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 چکیده
داشتن اطلاعات لازم در سازمان ندست در ث از منبعاز رفتارهای سازمانی منفی بدبینی سازمانی 

به بهبود توانمندی کارکنان و کاهش  که منجر رهبری اصیل از رویکردهای رهبری اخلاقی است. است
- درک لیاص یرهبر ریسنجش تأثد. هدف از انجام پژوهش حاضر، شوهای مخرب سازمانی میدیدگاه

. است انیدر کارکنان شرکت پارس حدسازی ساختاری گری توانمنبا میانجی یسازمان ینیشده  بر بدب
با ، ، کارکنان شرکت پارس حیان در شعب سراسر کشورآنجامعه  پیمایشی و – نوع توصیفی پژوهش از

آلفای پرسشنامه بوده که پایایی آن به روش  هاداده. ابزار گردآوری استنفر  022حجم نمونه برآورد شده 
تأیید شد. برای تجزیه و  و واگرا گراهمروایی یی آن به روش روایی محتوا و پایایی مرکب و رواکرونباخ و 

 Smartافزار نرمو ختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی سازی معادلات سا، از روش مدلهادادهتحلیل 

PLS ندسازی ساختاری و بدبینی های پژوهش رهبری اصیل بر توانمیافته مطابق. ه استاستفاده شد
توانمندسازی ساختاری نیز بر بدبینی سازمانی تأثیرمعناداری دارد. همچنین نقش میانجی  و یسازمان

با لذا  تأیید قرار گرفت. موردانی توانمندسازی ساختاری در تأثیر رهبری اصیل درک شده بر بدبینی سازم
پارس حیان  دبینی سازمانی در شرکتتوانمندسازی ساختاری و رهبری اصیل درک شده، میزان ب ارتقاء
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 مقدمه .1

به این شده است که بسیاری از کارکنان، احساس  منجر ،کارودهای اخیر جهان کسبرویکر
از موضوعات رفتاری است   8ینیدبببدبینی نسبت به زندگی کاری و مدیران اجرایی داشته باشند. 

کارکنان به سازمان، شغل و  شودیم باعثی سازمان ینیبدب. برای سازمان دارد یکه تبعات مهم
 یکارکنان نگرش منف ،ینیدر بدب. باشند داشته یاحساسات و رفتارهای خود نگرش منف د،یعقا

این معضل در بسیاری [. 6] ندکنیبه سازمان نگاه م دییو ناام سأی با نسبت به سازمان دارند و
توجهی وشنی قابل درک است که در صورت بیاز کارکنان فعال در بخش دولتی و خصوصی به ر

به همراه داشته باشد، چرا  سازمان آنهاتواند تبعات نامطلوبی برای سازمان، میمدیران و رهبران 
ک مزیت رقابتی محسوب که نیروی انسانی فعال در هر سازمانی یک نقطه قوت و به عبارتی ی

 شان منجر به افزایش حس تعهد، هویت و رفتارهایهای روانیشود که توجه به جنبهمی
 .[3] شودخودجوش می

 تحقیر، باو  هگرفت شکل سرخوردگی و ناکامی ناامیدی، از که است نگرشی، سازمانی بدبینی

 اصول که است این نیبدبی با مرتبط اصلی باور[. 01] است مرتبط اعتمادیبی و نفرت

شناسایی عواملی که بتواند [. 6] است شده شخصی منفعت قربانی صداقت و عدالت کاری،درست
برخوردار است و نقش رهبران نسبت به سایر بدبینی را در سازمان کاهش دهد از اهمیت زیادی 

است که  همختلف نشان داد هایپژوهشگزارش عناصر ساختاری و رفتاری اولویت بیشتری دارد. 
و اعتماد کارکنان به سازمان  یتعهدات کار زانیم کنند،یتوجه م اتیکه رهبران به اخلاق یزمان
 [. 82] ابدییم شیافزا

و رهبری سازمان و مدیریت  و اتخاذ رویکرد اخلاقی در حوزهاخیر، مباحث اخلاقی  در دهه
)خود تنظیمی( و  ر خود کنترلیب، 0رهبری اصیل نظریه[. ۰] است بسیار رایج شدهها سازمان

 گر مثبت سازمانی تمرکز داردنقش تعدیل شناختی ورهبر و پیروان، سرمایه مثبت روانآگاهی خود
های اخیر مطرح شده است. ترین رویکرد رهبری است که در سالکامل رهبری اصیل، نظریه[. 8]

لق است و منجر به خ نه کردههای رهبری نیز رخنظریههای رویکرد اخلاقی به حوزهدر واقع، 
 [. 7] است رهبری اصیل شده بدیعِ سبک
خود، آگاه، مطمئن بهها و عقاید خود(، رهبران اصیل از ارزش022۰)3از نظر آیلس و همکاران 

سازی پیروان تمرکز دارند، تفکرشان را و بر توانمند هستنداعتماد ان و قابلاطمینصادق، قابل
  [. ۰] کننداندیش و متعهد را خلق میبا افراد مثبتگسترش داده و سازمانی 
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قابل قبول است که انتظار داشته باشیم رهبران نقش مهمی در ایجاد شرایط  پس کاملاً 
تأثیراتش بر  در سازمان و 8توانمندساز برعهده دارند. لذا توجه به عامل توانمندسازی ساختاری

(، ابعاد ساختاری 8۹۹3)0مندسازی سازمانی کانتربدبینی سازمانی ضروری است. براساس مدل توان
 ها و رفتارهای کاری نسبت به تجربیات شخصی وتأثیرات بیشتری بر نگرش ،درون محیط کار

بعد: دسترسی به  ساختارهای توانمندسازی سازمانی را در چهار (8۹۹3) اجتماعی دارد. کانتر
های یادگیری و رشد معرفی نموده فرصتاطلاعات، حمایت، منابع مورد نیاز برای انجام کار و 

 [. 3] است
د. نکه مدیران نقش کلیدی در بهبود این ساختارها برعهده دار دارداظهاد می( 8۹7۹کانتر)

-شناختی پیش( نشان داد که توانمندسازی ساختاری و روان0222) همچنین مطالعات لاشینگر
 بینی کننده رضایت شغلی و فرسودگی شغلی هستند. 

