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 چکیده
‌ح ‌تحقیق ‌از ‌توانمندسازی‌هدف ‌در ‌آن ‌نقش ‌و ‌خیرخواه ‌رهبری ‌مفهوم ‌تبیین اضر،

لحاظ‌گردآوری‌داده‌‌به‌هدف،‌کاربردی‌و‌به‌باشد.‌تحقیق‌حاضر،‌باتوجه‌شناختی‌کارکنان‌می‌روان
علمی‌‌همبستگی‌است.‌جامعه‌آماری‌این‌تحقیق‌شامل‌کارکنان‌و‌اعضای‌هیئت‌-از‌نوع‌توصیفی

گیری‌‌باشند.‌در‌این‌تحقیق‌برای‌اندازه‌نفر‌می‌135ام‌تحقیق‌دانشگاه‌لرستان‌است‌که‌در‌زمان‌انج

نفر‌تعیین‌شد.‌ابزار‌اصلی‌گردآوری‌‌834حجم‌نمونه‌از‌فرمول‌کوکران‌استفاده‌شد‌و‌حجم‌نمونه‌
‌سارگلو)‌داده ‌و ‌کاراکاس ‌پرسشنامه ‌شامل ‌که ‌است ‌پرسشنامه ‌رهبری‌8578ها ‌سنجش ‌برای )

(‌ ‌کمرون ‌و ‌وتن ‌پرسشنامه ‌و ‌برای‌سنجش‌توانمندسازی‌روان7332خیرخواه باشد.‌‌شناختی‌می‌(
‌آزمون‌فرضیه ‌ازطریق‌مدل‌تحلیل‌مدل‌ساختاری‌و ‌روش‌حداقل‌‌ها سازی‌معادلات‌ساختاری‌با

های‌تحقیق،‌حاکی‌‌انجام‌شد.‌نتایج‌آزمون‌فرضیه‌smart pls3افزار‌‌مربعات‌جزئی،‌با‌استفاده‌از‌نرم
‌توانمندسا ‌در ‌رهبری‌خیرخواه ‌است‌که ‌آن ‌رواناز ‌اعضای‌هیئت‌زی ‌و علمی‌‌شناختی‌کارکنان

‌داری‌دارد.‌‌‌دانشگاه،‌تأثیر‌مثبت‌و‌معنی
‌

‌سازی‌معادلات‌ساختاری‌؛‌مدلشناختی‌توانمندسازی‌روان‌؛رهبری‌خیرخواه: کلیدواژه

                                                                                                                                        

‌ایران‌آباد،‌خرم‌،‌لرستان‌دانشگاه‌اداری،‌و‌اقتصادی‌علوم‌دانشیار،‌دانشکده.‌∗

**‌ ‌مسئول(‌سندهی)نو‌ایران‌آباد،‌خرم‌،‌لرستان‌دانشگاه‌اداری،‌و‌اقتصادی‌علوم‌دانشکده‌دکترا،‌دانشجوی.
hasanvand.ja@fe.lu.ac.ir 
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 مقدمه
هاا‌و‌مسسساات‌‌‌‌های‌اقتصاادی‌جهاانی‌همناون‌کااهش‌اعتباارات،‌ورشکساتگی‌بانا ‌‌‌‌‌‌‌‌بحران

رفاتن‌‌‌س‌جهانی،‌افازایش‌نارب‌بیکااری‌و‌ازباین‌‌‌‌های‌بازار‌بور‌زل‌شاخصگذاری‌بزرگ،‌تن‌سرمایه

ها‌شده‌است‌)کورکری‌و‌‌مشاغل‌در‌سرتاسر‌جهان،‌موجب‌ترس‌و‌بدبینی‌نسبت‌به‌رهبران‌سازمان

د‌کاه‌‌نباش‌نیازمند‌نسل‌جدیدی‌از‌رهبرانی‌می‌،در‌پاسخ‌به‌این‌شرایطها‌‌سازمان(.‌7‌،8552هاگرتی

لیت‌اجتمااعی‌قاادر‌باه‌‌‌‌هاای‌اخققای،‌رفتاار‌شاهروندی‌و‌مسائو‌‌‌‌‌‌و‌ارزش‌با‌پایبندی‌عمیق‌به‌اصول

هاای‌مرباو ‌‌‌‌های‌پیش‌روی‌تجارت‌و‌جامعه‌کنونی‌باشند.‌مفهومی‌که‌بتواند‌داده‌مدیریت‌چالش

شناساای‌مثبات‌و‌مساائولیت‌‌‌هاایی‌ماننااد‌اخاقا‌تجااارت،‌معنویات‌در‌محاایط‌کاار،‌روان‌‌‌‌‌از‌جریاان‌

تواند‌با‌ترکیب‌تماامی‌‌‌گرد‌هم‌آورد.‌رهبری‌خیرخواه‌میاجتماعی‌را‌به‌شکلی‌منسجم‌و‌اثربخش‌

(.‌8579و‌همکاران،‌‌8این‌مفاهیم‌در‌قالب‌ی ‌چارچوب‌منسجم‌به‌این‌مهم‌دست‌یابد‌)کاراکاس

توسعه‌طریق‌از‌است‌که‌3اصیلای‌از‌رهبری‌‌و‌گونه‌4ای‌از‌رهبری‌والدینی‌شاخه‌9رهبری‌خیرخواه

اعماال‌مثبات‌و‌‌‌‌هاا‌و‌‌اندیشاه‌،‌پارورش‌‌تر‌از‌معنویت‌یقجستجوی‌معنا‌و‌ایجاد‌حسی‌عم،‌اخققیات

و‌شااید‌فراتار‌از‌آن‌‌‌‌توسعه‌فضایل‌در‌سازمان‌توسعه‌احساس‌مسئولیت‌اجتماعی‌در‌قبال‌جامعه،‌به

شاده‌در‌حاوزه‌‌‌‌هاای‌مطار ‌‌‌(.‌یکای‌از‌دیادگاه‌‌6‌،8578پردازد‌)کاراکاس‌و‌ساارگلو‌‌در‌جامعه،‌می

بخاش‌درونای‌‌‌‌که‌منظور‌از‌آن‌یا ‌عامال‌انگیازه‌‌‌‌تاس‌شناختی‌روانتوانمندسازی،‌توانمندسازی‌

:‌8571کناد‌)انادام‌‌‌‌گیری‌نسبت‌به‌وظایف‌شغلی‌و‌سازمانی‌را‌در‌افراد‌منعکس‌می‌است‌که‌جهت

ای‌از‌عملکارد‌ساازمان‌‌‌‌(.‌هدف‌از‌توانمندسازی،‌ارائه‌بهترین‌منابع‌فکری‌مربو ‌باه‌هار‌زمیناه‌‌‌68

دادن‌باه‌کارکناان‌‌‌‌دمدت‌توانمندسازی،‌اطمیناان‌دف‌بلنعقیده‌دارند‌که‌ه‌1است.‌گالبرایت‌و‌لاور

‌،رساند.‌توانمندساازی‌‌‌سازمان‌باه‌موفقیات‌مای‌‌‌‌راهبردانداز‌و‌‌است‌که‌در‌چارچوب‌رسالت،‌چشم

ماندهی‌و‌رشد‌شخصی،‌عدالت‌را‌وسیله‌تأکید‌بر‌حقوا‌کارکنان‌برای‌خود‌ساز‌همدعی‌است‌که‌ب

                                                                                                                                        

1. Corkery and Hagerty 

2. Karakas 

3. Benevolent leadership 

4. Paternalistic leadership 
5. Authentic leadership 

6. Sarigollu 

7. Galbrith & lawer 
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ری‌عوامل‌انضباطی‌ست‌که‌به‌کم ‌واگذادیگر،‌توانمندسازی‌راهی‌ا‌عبارت‌کند.‌به‌حکمفرما‌می

وسایله‌‌‌دهاد‌و‌بادین‌‌‌تگی‌و‌خودنظمی‌سوا‌مای‌ها‌را‌به‌سمت‌پاسخگویی‌و‌برانگیخبه‌کارکنان،‌آن

ها‌و‌مراکاز‌‌‌(.‌دانشگاه7936،‌بنیسی‌7939دهد‌)اسقمیه‌و‌دارابیگی‌‌سطح‌کمال‌آنان‌را‌افزایش‌می

اند‌و‌به‌اعتقااد‌‌‌تغییرات‌پیوسته‌قرار‌گرفتههایی‌هستند‌که‌در‌شرایط‌‌آموزش‌عالی،‌ازجمله‌سازمان

ها‌را‌نسابت‌‌‌حال‌وقوع‌است.‌این‌تغییرات‌بنیادی‌ماهیت‌دانشگاهتغییراتی‌بنیادی‌در‌آنها‌در‌7مونیتز

شود‌بر‌نقش‌رهبری‌در‌آماوزش‌عاالی‌بیشاتر‌‌‌‌‌به‌آننه‌در‌گذشته‌بوده‌تغییر‌خواهد‌داد‌و‌باعث‌می

ای‌کاه‌مادیران‌‌‌‌تارین‌مسائله‌‌‌تارین‌‌و‌بحرانای‌‌‌سااس‌(.‌ح8555و‌همکااران،‌‌‌8تأکید‌شاود‌)لوکااس‌‌

(.‌8558شیوه‌رهبری‌در‌آموزش‌عالی‌است‌)آرمساتران ‌و‌همکااران،‌‌‌‌ند،ها‌با‌آن‌مواجه‌دانشگاه

هاای‌آنهاا‌در‌تشاویق،‌انگیازش‌و‌راهنماایی‌کارکناان‌و‌‌‌‌‌‌‌‌سب ‌رهبری‌مدیران‌دانشگاه‌بار‌تواناایی‌‌

،‌7338مبیرا،‌گذارد‌)بارگ‌و‌ماوزا‌‌‌ان‌اثر‌میهای‌آموزشی‌و‌علمی‌دانشگاهی‌آن‌همننین‌بر‌فعالیت

ویاهه‌‌‌هاا‌باه‌‌‌این‌امکان‌را‌برای‌ساازمان‌‌تواند‌رهبری‌خیرخواه‌می(.‌7937زاده‌‌نقل‌از‌دعایی‌و‌مل 

شاناختی‌کارکناان‌و‌‌‌‌طریاق‌توانمندساازی‌روان‌‌اکز‌آموزش‌عالی‌فراهم‌آورد‌تاا‌از‌ها‌و‌مر‌دانشگاه

تعالی‌آنان‌را‌فراهم‌ساخته‌و‌‌های‌بالقوه‌آنان،‌بهسازی‌و‌ییاستفاده‌بهینه‌و‌مسثر‌از‌استعدادها‌و‌توانا

رهباری‌خیرخاواه‌کاه‌توساط‌کاراکااس‌و‌‌‌‌‌‌‌نظریاه‌آن‌رشد‌و‌توسعه‌سازمان‌را‌بهبود‌بخشاند.‌‌‌تبع‌به

(‌مطر ‌شده‌است،‌چاارچوبی‌جدیاد‌از‌مفهاوم‌رهباری‌اسات.‌باا‌بررسای‌ادبیاات‌‌‌‌‌‌‌‌‌8578سارگلو‌)

ای‌در‌رابطااه‌بااا‌تااأثیر‌رهبااری‌خیرخااواه‌باار‌‌‌رهبااری‌خیرخااواه‌مشااخص‌شااد‌کااه‌تاااکنون‌مطالعااه‌

بودن‌موضوع‌این‌تحقیاق‌‌‌که‌این‌خود‌بیانگر‌بدیع‌شناختی‌صورت‌نگرفته‌است‌توانمندسازی‌روان

توان‌یکی‌از‌معدود‌مطالعااتی‌دانسات‌کاه‌تااکنون‌باه‌بررسای‌‌‌‌‌‌‌‌مطالعه‌حاضر‌را‌می‌،طرفیاست.‌از

رورت‌توجه‌باه‌ایان‌مفهاوم‌‌موجاب‌‌‌‌‌رهبری‌خیرخواه‌در‌داخل‌کشور‌پرداخته‌است.‌لذا‌ض‌نظریۀ

،‌تحقیاق‌حاضار،‌‌‌های‌پهوهشگران‌داخلی‌در‌حوزه‌رهبری‌خواهد‌شاد.‌بناابراین‌‌‌غنای‌بیشتر‌دانسته

شناختی‌‌ثیری‌بر‌توانمندسازی‌روانأپی‌پاسخگویی‌به‌این‌پرسش‌است‌که‌رهبری‌خیرخواه‌چه‌تدر

ر‌آن‌است‌تاا‌نقاش‌رهباری‌‌‌‌علمی‌دانشگاه‌دارد؟‌همننین‌تحقیق‌حاضر‌ب‌کارکنان‌و‌اعضای‌هیئت

‌را‌بررسی‌کند.‌‌شناختی‌کارکنان‌در‌دانشگاه‌خیرخواه‌بر‌توانمندسازی‌روان

                                                                                                                                        

1. Munitz 

2. Lucas 
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 مبانی نظری
 رهبری خیرخواه

بر‌‌خیرخواهی‌بر‌اعتقادی‌فلسفی‌مبنی‌است.‌8گانه‌رهبری‌والدینی‌یکی‌از‌ابعاد‌سه‌7خیرخواهی

