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 دهیچک

هدف از پژوهش حاضر بررسی تاثیر رهبری اخلاقی بر توانمند سازی معلماان باا میاانجی  اری اشاتیای شا لی  

. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظار رو  تویای ی باشد یممعلمان مقطع ابتدایی شهرستان خلخال  

ی معلماان زن و مارد   هیاکلی آمااری پاژوهش شاامل   جامعاه. باشاد یماهمبستگی از نوع معادلات سااختاری    -

که با است اده از رو  نمونه  یاری خوشاه ای یا     باشد یمن ر    350مقطع ابتدائی شهرستان خلخال به تعداد 

ن ر باه واور تداادفی  183مرحله ای، مدارس به عنوان خوشه در نظر  رفته شده و با است اده از جدول مور ان 

ی استاندارد رهبری اخلاقای کاششاوون  پرسشنامهاز سه  ها هدادبه عنوان نمونه انتخاب  ردیدند . جهت  ردآوری  

( اسات اده  2001( و اشاتیای شا لی شاوفلی و ساالانوا )1997(، توانمند سازی اسارریتزر و میشارا )2011و همکاران )

است اده  ردید. نتاای  تحلیال عااملی    LISREL V 8. 8 و  SPSS V23از نرم افزار  ها دادهشد. جهت تجزیه و تحلیل  

 79/0تاییدی با ضرایب استاندارد نشان داد که مقدار بارهای عاملی بین رهبری اخلاقی و توانمند سازی معلماان 

معناادار اسات. نتاای  تحلیال مسایر باا ضارایب   هاا آنی  رابطاهباوده و  00/1و رهبری اخلاقای و اشاتیای شا لی 

، بناابراین اثار  باشاد یما 47/0توانمند سازی استاندارد نشان داد که ضریب مسیر استاندارد بین رهبری اخلاقی و 

و باین اشاتیای شا لی و  43/0مستقیم معنادار است و ضریب مسایر باین رهباری اخلاقای و اشاتیای شا لی 

. بنابراین اثر غیر مستقیم بین رهبری اخلاقای و توانمناد ساازی نیاز معناادار اسات.  باشد یم 60/0توانمند سازی 

نشان از براز  خوب مدل دارد. بنابراین مدیران سب  رهباری اخلاقای را در  ی نیکویی براز   ها شاخصهمچنین  

ی آموزشی به کار برند تا اشتیای ش لی و توانمند سازی معلمان توسعه یابد و از این وریاق عملکارد  ها سازمان

 سازمانی بهبود یابد.
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Abstract: 

The purpose of this study is to investigate the effect of ethical leadership on teacher empowerment by 

medeating the work engagement of primary school teachers in Khalkhal city. This research is the type of 

structural equations in in terms of descriptive-correlation method. The statistical population of the study 

includes all male and female primary school teachers in Khalkhal city of 350 people. Using one-stage cluster 

sampling method, schools are considered as clusters and using Morgan table, 183 people Were randomly 

selected as the sample.Data were collected using three standardized Questionnaire of Kalshowen et al Ethical 

Leadership Questionnaires (2011), Spritzer and Mishra Empowerment (1997), and the work engagement of 

Schoffley and Salanova (2001). SPSS V23 and LISREL V 8. 8 software were used to analyze the data. Findings 

show that the correlation coefficient between ethical eadership and empowerment (r = 0.637), ethical 

leadership and work engagement (r = 0.44) and work engagement and empowerment (r = 0.644) and their 

relationship are meaningful.Also, the results of confirmatory factor analysis with standard coefficients 

showed that the amount of factor loads between ethical leadership and teacher empowerment is 0.79 and 

ethical leadership andwork engagement is 1.00 and their relationship is significant. The results of path 

analysis with standard coefficients showed that the standard path coefficient between ethical leadership and 

empowerment is 0.47, so the direct effect is significant and the path coefficient between ethical leadership 

and work engagement is 0.43 and between work engagement and empowerment is 0.60, so the indirect 

effect between ethical leadership and empowerment is also significant. Also, good fit indicators indicate a 

good fit of the model. so it is suggested that managers use ethical leadership style in educational 

organizations to develop work engagement and teacher empowerment and from this Improve through 

organizational performance.  
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 مقدمه

جامعه  دروناز  که  ینهاد اجتماع  نیتر  مهم

 و در حال  سازندهاست که  آموز  و پرور  برآمده، 

اجتماعی،  شرفتیآن بر پ ریتحول است و تأثت ییر و 

از  است.  مشخصجامعه کاملاً   اقتدادی و فرهنگی

در   یکه به وور رسم  یمختل   یها سازمان  میان

ها در   آموز  و پرور  فعال هستند، آموزشگاه

به  یو فرهنگ ی، اجتماعیبه اهداف اقتداد یابیدست

 ینقش مهمی  اجتماع اثربخشسازمان    یعنوان 

باید   اهداف  نیا و برای رسیدن به کنند یم   ایا

  تیو رضا ی شاد ایجاد  ردد و  با خشنودیها طیمح

(. Cablei, 2000همراه باشد ) معلمانو   رانیمد

 تعلیم و تربیت نظام ی توسعه عامل نیتر  مهم

و مؤثر است.   زهیوجود معلمان با انگ جامعه،

ی  ر یاد و ی آموز  ندیفرا  یایل عاملمعلمان 

 ،زهیانگ یبا داشتن سطح بالا  توانند یم  هستند و 

 آموز  ستمیس  تاثیر  ذاری، و رضایت خاور هیروح

 Hajloo, Sobhiکنند )ضمانت  کشور را    و پرور 

Gharamaleki, Amel Hoshmand, 2013.)  

ند مان  یعوامل لیبه دشی  ذشته ها سالدر  

به   ازیبه هنگام و ننا  راتیی، ت یرقابت جهان شیافزا

ها  ، سازمانکمیابو منابع   کالا و خدمات  تی یک

مشاهده ها   قرار دارند. بعد از سال  یادیتحت فشار ز 

که   اند دهیرسمدیران سازمان به این نتیجه  ،تجربهو 

بخواهد در رأس اقتداد و تجارت باشد  یا ر سازمان

مت کر، ایده ماهر،    ییروین  دی، باباشدپذیر و رقابت 

 یواقع موهبتداشته باشد.     زهیخلای و با انگپرداز، 

 ,Sajedi, Omidvari) استآن  یسازمان منابع انسان   ی

2006, quoted by Sadri Nobakht, 2014.)  

