفي و قصد ترک 

اي در کارکنان  گري تعهد حرفه شغل با ميانجي
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همايش مديريت تحول در شرکت فولاد خوزستان. 

 .ها با رويکرد علوم رفتاري، تهران سازمان

زاده،  نيستاني، محمدرضا.، چوپاني، حيدر.، غلام

(. بررسي 5995حجت.، و زارع خليلي، مجتبي. )

آفرين و توانمندسازي  رابطه بين رهبري تحول

. نشريه مديريت صنعتيکارکنان کارخانه کوير تاير. 

 .12-29، 11، 2تابستان، 

ر.، برزگر، مجيد.، و احمدي، اکب زاده، علي وحيدي

گري امنيت شغلي در  (. نقش واسطه5991عبادالله. )

رابطه بين هويت سازماني با توانمندسازي کارکنان 

رهيافتي نو در آموزش و پرورش شهر مرودشت. 

 .512-91(، 91) 1، 9. تابستان، مديريرت آموزشي
Abdulrab, M. Zumrah, A. R. Almaamari, Q., & 

Al-Tahitah, A. (2017). Transformational 

Leadership and Psychological Empowerment 

in Malaysian Public Universities: A Review 

Paper, Research on Humanities and Social 

Sciences.7, 24, 98-105. 
Akkaya, B., & Tabak, A. (2020). The Link 

between Organizational Agility and 

Leadership: A Research in Science Parks, 

Academy of Strategic Management Journal, 

19, 1, 0-0. 

Arnold, K. A., & Loughlin, C. (2013). 

Integrating transformational and participative 

versus directive leadership theories: Examining 

intellectual stimulation in male and female 

leaders across three contexts. Leadership & 

Organization Development Journal, 34(1), 

67-84. 
Arnold, K. A., Connelly, C. E., Walsh, M. M., & 

Martin Ginis, K. A. (2015). Leadership styles, 

emotion regulation and burnout. Journal of 

Occupational Health Psychology, 20(4), 481-

490.  
Cheng, Y., Huang, H.-Y., Li, P.-R., & Hsu, J.-H. 

(2011). Employment insecurity, workplace 

justice and employees’ burnout in Taiwanese 

employees: A validation study. International 

Journal of Behavioral Medicine, 18(4), 391–

401. 

Ehrnrooth, M., & Koveshnikov, A. (2017). 

Leadership styles, Power distance and follower 

Published Online: 30 Nov 

2017https://doi.org/10.5465/ambpp.2016.1824

2abstract Vol, 2017. No 1. 
Ellenbroek, M. (2018). The Relationship between 

Job Insecurity, Burnout, Engagement, and 

Performance and the Moderating Role of 

Regulatory Focus and Gender. Master Social, 

Health & Organizational psychology, 

Utrecht University. 
Ererdi, C. & Ünlüaslan Durgun, E. (2020). 

Conceptual Review Of Leadership On 

Organizational Performance, Business & 

Management Studies: An International 

Journal (BMIJ), 8(1): 1044-1095. 

García-Rivera, B., & Mendoza-Martínez, I., Lew, 

C. (2012). the Impact of Transformational 

Leadership in Burnout of Nurses and Doctors 

in A Public Hospital of Mexico, Clute Institute 

International Conference, Rome, Italy. 

Igbaekemen, G. O., & Odirvwri, J. E. (2015). 

Impact of leadership style on organization 

performance: A critical literature review. 

Arabian Journal of Business and 

Management Review, 5 (5), 1-7. 
Jiang, L., Hub, S., Näswallc, K., López Bohle, S., 

& Wang, H.-J. (2020). Why and when 

cognitive job insecurity relates to affective job 

insecurity? A three-study exploration of 

negative rumination and the tendency to 

negative gossip. Eur. J. Work Organ. 

Psychol. 29, 678–692. 
Kelly, R. J., & Hearld, L. R. (2020). Burnout and 

Leadership Style in Behavioral Health Care: A 

Literature Review, Journal of Behavioral 

Health Services & Research, 581-600. 

10.1007/s11414-019-09679-z 
Kim, H-W., & Gupta, S. (2014). A User 

Empowerment Approach to Information 

Systems Infusion. IEEE Transactions On 

Engineering Managemen, 61, 4, 656-668. 

Kim, S-G., & Kim, J. (2014). Integration 

Strategy, Transformational Leadership and 

Organozational Commitment in Korea's 

Coorporate Split-offs, Academic research paper 

on Economics and business, Procedía - Social 

and Behavioral Sciences, 109, 1353 – 1364. 

Laschinger, K. L., & Fida, R. (2014). New 

nurse's burnout and workplace wellbeing: The 

influence of authentic leadership and 

psychological capital. Burnout Research, 1 

(1), 19-28. 

Lee, A., (2016). Insecurity Threat and its 

Implications for Leadership Preference. 

Masters Theses & Specialist Projects. Paper 

1583. 

http://digitalcommons.wku.edu/theses/1583 

Mansur, S. M. & Jia, G. (2019). 