بناا‌‌‌اسات،‌‌سیرت‌آفریاده‌شاده‌‌‌ی لقوه‌خیر‌است‌و‌انسان‌موجودی‌نصورت‌با‌هاینکه‌ذات‌انسان‌ب

ورزی‌باه‌‌‌ی‌تمایال‌باه‌نیکای‌باه‌دیگاران‌و‌عشاق‌‌‌‌‌‌طاور‌طبیعا‌‌‌هها‌ب‌شده‌و‌بر‌این‌باور‌است‌که‌انسان

سات‌از‌‌ا‌رهبری‌خیرخاواه‌عباارت‌‌‌،کلیطور‌ه.‌ب(8578)کاراکاس‌و‌سارگلو،‌‌همنوعان‌خود‌دارند

.‌این‌توجه‌داردیردستان‌خود‌ای‌نسبت‌به‌ز‌جانبه‌که‌در‌آن‌رهبر‌دغدغه‌و‌توجه‌ویهه‌و‌همه‌سبکی

کاردن‌فرصات‌بارای‌اصاق ‌اشاتباهات،‌‌‌‌‌‌‌کاری‌ازطریق‌رفتارهایی‌مانند‌فاراهم‌‌رابطهویهه‌در‌ی ‌

داشاتن‌‌‌و‌برای‌افاراد‌‌کردن‌مربیگری‌و‌مرشدی‌در‌انظار‌عموم،‌فراهمفرد‌کردن‌‌اجتناب‌از‌شرمنده

غیرکاری‌ایان‌‌‌رابطهدر‌ی ‌‌،که‌.‌درحالیشود‌زیردستان‌نشان‌داده‌میبرای‌پیشرفت‌شغلی‌دغدغه‌

،‌حمایت‌از‌زیردستان‌هنگاام‌‌سلوک‌با‌زیردستان‌همنون‌عضوی‌از‌خانواده‌خویشرفتارها‌شامل‌

ای‌‌رواباط‌حرفاه‌‌‌مااورای‌‌داشتن‌روابطی،‌و‌و‌مشکقت‌در‌زندگی‌شخصی‌ها‌شدن‌با‌بحران‌مواجه

‌.‌(9‌،8575)وان ‌و‌چن ‌باشد‌می

که‌هدف‌آن‌تشاویق‌و‌‌‌لق‌فضیلت‌در‌سازمان‌استرهبری‌خیرخواه‌فرایندی‌برای‌خ‌،طرفی‌از

جستجوی‌معنا‌و‌ایجاد‌حسی‌،‌توسعه‌اخققیاتطریق‌تغییرات‌مثبت‌در‌فضای‌سازمان‌از‌نهادن‌بنیان

‌توساعه‌احسااس‌مسائولیت‌در‌قباال‌جامعاه‌‌‌‌‌اعمال‌مثبات‌و‌‌‌ها‌و‌اندیشه،‌پرورش‌تر‌از‌معنویت‌عمیق

گیارد.‌‌‌شاکل‌مای‌‌‌4اساتای‌خیار‌مشاترک‌‌‌رفضایلت‌از‌جاناب‌رهباری‌خیرخاواه‌در‌‌‌‌‌است.‌این‌خلاق‌

دادهای‌مثبت‌برای‌همه‌یا‌بیشتر‌افاراد‌یا ‌‌‌‌احساسی‌از‌تسهیم‌منافع‌یا‌برون‌،اصطق ‌خیر‌مشترک

‌.‌(8578)کاراکاس‌و‌سارگلو،‌کند‌‌جامعه‌را‌بیان‌می

(‌مدل‌رهبری‌خیرخواه‌را‌بر‌پایاه‌چهاار‌پاارادایم‌تحقیقااتی‌عماده‌‌‌‌‌‌8578کاراکاس‌و‌سارگلو‌)

پارادایم‌‌:شاملسازی‌کردند.‌این‌چهار‌پارادایم‌‌یر‌مشترک‌در‌تحقیقات‌سازمانی‌مفهوممرتبط‌با‌خ

.‌هار‌‌شاود‌‌مای‌‌گرایای‌‌گرایای‌و‌پاارادایم‌جامعاه‌‌‌‌گرایی،‌پاارادایم‌مثبات‌‌‌معناگرایی،‌پارادایم‌اخقا

                                                                                                                                        

1. Benevolence 
2. Paternalistic leadership 

3. Wang & Cheng 

4. Common good 
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دهااد‌و‌‌پااارادایم‌تمرکااز،‌منااافع‌و‌حیطااه‌عماال‌خااود‌را‌در‌بسااتر‌مفهااومی‌خااودش‌توسااعه‌ماای‌‌‌‌

‌،کارگیری‌این‌مفااهیم‌توساط‌رهباران‌ساازمان‌‌‌‌‌هخاص‌خود‌را‌دارد.‌تجمیع‌و‌بکنندگان‌‌مشارکت

‌.(‌8579همکاراندهد‌)کاراکاس‌و‌‌رهبری‌خیرخواه‌را‌شکل‌می

‌
 (214،  8179ها و مفاهیم مرتبط با رهبری خیرخواه )کاراکاس و همکاران  پارادایم .7جدول 

 مفاهیم مرتبط در تحقیقات مدیریتی پارادایم

‌معناگراییپارادایم‌

‌(8‌،8559؛‌گیاکالونه‌و‌جورکویچ7‌،8555معنویت‌در‌کار‌)اشموس‌و‌دوچن

‌(‌‌3‌،8553؛‌ریو4‌،8559؛‌فری8558و‌همکاران،‌‌9کابادزه‌-رهبری‌معنوی‌)کوراک

‌‌‌(6‌،7333)میتروف‌و‌دنتن‌داری‌جستجوی‌رهبر‌برای‌حسی‌از‌معنی

‌(‌‌‌8553و‌همکاران،‌2؛‌دنت1‌،8553خودآگاهی‌عمیق‌تر‌)کریگر‌و‌سنج

‌(‌‌3‌،8553فراروی‌)پارامشوار

‌(75‌،8551حکمت‌)کسلر‌و‌بایلی

‌(‌‌77‌،8558کاری‌)کاونج‌و‌باندسوب‌درست

‌گرایی‌پارادایم‌مثبت

‌(‌‌78‌،8555شناسی‌مثبت‌)سلیگمن‌و‌سیکزنتمیالی‌روان

‌(79‌،8558رفتار‌سازمانی‌مثبت‌)لوتانز

‌(8559و‌همکاران،‌‌74مکتب‌تحقیقات‌سازمانی‌مثبت‌)کمرون

‌(‌‌73‌،7332یری‌قدرشناسانه‌)کوپه‌ریدر‌و‌ویتنیخبرگ

 

                                                                                                                                        

1. Ashmos and Duchon 

2. Giacalone and Jurkiewicz 

3. Korac-Kakabadse 
4. Fry 

5. Reave 

6. Mitroff and Denton 
7. Kriger and Seng 

8. Dent 

9. Parameshwar 

10. Kessler and Bailey 

11. Cavanagh and Bandsuch 

12. Seligman and Csikszentmihalyi 
13. Luthans 

14. Cameron 

15. Cooperrider andWhitney 
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 (214،  8179)کاراکاس و همکاران ها و مفاهیم مرتبط با رهبری خیرخواه  پارادایم .7جدول )ادامه(    

 مفاهیم مرتبط در تحقیقات مدیریتی پارادایم

‌گرایی‌پارادایم‌اخقا
،‌8؛‌کااننگو‌و‌منادونکا‌‌7‌،8556اخقا‌در‌تجارت‌و‌رهباری‌اخققای‌)باراون‌و‌تریویناو‌‌‌‌

7336‌‌)‌

‌گرایی‌پارادایم‌جامعه

‌(‌‌4‌،8554؛‌گاریگا‌و‌مله9‌،7333مسئولیت‌اجتماعی‌شرکتی‌)کارول

‌(‌‌3‌،8553شهروندی‌شرکتی‌)ماتن‌و‌کران

‌(7334و‌همکاران،‌‌6رفتار‌شهروندی‌سازمانی‌)دین

‌

اسات.‌‌‌3رهبری‌معناوی‌و‌‌2برآمد‌دو‌جریان‌معنویت‌در‌کار‌،معناگرایی‌:1پارادایم معناگرایی

‌ماورای‌احساس‌توسعه‌خودآگاهی،،‌تر‌دستیابی‌به‌معنایی‌عمیق‌جهت‌ی‌فردجستجومعناگرایی‌به‌

انادیش،‌‌‌مشخصه‌رهبرانای‌مثبات‌‌‌،.‌معناگراییاشاره‌دارد‌78و‌حکمت‌77کاری‌درست‌،75یا‌فراروی

هاا،‌‌‌فواثیری‌مثبات‌بار‌ماا‌‌‌أدارای‌روحیه‌حیات‌و‌سرزندگی،‌با‌ذهنای‌جادا‌از‌اساترس‌و‌دارای‌تا‌‌‌‌

ی ‌شخص‌به‌خودش‌‌رود.‌تزریق‌این‌جنبه‌معنایی‌توسط‌شمار‌می‌رده‌به‌زیردستان‌و‌همکاران‌هم

ثیرات‌مساتقیم،‌‌أطریاق‌تعاامقت‌و‌تا‌‌‌از‌محصور،کردن‌آن‌به‌دیگران‌در‌محیطی‌‌تلقین‌درپی‌آنو‌

دساترس‌‌بیشاتر‌قابال‌پاذیرش‌و‌‌‌‌‌،تواند‌رهبران‌را‌برای‌اعضایی‌که‌در‌شبکه‌سازمانی‌قرار‌دارند‌می

‌.سازد

‌ظرفیتای‌بنا‌شده‌و‌انرژی‌و‌‌74گرایی‌بر‌پایه‌رفتار‌سازمانی‌مثبت‌مثبت‌:79گرایی پارادایم مثبت

‌،در‌ایان‌پاارادایم،‌رهبار‌‌‌.‌دهاد‌‌نشاان‌مای‌‌‌،که‌رهبر‌برای‌ایجاد‌تغییارات‌مثبات‌در‌ساازمان‌دارد‌‌‌را‌
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کناد،‌‌‌ان‌القاا‌مای‌‌نگر‌داشاته‌و‌آن‌را‌باه‌دیگار‌‌‌‌دهد،‌دیدی‌کل‌مقاومت‌در‌برابر‌تغییر‌را‌کاهش‌می

‌،گرایی‌رهبر‌کند.‌مثبت‌نگری‌را‌کنترل‌می‌را‌رهبری‌کرده‌و‌شیوع‌منفی‌،آغازگری‌و‌هدایت‌تغییر

تواناد‌‌‌مای‌‌،تواند‌تمرکز‌و‌هدایت‌بهتری‌را‌بر‌اعضاای‌ساازمان‌فاراهم‌نمایاد‌‌‌‌‌به‌همان‌خوبی‌که‌می

هاای‌‌‌ان‌را‌در‌مقابل‌تقطام‌عنوان‌منبعی‌از‌انرژی‌مثبت‌ساخته‌و‌پایداری‌سازم‌هسرتاسر‌سازمان‌را‌ب

های‌خققاناه‌و‌نوآوراناه،‌‌‌‌حل‌تضمین‌کند.‌اشتیاا‌برای‌تغییر‌و‌پیگیری‌جسورانه‌برای‌راه‌،ناگهانی

‌.‌استهای‌رهبری‌‌قبیل‌سرمایه‌گرفته‌ازاین‌تئداد‌سازمانی‌مستقیم‌نش‌برون

هاا‌و‌‌‌باا‌ارزش‌داشاته‌و‌‌‌8ریشه‌در‌اخقا‌تجارت‌ساّگرایی‌اسا‌اخقا: 7گرایی پارادایم اخلاق

طورخااص‌باا‌‌‌‌هموضاوع‌اخاقا‌با‌‌‌‌.گیری‌اخققی‌مرتبط‌اسات‌‌اصول‌اخققی‌رهبر‌و‌فرایند‌تصمیم

هااای‌اخققاای‌و‌‌شاادن‌ارزش‌رناا ‌قبیاال‌رسااوایی،‌اخااقل،‌اعمااال‌غیراخققاای‌و‌کااممعضااقتی‌از

مارتبط‌‌‌،شاوند‌‌عنوان‌مشکقت‌اساسی‌جوامع‌سازمانی‌شناخته‌مای‌‌ههای‌انسانی‌که‌امروزه‌ب‌خصلت

طریاق‌‌کنناد‌و‌ایان‌موضاوع‌را‌از‌‌‌‌رهباران‌همنناان‌بار‌اخققیاات‌پافشااری‌مای‌‌‌‌‌‌‌،وجاود‌‌.‌بااینتاس

مانادن‌بار‌اصاول‌و‌اعتقاادات‌معناوی‌نشاان‌‌‌‌‌‌‌خققی،‌حل‌معضاقت‌اخققای،‌وفادار‌‌گیری‌ا‌تصمیم

دهناده‌رفتاار‌‌‌‌عنوان‌اجزای‌اصلی‌تشکیل‌هدهند.‌این‌همان‌تفکرات،‌رفتارها‌و‌اعمالی‌است‌که‌ب‌می