 دیعامل توش نیتر  با ارز  یاز آنجا که منابع انسان

 یرقابت توانایی یو منبع ایل هیسرما  نیتر  و مهم

خلق  هر سازمان را   یاساس یها ییاست و توانا

توانایی به  یابیدست  یها برا راه بهتریناز  یک، یکند یم

ست. معلمان ا یی، کارآحاضر طیدر شرا  رقابت پذیری

به  یمنابع انسان  بهسازی یها در برنامهپیوستگی  

دارد، که  نیاز  معلمان یتوانمندساز  یها برنامه ی هیته

در    ینقش مهم  یش ل  اییو اشت کاریاخلای  در آن 

ها دارند  برنامه نیا یساز   کرارچهیو  به هم پیوستگی

فراهم    معلمان یتوانمندساز  یمناسب برا  و مدشی

 (.Tazekar,2018) کند یم

از  یكیبه عنوان  یآموز  و بهبود منابع انسان

  یرقابتتوانایی به  یابیدست  یبرا یایل یراهكارها

  ی. بهبود بهره ور شود یها در نظر  رفته م سازمان

از اهداف مهم هر   یکیبه عنوان  دیبا یمنابع انسان

  یز یبرنامه ر   یدر نظر  رفته شود و   موسسه ای

شود. است اده از   هیآن ته یبرا حییح  و قیدق

 موهبتهر سازمان    یبرا یمنابع انسان  لیپتانس

زنده   یبرا دیجد یروش یاست. توانمندساز  یبزر 

است.  یرقابت طیمح   یها در  ماندن سازمان

است.   زیردستان قدرتمند کردن ندیفرآ  یتوانمندساز 

تا عزت   شود یکم  ممعلمان  ، به  ندیفرا  نیدر ا

و   ین س خود را بهبود بخشند و بر احساس ناتوان

معنا   نیبه ا یغلبه کنند. توانمندساز  یدرماند 

 کند یم  پدیداررا  زیردستان یدرون  یها زهیانگ

(Abbaspour, 2013.) معلمانبا   ی آموزشیها سازمان  

با شرایط   توانند یم  زهی، ماهر و با انگمتعهدتوانمند،  

  ی. توانمندساز کنندو رقابت   شده  ساز ارمت یر  

 در میان زیردستان  قدرت  میتقس یراه برا نیتر  ساشم

، غرور،  زیاد یاعتماد، انرژ  قابلیت بیترت نیاست. به ا

و  شود یم  جادیا معلمانو اعتماد به ن س در  عهد ت

  شیافزا یسازمانکارهای  در    شرکت کردناحساس  

 سرانجام بهبود عملکرد را به همراه دارد  و ابدی یم

(Iranzadeh, Babaei Heravi,2009:56همچن .)به   نی

  میتا در تدم دهد یامکان را م نیامعلمان 

،  ذارد یم  ریها تأث آن یها تیکه بر فعاش  ییها یر ی 

 یفریت  توان ی، مبیترت نیشوند. به ا  ریدر   شتریب

 توانند یتا نشان دهند که م کردفراهم    معلمان یبرا

ها را به مرحله  به دست آورند و آن یخوب یها دهیا
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 Agayar, Quoted by   ,2013:28برسانند ) عملیاتی

theTazekar,2018 .) 

است که   دیجد یها د اهیاز د یکی یتوانمندساز 

 تیر یمد  ضروری ازیبه ن جواب دادن یها برا سازمان

و تحول مورد است اده  رییبا ت  یهماهنگ  برای نوین

کارمندان    ی(. توانمندساز Kinlaw,2004) دهند یقرار م

مهم است که    آن چنان یرقابت یکار   شرایطدر  

سازمان به    یرا برادائمی  یرقابت توانایی تواند یم

 ;Hoseinpor & Gharibzadeh, 2019) همراه داشته باشد

Dowtink, Van Amidje, 2011 به عنوان ی(. توانمندساز ،

رها   ی، به معنایدرون  زهیانگ جادیا یبرا نو کردیرو  ی

فراهم    نیو همچن معلمان یدرون  یروهایکردن ن

رشد  یلازم برا یها کردن بسترها و فریت

 معلمان یها یستگیو شا ها ییاستعدادها، توانا

که    دهد یامکان را م نیا معلمان، به  بعلاوه. است

نگر  مثبت   ینسبت به ش ل و سازمان خود دارا

در اعتقادات، افکار و    رییبا ت  یباشند. توانمندساز 

ها   که آن  یمعن  نی، به اشود یآغاز م معلماننگر   

 فیانجام وظا یلازم برا تیو یلاح ییمعتقدند توانا

 ییکه توانا  کنند یدارند و احساس م  تیرا با موفق

 Gharibzadeh) را دارند یش ل   یو کنترل نتا یر ذار یتأث

& Alizadeh, 2018)معنادار و   یها اهداف ش ل . آن

ها  و معتقدند که با آن کنند یرا دنبال م یارزشمند

یورت خواهد  رفت   یو مند انه ا خوببرخورد 

(Bowen & Lawler, 1992, quoted by Sadri Nobakht, 2014.)  

، عدم رانیامروز مد یها چاشش نیتر  تیاهمبا از 

 تیدر دسترس، ظرف  یاز منابع فکر  حیاست اده یح

  شتریاست. در ب یباشقوه انسان هایرویو ن یذهن

درست  معلمان یها تیاز قابلی آموزشی ها سازمان

قادر به است اده از   رانیو مد شود ینماست اده  

معلمان ،  گری. به عبارت دستندیخود ن یها لیپتانس

را دارند  فعاشیت ، ایده پردازی و، ابتکارتیخلاق ییتوانا

بر اثر عواملی از این  یسازمان  طیاما در مح

. شود یاست اده نم یبه درست ها یتوانمند

 ی،سازمان  بهسازیو  تیر یمد  یاحبنظران

  یمعرف  یرا به عنوان راهکار معلمان  یتوانمندساز 

  ریتأث یاند که بر عملکرد و بهبود منابع انسان کرده

 یانسان یروین  یها معتقدند توانمندساز  . آن ذارد یم

ها   است که توسط سازمان دیجد یکردهایاز رو یکی

 ازیبه ن جوابی ایلو در  ردی  یمورد است اده قرار م

ت ییرات   مواجهه بادر    کنونی تیر یمد  ضروری

 یطیمح  راتییبا ت  باید (.Kinlaw,2004است ) فزاینده

 پیدایش یمناسب برا  یطیمح  و شدهمگام  

 . بایدشود  جادیدر سازمان ا  یو نوآور  دیجد یها دهیا

تا  و فرهنگ مناسب در سازمان حاکم شود، جو

و   تیخلاق بروز ی، براشذا. خلاقیت معلمان بروز کند

تحول، لازم و بهبود ی  برنامه  ی یو اجرا ینوآور 

کار   نیکه ا  یتوجه شود. هنگام یدساز است به توانمن

شکوفا  در سازمان    تازهو افکار  ها دهی، ایورت  یرد

  یمانند   دیجد یها شهیافکار و اند نیو ا شود یم

و آن را از  ابدی یمتسری  روح در بدن سازمان 

  (.Hojjati, 2018) دهد ینجات م  یو نابود ورشکستگی

 پویا نگهداشتن یبرا ی آموزشیها سازمان

به   دیبا خود، با ارز  و با استعداد  رادانش    معلمان

  خاییتوجه   یش ل  اییاشت یعنی  گرید  ی سازه

مهم و    ریمت    ی یش ل  اییداشته باشند. اشت

ی ها سازمانبرای  است.  معلمانمثبت در سلامت  

 اییاشت زانیچگونه م آموزشی مهم است که

شور و شوی   جادیدهند. با ا  شیخود را افزا معلمان

  معلمان و نیب اتحادو به هم پیوستگی کار،   به

نتای  خوب را برای فرد و    که  شود یم  جادیسازمان ا

 (.Kohansal Zaidi et al., 2017) سازمان به همراه دارد

با شور و  و با انرژی  معلمانبه   ی آموزشیها سازمان

اشتیای  کار خودبه  که   یدارند. کسان  اجیاحت شوی زیاد

،  ی. به وور کلشوند یمر خود در یر  زیاد دارند با کا

مشتای کاملاً جذب ش ل خود شده و کار   معلمان

 (.Hojjati, 2018) دهند یانجام م یخود را به خوب

یکی از عوامل تاثیر  ذار بر اشتیای ش لی و 

انتظار  توانمندسازی معلمان، سب  رهبری است. 

در سازمان مورد احترام و درک   معلمانکه    رود یم
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قابل اعتماد   دوست دارند  معلمانباشند.   یخوب

، اعتماد به ن س درستکاری،  یداقت،  احساس  بودن

. این که جزئی از سازمان هستند را احساس کنند و 

  جادیرا ا شرایطی نیاست که چن یرهبر فرد نیبنابرا

مختلف سازمان نقش    مراتبو رهبران در   کند یم

 یلاقو رفتار اخ فضا استمرارو  پیشرفتدر   یمهم

 کژرفتاری های  ذشته یدر ساشها  ی. از ورفدارند

  منحرف کردنو  نابرابری،  ضیرهبران ، تبع یاخلاق

و   یدوشت،   اقتدادی یها سازمان  درموضوعات  

  سرانجام و است مطرح شدهدر اخبار جهان    کلیسا

جلب   یاخلاق یرهبر  ورفرا به   عموم مردمتوجه 

 Karimi et al., 2014, quoted by Sorani) کرده است

Yancheshmeh, 2018).  

که بین   دهد یمی انجام شده نشان  ها پژوهش

رهبری اخلاقی و توانمندسازی معلمان و اشتیا ی  

. (Zahed et al, 2018) رابطه وجود دارد ها آنش لی 

Davarzani (2019)  درک نقش  با عنوان   یا در مطاشعه

میانجی ماشکیت روانشناختی در رابطه بین رهبری 

 ید که رهبر دننشان دا  اخلاقی و عملکرد کارکنان 

به وور مستقیم و غیر مستقیم بر عملکرد   یاخلاق

در پژوهشی با   Zand (2019) کارکنان تاثیر  ذار است.

