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 چکيده
ابعاا    ريتااث  قيا کارکناا  از رر  يروانشناخت يبر توانمندساز ياخلاق يرهبر ريتاث يرسهدف از پژوهش حاضر بر 

مساتل  و   ريا با  عناوا  مت    ياخلاق يپژوهش رهبر نيباشد.  ر ا مي کارکنا   انشگاه اصفها  ني ر ب يعدالت سازمان

پرسشنام   ييايباشد. پا مي يانجيم ريبعنوا  مت  يسازمان توابست  و ابعا  عدال ريب  عنوا  مت  يروانشناخت يتوانمندساز

محتوا با استفا ه از نظر متخصصا  آشنا ب  موضوع پژوهش و روايي سازه آ   ييکرانباخ، روا يآلفا بيبا استفا ه از ضر

کارکناا   ي   يا جامع  آمااري  ر ايان تحلياق شاام  ک      قرار گرفت. ديينيز با بهره گيري از معا لات ساختاري مور  تا

صورت گرفت  اسات. پاا از اساتخرا      يتصا ف يريبا روش نمون  گ زيارلاعات ن يفها  است. جمع آور انشگاه اص

گروه مزبور و پيش برآور  واريانا حجم نمونا  آمااري پاژوهش باا اساتفا ه از فرماو        هاي  مربوط ب  پاسخهاي   ا ه

 نياي تع يبارا  نيشادند. همننا   عناوا  نمونا  انتخاا     با  نفر ب  صاورت تصاا في    220کوکرا  بدست آمد ک  تعدا  

  يا و تح   يا حاصا  از تجز  جياستفا ه شده است. نتاا  PLSو  SPSS از نرم افزارها   ا ه  يو تح   يو تجز يهمبستگ

مثبات و   ريتااث  يروانشاناخت  يبار توانمندسااز   ياخلاق ي: رهبرديپژوهش گر هاي   يفرضي   هم دييمنجر ب  تاها   ا ه

مثبت  ريتاثاي   يبر عدالت رو ياخلاق يمثبت و معنا ار  ار ؛ رهبر ريتاث يعيبر عدالت توز ياخلاق ي ار ؛ رهبر  ارمعنا

 يبار توانمناد سااز    يعيمثبات و معناا ار  ار ؛ عادالت تاوز     ريتااث اي  بر عدالت مراو ه ياخلاق يو معنا ار  ار ؛ رهبر

مثبات و معناا ار  ار  و  ر    ريتااث  يروانشناخت يبر توانمند سازاي   يرو تمثبت و معنا ار  ار ؛ عدال ريتاث يروانشناخت

 مثبت و معنا ار  ار . ريتاث يروانشناخت يبر توانمند سازاي  عدالت مراو ه تينها

 يا مراو ه ،يا  يرو ،يعيعدالت توز ،ياخلاق يرهبر ،يروانشناخت يتوانمندساز واژگان کليدي:
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 ان مساله:يمقدمه و ب

 يي اراترين  با ارزشامروزه ب  عنوا   يانسان يروين

منجر  امروز ريي ر حا  ت  طيشو . مح ي ميسازما  ت ل

 برابر  رها  ده است ک  سازما ين مسال  گر يب  ا

 فن و يتوانمندها،  مهارت رقبا، قدرت يناش يفشارها

از  ي ر حا  گسترش عکا العم  مناسب يها يآور

شانا بلا  يط سازمانين شرايش نشا   هند و  ر ايخو

ر ييط  ر حا  ت ين شرايک  بتواند خو  را با ا  ار 

ازمند وجو  ين يرييهر ت  ياز ررف .ديسازگار نما

را  سازگار و توانمند جهت مواجه  و يکارکنا  و مد

 يروان يو آما گ يباشد. توانمندساز مي رييت ت يريمد

عم   يآزا ي   ر و ارائييکارکنا  جهت مواجه  با ت 

و  يديک هاي  يها و استراتژاز ابزار يکيب  کارکنا  

 امروز يط رقابتي ر شراها  سازما  يجهت بلا يضرور

را ک  امروزه ي(، ز2002و همکارا ،  يباشد )گو رز مي

د يبا يز مانند بخش خصوصين يبخش  ولت يسازمانها

ات خو  ا ام   هند يده ب  حينيا و پيط پوي ر مح

بت ( و رقا50: 1393، يخورزوق يفر  و محمد يي) انا

گر يشو . ب  عبارت   ينم يمنحصر ب  بخش خصوص

کارکنا  را هاي  تياستفا ه از قاب  يجهان يط رقابتيمح

و  يرونيب يزشيانگ يق استفا ه رهبر از ابزارهاياز رر

ن، ين و چيد )چينما مي رياجتنا  ناپذ يامر ي رون

ک يب  عنوا   يروانشناخت ي( و توانمندساز2008

 هد ک  با  مي ب  کارکنا  اجازه ي روني  هزاننديبرانگ

استفا ه از حا اعتما  ب  نفا و استللا   ر ش   

(. ب  1997ند )باندورا، يت نمايرا تلو يخو کارآمد

هاي  را  و رهبرا  ارشد، علاوه بر نلشي، مديعبارت

ز بر ين يگري  کننده، نلش  يهماهنگ کننده و تسه

 کارکنا  است يعهده  ارند ک  هما  توانمندساز

 ي(.  ر واقع توانمندساز1387و همکارا ،  ياني)پورک

ي  هزاننديانگ يرهاياز مت  يکيب  عنوا   يروانشناخت

توانند  مي حصو  ب  اهداف سازما  يکارکنا   ر راستا

را  و رهبرا  ب  عدالت ير اعتلا  و توج  مديتحت تاث

 ي ر واقع برا (.1391پور،  يدريباشد )شاه ح يسازمان

 بتوانند از  اشتن کارکنا  توانمند بهرهها   نک  سازمايا

 نيا يد برايت و کارکنا  بايريمند باشند، سازما ، مد

(. 2000)رندولف،  زم را  اشت  باشندلاهاي  يکار آما گ

 يت برايريک  از جانب مد ياز عوام  يکي

ر  نوع سبک يد مد نظر قرار گيکارکنا  با يتوانمندساز

اند ک   ن نشا   ا هيشيپهاي  است. پژوهش يرهبر

 ياز عوام  اثرگذار بر توانمندساز يقاخلا يرهبر

 .(2008)زو،  باشد مي کارکنا  يروانشناخت

ها  جوامع و سازما  يکر هاينک  رويبا توج  ب  ا

ي  هديک پدي يمتفاوت است و رهبر ينسبت ب  رهبر

 2ي؛ ف2000و همکارا ،  1ستوفريست )کرين يفرافرهنگ

 رو  هر  يدهايالزامات و با (،2004و همکارا ، 

هاي  سبک يا ه سازيد  ر اعما  و پيز بايفرهنگ ن

ن اساس با توج  ب  ير . بر ايمدنظر قرار گ يرهبر

 ر فرهنگ  يو مذهب ياسلامهاي  ن  شد  ارزشينها 

ت ين اسلام بر توج  ب  اخلاق و رعايد  يو تاک يرانيا

ن يب  اسازمانها  يت و رهبريري ر مد ياخلاقهاي  وهيش

ارائ  شده شام   ياخلاق يرهبري  ي   ک  اصو  نظري ل

، جهت يت اخلاقيم قدرت، هداياز جم   تسه يموار 

شو  )عباس زا ه و  مي و وضوح نلش يمر م يريگ

و ها  با ارزش ينگون  منافاتي( ک  ه1393، يبو اق

 ر  يوه از رهبرين شياصو  اسلام ندار ، توج  ب  ا

ژه يرسد ب  و مي ب  نظر يورضر يرانياهاي  سازما 

ت يکسب و کار اهمي   نير  ر زمياخهاي  يينک  رسوايا

رفتار  يري ر شک  گ ينلش رهبري  هرا  ربار يسوالات

و همکارا ،  يش  ا ه است )نصراصفهانيافزا ياخلاق

1392 .) 

