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  چكيده
ها سعي دارد تأثير عوامل مطرح در  ة مقابله با بدبيني سازماني و كاهش تبعات مضر آن براي سازمانتحقيق حاضر براساس اهميت فزايند

شناختي مثبت و  منظور سعي شده است تا روابط بين سرماية روان گرا در كاهش بدبيني سازماني را بررسي كند. بدين رفتار سازماني مثبت
گرا و بدبيني سازماني تجزيه و تحليل شود. نكتة مهم اينكه در  هم در رفتار سازماني مثبتمنزلة متغيرهاي م شناختي به توانمندسازي روان

منزلة متغير ميانجي توجه شده است. تحقيق حاضر، پژوهشي توصيفي و از نوع پيمايشـي اسـت كـه     اين بين به نقش رهبري اخلاقي به
هـا   نامـه از آن  هـاي موردنيـاز از طريـق پرسـش     تشكيل داده و داده كاركنان شعب سازمان تأمين اجتماعي استان قم جامعة آماري آن را

تجزيـه و تحليـل شـدند. نتـايج تحليـل       AMOS 22و  SPSS 22افزارهـاي   آمده با اسـتفاده از نـرم   دست هاي به اند. داده آوري شده جمع
توانند تأثيري منفي  ختي و رهبري اخلاقي ميشنا شناختي، توانمندسازي روان رگرسيون و آزمون معادلات ساختاري نشان داد سرماية روان

  . در بدبيني سازماني داشته باشند. ضمن اينكه رهبري اخلاقي در اين خصوص نقش ميانجي دارد
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  مقدمه  

شده و نگرشي كلـي   ز آنكه ويژگي شخصيتي باشد، پاسخي آموختهبدبيني در بستر سازماني، بيش ا
 ،اي از تعاملات منفـي بـين كاركنـان    شود و اغلب به خاطر مجموعه است كه بين كاركنان ايجاد مي

اين ). از Lorinkova & Perry, 2014: 3يابد ( گيرد و افزايش مي مديران و رهبران سازمان شكل مي
انـد كـه    هشـد حاضر روابطي مطالعـه   ة، در مطالع1اجتماعي بلاو ةمبادل ةيديدگاه و با استفاده از نظر

توانند موجبات كاهش بـدبيني كاركنـان    مي و ندا تعاملاتي بين رهبران سازمان و كاركنان ةكنند تبيين
و حالتي ايستا ندارد، لـذا  است شده بوده  باور آموخته ةدهند كه بدبيني نشان اآورند. از آنج  را فراهم 

ها و رفتارهاي كاركنـان و   ر نگرشدقابل توجهي  تأثيرتوانند   براني كه با كاركنان در ارتباطند ميره
 ـ  ةمبادل ةها داشته باشند. براساس نظري ر سطح بدبيني آندبالتبع  منـافع و   ةاجتماعي، رهبران بـا ارائ

، روابطـي تعـاملي بـا    مزايايي به كاركنان مانند برخورد عادلانه و منصفانه، حمايت يا استقلال عمل
 ،گيرنـد   شكل مـي طي زمان اين روابط تعاملي  ).Bagger & Li, 2014: 1124( كنند  ها برقرار مي آن

سپس كيفيت اين روابط متعامل، متناسب با رفتار و برخـوردي كـه از طـرف رهبـران بـا كاركنـان       
 Colquitt, et( نان شـود ها و رفتارهاي كارك تغيير و اصلاح نگرش سببتواند   گيرد، مي  صورت مي

al., 2014: 605 .( اند بر بررسي ميزان   اجتماعي انجام شده ةمبادل ةنظري   براساسبيشتر تحقيقاتي كه
ندرت نقش ميانجي تعاملات كاركنـان   اند و به  رفتارهاي متعامل مثبت يا منفي كاركنان تمركز داشته

  و رهبران مورد توجه بوده است. 
هـا و مشـكلات     ديد رهبري كه بسـيار مـورد توجـه قـرار گرفتـه و ضـعف      يكي از رويكردهاي ج

هاي سنتي رهبري را برطرف كرده است، رويكرد رهبري اخلاقي است. رهبران اخلاقي با ترغيـب    مدل
و تقويت رفتارهاي اخلاقي و تنبيه و كـاهش رفتارهـاي غيراخلاقـي در رفتـار زيردسـتان تأثيرگذارنـد       

)Brown & Mitchell, 2010: 589     رسـد در    ). با توجه به ايدة زيربنايي رهبـري اخلاقـي، بـه نظـر مـي
صورتي كه كاركنان سازمان استنباط مناسبي از وجود رهبري اخلاقي در سازمان داشـته باشـند، سـطح    

ها نيز كاهش خواهد يافت. در مطالعـة حاضـر عـلاوه بـر بررسـي تـأثير برخـي از         بدبيني سازماني آن
                                                        
1. Blau`s Social Exchange Theory. 
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گرا در بدبيني سازماني، نقـش ميـانجي اسـتنباط از رهبـري اخلاقـي در        زماني مثبتمتغيرهاي رفتار سا
سازمان نيز در اين خصوص بررسي شده است. نكتـة ديگـر اينكـه روابـط مـذكور در سـازمان تـأمين        

اند. اين سازمان با توجه به نوع فعاليت و تعداد كاركنان، همچنين حجـم    اجتماعي استان قم مطالعه شده
هـا   شود كه در آن نقش روابط انساني و ادراكات آن منزلة سازمان بزرگ خدماتي محسوب مي به فعاليت

