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 دهیچک
 

دهد که با استفاده از حس اعتماد به نفس و  یاجازه را م نیبه کارکنان ا یدرون ی زانندهیبر انگ کیبه عنوان  یروانشناخت یتوانمند ساز 
دار کرده و به  یگفت و گو و تعامل با کارکنان، شغل آن ها را معن قیاز طر یکنند. رهبران اخلاق تیرا تقو یاستقلال در شغل، خودکارآمد

دو  نیکنند که ا یگذار است کمک م ریدار و تاث یکه چطور کار آن ها معن نیا ریدر تفس روانشانیبه پ یرهبران اخلاق دهند لذا یآن شکل م
با مولفه  یاخلاق یرهبر یرابطه مولفه ها یرابطه هدف پژوهش حاضر بررس نیاست. در هم یروانشناخت یمهم توانمند ساز یاز مولفه ها

جدول مورگان به تعداد  قیدر شهر تهران است و تعداد نمونه از طر ساکویشرکت ا قیتحق یاست. جامعه آمار یوانشناختر یتوانمند ساز یها
 ییایپا بیضر ،ی)بارعامل ییای)همگرا و واگرا( و پا ییبدست آمد. روا یساده با استفاده از جدول اعداد تصادف ینفر به صورت تصادف 265

 ییایو پا ییاز روا یریگاز آن است که ابزار اندازه یحاک یمعادلات ساختار یمدل ساز کیآمده از تکن بدستکرونباخ(  یآلفا بیمرکب و ضر
صورت گرفت.  یمکنون با استفاده از آماره ت یرهایمتغ انیروابط م یداریال اس و معن یها با نرم افزار پداده لیبرخوردار است. تحل یمناسب

و درک ارتقا رفتار  یروانشناخت یتوانمندساز یو اثرگذار یخودمختار یرهبر با مولفه ها یرفتار اخلاق شینشان داد درک کارکنان از نما جینتا
دار از نوع مثبت دارد و نشان  یرابطه معن یروانشناخت یتوانمند ساز یستگیشغل و شا یمعنادار یتوسط رهبران با مولفه ها روانیپ یاخلاق

 یروانشناخت یتوانمند ساز یتوسط رهبر برا روانیپ یرهبر و ارتقا رفتار اخلاق یرفتار اخلاق شیادرک همزمان کارکنان از نمدهد  یم
 .است یضرور
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 مقدمه
ها بویژه در کشورهای در حال توسعه، کمبود مواد اولیه، انرژی و یا حتی فناوری نیست بلکه مواردی است امروزه مشکل عمده سازمان

، جابجایی شغل و پایین بودن بهره وری منابع گردد. نارضایتی، بی انگیزگیکه مستقیم یا غیر مستقیم به مدیریت منابع انسانی بر می
( منابع انسانی به سازمان 1391های امروزی با آن مواجه هستند )احمدی و همکاران، ترین موضوعاتی است که سازمانانسانی از مهم

ترین مزیت رقابتی ان، مهمکه بسیاری از صاحبنظرنماید بطوریهای تحقق اهداف سازمانی را فراهم میبخشد و زمینهمعنا و مفهوم می
(. در راستای چالش های 1387دانند )متانی و همکاران، ها میهای مدرن امروزی را میزان هوش و خرد منابع انسانی آندر سازمان

های توانمندسازی برنامهها به حلی جز افزایش دانایی و هوشمندی در سازمان ها وجود ندارد و از این رو بسیاری از سازمانجدید هیچ راه
عنوان عامل نجات بخش و ابزاری شناخته شده در مدیریت ظهور نموده و به یکی از مهم اند. توانمندسازی بهکارکنان خود روی آورده

 ترین مباحث منابع انسانی تبدیل شده که می تواند موفقیت سازمان ها را تضمین نماید.
 نظری توانمندسازی، انداز چشم دو بر مدیریت عمدتاً پژوهشگران از ای گسترده یپیشینه (،2005دانسون ) و اسپریتزر پژوهش طبق

 دو، این بین از .توانمندسازی به 2شناختی روان دیدگاه و توانمندسازی به 1ساختار اجتماعی دیدگاه  :از عبارتند که اند کرده تمرکز

 شناختی روان گرفته است. توانمندسازی قرار سازمانی رفتار و سازمانی -صنعتی شناسی روان علوم توجه مورد شناختی دیدگاه روان

جلوه گر می  6و خودمختاری 5، اثرگذاری4، شایستگی3صورت احساس معنا داری به که است شده تجربه های شناخت از ای مجموعه
( و نوعی افزایش انگیزش شغلی درونی است که یک جهت گیری شخصی فعال به 1990 8و ولتهوس 1988، 7کانگر و کانونگو)شود 

محققان زیادی با برشمردن اهمیت و نقش توانمند سازی، لزوم توجه  (.1995، 9نقش و وظایف کاری را منعکس می نماید )اسپرایتزر
هم می تواند توسط تغییر در محیط کاری خارجی و هم هر چه بیشتر به این مقوله را متذکر شده اند. حس توانمندسازی روانشناختی 

(. توانمند سازی روانشناختی به عنوان یک بر انگیزاننده ی درونی به کارکنان این 2008، 10عوامل درونی فرد ارتقا یابد )چو تای جون
(. در همین 1997، 11کنند )باندورا دهد که با استفاده از حس اعتماد به نفس و استقلال در شغل، خودکارآمدی را تقویتاجازه را می

های هماهنگ کننده و تسهیل کننده نقش دیگری بر عهده دارند که همان توانمندسازی راستا مدیران و رهبران ارشد علاوه بر نقش
بک رهبری روانشناختی کارکنان است. یکی از عواملی که از جانب مدیریت برای توانمندسازی کارکنان باید مد نظر قرار گیرد نوع س