رها ياسلام با مت هاي  ن ارزشيبا استنا  ب  تناسب ب

و  ياخلاق يارائ  شده توسط رهبرهاي   يو گو

ت عدالت يد اسلام بر رعاين با توج  ب  تاکيهمنن

 يژگينک  وير و رهبر  ر سازما  و جامع  و ايتوسط مد

ر صداقت  ر تعاملات و روابط، احترام ب  ينظ ييها

گرا  بو  ، جمع گرا بو  ، يگرا ، خدمت گزار  ي 

ت عدالت و يقاب  اعتما ، رعا يکار يجا  فضايا
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و  ياخلاق ييا کارکنا ، پاسخ گوانصاف  ر برخور  ب

ق يتشو يبرا يياجرا يسازوکارها يريب  کار گ

هاي  يژگين ويرا از مهمتر يو ارزش ياخلاق يرفتارها

 (،2012ا، يکر ه اند )صالح ن ياخلاق گرا معرف يرهبر

 ياخلاق يتوا  ا عا نمو  ک  بازگشت ب  الگوها مي

ي   جامع يخاص فکر يني  جها  بيب   ل يرهبر

رهبر ي   بو ه و  ر پرتو رفتار عا لان يضرور يرانيا

 يروانشناخت يتوا  ب  توانمندساز مي اخلاق مدار

رو  ک   مي ج  انتظاريد.  ر نتيشيکارکنا   ر سازما  اند

ابعا  مخت ف  يانجيبا توج  ب  نلش م ياخلاق يرهبر

ت ي ر تلو ير مثبت و قاب  توجهيتاث يعدالت سازمان

 يرانيا يکارکنا  سازمانها يشناختروان يتوانمندساز

را ک  سازمانها و کارکنا  يبطور خاص  اشت  باشد ز

با توج   يرانيا-يافت   ر فرهنگ خاص اسلاميرشد 

 يريرپذيد تاثين و مذهب بايملدس  هاي  ب  آموزه

 ين عدالت سازمانيو همنن ياخلاق ياز رهبر يخاص

  است  اشت  باشند.ها  ن آموزهيک  مطابق با ا

ب  عنوا   ياخلاق ينک  رهبرين با توج  ب  ايبنابرا

هاي   ر سازما  ين رهبرينو يکر هاياز رو يکي

با  يا يمعاصر مور  توج  قرار گرفت  است و قرابت ز

از  يکي يمدنظر اسلام  ار  و از ررفهاي  آموزه

 ي ر هر سازمان يرهبرا  اخلاقهاي  يژگين ويمهمتر

اشد ک  همواره مور  ب مي ت انواع مخت ف عدالتيرعا

 يرگذارياثبات تاثي   د اسلام بو ه است و بواسطيتاک

؛ هدف از يروانشناخت يرها بر توانمندسازين مت يا

بر  ياخلاق ير رهبريتاث يپژوهش حاضر بررس

ر ابعا  يق تاثيکارکنا  از رر يروانشناخت يتوانمندساز

 ن کارکنا   انشگاه اصفها ي ر ب يعدالت سازمان

شو  ک   مي شتريب ين پژوهش زمانيت اياهم باشد. مي

افت   ر فرهنگ ي ر نظر  اشت سازمانها و کارکنا  رشد 

ملدس هاي  با توج  ب  آموزه يرانيا-يخاص اسلام

 ياز رهبر يخاص يريرپذيد تاثين و مذهب باي 

ن يک  مطابق با ا ين عدالت سازمانيو همنن ياخلاق

کنو   ر ن منظر تاياست  ارند ک  ب  اها  آموزه

   نشده است. يصورت گرفت  توجههاي  پژوهش

 

 ينظر يمبان

  يروانشناخت يو توانمندساز ياخلاق يرهبر

توا  ب   ي مياخلاق يرهبرهاي  يژگياز جم   و

گرا ، خدمت گزا بو   يهمنو  احترام ب    يموار 

گرا ، عا   بو  ، صا ق بو  ، جمع گرا بو   ي 

ي   ، توسعيت گري(، حما2010ا ت و همکارا ، ي)س

وک  و ير ستا  )يو اعتما  ب  نفا زها  مهارت

روا  يپي   ، انصاف، توسعي(،  لسوز2013همکارا ، 

و  ر نظر  ياخلاق يارهايت معيو رعا يبنديب  پا

و  ياخلاق يرفتارها يگرفتن پا اش و مجازات برا

( و توج  و 2010و همکارا ،  يري)ن يراخلاقيغ

( اشاره 2008زو و همکارا ، ) يروابط انسان يبرقرار

 نمو .

ش يند افزايرا فرا يکانگر و کانونگو توانمندساز

و  ييق شناساي ر افرا  از رر ياحساس خو کارآمد

 کارکنا  شده است يک  موجب ناتوان يطيحذف شرا

ش يافزا يبرا يطيجا  شراي انند. توانمند بو   ب  ا مي

ت يق تلويف محور  از رريزش انجام وظايانگ

  )کانگر و اشاره  ار يشخص يساس خو کارآمداح

ت يت و کميفي(. ب  منظور بالا بر   ک1998همکارا ، 

ک   يعوام  يجستجوها،  خدمات ارائ  شده  ر سازما 

تواند موثر باشد  مي کارکنا  ي ر خصوص توانمندساز

ن ي(.  ر ا2013و همکارا ،  يحيابد )ذبي مي ضرورت

 ر  ينلش رهبر يبرا ين سازمانينو يکر هاين ، رويزم

قائ  شده اند  ييت ب  سزاياهم يند توانمندسازيفرآ

 (. 1387و همکارا ،  يياي)ض

ن مط ب هستند ک  رهبرا  يد ايلات جاري مويتحل

ب  عنوا  افرا ي صا ق، قاب  اعتما ، نوع  ياخلاق

 يماتيشوند و تصم مي فيمند توص  وست و ضابط 

ن آنها اصو  ي، همننندينما مي عا لان  و هماهنگ اتخاذ

کنند،  مي را ب  رور مداوم ب  کارمندا  ابلاغ ياخلاق
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ن يت ايبراي رعا ن وييروشن را تع يارهاي اخلاقيمع

) هلا  و  کنند مي   استفا هيارها از پا اش و تنبيمع

 (. 2006همکارا ، 

ر صداقت  ر تعاملات و روابط، ينظ ييها يژگيو

را  بو  ، جمع گرا گيگرا ، خدمت گزار  ياحترام ب   

ت عدالت و يقاب  اعتما ، رعا يکار يجا  فضايبو  ، ا

و  ياخلاق ييانصاف  ر برخور  با کارکنا ، پاسخ گو

ق يتشو يبرا يياجرا يسازوکارها يريب  کار گ

هاي  يژگين ويرا از مهمتر يو ارزش ياخلاق يرفتارها

 (. 2012ا، يکر ه اند )صالح ن ياخلاق گرا معرف يرهبر

 ن ابزارهايمهمتر از يکي عنوا  ب  نظارت و يررهب

 يشخص قدرت احساس و ييکاراي   توسع يبرا

 يوکي(. 1999و همکارا ،  3باشد )کوبرگ مي روا يپ

تواند منجر ب   ي ميکند ک  رهبر مي ( عنوا 2010)

