
 

   

  یهبا سرما یاخلاق  یدر رابطه رهبر یسازمان یتهو ینقش واسطه ا

 استان فارس  یانکارکنان دانشگاه فرهنگ یروانشناخت 
 3یزدیا یلادم، 2محمدرضا رعیت پیشه ،1رسول همتی

 

 gmail.com3573rasoolhemati@ شیراز، دانشگاه فرهنگیان استان فارس 1

 gmail.com10ayatpishehra@  زشیرا،  استان فارس یاندانشگاه فرهنگ 2

 .izadi@gmail.com1397M.  ازشیر،  استان فارس یاندانشگاه فرهنگ 3

 

 چکیده 

استان    یانکارکنان دانشگاه فرهنگ  یروانشناخت  یهبا سرما  یاخلاق  یدر رابطه رهبر  یسازمان  یتهو  یهدف از پژوهش حاضر نقش واسطه ا 

  ی بود. جامعة آماری پژوهش حاضر، شامل تمام  ی و روش از نوع همبستگ  یتماهو از نظر    یپژوهش از نظر هدف کاربرد  ینفارس بود. ا

ساده و جدول مورگان حجم نمونه انتخاب    یتصادف  یریبا استفاده از روش نمونه گ  ینن فارس بود که از آن بیاکارکنان دانشگاه فرهنگ

و پرسشنامه رهبری اخلاقی    یچن  یسازمان  یتپرسشنامه هولوتانز و همکاران،    یروانشناخت  یهپرسشنامه  سرما  یقشد. افراد نمونه از طر

( قرار  یو آمار استنباط  یفی)آمار توص  یل و تحل  یهدر دو سطح مورد تجز  شدهی گردآور   هایاده براون و همکاران مورد سنجش قرار گرفتند. د

و آزمون مدل مفروض با استفاده    یرسونپ  ی همبستگ  یباز ضر  یو در سطح آمار استنباط   یارو انحراف مع  یانگینگرفت. در سطح آمار از م

  ی در رابطه رهبر  یسازمان  یتهو  ینقش واسطه ا   یایحاصل گو  یجشد. نتا  ادهاستف  یبا استفاده از روش بارون و کن  یرمس  یلاز روش تحل

 استان فارس بود.  یانکارکنان دانشگاه فرهنگ  یروانشناخت  یهبا سرما  یاخلاق

 کلیدی  هایواژه

 . یروانشناخت  یهسرما  ی،اخلاق  یرهبر  ی،سازمان  یتهو  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 مقدمه .  1

  ی اساس یها یهگذار پا یانسازمان ها بن ینباشد. ا یم ینهاد آموزش  یمهم در هر کشور یاربزرگ و بس یاز سازمان ها یکیدر هزاره سوم 

  یه است که از سرما   یانسان یروسین  یازمندن  یگرید  مان و ارگانمثل هر ساز   یزن  ی. نهاد آموزشباشد  ی م  یا   در هر جامعه  یو بالندگرشد  

  کلید   سازمان  هر  در  انسانی  نیروی  .هدف به حرکت در آورند  یررا در مس  سازمان  یبرخوردار باشند و بتوانند چرخ ها   وبیخ   یروانشناخت

 که   زمانی  ر د.  کند  می  فراهم  سازمان  در  اییشکوف  و  ورینوآ  برای  را  جدید  های  ایده  و  شود  می   تلقی  سازمان  اهداف  به   دستیابی  اصلی

  بدون   پیشرفته،  فناوری  حتی  و  سازمان  منابع  سایر  که  شرایطی  در   و  آید  می  شمار  به  ها  سازمان  راهبردی  منبع  مهمترین  انسانی،  منابع

توجه به سرمایه    سازه  از  یکی  باشد  یم  ضروری  آنان  وری  بهره  و  انسانی  منابع  این  به  توجه  شود،  می  تلقی  ناتوان  انسانی  منابع  حضور

 محسوب ولیان آنمت سازمانی منابع ترینباارزش عنوان به یانسان نیروی و هاست  سازمان دنیای امروز دنیای  این افراد است.  1ناختی روانش

 لیامعو چنین تقویت و شناسایی و بوده  عوامل کلیدی سری یک  مرهون همواره مدیران  و ها  سازمان موفقیبت طوریقین به و میشود

  شناختی  روان  سرمایه  بالای  سطح  از  که  به عنوان نمونه در یک سازمان افرادی.خواهد داشت دنبال به  را سازمانها بیشتر چه هر کامیابی

 چنین  تحقق  لازمه  که  یابند،  دست  «خود  ممکن  خود»  به  «خود  حقیقی  خود»  از  همواره  تا  کوشند  می  زمان  طول  در  هستند،  اربرخورد

  ناچار   هب  باشد  خود  «ممکن  خود»  به   یابی  دست  پی  در   که  کسی  دیگر  عبارت  به  بود؛  خواهد  انسانی  و  اجتماعی  مایهر س  توسعه  فرآیندی

  این   بر  محققان  از  بسیاری  . [1] (اجتماعیسرمایه)  خود  ارتباطات  شبکه  توسعه  و  (انسانی  سرمایه)  هاومهارت  دانش  توسعه  دنبال  به  باید