، 12اند که سبک رهبری اخلاقی از عوامل اثر گذار بر توانمندسازی روانشناختی کارکنان است )ژوهای پیشین نشان دادهاست. پژوهش
، دن 2000، دسی و رایان، 2014، 13، چوگتای1988( و بسیاری از شواهد تجربی این رابطه را تایید نموده اند )کانگر و کانونگو، 2008

( بر اساس تئوری یادگیری 2018، اسکات و همکاران، 2011و همکاران،  15، والومبا2013، تو و لو، 2009، 14دی هوگ هارتوگ و
اجتماعی افراد با دیدن اعمال و رفتار کسانی که دارای جایگاه، اعتبار و مشروعیت هستند به یادگیری می پردازند. در سازمان ها رهبران 

در سلسله مراتب سازمانی و کنترلی که بر منابع و تخصیص آن دارند از نقش ویژه ای در این رابطه با جایگاه و موقعیت خاص خود 
( تئوری یادگیری اجتماعی نشان می دهد که یادگیری مشاهداتی صرفا رفتاری نیست بلکه یک 1997برای کارکنان برخوردارند )باندورا، 

( بیان می 2013ارهای مشاهده شده است بعنوان مثال هارجس، شائو و داست )فرایند شناختی است که شامل استخراج اطلاعات از رفت
نمایند که رهبران سازمان به درک انتظارات اخلاقی در میان کارکنان از طریق رفتارهایی که به آن ها منتقل می کنند، کمک می 

مل با کارکنان، شغل آن ها را معنی دار کرده و به ( نشان می دهد که رهبران اخلاقی از طریق گفت و گو و تعا2010نمایند و پیکولو )
آن شکل می دهند لذا رهبران اخلاقی به پیروانشان در تفسیر این که چطور کار آن ها معنی دار و تاثیر گذار است کمک کرده که این 

 
1 social-structural perspective 
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بک رهبری اخلاقی درک های مهم توانمندسازی روانشناختی است. در همین رابطه هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه سدو از مولفه
های چند که رهبری اخلاقی و توانمندسازی روانشناختی سازه شده توسط کارکنان با توانمند سازی روانشناختی آنان است و از آنجایی

ار بعدی هستند لذا در این تحقیق بررسی رابطه میان مولفه های رهبری اخلاقی با مولفه های توانمند سازی روانشناختی مورد نظر قر
 می گیرد.

 قیو چارچوب تحق ینظر یمبان
است که توانسته به تبیین و توضیح بسیاری از رفتارهای غیر قابل توضیح در  نظریه یادگیری اجتماعی از جمله نظریات رفتارگرایانه

قالب نظریه پایه رفتار گرایی، یا همان یادگیری از طریق شرطی شدن، توفیق یابد. بر خلاف نظریه شرطی شدن که یادگیری را امری 
ه یادگیری اجتماعی بر آن است که یادگیری از مکانیکی و صرفا واکنشی در مقابل تجربه مستقیم محرک محیطی می پندارد نظری

طریق مشاهده رفتار دیگران و الگو قرار دادن نیز امکان پذیر است. نظریه یادگیری مشاهداتی صرفا رفتاری نیست بلکه یک فرایند 
بری اخلاقی که در ( در مفروضات تئوری ره1997)باندورا،  شناختی است که شامل استخراج اطلاعات از رفتارهای مشاهده شده است

)دی هوگ و دن  چارچوب نظری تئوری یادگیری اجتماعی قرار دارد رهبران اخلاقی، مدیریت را برای پیروان خود معنی می کنند
(. دن هارتوگ بیان می نماید که رهبران اخلاقی بر فرایندهای شناختی پیروان خود از طریق بیان ارزش ها، آرمان ها و 2009هارتوگ، 
( نشان می دهد که رهبران اخلاقی از طریق گفت و گو و تعامل با کارکنان شغل 2010اهیت شغل اثر می گذارند و پیکولو )جذابیت م

آن ها را معنی دار کرده و به آن شکل می دهند لذا رهبران اخلاقی به پیروانشان در تفسیر این که چطور کار آن ها معنی دار و تاثیر 
 یادگیری اهمیت به توجه (. با2010، 1و از مولفه های مهم توانمند سازی روانشناختی است )پیکولوگذار است کمک کرده که این د

 رهبر های نشانه به نتواند روانشناختی لحاظ از یک کارمند که صورتی اخلاقی در رهبری قدرتمند درک اثرات در کارکنان اجتماعی
 .باشد بیهوده است ممکن خود کارکنان تقویت اخلاقی برای رهبران تلاش کند، توجه

 توانمند سازی روانشناختی
در سالهای اخیر واژه توانمند سازی به بخشی از زبان روزمره مدیریت تبدیل شده است ایجاد این واژه با تحول و ایجاد زمینه های نو در 

از توانمند سازی به عنوان تفویض اختیار یا اعطای  مدیریت منابع انسانی و توسعه منابع انسانی مرتبط می باشد. در فرهنگ لغت وبستر
( بیان می کنند توانمند سازی شامل تشویق و 2008(. سامی و شریکومار )1382قدرت قانونی به سایرین تعبیر شده است )قاسمی، 

یل شده که یکی از آنها توسعه مهارت ها برای متکی بودن به خود می باشد. در علم مدیریت، توانمند سازی از ابعاد گوناگونی تشک
توانمندسازی روانشناختی است. توانمندسازی روانشناختی به فرایند ارتقا حس خودکارآمدی اعضای سازمان در شناسایی عوامل بی ثبات 
کننده و حذف آن ها از طرق رسمی و غیر رسمی سازمانی مثل به کار گیری اطلاعات کار آمد اطلاق می گردد )کانگر و کانونگو، 

(. توانمند سازی روانشناختی فرایند افزایش انگیزش درونی نسبت به وظایف محول در چهار بعد شناختی، احساس موثر بودن، 1988
(. در ادبیات توانمند سازی 1990احساس شایستگی، احساس معنی دار بودن و احساس داشتن حق انتخاب است )توماس و ولتهوس، 

