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Abstract 
The purpose of this research is to investigate the effect of ethical leadership on 

organizational transformation with the mediating role of psychological capital. 

The method of the present research is applied in terms of its purpose, and in terms 

of data collection, it is considered as descriptive-survey research. In order to 

conduct a field investigation in the current research, a statistical population 

including 384 employees of the Broadcasting Organization of the Islamic 

Republic of Iran has been used. In addition to library studies, the tool for 

collecting information is a questionnaire, the validity of which has been confirmed 

using confirmatory factor analysis and its reliability through Cronbach's alpha 

method. To analyze the dimensions of the conceptual framework, the 

confirmatory factor analysis method was used, and also to examine the 

relationship between the dimensions of the research framework, the structural 

equation modeling (SEM) approach was used. The research findings show that 

ethics has an impact on organizational transformation, role clarification has an 

impact on organizational transformation, power sharing has an impact on 

organizational transformation, ethics has an impact on psychological capital, role 

clarification has an impact on psychological capital, power sharing has an impact 

on capital Psychology has an effect. The results showed that the success of 

organizational transformation depends on ethical behavior and managerial 

transparency, and that enhancing employees’ psychological capital through 

training, feedback, strengthening spirituality, and creating challenging 

opportunities can foster both individual and organizational growth. 
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 چکیده 
است. روش    یروانشناس  هیسرما  یانج یبا نقش م  یبر تحول سازمان  یاخلاق  یرهبر  ری تاث   یپژوهش بررس  نیهدف ا

 یشیمایپ   -یفیتوص   یها ها در زمره پژوهشداده  یو از نظر گردآور  یپژوهش حاضر به لحاظ هدف، از نوع کاربرد

نفر از کارکنان سازمان   384شامل    یردر پژوهش حاضر، از جامعه آما  یدان ی م  ی. به منظور بررسشودیمحسوب م

  ، ای ¬اطلاعات علاوه بر مطالعات کتابخانه   یاست. ابزار گردآور  دهیاستفاده گرد  رانیا  یاسلام  یجمهور  یمایصداوس 

کرونباخ مورد    ی روش آلفا  ق یآن از طر  ییایو پا  یدیی تا  ی عامل  لی آن با استفاده از تحل  ییپرسشنامه است که روا

به منظور    نیو همچن  ،ید ییتا  یعامل   لیاز روش تحل   یابعاد چارچوب مفهوم  لی تحل  ی. براتقرار گرفته اس  دییتأ

( استفاده شده SEM)  یمعادلات ساختار   یمدلساز   کردیابعاد چارچوب پژوهش از رو  انی روابط م  زانی م  یبررس

مدار  یها افتهیاست.   اخلاق  که  داد  نشان  سازمان  یپژوهش  تحول  ساز  ریتاث  یبر  تحول   نقش  یدارد، شفاف  بر 

تسه  ریتاث  یسازمان بر تحول سازمان  می دارد،  دارد،    ریتاث  یروانشناس  هیبر سرما  یدارد، اخلاق مدار  ریتاث  یقدرت 

  داد نتایج نشان    دارد.  ریتاث  یروانشناس  هیقدرت بر سرما  می دارد، تسه  ریتاث   ی روانشناس  هینقش بر سرما  یشفاف ساز

موفقیت تحول سازمانی در گرو رفتار اخلاقی و شفافیت مدیریتی است و ارتقای سرمایه روانشناختی کارکنان از  

ساز رشد فردی و سازمانی  تواند زمینهبرانگیز میهای چالشطریق آموزش، بازخور، تقویت معنویت و ایجاد فرصت

 .شود

 ی روانشناس هیسرما ،یتحول سازمان ،ی اخلاق یرهبر واژگای کلیدی:

 : JELبندی طبقه

 

 
 نوشهر، دانشگاه آزاد اسلامی، نوشهر، ایران. واحد گروه مدیریت صنعتی، 1
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     مقدمه  .1

بر می  در  را  باشد  باید  که  گونه  بدان  آدمی  رفتار  در  تحقیق  را  علم اخلاق  اگر اخلاق  گیرید. 

مجموعه احکام تقویتی و ارزشی و مجموعه تکالیف مربوط به رفتار و سلوک بدانیم، این علم 

آید. اخلاق گمان در زمره علوم دستوری در میدارد و بیمیهایی برای عمل مقرر  قواعد و فرمان

مفاهیمی چون اعتماد، صداقت، درستی، وفای به عهد، وفاداری، احترام، مسئولیت و تعهد نسبت  

گیرد. به طور به دیگران، عدالت و مساوات، فضائل شهروندی و خدمت به جامعه را در بر می

شوند  ها دارند و به عنوان عاملی نگریسته میکلی اخلاقیات ارتباط نزدیک و تنگاتنگی با ارزش

رهبری اخلاقی،  (.  1374کنند )دفت،  ها را به عمل تبدیل میکه به واسطه رهبری اخلاقی، ارزش

نمایش رفتار مناسب به صورت هنجاری از طریق اعمال شخصی و روابط بین فردی و ترویج  

گیری است )براون  این گونه رفتارها در میان پیروان از طریق ارتباطات دو جانبه، تشویق و تصمیم

تریوینو،   را 2006و  فرد  هر  ابتکارات  و  پتانسیل  دارد  که سعی  است  کسی  اخلاقی  رهبری   .)

