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 چکیده
بر   دیبا تأک یشاغل  یریبر درگ  نیآفرتحول  یو سابک رهبر  یروانشاناخت  هیاثر سارما یپژوهش بررسا  نیهدف ا

  ی شاایماپی–یفیتوصاا  تیو از نظر ماه  یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیا  اساات. یهوش عاطف  یانجینقش م

بود که با اسااتفاده از فرمول    زینفر از کارکنان شاارکت آب و فاباالاب تبر  3۹5شااامل    یاساات. مامعه آمار

ها داده  یسااااده و ابزار گردآور  یتصاااادف  یریگعنوان نمونه انتخاب شااادند. روش نمونهنفر به 1۹5کوکران 

  ن یآفرتحول  یلوتانز، سابک رهبر  یروانشاناخت  هیاوترخت، سارما  یشاغل  یریاساتاندارد شاامل درگ  یهاپرساشانامه

 ییها با رواآن  ییو روا  یبیترک  ییایکرونباخ و پا  یابزارها با آلفا  ییایگلمن بود. پا یو هوش عاطف  ویبس و اول

و   یمعادلا  ساااختار  یسااازلها با مدداده  لیشااد. تحل  دییتأ  یدییتأ یعامل  لیهمگرا، واگرا و تحل  ،یصااور

بر   یاثر مثبت و معنادار  یروانشاااناخت  هینشاااان داد سااارما  هاافتهی  انجام گرفت.  یروش حداقل مربعا  مزئ

بر   یاثر مثبات و معناادار  نیآفرتحول  یساااباک رهبر  نی(. همچنβ=0.251  ،t=3.627دارد )  یشاااغل  یریدرگ

آزمون ساااوبل    کند؛یم  یگریانجیروابط را م  نیا  ی(. هوش عاطفβ=0.229  ،t=2.358دارد )  یشاااغل  یریدرگ

  ن ی(. همچنz=3.558کرد )  دییتأ یشااغل  یریو درگ  یروانشااناخت  هیساارما  انیرا م یهوش عاطف  یانجینقش م

نمود   دییاتاأ  زیرا ن  یشاااغل  یریو درگ  نیآفرتحول  یساااباک رهبر  انیارابااه م  یانجیانقش م  یهوش عااطف

(z=3.838.)  و   میطور مساتقهم به  ن،یآفرتحول  یو سابک رهبر  یروانشاناخت  هیآن اسات که سارما  انگریب  جینتا

عوامل   نیو توسااعه ا  شااوندیمنجر م یشااغل  یریدرگ  یکارکنان، به ارتقا  یهوش عاطف  شیافزا ق یهم از طر

 را بهبود بخشد.  یعملکرد سازمان  تواندیم

 .یهوش عاطف  ؛یشغل  یریدرگ  ن؛یآفرتحول  یسبک رهبر  ؛یروانشناخت  هیسرما کلیدواژگان:
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Abstract 
This study aimed to examine the effects of psychological capital and transformational 

leadership style on job engagement with a focus on the mediating role of emotional intelligence. 

The study applied an applied, descriptive-survey design. The population consisted of 395 

employees of the Tabriz Water and Wastewater Company, from whom 195 participants were 

selected using Cochran’s formula through simple random sampling. Data were collected using 

standard questionnaires measuring job engagement, psychological capital, transformational 

leadership style, and emotional intelligence. Reliability was assessed through Cronbach’s 

alpha and composite reliability, and validity was confirmed through face validity, confirmatory 

factor analysis, convergent and discriminant validity. Data were analyzed using partial least 

squares structural equation modeling. Psychological capital had a significant positive effect on 

job engagement (β = 0.251, t = 3.627). Transformational leadership style also significantly 

increased job engagement (β = 0.229, t = 2.358). Emotional intelligence significantly mediated 

the relationship between psychological capital and job engagement (z = 3.558), as well as the 

relationship between transformational leadership and job engagement (z = 3.838). The findings 

suggest that psychological capital and transformational leadership style enhance job 

engagement both directly and indirectly through emotional intelligence, highlighting the 

importance of developing these capacities to foster a more engaged workforce. 

Keywords: Psychological capital; transformational leadership; job engagement; emotional 

intelligence. 
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 مقدمه
است و پژوهشگران آن    شیدر حال افزا  یرفتار سازمان  نیاد یبن  یهااز مؤلفه  یکیعنوان  به  یشغل  یریدرگ   یدهیتومه به پد  ر،یاخ  یهادر دهه

  مثابه هب   یشغل  یری. درگ (Bakker, 2017)اند  کرده  یو عملکرد کارکنان معرف   زشیتعهد، انگ  ،یوربهره  یهاکنندهینی بشیپ  نیتریاز قو   یکیرا  

مفهوم  نیو ا  کنندیخود مشارکت م  یکار یهات یو تمرکز در فعال  ا  یاشت ،یکه کارکنان چگونه با انرژ  دهدینشان م   ،یجانهی–یشناخت یحالت

خصوص به  ، یامروز  ی ها. سازمان(Bakker & Albrecht, 2018)است    افتهی   یا ژهیو  گاهیما  ،یمنابع انسان  ت ی ریمد  دیمد  یاندازهادر چشم

اثربخش،   یو رهبر  یمنابع انسان  ت یتقو   قیاز طر  توانیموبوع تومه دارند که چگونه م  نیبه ا  ندهیطور فزابه  ،یو دولت  یخدمات  یهانسازما

مح  ی شناختروان  تیفیک   نیا در  را  داد    طیارزشمند  ارتقا  چن(Murthy, 2017) کار  در  عوامل  ،یاندازچشم  نی.  سرما  ینقش    ه یهمچون 

 برمسته شده است.  یشغل یریساح درگ  نییدر تع یعنوان سه ساختار محوربه یو هوش عاطف نیآفرتحول یرهبر سبک ،یروانشناخت

نظر  ،یروانشناخت  هیسرما اساس  روانمثبت   یهاهیبر  در  ظرف  یامجموعه  ،یشناس نگر  ام  ابندهی بهبود  یروان  یهات یاز   ،یآورتاب  د،یشامل 

را شکل    یشغل  یهامرتبط با تلاش  جانا یو تجربه ه  ی کار  ی هات ینحوه ادراک افراد از موقع  تواندیاست که م  یو خودکارآمد  ینیب خوش

به تداوم در    یشتریب  لیدارند، تما  یبالاتر  یروانشناخت  هیکه سرما  یکارکنان  دهدیها نشان م. پژوهش(Hosseinpour et al., 2016)دهد  

کارکنان    نی. ا(Askari et al., 2021)  دهندیکار نشان م  طیسازنده در مح  یرفتارها   جادیو ا  یریپذت یدشوار، تحمل فشار، مسئول  فیوظا

 دیتول  یسازمان   یها ت یدر فعال  یریدرگ   یبرا   یشتریب  یروان  یانرژ  ،یمنف  جانا یه  یسازیخنث  ییو توانا  یکار  یدادهایمثبت رو   ریتفس  قیاز طر

دانش دارد،   یگذارو به اشتراک   یروان  یمن یا  ت یدر تقو  ینقش مؤثر  یروانشناخت  هیسرما  ن،ی. همچن(Erwin & Jimmy, 2020)  کنندیم

اند که ماالعا  نشان داده  گر،ید  ی. از سو ( Hosseinpour et al., 2016) است    یو مشارکت  ایپو   یکار  یها طیمح  یازهاینشیکه خود از پ

