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: شناختی روان توانمندسازیتوسط کارکنان و  شده ادراک یاخلاق یسبک رهبر
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 چکیده

که  دهدیماجازه را  ینبه کارکنان ا یدرون یزانندهبرانگ یک عنوانبه یشناختروان یتوانمندساز

کنند. بر اساس  یترا تقو یو استقلال در شغل، خودکارآمد نفساعتمادبهبا استفاده از حس 

رهبران سازمان در درک  شدهمشاهده یاستخراج اطلاعات از رفتارها یاجتماع یادگیری یتئور

است، نقش  یشناخت روان یتوانمندسازشغل کارکنان که از ابعاد مهم  یاثرگذارو  دارییمعن

کارکنان ممکن است سبب شود تا کارکنان کمتر  یجانیه یخستگ کهآندارد ضمن  ییبسزا

 یبرا ینشان دهند و تلاش یلتما یشناختروان یتوانمندسازجذب و اختصاص منابع  یبرا

 ینداشته باشند. هدف پژوهش حاضر بررس یاخلاق یرهبر سبکحاصل از  یکدها ییرمزگشا

و نقش  یشناختروان یتوانمندسازتوسط کارکنان با  شدهادراک یاخلاق یرابطه سبک رهبر

در شهر  یساکوشرکت ا یقتحق یرابطه است. جامعه آمار یندر ا یجانیه یخستگ کنندگییلتعد

ساده با  یتصادف صورتبهنفر  265تعداد  بهجدول مورگان  یقتهران است و تعداد نمونه از طر

از  یشناختروان یتوانمندساز یریگاندازه یآمد. برا به دست یاستفاده از جدول اعداد تصادف

از پرسشنامه براون و  یاخلاق یرهبر یریگاندازه یبرا یه،گو 12( با 1995) یتزرپرسشنامه اسپرا

از پرسشنامه  یجانیه یمربوط به خستگ یهاداده یآورجمع یو برا یهگو 10( با 2005همکاران )

بار ) یایی)همگرا و واگرا( و پا ییاستفاده شد. روا سؤال 9( مشتمل بر 1981ماسلاج و جکسون )

معادلات  یسازمدل فناز  آمدهدستبهکرونباخ(  یآلفا یبمرکب و ضر یاییپا یبضر ،یعامل

ر است. برخوردا یمناسب یاییو پا اییاز رو یریگاز آن است که ابزار اندازه یحاک یساختار

مکنون با استفاده از آماره  یرهایمتغ یانروابط م دارییاس و معن آل یپ افزارنرمها با داده یلتحل

 یتوانمندسازبا  شدهادراک یاخلاق یسبک رهبر یننشان داد ب یجصورت گرفت. نتا یت

در  یجانیه یکه با حضور خستگ ارداز نوع مثبت وجود د داریمعنکارکنان رابطه  یشناختروان

که نشان از اثر متوسط  هست 18/0معادل  یگر یلشد. شدت اثر تعد یفرابطه تضع ینکارکنان ا

 یتوانمندسازبا  یاخلاق یسبک رهبر یندر رابطه ب یجانیه یگر خستگ یلتعد یرمتغ

 کنندیمکه تلاش  دهستن یخوب یهانمونه ینشان داد رهبران اخلاق یجاست. نتا یشناختروان

 یتلاش تا زمان ینا حالینبااارتقا دهند  یشناختروان یتوانمندساز یقاز طر کارکنان خود را

رهبر  یاجتماع یادگیرینفوذ  یندهایفرا یبرا یکاف یشناختروانموفق است که کارکنان منابع 

 .یندو مهار نما ییمنابع را شناسا ینا کنندهمختلداشته باشند و عوامل  یاردر اخت

معادلات  یسازمدل، خستگی هیجانی، یشناختروان یتوانمندسازرهبری اخلاقی،  ها:کلیدواژه
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 مقدمه

، کمبود مواد اولیه، انرژی و یا حتی فناوری نیست بلکه مواردی است که توسعه درحالدر کشورهای  یژهو به ها سازمانعمده  امروزه مشکل

 ینتر مهممنابع انسانی از  یور بهره، جابجایی شغل و پایین بودن انگیزگی یب. نارضایتی، گردد یبرمبه مدیریت منابع انسانی  یرمستقیمغمستقیم یا 

و  بخشد یم(. منابع انسانی به سازمان معنا و مفهوم 1391امروزی با آن مواجه هستند )احمدی و همکاران،  یها سازمانموضوعاتی است که 

مدرن امروزی را  یها سازمانمزیت رقابتی در  ینتر مهم، نظران صاحببطوریکه بسیاری از  نماید یمتحقق اهداف سازمانی را فراهم  های ینهزم

جز افزایش دانایی و  یحل راهجدید هیچ  یها چالش(. در راستای 1387و همکاران،  یمتأن) دانند یم ها آنمیزان هوش و خرد منابع انسانی 

 توانمندسازی. اند آورده یخودروکارکنان  توانمندسازی یها برنامهبه  ها سازمانز بسیاری ا رو ینازاوجود ندارد و  ها سازمانهوشمندی در 

که  شده یلتبدمباحث منابع انسانی  ینتر مهمدر مدیریت ظهور نموده است و به یکی از  شده شناختهو ابزاری  بخش نجاتعامل  عنوان به

 را تضمین نماید. ها سازمانموفقیت  تواند یم

 تمرکز ،یتوانمندساز ینظر انداز چشم دو بر مدیریت عمدتاً پژوهشگران از یا گسترده یشینهپ(، 2005دانسون ) و راسپریتز پژوهش طبق

دیدگاه  دو، این بین از .توانمندسازی به یشناخت روان دیدگاه و یتوانمندساز به ساختار اجتماعی دیدگاه :از اند عبارت که اند کرده

 از یا مجموعه شناختی روان یاست. توانمندساز قرارگرفته سازمانی رفتار و سازمانی -صنعتی یشناس روان علوم موردتوجه بیشتر شناختی روان

، 1988)کانگر و کانونگو،  شود یم گر جلوه خودمختاری یاثرگذار، شایستگی، یمعناداراحساس  صورت به که است شده تجربه یها شناخت