‌.روند‌شمار‌می‌هواه‌برهبری‌خیرخ

و‌‌4اساس‌تحقیقات‌در‌زمینه‌مسئولیت‌اجتماعی‌شارکت‌این‌شاخه‌بر: 9گرایی پارادایم جامعه

هایی‌از‌رفتار‌رهبر‌شاامل‌مسائولیت‌رهباران‌در‌قباال‌‌‌‌‌‌شکل‌گرفته‌است‌و‌جنبه‌3شهروندی‌شرکتی

خیرخاواه‌‌‌گیارد.‌حاد‌و‌مارز‌رهباری‌‌‌‌‌بار‌مای‌‌اجتماعی‌توسط‌رهبر‌را‌در‌مشارکت‌در‌امورجامعه‌و‌

‌،کاارگیری‌ظرفیات‌واقعای‌رهباران‌‌‌‌‌همرزهای‌رسمی‌سازمان‌گسترش‌یافته‌است‌و‌بارای‌با‌‌‌یماورا

لمنفعه‌و‌خارج‌از‌مرزهاای‌رسامی‌‌‌ا‌های‌عام‌طریق‌فعالیترا‌از‌سازماناقتصادی‌‌-مرزهای‌اجتماعی

‌بارای‌‌سازمانی‌توانمندسازی‌نوآوری‌و‌اجتماعی‌مشکقت‌حل‌در‌رهبر‌نقشهم‌شکسته‌است.‌در

؛‌گاریگا‌و‌میلای،‌‌8555و‌7333دارد‌)کارول،‌‌جامعه‌اشاره‌به‌به‌پاسخگویی‌جامعه‌بهبود‌به‌م ک
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شاده‌در‌محایط‌‌‌‌شاایع‌‌محیطیو‌‌عمومی‌،گرایی‌با‌شناسایی‌معضقت‌اجتماعی‌شاخه‌جامعه(.‌8554

مرزهای‌‌ینیاز‌دارد‌که‌ماورا‌،رهبری‌خیرخواه‌عملیاتی‌سازمان‌در‌ارتبا ‌است.‌جنبه‌خیر‌مشترک

نفعان‌اجتماعی‌در‌‌برای‌برقراری‌روابط‌معنادار‌با‌جامعه‌و‌ذی‌دبای‌،دلیل‌همین‌به‌؛زمان‌توسعه‌یابدسا

ثیر‌أخلاق‌تا‌‌‌طریاق‌ازگرایای‌‌‌دقات‌باه‌سامت‌جلاو‌هادایت‌شاود.‌جامعاه‌‌‌‌‌‌‌‌به‌،محیط‌عملیاتی‌سازمان

عی‌و‌تحاول‌اجتماا‌‌تواند‌رهبر‌را‌برای‌انجام‌‌می‌،های‌سازمان‌محدوده‌یماورا‌رشداجتماعی‌بالا‌و‌

ست‌که‌قدرت‌باالقوه‌رهباری‌خیرخاواه‌‌‌‌ا‌ای‌بیانگر‌شیوهموضوع‌شده‌آماده‌کند.‌این‌‌تغییر‌حمایت

‌(.333-7‌،8573‌،334)قوشیابد‌‌فعلیتتواند‌‌می

هاای‌‌‌پاارادایم‌‌،:‌نخسات‌اینکاه‌‌بنا‌شده‌است‌فرض‌بنیادی‌پیشسه‌پایه‌بر‌‌رهبری‌خیرخواهمدل‌

توانند‌برای‌خلاق،‌هادایت‌‌‌‌میو‌‌ر‌سازمان‌هستندخلق‌خیر‌مشترک‌د‌ارتبا ‌باشده‌همگی‌در‌مطر 

ها‌گرچه‌تعامل‌‌شوند.‌دوم‌اینکه،‌این‌پارادایم‌کار‌گرفته‌هبو‌پایدارسازی‌تغییرات‌مثبت‌در‌سازمان‌

‌،کنناد‌‌هاا‌دنباال‌مای‌‌‌‌که‌اهدافی‌که‌این‌پارادایممعنا‌این‌متمایز‌هستند،‌بهذاتاّ‌بالایی‌با‌هم‌دارند‌ولی‌

و‌‌هاا‌‌هنگار‌از‌فرضای‌‌‌ای‌کال‌‌ی‌نیستند.‌سوم‌اینکه:‌این‌چهار‌پارادایم‌مجموعهقابل‌مبادله‌یا‌جایگزین

با‌هم‌‌سازند.‌این‌چهار‌پارادایم‌ها‌را‌‌فراهم‌می‌های‌تحقیقی‌برای‌خلق‌خیر‌مشترک‌در‌سازمان‌یافته

اسااس‌ایان‌‌‌‌سازند.‌باراین‌‌ی ‌کل‌معنادار‌و‌تصویری‌بزرگ‌از‌خلق‌خیر‌مشترک‌در‌سازمان‌را‌می

توانند‌ی ‌سن ‌بنا‌را‌از‌مدل‌مفهومی‌رهباری‌ساطح‌‌‌‌می‌،پیوندند‌هم‌می‌که‌به‌ایم‌زمانیچهار‌پاراد

شاده،‌کاراکااس‌و‌‌‌‌های‌مطر ‌به‌پارادایم‌باتوجه‌.(‌8579همکاران،بالاتر‌فراهم‌سازند‌)کاراکاس‌و‌

‌بعد‌طر ‌ریزی‌کردند:‌4(‌مدل‌رهبری‌خیرخواه‌را‌در‌8578)‌سارگلو

هاای‌معناوی‌رهبار‌اسات.‌عماق‌‌‌‌‌‌‌انداز‌درونی‌و‌فعالیات‌‌چشم‌تمرکز‌این‌بعد‌بر: 8عمق معنوی

طاور‌‌‌هو‌هادف‌اشااره‌دارد.‌عماق‌معناوی‌با‌‌‌‌‌‌داری‌معنای‌از‌‌حسای‌معنوی‌به‌جستجوی‌رهبار‌بارای‌‌‌

تنگاتن ‌با‌ظرفیت‌فکری‌رهبر‌در‌خودارزیاابی،‌خوداکتشاافی،‌تمرکاز‌و‌شاناخت‌نقاا ‌قاوت‌و‌‌‌‌‌‌‌

ساازد‌کاه‌باه‌‌‌‌‌رهباران‌را‌قاادر‌مای‌‌‌‌،عنویجستجو‌برای‌یافتن‌هدف‌بالاتر‌آمیخته‌شده‌است.‌عمق‌م

قبیل‌اینکه‌سهم‌هرکس‌در‌عالم‌چیست‌و‌اینکه‌چرا‌زرگی‌پیرامون‌حیات‌پاسخ‌دهند،‌ازسئوالات‌ب

همگای‌در‌جساتجوی‌معناایی‌‌‌‌‌،ها‌برای‌رسیدن‌به‌سعادت‌به‌هم‌نیااز‌دارناد.‌رهباران‌بازرگ‌‌‌‌‌انسان
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ماورد‌‌دیگاران‌را‌‌‌و‌زرگتار‌قرباانی‌کارده‌‌‌ب‌ی،‌خود‌را‌برای‌علتدارنداهدافی‌متعالی‌‌بوده‌وتر‌‌عمیق

.‌آورناد‌‌مای‌ها‌را‌برای‌جامعه‌فاراهم‌‌‌حل‌ها‌و‌پایدارترین‌راه‌و‌بیشترین‌کم دهند‌‌قرار‌میحمایت‌

،‌زیارا‌‌رود‌شمار‌می‌بهگاهی‌زیربنایی‌و‌منبعی‌از‌اصول‌مدیریت‌مسئولانه‌‌عنوان‌تکیه‌هعمق‌معنوی‌ب

بخشد‌کاه‌زنادگی‌ساایر‌‌‌‌‌کند‌و‌به‌افراد‌الهام‌می‌می‌احساس‌معنا‌و‌قدرت‌درونی‌را‌در‌انسان‌ایجاد

عمق‌معنوی‌هر‌دوی‌نیروی‌جنبش‌و‌استمرار‌)دوام(‌برای‌اجرای‌‌،افراد‌بشر‌را‌غنی‌سازند.‌بنابراین

‌سازد.‌‌این‌اصول‌را‌فراهم‌می

تمرکز‌این‌بعد‌بار‌تغییارات‌مثبتای‌اسات‌کاه‌رهبار‌در‌پیراماون‌خاویش‌خلاق‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌:‌‌7مثبت تعامل

کاردن‌امیاد‌و‌شاهامت‌بارای‌‌‌‌‌‌بخشی‌و‌فاراهم‌‌های‌رهبر‌در‌زمینه‌الهام‌مثبت‌به‌تقش‌تعامل‌کند.‌می

توانناد‌‌‌مثبت‌بر‌اینکه‌چگونه‌رهبران‌مای‌‌تعاملهای‌انسانی‌اشاره‌دارد.‌‌‌نظامایجاد‌تغییرات‌مثبت‌در‌

ای‌ه‌متمرکز‌است.‌شیوه‌،خلق‌کنند‌8مدار‌های‌قدرت‌با‌استفاده‌از‌شیوه‌‌تغییرات‌مثبت‌را‌در‌سازمان

اند،‌‌دار‌علوم‌اجتماعی‌هستند‌و‌در‌دهه‌اخیر‌بین‌محققان‌محبوبیت‌زیادی‌یافته‌مدار‌که‌طقیه‌قدرت

یاافتن‌‌‌نوشدن،‌حیات‌کردن‌افراد‌برای‌دوباره‌های‌مثبت‌برای‌مجذوب‌بر‌موضوعات‌مثبت‌و‌دیدگاه

شاود‌‌‌ی‌پرسیده‌مای‌سئوالات‌مثبت‌9در‌خبرگیری‌قدرشناسانه‌،مثال‌عنوان‌هیافتن‌تمرکز‌دارند.‌بو‌معنا

گیاری‌‌‌انجاماد.‌جاای‌‌‌های‌انسانی‌مثبات‌مای‌‌‌بالا‌و‌پرورش‌ارزش‌به‌مثبت‌و‌چرخش‌رو‌چرخهکه‌به‌

بینای‌و‌‌‌های‌سازمان‌برای‌پایش‌‌مدار‌با‌هدف‌تقویت‌ظرفیت‌های‌قدرت‌مثبت‌در‌کانون‌شیوه‌تعامل

تنگی‌باا‌‌طاور‌تنگاا‌‌‌همثبات‌با‌‌‌تعامال‌های‌مثبات‌ساازمان‌انجاام‌شاده‌اسات.‌‌‌‌‌‌‌ظرفیتبخشی‌به‌‌شتاب

هاای‌‌‌بخشی‌و‌توانمندسازی،‌خلق‌و‌هدایت‌تیم‌الهام‌:قبیلهای‌انگیزشی‌و‌تحولی‌رهبران‌از‌ظرفیت

آمیختاه‌شاده‌‌‌‌،جهت‌تغییر‌مثبتو‌همکاری‌در‌خودانگیز،‌ایجاد‌امید‌و‌شهامت‌در‌افراد‌برای‌عمل

ادی‌کاه‌در‌‌مورد‌خودشان،‌افار‌های‌ارزیابانه‌در‌رهبران‌را‌برای‌پرسیدن‌پرسش‌،مثبت‌تعامل‌است.