اهميت بسيار زيادي در عملكرد سازمان دارد. طبيعتاً در چنين سازماني مطالعة متغيرهايي مانند رهبـري  
ن شد، ايـن سـؤالات   ها بسيار ارزشمند خواهد بود. بنا بر آنچه بيا اخلاقي و بدبيني سازماني و بهبود آن

گرا چه تأثيري در بدبيني سـازماني دارد و در ايـن ميـان نقـش       شوند كه رفتار سازماني مثبت  مطرح مي
  ميانجي استنباط كاركنان از رهبري اخلاقي در سازمان چگونه خواهد بود؟

  تحقيق ةمباني نظري و پيشين
  بدبيني سازماني

 .1: اسـت سه بعـد  داراي شود كه   ه سازمان تعريف مينگرش منفي نسبت ب منزلة بدبيني سازماني به
 .3وجود تمـايلات منفـي بـه سـازمان و      .2باور به اينكه در سازمان راستي و درستي وجود ندارد؛ 

راسـتا بـا ايـن باورهـا و      دادن رفتارهاي انتقادي نسبت به آن كه هم تمايل به تحقير سازمان و نشان
اميـدي، سـرخوردگي و     رفتگـي، نـا    دبيني سازماني با تحليلب). Neves, 2012: 968( تمايلات است

دارد كه تصـميمات اتخاذشـده در      كه اين نگرش را در پي طوريه ب ،اهانت به سازمان همراه است
). Davis & Gardner, 2004: 446انـد (  بـوده سـازمان از روي خلـوص نيـت نبـوده و فريبكارانـه      

شخصـيت   وگرفتنـد كـه جـز     عمومي در نظر مي ةمشخص نزلةم حقيقات اوليه بدبيني سازماني را بهت
خاص توجه  ةساز منزلة بدبيني بهبه متعاقباً اما  ).Kanter & Mirvis, 1989: 23( شد  افراد قلمداد مي

ها اثر خـود را روي   در سازمان براي مثال، .هاي كاركردي مختلفي داشته باشد تواند جنبه ميكه  شد
 & Anderson(رفتگي شغلي و كاهش اثربخشي بر جـاي گـذارد    تحليلپذيرش تغييرات سازماني، 

Bateman, 1997: 450; Neves, 2012: 966 .(1وانــوس ) اظهــار داشــتند 2000و همكــارانش (
هـا نـاچيز     گيري  كت افراد در تصميمرگرايي در محيطي كه رهبري اثربخش وجود ندارد و مشا  منفي

                                                        
1. Wanous. 
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) در پـژوهش فراتحليـل خـود عوامـل     2013ارانش (و همك ـ 1چيـابورا . يابـد  مـي است، گسـترش  

شناختي مانند سن، جنسيت، سـطح تحصـيلات و عوامـل محـيط كـاري ماننـد عـدالت و          جمعيت
پيامـد   منزلـة  كننـده و عملكـرد شـغلي را بـه     بيني  شيعوامل پمنزلة  سازماني را به ةشد حمايت درك

عضـو  -رهبـر  ة، نقـش رهبـري و رابط ـ  اي ديگر  ند. در مطالعهكردرفتاري بدبيني سازماني مشخص 
  ).Gkorezis, et al., 2014: 305( ر ميزان بدبيني سازماني بررسي شدنددثر ؤعوامل م منزلة به

  هاي رواني مثبت  قش ظرفيتن
مطالعات لوتانز و همكـارانش   لعمدتاً حاص شناختي  روان ةگرا و مفهوم سرماي  رفتار سازماني مثبت

 ,.Luthans, et al( گرفته است سرچشمهگرا   اسي مثبتنش ز مكتب رواندر چند سال اخير بوده كه ا

گـرا و    انسان تمركز دارد و رفتار سازماني مثبـت  ةگرا بر عملكرد بهين  شناسي مثبت روان ).19 :2007
) 2007. لوتـانز و همكـارانش (  روند به شمار مي، كاربردهاي آن در محيط كار شناختي  روان ةسرماي
كنند كه   وضعيت رواني مثبت يك فرد در بهبود و توسعه تعريف مي منزلة را به شناختي  روان ةسرماي

. اطمينـان بـه ميـزان اعتمـاد بـه نفـس و       اسـت  2آوري  تاببيني، اميد و   شامل ابعاد اطمينان، خوش
كردن به انجام وظايف چالشي و اتخاذ اقدامات ضروري براي موفقيـت   بودن فرد در مبادرت مطمئن
موفقيت در حال و آينده  ةبيني به معني داشتن استانداردهاي مثبت دربار  ها اشاره دارد. خوش در آن

گـردد و    مـي   است. اميد، به داشتن پشتكار براي رسيدن به اهداف و تغيير مسير در صورت نيـاز بـر  
پـذيري بـه وضـعيت طبيعـي در صـورت        به معني حفظ تعادل رواني و توانايي برگشت آوري  تاب

يـافتن   تحقق ةمنزل به شناختي  روان ةبنابراين، سرماي). Ibid: 87ست (ها  واجهه با مشكلات و سختيم
كه تمايل و آمادگي افـراد بـراي    طوريه ب ،شود  نظر گرفته مي درگرا   معيارهاي رفتار سازماني مثبت

  ).Avey, et al., 2011: 575يابد ( ميها ارتقا  نهايت عملكرد آندربهبود و توسعه افزايش و 
بـالاتري دارنـد، تـلاش     احسـاس كارآمـدي  كسـاني كـه   كه  بر اين باور است) 1997( 3باندورا

و بـه   انـد  كنند و هنگام مواجهه با مشكلات، اسـتوار و مسـتحكم    بيشتري براي انجام كار صرف مي
                                                        
