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Abstract 
The present study aimed to design and test a structural model for the effect of positive 

leadership on proactive work behavior and psychological empowerment via the mediation of 

organizational resilience. The sample consisted of 140 employees from a port company who 

were selected by random sampling method. They completed four questionnaires related to 

their positive leadership, proactive work behavior, psychological empowerment and 

organizational resilience. Structural equation modeling (SEM) was used for analyzing the 

data. The results showed that the proposed model fit the data very well. In addition, the 

results indicated an indirect effect of positive leadership on proactive work behavior and 

psychological empowerment through the mediation of organizational resilience. Based on the 

findings of this study, it can be mentioned that positive leadership has an effective role in 

increasing organizational resilience and psychological empowerment. It is suggested that 

specific attention be paid to the concept of organizational resilience due to its applications in 

today's workplace and competitive advantage for organizations. 

Keywords: Positive leadership, Organizational resilience, proactive work behavior, 

psychological empowerment   

∗Introduction 
Positive leadership involves the 

implementation of multiple positive practices 

that help individuals and organizations to 

achieve their highest production and 

performance, generate positive deviant results, 

and create remarkable vitality in the 

workplace. The primary objectives of positive 

leadership are t  flrrr ihh tt  wrr k.. to 
experience elevating energy, and to reach 

levels of effectiveness difficult to attain 

                                                           
∗. Corresponding author 

otherwise (Cameron, 2012). Arakawa and 

Greenberg (2007) reported that positive 

leadership can increase job satisfaction, 

attachment and organizational commitment. 

Moreover, organizational resilience, in the 

broad sense, is understood as the ability of 

an organization to adapt, to return to 

normal activities following shocks or 

threats, and to use lessons learned as a 

driving force to bounce-forward. It focuses 

on the permanent adaptive changes in 

organizations. Organizational resilience is 
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also characterized by the intrinsic ability to 

maintain and regain a dynamically stable 

state that enables organizations to continue 

their activities after various shocks and 

work effectively (Burnard et al., 2018). 
In addition, proactive work behavior is 

defined as taking initiative in improving 
current circumstances or creating new 
ones. It involves challenging the status quo 
rather than passively adapting to the 
present conditions (Crant, 2000). As this 
definition suggests, there are three main 
characteristics of proactive work 
behaviors: self-initiation, future-focus, and 
change-orientation. Proactive employees 
do not just react to a situation but they 
respond to needs or problems at work in an 
anticipatory manner, without being told or 
required to do so. Proactive behavior is 
future-focused and proactive individuals 
are driven to take actions based on the 
foresight about future occurrences before 
they actually happen (Parker  &  Collins, 
2010).  

Furthermore, psychological empowerment 
has been defined by (Spreitzer, 1995) as the 
psychological process or state that is manifested 
in four cognitions, i.e., competence, impact, 
self- determination, and meaning. The main 
question of this present study was whether 
positive leadership could affect psychological 
empowerment and proactive work 
behavior through organizational resilience. 

Based on this question, a model of effect 
of positive leadership on proactive work 
behavior and psychological empowerment 
with mediating role of organizational 
resilience was developed and tested. 
 

Method 
The statistical population of the study 

included employees of a port service and 
maritime transport company of Imam 
Khomeini Port, Iran. After coordination 
with human resource management, 180 
participations were selected by simple 
random sampling method and completed 
four questionnaires including Positive 
Leadership Questionnaire (a = .85), 
Proactive Job Behavior Questionnaire (a= 
.86), Psychological Empowerment 
Questionnaire (a=.91), and Organizational 
resilience Questionnaire (a= .82). After 
excluding the questionnaires with missing 
and screening the data from the study, the 
sample included 42 females (30%) and 98 
males (70%), and the average age of the 
sample was 31.48. Structural Equation 
Modeling (SEM) was conducted via 
AMOS Version 24 as the main data 
analysis test of the study. 
 

Results 

Table 1. illustrates the descriptive 
indexes and correlation coefficients for the 
variables in the study. 

 

Table 1. Descriptive Indexes and Correlation Coefficients of Research Variables 

 4 3 2 1 Maximum Minimum Std. deviation M Variables 

 
   1 25 8 4/11 20/90 

Positive 

leadership 

 
  1 0/346 ⃰ ⃰ ⃰ ⃰  20 14 3/10 17/48 

Organizational 

resilience 

 
 1 0/623 ⃰ ⃰ ⃰ ⃰  0/159 20 12 3/70 15/26 

Psychological 

empowerment 

 
1 0/752 ⃰ ⃰ ⃰ ⃰  0/811 ⃰ ⃰ ⃰ ⃰  0/306 ⃰ ⃰ ⃰ ⃰  30 9 4/88 25/55 

Proactive work 

behavior 

p<0.01** p<0.05   * 
 

Table 2. The Goodness of Fit Measures for the Proposed and Final Model 

RMSEA NFI CFI TLI IFI 
 

AGFI GFI χ2/df Df χ2 Fitting 

0/335 0/825 0/91 0/664 0/834 0/568 0/870 16/626 3 49/877 hypothesized 

model 

0/035 0/992 0/999 0/96 0/999 0/992 0/97 1/174 2 3/349 final model 

As shown in the final model findings 

(Table 2), the fit index results indicate that 
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the final model have a satisfactory fit to 

the data and provides a significantly better 

fit than suggested model 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

Figure 1. Final structural model of the study 

According to Figure 1, positive 

leadership had a significant direct effect on 

organizational resilience (β= 0/35, p=0/001), 

but it did not have significant direct effect on 

psychological empowerment (β= -0/19, 

p=0/06) and proactive work behavior (β 

=0/03, p=0/42). Furthermore, the direct 

paths from organizational resilience to 

empowerment (β = 0/65, p=0/001) and 

proactive work behavior (β = 0/80, p=0/002) 

were significant.  

Finally Bootstrap method was used to 

determine the indirect effects of positive 

leadership on psychological empowerment 

and proactive work through organizational 

resilience (Table 3).  

