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 شناختی با نقش میانجی عدالت سازمانیرهبری اصیل بر توانمندسازی روان یرتأث

 )مورد مطالعه: شرکت سیمان صوفیان(

 0بیوکمحمدعلی ناصری کوچه

 2علی رضاییان

 3غلامرضا گودرزی

 9علیرضا امیرکبیری

 چکیده

 شناختی با نقش میانجی عدالت سازمانیرهبری اصیل بر توانمندسازی روانهدف پژوهش حاضر تأثیر 

توصیفی بود. جامعه آماری تحقیق کلیه کارکنان سیمان صوفیان به -بود. پژوهش حاضر از نوع پیمایشی

نفر بصورت تصادفی ساده به عنوان نمونه  202بودند که با استفاده از جدول مورگان تعداد نفر  020تعداد 

گویه، رهبری اصیل  25شناختی با ها از پرسشنامه توانمندسازی روانانتخاب شدند. برای گردآوری داده

ای ینهگزپنج گویه استفاده شد. پرسشنامه در مقیاس لیکرت و بصورت 20گویه و عدالت سازمانی با  25با 

تنظیم شده بود. روایی محتوای ابزار پژوهش براساس نظرات کارشناسان و روایی سازده نیز با تحلیل 

عاملی تاییدی مورد تأیید قرار گرفت. ضریب آلفای کرونباخ برای سنجش پایایی کلیه متغیرها نیز بالای 

انجام شد  SPSSافزار ها با استفاده از نرمهبودن ابزار پژهش بود. تحلیل داد دهنده پایاآمد که نشان 00/0

ها از آزمون سوبل استفاده گردید. نوآوری تحقیق این است که موضوع توانمندسازی که برای آزمون فرضیه

شناختی به صورت عملیاتی با عدالت سازمانی در ارتباط قرار گرفت و اهمیت رهبری اصیل نیز در روان

 ها نشان داد: رهبری اصیل بر توانمندسازین گردید. نتایج آزمون فرضیهارتباط بین این دو متغیر تبیی

رهبری اصیل بر شایستگی کارکنان با نقش  .شناختی با نقش واسط عدالت سازمانی تأثیر مثبت داردروان

رهبری اصیل بر خودمختاری کارکنان با نقش واسط عدالت  .واسط عدالت سازمانی تأثیر مثبت دارد

رهبری اصیل بر تاثیرگذاری کارکنان با نقش واسط عدالت سازمانی تأثیر مثبت  .ر مثبت داردسازمانی تأثی

 .داربودن کارکنان با نقش واسط عدالت سازمانی تأثیر مثبت داردرهبری اصیل بر احساس معنی .دارد
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 مقدمه

های نوین های سریع و پرشتاب دانش و معلومات بشری و نفوذ گسترده فناوریامروزه دگرگونی

به عنوان ساختارهای  هاسازمانشده است و  سازمانیهای های بیشتر در حوزهارتباطی موجب پیچیدگی

جدید  هایگیری از ظرفیتو بهره کارکنانپویا و در تعامل با محیط بیش از پیش نیازمند توانمندسازی 

ها و تواند قابلیتمی کارکنان 2شناختیتوانمندسازی روان (.205: 2020، 2، یانلان)لی هستند

های ، ارتباطات اثربخش و شیوهکاریها را برای نیل به بهبود مستمر در فرایندهای های آنشایستگی

د عتماد به نفس خود را بهبواحساس ا کارکنان کند تاکمک می این توانمندیتقویت نماید.  تعاملنوین 

چیره شوند و شور و شوق و انگیزه  سایرینبخشند و بر احساس ضعف و ناتوانی در ارتباطات اثربخش با 

: 2020، 0؛ وانگ و همکاران303: 2009، 3)لشینگر و همکاران درونی برای تلاش بیشتر را ارتقاء دهند

نفس، های ارتباطی، اجتماعی، عزتیت مهارتموجبات تقو کارکنانطبیعی است توانمندسازی  (. 28

؛ 2020گردد. نتایج برخی مطالعات )لی و یانلان، می نیز آموزانافزایش انگیزه و اهداف تحصیلی دانش

 پذیریدر انجام و کنترل وظایف انعطاف کارکنان( نشان داده است توانمندسازی 2020وانگ و همکاران، 

، ارتباطات، تعاملهای جدیدی برای ها و ظرفیتتوانند فرصتمی کارکناندهد، ها میبیشتری به آن

: 2022، 5کشف نمایند )رونگ کاری-سایر کارکنان برای تسهیل امور اجرائیهای خود و تقویت مهارت

ای از اقدامات رهبری سازمان از جمله عدالت رسد توانمندسازی وابسته به مجموعه(. بنظر می022

از جمله زمانی که عدالت سازمانی  ها و نگرش کارکنان مؤثر استبر دیدگاه الت،عد سازمانی است؛ احساس

شاطری، محبوبه سادات فدوی ) شودوری بیشتری از کارکنان دیده میشود، تعهد، عملکرد و بهرهاجرا می

شدن برخی در محیط کار موجب توانمندی کارکنان و کم عدالت اجرای (.05: 2390پور، و فراست

ه نگرش نحو سازمانی بیشتر بر نحوه تاثیرگذاری عدالت .شود های نظیر رفتارهای ضدشهروندی میآسیب

 لذا  کند.نگرش انصاف و برابری را القاء می  که طوری به مدیران با کارکنان بر مبنای قانون استوار است 

و بر رفتار  ها استسازمانی آن-اجتماعیهای ها، و کنشعدالت سازمانی در ارتباط تنگاتنگ با نگرش

تبط کار مرهای اجتماعی سازمانی و محیطسازمانی نیز مؤثر است. بر همین اساس عدالت سازمانی با کنش