شخصی فعال به نقش و وظایف  یریگ جهتو نوعی افزایش انگیزش شغلی درونی است که یک  (1990، توماس و ولتهوس، 1990اسپریتزر، 

، لزوم توجه هر چه بیشتر به این مقوله را توانمندسازی(. محققان زیادی با برشمردن اهمیت و نقش 1995)اسپریتزر،  نماید یمکاری را منعکس 

توسط تغییر در محیط کاری خارجی و هم عوامل درونی فرد ارتقا یابد )چو تای  دتوان یمهم  شناختی روان توانمندسازی. حس اند شدهمتذکر 

 نفس اعتمادبهکه با استفاده از حس  دهد یمدرونی به کارکنان این اجازه را  یزانندهانگ بر یک عنوان به شناختی روان توانمندسازی(. 1990جون، 

و  کننده هماهنگ یها نقش(. در همین راستا مدیران و رهبران ارشد علاوه بر 1997و استقلال در شغل، خودکارآمدی را تقویت کنند )باندورا، 

کارکنان است. یکی از عواملی که از جانب مدیریت برای  شناختی روان توانمندسازینقش دیگری بر عهده دارند که همان  کننده یلتسه

که سبک رهبری اخلاقی از عوامل  اند دادهپیشین نشان  یها پژوهشقرار گیرد نوع سبک رهبری است.  مدنظرکارکنان باید  یتوانمندساز

)اسکات و همکاران،  اند نموده ییدتأ( و بسیاری از شواهد تجربی این رابطه را 2008ژو، )کارکنان است  شناختی روان توانمندسازیبر  اثرگذار

(. بر اساس تئوری 2011، والومباو و همکاران، 2013، تو و لو، 2009، دن هارتوگ و دی هوگ، 2000دسی و رایان،  ،2014چوگتای،  2018

 ها سازمان. در پردازند یمیادگیری اجتماعی افراد با دیدن اعمال و رفتار کسانی که دارای جایگاه، اعتبار و مشروعیت هستند به یادگیری 

در این رابطه  ای یژهوص خود در سلسله مراتب سازمانی و کنترلی که بر منابع و تخصیص آن دارند از نقش رهبران با جایگاه و موقعیت خا

رفتاری نیست بلکه یک  صرفاًکه یادگیری مشاهداتی  دهد یم(. تئوری یادگیری اجتماعی نشان 1997برای کارکنان برخوردارند )باندورا، 

 نمایند یم( بیان 2013مثال هارجس، شائو و داست ) عنوان بهت از رفتارهای مشاهده شده است فرایند شناختی است که شامل استخراج اطلاعا

و پیکولو  نمایند یم، کمک کنند یممنتقل  ها آنکه رهبران سازمان به درک انتظارات اخلاقی در میان کارکنان از طریق رفتارهایی که به 

لذا  دهند یمکرده و به آن شکل  دار یمعنرا  ها آنو تعامل با کارکنان، شغل  وگو گفتکه رهبران اخلاقی از طریق  دهد یم( نشان 2010)

 توانمندسازیاست کمک کرده که این دو از ابعاد مهم  یرگذارتأثو  دار یمعن ها آنچطور کار  که ینارهبران اخلاقی به پیروانشان در تفسیر 

پاسخ دهد که آیا بین سبک رهبری اخلاقی  سؤالکه ابتدا به این  نماید یم(. لذا پژوهش حاضر تلاش 2010است )پیکولو،  شناختی روان

باید به این موضوع توجه داشت که برای  که آنوجود دارد؟ ضمن  داری یمعنکارکنان رابطه  شناختی روان توانمندسازیبا  شده ادراک

نقش و معنا ساختن آن توسط  یساز مدلها و اعمال باشند تا یادگیری ناشی از رهبری اخلاقی، کارکنان باید مایل و قادر به شرکت در فرایند

 توانمندسازیسبک رهبری اخلاقی صورت پذیرد لذا کارکنان دارای خستگی هیجانی ممکن است کمتر برای جذب و اختصاص منابع 

(. در ادامه ما 2001هاب فول، ) د، تمایل نشان دهند و تلاشی برای رمزگشایی کدهای حاصل از سبک رهبری اخلاقی نداشته باشنشناختی روان

و رابطه بین سبک رهبری اخلاقی و  نماید یمبه این موضوع توجه داریم که خستگی هیجانی، یادگیری اجتماعی کارکنان را مختل 
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تیب در ادامه این از این متغیر باشد و درک نکات اخلاقی در رفتار مدیران را مختل نماید بدین تر متأثر تواند یم شناختی روان توانمندسازی

را  شناختی روان توانمندسازیاز سوی کارکنان با  شده ادراکمطرح است که آیا بروز خستگی هیجانی رابطه بین سبک رهبری اخلاقی  سؤال

 ؟نماید یمتعدیل 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق
توضیح در قالب نظریه  یرقابلغنظریات رفتارگرایانه است که توانسته به تبیین و توضیح بسیاری از رفتارهای  ازجملهنظریه یادگیری اجتماعی 

 صرفاًنظریه شرطی شدن که یادگیری را امری مکانیکی و  برخلاف، یا همان یادگیری از طریق شرطی شدن، توفیق یابد. ییرفتارگراپایه 

نظریه یادگیری اجتماعی بر آن است که یادگیری از طریق مشاهده رفتار دیگران و  پندارد یمیطی واکنشی در مقابل تجربه مستقیم محرک مح

رفتاری نیست بلکه یک فرایند شناختی است که شامل استخراج اطلاعات  صرفاًاست. نظریه یادگیری مشاهداتی  یرپذ امکانالگو قرار دادن نیز 

در مفروضات تئوری رهبری اخلاقی که در چارچوب نظری تئوری یادگیری اجتماعی قرار  (.1997از رفتارهای مشاهده شده است )باندورا، 

که رهبران  نماید یم(. دن هارتوگ بیان 2009)دن هارتوگ و دی هوگ،  کنند یمدارد رهبران اخلاقی، مدیریت را برای پیروان خود معنی 

( نشان 2010و پیکولو ) گذارند یمو جذابیت ماهیت شغل اثر  ها آرمان ،ها ارزشاخلاقی بر فرایندهای شناختی پیروان خود از طریق بیان 