ارتباط بین توانمندسازی ساختاری و بدبینی سازمانی به این شیوه قابل توجیه است براین، بنا 
شناختی در سازمان است که درغالب رفتارهای غیر اخلاقی، عدم چون نقض قرارداد روان ،که

سازی اطلاعات و منابع مورد نیاز موجب بدبینی روابط کارفرما و کارکنان، مخفی اعتماد بین
گردد، توانمندسازی ساختاری با ایجاد یک جو مثبت بر مبنای اصول چهارگانه یسازمانی م

 [. 2] خویش موجب تعدیل یا نفی بدبینی خواهد شد
های های کاری با ساختارهای خشک و سبکبه تغییر و تحولات حاکم در محیط با توجه

این موضوع علاوه . باشدمیهای رهبری سنتی رهبری، نیاز به یک تحول اساسی در حیطه سبک
های خصوصی نیز جایگاه های خدماتی و بخش دولتی، در بخش بازرگانی و شرکتبر سازمان

-توزیعکنندگان و همچنین بزرگترین تولیدشرکت پارس حیان یکی از خود را پیدا نموده است. 
ب خود به صورت مویرگی در قال که است های آرایشی و بهداشتی در کشورفرآوردهکننده برتر 

توانسته  حیانهای بالقوه موجود در شرکت پارس توانمندیشعب در سراسر کشور فعالیت دارد. 
توجه به  سبت به سایر رقبا رقم بزند. قطعاًفردی را برای این شرکت نه است موقعیت منحصر ب

شناختی کارکنان و توجه به شیوه های ساختاردهی در این مجموعه آینده بهتری را عوامل روان
صحیح نابدبینی سازمانی ناشی از پردازش پرتلاطم فعلی فراهم خواهد نمود. عرصه رقابت  در

های صورت گرفته شده شود. با نظرسنجیاطلاعات و ادراک از نابرابری در محیط کار ایجاد می
تعهدی رویت ور، نارضایتی شغلی، ترک شغل و بیهای شرکت مذکدر میان شعب و نمایندگی

ارکنان این شرکت منبعث از مبهم بودن اطلاعات دریافتی در حوزه کاریشان شده در میان ک
است. با توجه به  اش گشتهای که در بهترین حالت منجر به بدبینی نیروی انسانی، به گونهاست

                                                                                                                             
1 . Structural Empowerment 
2 . Kanter 
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موجود در این شرکت در مقایسه با رقبا و ایجاد سهم بازار مطلوب برای  توانمندیاین که 
که به یقین بخش اعظمی از این موفقیت در گرو داشتن  ی قرار داردمحصولاتش در سطح ممتاز

، لذا به منظور جلوگیری از تبعات منفی استنیروی انسانی کارآمد و شایسته این شرکت 
جهت نانش رفتارهای نامطلوب سازمانی و همچنین ایجاد یک محیط روانی مطلوب برای کارک

اش، استقرار و بازنگری در ساختار موقعیت رقابتی داشتن انگیزه لازم برای ارتقای شرکت و حفظ
  و حوزه رهبری مدیرانش یک الزام است. 

 در اطلاعات شفاف ارائه با که رهبرانی، اصیل رهبران نقش که موضوع این گرفتن نظر در با
 بر مبتنی جو ایجاد و اطلاعات به دسترسی زمینه در کارکنان با صحیح ارتباط و کاریشان حوزه
است، به منظور استقرار ساختار صحیح که  شده تایید خوبی به امروزی هایسازمان در داعتما

در آن محوریت داشته باشد، وجود چنین رهبرانی هم از دیدگاه ایجاد  صداقت و اعتماد شفافیت،
نظر به علاقه و   یک مزیت رقابتی و هم از منظر یک بستر سازمانی مطلوب، ارزشمند است.

مونه مورد مطالعه، یک شرکت همچنین از آنجایی که نشرکت پارس حیان و  دغدغه مدیران
ها که عمده محصولات این شرکت در داروخانه استکننده محصولات آرایشی و بهداشتی توزیع

وجود دارد، به یقین در جامعه ای از این طیف محصولات و حساسیت و توجه ویژه بوده موجود
ها منجر به ایجاد شفافیت و اعتماد مدیریت این نوع از شرکت رسوخ مفهوم اصالت در ساختار و

و همچنین مسئولیت  های توزیعبا شرکاء و کانالهمه جانبه و در تمامی ابعاد عملکردیشان 
های رشد و یادگیری و در اختیار قرار همچنین ایجاد فرصت خواهد شد.در جامعه  آنها اجتماعی

بر تقویت های شرکت، علاوهمطلوب اهداف و آرمان نیاز جهت پردازش دادن منابع مورد
هدف تبیین  با، ژوهش حاضرپ داشتن سازمان و کارکنان خواهد شد.روز نگهبه ؛ساختاری، منجر به

شرکت پارس رهبری اصیل بر بدبینی سازمانی کارکنان  نقش توانمندسازی ساختاری در تأثیر
که آیا رهبری  درصدند دریابند گرانپژوهش، در این پژوهش حیان انجام شده است. در حقیقت

اصیل درک شده و توانمندسازی ساختاری بر بدبینی سازمانی در کارکنان شرکت پارس حیان 
 تأثیرگذار است؟

 
 مبانی نظری و پیشینه پژوهش .2

و رهبری اصیل شکلی از رهبری مثبت براساس مفهومی از اصالت است . رهبری اصیل

ها و استفاده از دانش برای راهنمایی تعاملات خود ضعف، قوت، ارزش افراد از نقاط نشانه وضعیت
( رهبری اصیل الگویی از رفتار 0221)8والومبوا و همکارانبر اساس نظر . [۹] استبا دیگران 

-های روحی روانی مثبت توجه دارد و فضای اخلاقی مثبتی را ایجاد میرهبر است که به ظرفیت
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بیشتر، دیدگاه اخلاقی درونی، پردازش متعادل اطلاعات و شفافیت  کند تا بدین منظور خودآگاهی
 [. 0] کند، پرورش دهدروابط در نقش رهبری را که با پیروان خود کار می

 شامل اصیل رهبری مفهوم( 0226) از دیدگاه آوولیو و همکاران. های رهبری اصیلمؤلفه

 و 3رابطه شفافیت ،0درونی قیاخلا دیدگاه ،)متعادل(8متوازن پردازشاست:  مؤلفه چهار

 .2آگاهیخود
 عینی طور به گیری،تصمیم از پیش رهبر که دارد واقعیت این به اشاره ،عادلمت پردازش

 با تضاد در که است هاییداده پردازش شامل امر این کند.می تحلیل تجزیه و را اطلاعات تمامی

 [. 7]است  خودش اولیه دیدگاه
 هایارزش و استانداردها با رهبر که کندتوصیف می را واقعیت این درونی، اخلاقی اندازچشم

. [0۰] کندمی عمل اجتماعی، یا سازمانی فشار و هاگروه علیه حتی و شده هدایت درونی اخلاقی
ند کنیم تیهدا یدرون یاخلاق هایارزش قیاز رهبران دارد که از طر ییعد اشاره به رفتارهابُ نیا

-یقرار م یو اجتماع یفشارهای سازمان همکاران، همچون فشار یرونیبو در مقابل فشارهای 
 بالاتری یانداز اخلاقکه از چشم یاز رهبران ،یمعضلات دشوار اخلاق با . هنگام مواجههرندیگ

های والای ارزش اساستری تفکر و عمل کنند و بریرود به شکل اخلاقیانتظار م برخوردارند
 [. 3] ندیرفتار نما یانسان