شود عدالتی یا عدالتمندی در ارتباط بین سرپرستان یا مدیران با کارکنان آشکار میبوده و وجود عینی بی

برقراری عدالت سازمانی منوط به سبک  (.30: 2390هاشمی نیا،  ؛ اسکندری و20: 2390)سلیمانی، 

رهبری است که بتواند در مقابل کارکنان شفاف و پاسخگو باشد و مسئولیت گذشته و حال اعمال خود 

های رهبری در سازمان است که در آن عدالت، را بپذیرد. رهبری اصیل متولد شده ی تغییرات سبک

 پاسخ مانده است. بر همینشدن به نیازها و احساسات کارکنان بیقائل گیری مشارکتی، اهمیتتصمیم
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پذیری بینی و انعطافاز جمله اعتماد به نفس، امید، خوشاساس رهبری اصیل شامل رفتار سازمانی مثبت 

است که در آن حقوق کارکنان محترم شمرده شده و عدالت سازمانی در ابعاد مخلف آن جزو ضروریات 

الگو یا کنشی به عنوان  یلاص ی( رهبر2008و همکاران )والومبا سازمان است. از منظر کارکردهای 

نه تنها از  یلرهبران اص. اخلاقی است-های مثبت و متقابل رفتاریدارای ظرفیت که اجتماعی است

 ( برخورداریدواریو ام ینیخوشب یری،انعطاف پذی، )خودکارآمد رفتاریمثبت  های کارکردی وقابلیت

یش، خونسبت  یلرهبران اصهای مثبت و اثربخش سازمانی نیز است کننده کنشتقویتبلکه  است

پذیر و دارای گرا و انعطافدارای صفاتی نظیر اعتماد بنفس، امیدوار، مثبت خودآگاهی عمیقی دارند و

 هستند  های اصلی برای رشد توانمندی در دیگرانو سازنده ظرفیت ارزشی هستند-هنجارهای اخلاقی

(. در واحدهای تولیدی ایران اغلب کارکنان دچار نوعی تبعیض سازمانی 902: 2020)والومبا و همکاران، 

داری، تاثیرگذاری آورند بر همین اساس در کار حس معنیهستند و خود را جزئی از سازمان به شمار نمی

کاری آنان کاهش یابد و نوعی  هایشود انگیزهکنند این موضوع باعث میشایستگی و حق انتخاب نمی

های ها نیز چندان به روحیات، نیازها و مهارتها بوجود آید. سبک رهبری این سازمانیکنواختی در آن

هبری توجهی ررسد کارکنان تحت تأثیر فشار کاری، بیرو بنظر میکارکنان اهمیت قائل نیست از همین

از  شوند. همچنین یکیگی و عدم تعلق سازمانی میانگیزو تبعیض سازمانی دچار نوعی فرسودگی و بی

های آن چندان مورد توجه واقع های انجام تحقیق این است که اساسا رهبری اصیل و ویژگیضرورت

ت ها دارای خلاء استواند بر عدالت سازمانی تاثیرگذار باشد اساسا در پژوهشنشده و سبک رهبری که می

ایرانی توانمندسازی کارکنان نه تنها مهم نبوده و اساسا سازمان و حتی  هایاز دیگر سو، بیشتر در سازمان

مدیران به دنبال حفظ قدرت خود چندان به توانمندسازی کارکنان اهمیت قائل نیستند بلکه خود کارکنان 

نیز تاحدود زیادی با این موضوع آشنا نیستند همین شکاف باعث شده است که پژوهش حاضر بتواند در 

شناختی به همراه های تحقیق این است که موضوع توانمندسازی روانه اجرا شود. از نوآوریاین حوز

شناختی گیرد و اساسا ابعاد توانمندسازی روانعدالت سازمانی در ساختار سازمان مورد توجه قرار می

ولتی ایرانی های دهای عدالت را ایجاب نماید.  در سازمانتواند همکاری سازمانی برای بهبود رویهمی

چندان پژوهش حاضر با توجه به مساله ذکرشده درصد پاسخ به این سئوال است: رهبری اصیل بر 

 توانمندسازی کارکنان با نقش واسط عدالت سازمانی چه تاثیری دارد؟

 ادبیات پژوهش

 شناختی؛ تعاریف و رویکردهاتوانمندسازی روان

 نی شغلی تعریف شده است که دارای چهار بُعد؛ شناختی به عنوان انگیزش دروتوانمندسازی روان
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: 2389)امیدفر، نفری،  است 20، و اعتماد9اختیارو حق  8داریحس معنی، 0، شایستگی2موثربودن

های فرد به این که تا چه اندازه عملکرد، کارکرد و کنش عبارت است ازاحساس و اعتقاد (. تاثیرگذاری 25

است افراد توانمند حس نظارت و کنترل فردی بر نتایج دارند )عسگری کارکنان در تحقق اهداف اثربخش 

تاثیر قرار داده و تواند تحت(.  فرد توانمند معتقد است محیط خود را می29: 2399الیاسی، و گلمرج

ها های فردی نیز فرد نوعی باور عمیق به ظرفیتتحول و تغییر بوجود آورد. در حس شایستگی یا قابلیت

(. بدین معنی که فرد، از تخصص یا مهارت 20: 2399زاده، نژاد و شکرالههای خود دارد )شیخیو قابلیت

لازم برای انجام کاری یا برقراری ارتباط مؤثر برخوردار است. در این زمینه، سه شرط غالب است؛ باور به 

؛ 3: 2392تهک، )خارجی.  توانایی خود برای انجام کار، باور به ظرفیت تلاش فردی و اعتقاد به نبود مانع

داری دلالت بر این دارد که فرد براساس استانداردهای (. معنی223: 2395نصراصفهانی، فرخی و امیری، 