و تعهد کارکنان    نانهینوآورانه، قصد کارآفر  ی با رفتارها  ماًیمستق  ،یشناخت   یو الگوها   جانا یبر ه   یرگذاری تأث  ق یاز طر  یروانشناخت  هیسرما

  ی ریبر درگ   رگذاریتأث  یدیکل  یهااز سازه  ی کی  یروانشناخت  هیسرما  رودیشواهد، انتظار م  نیبه ا  مه. با تو (Yalap et al., 2020)ارتباط دارد  

خود را در   یانرژ  شتری از کار هستند و ب  یر یگ و کناره  یکمتر مستعد فرسودگ   یروان  یهات یظرف  نیکارکنان برخوردار از ا  رایباشد، ز  یشغل

 .(Hassasi & Jam Bozorg, 2022) رندیگ یبه کار م یاهداف سازمان یراستا

با   نیآفراست. رهبران تحول نیآفرتحول یداشته باشد، سبک رهبر یقیعم ر یکارکنان تأث  یشغل یبر رفتارها تواندیکه م  گر ید یساختار  عامل

 جادیآنان ا یو شناخت یزشیدر ساوح انگ  یاسازنده را ییبه کارکنان، تغ یو تومه فرد  یفکر کیانداز مشترک، تحرچشم میترس ،یبخشالهام

مومب    ،یسازمان  تیهو   ت ی ها، و تقو بر تلاش  یگذارمعنا، ارزش  جادیا  قی از طر  تواندیم  یسبک رهبر  نی. ا(Amor et al., 2020)  کنندیم

 کنند، یم   تیفعال  نیآفرتحول  یکه تحت رهبر  یکه کارکنان  دهدیها نشان م. پژوهش (Khan et al., 2020)شود    یشغل  ی ریدرگ   شیافزا

 ش یافزا  فیآنان را در انجام وظا  یروان  ی و انرژ  ا یاشت   تواندیاحساس تعلق م  نیاز اهداف کلان سازمان هستند و ا  یبخش  کنندیاحساس م

نه   نیآفر تحول  یاز آن است که سبک رهبر  ی حاک  گرید  ییهاپژوهش  ن،ی . افزون بر ا(Rajabi Farjad & Farokhajasteh, 2021)دهد  

 یشغل  یریو درگ  زشیبر انگ زین میرمستقیاعتماد در کارکنان، به شکل غ جادیو ا یوانشناختر هیسرما ت یتقو  قیبلکه از طر م،یطور مستقتنها به

 یایمح  ،یساختار ت یو حما  یریادگ ی یهارهبران با فراهم کردن امکان رشد، استقلال، فرصت  ن ی. ا(Markus et al., 2018) گذاردیاثر م

 ی سبک رهبر  رودیانتظار م  نی. بنابرا(Walailak et al., 2021)  شوندیکار م  ریدرگ   شتریکه در آن کارکنان ب  کنندیم  جادیا  یشناختروان

 باشد.   یشغل یریدرگ  یقو  یهاکنندهینیبشیاز پ یکی نیآفرتحول
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 م یدرک، تنظ ییشامل توانا یمورد تومه گسترده قرار گرفته است. هوش عاطف ریاخ یهادر سال زین یدو عامل، سازه هوش عاطف نیکنار ا در

 ن یتراز مهم   یکیدارند،    ینقش اساس  هاجانیه  ت یریو مد  یفردنیمدرن که تعاملا  ب  یکار  یهاطیاست و در مح  جانا یو استفاده سازنده از ه

 ی بالاتر  یهوش عاطف  ی که دارا  یاند افرادها نشان دادهپژوهش.  (Hajiha & Mola-Soltani, 2016)  شودیمحسوب م  ی شغل  رفتار عناصر  

.  (Sharifi et al., 2017)دارند    یشتری ب  یورو بهره  ندیآیمؤثرتر با استرس کنار م  ی اگونهبه  کنند،یم  جادی ا  یترمثبت   ی هستند، روابط کار

با    یآنها در سازگار  ییتوانا  شیداشته و مومب افزا  ریتأث  ی پرتعامل و رقابت  یهاطیکارکنان در مح  یشغل  عملکردبر    نیهمچن  یهوش عاطف

مربوط به کارکنان بخش   یهاافتهیهمچون    ییهاپژوهش  ز،ین  یشغل  یریدرگ   نهی. در زم(Kopp & Jekauc, 2018)ها شده است  چالش

 Sahraei & Aybaghi)در کار دارد    ی شدگ و غر   ا یاشت  ،یانرژ  یبرا  ی معنادار  یکنندگ ینیبش یتوان پ  یهوش عاطف   دهدینشان م  ،یآموزش

Esfahani, 2017) ی روانشناخت  هیسرما   ریتأث  ،یانجیم  یریعنوان متغبه  تواندیم  یاند که هوش عاطفنشان داده  ییهاپژوهش  گر،ی د  ی. از سو  

آنها در    ی ریکارگ و به  جانا  یه  ت یریمد  یبرا   ی شتریب  ییبالا، توانا  یاختروانشن   هیسرما   ی کارکنان دارا  رایکند، ز  نییرا تب  یشغل  یبر رفتارها

  ی نقش مهم  ،یاند که هوش عاطفکرده  دی ماالعا  تأک   یبرخ  ن،ی. همچن(Shakeri & Esmaili Shad, 2019)دارند    یاهداف سازمان  ریمس

 زشیاعتماد و انگ  دار،شه یر  یجانیتعاملا  ه  قیطراز    نیآفررهبران تحول   رایکارکنان دارد، ز  زشیو انگ  نیآفرتحول   یرهبر  نیدر ارتباط ب

 .(Rahman et al., 2020)  کنندیم ت یکارکنان را تقو  یدرون

 ییبالا  ییتوانا  ی معمولاً دارا  نیآفراست؛ رهبران تحول  نییقابل تب  ز ین  یبر کارکنان از منظر هوش عاطف  نیآفررهبران تحول   یرگذاریتأث  سازوکار

  ومب م   تواندیم  هایژگ یو  نی. اشودیبر کارکنان م  شتریب  ی جانیه  یرگذاریامر مومب تأث  ن یهستند و ا  گرانیخود و د  جانا  یه  میدر درک و تنظ

.  ( Milhem et al., 2019)شود    یسازمان  یتر در روندهابه مشارکت فعال  لیاحساس معنا در کار و تما  ف، یعلاقه کارکنان به وظا  شیافزا

  ی ت یحما  یو رفتارها یموّ مثبت عاطف جادیا  یبرا یشتریب ت یظرف ،یهوش عاطف یاند که رهبران با ساح بالانشان داده زین گرید یهاپژوهش

بر    یمبتن  یهاپژوهش  جینتا  ن،ی. همچن(McKeown & Bates, 2024)شود    یشغل  یریدرگ   شیمنجر به افزا  تواندیامر خود م  نیا  ودارند  

دهد،    شی کارکنان را افزا  یروانشناخت  هیسرما  تواندیم  یو هوش عاطف  نیآفرتحول  یرهبر  ب یکه ترک   دهدینشان م   یو خدمات  یدیتول  عیصنا

 گر،ید  ی. از سو (Munawar et al., 2024)است    یآنان به مشارکت فعال و احساس تعهد کار  قیدر تشو   یدیکل  یعامل  ش،یافزا  نیو ا

مهم    امدیپ  کیعنوان  خود به  ینوآور  نی و ا  شودیم  ت ی تقو   یروانشناخت  هی و سرما  یرهبر  ،یهوش عاطف  قیاز طر  زیکارکنان ن  یرفتار  ینوآور