عنوان بررسی رابطه بین رهبری اخلاقی و تسهیم  

مند سازی روانشناختی  دانش با نقش میانجی توان

معلمان نشان داد که رهبری اخلاقی  با نقش  

میانجی توانمند سازی روانشناختی موجب افزایش 

و   Bostani. شود یمتسهیم دانش در میان معلمان  

در پژوهشی با عنوان تاثیرتوانمندی     (2020)همکاران

کارکنان بر اشتیای ش لی کارکنان، نشان دادند که 

ن بر اشتیای ش لی تاثیر مثبت و  توانمندی کارکنا

 معنادار دارد. 

 یکار رقابت  طیدر مح  معلمان ایجاد توانمندی در

را  دائمی یرقابت توانایی تواند یآنقدر مهم است که م

 یبه معنا ی. توانمندساز ایجاد کندسازمان   یبرا

 پذیری، تی، مسئوشی، استقلال ش لشتریب یآزاد

 یانجام کارها براخود در بر و کنترل  یر ی   میتدم

به عنوان  کردن  است. توانمند مدرسه معلمان

 یبهره بردار  لیکه پتانس  شود یشناخته م  وسیله ای

را که کاملاً مورد است اده قرار  یانسان یها ییاز توانا

  یبه معنا ی. توانمندساز کند یفراهم م  را رندی  ینم

ساختار    قیقدرت از ور   یساز   یعموم ندیفرا

ایجاد شده است.   داده اراتیو اخت نامتمرکز

ها  آن یی درتوانا جادیافراد و ا اشت البر  توانمندی

متمرکز   بروندادهاو  ندهایفرآ  بر داشتنتسلط    یبرا

 (. Kanger, 1989, quoted by Sadri Nobakht, 2014) است

 به باعث توجه رقابت شیو افزا یطیتحولات مح

ها  سازمان  رایشده است. ز معلمان   یتوانمندساز 

و با  با مهارت، متعهدتوانمند،   معلمانبا   توانند یم

و رقابت کنند.  همگام شوند راتییبا ت  زهیانگ

قدرتمند کردن   یرو  برا نیتر  ساشم  ی،توانمندساز 

احساس اعتماد،  بیترت نیاست. به ا معلمان در کار

و اعتماد به ن س در افراد  تعهد، غرور، زیاد یانرژ 

 یسازمان  کارهایدر    کردنشرکت  و   شود یم  جادیا

و سرانجام به بهبود عملکرد   ابدی یم  شیافزا

،  یفرد  یدر بهره ور  (.Jahangiri 2007:1,)  انجامد یم

افراد  درونی یها ییاستعدادها و توانا تمامسازمان از 

و با فعال   کند یسازمان است اده م  شرفتیپ یبرا

در   زیشگ ت انگ  یو استعدادها ذاتی یروهایکردن ن

سازمان را فراهم    شرفتی، پتوسعهجهت ساخت و 

به اهداف   رسیدن یمنابع برا  نیا تیر ی، مدشذا. کند یم

رشد، توسعه، رونق و   بنابرایناست.  اساسیسازمان 

موضوع  باکارکنان   یها یتوانمند یارتقا

و متخددان  اندیشمندانمورد توجه   یتوانمندساز 

 Sajedi, 2007: 65, quoted by Pakقرار  رفته است. )

Tinat, Fathizadeh, 2008.)  

کردن   ریدر   یبر تلا  برا دیتأکاشتیای ش لی با 

با ش ل خود، در تلا   معلمانذهن و احساسات  

فراهم    معلمان یکار مطلوب برا  ی نهیاست تا زم

 تواناییبه دنبال به دست آوردن  قیور   نیشود و از ا
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در    یش ل  اییاشت ایجادسازمان است. با   یبرا یرقابت

فرد و سازمان رخ    نیب یمثبت  هم افزایی،  معلمان

  فرد و سازمان یبرا بروندادهای خوبیکه   دهد یم

شامل رضایت ش لی،    توانند یماین بروندادها  دارد. 

ی ش لی مثبت، سلامت ذهنی و روانی  ها نگر 

شامل احساسات مثبت و کاهش تحلیل رفتگی، 

، عملکرد تعهد سازمانی، افزایش انگیز  درونی

بهتر، ابتکار فردی و رفتار پیشگام، به دست آوردن  

سطح منابع ش لی و شخدی و خودکارآمدی باشد.  

عواقب مثبت  زیسازمان ن  یبرا یش ل  اییاشت یبالا 

تدویر ذهنی خوب، نگهداشت   دارد:  یرا در پ ریز 

نیروهای مستعد، بازدهی ماشی یا کی یت خدمات و 

  انیبه ن ع سازمان به پا  ینتا  نیا ی همهعملکرد که  

 (. Baker et al., 2010, quoted by faryad, 2014) رسد یم

یکی از عوامل  اثر ذار در اشتیای ش لی  و 

توانمند سازی معلمان، رو  رهبری است. کاششوون 

  یكه رهبران اخلاق  کنند یم  دیتأک( 2011و دن هارتگ )

  یقاخلا  یدارند و رهبر را  است اده از قدرت  تیمسئوش

كه بر    شود یمدر نظر  رفته   یبه عنوان روند

  ریبه اهداف تأث دنیدر رس  گرانید  یها تیفعاش

 موش ه یقدرت را دو    میو تقس اندافها  . آن ذارد یم

   یبه عنوان  موش ه ی اندافدانستند.    یرفتار اخلاق

و رهبران  شود یم  دهید  یشکل مهم از رفتار اخلاق

رفتار   با مساواتو مند انه  گرانیبا د یاخلاق

، قابل اعتماد و  دارندها انتخاب مند انه   . آنکنند یم

  غرض ورزانهها انجام اقدامات  یادی هستند، آن

. رندی  یاقدامات خود را بر عهده م تیندارند و مسئوش

که در آن بعد دوم است  قدرت   میتقس موش ه ی

تا در   دهند یبه کارکنان خود فریت م یرهبران اخلاق

ها  و    آن دیشرکت کنند و به عقا  ها یر ی   میتدم

توجه   آوای معلمانبه  ی. رهبران اخلاقدهند یم فرا 

کمتر   ها آنتا  شود یمباعث  قدرت   میو تقس کنند یم

(. یداقت Calshowen, Dan Hartag, 2009)وابسته باشند 

است که در  یرهبر  یاز رفتار اخلاق یگر ید  ی جنبه

و آنچه  دی و یآنچه شخص م نیب درستکارانهرفتار  

 یاست. رهبران اخلاق همراه ،انجام شود دیبا

و به   پوشانند یمی عمل   خود را جامه یها وعده

رفتارها را یداقت   نیا وخود اعتماد کنند معلمان 

 ,.Rasik et al., 2006, quoted by Zarei Matin et al) نامند یم

2015.)  

 یار یبس یملزومات برا  نیتر  یاز ایل یکی یرهبر 

 کژرفتاری هایها است، به خدوص که   از سازمان

رفتار  یر یدر شکل    ینقش رهبر   تیاهم  ذشته

، یرفتار اخلاق قیداده است. از ور   شیرا افزا یاخلاق

خود را به دست   روانیاعتماد پ یرهبران اخلاق

، کنند یمابلاغ   ردستانیاخلای را به ز  تی، اهمآورند یم

 مناسبرفتار   قیتشو یا و مجازات ها براه از پادا 

  ینقش برا  مدل اخلاقیو به عنوان   کنند یاست اده م

 ی. توجه سازمانها به رهبر کنند یخود عمل م روانیپ

ها  پژوهش ی از این کار سرچشمه می  یردکهاخلاق

  را سازمان  یبرا یاخلاق یرهبر  بروندادهای خوب

 یها شاخص  ی هیبه ته ینوع رهبر   نیاند. ا نشان داده

  درست یرفتار کارکنان و اجرا تیر یمد  یبرا یاخلاق

 ,Yelmaz) داردنیاز    ها  در رفتار آن  یاخلاق یها شناسه

و رهبران ارشد علاوه بر   رانی، مدبراین مبنا(. 2010

باید توانایی کارکنان را ها،  نقش  لیو تسه یهماهنگ

(. Poor Kiani, Pir Moradi, 2008:2) افزایش دهند

 تازه یکردهایاز رو یکی یمنابع انسان  یندساز توانم

 تیر یمدضروری   ازیرفع ن یها برا است که سازمان

مورد است اده    اتر ییبا ت برای همگام شدن  حاضر

  معلمان یتوانمندساز (. 2:1383)کینلا، دهند یقرار م

توانایی  تواند یم  ومهم است   ی،کار رقابت  طیدر مح

 Dotink, Van) باشدرقابتی دائمی به همراه داشته 

Amide, 2011: 300, quoted by Nasr Esfahani et al., 2013.)  