داری معنی (.05: 2399کند )فرامرزی و همکاران، خود به ارزش وظیفه یا هدف خود چگونه نگاه می

داری در افراد توانمند معنی های فردی.آلیعنی میزان ارزشمندی اهداف شغلی و کاری براساس ایده

و  )کینگ شان همسو با آنها است ها در سطح بالایی است چرا که استاندارهای فردیها و فعالیتفعالیت

ه حق البتحق انتخاب یعنی فرد مسئولیت نتایجی که انجام داده است را بپذیرد.  (.22: 2005، 22گریسلی

(. 98: 2002، 22شناسد )لی و کوهل برای کارکنان را به رسمیت میانتخاب نوعی خودمختاری و استقلا

شرا و )می همچنین اعتماد نوعی امنیت شخصی ست که ناشی از باور فرد به رفتار منصفانه با آنان است

های درونی و تأمین به معنی شکوفاکردن قدرتشناختی توانمندسازی روان (.22: 2990، 23اسپریتزر

: 2025، 25؛ مِنگ و همکاران525: 2022، 20)رویر فرصت برای شکوفایی استعدادها استبستر لازم و دادن 

300.) 

 20رویکرد مکانیکی است؛ متفاوت برای توانمندسازی معتقد به دو رویکرد( 2990) 22کوین و اسپریتزر

 بهتوانمندسازی به معنی تفویض اختیار و قدرت  رویکرد مکانیکی، بر اساس . 28و رویکرد ارگانیکی

. توانمندسازی فرآیندی است که طی آن مدیریت ارشد یک بینش روشن را باشدمیکارکنان رده پایین 

 ریگان و همکاران،)نماید میو وظایف معین برای نیل به آن را در سازمان ترسیم  هابرنامهتدوین کرده و 

2022 :22.) 

عتماد ا تغییر و رویکردی رشدمحور وپذیری، توانمندسازی به معنی ریسک مطابق رویکرد ارگانیکی،

کوین   (22: 2399باشد )جمشیدی، شتاب بوشهری و خطیبی، می هاآنبه کارکنان و تحمل اشتباهات 

هستند. از  "29انجام کار درست " فعلی اغلب مانعساختارهای سازمانی  معتقدند: (2990) و اسپریتزر

ها باید پذیری و نوآوری آنیه نشوند بلکه حس ریسککنند باید تنبها کارکنانی که اشتباه میمنظر آن
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را و سوهو، بی)و خلاقیت فردی، سازمانی ارتقاء یابد  تقویت شود تا مدیریت تضاد سازمانی کاهش یابد

 (.03: 2020، 20تریپاتی

 عدالت سازمانی و ابعاد آن

های ها، رفتارها و نگرشکنش به سازمانی عدالت  است. 2900برگ در سال سازمانی ابداع گرین عدالت

از منظر صاحبنظران سه نوع عدالت در سازمان وجود  دارد. اشاره کارکنانشان با هاسازمان عادلانه و برابرانه

 (.2: 2395عباسپور، ) تعاملی عدالت -3 ایرویه عدالت -2 توزیعی عدالت -2 دارد که عبارتند از: 

 است یعنی در عدالت توزیعی افراد در محوردالتی نتیجه عدالت توزیعی بیشتر عتوزیعی:  ( عدالت0

(. باتوجه به این 00: 2399کنند )میری و مومنی، مقابل تلاش، مهارت و استعداد خود پاداش دریافت می

های کاری تواند انگیزهعدالتی در این زمینه میمحور است بیکه این عدالت بیشتر فعالیت، مهارت و تلاش

 (.20: 2398)حسینی و ایزدی، را افزایش دهد کار و رفتارهای ضدشهروندیرا کاهش و ترک 

ای همانطور که از نامش پیداست بیشتر عدالتی بر توزیع پاداش و عدالت رویهای: رویه ( عدالت2

رعایت انصاف بدون هرگونه حب و بغض و دشمنی است. در این عدالت هرگاه کارکنان ادراک از عدالت 

های استاندارد صورت گیرد و عدالت اجراشده در ارتباط با خود را منصفانه اساس رویهنسبت به خود بر

وند شکند و برعکس نیز از اهدفا سازمانی دور میبپندارند نسبت به کار انگیزه بیشتری پیدا می

 (.30: 2398چوکامی، )صابری

ن محور؛ یعنی در اینتیجهمحور است تا عدالت تعاملی بیشتر کنش: (ایمراوده) تعاملی ( عدالت3

سازمانی بین کارکنان و مدیران براساس نوعی اخلاق کاری تعریف -های اجتماعیعدالت تعاملات و کنش

(. این عدالت پای 02: 2399شود که در آن رعایت احرام و اخلاق ضروری است )خیراندیش و آزادی، می

به روحیات و خصوصیات اخلاقی کارکنان شناخت آورد که در آن مدیر باید شناخت کارکنان را به میان می

(. بر طبق رویکرد انتظار، 20: 2398نیا، )مقدسی و گنجی داشته باشد تا رفتار مقتضی را نشان دهد

دهند پاداش متناسب را دریافت نمایند در این صورت کارکنان انتظار دارند از بابت تلاشی که انجام می

های توزیع پاداش را ناعادلانه حاصل آمده و در غیر اینصورت رویهها های شغلی و رضایتی آنانگیزه

پور، ؛ مهاجران و ملک20: 2398پندارند که برای سازمان آسیب زا خواهد بود )پایری زارعی و حراقی، می

2398 :33.) 

 رهبری اصیل و ابعاد آن

 یابد فیت موجودیت میبینی و پاسخگوئی و شفایابی، افزایش خوشبا کمک برای معنی یلاص رهبران
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و همکاران،  22)بائو چرا که رهبری اصیل درصدد اعتمادسازی و ترویج ارتباطات اخلاقی مناسب است.