  در نظر   امروزی  چالش  پر  های  محیط  در  ها  سازمان  برای  پایدار  رقابتی  مزیت  منبع  عنوان  به  را  اختیروانشن  سرمایه  توان  می  که  ورنداب

مدیریت  توانمی.  [2]گرفت   توسعه  دارای  شناختی  روان  سرمایه  مؤثر  گفت  استعدادهاقابلیت  از    و  بوده  کارکنان  های  توانمندی  و  ی 

از    فراتر  شناختی  روان  سرمایه  مچنین،است. ه  برخوردار  پایدار  رقابتی  مزیت  به سطح  رسیدن  در   سازمان  به  کمک  برای  بالایی  پتانسیل

-محوله  وظایف  اجرای  در  فرد  میزان موفقیت  از  بهتری  برآوردکننده  شخصیتی  های  به ویژگی  نسبت  و  بوده  اجتماعی  و  انسانی  های  یهسرما

 . [3]است  اش

(، تعهد و انجام  ی اعتماد به نفس)خودکارآمد  یلاز قب  ییخصه هامش   با  یمثبت روان شناخت  یا  حالت توسعه  یک  ی،روان شناخت  سرمایه

در راه   یداریپا ینده،حال و آ های  یت( درباره موفقینیداشتن استناد مثبت )خوش ب یز،چالش برانگ یف در کارها، وظا یتموفق یتلاش برا 

ها و    یهنگام بروز سخت  یو استوار  یداریپا  یت،به موفق  یابیدست  ی( برا یدواریبه هدف )ام  یدنرس  یرمس  ییروم تغو در صورت لزهدف  

( است. به  یریها )انعطاف پذ  یهنگام مواجه با مشکلات و سخت  یو ترق  یشرفتفراتر از آن، پ  یخود،و حت  یابیحفط و باز  یمشکلات برا

  ی برا   هایش   یی د به توانا ر فر باو   یل از قب   های   یژگی و   با   که  است  گرا  مثبت   یشناس  روان  های،  از شاخص   ی،تاخشن   روان   یهسرما  یگرعبارت د

  ی به عنوان جزئ یروانشناخت هیسرما .شود  یم یفداشتن پشتکار در دنبال کردن اهداف و تحمل کردن مشکلات تعر یت،به موفق یابیدست

  ه یبا تکمثبت    یمعتقد است که روانشناس  کردی رو  نیتوجه قرار گرفته است. ا  مورد  ریاخ  یها   است که در سال  ییاگر   مثبت  یاز روانشناس

  گمن یسل  یدر کارها   د یرا با یروانشناخت  هیمفهوم سرما  شهیر[.4]   کندی  آنها کمک م  یزمانو سا یافراد به بهبود عملکرد فرد قوت  بر نقاط

  ی حوزه رفتار سازمان وارد جیبه تدر کردیرو نیجستجو کرد. پس از آن، ا شناسند،ی گرا م مثبت یپدر روانشناس عنوان ا بهکه او ر (1998)

ی  در توانمند   ییگرا  ابتدا به عنوان مطالعه و کاربرد مثبتگرا در    مثبت  یسازمان  فت. رفتاربه خود گرمثبتگرا    یو عنوان رفتار سازماند  ش

امروز،  طیبهبود عملکرد در مح  یبرا   توانندی  که م  یروانشناس  یها   تیرفو ظ  یانسان  منابع  یها و    افتهیشده، توسعه    یریگ  اندازه  کار 

استرس زا دچار تنش نموده   های  یت افراد را  در برابر موقع ی،روان شناخت یهسرمااز  یعدم برخوردار [. 5]شده است فی، تعرشوند تیریمد

  یرند، روزانه قرا بگ  یعوقا  یرتحت تاث   یشترو ب  رسند  یدر مورد خود نم  یروشن  یدگاهبرخوردارند، به د  ی کمتر  ییشکلات از تواناو در برابر م

 .[6]هستند    یکمتر  یسلامت روان شناخت  یافراد دارا   ینلذا ا

 
1 - Psychological capital 



 

عوامل در    یاز  است  ممکن  کارکنانسرم که  روانشناختی  باشد    ایه  سازمانی موثر  ا  برخیبنابراین  .  است  2هویت  سرما  ینبر    یهباورند 

ارتباط است   یسازمان  یتبا هو  یروانشناخت   هویت .  سازد  می  جدا  دیگران  و  افراد  از   را  او  که  است  تی ن کیفیکارکنا  برای  هویت.  [7]در 

  معلمان   رفتار  به  سازمانی  رفتار  تحقق  رو  ازاین  گذارد  می  تأثیر  سازمانی  اهداف  تحقق  و  کارکرد  بر  سپس  و  سازمانی  رفتار  بر  ابتدا  سازمانی

  در  خاص  سازمانی  به  تعلق   از   افراد  آگاهی  به  اشاره  سازمانی  هویت.  [8]است  سازمانی  هویت  قدرت  تأثیر  تحت  ها  آن  رفتار  و  است  ستهواب

  یت هو  ی،کرده اند. به اعتقاد برخ  یفبه سازمان تعر  یریتعلق پذ  یا  یگانگیرک  سازمان را د  یتهو . [9]  دارد  ها  سازمان  دیگر  با  مقایسه