 شاره شده:روانشناختی به چهار مولفه اصلی آن ا
را  معناداری: به تناسب بین الزامات شغل، باورها، ارزش ها و رفتارهای فرد بر می گردد. در حالت مطلوب کارکنان اهمیت شغلشان-1

برای سازمان و خودشان درک خواهند کرد و توجه بیشتری به کارشان خواهند داشت و در نتیجه این احتمال وجود دارد که آن ها به 
 خوبی کار کنند و به موفقیتشان افتخار کنند

ه می توانند از منابع شایستگی: به اعتماد به نفس فرد در توانایی های عملکردی شغل بر می گردد و کارکنان فرض می نمایند ک-2
 مهیا شده توسط سازمان برای انجام کارشان بهره ببرند

خودتعیینی: به کنترل ادراک شده کارمند به کارش بر می گردد. در این حالت، کارکنان احساس می کنند که آزادی و اختیار لازم را -3
 در تصمیم گیری برای عمل در موقعیت های مختلف دارند

تاثیر: نهایتا اسپریتزر عامل تاثیر را به عنوان احساس فرد در باره توانایی هایش برای نفوذ بر نتایج و پیامدهای مهم درون سازمانش  -4
تعریف می کند. از طرف دیگر اگر این افراد تشخیص ندهند که چقدر در سازمانشان مهم تلقی می شوند احساس عدم توانمندی خواهند 

 (1995ر، کرد )اسپرایتز

 
1 piccolo 
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( به شش متغیر کلیدی که می تواند بر ابعاد فوق اثر گذار باشد اشاره کرده اند که این متغیرها عبارتند از: 1990توماس و ولتهوس )
مداخلات. با توجه به  –رفتارها  و –سبک های تفسیری ه –ارزیابی کلی د –ارزیابی وظایف ج –رویدادهای محیطی ب –الف

قات زیادی، کانون کنترل، اقدام به خود و دسترسی به اطلاعات و پاداش را به عنوان متغیرهای پیش بین متغیرهای پیشین، تحقی
 توانمندسازی روانشناختی معرفی کرده اند.

 : 1رهبری اخلاقی

ه تا کنون در رهبری اخلاقی یکی از زیر شاخه های رفتار اخلاقی است که اخیرا در سازمان ها به مساله ای مهم تبدیل شده است البت
عرصه پژوهش به طور یکپارچه و منظم درباره این متغیر تحقیق نشده است. رهبران اخلاقی افرادی پایبند به اصول، جامعه پذیر و 
درستکار شناخته می شوند که تصمیم های متعادل و خوب می گیرند. غالبا پیرامون اصول اخلاقی با پیروانشان ارتباط برقرار می کنند 

ی اخلاقی شفاف تنظیم می کنند و پاداش و تنبیه ها را به کار می گیرند تا محیطی سالم و با بهره وری بالا در سازمان ایجاد معیارها
رهبری اخلاقی، رهبری را توصیف می کند که بر اساس اعتقاد به آن چه درست یا نادرست است  .(2006، 2نمایند )براون و تروین

خلاقی بر این نکته تمرکز می کنند که چگونه قدرت اجتماعی خود را در تصمیم هایی که اتخاذ می تصمیم گیری می کند. رهبران ا
 .(2006، 3)رسیک کنند، اقداماتی که انجام می دهند و شیوه ای که دیگران را تحت تاثیر قرار می دهند، به کار گیرند

مهم ترین بعد   4هار بعد آن اشاره کردند که صداقت شخصی( دامنه رهبری اخلاقی را گسترش داده و به چ2008فارح و همکاران )
، از خود گذشتگی 5رهبری اخلاقی است و شامل ارزش هایی مانند صداقت، مهربانی، وفای به عهد و پیمان است، تواضع و فروتنی

 است.  7از طریق نمونه و ذکر مثال )به معنی رفتار منصفانه با دیگران و مسئولیت پذیری در قبال افراد است( و هدایت و رهبری 6شغلی
( رهبری اخلاقی را تک بعدی در نظر گرفتند و رفتارهای مختلفی را برای یک رهبر اخلاقی برشمردند آن ها 2005براون و همکارانش )

هر یک از این ( عنوان نمودند که 2008رهبران اخلاقی را صادق، قابل اعتماد، منصف و با ملاحظه دانستند. دی هوگ و دن هارتوگ )
رفتارهای اخلاقی رهبران با یکدیگر متفاوت است و ممکن است تاثیرات متفاوتی داشته باشند از این رو آن ها با استناد به ویژگی های 
ارائه شده توسط براون و سایرین و پژوهش های پیشین سه بعد را برای رهبری اخلاقی در نظر گرفتند در بعد اول یا اخلاق مداری و 

اف، عنوان می شود که چنین رهبرانی تصمیماتی اصولی و منصفانه اتخاذ می کنند و در محیط کار عدالت برقرار می نمایند. در بعد انص
دوم که شفافیت در نقش نامیده می شود بیان می گردد که رهبران اخلاقی به صورت شفاف عمل می نمایند، ارتباطات باز ایجاد می 

تار اخلاقی ترغیب می نمایند. در بعد سوم که بعد تسهیم قدرت است رهبران اخلاقی در تصمیم گیری ها به زیر نمایند و پیروان را به رف
 (.2008دستان خود اجازه اظهار نظر می دهند )دی هوگ و دن هارتوگ، 

( با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی پرسشنامه براون و همکاران به دو مولفه اصلی آن اشاره کردند که عامل 2009) 8پونو و تن ناکون
اول با عنوان تظاهر رفتار اخلاقی که شامل گوش دادن به نگرانی های کارکنان، ایجاد عدالت و انصاف، اعتماد، تشریح ارزش ها و 

کنان است و مولفه دوم ارتقا رفتار اخلاقی پیروان که شامل ارائه جریمه و توبیخ در صورت بروز نشان دادن راه درست اخلاقی به کار
 رفتار غیر اخلاقی، تعریف موفقیت در نحوه و شیوه رسیدن به آن و مشارکت کارکنان در تصمیم گیری هاست 