2020 :082.) 

تشکیل شده  یو وجدان درون رابطه یت، پردازش متوازن، شفافیاز چهار بعد خودآگاه یلاص یرهبر

 است:

، احساسات و افکار خود، آگاه هستند. هاتوانمندی و هانسبت به ضعف یلرهبران اص :خودآگاهی -0

 یدیو اهداف عناصر کل یزه هاانگ یجانات،ه یت،نسبت به هو شخصی شناخت ها، مفهوم ارزش یندر ا

ها و انرژی و منابع را هدفمند کرده و بیشتر ها، فعالیتخودآگاهی، ظرفیت. ی شوندمحسوب م یخودآگاه

گردد ر و توانمندسازی متناسب با موقعیت را برای کارکنان یادآور میبا رویکردی ارشادی، اثربخشی بیشت

  (. 30: 2399)عارفی و شکوه، 

بیشتر ماهیتی تجزیه و تحلیلی دارد و نشان از قدرت تجزیه  پردازش متوازن متوازن: پردازش -2

 شود. اینگیری بهتر انجام میو تحلیل اطلاعات برای شناخت بهتر وضعیت موجود و با هدف تصمیم

داوری وجود ندارد و دهد که در آن پیشویژگی رهبری را در موضع یک ناظر سوم و بیرونی قرار می

و  22های فردی. )پئوسگیریبینانه است؛ چرا که مبنای قضاوت، اطلاعات است نه سوءارزیابی واقع

 (.2: 2020و همکاران،  23؛ وانگ330: 2022همکاران، 

ها و نیات رهبران و میزان ویژگی یک شاخص اخلاقی برای ارزیابی ارزشاین  :یدرون وجدان -3

 یابیو ارز یسهخود مقا یاخلاق های رفتار خود را با شاخص یشههم یلرهبران اص ها است.هماهنگی آن

 (. 29: 2399)سیادت و غزنوی،  تا حداکثر تطابق را بتوانند حفظ کنند ی کنندم

کاری بیشتر بر محوریت ارائه یک خود واقعی و جلوگیری از پنهانشفافیت رابطه  رابطه: شفافیت -9

 شود. برگذارند اعتماد پیروان جلب میاست؛ زمانی که رهبران به طور شفاف اطلاعات را به اشتراک می

همین اساس در اشکال حکمرانی سازمانی شفافیت زمینه پاسخگوئی و تقویت سرمایه اجتماعی دیده 

 (.00: 2022و همکاران،  25؛ هملسکی25-23: 0220، 20)نورمن شده است

یابی و برقراری ارتباطات شفاف، نوعی پاسخگوئی در رهبران اصیل بیشتر براساس با کمک به معنی

 دهدها را ارتقاء میهای آنوری کارکنان و انگیزهکنند؛ شفافیت و پاسخگوئی بهرهسازمان را نهادینه می

مدت و بلندمدت دهد اثرات کوتاهنشان می( 2020) 20باتلر(. پژوهش 082: 2020و همکاران،  22)بائو

رهبران اصیل از تقویت اعتماد بنفس تا توانمندسازی و تعهد و وفاداری به سازمان متفاوت و متنوع است 

اسخگوئی، توانمندی، شفافیت، پ ها هم مشخص شد:(. در سایر پژوهش235: 2022و همکاران،  28)بانکس
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های های تیمی سازمانی و تقویت سرمایهتواند مشوق همکاریصداقت و اعتمادسازی رهبران اصیل می

  اجتماعی درون و برون سازمانی شود و محیط بانشاط و مبتنی بر اعتماد و همکاری را نهادینه سازد

 (.200: 2002، 30؛ آویلیو و والومبا20-22: 2002، 29)نورمن

 قیقپیشینه تجربی تح

رهبری اصیل، توانمندسازی رابطه »( پژوهشی با عنوان 2390گودرزوند چگینی و همکاران )

بین رهبری اصیل، نشان دادند: « روانشناختی و رفتارهای مثبت شغلی در کارکنان بخش اورژانس

جود وداری شناختی، رفتارشهروندی سازمانی و اشتیاق شغلی ارتباط مثبت و معنیتوانمندسازی روان

رابطه میان رهبری اصیل و عملکرد شغلی: بررسی »( پژوهشی با عنوان 2390زارع و همکاران ). داشت

شان ن« شهرستان اهواز هایبیمارستاننقش میانجی گری توانمندسازی روان شناختی در میان کارکنان 

 شناختی نقشواندادند بین رهبری اصیل و عملکرد شغلی رابطه مثبتی وجود دارد و و توانمندسازی ر

 واسط بین رهبری اصیل و عملکرد شغلی دارد.

نشان داد که بین رهبری اصیل با توانمندسازی  نتایج ( 2392دشمن زیاری و همکاران )پژوهش 

بررسی رابطه رهبری اصیل و »( پژوهشی با عنوان 2390الماسی و همکاران )دارد. رابطه مثبت  کارکنان

انجام دادند: « شهرستان اهواز هایبیمارستانتوانمندسازی کارکنان عملکرد شغلی با نقش میانجی 

تحقیق حاکی از آن است که بین رهبری اصیل و عملکرد شغلی کارکنان با توجه به نقش  هاییافته

در انتها بر  و داری وجود دارد میانجی توانمندسازی کارکنان در بیمارستانهای شهر اهواز رابطه معنی

بررسی تأثیر »( پژوهشی با عنوان 2390سپهوند و همکاران ) ق پیشنهاداتی ارائه گردید.اساس نتایج تحقی

 «عدالت سازمانی و توانمند سازی روان شناختی )مطالعه موردی: بیمارستان شهدای خلیج فارس بوشهر(

 .عدالت سازمانی بر توانمند سازی روان شناختی مؤثر است های تحقیق نشان داد:یافتهانجام دادند: 

بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و توانمند سازی »( پژوهشی با عنوان 2390سلیمان زاده و همکاران )

نتایج نشان داد ابعاد عدالت سازمانی انجام دادند: « روانشناختی )مطالعه موردی: دادگستری شهر تبریز(

ری قنبداری دارد. شناختی کارکنان رابطه معنیای( با توانمندسازی روانای و مراودهیه)عدالت توزیعی، رو

 هاتهیافانجام دادند: « رابطه عدالت سازمانی با توانمند سازی کارکنان»( پژوهشی با عنوان 2393و دهقان )

 .معناداری وجوددارد داد؛ بین عدالت سازمانی و توانمند سازی روان شناختی کارکنان رابطه مثبت ونشان

و  ، رهبری اصیلتأثیر سرمایه روانشناختی»( پژوهشی با عنوان 2029و همکاران ) 32شیاپاتری

نشان دادند: که عوامل درون فردی، بین فردی و « توانمندسازی ساختاری بر فرسودگی پرستاران جدید

 مندسازی ساختاری تأثیر مثبتهمچنین، رهبری اصیل بر توانسازمانی با یکدیگر ارتباط مثبت دارند. 
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شناختی، رهبری اصیل و توانمندسازی ساختاری بر فرسودگی پرستاران تأثیر منفی دارد؛ سرمایه روان

 نقشکارکنان: بررسی  پیشرفترهبری اخلاقی و »( پژوهشی با عنوان 2028و همکاران ) 32داستدارند. 

: که فرسودگی هیجانی با کاهش تأثیرات دادند نشان« و فرسودگی عاطفی شناختیروانتوانمندسازی 

مستقیم بر توانمندسازی روانشناختی و تأثیرات غیرمستقیم بر موفقیت و موفقیت بالقوه فعلی کارکنان، 

 کند.انگیزشی رهبران اخلاقی را مختل می هایتلاش

نشان « سبک رهبری و جو نوآورانه در کسب و کارها»( در تحقیقی با عنوان 2028) 33زی و همکاران

های کارکنان تأثیر مثبت دارد. ای و اصیل بر جو نوآوری، انگیزش، مبادلهگرادادند: سبک رهبری تحول

گرا، توانمندسازی و رضایت شغلی: نقش رهبری تحول»( در تحقیقی با عنوان 2022) 30چوی، کیم و آن

گرا بر رضایت شغلی کارکنان با واسطه رهبری تحولنشان دادند: « واسط توانمندسازی کارکنان

نقش رهبری اشتراکی »( با عنوان 2023) 35پژوهش هاچ و دولبون مثبت دارد. تأثیرتوانمندسازی کارکنان 

رکت و تواند موجب مشامی رهبری مشارکتی نشان داد:« در مدیریت و توانمندسازی منابع انسانی

 32پزنلشود. می وری و تخصیص بهینه از منابعتوانمندسازی کارکنان شود و این موضوع موجب بهره

نتیجه  «و توانمندسازی کارکنان رهبری و مشارکت بر عملکرد تیمی تأثیر»( در تحقیقی با عنوان 2023)

 شود همینان میبر عملکرد تیمی و توانمندسازی کارکن گرااصیل، مشارکتی و تحولگرفت؛ رهبری 

تایج نگیری و توانمندی کارکنان افزایش یابد. شود احساس کنترل، اختیار، تصمیمموضوع سبب می

 «های دانشگاهینقش رهبری مشارکتی در توانمندسازی کتابخانه»( با عنوان 2020) 30تحقیق کاترون

یت حس مالکو  التمندیعد، کارکنان مستعد،نشان داد: رهبری مشارکتی منجر به کشف و به کارگیری 

سبک  شده باشود. همچنین تشکیل کارگروهی بین استعدادهای شناساییدر کارکنان می و شایستگی

 وری کارگروهی و توانمندسازی کارکنان را بالا ببرد.تواند بهرهرهبری اشتراکی می

 های تحقیقمدل مفهومی و فرضیه

های عملکرد سازمانی دارد در این میان سبکامروزه توانمندسازی کارکنان نقش مهمی در بهبود 

ن داربودن کاری کارکناها و احساس معنیتواند بر انگیزشرهبری سازمانی از جمله سبک رهبری اصیل می

تأثیر مثبت بگذارد. هرچقدر رهبری اصیل بتواند عدالت سازمانی را ارتقاء دهد میزان علاقمندی و انگیزه 

داربودن، حق انتخاب، شناختی از جمله احساس معنیی توانمندسازی روانهاکاری افزایش یافته و شاخص

 های تجربی ذکرشده،شود براساس مرور ادبیات و پژوهششایستگی، اعتماد و موثربودن نیز بارور می

 های پژوهش حاضر به شرح زیر است:فرضیه

 ار دارد.دتأثیرمعنیسازمانیعدالتواسطشناختی بانقشاصیل برتوانمندسازی روانرهبریفرضیه اصلی
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 دار دارد.رهبری اصیل بر شایستگی کارکنان با نقش واسط عدالت سازمانی تأثیر معنی -2

 دار دارد.با نقش واسط عدالت سازمانی تأثیر معنی رهبری اصیل بر خودمختاری کارکنان -2

 دار دارد. ر معنیبا نقش واسط عدالت سازمانی تأثی رهبری اصیل بر تاثیرگذاری کارکنان -3

 ار دارد.دبا نقش واسط عدالت سازمانی تأثیر معنی داربودن کارکنانرهبری اصیل بر احساس معنی -0

 دار دارد.با نقش واسط عدالت سازمانی تأثیر معنی رهبری اصیل بر اعتماد کارکنان -5

 

 

 

