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 چکیده

پژوهش حاضر به منظور بررسی رابطه رهبری اخلاقی و توانمندسازی روانشناختی با توجه به نقش تعدیلگری رفتارشهروندی 
قدرت، هدایت اخلاقی و  سازمانی انجام گردیده است. در این مطالعه ابعاد رهبری اخلاقی )جهت گیری فردی، انصاف، تسهیم

وضوح نقش( و توانمندسازی روانشناختی با توجه به نقش تعدیلگری رفتار شهروندی سازمانی مورد سنجش و پژوهش قرار 

جامعه . تحلیلی است-گرفته است. تحقیق حاضر از نظر هدف، کاربردی و به لحاظ جمع آوری اطلاعات، توصیفی از نوع توصیفی

باشد، که بر اساس آخرین آمار ارائه شده، تعداد کل آنها برابر با  میکلیه کارکنان شهرداری مشهد  ملآماری در این پژوهش شا
نفر محاسبه گردید. برای سنجش رهبری  683. نمونه آماری در این پژوهش با استفاده از فرمول کوکران باشد نفر می 043

( و 6993وانمندسازی روانشناختی از پرسشنامه اسپریتزر )برای سنجش ت(، 2366اخلاقی از پرسشنامه کالشون و همکاران )

برای سنجش روایی پرسشنامه ها از روایی   ( استفاده گردید.6993برای سنجش رفتار شهروندی سازمانی از پرسشنامه نگرو )
ندسازی ، توانم972/3ضریب پایایی پرسشنامه های رهبری اخلاقی ی استفاده شد. صوری و روایی اعتبار عاملی تایید

می باشد که توسط آلفای کرونباخ بدست آمده است و برای همه  946/3و رفتار شهروندی سازمانی 979/3روانشناختی

نتایج تحقیق نشان می دهد که بین رهبری اخلاقی و توانمندسازی روانشناختی در  بیشتر بوده است. 3.7های آنها از  مولفه

د دارد و رفتارشهروندی سازمانی نیز رابطه بین این دو را تعدیل می کند. رهبری شهرداری مشهد  رابطه مثبت و معناداری وجو
اخلاقی نیز به نوبه خود یکی از عواملی است که توانمندسازی منابع انسانی را به دنبال دارد و از آنسو رفتارشهروندی سازمانی 

واقع سازمانهای اخلاق مدارو توانمند می توانند  نیز به اخلاق مداری و توانمندسازی کارکنان در سازمان کمک می کند. در

 سازمانها را یک قدم به سمت بهره وری بیشتر نزدیک کنند.
 

 

 رهبری اخلاقی، توانمندسازی روانشناختی، رفتارشهروندی سازمانی، شهرداری مشهد.های كلیدی:  واژه
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 مقدمه

غیر اخلاقی، غیرقانونی در محیط های کاری توجه مدیران و با پیچیده تر شدن روزافزون سازمان ها و افزایش میزان کارهای 

صاحب نظران را به بحث اخلاق  و رهبری اخلاقی معطوف ساخته است. اخلاق می تواند به مکانیزمی ارتباطی بین اجتماع و 

خش مهمی از توجه امور شخصی باشد. در سازمانهای دولتی رهبری اخلاقی تاثیر مثبتی بر کارکنان می گذارد زیرا به عنوان ب

فردی و با چشم اندازهای مختلف در نظر گرفته می شود. رهبری اخلاق مدار به عنوان یک منبع ارزشمند برای کارکنان است. 

عملکرد کارکنان در تمام سازمانها، از آنجا که مستقیما با بهره وری سازمان متبوع همراه است، همواره مورد توجه مدیران و 

توانمند سازی کارکنان ن بوده و همیشه بخش زیادی از برنامه ریزی سازمان را به خود اختصاص داده است. مسئولان آن سازما

سازمان ها را قادر می سازد تا هر چه بیشتر انعطاف پذیر و پاسخگو باشد و همچنین بهبود عملکرد و بهره وری را به ارمغان می 

انسان تعریف کرده اند که بصورت اعمال و رفتاری که از خلقیات درونی  اخلاق را مجموعه ای از صفات روحی و باطنی آورد.

 های سازمان در اخلاقی رهبری وظیفۀ ویژه به دارد، حیاتی ارزش و جایگاه امروزی، سازمانهای در رهبریانسان ناشی می شود. 

 ونوآوری  سیستمی، تفکرّ سازمانی، یادگیری فرهنگ ارتقای عوامل مهمترین از اخلاقی رهبری زیرا است؛ تر برجسته آموزشی

در دنیای کسب و کار، رفتار شهروندی سازمانی با بهره وری  (.64،6090)عباس زاده و بوداقی، سازمان پذیری انطباق ظرفیت

در کار، اثربخشی کارکنان و سایر عواملی که می توانند در کوتاه مدت و بلند مدت بر روی کسب و کار تاثیر بگذارند ارتباط 

نگاتنگی دارد. رفتارهای معمول شهروندی سازمانی در کسب و کار زمانی اتفاق می افتد که کارکنان در یک گروه جمع می ت

شوند تا به صورت منظم و دائم و یا موقتی و برای فعالیتی مشخص، با هم همکاری داشته باشند. کارکنانی که برای یک فعالیت 

یز، هر چند برای مدتی محدود، رفتار شهروندی سازمانی از خود نشان می دهند. موقتی و خاص در کنار هم جمع می شوند ن

مفهومی است بسیار گسترده، کلی و عمومی که سازمان اجتماعی، سازمان سیاسی و سازمان اقتصادی جامعه  سازمانی شهروند

  کند. را به خود معطوف می

 بیان مساله

 انهبررست. ا هشد تبدیل مهمای  مسئله بها هنمازسادر  اًخیرا که ستا قیخلاا یهارفتار ییرشاخههااز ز یکی خلاقیا یهبرر

 ،میگیرند بخوو  دلمتعا یها تصمیم که شوند می شناخته رتکاـسو در ذیرـپ هـجامع ل،وـصا هـب دـپایبن ادیرـفا خلاقیا

و  اـهداشپاو  کنند می تنظیما ر فشفا خلاقیا یهارمعیا ،میکنند اربرقر طتباار ننشاواپیر با خلاقیا لصوا نمواپیر غالباً

(. 797، 2331، 6)برون و ترویند ـکنن داـیجا  نمازاـسدر  بالا وری هبهر باو  سالم محیطی تا گیرند میر اـک هـبرا   اـه هـتنبی

 انهبرر .کند می یتصمیمگیر ،ستا تـسدرنا یا ستدر نچهآ به دعتقاا سساامی کند که بر  توصیفرا  یهبرر ،خلاقیا یهبرر

از  موقعیتیدر  ماهیتاًان هبرر .دمیشو شتهاگذ امحترا هاآن  هاـجایگو  قوـحق به که میکنند یتاهد ریطورا  ادفرا لاقیخا

  میمـتصرا در  دخو جتماعیا رتقد چگونه که میکند تمرکز نکته ینا بر خلاقیا یرـهبو ر دـندار اررـق اعیـجتما رتقد

د ـگیرنرکا  هـب ،هنددمی ارقر تأثیر تحترا  انیگرد که ای هشیوو  هنددمی مانجا که ماتیاقدا ،کنند می ذاـتخا هـک اییـه

کارمندان با ارزش ترین سرمایه های سازمان هستند و سرمایه گذاری برای آنها سرمایه  (.747، 2331، 2)رسیک و همکاران

، معدن و تجارت همواره مورد بحث مسئله توانمندسازی کارکنان در سازمان صنعت گذاری برای پیشرفت و ترقی سازمان است.