از‌تعامال‌‌‌سازد.‌هدف‌نهایی‌توانمند‌می‌،پردازند‌فعالیت‌می‌بهاطرافشان‌هستند‌و‌سازمانی‌که‌در‌آن‌

وسایله‌توانمندساازی‌و‌‌‌‌ههاا‌با‌‌‌بهباود‌وضاعیت‌بشار‌و‌خلاق‌سارزندگی‌و‌حیاات‌در‌ساازمان‌‌‌‌‌‌‌‌مثبت،

‌.‌‌استکارگیری‌نیروهای‌بالقوه‌انسانی‌کارکنان‌‌هب
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هاا‌و‌باورهاای‌رهبار‌اسات.‌‌‌‌‌‌عاد‌بار‌اصاول‌اخققای‌و‌ارزش‌‌‌‌تمرکز‌ایان‌ب‌:‌7حساسیت اخلاقی

های‌اخققی‌عمل‌رهبر‌و‌توجه‌رهبر‌بر‌اینکه‌چه‌رفتاری‌درست‌و‌چاه‌‌‌حساسیت‌اخققی‌به‌بازتاب

‌:قبیال‌هاای‌اخققای‌و‌رفتارهاایی‌از‌‌‌‌اشااره‌دارد.‌حساسایت‌اخققای‌بار‌ارزش‌‌‌‌‌،رفتاری‌غلط‌اسات‌

هاای‌‌‌تارین‌بازتااب‌‌‌پاسخگویی‌متمرکز‌است.‌مهم‌پذیری،‌راستی‌و‌درستی‌و‌داری،‌مسئولیت‌امانت

داشتن،‌توجه‌به‌کارکنان‌و‌حمایت‌از‌‌پاسخگوبودن‌و‌انصاف‌:رفتاری‌حساسیت‌اخققی‌عبارتند‌از

ساس‌خطو ‌راهنمای‌اخققی،‌عمل‌اگیری‌بر‌کننده‌و‌کارفرما،‌تصمیم‌آنان،‌رعایت‌حقوا‌مصرف

‌و‌ای‌خاود،‌پیاروی‌از‌قاوانین‌و‌مقاررات‌‌‌‌ها‌‌باودن‌از‌ارزش‌‌داری‌و‌صاداقت،‌آگااه‌‌‌براساس‌امانات‌

‌‌.های‌اخققی‌در‌کار‌گسترش‌ارزش

هایی‌است‌که‌رهبار‌از‌اجتمااع‌و‌خادمات‌‌‌‌‌تمرکز‌این‌بعد‌بر‌مساعدت:‌8به جامعهپاسخگویی 

و‌توانمنادکردن‌‌به‌نقش‌رهبران‌در‌حل‌مشاکقت‌اجتمااعی‌‌‌‌به‌جامعهپاسخگویی‌‌.کند‌می‌عمومی

سئولیت‌اجتماعی‌رهبر‌و‌جامعه‌اشاره‌دارد.‌این‌تعریف‌بر‌م‌جهت‌مساعدت‌بهنوآوری‌اجتماعی‌در

‌باه‌جامعاه،‌‌کیاد‌دارد.‌همنناین‌پاساخگویی‌‌‌‌أو‌جامعاه‌ت‌‌ساازمان‌‌نفعاان‌‌ذی‌راستای‌منافعاعمالی‌در

تر‌را‌بازنمایی‌‌ای‌بزرگ‌ثیر‌مثبت‌بر‌جامعهأگذاشتن‌میراثی‌پایدار‌و‌ت‌مسئولیت‌رهبر‌را‌برای‌برجای

که‌‌به‌التزام‌اجتماعی‌رهبران‌اشاره‌داشته‌و‌بر‌این‌موضوع‌تأکید‌دارد‌هبه‌جامعکند.‌پاسخگویی‌‌می

،‌عملکرد‌اقتصاادی‌‌افراد‌جامعه‌کیفیت‌زندگیو‌،‌رفاه‌اجتماعیمنافع‌دادنبا‌مدنظرقرار‌دبای‌رهبران

‌باه‌جامعاه،‌‌تولید‌و‌توزیع‌کالاها‌را‌بالاتر‌ببرند‌و‌سود‌را‌برای‌سهامداران‌خلق‌نمایند.‌پاساخگویی‌‌

شناسای،‌‌‌را‌در‌شناساایی‌مشاکقت‌اجتمااعی‌درارتباا ‌باا‌آماوزش،‌اساتخدام،‌باوم‌‌‌‌‌‌‌‌باران‌‌نقش‌ره

‌همکااران‌ساازد‌)کاراکااس‌و‌‌‌‌نا ‌و‌هنار‌و‌رشاد‌پایادار‌برجساته‌مای‌‌‌‌‌‌پزشکی،‌حقوا‌مدنی،‌فره

8579).‌

‌

 شناختی توانمندسازی روان

تند.‌را‌مطار ‌سااخ‌‌‌4شاناختی‌‌روانبار‌بحث‌توانمندساازی‌‌‌(‌نخستین7335)‌9توماس‌و‌ولتهوس

                                                                                                                                        

1. Ethical sensitivity 
2. Community responsiveness 

3. Thomas and Velthouse 

4. Psychological empowerment 
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هاای‌‌‌راساتای‌انجاام‌فعالیات‌‌‌در‌7عنوان‌نوعی‌ایفای‌نقش‌فعال‌شناختی‌را‌به‌روانآنان‌توانمندسازی‌

هنگام‌انجام‌وظاایف‌شاغلی‌‌‌‌،آمدن‌احساس‌استققل‌در‌فرد‌وجود‌هشغلی‌تعریف‌کردند‌که‌سبب‌ب

‌عناوان‌محرکای‌‌‌هشکلی‌منسجم‌و‌فعال‌از‌انگیزش‌است‌کاه‌با‌‌‌شناختی‌روانتوانمندسازی‌‌.دشو‌می

‌(.8578و‌همکااران،‌‌‌8)میراناد‌‌شاود‌‌کلیدی‌در‌ایجااد‌احسااس‌موفقیات‌در‌کارکناان‌شاناخته‌مای‌‌‌‌‌‌

را‌یاا ‌ایفااای‌نقااش‌فعااال‌در‌ارتبااا ‌بااا‌شااغل‌و‌‌‌شااناختی‌روان(‌توانمندسااازی‌7333)‌9اساایریتزر

ها‌و‌بستری‌که‌در‌آن‌به‌فعالیت‌‌دهی‌نقش‌داند‌که‌افراد‌طی‌آن‌به‌توانایی‌شکل‌های‌آن‌می‌فعالیت

هاای‌‌‌دهی‌نقش‌شکل‌درشده‌‌کند‌که‌کارکنان‌توانمند‌کنند.‌وی‌بیان‌می‌دست‌پیدا‌می‌،ردازندپ‌می

توانند‌وظاایف‌شاغلی‌را‌باه‌بهتارین‌‌‌‌‌‌داشته‌و‌از‌اینکه‌می‌مهارتطراحی‌بسترهای‌کار‌شغلی‌و‌خود

‌طریق‌چهار‌بااور‌شناختی‌از‌روانتوانمندسازی‌‌به‌عقیده‌وی‌اطمینان‌کامل‌دارند.‌،وجه‌انجام‌دهند

و‌‌4گاذاری‌)داسات‌‌ثیرأتعیینای‌و‌ت‌‌،‌شایساتگی،‌خاود‌‌داری‌معنیشود:‌‌اساسی‌در‌کارکنان‌ایجاد‌می

بخشایدن‌باه‌کارکناان‌‌‌‌‌عناوان‌قادرت‌‌‌ه(‌توانمندسازی‌را‌ب7332)‌3(.‌وتن‌و‌کمرون8572همکاران،‌

نفاس‌خاود‌را‌پارورش‌دهناد،‌بار‌‌‌‌‌‌‌باه‌‌ارکنان‌کم ‌نمود‌تا‌حس‌اعتمااد‌فرض‌کردند‌که‌باید‌به‌ک

هاا‌نیارو‌و‌انگیازه‌درونای‌‌‌‌‌ها‌به‌آن‌فعالیتماندگی‌یا‌ناتوانی‌خود‌غلبه‌کنند‌و‌برای‌انجام‌احساس‌در

هاوس‌و‌اسیریتزر‌اضافه‌کردند.‌داده‌شود.‌آنان‌بعُد‌اعتماد‌را‌به‌سایر‌اَبعاد‌توانمندسازی‌توماس،‌ولت

انه،‌نیروی‌محرکاه‌‌گ‌3گرفتن‌اَبعاد‌با‌درنظر‌شده‌های‌توانمندسازی‌ارئه‌د‌که‌مسلفهها‌بر‌این‌باورنآن

‌(.‌8573،‌نقل‌از‌نوردان‌7936عملکرد‌کارکنان‌و‌سازمان‌خواهد‌بود‌)کلهرنیا‌گلکار‌و‌همکاران‌،

ر‌آن‌شاغل‌و‌‌کاه‌د‌‌دانناد‌‌مای‌‌بااوری‌را‌‌داری‌معنای‌(‌7325)‌1هکمان‌و‌اولادهام‌‌:‌6داری معنی

هاای‌‌‌اهمیات‌داشاته‌و‌تقاضااهای‌شاغل‌باا‌ارزش‌‌‌‌‌‌بارای‌فارد‌‌لحاظ‌شخصی‌وظایف‌مرتبط‌با‌آن‌از

‌.شخصی‌وی‌همخوانی‌کامل‌دارند

در‌کناد‌‌‌احسااس‌مای‌‌کاه‌در‌آن‌فارد‌‌‌‌داند‌می‌باوری(‌شایستگی‌را‌7326)‌3باندورا:‌2شایستگی

                                                                                                                                        

1. Active orientation 

2. Maynard 

3. Spreitzer 

4. Dust 

5. Veton & Cameron 

6. Meaning 
7. Hackman & Oldham 

8. Competence 

9. Bandura 
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‌.کارآمد‌است‌کامقً‌،های‌محوله‌مرتبط‌با‌شغل‌آمیز‌وظایف‌و‌مسئولیت‌انجام‌موفقیت

کاه‌در‌آن‌‌انناد‌‌د‌مای‌باوری‌گری‌را‌‌(‌خودتعیین7323)‌8دسی،‌کنل‌و‌ریان:‌7گری خود تعیین

نتیجاه‌احسااس‌‌‌ارهاای‌خاویش‌را‌در‌شاغل‌داشاته‌و‌در‌‌‌‌فرد‌احساسی‌از‌خودآغازگری‌و‌تنظیم‌رفت

‌.تواند‌بر‌کارش‌کنترل‌داشته‌باشد‌کند‌که‌می‌می

ست‌کاه‌در‌‌ا‌باوری(‌تأثیرگذاری‌7312)‌4به‌عقیده‌آبرامسن،‌سلیگمن‌و‌تیزدال:‌9گذاریثیرأت

،‌اجرایای‌)تااکتیکی(‌و‌‌‌راهباردی‌در‌تحقق‌اهاداف‌‌‌کند‌که‌وظایف‌شغلی‌وی‌آن‌فرد‌احساس‌می

‌.کنند‌ثری‌را‌ایفا‌میسنقش‌م‌،عملیاتی‌سازمان

مندی،‌شایساتگی،‌گشاودگی‌و‌اطمیناان‌باه‌‌‌‌‌‌عققه(‌اعتماد‌را‌7331میشرا‌و‌اسیریتزر‌):‌3اعتماد

‌‌.(8578اند‌)میراند‌و‌همکاران،‌‌تعریف‌کردهدیگران‌

آگاهی‌کارکنان‌از‌د.‌شو‌میها‌حاصل‌‌این‌شناخت‌تاثرااز‌ترکیب‌‌شناختی‌روانتوانمندسازی‌

ثیر‌در‌کار‌أو‌ت‌داری‌معنیشود‌که‌حس‌عمیقی‌از‌‌موجب‌می‌،اینکه‌کارشان‌مفید‌و‌ارزشمند‌است

‌،شاود‌کاه‌خودآغاازگر‌باوده‌و‌بارای‌غلباه‌بار‌مواناع‌‌‌‌‌‌‌‌‌این‌احساس‌سبب‌مای‌‌،نتیجهدر‌.داشته‌باشند

‌،گری‌و‌شایستگی‌فردی‌دارند‌قوی‌از‌خودتعیینهمننین‌افرادی‌که‌حسی‌‌.منعطف‌و‌استوار‌باشند

ت‌و‌سماجت‌بیشتری‌انجام‌کارشان‌را‌با‌عققه‌و‌شدّ‌،نسبت‌به‌کسانی‌که‌به‌خودشان‌اعتماد‌ندارند

دهد‌‌شده‌از‌شایستگی‌دارند‌به‌آنها‌این‌اطمینان‌را‌میاحساس‌قدرتمندی‌که‌افراد‌توانمند‌.دهند‌می

را‌‌شناختی‌روانکه‌رهبران،‌توانمندسازی‌‌زمانی‌،بنابراین‌.ودش‌هایشان‌منجر‌به‌موفقیت‌می‌که‌تقش

دادن‌انتظاارات‌‌‌نفسی‌که‌برای‌انجام‌هافراد‌با‌استحکام،‌سماجت‌و‌اعتمادبکنند،‌‌القا‌میدر‌کارکنان‌

(.‌8572)داسات‌و‌همکااران،‌‌‌‌یابناد‌‌،‌باه‌اهاداف‌شاغلی‌دسات‌مای‌‌‌‌‌اسات‌صورت‌کارا‌نیااز‌‌‌هنقش‌ب

باه‌پیامادهای‌رفتااری‌مهمای‌منجار‌‌‌‌‌‌‌شاناختی‌‌روانه‌توانمندساازی‌‌توان‌بیان‌کرد‌کا‌‌می‌،مجموعدر

شاتریان‌را‌‌های‌م‌خودیابی‌هستند،‌نیازها‌و‌خواسته‌مثال،‌کارکنانی‌که‌دارای‌حس‌عنوان‌شود.‌به‌می

کنناد‌و‌عملکارد‌‌‌‌مشکقت‌پایش‌روی‌ساازمان‌را‌حال‌مای‌‌‌‌‌موقع‌مسائل‌و‌بهتر‌درک‌می‌کنند‌و‌به

                                                                                                                                        

1. Self determination 

2. Deci, Connell, & Ryan,  
3. Impact 

4. Abramson, Seligman, & Teasdale 

5. Confidence 
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؛‌خلیفاه‌‌8577دهناد‌)خاان‌و‌همکااران،‌‌‌‌‌ولاه‌از‌خاود‌نشاان‌مای‌‌‌‌نجام‌وظاایف‌مح‌ای‌در‌ا‌العاده‌فوا

‌(.‌7936سلطانی‌و‌همکاران،‌

‌

 تحقیقپیشینه 

مورد‌رهبری‌خیرخواه‌در‌سازمان‌انجام‌شده‌است‌کاه‌هرکادام‌از‌منظار‌‌‌‌های‌متنوعی‌درتحقیق