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش0شکل 

 . 2106دا و همکاران، -: بائو2102نگ و همکاران، 

 شناسی پژوهشروش

 یآمار جامعههای همبستگی است. تحقیق حاضر از نوع کمی و با تکنیک پیمایشی بوده و از نوع طرح

با استفاده از جدول نفر  بودند که   020تعداد به  شرکت سیمان صوفیان کارکنان یهپژوهش شامل کل ینا

داشتن اسامی گیری به علت در دستنفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. روش نمونه 202مورگان تعداد 

یات ای برای بخش ادبهای کتابخانهپاسخگویان، تصادفی ساده بود. در بخش گردآوری اطلاعات نیز از روش

شده های تجربی و از ابزار پرسشنامه نیز برای بخش میدانی استفاده شد. پرسشنامه تنظیمپژوهش نظری و

( بود. 2کم )(، و خیلی2) (، کم3(، تاحدودی )0(، زیاد )5زیاد )در قالب طیف لیکرت و به صورت خیلی

 در این پژوهش از سه پرسشنامه استفاده شد:

 شناختیپرسشنامه استاندارد توانمندسازی روان :شناختیپرسشنامه توانمندسازی روان -0

داربودن شایستگی، خودمختاری، تاثیرگذاری، معنی مؤلفه 5سئوال و  25( با 2995)38اسپریتزر و میشرا 

 سئوال بود. 3و اعتماد هرکدام با 

 (2002) یومگاردنر و وال یو،آوولپرسشنامه استاندارد رهبری اصیل  پرسشنامه رهبری اصیل: -2

 ی است.ارابطه یتشفاف ی،پردازش متوازن، اخلاق مدار ی،خودآگاه یاسچهار خرده مقسئوال و  25با 

 رهبری اصیل

 توانمندسازی روان شناختی

 شایستگی

 خودمختاری

 تاثیرگذاری

 معنی داربودن

 اعتماد

 عدالت سازمانی
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( که شامل سه بعد 2993و مورمن ) یهوفنپرسنشامه استاندارد پرسشنامه عدالت سازمانی:  -3

 سئوال دارد. 20 مجموعاًو  (ی)تعامل ایو عدالت مراوده اییهعدالت رو یعی،عدالت توز

اعتبار ابزار سنجش از اعتبار محتوا و اعتبار سازه استفاده شد. در اعتبار محتوا از ضریب برای سنجش 

ه مناسب و بالاتر از حد استاندار است، داور نشان داد که ضریب لاواش 20 نتایج ارزیابیلاواشه استفاده شد. 

ان داد که ها نشاملی تاییدی گویهنتایج مربوط به تحلیل ع اند.های بدرستی تدوین شدهبنابراین گویه

دهد بود که نشان می 5/0ها نیز بیشتر از + و بار عاملی آن2992ها بیشتر از داری کلیه گویهسطح معنی

 سنجد.های تحقیق خود را به خوبی میابزار سنجش سازه

بصورت  نفره 30ای برای پایایی ابزار سنجش از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد که با نمونه

و برای عدالت  092/0شناختی ، توانمندسازی روان025/0آزمون، ضریب آلفا برای رهبری اصیل پیش

 پرسشنامه پایا بوده و قابلیت تکرار دارد.دهد می بدست آمد که نشان 009/0سازمانی نیز 

از  استفاده شد. برای آمار توصیفی 20نسخه  SPSSافزار ها از نرمبرای تجزیه و تحلیل داده

ها از آزمون سوبل استفاده شد. برای آزمون فرضیههای فراوانی، گرایش به مرکز و پراکندگی شاخص

 استفاده شد.

 های پژوهشیافته

 پاسخگویان ایزمینههای توصیف ویژگی .0جدول 

 درصد فراوانی شناختیطبقات متغیرهای جمعیت ایزمینهمتغیرهای 

 22 200 مرد جنسیت

 30 02 زن

 23 25 سال 25کمتر از  سن

 22 05 سال 35تا  22

 29 59 سال 05تا  32

 22 02 سال 55تا  02

 25 30 سال 52بیش از 

 20 28 دیپلم تحصیلات

 02 82 کاردانی

 22 02 کارشناسی

 20 09 کارشناسی ارشد
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 0 0 دکترا

 5 20 سالکمتر از یک سابقه کاری

 32 02 سال 5 تا 2

 29 59 سال 20تا  2

 20 20 سال 25 تا 22

 0 23 سال 20تا  22

 20 22 سال 25تا  22

 3 2 سال 25بیش از 

گروه نفر(،  200) مرددرصد پاسخگویان  22شناختی پاسخگویان نشان داد: های جمعیتنتایج ویژگی

نفر و دارندگان  82درصد و  02دارندگان مدرک کاردانی با  نفر، 59درصد معادل  29سال با  32-05سنی 

 نفر بیشترین تعداد را به خود اختصاص داده است. 02درصد و  32سال با  5-2سابقه کاری 

 ها و متغیرهامعیار مولفهتوصیف میانگین و انحراف .2جدول 

 معیارانحراف پاسخگویانمیانگین  استانداردمیانگین  تعداد گویه /متغیرمؤلفه

 25/2 25/22 9 3 شایستگی

 23/2 05/0 9 3 خودمختاری

 28/2 25/20 9 3 تاثیرگذاری

 30/2 32/0 9 3 داربودنمعنی

 22/2 00/9 9 3 اعتماد

 52/0 85/00 05 25 شناختیتوانمندسازی روان

 05/2 25/20 9 3 خودآگاهی

 28/2 88/20 22 0 پردازش متوازن

 80/2 52/20 22 0 مداریاخلاق

 22/2 25/23 22 0 ایشفافیت رابطه

 59/3 50/00 05 25 رهبری اصیل

 58/2 22/20 9 3 عدالت توزیعی

 25/2 58/8 9 3 ایعدالت رویه

 29/2 35/20 22 0 ایعدالت مراوده

 33/0 55/28 30 20 عدالت سازمانی
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از حدمتوسط است که  بیشتر 85/00شناختی با میانگین توانمندسازی روانمطابق با جدول دوم، 