قرار گرفته است و بعنوان یک دغدغه سازمانی نیاز به تحقیق و پژوهش را احساس کرده است زیرا هر سازمانی بدنبال 

                                                                 
۱ Brown & Trevin˜o 

۲ Resick et al 
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توانمندسازی و کارکنان توانمند است تا بهره وری را افزایش و سطح سازمانی را بالا برده و مسائل و مشکلات را حل نماید. 

مطالعه فتار انسان یکی از زمینه هایی است که همواره مورد توجه صاحبنظران علوم اجتماعی و مدیریت بوده است. مطالعه ر

رفتاری در سازمان ها جست وجویی برای یافتن پاسخ سوالات پیچیده درباره طبیعت انسان و ابعاد متفاوت وجودی اوست. 

ادن به محیط اجتماعی و روانشناختی به عملکرد سازمانی کمک رفتار شهروندی سازمانی رفتاریست که به وسیله شکل د

از اینرو شناخت رفتار کارکنان نیز برای سازمان نیز امری مهم تلقی می گردد و این تحقیق را به سمت و سوی نماید.  می

نقش ست که آنچه در این پژوهش، بررسی شده این اشناخت رفتار شهروندی و تاثیر آن بر عوامل سازمانی می کشاند. 

برای پاسخگویی به این مسئله، تعدیلگری رفتارشهروندی در رابطه با رهبری اخلاقی و توانمندسازی روانشناختی چگونه است؟ 

سنجیده شود و سپس راهکارهایی  اخلاقی و تونمندسازی روانشناختیدو متغیر مهم، یعنی رهبری  رابطهتا  تلاش شده است

 .ارائه شود نمندسازی روانشناختیتوابرای دستیابی به سطح مطلوب 

 مبانی نظری پژوهش

 رهبری اخلاقی

 و مشارکتی مدیریت اتخاذ افراد، به مسئولیت و اقتدار اعطای اخلاقی، آگاهی ارزشها، ایجاد ی واسطه به اخلاقی رهبری

 در عادلانه رفتار و گیریها صمیمت و اعمال در ارزشها رعایت مناسب، سازمانی جو ایجاد و بودن اعتماد قابل و صداقت دموکراتیک،

 برای زیادی پذیری مسئولیت و تعهد جدی، طور به رهبرانی چنین(. 67،2366و همکاران، 0)توتار میکند تشویق را موقعیتی هر

 اصول از پیروی در و میکنند سربلندی احساس دارند، نفس عزّت هستند، وشکیبا خردمند دوراندیش، آنها .دارند والا اهداف

.)خونتیا و هستند کنندهای پیگیری و مقاوم سختکوش، افراد مطلوب، کاری روابط برای برجسته و مهم قیاخلا

 های سازمان در اخلاقی رهبری وظیفۀ ویژه به دارد، حیاتی ارزش و جایگاه امروزی، سازمانهای در رهبری(. 4،26،2334سار

 و وری نوآ سیستمی، تفکرّ سازمانی، یادگیری فرهنگ ارتقای لعوام مهمترین از اخلاقی رهبری زیرا است؛ تر برجسته آموزشی

به  مناسب رفتار نمایش را اخلاقی رهبری همکاران، و (. براون67،6090)عباس زاده و بوداقی، سازمان پذیری انطباق ظرفیت

 و تشویق دوجانبه، اططریق ارتب از رفتارها گونه این به پیروان ترغیب و شخصی بین روابط و شخصی در اعمال هنجاری صورت

اش به نحوی نقش  ای از زندگی اگر چه هر انسانی در هر مرحله(. 09،6089اند )سیادت و همکاران، کرده تعریف تصمیم گیری،

توانند به طور مداوم تیم سازی کرده و  دهند که فقط تعداد محدودی از افراد می ها نشان می کند، اما پژوهش ایفا میرهبری را 

( ریشه های رهبری 2337نظریات رهبری اخلاقی: از دیدگاه براون و همکاران ) (.167، 6096نمایند)غلامزاده،نتیجه کسب 

نظریه تبادلات اجتماعی. بر  -2نظریه یادگیری اجتماعی ،  -6اخلاق مدار بر اساس دو نظریه متفاوت قابل بنیان گذاری بوده ، 

هبران تاثیرپذیرفته و آن را مورد تقلید قرار می دهند آن ها در خلال مشاهده اساس نظریه یادگیری اجتماعی پیروان از رفتار ر

دقیق تمامی ابعاد رفتارهای رهبران جنبه های مدنظر را مورد فراگیری قرار می دهند. نظریه تبادلات اجتماعی به ما کمک 

مان( را بخوبی درک نماییم.  بر اساس این کرده تا روابط دوجانبه به اشتراک گذاشته شده بین رهبران و کارکنان )اعضای ساز

نظریه پیروان با توجه به رفتارها و تعاملات رهبران با آن ها رفتارهای مناسبی را در پیش می گیرند. برای مثال در صورتی که 

ستور کار قرار داده رهبر رفتار عادلانه ، پشتیبانی از نیاز کارکنان، توجه به دغدغه ها ، ترغیب و فرصت دهی به کارکنان را در د

آن ها نیز با رفتار مثبت به وی واکنش نشان می دهند.  هر دو نظریه درک نحوه پاسخگویی افراد به سبک رهبری اخلاق مدار 

                                                                 
۳ Tutar 

٤ Khuntia & Suar 
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معتقد است که برای موثر بودن، کارا  (6093ابعاد رهبری اخلاقی: راهداری ) (7،643،2361را تسهیل می نمایند)لوچان دهار

این عناصر عبارتند از: هدف، دانش، بایستی چهار عنصر رهبری اخلاقی درک شده و بهبود یافته باشد.  دن میبودن و متعالی بو

:  موضوعاتی 1هدف صورت جداگانه، کاری ناقص و گمراه کننده است. اقتدار و اعتماد. توجه صرف به هر یک از این اجزاء به

در ارتباط با اهداف سازمانی، در ذهن اوست. سط رهبری اخلاقی که های انجام شده تو هستند نظیر اقدامات و نتایج بررسی

: رهبر اخلاقی، دارای 7دانش سازد. ذهن رهبر، زمینه را برای تمرکز وثبات نسبت به اقدامات و تصمیمات سازمان فراهم می

سط اما باید آن را تو شود، دانش لازم برای تحقیق، تشخیص و عمل است. این دانش به واسطه سازمان و محیط ان یافت می

خواهند زنده بمانند  خواهد یاد بگیرد زمینه لازم را برای کارکنانی که می کنند، با سازمانی که می افرادی که آن را حفظ می

گیری و اقدام است، اما این را هم  : رهبر اخلاقی، دارای قدرت طرح سوال، تصمیم8اقتدار بوجود آورد و به اشتراک بگذارد.

 ارند. گذ روی هم تاثیر می هم در ارتباط هستند و بر ها با که تمامی اینداند  می

الهی های این آیین بلکه همه ادیان راستین  رهبری اخلاقی در اسلام: امامت و رهبری ضامن تحقق و تداوم اسلام ناب و آرمان

ست و رمز حیات و بالندگی همه جوامع ترین اصول اعتقادی، سیاسی و اجتماعی ا است و از این نظر، مسئله رهبری از اساسی

شود: رهبری سیاسی/ رهبری علمی/ رهبری  توحیدی است. رهبری ارزشی در اسلام از یک دیدگاه به چهار نوع تقسیم می

های اخلاقی بنیان جامعه ارزشی ابراهیمی و  در رهبری اخلاقی، اخلاق شالوده رفتار انسان و ارزش اخلاقی و رهبری عاطفی.

