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Abstract 

Background: The success and failure of an organization depends on the employees’ job 

performance. From the social point of view, each person's best desire for organizations is to have 

employees who do their job well. Good performance will increase the productivity of the 

organization, which will also directly improve the services of organizations and promote the 

development of the national economy. 

Methods: This research was a cross-sectional, descriptive-correlation study in which Structural 

Equation Modeling Analysis was utilized with the help of SmartPlus software. Considering the 

fact that in this research, three standard 5-point Likert scale questionnaires were used for collecting 

the data in the field, this survey is a survey. The statistical sample of this study consisted of 341 

personnel employed in Ahwaz city hospitals in 2017. These samples were classified using random 

sampling method and Cochran formula was used to analyze the data. 

Results: The results of this study showed that there was a direct and meaningful relationship with 

the value of 0.395 at 1% error level between original leadership and job performance among 

statistical samples of this research. Furthermore, the results of the effect of the mediation of 

psychological empowerment on the relationship between authentic leadership and job 

performance, and between psychological empowerment and job performance was found to be 53% 

at the error level of 1% in the statistical population of this study.  

Conclusion: The authentic leadership feature enhances the psychological empowerment of the 

staff, ensuring the basic needs and satisfaction of the employees, and the greater utilization of 

human capital. Concerns about the achievement of organizational goals and values for hospital 

staff, coupled with the genuineness of leadership, will enable them to enjoy their job and to 

showcase their self-esteem, which eventually will promote job performance and productivity of the 

organization. 
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 شناختیتوانمندسازی روان گریمیانجی نقش شغلی: بررسی عملکرد و اصیل رهبری میان رابطه

 اهواز ستانشهر هایبیمارستان میان کارکنان در

 4، سید کوشا میرمسعودی3، اکبر بهمنی*3زادها فتحی، علیرض2، فاطمه ستوده زاده1رضا زارع

 دانشگاه پیام نور، تهران، ایران استادیار گروه مدیریت دولتی 1
 ایران زاهدان، زاهدان، پزشکی علوم دانشگاه سلامت، ارتقاء تحقیقات مرکز سلامت، سیاست گذاری استادیار 2

 ان، ایراندانشگاه پیام نور، تهراستادیار گروه مدیریت دولتی  3
 ( ، دانشگاه پیام نور کرج ،البرز ، ایران  MBAدانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت کسب و کار )4

 چکیده

موفقیت و شکست یک سازمان به عملکرد شغلی کارکنان آن وابسته است. از دیدگاه اجتماعی، بهترین خواسته هر فرد برای  اهداف:

وری سازمان را افزایش دهد و این نیز به کار خود را خوب انجام دهند. عملکرد خوب، بهرهها، برخورداری از کارکنانی است که سازمان

 شود. طور مستقیم باعث ارتقای خدمات سازمان و توسعه اقتصاد ملی می

یابی همبستگی است و از روش تحلیل مدل -این پژوهش از نظر هدف کاربردی است و از نظر نوع، مقطعی و توصیفی ها:روش

ی استاندارد با برد. با توجه به این که در این پژوهش از سه پرسشنامهدلات ساختاری با کمک نرم افزار اسمارت پی ال اس بهره میمعا

ی ها به صورت میدانی استفاده شد پس این تحقیق پیمایشی است. نمونهای لیکرت به منظور جمع آوری دادهمقیاس پنج گزینه

که این تعداد نمونه  دهندتشکیل می اهوازهای شهرستان در بیمارستان 1396شاغل در سال  ر از پرسنلنف 341آماری این تحقیق را 

   .بندی شده و بکارگیری فرمول کوکران بدست آمدگیری تصادفی طبقهبا استفاده از روش نمونه

 و اصیل رهبری میاندرصد  1در سطح خطای  395/0داری به مقدار نتایج این پژوهش نشان داد که رابطه مستقیم و معنی ها:یافته

شناختی گری توانمندسازی روانهای آماری این پژوهش وجود دارد. همچنین نتایج از وجود اثر میانجیدر میان نمونه شغلی عملکرد

لکرد شغلی به شناختی و عمحکایت دارد و رابطه میان توانمندسازی روان شغلی عملکرد و اصیل رهبری میان رابطهدر رابطه میان 

 درصد در جامعه آماری این پژوهش یافت شد. 1در سطح خطای  53/0مقدار 

شناختی کارکنان شده که تامین نیازهای اصلی و رضایت -سازی روانویژگی رهبری اصیل موجب افزایش توانمند گیری:نتیجه

های سازمانی برای پرسنل یابی به اهداف و ارزشدغدغه دستهای انسانی را در پی دارد. گیری بیشتر از سرمایهکارکنان و بهره

از خود بروز  یشود که آنها از شغل خود لذت ببرند و گذشت و ایثار بیشترها همراه با وجود ویژگی رهبری اصیل موجب میبیمارستان

 شود.وری سازمان میکه موجب افزایش عملکرد شغلی و بهرهدهند 

 بیمارستان کارکنانیابی معادلات ساختاری، ، مدلروانشناختی ی، توانمندسازیرهبری اصیل، عملکرد شغل کلمات کلیدی:

                                                           
 fathii@yahoo.coma_، تهران، ایران ،19395-3697دانشگاه پیام نور، صندوق پستی   استادیار گروه مدیریت دولتی ،علیرضا فتحی زادهنویسنده مسئول: * 
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 مقدمه

های مهم گروهی است ( از پدیدهLeadershipرهبری )

که در اغلب جوامع و در اعصار مختلف به صورت گوناگون 

جوامع  اصلی رکن هاسازمان امروزه کهوجود داشته است. 