و  گوناگون هایخودتعریفی ارائه به کهدارد  اشاره یندهاییفرآ از عمیق درک به خودآگاهی
 ها، هیجانات،شارز به نسبت به شدت اصیل . رهبرانکندمی کمک دیگران، بر آنها تأثیر نحوه

 روند به اشاره خودآگاهی درنهایت،[. ۹] دارند خودآگاهی ضعف و قوت نقاط و هاانگیزه اهداف،

 [. 88] دارد فرد ضعف و قوت نقاط از ترعمیق درک یک به دنرسی
 و یبا سطح بالای گشودگ کیدهنده رهبری به روابط نزدلیجزء تشک نیو آخر نیچهارم

 گرانیارتباط باز و شفاف با د کی تیتا چه حد رهبر به تقو دهدیاشاره دارد و نشان م اعتماد
پردازد. یم کینزد ندهیها در آها، نظرات و چالشدهیاز ا رییگساختن فرصت بهره فراهم برای

-ایده گذاشتن اشتراک به برای دیگران تشویق واحساسات  و تسهیم افکار شامل رابطه، شفافیت
 [. 80]است  عقایدشان وها 

سازمان در جهت  است که ییهاتیفعال ی،توجه به توانمندساز توانمندسازی ساختاری.

بعد، فراهم  نیکه در ا دهدیانجام م هایریگمیقدرت و تصمکردن کارکنان در منابع  میسه

از  یکی یساختار یتوانمندساز. [1] قدرتمندتر شدن کارکنان مدنظر است جهت یطیآوردن شرا
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2 . Moral/ethical conduct 
3 . Relational transparency 

4 . self awareness 
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 کردیرو نیاست. ا پیشنهاد کرده (8۹۹3)8کانتراست، که  یشناخته شده توانمندساز کردیسه رو

در سازمان مربوط است و به  اریقدرت و اخت ضیا تفواستخراج شده ب یسازمان یهانظریهکه از 

و منابع در  تیحما اطلاعات،فرصت،  یعنی یطیکارکنان به چهار عامل مح یدسترس ،یطور کل

 [. 03] کندیم فیسازمان را توص

عوامل  مثابه( سه عامل را به0223) راشل و وندی .ابعاد رویکرد ساختاری توانمندسازی
 ،3سازمان تصمیمات کنترل -0 ،0پویا ساختاری چارچوب -8 اند:عرفی نمودهتوانمندساز سازمانی م

   2اطلاعات تسهیم-3
 سازمان که است روشن و تغییر قابل هایدستورالعمل از ایچارچوب ساختاری پویا، مجموعه

 یک در ایرویه لحاظ به هم و رفتاری لحاظ به هم کارکنان گیریتصمیم به کمک برای را آن
 [. 82] سازدمی فراهم پویا رکا محیط

-جنبه تمامی در تا شود داده اجازه کارکنان به که معناست سازمان، بدین تصمیمات کنترل
 تصمیمات کنترل با مفهومی لحاظ به که ایزمینه برخی عوامل. وارد شوند شانایحرفه کار های

 در با ورودی و شفافیت عدمو  کارکنان برای کم معنا گذاریهدف: شامل است تناقض در سازمان
 .[83] شغلی هایمسئولیت گرفتن نظر

 افراد همه برای سازمان به راجع اطلاعات که شودمی تعریف گونهبدین تسهیم اطلاعات،
 یا کارکنان سوابق مانند)  چیز همه باید که نیست مفهوم این ولی به. باشد دسترسی قابل سازمان
 تسهیم از هدف لیکن. شود گذاشته اشتراک به سازمان انکارکن با( کارکنان و مدیران ارزیابی

 [.8۹] شود گذاشته اشتراک به کارکنان بین سازمان کار با مرتبط اطلاعات که است این اطلاعات
احساس منفی در (، بدبینی سازمانی را نگرش و 8۹۹1)۰دین و همکاران .بدبینی سازمانی

ه بروز رفتارهای انتقادی و ب داند وفاقد درستی می اند یا باوری که سازمان راسازمان تعریف کرده
 [. 08] آمیز نسبت به سازمان تمایل داردتوهین

نسبت به سازمان به  یاشاره به نگرش منف یسازمان ینیمعتقدند که بدب( 0221)6برون و رگان
-یت مفرد نشأ یکار یهااست که از تجربه یاابانهیفرد دارد و در واقع، قضاوت ارز رندهیکارگ

 یواکنش آموخته شده به جا کی یسازمان ینیکه بدب کنندینقل م( 0221. برون و رگان )ردیگ
که افراد  ستین یاحساسات صرفاً یسازمان ینیبدب گر،یاست، به عبارت د تیبر شخص ینمبت لیتما
در سازمان  ینگرش است که از طریق تجربه کار یآورند، بلکه نوعیبه درون سازمان م یمنف
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ها نشأت از تجربه یسازمان ینیشوند بلکه بدب نیبدب ،رندیگی. کارکنان تصمیم نمردیگیم شکل
 [. 8۰] ردیگیم

 و اصـیل رهبـری بـین رابطـه از ،ه تحقیقپیشـین  نتایج و نظری متون مرور ،کلی طوربه
 شده بناشـفافیت  و اعتمـاد دو مفهـوم بر اصیل رهبری .[02] کنندمیبدبینی سازمانی حمایت 

شود. همچنین ابعاد سازمان می ه ادراک از ناعدالتی و بدبینی دراست که فقدان آن منجر ب
ل دارد. با درنظر گرفتن سویی با مفهوم رهبری اصیتوانمندسازی ساختاری تقابل نزدیک و هم

 اند.، چارچوب نظری و فرضیات پژوهش حاضر شکل گرفتهنکات مطرح شده
( به بررسی رابطه بین 0280)8وان و همکاران. بدبینی سازمانی توانمندسازی ساختاری و

توانمندسازی ساختاری و رضایت شغلی پرداختند. نتایج این پژوهش نشان داد که توانمندسازی 
ساختاری با تأکید بر چهار عنصر: اطلاعات، منابع، فرصت و حمایت منجر به رضایت شغلی 

 [. 87] گرددکارکنان می
همراه عدالت سازمانی ادراک ( دریافتند که توانمندسازی ساختاری به0287)0اکرم و همکاران

ساختاری و  ای که با افزایش توانمندسازیگونهینی سازمانی دارند، بهتأثیر معناداری بر بدب شده
 یابد. باشل و لاشینگرشدت کاهش میادراک از حد مطلوب عدالت سازمانی، بدبینی سازمانی به

تند که توانمندسازی ساختاری و فرسودگی شغلی ارتباط معکوسی با یکدیگر دارند. دریاف (0283)
در این پژوهش تأثیر ابعاد توانمندسازی ساختاری بر فرسودگی شغلی مورد بررسی قرار گرفت و 
در میان ابعاد فرسودگی شغلی، بیشترین تأثیر به ترتیب مربوط به خستگی عاطفی، بدبینی 