ت احساس تعهد کارکنا  نسبت ب  اهداف يتلو

ن ير ستا  جهت تحلق ايز يو توانمندساز يسازمان

شتر يب يرا ک  کارکنا  با توانمنديگر   ز مي اهداف

 ر مور  سازما  و  يشتري  ب  احساس تعهد بيتما

؛ وانگ و 1999اهداف آ   ارند )کوبرگ و همکارا ، 

ب  روابط مثبت  يا يمطالعات ز ياز ررف (.2009، 4يل

اشاره نمو ه  يروانشناخت يو توانمندساز ين رهبريب

و همکارا ،  6؛ فولر2004 و همکارا ، 5وياند )آوول

 (. 2003و همکارا ،  7؛ کارک1999

است ک  افرا  احساس کنند  ي ار بو   فرصت يمعن

کنند. آنا   مي را  نبا  يمهم و با ارزش ياهداف ش  

کنند ک  وقت و  مي حرکتاي  کنند  ر جا ه مي احساس

(. 1998، 8آنا  با ارزش است )اپ  بام و هانگر يروين

و  يباارزش بو   اهداف ش   يعني   ار بو  يمعن

، 9تهوسيشخص ب  ش   )توماس و و يعلاق   رون

و باورها، ارزشها و  ين الزامات کاري( و تناسب ب1990

 (. 1995، 10تزريرفتارهاست )اسپر

از  يگري  يب  عنوا  بعد ياحساس خو کارآمد

زا  يمي  ه، نشا   هنديروانشناخت يمفهوم توانمندساز

ش   خو   ار   يک فر  بر محتواياست ک   يريتاث

عم  و  ي( و ب  آزا 2008م و همکارا ، يريگوزي)ش

انجام  يلازم براهاي  تين فعالييار کارمند  ر تعياخت

(. 2008و همکارا ،  يدياشاره  ار  )مج يف ش  يوظا

ن  يلازم زمهاي  آموزشي   ق ارائياز رر يرهبرا  اخلاق

ند. ينما مي فرآهم ت از کارکنا يشرفت و حمايپ يرا برا

 ي ر احساس خو کارآمد ير مثبتيتاث يآموزش  ارا

 (. 1997گر   )باندورا،  مي افرا 

ک ياست ک  اي  ز  رج يت نيا صلاحي يستگيشا

خو  ب  منظور عم  ب  هاي  ييفر  نسبت ب  توانا

ک يک   يزانيکند و ب  م مي نا يف، احساس ارميوظا

ارت انجام  هد را با مه يف ش  يتواند وظا مي فر 

ن، ي(. بنابرا2008و همکارا ،  يدياشاره  ار  )مج

 ياحساس بالاتر ي ارا يبا رهبرا  اخلاق يکارکنان

هستند. از آنجا ک   يستگيت و شاينسبت ب  صلاح

کنند،  مي از حلوق کارکنا  محافظت يرهبرا  اخلاق

کنند  ي ميساختار هاي  آنها احتمالا سازما  را ب  گون 

 يش   گيري تصميماستللا  عم   ر  ي   اراتا کارکنا

ت حا اعتما  و ين مسال  منجر ب  تلويباشند. ا

 گر  .  مي  ر کارکنا  يش   يخو مختار

ا کنتر   رک شده يت، احساس موثر بو   ي ر نها

خو   يط کاريک فر  بر محياست ک   يريزا  تاثيم

نک  کارکنا  يا ي(. برا2008و همکارا ،  يدي ار  )مج

ر و موثر بو    ر کار  اشت  باشند، يوانند احساس تاثبت

ز ب  يرگذار، خو  نيد علاوه بر احساس انجام کار تاثيبا

توانند آ  اثر را ب  وجو  آورند و  مي ن باور برسند ک يا

کارها کنتر   ارند ي   جياحساس کنند ک  بر نت

ي (. رهبرا  اخلاق1997تزر و همکارا ، ي)اسپر

ر کارکنا   ر ي رک تاث يرا برا ييهاتوانند فرصت  مي

و  گيري تصميم  مشارکت  ر يش   و سازما  از قب

منجر ب   ين رهبرانيند. چنيکار فرآهم نما يرراح

از ابعا   يکيب  عنوا   يرگذاريت حا تاثيتلو

گر ند  مي و تعهد کارکنا  يروانشناخت يتوانمندساز

 يت رفتارهاي(.  ر نها2004و همکارا ،  11ي)ما

از حلوق کارکنا  محافظت نمو ه و  ياخلاق يبرره
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 يت حا توانمندسازين امر منجر ب  تلويا

 گر  .  مي کارکنا  يروانشناخت

 يد ک  بر مبنايج  رسين نتي( ب  ا2008) 12تزرياسپر

بر اعتما  رهبر  يو مبتن يتياو، روابط حماهاي  يبررس

ت يتحلق و تلو يرگذار و مهم  ر راستايک عام  تاثي

رو  ک   مي است. انتظار يروانشناخت يمندسازتوان

ش ا راک کارکنا  از يمنجر ب  افزا يرهبر مثبت اشکا 

را ک  يکارکنا  گر   ز يروانشناخت يتوانمندساز

 ي ر شک   ا   ب  انتظارات کار يرهبرا  نلش مهم

؛ 1997و همکارا ،  13د يکنند )لا مي فاير ستا  ايز

 مور   ر يارلاعات توانند مي (. رهبرا 2010، 14يوکي

 منجر ب  کنند ک  فراهم ياتيعم  اي کياستراتژ اهداف

 يمعنا ار شيافزا ج ينت  ر و ت ارزش کار کارکنا يتلو

 منجر ب  مشارکت است ممکن نيهمنن ن امريا .گر  

 نييحق تع احساس شيو افزا روا يپ استللا  و

 يتواند برا ي ميتا، رهبرينها .کارکنا  گر   سرنوشت

کارکنا  ارائ  کنند.  يبرا يگرينا  بازخور  و مربکارک

 منابع بازخور  سازنده ازي   و ارائها  نلش يمد  ساز

 است ک  يجهت تحلق خو کارآمد يارلاعات مهم

ت يو  ر نها يستگيشا احساس شيافزا باعث

 (. 1997گر   )باندورا،  ي ميروانشناخت يتوانمندساز

 

 يو عدالت سازمان ياخلاق يرهبر

رابط  با ابعا  رهبري اخلاقي    هارتوق و     ر 

بعد انصاف، تسهيم قدرت و وضوح نلش را هوق، س  

 ر اين (. 2011)کالشو  و همکارا ،  اند مطرح كر ه

كاري،  هدايت اخلاقي،  رست( 2005) رابط ، براو 

شده  گيري مر مي را ب  ابعا  ذكر پذيري، جهت تحم 

، تسهيم قدرت ب  اين كند. ربق  يدگاه براو  مي اضاف 

مدار ب  پيروا  اجازه  هند  معناست ك  رهبرا  اخلاق

و ها  كر ه و ب  ايده هايشا  را مطرح ك  ايده

 (. 2005)براو  و همکارا ،  آنها گوش كنندهاي   غدغ 

 ر  ياخلاق يعاملان يهمننانک  رهبرا  اخلاق

ج يحفظ و تروي   فيسازمانها هستند ک  وظ

  انصاف و عدالت  ر ياز قب يلاقاخ ياستاندار ها

ن يتوا  انتظار  اشت ک  ا مي سازما  را بر عهده  ارند،

کارکنا  از عدالت و  يابي ر ارز يرفتارها نلش مهم

ج سازما  ينتاو ها   يا راک انصاف شده  ر رابط  با رو

و همکارا ،  16ي؛ ل2013، 15رتاسيمي اشت  باشند ) 

 (.2014و  2012

ا راک کارکنا  از منصفان   يعنياي   يعدالت رو

توسط  ع پا اشهايتوز نييتع يک  برا ينديفرا بو  

 ر (. 2001، 17نزير  )رابيگ مي قراراستفا ه مور   را يمد

ا ممکن ين سؤا  را مطرح کر  ک  آيتوا  ا مي نجايا

کمتر  يگرا  پا اشيک  نسبت ب    ياست کارمند

 يدالتع يا بي ينابرابر ساحسا هرگزکند  مي افتي ر

با . ، پاسخ مثبت استي  اينکند. با توج  ب  عدالت رو

د مثبت ب  ي، کارکنا  با  يا  يش  رک عدالت رويافزا

اگر از پر اختها،  ينگرند؛ حت مي  ستا  و سازمانشا بالا

 يتياظهار نارضا يشخص يامدهايگر پيعات و  يترف

 ر  ک يگ مي شک  يزماناي   يرو . عدالتکنند

 نديفرا رو   ر ب  سازما  کنا کارهاي  يورو 

اخلاق  ر  شو  و مدنظر قرار گرفت  گيري تصميم

مور  توج  قرار گرفت  شو   يسازمانهاي   يرو

 ياخلاق انتظارات ياخلاق (. رهبرا 1980، 18ونتا ي)ل

 و باز، ررف   و ارتباط کي قيرر کارکنا  از ب  را خو 

ت با مشور و نديگو مي کارکنا  ک  آنن  ب   ا   گوش

و  19 هند )براو  مي انتلا  گيري تصميم آنا  هنگام

 ب  يبنديپا بر رهبرا  دي(. تاک2005همکارا ، 

را ب   کارکنا  توج  يسازمانهاي    يرو وها  استيس

و  20ي هد )لو مي عدالت  ر سازما  سوق وجو  يسو

ج  ين نتيو همکارا  ب  ا ي(. بعلاوه، ل2012همکارا ، 

عدالت  يت امر رهبرا  اخلاقدند ک  رهبرا  تحيرس

و  21ي)ل نسبت ب  سازما   ارند يبالاتراي   يرو

 (. 2012همکارا ، 

 ند  ر قِبا  يآ امز، افرا  ما ية برابريبر ربق نظر

افت کنند. ب  يمنصفان   ر يپا اش انجام  ا   کاار

هاي  همکارانشا  از پا اشي  هگر، ب  اندازيعبارت  



 حامد  رخشيده -حميدرضا بوستاني  -زا ه عنايت الله نجيب /  32

 