 زشیرهبر و کارکنان، نه تنها انگ   انیم  یجانیاند که ارتباطا  مثبت ه. ماالعا  نشان داده(Winata, 2024)شناخته شده است    یشغل  یریدرگ 

. (Dewiana et al., 2021)  بخشدیبهبود م   زیدانش را ن  یگذارو اشتراک   یسازمان  یشهروند  یبلکه رفتارها  دهد،یم  شیآنان را افزا  یدرون

احساسا  مثبت،    جادیا  قیاز طر  یروانشناخت  هیسرما  ،یو سازمان  یآموزش  یهاطیمثبت در مح  ی شناسروان  یاتیبا تومه به نقش ح  ن،یهمچن

و    زشی انگ  نهیشده در زمانجام  یها. در پژوهش(Marcos et al., 2021) شده است    یکار  یهادر نقش  ا  یعملکرد و اشت  شیمومب افزا 

  کنند یم   ت یکارکنان را تقو   زشیو انگ  یخودکارآمد  یسازوکارها  ن،یآفرلتحو  یبا رهبر  یتیحما   یهاطینشان داده شده است که مح  ،ینوآور

(Kumar & Sharma, 2018)را نشان    یو هوش عاطف  یسبک رهبر   ،ی روانشناخت  هیسرما  انیم  هیو چندلا  دهیچیارتباط پ  ها،افتهی  نی. ا

 هستند. رگذاریتأث یشغل یریدرگ  ت یفی بر ک  ت یدر نها یکه همگ دهدیم

همچون  یسازمان یساختارها  ریبلکه تحت تأث ،یمنابع فرد رینه تنها تحت تأث یشغل یری اند که درگ کرده دیماالعا  متعدد تأک  گر، ید یسو  از

 ش یو اعتماد، مومب افزا  یهمچون ومدان کار  ییهاسازه  قیاز طر  یسازمان  ت یکه حما  یاگونهقرار دارد، به   زیشده نادراک   یسازمان  ت ی حما
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مند نشان داده شده است که مداخلا  نظام  یهاپژوهش  یدر برخ  ن،ی. همچن(Ghafouri et al., 2021)   شودیکارکنان م  ا یاشت  و  یانرژ

 Knight)ارتقا دهد    ی طور معناداررا به  ی شغل  یریدرگ  تواندیمشارکت، م  یها فرصت   شیشغل و افزا  یبازطراح  ، یمانند توسعه رهبر  یسازمان

et al., 2019) کار،    طیشاد مح  یمانند فضا  یاینشان داده است که عوامل مح  یو هتلدار  یدر حوزه گردشگر  یاماالعه   گر،ید  ی. از سو

با    یشغل یریدرگ   ز،یعلوم بهداشت ن  نهی. در زم(Tsaur et al., 2019)آنان اثر دارد    یشغل  ی ریکارکنان، بر درگ  یروانشناخت  هیواساه سرما به

که   دهدیها نشان ممجموعه پژوهش  نی. ا(Nazan, 2018)عملکرد، همراه بوده است    شیو افزا  یشغل  یگانگ یهمچون کاهش ب  ییامدهایپ

 .ردیپذیم ریتأث ی و ساختار یتیریتا عوامل مد یشناختروان یهااست که از سازه یا رشتهنیب یمفهوم یشغل یریدرگ 

 ی شغل  ی ریو درگ   نیآفرتحول  یسبک رهبر  ،یروانشناخت  هیسرما  انیاست که راباه م  نیا  یپرسش اصل  ،یو پژوهش  ینظر  یمبان  نیتومه به ا  با

ها در روست که سازمانموبوع از آن  ن یا  ت یکند. اهم  فایارتباط ا  نیدر ا  یمعنادار  یانجینقش م  تواندیم  یهوش عاطف  ایچگونه است و آ

لازم را داشته باشند، بلکه از نظر    یفن  یهاییتنها تواناهستند که نه  یکارکنان  ازمندیو عملکرد، ن  یوربهره  شیافزا   یامروز، برا  یبترقا  یهاطیمح

 یماالعه بررس  نیا  هدف  کند.  ت یرا در آنان تقو   هات ی ظرف  نیسازمان بتواند ا  یو رهبر  رندیقرار گ   یدر ساح مالوب  زین  یشناختو روان  یجانیه

 است.  ی هوش عاطف یانجیبا نقش م یشغل یریبر درگ  نیآفرتحول یو سبک رهبر یروانشناخت هیسرما ریتأث

 شناسیروش 
 یآورموردنظر ممع  یهاابزار پرسشنامه داده  یریکارگ و با به  یشیماپی–  یف یبوده و برحسب روش توص  یروش پژوهش از نظر هدف کاربرد

هوش   یانجیبا تومه به نقش م  یشغل  یریبر درگ   نآفری  تحول  یو سبک رهبر  یروانشناخت  هیسرما  ریبه هدف پژوهش، تأث  لین  یشده است. برا

  ی مرکز یهاشاخص  لی از قب  یآمار  فیتوص  یهاوهیها و مشاهدا  از ش داده  فیتوص  یها، برا داده  لیتحل  هی. در تجزاست شده    یبررس  یعاطف

پژوهش   نیگرفته شده است. در ا  یریگ بهره  یمعادلا  ساختار  یپژوهش از مدل ساز  یهاهیآزمون فرب  یبرا  نیاستفاده و همچن  ،یو پراکندگ 

( است.  یانجیم  ری)متغ  یوابسته( و هوش عاطف  ری)متغ  یشغل  یریمستقل( درگ   یرهای)متغ  نآفری  تحول  یو سبک رهبر   یروانشناخت  هیسرما

مربوط به کارکنان    ی( است. از تعداد کل مامعه آمار3۹5)  زیکارکنان شرکت آب و فابلاب شهر تبر  هیپژوهش شامل کل  نیا  یمامعه آمار

انتخاب شده  ق یاز طر  نمونه   حجم  عنوان  نفر به   1۹5  ز،ی شرکت آب و فابلاب شهر تبر    یرگی  روش نمونه  ن، همچنی.  اند  فرمول کوکران 

 شده است.  یگردآور یدانی و مای پژوهش، اطلاعا  به دو روش کتابخانههای هیفرب  لیو تحل  هیساده است. مهت تجز یتصادف

ای ها از روش کتابخانهآن   نیو ارتباط ب  رهایاز متغ  کیپژوهش در راباه با هر  ینظر  یو مبان  ا یادب  لتکمی  منظور  : بهای  ( روش کتابخانه1

 ( استفاده شده است. یو چه داخل یمعتبر چه خارمهای ت یمومود در سا یکیالکترونهای )استفاده از مقاله

 اطلاعا  استفاده شده است.   آوریگرد یاز ابزار پرسشنامه استاندارد برا یدانی(: در بخش میشی مای)پ یدانی( روش م2

و   هیتجز  یپرسشنامه برا  1۹5از پرسشنامه استاندارد استفاده شده است. در مجموع تعداد    رهایمتغ  یرگی  پژوهش و اندازه   نیانجام ا  مهت 

 پژوهش مورد استفاده قرار گرفته است. های هیفرب لیتحل

 پژوهش حابر، پرسشنامه استاندارد است.  یریاندازه گ  ابزار

 ؛ یشغل یریدرگ  یرگی ( مهت اندازه2003پرسشنامه اُترخت ) •

 ؛ یروانشناخت هیسرما  یرگی ( مهت اندازه2007پرسشنامه لوتانز و همکاران ) •

 ن؛یتحول آفر یسبک رهبر یرگی  ( مهت اندازه2002) و یپرسشنامه بس و اول •
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 .یهوش عاطف یرگی ( مهت اندازه2001پرسشنامه گلمن ) •