( طی تحقیقی دریافتند که 0280)3فی بود. بودریاس و همکارانسازمانی و عملکرد من
بعد بدبینی  توانمندسازی ساختاری تأثیر منفی و معناداری بر فرسودگی شغلی مبتنی بر دو

پژوهش حاضر بدین  لاوسازمانی و خستگی عاطفی دارد. با توجه به توضیحات فوق، فرضیه 
 شود:صورت بیان می
تأثیر  انیشرکت پارس ح کارکناندراختاری بر بدبینی سازمانی توانمندسازی س ل:فرضیه او

 منفی و معناداری دارد.
( استدلال نموده است 0280) یوکل .رهبری اصیل درک شده و توانمندسازی ساختاری

طور متقابل تعهد ساختن کارکنان بوده و این کارکنان توانمند به رهبران قادر به توانمند که
 تری داشته باشندها و رفتارهای مثبترود که نگرشدر نتیجه انتظار می عاطفی بالایی دارند و

 کار، در انرژی احساس برای اخلاقی رهبری ( معتقدند که نقش0280) ژو وهمکاران[. 86]
 برای گفت توانمی که ترتیبی به لازم و ضروری است. کارکنان کار در خلاقیت و توانمندی
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 خود مدیریت در مدیران و سرپرستان است لازم کارکنان خلاقیت و توانمندی نشاط، تقویت
( دریافتند که رهبری 0283) لاشینگر و همکاران[. 02] نمایند مراعات را اخلاقی رهبری اصول

اصیل به طور منفی و معناداری بر بدبینی سازمانی و خستگی عاطفی از طریق توانمندسازی 
پژوهش حاضر بدین صورت  مدووق، فرضیه با توجه به توضیحات ف ساختاری تأثیرگذار است.

 شود:بیان می
شرکت پارس کارکنان در رهبری اصیل درک شده  بر توانمندسازی ساختاری  :مدوفرضیه 

 تأثیر مثبت و معناداری دارد. انیح

در پژوهشی به مطالعه رابطه  (0283)8مت .شده و بدبینی سازمانی رهبری اصیل درک
یران دانشکده در سطح تحصیلات تکمیلی و رفتار بدبینی سازمانی میان رفتار رهبری اخلاقی مد

. این پژوهش به سه نتیجه عمده دست یافته است: نخست، [0۹] پردازدافراد دانشگاهی می
-که نگرشم اینادراک افراد آکادمیک از اخلاقی بودن مدیران دانشکده در سطح میانی است. دو

که در این مطالعه م اینر سطح بالایی است و سوهای بدبینی سازمانی کارکنان آکادمیک د
-ازمانی آکادمیکرفتارهای رهبری اخلاقی مدیران دانشکده اثر مستمر و منفی بر رفتار بدبینی س

ر رهبری اخلاقی ادراک شده که در این مطالعه به این نکته دست یافتند که رفتاها دارد. ضمن این
 [.00] ستکننده مهم بدبینی سازمانی ا بینییک پیش

رهبری اخلاقی انجام  ای که به منظور تأیید اعتبار سازه( در مطالعه0288)0کالشو و همکاران
کنند که و بیان می کننددهند، اقدام به سنجش تأثیر رهبری اخلاقی بر بدبینی سازمانی میمی

ابعاد  به تقاءار ویعنی با توجه [. 02] رهبری اخلاقی بتواند منجر به کاهش بدبینی سازمانی شود
 توانمندسازی ساختاری، شاهد کاهش خستگی عاطفی، بدبینی سازمانی و عملکرد منفی هستیم

 شود:م پژوهش حاضر بدین صورت بیان میا توجه به توضیحات فوق، فرضیه سوب[. 03]
 انیشرکت پارس حکارکنان در رهبری اصیل درک شده بر بدبینی سازمانی  م:فرضیه سو

 دارد. ینادارو مع یمنف ریتأث
( به بررسی نقش 0282)3گیلبرت و همکاران .نقش میانجی توانمندسازی ساختاری

میانجی فرسودگی شغلی در رابطه بین توانمندسازی ساختاری و رفتار شهروندی سازمانی 
پرداختند. نتایج این بررسی بیانگر آن بود که توانمندسازی ساختاری بر ابعاد فرسودگی شغلی؛ 

 عاطفی، بدبینی سازمانی و عملکرد منفی تأثیر معکوسی دارد.شامل خستگی 
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مهم در جلوگیری از  یتوانمندسازی ساختاری عامل ( دریافتند که0282)8راموس و آلیس
( دریافتند که 0287) رفتارهای سازمانی منفی و ایجاد رضایت شغلی است. رید و لاشینگر

بینی به مت روحی کارکنان و خوشکننده سلا بینیل پیشمتوانمندسازی ساختاری یک عما
 محیط کار است.

( طی پژوهشی که به بررسی نقش رهبری اصیل، کارکردها و 0281)0آلیلیانی و همکاران
های خدماتی، زمینه پیامدها پرداختند، دریافتند که به دنبال اجرای اصول رهبری اصیل در سازمان

با توجه به توضیحات فوق،  گردد.م میافزایش اعتماد و کاهش رفتارهای سازمانی منفی فراه
 شود:فرضیه چهارم پژوهش حاضر بدین صورت بیان می

توانمندسازی ساختاری  در تأثیر رهبری اصیل درک شده بر بدبینی سازمانی  فرضیه چهارم:
 کارکنان شرکت  پارس حیان نقش میانجی دارد.

 یشنهادیپ یدل مفهومپژوهش م اتیادب یبندس از مطالعه و جمعپ .مدل نظری پژوهش
رهبری  ریسه متغ انیمدل روابط م نیقابل مشاهده است. ا 8 که در شکل شدیی پژوهش شناسا

 چهار زیروابط ن نیبر ا یمبتن .ردیگیرا در بر ماصیل، بدبینی سازمانی و توانمندسازی ساختاری 
بر  یمبتن یحاتیها توضاز آن کیهر است که در ادامه در رابطه با ییقابل شناسا یاصل هیفرض

 ارائه خواهد شد. نهیشیپ
 

 
 مدل نظری تحقیق. 8 شکل

 
 پژوهششناسی روش .3

 –ها، توصیفی روش آن بر اساس نحوه گردآوری داده پژوهش از حیث هدف کاربردی و
نفر  272. جامعه آماری پژوهش کارکنان شرکت پارس حیان هستند که تعدادشان استپیمایشی 

گیری تصادفی استان کشور، به روش نمونه 81در  بوده و با توجه به پراکندگی شعبات این شرکت
نفر برآورد شد. ابزار گردآوری  022ای، تعداد نمونه براساس فرمول کوکران، ای تک مرحلهخوشه
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 توانمندسازی ساختاری  رهبری اصیل درک شده