ل 
سا

هفت
ره 

ما
 ش

م/
ت

يس
ب

 
ک

و ي
/ 

ار
به

 
13

95
 

(. 2000، 22نبرگي)گر وندمند ش  ا   کار بهرهانجام 

شو  ک   مي حاص  يربق نظر آ اماز، زمان، يبرابر

 ک  انجام يشکنند ب  نسبت تلا سکارکنا  احسا

ب   يکنند و نسبت ورو  مي افتي هند پا اش  ر مي

ن ين نسبت  ر بي ر کارشا  با هم يخروج

 يزمان يعين عدالت توزيهمنن .همکارانشا  برابر است

هاي  ص منابع و پا اشيتخصک   ر ر  يگ مي شک 

ر  يمور  استفا ه قرار گ يمناسب يسازما  هنجارها

را  ر مور   يموار  ي(. رهبرا  اخلاق1976ونتا ، ي)ل

ي   ع منصفانيک  توزيانجام امور بطور يچگونگ

ر  يمد نظر قرار گ ياخلاق يو منابع و رفتارهاها  پا اش

، نو و همکارا يوي؛ تر1998، 23ينيکنند )گ مي وضع

 از يک  نمو اي  ب  گون  پا اش از استفا ه (. نحوه2003

 ر  ياخلاق يرهبري  ههندباشد نشا    ياخلاق رفتار

 .است سازما 

 ينوع سوم از عدالت  ر سازمانها عدالت تعام 

است ک  عدالت  يروش يعدالت تعام  .شو  مي دهينام

شو .  مي ر ستا  منتل يتوسط سرپرستا  ب  ز يسازمان

ند ارتبارات يفراهاي  عدالت مرتبط با جنب  ن نوعيا

ن فرستنده و يب (همنو  ا  ، صداقت و احترام)

را  ينک  عدالت تعام ي  ايعدالت است. ب   لي  هرنديگ

ن نوع عدالت مرتبط با يکند، ا مي نييت تعيريرفتار مد

 ر برابر  يو رفتار ي، احساسيشناختهاي  واکنش

. عدالت پرست استا سر گريب  عبارت   ا ايت يريمد

 ي ار  )چنو ياخلاق ين رابط  را با رهبريشتريب يتعام 

شده  ر نحوة   رك انصاف( و ب  2012و همکارا ، 

فر ي  ر زما  اتخاذ و اجراي  برخور  و تعاملات بين

(. 1987، 24روياس و شاپي)ب اشاره  ار ها  تصميم

ج  ين نتي( ب  ا2001و همکارا  ) 25تين، ک کوئيهمنن

كاركنا   ربارة هاي  با ارزيابي يعدالت تعام  دنديرس

قدرتمند رابط   ار . با اين تعريف، رهبرا   اشخاص

 اخلاقي بايد افرا  را ب  سوي صداقت و راستي هدايت

 . با پيروا  با احترام و مهرباني رفتار كنند و كنند

 

 يو عدالت سازمان يروانشناخت يتوانمندساز

و ارتباط  يتگهمبس يروانشناخت يتوانمندساز

کارکنا   ر سازما   ار   يو رفتارهاها  با نگرش ييبالا

و همکارا ،  27وي يو ل 2005، 26نگا ينجز و في)لاسن

ن يبي   رابط يب  بررس يا يزهاي  (. پژوهش2007

و ابعا  مخت ف عدالت  يروانشناخت يتوانمندساز

کارکنا  از سازما  پر اخت  اند. عدالت ي  ها راک شد

زبخش يتواند تما مي است ک  يعام  مهم ا راک شده

ن تر باشد ييا پايبالاتر  يبا توانمند ين گروههايب

پور و  يدري(. شاه ح1999و همکارا ،  28)هرنکوه 

 و يسازمان عدالتي   رابط ي( ب  بررس1391همکارا  )

ج حاص  از يپر اختند. نتا يشناخت روا  توانمندسازي

ن ي  نشا   ا  ک  بپژوهش آناهاي     ا هي  و تح يتجز

ارتباط  يروانشناخت يو توانمندساز يعدالت سازمان

ن ابعا  ين بيوجو   ار . همنن يمثبت و معنا ار

و  ي، ارلاعاتين فر ي، بيعيشام  توز يعدالت سازمان

ز ارتباط مثبت و ين يروانشناخت يو توانمندسازاي   يرو

؛  ژبا  و يگريوجو   ار .  ر پژوهش   يمعنا ار

 يش با عنوا  بررسي(  ر پژوهش خو1390ا  )همکار

 و سرپرست رابط  تيفيک و يسازمان عدالتي   رابط

 توانمندسازي ابعا  و سرپرست ب  اعتما  ر ست بايز

  و با يسازمان عدالت ا يم روابط نييب  تب يروانشناخت

 تبا   واي   يرو عدالت ،يعيعدالت توز اسيمل خر ه

 ر اصفها   يتصنع شرکت کي  ر با عضو -رهبر

اي   يو رو يعيج نشا   ا  ابعا  توزيپر اختند. نتا

شام   يروانشناخت توانمندسازي ابعا  ،يسازمان عدالت

و  ي، موثر بو  ، معنا اريستگيا شايتس ط 

 يمحمو  کند. ي مينيب شيپ يخوب ب  را يخو مختار

ش با عنوا  يز  ر پژوهش خوي( ن1394ا و همکارا  )يک

 يروانشناخت يبا توانمندساز ياخلاق يرهبري   رابط

ب   يو عدالت تعام اي   يعدالت رو يگر يانجيبا م

 يبا توانمندساز ياخلاق يرهبري   رابط يبررس

 يو تعام اي   يعدالت رو يگر يانجيبا م يروانشناخت

بطور  ياخلاق يج پژوهش نشا   ا  رهبريپر اختند. نتا
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عدالت  واي   يعدالت رو يگر يانجيم و با ميمستل

 يروانشناخت يم بر توانمندسازيرمستلي، بطور غيتعام 

 يبا توانمندساز ياخلاق ين، رهبريگذار . همنن مي اثر

باعث  ين سبک رهبريارتباط  ار  و ا يروا  شناخت

ن يق ايشو  و از رر ي ميو تعام اي   يج عدالت رويترو

کارکنا  را  يتوا  موجب توانمند مي  و نوع عدالت

اي   يعدالت رو يانجيم يرهايج  مت ي.  ر نتفراهم کر 

ر مستل  ين مت يو  رابط  بيهيتوانند باعث  ي ميو تعام 

از  يگري هاي  ن پژوهشيهمنن و وابست  گر ند.

ا و يک ي(؛ محمو 1393و صفرزا ه ) يجم  ؛ نا ر

دند ک  ابعا  مخت ف يج  رسين نتي( ب  ا1394همکارا  )

ر يمت  يبرا يخوبي  هکنند ينيش بيپ يعدالت سازمان

هاي  ن کارکنا  سازما ي ر ب يروانشناخت يتوانمندساز

 مطالع  شده بو ه اند. 