و اهمیت   با توجه به مطاشب ذکر شده  نیبنابرا

ی  توسعهسازمان آموز  و پرور  در رشد و 

 یرهبر  اقتدادی، فرهنگی، سیاسی و اجتماعی،

در    ی و اشتیای ش لی معلمانتوانمندساز  ی،اخلاق

است که   تیحائز اهم اریبس یشآموز  یها سازمان

داده و   شیمعلمان را افزا  کاری اییاشت تواند یم



 

 50-33، 1399پاییز ، 3 شماره  سال اول،  ،  آموزشی کاربردیرهبری  علمی مجله  

 

AEL. Vol. 1. No.3. Autumn 2020, 33-50 

 

39 |   

 

همچنین   خود قادر سازد.  فیها را در انجام وظا آن

 یآموزش یها در سازمان  یو رهبران اخلاق رانیا ر مد

سازمان در انجام    نی، ابه کار  رفته نشوند

روبرو   یار یخود با مشکلات بس یآموزش یها تیفعاش

و ضرورت دارد که از سب  رهبری اخلاقی   خواهد شد

 ی آموزشی است اده شود. ها سازماندر  

با  (2019)در پژوهش حسین پور جباری خامنه 

عنوان بررسی نقش رهبری تحول آفرین بر توانمند  

سازی کارکنان از وریق نقش واسطه تسهیم دانش، 

مند  تحول آفرین بر توان ینشان داد که رهبر    ینتا

در   دارد.  یمثبت و معنادار   سازی کارکنان تاثیر

با عنوان نقش  (2019)پژوهش معتقد و همکاران 

واسطه ای سرمایه روانشناختی در رابطه با رهبری 

اخلاقی و فرسود ی ش لی معلمان، نتای  نشان داد  

کهبین رهبری اخلاقی و سرمایه روانشناختی رابطه  

شناختی و  مثبت و معنادار، بین سرمایه روان

فرسود ی ش لی رابطه معکوس معنادار و بین 

رهبری اخلاقی و فرسود ی ش لی رابطه معکوس  

( با  2018معنادار وجود دارد. در پژوهش تازه کار )

موضوع بررسی تاثیر اخلای حرفه ای و اشتیای  

که   دادنشان     ینتاش لی بر توانمند سازی کارکنان   

  یبا توانمندساز  یش ل  اییو اشت یاخلای حرفه ا نیب

رابطه   لیواحد اردب یسلاماکارکنان دانشگاه آزاد 

سورانی یانچشمه    مثبت و معنادار وجود دارد.

( در پژوهشی تاثیر رهبری اخلاقی بر اشتیای  2018)

ش لی با نقش میانجی جو سازمانی نوآورانه اعضای 

ی آزاد شهر تهران ) مورد  ها دانشگاههیئت علمی  

( را مورد بررسی  قرار داد و مطاشه : شهر تهران

نشان دادند که با توجه به نقش میانجی جو    ها افتهی

سازمانی، رهبری اخلاقی و موش ه های آن بر اشتیای  

ش لی تاثیر مثبت و معنی داری دارند. رهبری اخلاقی  

بر اشتیای ش لی تاثیر دارد. رهبری اخلاقی بر جو  

ی بر جو  سازمانی نوآورانه تاثیر دارد. اشتیای ش ل

سازمانی نوآورانه تاثیر دارد. هماینی دمیرچی و  

در پژوهشی  با عنوان بررسی رابطه   (2018)همکاران

تحول آفرین و در یری ش لی کارکنان با میانجی  ری 

اشتیای ش لی نشان دادند که رابطه متقابل هر سه  

مت یر رهبری تحول آفرین و اشتیای ش لی و  

و معنی دار  در یری ش لی با همدیگر مثبت

در پژوهشی با   (2017)نژاد و همکاران   رحیمیاست.

عنوان کارکردهای رهبری اخلاقی و رهبری حمایتی 

برای سرمایه روانشناختی و اثر بخشی سازمانی ،  

نتای  نشان داد که رهبری اخلاقی و رهبری حمایتی با  

سرمایه  روانشناختی و سرمایه روانشناختی  و 

خشی سازمانی دارای رابطه  رهبری حمایتی با اثرب

وی   (2014)مستقیم ومعنادار هستند. باقری نوری 

پژوهشی با عنوان بررسی رابطه بین رهبری اخلاقی و 

 پژوهش یها افتهتوانمند سازی کارکنان، نشان داد، ی

 رابطه و( r = 797/0) معنادار و مثبت رابطه از حاکی

 توانمندسازی و اخلاقی رهبری بین محکمی نسبتاً 

با   (2014)در پژوهش یدری نوبخت .است کارکنان

ی بین رهبری اخلاقی و توانمند   رابطهموضوع بررسی 

ی کل ورز  و جوانان استان  ادارهسازی کارکنان 

 بین که داد نشان تحقیق یها افتهآذربایجان شرقی، ی

 و مثبت رابطه کارکنان توانمندسازی و اخلاقی رهبری

پژوهش ندر ای هانی،  .دارد وجود معناداری

با عنوان رابطه بین  (2013)غضن ری، عامری نسب 

 ها افتهرهبری اخلاقی و توانمندسازی کارکنان،  ی

 توانمندسازی و اخلاقی رهبری بین که داد نشان

 .(r=0/48)دارد وجود معناداری و مثبت رابطه کارکنان

ی انجام  رفته با  ها پژوهشبا توجه به این که 

مت یرهای دیگر یورت  رفته و در این زمینه ناکافی 

است، بنابراین محقق در این پژوهش بر آن است که  

ی اول:  هیفرضبه بررسی دو فرضیه پژوهشی برردازد.  

رهبری اخلاقی بر توانمند سازی معلمان اثر  

ی دوم: رهبری اخلاقی بر  هیفرضمستقیم دارد.  

ن از وریق اشتیای ش لی اثر توانمند سازی معلما

غیر مستقیم دارد. همچنین با توجه به مدل  
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م هومی زیر به این سوال ایلی پاسخ دهد که آیا  

ی جمع آوری شده از نمونه، مدل م هومی زیر ها داده

 ؟کند یمرا براز   

 
 . مدل مفهوی پژوهش1شکل 

 

 رو  تحقیق

این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از شحاظ نوع 

و رو  پژوهش، همبستگی از نوع مدل یابی  

معادلات ساختاری است. جامعه آماری تحقیق را  

ی آموز اران زن و مرد مقطع ابتدایی شهرستان   هیکل

که در سال   دهند یمن رتشکیل    350خلخال به تعداد 

.  باشند یممش ول به تدریس    98-99تحدیلی 

نمونه آماری پژوهش با است اده از جدول مور ان و 

از وریق نمونه  یری خوشه ای ی  مرحله ای که در 

این رو ، فهرست مدارس  تنظیم  ردید و به عنوان 

 ها مدرسه ها آنخوشه در نظر  رفته شدند و از بین 

به   ها پرسشنامهبه وور تدادفی انتخاب شدند و 

معلمان این مدارس    ن ر از  183وور تدادفی در بین 

 توزیع  ردید. 