عامل  رهبری مهمترین هایدهند شیوهتشکیل می مدرن را

 محسوب مرگ در هر نهاد و یا رشد، بالندگی حیات، در

معنای پیشوا، ( در لغت به leaderواژه رهبر )(. 1شود )می

برگ و اسنودوسکی دنفرمانده، سرور و سرکرده است. سا

عضوی از یک گروه است که  "رهبر"(، معتقدند که 1976)

شناسان روان .بیش از هر کس بر دیگر اعضا نفوذ دارد

ارائه  "رهبری" ترین تعریف را برایاجتماعی جامع

وسیله آن یکی  اند که عبارت است از: فرایندی که بهنموده

از اعضای گروه )رهبر گروه( بر سایر اعضای گروه تأثیر 

گذارد و این تأثیر در جهت دستیابی به اهداف ویژه می

  (.2گروه است )

 سنتی رهبری برای هایکه سبک معتقدند پژوهشگران

نیستند  مفید پیچیده و در حال دگرگونی دائم کنونی عصر

بتواند میان اهداف  که است رهبری نیاز از ایو گونه

کند  ایجاد تعادل نیازهای در حال تغییر کارکنان و سازمان

( در Authentic leadershipنظریه رهبری اصیل ) (.3)

شد. وجه تمایز این بوسیله موسسه گالوپ ارائه  2004سال 

ها در زمینه رهبری این است که نظریه با سایر نظریه

ای های ریشهتر است و بر سازهنظریه رهبری اصیل کلی

ای است که ای، پایهتمرکز دارد. منظور از سازه ریشه

نظریه رهبری اصیل، بر  دهد.رهبری مثبت را شکل می

ایه مثبت خود کنترلی و خود آگاهی رهبر و پیروان و سرم

 الگوی یک به عنوان ( و4شناختی تمرکز دارد )روان

 مثبت اخلاقی جو و روانشناختی هایظرفیت از رفتاری

 هایجنبه خودآگاهی، پرورش عامل شده و منتج سازمانی

 و شفافیت در اطلاعات صحیح پردازش درونی، اخلاقی

در  اصیل ریشه (. رهبری5است ) کارکنان کاری با روابط

 شده تثبیت اخلاقی هایدارد و اصالت برآیند ردف اصالت

 او کندمی کمک که هایی استویژگی تمام و شامل فرد در

 جهت اجرای در دائم و اعتماد دیگران قرار گیرد مورد

، پس کند و بر آنها تاکید حرکت اخلاقی مثبت هایفعالیت

رفتاری اصیل است که براساس اصول، نیازها و هنجارها 

برای دریافت پاداش و اجتناب از تنبیه توسط  باشد نه فقط

 .(6)فرد رخ دهد 

خود و  و قوت رهبران اصیل نسبت به دانش، نقاط ضعف

کنند آگاهی داشته و دارای بستری که در آن فعالیت می

نگری، بینی، آیندهاعتماد به نفس، امیدواری، خوش

مداری و وجدان کاری هستند و پذیری، اخلاقانعطاف

های رهبری در کارکنان هایی را برای رشد ظرفیتفرصت

 اصیل های رهبرینظریه(. 7کنند )سازمان خود ایجاد می

خویش  واقعی خود که کنند تربیت رهبرانی تا تلاشند در

 و تزویر گونه از هر دور و به دهند نشان شانپیروان به را

باشند  داشته درونی خویش حقیقت بر منطبق رفتاری ریا،

(، رهبری اصیل 2012ه اعتقاد پترسون و همکاران )(. ب8)

مفهومی چهار بعدی است که عبارت از خودآگاهی، 

پردازش متوازن، شفافیت رابطه و وجدان درونی شده است 

(9 .) 

ها نسبت به گذشته امروزه منابع انسانی برای سازمان

اند و در این میان مفهوم توانمندسازی ای یافتهاهمیت ویژه

اختی منابع انسانی توجه زیادی را به خود جلب شنروان

شناختی یک ایدئولوژی نموده است. توانمندسازی روان

های اجتماعی، اقتصادی و روانی ریشه است که در نظریه

(. 10دارد و نبود آن با مفهوم منفی قدرت همراه است )

شناختی عبارت از داشتن توانایی، اعتماد توانمندسازی روان

هد، اختیار در بهبود فرایندهای سازمانی به به نفس، تع

ی خدمات اثربخش به مشتریان و منظور پاسخگویی و ارائه

های رجوعان در جهت دستیابی به اهداف و ارزشارباب

توان توانمندسازی را  فرآیند می سازمان است؛ همچنین

تغییر عملکرد کارکنان از وضعیت آنچه که به آنها گفته 

به آنچه که نیاز است انجام دهند تعریف  شود انجام دهند

شناختی مفهومی است توانمندسازی روان؛ پس (11کرد )

بر ادراک کارکنان نسبت به  انگیزشی و شناختی مبتنی

شان که بر مشارکت و تسهیم محیط کاری و وظایف محوله

. در قدرت در میان کارکنان در محل کار دلالت دارد
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ها به مشارکت در گروه پرستاری قادر ساختن افراد و