پژوهش استفاده شده است. بدین ترتیب که هر    یرهایمربوط به متغهای  از طیف لیکر  پنج ساحی برای هر یک از گویه  نامه  این پرسش  در

«،  4«، »موافقم:  3:  ی تفاو «، »ب2«، »مخالفم:  1پاسخگو با تومه به سؤال مارح شده در پرسشنامه نظر خود را بر روی طیفی از »کاملا مخالف:  

 گذاری شده است.  « ارزش5: موافقم»کاملا 

 یآمارهای  پژوهش در قالب شاخص  یرها یمتغ  فیو توص  شناختی  ت یممع  یرهایمتغ  فی)توص  یفیقسمت آمار توص  یپژوهش برا  نیا  در

 smartتوسط نرم افزار    یاز روش حداقل مربعا  مزئ  یو در بخش استنباط  SPSS  افزار  ( از نرم اریو انحراف مع  انسیوار  ن،یانگی)درصد، م

pls پژوهش استفاده شده است. های هیآزمون فرب یبرا 

 هایافته
 تقسیم دسته دو به این نمودارها در مومود دهد. برایب می نشان را پژوهش هایفربیه به مربوط تحقیق هایمدل(  2( و )1)  هایشکل

 عاملی بارهای اصالاحا را روابط این که  باشندمی مستایل((آشکار   متغیرهای و )بیضی( پنهان متغیرهای بین روابط اول شوند. دستهمی

 دیگر بیان کمتر. به متعیر کدام سهم و است  بیشتر مربوطه سازه گیریاندازه در  متغیر کدام گفت سهم توانمی عاملی بارهای به تومه با گویند

 سهم باشد، کمتری داشته عاملی بار که متغیری و  دارد مربوطه سازه گیریاندازه در  بیشتری سهم باشد داشته بزرگتری که بارعاملی متغیری

 فربیا  آزمون  برای و شوند می برده نام مسیر عنوان برایب  تحت  هستند که پنهان و پنهان متغیرهای بین روابط دوم  دسته و دارد را کمتری

  1/ ۹6از   بیشتر آن مالق قدر مقدار که باشدمی معنادار زمانی   tآماره   گردند.می آزمون  tآماره   از استفاده با برایب  تمامی شوند.می استفاده

 باشد. 

 
 میزان اثرگذاری  -: مقادیر ضرایب مسیر و بارهای عاملی 1 شکل

مستایل1)شکل  در   سؤال(  زرد،  میهای  پژوهش  پرسشنامه  سؤالهای  این  وسیله  به  که  یا  باشد  مکنون  متغیرهای  را های  پژوهش  پنهان 

ها های آبی رنگ به مستایلهای کشیده شده از دایرهباشد. اعدادی که روی فلشهای آبی رنگ متغیرهای پژوهش میکنیم. دایرهگیری می اندازه

یر  های آبی  رنگ روی فلش نوشته شده است همان برایب مسهای پژوهش نوشته شده است. و در نهایت اعدادی که بین دایرهیا سؤال
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کند میزان تأثیرگذاری هر یک از متغیرهای پژوهش بر همدیگر چقدر است. بر اساس ماالعا  باشد و مشخص میمتغیرهای پژوهش می

( مقدار قابل قبول بار عاملی را 2014گوناگون مقادیر مختلفی را برای تأیید حداقل بار عاملی قابل قبول ذکر گردیده است. کلاین و همکاران )

دهندۀ  (، نشان1برایب مسیر )  شکلعنوان نموده است که ملاک این پژوهش نیز همین مقدار بوده است.    0/ 4وایی پرسشنامه  برای تأیید ر

هوش  ( با نقش میانجی )درگیری شغلی وابسته )   ( بر متغیرسرمایه روانشناختی و سبک رهبری تحول آفرینمستقل )  های میزان تأثیر متغیر

دار باشد. براین اساس هرچه قدرمالق مقدار  قابل قبول است که آماره مربوط در راباه موردنظر معنی  ( است. بریب مسیر به شرطیعاطفی

دهندۀ اثر بیشتر آن خواهد بود و علامت مقدار بریب مسیر بازگوکننده نوع اثرگذاری )مستقیم یا معکوس(  بریب مسیر بزرگتر باشد نشان

( و  0/ 556است )  سبک رهبری تحول آفرین بر هوش عاطفیتوان گفت بیشترین تاثیر  ( می1)  شکل است. بر اساس توبیحا  داده شده و  

 ( است. 0/ 380) سرمایه روانشناختی بر هوش عاطفیپس از آن بیشترین تاثیر 

 
 ضرایب معناداری  - t: مقادیر آماره 2 شکل

 

های پژوهش نوشته شده است. و در نهایت  ها یا سؤالمستایلهای آبی رنگ به های کشیده شده از دایرهدر این نمودار اعدادی که روی فلش

دار بودن دهندۀ معنینشانt باشد. آماره  متغیرهای پژوهش می  tهای  های آبی رنگ روی فلش نوشته شده است همان آمارهاعدادی که بین دایره

،  (هوش عاطفی و درگیری شغلی(، )سرمایه روانشناختی و هوش عاطفی(، )سرمایه روانشناختی و درگیری شغلیروابط مومود بین متغیرهای )

درصد است. بر این اساس    5با بریب خاای    )سبک رهبری تحول آفرین و درگیری شغلی(، )سبک رهبری تحول آفرین و هوش عاطفی(

معنادار   tت. چنانچه آماره  توان گفت روابط مورد نظر بین متغیرهای پژوهش معنادار اسباشد می  1/ ۹6بزرگتر از    tچنانچه قدر مالق آماره  

 است و روابط معنادار است.   1/ ۹6مربوط به روابط بین متغیرهای مذکور بیشتر از  tباشد آنگاه بریب مسیر قابل تفسیر است. آماره 
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 اول پژوهش آزمون فرضیه -

 شود: ( بیان می1فربیه اول پژوهش به صور  مدول )

 آماری آن های  : فرضیه اول پژوهش و فرض1جدول 

 فرض آماری  فرضیه  ردیف 

کارکنان   فرضیه اول  شغلی  درگیری  بر  روانشناختی  سرمایه 

 شرکت آب و فاضلاب شهر تبریز تأثیر دارد. 

 

0H  سرمایه روانشناختی بر درگیری شغلی کارکنان شرکت آب و فاضلاب شهر تبریز :

 دارد. ن تأثیر 

1H  کارکنان شرکت آب و فاضلاب شهر تبریز  : سرمایه روانشناختی بر درگیری شغلی

 تأثیر دارد. 

 

( است که  0/ 251شود، بریب مسیر برابر با )( ملاحظه می1)  شکل ، هماناور که در  سرمایه روانشناختی بر درگیری شغلیدر بررسی تأثیر  

 ۹5باشد در نتیجه با اطمینان  بیشتر می  1/ ۹6عدد  ( است که از  3/ 627( برابر با )2)  شکلدر    tباشد و مقدار قدر مالق آماره  مقدار مثبت می

در نتیجه فربیه اول   توان گفت که سرمایه روانشناختی بر درگیری شغلی کارکنان شرکت آب و فابلاب شهر تبریز تأثیر دارد.درصد می

 شود.  پژوهش پذیرفته می

 دوم پژوهش آزمون فرضیه -

 شود: ( بیان می2فربیه دوم پژوهش به صور  مدول )

 های آماری آن فرضیه دوم پژوهش و فرض .2جدول 

 فرض آماری  فرضیه  ردیف 

کارکنان   فرضیه دوم  شغلی  درگیری  بر  آفرین  تحول  رهبری  سبک 

 شرکت آب و فاضلاب شهر تبریز تأثیر دارد. 
0H  سبک رهبری تحول آفرین بر درگیری شغلی کارکنان شرکت  :

 دارد.ن آب و فاضلاب شهر تبریز تأثیر  

1H  سبک رهبری تحول آفرین بر درگیری شغلی کارکنان شرکت  :

 آب و فاضلاب شهر تبریز تأثیر دارد. 