 
Table 3. The Indirect Effects 

P Upper 

bound 

Lower 

bound 

Indirect 

effect 

Intermediate path 

0.001 0.312 0.133 0.223 Posvvvv  ddddrr shpp   rr gnniaaooon   resilience   Psycholog     
empowerment  

0.001 0.374 0.167 0.277  osvvvv  ddddrr shpp   rr gnniaaooon   resilience   Proccvvv  work 
behavior 

The bootstrap method with 95% 

confidence intervals showed that the 

distances between the down bound and the 

upper bound of organizational resilience 

did not not cross zero. The absence of zero 

at this distance ensures the significance of 

indirect paths. Therefore, indirect effect 

results of the mediation analysis in Table 3 

confirmed that organizational resilience 

exerted a significant mediating role in the 

relation between positive leadership with 

psychological empowerment and proactive 

work behavior. 
Conclusion 

The purpose of this study was to 

investigate the effect of positive leadership 

on psychological empowerment and 

proactive job behavior via the mediating 

role of organizational resilience. The 

results showed that positive leadership was 

not directly related to proactive work 

behavior and psychological empowerment, 

while positive leadership was significantly 

related to proactive work behavior and 

psychological empowerment through 

organizational resilience. Positive leaders 

in challenging situations can create deep 

differences in understanding challenges. 

 
Organizational 

resilience 

0/35 

 

psychological 

empowerment 

Proactive work 

behavior 

Positive leadership 

0/650

۰ 

0/80 

0/03 

0/06 
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Such leaders are able to help their 

followers see threats as an opportunity to 

thrive and to believe that everyone is 

responsible for their success. 

The work environment in which the 

strengths of the employees are optimized 

and the recognition of participation and 

their contribution will lead to the feeling of 

self-control and experience, consequently, 

the employees will receive more energy to 

do their work. It is vital for managers to 

focus on the strengths of individuals as a 

way to achieve organizational goals 

because strengths lead to increased job 

involvement (Samba et al., 2017). 

According to the results, it is suggested 

that positive leadership style is taught 

through holding training courses for all 

managers of the company and it is 

supported as the dominant leadership style 

in the organization. Taking actions such as 

delegation of authority and increased 

autonomy of employees in organizational 

decision making can provide the ground 

for increasing psychological empowerment 

of employees. This will be possible 

through the implementation of positive 

leadership style. 
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 چکیده

تي باا روانشانا  از پژوهش حاضر، تدوین و آزمون الگویي از اثر رهبری مثبت بر رفتار شغلي پویاا و توانمندساازی فهد

روش  بااود کاه نفر از کارکناان شارکت  ادمان بنادری با 140 ۀنمونه دربرگیرند. بودی سازماني آورتاب یگريانجیم

 ،شاغلي پویاا پرسشانامه رفتاار ،شاام  پرسشانامه رهباری مثباتو چهار پرسشنامه  تصادفي ساده انتخاب شدندگیری نمونه

آماااری الگویااابي  یهاااروش. نادکردرا تکمیاا  ی سااازماني آورتااابپرسشانامه توانمندسااازی روانشاانا تي و پرسشانامه 

ز بارازش مناسابي الگاوی پیشانهادی اناد نتاای  نشاان داد اساتفاده شاد. هاادادهبرای تحلیا   ایموسو معادلان سا تاری 

وانشانا تي رنمندساازی نتای  حاکي از اثر غیرمستقیم رهبری مثبت بر رفتار شغلي پویا و توا ،بر وردار است. علاوه بر آن

ش ی ساازماني نقاآورتاابافااایش  واسطۀبهرهبری مثبت ، این تحقیق یهاافتهیبراساس  .ی سازماني بودآورتاب ازطریق

 ی ساازماني بااآورتاابمفهاوم باه  شاوديمپیشانهاد  ثری در افاایش رفتار شغلي پویا و توانمندسازی روانشنا تي دارد.ؤم

 .ودشتوجه ویژه  هازمانسایک مایت رقابتي برای  عنوانبهدر محیط کار امروزی،  اشملاحظهتوجه به کاربردهای قاب  

 ی سازماني، رفتار شغلي پویا، توانمندسازی روانشنا تيآورتابرهبری مثبت،  :کلیدی یهاواژه
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 مقدمه