از سه  ها دادهدر این پژوهش جهت جمع آوری  

 پرسشنامه با مشخدات زیر است اده شده است:

(  2011پرسشنامه رهبری اخلاقی کاششوون ) -1

 ویه است و در چهار بعد یداقت،   23شامل 

تسهیم قدرت، رهنمودهای اخلاقی و انداف، رهبری 

 زینه ای 5پاسخگویی آن  . ویفسنجد یماخلاقی را  

و از نوع شیکرت و ویف کاملا" مخاشف تا کاملا"  

و ضریب پایایی این  ردی  یمموافق را در بر  

 .باشد یم 97/0پرسشنامه 

 

 

 ی رهبری اخلاقی پرسشنامه. ابعاد 1جدول 

  ویه ها ابعاد

 یداقت

 تسهیم قدرت

 رهنمودهای اخلاقی

 انداف

1،2،3،4 

6،7،8،9،10 ،5 

11،12،13،14،15،16،17 

18،19،20،21،22،23 

 

ضریب پایایی کل پرسشنامه رهبری اخلاقی در 

 به دست آمد. 94/0پژوهش حاضر 

 

 ی رهبری اخلاقی  پرسشنامه. پایایی 2جدول 

 پایایی کل پایایی تعداد  ویه ها ابعاد

 یداقت

 تسهیم قدرت

 رهنمودهای اخلاقی

 انداف

4 

6 

7 

6 

90/0 

87/0 

90/0 

83/0 

 

94/0 

 

 

پرسشنامه توانمند سازی روانشناختی -2

 ویه است و    15( که شامل 1997اسرریتزر ومیشرا )

هدف آن سنجش توانمندسازی روانشناختی کارکنان 

 زینه ای و از نوع شیکرت 5است. ویف پاسخگویی آن 

و ویف کاملا"مخاشف تا کاملا" موافق را در بر  

 92/0و ضریب پایایی این پرسشنامه  ردی  یم

 . باشد یم

 ی توانمندسازی پرسشنامه. ابعاد 3جدول

  ویه ها ابعاد

 تاثیر ذاری

 خودمختاری

 معنی دار بودن

 شایستگی

 اعتماد

1،2،3 

4،5،6 

7،8،9 

10،11،12 

13،14،15 
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ضریب پایایی کل پرسشنامه توانمند سازی در 

 به دست آمد. 88/0پژوهش حاضر 

 ی توانمند سازی  پرسشنامه. پایایی 4جدول 

 پایایی کل پایایی تعداد  ویه ها ابعاد

 تاثیر  ذاری

 خودمختاری

 معناداری

 شایستگی

 اعتماد

3 

3 

3 

3 

3 

83 /0 

81/0 

81/0 

73/0 

90/0 

 

 

88/0 

 

پرسشنامه اشتیای ش لی شوفلی و -3

 ویه است و ویف   17( که شامل 2003بیکر)

 زینه ای و از نوع شیکرت و ویف    5پاسخگویی آن 

. این ردی  یمکاملا" مخاشف تا کاملا" موافق را در بر  

پرسشنامه دارای ابعاد قدرت، وقف خود و جذب  

 92/0و ضریب پایایی این پرسشنامه  باشد یم

 .باشد یم

 ی اشتیاق شغلی پرسشنامه. ابعاد 5جدول

  ویه ها ابعاد

 قدرت 

 وقف خود 

 جذب 

1،2،3،4،5،6 

7،8،9،10،11 

12،13،14،15،16،17 

 

ضریب پایایی کل پرسشنامه اشتیای ش لی در 

 به دست آمد. 92/0این پژوهش 

 ی اشتیاق شغلی  پرسشنامه. پایایی 6جدول 

 پایایی کل پایایی تعداد  ویه ها ابعاد

 قدرت

 وقف خود

 جذب

6 

5 

17 

87/0 

86/0 

84/0 

 

92/0 

 

از وریق روایی ظاهری و   ها پرسشنامهروایی 

محتوا و با است اده از تحقیقات قبلی که با این 

 پرسشنامه یورت  رفته و نظر اساتید انجام شد. 

 

ی آمار  ها شاخصاز   ها دادهبرای تجزیه و تحلیل  

تویی ی و استنباوی است اده شد. برای تحلیل  

در قاشب آمار استنباوی از مدل معادلات    ها داده

 LISREL V 8. 8و  spss v23 ساختاری و نرم افزار

 است اده شد.

 

 های تحقیق یافته

در بخش آمار تویی ی با است اده از جدول توزیع  

ی نمونه و همچنین ها یژ یوفراوانی مت یرها، 

ی تویی ی مت یرهای پژوهش مورد بررسی ها یژ یو

 قرار  رفته است. 

 

 . توزیع فراوانی متغیرهای جنسیت و مدرک تحصیلی7جدول 

درید   فراوانی مت یر

 فراوانی

درید فراوانی 

 تراکمی

 6/36 6/36 67 مرد جنسیت

 100 4/63 116 زن

 

 

مدرک 

 تحدیلی

 7/7 7/7 14 دیرلم

 3/15 7/7 14 کاردانی

 4/81 1/66 121 کارشناسی

کارشناسی 

 ارشد

32 5/17 9/98 

 100 1/1 2 دکتری

 

 

  4/63با توجه به جدول بالا پاسخ دهند ان زن با 

درید   1/66درید و با مدرک تحدیلی کارشناسی 

 بالاترین فراوانی را دارند. 

 
 . توزیع فراوانی متغیرهای وضعیت و سابقه استخدامی8جدول 

 درید فراوانی تراکمی درید فراوانی فراوانی مت یر

 

 

 وضعیت

 9/84 1/83 152 رسمی

 4/89 4/4 8 پیمانی

 9/89 5/0 1 قراردادی
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 استخدامی

 

 

 2/97 1/7 13 حق اشتدریس

 100 7/2 5 سایر

 - 2/2 4 پاسخ داده نشده

 

 سابقه

 استخدامی

 

10-1 52 41/28 41/28 

20-11 51 9/27 31/56 

30-21 75 98/40 100 

 - 7/2 5 پاسخ داده نشده

 

با توجه به جدول بالا پاسخ دهند ان با وضعیت 

 21-30درید و سابقه   1/83استخدامی رسمی با 

 بالاترین فراوانی را دارند. 

از آزمون   ها دادهبرای آزمون نرمال بودن توزیع  

   one sample k-sاسمیرنوف که به آزمون  –کوشمو روف 

معروف است، است اده شد که نتای  حایل از آن در 

 جدول زیر آمده است.

 

 رهایمتغ. آزمون نرمال بودن توزیع 9جدول 

 سطح معناداری آمار آزمون انحراف معیار میانگین مت یر 

 000/0 115/0 72415/11 9235/100 رهبری اخلاقی

 000/0 096/0 26445/7 9508/64 توانمند سازی

 000/0 165/0 26901/10 2295/75 اشتیای ش لی

 

که توزیع مت یرها در    دهد یمجدول بالا نشان  

 نرمال است.  01/0سطح 

ی بین دو مت یر را در ی   رابطههمبستگی 

. شاخص آماری که میزان و کند یمجامعه توییف  

، ضریب  دهد یمی بین مت یرها را نشان   رابطهحدود 

 .شود یمهمبستگی نامیده  

 

 همبستگی متغیرها . ضریب10جدول 

مت یر پیش  

 بین

ضریب  مت یر ملاک

 همبستگی

سطح 

 معناداری

تعداد  

 نمونه

توانمند   رهبری اخلاقی

 سازی

63/0 000/0 183 

اشتیای   رهبری اخلاقی 

 ش لی

44/0 000/0 183 

اشتیای  

 ش لی

توانمند  

 سازی

64/0 000/0 183 

که ضریب همبستگی    دهد یمجدول بالا نشان  

 مثبت و معنادار است.  01/0مت یرها در سطح 

مدل اندازه  یری روابط بین مت یرهای پنهان )  

  کند یممکنون ( و آشکار ) مشاهده شده ( را تعریف  

ی اول  مرتبهکه این کار توسط تحلیل عاملی تاییدی  

 .ردی  یمو دوم یورت  

 

 ضرایب استاندارد. تحلیل عاملی تاییدی مرتبه اول با  2شکل 

 