نشده اما شواهد تجربی رابطه رهبری اخلاقی و ابعاد اگر چه رابطه رهبری اخلاقی با توانمند سازی روانشناختی به طور گسترده بررسی 
( به بررسی تاثیر رهبری اخلاقی بر 1395توانمند سازی را در پژوهش های داخلی و خارجی حمایت می نماید. نجیب زاده و همکاران )

فهان پرداختند. نتایج نشان داد توانمند سازی روانشناختی بطور مستقیم و از طریق ابعاد عدالت سازمانی در بین کارکنان دانشگاه اص
رهبری اخلاقی تاثیر مثبت و معنی داری بر توانمند سازی روانشناختی دارد همچنین رهبری اخلاقی از طریق تاثیر بر عدالت توزیعی، 

بطه رهبری ( را1394رویه ای و مراوده ای بر توانمند سازی روانشناختی بطور غیر مستقیم اثر می گذارد. محمودی کیا و همکاران )
اخلاقی با توانمند سازی روانشناختی را با میانجی گری عدالت رویه ای و عدالت تعاملی مورد نظر قرار دادند. داده ها با به کار گیری 
ضریب همبستگی پیرسون و مدل یابی معادلات ساختاری تحلیل شده است که نتایج نشان داد رهبری اخلاقی به طور مستقیم و 

 
1 Ethical Leadership 
2 Brown & tervin 
3 Resick 
4 Personal Integrity 
5 Unselfishness 
6 Job Devotion 
7 Leading by Example 
8 ponnu and tennakoon 
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دالت رویه ای و عدالت تعاملی به طور غیر مستقیم بر توانمند سازی روانشناختی اثر می گذارد. موسوی جد و همکاران بامیانجی گری ع
( نقش رهبری اخلاقی در توانمند سازی روانشناختی پرستاران را مورد بررسی قرار دادند. یافته ها نشان داده که بین رهبری 1393)

سازی و ابعاد آن رابطه معنی داری وجود دارد و نهایتا مشخص شد که دو مولفه الگو بودن و عمل  اخلاقی و مولفه های آن با توانمند
 گرایی رهبری اخلاقی، می توانند به طور مناسبی پیش بینی کننده توانمند سازی روانشناختی باشند.

دانشگاه شهید باهنر کرمان پرداختند. نتایج  ( به بررسی رابطه رهبری اخلاقی با توانمند سازی دانشجویان در1395فاضل و همکاران )
تحقیق مبتنی بر تایید رابطه مثبت و معنادار رهبری اخلاقی با توانمند سازی دانشجویان است. همچنین از نظر دانشجویان مولفه های 

ت بیشترین ارتباط و رهبری اخلاقی و توانمند سازی در سطح مطلوبی قرار داشت. در بین مولفه های رهبری اخلاقی، مولفه صداق
تسهیم قدرت کم ترین ارتباط را با توانمند سازی دانشجویان دارا بود. در این تحقیق مولفه های رهبری اخلاقی جهت گرایی مردم، 

 انصاف، تسهیم قدرت، هدایت اخلاقی، صداقت، نگرانی برای ثبات و شفاف سازی نقش می باشد.
( نقش توانمند سازی روانشناختی به عنوان مکانیزم جامع انگیزشی 2018و همکاران )در مطالعات خارجی در پژوهشی توسط اسکات 

مرتبط با سبک رهبری اخلاقی با موفقیت در حال حاضر و پتانسیل موفقیت آتی کارکنان در شغل خود، مورد بررسی قرار گرفت که 
خلاقی با توانمند سازی روانشناختی در نظر گرفته شد. متغیر خستگی هیجانی به عنوان متغیر تعدیل گر در رابطه میان سبک رهبری ا

نفر از کارکنان  264محققین برای اندازه گیری سبک رهبری اخلاقی، توانمند سازی روانشناختی و خستگی هیجانی از پرسشنامه و از 
 244رکنان از طریق پرسشنامه از داده ها را جمع آوری و برای جمع آوری داده های مرتبط با موفقیت فعلی و پتانسیل موفقیت آتی کا

نفر از سرپرستان، داده ها جمع آوری شد. نتایج آزمون فرضیه اول نشان داد کارکنانی که با مدیران با سبک اخلاقی کار می کنند راضی 
وانشناختی، زمینه تر بوده و درک بالایی از معنا داری، اثرگذاری و کنترل بر وظایف خود را دارند که این ارتقا حس توانمند سازی ر

انگیزشی لازم را برای پیشرفت فراهم می آورد در عین حال متغیر خستگی هیجانی اثر انگیزشی ایجاد شده از سبک رهبری اخلاقی 
مدیران را تعدیل و تضعیف می نماید. در این پژوهش برای تحلیل داده ها و آزمون فرضیه های تحقیق از رگرسیون چند متغیره بهره 

 ه است. گرفته شد
( به بررسی سبک رهبری اخلاقی بر خلاقیت و نقش میانجی گری توانمند سازی روانشناختی بر این رابطه 2016جاود و همکاران )

نفر رئیس و مرئوس در هتل های مختلف کشور پاکستان بدست آمده و فرضیه دوم تحقیق مبنی بر تاثیر  183پرداخته اند. داده ها از 
 مورد تایید قرار گرفته است.  42/0توانمند سازی روانشناختی با ضریب اثر  سبک رهبری اخلاقی بر

هم چنین پژوهش گران دیگری رابطه مثبت و معنی دار میان سبک رهبری اخلاقی و توانمند سازی روانشناختی را مورد تایید قرار داده 
، والومبا و همکاران، 2013، تو و لو، 2009توگ و دی هوگ، ، دن هار2000، دسی و رایان، 2014، چوگتای، 1988اند )کانگر و کانونگو، 

 (2018، اسکات و همکاران، 2011
با توجه به ادبیات موضوع و پژوهش های صورت گرفته در خصوص موضوع پژوهش، مشخص می شود که سبک رهبری اخلاقی از 