 بدبینی سازمانی
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مه شده از پرسشنا رهبری اصیل درککه برای سنجش متغیر  استاطلاعات، پرسشنامه استاندارد 
انداز اطلاعات، شفافیت رابطه و چشمن مبتنی بر ابعاد خودآگاهی، پردازش متواز الیسؤ 86

اخلاقی درونی شده، استفاده شده است. برای سنجش متغیر توانمندسازی ساختاری از پرسشنامه 
یادگیری، دسترسی به اطلاعات،  سؤالی روابط کاری اثربخش  مبتنی بر ابعاد فرصت رشد و 80

و منابع مورد نیاز برای انجام کار استفاده شده و همچنین برای سنجش متغیر بدبینی حمایت 
الات پایایی سؤ ( استفاده شده است.8۹۹6) سؤالی اسچافلی و همکاران 80سازمانی از پرسشنامه 

، 176/2رهبری اصیل درک شده پرسشنامه به روش آلفای کرونباخ به ترتیب برای متغیر 
برآورد گردید که بالاتر از مقدار مطلوب  7۹۹/2و بدبینی سازمانی  700/2ی توانمندسازی ساختار

گرا تأیید شد. جهت تجزیه و و روایی پرسشنامه به روش روایی محتوا و روایی هم است 7/2
سازی ی و معلولی بین متغیرهای پژوهش از روش مدلتحلیل اطلاعات و بررسی رابطه علّ

 Smart PLS افزارحداقل مربعات جزئی توسط نرم ری الگوریتمکارگی همعدلات ساختاری و با ب
 اطلاعات مربوط به پرسشنامه ارائه شده است: 8جدول اقدام شده است. در 

 
 الات پرسشنامهعاد و سؤ. اب8جدول

 منبع الات پرسشنامهسؤ ابعاد متغیر

 

 

رهبری اصیل درک 

 شده

 خودآگاهی
 
 
86 

 
 (0226) آوولیو و همکاران

 رابطهشفافیت 

 چشم انداز اخلاقی دورنی شده

 پردازش متوازن اطلاعات

 

توانمندسازی 

 ساختاری

 فرصت رشد و یادگیری
 
 
80 

 (0) روابط کاری اثربخش
 دسترسی به اطلاعات

 حمایت)پشتیبانی اطلاعات(

 منابع مورد نیاز برای انجام کار

 (8۹۹6) اسچافلی و همکاران 80 بدبینی سازمانی

 
 هاها و یافتهتحلیل داده .4

-توزیع افراد نمونه بر اساس متغیرهای جمعیت SPSS23از نرم افزار  در بخش آمار توصیفی،
 و مرد درصد6۹ شده انتخاب نمونه 022 طور خلاصه، ازشناختی مورد بررسی قرار گرفت. به

 کاردانی، درصد 32 م،دیپل تحصیلات دارای درصد03اند که از این تعداد، بوده زن درصد38
 82-6 بیشترین میزان سابقه کاری مربوط به طیف. اندبوده دکتری درصد۰کارشناسی و  درصد08

سال  22-38درصد از کارکنان شرکت در رده سنی ۰/23درصد بود و 3۹سال سابقه کار به میزان 
 و 7۰/3 شده درک اصیل رهبری و انحراف معیار متغیرها به ترتیب برای قرار دارند. میانگین
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 60/3و برای متغیر بدبینی سازمانی  016/2معیار انحراف و 12/3سازی ساختاری وانمند، ت670/2
 بود. این بدان معناست که از منظر کارکنان شرکت پارس حیان، ادراک از توانمندسازی 3۹2/2و 

مترین میزان در شرکت در حد بالاتری نسبت به سایر متغیرها قرار دارد و بیشترین و ک ساختاری
امتیاز مربوط به بعد فرصت رشد و یادگیری و دسترسی به اطلاعات بود.  این بدان معناست که با 

های رشد و یادگیری، دسترسی به وجود بسترسازی خوب در شرکت به منظور ایجاد فرصت
در  اطلاعات مورد نیاز کارکنان در سطح مطلوبی قرار ندارد. همچنین بیشترین و کمترین امتیاز

انداز اخلاقی درونی شده و شفافیت ارتباطات بود. این بدان رهبری اصیل مربوط به بعد چشم
دارد، اما توجه به  معناست که اگر چه در مجموع ادراک از رهبری اصیل در سطح مطلوبی قرار

 شفافیت در ارتباطات بین رهبر و کارکنان در حد بالایی نیست. 
با رویکرد روش  (SEM) سازی معادلات ساختاریش مدلاز رو آمار استنباطی،در قسمت 

برای بررسی مدل مفهومی پـژوهش،  Smart PLS افزارو با استفاده از نرم مربعات جزئی حداقل
ها روابط بین هایی است که در آنگرفته شد. این روش بهترین ابزار برای تحلیل پژوهش بهـره

ها غیرنرمال است. درضمن، برای سنجیدن دادهپیچیده، حجم نمونه اندک و توزیع  متغیرهـا
های یافته درادامـه، .رویکرد حداقل مربعات جزئی روشی بسـیار مناسـب اسـت ـی،روابـط علّ

 شود.ها بررسی میحاصل از تحلیل داده
مدل پژوهش در حالت استاندارد و در حالت معناداری ارائه داده شده  3و  0های در شکل

 است:
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 )ضریب مسیر استاندارد( تحقیق براساس فرضیه تحقیق مون مدلآز .0 شکل

 

 
 (t )آماره  تحقیق فرضیه براساس تحقیق مدل آزمون .3شکل

 
گیری از پایایی شاخص، روایی برای سنجش برازش مدل اندازه .گیریارزیابی مدل اندازه

پایایی شاخص برای سنجش پایایی درونی، شامل سه معیـار  همگرا و روایی واگرا استفاده شد.
 است. ضرایب بارهای عاملی و آلفـای کرونبـاخ، پایـایی مرکـب

آلفای کرونباخ شاخصی است که برآوردی  .اخ، پایایی ترکیبی و روایی همگراآلفای کرونب
ناسب برای آن دهد و مقدار ممی هـا ارائـهبستگی درونی معرفرا برای پایایی براساس هم

ی را هایمعیار دیگری نیز وجود دارد که برتری پایـایی، همنظـور محاسـببه. است 7/2بزرگتر از 
( CRکرونباخ دارد و به آن پایایی ترکیبی ) آن توسـط آلفـای هنسـبت بـه روش سـنتی محاسـب

صورت ها نه بهازهاست که پایایی س شود. برتری پایایی ترکیبی نسبت به آلفا در ایـنگفته می
شود. همچنین برای حاسبه میم هایشـان بـا یکـدیگرمطلق، بلکه با توجه بـه همبسـتگی سـازه

 دارند. های با بـار عـاملی بیشـتر، اهمیـت زیـادتریآن، شاخص همحاسب
شوند. برای پایایی نتیجه برای سنجش بهتر پایایی، هر دوی این معیارها استفاده می در 