1. Chiaburu. 
2. Confident, Optimism, Hope & Resilience.  
3. Bandura. 
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 ةخود رابط) نيز در تحقيق 2007دهند. لوتانز و همكارانش (  تلاش خود براي انجام وظيفه ادامه مي
انـد.    دهكـر ييـد  أبيني و عملكرد كاركنان را در بخش بهداشت و درمان و صنايع بـانكي ت   بين خوش

تنهـا عـزم راسـخي بـراي      نـه  ،اميدواري بـالا  با دهد افراد  خود نشان مي ة) در مطالع2002( 1اسنيدر
نظـر   ف درهـاي متعـددي را بـراي دسـتيابي بـه هـد       بلكه مسيرها و روش ،رسيدن به هدف دارند

ها برخوردارند. تحقيقات همچنـين نشـان     بيني موانع و چالش  از توانايي خاصي در پيشو  گيرند  مي
و مـديران اميـدوارتر، واحـدهاي     ندهايي كه كاركنان اميدوارتري دارند، سـودآورتر  اند سازمان  داده

 ةباحث مطرح در زمينبراساس م ).Peterson & Luthans, 2003: 27( كاري با عملكرد بهتري دارند
 ةكه كاركناني كه از سـرماي  كردتوان اين فرض را مطرح   و بدبيني سازماني مي شناختي  روان ةسرماي
بينـي)؛    بالايي برخوردارند، يعني كساني كه عموماً انتظار مثبتي از آينده دارند (خـوش  شناختي  روان
اطمينان زياد بـراي   كنند (اميد)؛ با  يهاي متعددي را براي رسيدن به هدف مطرح و مشخص م  گزينه

برابـر موانـع و مشـكلات     و در عين حال در(احساس كارآمدي) كنند   رسيدن به موفقيت تلاش مي
توان   نسبت به سازمان كمتر بدبين خواهند بود. بنابراين، مي و )آوري  تابپذير و سازگارند (  انعطاف

وجـود داشـته باشـد.    اي منفـي    رابطـه هاي بدبينانه   شو نگر شناختي  روان ةانتظار داشت بين سرماي
  شود.  اول تحقيق به صورت زير تدوين مي ةبنابراين، فرضي

شناختي در بـين كاركنـان سـازمان بيشـتر باشـد، بـدبيني         روان ةهرچه ميزان سرماي ة اول:فرضي
  تري قرار خواهد داشت.  سازماني در سطح پايين

  شناختي  نقش توانمندسازي روان

 ـ1995اسپريتزر (  ةسـاز  منزلـة  را ارائـه و توانمندسـازي را بـه    شـناختي   توانمندسـازي روان  ة) نظري
داري،   د: معنـي شـو   انگيزشي تعريف كرد كه در چهار نوع اسـتنباط يـا ادراك از شـغل متجلـي مـي     

 و داري به ارزش اهداف يـا مقاصـد كـار اشـاره دارد      . معني2گذاريتأثيرشايستگي، خودمختاري و 
هـاي كـاري    فعاليت ةشايستگي همان باوري است كه فرد نسبت به توانايي خود براي انجام ماهران

                                                        
1. Snyder. 
2. Meaning, Competence, Self-determination & Impact. 
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 ةهاي كاري و نحـو  دارد. خودمختاري به احساس دارابودن اختيار و استقلال عمل در تنظيم فعاليت

راتژيك، هـاي اسـت    ر سـتاده دوانـد  ت  مـي   ، ميزاني است كـه فـرد   گذاريتأثيرگردد و   ها برمي انجام آن
هـاي    زمينه  درخصوص پيش ).Spreitzer, 1995: 1450( گذار باشدتأثيرمديريتي يا عملياتي در كار 

هاي شغل و   ند از ويژگيا اند كه عبارت  شناختي دو دسته از عوامل شناسايي شده  توانمندسازي روان
از طرف ديگر، پيامـدهاي   ).Seibert, et al., 2011: 990; Spreitzer, 2007:118( هاي افراد  ويژگي

 خصـوص انـد. در ايـن     بنـدي شـده    نگرشي و رفتاري دسته ةشناختي در دو طبق  توانمندسازي روان
افزايش و بهبود رضـايت شـغلي،    سببتواند   شناختي مي  مشخص شده است كه توانمندسازي روان

به ترك خدمت، استرس التزام به كار، تعهد سازماني، نوآوري و اثربخشي مديريتي و كاهش تمايل 
   ).Quinones, et al., 2015: 128; Spreitzer, et al., 1997: 683( و فشار كاري شود

شده در آن،  اجتماعي و نقش اقدامات متقابل مشخص ةمبادل ةنظري   براساسو  بالابر مباحث  بنا
لاتري برخوردارند كمتر شناختي با  رود بدبيني در بين كاركناني كه از سطح توانمندي روان  انتظار مي

منظـور جبـران    هاي خود و رفتارهاي متعاقـب آن را بـه   زيرا اين كاركنان نگرش ،وجود داشته باشد
مزايا و منافع ناشي از اقدامات مثبت سازمان اصـلاح خواهنـد كـرد. كاركنـاني كـه از نظـر روانـي        

كننـد كـه بـراي      احساس ميگونه  از نقش و اهميت خود در سازمان آگاهند و اين ،نددار يتوانمند
 & Lorinkova( انـد   گذاري شايسته و همراه با اختيار عمل در سازمان مورد اعتماد قرار گرفتهتأثير