لذا رهبران اخلاقی به  دهند یمکرده و به آن شکل  دار یمعنرا  ها آنو تعامل با کارکنان شغل  وگو گفتکه رهبران اخلاقی از طریق  دهد یم

 است. با شناختی روان توانمندسازیکمک کرده که این دو از ابعاد مهم  است یرگذارتأثو  دار یمعن ها آنچطور کار  که یناپیروانشان در تفسیر 

 به نتواند شناختی روان ازلحاظ یک کارمند که یدرصورتاخلاقی  رهبری قدرتمند درک اثرات در کارکنان اجتماعی یادگیری اهمیت به توجه

 تئوری .باشد بیهوده است ممکن خود کارکنان تقویت برایبا سبک اخلاقی  رهبران تلاش کند و آن را درک نماید، توجه رهبر یها نشانه

دهد  کاهش را اجتماعی یادگیری پتانسیل تواند یم شناختی عملکرد شود یم مختل روانی یها حالتوقتی  که دهد یم نشان اجتماعی یادگیری

 کنند یم تجربه را هیجانی خستگی دارد که کارکنان وجود زمانی حالت چنین (.1980)دیوید و لوتانس، 

 

 شناختی روان توانمندسازی
نو در  های ینهزماست ایجاد این واژه با تحول و ایجاد  شده یلتبدبه بخشی از زبان روزمره مدیریت  توانمندسازیاخیر واژه  یها مهرومومدر 

تفویض اختیار یا اعطای قدرت قانونی  عنوان به توانمندسازی. در فرهنگ لغت وبستر از هستمدیریت منابع انسانی و توسعه منابع انسانی مرتبط 

برای متکی  ها مهارتشامل تشویق و توسعه  توانمندسازی کنند یم( بیان 2008(. سامی و شریکومار )1382به سایرین تعبیر شده است )قاسمی، 

است.  شناختی روان ازیتوانمندس ها آنکه یکی از  شده یلتشکاز ابعاد گوناگونی  توانمندسازی. در علم مدیریت، هستبودن به خود 

از طرق رسمی  ها آنکننده و حذف  ثبات یببه فرایند ارتقا حس خودکارآمدی اعضای سازمان در شناسایی عوامل  شناختی روان توانمندسازی

ایش انگیزش فرایند افز شناختی روان توانمندسازی(. 1988)کانونگو،  گردد یماطلاق  کارآمداطلاعات  یریکارگ بهسازمانی مثل  یررسمیغو 

بودن و احساس داشتن حق  دار یمعنبودن، احساس شایستگی، احساس  مؤثردرونی نسبت به وظایف محول در چهار بعد شناختی، احساس 

 :شده اشارهبه چهار بعد اصلی آن  شناختی روان توانمندسازی(. در ادبیات 1990انتخاب است )ولتهوس، 

. در حالت مطلوب کارکنان اهمیت شغلشان را گردد یبرمو رفتارهای فرد  ها ارزشبین الزامات شغل، باورها،  تناسب به معناداری: .1

کار  یخوب به ها آناین احتمال وجود دارد که  یجهدرنتبرای سازمان و خودشان درک خواهند کرد و توجه بیشتری به کارشان خواهند داشت و 

 کنند و به موفقیتشان افتخار کنند.

از منابع مهیا شده  توانند یمکه  ندینما یمو کارکنان فرض  گردد یبرمعملکردی شغل  یها ییتوانافرد در  نفس اعتمادبهایستگی: به ش .2

که قابلیت و تبحر لازم برای انجام  کنند یماحساس شایستگی  شوند یمتوسط سازمان برای انجام کارشان بهره ببرند. وقتی افراد توانمند 

 (2008کار را دارند )آمیچای و همکاران،  زیآم تیموفق

لازم برای  یها تیفعالبه معنی آزادی عمل و استقلال کارکنان در تعیین  یخودمختار یبه عبارت: احساس خود تعیینی یا ینییخود تع .3

 (.2014انجام وظایف شغلی خود و زیردستان است )سیاچو و گکوریزش، 
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تواند بر نتایج و پیامدهای راهبردی، اداری و عملیاتی شغلی اثر بگذارد )سیاچو و  می ای است که فرد تأثیر: احساس تأثیر درجه  .4

 (2014گکوریزش، 

 

 رهبری اخلاقی
در عرصه  تاکنونای مهم تبدیل شده است البته  به مسئله ها سازمانهای رفتار اخلاقی است که اخیراً در  رهبری اخلاقی یکی از زیرشاخه

و درستکار شناخته  یرپذ جامعهیکپارچه و منظم درباره این متغیر تحقیق نشده است. رهبران اخلاقی افرادی پایبند به اصول،  طور بهپژوهش 

معیارهای اخلاقی شفاف  کنند یمگیرند. غالباً پیرامون اصول اخلاقی با پیروانشان ارتباط برقرار  متعادل و خوب می های یمتصمکه  شوند یم

(. رهبری 2006بالا در سازمان ایجاد نمایند )براون و تروین،  یور بهرهتا محیطی سالم و با  گیرند یمها را به کار  پاداش و تنبیه کنند و تنظیم می

. رهبران اخلاقی بر این نکته کند یم گیری یمتصمدرست یا نادرست است  آنچهکه بر اساس اعتقاد به  کند یماخلاقی، رهبری را توصیف 

که دیگران را  ای یوهشو  دهند یم، اقداماتی که انجام کنند یمکه اتخاذ  هایی یمتصمکه چگونه قدرت اجتماعی خود را در  کنند یمتمرکز 

 (.2006)رسیک،  یرندکارگ به، دهند یمتحت تأثیر قرار 

بعد رهبری  ینتر مهم)ی ( دامنه رهبری اخلاقی را گسترش داده و به چهار بعد آن اشاره کردند که صداقت شخص2008فارح و همکاران )

شغلی )به معنی رفتار  یازخودگذشتگمانند صداقت، مهربانی، وفای به عهد و پیمان است(، تواضع و فروتنی،  ییها ارزشاخلاقی است و شامل 

 پذیری در قبال افراد است( و هدایت و رهبری از طریق نمونه و ذکر مثال است. منصفانه با دیگران و مسئولیت