شناسایی کند و به طور همزمان به محافظت از سلامت سازمان و جامعه بپردازد و به حفظ حقوق  

های آنها کمک کند. رهبران اخلاقی صراحتا بر توجه به استانداردهای اخلاقی از طریق و آزادی

گذارند و برای آنها کنند، به حقوق دیگران احترام میفرایندهای ارتباطی و پاسخگویی تمرکز می

(. رهبری اخلاقی موجب پیاده سازی موفق تغییر  1394شوند )زندی و همکاران،  اهمیت قائل می 

( اعتقاد دارد که تغییر سازمانی به پذیرفتن یک عقیده، نظر یا  2001دفت )  سازمانی خواهد شد.

-شود. تحول سازمانی به طور خاص فرایندی برنامه رفتار جدید به وسیله یک سازمان تعریف می

تقویت روش آگاهانه در جهت  که گروهریزی شده و کوششی  یا کل  ها، بخشهایی است  ها 

کند. تحول سازمانی دربر دارنده دگرگونی در ساختار، شیوه انجام سازمان بر اساس آن عمل می

یابند تا مشکلی را برطرف سازند،  ها تغییر میامور، فناوری، فرهنگ و مدیریت است. سازمان

بقای خود را استمرار بخشند و با کیفیتی بهتر به اهداف خود جامه عمل بپوشانند. با طی کردن  

پیدا میاین فرایند سازمان به  1395کنند )قلاوندی،  ها رشد و توسعه  پدیده تحول سازمانی   .)

های درون و بیرون سازمان و با هدف سازگاری با توسعه  گویی به مسائل و چالشمنظور پاسخ 

 (. 1398راد، دهد )یوسفیروزافزون و انطباق با شرایط پیش رو رخ می

در حال حاضر محققان مدیریت توجه خاص و روبه رشدی به مطالعه رفتار اخلاقی در سازمان  

اند. تحقیقات قابل توجهی، رفتار اخلاق مدار و رفتار غیر اخلاقی در فرایندهای کسب  نشان داده
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اند. در این راستا، حوزه  اند تبیین کردهها داشته و کار را بر مبنای نقش غالبی که رهبری سازمان

همکاران،  جدید رهبری اخلاقی به سرعت مطرح و مورد بررسی قرار گرفته است )تروینو و  

(. اگر چه رهبری اخلاقی از لحاظ نظری مورد بررسی و حمایت قرار گرفته است )براون 2006

( اما، تحقیقات تجربی کمی به منظور درک بهتر این مفهوم جدید انجام شده 2006و تریوینو،  

 (. 2009)مایر و همکاران،  است 

 کند )های کسب و کار کمک میرهبری اخلاقی برای سازمان مهم است زیرا به کاهش هزینه

های غیر  (. محققین متعددی تاثیر مفید رهبری اخلاقی برکاهش شیوه2004توماس و همکاران،  

، مایر و همکاران،  2009،  شوبروک و    والوموا اند )اخلاقی و رفتارهای مضر پیروان را بررسی کرده

( این در حالی است که به اثرات رهبری اخلاقی بر عملکرد با نقش پیروان کمتر پرداخته  2009

(. علاوه بر این ارتباط و تاثیر گذاری اخلاقی رهبری با  ،2008والوموا و همکاران،  شده است )

تحول سازمانی مشاهده نشده است. در مجموع، سه پیشرفت مهم در این زمینه پژوهش صورت  

( به بررسی نقش واسطه اهمیت کار بر روابط  2010گرفته است: اول مطالعه پیکولو و همکاران )

و همکاران    مطالعه دیگری که توسط والومبوا تند.بین رهبری اخلاقی و تحول در زیردستان پرداخ 

شود، که  ( در نظریه تبادل اجتماعی، یادگیری اجتماعی و نظریه هویت اجتماعی بحث می2010)

در  محور آن بررسی مبادله رهبر و عضو و هویت سازمانی به عنوان یک مکانیزم کلیدی است.

به بررسی نقش واسطه وجدان گروه و صدای گروه پرداختند.   (2012) نهایت، والومبوا و همکاران

در حالی که رابطه بین رهبری اخلاقی و نقش آن در تحول سازمانی کمتر مورد  توجه پژوهشگران  

گر که از طریق آن رهبری اخلاقی با تحول قرار گرفته است، تحقیقات در مورد مکانیسم مداخله 

(. در این خصوص محققان 1402در شغل ارتباط داشته باشد به شدت کمتر است )امیر نجات،  

حوزه مدیریت و اخلاق این فرآینده را بررسی کردند که از طریق آن ارتباط رهبری اخلاقی و  

رسد کیفیت رابطه بین رهبران و پیروان،  دهند. در این مطالعات، به نظر میتحول را توضیح می

بر اساس   (.1402نقش کلیدی در تاثیر مثبت رهبری اخلاقی بر تحول سازمانی دارد )جلالی،  

های  (، رهبران اخلاقی با القای اهداف و ارزش2005دیدگاه یادگیری اجتماعی براون و همکاران )

شود را  مشابه در میان پیروان خود، احتمال را اقدام به رفتارهایی که منجر به تحقق اهداف می

(. یکی از متغیرهای مهم که منبع انگیزشی مهمی  1402زاده و همکاران،  دهد )مهدیافزایش می

تواند ارزش زیادی در رابطه بین رهبری اخلاقی و تحول سازمانی  در سطح فردی است که می
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 است که بخش مهمی از تحقیقات بر روی رفتار سازمانی مثبت  داشته باشد سرمایه روانشناسی

های روانشناسی مثبت مانند کارآمدی، خوش  ( که از طریق سازه2008است )لوتان و همکاران،  

اند سرمایه روانشناسی  (. تحقیقات نشان داده1402دهد )جلالی،  بینی، امید، و تاب آوری رخ می

(، بلکه به عنوان میانجی بین سایر  1402کند )امیر نجات،  نقش حیاتی در توضیح تحول  بازی می