مناسب ذکر شده اسـت. روایـی همگـرا معیـار دیگـری اسـت کـه  7/2میزان بالای  مرکـب
-کار برده مـی سازی معادلات ساختاری بهگیری در روش مدلهای اندازهمدل بـرای بـرازش
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شده را معیاری برای  استفاده از متوسط واریانس استخراج(، 8۹18) شـود. فورنـل و لارکـر
 ،شـودنمایش داده مـی AVEبودن  اند. معیاری که برای مطلوبکرده نهاداعتبـار همگـرا پیشـ

  [.06] اسـت ۰/2بـالاتر از 
 

 متغیرهای پژوهش آماری توصیف .0جدول

تمام متغیرهای پنهان دارای ، 0 توجه به مقادیر آلفای کرونبـاخ و پایـایی مرکـب جـدول با
-هستند که پایایی مناسب مدل را نشان می 7/2بالای  مقدار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبـی

متغیرهـای مکنـون بـالاتر از  ه برایشد استخراج نـین، مقـدار متوسـط واریـانسدهـد. همچ
روایی همگرا،  اند.گیری نیز مطلوبهای اندازهمدل اسـت؛ بنـابراین، روایـی همگـرای ۰/2

گیرد و میزان گیری مورد استفاده قرار میدومین معیاری است که به منظور برازش مدل اندازه
، میانگین استخراج شده برای 0دهد، براساس جدول ازه با ابعادش را نشان میبستگی هر سهم

بیشتر بوده که آن نیز میزان روایی مدل را نشان  ۰/2کلیه متغیرها و ابعادشان از مقدار مرزی 
 دهد.می

گیری، مدل ساختاری از پس از سنجش روایی و پایایی مدل اندازه .ختاریارزیابی مدل سا
بـین متغیرهـای مکنون، ارزیابی شد. در پژوهش حاضر از سه معیار ضریب طریق روابـط 

 ( استفاده شده است.2Q) بینیو ضریب قدرت پیش  ضریب تعیـین تی، معناداری
اولین معیار برازش مدل ساختاری، ضرایب معناداری است. این  تی. ضرایب معناداری

اساس، تمام ضرایب  براینه است. ه شدنشان داد ( 0) و در شکلضرایب بـرای مـدل اجراشـده 

 آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی میانگین  شاخص ها

 176/2 1۹۰/2 ----- رهبری اصیل

 122/2 1۹3/2 676/2 خودآگاهی

 1۰2/2 1۹۹/2 6۹2/2 شفافیت رابطه

 ۹82/2 ۹22/2 7۹6/2 چشم انداز اخلاقی دورنی شده

 ۹2۹/2 ۹36/2 717/2 پردازش متوازن اطلاعات

 138/2 132/2 ---- توانمندسازی ساختاری

 7۰۰/2 7۹8/2 ۰68/2 فرصت رشد و یادگیری

 716/2 182/2 ۰۹2/2 دسترسی به اطلاعات

 770/2 180/2 ۰۹3/2 حمایت)پشتیبانی اطلاعات(

 128/2 133/2 601/2 مورد نیاز برای انجام کار منابع

 7۹۹/2 13۹/2 686/2 بدبینی سازمانی
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درصد  ۹۰بودن روابط بین متغیرها را در سطح اطمینان  بیشتر دارند که معنـادار ۹6/8از معناداری 
 دهد.نشان می

تحلیل مـدل سـاختاری در  نتایج .(2Q) بینیو ضریب قدرت پیش ضریب تعیـین

-زای مدل پژوهش نشان میای درونرا بـرای تمـام متغیرهـضریب تعیین  معیـار ،زیر جـدول
رهبری اصیل درک شده و دهـد بـرازش مـدل سـاختاری دهد. نتایج این معیار نشـان مـی

و در حد خوبی بود. « قوی»طورکلی به  بدبینی سازمانی با نقش میانجی توانمندسازی ساختاری
2Q (Stone-eisserCriterion G )بینی مدل از معیاریمنظور بررسی قدرت پیشدرضمن، به

بینی توان نتیجه گرفت مدل قدرت پیشمی 3 جدولاستفاده شد. با توجه به نتایج این معیار در 
 .دارد« قوی»

 
 مقادیر ضریب تعیین و ضریب قدرت پیش بینی .3جدول

 بدبینی سازمانی توانمند سازی ساختاری 
2R 81۹/2 ۰20/2 
2Q 21/2 37/2 

 GOF = √((Communalities) ̅×(R2  ̅ ) = √0.744 * 0.345 = 0.506   

 
 منظـور کنتـرل بـرازشگیری و ساختاری مدل پژوهش حاضر، بـهپس از برازش بخش اندازه
 ۰26/2 نامبرده برابر استفاده شد. با توجـه بـه آنکـه معیـارGOF کلی مدل از معیاری با عنوان 

کلی مدل در حد  بـرازش(، 022۹) های وتزلـز و همکـاراناست و همچنین با توجه به پژوهش
 .شودتأیید می« قوی»

گیری و مدل ساختاری و داشتن های اندازهپس از بررسی برازش مدل. هاآزمون فرضیه
ادامـه، نتـایج ضـرایب  های پژوهش بررسی و آزمـون شـد. درفرضیه هـا،بـرازش مناسـب مـدل

مسیرهای مربوط به هریک از  هشد نداردها، ضرایب استافرضیه یـک از معنـاداری بـرای هر
 شود.ارائه می 2ل در جدو ها و نتایج بررسـی فرضـیه،فرضیه
 

 بررسی ضرایب معناداری مسیر و روابط بین متغیرهای پژوهش .2جدول

 نتیجه tآماره تخمین مسیر

 تأیید 370/3 23۰/2 توانمندسازی ساختاری >--رهبری اصیل 

بینی بد >--توانمندسازی ساختاری

 سازمانی
 دییتأ -۰66/2 -622/2

 دییتأ -077/3 -070/2 بدبینی سازمانی >--رهبری اصیل 
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 میان ارتباط نوعواقع گردد،   -t < ۹6/8 > +۹6/8  بازه از خارج t مقدار چنانچه کلی طوربه
 دست به نتایج براساس. است دارمعنی آماری نظر از 2۰/2 خطای سطح در نظر مورد سازه دو

 ادامه در. است شده واقع پذیرش مورد یکدیگر با متغیرها تمامی بین ارتباط ،2 جدول در هآمد
 :است گرفته قرار بررسی مورد ۰در جدول  سوبل آزمون مطابق میانجی متغیر ایواسطه نقش

 
 سوبل تست توسط میانجی فرضیه بررسی .۰ جدول

 
ضرایب مسیر 

 غیر مستقیم

ضریب مسیر 

 مستقیم

 اداریمعن tمقدار 

 غیر مستقیم
 نتیجه

 >--اصیل رهبری
--ساختاری توانمندسازی

 سازمانی بدبینی >

23۰/2  *622/2- 
 =018/2- 

 ییدتأ 76۹/3 -070/2

 
برآورد و تأیید شد.  76۹/3، میزان مسیر معناداری متغیر میانجی، با استفاده از تست سوبل