رایااا  در  یهااااتیقطعبسااایاری از وقاااایم و عااادم 

 کنناادهدیتهدعواماا   عنوانبااهوکار کساا  اندازچشاام

 یهافرصااات نااادنتوايمو  دنشاااويمدر نظااار گرفتاااه 

را باارای رهبااری بااازار و تمااایا در سااط   یریاانظيب

شاادن، رقاباات گسااترده، . جهانيدنااکنسااازماني ارا ااه 

کننده، کمبااود منااابم، بحااران افاااایش قاادرن مصاارف

د کارکناااان ا لاقاااي، محاکماااان قکاااایي، کمباااو

واجااد شاارایط و رهبااران مااؤثر، مسااا   مربااو  بااه 

مااارتبط بااااا  یهااااچالشتعاااادل کاااار و زنااادگي، 

سااازی راهبااردی ازجملااه کوچک یهایریگمیتصاام

از ایااان عوامااا  در ساااط   یيهانموناااهسااایاری و برون

ساااازمان هساااتند. در چناااین شااارایطي، بناااا باااه گفتاااه 

 ۀتوسااع(، رهبااری بااه کمااک 2003) 1آوولیااوو  لوتااانا

 ودآگاااهي و  ااودتنظیمي نقااش مهمااي در ایجاااد و 

 واهاااد داشااات. چناااین رهبراناااي  یآورتااااببهباااود 

را در معاارد دیااد پیااروان  ااود  کنناادهدیتهدعواماا  

کارگیری را در بااااااه هاااااااآنو  دهنااااااديمقاااااارار 

مواجهااه بااا  باارایو انطباااقي  یامقابلااهسااازوکارهای 

 .کننديماین عوام  تشویق 

 بیناناه وش و کارآفریناناه تفکار طارز مثبت رهبری

 ایجااد ،پیروانشاان و رهباران باین اعتمااد ایجاد رهبران،

 ازطریااق کارمناادان بااین در عاادالت و انصاااف ادراک

در باار  را ترفیاام و پردا تااي ارزشاایابي، روشاان قااوانین

امیادواری  .( Witmer, 2016&Mellinger ) ردیاگيم

 شاوديمباعث  ،مثبت رهبری مهم مؤلفهیکي از  عنوانبه

 محیط و باشند کارآفریني دنبال به هوشیارانه رهبران این

 کننااد وجوجساات هافرصاات یااافتن منظوربااه پیوسااته را

(2013 Healy, &Zolli،) از و دهنااد تشااخیص را هاااآن 

( 2012) 2کاامرون. ( ,2013Westley) کنند استفاده هاآن

                                                           
1.Luthans &  Avolio 
2.Cameron  

 کماک هاسازمان و افراد به مثبت رهبری کنديممطرح 

 محا  در یابناد، دسات  اود توان بالاترین به تا کنديم

 باه دساتیابي و انارژی افااایش شاوند و شاکوفا کارشان

 یهااراه از آنهاا باه رسایدن کاه - اثربخشاي از سطحي

 ایان مثبات رهباری .کنناد تجربه را - است دشوار دیگر

 .کنديم ایجاد و تعریف را فکیلت با رفتارهای

رهباری مثبات دارای  دهنديمتحقیقان متعدد نشان 

 و همکاااران 3پیاماادهای سااازماني مختلفااي اساات. سااامبا

 اعماال ازطریق مثبت رهبری که کننديممطرح ( 2017)

 احساااس و درک ،روانشاانا تي ایمنااي فکاایلت هماننااد

 منفااي مااوارد و دهااديم افاااایش را نفعااانذی مثباات

-یوساف .دهاديم کااهش را دفااعي ساکون همچون

( نشااان دادنااد رهبااری مثباات 2013) لوتاااناو  4ناگاامور

باعااث افاااایش اشااتیا  شااغلي و بهایسااتي روانشاانا تي 

( نشااان 2007) 5آرکااوا و گرینباار  .شااوديمکارکناان 

دادنااد رهبااری مثباات باعااث افاااایش  شاانودی شااغلي 

 .شااوديم هاااآندلبسااتگي و تعهااد سااازماني  کارکنااان،

 دهنااديم( نشااان 2018) و همکاااران 6تحقیقااان هااا 

رهبری مثبت تجارب مثبات کارکناان در محا  کاار را 

کفایاات و شایسااتگي و باار  ،همچنااین .دهااديمافاااایش 

  .دیافاايمعملکرد کارکنان 

سااازماني را  یآورتاااب( 2018) و همکاااران 7برنااارد

 وکارکساا توانااایي بازسااازی راهبردهااا و الگوهااای 

پاساااخگویي باااه تغییاااران  بااارایصاااورن پویاااا به

و  8موهااانن. کننااديمناپااذیر محیطااي تعریااف اجتناب

را مقاومت در برابار سازماني  یآورتاب (2016) وایتمر

 فیااتعر هیااو تجا يفروپاشاا گونااهچیباادون ه هاشااوک

 یآورتاابکاه  کناديم انیاب( 2016) 9 وان باردا کردند.

                                                           
3 . Samba 
4 . Youssef-Morgan 
5 . Arakawa & Greenberg 
6 . Hoch 
7 . Burnard 
8 . Muhonen 
9. Van Breda 
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 دیابلکاه با سات،یو ابهاام ن رییاتغ رشیفقط پاذسازماني 

 یبرا یيهاراهو   یتبد ،تیما کینامساعد را به  طیشرا

 (2016) وان باردا ،اسااس نیاکرد. بار ا دایبا آن پ همقابل

فراتر از انطبا  است سازماني  یآورتاب کنديم شنهادیپ

حاا  محوربااودن،  االا  و فعااال بااودن را در باار راه و

  .ردیگيم

 عنوانبااهرا  يسااازمان یآورتااابمطالعااان عماادتا  
نامسااعد و  طیدر برابار شارا هاساازمانمقاومت  تیظرف

 اود و  تیحفظ موقع یبرا هاسازمان یيتوانا ،زااسترس

 فیانامسااعد تعر طیاز شارا یمنادبهره یيتوانا عنوانبه
را  يسازمان یآورتاب ر،یا  یهانهیشیپ شتریب اما ؛کردند

ر ظااادر ن هاساااازمان تیاااموفق شیافااااا بااارای اباااااری
 (2011) و همکاااااران 1هااااال-لیگنیااااک .رناااادیگيم

 فیااتعرحالاات مثباات  کیاارا  يسااازمان یآورتاااب

منجار سازمان باه هماه اهادافش  يابیکه به دست کننديم
را  يساااازمان یآورتااااب( 2010) 2اپارساااون. شاااوديم

ایجااد  ،کارکناان يساازمان تعهادافاایش  ر،ییتغ تیظرف
ساامبا  .در نظر گرفتند میت يکیارچگی و يروابط اجتماع

در تحقیق  ود درباره رهبری مثبت  (2017و همکاران )
سااازماني، بیااان کردنااد رابطااه مثبتااي بااین  یآورتااابو 

 3باونار ساازماني وجاود دارد. یآورتابرهبری مثبت و 

در تحقیق  ود به بررسي رابطه باین رهباری و  ،(2017)
در سااازمان پردا اات. او نشااان داد رهبااری  یآورتاااب

دادن نشاااانباااا ایجاااد انگیااااه در کارکنااان در مثباات 
 از جاناا   ااود، سااب  توسااعه و آورانااهتابرفتارهااای 

 .شوديمدر سازمان  یآورتابایجاد 

 ازطریاقرهباری مثبات  روديمدر این تحقیق انتظار 
ی سازماني بتواناد رفتاار شاغلي پویاا را آورتابافاایش 

شاغلي کناد رفتاار ( بیان مي2000نت )اکرافاایش دهد. 
ابتکار عم  در جهت بهبود شارایط جااری  عنوانبهپویا 