 (.  1399و همکاران،  زقاپانیقکند )رهبری و نتایج مختلف پیروان عمل می های سبک

های موجود در  ها و نظریهبا توجه به مطالعات گذشته شکاف تحقیقاتی این است که در مدل

اند زمینه رهبری اخلاقی، هیچکدام از دیدگاه مدیریتی به طور اعم به این موضوع توجه نکرده

شود. هدف که چگونه رهبری اخلاقی در حضور سرمایه روانشناسی، منجر به تحول سازمانی می

از رهبری اخلاقی، بستراین پژوهش بررسی این است که با بهره سازی  سازی و ظرفیت گیری 

های عینی و ذهنی عمق و غنای بیشتری  لازم را صورت دهد و زمینه رهبری اخلاقی از جنبه

ببخشند و همچنین مدیران بخش اداری درک بهتری از این موضوع کسب نمایند. بنابراین، این  

رهبری   بین  رابطه  در  میانجی  متغیر  عنوان یک  به  رواشناسی  تاثیر سرمایه  بررسی  به  پژوهش 

بر    یاخلاق  یرهبر  ایاست که آ  نیا  قیتحق  نیا  یسوال اصل  پردازد.اخلاقی و تحول سازمانی می

انجام    گذار است؟  ریتاث  مایدر سازمان صداوس  یروانشناس  هیسرما  یانجیبا نقش م  یتحول سازمان

شود سازمان صداوسیما از وضعیت رهبری اخلاقی و میزان نهادینه شدن این پژوهش باعث می

فرایندهای آن در داخل سازمان آگاهی یابد و نقاط ضعف و قوت خود را در رابطه با تحول 

سازمانی و سرمایه روانشناسی بشناسد و به سازمان راهکاری ارائه دهد که چگونه از این ابزار 

 استفاده کند. 

 مروری بر ادبیات  .2

وضعیت رهبری اخلاقی در ( در تحقیقی با هدف بررسی  1400احمدی و فضل الهی قمشی )

که رهبری اخلاقی مدیران آموزش و پرورش مطلوب  نشان دادند که    مدیران آموزش و پرورش

های، صداقت و درستی، تنظیم فعالیت، اعتماد، تلاش در جهت  است و برخورداری آنان از مولفه

بین   و  است  انتظار  ازحد  بیش  اخلاقی،  رهبری  مخالف  عقاید  ابراز  اجازه  و  کارکنان،  ارتقای 

وضعیت رهبری اخلاقی مدیران زن و مرد و سوابق و سطوح تحصیلی مختلف آموزش و پرورش  

نقش رهبری اخلاقی مدیران  ( در پژوهشی خود به  1400قنبری و همکاران )  .تفاوت وجود ندارد

میانجی با  مدرسه  تعالی سازمانی  معلمان  در  روانشناختی  توانمندسازی  ها  یافتهپرداختند.  گری 

تعالی  بر  اثر معنادار  معلمان  توانمندسازی روانشناختی  نشان داد که رهبری اخلاقی مدیران و 

https://www.magiran.com/paper/2413116
https://www.magiran.com/paper/2413116
https://www.magiran.com/paper/2345376
https://www.magiran.com/paper/2345376
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گری توانمندسازی روانشناختی معلمان  رهبری اخلاقی با میانجیهمچنین   .سازمانی مدرسه دارند

رابطه رهبری اخلاقی   ( در بررسی1399بادله و همکاران )اثر دارد.    ارسبر تعالی سازمانی مد

ابتدایی   دوره  آموزان  دانش  اجتماعی  سازگاری  با  مدارس  که  مدیران  دادند  رهبری  نشان  بین 

  نشان  اخلاقی مدیران و سازگاری اجتماعی دانش آموزان رابطه مستقیم وجود دارد. همچنین نتایج

بینی است که  درصد از تغییرات سازگاری اجتماعی توسط رهبری اخلاقی قابل پیش  12د که  دا

اهمیت   بیانگربیشترین سهم مربوط به یکی از ابعاد رهبری اخلاقی به نام فرد اخلاقی بود. نتایج 

ها و ژیان  ملکی  .بودآموزان در دوره ابتدایی  رهبری اخلاقی در ایجاد سازگاری اجتماعی دانش

-های روانشناختی در رویارویی با چالشهای معنوی و سرمایهتبیین الگوهای سرمایه ( در  1399)

ها و حفظ حوه مقابله موثر با این چالشنشان دادند که  ای زندگی بر مبنای آیات و روایات  ه

های او مورد تایید روانشناسی و  ها و قابلیت وری از توانمندیسلامت روان انسان با تاکید و بهره 

 ی سازمان  ی در وفادار  یاخلاق  ینقش رهبر(  1398قنبری و عبدالملکی )های اسلام است.  آموزه

اثر    یاخلاق  ینشان دادند رهبر  جی نتای را مورد بررسی قرار دادند.  تعلق خاطر کار  یگریانجیبا م

،    یسازمان  ی مثبت بر وفادار  میاثر مستق  ی، تعلق خاطر کاریسازمان   یمثبت بر وفادار  میمستق

  اثر   ی اخلاق  یرهبری دارد. همچنین  تعلق خاطر کار  ریمثبت بر متغ  میاثر مستق  یاخلاق  یرهبر

نتایج تحقیق حسینی و برزگر    دارند.  یسازمان  یبر وفادار  یتعلق خاطر کار  ۀواسطبه  میرمستقیغ

رابطه خودارزیابی و رهبری اخلاقی با عملکرد مالی سازمان و عملکرد  ( نشان داد که  1397)