رابطه بین رهبری اخلاقی و توانمند سازی روانشناختی پیش بینی کننده های توانمند سازی روانشناختی در میان کارکنان است. بررسی 
در داخل و خارج انجام شده است که بیشتر این رابطه بصورت یک سازه کلی برای هر یک از متغیرها است لذا پژوهش حاضر به بررسی 

قبلی کمتر مورد توجه قرار  رابطه میان مولفه های رهبری اخلاقی و مولفه های توانمند سازی روانشناختی پرداخته که در تحقیقات
 گرفته است و سعی می شود از این طریق خلا تحقیقاتی حاضر رفع شود. لذا بر این اساس فرضیه های پژوهش به شرح ذیل هستند:

 .فرضیه اصلی: بین رهبری اخلاقی و توانمند سازی روانشناختی رابطه معنی دار وجود دارد 
 .رهبر و معنی داری شغل کارکنان رابطه معنی دار وجود دارد : بین تظاهر رفتار اخلاقی1فرضیه فرعی 
 .: بین تظاهر رفتار اخلاقی و شایستگی کارکنان رابطه معنی دار وجود دارد2فرضیه فرعی
 .: بین تظاهر رفتار اخلاقی و خودمختاری کارکنان رابطه معنی دار وجود دارد 3فرضیه فرعی
 .اخلاقی و اثرگذاری شغل رابطه معنی دار وجود دارد: بین تظاهر رفتار 4فرضیه فرعی
 .: بین ارتقا رفتار اخلاقی پیروان و معنی داری شغل کارکنان رابطه معنی دار وجود دارد5فرضیه فرعی
 .: بین ارتقا رفتار اخلاقی پیروان و شایستگی شغل رابطه معنی دار وجود دارد6فرضیه فرعی
 .قی پیروان و خودمختاری شغل رابطه معنی دار وجود دارد: بین ارتقا رفتار اخلا7فرضیه فرعی
 .: بین ارتقا رفتار اخلاقی پیروان و اثرگذاری شغل رابطه معنی دار وجود دارد8فرضیه فرعی
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 قیتحقشناسی روش 

 یتوانمندساز یدرک شده توسط کارکنان با مولفه ها یاخلاق یسبک رهبر یمولفه ها نیرابطه ب یبررس ق،یتحق نیهدف ا
 یاز نوع همبستگ یشیماپی – یفیداده ها، توص یو از لحاظ گردآور یکارکنان است.  نوع پژوهش از لحاظ هدف، کاربرد یروانشناخت

نفر است که با استفاده از جدول مورگان بدست آمده است.  265 یدر تهران و نمونه آمار ساکویشرکت ا قیتحق یاست. جامعه آمار
اندازه  یداده ها پرسشنامه است. برا یاست. ابزار گردآور یساده با استفاده از جدول اعداد تصادف یبه صورت تصادف یریروش نمونه گ

شامل:  یروانشناخت یمولفه توانمند ساز 4ه که استفاده شد هیگو 12 ا( ب1995) تزریاز پرسشنامه اسپرا یروانشناخت یتوانمند ساز یریگ
( 2005از پرسشنامه براون و همکاران ) یاخلاق یرهبر یریاندازه گ یسنجد. برا یرا م یو اثرگذار یخودمختار ،یستگیشا ،یمعنا دار

 4کرونباخ گزارش شده پرسشنامه مذکور در  یکه آلفا هاستفاده شد روانیپ یو ارتقا رفتار اخلاق یرفتار اخلاق شیمشتمل بر دو مولفه نما
 نیاست. در ا کرتیل یا نهیگز 5 فیبه پرسشنامه بر اساس ط ی/. است. نحوه پاسخ ده89/. و 94/.، 91/.، 92 بیپژوهش به ترت

ها به  افتهیدر بخش  کهبهره گرفته شد  یمعادلات ساختار یداده ها از مدل ساز یابزار گردآور ییایو پا ییروا یبررس یبرا قیتحق
مدل  کیمکنون پژوهش از تکن یرهایمتغ انیم ریمس بیضرا یدار یها و معن هیآزمون فرض یبرا نیشود. همچن یآن اشاره م جینتا

 بهره گرفته شد PLSو نرم افزار  یمعادلات ساختار یساز

 یافته ها
از  شیسال سابقه کار دارند که در مجموع ب 15 -11 نیب %6/22سال و  15از  شیپاسخ دهندگان ب %3/32 یشناخت تیاز لحاظ جمع

مدارک  %7/17و  سانسیل یلیمدرک تحص یپاسخ دهندگان دارا %5/43مناسب هستند.  یتجربه کار یاز پاسخ دهندگان دارا یمین
سن هستند که در مجموع  دارای سال 35 – 31 نیب %6/22سال و  35 یدهندگان بالا پاسخ %46دارند.  سانسیبالاتر از ل یلیتحص

باشند و اعتبار پاسخ ها را  یم یکاف اتیخوب و تجرب طیشرا یسابقه کار و سن دارا لات،یدهد پاسخ دهندگان از لحاظ تحص ینشان م
 دهد. یم شیافزا

. ب( بخش مربوط به مدل یریاندازه گ یشود: الف( بخش مربوط به مدل ها یم یدر دو بخش بررس PLSدر روش  ییو روا ییایپا
همگرا و  ییشاخص  روا ییایشود: پا یاستفاده م اریاز سه مع یریبرازش مدل اندازه گ یعنیبرازش بخش اول  یبررس ی. برایساختار

( 3  یبیترک ییای( پا2کرونباخ،  ی( آلفا1ود: ش یم یریاندازه گ اریشاخص خود توسط سه مع ییای(. پا1999واگرا ) هولان ،  ییروا
   یعامل یبارها بیظرا

سوالات از  یعامل یبارها بیحاضر ضرا قی(. در تحق1999است ) هولان ،  4/0 ،یعامل یبارها بیمناسب بودن ضرا یملاک برا مقدار
از مدل حذف  4/0از  شیب یکدام از سوالات با توجه به بار عامل چیدارد. لذا ه اریمع نیاست که نشان از مناسب بودن ا شتریب 4/0