ها به  های شایسته و ارتقاء آن های اخلاقی و پرورش انسان مدی است. حکمت و هدف نهایی وحی نبوت، احیای ارزشالگوی مح

اسوه بزرگ اخلاقی نزدیک شوند و همانند  کنند  تا به این های شایسته همواره تلاش می مقام والای امامت اخلاقی است. انسان

در اسلام همان فلسفه وحی و نبوت، یعنی ارتقاء انسان به رهبری  اخلاقی او زندگی کنند. سرانجام فلسفه رهبری سیاسی 

است. به سخن دیگر فلسفه رهبری اخلاقی بازتاب فلسفه رهبری سیاسی است. افزون بر این رهبری اخلاقی شرط رهبری 

و رهبری سیاسی جامعه داری  سیاسی است؛ یعنی تا انسان به رهبری اخلاقی دست نیافته است از نظر اسلام شایستگی زمام

رسد که مراتب رهبری اخلاقی  دارای مراتبی است. در نگاه نخست به نظر می اسلامی را ندارد. در مکتب اسلام رهبری اخلاقی 

بینیم  یابد. ولی با اندکی تامل می داری و رهبری گفتاری و کرداری پایان  میاز رهبری گفتاری بدون کردار آغاز و به رهبری کر

که   توان  از مراتب رهبری اخلاقی ارزشی بر شمرد. در واقع رهبری اخلاقی  بیش از آن ی گفتاری بدون کردار  را نمیکه رهبر

جاذبه اخلاقی رمز قدرت و موفقیت رهبری است.  ها فراخواند باید رفتارش برای آنان آموزنده باشد. مردم را با سخن به ارزش

های مهم را به هم نردیک سازد و در راستای اهداف قرار  مختلف را جدب کند و دیدگاه های توان سلیقه رهبری با قوه جاذبه می

 (.223، 6077شهری،  دهد)محمد ری

توانمندسازی کارکنان: توانمندسازی، مفهومی تازه نیست، این مفهوم به صورت های مختلف در سرتاسر منابع علمی جدید 

، منابع علمی مدیریت آکنده از این تجویزها بود که مدیران باید در 6973مدیریت آمده است؛ برای مثال در سال های دهه 

، مدیران می بایست در قبال نیازها و 6913قبال کارکنانشان رفتار دوستانه ای داشته باشند)روابط انسانی(. در سال های دهه 

ست از کارکنان کمک می طلبیدند)  ، می بای6973انگیزه های کارکنان حساس می بودند)آموزش حساسیت(. در سال های دهه 

، می بایست تشکیل گروه می دادند و جلسه ها را برگزار می کردند) حلقه 6983درگیر کردن کارکنان( و در سال های دهه 
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 روش این با  .است قدرت در کارکنان نمودن سهیم روش ترین سالم سازی، (. توانمند23،6086های کیفیت() اورعی یزدانی، 

 یافته، افزایش سازمانی امور در جویی مشارکت وحس شود می درافرادایجاد وخوداتکایی تعهد مضاعف، غرور، انرژی اعتماد، حس

 تفویض معنای به سازی توانمند مکانیکی، رویکرد ( در62،6081جهانگیری، داشت) خواهد دنبال به بهبود عملکردرا نهایت در

 .بپردازند خود کارهای ارزیابی به که باشد می افراد به مسئولیت اگذاریو و مشخص های مرز درون در گیری اختیاردر تصمیم

 انجام کارهای افراد به تشویق جهت تیم ساخت تغییرات، وایجاد  توسعه خطرپذیری، توانایی توانمندسازی، ارگانیکی دیدگاه در

کی ازبهترین مطالعات تجربی انجام شده در (. ابعاد توانمندسازی: دری20،6084)رضیئی، باشد می افراد عملکرد وتایید مشارکتی

( چهار بعد را برای توانمندسازی روان شناختی شناسایی کرده است. وتن 6992مورد توانمندسازی تا به امروز، اسپریترز)

فقیت وکمرون برمبنای پژوهش میشرا یک بعد به مدل وی اضافه کرده اند و معتقدند برای آنکه مدیران بتوانند دیگران را با مو

وقتی افراد توانمند می   :9احساس شایستگی توانمندسازند باید پنج ویژگی را در آنان ایجاد کنند. این ویژگی ها عبارتند از:

شوند، احساس شایستگی می کنند، یا اینکه احساس کنند قابلیت و تبحر لازم را برای اجرای موفقیت آمیز یک کار دارند. افراد 

ساس شایستگی، بلکه احساس اطمینان می کنند که می توانند کار را با کفایت انجام دهند. توانمند شده نه تنها اح

(. احساس 41، 2333و پیرسون،  )سیگلر بالاست مهارت با وظایفشان انجام توانایی در افراد احساس حقیقت در خوداثربخشی

نین احساس خودمختاری میکنند. درحالی (بیان می کنند که افراد توانمند همچ6989و همکارانش ) 66: دسی63خودمختاری

که احساس شایستگی به احساس قابلیت اشاره دارد، خودمختاری به احساس داشتن حق انتخاب منسوب است. خومختار بودن 

به معنی تجربه احساس انتخاب در اجرا و نظام بخشیدن فردبه فعالیت های مربوط به خود است. هنگامی که افراد به جای 

جبار درکاری درگیر می شوند ، احساس می  کنند در کار حق انتخاب دارند ، فعالیت های آنان در واقع پیامد آزادی و اینکه با ا

: افراد توانمند احساس کنترل شخصی برنتایج دارند ، 62(. احساس موثربودن81، 6081اقتدار شخصی است)ابطحی وعابسی،

ار دادن محیطی که درآن کار می کنند یا نتایجی که تولید می شوند، تغییر آنان براین باورند که می توانند با تحت تاثیر قر

اعتقادات فرد در یک مقطع مشخصی از زمان درباره توانایی اش برای ایجاد تغییر "ایجاد کنند. احساس موثربودن عبارتست از 

تی است که افراد احساس می کنند : معنادار بودن فرص60(.  احساس معنادار بودن29، 6086)وتن وکمرون، "در جهت مطلوب 

نیروی آنان با ارزش است)عبداللهی  که اهداف شغلی مهم وبا ارزشی را دنبال می کنند در جاده ای حرکت می کنند که وقت و

مطمئن د دارای حسی به نام اعتماد هستند، : افراد توانمن64(.  احساس داشتن اعتماد به دیگران 74، 6087و نوه ابراهیم ،

ر دست نیز نتیجه نهایی که با آنان منصفانه و یکسان رفتار خواهد شد. این افراد اطمینان دارند که حتی در مقام زیهستند 

صدیان که عدالت وانصاف خواهد بود. معمولا معنای این احساس آن است که اطمینان دارند متکارهایشان، نه آسیب و زیان، 

، 6080با آنان بی طرفانه رفتار خواهد شد)وتن وکمرون ، ا زیان نخواهند زد وبه آنان آسیب یمراکز قدرت یا صاحبان قدرت، 

اند:  کرده ارائه دیدگاه دو را در سازی توانمند 6997 سال در واسپریتزر (. رویکردهای توانمندسازی: رویکرد مکانیکی: کوئین07
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و واگذاری  مشخص های مرز درون در یریاختیار در تصمیم گ تفویض سازی، این باورندکه توانمند بر ومحققین مدیران

در این رویکرد، نتایج کار و فعالیت بیشتر تحت کنترل مدیریت  .بپردازند کارهای خود ارزیابی به که باشد افرادمی به مسئولیت

ک گیری در ی است و ساده سازی و روشن سازی کار و وظایف مورد تاکید است. به طور خلاصه، توانمندسازی به معنی تصمیم

(. با استفاده از رویکرد مکانیکی با حذف مدیریت سلسله مراتبی و 606،6087باشد) فیضی و همکاران، محدوده معین می

رویکرد ارگانیکی: رویکرد  (.20،6081مشارکت کارکنان نیل به اهداف سازمان آسان تر می گردد) امیرکبیری و همکاران،