ای که از توزیع منصفانه گیری و اقدام در زمینهتصمیم

    (. 12کند توانمندسازی گویند )قدرت حمایت می

ای از رفتارها یک مفهـوم و هم مجموعههم توانمندسـازی 

ای سـازمانی اسـت که بـه عنوان یک و همچنین برنامه

به زیردستان؛  گیریمفهوم شامل واگذاری اختیار تصمیم

ای از رفتارها شامل مشارکت کارکنان و به عنوان مجموعه

-ریزی و اجرای فعالیتهای کاری خودگردان در برنامهتیم

های مربوط به خود، و بـه عنـوان یک برنامـه سـازمانی 

بـه کارکنان آزادی و ابتکار عمل بیشتری در جهت بهبـود 

یابی به اهداف ستهـا و دانش برای دو بکـارگیری مهارت

 . (13) دهدسازمان می

های پنداری شناختی مفهومی از نوع متغیرتوانمندی روان

 ،محیطهای پنداری عبارتند از: ترین متغیراست و اساسی

الگوهای تعبیر و تفسیر فردی و ، رهبررفتار ، مشاغل

(، 1990) (. توماس و ولتهوس14)دار بودن شغل معنی

شناختی شامل ابعاد سازی روانکه توانمندبیان کردند 

دار بودن، احساس شایستگی و حق داشتن احساس معنی

( نیز بعد احساس 1998انتخاب است که وتن و کمرون )

   .(15اعتماد را به ابعاد فوق اضافه کردند )

(، عملکرد شغلی را آنچه که 2003) فلیپس و فلیپس

ی تاثیر نحوهکنند و کارکنان در یک سازمان اجرا می

اند. همچنین گذاری آنها بر فعالیت سازمان تعریف کرده

توان به عنوان ارزش کلی مورد انتظار عملکرد شغلی را می

ی زمانی ها از رفتارهایی که کارکنان در یک دورهسازمان

دهند تعریف کرد که منظور از ویژگی مشخص انجام می

(. 16ت )رفتاری همان ارزش مورد انتظار سازمان اس

عملکرد شغلی رفتاری است که در جهت رسیدن به اهداف 

گذاری شده است پس گیری و ارزشسازمانی، اندازه

موفقیت و شکست یک سازمان به عملکرد شغلی کارکنان 

ای ای و زمینهآن وابسته است و به دو بعد عملکرد وظیفه

ای مجموعه وظایفی را شود که عملکرد وظیفهتقسیم می

دارد که در شرح شغل رسمی بیان شده و کارکنان در بر 

های کنند و شامل فعالیتبطور رسمی آن را اجرا می

های سازمان رفتاری مرتبط با وظایف و اهداف و مسئولیت

شود که ای رفتارهایی را شامل میاست اما عملکرد زمینه

به طور رسمی در شرح شغل بیان نشده است ولی از طریق 

شناختی و اجتماعی موجب های روانینهاثرگذاری بر زم

 (. 17شوند )افزایش اثربخشی و کارایی یک سازمان می

عملکرد مانند چتری است که همه مفاهیمی را که 

هایشان در یابی به موفقیت در فعالیتها برای دستسازمان

دهد. نوع عملکردی که یک سازمان نظر دارند پوشش می

مولاً بسیار ویژه است خاص سعی در اجرای آن دارد مع

پس برای مواجهه با مفهوم عملکرد بایستی اهداف 

(. به عقیده پاترسون 18ها را دریابیم )استراتژیک سازمان

عملکرد کارکنان تابع چهار عامل بهبود کار، همکاری، 

احساس مسئولیت و رعایت نظم و انضباط در کار است 

(19). 

ین مشاغل در هر شغل پرستاری از مهمترین و تاثیرگذارتر

ای است. پرستاران همواره در معرض استرس، جامعه

ها برای خستگی و فرسودگی شغلی قرار دارند. بیمارستان

اینکه بتوانند خدماتی اثربخش را به بیماران ارائه دهند 

وجود نیازمند پرستارانی توانمند با عملکرد شغلی مناسبند. 

علاقه و  شود که در پرستارانی اصیل موجب میرهبر

انگیزش نسبت به کار افزایش یافته و برای دستیابی به 

رسالت سازمان بیشتر تلاش کنند. هماهنگی ایجاد شده از 

ها، اصول و باورها، طریق رهبری اصیل میان ارزش

کند تا شخصیت و انگیزه و رفتار پرستاران به آنها کمک می

ی بر اساس نقاط قوت خود فعالیت کنند و به ثبات درون

ها تلاش کنند. رهبری برسند و برای بهبود نقطه ضعف

اصیل پرستاران را برای دستیابی به سطوح بالاتر عملکرد و 

توانمنـدسـازی نیز موجـب سازد، کارایی توانمند می

فراگیری دانش، مهـارت و افزایش انگیـزه شده و عملکرد 

 بخــشند.شان را بهبــود میشغلی

ی پرستاران خواهد بود که توانمندسازی محرکی برا

فراسوی منافع خودشان به منافعی توجه کنند که به 

رساند که همانا بروز رفتار بیماران و بیمارستان بهره می

شهروندی سازمانی و گشودگی شغلی در پرستاران است. 
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همچنین رهبری اصیل موجب خواهد شد که پرستاران 

 سطوح بالاتری از بهزیستی روان شناختی، کاهش

فرسودگی شغلی، احساسات تعاملی برتر و عملکرد بهتری 

اهداف  میان آن ارتباط را از خود نشان دهند و  فقدان

کند و ها ضعیف میو سازمانی را در بیمارستان فردی

و اثربخشی خود را در ارائه خدمات  سازمان کارایی

 بهداشتی و درمانی مطلوب به جامعه از دست خواهد داد. 