 

 هیجانی خستگی
 در را خستگی علائم فرودنبرگر که زمانی ،1960 دهه اواخر در بار نخستین که است شغلی فرسودگی یها مؤلفه از یکیهیجانی  خستگی 

 علت به که داند یم ناکامی یا و خستگی از حالتی را شغلی فرسودگی فرودنبرگر(. 1391 )آقاجانی، شد کرد، تعریف مشاهده خود کارکنان

ماسلاچ و جکسون  .آید یم وجود به ،شود نمی دلخواه نتیجه وصول به منجر که ارتباطی یا او زندگی روش همچنین و فرد یازخودگذشتگ

 هیجانی خستگی بر علاوه که است شناختی روان سندرومی شغلی فرسودگی .کردند ارائه را شغلی فرسودگی از تعریف ترین یجرا( 1986)

 ؛شود یم اطلاق روحی توان تخلیه یا هیجانی منابع رفتن بین از به هیجانی خستگی .است یفرد موفقیت کاهش و شخصیت مسخ شامل

 فرسودگی پدیده در موجود استرس میزان نشانگر خستگی است؛ کار سخت موقعیت در مدت یطولان گرفتن قرار به دنبال هیجانی، خستگی

 فرسودگی به منجر است ممکن هستند، هیجانی کافی منابع فاقد که کسانی میان در یژهو به ،ساستر و مدت یطولان سرخوردگی .است شغلی

گسترده بررسی نشده اما شواهد تجربی رابطه  طور به شناختی روان توانمندسازیرابطه رهبری اخلاقی با  اگرچه .شود کار محل در شغلی

 .نماید یمداخلی و خارجی حمایت  یها پژوهشرا در  توانمندسازیرهبری اخلاقی و ابعاد 

جامع انگیزشی مرتبط با  یزممکان عنوان به شناختی روان توانمندسازی( نقش 2018در مطالعات خارجی در پژوهشی توسط اسکات و همکاران )

متغیر خستگی قرار گرفت که  یموردبررسسبک رهبری اخلاقی با موفقیت در حال حاضر و پتانسیل موفقیت آتی کارکنان در شغل خود، 

 یریگ اندازهدر نظر گرفته شد. محققین برای  شناختی روان توانمندسازیمتغیر تعدیل گر در رابطه میان سبک رهبری اخلاقی با  عنوان بههیجانی 

 یآور جمعرا  ها دادهنفر از کارکنان  264و خستگی هیجانی از پرسشنامه استفاده کردند و از  شناختی روان توانمندسازیسبک رهبری اخلاقی، 

را به  ها دادهنفر از سرپرستان،  244مرتبط با موفقیت فعلی و پتانسیل موفقیت آتی کارکنان از طریق پرسشنامه از  یها داده یآور جمعو برای 

یی از بوده و درک بالا تر یراض کنند یمدست آوردند. نتایج آزمون فرضیه اول نشان داد کارکنانی که با مدیران با سبک اخلاقی کار 

 ها آن، زمینه انگیزشی لازم را برای پیشرفت شناختی روان توانمندسازی، اثرگذاری و کنترل بر وظایف خود دارند که این ارتقا حس یمعنادار

ین . در انماید یماز سبک رهبری اخلاقی مدیران را تعدیل و تضعیف  یجادشدهامتغیر خستگی هیجانی اثر انگیزشی  حال یندرع آورد یمفراهم 

 تحقیق از رگرسیون چند متغیره بهره گرفته شده است. های یهفرضو آزمون  ها دادهپژوهش برای تحلیل 
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. اند پرداختهبر این رابطه  شناختی روان توانمندسازی گری یانجیم( به بررسی سبک رهبری اخلاقی بر خلاقیت و نقش 2016جاود و همکاران )

سبک رهبری اخلاقی بر  یرتأثو فرضیه دوم تحقیق مبنی بر  آمده دست بهمختلف کشور پاکستان  یها لهتنفر رئیس و مرئوس در  183از  ها داده

 قرار گرفته است ییدتأمورد  42/0با ضریب اثر  شناختی روان توانمندسازی

 .اند دادهقرار  ییدتأرا مورد  شناختی روان توانمندسازیمیان سبک رهبری اخلاقی و  دار یمعنپژوهش گران دیگری رابطه مثبت و  ینچن هم

 (.2011، والومباو و همکاران، 2013، تو و لو، 2009، دن هارتوگ و دی هوگ، 2000، دسی و رایان، 2014)چوگتای، 

ی در مستقیم و از طریق ابعاد عدالت سازمان طور به شناختی روان توانمندسازیرهبری اخلاقی بر  یرتأث( به بررسی 1395و همکاران ) زاده یبنج

دارد همچنین  شناختی روان توانمندسازیبر  داری یمعنمثبت و  یرتأثبین کارکنان دانشگاه اصفهان پرداختند. نتایج نشان داد رهبری اخلاقی 

 .گذارد یماثر  شناختی روان توانمندسازیبر  یا مراودهو  ای یهروبر عدالت توزیعی،  یرتأثرهبری اخلاقی از طریق 

و عدالت تعاملی  ای یهروعدالت  گری یانجیمرا با  شناختی روان توانمندسازی( رابطه رهبری اخلاقی با 1394ن )محمودی کیا و همکارا

است که نتایج نشان داد رهبری  شده یلتحلضریب همبستگی پیرسون و مدل یابی معادلات ساختاری  یریکارگ بهبا  ها داده. قراردادند موردنظر

 .گذارد یماثر  شناختی روان توانمندسازیبر  یرمستقیمغ طور بهو عدالت تعاملی  ای یهروعدالت  گری یانجیبا ممستقیم و  طور بهاخلاقی 

نشان داده که  ها یافته. قراردادند یموردبررسپرستاران را  شناختی روان توانمندسازی( نقش رهبری اخلاقی در 1393موسوی جد و همکاران ) 

الگو بودن و  مؤلفهمشخص شد که دو  یتاًنهاوجود دارد و  داری یمعنو ابعاد آن رابطه  توانمندسازیا آن ب یها مؤلفهبین رهبری اخلاقی و 