دیران برای کارکنان انجام دهند، بلکه طرز فکر و درک کارکنان سازمان درباره ارگانیکی توانمندسازی فعالیتی نیست که باید م

نقش خویش در شغل و سازمان است. این دیدگاه را رویکرد انگیزشی می نامند. که در نهایت برخود اثربخشی منجر می شود 

  را  ن فراهم نموده و کارکنان توانمنددر عین حال، مدیران می توانند بستر و فرصتهای لازم را برای توانمندتر شدن کارکنا

توان انتزاعی انتخابی از واقعیت تعریف کرد  های توانمندسازی: مدل را می (. مدل0،6084گزینش و به کار می گمارند)عبدالهی،

ند مدل های خاصی از واقعیت است. بنابراین به منظور تبیین و آشنائی با فرایند توانمندسازی به معرفی چ گر جنبه که بیان

 پردازیم. می

( توانمندسازی را تنها نوعی راهبرد در سهیم کردن هر چه بیشتر کارکنان 6992باون و لاور ): مدل توانمندسازی باون و الولر

در قدرت می دانند. در مدل توانمندسازی باون و لاور دسترسی به اطلاعات نقشی مهم در تصمیم گیری ایفا می کند. باون و 

وقتی توانمندسازی وجود دارد که شرکت ها، اطلاعات، دانش و پاداش ها را در سازمان توزیع کنند. در این مدل، لاور معتقدند 

ارتباط بین عناصر چهارگانه، توانمندسازی به صورت عمل ضرب ریاضی است؛ یعنی اگر یکی از این عناصر چهارگانه صفر باشد، 

(. مدل توانمندسازی رابینز، کرینو و 08، 6992زی روبرو هستیم )باون و لاور،توانمندسازی نیز صفر است و با فقدان توانمندسا

: به اعتقاد این سه پژوهشگر اگر چه در بسیاری از مطالعات، توانمندسازی به منزله ی یک محرک غریزی یا واکنش 67فرندال

رح خاص است؛ پذیرش ساختار فرد در برابر یک محرک غریزی تعریف شده است، ولی در واقع توانمندسازی پذیرش یک ط

جدید شغل، انتقال قدرت، تفویض اختیار، مشارکت در اطلاعات و مشارکت در منابع. این سه پژوهشگر معتقدند با تمرکز بر 

روی عوامل محیطی و عناصر فردی می توان به بهترین حالت فرایند توانمندسازی، دست یافت. اساسی ترین قدم در این فرایند 

ی داخلی کار با بافت سازمانی وسیع است تا فرصتی برای به کارگیری تمام زمینه ها و جنبه های توانمندسازی خلق محیط ها

(.:مدل توانمندسازی مک لاگان و نل: مک 423، 2332ایجاد و انگیزه های لازم برای پیشبرد آن حاصل گردد) رابینز و دیگران،

توانمندسازی کارکنان ارائه کرده اند. مدل این دو شامل این موارد است: ( یک رویکرد چند بعدی در مورد 6997)61لاگان و نل

تاسیس سیست می از ارزشهای شرکت، ساختار سیالی که نقطه مقابل ساختار سلسله مراتبی است، تسهیل نمودن رهبری و 

رد، کارکنانی که از صنعت و این که هر شخصی، مدیر کارهای شخصی خود باشد. ارتباطات باز و تعمدانه، روابط مبتنی بر عملک

تجارت همانند اقتصاد و امور مالی آگاهی داشته باشند، افرادی که دارای مهارت های حیاتی باشند، افرادی که در انجام وظایف 

شان شایسته هستند، کنترل هایی که مبتنی بر بازخوردهای حاصل از عملکرد است و سیستم پرداختی که به هنگام عملکرد 

ن، به همه افراد، پاداش تخصیص دهد. به اعتقاد مک لاگان افراد توانمند اختیارات و مسئولیت هایشان را به سطوح خوب سازما

دیگر سازمان که به صورت مستقیم با یک محصول و یا خدمت که همکاران را برای حل مساله، هماهنگ می کند، تفویض می 

: به نظر وگت توانمندسازی، فرایند دادن فرصت و 67سازی وگت و مارل(. مدل توانمند622، 6997کنند) مک لاگان و دیگران،
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( در مدل پیشنهادی توانمندسازی خود، شش 6993اختیار به افراد در تصمیم گیری های مستقل سازمانی است. وگت و مارل )

ایت، فراهم کردن امکانات، ساختار بعد از توانمندی را مورد بررسی قرار دادند. این ابعاد عبارتند از: آموزش، رهبری، ارشاد و حم

بخشی و مدیریت. کسی که بتواند همه موارد را در هم ادغام کند، به اعتقاد آنها ممکن است توانمندسازی را در خود فرد یا 

دیگران آغاز کند. در یک سازمان توانمند، کارکنان به صورت کامل و در حکم یک خانواده مشارکت می نمایند و در واقع در 

جام کارها پیشقدم می شوند. همان طور که به صورت فردی عمل می نمایند، در تیم ها نیز فعالیت می کنند و اختیار اتخاذ ان

تصمیم های استراتژیک را دارند.  این رویکرد بیان می کند که، وظیفه ی مدیریت، ایجاد فرهنگ مشارکت از طریق فراهم 

تقلال و انعطاف تاکید کند، سیستم پاداش برای مشارکت، برنامه های مشارکتی نمودن یک رسالت اجباری، ساختاری که بر اس

(. مدل توانمندسازی توماس و 664، 6993دائمی و حمایت از ادغام زندگی کاری و خانوادگی کارکنان می باشد) وگت و مارل،

ارائه کرده بودن، بسط و گسترش  (6986( روش کلی ای را که کانگر و کاننگو در سال )6993ولتهاوس: توماس و ولتهاوس )

دادند و پیشنهاد کردند که توانمندسازی بهتر است به منزله ساختاری چند بعدی مورد توجه قرار گیرد. این دو پژوهشگر در 

مدل مفهومی خود از توانمندسازی کارکنان به تحلیل ابعاد چهارگانه توانمندسازی، یعنی تاثیر، انتخاب، شایستگی و معنادار 

دن پرداخته اند. به اعتقادشان منظور از تاثیر این است که با انجام دادن یک وظیفه خاص تغییری در کل کار بوجود آید. بو

منظور از انتخاب و تعیین رفتار شخصی خود فرد است و شایستگی، داشتن مهارت، تجربه و توانمندهایی است که برای حرکت 

عنادار بودن با سازگاری نظام ارزشی فرد و کار ارتباط مستقیم دارد. همچنین از به سمت جلو لازم است و سرانجام این که م

دیدگاه این دو پژوهشگر هر چقدر درجه اعتقاد فرد به تاثیر کار، فرصت انتخاب، شایستگی لازم و درجه معنادار بودن، 

سازی اسپریتزر: به اعتقاد (. مدل توانمند117، 6993توانمندسازی به خودی خود وجود ندارد) توماس و ولتهاوس،

( بر خلاف گرایش روزافزون منابع علمی مدیریت به توانمندسازی، عدم فقدان توانمندسازی روانشناختی در 6997اسپریتزر)

یک محیط کاری جلوی تحقیقات بیشتر را در محیط کاری می گیرد. به نظر وی توانمندسازی یک متغیر مستمر و پیوسته 

(. اسپریتزر با تمرکز 661، 2331ن ممکن است درجات مختلفی از آن را تجربه کنند ) مویه و هنکین،است که در آن کارمندا

بر رویکرد روانشناختی به دنبال توسعه یک شبکه قانونمند توانمندسازی در محیط کار بود. مدل او از چهار جز تشکیل شده 

ثر و خودتعیینی می سنجد. او معنادار بودن را مشتمل بر است که ادراک کارکنان را در کورد معنادار بودن، شایستگی، تا