در مطالعات خود به این نتایج  ،(2012ینگر )وانگ و لاسچ

داری بر دست یافتند که رهبری اصیل تاثیر مثبت و معنی

شناختی در میان پرستاران دارد و توانمندسازی روان

همچنین موجب افزابش رضایتمندی شغلی و بهبود خود 

های متعدد (. پژوهش20شود )ازریابی عملکرد در آنها می

دار میان رهبری اصیل و بهبود عملکرد رابطه مثبت و معنی

؛ 2008؛ والومبوا و همکاران، 2011)وولی و همکاران، 

(، و رفتار 23-21( )2009اسمیت و همکاران، -کلاپ

؛ والومبوا و 2008شهروندی سازمانی )کارستن و همکاران، 

-24( )2012؛ پیوس و همکاران، 2010، 2008همکاران، 

ی )کارستن و همکاران، شناخت( و توانمندسازی روان27

(، و اعتماد به مدیریت 2010؛ والومبوا و همکاران، 2008

؛ و والومبوا و همکاران، 2009اسمیت و همکاران، -)کلاپ

( و 28( )2011( و تعهد سازمانی )کیلوچنیکوف، 2010

؛ کارستن و 2007درگیری شغلی )لوتانز و یوسف، 

( تایید 29) (2010؛ و والومبوا و همکاران، 2008همکاران، 

(، در 30( )2010اند. همچنین وانگ و همکاران )کرده

های خود به این نتیجه دست یافتند که درک پژوهش

پرستاران از وجود ویژگی رهبر اصیل در میان مدیران و 

شان منجر به اعتماد به سرپرستان، درگیری سرپرستان

شغلی، درک از حمایت شغلی توسط سرپرستان و شنیده 

 شود. ی زیردستان میشدن صدا

(، در میان 31( )2010مطالعات گیالوناردو و همکاران )

التحصیلان رشته پرستاری نشان داد که رهبری اصیل فارغ

بر نگرش شغلی، درگیری شغلی و رضایتمندی شغلی تاثیر 

 (2002داری دارد. مونژولوویچ و لاسچینگر )مثبت و معنی

-توانمندسازی روان(، در تحقیقات خود پی بردند که 32)

شناختی در پرستاران با نتایج سازمانی مانند رضایتمندی 

شغلی و استقلال در شغل رابطه دارد. همچنین مطالعات 

داری میان توانمندسازی نشان داده است که رابطه معنی

(، و 33( )2004شناختی و اعتماد )ژو و همکاران، روان

(، و 34( )2005احترام در کار )لاسچینگر و فینیگان، 

( و عدم 2007کاهش فرسودگی شغلی )لوتانز و یوسف، 

در و ی؛ ن2006تمایل به ترک خدمت )بائر و همکاران، 

( وجود دارد. همچنین گریسلی 36-35( )2011شریشیم، 

(، تایید کردند که توانمندسازی در 37( )2008و همکاران )

پرستاران منجر به کاهش نارضایتی و افزایش اثربخشی در 

-اند که شیوهشود. همچنین مطالعات نشان دادهشغل می

های رهبری اصیل با افزایش عملکرد شغلی در پرستاران 

 ؛2014داری دارد )وانگ و همکاران، رابطه مثبت و معنی

( 2010کامینگز و همکاران،  ؛2012لروی و همکاران، 

گیری رابطه (. رهبری اصیل با شفافیت در تصمیم38-40)

داری دارد و منجر به گشودگی شغلی و یمثبت و معن

؛ 2006شود )آوولیو و لوتانز، صداقت در زیر دستان می

 (.        42-41( )2011گاردنر و همکاران، 

(، در پژوهش خود به رابطه مثبت 1393سیدنقوی و کاهه )

دار میان رهبری اصیل و بهبود خلاقیت دست و معنی

متغیر میانجی اشتیاق یافتند همچنین آنها ثابت کردند که 

تواند تاثیر مهمی در بهبود خلاقیت داشته باشد. به کار می

(، ثابت کردند که رهبری اصیل 1395اکبری و همکاران )

بر اعتماد به عنوان متغیر میانجی تاثیر دارد و اعتماد نیز 

داری دارد شناختی تاثیر مثبت و معنیهای روانبر سرمایه

شناختی تاثیر منفی قرارداد رواناما رهبری اصیل بر نقض 

(، در مطالعات خود بیان 1394دارد. دهقانی و همکاران )

 شناختی بر عملکرد شغلیکردند که توانمندسازی روان

های ضمن خدمت تاثیر مثبت و معناداری دارد و آموزش

موجب توانمندسازی روان شناختی و همچنین بهبود 

ختی در پرستاران و شود. توانمدسازی روان شناعملکرد می

 های مدیریت استرس ضمن کاهش اثر منفیآموزش روش
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استرس بر سلامت موجب منجر به بهبود عملکرد و اجرای 

؛ غلامی 1387شان است شیخی و همکاران، کارآمد وظایف

 (.44-43( )1385و همکاران، 

با توجه به اینکه وظیفه مهم مراکز درمانی و به تبع آن، 

کز ارائه اثربخش خدمات به بیماران است کارکنان این مرا

ها ست که: این پژوهش به دنبال پاسخگویی به این سوال

چه عواملی بر بهبود عملکرد شغلی در کارکنان موثر 

هستند؟ و رهبری اصیل و توانمندسازی کارکنان چگونه 

توانند بر بهبود و افزایش عملکرد شغلی تاثیر داشته می

برون سازمانی افزایش عملکرد باشند؟ و عوامل درون و 

؟ همچنین این پژوهش با هدف ندشغلی در کارکنان چیست

تعیین روابط ساختاری میان رهبری اصیل، توانمندسازی 

شناختی و عملکرد شغلی در میان کارکنان بیمارستان روان

توان این انجام شد، بنا بر این فرضیه اصلی پژوهش را می

ی اصیل و عملکرد شغلی میان رهبرگونه مطرح کرد که؛ 

های شهرستان اهواز رابطه در میان کارکنان بیمارستان

های فرعی تحقیق با توجه داری وجود دارد؛ و فرضیهمعنی

شوند که؛ به وجود متغیر میانجی به این صورت بیان می

میان رهبری اصیل و توانمندسازی روان شناختی در میان 

داری از رابطه معنیهای شهرستان اهوکارکنان بیمارستان

وجود دارد؛ و همچنین، میان توانمندسازی روان شناختی 

های و عملکرد شغلی در میان کارکنان بیمارستان

داری وجود دارد. در نهایت این شهرستان اهواز رابطه معنی

فرضیه مطرح است که؛ میان رهبری اصیل و عملکرد 

شغلی از طریق توانمندسازی روان شناختی در میان 

داری های شهرستان اهواز رابطه معنیکارکنان بیمارستان

 وجود دارد. 