 

( است  0/ 22۹شود، بریب مسیر برابر با )( ملاحظه می1)  شکل، هماناور که در  سبک رهبری تحول آفرین بر درگیری شغلیدر بررسی تأثیر  

 ۹5باشد در نتیجه با اطمینان بیشتر می 1/ ۹6( است که از عدد 2/ 358( برابر با )2) شکلدر  tباشد و مقدار قدر مالق آماره که مقدار مثبت می

و در نتیجه فربیه   توان گفت که سبک رهبری تحول آفرین بر درگیری شغلی کارکنان شرکت آب و فابلاب شهر تبریز تأثیر دارد.درصد می

 شود.  دوم پژوهش پذیرفته می

 پژوهش  سوم آزمون فرضیه -

 شود: ( بیان می3پژوهش به صور  مدول ) سومفربیه 

 های آماری آن پژوهش و فرض سوم: فرضیه 3جدول 

 فرض آماری  فرضیه  ردیف 

بر   سوم فرضیه  عاطفی  و  هوش  روانشناختی  سرمایه  بین  رابطه 

درگیری شغلی کارکنان شرکت آب و فاضلاب شهر تبریز  

 نقش میانجی دارد.

0H  هوش عاطفی بر رابطه بین سرمایه روانشناختی و درگیری شغلی کارکنان :

 دارد.نشرکت آب و فاضلاب شهر تبریز نقش میانجی 

1H  هوش عاطفی بر رابطه بین سرمایه روانشناختی و درگیری شغلی کارکنان :

 شرکت آب و فاضلاب شهر تبریز نقش میانجی دارد. 
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کنی و آزمون سوبل برای بررسی نقش میانجی استفاده شده است. که در زیر به بررسی فرمول آزمون سوبل  در این فربیه از روش بارون و  

 شود: پرداخته می

 

 در این فرمول: 

a = بریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 

b = بریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته 

as = خاای استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجی 

bs =خاای استاندارد مسیر متغیر میانجی و وابسته       

( و بریب  03۹ /7)  tماابق روش باورن و کنی برای محاسبه نقش متغیر میانجی ابتدا معناداری سرمایه روانشناختی با هوش عاطفی با آماره  

گردد. باتومه  ( بررسی می 0/ 363( و بریب مسیر )136 /4)  t( و سپس معناداری متغیر هوش عاطفی و درگیری شغلی با آماره  0/ 380مسیر )

دهندۀ  شود، نشانتوان گفت نقش میانجی متغیر هوش عاطفی تایید گردیده است. این مسیر که مسیر فرعی نامیده می به تأیید هر دو فربیه می

(  0/ 138تایید فربیه مارح شده است. میزان تاثیر مسیر فرعی برابر حاصلضرب برایب مسیر این دو مسیر ذکر شده است. که مقدار آن )

 است.  

138 /0 =363 /0   *380 /0  

داری آزمون سوبل نیز استفاده کرد. که فرمول آن بیش از این بیان گردید. مدول توان برای بررسی نقش میانجی از ساح معنیهمچنین، می

 دهد.   ( نتایج آزمون سوبل را نشان می4)

 : محاسبه آزمون سوبل برای فرضیه سوم 4جدول 

a b as bs 2a 2b a
2s b

2s a * 

b 

* 2b

a
2s 

* 2a

b
2s  

 zآماره 

380/0 363/0 054/0 088/0 1444/

0 

131

769/

0 

002

916/

0 

007

744/

0 

137

94/0 

00038

4/0 

00111

8/0 

038762/0 558664/3 

 

)اثر سرمایه  شده  بیشتر باشد، اثر غیرمستقیم مشاهده  1/ ۹6  ( از558664 /3)   zدرصد چون مقدار آماره  0/ 05  با در نظر گرفتن ساح خاای

 .از نظر آماری معنادار است روانشناختی بر درگیری شغلی از طریق متغیر هوش عاطفی( 

 پژوهش  چهارم آزمون فرضیه -

 شود: ( بیان می5پژوهش به صور  مدول ) چهارمفربیه 
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 های آماری آن پژوهش و فرض چهارم: فرضیه 5جدول 

 فرض آماری  فرضیه  ردیف 

و   چهارم فرضیه  آفرین  تحول  بین سبک رهبری  رابطه  بر  عاطفی  هوش 

درگیری شغلی کارکنان شرکت آب و فاضلاب شهر تبریز  

 نقش میانجی دارد.

0H  و درگیری آفرین  تحول  بین سبک رهبری  رابطه  بر  عاطفی  : هوش 

 دارد. نشغلی کارکنان شرکت آب و فاضلاب شهر تبریز نقش میانجی 

1H  و درگیری آفرین  تحول  بین سبک رهبری  رابطه  بر  عاطفی  : هوش 

 شغلی کارکنان شرکت آب و فاضلاب شهر تبریز نقش میانجی دارد.

 

 در این فربیه از روش بارون و کنی و آزمون سوبل برای بررسی نقش میانجی استفاده شده است.  

( و 400 /10)  tماابق روش باورن و کنی برای محاسبه نقش متغیر میانجی ابتدا معناداری سبک رهبری تحول آفرین با هوش عاطفی با آماره  

گردد. ( بررسی می 0/ 363( و بریب مسیر )136 /4)  t( و سپس معناداری متغیر هوش عاطفی و درگیری شغلی با آماره  0/ 556بریب مسیر )

شود،  توان گفت نقش میانجی متغیر هوش عاطفی تایید گردیده است. این مسیر که مسیر فرعی نامیده میباتومه به تأیید هر دو فربیه می 

برابر حاصلضرب برایب مسیر این دو مسیر ذکر شده است. که مقدار آن  دهندۀ تایید فربیه مارح شده است. میزان تاثیر مسیر فرعی  نشان

 ( است.  0/ 202)

202 /0 =363 /0   *556 /0  

داری آزمون سوبل نیز استفاده کرد. که فرمول آن بیش از این بیان گردید. مدول توان برای بررسی نقش میانجی از ساح معنیهمچنین، می

 دهد.   ( نتایج آزمون سوبل را نشان می6)

 : محاسبه آزمون سوبل برای فرضیه چهارم 6جدول 

a b as bs 2a 2b a
2s b

2s a * 

b 

* 2b

a
2s 

b
2s* 2a 

 

 zآماره 

556/

0 

363/

0 

053/

0 

088/

0 

309

136/

0 

1317

69/0 

0028

09/0 

0077

44/0 

2018

28/0 

0003

7/0 

002394

/0 

052575/0 838888/3 

 

)اثر سبک رهبری شده  بیشتر باشد، اثر غیرمستقیم مشاهده  1/ ۹6  ( از 838888 /3)   zدرصد چون مقدار آماره  05/0  با در نظر گرفتن ساح خاای

 . از نظر آماری معنادار است تحول آفرین بر درگیری شغلی از طریق متغیر هوش عاطفی( 

 گیرینتیجه بحث و 
 ی پردازانهینظر  دگاهیکه کاملاً با د  یاجهیدارد؛ نت   یشغل  یریبر درگ   یمثبت و معنادار  ریتأث  یشناخت روان  هیپژوهش نشان داد که سرما  نیا   یهاافتهی