یا  لق شرایط شغلي جدید است که طي آن فارد وضام 

                                                           
1 . Lengnick-Hall 
2 . Parsons 
3. Bessuner  

کشد یاا فعالاناه باه دنباال ایجااد موجود را به چالش مي
تغییر در  ود است. به عبارن دیگر، رفتار شغلي پویا بر 

گرایي تمرکااا دارد کااه در آن  ودآغااازگری و آینااده
وقعیاات شااغلي و ود و مهاادف فاارد تغییاار و بهبااود  اا

سازماني است. رفتار شغلي پویا دارای سه  بُعد عملکارد 
 و رفتار پویای تناسا  شاخص 4پویا، رفتار راهبردی پویا

عملکارد (. 2010Collins,  & Parker) اسات 5محیط -

سازماني تمرکا دارد که طي آن فرد پویا بر محیط درون
و تغییراتاي در  ردیاگيمکنترل وظایف  ود را به دست 

. رفتااار کنااديمکااار و محاایط دا لااي سااازمان ایجاااد 
راهبردی پویا به ساازگاری باا محایط بیارون از ساازمان 

توجه دارد که طاي آن فارد تغییراتاي را در راهکارهاای 
کنتارل  اود در در کند و امور را ک  سازمان ایجاد مي

محایط پویاا اشااره باه  - . رفتار تناس  شاخصآورديم

هااای شااخص بااا محاایط دارد کااه سااازگاری ویژگي
 – ترین آن سازگاری مرباو  باه تناسا  تقاضاامعروف
دهاد کاه افاراد داناش، است و هنگاامي ر  مي توانایي

مهارن و منابم لازم را برای انطبا  با تقاضاهای محیطي 
 ,Naami &Mohammadhosseini) آورندبه دست مي

 نادل و همکاارانبی(. Sadeghian et al., 2020 ؛2020
 فراینااد در شااغلي پویااا رفتااارمطاارح کردنااد  (2014)

 تولیاد از گاذار و است سازماني متغیری حیاتي نوآوری
 .دهااديم قاارار ریتاا ثتحت را آن سااازیپیاده بااه ایااده

رفتااار شااغلي پویااا دارای  دهنااديمتحقیقااان نشااان 

پیاماادهای فااردی و سااازماني متعااددی ماننااد  شاانودی 
 و افاایش عملکرد شغلي( Anseel et al., 2015) شغلي

(Weseler & Niessen, 2016 .است ) 

عاماا  مهاام  یااک رهبااری دهنااديمنشااان  هاافتااهی

 ,Grant)اسات  در افاایش رفتار شغلي مولاد گذارریت ث

 و تغییار بار تمرکا دلی  بهاحتمالا  مثبت  رهبران. (2000

 درواقاام. کننااديم تشااویق را فعااال رفتارهااای بهبااود،

 آنهاا تا ثیر از ناشي توانديممثبت  رهبران مثبت ت ثیران
                                                           
4.Proactive strategy behavior 
5.Proactive person-environment fit 
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 ,Parker & Collinsباشاد ) پویاا شاغلي رفتارهاای بار

 و باورهاااا نگااارش، تغییااار باااا مثبااات (. رهباااری2010

 از تااا دهنااديم انگیاااه آنااان بااه پیروانشااان یهاشااهیاند

 .(Bettencourt, 2004) فراتر روند مشخص انتظاران

 ت ثیرگاذار مهم عام  مثبت یک طور ک ، رهبریبه

 (2016) مالک و یلدیا. شوديم تلقي شغلي پویا رفتار بر

شاغلي  رفتاار باه مثبات رهباران واکنش کردند استدلال

 چناین در مشاارکت برای آنها اشتیا  بر کارکنان پویای

 .گذارديم ت ثیر رفتاری

ای انگیاشاي ساازهتوانمندسازی روانشنا تي، یاک 

کنندۀ نقش فعال کارکناان در ساازمان منعکساست که 

(. توانمندسااازی روانشاانا تي Spritzer, 1995اساات )

دار بااودن کااه دارای چهااار بُعااد اساات. احساااس معنااي

عبارن است از ارزش هدف یا مقصاد کاه در رابطاه باا 

شود. احسااس های فرد سنجیده مياستانداردها و اید ال

کناد؛ باه اینکاه شایستگي، به احساس کارمند اشااره مي

قابلیاات و تبحاار لازم را باارای انجااام وظیفااه داراساات. 

احساس  ودتعییني، احساس فرد را راجام باه اینکاه در 

هاای مرباو  باه کاارش از آزادی اجرا و تنظایم فعالیت

کنندۀ دهد و ت ثیر که بیانلازم بر وردار است، نشان مي

 Thomas)میاان نفوذ فرد بر پیامدهای ساازماني اسات 

& Velthouse, 1990 .)دهاد پیشینۀ پژوهشاي نشاان مي

توانمندسااازی روانشاانا تي بااا ابعاااد عملکاارد پویااا و 

کردن درباارۀ همچنین با پیشاگیری از مشاکلان، بحاث

مسا  ،  لاقیت فردی و پاذیرفتن مسالولیت در ارتباا  

مطالعاان هاناو و (. Parker & Collins, 2010است )

( نشااان 2014گینااو )( و کاسااک و پری2016همکاااران )

دادنااد بااین رهبااری مثباات و توانمندسااازی روانشاانا تي 

 کارکنان همبستگي در ور توجهي وجود دارد. 

باوجود اهمیت نظری و کاربردی رهباری مثبات در 

های کشااورهای پیشاارفته، مت ساافانه محققااان سااازمان

سازماني در کشورمان، تا به حال به این سازه مهم توجاه 

هماین ساب ، دانشاي درباارۀ آن وجاود اند و باه نداشته

ندارد. ایان  اپ پژوهشاي موجا  شاد تاا باا توجاه باه 

بازنگری پیشینۀ تحقیاق در صاوم متغیرهاای مادنظر، 

اصلي تحقیق حاضر این باشد که آیا رهبری مثبت  سؤال

صورن مستقیم و غیرمساتقیم، یعناي ازطریاق به توانديم

تي و رفتار آوری سازماني بر توانمندسازی روانشنا تاب

، الگاویي ساؤالگذار باشد. براساس این ریت ثشغلي پویا 

از اثر رهبری مثبت بر رفتار شاغلي پویاا و توانمندساازی 

آوری سازماني، تادوین ی تابگريانجیمروانشنا تي با 

شده  ارا ه 1و برازش آن بررسي شد. این الگو در شک  

 است.