با توج  ب  مباحث صورت گرفت  و با  ر نظر 

مور   يرهايپژوهش  ر رابط  با مت ي   نيشيگرفتن پ

نمو   يريج  گيتوا  نت مي  ر پژوهش حاضر، يبررس

 يرهبرهاي  کاز سب يکيب  عنوا   ياخلاق يک  رهبر

ر قاب  يتاث ي ارا ياسلام يف سف يک ب  مبانينز 

 کارکنا  يروانشناخت يبر توانمندسازاي  ملاحظ 

بر  ياخلاق ير رهبرين، تاثيباشد. علاوه بر ا مي

حضور ي   کارکنا  بواسط يروانشناخت يتوانمندساز

 شيده و افزايد گر يتشد يعدالت سازمان يانجير ميمت 

ارائ  شده  ين و با توج  ب  مد  مفهوميابد. بنابراي مي

ر يتاث ين پژوهش ب  بررسي ر پژوهش حاضر، ا

 يروانشناخت يا  شده بر توانمندسازي يرهايمت 

 يعنيرا  يا ي ولتهاي  از سازما  يکيکارکنا   ر 

 پر از .  مي کارکنا   انشگاه اصفها 

 

 پژوهشهاي  هيفرض

 يبر توانمندساز ياخلاق ي  او : رهبريفرض

  ر مثبت و معنا ار  ار .يتاث يروانشناخت

ر يتاث يعيبر عدالت توز ياخلاق ي   وم: رهبريفرض

  مثبت و معنا ار  ار .

اي   يبر عدالت رو ياخلاق ي  سوم: رهبريفرض

  ر مثبت و معنا ار  ار .يتاث

اي  بر عدالت مراو ه ياخلاق ي  چهارم: رهبريفرض

  ر مثبت و معنا ار  ار .يتاث

 يبر توانمند ساز يعينجم: عدالت توز  پيفرض

  ر مثبت و معنا ار  ار .يتاث يروانشناخت

 يبر توانمند سازاي   ي  ششم: عدالت رويفرض

  ر مثبت و معنا ار  ار .يتاث يروانشناخت

 يبر توانمند سازاي    هفتم: عدالت مراو هيفرض

  ر مثبت و معنا ار  ار .يتاث يروانشناخت

 

 پژوهش يروش شناس

 نوع از و كاربر ي هدف، حسب بر حاضر هشپژو

 يرهبر ن پژوهشياست.  ر ا همبستگي و توصيفي

 ير مستل ، توانمندسازيمت  ب  عنوا  ياخلاق

ر وابست  و س  بعد از عدالت يب  عنوا  مت  يروانشناخت

ب  اي  و مراو هاي   ي، رويعيشام  عدالت توز يسازمان

  است. ر نظر گرفت  شده  يانجير ميعنوا  مت 

 

 
 پژوهش ي(: مد  مفهوم1شک  )

توانمندسازی 

 روانشناختی

 عدالت توزیعی

 ای عدالت رویه

 ای عدالت مراوده

رهبری 

 اخلاقی
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 مت يرها و تعدا  سوالات مربوط ب  هر مت ير (:1) جدو 

متغير مورد 

 بررسي

تعداد 

 سوال 

شماره 

 سوال

منبع 

 سوالات
 تعريف عملياتي متغيرها

رهبري 

 اخلاقي
11 11-1 

 

 

 

 

 

لنيک 

وکي  

(2005) 

 .جويد مي تبعيض  وري از و کر ه رعايت افرا  انتصا   ر را شايستگي اص  مدير

 .کند مي ايجا  کارکنا  مشارکت براي را مناسب فضاي مدير

 .است کارکنانش مشکلات و مسائ  صبور سنگ و شنونده مدير

 .کند مي گفتگو کارکنانش با صا قان  رور ب  مشترك انتظارات سر بر مدير

 .است  وستان  و صميمان  ارکنا ک با مدير روابط

 ميکند عم  مربي عنوا  ب   يگرا  رشد ب  کمک جهت مدير

 .است برخور ار لازم مهارتهاي از خو  وظايف انجام  ر مدير

 .کند مي هدايت و رهبري عم   ر و مناسب رفتارهاي با را افرا  مدير

 قائ  است.  اولويت خو  همکارا  با مناسب انساني روابط براي جا هم  و هميش  مدير

 .ميکند ت لي فرصت آنرا و کر ه تحم  را علايد و آراء تعارضدر و تضا  مدير

 .است بدور جاهلان  تعصب و نظري تنگ از مدير

عدالت 

 توزيعي
4 26-23 

نيهوف و 

مورمن 

(1993) 

 ميزا  پر اختي  ر کار من مناسب است.

   بندي کار من عا لان  است.ساعات و زما

 هاي  ريافتي من عا لان  است.  ب  رور ک ي پا اش

 هاي من  ر کارم منصفان  است.  کنم مسئوليت احساس مي

 عدالت

 اي  روي
5 31-27 

نيهوف و 

مورمن 

(1993) 

 باشد.  ها توسط مدير بدو  غرض ورزي ميگيري تصميم

ز اين ک  از تمام نگرانيهاي کارکنا  آگاهي  ار ، ارمينا  ا گيري تصميممدير من قب  از 

 کند.  حاص  مي

 کند. براي تصميمات رسمي، مدير من ارلاعات کام  و صحيح را جمع آوري مي

مدير من هنگام  رخواست کارکنا  براي آگاهي از تصميمات اخذ شده، ب  آنها ارلاعات 

  هد. کام  و روشن مي

 شو .  مات ش  ي تحت تاثير نظرات و  يدگاههاي کارکنا  اخذ ميهم  تصمي

 عدالت

 اي مراو ه
4 35-32 

نيهوف و 

مورمن 

(1993) 

 کند.  ر مور  ش  ، مدير با من با مهرباني رفتار مي گيري تصميمهنگام 

  ر مور  ش  ، مدير نسبت ب  نيازهاي شخصي من حساس است. گيري تصميمهنگام 

 کند.   ر مور  ش   من، مدير صا قان  با من رفتار مي گيري صميمتهنگام 

  هد.  توضيحات کافي براي تصميمات اخذ شده  ر مور  ش  م ب  من ارائ  مي مدير

توانمندسازي 

 روانشناختي
 22تا  12 11

اسپريتزر 

(1995) 

 نسبت ب  توانايي خو  براي انجام  ا   کار مطمئن هستم.

 ها و تبحرم قرار  ار . حدو ه قاب يتکارم  ر م

  ر انجام وظايف ش  ي خو  استللا  زيا ي  ارم.

 مي توانم  رباره چگونگي انجام وظايف ش  ي تصميم بگيرم.

 فرصت استفا ه از ابتکار شخصي  ر ش  م را  ارم. 

 افتد کنتر   ارم. بر آنن   ر واحد کاري اتفاق مي

 افتد زيا  است. من بر آنن   ر واحد کاري اتفاق ميتاثير 

 گير . واحد کاريم مور  توج  قرار مي گيري تصميمنظر من  ر 

  هم براي من مهم است.  کاري ک  انجام مي

 وظايف ش  ي براي من شخصا معني  ار است. 

  هم براي من مهني  ار است.  کاري ک  انجام مي
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کارکنا  ي  ي ک  شام   ر اين تحليق اريجامع  آم

ز با يارلاعات ن ي انشگاه اصفها  است. جمع آور

 صورت گرفت  است. ابتدا يتصا ف يريروش نمون  گ

نفري از اعضاي جامع  انتخا  و  30يک گروه 

پرسشنام   ر بين آنها توزيع شد. پا از استخرا  

گروه مزبور و پيش هاي  مربوط ب  پاسخهاي   ا ه

آور  واريانا حجم نمون  آماري پژوهش با استفا ه بر

نفر ب   220از فرمو  کوکرا  بدست آمد ک  تعدا  

صورت تصا في ب  عنوا  نمون  انتخا  شدند. 