  یت از هو  یشکل خاص  یسازمان  یتدارند. هو  انشده است که کارکنان از سازم  یمعرف  ییها  یدهبه عنوان تجربه ها، احساسات و ا  یمانساز

زمان توسط کارکنان و داشتن احساس تعلق نسبت به آن سا  یها، اهداف و موفقیت ها  یژگیکردن و  ینهاست که براساس نهاد  یاجتماع

  یران است که مد  یندر مجموع اعتقاد بر ا.  [11]کارکنان خواهد شد  یسازمان منجر به انزوای درون  یتضعف هو.   [10]کند  ینمود پیدا م

 . [12]دهند    ییرتغ  یندهمطلوب در آ  یتیکرده و آن را در جهت هو  یساختارشکند را  موجو  یسازمان  یتتوانند هو  یارشدم

 جنبه از بسیاری تحلیل برای ابزاری عنوان به چراکه ت؛اس  کرده جلب به خود را بسیاری توجه گذشته دهه طی در نیسازما هویت مفهوم

 از  مدیران  .کند می ایفا سازمان اعضای رفتاری جارهاینه تنظیم در محوری نقشی سازمانی، هویت.  شود محسوب می هاسازمان های

این نموده استفاده سازمان در زتامم هویت یک ترویج برای نمادین سازوکارهای  آمدن وجود به باعث هبرجست و ممتاز هویت و 

 شده سازمان در ذهنی تنیام ایجاد و شهرت کسب استعدادها، نگهداری  و جذب اهداف عملکردی، به دستیابی برای افراد در خودتنظیمی

  روی   بر  گذاریکه سرمایه  دده  می  نشان  پژوهشی  نتایج  برخی.[13]  کند می کمک آمیز ابهام های موقعیت با مواجهه برای به افراد و

باعث   شناختی  روان  سرمایه رو،  از.  شود  می  عملکرد  درصدی  10  افزایش  حداقل  روان    سرمایه  مقایسه  ضمن  پژوهشگران  برخی  این 

  یتمز  یک  عنوان  به  تواند  می  شناختی  روان  ایهسرم   که  اند  دهنمو  اظهار  انسانی  و سرمایه  اجتماعی  سرمایه  سنتی،  و  مادی  منابع  با  شناختی

 . [14]  شود  مطرح  امروزی  های  سازمان  در  پایدار  رقابتی،

برخی بر وجود رهبری    از این رو  مهمی دارد؛ نقش انسانی تعاملات و روابط هویت، گیری شکل کلیدی در املع یک عنوان به محیط کار

در ادبیات مدیریت اعمال نفوذ و ایجاد انگیزه در کارکنان در چارچوب    و شکل گیری هویت سازمانی تاکید نموده اند.  اخلاقی در سازمان

نان را تشویق می کند انون روابط مدیر با کارکنانش قرار دارد و مدیر در مقام یک رهبر کارکوظیفه رهبری می گنجد. در واقع رهبری در ک

  برای   خود  نفوذقدرت    از  رهبران  و  است  نفوذ  رهبری  ی  جوهره .[15]و مشخص سازمان حرکت کنند  در چارچوب برنامه های رسمی  

کنند    استفاده  غیراخلاقی  رفتارهای  تشویق  برای  منفی  طور   به  یا  و  اخلاقی  رفتارهای  ترویج زمانی   .[16]می  به خصوص  این موضوع 

 یا  گیرد می  بر در را  3سازمانی  یاخلاق مسائل بغرنج که شرایطی دران ها با بحران های اخلاقی مواجه شوند. می کند که سازماهمیت پیدا 

  شرایط   این  در.  شد  خواهد  معطوف   بیشتر  اخلاقی  رهبران  به  افراد  توجه  شود  می  موجب  سازمان  در  را   اخلاقیات  به  دوباره  رویکرد  حوادثی

 . [17]  برند  می  پی  اخلاقی  رهبری  و  قیلااخ  محیط  تاثیر  و  اهمیت  به  بیشتر  افراد

بر    یاثرات قابل توجه  یاخلاق  های  برارزش   یمتک  یراندر ارتباط است. مد  یاخلاق  یخود با رهبر   یسازمان   یتهو  یرهبر   یگر،د  یسو   از  

  یجاد است، در ا  یدبه نسبت جدای  ز هکه سا  یگذارند. رهبری اخلاق  یخود بر جای مکارکنان    یتاحساس انرژی و توانمند سازی و خلاق

نقش    یک مقاصدی هدا  ی.  رهبری اخلاقیکندم  یفاا  ییسزا  بهفضای کاری سالم  اهداف و  به سمت  را  اعضای سازمان  است  و    یتقادر 

  یاندر مبا الگوبودن، رفتار نوع دوستانه را    ی،رهبری اخلاق  .[18]رهبری کند که به سود سازمان، اعضای آن، سهامداران و جامعه باشد 

داشته باشند و به مشارکت    یشتریمتقابل ب  یرود به جای رقابت، وابستگ  یانتظار م  یرواناز پ  یجهدهند. درنت   یم  رواجاعضای سازمان  

از    یکیاخلاق    یریتامروزه مدخود را حفظ کنند    یآشفته عملکرد اخلاق  یطاو نسبت به سازمان متعهدتر باشند. بتوانند در شر   یدکنندتأک