 
 . الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر1شک  

 
 

 روش

طرح پژوهش  :روش پژوهش، جامعه آماری و نمونه

جامعاه آمااری پاژوهش،  .است همبستگيحاضر از نوع 

 ادمان بنادری و  یهاشارکتشام  کارکنان یکي از 

ایاان  .اسااتونقاا  دریااایي بناادر امااام  مینااي)ره( حم 

بعاااد از محقاااق کارمناااد اسااات.  250شااارکت دارای 
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هماااهنگي بااا ماادیریت منااابم انساااني، لیساات اسااامي 

شاماره  براسااسو داد در ا تیار محقق قرار را کارکنان 

گیری تصاادفي سااده، باا روش نموناه، پرسنلي کارکنان

 ،بعاد از آن کنننده انتخاب شدند.نفر شرکت 180تعداد 

 کنندگانشارکتنفار از  180باین را هاپرسشانامهمحقق 

پرسشانامه پاس از تکمیا   140 ،درنهایات وکرد توزیم 

 تحوی  گرفته شد. 

در مطالعاه  :1رهباری مثباتپرسشانامه : سانجشاباار 

رهباری  پرسشانامهرهبری مثبات از سنجش حاضر برای 

اسااتفاده شااد. ایاان ( 2013) و همکاااران 2کلااوویمثباات 

بااار در ایاان پااژوهش ترجمااه و پرسشاانامه باارای اولین

دو  ،تعیین صحت برایبعد از ترجمه  است. شدهاستفاده 

باا ماتن اصالي را ایان ترجماه نفر از متخصصین مربوطه 

و  اسااتگویااه  5ایاان پرسشاانامه دارای  مطابقاات دادنااد.

، با توجه به میاان رفتار مادنظر از یادرجه 5روی طیف 

 10)بیشاتر از  5)هرگا( تاا  1سوی رهبر در یک سال از 

باه  5حاداق  نماره  ،بناابراین؛ شاوديم یگذارنمرهبار( 

باه  25و حاداکثر آن  رهبری مثبات وجودنداشتنمعنای 

 معنااای وجااود کاماا  رهبااری مثباات در سااازمان اساات.

 91/0نبااا  روش آلفااای کرو اپایااایي ایاان پرسشاانامه باا

باا اساتفاده از  (2013کلووی و همکااران )گاارش شد. 

تحلی  عاملي و معادلان ساا تاری نسابت  اي دو ایان 

را  CFIو  NFI ،IFI یهاااااآمارهو  23/30آزمااااون را 

گاارش کردند که روایاي  98/0و  98/0، 97/0ترتی  به

اسات. در پاژوهش حاضار  کارده ت ییدعاملي مقیاس را 

پایایي این پرسشنامه باه روش آلفاای کرونباا  برابار باا 

بااا اسااتفاده از روایااي پرسشاانامه  ،همچنااین . اساات85/0

کاه باا توجاه باه نتاای   شادانجاام  ییدی تتحلی  عاملي 

برابار  دوي انسابت برازنادگي ) یهاشا صحاصله از 

 براباار بااا CFI و NFI، IFI یهاااآمارهو  512/0 اساات بااا

 .است مطلوبي بر وردار یاسازهاز اعتبار  (99/0

                                                           
1 Positive lreadership questionair 
2 . Kelloway 

سانجش  بارای :3توانمندسازی روانشانا تيپرسشنامه 

ای گویااه 12توانمندسااازی روانشاانا تي از پرسشاانامه 

در این پرسشانامه  هاپاسخ استفاده شد. (1995) اسیریتار

)کااملا   5)کاملا  مخالفم( تا  1از  یادرجه 5روی طیف 

 12حداق  نماره  ،بنابراین؛ شوديم یگذارنمرهموافقم( 

 به معنای عدم ادراک وجود توانمندساازی روانشانا تي

به معناای وجاود کاما  توانمندساازی  60و حداکثر آن 

روایي و  (1995اسیریتار )روانشنا تي در سازمان است. 

تحلیاا  عاماا   از پایااایي پرسشاانامه  ااود را بااا اسااتفاده

 CFI و RMSEA، NFI یهااااآماره ازطریاااقییااادی  ت

در محاساابه کاارد.  93/0 ،97/0 ،04/0  براباار بااا تیترباه

پایایي این پرسشنامه باه روش آلفاای  نیا پژوهش حاضر

و باارای هاار یااک از ابعاااد  91/0براباار بااا کاا  کرونباا  

و ت ثیرگاااذاری  یمختاااار ودمعنااااداری، شایساااتگي، 

محاسبه شده  70/0و  70/0 ،74/0 ،86/0ترتی  برابر با به

 یت ییاداعتبار پرسشنامه با استفاده از تحلی  عام   .است

 RMSEA ،NFI یهااآمارهو  686/0برابر  دوي نسبت 

کااه  محاساابه شااد 99/0و 99/0 ،01/0ترتی  بااه CFIو 

  .حاکي از اعتبار مطلوب این سازه است

رفتااار  ساانجش باارای :4رفتااار شااغلي پویاااپرسشاانامه 

 کراناتپویاا کاه شاغلي رفتاار شغلي پویاا از پرسشانامه 

 14. ایان پرسشانامه دارای استفاده شاد ،سا ت (2000)

ابتکااار ماااده(،  5) گراممانعااتابتکااار گویااه و سااه بعااد 

. ساانجديمماااده(  4)مقابلااه فعااال ماااده( و  5) گراارتقااا

)کاملا  مخالفم( تاا  1 از یادرجه 5روی مقیاس  هاپاسخ

 حاداق  نماره ،بنابراین ؛رندیگيمقرار  )کاملا  موافقم( 5

به معنای عادم انجاام رفتاار شاغلي پویاا در ساازمان  14

به معنای انجام کام  رفتار شغلي  60است و حداکثر آن 

پایایي پرسشانامه را باه روش  (2000) کرانت پویا است.