سرما که  است  بن  ی کیرا    ی شناختروان  هیهمخوان  انگ  ن یتریادیاز  مح  یزش یمنابع  م  طی در   & Bakker, 2017; Bakker)  دانندیکار 

Albrecht, 2018)غلبه    یبرا   یشتریب  یبرخوردارند، انرژ  یو خودکارآمد  یآورتاب  ،ینیبخوش  د،یهمچون ام  ییهاکه از مؤلفه   ی. کارکنان

 یهاعنوان نمونه، پژوهششده است. به  دییتأ  زین  یداخل  یهاکه در پژوهش   یموبوع  کنند؛ی م  دایپ  یشغل  فیفعال در وظا   یریها و درگ بر چالش

 هاجانیه   میسازه با تنظ  نیاند که امشارکت کارکنان نشان داده  ت یبه ترک خدمت و تقو  لیدر کاهش تما  یروانشناخت   ه ینقش سرما  به مربوط  

تقو  امن  ت یو  افزا  یشناختروان  تیاحساس  م  ا  یاشت  شیمومب  کار   ;Askari et al., 2021; Erwin & Jimmy, 2020)  شودیبه 
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Hosseinpour et al., 2016)ی احساسا  مثبت و بازساز  جاد یبا ا  یشناختروان  ه یاند که سرمانشان داده  ی دانشگاه  قا یتحق  ن،یمچن. ه  

پژوهش حابر    جی نتا  ها،افتهی نیراستا با ا. هم (Marcos et al., 2021)بالا ببرد    ز یرا ن  یلیو عملکرد تحص یشغل  ی ریدرگ   تواندیم  ،یشناخت 

 زهیحضور فعال و با انگ  یلازم برا  یروان  یانرژ  جادیدر ا  یشرکت آب و فابلاب، نقش اساس  کارکنان  یشناختروان  هینشان داد که سرما  زین

  هیسرما  یکه کارکنان دارا  ییسازگار است؛ ما   زین  گرید  یو خدمات  یصنعت  یها طیموبوع با شواهد حاصل از مح  نیکار دارد. ا  طیدر مح

 دهند یاز خود نشان م   زین  یشتریو خلاقانه ب  نانهیکارآفر  یبلکه رفتارها  کنند،یم  ت ی فعال  یبالاتر  یشغل  ت ی نه تنها با ربا  شتریب  یشناختروان

(Dewiana et al., 2021; Yalap et al., 2020)ی روانشناخت   ه یآن است که سرما  انگر یب  ی و تجرب  ینظر  یی همگرا  نیا  ،یطور کل . به  

 مثبت دارد.  یشغل یها رفتار یدهدر شکل یمحور ینقش  ،یروان یمنبع غن کی عنوان به

 یهاکه با اکثر پژوهش  یاجهیکارکنان دارد؛ نت  یشغل  یریبر درگ   یمثبت و معنادار  ریتأث  نیآفرتحول  یدوم پژوهش نشان داد که سبک رهبر  افتهی

  ، کارکنان را دارند  یفکر  کیو تحر  یتوانمندساز  ،یبخشالهام  یی که توانا  نی آفرمهت است. رهبران تحولهم  ی و داخل  یالمللنیمعتبر در ساح ب

هدف  توانندیم معنا،  وابستگ  یمنداحساس  افزا  یجانیه  یو  را  سازمان  .  (Amor et al., 2020; Khan et al., 2020)دهند    شیبه 

  یریدرگ   یبه شکل معنادار  ،یشغل  ا یبر اشت   یبا اثرگذار  نیآفرتحول  یاند که رهبر نشان داده  یدانشگاه تهران در حوزه رهبر  یهاپژوهش

افزا  یشغل تول  یهتلدار  یهاطیاز مح  ی مهان  یهاافتهی  ن،ی. همچن(Homayouni Damirchi et al., 2018)  دهدیم  شیرا  نشان   دیو 

مشارکت    شیبخش، مومب افزاقدر   یساختارها   جادیو ا  یعاطف  ت ی حما  ،یریادگی  یهافرصت   جاد یا  قیاز طر  نیآفرکه رهبران تحول  دهدیم

  ز یگرا نمثبت   ی شناسحوزه روان  یهاپژوهش  جی. نتا(Kumar & Sharma, 2018; Walailak et al., 2021)  شوندیو تعهد کارکنان م 

نوآورانه و مشارکت    یرفتارها  نهیکارکنان، زم  یشناختروان  هیسرما  شیافزا  ق یو از طر  میرمستقیطور غبه  نیآفرتحول  ی نشان داده است که رهبر

 یساح بالاتر  کردند،یرا تجربه م  نیآفرتحول  یکه رهبر  یکارکنان  ز،یحابر ن  وهش. در پژ(Markus et al., 2018)  کندی فعال را فراهم م

  ان یم  یهمخوان  نیاست. ا  ی شغل  یریدرگ   شیاز سازوکار افزا  یامر بخش  نی و احساس تعلق را گزارش کردند که ا  یی معنامو   ،یروان  یاز انرژ

 ها است. امروز سازمان یمنابع انسان ت یریدر مد نیآفرتحول یرسبک رهب لیبدیب ت یاهم  انگریب نیشیپژوهش حابر و ماالعا  پ  جینتا

که    یدارد. کارکنان  ی شغل  یر یو درگ   یشناختروان  ه یسرما  نیدر ارتباط ب  یمعنادار   یانجینقش م  یسوم پژوهش نشان داد که هوش عاطف  افته ی

که   ییهات یهستند؛ ظرف هاجانیه ت یریبالا و مهار  در مد یآورمثبت، تاب یهانگرش  یبالا هستند، معمولاً دارا یشناختروان هیسرما یدارا

. (Sahraei & Aybaghi Esfahani, 2017; Shakeri & Esmaili Shad, 2019)اند  مرتبط  یبا سازه هوش عاطف  میمستق  ربه طو 

 یفردنی روابط ب  جادیو ا  یکار  یهات یاستفاده سازنده از احساسا  در موقع  ها،جان یه  میدر تنظ  یشتریب  ییبالا، توانا  یهوش عاطف  یافراد دارا

 طیمح  یهاکارکنان بتوانند چالش شودیمومب م  ت یظرف نی. ا(Hajiha & Mola-Soltani, 2016; Sharifi et al., 2017)سالم دارند 

 دییتأ زی ن یالمللنیب یهاپژوهش یهاافتهی کنند.  دیتول ی شغل یریمشارکت و درگ یبرا  یشتری ب یروانشناخت ی کنند و انرژ  ت ی ریکار را بهتر مد

 Gong et)  شودینوآورانه م  یو رفتارها  یوربهره  ،یشغل  ت یربا  شیامومب افز   یروانشناخت  هیدر تعامل با سرما  یکه هوش عاطف  کندیم

al., 2020; Rahman et al., 2020) جانا  ی معمولاً ه ی روانشناخت ه یسرما یکارکنان با ساح بالا  ،یرقابت یهاطیدر مح گر، ید ی. از سو 

کنترل و هدا بهتر  را  نت   کنند؛یم  تیخود  براب  یشتری ب  یریپذانعااف  جه،یدر  م  ی کار  یفشارها  ر در  ادهندینشان  پژوهش  افتهی  ن ی.   یهابا 

دانشگاهانجام در  داده  یالمللنیب  یهاشده  نشان  که  تبد  یدیکل  ینقش  یاند هوش عاطفهمسو است  روان  لیدر  رفتارها  یمنابع  سازنده   یبه 
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سازگار   ینظر یدر پژوهش حابر نه تنها با مبان یاطفهوش ع یانجینقش م ن،ی. بنابرا(Lee et al., 2019; Nazan, 2018)دارد  یسازمان