ابزار عبارتند از: کدهای اخلاق، کدهای    یناست ا  یابزار علم  ینبرنامهای و چند  یکردکه دارای رو  یرودم  ربه شما  یریتمد  یعلم  ایه  ینهزم

 [19].  ی و آموزش  یها، روش های حل معضلات اخلاق  یهها و رو  یرفتار، خط مش

  ین است  محققان به ا  یشود رفتار شهروندی سازمان  یسازمانها م  یشترکه موجب بهره وری ب  یرهبری اخلاق  یامدهایاز پ  یکی  واقع  در

افزا  یاثر م  یو خشنودی شغل  یازمانبر نگرشهای مثبت کارکنان همچون تعهد س   یکه رهبری اخلاق  یدندرس  یجهنت   یش گذارد و باعث 
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شی و مسئولیت پذیری او  خلاقی با تاکید بر صداقت، فروتنی، الگوسازی نقرهبری ا  .[20]شود  یم  ارکنانک  یرفتارهای شهروندی سازمان

ران در محیط کار، موجب شکل گیری قابلیت اعتماد و جو حمایتی و تشویقی می شود. این جو حمایتی و دلگرم  در قبال زیردستان و دیگ

انه تر عمل  ای مشابه با رهبر را به اشتراک بگذارند و خلاقب این باور می شود که ارزش هو موج  نگیختهکننده به نوبه خود، کارکنان را برا

 [22]. ؛[21]کنند  

  ی در سازمان ها  یریته مدامر آن است ک   یترسانند. واقع  یاز سازمانها صدمه م  یاریبه طور مکرر به عملکرد بس  یاخلاق  یرغ  یماتتصم 

  ی، قوقمختلف حابعاد    یشانبا آن مواجه شدند. به زعم ا  یرانکه مد  یچیدهایپ  یتمواجه بوده است. واقع  یاخلاق  یچیدهپ  یطبا شرا   یدولت

ا  ازمانیحرفه ای، س  ی،فن ا  یابعاد متعارض اخلاق  یانم  یو آشت  یوندپ  یجادو فردی مسائل و آن  های    یوهبه ش  یدبا  یانم  یناست و در 

 [23]. داده شود  ییبالا  یتمسائل پاسخ دهد اهم  ینهمزمان به ا  یتوانداست و م  یرهبری که پاسخگوی مسائل اخلاق

پژوهش های مختلفی   از جمله  پر  مورد بحث  متغیر هایسی  برربه  در  )مکارو ه  4اوی داخته شده    که رهبرینتیجه گرفتند    (2008ان 

  ی نشان م   ( در پژوهشی2011)  5مورالس   .[24]  و سرمایه روانشناختی مثبت به طور مثبتی با توانمندسازی کارکنان رابطه دارد  یاخلاق

و    یبر عملکرد سازمان  ی مثبت  یرتاث  یاخلاق  یدهد که رهبر بر    یسازمان  ینوآور  ینو همچن  یبر عملکرد سازمان  یسازمان  یادگیریدارد 

( نیز در پژوهشی با عنوان هویت سازمانی و سرمایه روانشناختی به این  2011)  6هیومی و ژان   .]25[دارد  یتمثب  یرتاث  یعملکرد سازمان

( نیز در 2013)  7هی و بروان   .]26[و معنادار وجود داردنتیجه می رسند که بین هویت سازمانی و سرمایه روانشناختی رابطه مستقیم  

و همکاران    8نتایج پژوهش چن    .]27[مثبت و معنادار وجود دارد ازمانی رابطهنشان دادند که بین رهبری اخلاقی با هویت س تحقیق خود

  تأثیر  پیروان روانشناختی سرمایه بر انرو پی سازمانی هویت افزایش میانجی اثر طریق از رهبران روانشناختی سرمایه که ادد اننش  (2017)

نشان می دهد که سرمایه روانشناختی به عنوان واسطه بین رهبری    در پژوهشی  (2018)  9ژو  ژنگ و  وانگ،  .]7[است  گذاشته  مثبت

به    ژوهشی پ  در  (2020)  10دریسیهمبلی و ا  .]28[ستقی بر سرمایه روانشناختی تاثیرگذار ا اخلاقی و صدای کارکنان است و رهبری اخلا

 [29].ردسازمانی رابطه وجود دا  عملکرد  و  فرهنگ سازمانی    بین  و  سازمانی  عملکرد  و  اخلاقی  این نتیجه می رسند که بین رهبری

  [9].کارکنان رابطه وجود دارد  یسازمان  یتو هو  یروانشناخت  یهسرما  یاندهد که م  ینشان م  (1395)  یو عبدالله  یقربان  یق تحق  یجنتا

  ین رابطه مثبت معنادار، ب یروانشناخت  یهو سرما یاخلاق یرهبر ینرسند که ب یم یجهنت ینبه ا  یدر پژوهش  (1398زاده ) یمعتقد و قشقائ

فرسودگ  یروانشناخت  یهسرما ب  یشغل  یو  معنادار،  معکوس  فرسودگ  یاخلاق  یرهبر  ینرابطه  وجود    یشغل  یو  معنادار  معکوس  رابطه 