، مادارتی لاقآلفای کرونبا  محاسابه کارد کاه بارای 

. گااارش /75 ،./79 ،./79ترتی  و انطباقي باه مدارارتقا

                                                           
3  .psychological empowerment questionair 
4 .proactive job behavior questionair 
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با استفاده از تحلی  عااملي و معاادلان  ،همچنینکردند. 

و  69/1ساااا تاری نسااابت  اااي دو ایااان آزماااون را 

 05/0و  96/0ایان مادل را  RMSEAو  CFI یهاآماره

در . شد ت یید پرسشنامهکه روایي عاملي  ندگاارش کرد

 پااژوهش حاضاار نیااا پایااایي بااه روش آلفااای کرونبااا 

 ابتکاار، گراممانعتابتکار  یبعدهامحاسبه شد که برای 

و  70/0 ،85/0برابار باا ترتی  باه مقابله فعاالو  ارتقاگرا

نسابت  یت ییادباا اساتفاده از تحلیا  عاما   .است 70/0

 یهاااآمارهو  123/1براباار بااا  پرسشاانامهایاان  دوي اا

RMSEA  وCFI محاسابه  99/0 ،03/0ترتی  برابر باا به

 . که بیانگر روایي مطلوب آن است شدند

بااارای سااانجش  :1ساااازماني یآورتاااابپرسشااانامه 

سااازماني  یآورتااابسااازماني از پرسشاانامه  یآورتاااب

 پرسشانامهاین  استفاده شد. (2015) 2سي-ایسریکانتر و 

بعد  .شد استفادهاین تحقیق ایران در بار در ننخستیبرای 

دو نفاار از متخصصااین  ،تعیااین صااحت باارایاز ترجمااه 

ایان با متن اصلي مطابقات دادناد. را این ترجمه مربوطه 

 یادرجاه 5روی مقیاس  هاپاسخ. دارد گویه 9پرسشنامه 

. رندیگيم)کاملا  موافقم( قرار  5)کاملا  مخالفم( تا  1 از

ی آورتااببه معنای عدم وجود  9 حداق  نمره بنابراین،

وجاود کاما  به معناای  45سازماني و حداکثر نمره آن 

را  آنپایایي کلي سازندگان،  ی سازماني است.آورتاب

و برای هار یاک از ابعااد  85/0با روش آلفای کرونبا  

ترتی  صورن جداگانه باهبه تمامیت و چابکي مقاومت،

 ،همچناین. آوردنددست ه ب 85/0و  73/0 ،82/0با برابر 

ی ت ییااادسشااانامه باااا روش تحلیااا  عوامااا  پرروایاااي 

ترتی  براباار بااا بااه CFIو  RMSEA ،NFI یهاااآماره)

 ،ساي-ایساری)کانتر و  محاسبه شد( 95/0 ،92/0 ،08/0

باه روش پرسشنامه در پژوهش حاضر نیا پایایي  .(2015

و برای هار یاک از  87/0آلفای کرونبا  در ک  برابر با 

 ،82/0ترتی  برابر باا به تمامیتابعاد مقاومت، چابکي و 

                                                           
1 .organizational resiliencey questionair 
2 . Kantur &  Iseri-Say 

در پرسشانامه  یاساازهروایاي  محاسبه شد. 70/0 ،70/0

ی باا توجاه باه ت ییادبا روش تحلی  عوام  این پژوهش 

برابر  دوي نسبت ) آمدهدستبرازندگي به یهاشا ص

ترتی  باه CFIو  RMSEA، NFI یهاآمارهو  425/1با 

  .بوده است پذیرفتني (99/0و  98/0 ،05/0برابر با 

 1398 تحقیق حاضر در سال: روش اجرا و تحلی 

 برایهایي با مدیران شرکت نشست انجام گرفت. ابتدا

هماهنگي و تبیین ضرورن انجام تحقیق صورن 

 براساسلیست تعداد کارکنان  ،گرفت. به دنبال آن

شماره پرسنلي از امور اداری شرکت گرفته شد و با 

گیری تصادفي ساده نمونه مدنظر انتخاب روش نمونه

به کارکناني که در نمونه تحقیق قرار  ،. بعد از آنشد

توضیحان  ارا همراجعه شد و پس از  ،گرفته بودند

 هاپرسشنامههمکاری و تکمی   برایکافي نظر آنها 

آماری الگویابي معادلان  یهاروش. شدجل  

برای  24ویراست  AMOS( و SEMسا تاری )

معادلان  يابیالگو. شدنداستفاده  هادادهوتحلی  تجایه

که  است کلي ي طی درواقم بسط الگو یسا تار

از معادلان  یامجموعهتا  سازديممحقق را قادر 

 شیافاا یعمده برا  ی. دلدیازمایب زمانرا هم يونیرگرس

در  یمعادلان سا تار يابیروزافاون استفاده از الگو

 یهاروش نیآن است که ا يعلوم اجتماع وي روانشناس

 استفاده پژوهشگران یجامم را برا یاباار ،یت یید

و  يابیبه ارز توانيمآن  لهیوسهکه ب آورنديم فراهم

 .پردا ت ینظر یاصلاح الگوها

 

 هاافتهی

درصاد  30نفار( مارد و  98درصاد ) 70شام  نمونه 

و میاانگین تجرباه  84/31نفر( زن با میاانگین ساني  42)

درصااد  4/36سااال، بااا سااط  تحصاایلان  46/8شااغلي 

درصد کارشناسي و  7/40درصد کارداني،  6/13دییلم، 

  درصد دکترا بود. 3/9
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.اساات شااده آورده 1 جاادول در پااژوهش متغیرهااایبین  یهايهمبستگضرای   و معیار انحراف میانگین،

 پژوهشي متغیرهای همبستگي ضرای  و توصیفي یها. شا ص1جدول 
Table 1. Descriptive indexes and correlation coefficients of research variables 