رهباری‌خیرخاواه،‌‌‌تحقیقای‌باه‌بررسای‌رواباط‌‌‌‌‌(‌در‌8572چاان‌)‌اناد.‌‌‌خاصی‌به‌این‌پدیده‌پرداخته

‌شاناختی‌‌روانگاری‌توانمندساازی‌‌‌‌میاانجی‌باا‌‌شده‌سرپرست‌و‌عملکرد‌زیردستان،‌‌ایت‌ادراکحم

که‌حمایت‌سرپرست‌بر‌رابطه‌بین‌رهبری‌خیرخواه‌با‌عملکارد‌‌‌پرداخت.‌نتایج‌این‌تحقیق‌نشان‌داد

ساطو ‌باالایی‌از‌‌‌‌،کاه‌سرپرسات‌‌‌ثیر‌مثبات‌زماانی‌‌أدارد.‌ایان‌تا‌‌‌داری‌معنیثیر‌مثبت‌و‌أت‌،کارکنان

(‌8578چان‌و‌مااک‌)‌در‌تحقیقی‌دیگر‌تر‌است.‌‌قوی‌،گیرد‌کار‌می‌هرا‌ب‌شناختی‌روانسازی‌توانمند

پرداختند‌‌عضو‌-گر‌تبادل‌رهبر‌نقش‌مداخلهبا‌رهبری‌خیرخواه‌و‌عملکرد‌پیروان،‌به‌بررسی‌روابط‌

باا‌‌‌داری‌معنای‌طاور‌مثبات‌و‌‌‌‌هعضاو‌با‌‌‌-به‌این‌نتیجه‌رسیدند‌که‌رهبری‌خیرخاواه‌و‌تباادل‌رهبار‌‌‌و‌

حدودی‌رابطاه‌باین‌رهباری‌‌‌‌عضو‌تا‌-که‌تبادل‌رهبر‌آنان‌دریافتندرد‌پیروان‌در‌ارتبا ‌است.‌عملک

تحقیقای‌باه‌‌‌(‌در‌8579کاراکااس‌و‌همکااران‌)‌‌‌کناد.‌‌خیرخواه‌و‌عملکرد‌زیردستان‌را‌متعاادل‌مای‌‌

پردازی‌و‌شناساایی‌مفااهیم‌‌‌‌رهبری‌خیرخواه‌برای‌پیشبرد‌تعالیم‌مدیریت‌مسئولانه‌به‌مفهوم‌بررسی

دهنده‌رهبری‌خیرخواه‌را‌شامل‌حساسایت‌‌‌رخواه‌پرداختند‌و‌چهار‌مفهوم‌شکلنایی‌رهبری‌خیزیرب

(‌در‌8573قاوش‌)‌‌نمودناد.‌‌معرفای‌‌پاساخگویی،‌باه‌جامعاه‌‌‌مثبات‌و‌‌‌تعامال‌،‌عمق‌معناوی‌اخققی،‌

گیری‌رفااه،‌‌‌انتفاعی،‌معیارهای‌جهت‌های‌غیر‌رهبری‌خیرخواه‌در‌سازمانتحقیقی‌به‌بررسی‌روابط‌

گیاری‌رفااه‌از‌‌‌‌باه‌ایان‌نتیجاه‌رساید‌کاه‌جهات‌‌‌‌‌‌‌پرداخت‌و‌و‌رفتار‌شهروندی‌سازمانیجو‌اخققی‌

هاای‌غیرانتفااعی‌‌‌‌عنوان‌هساته‌مرکازی‌رهباری‌خیرخاواه‌در‌ساازمان‌‌‌‌‌‌هدیدگاه‌کارکنان‌و‌مدیران‌ب

دهد‌و‌موجب‌‌ثیر‌قرار‌میأرود‌و‌رفتار‌شهروندی‌سازمانی‌و‌جو‌اخققی‌اعضا‌را‌تحت‌ت‌شمار‌می‌به

های‌پرورشای‌جمعای‌مشاارکت‌نمایناد.‌‌‌‌‌‌های‌اجتماعی‌و‌فعالیت‌فعال‌در‌پروژهطور‌هشود‌آنان‌ب‌می

چه‌زمانی‌رهبری‌خیرخواه‌منجار‌باه‌‌‌تحقیقی‌به‌بررسی‌این‌موضوع‌که‌(‌در‌8575وان ‌و‌چن ‌)

باه‌ایان‌نتیجاه‌‌‌‌‌پرداختند.‌آناان‌‌شود؟‌نقش‌میانجی‌هویت‌نقش‌خقا‌و‌استققل‌شغلی‌خققیت‌می

نقش‌میاانجی‌فعاالی‌خواهناد‌داشات.‌‌‌‌‌‌،یت‌نقش‌خقا‌و‌استققل‌شغلیدو‌عامل‌هوند‌که‌هررسید
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رابطه‌مثبت‌بین‌رهبری‌خیرخواه‌و‌خققیت‌‌،ها‌نقش‌فعالی‌داشته‌باشند‌کدام‌از‌میانجیکه‌هر‌زمانی

تار‌خواهاد‌باود.‌‌‌‌‌ایان‌رابطاه‌ضاعیف‌‌‌‌،ها‌نقش‌ضعیفی‌داشته‌باشاند‌‌که‌میانجی‌تر‌است‌و‌زمانی‌قوی

ای‌بساتگی‌‌‌باه‌افاراد‌و‌شارایط‌زمیناه‌‌‌‌‌،ثیر‌رهبری‌خیرخواه‌بر‌خققیات‌أتهمننین‌آنان‌دریافتند‌که‌

‌دارد.

‌

 تحقیق های فرضیهمدل مفهومی و 
صورت‌‌مدلی‌خاص‌استفاده‌شده‌است.‌بدین‌در‌تدوین‌مدل‌مفهومی‌برای‌هری ‌از‌متغیرها‌از

ندساازی‌‌و‌بارای‌متغیار‌توانم‌‌‌(8578کاراکااس‌و‌ساارگلو‌)‌‌که‌برای‌متغیر‌رهبری‌خیرخواه‌از‌مدل‌

باه‌مباانی‌نظاری‌و‌‌‌‌‌باتوجهاستفاده‌شده‌است.‌‌(7332)‌کارکنان‌از‌مدل‌وتن‌و‌کمرون‌شناختی‌روان

‌ارائه‌شده‌است.‌‌(7)شدن‌ارتبا ‌متغیرها‌با‌یکدیگر،‌مدل‌مفهومی‌تحقیق‌در‌شکل‌‌برای‌روشن

‌

            
          

          

         

            

                 

      
     

 

            

            
            

          

    
         

        
       
            
          

      

‌
 . مدل مفهومی تحقیق7شکل 

‌

‌های‌تحقیق‌عبارتند‌از:‌یه،‌فرضاساس‌آننه‌گفته‌شدبر

‌دارد.‌داری‌معنیتأثیر‌مثبت‌و‌‌شناختی،‌روانفرضیه‌اصلی:‌رهبری‌خیرخواه‌بر‌توانمندسازی‌
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‌دارد.‌داری‌معنیتأثیر‌مثبت‌و‌‌شناختی،‌روانفرضیه‌فرعی‌اول:‌عمق‌معنوی‌در‌توانمندسازی‌

 دارد.‌داری‌معنیو‌‌تأثیر‌مثبت‌شناختی،‌روانفرضیه‌فرعی‌دوم:‌تعامل‌مثبت‌در‌توانمندسازی‌

‌داری‌معنای‌تاأثیر‌مثبات‌و‌‌‌‌شناختی،‌روانفرضیه‌فرعی‌سوم:‌حساسیت‌اخققی‌در‌توانمندسازی‌

 دارد.

تااأثیر‌مثباات‌و‌‌شااناختی،‌روانفرضاایه‌فرعاای‌چهااارم:‌پاسااخگویی‌بااه‌جامعااه‌در‌توانمندسااازی‌

‌دارد.‌داری‌معنی

‌

 روش تحقیق
‌همبساتگی‌‌-توصیفی‌،آوری‌اطقعاتلحاظ‌روش‌گردردی‌و‌ازکارب‌،نظر‌هدفاین‌مطالعه‌از

و‌‌علمای‌‌هیئات‌)اعضاای‌‌‌دانشاگاه‌لرساتان‌‌شااغل‌در‌‌کارکناان‌‌جامعه‌آماری‌تحقیاق‌شاامل‌‌‌‌است.

اسااس‌‌بر‌اسات،‌اینکه‌حجم‌جامعاه‌آمااری‌محادود‌‌‌‌‌به‌باتوجه.‌باشد‌نفر‌می‌135به‌تعداد‌‌کارکنان(

جم‌نمونه‌در‌سطح‌اطمیناان‌‌ح،‌از‌فرمول‌محاسبه‌نمونه‌کوکرانو‌با‌استفاده‌‌ای‌روش‌تصادفی‌طبقه

متغیرهاای‌رهباری‌خیرخاواه‌و‌توانمندساازی‌‌‌‌‌‌،در‌تحقیاق‌حاضار‌‌‌.شدنفر‌انتخاب‌‌834برابر‌‌،33/5

برای‌سنجش‌متغیر‌رهبری‌خیرخواه‌از‌پرسشنامه‌کاراکااس‌و‌‌‌دو‌سازه‌اصلی‌هستند.‌شناختی،‌روان

(‌7332ن‌و‌کمارون‌)‌از‌پرسشانامه‌وتا‌‌‌شاناختی‌‌روانتوانمندسازی‌سنجش‌‌،‌و‌برای(8578سارگلو)

توساط‌‌‌،یا ‌از‌ابعااد‌‌اناد‌و‌هر‌‌ابعاد‌مختلفای‌تشاکیل‌شاده‌‌‌ها‌از‌‌شده‌است.‌هری ‌از‌سازهاستفاده‌

‌(‌ارائه‌شده‌است.‌7شوند‌که‌در‌جدول‌)‌ال‌سنجیده‌میستعدادی‌گویه‌یا‌س

باا‌رویکارد‌روش‌‌‌‌7معاادلات‌سااختاری‌‌‌ساازی‌‌مادل‌از‌‌ی‌تحقیاق‌ها‌فرضیه‌آزمون‌مدل‌وبرای‌

ساازی‌معاادلات‌سااختاری‌‌‌‌‌مادل‌استفاده‌شده‌است.‌‌smart pls3افزار‌‌و‌نرم‌8جزئی‌حداقل‌مربعات

گیرد.‌ایان‌روش‌دارای‌‌‌کار‌می‌هها‌ب‌ی ‌روش‌آماری‌است‌که‌دیدگاهی‌تأییدی‌را‌در‌قبال‌پدیده

ای‌از‌معاادلات‌‌‌مطالعه‌توسط‌مجموعه:‌جنبه‌نخست‌آنکه‌فرایندهای‌علمی‌مورددو‌جنبه‌مهم‌است

‌،صاورت‌گرافیکای‌‌‌تاوان‌باه‌‌‌ایان‌رواباط‌سااختاری‌را‌مای‌‌‌‌که‌؛‌جنبه‌دوم‌آنشوند‌ساختاری‌بیان‌می

‌مطالعاه‌را‌باا‌ساهولت‌‌‌‌ساازد‌تاا‌مادل‌نظاری‌مورد‌‌‌‌‌ا‌قاادر‌مای‌‌سازی‌نمود.‌این‌موضوع‌محقق‌ر‌مدل
                                                                                                                                        

1. Structural Equation Modeling (SEM) 

2. Partial Least Squares 
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‌

 ها های تحقیق و ابعاد و گویه . سازه7جدول 

 شکارآمتغیرهای  متغیرهای پنهان
تعداد 

 ها گویه

‌رهبری‌خیرخواه
Benevolent 

Leadership (BL) 

‌‌R1 (Spiritual depth) 75عمق‌معنوی

‌‌R2 (Ethical Sensitivity)‌75تعامل‌مثبت

‌‌R3 (Positive engagement)‌75حساسیت‌اخققی

‌‌R4 (Community responsiveness)‌75پاسخگویی‌به‌جامعه

توانمندسازی‌

‌شناختی‌روان
Psychological 

Empowerment 
(PE) 

‌‌T1 (Meaning)‌9ریدا‌معنی

‌‌T2 (Competence)‌9شایستگی

‌‌T3 (Self-determination)‌9گری‌خودتعیین

‌‌T4 (Impact)‌9تأثیرگذاری

‌‌T5 (Confidence)‌9اعتماد

‌

(.‌روش‌حداقل‌مربعات‌جزئی‌بهترین‌ابازار‌بارای‌‌‌88ص‌‌7937سازی‌کند‌)ابارشی‌‌مفهوم‌،بیشتری

ه‌اندک‌بوده‌و‌توزیع‌روابط‌بین‌متغیرها‌پینیده‌است،‌حجم‌نمونها‌ل‌تحقیقاتی‌است‌که‌در‌آنتحلی

در‌در‌دو‌‌‌(.‌در‌ایان‌روش،‌تحلیال‌مادل‌‌‌7‌،8578همکااران‌ و نرمال‌است‌)دیاماانتوپلوس‌ها‌غیر‌داده