 باشند. شناختی روان توانمندسازیکننده  بینی یشپمناسبی  طور به توانند یمرهبری اخلاقی،  ییگرا عمل

 

 پژوهش های یهفرضمدل مفهومی و 
با توجه به چارچوب نظری تحقیق و پیشینه داخلی و خارجی مشخص گردید که کارکنانی که درک بالاتری از سبک رهبری اخلاقی رهبران 

هستند ضمن آنکه عواملی همچون فرسودگی شغلی و ابعاد آن مثل خستگی هیجانی در این رابطه  توانمندتر شناختی روان ازلحاظ خوددارند

 به شرحتحقیق  های یهفرضقرار دهد. بدین ترتیب مدل مفهومی و  یرتأثدرک آنان را مختل و رابطه مذکور را تحت  واندت یمبوده و  اثرگذار

 شود یمذیل ارائه 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش - 1 شکل

 

 

سبک رهبری 

 اخلاقی

نمایش رفتار 

 اخلاقی

ارتقا رفتار 

 اخلاقی پیروان

 یتوانمندساز

 یشناختروان

 خستگی هیجانی

 یمعنادار

 شایستگی

 خودمختاری

 یرتأث
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 رابطه وجود دارد. شناختی روان توانمندسازیتوسط کارکنان با  شده ادراکفرضیه اول: بین سبک رهبری اخلاقی 

 .نماید یمرا تعدیل  شناختی روان توانمندسازیفرضیه دوم: خستگی هیجانی رابطه بین سبک رهبری اخلاقی با 

 

 تحقیق یشناس روش
مدیران قرار گیرد از  مورداستفاده تواند یمآن پس رویدادی است و چون اطلاعات آن  یشناس روشهمبستگی و  -این تحقیق از نوع توصیفی 

. قلمرو مکانی تحقیق شرکت ایساکو هست 97اردیبهشت سال  15الی  1396بعد زمانی از اول اسفند  ازنظرنوع کاربردی است. قلمرو تحقیق 

در شهر تهران در جاده مخصوص کرج است. جامعه آماری تحقیق شرکت ایساکو است که یک شرکت تهیه و توزیع قطعات یدکی 

 رییگ نمونهاست. روش  آمده دست بهنفر  265خودرومی باشد و تعداد نمونه از طریق جدول مورگان بر اساس تعداد کارکنان جامعه آماری، 

 تصادفی ساده با استفاده از جدول اعداد تصادفی است. صورت به

که  شده استفادهگویه  12( با 1995از پرسشنامه اسپرایتزر ) شناختی روان توانمندسازی یریگ اندازهپرسشنامه است. برای  ها دادهابزار گردآوری 

رهبری اخلاقی از  یریگ اندازه. برای سنجد یمو اثرگذاری را  ، شایستگی، خودمختارییمعنادارشامل:  شناختی روان توانمندسازیبعد  4

که آلفای کرونباخ گزارش  شده استفاده( مشتمل بر دو بعد نمایش رفتار اخلاقی و ارتقا رفتار اخلاقی پیروان 2005پرسشنامه براون و همکاران )

مربوط به خستگی  یها داده یآور جمعگردیده است. برای /. گزارش 89/. و 94/.، 91/.، 92پژوهش به ترتیب  4شده پرسشنامه مذکور در 

لیکرت  ای ینهگز 5به پرسشنامه بر اساس طیف  یده پاسخاستفاده شد. نحوه  سؤال 9( مشتمل بر 1981هیجانی از پرسشنامه ماسلاج و جکسون )

دیریت منابع انسانی در دانشگاه و دو نفر خبره تحقیق از نظرات دو نفر از مدرسین م یریگ اندازهبررسی روایی صوری ابزار  منظور بهاست. 

در  سؤالاتاداری با تحصیلات دکتری در رشته منابع انسانی استفاده شد که پرسشنامه با انجام اصلاحاتی در نگارش و جابجایی بعضی 

ت. همچنین برای بررسی روایی و مورد برگشت شد و مورد تحلیل قرار گرف 210ارسالی  یها پرسشنامهقرار گرفت. از  ییدتأپرسشنامه مورد 

. برای آزمون شود یمبه نتایج آن اشاره  ها یافتهمعادلات ساختاری بهره گرفته شد که در بخش  یساز مدلاز  ها دادهپایایی ابزار گردآوری 

 .بهره گرفته شد PLS افزار نرممعادلات ساختاری و  یساز مدل فنضرایب مسیر میان متغیرهای مکنون تحقیق از  داری یمعنو  ها یهفرض

 ها یافته
. ب( بخش مربوط به مدل ساختاری. یریگ اندازه یها مدل: الف( بخش مربوط به شود یمدر دو بخش بررسی  PLS درروشپایایی و روایی 

ی واگرا : پایایی شاخص روایی همگرا و روایشود یماز سه معیار استفاده  یریگ اندازهبرای بررسی برازش بخش اول یعنی برازش مدل 

 ( ضرایب بارهای عاملی.3( پایایی ترکیبی 2، کرون باخ( آلفای 1: شود یم یریگ اندازه(. پایایی شاخص خود توسط سه معیار 1999، اند هول)

عدد ضرایب بارهای عاملی از  31(. در تحقیق حاضر تمامی 1999، اند هولاست ) 4/0مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی، 

 از مدل حذف نگردید. یسؤالکه نشان از مناسب بودن این معیار دارد و هیچ  آمده دست بهبیشتر  4/0

 
 و روایی همگرا معیارهای آلفای کرونباخ، ضریب پایایی ترکیبی 1جدول 

میانگین واریانس استخراج  ترکیبی ضریب پایایی ضریب آلفای کرونباخ عنوان در مدل

 شده

 69/0 86/0 77/0 معناداری

 71/0 88/0 79/0 شایستگی

 75/0 90/0 83/0 خودمختاری

 60/0 81/0 70/0 اثرگذاری

 54/0 82/0 84/0 شناختی روان توانمندسازی

 67/0 92/0 90/0 نمایش رفتار اخلاقی

 61/0 86/0 79/0 ارتقا رفتار اخلاقی پیروان
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 89/0 93/0 92/0 سبک رهبری اخلاقی