ی اول   مرتبهنتای  حایل از تحلیل عاملی تاییدی  

که میزان   دهد یمبا ضرایب مسیراستاندارد نشان  

بارهای عاملی بین مت یرهای وابسته با موش ه های 

  ها آنی بین  رابطهو  باشد یم 3/0بالاتر از  ها آن

معنادار است. همچنین ضریب مسیر استاندارد بین  

ایلی توانمند سازی و مت یر  مت یر وابسته

بوده و نشان   79/0ی میانی اشتیای ش لی وابسته

معنادار است. با توجه   ها آنی بین  رابطهکه   دهد یم

و   باشد یم 08/0کمتر از   RMSEA به این که شاخص 

بوده و این نسبت   08/2ی آزادی،  درجهنسبت کای بر  

نشان    ها شاخص، بنابراین  باشد یم 3کمتر از 

 ی براز  مدل با ضرایب استاندارد دارد.  هدهند
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 Tی اول با آزمون  مرتبه. تحلیل عاملی تاییدی 3شکل

 

ی اول   مرتبهنتای  حایل از تحلیل عاملی تاییدی  

که تمام  مقادیر آن از    دهد یمنشان    T-valueبا آزمون 

ی بین   رابطهکه   دهد یمبالاتر بوده و نشان   96/1عدد 

معنادار است و    ها آنمت یرهای پنهان و موش ه های 

بین مت یر توانمندسازی و اشتیای   Tمقدار آزمون 

  ها آنی بین  رابطه 01/0بوده و در سطح  47/5ش لی 

     RMSEAمعنی دار است. با توجه به این که شاخص 

ی آزادی   درجهو نسبت کای بر   باشد یم 08/0کمتر از 

  3این نسبت کمتر از عدد  بوده  و 08/2برابر

ی براز    دهندهنشان    ها شاخص، بنابراین   باشد یم

 دارد.   Tمدل با  آزمون

  

 . تحلیل عاملی تاییدی مرتبه دوم با ضرایب استاندارد4شکل   

ی دوم با   مرتبهنتای  تحلیل عاملی تاییدی  

که ضریب استاندارد    دهد یمضرایب استاندارد نشان  

بین مت یر مستقل رهبری اخلاقی و توانمند سازی  

و ضریب  استاندارد بین مت یر رهبری  باشد یم 79/0

و چون این   باشد یم 00/1اخلاقی و اشتیای ش لی 

، پس روابط بین  باشد یم 3/0مقادیر بالاتر از عدد 

مت یر مستقل رهبری اخلاقی و توانمند سازی و 

با اشتیای ش لی معنادار است.  رهبری اخلاقی

 08/0کمتر از   RMSEAباتوجه به این که شاخص 

بوده و  08/2ی آزادی،  درجهو نسبت کای بر   باشد یم

در نتیجه    باشد یم 3این نسبت کمتر از عدد 

ی براز  مدل با ضرایب  دهندهنشان    ها شاخص

 استاندارد دارد. 

 

  Tی دوم با آزمون   مرتبه. تحلیل عاملی تاییدی 5شکل 

ی دوم  مرتبهنتای  حایل از تحلیل عاملی تاییدی  

 Tکه مقدار آزمون   دهد یمنشان     T-VALUEبا آزمون  

و   31/6بین مت یر رهبری اخلاقی و توانمند سازی 

 08/19بین مت یر رهبری اخلاقی و اشتیای ش لی 

معنادار است. با توجه به   ها آنو روابط بین  باشد یم

و   باشد یم 08/0کمتر از    RMSEAه شاخص این ک

بوده و این نسبت   08/2ی آزادی  درجهنسبت کای بر  
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نشان    ها شاخص، بنابراین  باشد یم 3کمتر از عدد 

 را دارد.  T-VALUEی براز  مدل با آزمون  دهنده

 

 ی اول و دوم مرتبهی نیکویی برازش مدل با تحلیل عاملی تاییدی ها شاخص. 11جدول 

 GFI 96/0 شاخص نیکویی براز  شاخص براز  مطلق 

 AGFI 90/0 شاخص نیکویی براز  تعدیل شده

 

شاخص براز  

 تطبیقی

 NNFI 97/0 شاخص براز  هنجار نشده

 NFI 97/0 شاخص براز  هنجار شده

 CFI 98/0 شاخص براز  تطبیقی

 RFI 95/0 شاخص براز  نسبی

 IFI 98/0 شاخص براز  فزاینده

 

 شاخص براز  مقتدد

 PNFI 52/0 شاخص براز  مقتدد هنجار شده

ریشه میانگین مربعات خطای بر 

 آورد

RMSEA 077/0 

 CMIN 08/2 کای مربع بهنجار شده

 

ی براز  مطلق و ها شاخصبا توجه به این که  

و شاخص  باشند یم 90/0تطبیقی همگی بالای 

 است و  50/0براز  مقتدد هنجار شده بالای 

RMSEA   بوده و کای مربع بهنجار شده   08/0کمتر از

نشانگر   ها شاخصاست، بنابراین تمامی   3کمتر از 

 براز  خیلی خوب مدل دارد.

ی  مطاشعهتحلیل مسیر به عنوان روشی برای  

اثرات مستقیم و غیر مستقیم مت یرهای مستقل 

یا پیش بین بر مت یرهایی وابسته یا ملاک مورد 

 .ردی  یماست اده قرار  

 

 
 . تحلیل مسیر با ضرایب استاندارد 6شکل  

نتای  حایل از انجام تحلیل مسیر با ضرایب 

که ضریب مسیر استاندارد    دهد یماستاندارد نشان  

بین مت یر مستقل رهبری اخلاقی و توانمند سازی ) 

و ضریب مسیر بین   باشد یم 47/0اثر مستقیم (، 

ی   وابستهمت یر مستقل رهبری اخلاقی و مت یر 

و ضریب مسیر بین   43/0میانی اشتیای ش لی، 

 60/0مت یر اشتیای ش لی و مت یر توانمند سازی، 

است،   3/0، بنابراین چون مقادیر بالاتر از باشد یم

ی مت یر رهبری اخلاقی و  رابطهکه   دهد یمنشان  

ی رهبری  رابطهتوانمند سازی ) اثر مستقیم ( و 

ار است. همچنین  اخلاقی و اشتیای ش لی معناد

مسیر غیر مستقیم بین رهبری اخلاقی و توانمند  

سازی از وریق اشتیای ش لی معنادار است. با توجه  

و   باشد یم 08/0کمتر از    RMSEAبه این که شاخص 

بوده واین نسبت   7/1ی آزادی،   درجهنسبت کای بر  

بیانگر  ها شاخص، در نتیجه  باشد یم 3کمتر از عدد 

 رایب استاندارد است. براز  مدل با ض

 

 

  T. تحلیل مسیر با آزمون 7شکل  

-T نتای  حایل از انجام تحلیل مسیر با آزمون 

VALUE    که مقدار آزمون   دهد یمنشانT  بین مت یر

و مقدار آزمون  38/5رهبری اخلاقی و توانمند سازی، 

T  ،87/5بین مت یر رهبری اخلاقی و اشتیای ش لی 

 36/6و بین مت یر اشتیای ش لی و توانمند سازی، 

 96/1و چون این مقادیر بالاتر از عدد  باشد یم



 

 50-33، 1399پاییز ، 3 شماره  سال اول،  ،  آموزشی کاربردیرهبری  علمی مجله  

 

AEL. Vol. 1. No.3. Autumn 2020, 33-50 

 

45 |   

 

معنادار   ها آنی بین  رابطه 01/0و در سطح  باشد یم

کمتر از   RMSEAاست. با توجه به این که شاخص  

 7/1ادی، ی آز  درجهاست و نسبت کای بر   08/0

ی براز    دهندهنشان    ها شاخص، بنابراین  باشد یم

 دارد.   T-valueمدل با آزمون 

 ی نیکویی برازش مدل با تحلیل مسیرها شاخص. 12جدول 

شاخص 

براز  

 مطلق 

 GFI 93/0 شاخص نیکویی براز 

 AGFI 90/0 شاخص نیکویی براز  تعدیل شده

 

 

شاخص 

براز  

 تطبیقی

 NNFI 98/0 نشدهشاخص براز  هنجار  

 NFI 96/0 شاخص براز  هنجار شده

 CFI 99/0 شاخص براز  تطبیقی

 RFI 95/0 شاخص براز  نسبی

 IFI 99/0 شاخص براز  فزاینده

 

شاخص 

براز  

 مقتدد

 PNFI 69/0 شاخص براز  مقتدد هنجار شده

 RMSEA 061/0 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد

 CMIN 7/1 کای مربع بهنجار شده

 

ی براز  مطلق و ها شاخصبا توجه به این که  

و شاخص  باشند یم 90/0تطبیقی همگی بالای 

 است و  50/0براز  مقتدد هنجار شده بالای 

RMSEA   بوده و کای مربع بهنجار شده   08/0کمتر از

نشانگر   ها شاخصاست، بنابراین تمامی   3کمتر از 

 براز  خیلی خوب مدل با تحلیل مسیر دارد.