)  یمیرح  [30].دارد پروز  گل  و  پژوهش1398نژاد  در  ا  ی(  هبر  یم  یجهنت  ینبه  که  رهبر  یاخلاق  یرسند  سرما  یتیحما  یو    یه با 

اثربخش  یشناختروان سرما  یسازمان  یو  اثربخش  یشناختروان  یهو  هستند  یدارا   یسازمان  ی با  معنادار  و  مثبت    یی رضا  [31].رابطه 

تأثیر   یبر عملکرد و تعهد سازمان  یاخلاق  یرهبر  د که رسن  ی م  یجهنت  ین به ا  ی( در پژوهش1399)  یرهق   یانفر و اشرف  یدیحم  ی،زانماک

کارکنان اداره    یروانشناخت  یهبر سرما  یسلامت ادار   یر در تاث  یسازمان  یتکه هو  یدرس  یجه نت   ینبه ا  ی( در پژوهش 1400)  یدفر  [32].دارد

تواند در    یکارکنان م  یبرا  یسازمان  یتهوگرفت آموزش   یجهتوان نت  یم  یندارد. بنابرا  یانجینقش م  یل ان اردباست  یفرهنگ و ارشاد اسلام

ا  یقیدر تحق  یز( ن1400)  یباقر   [33].کارکنان موثر باشد  یروانشناخت  یهبالا بردن سرما  یآن برا   یرسلامت و تاث  یداشتن سازمان  ینبه 

ب  یم  یجهنت که  روانشناخت  ی،اخلاق  یرهبر  ینرسد  اعتمادساز   یسلامت  وج  یرانمد  یو  رابطه  نکا  داردمدارس شهرستان  در    [34].ود 

 [35].اثرگذار بود  یمبه طور مستق  یو رفتار شهروند   یتهو  یشبر افزا   یاخلاق  یدهند که رهبر  ینشان م (1400)  یانیو ک  یهش بهرامپژو

کل  به رهبر   یانب  که  گونه  همان  یطور  سرما  یاخلاق  یشد  سو   یروانشناخت  یهبا  از  و  دارد  سرما  یسازمان  یتهو  یگر د  یارتباط    یه با 

باشد. در   یسازمان یتکننده هو بینی  یشپ تواند  یم یاخلاق  یکه مطالعات نشان داده است رهبر ییآنجا   در ارتباط است و از یاختروانشن 

  ی نقش باز  یروانشناخت  یهو سرما  یاخلاق یرهبر   یندر رابطه ب  یانجیم یرهایاز متغ یکیبه عنوان    یسازمان   هویت  رسد  یبه نظر م  یجهنت
 

4 - Avey 
5 - Morales 
6 - Huimei & Xuan 
7 - He & Brown 
8 - Chen 
9 - Wang, Zheng & Zhu 
10 - Hambali & Idris 



 

  یندر رابطه ب  یسازمان  یتهو  یاآ  ینکهبه آن است عبارت است از ا  ییدرصدد پاسخگوکه پژوهش حاضر    یله اساسراستا مسئ  ینکند. در ا

 کند؟  یم  یفاا  یا   واسطهنقش    یروانشناخت  یهبا سرما  یاخلاق  یرهبر

 روش  .2

  بوده   ی از نوع همبستگ   یفیتوص  یت،و از نظر ماه  یروش پژوهش حاضر از نوع  هدف، کاربرد   ماری و نمونه:آ  ، جامعههش. روش پژو1.1

و با استفاده از    یجامعه آمار  یناز ب  ینمونه آمار  فارس بود.   یانکارکنان دانشگاه فرهنگ   یجامعة آماری پژوهش حاضر، شامل تمام  است. 

و    SPSSافزار    داده ها با استفاده از نرم  یلو تحل  یهتجز نفر انتخاب شد.  250جدول مورگان تعداد    ینا و بر مب  یتصادف  یریگ   روش نمونه

سطح   دو  شا  یفتوصدر  از  بود.  استنباط  هاو  توص  یخص  مع  یانگینم  یفیامار  انحراف  ها   یارو  روش  از  استنباط  یو    یب ضر  ی،آمار 

 استفاده شد.   یبا استفاده از روش بارون و کن  یرمس  یلو آزمون مدل مفروض با استفاده از روش تحل  یرسونپ  یهمبستگ

 ابزارها . 2.1

سرمای روانشناختی:  پرسشنامه  (  2007ایه روان شناختی از پرسشنامه سرمایه روان شناختی لوتانز و همکاران )سرم   برای سنجشه 

بینی و  در این پرسشنامه از مقادیر استاندارد شده که به طور وسیعی ساختارهایی، که امید، تاب آوری، خوش  .[36]استفاده  می شود

  24ها نیز اثبات شده است و این پرسشنامه شامل    مقیاسده  رابلیت اعتبار و پایایی این خخودکارآمدی را می سنجد استفاده گردید و ق

درجه ای لیکرت )کاملا موافقم  تا کاملا مخالفم( پاسخ    6گویه است و آزمودنی به هر گویه در مقیاس    6سوال و هر خرده مقیاس شامل  

  یقت مورد نظر سازندگان آزمون است. در حق  یهاعوامل و سازه   ی آزمون دارا   ین بود که ا  یناز ا  یحاک  ییدیتأ یعامل  یلتحل   یج نتا .می دهد

تا  ییروا  یعامل  یلتحل  یجنتا را  عامل  ییدسازه آزمون  بهتر   ی کردند. مدل شش  داده   یبرازش  با مدلبا  و    ی هم هماهنگ  ینظر  ها داشته 

هستند   08/0و    97/0  یبمدل به ترت  یندر ا  CFI  ،RMSEA  یاست و آماره ها  6/24آزمون برابر با    یندو ا  یدارد. نسبت خ  یشتریب

[37]. 