 انحراف معیار میانگین متغیرها ردیف
حداقل 

 نمره
حداکثر 

 نمره
1 2 3 4 

    1 25 8 11/4 90/20 رهبری مثبت 1

ی آورتاب 2

 سازماني

48/17 10/3 14 20 ∗∗346/. 1   

توانمندسازی  3

 روانشنا تي

26/15 70/3 12 20 159/. ∗∗623/. 1  

رفتار شغلي  4

 پویا

55/25 88/4 9 30 ∗∗ 306/. ∗∗811/. ∗∗ 752/. 1 

*P<0/05   **P<0/01  
 

 باا رهباری مثبات باین رابطاه ،1 جادول با توجاه باه

 تااررف و توانمندسازی روانشانا تي ی سازماني،آورتاب

 ی ساازماني بااآورتااب رابطه .است داريمعنپویا  شغلي

پویااا نیااا  شااغلي رفتااار و توانمندسااازی روانشاانا تي

 .است داريمعن

 هاادادهنتای  بارازش الگاوی پیشانهادی و نهاایي باا 

ی برازنادگي ازجملاه مجاذور کاای هاشا صبراساس 

(χ2) نسبت ،(χ2/df،)  جذر میانگین مجذوران  طاای

، (IFI)، شا ص برازندگي افااایش (RMSEA)تقری  

، شااا ص نیکااویي (CFI)شااا ص برازناادگي تطبیقااي 

 2در جادول  (TLI)و شا ص تااکرلویا  (GFI)برازش 

 اند. گاارش شده

 

 حاضر پژوهش در نهایي و پیشنهادی الگوی برازش یها. شا ص2جدول 

Table 2. The Fitness Indices of the Model of proposed and final model Research 

ی هاشاخص

 برازش
χ2 D

f χ2/df GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

 الگوی

 پیشنهادی
877/49 3 626/16 870/. 568/. 834/. 664/. 832/. 825/. 335/. 

 ./035 ./992 ./999 ./996 ./999 ./958 ./992 174/1 2 349/2 الگوی نهایی

نتااای  حاصاا  از بررسااي الگااوی پیشاانهادی نشااان 

از مطلوبیت لازم  هاشا صبا وجود اینکه بیشتر  دهديم

کاه یاک شاا ص بسایار مهام  RMSEAبر وردارناد، 

، از مطلوبیت کافي بر اوردار نیسات؛ شوديممحسوب 

،  طااای افاااارنرمبااه ایاان منظااور، براساااس پیشاانهاد 

 مانادۀتوانمندسازی روانشنا تي به  طای باقي ماندۀباقي

ی هاافتاهطور کاه در یرفتار شغلي پویا وص  شد. هماان

ی هاشااا صهمااه  شااوديمالگااوی نهااایي مشاااهده 

برازندگي از مطلوبیت کافي و بیشتری بر وردار شدند. 

 2ضرای  مسیر الگوی نهایي پژوهش حاضار در شاک  

 شوند.مشاهده مي
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 نهایي سا تاری پژوهش الگوی. 2شک  

Figure 2. the structural final model of the research 

مسایرهای رهباری مثبات باه  دهاديمنشاان  2شک  

ی سااااازماني بااااه آورتااااابی سااااازماني و آورتااااب

توانمندسازی روانشانا تي و رفتاار شاغلي پویاا مثبات و 

ناااد. ضااارای  مسااایرهای رهباااری مثبااات باااه داريمعن

 داريمعناتوانمندسازی روانشنا تي و رفتاار شاغلي پویاا 

ی کاما  گريانجیامنیستند کاه ایان موضاوع حااکي از 

 ی سازماني است.آورتاب

رهباری مثبات اثر غیرمساتقیم  یداريبرای تعیین معن

ازطریاق  توانمندسازی روانشنا تي و رفتار شغلي پویابر 

. شاداز روش بون استراپ اساتفاده  سازمانيی آورتاب

 شوند.ميمشاهده  3نتای  در جدول 
 

  . نتای  آزمون بون استراپ برای سنجش اثران غیرمستقیم3 جدول

Table 3. Bootstrap test results to measure indirect effects 

 

 حد بالا پایینحد  طای استاندارد معناداری اثر غیرمستقیم مسیر

 312/0 133/0 055/0 001/0 223/0 توانمندسازی روانشنا تي←ی سازمانيآورتاب ←رهبری مثبت

 374/0 167/0 062/0 001/0 277/0 رفتار پویا←ی سازمانيآورتاب←رهبری مثبت
 

 حاد باین فواصا  حاد دندهيم نشان 3نتای  جدول 
 بیارون صافر و اسات مثبت روابط این بالای حد و پایین

 در اطمیناان ساط  و ردیگيم قرار اطمینان فاصله این از
 یآورتااب دهاديم نشان که دارد قرار P<0/001 سط 

 باه توجه با آن، بر علاوه. دارد گريانجیم نقش سازماني
توانمندساازی  بار مساتقیم صاورنبه رهبری مثبت اینکه

ناادارد، پااس  اثاار روانشاانا تي و رفتااار شااغلي پویااا

تبیاین  ی کاما  درگريانجیامنقش  سازماني یآورتاب
رهبری مثبت بار توانمندساازی روانشانا تي و رفتاار  اثر

ی آورتاابشغلي پویا دارد که این امر حاکي از اهمیت 
 سازماني دارد.