که بیشتر از  50/00دهنده وضعیت مطلوبی این متغیر است. همچنین رهبری اصیل دارای میانگین نشان

است که کمتر از میانگین نظری  55/28( است. همچنین میانگین عدالت سازمانی 05میانگین نظری )

 ( است.30)

 هاآزمون فرضیه

متغیر میانجی از آزمون سوبل  تأثیربرای سنجش  استفاده شد.ها از آزمون سوبل برای آزمون فرضیه

ی که مقدار آزمون سوبل آید که در صورتاز فرمول زیر بدست می zدار قاستفاده شد. در آزمون سوبل م

در این  دار است.متغیر میانجی معنی تأثیردرصد،  95در سطح اطمینان بدست اید + 2992از ب بیشتر از

برابر با مقدار ضریب مسیر میان  bمقدار ضریب مسیر بین متغیر مستقل و میانجی؛ برابر با  aفرمول 

انحراف  Sbانحراف استاندارد ضریب مسیر بین متغیر مستقل و میانجی و  Saمتغیر میانجی و وابسته، 

 استاندارد ضریب مسیر بین متغیر مستقل و میانجی است.

𝑧 =
𝑎 ∗ 𝑏

√(𝑏 2 ∗ 𝑆𝑎2) + (𝑎 2 ∗ 𝑆𝑏2) + (𝑆𝑎 2 ∗ 𝑆𝑏2)    
 

 های تحقیق. نتایج فرضیه3جدول 

 )سوبل( آماره آزمون فرضیه
β 

 نتیجه (p احتمال) یمعنادارسطح 
 غیر مستقیم مستقیم

 H1 تأیید 000/0 09005 09252 59223 اصلی

 H1 تأیید 000/0 522/0 332/0 890/0 2

 H1 تأیید 000/0 389/0 289/0 222/2 2

 H1 تأیید 000/0 288/0 008/0 520/8 3

 H1 تأیید 000/0 589/0 390/0 290/2 0

 H1 تأیید 000/0 289/0 020/0 229/0 5

 است +92/2 بیشتر از (223/5) برای فرضیه اصلی آزمون سوبل آماره دهد مقدارنشان می 3جدول 

ز مثبت است غیر مستقیم نی ریتأث. ضریب استمعنادار  متغیر میانجی یعنی عدالت سازمانی ریتأثبنابراین 

(=0/475 β.) شناختی با نقش واسط عدالت سازمانی تأثیر رهبری اصیل بر توانمندسازی روان بنابراین

 مثبت دارد.

 غیرمستقیم نیز مثبت بود  تأثیرو ضریب  92/2( بیشتر از 890/0در فرضیه اول مقدار آماره سوبل )
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(=0/512 β.) ت دارد.سازمانی تأثیرمثبعدالتبانقش واسطکارکنان اصیل برشایستگیرهبری بنابراین 

غیرمستقیم نیز مثبت بود  تأثیرو ضریب  92/2( بیشتر از 222/2در فرضیه دوم مقدار آماره سوبل )

(=0/389 β.) ت دارد.تأثیرمثبسازمانی عدالتواسطبا نقش  رهبری اصیل برخودمختاری کارکنان بنابراین 

غیرمستقیم نیز مثبت بود  تأثیرو ضریب  92/2( بیشتر از 520/8در فرضیه سوم مقدار آماره سوبل )

(=0/688 β.) ت دارد.سازمانی تأثیرمثبعدالتواسطبا نقش  رهبری اصیل بر تاثیرگذاری کارکنان بنابراین 

غیرمستقیم نیز مثبت بود  تأثیرو ضریب  92/2( بیشتر از 222/2مقدار آماره سوبل ) چهارمدر فرضیه 

(=0/589 β.) با نقش واسط عدالت سازمانی  داربودن کارکنانرهبری اصیل بر احساس معنی بنابراین

 تأثیر مثبت دارد.

غیرمستقیم نیز مثبت بود  تأثیرو ضریب  92/2( بیشتر از 222/2مقدار آماره سوبل ) پنجمدر فرضیه 

(=0/689 β.) با نقش واسط عدالت سازمانی تأثیر مثبت دارد. اعتماد کارکنانرهبری اصیل بر  بنابراین 

 گیری و پیشنهادهایجهنت

 سازمانیهای ها به ویژه در حوزهها و ظرفیتترین موضوعات، چالشتوانمندسازی منابع انسانی از مهم

های لازم برای ماندگاری و رضایت تواند انگیزشرهبری اصیل به همراه عدالت سازمانی میهستند و 

های ایرانی نه تنها عدالت شغلی و همکاری و مشارکت سازمانی را به ارمغان آورد. متاسفانه در سازمان

لت واقع های آن مورد غفشود و سایر جنبهسازمانی بیشتر در قالب عدالت توزیعی و پاداش دیده می

رو گیرد از همینهای کارکنان نیز چندان مورد توجه قرار نمیشود بلکه نیازهای و احساسات و قابلیتمی

رسد اگر نیازسنجی درست از نیازهای کارکنان صورت نگیرد نه تنها توانمندسازی انجام نخواهد بنظر می

 ثیرتأحاضر که با هدف بررسی  اثر خواهد شد. تحقیقشد بلکه، نقش و کارکرد رهبری اصیل نیز بی

 شناختی کارکنان با نقش میانجی عدالت سازمانی انجام شد نشان داد:رهبری اصیل بر توانمندسازی روان

 یلاص یرهبر .مثبت دارد یرتأث یبا نقش واسط عدالت سازمان یشناختروان یبر توانمندساز یلاص یرهبر

 یبر خودمختار یلاص یرهبر .مثبت دارد یرتأث یکارکنان با نقش واسط عدالت سازمان یستگیبر شا

کارکنان با نقش  یرگذاریبر تاث یلاص یرهبر .مثبت دارد یرتأث یکارکنان با نقش واسط عدالت سازمان

کارکنان با نقش واسط  داربودنیبر احساس معن یلاص یرهبر .مثبت دارد یرتأث یواسط عدالت سازمان

 یرتأث یبر اعتماد کارکنان با نقش واسط عدالت سازمان یلاص یبرره .مثبت دارد یرتأث یعدالت سازمان

 و همکاران (، زارع2390) و همکاران ینیگودرزوند چگهای یافته ها همسو بااین یافته مثبت دارد.