Perry, 2014: 2 .(خود را در  ةشد و منابع شناخته ها ها قوت رود كه آن  بنابراين، احتمال بيشتري مي
دوم تحقيـق بـه    ةگيرنـد. بنـابراين، فرضـي   ار ه ك ـجهت جبران اقدامات و رفتارهاي مثبت سازمان ب

  شود:  صورت زير تدوين مي
شناختي در بين كاركنان سازمان بيشتر باشد، بدبيني  هرچه ميزان توانمندسازي روان دوم: ةفرضي

  تري قرار خواهد داشت.      سازماني در سطح پايين

  نقش رهبري اخلاقي

شـده اسـت تـا موضـوعاتي ماننـد رهبـري        بسباي   يافتن مباحث اخلاقيات كاري و حرفه اهميت
رسـد رهبـري اخلاقـي      ها قرار گيـرد. بـه نظـر مـي     ها و رهبران آن اخلاقي در اولويت امور سازمان



     863   ... ياخلاق يرهبر يانجيو نقش م يسازمان ينيگرا در كاهش بدب مثبت يرفتار سازمان ريتأث
     

 

 

 ر عملكــرد ســازمان داشــته باشــددنهايــت درهــا و رفتــار كاركنــان و  ر نگــرشدات مثبتــي تــأثير
)Kalshoven, et al., 2011: 53.( 1كانانگو )ـ2001  دوسـتانه رهبـري     يري رويكـرد نـوع  كـارگ  ه) با ب

كنـد.    سازي مي  هاي ديگرخواهانه و خودخواهانه مفهوم  چالش و تنش بين انگيزه منزلة اخلاقي را به
) رهبري اخلاقي را سـبكي مجـزا در رهبـري در نظـر گرفتنـد و آن را      2005و همكارانش ( 2بوون

جام اقدامات شخصي و روابط ميـان فـردي   صحيح از طريق ان ةدادن رفتار هنجارمداران نشان منزلة به
گيـري تعريـف     ارتباطات دوجانبه، تقويت و تصـميم  ةوسيل هگونه رفتارها در پيروان ب  و پرورش اين

بـودن، تسـهيم قـدرت و     برخـي از محققـان ابعـاد منصـفانه     ).Bowen, et al., 2005: 601( دنـد كر
 De Hoogh & Den( انـد   دهكـر ي مشخص ابعاد رفتاري رهبري اخلاق منزلة نقش را به كردن روشن

Hartog, 2008: 299.(   محـور، راسـتي و     ، رفتـار انسـان  بـالا برخي ديگر از محققان علاوه بر ابعـاد
ساير ابعاد رفتـار رهبـري اخلاقـي تعيـين      منزلة درستي، هدايت اخلاقي و توجه به ثبات رويه را به

ر دهـاي مختلفـي    بر اين، رهبران اخلاقي به روشعلاوه  ).Kalshoven, et al., 2011: 62( اند  كرده
هاي نقش براي رفتارهـاي اخلاقـي در     رهبران اخلاقي مدل ،گذارند. نخست اينكهتأثيرپيروان خود 

شوند و از طريق پاداش و تقويت اصول اخلاقي به دنبال رعايت اخلاقيات در   سازمان محسوب مي
پيروان در برابر رفتار رهبر واكنش متقابل نشان  ،م اينكهدو). Mayer, et al., 2012: 166( ندا سازمان

 ,Walumbwa( دكن ميوابسته ها را به كيفيت رابطه با رهبر  كه رفتار اخلاقي آن طوريه ب ،دهند  مي

et al., 2011: 207.( دهند كـه    رهبران اخلاقي، هويت سازماني را در پيروان افزايش مي ،سوم اينكه
دادن رفتارهـاي مفيـد    افزايش انگيزه براي رسيدن به اهداف جمعي يـا نشـان   سبب نفسه فياين امر 

وجود رهبـري اخلاقـي در سـازمان     همچنين، ).De Coninck, 2015: 1088( شود  براي سازمان مي
فقدان رهبـري اخلاقـي نيـز     .متقابلاً رفتارهاي اخلاقي از خود نشان دهند نيز شود پيروان  مي سبب

شـكني، كـاهش هويـت      دادن رفتارهاي منفي مانند رياكـاري، پيمـان   به نشان د پيروانشو  موجب مي
به مباحث  توجهو با  بالامباحث    براساس ).Kacmar, et al., 2011: 634يابند (سازماني و ... تمايل 

                                                        
1. Kanungo. 
2. Bowen. 
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شود كه وجود رهبري اخلاقي در سازمان   مهم مطرح مي ةبدبيني سازماني اين فرضي ةشده دربار بيان
شـود كـه     د. اين فرضيه بر ايـن اسـاس مطـرح مـي    شوكاهش بروز بدبيني سازماني  سببند توا  مي

و  استثر ؤها و رفتارهاي كاركنان م ر نگرشدرهبري اخلاقي با توجه به ابعاد رفتاري مطرح در آن 
گذار باشـد.  تأثيرسازماني در بين كاركنان  ةهاي بدبينان رسد در پيشگيري و كاهش نگرش  به نظر مي

 ةانـد كـه سـرماي     ها نيز مطرح شده  حاضر اين فرضيه ةطور كه ذكر شد در مطالع اين، همان وه برعلا
ثرند. حال، به دليل وجـود  ؤر كاهش بدبيني سازماني مدشناختي   شناختي و توانمندسازي روان  روان

نقـش،   كردن بودن، تسهيم قدرت، روشن ابعاد رفتاري مختلف در رهبري اخلاقي كه شامل منصفانه
رسد رهبـري    ند، به نظر ميا محور، راستي و درستي، هدايت اخلاقي و ثبات و سازگاري  رفتار انسان