سازمانی:پرسشنامه   گویه دارد و مولفه    18سشنامه  ن پر توسط چنی معرفی شد. ای  1983پرسشنامه هویت سازمانی در سال    هویت 

د روایی  ( برای تایی1392صفهانی و دهکردی)نصرادر پژوهش    های عضویت ، وفاداری و شباهت را مورد سنجش و ارزیابی قرار می دهد.

محتوا و ظاهری از نظرات اساتید خبره و همچنین تحلیل عامل تاییدی استفاده گردید که نتیجه حاکی از تایید پرسشنامه است. همچنین  

 .[ 8]است  ایایی بالای پرسشنامهگر پبه دست آمد که بیان  %95برای تایید پایایی از ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید و پایایی در سطح   

؛ به نقل از  2005دارد که توسط مدیران براون و همکاران )  یهگو  10پرسشنامه استاندارد رهبری اخلاقی   :    اخلاقی  رهبری  امهپرسشن

 یه پرسشنامه ته  یهپرسشنامه طرح اول  ییروا  یینتع  ی( برا 1392راد )  یلیدر پژوهش اسماع  .[38]شده است  ی( طراح1392راد،    یلیاسماع

نظران جامعه مورد مطالعه قرار داده شده که در  از صاحب   یتعداد  یارراهنما و مشاور، در اخت  داستا  یاتفاده از نظراز استو پس    یدگرد

   .[38]یدگرد  ینتدو  ییموارد پرسشنامه نهااز    یاو سرانجام پس از اعمال اصلاحات در پاره   یدگرد  یشنهادپ  جهت اصلاح  یموارد  یجهنت

 یافته ها   .3

 یرهای پژوهش متغ مرات وصیفی نبررسی ت. 3.1

 نحراف استاندارد نمرات  بررسی میانگین و ا.1ل  جدو -1 فصل

 انحراف استاندارد  میانگین   متغیر 

 5/ 9 42/ 90 رهبری اخلاقی   

 6/ 3 69/ 89 هویت سازمانی  

 18/ 7 108/ 08 سرمایه روانشناختی  



 

 

 اختی و رهبری اخلاقی( سرمایه روانشن انی،)هویت سازم های پژوهش بین متغیر  بررسی ضرایب همبستگی. 3.2

 غیرها از ماتریس همبستگی استفاده شده است. بررسی رابطه بین مت  برای

 

 ماتریس ضرایب همبستگی صفر مرتبه بین متغیرهای پژوهش   .2جدول  

رهبری اخلاقی     متغیر  هویت سازمانی   سرمایه روانشناختی   

رهبری اخلاقی      1   

ی  سرمایه روانشناخت  **628/0  1  

251/0** هویت سازمانی    **299/0  1 

**P≤01/0    *P≤05/0 

معنادار وجود دارد، جهت این رابطه  رابطه    p<01/0در سطح  هویت سازمانی با سرمایه روانشناختی  بین    4-4بر اساس اطلاعات جدول  

معنادار وجود  رابطه    p<01/0در سطح هبری اخلاقی  ا رنی بهویت سازمابین  باشد.  می  299/0مستقیم بوده است و مقدار این رابطه برابر با  

و بین سرمایه روانشناختی با  رهبری اخلاقی درسطح  باشد. می 251/0رابطه مستقیم بوده است و مقدار این رابطه برابر با  دارد، جهت این

   شد.ی بام  286/0( رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد که مقدار ضریب همبستگی برابر با  01/0)
 

 گری هویت سازمانی اسطه ون نقش ونتایج رگرسیون چندگانه به روش سلسله مراتبی برای آزم .3.3

گری هویت سازمانی بین رهبری اخلاقی و سرمایه روانشناختی از روش تحلیل مسیر به شیوه رگرسیون  به منظور آزمون  نقش واسطه    

رای آزمون نقش  نتایج رگرسیون چندگانه به روش سلسله مراتبی ب  3فاده شد. جدولاز روش بارون و کنی استاده  سلسله مراتبی و با استف

 دهد.واسطه گری هویت سازمانی در رابطه بین  رهبری اخلاقی و سرمایه روانشناختی را نشان می 

 گری هویت سازمانیاسطه نتایج رگرسیون چندگانه به روش سلسله مراتبی برای آزمون نقش و.3جدول  

 t p R R2 F df p بتا بین پیش   غیرهای  مت مرتبه

 0001/0 1و    248 1/22 082/0 286/0 0001/0 7/4 286/0 رهبری اخلاقی      اول 

 0001/0 2و    247 5/19 137/0 370/0 0001/0 6/3 225/0 رهبری اخلاقی      دوم 

      0001/0 9/3 242/0 هویت سازمانی   

بین  کردکه بین متغیر پیش توان استنباط  [ می   ρ    ،1 /22( =248  ،1  )F<01/0]  4-5  جدولاول  واریانس در مرحله  آزمون تحلیلایج  از نت  