 

 روش پژوهش

این مطالعه، پژوهشی است کمی و از نظر هدف، کاربردی و 

 -ها توصیفی و از نوع پیمایشیاز لحاظ شیوه گردآوری داده

کند. مقطعی است که از استراتژی همبستگی پیروی می

ده است؛ جامعه آماری انجام ش 1396این پژوهش در سال 

های آن را تمام کارکنان )زن و مرد( شاغل در بیمارستان

نفر که به تفکیک عبارتند  4099شهرستان اهواز به تعداد 

نفر،  341نفر، مهر  457نفر، گلستان  654از )آریا 

نفر، امام خمینی  451نفر، آپادانا  876نفر، رازی  549ابوذر

مونه گیری در این دهند. روش ن( تشکیل مینفر 751

پژوهش تصادفی طبقه بندی شده است، به این طریق که 

ابتدا حجم نمونه آماری تحقیق با بکارگیری فرمول کوکران 

ها به نفر به دست آمد سپس هر کدام از بیمارستان 352

عنوان یک طبقه در نظر گرفته شد و با استفاده از فرمول 

ر بیمارستان بندی شده سهم هگیری تصادفی طبقهنمونه

نفر،  39نفر، گلستان  56)آریا در نمونه آماری به ترتیب 

نفر،  39نفر، آپادانا  75نفر، رازی  47نفر، ابوذر  30مهر 

( بدست آمد، آنگاه در هر بیمارستان از نفر 66امام خمینی 

ی قرعه کشی روش نمونه گیری تصادفی ساده به شیوه

م از افراد هر طبقه استفاده گردید. به همین لحاظ به هرکدا

)بیمارستان( یک کد داده شد و به صورت قرعه کشی افراد 

ابزار گردآوری نمونه برای پاسخ به سوالات انتخاب شدند. 

اطلاعات در این پژوهش پرسشنامه است که عبارتند از: 

(، 2008پرسشنامه رهبری اصیل ولومبا و همکاران )

زر و میشرا شناختی اسپریتپرسشنامه توانمندسازی روان

(. این 1992( و پرسشنامه عملکرد شغلی پاترسون )1997)

سوال و  15و  19، 15ها به ترتیب دارای پرسشنامه

ای لیکرت با بندی پنج گزینههمچنین دارای مقیاس درجه

، 4، موافقم با امتیاز 5کاملًا موافقم با امتیاز »های گزینه

کاملًا مخالفم با و  2، مخالفم با امتیاز 3ممتنع با امتیاز 

های استاندارد برای بودند. انتخاب پرسشنامه «1امتیاز 

اجرای پژوهش تاکیدی است بر روایی صوری و محتوایی 

ابزار تحقیق، همچنین روایی این ابزار به تایید اساتید فن 

میان کلیه پرسنل هفت  پرسشنامه 360تعداد  نیز رسید.

آوری و تعدیل، بیمارستان پخش و در نهایت پس از جمع

در این پژوهش به پرسشنامه آماده تحلیل شد.  352تعداد 

منظور برآورد و تامین روایی ابزار پژوهش از استعلام 

های نظرات خبرگان و کارشناسان و نیز از پرسشنامه

استاندارد استفاده شده است. همچنین روایی ابزار سنجش 

-فتهبیان شده است که در قسمت یا AVEبر اساس معیار

برای محاسبه پایایی های تحقیق ارائه خواهد شد. 

ها، از محاسبه ضریب آلفای کرونباخ استفاده پرسشنامه

شده است که مقدار این ضریب برای پرسشنامه رهبری 

و  843/0شناختی ، برای توانمندسازی روان889/0اصیل 

محاسبه شده است و چون  887/0برای عملکرد شغلی 
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بزرگتر هستند نشان از پایایی  7/0 مقدار این ضرائب از

های این پژوهش دارد. در این مطالعه از مناسب پرسشنامه

های موجود در آمار توصیفی نظیر جداول توزیع روش

فراوانی مطلق و میانگین جهت بررسی و مقایسه اطلاعات 

آوری شده از طریق پرسشنامه با کمک نرم افزار جمع

spss 22 طی برای تجزیه و تحلیل و در بخش آمار استنبا

سازی معادلات ها از آزمون همبستگی و همچنین الگوداده

 استفاده شد. smart-pls7ساختاری از نرم افزار 

 

 های پژوهشیافته

 آمارهای توصیفی جمعیت شناختی  

های آماری دارای نفر از نمونه 53در این تحقیق، 

ی آماری هانفر از نمونه 36درصد(،  1/15تحصیلات دیپلم )

نفر از  212درصد(،  2/10دارای تحصیلات فوق دیپلم )

 2/60های آماری دارای تحصیلات کارشناسی )نمونه

نفر دارای تحصیلات کارشناسی ارشد و بالاتر  51درصد( و 

نفر دارای سابقه خدمت کمتر از پنج  71درصد(؛ 5/14)

تا  6نفر دارای سابقه خدمت  123درصد (،  2/20سال )