گرا با بدبيني سازماني نقشـي    بين متغيرها و مفاهيم مطرح در رفتار سازماني مثبت ةاخلاقي در رابط
ة توانـد در رابط ـ   خلاقي مـي شوند كه رهبري ا  ها مطرح مي  ند. بنابراين، اين فرضيهكميانجي نيز ايفا 

شـناختي بـا بـدبيني      بين توانمندسازي روان ةشناختي با بدبيني سازماني و در رابط  روان ةبين سرماي
ند. اكثر تحقيقات قبلي كه به بررسي نقش رهبري در بدبيني سـازماني  كسازماني نقشي ميانجي ايفا 

انـد و عمـدتاً ايـن نقـش را       م كلي متمركز بـوده مفهو منزلة اند بر روابط بين رهبر و اعضا به  پرداخته
 :Neves, 2012: 965; Davis & Gardner, 2004( اند  يا مستقل در نظر داشته ينقش ميانج منزلة به

439; Lorinkova & Perry, 1 .(توان از   دهد كه مي  هاي رهبري اخلاقي نشان مي  نگاهي به شاخص
بـين مفـاهيم رفتـار سـازماني      ةبا ابعـاد دقيـق در رابط ـ   نقش ميانجي مشخص و منزلة اين مفهوم به

د. بر اين اساس، فرضيات سوم، چهارم و پـنجم و درنهايـت   كرگرا و بدبيني سازماني استفاده   مثبت
  شوند:  مدل مفهومي تحقيق به شكل زير تدوين مي

  ر بدبيني سازماني دارد.دي منفي تأثيرسوم: رهبري اخلاقي  ةفرضي
نقشـي  شـناختي و بـدبيني سـازماني      روان ةبين سـرماي  ةبري اخلاقي در رابطچهارم: ره ةفرضي
  كند.  ايفا ميميانجي 
نقشـي  شناختي و بدبيني سازماني   بين توانمندسازي روان ةپنجم: رهبري اخلاقي در رابط ةفرضي
  كند.  ايفا ميميانجي 
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  روش تحقيق

تحقيق حاضر از نظر ماهيت، تحقيقي توصيفي و پيمايشي است كه سعي دارد روابط موجـود بـين   
 د. متغيرهــاي تحقيــق از طريــقكنــتبيــين را آمــاري مــورد مطالعــه  ةمتغيرهــاي تحقيــق در جامعــ

اند كه روايي و پايـايي    ، سنجيده شدهاند به كار رفتههاي مربوط كه در تحقيقات قبلي نيز     نامه پرسش
لوتـانز   ةنام شناختي مثبت با استفاده از پرسش  روان ةده است. سرمايشييد أها در تحقيقات قبلي ت آن

آوري   بيني و تـاب   خوشكه در آن چهار بعد اطمينان، اميد، است ) سنجيده شده 2007و همكاران (
شناختي با اسـتفاده    روانشناختي مثبت مشخص شده است. توانمندسازي   روان ةابعاد سرماي منزلة به

كـه شـامل چهـار بعـد معنـاداري، شايسـتگي،       شـود   مـي ) سـنجيده  1995اسپريتزر ( ةنام از پرسش
 از سـوي شـده   طراحـي  ةنام ـ گذاري است. رهبـري اخلاقـي از طريـق پرسـش    تأثيرخودمختاري و 

مـداري، منصـفانه     كـه در آن ابعـاد انسـان   اسـت  گيـري شـده     ) انـدازه 2011و همكاران ( 1كالشون
كردن، تسهيم قدرت بين افراد، توجه بـه پايـداري و ثبـات رفتـاري، هـدايت اخلاقـي افـراد،         عمل

اني نيز ن نقش افراد و راستي و درستكاري و كمال در نظر گرفته شده است. بدبيني سازمكرد روشن
منظور اطمينان بيشـتر   ) سنجيده شده است. به2007كيان ( از سويشده  طراحي ةنام از طريق پرسش

د. ضريب آلفاي كرونبـاخ  شاستفاده  بالاهاي   نامه مديريت از پرسش ةبرخي استادان رشت هاياز نظر
 ـ  ييد كرد. كاركناأها نيز پايايي ابزار تحقيق را ت  نامه شده براي پرسش محاسبه مين أن شـعب سـازمان ت

تحقيـق بـين    ةنام ـ دهند كـه پرسـش    آماري پژوهش حاضر را تشكيل مي ةاجتماعي استان قم، جامع
د. با توجه بـه محـدودبودن   شآوري   ها توزيع و اطلاعات موردنياز از طريق آن جمع اي از آن  نمونه
شـود، از   مـي اسـتان قـم    مين اجتماعيأنفر از كاركنان سازمان ت 205آماري تحقيق كه شامل  ةجامع

  د.شفرمول زير براي تعيين حجم نمونه استفاده 

	 	 	

	 	 		
	 	 / 	 /

/ 	 / 	 /
= 13/114 

د كـه  ش ـتوزيـع   نامـه  پرسش 130ها تعداد  نامه پرسش نشدن منظور پيشگيري از مشكل تكميل به
                                                        
1. Kalshoven. 
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  هاي نيكويي برازش براي الگوي مفهومي تحقيق  . شاخص1جدول 

  نتيجه شده براي مدل مقدار محاسبه مقدار استاندارد شاخص نام شاخص  نوع شاخص
  قابل قبول  07/0  05/0بيشتر از   P-value  مطلق