 نشان داده شده است. 1در شکل  سوالات یبارعامل بی. ضرادینگرد
 همگرا ییو روا  یبیترک ییایپا بیکرونباخ، ضر یآلفا یارهایمع -1جدول 

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

 69/0 87/0 77/0 معناداری

 70/0 88/0 80/0 شایستگی

 75/0 90/0 84/0 خودمختاری

 59/0 80/0 70/0 اثرگذاری

 68/0 93/0 90/0 نمایش رفتار اخلاقی

 62/0 86/0 79/0 ارتقا رفتار اخلاقی پیروان

 نیانگیم ی( و برا1978 ،ی)نونال 7/0 یبیترک ییایپا ی(، برا1951کرونباخ ، ) 7/0کرونباخ  یآلفا یمقدار مناسب برا نکهیبا توجه به ا
استخراج کردند لذا  یمکنون پژوهش مقدار مناسب یرهایمتغ نکهی( است و با توجه به ا1981)فورنل و لارکر،  5/0 یاستخراج انسیوار
 نمود. دییحاضر تا قیهمگرا را در تحق ییو روا ییایپا تیوضع ودنتوان مناسب ب یم
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 .واگرا ییروا جنتای – 2جدول 
نمایش 

رفتار 
 اخلاقی

ارتقا رفتار  اثرگذاری خودمختاری شایستگی معناداری
 اخلاقی پیروان

 

ارتقا رفتار اخلاقی  790/0     
 پیروان

 اثرگذاری 407/0 768/0    

 خودمختاری 406/0 559/0 866/0   

 شایستگی 352/0 306/0 336/0 836/0  

 معناداری 384/0 326/0 418/0 410/0 830/0 

نمایش رفتار  781/0 429/0 512/0 512/0 308/0 824/0
 اخلاقی

سازه ها  ریآن سازه با سا یدر مقابل همبستگ شیسازه با شاخص ها کی یهمبستگ زانیم سهیمقا قیواگرا از طر ییروا یبررس یبرا
 نیانگیباشد، مقدار جذر م یبرگرفته از روش فورنل و لارکر مشخص م 2)روش فورنل و لارکر( استفاده شد. همانگونه که از جدول 

قرار گرفته اند، از  سیماتر یموجود در قطر اصل یحاضر که در خانه ها قیمکنون در تحق یرهایتغ( مAVEاستخراج شده ) انسیوار
توان اظهار داشت  یرو م نیاست. از ا شتریداده شده اند ب بیترت یو چپ قطر اصل نیریز یآنها که در خانه ها انیم یمقدار همبستگ

مدل  یواگرا ییروا گر،ید انی. به بگرید یخود دارند تا با سازه ها یها صبا شاخ یشتریحاضر سازه ها در مدل تعامل ب قیکه در تحق
 است. یدر حد مناسب

رسد. در  یم ینوبت به برازش مدل ساختار یریبرازش مدل اندازه گ یبعد از بررس PLSداده ها در روش  لیتحل تمیبا الگور مطابق
 1در شکل  ی( بخش ساختار1395و رضا زاده،  ی)داور یقرار م یپنهان مورد بررس یرهایمتغ انیتنها روابط م یبرازش مدل ساختار

 داده شده است.  شینما

 ریمس بیشده همراه با ضرا میمدل ترس - 1شکل 
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  t - values ریشده همرا با مقاد میمدل ترس - 2شکل  

 نانیباشد تا بتوان در سطح اطم شتریب 96/1از  دیبا بیضرا نیصورت است که ا نیبه ا  t بیبا استفاده از ضرا یبرازش مدل ساختار
 یرهایمتغ انیم ریمس بیو ضرا یبار عامل بیمشخص است ضرا 2ساخت. همانطور که در شکل  دییمعنا دار بودن آن ها را تا 95%

 شود.  یم یدار تلق یمکنون معن
 مدل تیفیک یبررس یهاشاخص جینتا - 3جدول 

 SSO SSE SSO/ SSE- 1 کل

 150/0 169866/1338 000000/1488 توانمند سازی روانشناختی

 168/0 139367/309 000000/372 خودمختاری

 065/0 807025/347 000000/372 شایستگی

 085/0 048194/340 000000/372 اثرگذاری

 086/0 638359/339 000000/372 معناداری

و  085/0 ی، اثرگذار065/0 یستگی، شا168/0 ی، خودمختار150/0 یروانشناخت یتوانمند ساز یسازه درون زا Q2مقدار  کهییاز آنجا
 ینیب شیقدرت پ ،یروانشناخت یمتوسط مدل در خصوص سازه توانمند ساز ینیب شیشده است، نشان از قدرت پ 086/0 یمعنادار

حاضر  قیدر تحق ،یو معنا دار یاثرگذار ،یستگیشا یسازه ها ینیب شیمدل در پ فیقدرت ضع تایو نها یخودمختار یمتوسط مدل برا
، 02/0سازه درون زا سه مقدار  کیدر مورد   Q2که مقدار  یسازد. در صورت یم دییپژوهش را تا یدارد و برازش مناسب مدل ساختار

مربوط به  یزابرون  یسازه ها ایسازه  یمتوسط و قو ف،یضع یدگکنن ینیب شینشان از قدرت پ بیبه ترت دیرا کسب نما 35/0و  15/0
 یها هیآزمون فرض ،یو مدل کل یمدل ساختار ،یریاندازه گ یبرازش مدل ها ی(. پس از بررس1395و رضا زاده،  یآن را دارد )داور