  ي  و تح يو تجز ين همبستگييتع ين برايهمنن

 استفا ه شده است.  SPSSو  PLSاز نرم افزار ها   ا ه

 

 اطلاعات يابزار گردآور

شرح  ا ه شده  يرهاين مت يارتباط ب يجهت بررس 

  ي  و تح يارلاعات جهت تجز ي ر متن و جمع آور

 يسوال 11ي   ن آنها از پرسشناميبر   ب  روابط ب يو پ

استفا ه شده است.  ياخلاق يسنجش رهبر يبرا

از  يسنجش ابعا  عدالت سازمان ين برايهمنن

 يسنجش توانمندساز يو برا يسوال 13پرسشنام  

 ک  بر اساس يسوال 11ي   از پرسشنام يشناختروا  

استفا ه شده  شده يکرت رراحيلاي  ن ياس پنج گزيمل

است. 
 

 

 قيتحق ييايو پا ييروا

ق ياز رر ييايو پا ييمحتواي  هويب  ش ييابتدا روا

ي   و سپا رابط د قرار گرفتييکرونباخ مور  تا يآلفا

 ارقر يمور  بررس SPSSر با نرم افزار ين  و مت يب

 و پرسشنام  با استفا ه از نظر  ييرواگرفتند. 

د قرار ييمتخصصا  مرتبط با موضوع پژوهش مور  تا

از روش ها  جهت سنجش پايايي پرسشنام گرفت. 

ب آلفاي کرونباخ استفا ه شده و  ر يک مطالع  يضر

پرسشنام  ضريب  30  ي  و تح يملدماتي پا از تجز

ر يطابق جدو  زرها ميپايايي بدست آما ه براي مت 

بالا  ارند.  يياينشا  از پا يک  همگ بدست آمد

 ييع نهايکرونباخ بدست آمده  ر توز ين آلفايهمنن

ي  هاست ک  اثبات کنند رصد بو ه  2/98پرسشنام  هم 

 ييايپاي    ر رابط  با محاسب قاب  قبو  است. ييايپا

نک  يتوا  استدلا  نمو  با توج  ب  ا مي ک  پرسشنام 

 ييايب پايآلفاي کرونباخ برابر با متوسط ملدار ضر

 بدست تمهاي ابزاريبهاي ممکن آيز ک  ترکا است ک 

و کرانباخ و  2002و همکارا ،  29ميد )گ يآ مي

ز يک  ن يياين استفا ه از پاي(، بنابرا2004، 30 سو يشاو

باشد.  مي پرسشنام  ييايد پاييتا ياز روشها يکي

پژوهش بصورت  يرهايمت  يکرانباخ برا يب آلفايضر

 باشد. مي 2جدو  

 

 (: ضرايب آلفاي کرونباخ2جدو  )

 ضريب آلفاي کرونباخ متغير

 917/0 رهبري اخلاقي

 880/0 عدالت توزيعي

 894/0 عدالت روي  اي

 888/0 عدالت مراو ه اي

 938/0 توانمندسازي روانشناختي

 982/0 ک  پرسشنام 

 

بر اساس  :يت شناختيجمع يرهايف متغيتوص

 يشده از پرسشنام ،  رصد فرآوان يارلاعات جمع آور

 يت شناختيجمع يرهايپاسخ  هندگا  ، بر اساس مت 

شو   مي آمده است. همانطور ک  مشاهده 3 ر جدو  

  رصد ز  47 رصد از پاسخ  هندگا  مر  و  53

 ي رصد از پاسخ  هندگا   ارا 6ش از يباشند. ب مي

 30تا  25ن ي رصد ب 15از ش يسا ، ب 25سن کمتر از 

 رصد  18ش از يسا ، ب 35تا  31ن ي رصد ب 18سا ، 

 45تا  41ن ي رصد ب 14ش از يسا ، ب 40تا  35ن يب

سا  بو ه اند.  46ز بالاتر از ي رصد ن 26ش از يسا  و ب

 رصد پاسخ  19ش از يبر اساس ارلاعات حاص ، ب

خدمت  ر ي   ن صفر تا پنج سا  سابلي هندگا  ب

سا ،  10تا  5ن ي رصد ب 20را  ارند، شگاه اصفها   ان

 د ا رص 17ش از يا ، باس 15تا  10ن يز بيد نا رص 23
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 مربوط ب  پاسخ  هندگا  يفي(: ارلاعات توص3) جدو  شماره

 تعداد سابقه خدمت تعداد تحصيلات تعداد سن تعداد جنسيت

 42 سا  5تا  0 10  يپ م 15 سا  25تا  118 مر 

 45 سا  10تا  5 28 فوق  يپ م 35 30تا  26 102 ز 

 52 سا  15تا  10 147 ليسانا 40 35تا  31  

 38 سا  20تا  15 35 فوق ليسانا 40 40تا  36  

 43 سا  25تا  20   32 45تا  41  

     58 ب  بالا 46  
 

ش از يت بيسا  و  ر نها 20تا  15ن يباي  سابل  ي ارا

خدمت  ر ي   سا  سابل 25تا  20ن يز بي رصد ن 19

 سازما  را  ارند. 

 

 همساني دروني 

 ر روش مد  سازي معا لات ساختاري ابتدا لازم 

است تا پايايي سازه مور  مطالع  قرار گرفت  تا 

گيري هاي انتخا  شده براي اندازهمشخص شو  سوا 

 هاي مور  نظر خو  از  قت لازم برخور ار هستندسازه

ق يسازه از رر يياي(. پا1390 ، )تلوي فر  و همکارا

ر  )فرن  و يگ مي قرار يابيمور  ارز ي ورن يهمسان

اين شک  ک  بار عام ي هر سوا  با (. ب  1981 ،31لاکر

باشد،  4/0سازه خو   اراي ملدار بار عام ي بالاتر از 

 ر اين صورت اين سوا  از  قت لازم براي اندازه 

است )سيد  گيري آ  سازه يا صفت مکنو  برخور ار

بار ملا ير  5(.  ر جدو  1391، عباس زا ه و همکارا 

 هاي هر سازه آور ه شده است.عام ي براي سوا 

هاي مور  مطالع  هاي سازه ر صورتي ک  سوا 

باشند از اهميت لازم براي  4/0 اراي بار عام ي کمتر 

اندازه گيري برخور ار نيستند و از اين رو بايستي از 

ها  ر کنار گذاشت  شوند؛ و باقي سوا  فرايند تح ي 

سازه ک   ييشوند. از اين رو روافرآيند تح ي  وار  مي

هاي انتخا  شده براي بررسي  قت و اهميت سوا 

- هد سوا ها انجام شد نشا  ميگيري سازهبراي اندازه

هاي عام ي مناسبي را جهت هاي باقي مانده ساختار

   ر مد  پژوهش فراهم گيري ابعا  مور  مطالعاندازه

بار عام ي مربوط ب  هر سوا  را  5آورند. جدو  مي

  هد.نشا  مي
 

 (: نتايج تح ي  عام ي تاييدي5جدو  )

 بار عاملي گويه ها بار عاملي گويه ها بار عاملي گويه ها

 596/0 1توانمندسازي  944/0 2عدالت توزيعي  817/0  1رهبري اخلاقي 

 608/0 2توانمندسازي  922/0 3عدالت توزيعي  842/0 2رهبري اخلاقي 

 880/0 3توانمندسازي  876/0 4عدالت توزيعي  837/0 3رهبري اخلاقي 

 861/0 4توانمندسازي  831/0 1اي  عدالت روي  819/0 4رهبري اخلاقي 

 695/0 5توانمندسازي  818/0 2اي  عدالت روي  781/0 5رهبري اخلاقي 

 834/0 6توانمندسازي  789/0 3اي  عدالت روي  757/0 6رهبري اخلاقي 

 849/0 7توانمندسازي  899/0 4اي  عدالت روي  648/0 7رهبري اخلاقي 

 779/0 8توانمندسازي  858/0 5اي  عدالت روي  830/0 8رهبري اخلاقي 

 724/0 9توانمندسازي  892/0 1اي  عدالت مراو ه 645/0 9رهبري اخلاقي 

 866/0 10توانمندسازي  890/0 2اي  عدالت مراو ه 412/0 10رهبري اخلاقي 

 819/0 11توانمندسازي  876/0 3اي  عدالت مراو ه 715/0 11رهبري اخلاقي 

   802/0 4اي  عدالت مراو ه 682/0 1عدالت توزيعي 
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 (: نتايج تح ي  ضريب تي6جدو  )