  قابل قبول  94/0  9/0ز بيشتر ا TLI  تطبيقي
CFI قابل قبول  975/0 9/0بيشتر از  

  
  مقتصد

RMSEA قابل قبول  034/0 05/0كمتر از  
CMIN/DF قابل قبول  73/1 5كمتر از  

PCFI قابل قبول  729/0 5/0بيشتر از  
PNFI قابل قبول  701/0 5/0بيشتر از  

 AMOSافـزار   آمـده از نـرم   تدس ـ ضـرايب رگرسـيوني و مقـادير بحرانـي بـه      2 مطابق جدول
و ضـرايب   96/1بايد بيشتر از  )CR( منظور مقادير بحراني كنند. بدين  ييد ميأهاي تحقيق را ت  فرضيه
  د. نباش 05/0كمتر از ) P( داري  معني

  داري معادلات ساختاري  . ضرايب برآورد و معني2جدول 
  نتيجهاعداد معناداري برآورديب اضر  به از

  ييدأت 01/0  - 44/0 بدبيني سازماني شناختيروان ةسرماي
  ييدأت 00/0  - 60/0 بدبيني سازماني شناختيتوانمندسازي روان

  ييدأت 00/0  - 62/0 بدبيني سازماني رهبري اخلاقي
  ييدأت 00/0  77/0 رهبري اخلاقي شناختيروانة سرماي

  ييدأت 00/0  54/0 رهبري اخلاقي شناختيتوانمندسازي روان

شـناختي    روان ةبين سرماي ةمنظور بررسي نقش ميانجي رهبري اخلاقي در رابط بر اين، به علاوه
شـناختي و بـدبيني سـازماني از روش      بين توانمندسازي روان ةهمچنين در رابط ي،و بدبيني سازمان

) چهـار شـرط را بـراي    1986) استفاده شده است. بـارون و كنـي (  1986( 1بارون و كني ةشد ارائه
بـين بـا متغيـر ميـانجي       اند. شرط اول آن است كه متغير پيش  نقش متغير ميانجي معرفي كرده تعيين

                                                        
1. Baron & Kenny. 



     869   ... ياخلاق يرهبر يانجيو نقش م يسازمان ينيگرا در كاهش بدب مثبت يرفتار سازمان ريتأث
     

 

 

 ةبـين بـا متغيـر مـلاك داراي رابط ـ      داري داشته باشد. شرط دوم آن است كه متغير پيش  معني ةرابط
د و دار باش ـ  معنـي  ةمعنادار باشد. شرط سوم آن است كه متغير ميانجي با متغير مـلاك داراي رابط ـ 
متغيـر   ةشـود، رابط ـ   شرط چهارم آن است كه وقتي متغير ميـانجي وارد معـادلات رگرسـيوني مـي    

طور كامل نقش ميانجي را ه بين با متغير ملاك غيرمعنادار شود. در اين شرايط، متغير ميانجي ب  پيش
بين با متغيـر مـلاك     متغير پيش ةكند. اما اگر رابط  بين با متغير ملاك ايفا مي  بين متغير پيش ةدر رابط

اما معنادار باقي بماند، نقش متغير ميانجي به صورت جزئي يا  ،در حضور متغير ميانجي كاهش يابد
مراتبـي را بـراي بررسـي     هاي رگرسيون سلسله نتايج آزمون 3شود. جدول   نظر گرفته مي اي در  پاره

  دهد.  بدبيني سازماني نشان مي شناختي و  روان ةبين سرماي ةنقش ميانجي رهبري اخلاقي در رابط
  مراتبي براي بررسي نقش ميانجي رهبري اخلاقي . نتايج تحليل رگرسيون سلسله3جدول 

  D B  β  R  R2  متغير ملاك  بين متغير پيش  مرحله
Sig 

  000/0  090/0  295/0  295/0  620/0  309/2 رهبري اخلاقي شناختي  روان ةسرماي  1

  000/0  019/0  130/0  -130/0  -242/0  550/1 بدبيني سازماني  رهبري اخلاقي  2

  000/0  020/0  129/0  -129/0  -245/0  546/1 بدبيني سازماني شناختي  روان ةسرماي  3

4  
 شناختيروان ةسرماي

  رهبري اخلاقي
  382/0  012/0  108/0  -089/0  -075/0  595/1 بدبيني سازماني

شناختي و رهبـري اخلاقـي    روان ةايبين سرم ةاول، رابط ةدهد در مرحل  نشان مي 3نتايج جدول 
كند. در مراحـل دوم    مين ميأكه اين وضعيت شرط اول تحليل متغير ميانجي را تاست معنادار بوده 

شناختي و رهبري اخلاقي با بدبيني سازماني معنادار اسـت. ايـن     روان ةو سوم نيز روابط بين سرماي
چهارم نيز بـا ورود   ةكند. در مرحل  مين ميأتوضعيت نيز شروط دوم و سوم تحليل متغير ميانجي را 

شناختي و بدبيني سازماني غيرمعنادار شده اسـت كـه     روان ةبين سرماي ةمتغير رهبري اخلاقي، رابط
نقش ميانجي كامـل بـراي    ةدهند مين شرط چهارم تحليل متغير ميانجي، نشانأاين وضعيت ضمن ت

  تي و بدبيني سازماني است. شناخ  روان ةبين سرماي ةرهبري اخلاقي در رابط
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  مراتبي براي بررسي نقش ميانجي رهبري اخلاقي . نتايج تحليل رگرسيون سلسله4جدول 