 55/0 91/0 89/0 خستگی هیجانی

 
( و برای میانگین واریانس 1978)نونالی،  7/0(، برای پایایی ترکیبی 1951)کرونباخ،  7/0با توجه به اینکه مقدار مناسب برای آلفای کرونباخ 

مناسب  توان یمهای مکنون تحقیق مقدار مناسبی استخراج کردند لذا ( است و با توجه به اینکه متغیر1981)فورنل و لارکر،  5/0استخراجی 

 نمود. ییدتأبودن وضعیت پایایی و روایی همگرا را در پژوهش حاضر 

 نتایج روایی واگرا 2جدول 

نمایش 

رفتار 

 اخلاقی

خستگی  خودمختاری شایستگی داری یمعن

 هیجانی

ارتقا رفتار اخلاقی  اثرگذاری

 پیروان
 

ارتقا رفتار اخلاقی  786/0      

 پیروان

 یاثرگذار 379/0 775/0     

 خستگی هیجانی -388/0 -296/0 741/0    

 خودمختاری 382/0 538/0 -497/0 866/0   

 شایستگی 336/0 287/0 -222/0 329/0 842/0  

 داری یمعن 382/0 316/0 -369/0 436/0 420/0 830/0 

 نمایش رفتار اخلاقی 785/0 393/0 -378/0 470/0 257/0 301/0 818/0

 
)روش فورنل  ها سازهدر مقابل همبستگی آن سازه با سایر  یشها شاخصبرای بررسی روایی واگرا از طریق مقایسه میزان همبستگی یک سازه با 

میانگین واریانس استخراج شده ، مقدار جذر باشد یمبرگرفته از روش فورنل و لارکر مشخص  2که از جدول  گونه همانو لارکر( استفاده شد. 

(AVE متغیرهای مکنون در پژوهش حاضر که در )که در  ها آن، از مقدار همبستگی میان اند قرارگرفتهموجود در قطر اصلی ماتریس  یها خانه

مدل تعامل بیشتری  یها سازهاظهار داشت که در این تحقیق  توان یم رو ینازابیشتر است.  اند شده دادهزیرین و چپ قطر اصلی ترتیب  یها خانه

، روایی واگرای مدل در حد مناسبی است بدین ترتیب و با توجه به نتایج فوق مدل دیگر یانب بهدیگر.  یها سازهتا با  خوددارند یها شاخصبا 

 .شود یمتحقیق مناسب ارزیابی  یریگ اندازه

در برازش مدل  رسد یمنوبت به برازش مدل ساختاری  یریگ اندازهدل بعد از بررسی برازش م PLS درروش ها دادهمطابق با الگوریتم تحلیل 

نمایش داده شده  2(. بخش ساختاری در شکل 1395)داوری و رضا زاده،  گیرد یمقرار  یموردبررسساختاری تنها روابط میان متغیرهای پنهان 

 است.
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 مدل ترسیم شده همراه با ضرایب مسیر 2شکل 

 
 t – valuesبا مقادیر  ههمرا شده یمترسمدل  3شکل 

 

 معنادار% 95بیشتر باشد تا بتوان در سطح اطمینان  96/1به این صورت است که این ضرایب باید از  t یبضرابرازش مدل ساختاری با استفاده از 

 شناختی روان توانمندسازیمشخص است ضرایب مربوط به مسیر رهبری اخلاقی و  3که در شکل شماره  طور همانساخت.  ییدتأرا  ها آنبودن 

بودن این مسیرها و مناسب بودن مدل ساختاری را  معناداراست که  96/1و همچنین متغیر تعاملی رهبری اخلاقی در خستگی هیجانی بیش از 

 .دهد یمنشان 

Rهمچنین معیار 
مدل پژوهش  یزا برونمتغیر  ریتأث( است و نشان از شناختی روان توانمندسازی)مدل  یزا درونکه مربوط به متغیر پنهان  2

 67/0و  33/0، 19/0دارد. سه مقدار  شناختی روان توانمندسازی)رهبری اخلاقی( و متغیر تعاملی رهبری اخلاقی در خستگی هیجانی بر متغیر 
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Rمقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  عنوان به
(. در تحقیق حاضر با توجه به 1395، رضازاده)داوری و  شود یمدر نظر گرفته  2

 .شود یم ییدتأ، مناسب بودن برازش مدل ساختاری شناختی روان توانمندسازی یزا درونمتغیر  40/0 آمده دست بهمقدار 

 متوسط مدل در خصوص این بینی یشپشده است، نشان از قدرت  15/0 شناختی روان توانمندسازی یزا درونسازه  Q2مقدار  که ییازآنجا

سه مقدار  زا دروندر مورد یک سازه  Q2مقدار  که یدرصورت. سازد یم ییدتأسازه در تحقیق حاضر دارد و برازش مناسب مدل ساختاری را 

مربوط به آن  یزا برون یها سازهکنندگی ضعیف، متوسط و قوی سازه یا  بینی یشپرا کسب نماید به ترتیب نشان از قدرت  35/0و  15/0، 02/0

 (1395، رضازادهرا دارد )داوری و 

 
 های بررسی کیفیت مدل نتایج شاخص 3جدول 

 SSO SSE SSO/ SSE- 1 کل

 150118/0 112602/1266 000000/1488 شناختی روان توانمندسازی

 

 ذیل انجام شد شرحبه ، مدل ساختاری و مدل کلی، آزمون فرضیه اصلی تحقیق یریگ اندازه یها مدلپس از بررسی برازش 

 پژوهش های یهفرضبررسی  4جدول 

 نتیجه آزمون t آماره ضریب مسیر فرضیه

با  شده ادراکبین سبک رهبری اخلاقی 

 وجود دارد رابطه شناختی روان توانمندسازی

 پذیرش فرضیه 030/5 66/0

خستگی هیجانی رابطه رهبری اخلاقی با 

 نماید یمرا تعدیل  شناختی روان توانمندسازی

 پذیرش فرضیه 446/2 -61/0

 

است،  96/1از  تر بزرگبرای ضریب مسیر هر دو فرضیه  t، با توجه به اینکه آماره 4% بر اساس نتایج جدول شماره 95در سطح 