احساس فرد مبنی بر ارتباط بین کار و استانداردهای شخصی تعریف می کند. این اساس زمانی بوجود می آید که وظایف شغل 

ش برای انجام دادن با ارزشها، اعتقادات و رفتارهای فرد تطابق داشته باشد. احساس شایستگی، اعتقاد فرد در مورد توانایی ا

فعالیت های ضروری است. خود تعیینی، ادراک فرد در قبال حق انتخابش در مورد کاری است که باید انجام دهد. تاثیر، 

 (.233، 6081احساس فرد در مورد میزان نفوذش بر پیامدهای یک کار معین است) ابطحی و عابسی،

 های شغلی نیازمندی جزء که است شخصی صلاحدید اساس بر تاریرف سازمانی، شهروندی رفتاررفتارشهروندی سازمانی: 

(. 4،2337ذینفعان خواهد بود) رابینز، منافع ارضای جهت در سازمانی اثربخشی افزایش باعث حال، این با اما ، نبوده کارمند

 عملکرد بخشی اثر و کارایی که این بر علاوه و بوده افراد بصیرت از که برخاسته دارد اشاره فردی رفتار شهروندی به رفتارهای

نمیشوند) برنز و  تشویق پاداش رسمی سیستم طریق از صریح، صورت به و مستقیم افزایش میدهند، را سازمان

 وظایف از که بخشی اختیاری و داوطلبانه رفتارهای از مجموعهای "از است عبارت سازمانی شهروندی (. رفتار68،7،2337کارپنتر

(. 69،2،2334میشوند)اپلبام سازمان و نقش های وظایف مؤثر بهبود باعث و انجام وی توسط وجود این با اما نیستند، فرد رسمی

                                                                 
۱۸ Burns and Carpenter 

۱۹ Appelbaum 
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رفتار شهروندی را به عنوان رفتارهایی توصیف می کنند که فراتر از) ماورای( عملکرد وظیفه ای و مهارت فنی قرار می گیرند، 

ی از محیط، بافت و شرایط روانشناسی، اجتماعی و سازمانی را شامل می به عبارت دیگر رفتارایی مانند حمایت، تایید و پشتیبان

ابعاد رفتار شهروندی  (.236،2336شود، که به عنوان تسهیل کننده های اصلی انجام وظایف عمل می کنند ) والتر برمن

سازمانی و مشارکت  (، معتقد است رفتار شهروندی سازمانی به سه شکل) اطاعت سازمانی، وفاداری6996: گراهام)سازمانی

سازمانی( در سازمان ظاهر می شود: اطاعت و فرمانبرداری: این اصطلاح، رفتارها و رویه های ضروری شناخته شده را تعیین می 

کند و در یک ساختار معقولی از قوانین مورد پذیرش قرار می گیرد. شاخص های اطاعت و فرمانبرداری سازمانی رفتارهایی را 

که عبارتنداز: احترام به قوانین سازمانی، عمل به وظایف و مسئولیت ها به طور کامل و با توجه به منابع انسانی.  در بر می گیرند

وفاداری: وفاداری متفاوت با وفاداری به خود می باشد، وفاداری عبارت است از  وفاداری به سایر افراد و واحدها و بخش های 

شتگی میزانی است که کارکنان خودشان را فدای منافع سازمانی می کنند، و از سازمانی. وفداری، فداکاری و از خود گذ

سازمانشان حمایت و پشتیبانی و دفاع می کنند. مشارکت سازمانی: اصطلاح مشارکت سازمانی در مدیریت سازمان مداخله و 

با سایرین، و آگاهی نسبت به مشارکت می کند و مستلزم حضور در جلسات، تسهیم و به اشتراک گذاری ایده های کارکنان 

مسائل جاری سازمان است. گراهام معتقد است که رفتار شهروندی سازمانی مستقیما تحت تاثیر حقوقی است که بوسیله ی 

سازمان به فرد داده شده است. در چهارچوب حقوق شهروندی سازمانی، عدالت استخدامی، عدالت ارزیابی و رسیدگی به 

 که را هایی زمینه از برخیاهداف رفتارشهروندی سازمانی:  (.26،273،6996انده شده است)گراهامشکایت های کارکنان گنج

 مدیریت وری بهره .افزایش6:کرد خلاصه زیر موارد قالب در توان می میکند، کمک سازمانی موفقیت به سازمانی شهروندی رفتار

 جنبه که وظایفی به کمیاب منابع به اختصاص نیاز کاهش .0تر؛مولد مقاصد استفاده برای سازمانی منابع کردن آزاد.2کارکنان؛ و

 توانمند.1سازمانها؛ عملکرد ثبات افزایش .7کارآمد؛ کارکنان نگهداری و جذب برای سازمانها توانایی تقویت .4دارد؛ نگهدارندگی

 (.637،6089طبرسا و رامین مهر،محیطی) تغییرات با مؤثرتر انطباق برای سازمان سازی

 تحقیق پیشینه

 داوطلبانه کارکنان رفتارهای بر اخلاقی رهبری تأثیر بررسی» ( در تحقیق خود تحت عنوان 6091عباس رستمی و همکاران )

نتایج پژوهش نشان داد رهبری اخلاقی بر رفتار شهروندی سازمانی اثر مستقیم و مثبت « اصفهان استان کشاورزی جهاد اداره

 رابطه» ( در تحقیق خود تحت عنوان6091ر اثر مستقیم و معکوس دارد. حسنی و همکاران )دارد و بر رفتار انحرافی محیط کا

 مثبت رابطۀ دهنده نشان آمده دست به نتایج« جنسیت و سازمانی سیاستهای درک سازمانی، شهروندی رفتار با اخلاقی رهبری

 منفی رابطۀ سازمانی شهروندی با رفتار انیسازم سیاستهای درک بین و است سازمانی شهروندی رفتار و اخلاقی رهبری بین

 با اخلاقی بین رهبری رابطۀ در تعدیل کنندگی نقش سازمانی سیاستهای درک داد نشان نتایج همچنین و دارد وجود معناداری

همکاران نمیکند. نجیب الله زاده و  ایفا فوق رابطۀ در را تعدیل کنندگی نقش جنسیت ولی میکند ایفا سازمانی شهروندی رفتار

 نقش میانجی به توجه با کارکنان روانشناختی توانمندسازی بر اخلاقی رهبری تاثیر» ( در تحقیق خود تحت عنوان6097)

نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده ها منجر به تایید همه ی فرضیه های پژوهش گردید: رهبری « کارکنان شده ادراک عدالت

تاثیر مثبت و معنادار دارد؛ رهبری اخلاقی بر توانمندسازی روانشناختی تاثیر مثبت و  اخلاقی بر توانمندسازی روانشناختی

معنادار دارد؛ رهبری اخلاقی بر عدالت توزیعی تاثیر مثبت و معنادار دارد؛ رهبری اخلاقی بر عدالت رویه ای تاثیر مثبت و 

دار دارد؛ عدالت توزیعی بر توانمندسازی روانشناختی تاثیر معنادار دارد؛ رهبری اخلاقی بر عدالت مراوده ای تاثیر مثبت و معنا

                                                                 
۲۰ Walter Borman 

۲۱
 Graham 
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مثبت و معنادار دارد؛ عدالت رویه ای بر توانمندسازی روانشناختی تاثیر مثبت و معنادار دارد و در نهایت عدالت مراوده ای بر 

رابطه » یق خود تحت عنوان ( در تحق6094محمودی کیا و همکاران )توانمندسازی روانشناختی تاثیر مثبت و معنادار دارد. 