دار با نظریه خودتاییدی هماهنگی دارد و نشان دهنده رابطه مثبت و معنیشغلی کارکنان مالی  

های پژوهش حاکی  خودارزیابی رهبران با رهبری اخلاقی و عملکرد مالی است. هم چنین، یافته

اکبری و    .از آن است که بین خودارزیابی رهبران و عملکرد مالی رابطه معنی دار وجود ندارد

بیان کردند که  1395همکاران ) تاثیر  (  اعتماد بر سرمایه روانشناسی  اعتماد و  بر  رهبری اصیل 

مثبت و معناداری دارد و رهبری اصیل بر نقض قرارداد روانشناختی و اعتماد بر نقض قرارداد  

روانشناختی و قرارداد روانشناختی بر سرمایه روانشناختی و رهبری اصیل بر سرمایه روانشناختی  

( در پژوهشی با هدف بررسی رابطه رهبری 1394ریعت نژاد )تاثیر منفی دارد. اسماعیلی و ش

تحول گرا با سرمایه فکری و سرمایه روانشناختی با اثر میانجی مدیریت تحول گرا، نشان دادند 

گرا، سرمایه فکری و سرمایه  گرا رابطه مثبت و معنی داری با مدیریت تحولکه رهبری تحول

توان گفت مدیریت  دارد. همچنین با توجه به نتایج می  روانشناختی کارکنان و اعضای هیات علمی

https://www.magiran.com/paper/2137273
https://www.magiran.com/paper/2137273
https://www.magiran.com/paper/2236013
https://www.magiran.com/paper/2236013
https://www.magiran.com/paper/1967252
https://www.magiran.com/paper/1967252
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گرا رابطه مثبت و معناداری با سرمایه فکری و سرمایه روانشناختی کارکنان و اعضای هیات  تحول

( که نقش رهبری معنوی و سرمایه روانشناختی در  1393) ملکی فراهانی و جعفریعلمی دارد.  

اشتیاق شغلی معلمان در مدارس متوسطه دولتی منطقه چهار تهران را بررسی کردند نشان دادند  

توانند تغییرات اشتیاق شغلی را تبیین کند و اشتیاق که رهبری معنوی و سرمایه روانشناختی می

شغلی بیشتر تابع تغییرات سرمایه روانشناختی است و رهبری معنوی نیز هم به طور مستقیم و  

گذارد. خلیفه سلطانی و  هم غیر مستقیم به واسطه سرمایه روانشناختی بر اشتیاق شغلی تاثیر می

را بررسی  بر بهبود عملکرد کارکنان    رانیمثبت مد  یروانشناخت  هیسرما  ریتاث(  1393اران )همک

به مشارکت کارکنان منجر و موجب    رانیمثبت مد  یروانشناخت  هیدادند که سرماکردند و نشان  

کارکنان    یروان شناخت  هیسرما  ت یفیک   یبه ارتقا  ریتاث  نیگردد ضمن آنکه ا  یبهبود عملکرد آنها م

ا  یمنته افزوده د  جادیو باعث  ( در 2022دی و همکاران )  گردد.یعملکرد کارکنان م  رارزش 

های میانجی جو  پژوهشی به بررسی تأثیر رهبری اخلاقی بر عملکرد پایدار تجاری از طریق نقش

های زیست کارکنان پرداختند. ویو  کننده ارزشاخلاقی و رفتار داوطلبانه محیطی و نقش تعدیل 

رهبری   -شناختی بر رابطه ترجیح جو سازمانی( در بررسی تأثیر سرمایه روان2022و همکاران )

ها به  شناختی کارکنان بر نحوه واکنش متفاوت آندر رهبران بالقوه  نشان دادند که سرمایه روان

( نقش توانمندی سازی روانشناسانه و  2020گذارد. گرین بام )رهبری و جو سازمانی تأثیر می

تلاش احساسی  خستگی،  که  دادند  نشان  و  کرده  بررسی  را  احساسی  انگیزشی  هخستگی  ای 

رهبران اخلاقی را با کاهش اثرات مستقیم بر روی توانمندسازی روانی و اثرات غیر مستقیم، بر  

( نقش رهبری 2019برد. آولیو و همکاران )روی موافقت کارمندان و موفقیت بالقوه آنها از بین می

توانمندسازی روانشناختی را مورد مطالعه قرار  تاکید بر نقش  با  پیامدهای کارکنان  بر  اخلاقی 

دادند نتیجه تحقیق نشان داد که توانمندسازی روانشناختی نقش میانجی در رابطه بین رفتارهای  

کند، همچنین رهبری اخلاقی رهبران ایفا می   اخلاقی رهبر و تعهد سازمانی کارکنان و اعتماد به

ا کارکنان  پیامدهای  و  رهبر  اخلاقی  رفتار  بین  رابطه  در  کننده  تعیین  می نقش  و  کند.  یفا  سان 

 در سازمان چند کارکنان در اخلاقیرهبری   و توانمندسازی رابطۀ بررسی ( در2018)  همکاران

ساختاری،  که یافتند دست نتایج  این به چین،  و اخلاقی رهبری بین رابطۀ توانمندسازی 

 کامل گرتعدیل نقش شناختی، روان و توانمندسازی کرده تعدیل را شناختی روان توانمندسازی

 که نددریافت آنها همچنین. است  کرده ایفا توانمندسازی ساختاری و اخلاقی رهبری هرابط در را

حاسان و    .است  تأثیر گذاشته نیز  نوآوری و خلاقیت و اخلاقی رهبری  هرابط بر توانمندسازی