چهار دهـد تمـام نشـان مـی 2 لها و ضرایب معناداری با توجه به جدونتایج آزمون فرضیه
 اند. پژوهش تأیید شده هفرضی

 
 گیری و پیشنهادنتیجه .5

با در نظر  یسازمان ینبدبی بر شده درک لیاص یرهبر ریتأثپژوهش حاضر با هدف سنجش 
دل پیشنهادی ی در شرکت پارس حیان  بر اساس مساختار یتوانمندساز یانجینقش مگرفتن 

سازی معادلات این راستا، برای آزمون مدل ارائه شده، به روش مدلدر پژوهش صورت پذیرفت. 
چهار فرضیه  Smart PLSافزار  ده از رویکرد الگوریتم مربعات جزئی توسط نرمساختاری با استفا

مورد بررسی قرار گرفتند. در فرضیه اول، تأثیر معنادار رهبری اصیل بر توانمندسازی ساختاری 
با بررسی این فرضیه مشخص شد که ضرایب مسیر بین دو متغیر به مورد بررسی قرار گرفت. 

( استدلال نموده 0280) یوکل. استمورد تأیید = t  370/3 و در سطح معناداری 23۰/2میزان 
طور متقابل تعهد ساختن کارکنان بوده و این کارکنان توانمند به رهبران قادر به توانمند است که

تری داشته باشند. ژو ها و رفتارهای مثبترود که نگرشجه انتظار میعاطفی بالایی دارند و در نتی
 و توانمندی کار، در انرژی احساس برای اخلاقی رهبری ( معتقدند که نقش0280) همکاران و

 نشاط، تقویت برای گفت توانمی که ترتیبی به لازم و ضروری است. کارکنان کار در خلاقیت
 رهبری اصول خود مدیریت در مدیران و سرپرستان است ملاز کارکنان خلاقیت و توانمندی

رسی به اطلاعات، چارچوب تتوانمندسازی ساختاری با تمرکز بر دس .نمایند مراعات را اخلاقی
های رهبری اصیل قرار دارد ابل نزدیکی با اهداف و مؤلفهو کنترل تصمیمات در تق ساختاری پویا
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بهبود توانمندسازی ساختاری در میان کارکنان سازمان  تواند منجر بهو بالطبع، رهبری اصیل می
( که به بررسی 0283) نتایج این فرضیه همچنین، با نتایج پژوهش لاشینگر و همکارانگردد. 

سو رابطه بین رهبری اصیل، توانمندسازی ساختاری و فرسودگی شغلی پرستاران پرداختند هم
درصد از میزان توانمندسازی  0/33(، 0283) ش لاشینگر و همکاران، بر اساس نتایج پژوهاست

همچنین بر اساس نتایج بررسی فیروزی و رهبری اصیل قابل تبیین است.  از طریقساختاری 
یید قرار بر توانمندسازی کارکنان مورد تأ(، تأثیر مثبت و معنادار رهبری اصیل 83۹6) همکاران
 گرفت. 
ینه لازم توانند با تقویت زممی حیان سشرکت پارمدیران  های فرضیه حاضر،اساس یافتهبر

سازی وردن بستر لازم برای شفافآپذیر برای کارکنان و فراهم برای ارائه کارهای چالش
های مدیریت عالی به تبیین ارزش اطلاعاتی بین خود و کارکنان اقدام نمایند. همچنین از طریق

فراهم آوردن شرایط  لی شرکت،ساختن کارکنان از وضعیت فع ای و همچنین مطلعصورت دوره
ای برای کارکنان در نظر گرفتن خدمات مشاورهو با  های کاریلازم برای بسط و توسعه مهارت

 های جدید انجام کار اقداماتی انجام دهند.ر سازمان جهت توجیه و تبیین شیوهد
مورد سنجش در بررسی فرضیه دوم، تأثیر معنادار توانمندسازی ساختاری بر بدبینی سازمانی 
و در  -622/2قرار گرفت. با بررسی این فرضیه مشخص شد که ضرایب مسیر بین دو متغیر 

. نتایج این فرضیه، با نتایج پژوهش لاشینگر و استمورد تأیید  t =-۰66/2سطح معناداری
بر اساس . استراستا ( هم83۹۰) ( و یزدان شناس028۰) (، اکرم و همکاران0283) همکاران
درصد از بدبینی سازمانی از طریق  -2/01(، 0283) ش لاشینگر و همکارانهونتایج پژ

( با بررسی تأثیر توانمندسازی 028۰) قابل تبیین است. اکرم و همکاران توانمندسازی ساختاری
تواند منجر به تعهد ساختاری بر تمایل به ترک شغل دریافتند که ابعاد توانمندسازی ساختاری می

همچنین این  روندی سازمانی و کاهش میزان تمایل به ترک شغل گردد.سازمانی، رفتار شه
با توجه و ارتقاء به ابعاد توانمندسازی ساختاری، شاهد کاهش خستگی  پژوهشگران دریافتند که

( با بررسی تأثیر 83۹۰) شناسیزدان[. 07] عاطفی، بدبینی سازمانی و عملکرد منفی هستیم
اختی بر فرسودگی شغلی دریافت که ارتباط معناداری بین شنتوانمندسازی ساختاری و روان

منفی  عملکرد و سازمانی بدبینی عاطفی، توانمندسازی ساختاری و ابعاد فرسودگی شغلی؛ خستگی
-یق توانمندسازی ساختاری قابل پیشدرصد از طر -7/33وجود دارد و بدبینی سازمانی به میزان 

ای بروز بدبینی، کاهش اعتماد و اطمینان نسبت به هطور کلی، یکی از زمینهبه  است.بینی 
ها، این کاهش اعتماد ناشی از عدم دسترسی به در بیشتر موقعیت فضای کاری است، که اصولاً

دهد. لذا توانمندسازی و مورد نیاز کار رخ می حساس مخفی بودن اطلاعات کلیدیاطلاعات یا ا
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د بستر لازم برای کاهش عوامل مخرب درون توانسازی جریان اطلاعات، میساختاری با شفاف
 سازمانی را فراهم آورد.

توانند با توسعه مسیرهای می حیان شرکت پارس ،مدیران و سرپرستاندر این راستا از طریق 
دستیابی به اطلاعات لازم در حوزه کاری و سازمانی و حذف فیلترهای ممکن و موجود در مسیر 

سازی هر چه بیشتر اطلاعات فراهم های لازم را برای شفافهارتباطی کارکنان با مدیران زمین
گرفتن  نظر های مناسب برای بهبود  انجام کار و درکنند. همچنین از طریق ارائه نظرات و ایده

ای را توان اقدامات بهینهمیهای مادی و معنوی منطبق با عملکرد کارکنان در سازمان پاداش
 ملحوظ داشت.