دار وجود دارد و  رهبری اخلاقی به صورت مستقیم و به طور )رهبری اخلاقی( و متغیر ملاک )سرمایه روانشناختی ( رابطه خطی معنی

ی است که است، این بدان معن  082/0همبستگی چندگانه برابر با  ذور ضریب  باشند. مجرمایه روانشناختی مینی سبیدار قادر به پیشمعنی

 بینی است.   درصد واریانس سرمایه روانشناختی توسط رهبری اخلاقی ذکر شده قابل پیش  2/8

تحلیل آزمون  نتایج  دوم  از  در مرحله  )ρ    ،5/19<01/0]  4-5  جدولواریانس   =247  ،2)  F  ]   متمی بین  کردکه  استنباط  غیرهای  توان 

دار وجود دارد و همچنین رهبری  )سرمایه روانشناختی( رابطه خطی معنیبین )رهبری اخلاقی و هویت سازمانی( و متغیر ملاک  پیش 

با  چندگهمبستگی  باشند. مجذور ضریب بینی سرمایه روانشناختی می اخلاقی و هویت سازمانی به صورت مستقیم قادر به پیش  برابر  انه 

هبری اخلاقی ذکر شده و هویت سازمانی قابل  درصد واریانس سرمایه روانشناختی توسط ر  7/13دان معنی است که  است، این ب  137/0

درصد در مرتبه دوم می رسد به عبارتی با اضافه  7/13درصد در مرحله اول به  2/8بینی است. در این مرحله مقدار ضریب تعیین از پیش 

تغیرهای پیش بین افزوده  درصد به قابلیت پیش بینی م  5/5قی به عنوان متغیرهای پیش بین  یر هویت سازمانی به رهبری اخلامتغ  شدن



 

شده و این نشان دهنده نقش واسطه گری معنی دار هویت سازمانی در رابطه بین  متغیرهای رهبری اخلاقی و سرمایه روانشناختی می  

 باشد.  

 

 

 

 

 ابطه بین  رهبری اخلاقی و سرمایه روانشناختی گری کلی هویت سازمانی در روض واسطه مفر مدل. 3.4

   تاثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای تحقیقمیزان    .4جدول  

 میزان تاثیر مستقیم رهبری اخلاقی بر هویت سازمانی  
p t  اثر استاندارد خطای معیار  

0001/0 09/4 066/0 251/0 

 ختی  ر مستقیم هویت سازمانی بر سرمایه روانشناتاثیمیزان 

p t  اثر استاندارد خطای معیار  

0001/0 9/4 178/0 299/0 

 سرمایه روانشناختی   میزان تاثیرغیر مستقیم رهبری اخلاقی بر  

p t  اثر استاندارد   خطای معیار 

0001/0 6/3 193/0 225/0 

 

 

 نتیجه گیری .  4

  ی آن است که هویت سازمانی م  یایگو  یده از روش بارون و کنو با استفا  یسلسله مراتب  یونرگرس  یوه به ش  یرمس  یلحاصل از تحل  یجنتا

و همکاران     یاو  یقحاصل از تحق  یجبا نتا  یپژوهش  ی  یافته  ینکند.ا  یفاو سرمایه روانشناختی نقش واسطه را ا  یاخلاق  یرهبر   یند بتوان

 ،(2020)   یدریسو ا  یهمبل  ،(2018)   وانگ، ژنگ و ژو  ،(2017چن  و همکاران )  ،(2013)و ژان     یومیه  ،(2011( مورالس  )2008)

  یرهق  یانفر و اشرف  یدیحم  ی،کمازان  ییرضا  ،(1398نژاد و گل پروز )  یمیرح  ،(1398زاده )  یمعتقد و قشقائ  ،(1395)  یو عبدالله  یقربان

  ی داشت رهبر   یانب  یلتوان به طور ک  یم  .یردگ  یا قرار مراست  یکدر    (1400)  یانیو ک  یبهرام  و  (1400)  یباقر   ،( 1400)  یدفر  ،(1399)

  ی روانشناخت یهسرما یبه نوبه خود موجب ارتقا  یزن یت سازمانیآورد و هو  یفراهم م یسازمان یتهو یتجهت تقو یا  ینهبستر و زم یاخلاق

نه و  عادلا  یماتیو تصم یشوندم یفنوع دوست و ضابطه مند توصبه عنوان افرادی صادق،    ینحو که رهبران اخلاق  ینشود؛ به ا  یکارکنان م

و برای    یین را تع  یروشن  یاخلاق   یارهایمع  کنند،   یرا مداوم به کارمندان ابلاغ م  یآنها اصول اخلاق  ین همچن  ینمایند،هماهنگ اتخاذ م

  ی برا  یلبه تما  یسازد؛ نوع دوست  یرهنمون م  یوسترا به نوع د  یرانباورها مد  ین. ایکننداستفاده م  یه از پاداش و تنب  یارهامع  ینا  یترعا

دکمک   به  مساعدت  پاداش    یگرانو  انتظار  »نوع  یابدون  مساعدت،  م  «یدوستجبران  رفتار  شودیگفته  مد  دوستانهنوع.  گروه    تواند ی ر 