یافته ها نشان داد الگوی « رهبری اخلاقی با توانمندسازی روان شناختی با میانجی گری عدالت رویه ای و عدالت تعاملی

پیشنهادی برازشی خوب دارد. نتایج پژوهش نشان داد رهبری اخلاقی بطور مستقیم، و با میانجی گری عدالت رویه ای و عدالت 

ور غیرمستقیم بر توانمندسازی روان شناختی اثر می گذارد همچنین، رهبری اخلاقی با توانمندسازی روان تعاملی، به ط

شناختی ارتباط دارد و این سبک رهبری باعث ترویج عدالت رویه ای و تعاملی می شود و از طریق این دو نوع عدالت می توان 

 اخلاقی رهبری رابطه تحلیل» ( در تحقیق خود تحت عنوان 6094ران )بهارلو و همکا موجبات توانمندی کارکنان را فراهم کرد.

 قرار حمایت مورد داده ها با را پیشنهادی الگوی برازندگی ساختاری معادلات الگویابی تحلیلهای« سازمانی شهروندی رفتار و

 از اخلاقی رهبری غیرمستقیم بتمث رابطۀ و سازمانی شهروندی رفتار و اخلاقی مستقیم رهبری رابطۀ از؛ حاکی نتایج دادند.

 سبک بکارگیری بود. نتیجه گیری: سازمانی شهروندی رفتار و شغلی و خشنودی عضو - رهبر تبادل الگوی سازمانی، تعهد طریق

 رهبری از این سبک بکارگیری با میتوانند سازمانها بنابراین، دارد. ارتباط کارکنان فرانقش رفتارهای انجام با اخلاقی رهبری

( در تحقیقی تحت 6090شوند. صادقی و همکاران ) سازمان بهره وری افزایش نتیجه در و کارکنان در رفتارها اینگونه بروز اعثب

 دادند نشان پژوهش های یافته« رابطه رهبری اخلاق مدار، شادی در کار و احساس انرژی با رفتار شهروندی سازمانی» عنوان 

 بدین دارد. وجود داری معنی مثبت ی رابطه سازمانی شهروندی رفتارهای با انرژی احساس و کار در شادی اخلاقی، ی رهبر بین

 توجه با همراه است. سازمانی شهروندی رفتارهای با انرژی احساس و کار در شادی مدیران، در اخلاقی رهبری بالا بودن که معنا

 در خصوص به سازمانی رفتار شهروندی با مرتبط یرهایمتغ عنوان به کار در شادی و انرژی احساس متغیر معنادار رابطه به

 شناسی روان آموزش های کارگاه چنین هم و پرانرژی شاد و جوی ایجاد در اقداماتی انجام پرستاری شغل استرس پر فضای

ی نقش رهبری اخلاق» ( در تحقیق خود تحت عنوان 6092گردد. موسوی جد و همکاران ) می پیشنهاد کار در شادی و شادی

نتایج نشان داد که گویه های پرسشنامه های پژوهش قابل تقلیل به مولفه های « در توانمندسازی روان شناختی پرستاران

زیربنایی بودند. نتایج همچنین نشان داد که بین رهبری اخلاقی و مولفه های آن با توانمندسازی و ابعادش رابطه معنی داری 

لفه الگو بودن و عمل گرایی می توانند به طور مناسبی پیش بینی کننده وجود داشت. نهایتا مشخص شد که دو مو

 توانمندسازی روان شناختی باشند.

 مدل مفهومی و فرضیه های پژوهش:

مدل  –که شناخت و بررسی رابطه بین متغیرهاست  –با توجه به متغیرهای اصلی پژوهش و نیز هدف از انجام این مطالعه 

 پیشنهاد می شود: وهش به صورت زیرمفهومی پژ

 

 

 

 

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش6شکل

 رهبری اخلاقی

 رفتار شهروندی سازمانی

 توانمندسازی روانشناختی
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 بر این اساس و با توجه به مدل مفهومی پژوهش، فرضیه های زیر آزموده می شود:

 فرضیه اصلی. بین رهبری اخلاقی و توانمندسازی روانشناختی رابطه وجود دارد.

 وجود دارد.. بین جهت گیری فردی و توانمندسازی روانشناختی رابطه 6فرضیه فرعی

 . بین انصاف و توانمندسازی روانشناختی رابطه وجود دارد.2فرضیه فرعی

 . بین تسهیم قدرت و توانمندسازی روانشناختی رابطه وجود دارد.0فرضیه فرعی

 . بین هدایت اخلاقی و توانمندسازی روانشناختی رابطه وجود دارد.4فرضیه فرعی

 ی روانشناختی رابطه وجود دارد.. بین وضوح نقش و توانمندساز7فرضیه فرعی

 فرضیه اصلی دوم: رفتارشهروندی سازمانی رابطه بین رهبری اخلاقی و توانمندسازی روانشناختی را تعدیل می کند.

 روش شناسی پژوهش:

این پژوهش از لحاظ هدف، از نوع پژوهش های کاربردی محسوب می شود و برحسب نحوه ی گردآوری داده ها ) طرح 

ر دسته ی پژوهش های توصیفی قرار دارد. روش انجام این تحقیق، از نوع پژوهش های همبستگی است در این نوع تحقیق(، د

تحقیق، رابطه میان متغیرها بر اساس هدف تحقیق، تحلیل می شود. همچنین از آنجا که پژوهش حاضر از نوع همبستگی دو 

 کلیههمبستگی استفاده شده است. جامعه آماری این پژوهش، متغیره است، برای سنجش ارتباط میان متغیرها، از آزمون 
 کوکران فرمول از استفاده با آماری نمونه باشد نفرمی 043 آنها تعداد که شده نظرگرفته در مشهد شهرداری رسمی کارکنان

هایی استفاده شده بدست آمد. برای گردآوری داده های مربوط به متغیرهای پژوهش، از پرسشنامه  نفر 683برای جامعه محدود

که روایی  و پایایی آن سنجیده شده است. بدین ترتیب، برای سنجش رهبری اخلاقی، از پرسشنامه کالشون و همکاران 
(، برای اندازه گیری رفتارشهروندی سازمانی از 6993(، برای توانمندسازی روانشناختی از پرسشنامه اسپریتزر )2366)

 آمده است. 6ده است. توصیف آماری ویژگی های جمعیت شناختی نمونه در جدول ( استفاده ش6993پرسشنامه نگرو )

 یبررس تحت نمونه در انیپاسخگو یفرد یها مشخصه وضعیت یفراوان عیتوز.  6 جدول

 درصد فراوانی گویه ها متغیر

 مرد جنسیت

 زن

111 

11 

1/11 

1/33 

 سال 32تا  22 سن

 سال 02تا  32 

 سال 02تا 02

 الس 02بیشتر از 

2 

31 

88 

01 

1/1 

7/21 

1/08 

3/28 

 دیپلم  تحصیلات

 كاردانی

 كارشناسی

0 

12 

18 

2/2 

7/1 

0/00 



 ای نوین در مطالعات علوم انسانیمجله دستاورده
 1318 رهم، 17، شماره ومدسال 

76 

 

 كارشناسی ارشد

 دكتری

00 

21 

2/20 

7/11 

 سال 0تا  سابقه اشتغال

 سال 1-12

 سال  12-10

 سال  10-22

 سال 22بیشتر از 

11 

21 

00 

03 

20 

1/12 

1/11 

32 

0/21 

1/13 

 

 ها هیفرض مونآز و استنباطی یها افتهی

 دارد وجود رابطه یناختشروان یتوانمند و یاخلاق یرهبر نیبفرضیه اصلی اول: 

 یروانسناخت یتوانمندبا  یاخلاق یرهبر . مقادیر ارتباط بین2جدول 

 متغیرملاك                                

 متغیر پیش بین

 یروانسناخت یتوانمند

 نتیجه فرضیه یمعنادار مقدار .sig (βضریب بتا ) (R2ضریب تعیین )

 معنادار 22/2 001/2 222/2 یاخلاق یرهبر

 