 . شودیم دییتأ زین یالمللنیاست، بلکه با شواهد گسترده ب

  ی اافتهی  کند؛یم  یگریانجی را م  یشغل  یر یو درگ   ن یآفرتحول  یسبک رهبر  انیراباه م   ینشان داد که هوش عاطف  ز یچهارم پژوهش ن  جهینت

توانا  نیآفر. رهبران تحول دهدیارائه م  نیآفرتحول   ی رهبر  یرگذاریتأث  یاز سازوکارها  یترقیمهم که درک عم  اریبس در   ییبالا   ییمعمولاً 

 Milhem)دارند    یکیارتباط نزد  یکه با هوش عاطف  یی هایژگ یدارند؛ و  ی جانیو تعامل ه  ی بخشاعتماد، الهام  جادیا  ،یعاطف  وابط ر   یبرقرار

et al., 2019)طور کارکنان را بهتر درک کند، به  یجانی حالا  ه  تواندیبرخوردار باشد، م  یهوش عاطف  یکه رهبر از ساح بالا  ی. هنگام

ارائ برابر فشارها  همؤثرتر بازخورد  ا(McKeown & Bates, 2024)نشان دهد    یاسازنده  یهاواکنش  یکار  یدهد و در    هاییتوانا  نی. 

 نه یشده در زمشوند. ماالعا  انجام   یسازمان  یهات ی فعال  ریدرگ   تاًیکنند و نها  یشتری و تعلق ب  ت یحما  ت،یکارکنان احساس امن  شودیمومب م

با هوش عاطف  نیآفرتحول   یدهد که رهبریکارکنان، نشان م   یرفتار  ینوآور   ینوآورانه و مشارکت  یرفتارها  یبالا، به شکل مؤثر  یهمراه 

نکته   نی بر ا   ی در صنعت گردشگر  یتجرب  یهاپژوهش  ن،ی. همچن(Munawar et al., 2024; Winata, 2024)  کندیم  ت ی کارکنان را تقو 

مومب بالا    شیافزا  نیو ا  دهدیم  شیکارکنان را افزا  یروانشناخت  هیسرما  ، یجانیه  یکارهاسازو  قیاز طر  نیآفرتحول   یدارند که رهبر  دیتأک 

  ، ی نشان داده است که هوش عاطف  زین  یورزش  ت یریماالعا  حوزه مد  یها افتهی.  (Tsaur et al., 2019)  شود یم  یشغل  یریدرگ   زانیرفتن م

شواهد نشان   نی. ا(Kopp & Jekauc, 2018)  کندیم  ت یرا تقو   یشغل  یریداده و درگ   شیافزا  ی رقابت  ی هاطی عملکرد کارکنان را در مح

 یجانیابعاد ه   قی از طر  ی طور اساسبلکه به  ست، یاثرگذار ن  ی زشیو انگ  یشناخت یسازوکارها  قی تنها از طر  نیآفرتحول  یکه سبک رهبر  دهدیم

 .گذاردیم ریبر رفتار کارکنان تأث زین

 ی سبک رهبر  ،یروانشناخت  هیسرما  ریسه متغ  ب ینشان داد که ترک   یالمللنی ب  یهااز پژوهش  یپژوهش همسو با مجموعه بزرگ   نیا  ت،ینها  در

گرا،  مثبت   یشناسروان  یهادگاهیبا د  جهینت  نی. ادهدیارائه م  یشغل  یری درگ   یارتقا  یبرا  کپارچهی  یچارچوب  ،یو هوش عاطف  نیآفرتحول

بلکه   ،یعامل تک  دهیپد  کینه    یشغل  یری که درگ   کندیم  دیمعاصر کاملاً همسو است و تأک   یزشیانگ  یهاهی و نظر  یرهبر  نینو   یکردهایرو

 است.  یجانیه یهات یو ظرف یروابط رهبر ،یحاصل تعامل منابع فرد

اروبه  ییهات یبا محدود  یاز ماالعا  علوم رفتار  یاریپژوهش همانند بس  نیا کارکنان    یها بر اساس خودگزارشداده  نکهیرو بود. نخست 

سازمان    کیپژوهش محدود به    یفضا  نکه ی. دوم ادهدیم  شیرا افزا  یو امتماع  یادراک   یریامر احتمال ومود سوگ   نیشد و ا  یآورممع

پژوهش   یمقاع  ت ی ماه  نکهیظاهر شوند. سوم ا  یبه شکل متفاوت  یدیتول  ای   یخصوص  یهادر سازمان  هاافتهیاست    ممکنبود و    یدولت  یخدمات

 ،یاقتصاد  طی همچون شرا  یرونیعوامل ب   ن،ی. علاوه بر اکندیرا فراهم م  هایهمبستگ   ی و تنها امکان بررس  شودیم  یقاع  یروابط عل  نییمانع از تب

 پژوهش مورد کنترل قرار نگرفتند. نیباشند، اما در ا رگذاریکارکنان تأث یبر رفتارها  توانندیم زین یسازمانو ساختار  یایمح یفشارها

پژوهش را با   یرهایبلندمد  متغ  یامدهایو پ  یعلّ  یاستفاده کنند تا بتوان سازوکارها  یطول  یهااز روش  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ

. دیفزایب  ی و رهبر  ی شناختروان  یندهایبه درک فرآ یشتری ب  یغنا  تواندیم  یو کم  یفیک   ی هاروش  بیترک   ن،ی کرد. همچن یبررس  ی شتریدقت ب 

متغیسا   یبررس اشت  یانجیم  یرهایر  ن  یرفتارها   ای  یتعهد عاطف  ،یروان  ت یامن   ،یشغل  ا  یهمچون  کامل  تواندیم  زینوآورانه  از   یترشناخت 

 ا یتوسعه نظر  تواندیم  زیمختلف ن  یهاو فرهنگ  یو خصوص   یدولت  یها ها، سازمانصنعت   انی م  سهیفراهم کند. مقا  ی اثرگذار  یرهایمس

 کند.   لیمومود را تسه
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 یهاو کارگاه  ران، یمد  یبرا  یتوسعه رهبر  یهاکارکنان، برنامه  یروانشناخت  هیسرما  ت یتقو   یبرا  یآموزش  یهادوره  یبا طراح  توانندیم  هاسازمان

انرژ  جادیا  یایمح  ،یهوش عاطف را داشته باشند.   یسازمان  یهات یمشارکت در فعال  یلازم برا  ت یو حما  زه یانگ  ،یکنند که در آن کارکنان 

است که    یاقدامات  گریسازنده از د  یتومه به سلامت روان و فراهم کردن بازخوردها  ،یرشد شغل  یرهایمس  جادیا  ،یفرهنگ قدردان  ت یو تق

 کارکنان را ارتقا دهد.  یشغل یریدرگ  تواندیم

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . ومود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حابر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حابر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Understanding the factors that drive job engagement has become a critical priority in contemporary 

organizational research, especially given the increasing complexity of work environments, 

heightened expectations for productivity, and the growing emphasis on employees' psychological 

well-being. Job engagement, conceptualized as a positive, fulfilling, work-related state characterized 

by vigor, dedication, and absorption, plays a pivotal role in shaping organizational competitiveness 

and long-term effectiveness (Bakker, 2017; Bakker & Albrecht, 2018). Numerous studies have 

demonstrated that when employees are engaged, they perform better, show greater innovation, and 

are more committed to organizational objectives (Knight et al., 2019). Within this evolving landscape, 

scholars have increasingly emphasized the importance of internal psychological resources such as 

psychological capital, leadership structures—particularly transformational leadership—and 

emotional intelligence in shaping engagement outcomes. 