فردی به این  ( در بررسی تاثیر رهبری اخلاقی بر دلبستگی شغلی و اعتماد میان  2017احمد )
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نتیجه رسیدند که رهبری اخلاقی منجر به افزایش اعتماد شده و به دلبستگی شغلی کارکنان کمک  

( در پژوهشی با هدف بررسی تاثیر رهبری اخلاقی بر مسئولیت  2013ژو و همکاران )کند.  می

پذیری اجتماعی شرکت تاثیر گذاشته و  پذیری اجتماعی نشان دادند رهبری اخلاقی بر مسئولیت 

 گردد. این امر به نوبه خود موجب بهبود عملکرد و افزایش شرکت می 

با عنایت به بررسی تحقیقات پیشیین و نظر به خلع تحقیقات گذشته، در این پژوهش به منظور 

( استفاده شده است. هدف اصلی پژوهش بررسی تاثیر رهبری  1دستیابه به اهداف از مدل شکل )

 اخلاقی بر تحول سازمانی با نقش میانجی سرمایه روانشناسی می باشد. 

  

 

 

 

 

 

 

 
 : مدل مفهومی  1شکل 

 

 . روش پژوهش3

این پژوهش از نظر هدف و نتایج کاربردی است. بر اساس روش و ماهیت اجرا از نوع پژوهش  

توصیفی و پیمایشی است. از نظر زمان مقطعی به شمار می آید. جامعه آماری در این تحقیق  

ایران می  باشد که با توجه به محرمانه بودن  کارکنان سازمان صدا و سیمای جمهوری اسلامی 

گیری بهتر جامعه آماری نامحدود فرض شده و بر اساس جدول  تعداد آنها، برای تحلیل و نتیجه

نمونه   تعداد  نمونه  384مورگان  روش  است.  شده  گرفته  نظر  در  در  نفر  ساده  تصادفی  گیری 

آوری اطلاعات مربوط به پاسخگویی به سؤالات پژوهش، از روش  دسترس است. برای جمع

ها و اطلاعات در این  آوری دادهه است. ابزار اصلی برای جمعای استفاده شدمیدانی و کتابخانه

ای و مصاحبه با متخصصان مربوطه است که بعد از انجام مطالعات کتابخانه  پژوهش پرسشنامه

  یبرا   هاییهیگوطراحی شد. پرسشنامه متشکل از دو بخش شامل اطلاعات جمعیت شناختی و  

تحول 

 سازمانی

سرمايه 

 روانشناسی

   

   

   

   

رهبري 

 اخلاقی

 تسهیم قدرت

 

 شفاف سازي نقش

 اخلاق مداري 
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هاق   یدگویه )پرسشنامه    9ی با  اخلاق  یرهبر  شامل  رهای. متغباشدیم  قیتحق  یرهایمتغ  یبررس

و  (  2002،  دراکر  تریپرسشنامه جان گاتر و پگویه )  9با    یتحول سازمان،  (2008،  و دن هارتوگ

با  روانشناس  هیسرما )پرسشنامه    11ی  همکارانگویه  و  به  باشند.  می  (2007،  لوتانز  توجه  با 

پرسشنامه بودن  تحقیق،  استاندارد  روا  ییرواهای  اساس  بر  توسط    ییپرسشنامه  محتوا و سازه 

کرونباخ مورد سنجش   یآلفا  قیآن از طر  ییای قرار گرفت و پا دییو خبرگان مورد تا  نیمتخصص

 . قرار گرفت 

 مقدار آلفای کرونباخ متغیرها -1جدول 
 کرونباخ ضریب آلفا  سؤالات  پایایی

 0.75 9 یاخلاق  یرهبر

 0.72 9 ی تحول سازمان تیریمد

 0.79 11 ی روانشناس هیسرما

 

پرسشنامه مناسب   یی ایبالاتر هستند پا 0.7از  (1در جدول ) اعداد محاسبه شده نکهیبا توجه به ا

دهنده پرسشنامه،  برای سؤالات تشکیل  ییتا  5. با توجه به انتخاب طیف لیکرت  شودیبرآورد م

مقاد  نیانگیم به  توجه  با  و  گرفت  قرار  بررسی  مورد  پاسخگویان  نظرات  از  حاصل    ر ی مقادیر 

  تیمطلوب و رضا   ت یوضع  ی دارا  قیتحق  یرهایافراد از متغ  یابی گفت ارز  توانیمها  پاسخ  نیانگیم

  ع ینرمال بودن توز  یبررس  یبوده است. برا   3از    شتر یها بپاسخ  ن یانگیمقدار م  رایبوده اند ز  یبخش

ها داده  < sig  5مقدار %  شد و با توجه بهاستفاده    رنوفیاسم  -از آزمون کلموگروف    رهایمتغ

استفاده شد.    یمعادلات ساختار  آزمون  از  هاداده  لیو تحل  هیتجز  یبرا  .(2باشند )جدول  مینرمال  

نشان    یبار عامل  لهی بوس  مشاهدهقابل    ریپنهان( و متغ  ر یعامل )متغ  نیآزمون قدرت رابطه ب  نیدر ا

  ف یباشد رابطه ضع  0.3کمتر از    یاست. اگر بار عامل  ک یصفر و    نیب  یکه مقدار  شودیداده م

قابل قبول است و اگر    0.6تا    0.3  نیب  ی. بارعاملشودینظر مدرنظر گرفته شده و از آن صرف

از آماره    رهایمتغ  نیب  طهمعنادار بودن راب  یمطلوب است. جهت بررس  یلیباشد خ  0.6بزرگتر از  

م  tآزمون   معنادارشودیاستفاده  اگر    نیبنابرا  شود،یم  یبررس  0.05  یدر سطح خطا  ی. چون 