 10نفر دارای سابقه خدمت  106درصد(،  9/34)سال  10

نفر دارای سابقه خدمت  52درصد( و  1/30سال ) 14تا 

درصد( بودند و همچنین از نمونه 8/14سال ) 14بیشتر از 

 96درصد( متاهل و  2/72نفر ) 256آماری این پژوهش 

درصد( مرد  9/69نفر ) 246درصد( مجرد و نیز  3/27نفر )

(، 1صد( زن بودند. همچنین جدول )در 1/30نفر ) 103و 

های پژوهش را های توصیفی مربوط به پرسشنامهآماره

 کند.بیان می

 
 

 

 های پژوهشپرسشنامههای شاخصآمار توصیفی . 1جدول 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بیشترین کمترین انحراف استاندارد میانگین متغیر ابعاد اصلی

ل
صی

ی ا
بر

ره
 

 5 84/1 67/0 74/3 خود آگاه

 5 2 75/0 97/3 پردازش متوازن

 5 1 77/0 24/3 شفافیت رابطه

 5 1 65/0 64/3 وجدان درونی

 75/4 47/2 499/0 63/3 رهبری اصیل

ان
رو

ی 
ساز

ند
نم

توا
-

ی
خت

شنا
 

 5 1 93/0 82/3 دار بودنمعنی

 93/4 1 94/0 52/3 احساس شایستگی

 5 2 67/0 18/4 احساس خودمختاری

 5 1 12/1 13/3 احساس موثر بودن

 5 5/1 78/0 81/3 حساس اعتمادا

 81/4 2 54/0 69/3 شناختیتوانمندسازی روان

ی
شغل

د 
کر

مل
ع

 

 5 68/1 74/0 79/3 بهبود در کار

 91/4 32/1 91/0 58/3 همکاری در کار

 5 1 93/0 44/3 احساس مسئولیت در کار

رعایت نظم و انضباط در 

 کار
59/3 77/0 68/1 5 

 8/4 27/2 505/0 60/3 عملکرد شغلی
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ها از نرمال در این پژوهش با توجه به تخطی توزیع داده

 ( و معنی دار شدن آزمون2بودن با توجه به نتایج جدول )

، زمینه استفاده از نرم (K-S) اسمیرونوف-کلوموگروف

ل اس و نسل دوم مدل سازی معادلات ساختاری پی ا افزار

های این پژوهش را فراهم ل دادهواریانس محور را در تحلی

 کرده است.

( ضرایب معنی داری 2) نمودار( ضرایب مسیر و 1) نمودار

و نتایج حاصل از تحلیل مدل مفهومی پژوهش را  (tمقدار )

 دهند.نشان می

 

 

 توزیع نرمال متغیرها. 2جدول 

 K-Sمقدار آماره  متغیرها
سطح 

 معناداری

-توانمند سازی روان

 شناختی
462/1 093/0 

 088/0 268/1 رهبری اصیل

 096/0 31/1 عملکرد شغلی

 

 

 
 

 ضرایب مسیر مدل تحلیلی پژوهش. 1 نمودار

 

 

www.SID.ir

www.sid.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

 295/ شغلی . . .  عملکرد و اصیل رهبری میان رابطه                                              صدرا                             مجله علوم پزشکی 

http://smsj.sums.ac.ir 

 
 

 
 

 مدل تحلیلی پژوهش tمقدار . 2 نمودار

 

 

 

 

 برازش مدل تحلیلی پژوهش

گیری الگوی های اندازهبرای بررسی برازش بخش مدل

روایی همگرا و تحلیلی در این پژوهش از سه معیار پایایی، 

روایی واگرا استفاده شد. در پژوهش حاضر همانطور که در 

( بیان شده است، نتایج ضریب آلفای کرونباخ، 3جدول )

پایایی ترکیبی و روایی همگرا و واگرا آورده شده است که 

در با توجه به حدود گفته شده برای هر سه معیار موجود 

 ،AVE گیریم که مقدار ضرایب(، نتیجه می3جدول )

آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی واگرا برای تمامی 

 AVEهای پژوهش مورد قبول است. مقدار جذر سازه

متغیرهای مکنون در پژوهش حاضر از مقدار همبستگی 

توان گفت بیشتر است از این رو می متغیرهای مکنون میان

ها )متغیرهای مکنون( در مدل، ق، سازهکه در مدل فو

های دیگر. تعامل بیشتری با سوالات خود دارند تا با سازه

به بیان دیگر روایی واگرایی مدل در حد مناسبی است )در 

( برای خلاصه کردن نتیجه فقط اعداد قطر اصلی 3جدول )

 ماتریس آورده شده است(.
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 هشنتایج برازش مدل تحلیل پژو. 3 جدول

 

 

ری الگوی تحلیل تحقیق، در بررسی برازش مدل ساختا

 شود.( بررسی میt-value)مقادیر  zضرایب معنی داری 

ساختاری با توجه  دهد که برازش مدل( نشان می4جدول )

بیشتر است در  95/1از  متغیرهای مدل tبه این که مقدار 

 گیرد./ مورد تایید قرار می01سطح خطای 

 

 

 هشبرازش مدل ساختاری الگوی تحلیلی پژو. 4جدول 

 tمقدار  (ضریب مسیر) سازه های وابسته سازه های مستقل

 864/9 395/0 عملکرد شغلی رهبری اصیل

توانمند سازی 

 کارکنان

53/0 448/14 

 372/8 489/0 توانمند سازی کارکنان رهبری اصیل

 

های ارزیابی مدل اندازه گیری و دیگر از آزمونیکی 

کیفیت آنها است. کیفیت مدل ساختاری، آزمون بررسی 

 Cvاندازه گیری توسط شاخص اشتراک یا روایی متقاطع )