(، روشی برای   SOBEL  TESTآزمون سوبل ) 

سنجش معناداری اثر مت یر میانجی در آمار است.  

، ا ر مقدار  05/0در این آزمون با در نظر  رفتن خطای 

باشد، اثر غیر مستقیم   96/1، بالاتر از Zآزمون 

از فرمول   Zر ی مقدا محاسبهمعنادار است. برای  

 . شود یمسوبل است اده  
z-value = a*b/SQRT(b2*sa2 + a2*sb2) 

a  =  ضریب ر رسیون غیر استاندارد بین مت یر

ضریب ر رسیون غیر   = bمستقل و مت یر میانجی. 

ن مت یر میانجی و مت یر وابسته استاندارد بی

هنگامی که مت یر مستقل و میانجی به عنوان )

بسته به وور همزمان وارد  پیش بین و مت یر وا

خطای  = Sa(. شوند یمی ر رسیون   محاسبه

 استاندارد بین مت یر مستقل و مت یر میانجی. 

=Sb خطای استاندارد بین مت یر میانجی و مت یر

 ی دوم . شهیر جذر یا SQRT = وابسته. 

 =318/0با توجه به نتای  تحلیل ر رسیون ، مقدار 

a  055/0و مقدار = Sa 316/0و مقدار  باشد یم = b   و

که با جا ذاری این اعداد در    باشد یمSb  =0/ 044مقدار

. با  دیآ یمبه دست   Zفرمول بالا، مقدار آزمون 

ی آنلاین آزمون سوبل در سایت سوبل،   محاسبه

به دست آمد    P-value = 0. 00و مقدار  Z  =5/4مقدار 

، باشد یم 96/1که چون این مقدار بالاتر از عدد 

درید    05/0راین اثر غیر مستقیم در سطح بناب

ی میانی اشتیای   وابستهمعنادار است و مت یر 

 . کند یمش لی، نقش میانجی را ای ا  

 

 بحث و نتیجه  یری

در این پژوهش دو فرضیه برای بررسی تاثیر 

رهبری اخلاقی بر توانمند سازی معلمان مطرح شد.  

  ی اول: رهبری اخلاقی بر توانمند سازی هیفرض

ی  ها افتهمعلمان اثر مستقیم دارد. همان  ونه که ی

پژوهش نشان داد، رهبری اخلاقی بر توانمند سازی  

معلمان اثرمستقیم ومعنادار دارد و این نتیجه با  

( مبنی بر   2014ی باقری نوری ) ها پژوهشی ها افتهی

ی بین رهبری اخلاقی و توانمند سازی   رابطهبررسی 

ی بین  رابطه( بررسی  2014کارکنان، یدری نوبخت ) 

ی ورز   ادارهرهبری اخلاقی و توانمند سازی کارکنان 

و جوانان استان آذربایجان شرقی، ندر ای هانی و  

ی بین رهبری اخلاقی  رابطه( مبنی بر  2013همکاران ) 

و توانمند سازی کارکنان، همسو است. در تبیین این 

 نیتر  مهم  ت که رهبری یکی از    توان یمیافته  

وظایف های مدیریتی است و با توجه به اهمیت  

و دانش معلمان و  ها ییتوانافرایند کار، توجه به 
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ی فکری، استقلال و آزادی عمل افراد  ازهاینتوجه به  

بسیار تاثیر ذار و کارآمد باشد و مدیر با  تواند یم

اعمال رهبری اخلاقی و با اعطای قدرت تدمیم  یری 

خشی سازمان و توانمند  به معلمان، موجبات اثرب

. توانمند سازی آورد یمسازی معلمان را فراهم  

روندی است که با دادن آزادی عمل زیاد به معلمان،  

سهیم کردن آنان در اولاعات و مهار عواملی که بر 

از شرایطی   شود یمعملکرد کاری اثر ذار است، باعث  

که سبب ناتوانی معلمان و سازمان شده است،  

و احساس خودکارآمدی معلمان  فایله بگیرند

افزایش یابد و شرایط برای مقابله کردن با مشکلات  

تاثیر  تواند یمفراهم آید. سب  رهبری اخلاقی  

بیشتری بر توانمند سازی معلمان داشته باشد و 

رهبری اخلاقی بیانگر ی  رو  رهبری است که 

ویژ ی آن معلمانی هستند که به ت کر و استقلال و 

و در موفقیت سازمان   شوند یمتحری   آزادی عمل 

ی درونی  زهیانگدارای    ها آنبه وور موثر شرکت دارند. 

 رندی  ینمهستند و تحت تاثیر عوامل خارجی قرار  

(Sadri Nobakht, 2014 .) 

که   کنند یاستدلال م(  2008دهوی و دن هارتگ ) 

 روهی   یها تیمسئوش  ارتباط دادنبا  یاخلاق یرهبر 

  زانی، عملکرد کار را به میو اهداف سازمان معلمان

 یاز رهبر  بعد نیا .دهد یم  شیافزا یقابل توجه

  تیو رضا یلاحیت، اعتماد،  خودکارآمدی یاخلاق

رهبران   نی. علاوه بر ابرد یمبالا  را  معلمان یش ل

 یر ی   میتدم ندیخود را در فرامعلمان  ی،اخلاق

به وور   دهد یها امکان م که به آن  دهند یممشارکت  

 ,Brown) کنند  تیخود فعاش و کار فیمستقل در وظا

Terwino, 2006; Piccolo et al., 2010  رهبری اخلاقی .)

معلمان سازمان را به سمت اهداف و   تواند یم

رهنمون سازد که به من عت سازمان،  ها رساشت

ذین عان و معلمان آن باشد. رهبران اخلاقی نقش 

ی خود با زیردستان   رابطه ایلی در ایجاد اعتماد در

ی ارتباوی، در   هیسرمادارند و در نتیجه با شکل دهی  

 Sadriتوانمند سازی افراد سهم شگرفی دارند )

Nobakht, 2014    نتیجه  رفت    توان یم(.  بنابراین چنین

یی  ها یژ یوکه سب  رهبری اخلاقی با داشتن 

ی رهنمودهای  ارائههمچون یداقت، تسهیم قدرت، 

ی و انداف به عنوان اشگوی نقش در سازمان اخلاق

ای ای نقش کرده و  موجبات توانمند سازی 

. چه بسا ا ر  آورد یمروانشناختی معلمان را فراهم   

معلمان توانمند  ردند و بتوانند از استعدادها و  

ی درونی خود به نحو احسن است اده کنند،  ها تیقابل

ی موجب رشد و شکوفایی و تحقق اهداف سازمان

خواهند شد. همچنین رهبری اخلاقی از وریق روابط  

 Brown etدوسویه، تقویت معلمان و تدمیم  یری )

al., 2005  و روابط حمایتی و ح اظت از حقوی )

معلمان منجر به تقویت احساس انگیزه و تقویت 

حس خودکارآمدی و توانمند سازی روانشناختی  

قی . بنابراین ا ر سب  رهبری اخلا شود یممعلمان  

ی آموزشی به کار  رفته  ها سازمانتوسط مدیران  

شود، شرایط را برای توانمند سازی معلمان فراهم  

 .شود یمکرده و موجب بهبود عملکرد آنان  

فرضیه دوم : رهبری اخلاقی بر توانمند سازی    

معلمان از وریق اشتیای ش لی اثر غیر مستقیم  

د، ی پژوهش نشان داها افتهدارد. همان  ونه که ی

رهبری اخلاقی بر توانمند سازی معلمان از وریق 

اشتیای ش لی اثر غیر مستقیم و معنادار دارد و این 

(  2018ی تازه کار ) ها پژوهشی ها افتهنتیجه با ی

مبنی برتاثیر اخلای حرفه ای و اشتیای ش لی بر 

(  2018توانمند سازی کارکنان، سورانی یانچشمه ) 