  ستی کوچکتر محاسبه شود، رابطه معنادار ن  1.96از    tمشاهده شده با آزمون    ی عامل  یبارها   زانیم

  ی مورد استفاده برا   یمارآ  هایداده خواهد شد. شاخص  شیبا رنگ قرمز نما  زرلیافزار لو در نرم

و    هینشان داده شده است. جهت تجز  (3)در جدول    یمدل معادلات ساختار  یبرازندگ   نییتع

 .د یاستفاده گرد LISREL 8.50و  SPSS 20 افزارنرم از هاداده لیتحل
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 تیجه آزمون نرمال بودن متغیرهای پژوهش. ن2جدول
 نتیجه گیری  تایید فرضیه  میانگین  سطح معناداری  متغیر 

 نرمال  H0 46/3 215/0 رهبری اخلاقی

 نرمال  H0 43/3 096/0 تحول سازمانی 

 نرمال  H0 50/3 124/0 سرمایه روانشناسی 

 

 ها  برآورد مدل و تجزیه و تحلیل یافته . 4

درصد آنها   45.3درصد کارکنان مورد مطالعه مرد و    54.7نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که  

- 40)  درصد کارکنان بین  45/ 2( سال،  20-30درصد کارکنان بین )  8/ 5  از نظر سن،باشند  زن می

سال به بالا سن   50درصد کارکنان    17/ 9( سال و  40-50درصد کارکنان بین )  28/ 4( سال،  30

تحصیلات،داشتند نظر  از  دیپلم،  2.1  .  تحصیلات  دارای  مطالعه  مورد  کارکنان  از   10/ 2درصد 

  تحصیلاتدرصد افراد فوق لیسانس و بالاتر    33/ 9درصد لیسانس و    53/ 5درصد فوق دیپلم،  

درصد از کارکنان    9/ 8نتایج حاصل از پژوهش نشان داد  همچنین از نظر سابقه خدمت نیز    داشتند

( 15-10درصد )  46/ 5( سال،    10-5درصد )  13/ 2سال،    5بقه خدمت زیر  مورد مطالعه دارای سا

د. با توجه به اینکه سال به بالا سابقه داشتن  20درصد    4/ 3( سال و  20-15درصد )  26/ 2سال،  

شده است    0.92برابر  متغیر رهبری اخلاقی بر تحول سازمانی  برای اثر مستقیم    بارعاملیمقدار  

برابر با   tبا توجه به این که مقدار آماره    و  معنادار شده است   %95این مقدار در سطح اطمینان  

12.68    (05 /0p   ی بر تحول سازمان  یاخلاق  یرهبرمتغیر  (، ادعای محقق مبنی بر اثر مستقیم  >

با  .  است تاثیر مثبت و مستقیم  این  توان گفت  مثبت می  tبا توجه به وجود ضریب آماره  تایید و  

برابر  ی روانشناس هیبر سرما یاخلاق  یرهبرمتغیر برای اثر مستقیم   لیبارعاممقدار توجه به اینکه 

69 /0  (  1.97=t  ) اثر  ،  است بر  مبنی  محقق  متغیر  ادعای  سرما  یاخلاق  یرهبرمستقیم    ه یبر 

می  یروانشناس اینکه  .  گرددتایید  به  توجه  مستقیم    بارعاملیمقدار  با  اثر    ه ی سرمامتغیر  برای 

و    ادعای محقق مبنی بر اثر مستقیم( است،  t=1.37)  3.86  برابر  یبر تحول سازمان  یروانشناس

سازمان  یروانشناس  هیسرمامتغیر    مثبت  تحول  می  یبر  نتیجه .  گرددتایید  گفت می  در  که   توان 

رهبری اخلاقی بر تحول سازمانی با نقش میانجی سرمایه روانشناسی در سازمان صداوسیما تاثیر  

(،  1397(، حسینی و برزگر)1399دارد. نتایج حاصل از این تحقیق با تحقیقات بادله و همکاران)
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باشد.  ( همسو می 2013( و چنگ و همکاران)2013( ، ژو و همکاران)1395اکبری و همکاران)

 نهایی مدل  های برازندگیدهند. شاخصافزار را نشان میهای نرم( خروجی3و    2های )شکل

 است.  شده  ارایه ((3جدول ) در پژوهش

 

 
 پژوهش در حالت تخمین استانداردمدل مدل ساختاری مربوط به آزمون  -2شکل 

 

 
 ضرایب معناداری پژوهش در حالت مدل مدل ساختاری مربوط به آزمون  -3شکل

 های نیکویی برازندگی مدل مفهومی پژوهش. بررسی شاخص3جدول 
داری  سطح معنی نتیجه برازش 

 کسب شده 

داری  سطح معنی عالی داری سطح معنی

 مناسب  کسب شده

های  شاخص

 برازش 

 𝒳2/𝑑𝑓 ≤3 ≤2 98/1 برازش عالی 

 RMSEA ≤1/0 ≤ 082/0 070/0 برازش عالی 
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 NFI ≥9/0 ≥95/0 93/0 برازش خوب 

 NNFI ≥9/0 ≥95/0 91/0 برازش خوب 

 CFI ≥9/0 ≥95/0 94/0 برازش خوب 

 IFI ≥9/0 ≥95/0 93/0 برازش خوب 

 GFI ≥9/0 ≥95/0 92/0 خوب برازش  

0 87/0 برازش خوب  ≤ AGFI ≤ 1 0 ≤ AGFI ≤ 1 AGFI 

 RMR باشد  کترینزد 0هرچه به  باشد  کترینزد 0هرچه به  068/0 برازش خوب 

 SRMR ≤08/0 ≤05/0 063/0 برازش خوب 

 