Com  و کیفیت مدل ساختاری توسط شاخص اعتبار )

شود. چنانچه این محاسبه می (Cv Redحشو یا افزونگی )

را نشان دهند مدل اندازه  35/0ها مقدار بالاتر از شاخص

ار هستند. نتایج گیری و ساختاری از کیفیت لازم برخورد

برای شاخص روایی متقاطع مقدار  هاحاصل از این آزمون

 AVE>0. 5 عنوان در مدل 
 ضریب آلفای کرونباخ

(Alpha >0.7) 

 ضریب پایایی ترکیبی

(Alpha >0.7) 
 روایی واگرا

ل
صی

ی ا
بر

ره
 

 92/0 98/0 97/0 92/0 خود آگاه

 54/0 77/0 68/0 54/0 وجدان درونی

 67/0 89/0 83/0 67/0 شفافیت رابطه

 62/0 87/0 8/0 62/0 پردازش متوازن

  85/0 81/0 51/0 صیلرهبری ا 

ی
غل

 ش
رد

لک
عم

 

 67/0 89/0 83/0 63/0 احساس مسئولیت درکار

 66/0 85/0 75/0 65/0 رعایت نظم و انضباط در کار

 67/0 89/0 83/0 67/0 همکاری در کار

 7/0 87/0 84/0 7/0 بهبود در کار

  84/0 8/0 52/0 عملکرد شغلی 

ن
روا

ی 
از

دس
من

وان
ت

ی
خت

نا
ش

 

 74/0 92/0 88/0 74/0 یاحساس شایستگ

 85/0 95/0 94/0 85/0 احساس خود تعیین کنندگی

 61/0 86/0 78/0 61/0 احساس موثر بودن

 61/0 9/0 86/0 61/0 احساس اعتماد به دیگران

 83/0 95/0 93/0 84/0 احساس معنی داری

  93/0 92/0 6/0 شناختیتوانمندسازی روان 
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بود که نشان از  386/0و برای اعتبار افزونگی مقدار  67/0

و مدل ساختاری این  های اندازه گیریکیفیت مطلوب مدل

 دارد.پژوهش 

مدل تحلیلی تحقیق شامل هر دو بخش مدل اندازه گیری 

تائید برازش آن، بررسی و مدل ساختاری می شود و با 

شود. برای بررسی برازش برازش در یک مدل کامل می

شاخص نیکویی برازش  مدل کلی تنها یک معیار به نام

(GOF)  وجود دارد. مقدار معیار شاخص نیکویی برازش

بدست آمد که نشان  56/0در مدل نهایی پژوهش معادل 

 دهنده برازش قوی مدل تحلیلی تحقیق است.

 

 های پژوهشضیهبررسی فر

فرضیه اصلی تحقیق: میان رهبری اصیل و عملکرد شغلی  

های شهرستان اهواز رابطه در میان کارکنان بیمارستان

 داری وجود دارد.معنی

( که مقدار ضریب رگرسیونی برابر 1با توجه به نگاره )

 t( مقدار 2به دست آمده است و با توجه به نگاره ) 395/0

شده است این فرضیه در سطح برآورد  864/9برابر 

 گیرد. درصد مورد تایید قرار می99اطمینان 

 

 های فرعیفرضیه

( میان رهبری اصیل و توانمندسازی روان شناختی در 1

-های شهرستان اهواز رابطه معنیمیان کارکنان بیمارستان

 داری وجود دارد.

( که مقدار ضریب رگرسیونی برابر 1با توجه به نگاره )

 t( مقدار 2دست آمده است و با توجه به نگاره ) به 489/0

برآورد شده است این فرضیه در سطح  372/8برابر 

 گیرد.درصد مورد تایید قرار می99اطمینان 

(میان توانمندسازی روان شناختی و عملکرد شغلی در 2

-های شهرستان اهواز رابطه معنیمیان کارکنان بیمارستان

 داری وجود دارد.

( که مقدار ضریب رگرسیونی برابر 1نگاره )با توجه به 

 t( مقدار 2به دست آمده است و با توجه به نگاره ) 530/0

برآورد شده است این فرضیه در سطح 448/14برابر 

 گیرد.درصد مورد تایید قرار می99اطمینان 

( میان رهبری اصیل و عملکرد شغلی از طریق 3

-بیمارستان توانمندسازی روان شناختی در میان کارکنان

 داری وجود دارد.های شهرستان اهواز رابطه معنی

با توجه به این که رابطه میان رهبری اصیل و توانمندسازی 

درصد و رابطه میان 99شناختی در سطح اطمینان روان

شناختی و عملکرد شغلی نیز در سطح توانمندسازی روان

نه توان این گودرصد مورد تایید قرار گرفت می99اطمینان 

بیان کرد که میان رهبری اصیل و عملکرد شغلی از طریق 

داری در سطح توانمندسازی روان شناختی رابطه معنی

 / وجود دارد.  01خطای 

 

 گیریبحث و نتیجه

رابطه میان رهبری اصیل و این مطالعه با هدف بررسی 

گری توانمندسازی عملکرد شغل و شناسایی نقش میانجی

. نتایج حاصل از این پژوهش نشان شناختی انجام شدروان

داری میان متغیرهای تحقیق داد که رابطه مثبت و معنی

های تحقیق در رابطه با وجود دارد. در راستای تبیین یافته

توان گفت وقتی که رهبران و مدیران فرضیه اصلی می

ای ساختگی و رفتارهای تصنعی سازمان به جای چهره

واقعی و شفافیت به تعامل با  هنگام تعامل و ارتباط با خود

دیگران بپردازند در حال ابراز رهبری اصیل خواهند بود و 

این امر پیامدهای مثبت فردی مانند مشارکت، 

رضایتمندی شغلی و در نتیجه افزایش عملکرد شغلی؛ و 

پیامدهای مثبت سازمانی مانند بهبود عملکرد مالی و کار 

ج این مطالعه در گروهی را به همراه خواهد داشت. نتای

های وانگ و لاسچینگر ارتباط با فرضیه اصلی با یافته

(، والومبوا و همکاران 2011(، وولی و همکاران، )2012)

(، همراستا 2009اسمیت و همکاران )-( و کلاپ2008)

 ست.      