  D B β  R  R2 متغير ملاك بينمتغير پيش  مرحله
Sig 

1  
توانمندسازي

  شناختي  روان
رهبري
  اخلاقي

292/2  063/0  187/0  187/0  038/0  000/0  

  رهبري اخلاقي  2
بدبيني
  سازماني

550/1  240/0  123/0-  123/0  017/0  000/0  

3  
توانمندسازي

  شناختي  روان
بدبيني
  سازماني

553/1  115/0-  660/0-  660/0  440/0  000/0  

4  
توانمندسازي

  شناختي  روان
  رهبري اخلاقي

بدبيني 
  سازماني

514/1  198/0-  103/0-  171/0  029/0  138/0  

شـناختي و رهبـري     بين توانمندسـازي روان  ةبطاول، را ةدهد در مرحل  نشان مي 4نتايج جدول 
 ـ  استاخلاقي معنادار  كنـد. در    مين مـي أكه اين وضعيت شرط اول تحليل نقش متغير ميـانجي را ت

شناختي و رهبري اخلاقي با بـدبيني سـازماني     مراحل دوم و سوم نيز روابط بين توانمندسازي روان
 ةد. در مرحل ـكن  حليل متغير ميانجي را برقرار ميمعنادار است. اين وضعيت نيز شروط دوم و سوم ت

شناختي و بـدبيني سـازماني     بين توانمندسازي روان ةچهارم نيز با ورود متغير رهبري اخلاقي، رابط
 ةدهنـد  مين شرط چهارم تحليل متغير ميانجي، نشـان أغيرمعنادار شده است كه اين وضعيت ضمن ت

شناختي و بدبيني سازماني   بين توانمندسازي روان ةرابطنقش ميانجي كامل براي رهبري اخلاقي در 
  است. 

  گيري  نتيجه
تواننـد در كـاهش    مـي بسيار مهم است كه چـه عـواملي    سؤالهدف از تحقيق حاضر پاسخ به اين 

تواننـد    باشند و در اين ميان رهبران سازمان چه نقشـي را مـي   مؤثربدبيني سازماني در بين كاركنان 
نظـر   حالتي دروني در فرد در منزلة كه بدبيني به صورتي   در ؟اقداماتي را انجام دهندو چه  كنندايفا 

گيري بـدبيني مخـرب     هاي رواني مثبت در فرد بايد مانع شكل ها و قابليت  گرفته شود آنگاه ويژگي
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 شـناختي در   شـناختي و توانمندسـازي روان    روان ةحاضر نقش مثبت سرماي ةهاي مطالع  شوند. يافته
تـوان انتظـار داشـت بـدبيني       هـا مـي   د و نشان داد با ارتقـاي آن كرييد أكاهش بدبيني سازماني را ت

 ةسازماني كه افزايش آن در سازمان بسيار تهديدكننده است، كاهش يابد. اين يافته بـا نتـايج مطالع ـ  
ر كـاهش  دشـناختي را   مثبت توانمندسـازي روان  تأثيراستاست كه ر) نيز هم2014لورينكوا و پري (

بدبيني سازماني نشان داده بود. البته در تحقيق مذكور ساير متغيرهاي تحقيـق حاضـر لحـاظ نشـده     
 ةكاربردي تحقيق حاضر اين است كه با درنظرگرفتن ابعـاد سـرماي   ةبودند. بر اين اساس اولين يافت

توانمندسـازي  آوري و ابعـاد    بينـي و تـاب    نـد از اطمينـان، اميـد، خـوش    ا شناختي كه عبـارت   روان
گذاري و تلاش براي بهبود تأثيرداري، شايستگي، خودمختاري و   شناختي شامل احساس معني  روان
هاي متعاقـب آن را فـراهم     توان موجبات كاهش بدبيني سازماني و آسيب  ها در ميان كاركنان مي آن

شناختي كمي بيشتر است   هاي اين تحقيق نشان داد در اين بين، نقش توانمندسازي روان  آورد. يافته
اي بر اين امر باشد كه بدبيني سازماني بيشتر از اينكه حـالتي ذاتـي و     تواند نشانه  كه اين موضوع مي

آمـده از سـوي فـرد شـكل      هـاي پـيش   ويژگي شخصيتي باشد، واكنشي است كه در برابر موقعيـت 
وضعيت و شرايط كـاري و شـغلي    شناختي ارتباط بيشتري با  ابعاد توانمندسازي روان زيرا ،گيرد  مي

مثال، طراحي شـغل و   رايشوند. ب  اين شرايط كاري است كه در فرد ايجاد مي   براساسفرد دارند و 
شناختي كاركنان داشته باشد. ايـن    ر سطح توانمندسازي رواندبزرگي  تأثيرتواند   سبك مديريت مي

   براسـاس كنـد.    اجتماعي بلاو نيز حمايت مـي  ةمبادل ةفرض محقق را در استفاده از نظري  يافته، پيش
اقدامي در برابر رفتارها و تصـميمات مـديران و رهبـران سـازمان     منزلة  اين نظريه، رفتار كاركنان به

ها از رفتار و  استنباط آن ،رفتار متقابل كاركنان است ةكنند شود كه در اين بين آنچه تعيين  تحليل مي
هـاي   د بود. تعدادي ديگر از مطالعات نيز از اين ايـده در پـژوهش  اقدامات مديران و رهبران خواه

در تحقيـق  ). Bagger & Li, 2014: 1123; Colquitt, et al., 2014: 599( انـد   خـود اسـتفاده كـرده   
 ةشـده دربـار   شده در سـبك رهبـري اخلاقـي و مباحـث ارائـه      هاي مطرح  حاضر با توجه به ويژگي