 ضريب تي گويه ها ضريب تي گويه ها ضريب تي گويه ها

 190/8 1توانمندسازي  240/85 2عدالت توزيعي  275/21  1قي رهبري اخلا

 783/7 2توانمندسازي  894/46 3عدالت توزيعي  387/28 2رهبري اخلاقي 

 792/30 3توانمندسازي  853/34 4عدالت توزيعي  577/17 3رهبري اخلاقي 

 038/26 4توانمندسازي  045/20 1اي  عدالت روي  079/22 4رهبري اخلاقي 

 375/28 5توانمندسازي  772/20 2اي  عدالت روي  874/17 5هبري اخلاقي ر

 581/24 6توانمندسازي  515/17 3اي  عدالت روي  873/13 6رهبري اخلاقي 

 710/17 7توانمندسازي  809/49 4اي  عدالت روي  917/26 7رهبري اخلاقي 

 876/13 8توانمندسازي  768/28 5اي  عدالت روي  391/8 8رهبري اخلاقي 

 492/29 9توانمندسازي  884/36 1اي  عدالت مراو ه 209/8 9رهبري اخلاقي 

 283/22 10توانمندسازي  770/33 2اي  عدالت مراو ه 880/3 10رهبري اخلاقي 

 999/22 11توانمندسازي  477/35 3اي  عدالت مراو ه 887/9 11رهبري اخلاقي 

   272/15 4اي  عدالت مراو ه 210/9 1عدالت توزيعي 

 

هر کدام از  يبرا يب تيضرا 6ي  ه ر جدو  شمار

، ياخلاق يرها و سوالات پژوهش شام  رهبريمت 

و اي  ، عدالت مراو هي  اي، عدالت رويعيعدالت توز

کارکنا  ذکر  يروانشناخت يت توانمندسازي ر نها

 يب تيشو  ضر مي ده است. همانطور ک  مشاهدهيگر 

 باشد.  مي 3ها بالاتر از ريهر کدام از مت  يبرا

ها از براي بررسي اعتبار مرکب هر يک از سازه

شو .  ر روش گ داشتاين استفا ه مي-ضريب  ي و 

شناسي مد  معا لات ساختاري ضريب پايايي ترکيبي 

براي هر سازه نشا   هنده پايايي مناسب  7/0بالاتر از 

 است،  ر 7/0آ   ار . ملا ير اين ضريب ک  بيشتر از 

ها از پايايي جدو  بيا  شده است. بنايراين سازه

ترکيبي مناسبي برخو ارند. ملا ير ميانگين واريانا 

 5ها نيز  ر جدو  مربوط ب  سازه AVEاستخرا  شده 

توا  ملاک سوم همساني اند ک  با آ  ميگزارش شده

اين ملا ير  6ها را بررسي کر .  ر جدو   روني سازه

شد ک  نشانگر اعتبار مناسب ابزار بابيشتر مي 5/0از 

 باشد.اندازه گيري مي

 

 

 و پايايي مرکب( AVE)(: بررسي ملا ير 7) جدو 

 AVE Composite Reliability متغير

 931/0 558/0 رهبري اخلاقي

 919/0 743/0 عدالت توزيعي

 922/0 749/0 عدالت روي  اي

 922/0 705/0 عدالت مراو ه اي

 947/0 623/0 ناختيتوانمندسازي روانش

 

 يرهاين مت يب يهمبستگ 8ي  ه ر جدو  شمار

 يرهبرر يمثا  مت  يده است. برايپژوهش ارائ  گر 

ر يبا مت  839/0 يب همبستگيضر ي ارا ياخلاق

ي  هباشد ک  نشا   هند مي يروانشناخت يتوانمندساز

ن  و ين ايبي   رابط يبرا يقاب  قبول يب همبستگيضر

  باشد. مي ريمت 

ي  ها براي هم  نتايج آزمو  فرضي  9 ر جدو  

ي پژوهش ذکر شده است. معيارهاي  هشت فرضي 

هاي پژوهش حاضر  بررسي شده جهت آزمو  فرضي 

ي  شام  ملدار بتاي هر فرضي ، ملدار تي و نتيج 

 باشد. فرضي  مي
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 پژوهشهاي   ين فرضيب (: همبستگي8جدو  )

 فرضيه
 Beta T sig 

نتيجه 

 متغير وابسته متغير مستقل فرضيه

000/0 488/26 839/0 توانمندسازي روانشناختي رهبري اخلاقي  تاييد 

000/0 653/19 752/0 عدالت توزيعي رهبري اخلاقي  تاييد 

000/0 117/23 802/0 عدالت روي  اي رهبري اخلاقي  تاييد 

000/0 924/24 823/0 عدالت مراو ه اي رهبري اخلاقي  تاييد 

000/0 455/43 930/0 توانمندسازي روانشناختي لت توزيعيعدا  تاييد 

000/0 755/55 958/0 توانمندسازي روانشناختي عدالت روي  اي  تاييد 

000/0 857/27 851/0 توانمندسازي روانشناختي عدالت مراو ه اي  تاييد 

 

 ها(: نتايج آزمو  فرضي 9) جدو 

 همبستگي متغير وابسته مستقلمتغير 

 839/0 توانمندسازي روانشناختي ري اخلاقيرهب

 752/0 عدالت توزيعي رهبري اخلاقي

 802/0 عدالت روي  اي رهبري اخلاقي

 823/0 عدالت مراو ه اي رهبري اخلاقي

 930/0 توانمندسازي روانشناختي عدالت توزيعي

 958/0 توانمندسازي روانشناختي عدالت روي  اي

 851/0 ي روانشناختيتوانمندساز عدالت مراو ه اي

 

 شنهاداتيو پ يريجه گينت

ر يمت  ب  عنوا  ياخلاق يرهبر ن پژوهشي ر ا

ر يب  عنوا  مت  يروانشناخت يمستل ، توانمندساز

شام  عدالت  يوابست  و س  بعد از عدالت سازمان

 ر  يانجير ميب  عنوا  مت اي  و مراو هاي   ي، رويعيتوز

 يوهش حاضر بررسنظر گرفت  شده است. هدف از پژ

 يروانشناخت يبر توانمندساز ياخلاق ير رهبريتاث

ن ي ر ب ير ابعا  عدالت سازمانيق تاثيکارکنا  از رر

ج حاص  از يباشد. نتا مي کارکنا   انشگاه اصفها 

هاي   يفرضي   د همييمنجر ب  تاها     ا هي  و تح يتجز

 يبر توانمندساز ياخلاق يرهبرد: يپژوهش گر 

 ياخلاق ير مثبت و معنا ار  ار ؛ رهبريتاث يتروانشناخ

 ير مثبت و معنا ار  ار ؛ رهبريتاث يعيبر عدالت توز

ر مثبت و معنا ار  ار ؛ يتاثاي   يبر عدالت رو ياخلاق

ر مثبت و يتاثاي  بر عدالت مراو ه ياخلاق يرهبر

 يبر توانمند ساز يعيمعنا ار  ار ؛ عدالت توز

اي   يعنا ار  ار ؛ عدالت رور مثبت و ميتاث يروانشناخت

 ر مثبت و معنا ار  ار يتاث يروانشناخت يبر توانمند ساز

 يبر توانمند سازاي  عدالت مراو هت يو  ر نها

ج حاص  با ي. نتار مثبت و معنا ار  ار يتاث يروانشناخت

(؛ 1392و همکارا  ) ينصر اصفهانهاي  ج پژوهشينتا

و  ييارکلايم ي(؛ صمد1393و همکارا  ) يفتح

( 1394ا و همکارا  )يک ي( و محمو 1392همکارا  )

(؛ 1999(؛ فولر و همکارا ، )2004و و همکارا ، )يآوول

ن با ي( مطابلت  ار . بنابرا2003کارک و همکارا ، )