از نوع مثبت دارد همچنین خستگی هیجانی رابطه  دار یمعنرابطه  شناختی روان توانمندسازیگفت سبک رهبری اخلاقی با  توان یم

 توان یمکه با توجه به ضریب مسیر منفی فرضیه دوم  نماید یمرا تعدیل  شناختی روان توانمندسازیبین سبک رهبری اخلاقی و 

 ...دهد یمآنان کاهش  شناختی روان توانمندسازیگفت خستگی هیجانی کارکنان اثر سبک رهبری اخلاقی رهبران را بر 

. رسد یمنوبت به بررسی شدت این اثر  نماید یمپس از پی بردن به این مطلب که یک متغیر رابطه میان دو متغیر دیگر را تعدیل 

 :اند نمودهکوهن را برای تعیین شدت اثر تعدیلی معرفی  یرتأثفرمول اندازه  (732، ص 2010)هنسلر و فاسوت 

 

𝑓2 =
𝑅2𝑚𝑜𝑑𝑒𝑙 𝑤𝑖𝑡ℎ 𝑚𝑜𝑑𝑒𝑟𝑎𝑡𝑜𝑟 −  𝑅2𝑚𝑜𝑑𝑒𝑙 𝑤𝑖𝑡ℎ𝑜𝑢𝑡 𝑚𝑜𝑑𝑒𝑟𝑎𝑡𝑜𝑟 

1 −  𝑅2𝑚𝑜𝑑𝑒𝑙 𝑤𝑖𝑡ℎ 𝑚𝑜𝑑𝑒𝑟𝑎𝑡𝑜𝑟
 

 

R
2
 model with moderator  = مدل به همراه متغیر تعدیل گر یزا درونضریب تعیین متغیر 

R
2
 model without moderator  = مدل بدون متغیر تعدیل گر یزا درونضریب تعیین متغیر 

 

 

 

ه ترتیب نشان از اثر تعدیلی ضعیف، متوسط و قوی است. در تحقیق  𝑓2برای 35/0و  15/0، 02/0(، مقادیر 1988مطابق با کوهن )

که نشان از اثر متوسط متغیر تعدیل گر خستگی هیجانی در رابطه بین سبک رهبری  هست 18/0حاضر مقدار بدست آمده معادل 

 دارد. شناختی روان توانمندسازیاخلاقی با 
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 گیری یجهنت
 کنندگی یلتعددر کارکنان و نقش  شناختی روان توانمندسازیهدف تحقیق حاضر بررسی رابطه بین درک رهبری اخلاقی با 

تحلیل و  ها داده ،معادلات ساختاری یساز مدلاز پرسشنامه استفاده شد و از روش  ها داده یآورگردخستگی هیجانی است. برای 

کننده  بینی یشپواقع شد. نتایج نشان داد سبک رهبری اخلاقی  ییدتأبررسی و مورد  ها دادهروایی و پایایی ابزار گردآوری 

، دن هارتوگ و دی هوگ، 2000، دسی و رایان، 2014)چوگتای، تحقیقات قبلی  های یافتهاست که  شناختی روان توانمندسازی

نشان داد متغیر  حال یندرعو  قرارداد ییدتأرا مورد  (.2016، جاود و همکاران، 2011، والومباو و همکاران، 2013، تو و لو، 2009

 گردد یم شناختی روان توانمندسازیو منجر به کاهش اثر رهبری اخلاقی بر  دهد یمقرار  یرتأثخستگی هیجانی این رابطه را تحت 

 ( مطابقت داشت.2018تحقیق اسکات و همکاران ) های یافتهکه در این خصوص با 

این تحقیق نشان داد رهبری اخلاقی یک  اولاًدر خصوص مشارکت این تحقیق در مطالعات مربوط به رهبری اخلاقی باید گفت  

هم به نمایش رفتار اخلاقی و هم به ارتقا اخلاق در پیروان خود  زمان هم طور به بایست یمبعدی است که طی آن رهبر  2سازه 

شد و مشخص گردید ترکیبی از ابعاد رهبری  ییدتأپرسشنامه رهبری اخلاقی  یا سازهاعتبار  یتدرنهابپردازد و به آن توجه نماید و 

تحقیق حاضر این موضوع را  یاًثانکارکنان باشند.  شناختی روان توانمندسازیکننده  بینی یشپ دار یمعن طور به توانند یماخلاقی 

در سطح مدیران عملیاتی که تماس  خصوصاًکاری  های یطمحکه انتخاب، ارتقا و توسعه رهبران اخلاقی در  نماید یمبرجسته 

در سازمان خواهد شد بلکه از همه اخلاقی  های یتمسئولمنجر به بروز محیطی اخلاقی و ایفای نقش  تنها نهبیشتری با کارکنان دارند 

منجر به منبعی انگیزشی برای کارکنان خواهد بود که نتیجه آن رساندن سود به خود سازمان از طریق افزایش عملکرد شغلی  تر مهم

اعتماد  در توانایی خود کنند یماین تحقیق نشان داد که کارکنانی که برای رهبران اخلاقی کار  های یافته ثالثاًکارکنان است. 

موفقیت آتی  تواند یماین افزایش قدرت روانی  کنند یمو کنترل بر کار خود را درک  یرتأثبیشتری دارند و سطح بالایی از معنا، 

که  حال یندرعمحیط کار را به حداقل برساند و روابط شایسته میان مدیر و کارمند ایجاد نماید  یها تنشآنان را تضمین نماید و 

این تحقیق به درک بهتر  یتدرنهااثرات انگیزشی حاصل از رهبری اخلاقی را کاهش دهد.  تواند یمارکنان خستگی هیجانی ک

خوبی هستند که تلاش  یها نمونهنشان داد که رهبران اخلاقی  ها یافتهپیامدهای انگیزشی ناشی از رهبری اخلاقی اشاره کرد و 

این تلاش تا زمانی موفق است که کارکنان منابع  حال ینبااارتقا دهند  شناختی روان توانمندسازیکارکنان خود را از طریق  کنند یم

این منابع را شناسایی و  کننده مختلکافی برای فرایندهای نفوذ یادگیری اجتماعی رهبر در اختیار داشته باشند و عوامل  شناختی روان

 مهار نمایند.