انجام    یا  شانیف وظا  یرها و ساکارکنان در انجام کار  یرمساعدت داوطلبانه به سا  یاخاص، کمک    یاپروژه  یکار بر رو   یداوطلب شدن برا 

سا  یبرا  یگرد  یکارها   یداوطلبانه  کار  حجم  کاهش  به  نوع   یرکمک  باشد.  مح  یدوستکارکنان  رفتن    یطدر  بالا  باعث  و    وریبهره کار 

کنان را  کار یرسا یاسترس حجم کار ی،دوستنوع  ین. همچنشودی کارکنان م یانخوب م یرابطه  یتمنجر به تقو یراخواهد شد، ز یاثربخش

افزا  یورکاهش و بهره    یری تعلق پذ  یا  ییگانگبرخوردارند درک    یاز رهبر اخلاق  ینندکارکنان بب  یاساس وقت  ینا  . بردهدیم   یشآنها را 

و و    یدر اعمال شخص  یبا نشان دادن رفتار مناسب به صورت هنجار  یاخلاق  یران. به واقع، مدیابد  ی م  یش( در آنها افزایت سازمانی)هو

در کنار    ی،کردار   یکو ن  یباور به عدالت، انصاف، صداقت، درست  یننهمچارتباط دوجانبه و    یقکارکنان از طر  یبو ترغ  یفرد  ینرابط ب

 .آورند  یرا فراهم م  یسازمان  یتهو  یتتقو  ینهبا کارکنان زم  یمانهصم  و  یروابط انسان  یبرقرار 



 

و سپس بر   یمانار سازابتدا بر رفت یسازمان  یتسازد. هو یجدا م  یگراند و داست که او را از افرا یفیتیکارکنان ک یبرا  یتهو یگرد یسو  از

 به  یرو تحقق رفتار سازمان   ینگذارد ازا  یم  یرتأث  یکارکرد و تحقق اهداف سازمان

  یبه سازمان  افراد از تعلق   یاشاره به آگاه  یسازمان  یتاست. هو  یسازمان   یتقدرت هو  یرکارکنان وابسته است و رفتار آن ها تحت تأث  رفتار

  ی، دهد. هر سازمان، همانند انسان ها،    یقرار م  یرافراد درون آن را تحت تأث  ی،هر سازمان  یتهو  سازمان ها دارد.  یگربا د  یسهخاص در مقا

  را به عنوان تجربه ها، احساسات و   یسازمان  یتکند .هو  یم  یزمتما  یگرانهاست که آن را از د   یژگیاز و  یمجموعه ا   یتهو  دارد،  یتهو

  ی کنند، در حال یرا ابراز نم یدشاناز کارکنان نظرها و عقا یاریبس  ین،کنند، با وجود ا یم یکه کارمندان از سازمان دارند، معرف ییها یدها

دهد، نگرانند. سازمان ها از کارکنان خود تقاضا دارند که نوآور بوده، احساس    یکه در سازمان شان رخ م  یاز موضوعات  یلیکه در مورد خ

دانش    یمآنها از ارتباطات باز و تسه  یکنند که سازمان ها   یم  یاناز کارکنان ب  رییا باشند و به اظهار نظر بپردازند، امابس  داشته  یتولمسؤ 

و توش    یاز اعمال گروه  یاریپنهان بس  ی،محرکسازمان  یدادهایدر رو  یربناییز  یهم به عنوان سازه ا   یت سازمانیکنند. هو  ینم  یتحما

  یدهد افراد  یبه خود جلب کرده است. مطالعات نشان م یریتمد  یرا در پژوهش ها   یا  یندهاست و توجه فزا  سازمان ها در یاجتماع  یها

انجام نگرفته    یحدر آن ها به صورت صح  یسازمان  یریجامعه پذ  یریبه تعب  یاکنند    یداپ  نطباقا  ی،درون سازمان   یندهایکه نتوانند با فرا

  ی روانشناخت  یهاز جمله افت سرما  یمنف  هاییامدامر به پ  ینا  یجه،بخش نبوده و در نت  یتن ها رضادر آ   یفرد   یتباشد، احساس مسئول

بوده و از پتانسیل بالایی    هایی     ی توانمند  و  استعدادها     توسعه  بلیتقا  دارای  شناختی   روان      منجر خواهد شد. مدیریت موثر سرمایه

   با چالش   یرانها و به تبع آن مدامروز که سازمان    یطیدار برخوردار است. در شرامک به سازمان در رسیدن به سطح مزیت رقابتی پابرای ک

  چنین   بر  توانند   هستند، به شکل بهتری می  تر   بتکه نسبت به همتایان خود مث  یرانیمد  کنند،  نرم  پنجه  و  دست  باید  جدیدی  های

  چارچوب  رد  صرفا  و  دهند   می  بروز خود از  تری   مطلوبرو عملکرد بهتری دارند و رفتار و نگرش شغلی       این از  و  کنند  غلبه  شرایطی

  یم و به طور مستق  نیستآنها    یرسم  یفورزند که جزء وظا  یمبادرت م  ییدارند بلکه به رفتارها  یگام برنم  یفشده و مشخص وظا  یینتع
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