 به باتوجه. است شده برآورد 449/3 مدل در یاخلاق یرهبر ریمتغ یبتا بیضر شود یم فوق مشاهده جدول در که یهمانطور

 یتوانمند بر یاخلاق یرهبر ریتغم که معنا نیا به. شود یم رد صفر فرض لذا است، کوچکتر 37/3 از معناداری مقدار نکهیا
 .دارند باهم معناداری رابطه و بوده رگذاریتاث یروانسناخت

 دارد  وجود رابطه یروانشناخت یتوانمندساز و یفرد یریگ جهت نیب: 6فرضیه فرعی 

 یروانسناخت یتوانمندبا  یفرد یریگ جهت . مقادیر ارتباط بین0جدول 

 غیرملاكمت                                

 متغیر پیش بین

 یروانسناخت یتوانمند

 نتیجه فرضیه یمعنادار مقدار .sig (βضریب بتا ) (R2ضریب تعیین )

 معنادار 22/2 317/2 107/2 یفرد یریگ جهت

 

 باتوجه. است شده برآورد 097/3 مدل در یفرد یریگ جهت ریمتغ یبتا بیضر شود یم فوق مشاهده جدول در که یهمانطور
 بر یفرد یریگ جهت ریمتغ که معنا نیا به. شود یم رد صفر فرض لذا است، کوچکتر 37/3 از معناداری مقدار نکهیا به

 .دارند باهم معناداری رابطه و بوده رگذاریتاث یروانسناخت یتوانمند

 دارد وجود رابطه یروانشناخت یتوانمندساز و انصاف نیب: 2فرضیه فرعی 
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 یروانسناخت یتوانمندبا  نصافا . مقادیر ارتباط بین2جدول 

 متغیرملاك                                

 متغیر پیش بین

 یروانسناخت یتوانمند

Rضریب تعیین )
 نتیجه فرضیه یمعنادار مقدار .sig (βضریب بتا ) (2

 معنادار 22/2 008/2 212/2 انصاف

 

 نکهیا به باتوجه. است شده برآورد 478/3ل مد در نصافا ریمتغ یبتا بیضر شود یم فوق مشاهده جدول در که یهمانطور

 یروانسناخت یتوانمند بر انصاف ریمتغ که معنا نیا به. شود یم رد صفر فرض لذا است، کوچکتر 37/3 از معناداری مقدار
 .دارند باهم معناداری رابطه و بوده رگذاریتاث

 .دارد وجود رابطه یناختشروان یتوانمندساز و قدرت میتسه نیب: 0فرضیه فرعی 

 یروانسناخت یتوانمندبا  قدرت میتسه . مقادیر ارتباط بین0جدول 

 متغیرملاك                                

 متغیر پیش بین

 یروانسناخت یتوانمند

 نتیجه فرضیه یمعنادار مقدار .sig (βضریب بتا ) (R2ضریب تعیین )

 معنادار 22/2 011/2 201/2 قدرت میتسه

 

 به باتوجه. است شده برآورد 491/3 مدل در قدرت میتسه ریمتغ یبتا بیضر شود یم فوق مشاهده جدول در که یمانطوره
 یتوانمند بر قدرت میتسه ریمتغ که معنا نیا به. شود یم رد صفر فرض لذا است، کوچکتر 37/3 از معناداری مقدار نکهیا

 .دارند همبا معناداری رابطه و بوده رگذاریتاث یروانسناخت

 .دارد وجود رابطه یناختشروان یتوانمندساز و یاخلاق تیهدا نیب: 4فرضیه فرعی 

 یروانسناخت یتوانمندبا  یاخلاق تیهدا . مقادیر ارتباط بین0جدول 

 متغیرملاك                                

 متغیر پیش بین

 یناختشروان یتوانمند

 نتیجه فرضیه یمعنادار مقدار .sig (βضریب بتا ) (R2ضریب تعیین )

 معنادار 22/2 333/2 111/2 یاخلاق تیهدا

 

 به باتوجه. است شده برآورد 000/3ل مد در یاخلاق تیهدا ریمتغ یبتا بیضر شود یم فوق مشاهده جدول در که یهمانطور

 یتوانمند بر یاخلاق تیهدا ریغمت که معنا نیا به. شود یم رد صفر فرض لذا است، کوچکتر 37/3 از معناداری مقدار نکهیا

 .دارند باهم معناداری رابطه و بوده رگذاریتاث یروانسناخت

 .دارد وجود رابطه یناختشروان یتوانمندساز و نقش وضوح نیب: 7فرضیه فرعی 
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 یروانسناخت یتوانمندبا  نقش وضوح . مقادیر ارتباط بین0جدول 

 متغیرملاك                                

 یر پیش بینمتغ

 یروانسناخت یتوانمند

 نتیجه فرضیه یمعنادار مقدار .sig (βضریب بتا ) (R2ضریب تعیین )

 معنادار 22/2 238/2 207/2 نقش وضوح

 

 به باتوجه. است شده برآورد 208/3 مدل در نقش وضوح ریمتغ یبتا بیضر شود یم فوق مشاهده جدول در که یهمانطور

 یتوانمند بر نقش وضوح ریمتغ که معنا نیا به. شود یم رد صفر فرض لذا است، کوچکتر 37/3 از معناداری مقدار نکهیا
 .دارند باهم معناداری رابطه و بوده رگذاریتاث یروانسناخت

  کند یم لیتعد را یروانشناخت یتوانمندساز و ی اخلاق یرهبربین   رابطه یسازمان یرفتارشهروندفرضیه اصلی دوم: 

ید که در گرد استفاده (6981)یبارون و کن یوه، به شگام به گام چندگانه یونآماری رگرس از روش یهفرضاین  یبه منظور بررس

 گردد،یملاحظه مدر جدول زیر شد. همان طور که  مدل وارد یسازمان یرفتارشهروندو ی اخلاق یرهبراول،  گامدر این راستا، 
 یسازمان یرفتارشهروند گریلتعد یرمتغ هم برای( β)استاندارد بتای  یبضرو  دارند یروانشناخت یتوانمندسازرابطه معناداری با 

(108/3β = ) ی اخلاق یرهبر یر مستقلمتغهم برای  و(280/3 β =)  اثر  یه،برای آزمون فرض در گام دوم، .دارد 36/3در سطح

به (  یاخلاق یرهبر × یسازمان یرشهروندرفتا)ی اخلاق یرهبربا متغیر مستقل  یسازمان یرفتارشهروندمتقابل متغیر تعدیلگر 

با برقراری همه  یجهنت در ،معنی دار است =β -914/3 با ضریب بتای 37/3در سطح  یزنیر متغ ینکه ا یدمدل اضافه گرد
 . ارائه گردیده است 4نتایج حاصل از این فرضیه در جدول  .گیردمیقرار  ییدمورد تا شروط گفته شده، این فرضیه

 یسازمان یرفتارشهروندنتایج رگرسیون سلسله مراتبی چندگانه و اثر تعدیلگری . 4جدول   

 *متغیر مستقل گام
(ANOVA) 

β R2 Sig. 
 نتیجه

F Sig. 