Psychological capital, comprising hope, optimism, resilience, and self-efficacy, has received 

substantial empirical support as a predictor of adaptive behavior, elevated motivation, and improved 

performance (Askari et al., 2021; Hosseinpour et al., 2016). Research indicates that employees with 

strong psychological capital cope more effectively with workplace challenges, maintain higher levels 

of intrinsic motivation, and contribute more constructively to organizational goals (Erwin & Jimmy, 

2020). Furthermore, studies show that psychological capital not only enhances individual well-being 

but also fosters collective dynamics such as knowledge sharing, creativity, and innovative work 

behavior (Dewiana et al., 2021; Yalap et al., 2020). Psychological capital also enhances emotional 

regulation and promotes positive cognitive framing, thereby increasing the likelihood that employees 

remain energetically involved in their tasks (Marcos et al., 2021). Therefore, theoretical and empirical 

evidence suggests a strong association between psychological capital and job engagement. 

In addition to internal psychological resources, leadership style—particularly transformational 

leadership—has emerged as one of the most influential determinants of employee motivation and 
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engagement. Transformational leaders shape employees' attitudes and behaviors by articulating a 

compelling vision, encouraging innovation, challenging assumptions, and providing individualized 

support (Amor et al., 2020). These behaviors cultivate meaning, empowerment, and psychological 

safety, which in turn enhance engagement. Research across different cultural and industrial settings 

confirms that transformational leadership significantly predicts job performance, job engagement, 

and organizational citizenship behavior (Khan et al., 2020; Rajabi Farjad & Farokhajasteh, 2021). 

Evidence further suggests that transformational leadership may indirectly foster engagement by 

strengthening employees' psychological capital; for instance, by enhancing their sense of self-

efficacy, resilience, and optimism (Markus et al., 2018). Additional studies demonstrate that 

transformational leadership improves emotional climates, facilitates positive supervisor–employee 

relationships, and increases the likelihood that employees feel valued and motivated (Kumar & 

Sharma, 2018; Walailak et al., 2021). Thus, there is substantial reason to anticipate a positive 

association between transformational leadership and job engagement. 

A key construct that integrates psychological capital and leadership processes is emotional 

intelligence. Emotional intelligence, defined as the ability to perceive, understand, regulate, and 

utilize emotions effectively, has become central to organizational psychology. Research consistently 

shows that employees with higher emotional intelligence perform better, respond more constructively 

to stress, engage in healthier interpersonal relationships, and demonstrate enhanced job 

involvement (Hajiha & Mola-Soltani, 2016; Sharifi et al., 2017). Emotional intelligence is strongly linked 

to job engagement across diverse occupational groups; individuals with superior emotional 

regulation tend to cope more effectively with challenges, maintain emotional stability, and remain 

deeply absorbed in their work (Sahraei & Aybaghi Esfahani, 2017). Studies also indicate that emotional 

intelligence acts as a mediator between psychological capital and workplace outcomes such as job 

satisfaction, innovative behavior, and reduced burnout (Gong et al., 2020; Shakeri & Esmaili Shad, 

2019). Likewise, research suggests that emotional intelligence enhances the effectiveness of 

transformational leadership, amplifying leaders’ ability to inspire followers and shape positive 

emotional climates (Milhem et al., 2019; Rahman et al., 2020). Recent evidence further reveals that 

emotionally intelligent leadership enhances employee resilience, psychological safety, and 

workplace innovation (McKeown & Bates, 2024; Munawar et al., 2024; Winata, 2024). Collectively, 

these findings support the theoretical expectation that emotional intelligence is a central mechanism 

through which psychological capital and transformational leadership influence job engagement. 

Despite the extensive literature, there remains a need for empirical studies examining these 

relationships simultaneously within public utility organizations, where service quality, employee 

stability, and operational reliability are critical. Based on these theoretical foundations and identified 

gaps, the present study aims to examine the effect of psychological capital and transformational 

leadership on job engagement, with emotional intelligence as a mediating variable. 

Methods and Materials 

The present research employed an applied descriptive-survey design to examine the relationships 

among psychological capital, transformational leadership, emotional intelligence, and job 

engagement. The statistical population consisted of 395 employees working in a public water and 

wastewater company. Using Cochran’s formula for finite populations, a sample of 195 employees 

was selected by simple random sampling. Data collection was conducted using standard 

instruments, including the Utrecht Work Engagement Scale for measuring job engagement, the 

Luthans Psychological Capital Questionnaire for assessing psychological capital, the Bass and 

Avolio scale for transformational leadership, and the Goleman Emotional Intelligence Questionnaire. 
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All scales were administered in their validated forms. Construct validity was assessed via 

confirmatory factor analysis, convergent and discriminant validity indices, and face validity. Reliability 

was evaluated using Cronbach’s alpha and composite reliability. Structural equation modeling based 

on partial least squares (PLS-SEM) was used to test the hypotheses and evaluate both direct and 

mediating relationships among variables. 

Findings 

The data-analysis results indicated that psychological capital had a positive and statistically 

significant effect on job engagement. The path coefficient for this relationship was positive, and the 

corresponding t-value exceeded the critical threshold, confirming statistical significance. 

Transformational leadership also demonstrated a positive and significant influence on job 

engagement, with its path coefficient similarly meeting significance requirements. 

Regarding mediation analysis, emotional intelligence was found to significantly mediate the 

relationship between psychological capital and job engagement. Examination of both the direct paths 

and the indirect effect through emotional intelligence confirmed the significance of the mediating 

pathway. Likewise, emotional intelligence significantly mediated the relationship between 

transformational leadership and job engagement, demonstrating that a substantial portion of the 

effect of leadership on engagement operates through employees’ emotional competencies. 

Overall, the structural model exhibited satisfactory explanatory power, and all hypothesized paths 

were statistically supported, indicating that psychological capital, transformational leadership, and 

emotional intelligence collectively contribute to enhanced job engagement. 

Discussion and Conclusion 

The results of the study demonstrate that psychological capital plays a crucial role in shaping job 

engagement, consistent with prior findings emphasizing the motivational power of hope, optimism, 

resilience, and self-efficacy. Employees with strong psychological resources display heightened 

energy and commitment, which manifest as greater absorption and enthusiasm in their work. 

Transformational leadership also exhibited a strong positive effect on engagement, reinforcing 

extensive empirical evidence showing that leaders who articulate a vision, stimulate intellectual 

growth, and offer individualized support create conditions that nurture meaningful involvement in 

work activities. 

The mediating role of emotional intelligence provides deeper insight into the mechanisms connecting 

psychological capital and leadership with job engagement. Employees with higher emotional 

intelligence are better able to regulate negative emotions, leverage positive emotions, navigate 

interpersonal dynamics, and maintain psychological stability—all of which strengthen engagement. 

Similarly, transformational leaders who convey emotional attunement inspire trust, motivation, and 

emotional alignment, thereby enhancing the emotional environment necessary for high engagement. 

The findings underscore that engagement is not solely the product of external leadership behaviors 

or internal psychological resources, but rather the outcome of their interaction through emotional 

capacities. 

Taken together, this study contributes to the growing body of research demonstrating that 

psychological capital, transformational leadership, and emotional intelligence form an integrated 

system that supports the development of engaged, motivated, and resilient employees. 

Strengthening all three domains holds substantial promise for improving organizational 

effectiveness. 
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