که‌مربو ‌باه‌بررسای‌‌‌‌"گیری‌آزمون‌الگوی‌اندازه‌"گیرد.‌مرحله‌نخست‌‌مرحله‌اصلی‌صورت‌می

هاای‌‌‌که‌به‌آزمون‌فرضایه‌‌"آزمون‌الگوی‌ساختاری‌"رحله‌دوم‌گیری‌است‌و‌م‌برازش‌ابزار‌اندازه

‌پردازد.‌‌تحقیق‌و‌اثر‌متغیرهای‌پنهان‌بر‌یکدیگر‌می

‌

 گیری مرحله نخست: آزمون برازش مدل اندازه

آزماون‌پایاایی،‌‌‌‌:شاود‌‌طریاق‌ساه‌آزماون‌حاصال‌مای‌‌‌‌‌گیری‌از‌ین‌روش‌برازش‌مدل‌اندازهدر‌ا

 گیری.‌‌ل‌اندازهنهایت‌آزمون‌کیفیت‌مدروایی‌و‌درآزمون‌

،‌‌t-value،‌مقاادیر‌از‌خروجی‌بارهاای‌عااملی‌‌آزمون‌پایایی،‌برای‌ گیری: پایایی مدل اندازه

اسات‌‌‌4/5مقدار‌مقک‌برای‌بارهای‌عااملی‌‌‌.شود‌استفاده‌می‌CRآلفای‌کرونباب‌و‌پایایی‌ترکیبی‌

                                                                                                                                        

1. Diamantopoulos et al 
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ارهاای‌عااملی‌‌‌بارای‌اینکاه‌ب‌‌‌.تار‌هساتند‌‌‌مناساب‌‌،اسات‌4/5هایی‌که‌بار‌عاملی‌آنها‌بایش‌از‌‌‌گویهو

در‌‌،36/7باالاتر‌از‌‌قارار‌داشاته‌باشاند.‌لاذا‌مقاادیر‌‌‌‌‌‌‌‌t-valueدر‌بازه‌مناسبی‌از‌‌ددار‌باشند،‌بای‌یمعن

مقاادیر‌‌همنناین‌‌.‌هستنددار‌‌یمعن‌57/5در‌سطح‌‌،32/8بالاتر‌از‌مقادیر‌و‌دار‌بوده‌‌یمعن‌53/5سطح‌

ریف‌شاده‌اسات‌)چاین‌و‌همکااران،‌‌‌‌‌تع‌1/5بالاتر‌از‌مقادیر‌‌،‌CRآلفای‌کرونباب‌و‌برایقبول‌‌قابل

ر‌جایگاه‌مناسابی‌‌شده‌د‌،‌تمامی‌مقادیر‌گزارششود‌مشاهده‌می‌(8)که‌در‌جدول‌طور‌همان(.‌7336

 گیری‌از‌پایایی‌مناسبی‌برخوردار‌است.‌‌مدل‌اندازه‌،قبول‌قرار‌دارند.‌بنابراین‌از‌‌محدوده‌قابل

‌
 گیری ندازهپایایی مدل ا .8 جدول

 t-value بارعاملی شاخص عامل
آلفای 

 کرونباخ
پایایی ترکیبی 

CR 

‌رهبری‌خیرخواه

‌‌236/5‌733/96‌247/5‌221/5عمق‌معنوی

‌‌359/5‌986/44‌191/5‌281/5تعامل‌مثبت

‌‌236/5‌479/91‌288/5‌216/5حساسیت‌اخققی

پاسخگویی‌به‌

‌جامعه
238/5‌612/92‌122/5‌232/5‌

توانمندسازی‌

‌شناختی‌روان

‌‌136/5‌994/74‌195/5‌257/5داری‌معنی

‌‌216/5‌333/95‌118/5‌287/5شایستگی

‌‌298/5‌339/73‌163/5‌263/5گری‌خودتعیین

‌‌398/5‌351/29‌175/5‌139/5تأثیرگذاری

‌‌345/5‌472/37‌171/5‌247/5اعتماد

‌

گیاری،‌باه‌بررسای‌‌‌‌‌در‌این‌مرحله‌برای‌بررسی‌روایی‌مادل‌انادازه‌‌گیری:  روایی مدل اندازه

کاه‌در‌ساتون‌اول‌‌‌‌AVEطریاق‌مقاادیر‌‌‌ا‌خواهیم‌پرداخات.‌روایای‌همگارا‌از‌‌‌و‌همگرروایی‌واگرا‌

‌را‌مقادیر‌AVEقبول‌برای‌‌قابل‌(‌مقک7336.‌مگنر‌)شود‌سنجیده‌می‌،گزارش‌شده‌است‌9جدول‌

شود.‌‌(‌استفاده‌می7327لارکر‌)‌-داند.‌برای‌سنجش‌روایی‌واگرا‌از‌روش‌فورنل‌می‌4/5بزرگتر‌از‌

هار‌ساازه‌روی‌قطار‌اصالی‌مااتریس‌‌‌‌‌‌‌AVE ررسی‌روایی‌واگرا،‌مقایسه‌جاذر‌‌در‌این‌روش‌برای‌ب

داری‌در‌ایان‌روش،‌‌‌معنای‌گیارد.‌ماقک‌‌‌‌هاا‌صاورت‌مای‌‌‌‌همبستگی‌با‌مقادیر‌همبستگی‌بین‌ساازه‌
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کاه‌در‌‌طور‌هماان‌هاای‌دیگار‌اسات.‌‌‌‌‌مقادیر‌همبستگی‌آن‌سازه‌با‌ساازه‌‌از‌AVEبودن‌جذر‌بزرگتر

مناسابی‌‌‌روایای‌گیاری‌از‌‌‌ابازار‌انادازه‌‌دهاد‌کاه‌‌‌‌ن‌نشان‌می،‌نتایج‌آزموشود‌مشاهده‌می‌(9)جدول‌

 ‌‌.استبرخوردار‌

‌
 روایی مدل اندازه گیری .9جدول 

T5 T4 T3 T2 T1 R4 R3 R2 R1 AVE متغیر 

‌عمق‌معنوی‌‌‌‌‌‌‌‌‌128/5‌678/5

‌تعامل‌مثبت‌‌‌‌‌‌‌‌157/5‌662/5‌438/5

‌‌‌‌‌‌119/5‌163/5‌631/5‌323/5‌
حساسیت‌

‌اخققی

‌‌‌‌‌143/5‌633/5‌636/5‌669/5‌333/5‌
پاسخگویی‌به‌

‌جامعه

‌داری‌معنی‌‌‌‌‌132/5‌638/5‌361/5‌317/5‌632/5‌314/5

‌شایستگی‌‌‌‌113/5‌622/5‌172/5‌686/5‌366/5‌176/5‌656/5

‌گری‌خودتعیین‌‌‌283/5‌664/5‌387/5‌641/5‌677/5‌671/5‌638/5‌628/5

‌تأثیرگذاری‌‌135/5‌633/5‌144/5‌619/5‌184/5‌199/5‌174/5‌159/5‌369/5

‌اعتماد‌133/5‌684/5‌165/5‌136/5‌617/5‌172/5‌188/5‌667/5‌162/5‌693/5

‌

و‌‌CV-Redگیاری‌کیفیات‌ابازار‌سانجش،‌از‌مقاادیر‌‌‌‌‌‌‌برای‌اندازه گیری: کیفیت مدل اندازه

CV-Comشود.‌‌استفاده‌می‌CV-Comشاخص‌اعتبار‌اشتراک‌و‌‌CV-Redشاخص‌بررسای‌اعتباار‌‌‌‌

دهناد.‌اگار‌شااخص‌وارسای‌اعتباار‌‌‌‌‌‌‌افزونگی‌است‌که‌کیفیت‌مدل‌ساختاری‌را‌نشان‌می‌حضور‌یا

کیفیات‌مناساب‌دارد‌‌‌‌،گیری‌مثبت‌باشند،‌مدل‌اندازه‌،مشترک‌متغیرهای‌پنهان‌و‌شاخص‌افزونگی

ر‌در‌باازه‌مناساب‌‌‌تماامی‌مقاادی‌‌‌شاود‌‌مشاهده‌می(‌4در‌جدول‌)‌چناننه(.‌1395رضازاده،‌ و داوری)

 مناسبی‌برخوردار‌است.‌کیفیتاز‌‌شده‌ارائهمدل‌‌توان‌گفت‌که‌نتیجه‌میقرار‌داشته‌و‌در

‌
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 گیری . کیفیت مدل اندازه4جدول 

 CV-Red CV-com متغیر

‌‌443/5‌458/5عمق‌معنوی

‌‌963/5‌843/5تعامل‌مثبت

‌‌491/5‌929/5حساسیت‌اخققی

‌‌477/5‌935/5پاسخگویی‌به‌جامعه

‌‌992/5‌721/5داری‌معنی

‌‌494/5‌896/5شایستگی

‌‌448/5‌939/5گری‌خودتعیین

‌‌468/5‌713/5تأثیرگذاری

‌‌398/5‌827/5اعتماد

‌

 مدل ساختاریبررسی و آزمون مرحله دوم: 

‌و‌t-valueمقاادیر‌،‌(β)مقادیر‌ضرایب‌مسیر‌بررسی‌با‌استفاده‌ازبررسی‌و‌آزمون‌مدل‌ساختاری‌

Rواریانس‌تبیین‌شده)
نیاز‌گفتاه‌شاد،‌مقادار‌ماقک‌بارای‌‌‌‌‌‌‌که‌قابقً‌‌طور‌همان.‌گیرد‌(‌صورت‌می‌2

.‌بررسای‌‌تار‌هساتند‌‌‌مناساب‌‌،است4/5آنها‌بیش‌از‌‌ضرایبهایی‌که‌‌گویهاست‌و‌4/5ضرایب‌مسیر‌

بارای‌مسایر‌‌‌‌tشاود.‌اگار‌مقادار‌‌‌‌‌انجاام‌مای‌‌‌t-valueضرایب‌مسیر‌باا‌اساتفاده‌از‌آزماون‌‌‌‌‌داری‌معنی

بوده‌و‌اگر‌این‌مقدار‌بیش‌از‌دار‌‌یرابطه‌بین‌متغیرها‌معن‌53/5باشد‌در‌سطح‌‌36/7مشخص‌بیش‌از‌

Rدار‌هستند.‌)‌معنی‌57/5باشد،‌روابط‌در‌سطح‌‌32/8
شده‌متغیر‌وابساته‌‌‌(‌نیز‌میزان‌واریانس‌تبیین‌2

‌دهد.‌‌وسیله‌متغیر‌مستقل‌نشان‌می‌را‌به

ماورد‌آزماون‌‌‌درافازار‌را‌‌‌(‌خروجای‌نارم‌‌9(‌و‌)8هاای‌)‌‌شکل آزمون فرضیه اصلی تحقیق:

R(‌نتایج‌آزمون‌مدل‌ساختاری‌را‌در‌حالت‌ضرایب‌مسیر‌و‌8شکل‌)‌دهند.‌فرضیه‌اصلی‌نشان‌می
2‌

(‌t-valueضارایب‌)مقاادیر‌‌‌‌داری‌معنای‌(‌‌نیاز‌نتاایج‌آزماون‌را‌در‌حالات‌‌‌‌‌9دهد‌و‌شاکل‌)‌‌نشان‌می

شود،‌ضریب‌مسیر‌بارای‌رابطاه‌باین‌رهباری‌خیرخاواه‌و‌‌‌‌‌‌‌که‌مشاهده‌می‌گونه‌دهد.‌همان‌نمایش‌می

دهناده‌رابطاه‌‌‌‌اسات،‌نشاان‌‌بزرگتار‌‌‌4/5کاه‌از‌‌باشد‌و‌ازآنجا‌می‌233/5شناختی‌‌روانتوانمندسازی‌

دسات‌آماده‌اسات‌و‌بزرگتار‌از‌‌‌‌‌‌هب‌233/82شده‌که‌‌محاسبه‌tمقدار‌‌به‌باتوجه.‌استمثبت‌و‌مستقیم‌
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رهبری‌خیرخواه‌‌،عبارتی‌شود.‌به‌توان‌نتیجه‌گرفت‌فرضیه‌اصلی‌تحقیق‌تأیید‌می‌باشد،‌می‌می‌32/8

شاناختی‌کارکناان‌دارد.‌‌‌‌روانداری‌باا‌توانمندساازی‌‌‌‌مثبات‌و‌معنای‌‌‌،‌رابطاه‌33/5در‌سطح‌اطمینان‌

Rکه‌مقدار‌همننین‌ازآنجا
‌86/5یان‌مقادار‌بزرگتار‌از‌‌‌‌باشاد‌و‌ا‌‌مای‌‌197/5محاسبه‌شده‌برابار‌باا‌‌‌‌2

 وجود‌دارد.‌شناختی‌روانای‌قوی‌بین‌رهبری‌خیرخواه‌و‌توانمندسازی‌‌نتیجه‌رابطهاست،‌در

‌

‌
R2لت ضرایب مسیر و افزار در حا . خروجی نرم8شکل

 