 .انجام شد لیبشرح ذ قیتحق

 .پژوهش یها هیفرض بررسی – 4جدول 
 نتیجه آزمون tآماره ضریب مسیر فرضیه

 رد فرضیه 221/0 021/0 نمایش رفتار اخلاقی                    معناداری شغل 

 رد فرضیه 487/0 -042/0 نمایش رفتار اخلاقی                   شایستگی

 قبول فرضیه 691/3 501/0 نمایش رفتار اخلاقی                  خودمختاری

 قبول فرضیه 146/2 284/0 اثرگذارینمایش رفتار اخلاقی                    

 قبول فرضیه 685/2 368/0 ارتقا رفتار اخلاقی پیروان                    معناداری

 قبول فرضیه 959/2 385/0 ارتقا رفتار اخلاقی پیروان                    شایستگی

 رد فرضیه 162/0 015/0 ارتقا رفتار اخلاقی پیروان                   خودمختاری  

 رد فرضیه 499/1 185/0 ارتقا رفتار اخلاقی پیروان                     اثرگذاری  

 قبول فرضیه 323/9 556/0 رهبری اخلاقی                     توانمند سازی روانشناختی 
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 یروانشناخت یبا توانمند ساز یاخلاق یسبک رهبر نیتوان گفت ب یم t، با توجه به آماره 4جدول شماره  جیاساس نتابر  %95در سطح 
شغل و  یبا ابعاد معنادار یرفتار اخلاق شینما ریمتغ نیاست. همچن 96/1 شیدار وجود دارد که مقدار آن ب یرابطه مثبت و معن

توانمند  یو خودمختار یرهبر با ابعاد اثر گذار یرفتار اخلاق شیحال نما نیندارد در ع  tتوجه به آماره  ادار ب یرابطه معن یستگیشا
با توجه  روانیپ یارتقا رفتار اخلاق گرید یدار از نوع مثبت دارد. از سو یاست، رابطه معن 96/1از  شیآن ب  tکه آماره  یروانشناخت یساز

. ستیدار ن یرابطه معن نیا یو اثر گذار یدار از نوع مثبت و با ابعاد خودمختار یرابطه معن ،یستگیو شا یبا ابعاد معنا دار  tبه آماره 

 بحث و نتیجه گیری
است. با استفاده از پرسشنامه، داده  یروانشناخت یتوانمند ساز یبا مولفه ها یاخلاق یرهبر یرابطه مولفه ها یحاضر بررس قیهدف تحق

 شینشان داد مولفه نما جیجدول مورگان بدست آمده است. نتا قینمونه از طر 265تهران از تعداد  ساکویشرکت ا یها از جامعه آمار
 یبر مولفه ها روانیپ یارتقا رفتار اخلاق و مولفه یروانشناخت یتوانمند ساز یو اثر گذار یخودمختار یمولفه ها بررهبر  یرفتار اخلاق

 شیآن پ یمولفه ها ریسا بیبا ترک یاخلاق یدار از نوع مثبت دارند. در مجموع رهبر یکارکنان رابطه معن یستگیشغل و شا یدار یمعن
 یو توانمند ساز یقاخلا یرهبر انیکه رابطه م قیتحق یاصل هیاست. در خصوص فرض یروانشناخت یتوانمند ساز یبرا یکننده ا ینیب

و همکاران  ایک ی(، محمود1395زاده و همکاران ) بی(، نج1395فاضل و همکاران ) جیحاضر با نتا قیرا مورد نظر دارد تحق یروانشناخت
کانگر و  جیرابطه فوق با نتا یخارج یها قیداشت. در تحق ییرا( در داخل کشور هم گ1393جد و همکاران ) ی( و موسو1394)

، ، 2011، والومبا و همکاران، 2013، تو و لو، 2009هوگ،  ی، دن هارتوگ و د2000 ان،یو را ی، دس2014 ،ی، چوگتا1988کانونگو، 
و توانمند  یاخلاق یرهبر یها مولفه انیرابطه م قیتحق نیدارد. ضمن آنکه در ا ییهم گرا 2018و اسکات و همکاران،  2016جاود  

 یروانشناخت یبا دو مولفه از توانمند ساز یاخلاق یرهبر یاز مولفه ها کینشان داده هر  جیرار گرفته و نتامد نظر ق یروانشناخت یساز
دهد درک همزمان کارکنان از تظاهر  یحاضر به حساب آمده و نشان م قیتحق یها یاز نوآور نیدار از نوع مثبت دارد و ا یرابطه معن

اولا  قیتحق نیاست. در خصوص مشارکت ا یضرور یروانشناخت یتوانمند ساز یبرا روانیپ یرهبر و ارتقا رفتار اخلاق یرفتار اخلاق
و  یلاقرفتار اخ شیبه طور همزمان هم به نما ستیبا یآن رهبر م یاست که ط یسازه چند بعد کی یاخلاق ینشان داده شد که رهبر

شد و مشخص  دییتا یاخلاق یپرسشنامه رهبر یاعتبار سازه ا تیو در نها دیخود بپردازد و به آن توجه نما روانیاخلاق در پ تقاهم به ار
کارکنان باشند. لذا  یروانشناخت یکننده توانمند ساز ینیب شیدار پ یتوانند به طور معن یم یاخلاق یرهبر یاز مولفه ها یبیترک دیگرد

 یها افتهی ایمهم است.. ثان یروانشناخت یتوانمند ساز ینیب شیو هم ارتقا آن در کارکنان بطور همزمان در پ یقرفتار اخلا شیهم نما
معنا،  از ییدارند و سطح بالا یشتریخود اعتماد ب ییکنند در توانا یکار م یرهبران اخلاق یکه برا ینشان داد که کارکنان قیتحق نیا

کار  طیمح یو تنش ها دینما نیآنان را تضم یآت تیتواند موفق یم یقدرت روان شیافزا نیکنند ا یو کنترل بر کار خود را درک م ریتاث
از  یناش یزشیانگ یامدهایبه درک بهتر پ قیتحق نیا تیدر نها دینما جادیو کارمند ا ریمد انیم ستهیرا به حداقل برساند و روابط شا