اجتماعي بلاو ايـن سـبك از رهبـري     ةمبادل ةبا استناد بر نظري رهبران اخلاقي، چنين فرض شد كه
يـك واكـنش از سـوي كاركنـان در مقابـل       منزلـة  تواند موجبات كاهش بدبيني سـازماني را بـه    مي

مـداري،    د. انسـان كنگيرد فراهم   ها صورت مي رفتارهايي كه از طرف مديران و رهبران سازمان با آن
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رت بين افراد، توجه به پايـداري و ثبـات رفتـاري، هـدايت اخلاقـي      كردن، تسهيم قد منصفانه عمل
ابعاد اصلي رهبري اخلاقـي در   منزلة ن نقش افراد و راستي و درستكاري و كمال بهكرد افراد، روشن

عـلاوه بـر ايـن، نتـايج تحقيـق حاضـر        ).Kalshoven, et al., 2011: 62( شـوند   نظـر گرفتـه مـي   
ييد كرد. بر اين اسـاس و بـا توجـه بـه     أر كاهش بدبيني سازماني تدگذاري رهبري اخلاقي را تأثير

تحقيق حاضر را به اين صورت پاسخ گفـت كـه    سؤالتوان   ابعاد ذكرشده براي رهبري اخلاقي مي
گيـري و    تواننـد بـا شـكل     رهبران و مديران سازمان با درنظرگرفتن ابعاد مختلف رهبري اخلاقي مي

و مانع از ايجاد تبعات منفي آن در سـازمان شـوند. ايـن يافتـه      كننده افزايش بدبيني سازماني مقابل
 ــ ــا يافت ــق دي ةتاحــدودي ب ــك (  تحقي ــز2014كانين ــق جيل ــارانش ( 1) و تحقي ــز 2015و همك ) ني

افـزايش رفتارهـاي شـهروندي     سـبب توانـد    اظهار داشتند رهبري اخلاقـي مـي   ها . آنهمراستاست
طور مشـخص  ه كاركنان شود. با اين حال، اين تحقيقات ب سازماني و كاهش رفتارهاي انحرافي بين

  اند.  ر كاهش بدبيني سازماني نپرداختهدرهبري اخلاقي  تأثيربه 
شناختي   روان ةبين سرماي ةييد نقش ميانجي رهبري اخلاقي در رابطأديگر تحقيق حاضر، ت ةيافت

ن مربوط به متغيـر ميـانجي نشـان    شناختي با بدبيني سازماني است. نتايج آزمو  و توانمندسازي روان
 ، همچنـين در رابطـة بـين   شناختي و بدبيني سازماني  روان ةبين سرماي ةداد رهبري اخلاقي در رابط

هـاي چهـارم و     دارد كه اين امر فرضيهنقشي ميانجي شناختي و بدبيني سازماني   توانمندسازي روان
ر ميانجي مبين اين مطلب است كه مـديران و  كند. نتايج تحليل متغي  ييد ميأپنجم تحقيق حاضر را ت

مـداري، منصـفانه     هـاي رهبـري اخلاقـي شـامل انسـان       ها با درنظرگرفتن شـاخص  رهبران سازمان
كردن، تسهيم قدرت بين افراد، توجه بـه پايـداري و ثبـات رفتـاري، هـدايت اخلاقـي افـراد،         عمل

 ـ   ن نقش افراد و راسـتي و درسـتكاري مـي   كرد روشن هـاي حاصـل از توانمندسـازي     تتواننـد مزي
شناختي كاركنان را در جهت مقابله با بـدبيني سـازماني و     هاي روان  شناختي كاركنان و سرمايه  روان

  ند.كنكاهش تبعات مضر آن استفاده 
كيد بر ضرورت كاهش بدبيني سازماني و تبعات منفي همراه بـا  أطور كلي، تحقيق حاضر با ته ب

                                                        
1. Gils. 
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شـناختي و    روان ةگـرا و متغيرهـاي مطـرح در آن از جملـه سـرماي       ي مثبتنقش رفتار سازمانبه آن 
شـناختي و توانمندسـازي     روان ةو نشـان داد تقويـت سـرماي    كردشناختي توجه   توانمندسازي روان

كننده در جهت پيشگيري و مقابلـه بـا بـدبيني سـازماني      تواند نقشي تعيين  شناختي كاركنان مي  روان
هاي رهبري اخلاقـي قـادر     ها با توجه به شاخص ينكه مديران و رهبران سازمانداشته باشد. ضمن ا

نقـش   ةخواهند بود در اين زمينه به نتايج بهتري دست يابند. در هر حال، تحقيقات بيشتري در زمين
طـور كـه    رسد. براي مثال، همان  ساير عوامل در ايجاد يا كاهش بدبيني سازماني ضروري به نظر مي

هـاي   كنند، عواملي همچون ميزان توجه افـراد بـه جنبـه     ) خاطر نشان مي2015كارانش (جيلز و هم
تـوان    مي ،ها بايد در مطالعات مورد توجه قرار گيرند. بنابراين اخلاقي رهبري و مديريت در سازمان

بـين سـاير متغيرهـا     ةمتغير مستقل و هم در رابط ـ منزلة رهبري اخلاقي و ابعاد مختلف آن را هم به
ترين محدوديت اين مطالعه اسـت. بـر ايـن     . قلمرو مكاني و زماني تحقيق حاضر اصليكرد مطالعه

گذاري متغيرهاي مورد مطالعه تأثير ةتوانند به شكل طولي و فرايندي، نحو مياساس، تحقيقات آتي 
  نند. كدر تحقيق حاضر را بررسي 
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