تاثیر رهبری اخلاقی بر اشتیای ش لی با نقش  

میانجی جو سازمانی اعضای هیئت علمی  

( بررسی  2015ی آزاد شهر تهران، مهدیه ) ها دانشگاه

نقش توانمند سازی روانشناختی و اشتیای ش لی در 

( مبنی بر بررسی 2014خود کارآمدی ش لی و فریاد ) 

انمند  ی بین تو رابطهنقش واسط اشتیای ش لی در 

سازی روانشناختی و رفتار نو آورانه در کارکنان ینایع  

  توان یمداروسازی همسو است. در تبیین این یافته  

و  شور و شوی زانیم  یش ل  اییاشت  ت که 
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با ش ل است و سلامت   نهیو تعامل به یبستگوا

نشان    زهیانگبا  بخش و  تیرا مثبت، رضا یش ل

دارند و    یادیز  یانرژ معلمان اساس   نیو بر ا دهد یم

و شدیدا" با ش ل خود  کار هستند  ریدر   شتریب

در ش ل خود از   مشتای معلم  . ی ردند یمعجین  

برخوردار است  اریبسو جذب  فداکاری، علاقه و  یانرژ 

 است. یش ل  تیساز رضا  نهیموارد زم  نیا ی همه  و

تدریس  از  تواند یتا آنجا که م یپرانرژ  معلم  ی چراکه

دانش آموزان    شرفتیکه در پ  کند یاست اده م فعال

  یو ییبای، یبر و شکفداکاری ،ثاریاو  است تاثیر ذار

موجب   خوب سیدر برخورد با دانش آموزان و تدر 

 که سرانجام   ردد یدانش آموز م  شرفتیو پ ارتقا

  و اشتیای تیدانش آموزان باعث رضا  اوشیای تیرضا

  اییبر اشتکه   یاز عوامل یکی. شود یمعلم م  یش ل

با  است. یرهبر رو  ،  ذارد یم  ریتأث معلمان یش ل

 یاز زند  یها به بخش مهم سازمان  نکهیتوجه به ا

که   یورتیاند ، به   شده  لیتبد اجتماعاز افراد  یار یبس

 یادیز  یها ها ساعت سازمان  کار درو   پیوستنبا  افراد

،   ذرانند یم  یکار   یها طیمح  نیخود را در ا یاز زند 

افراد و   یبرا ی زیادها ساعت  نیا کمیتو   تی یک

که    رود یمهم است. انتظار م  اریها بس سازمان

،  باشند یدر سازمان مورد احترام و درک خوب  معلمان

، بودن ، قابل اعتماددرستکاریدوست دارند    معلمان

این که جزئی ازسازمان هستند را  اعتماد به ن س و

  نیچن است کهکسی رهبر   نیبنابرا احساس کنند.

مختلف    مراتبو رهبران در   دهد یمشکل  را   یطیمح

 فضا و استمراردر توسعه و   یسازمان نقش مهم

(. Sorani Yancheshmeh, 2018) کنند یم   ایا یرفتار اخلاق

 رفت که از جمله   توان یمبنابراین چنین نتیجه  

ی منحدر به فرد رهبری اخلاقی در  ها یژ یو

م، خدمت رسانی، عادل  مواردی مانند احترا  ها سازمان

، ها مهارتی   توسعهبودن، درستکار بودن، یمیمیت، 

(. این  Siadat et al., 2010اعتماد به ن س داشتن است )

ی ات شرایط را برای اشتیای ش لی معلمان فراهم  

ی ارزشمند را با وجود ها یژ یوتمام  ها آنو  کند یم

ی  ها یژ یورهبری اخلاقی خواهند داشت. یکی از 

این نوع رهبری، وجود تعامل سازنده بین   مهم

همکاران است که این امر باعث ایجاد حس همنوایی 

. زمانی که از اشتیای  شود یمو جذب شدن به کار  

فراهم آوردن شرایط   دیآ یمش لی سخن به میان  

لازم برای بوجود آوردن این اشتیای نیز به میان  

که رهبری اخلاقی یکی از عواملی است که    دیآ یم

ی   رابطهاین کار را انجام دهد چون  تواند یم

مستقیمی با توانمندسازی دارد و معلمان را برمی 

انگیزد تا با علاقه کار کنند. بنابراین ا ر مدیران  

مدارس سب  رهبری اخلاقی را به کار بگیرند،  

که اشتیای ش لی    آورند یمشرایطی را فراهم  

علمان را افزایش داده و از وریق آن موجب م

توانمند سازی معلمان  ردند. از جمله  

ی  دورهی پژوهش این است که  ها تیمحدود

ی ابتدایی محدود شده است.  دورهتحدیلی به  

پژوهش به یورت مقطعی و در ی  سال تحدیلی  

فقط از    ها دادهیورت  رفته است. برای جمع آوری  

ست. پژوهش در  پرسشنامه است اده شده ا

ی آموزشی یورت  رفته است. با توجه به ها سازمان

ی تحدیلی یورت   دورهاین که این پژوهش در ی   

ی تحدیلی محدودیت آن  دوره رفته است، بنابراین  

، پژوهش شود یماست، به محققان آتی پیشنهاد  

ی تحدیلی دیگر مانند  ها دورهحاضر را در  

به محققان ی اول و دوم اجرا نمایند.  متوسطه

ی آماری   جامعه، این پژوهش را در  ردد یمپیشنهاد  

ی مرد و زن به وور جدا انه ها نمونهو بر روی   تر بزرگ

این پژوهش را در   توانند یمانجام دهند. محققان  

اجرا نمایند. برای جمع آوری اولاعات  ها سازمانسایر  

ی تحقیق است اده نمایند. با توجه به ها رو از سایر 

که نتای  پژوهش نشان داد رهبری اخلاقی بر این  

توانمند سازی معلمان اثر مستقیم دارد، همچنین 

رهبری اخلاقی بر توانمند سازی معلمان از وریق 
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اشتیای ش لی تاثیر غیر مستقیم دارد، موارد زیر 

ی ضمن خدمت ها آموز : بر زاری  ردد یمپیشنهاد  

و  ی رهبری اخلاقی، توانمند سازیها موضوعبا  

اشتیای ش لی.  مدیران به عنوان اشگوهای نقش 

ی خود عمل  ها سازمانرهبران اخلاقی در  

ی آموزشی ایول اخلاقی ها سازماننمایند.مدیران در  

ی  ارائهاز جمله یداقت، تدمیم  یری مشارکتی، 

رهنمودهای اخلاقی به معلمان و انداف و در نهایت 

ور ایجاد ی  سازمان آموزشی اخلای مدار را مح

ی خود قرار دهند. مدیران با دادن استقلال و ها برنامه

آزادی عمل بیشتر و مشارکت دادن  معلمان در 

ی لازم برای توانمند سازی  ها نهیزم ها یر ی تدمیم  

معلمان را فراهم آورند تا آنان در نقش خود احساس  

ی لازم برای  ها نهیزمشایستگی و معناداری نموده و 

را فراهم آورند.   ها آنقیت بروز استعدادها و خلا 

مدیران فرهنگ سازمانی اعتماد را در سازمان 

آموزشی به وجود آورند تا تمام کادر آموزشی با کما ل  

یداقت و درستکاری بتوانند با هم همکاری نمایند.  

ی انگیزشی  ازهاینمدیران با رفع موانع روانشناختی و  

و   معلمان بسترهای لازم را برای بروز اشتیای ش لی

توانمند سازی در معلمان فراهم آورند تا آنان در  

نقش خود به وور مناسبی در یر شده  و در راستای 

 اهداف سازمان و نیازهای آن با جدیت تلا  کنند.
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