‌

 (tضرایب مسیر )مقادیر  داری معنیافزار در حالت  . خروجی نرم9شکل
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هاای‌فرعای‌تحقیاق‌کاه‌بیاانگر‌تاأثیر‌‌‌‌‌‌‌‌برای‌بررسی‌فرضیه های فرعی تحقیق: آزمون فرضیه

چهار‌بعد‌رهبری‌خیرخواه‌شامل‌عمق‌معناوی،‌حساسایت‌اخققای،‌تعامال‌مثبات،‌پاساخگویی‌باه‌‌‌‌‌‌‌‌

‌،و‌رواباط‌شاد‌‌ها‌ترسیم‌‌،‌مدل‌حاوی‌این‌سازهاستکارکنان‌‌شناختی‌روانزی‌جامعه،‌بر‌توانمندسا

(‌نمایش‌داده‌شاده‌‌3(‌و‌)4های‌)‌های‌فرعی‌در‌شکل‌مورد‌آزمون‌قرار‌گرفت.‌نتایج‌آزمون‌فرضیه

 (‌نمایش‌داده‌شده‌است.3ها‌در‌جدول‌)‌است.‌نتایج‌آزمون‌کلیه‌فرضیه
‌

‌
‌

R2مسیر و افزار در حالت ضرایب  خروجی نرم . 4شکل
 

‌
 (tضرایب مسیر )مقادیر  داری معنیافزار در حالت  . خروجی نرم4شکل 
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 های تحقیق آزمون فرضیه .4جدول 

 ها فرضیه ردیف
ضریب 

 مسیر )بتا(
t-value 

 نتیجه

 آزمون

سطح 

 اطمینان

‌فرضیه‌اصلی

رهباااری‌خیرخاااواه‌بااار‌توانمندساااازی‌

داری‌‌شناختی‌تاأثیر‌مثبات‌و‌معنای‌‌‌‌روان

‌دارد

‌‌33/5تایید‌233/5‌233/82

فرضیه‌فرعی‌

7‌

عماااااق‌معناااااوی‌در‌توانمندساااااازی‌‌

داری‌‌شناختی‌تاأثیر‌مثبات‌و‌معنای‌‌‌‌روان

‌دارد.

‌‌33/5تایید‌466/5‌333/4

فرضیه‌فرعی‌

8‌

تعامااااال‌مثبااااات‌در‌توانمندساااااازی‌‌

داری‌‌شناختی‌تاأثیر‌مثبات‌و‌معنای‌‌‌‌روان

‌دارد.

‌-‌رد‌574/5‌736/5

فرضیه‌فرعی‌

9‌

ازی‌حساسااایت‌اخققااای‌در‌توانمندسااا

داری‌‌شناختی‌تاأثیر‌مثبات‌و‌معنای‌‌‌‌روان

‌دارد.

‌‌33/5تایید‌895/5‌444/8

فرضیه‌فرعی‌

4‌

پاسخگویی‌به‌جامعاه‌در‌توانمندساازی‌‌‌

داری‌‌شناختی‌تاأثیر‌مثبات‌و‌معنای‌‌‌‌روان

‌.دارد.

‌‌33/5تایید‌835/5‌698/8

‌

Rطریاق‌تحلیال‌و‌بررسای‌مقاادیر‌‌‌‌‌ی‌مادل‌از‌بارازش‌کلا‌‌ برازش کلی مدل:
 و‌2

۱
GOFماورد‌‌

R(‌مقادیر‌تأثیرگذاری‌7322)‌8ون‌قرار‌گرفت.‌کوهنآزم
بندی‌نمود؛‌مقادیر‌‌را‌در‌سه‌سطح‌طبقه‌2

.‌اسات‌و‌بالاتر‌بیانگر‌تأثیر‌قاوی‌‌‌86/5تاثیر‌متوسط‌و‌تا‌مقدار‌‌79/5تاثیر‌ضعیف،‌تا‌‌58/5تر‌از‌‌کم

ی‌هاا‌‌را‌برای‌ارزیابی‌بارازش‌مادل‌‌‌(GOF)(‌شاخص‌برازش‌مدل‌8554)‌9آماتو،‌وینزی‌و‌تنهاوس

زمان،‌پیشانهاد‌کردناد.‌شااخص‌بارازش‌باا‌‌‌‌‌‌‌طور‌هم‌هها‌ب‌های‌خارجی‌داده‌معادلات‌داخلی‌و‌سنجه

Rهاا‌و‌متوساط‌‌‌‌گرفتن‌ریشه‌مجذور‌از‌متوسط‌اشاتراک‌بارای‌هماه‌ساازه‌‌‌‌
هاای‌‌‌مرباو ‌باه‌ساازه‌‌‌‌2

                                                                                                                                        

1. Goodness-of Fit Index 

2. Cohn 

3. Amato, Vinzi & Tenenhaus 
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عناوان‌مقاادیر‌‌‌‌باه‌‌96/5و‌‌57/5‌‌،83/5مقاادیر‌‌ (.7شاود‌)رابطاه‌‌‌‌زا،‌به‌روش‌زیر‌محاسابه‌مای‌‌‌درون

‌(.7‌8553معرفی‌شده‌است‌)وتزلس‌و‌همکاران‌GOF،‌متوسط‌و‌قوی‌برای‌ضعیف
‌

====‌(7)رابطه‌ √oommunyyyyy̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ y  R2̅̅ ̅ 

‌

‌GOFآمده‌برای‌‌دست‌همقدار‌ب‌به‌باتوجه(‌ارائه‌شده‌است.‌6نتایج‌برازش‌کلی‌مدل‌در‌جدول‌)

در‌ساطح‌بسایار‌باالا‌قارار‌دارد.‌‌‌‌‌‌،بزرگتار‌اسات،‌بناابراین‌‌‌‌96/5،‌چون‌این‌مقدار‌از‌373/5به‌میزان‌

Rتمامی‌مقادیر‌‌همننین
قارار‌دارناد‌و‌دارای‌قادرت‌تأثیرگاذاری‌‌‌‌‌‌86/5نیاز‌در‌باازه‌بزرگتار‌از‌‌‌‌‌‌2

Rآمده‌برای‌‌دست‌همقادیر‌ب‌به‌باتوجهبالایی‌هستند.‌
برازش‌بسیار‌مناسب‌مدل‌کلای‌تأییاد‌‌‌‌GOF و‌2

‌شود.‌‌می
 برازش کلی مدل .5جدول 

 Communalities R2 متغیر پنهان

‌-‌‌652/5رهبری‌خیرخواه

‌‌337/5‌197/5شناختی‌نمندسازی‌روانتوا

‌‌458/5‌258/5عمق‌معنوی

‌‌843/5‌276/5تعامل‌مثبت

‌‌929/5‌259/5حساسیت‌اخققی

‌‌935/5‌133/5پاسخگویی‌به‌جامعه

‌‌721/5‌694/5داری‌معنی

‌‌893/5‌162/5شایستگی

‌‌939/5‌638/5گری‌خودتعیین

‌‌713/5‌263/5تأثیرگذاری

‌‌827/5‌229/5اعتماد

‌‌941/5‌113/5نگینمیا

GOF‌373/5‌

                                                                                                                                        

1. Wetzels et al. 
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 و پیشنهادها گیری نتیجه
آور‌و‌‌هاای‌اقتصاادی،‌رشاد‌سرساام‌‌‌‌‌طه‌بحاران‌واسا‌‌همورد‌اعتماد‌به‌رهباری‌با‌‌در بحران‌کنونی

آشاکار‌‌‌،ها،‌و‌تردید،‌ترس‌و‌بدبینی‌که‌در‌رابطه‌با‌رهبران‌رده‌بالا‌وجاود‌دارد‌‌نشدنی‌شرکت‌تمام

ماورد‌‌‌دمراتاب‌نیازهاا‌بایا‌‌‌‌تی‌براسااس‌رقابات‌و‌سلساله‌‌‌هاای‌رهباری‌سان‌‌‌‌،‌مادل‌شده‌است.‌بنابراین

های‌محیطای‌کناونی‌در‌یا ‌‌‌‌‌که‌بتوانند‌نسبت‌به‌چالش‌ییجادنظر‌واقع‌شده‌و‌بهبود‌یابند،‌تاتجدی

توساعه‌فضاایل‌در‌ساازمان‌‌‌‌‌هبا‌‌رهباری‌خیرخاواه‌‌‌تر‌پاسخگو‌باشاند.‌‌بخش‌روش‌بامعناتر‌و‌رضایت

شجاعت‌برای‌انجام‌‌تقویتامید‌و‌‌یربودن،‌القاگیری‌اخققی،‌خلق‌احساس‌معنادا‌طریق‌تصمیماز

عنوان‌راهی‌بارای‌گاذر‌از‌‌‌‌هتواند‌ب‌پرداخته‌و‌میثیر‌مثبت‌بر‌جامعه‌أگذاشتن‌ت‌و‌برجای‌اعمال‌مثبت

توانمندساازی‌‌‌و‌نقاش‌آن‌در‌رهبری‌خیرخواه‌‌تبیین‌مفهومحاضر‌با‌هدف‌‌این‌بحران‌باشد.‌تحقیق

هاای‌‌‌هاا‌و‌یافتاه‌‌‌تحلیل‌داده‌و‌انجام‌شد.‌تجزیهدانشگاه‌‌علمی‌هیئتکارکنان‌و‌اعضای‌‌شناختی‌روان

های‌برازش‌برای‌کلیه‌متغیرهای‌پنهاان‌تحقیاق‌در‌ساطح‌مطلاوبی‌‌‌‌‌‌که‌شاخص‌دهد‌نشان‌میتحقیق‌

توانند‌متغیرهای‌پنهان‌را‌‌خوبی‌می‌گیری‌به‌های‌اندازه‌قرار‌داشتند‌و‌حاکی‌از‌این‌بودند‌که‌شاخص

‌گیری‌کنند.‌‌اندازه

‌شاناختی‌‌رواندارد‌کاه‌رهباری‌خیرخاواه‌در‌توانمندساازی‌‌‌‌‌‌بیاان‌مای‌‌ حقیقق فرضیه اصلی ت

دارد.‌نتایج‌حاصال‌از‌آزماون‌ایان‌‌‌‌‌داری‌معنیدانشگاه‌تأثیر‌مثبت‌و‌‌علمی‌هیئتکارکنان‌و‌اعضای‌

‌علمای‌‌هیئتکارکنان‌و‌اعضای‌‌شناختی‌روانفرضیه‌نشان‌داد‌که‌رهبری‌خیرخواه‌بر‌توانمندسازی‌

شاد.‌‌‌فرضایه‌اصالی‌تحقیاق‌تأییاد‌‌‌‌‌،نتیجاه‌داری‌دارد.‌در‌معنیثیر‌مثبت‌و‌تأ‌33/5دانشگاه‌در‌سطح‌

هاا‌و‌‌‌اعتمااد،‌جاایی‌کاه‌افاراد‌بتوانناد‌تواناایی‌‌‌‌‌‌‌ساختن‌بستر‌حمایتی‌و‌قابل‌رهبری‌خیرخواه‌با‌فراهم

توانمندتر‌شاوند.‌‌‌شناختی‌روانلحاظ‌شود‌که‌کارکنان‌از‌یرند،‌موجب‌میکار‌گ‌ههایشان‌را‌ب‌مهارت

شود‌زیردستان‌احساس‌کنناد‌کاه‌شایساتگی‌لازم‌بارای‌انجاام‌‌‌‌‌‌‌ی‌خیرخواه‌باعث‌میعبارتی‌رهبر‌هب

هایشان‌‌وظایفشان‌را‌دارند.‌افراد‌زمانی‌احساس‌شایستگی‌خواهند‌کرد‌که‌دانش،‌مهارت‌و‌توانایی

شود‌که‌افراد‌معنا‌و‌هدف‌اصالی‌کارشاان‌‌‌‌گیرند.‌ازطرفی‌رهبری‌خیرخواه‌موجب‌می‌ر‌میکا‌هرا‌ب

 ه‌حسی‌مثبت‌از‌تأثیرگذاری‌بر‌دنیایی‌که‌در‌آن‌زندگی‌می‌کنند،‌برسند.را‌دریابند‌و‌ب

دارد‌که‌عماق‌معناوی‌بار‌توانمندساازی‌‌‌‌‌‌فرضیه‌فرعی‌اول‌بیان‌می های فرعی تحقیق: فرضیه

کاه‌‌داری‌دارد.‌ازآنجا‌معنای‌دانشاگاه‌تاأثیر‌مثبات‌و‌‌‌‌‌علمای‌‌هیئات‌کارکنان‌و‌اعضای‌‌شناختی‌روان
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دار‌است.‌‌،‌معنیتوان‌نتیجه‌گرفت‌که‌این‌رابطه‌است،‌می‌333/4بر‌داری‌این‌رابطه‌برا‌ضریب‌معنی

در‌ساطح‌اطمیناان‌‌‌‌،رو‌و‌مثبت‌اسات،‌ازایان‌‌‌466/5ه‌برابر‌با‌شد‌،‌ضریب‌مسیر‌محاسبهدیگر‌ازسوی

‌علمای‌‌هیئات‌کارکناان‌و‌اعضاای‌‌‌‌شاناختی‌‌روانتوان‌گفت،‌عمق‌معنوی‌بر‌توانمندسازی‌‌می‌33/5