Transformational Leadership and 

Organizational Creativity: Psychological 

Empowerment as Mediating, International 

Conference on Politics, Economics and 

Management (ICPEM 2019), 184-189. 
Modesta, M., & Auksė, E. (2016). The 

Relationship Between Occupational Burnout 

and Perceived Ethical Leadership Style, 

icH&Hpsy 2016: 2nd International 

Conference on Health and Health 



  17 / ...ختيشنا گري توانمندسازي روان نقش رهبري تحولي در امنيت شغلي و خستگي عاطفي با ميانجي 

 

 
 

هم
زد

دوا
ل 

سا
ز 

ائي
/ پ

تم
هف

و 
ت 

يس
ه ب

ار
شم

 /
14

00
 

 
Psychology, Selection & Peer-review under 

responsibility of the Conference 

Organization Committee Northouse PG.  
Qian, Sh., Yuan, Q., Lim, V. K. G., Niu, W., Liu, 

Zh. (2020). Do Job Insecure Leaders Perform 

Less Transformational Leadership? The Roles 

of Emotional Exhaustion and Trait 

Mindfulness, Journal of Leadership & 

Organizational Studies, 27, 4, 0-0. 

Reisel, W. D., Chia, S.-L., Maloles, C. M. III, 

Slocum, J. W., Jr. (2007). The effects of job 

insecurity on satisfaction and perceived 

organizational performance. Journal of 

Leadership and Organizational Studies, 14, 

106-116.  

Richter, A., Tavfelin, S., & Sverke, M. (2018). 

The Mediated Relationship of Leadership on 

Job Insecurity. Scandinavian Journal of 

Work and Organizational Psychology, 3(1): 

2, 1–14.  

Sanyal, S., Wamique Hisam, M., & Aqeel 

BaOmar, Z. (2018). Loss Of Job Security And 

Its Impact On Employee Performance – A 

Study In Sultanate Of Oman. International 

Journal of Innovative Research & Growth. 
7, 6, 201-212. 

Sas, C., Boroş, D., & Bonchiş, E., (2011). 

Aspects of the burnout syndrome within the 

teaching staff, Procedia Social and 

Behavioral Sciences, 266–270. 
Spreitzer, G. M. (2008). Taking stock: A review 

of more than twenty years of research on 

empowerment at work. Handbook of 

organizational behavior, 54-72. 
Sultan Al-Khaled, A. A., & Jee Fenn, C. (2020). 

The Impact Of Leadership Styles On 

Organizational Performance, BERJAYA 

Journal of Services & Management, 13, 55 – 

62. 

Sunday, K. J., Adekunle, I., & Roseline, O. 

(2014). Organizational Survival: The Effects of 

Leadership Skill and Strategy. Science Journal 

of Business and Management.  2,  2, 44-49. 

Van Schalkwyk, S., Du Toit, D. H., Bothma, 

A.S., & Rothmann, S. (2010). Job insecurity, 

leadership empowerment behaviour, employee 

engagement and intention to leave in a 

petrochemical laboratory. SA Journal of 

Human Resource Management/SA Tydskrif 

vir Menslikehulpbronbestuur, 8(1),  

Wang, B., Qian, J., Ou, R., Huang, C., Xu, B., & 

Xia, Y. (2016). Transformational leadership 

and employees' feedback seeking: The 

mediating role of trust in leader, Social 

Behavior and Personality: an international 

journal, 44(7): 1201-1208. 

Yukl, G. (2012). Leadership in organizations. 

Englewood Cliff s, NJ: Prentice-Hall. 
Zheng, D., Witta, L. A., Waite, E., David, E., 

Driel. M. V., McDonald, D. P., Callison, K. R., 

& Crepeaud, L. J. (2015). Effects of ethical 

leadership on emotional exhaustion in high 

moral intensity situations, The Leadership 

Quarterly, 26, 5, 732-748.  

Zopiatis, A., & Constanti, P. (2010). Leadership 

styles and burnout: is there an association? 

International Journal of Contemporary 

Hospitality Management, 22 (3), 300-320. 

 

 

  ها يادداشت

                                                 
1 Jiang, Hub, Näswallc, López Bohle, & Wang 
2 Sanyal,  Wamique Hisam, Aqeel BaOmar 
3 Cheng, Huang, Li & Hsu 
4 Ashford 
5 Lee 
6 Klandermans & Van Vuuren 
7 Richter, Tavfelin, & Sverke 
8 Reisel, Chia, Maloles & Slocum 
9 Qian, Yuan, Lim, Niu, & Liu 
10 Ellenbroek 
11 Zopiatis & Constanti 
12 Maslach & Jackson 
13 Zheng,Witta, Waite, David & Driel 
14 Sas, Boroş & Bonchiş 
15 Ehrnrooth & Koveshnikov 
16 Arnold, Connelly, Walsh & Ginis 
17 Igbaekemen & Odirvwri 
18 Laschinger & Fida 
19 Quinn 
20 Sunday, Adekunle & Roseline 
21 Sultan Al-Khaled & Jee Fenn 
22 Arnold & Loughlin 
23 Tramblay & Gibson 
24 contingent reward leader 
25 Ererdi & Ünlüaslan Durgun 
26 Robbins 
27 Modesta & Auksė 
28 Kelly & Heard 
29 Psychological Empowerment 
30 Yukl 
31 Kim & Gupta 
32 Kinela 
33 Conger & Kanungo 
34 Thomas & Velthouse 
35 Abdulrab, Zumrah, Almaamari & Al-Tahitah 
36 Spreitzer 
37 Mansur & Jia 
38 Cunningham, Hyman & Baldry 
39 Van Schalkwyk, Du Toit, Bothma & Rothmann 
40 García-Rivera, Mendoza-Martínez & Lew 
41 Multi-factor Leadership Questionnaire 
42 Jonge 
43 Measurement Model 
44 Structural Model 
45 Structural Equation Modeling (SEM) 
46 T-Value 
47 Kim & Kim 
48 Wang,  Qian, Ou, Huang & Xu 
49 Robbins 
50 Avolio & Bass 
51 Akaya & Tabak 