نمایند که یک فرایند (، تاکید می2010والبوما و همکاران )

رفتارهای پیروان پیوند صیل را باروانشناختی، رهبری ا
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سازی تواند نقش میانجی توانمنددهد که این امر میمی

روانشناختی را در بهبود عملکرد کارکنان توجیه نماید. 

تواند نقشی مهم و حیاتی را حالات روانشناختی مثبت می

های امروزی داشته باشد. بر پیامدهای مثبت سازمان

ی روانشناختی رهبری اصیل با ایجاد نشاط و بهزیست

شود. در موجب پیامدهای مطلوب از سوی کارکنان می

حقیقت یکی از اصول رهبری اصیل توسعه و توانمندسازی 

خود و پیروان است که با داشتن کارکنان توانمند این 

های این مطالعه در مورد مسیر هموار خواهد شد. یافته

( 2008های کارستن و همکاران )فرضیه فرعی اول با یافته

 (، مطابقت دارد.2010و والومبوا و همکاران )

 انجام احساس شودمی سبب روانشناختی توانمندسازی

 تعیین در عمل آزادی احساس لازم، با کفایت کارها

 با احساس وظایف شغلی، انجام برای نیاز مورد هایفعالیت

 مندی و علاقه احساس شغلی، اهداف بودن ارزش

 حس کارکنان نهایت در ود.ش فراهم در کارکنان گشودگی

(. 48) مفید است سازمان برای وجودشان کنندمی

شناختی و مشارکت کارکنان سبب توانمندسازی روان

رضایتمندی شغلی و تعهد کارکنان شده و این به نوبه خود 

پذیری بیشتر، کاهش خستگی اعتماد به نفس و مسئولیت

-ی دستو فشار کمتر در کار و شور و شوق بیشتری را برا

یابی به اهداف سازمانی و افزایش عملکرد شغلی خواهند 

های این تحقیق در رابطه با فرضیه (. یافته49داشت )

(، 2002مونژولوویچ و لاسچینگر )های فرعی دوم با یافته

( و 1392(، عسکراوغلی و عابدی )2004ژو و همکاران )

 همراستا ست.  (،1394حسینی و زارع )

های ون فرضیه سوم پژوهش با یافتهنتایج حاصل از آزم

( 50()2004(، گاردنر و شرمرهورن )2007لوتانز و یوسف )

( مطابقت دارد. اصالت، شفافیت 2014و وانگ و همکاران )

های رهبری و خودآگاهی موجبات بروز و ارتقای ویژگی

تحولی، اخلاق مدار و خدمتگذار را در مدیران و رهبران 

کند تا بر و به آنها کمک می آوردها فراهم میسازمان

اساس نقاط قوت خود رفتار کنند و به ثبات درونی دست 

-یابند که این امر زمینه را برای اعتماد کارکنان و پیروان

سازد و اثر گذاری رهبری افزایش شان در سازمان آماده می

های کند. در این میان وجود جو حمایتی در بخشپیدا می

ارکنان، احساس استقلال و بروز مختلف سازمان رضایت ک

ها و توانمندی در پی خواهد داشت که این موارد شایستگی

به پیروی اصیل و سطوح مرتبط با عملکرد شغلی گسترش 

 کند. پیدا می

 پیشنهادات

شناختی و افزایش به منظور توسعه توانمندسازی روان

 شود:عملکرد شغلی کارکنان موارد زیر پیشنهاد می

 عه باورهای تعهدی و انگیزشی کارکنان از بسط و توس

هایی حمایتی و تشویقی مادی طریق برقراری سیستم

-و معنوی در راستای تقویت توانمندسازی روان

 شناختی آنان.

  توسعه و تثبیت صداقت و شفافیت در رفتار مدیران

ورهبران سازمان، زیرا آنها نه فقط از طریق کلام بلکه 

بخش هستند و خود الهام از طریق رفتار و اقدامات

پذیزی هر بیشتر زیر زمینه را برای اعتماد و مسئولیت

 آورد. دستان فراهم می

  توجه و احترام به نظرات کارکنان و دادن آزادی عمل

به کارکنان جهت پرورش هر چه بیشتر توانمندی 

تامین نیازهای کارکنان در جهت ایجاد انگیزه آنان. 

آنان و بهره گیری هر چه  برای بالابردن کیفیت کار

بیشتر از نیروی انسانی در سازمان است در این میان 

تواند تعهد به اهداف استقلال شغلی کارکنان می

فردی و سازمانی و میزان یادگیری و توانمندی 

کارکنان را گسترش دهد بخشد و دست یابی به 

 اهداف سازمان را تسهیل کند.

 ئم میان کارکنان و وجود ارتباطات سازمانی آزاد و دا

روابط و مناسبات صادقانه و آزاد  مدیران سازمان زیرا

آورد که تضمین با کارمندان، شرایطی را به وجود می

  کننده موفقیت برای تمام افراد یک سازمان است.

 های کارکنان بیمارستان برای کشف علایق و گرایش

گیری از دقایق و گزینش به منظور ایجاد و بهره
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زندگی کاری کارکنان برای بهبود کیفیت لحظات 

 زندگی کاری آنها.
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