م، تأثیر معنادار رهبری اصیل بر بدبینی سازمانی مورد سنجش قرار در بررسی فرضیه سو
و در سطح  -070/2گرفت. با بررسی این فرضیه مشخص شد که ضرایب مسیر بین دو متغیر 

 نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش لاشینگر و همکاران. استمورد تأیید  t = -077/3 معناداری
 یانگ و همکارانج است.راستا هم (،0283) شر و لاشینگر(، با0287) (، جیانگ و همکاران0283)
تولید با نقش واسطه بدبینی سازمانی دریافتند ( با بررسی تأثیر رهبری اصیل بر رفتاری ضد0287)

ثیر منفی و معناداری بین استقرار رهبری اصیل در سازمان و بدبینی سازمانی در میان که تأ
ویژه بعد شفافیت اطلاعات و قویت ابعاد رهبری اصیل، به با تطوری ککارکنان وجود دارد، به

ثیر معنادار همچنین تأ خواهد داشت.گیری عات، میزان بدبینی کاهش چشمپردازش متوازن اطلا
( با شدت تأثیر 0283) بین رهبری اصیل و بدبینی سازمانی در پژوهش لاشینگر و همکاران

 درصد بیان گردید. -7/22
ترک با پیروان و ای از روابط مشسرپرستان و مدیران، به ایجاد شبکه که به طور کلی، زمانی 

به  کنند که پیروان آن راای رهبری میپردازند، آنها به شیوهوناگون میهای گبه تشویق دیدگاه
ی مثبت، اهداف، هاحالت و هاویژگی از که رهبرانی .کنندعنوان اصیل تصدیق و توصیف می

ثیر مثبتی بر عملکرد، رفتار و أت ،شخصیتی قدرتمندی برخوردار هستند هایها و توانمندیارزش

مشوق دو سویه  تواندمی اصیل رهبران شفافیت و اعتماد صداقت، .هیجانات پیروان خود دارند
 سرمایه مداوم توسعه و تسهیم ای که آشکارسازیکارکنان و فرهنگ سازمانی باشد به گونه

  [.01] شود تبدیل زمانسا در هنجار یک به شناختیروان

 خلق به و دهد توسعه و رشد را سازمانی و فردی هایظرفیت تواندمی اصیل رهبری رو،این از
و منجر به کاهش عوامل مخرب سازمانی و  کمک کند بخشالهام و مثبت کاری محیط یک

 به مدیران که شودمی محسوب ابزاری انسانی نیروی توانمندسازیتوانمندی کارکنان شود. 
 تنوع مانند هاییویژگی با و امروزی هایسازمان کارآمد نحوی به بود خواهند قادر آن، وسیله
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 کاهش و مدیران از کارکنان فاصله کاهش ای؛شبکه و افقی ساختار به اتکا رشد های نفوذ؛کانال
 کنند. اداره سازمانی تعلق

ها، تناسب لازم بین سیاست با ایجاد توانندمی شرکت پارس حیاندر این راستا، مدیران 
های مربوط به توسعه فضای کاری یا ارائه و عملی نمودن وعده اهداف و اقدامات سازمانی

های ارزیابیدام نمایند. همچنین اق امکانات بیشتر به کارکنان در صورت ارائه آن به کارکنان
چه بیشتر  ارکت هرسنجی کارکنان و ایجاد مشطریق نظر ای از شیوه عملکرد سازمان ازدوره

کارکنان در امور مربوط به کارشان و کل سازمان جهت کاهش احساس بیگانگی اقدامات لازم را 
 به عمل آورند.

که به تبیین نقش میانجی توانمندسازی ساختاری در تأثیر  ،پژوهشدر بررسی فرضیه چهارم 
ه به این که مسیر پرداخت، مشخص شد که با توجاصیل درک شده بر بدبینی سازمانی رهبری 

و در سطح  23۰/2با ضریب مسیر  هبری اصیل و توانمندسازی ساختاریارتباط بین دو متغیر ر
مورد تأیید است و همچنین مسیر ارتباط بین دومتغیر توانمندسازی ساختاری و  070/3 معناداری

است، میزان  نیز مورد تأیید ۰66/2و در سطح معناداری  -622/2بدبینی سازمانی با ضریب مسیر 
  نیز به اثبات رسید. 76۹/3و مقدار معناداری  -018/2ارتباط بین این سه متغیر، با ضریب مسیر 

(، 0287) (، جیانگ و همکاران0283) نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش لاشینگر و همکاران
 مکاران(، فیروزی و ه83۹6) شناس(، یزدان028۰) (، اکرم و همکاران0283) باشر و لاشینگر

ترک با ای از روابط مشکه سرپرستان و مدیران، به ایجاد شبکهوقتی .استراستا ( هم83۹6)
کنند که پیروان ای رهبری میبه شیوهها پردازند، آنهای گوناگون میپیروان و به تشویق دیدگاه

داف، ی مثبت، اههاحالت و هاویژگی از که رهبرانی کنندتصدیق و توصیف می ،لیاص آن را
ثیر مثبتی بر عملکرد، رفتار و أخصیتی قدرتمندی برخوردار هستند تهای شها و توانمندیارزش

تواند، مشوق دو سویه می اصیل رهبران شفافیت و اعتماد صداقت، هیجانات پیروان خود دارند
 سرمایه مداوم توسعه و تسهیم ای که آشکارسازیکارکنان و فرهنگ سازمانی باشد به گونه

 [.32] شود تبدیل سازمان در هنجار یک به شناختینروا
هن و ترغیب کارکنان به ارائه آنچه که در ذ شرکت پارس حیان تشویق مدیراندر این راستا، 

قویت روحیه گفتار و فعل و عمل از سوی رهبران، تتطابق بین خود نسبت به شرایط کاری دارند، 
ها های سازمانی براساس ارزشانجام تصمیم گیری و در اعضای رده بالا، شرکت انتقادپذیری در 

ها و ترغیب کارکنان به تقویت ارزش، شرکتقی مندرج در منشور اخلاقی و استانداردهای اخلا
توجه رهبران و مدیران به فرآیند بهبود مستمر ساختار سازمانی و ایجاد  باورهای مثبت در خود و

که در کلیه کارکنان احساس تعلق و تعهد و  طوریهفضای دیده شدن و پویایی در جو سازمانی، ب
تواند پویایی نسبت به اهداف در چارچوب ساختار سازمان ایجاد شود که این امر به نوبه خود می
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 پارسسالاری در و برقراری روند شایسته توجه به شایعاتبیسبب کاهش بدبینی سازمانی و 
ری اصیل و ساختار سازمانی منسجم و پویا، کارگیری اصول رهبه شود. همچنین در سایه ب حیان

عملکرد افراد با شکوفایی استعداد کارکنان تقویت شده که این موضوع نیز به نوبه خود کاهش 
 بدبینی را در پی خواهد داشت.
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