( بین دو متغیر  t-valueبا توجه به نتیجه مدلسازی معادلات ساختاری، چون عدد معناداری )

شده    1/ 96از    بزرگتر و    3/ 82برابر    ما یس  و  در سازمان صدااخلاق مداری  بر تحول سازمانی  

باشد.  می  0.34شود و میزان این تأثیر گذاری  تایید میاخلاق مداری بر تحول سازمانی    تاثیراست  

نتایج با تحقیقات بادله و    تأثیر دارد.اخلاق مداری بر تحول سازمانی  گیریم که  پس نتیجه می

(  2013(، ژو و همکاران )1395(، اکبری و همکاران )1397(، حسینی و برزگر )1399همکاران )

 باشد. ( همسو می2013و چنگ و همکاران)

 1فرعی نتایج حاصل از تحلیل مدل معادلات ساختاری: فرضیه  . 5جدول 
 آزمون نتیجه  متغیر وابسته  متغیر مستقل  T-value ضریب استاندارد 

 تایید  تحول سازمانی  اخلاق مداری  3.82 34/0

 

( بین دو متغیر  t-valueبا توجه به نتیجه مدلسازی معادلات ساختاری، چون عدد معناداری )

  96/1از    کوچکترو    1/ 72برابر    مایس  و  در سازمان صداشفاف سازی نقش بر تحول سازمانی  

شفاف گیریم که  نتیجه میو    شودمی نتایید    سازمانیسازی نقش بر تحول  شفاف  تاثیرشده است  

نتایج حاصل با تحقیقات بادله   دارد.نتأثیر    مایس  و  در سازمان صدا  سازی نقش بر تحول سازمانی

(  2013(، ژو و همکاران )1395(، اکبری و همکاران )1397(، حسینی و برزگر)1399و همکاران )

 باشد. ( همسو می2013و چنگ و همکاران)

 2فرعی نتایج حاصل از تحلیل مدل معادلات ساختاری: فرضیه   .6جدول 
 نتیجه آزمون  وابسته متغیر   متغیر مستقل  T-value ضریب استاندارد 

 رد تحول سازمانی  شفاف سازی نقش  1.72 44/0
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( بین دو متغیر  t-valueبا توجه به نتیجه مدلسازی معادلات ساختاری، چون عدد معناداری )

شده    1/ 96از    کوچکتر و    0- / 91برابر    مایس  و   در سازمان صدا  تسهیم قدرت بر تحول سازمانی

تسهیم قدرت گیریم که  نتیجه می  وشود  مینتایید    تحول سازمانیتسهیم قدرت بر    تاثیراست پس  

نتایج حاصل از این تحقیق با تحقیقات بادله   دارد.نتأثیر    مایدر سازمان صداوس  بر تحول سازمانی

(  2013(، ژو و همکاران)1395(، اکبری و همکاران )1397(، حسینی و برزگر )1399و همکاران )

 ( همسو می باشد.2013و چنگ و همکاران )

 3فرعی نتایج حاصل از تحلیل مدل معادلات ساختاری: فرضیه   . 7جدول
 نتیجه آزمون  متغیر وابسته  متغیر مستقل  T-value ضریب استاندارد 

 رد تحول سازمانی  تسهیم قدرت  - 0.91 -21/0

 

( بین دو متغیر  t-valueبا توجه به نتیجه مدلسازی معادلات ساختاری، چون عدد معناداری )

اخلاق مداری  تاثیر شده است  1/ 96از  بزرگترو  3/ 59برابر اخلاق مداری و سرمایه روانشناسی 

اخلاق   در نتیچهباشد.  می  0.39شود و میزان این تأثیر گذاری  تایید میبر سرمایه روانشناسی  

نتایج حاصل از این تحقیق با    دارد.تاثیر    مایس  و   در سازمان صدامداری بر سرمایه روانشناسی  

(، ژو و  1395(، اکبری و همکاران )1397(، حسینی و برزگر )1399تحقیقات بادله و همکاران )

 باشد. ( همسو می2013( و چنگ و همکاران )2013همکاران)

 4فرعی نتایج حاصل از تحلیل مدل معادلات ساختاری: فرضیه   .8جدول 
 نتیجه آزمون  متغیر وابسته  متغیر مستقل  T-value ضریب استاندارد 

 تایید  سرمایه روانشناسی  اخلاق مداری  3.59 32/0

 

( بین دو متغیر  t-valueبا توجه به نتیجه مدلسازی معادلات ساختاری، چون عدد معناداری )

روانشناسی  شفاف سرمایه  و  نقش  پس    1/ 96از    بزرگتر و    3/ 59برابر  سازی  است    تاثیر شده 

باشد. می   0.39شود و میزان این تأثیر گذاری  تایید میسازی نقش بر سرمایه روانشناسی  شفاف

( بادله و همکاران  تحقیقات  با  تحقیق  این  از  برزگر )1399نتایج حاصل  (،  1397(، حسینی و 

 باشد.( همسو می2013( و چنگ و همکاران )2013( ، ژو و همکاران )1395اکبری و همکاران )

 5فرعی نتایج حاصل از تحلیل مدل معادلات ساختاری: فرضیه  . 9جدول 
 نتیجه آزمون  متغیر وابسته  متغیر مستقل  T-value ضریب استاندارد 

 تایید  سرمایه روانشناسی  شفاف سازی نقش  2.09 56/0
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( بین دو متغیر  t-valueبا توجه به نتیجه مدلسازی معادلات ساختاری، چون عدد معناداری )