خصاوص‌تاأثیر‌ایان‌دو‌متغیار‌باه‌شاکل‌‌‌‌‌‌‌و‌فرضایه‌محقاق‌در‌‌‌ی‌دارددار‌دانشگاه‌تأثیر‌مثبت‌و‌معنی

و‌هدف‌اشاره‌‌داری‌معنیعمق‌معنوی‌به‌جستجوی‌رهبر‌برای‌احساسی‌از‌شود.‌‌داری‌تأیید‌می‌معنی

اندازی‌از‌آینده‌سازمان‌را‌بارای‌‌‌فرد‌خود‌چشم‌هبهای‌منحصر‌بر‌با‌ویهگیدر‌عمق‌معنوی،‌رهدارد.‌

یناده‌‌اناداز‌ساازمان‌ایماان‌آورناد‌و‌باه‌آ‌‌‌‌‌‌کند‌تا‌به‌تحقق‌چشم‌فوذ‌میآنان‌نافراد‌ایجاد‌کرده‌و‌در‌

ساازد.‌‌‌توانمندتر‌می‌،جهت‌اهداف،‌کارکنان‌را‌برای‌حرکت‌درترتیب‌سازمان‌امیدوار‌باشند.‌بدین

ساازد.‌‌‌اندازی‌مشخص‌برای‌افراد،‌موجبات‌توانمندی‌آنان‌را‌فاراهم‌مای‌‌‌یجاد‌چشمعمق‌معنوی‌با‌ا

شاود‌‌‌شود‌و‌این‌امر‌موجب‌مای‌‌یری‌اعتقادات‌معنوی‌و‌ایمان‌به‌کار‌میگ‌باعث‌شکل‌،عمق‌معنوی

حس‌کنند‌کاه‌شایساتگی،‌تاأثیر،‌اعتمااد‌و‌اساتققل‌لازم‌را‌بارای‌انجاام‌‌‌‌‌‌‌‌‌شناختی‌روانلحاظ‌‌که‌به

اعضا‌تمایل‌بیشتری‌برای‌پاذیرش‌مسائولیت‌‌‌‌،کاری‌با‌معنا‌در‌سازمان‌دارند.‌در‌ی ‌محیط‌معنوی

کند‌تعامل‌مثبت‌‌شود.‌فرضیه‌فرعی‌دوم‌مطر ‌می‌سهیل‌نقش‌رهبری‌میاین‌خود‌موجب‌تداشته‌و‌

داری‌دارد.‌‌معنیدانشگاه‌تأثیر‌مثبت‌و‌‌علمی‌هیئتکارکنان‌و‌اعضای‌‌شناختی‌روانبر‌توانمندسازی‌

داری‌مناساب‌‌‌است‌و‌این‌مقادار‌در‌باازه‌معنای‌‌‌‌736/5داری‌این‌رابطه‌برابر‌‌که‌ضریب‌معنیازآنجا

دار‌نیست‌و‌فرضیه‌محقق‌در‌این‌خصوص‌تأیید‌‌نتیجه‌گرفت‌که‌این‌تأثیر‌معنی‌توان‌قرار‌ندارد،‌می

دهاد‌حساسایت‌اخققای‌بار‌توانمندساازی‌‌‌‌‌‌‌د.‌‌فرضایه‌فرعای‌ساوم‌ایان‌تحقیاق‌نشاان‌مای‌‌‌‌‌‌‌شاو‌‌نمای‌

دار‌دارد‌که‌مورد‌پذیرش‌قرار‌گرفت.‌‌دانشگاه‌تأثیر‌مثبت‌و‌معنی‌علمی‌هیئتاعضای‌‌شناختی‌روان

محاسابه‌شاد.‌‌‌‌89/5سایر‌برابار‌باا‌‌‌‌دست‌آمد‌و‌ضریب‌م‌هب‌444/8طه‌برابر‌داری‌این‌راب‌ضریب‌معنی

بزرگتار‌اسات،‌و‌نیاز‌ضاریب‌مسایر‌‌‌‌‌‌‌36/7کاوچکتر‌باوده‌و‌از‌‌‌‌32/8داری‌از‌‌که‌مقدار‌معنیازآنجا

حساسیت‌اخققی‌بر‌توانمندسازی‌‌33/5توان‌نتیجه‌گرفت‌که‌در‌سطح‌معنی‌داری‌‌،‌میاستمثبت‌

دانشگاه‌تأثیر‌مثبات‌و‌معنای‌داری‌دارد.‌رهبرانای‌کاه‌‌‌‌‌‌علمی‌هیئت‌کارکنان‌و‌اعضای‌شناختی‌روان

طریاق‌توانمندساازی،‌پیاروان‌و‌زیردساتان‌خاود‌را‌تشاویق‌‌‌‌‌‌‌مدارانه‌هستند،‌از‌رویکرد‌اخقا‌دارای

ت‌جها‌هاای‌توانمندساازی‌در‌‌‌راهبارد‌بدانناد‌و‌از‌‌‌برتار‌مناافع‌شخصای‌‌‌‌رکنند‌تا‌منافع‌گروه‌را‌ب‌می

نفس‌خود‌بهره‌گیرند.‌حساسیت‌اخققی‌رهبران‌خیرخواه‌را‌‌به‌ادخودکارآمدی،‌خودآگاهی‌و‌اعتم
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اسااس،‌‌‌صاورت‌بالفعال‌درآورناد‌و‌باراین‌‌‌‌‌کارکناان‌خاود‌را‌باه‌‌‌ساازد‌تاا‌نیروهاای‌باالقوه‌‌‌‌‌‌قادر‌می

جهات‌افازایش‌آن‌تاقش‌نمایناد.‌‌‌‌‌ناپذیر‌دانسته‌و‌در‌کارکنانشان‌را‌ضرورتی‌اجتنابتوانمندسازی‌

‌شناختی‌رواندهد‌که‌پاسخگویی‌به‌جامعه‌بر‌توانمندسازی‌‌ن‌میفرضیه‌فرعی‌چهارم‌این‌تحقیق‌نشا

که‌مورد‌پذیرش‌قرار‌گرفت.‌‌داری‌دارد‌دانشگاه‌تأثیر‌مثبت‌و‌معنی‌علمی‌هیئتکارکنان‌و‌اعضای‌

،‌معنی‌توان‌نتیجه‌گرفت‌که‌این‌رابطه‌است،‌می‌698/8داری‌این‌رابطه‌برابر‌‌که‌ضریب‌معنیازآنجا

در‌ساطح‌‌‌،رو‌و‌مثبات‌اسات،‌ازایان‌‌‌‌835/5شده‌برابر‌‌یب‌مسیر‌محاسبه،‌ضردیگر‌دار‌است.‌ازسوی

‌علمای‌‌هیئات‌کارکنان‌و‌اعضاای‌‌‌شناختی‌روانپاسخگویی‌به‌جامعه‌بر‌توانمندسازی‌‌33/5اطمینان‌

‌:قبیال‌کارکنان‌نیااز‌باه‌ساازوکارهایی‌از‌‌‌‌داری‌دارد.‌برای‌توانمندسازی‌دانشگاه‌تأثیر‌مثبت‌و‌معنی

هاای‌‌‌حمایات،‌مشاارکت‌و‌آماوزش،‌دسترسای‌باه‌اطقعاات،‌حمایات‌‌‌‌‌‌‌‌بیان‌روشن‌اهاداف،‌ارائاه‌‌

ند.‌شوطریق‌رهبری‌خیرخواه‌تأمین‌تواند‌همگی‌از‌که‌این‌ملزومات‌میباشد‌‌اجتماعی‌و‌عاطفی‌می

و‌رهبااری‌خیرخااواه‌‌اسااتیاا ‌فراینااد‌ناشاای‌از‌تباادلات‌اجتماااعی‌‌‌شااناختی،‌روانتوانمندساازی‌‌

دار‌توانمندسااازی‌فااراهم‌آورد.‌‌ماادیران‌عهاادهانگیزشاای‌باارای‌‌-توانااد‌چااارچوبی‌عققیاای‌‌ماای

جای‌آن‌همکاری‌و‌مسااعدت‌را‌‌‌،‌دوری‌کرده‌و‌بهراستا‌رهبران‌خیرخواه‌از‌قدرت‌و‌کنترل‌دراین

گرایای‌بار‌افاراد‌‌‌‌‌های‌مضر‌و‌ایجاد‌هام‌‌طریق‌کاهش‌جنبهیی‌به‌جامعه‌ازنمایند.‌پاسخگو‌تشویق‌می

ایان‌باورهاا‌‌‌‌گاذارد‌و‌‌افراد‌تأثیر‌می‌شناختی‌وانرتأثیرگذار‌است.‌پاسخگویی‌به‌جامعه‌بر‌باورهای‌

ها‌و‌مراکز‌آماوزش‌‌‌ن‌دانشگاهنهایت‌به‌مدیرا،‌باشد.‌دررود‌نه‌از‌آنها‌انتظار‌میتواندپیرامون‌آن‌می

‌شود:‌‌های‌رهبری‌خیرخواه‌در‌دانشگاه‌موارد‌زیر‌پیشنهاد‌می‌ها‌و‌مشخصه‌،‌جهت‌توسعه‌مسلفهعالی

‌افزایش حساسیت اخلاقی: 

 ؛رفتارها‌در‌سازمانبلندمدت‌‌دید‌بلندمدت‌و‌توجه‌به‌اثرات‌و‌پیامدهایداشتن‌ -

گوناه‌رفتارهاا‌‌‌‌شناسایی‌مسائل‌و‌مشکقت‌رفتاری‌خود‌و‌دیگران‌و‌آگاهی‌از‌اثرات‌این‌ -

 ؛در‌محیط‌کار

  ؛های‌اخققی‌در‌محیط‌کار‌و‌اندیشیدن‌درمورد‌آنها‌توجه‌به‌مسئولیت -

گیری‌در‌ساازمان‌ازلحااظ‌رعایات‌‌‌‌‌های‌تصمیم‌مورد‌قضاوت‌قراردادن‌تصمیمات‌و‌شیوه -

 ‌؛ها‌و‌اصول‌اخققی‌ارزش

 توسعه‌نگرش‌انتقاد‌محور‌در‌سازمان. -
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‌: افزایش عمق معنوی

 ؛جو‌و‌جستجوی‌معنا‌و‌هدف‌درکار‌ازطریق‌پرس -

 ؛یافتن‌از‌ابعاد‌مختلف‌کار‌اندیشه‌وآگاهی‌ -

هاای‌‌‌یاق‌و‌ارزش‌مورد‌حیاات،‌عق‌ه‌و‌حکمت‌درونی‌ازطریق‌اندیشیدن‌درتوسعه‌اندیش‌ -

 ‌؛حلی‌مناسب‌برای‌تعامل‌با‌دنیا‌درونی‌برای‌درک‌بیشتر‌معنا‌و‌دسترسی‌به‌راه

حماایتی‌‌ارائه‌رفتارهای‌‌طریقدرونی‌درراستای‌مساعدت‌به‌بشریت‌از‌ییگرا‌توسعه‌کمال -

 کننده.‌و‌کم 

 : مثبت تعاملافزایش 

بخشی‌به‌‌الهام‌ازطریق‌در‌سازمان‌نقشی‌برای‌تغییر‌مثبت‌الگویشدن‌به‌‌تبدیلتقش‌برای‌ -

کاارگیری‌اشاکال‌جدیاد‌تغییار‌مثبات‌و‌ناوآوری‌‌‌‌‌‌‌‌هخلاق‌و‌با‌‌‌برای‌تغییر‌و‌همنناین‌افراد‌

 ؛در‌سازمان‌اجتماعی

هاا،‌تصاورات‌ذهنای،‌نمادهاا،‌‌‌‌‌‌از‌داساتان‌‌با‌استفاده‌مشترک‌در‌سازمانانداز‌‌توسعه‌چشم‌ -

 ؛ها‌و‌زبان‌ترغیب‌استعاره

بارای‌‌‌یعنوان‌ی ‌مادل‌نقاش‌و‌کاتالیسات‌‌‌‌هله‌عمل‌بوسی‌هببرای‌تغییر‌امید‌و‌اشتیاا‌‌ایجاد -

 تغییر‌و‌نوآوری.‌

 پاسخگویی به جامعه: افزایش 

دار‌بار‌‌‌یثیر‌معنا‌أتا‌و‌دارای‌جامعاه‌‌‌بهکننده‌‌عنوان‌عاملی‌مساعدت‌هنقش‌هر‌فرد‌ب‌شناخت -

 جامعه؛‌

 ‌؛بعدیت‌اجتماعی‌پینیده‌و‌چندابزار‌و‌فرایندی‌جامع‌برای‌حل‌مشکق‌شر ‌جعبه -

 ؛با‌آنها‌مناسبساخت‌روابط‌‌طریقاز‌سازمان‌مختلفنفعان‌‌طه‌و‌همدلی‌با‌ذیساخت‌راب -

‌توساعه‌قبیال‌‌مشکقت‌اجتماعی‌پینیاده‌از‌حل‌های‌پایدار‌برای‌‌حل‌طراحی‌و‌پرورش‌راه -
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