1 
 یاخلاق یرهبر

111/112 22/2 
283/2 

081/2 
 معنادار 22/2

 معنادار 22/2 138/2 یسازمان یرفتارشهروند

2 

 یاخلاق یرهبر

873/131 22/2 

113/2 

717/2 

222/2  

 22/2 121/1 یسازمان یرفتارشهروند معنادار

 222/2 -110/2 یاخلاق یرهبر × یسازمان یرفتارشهروند

 د سازی روانشناختیتوانمنمتغیر وابسته: *     

 نتیجه گیری و پیشنهادها

سازمانها و محیطهای کار منجر به بسط و تلاشهای دانشمندان برای تبیین نحوه وقوع رفتارهای اخلاقی و غیراخلاقی در 

گسترش نظریات و شواهد علمی گشته که در بسیاری از آنها رهبران و مدیران به عنوان کسانی معرفی شده اند که به طور 
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(. در 22،224،2334جدی می توانند فراوانی و شدت رفتارهای اخلاقی و غیراخلاقی کارکنان را تحت تاثیر قرار دهند) جروجن

مانهای دولتی رهبری اخلاقی تاثیر مثبتی بر کارکنان می گذارد زیرا به عنوان بخش مهمی از توجه فردی و با چشم ساز

اندازهای مختلف در نظر گرفته می شود. رهبری اخلاق مدار به عنوان یک منبع ارزشمند برای کارکنان است رفتارهای رهبری 

قابل اطمینان حس اجرای دستورالعمل های اخلاقی نسبت به کارکنان و اخلاق مدار از طریق تصمیم گیری های اخلاقی و 
رهبری اخلاقی عملکرد مناسب و اثربخش کارکنان، یکی از کلیدهای موفقیت سازمان است.  مشتریان سازمان را ارتقا می دهد.

ار دهد. سازمان ها و رهبران می به نوبه خود با گسترش اخلاق در سازمان می تواند عدالت و عملکرد کارکنان را تحت تاثیر قر

توانند با فراهم آوردن موقعیتهایی همچون حق اظهار نظر، مسائل حقوق و پاداش، ارتقاء شغلی و از این قبیل موارد عدالت 
نتایج نشان می دهد که گستری را در سازمان افزاش داده و مشهود کنند تا کارکنان عدالت واقعی را در سازمان درک کنند. 

ن در سازمان جانب انصاف را پیش گرفته و تبعیضی بین کارکنان خود قائل نشوند. زمینه پیشرفت را برای همه کارکنان مدیرا

خود فراهم آورند. پیشنهاد  می گردد که در سازمان قدرت بصورت متمرکز وجود نداشته باشد بلکه با تسهیم قدرت، دادن 

را تحت تاثیر قرار داده و نوعی حس باارزش و مهم بودن در سازمان ایجاد کنند.  اختیارات و مسئولیتها به کارکنان عملکرد آنان
پیشنهاد می گردد با نصب بنرها و یادآوری اخلاق در سازمان، اخلاق مدار کردن کارکنان در سازمان آموزش برخورد مناسب با 

کارگاه و اینکه کارکنان همیشه به مدیران و نحوه  ارباب رجوع و کارکنان با یکدیگر و مدیران با کارکنان با سخنرانی، برگزاری

برخورد و اخلاق مداری آنان توجه می کنند به نوعی الگو برداری در نتیجه مدیران باید در رعایت اخلاق در سازمان بکوشند و 
دد سازمانها افراد پیشنهاد می گر همچنین کارگاه ها و جلسات مشاوره هم برای مدیران و مسئولان سازمان در نظر گرفته شود.

را بر اساس مهارت و تخصص لازم برای هر شغلی انتخاب کنند و در مورد وظایف آنها نسبت به کار و سازمان شفاف سازی لازم 

را به عمل آورند مثل گذاشتن کلاسها، شرح آیین نامه ها، سخنرانی و شرح وظایف توسط مسئولان سازمانی، مشخص کردن 
رسش و پاسخ را در سازمان فراهم آورند. توانمندسازی فرایندی است که مدیر به کارکنان کمک می اهداف سازمانی و فرصت پ

کند تا کارکنان توانایی لازم برای تصمیم گیری مستقل را بدست آورند و از آسیب پذیری کارکنان جلوگیری نماید و کارکنان 

مت و انعطاف پذیری بیشتری در برابر مسائل و مشکلات برخوردار را قادر می سازد تا در مواجهه با مشکلات و تهدیدها، از مقاو

توانمند سازی کارکنان سازمان ها را قادر می سازد تا هر چه بیشتر انعطاف پذیر و پاسخگو باشد و همچنین بهبود  باشند.
ی اتفاق می افتد که رفتارهای معمول شهروندی سازمانی در کسب و کار زمانعملکرد و بهره وری را به ارمغان می آورد. 

کارکنان در یک گروه جمع می شوند تا به صورت منظم و دائم و یا موقتی و برای فعالیتی مشخص، با هم همکاری داشته 

باشند. رفتار شهروندی را به عنوان رفتارهایی توصیف می کنند که فراتر از) ماورای( عملکرد وظیفه ای و مهارت فنی قرار می 
گر رفتارایی مانند حمایت، تایید و پشتیبانی از محیط، بافت و شرایط روانشناسی، اجتماعی و سازمانی را گیرند، به عبارت دی

 (.2336، شامل می شود، که به عنوان تسهیل کننده های اصلی انجام وظایف عمل می کنند ) والتر برمن

 منابع

 .مدیریت آموزش و تحقیقات سسهمو :کرج .کارکنان توانمندسازی (.6081سعید) عابسی، .سیدحسین ابطحی،

بررسی ارتباط ابعاد توانمندی روانشناختی با کارآفرینی درون سازمانی، فصلنامه (» 6089امیرکبیری، علی رضا. فتحی، صمد.)

 .99-624، صص 61پژوهشی مدیریت صنعتی، سال ششم، شماره -علمی

 .ا چ تهران، نی،بازرگا مطالعات توانمندسازی، بر (نگرش6086) حمید یزدانی، اورعی

 (.23/2/87)مراجعه به سایت www.creativity.ir "رمز توانمندسازی"(.6081جهانگیری، علی،)

                                                                 
۲۲

 Grojean 
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 "بررسی و تبین عوامل موثر بر توانمندسازی نیروی انسانی در شرکت عملیات اکتشاف نفت "(،6084رضیئی،سمیه،)
،www.sciencecentre. Ir(2/87/ 23 سایت به مراجعه). 

مهندسی فرهنگی ؛ رهبری اخلاقی در سازمان های آموزشی( 6089ید علی؛ نصراصفهانی، علی؛ الله یاری، سمیه ).سیادت، س1

 .41و  47شماره  6089مهر و آبان 

، صص 0انداز مدیریت دولتی، شماره  (. ارائه مدل رفتار شهروندی. فصلنامه چشم6089طبرسا، غلامعلی و رامین مهر، حمید )
667-630. 

( 2)1( تاثیر رهبری اخلاقی بر ظرفیت انطباق پذیری سازمانی. فصلنامه مدیریت دولتی،6090علی)عباس زاده، محمد و بوداقی، 
 .289-038. صص

 اول( )چاپ انسانی. مدیریت منابع طلایی کلید کارکنان توانمندسازی ( 6087 ) عبدالرحیم. ابراهیم، نوه و بیژن. عبدالهی،

 نشر. انتشارات

 ترمه. ی،رهبر ،(6096) داریوش،  زاده غلام

شناسایی متغیرهای مرتبط با توانمندسازی روانشناختی کارکنان آموزش و » (، 6087فیضی، طاهره. ذوالفقاری مقدم، آسیه)

 .620فرهنگ مدیریت، سال ششم، شماره هجدهم، صفحات "پرورش شهر قم

 .اسلامی انتشارات: تهران. اسلام در رهبری فلسفه(. 6071) محمد شهری، ری محمدی

 آموزش و تحقیقات موسسه بدرالدین، یزدی، اورعی ترجمه اختیار، تفویض و تواناسازی (. 6086) اس،.ک کمرون، و ای .د وتن،

 .مدیریت

، ترجمه بدرالدین اورعی یزدانی، تهران، موسسه «تواناسازی و تفویض اختیار» (؛ 6080وتن، دیوید و کیم اس. کمرون)
 تحقیقات و آموزش مدیریت، چ دوم.
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