تسهیم    تاثیرشده است پس    1/ 96از    کوچکتر و    - 1/ 14برابر  تسهیم قدرت  بر سرمایه روانشناسی  

روانشناسی   سرمایه  بر  میمینتایید  قدرت  نتیجه  و  که  شود  سرمایه  گیریم  بر  قدرت  تسهیم 

 دارد.نتأثیر  مایس  و در سازمان صداروانشناسی 

 6فرعی نتایج حاصل از تحلیل مدل معادلات ساختاری: فرضیه   .10جدول 
 نتیجه آزمون  متغیر وابسته  متغیر مستقل  T-value ضریب استاندارد 

 رد سرمایه روانشناسی  تسهیم قدرت   -  1.14 -27/0

 

 آزمون سوبل 

، بر همان نظریه استنباط abآزمون سوبل برای انجام استنباط در مورد ضریب اثر غیرمستقیم  

یک برآورد خاص نمونه از اثر   ab مورد استفاده برای اثر مستقیم مبتنی است. اثر غیرمستقیم

در جامعه نمونه (TaTb) غیرمستقیم  واریانس  معرض  در  که  داشتن  است  با  دارد.  قرار  گیری 

توان می ab گیریو توزیع نمونه نرمال بودن داده هاو با فرض   ab برآوردی از خطای استاندارد

توان از تخمین نرمال بطور کلی در آزمون سوبل می  .به دست آورد ab برای   p-value یک

معنی بررسی  غیرمستقیم  برای  اثر  استاندارد  خطای  برآورد  داشتن  با  کرد.  استفاده  رابطه  داری 

به  ab برابر است با نسبت  Z توان فرضیه صفر را در مقابل فرض مخالف آزمون کرد. آمارهمی

 . آوریمرا از رابطه زیر بدست می Z-Value خطای استاندارد آن. به عبارت دیگر مقدار

 

𝑧 − 𝑉𝑎𝑙𝑢𝑒 =
𝑎∗𝑏

√(𝑏2∗𝑠𝑎
2 )+(𝑎2∗𝑠𝑎

2 )+(𝑠𝑎
2 ∗𝑠𝑏

2 )
(2                                     ) 

 a:  ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 

b:  ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته 

Sa:  خطای استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجی 

Sb:  خطای استاندارد مسیر متغیر میانجی و وابسته 

𝑧 − 𝑉𝑎𝑙𝑢𝑒 =
13.68∗3.86

√(3.862∗0.92𝑎2 )+(13.682∗1.37𝑎2 )+(0.92𝑎2 ∗1.37𝑏
2 )
=2.762 

https://parsmodir.com/db/research/normal.php
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گری در رابطه کمتر است نتیجه می گیریم نقش میانجی  0/ 5با توجه به اینکه سطح معناداری از  

 شود و متغییر مستقل از طریق متغیر میانجی بر وابسته اثر گذار است. مستقل و میانجی تایید می

 

 گیری و پیشنهادها . نتیجه5

نتایج بیانگر این بود که مدیران باید از اخلاقی بودن رفتار خود با کارکنان اطمینان حاصل کنند  

و مسئولیت کارکنان را به طور شفاف تشریح کنند تا تحول سازمانی با موفقیت انجام پذیرد. در 

گوی  این راستا ارتقای سرمایه روانشناسی کارکنان، برگزاری آموزش ضمن خدمت، استفاده از ال

مدیران سازمان  که  هستند  اقداماتی  مثبت،  احساسات  تقویت  و  بازخور  ارائه  و سرآمد،  موفق 

توانند جهت بهبود تحول سازمانی اقدام نمایند. مدیران سازمان باید انتظاری که از هر فرد و  می

یا گروه دارند به صورت روشن توضیح دهند و حوزه اختیارات هر فرد و گروه را مشخص  

های کاری را مشخص نمایند و یک مسئولیت چالشی به زیردستان خود ارائه  و اولویت   نمایند

های اجتماعی و میزان تاب آوری  های حل مساله در کارکنان، مهارتنمایند و از طریق مهارت

های ارزشی، معنوی و  را در آنان تقویت نموده و با برگزاری مراسم مذهبی باعث تقویت بنیان

دهد. در نهایت  دینی کارکنان شده که این امر میزان سرمایه روانشناسی کارکنان را افزایش می

باید تصمیمات را براساس توصیه کارکنان دریافت  ها و گزارشباید گفت مدیران  از  هایی که 

کنند مورد بازنگری قرار دهند و به زیردستان اجازه بدهند تا در تنظیم اهداف مدیریت تحول می

ته باشند. جهت افزایش سرمایه روانشناسی در بین کارکنان، از طریق برگزاری  مشارکت فعال داش

ها  کارگاه های آموزش افزایش مهارت مثبت اندیشی و یا ایجاد ارتباطات مثبت و کاهش بدبینی

بینی در آنها اقدام نمود و سرمایه روانشناسی آنها را رو به بهبود بالا در کارکنان به تقویت خوش

  بلکه   نیست،  مهارت  و  دانش  از  مشخصی   سطح  داشتن  برد. نتایج نشان داد افزایش خودکارآمدی،

های  باشد. باور فرد به تواناییداد، می  انجام  توانمی  هامهارت  این  استفاده از   با  آنچه  به   اعتقاد

هایی برای  طلبی، ایجاد فرصت تواند بر نتایج رویدادها اثر بگذارد و به منظور چالش  خود می

 ها اهمیت دارد. رشد خود و دیگران در رویارویی با چالش

 

 تعارض منافع 

 . تعارض منافع وجود ندارد

 

 سپاسگزاری 
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