(، 2390) و همکاران (، سپهوند2390) و همکاران (، الماسی2392) و همکاران یاریز (، شمن2390)
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و  (، داست2029) و همکاران (، پاتریشیا2393) دهقانو  (، قنبری2390) زاده و همکاران سلیمان

 پزنل(، 2023) و دولبون (، هاچ2022) و آن یمک (، چوی،2028) و همکاران (، زی2028) همکاران

 ( است.2020) کاترون(، 2023)

کند جاد میای هایی که دارد و تعهداتی که بین افراددر تبیین باید گفت؛ رهبری اصیل به علت قابلیت

تواند میزان شود به ویژه در محیط سازمانی میها میهای مختلف در بین آنموجب افزایش مهارت

ارتباطی طرفین را ارتقاء دهد و بر پیچیدگی سازمانی -های مهارتیها و ظرفیتگیری افراد از قابلیتبهره

اصیل غلبه دارد توانمندسازی کارکنان هایی که رهبری شود در سازمانرو گفته میغلبه نماید از همین

های امروزی بیشتر بر نوآوری و شایستگی های سازمانپایداری فعالیتدهد. نیز با سهولت بیشتری رخ می

رعایت عدالت  نوآورانه، هایفعالیت در کلیدی عوامل جمله از  نیروهای انسانی توانمند استوار است.

است؛ که در جامعه آماری مورد بررسی در سطح کمتری قرار دارد. در واقع کارکنان این سازمان  سازمانی

کنند نیازمند تحقق ابعاد گوناگون عدالت سازمانی و همراهی رهبری در به علت فشار کاری که تحمل می

بین مدیران تمامی مراحل است. در این سازمان چون سطح عدالت سازمانی پائین است؛ اعتماد سازمانی 

 اعتماد شود. در واقع، آید، بر همین اساس حس همکاری و مشارکت نیز تشویق نمیچندان بوجود نمی

 با کارکنان است های کارکنان استها و توانمندیتسهیل تعاملات سازمانی و بروز قابلیت مبنای

کنند یم حل اداری امور تسهیل و غیررسمی تعاملات با را سازمانی هایپیچیدگی عملاً بیشتر اعتمادسازی

 اعتماد بودن پایین رو همین از آورد.و زمینه لازم برای بروز رهبری صادق و شفاف و پاسخگو فراهم می

 مقابل، در شود.و کاهش سرمایه اجتماعی می نظارت  هایهزینه رفتن بالا باعث سازمان یک در اجتماعی

 شود.و تعلق سازمانی و حس مشارکت اجتماعی سازمانی می ارتقاء اعتماد اجتماعی موجب همکاری، تعهد

ر داربودن و تاثیرگذاری کارکنان دای دیگر نیز توجه کرد که اهمیت نیازها، احساس معنیاما باید به نکته

پذیری، ابتکار عمل، توانمندی کارکنان، مسئولیتکمتر از عدالت سازمانی نیست؛  اساساًمحیط کار 

از  هایشانفعالیتاین افراد به جای این که احساس کنند   کند.ن میها را تضمیآنت و استقلال خلاقی

ه منزله ، خود را باندهمیشگی، یا اینکه اجتناب ناپذیر و شوندمی، از بیرون کنترل اندشدهپیش تعیین 

وردن برآ ای برایهوشیاری هشدارگونه شود رهبری سازمانهمین مساله باعث می بینند.می کانون کنترل

نیازهای کارکنان و رعایت عدالت سازمانی به کار گیرد در واقع ما یک تعامل بین رهبری اصیل، عدالت 

تواند عدالت سازمانی و بینیم. ظهور و بروز رهبری اصیل میشناختی میسازمانی و توانمندسازی روان

وانمندی باشد فشار اجتماعی از سازمان دارای افراد ت راگتوانمندسازی را تسهیل نماید از طرف دیگر 

  نرو در سازمایابد. از همینسوی کارکنان برای رعایت عدالت سازمانی و انتخاب رهبری اصیل افزایش می
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 یابد.مورد مطالعه رعایت عدالت سازمانی با فشارهای کارکنان و بروز رهبری سازمان معنی می

 را ارائه داد: توان پیشنهادات زیرباتوجه به نتایج بدست آمده می

 های کاری؛برگزاری مراسم فصلی یا سالانه برای تقدیر و تشکر از کارکنان فعال یا تیم -

کیفیت محیط کار به منظور  مجموعاًنیازسنجی از کارکنان در زمینه شرایط فیزیکی، ارتباطی و  -

 تسهیل امر توانمندسازی؛

های های و پتانسیلهدف شناسایی قابلیتهای منظم برای واحدهای مختلف با برگزاری آموزش -

 های ارتباطی، کاری و تعاملاتی؛کارکنان برای ارتقاء مهارت

 گیریهایی موفق در زمینه رعایت عدالت سازمانی و بهرهها یا سازمانبازدیدهای میدانی از شرکت -

 هاهای آناز رویه
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