جهت رسیدن به  ای یلهوس عنوان بهآنکه با کارکنان  یجا به شود یمبا توجه به نتایج حاصل از آزمون فرضیه اول به مدیران پیشنهاد 

برخورد شود، شنونده مشکلات آنان باشند و به  ها آنو احترام با  باعزتسازمانی( رفتار کنند،  یور بهرههدف نهایی سازمان )

باشند و  یرگذارتأثبا صبوری توجه نمایند و همچنین به کارکنان اجازه دهند تا در تصمیمات مهم و حیاتی  اه آنو انتقادات  ها حرف

در تنظیم اهداف عملکرد خودشان، مشارکت داشته باشند و نسبت به انجام رفتار اخلاقی کارکنان خود حساس باشند تا از این 

 یابد.در کارکنان افزایش  شناختی روان توانمندسازیطریق 

همچنین با توجه به نتایج حاصل از فرضیه دوم تحقیق که نشان داد خستگی هیجانی کارکنان رابطه سبک رهبری اخلاقی و 

خستگی و  یها نشانهتا سعی نمایند با  گردد یملذا به مدیران پیشنهاد  نماید یمرا تعدیل و آن را تضعیف  شناختی روان یتوانمندساز

و رفتار در  ها یتفعالانجام  ازنظرکامل آشنا شوند و در همین راستا کارکنان مجموعه خود را  طور به فرسودگی شغلی در کارکنان

 یها نشانهلازم را انجام دهند در این خصوص  یها مداخلهمحیط کار نظارت نمایند تا چنانچه آثار خستگی در آنان نمایان شد 
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 هرروزانتهای روز کاری، احساس خستگی در زمان شروع کار  مواردی همچون احساس خستگی در تواند یمخستگی هیجانی 

در انجام کارها باشد.  حوصلگی یبصبح، برقراری سخت تماس و تعامل با افراد، ناامیدی از شغل، استرس زیاد در حین انجام کار و 

آموزشی جهت کاهش و مهار استرس در  یها کارگاه یبرگزارفوق نسبت به  یها نشانهبا مشاهده  توانند یمدر این رابطه مدیران 

زندگی و استفاده از پاداش جهت جلوگیری از بروز خستگی هیجانی در کارکنان اقدام نمایند  –تعادل کار  یها برنامهشغل، اجرای 

 یها هدورمدیران با برگزاری  شود یمتوصیه  فراهم کنند. ها آنو از این طریق منابع هیجانی لازم را در مواقع ضروری برای 

شغل خود را  یزا تنشآموزشی، قدرت کنترل کارکنان را در مواقع بروز اشتباه افزایش دهند و به آنان کمک نمایند تا عوامل 

 را در آنان افزایش دهند. یمیخودتنظ یها مهارتکنترل خشم،  یها دورههمچون  ییها دورهشناسایی نموده و با طی 

کم  نسبتاًکه حکایت از میزان  دهد یمرا نشان  33/2است، میانگین خستگی هیجانی،  در جامعه تحقیق حاضر که یک محیط صنعتی

 های یطمح ازجملهسازمانی گوناگون  های یطمحخستگی هیجانی در میان کارکنان است با توجه به اینکه میزان خستگی در 

متفاوت باشد لذا به پژوهشگران  تواند یمارند، تماس بیشتری دو مشتری  رجوع اربابدرمانی، آموزشی و کارکنان صف که با 

بررسی کرده و اثرات تعدیل گری خستگی هیجانی با توجه به  مجدداً ها سازمان گونه یناتا مدل تحقیق را در  شود یمبعدی توصیه 

 شغلی فرسودگیفرسودگی شغلی است.  یها مؤلفهشرایط محیط سازمان تحلیل گردد. همچنین خستگی هیجانی یکی از 

لذا پیشنهاد  است یفرد موفقیت کاهش و شخصیت مسخ شامل هیجانی یبرجستگ علاوه که است شناختی روان سندرومی

تا نقش تعدیل گری ابعاد دیگر فرسودگی شغلی در این رابطه لحاظ شود. رابطه بین خستگی هیجانی، رهبری اخلاقی و  شود یم

باشد لذا به پژوهشگران بعدی  تواند یمدر تحقیق حاضر به تصویر کشیده شده  ازآنچه تر یچیدهپ به نظر شناختی روان توانمندسازی

 .گردد یمپویا و مطالعات طولی در این خصوص پیشنهاد  یها مدلاستفاده از روش 
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Abstract 

 

 

Psychological empowerment as an internal stimulus allows employees to build self-efficacy using their sense of 

self-confidence and autonomy in their jobs. According to the theory of social learning, the extraction of 

information from the observed behaviors of organization leaders in understanding the meaningfulness and the 

effect of job occupation, which is one of the important dimensions of psychological empowerment, plays a 

significant role. Moreover, emotional exhaustion of employees may cause fewer employees to absorb and 

Allowing psychological empowerment resources to be desirable and not an attempt to decode codes derived 

from an ethical leadership style. 

The purpose of this study was to investigate the relationship between the perceived ethical leadership style of 

the staff with psychological empowerment and the role of emotional exhaustion moderator in this regard. The 

statistical population of the research is Isako Company in Tehran, and a sample of 265 people was randomly 

assigned to the Morgan table using a random number table. For measurement of psychological empowerment, 

the Spritezer questionnaire (1995) with 12 items was used to measure ethical leadership from the questionnaire 

of Brown and et al. (2005) with 10 items. To collect emotional exhaustion data, Maslach and Jackson (1981) 

Includes 9 questions. Validity (convergent and divergent) and reliability (composite reliability coefficient and 

Cronbach's alpha coefficient) obtained from the structural equation modeling technique indicate that the 

instrument has good validity and reliability. Data analysis was performed using PLS software and significant 

relationships between the variables were performed using T statistics. The results showed that there is a 

significant positive correlation between the perceived ethical leadership style and the psychological 

empowerment of the staff, which is weakened by the presence of emotional exhaustion in the staff. The 

moderate effect of moderating its effect was evaluated. 

 

Keywords:: Ethical Leadership, Psychological Empowerment, Emotional exhaustion, Modeling of Structural 

Equations 

 