هاي  يژگيک  رهبر و يج حاص   ر صورتيتوج  ب  نتا

ن کارکنا  و يب انصافت ياز جم   رعا يرهبر اخلاق

و وضوح  ر سازما  هيم قدرت ، تسسازما  ياعضا

هدايت ن ب  يمد نظر  اشت  باشد و همنننلش را 

گيري  جهتو  پذيري كاري، تحم  اخلاقي،  رست
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ي   نيشيتوا  مطابق پ مي توج   اشت  باشد مر مي

 يريا گيش احتما  تعهد و يپژوهش علاوه بر افزا

سازما ، ا راک آنها را نست ب  وجو   يشتر اعضايب

 يت توانمندسازيعدالت و  ر نها ابعا  مخت ف

 چنانن  رسد مي نظر  هد. ب  مي شيافزا يروانشناخت

 را يمد و سازما  حاکم باشد  ر ياخلاق رهبري جو

 ب  و بو ه ياصو  اخلاق ب  ديمل خو  واحدها وها  بخش

 زيکارکنا  ن توا  از مي باشند، ر ستا يز الگوي ينوع

ج ين نتايهمنن .شت ا را ياخلاق رفتارهاي انجام انتظار

ر يحاص  مطابق با انتظارات پژوهشگرا   ر رابط  با تاث

کارکنا  از  يروانشناخت يبر توانمندساز ياخلاق يرهبر

ن سازمانها و ي ر ب ير ابعا  عدالت سازمانيق تاثيرر

ک   يرانيا-يافت   ر فرهنگ خاص اسلاميکارکنا  رشد 

ع  يش ن اسلام و مذهبيملدس  هاي  ر آموزهيتحت تاث

و  ياخلاق ياز رهبر يخاص يريرپذيد تاثيقرار  ارند با

ها  ن آموزهيک  مطابق با ا ين عدالت سازمانيهمنن

 باشد.  مي است  ارند

با توج  ب  تأثير معنا ار بعد وضوح نلش رهبري 

ف يتعار ين بر مبنايو همنن اخلاقي بر مسئ ة تحليق

  ، پيشنهاپژوهش يرهايارائ  شده از مت  ياتيعم 

 انتصا   ر را يستگيشا اص  سازما شاو  مسئولا   مي

 ند؛ فضاييجو ض  ورييتبع از و کر ه تيرعا افرا 

 و کنند؛ شنونده جا يا کارکنا  مشارکت براي را يمناسب

کارکنانشا  باشند؛  ر  مشکلات و مسائ  صبور سنگ

مور  انتظارات کارکنا  بطور صا قان  با آنها گفتگو 

با آنها برقرار کنند؛ اي  ان  و  وستان ميکنند؛ روابط صم

 ر رشد آنها  اشت  باشند؛  ينلش موثر يب  عنوا  مرب

 تياولو خو  همکارا  با مناسب يانسان روابط براي

 تحم  را ديعلا و آراء تعارض  ر و قائ  باشند؛ تضا 

و  يکنند و از تنگ نظر يت ل فرصت آنرا و کر ه

 ر سازما  ب   نيزند. همننيتعصب کورکوران  بپره

  و يشو  ک  ارتبارات  و سو مي شنها يرا  پيمد

را البت   ير رسميغهاي  ر را از کانا يانعطاف پذ

ش يش  هند چرا ک  منجر ب  افزايبصورت عا لان  افزا

شو .  مي کارکنا  يروانشناخت يزش و توانمندسازيانگ

شنها ات يد از نظرات و پيرا  سازما  بايبعلاوه مد

ند ياستفا ه نمو ه و فرآها  گيري تصميمر کارکنا   

 ند.يرمتمرکز اعما  نمايکنتر   ر سازما  را بصورت غ

  ر ژهيو ب  کارکنا ، ا يعدالت م ن برقرارييعلاوه بر ا

 يابيارز و ي ه پا اشهاي   ستورالعم  وها   يرو اعما 

 بهبو  منصفان  کاري طيمح از را کارکنا  کارکنا ، ا راك

گر  .  مي شد  آنا  توانمند موجب و  هد مي شيافزا و

 برابري  غدغ  ک اي  مرح   از عدالت ا راك با افرا 

 و کنند مي تيامن احساس رفت ،  ارند فراتر را بروندا ها

 قرار يروانشناخت توانمندي ريمس  ر ناخو آگاه

نک  منجر ب  ين ابعا  عدالت علاوه بر ايرند. بنابرايگ مي

 کارکنا  يروانشناخت يانمندسازو توها  زهيت انگيتلو

 ياخلاق ير رهبريت تاثيتواند موجب تلو مي شو ، مي

ن رابط  يگر  .  ر ا يروانشناخت يبر توانمندساز

مانند  يد ب  موار يرا  سازما  مور  مطالع  بايمد

کارکنا ، عا لان  بو    يمنصفان  بو   ساعات کار

، يکار هاي تي، منصفان  بو   مسئوليافتي ر يپا اشها

ارلاعات  ي، جمع آوريبدو  غرض ورز گيري تصميم

کارکنا   يدگاههايح، توج  ب  نظرات و  يکام  و صح

 ند.يز توج  نماين گيري تصميم ر هنگام 

 

 و مآخذ منابع

ر ي(. تاث1387ن. )ي، نسريرمرا ي، مسعو  و پيانيپورک

دو کارکنا .  يي ر توا  افزا يرهبر يراهبر ها

 . 21-26(: 139-140) 19 ،تيريمدي  هماهنام

، مهناز. يخورزوق يفر ، حسن و محمد يي انا

 ر ها  ين استراتژيرقابت ب يري(. فهم شک  گ1393)

(: 41) 13 ت فردا،يريه مدينشر. ي ولتهاي  سازما 

60-49. 

ن. يا ، حسي، ابواللاسم و سماواتيحان  و نوري ژبا ، ر

 تيفيک و يسازمان عدالتي   رابط ي(. بررس1390)

 و سرپرست ب  اعتما  ر ست بايز و سرپرست رابط 
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فصلنامه . يروانشناخت توانمندسازي ابعا 

  (.3) 1 ،روان شناسي اجتماعيهاي  پژوهش

ن رضا. يا ، اميپور، رضوا  و کمال يدريشاه ح

 و يسازمان عدالتي   رابط ي(. بررس1391)

ت فرهنگ يريمد. يشناخت روا  توانمندسازي

 . 175-201 (:1) 10، يسازمان

 (. تأثير1393. )ي، ع يعباس زا ه، محمد و بو اق

سازماني.  پذيري انطباق ظرفيت بر اخلاقي رهبري

 . 289-308(: 2) 6، يت دولتيريفصلنامه مد

 ياغيا ، عباس و آبي، محمدصا ق و نرگسييايض

 ر  يمعنو ي(. نلش رهبر1387د. )ي، سعياصفهان

ت يريمد کارکنا   انشگاه تهرا . يتوانمندساز

 . 67-86(: 1) 1 ،يدولت

، يچگن ين، احمدي، نسريم، ارشديا و مريک يمحمو 

 يرهبري   (. رابط1394. )يسحر و بهارلو، مصطف

 يگر يانجيبا م يروانشناخت يبا توانمندساز ياخلاق

ت فرهنگ يريمد. يو عدالت تعام اي   يعدالت رو

 . 267-287(: 1) 13 ،يسازمان

 عدالت ط (. راب1393سحر. ) ، فرح و صفرزا ه،ينا ر

 جوّ و ياق ش  ياشت ،يسازمان سلامت ،يسازمان

 و يشناخت روا  يتوانمندساز با نوآوران  يسازمان

دانش و پژوهش در . يسازمان يمدن رفتار

 . 56-68(: 2) 15کاربردي،  يروانشناس

نسب،  ي، احمد و عامريو غضنفر ي، ع ينصر اصفهان

و  ياخلاق يهبرن ري(. رابط  ب1392امک. )يس

ت منابع يريمدهاي  پژوهشکارکنا .  يتوانمندساز

 . 107-128(: 1) 5 ،يانسان

 ها. در سازمان يت و رهبريريمد(. 1382) يوک ، گري

، تهرا : انتشارات  انشگاه امام يمحمد ازگ ي   ترجم
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