 قیکنند کارکنان خود را از طر یهستند که تلاش م یخوب ینمونه ها یها نشان داد که رهبران اخلاق افتهیاشاره کرد و  یاخلاق یرهبر
 یندهایفرا یبرا یکاف یموفق است که کارکنان منابع روانشناخت یتلاش تا زمان نیحال ا نیارتقا دهند با ا یروانشناخت یتوانمند ساز

 .ندیو مهار نما ییمنابع را شناسا نیداشته باشند و عوامل مختل کننده ا اریرهبر در اخت یاجتماع یریادگینفوذ 
و  یرفتار اخلاق شینما نیو ب 501/0 یو خودمختار یرفتار اخلاق شینما نیکه نشان داد ب 4و  3 یفرع یها هیفرض جیتوجه به نتا با

 یم انیکه کارکنان با آنان در م یگردد به موضوعات یم شنهادیپ رانیوجود دارد لذا به مد یرابطه مثبت و معنادار 284/0 یاثر گذار
سازمان را به کارکنان  یو ارزش ها رندیمتعادل و منصفانه بگ یها میبه کارکنان داشته باشند، تصم یمثبت تیهنگذارند گوش داده، ذ

ها اثرگذار و  تیمسئول یفایکرده و نقش خود را در ا یشتریکارکنان در شغل خود احساس استقلال ب قیطر نیتا از ا ندیخود گوشزد نما
 .ندینما یمهم تلق

 یارتقا رفتار اخلاق نیو ب 368/0شغل  یبا معنا دار روانیپ یارتقا رفتار اخلاق نینشان داد ب 6و  5 یفرع یها هیفرض جینتا نیهمچن
شغل و احساس  یدار وجود دارد لذا به منظور ارتقا درک معنا دار یرابطه مثبت و معن 385/0شغل کارکنان  یستگیبا شا روانیپ

 دنینحوه رسبلکه  دهیند جیرا فقط در نتا تیموفق رانیشود تا مد یم شنهادیپ ردیپذ یکارکنان صورت م وسطکه ت یفیدر وظا یستگیشا
 یرا برا نهیشوند و زم ایخود نظر کارکنان را جو یها یریگ میحال رهبران در تصم نیبرخوردار باشد در ع ییبالا تیاز اهم تیبه موفق

 دهند. شیمشارکت آنان افزا
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از قدرت  تیرا نشان داد و حکا 150/0که مقدار  قیدر مدل تحق یروانشناخت یتوانمند ساز یسازه درون زا  Q2توجه به مقدار  با

 یرهاینقش متغ قیشود در مدل تحق یم شنهادیپ آتی گران¬داشت، لذا به پژوهش یروانشناخت یتوانمندساز ینیب شیمتوسط مدل در پ
و  یشغل یفرسودگ ریخصوص متغ نیلحاظ شود در ا یروانشناخت یو توانمند ساز یاخلاق یرهبر انیمگر در رابطه  لیو تعد یانجیم

 یخصوصا سازمان ها گرید یجوامع آمار ریشود. آزمون مدل در سا یم هیگردد، توص یم یتلق یروانشناخت یابعاد آن که سندوروم
در  قیتحق جینتا یریشود. در خصوص بکارگ یم شنهادیپ ت،متفاوت اس یبخش خصوص یسازمان با سازمان ها یکه ارزش ها یدولت
 است.  یشرط ضرور ج،ینتا سهیو مقا گریدر جوامع د قیتکرار تحق ق،یمدل تحق یرونیب ییو روا گریمع دجوا ریسا

 منابع
(. تأثیر رابطه بازی بر نگرش و رفتار کارکنان سازمان،. دو فصلنامه 1391فرانک) ،یو کمال آباد یمرتض ،یاکبر و مراد یدعلیّس ،یاحمد

  1 - 15 ص، ص1، س چهارم، ش (ع) نیدانشگاه جامع امام حس یمنابع انسان تیریمد یپژوهشها
پرستاران در بخشهای مختلف پرستاری.. مجله توسعه پژوهش در  یشغل یفرسودگ زانیم سهی(.  مقا1391محمدجواد ) ،یآقاجان
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. چاپ سوم، محل نشر: تهران، سازمان PLSبا نرم افزار  یمعادلات ساختار ی(. مدل ساز1395و رضا زاده، آرش ) یعل ،یداور

 یانتشارات جهاد دانشگاه
. فصلنامه اخلاق در انیدانشجو یبا توانمند ساز یاخلاق ی(. رابطه رهبر1395) ،یقلیعل دیو روشن، س انیرضا، کمال نیو ام ریام فاضل،

 58 - 68، 3شماره  ،یعلوم و فناور
 . تهران، انتشارات هیات، چاپ اول.یرفتارسازمان یهای(.  تئور1382بهروز ) ،یقاسم
(دانشگاه  یضمن خدمت در توسعه منابع انسان یآموزش ها ریتأث ی(. بررس1387) یمجتب ،یمهرداد و حسن زاده، رمضان و متان ،یمتان

 5 - 48، ص  11س پنجم، ش  ت،یری). فصلنامه مدیآزاد سار
 یبا توانمند ساز یاخلاق ی(. رابطه رهبر1394) یسحر و بهارلو، مصطف ،یچگن یو احمد نینسر ،یو ارشد میمر ا،یک یمحمد

 267 – 287، ص 1، شماره 13دوره  ،یفرهنگ سازمان تیری. مدیو عدالت تعامل یا هیعدالت رو یگر یانجیبا م یروانشناخت
(. نقش 1393) میمر ،ینیحامد و نورالد ،یپناه فیو س تایزاد، ب یعیو رف لیخل ،یو زند روسیس ،یمحمد و قنبر دیجد، س یموسو

 73 – 81، ص 4شماره  زدهم،یپرستاران. سال س یروانشناخت یدر توانمند ساز یاخلاق یرهبر
کارکنان با  یروانشناخت یبر توانمند ساز یاخلاق یرهبر ری(. تاث1395حامد ) ده،یو درخش درضایحم ،یاله و بوستان تیزاده، عنا بینج
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