 بحث

هدف از این تحقیق، بررساي اثار رهباری مثبات بار 

توانمندساااازی روانشااانا تي و رفتاااار شاااغلي پویاااا باااا 

ی سازماني بود. نتای  نشاان دادناد آورتابی گريانجیم

مسااایرهای رهباااری مثبااات باااه رفتاااار شاااغلي پویاااا و 

توانمندسازی روانشنا تي معنادار نبودناد؛ در حاالي کاه 

پویاا و توانمندساازی مسیر رهبری مثبت به رفتار شاغلي 

ی سازماني معناادار اسات. آورتابروانشنا تي ازطریق 

ی گريانجیامی ساازماني نقاش آورتااببر این اساس، 

بر متغیرهای ملاک ایفا  نیبشیپکاملي را برای اثر متغیر 
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ی یوسف و لوتانا هاپژوهش. نتای  این تحقیق با کنديم

 همکااااران و (، ساااامبا2003(، لوتاااانا و اولیاااو )2012)

(، آرکاااوا و 2013مورکااا و لاتااانا )-، یوسااف(2017)

( و باوناار 2018(، هااا  و همکاااران )2007گرینباار  )

 ( هماهنو است. 2017)

آوری در صوم تبیین اثار رهباری مثبات بار تااب

سازماني باید به چند نکتاه توجاه داشات. نکتاه نخسات 

 توانناديم ایبرانگچاالشاینکه رهبران مثبت در شارایط 

ایجااد  هااچالشی عمیقي در چگونگي درک هااونتف

کنند. چنین رهبراني قادرناد باه پیاروان  اود در دیادن 

عنوان فرصتي برای پیشارفت کماک کنناد و به هادیتهد

هار کساي مسالول »ایجاد کنناد کاه  آنهااین باور را در 

پااس رهبااری مثباات یکااي از «. موفقیاات  ااویش اساات

 است هاسازمانو ی کارکنان آورتابعوام  اساسي در 

(Bessuner ,2017.) 

نکته دوم اینکه رهبری مثبات باا افااایش شایساتگي 

و اسااتانداردهای ا لاقااي بااالا در  مثبااتي روانشاانا ت

ی،  لاقیات، باه رشاد ود کردنفعاالزیردساتان بارای 

ی و مختاااار ودی داناااش، حمایااات از گذاراشاااتراک

دروني آنان و ایجاد شرایط برای حمایت  اهیانگافاایش 

ی ساازماني را آورتاابو فرصت بیشتر برای زیردستان، 

. نکتاه ((Parker & Collins, 2010 دهناديمافااایش 

ی مهام رهباری مثبات یعناي داشاتن هامؤلفاهسوم اینکه 

دیدگاه مثبت ا لاقي، دانش  اود رهباری، الگوساازی 

ماعي از پیاروان و مثبت برای پیروان، تقدیر فردی و اجت

 از جاذاب اندازترسایم چشام، مثبات اجتمااعي تبادلان

بااز ورد ساازنده  ارا ه برای پیروان و آینده هایفرصت

عملکارد،  باالای دادن ساطوحنشان برای کارکنان برای

. کارکنااني کاه دهناديمی سازماني را افاایش آورتاب

، از وجود اندگذاشتهشرایط سخت سازماني را پشت سر 

و آنان را قاادر  کنديمرهبری که بر موارد مثبت تمرکا 

، کارشاان را طشاانیشرا گارفتن نظاربادون در  سازديم

بودند. محیط کاری که در  مندبهره وبي انجام دهند، به

کارکناان بهیناه شاده اسات و کارکناان  قاون نقا آن 

اناد، دارای شنا تي از میاان مشارکت و سهمشان در آن

جر به احساس کنترل و تجربه معنادارشان  واهد شد؛ من

، کارکنان برای انجاام کارشاان انارژی بیشاتری جهینتدر

دریافت  واهند کرد. برای مدیران اماری حیااتي اسات 

عنوان راهاي بارای دساتیابي باه افراد به قون نقا که بر 

ساب   قاون نقاا اهداف سازماني، متمرکا شوند؛ زیرا 

 etal., 2017) شااوديمغلي افااراد افاااایش درگیااری شاا

Samba.) 

گفاات رهبااران مثباات در  تااوانيمباار ایاان اساااس، 

ی عمیقاي در هااتفاون توانناديم ایبرانگچاالششرایط 

ایجااد کنناد. چناین رهبراناي  هاچالشچگونگي درک 

عنوان فرصتي به هادیتهدقادرند به پیروان  ود در دیدن 

ایجااد  آنهاابرای پیشرفت کمک کنند و این بااور را در 

پاس «. هر کسي مسلول موفقیت  ویش اسات»کنند که 

گفت رهبری مثبت یکاي از عواما  اساساي در  توانيم

 ,.Hoch et al)اسات  هاساازمانی کارکناان و آورتاب

2018). 

ی سااااازماني باااار آورتااااابدر صااااوم اثاااار 

ا تي و رفتااااار شاااغلي پویااااا توانمندساااازی روانشااان

ی فعاااال و اساااازهی آورتاااابگفااات اگااار  تاااوانيم

دانسااته شااود، باعااث بااه  –نااه واکنشااي  –گاار کنش

شااود. دساات آماادن دسااتاوردهای مثباات پایااداری مي

ی آورتاااااب رانۀیشااااگیپو  انااااهیگراکنشاز ماهیاااات 

عنوان ظرفیتاااي بااارای ساااازماني در توصااایف آن باااه

لااات پیشاااین، غلباااه بااار مشاااکلان، بازگشااات باااه حا

ی جدیاااد حمایااات هاتجرباااهرسااایدن باااه داناااش و 

. درحقیقااات، رشاااد پاااس از رویاااارویي باااا کنناااديم

ی آورتااابکااه  کنااديمحااوادب باار ایاان نکتااه ت کیااد 

عنوان یاااک باااه هايباااداقبالساااازماني از ناملایماااان و 

و  هااااتیموفقساااکوی پرتااااب بااارای رسااایدن باااه 
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و ایااان عامااا   کنناااديمی باااالاتر اساااتفاده هاااااهیانگ

نقااش مهمااي در رفتااار شااغلي پویااا و توانمندسااازی 

 . (Bettencourt,2004)روانشنا تي کارکنان دارد 

 یيهاتیمحادود باا پاژوهش این است در ور ذکر

در یاک  پاژوهش ایان با توجاه باه اینکاه بود. همراه نیا

 و افااراد بااه آن نتااای  تعماایم اساات، شااده اجاارا ساازمان

. پااذیرد صااورن احتیااا  بااا بایااد دیگاار یهاسااازمان

. باود همبساتگي ناوع از حاضار پژوهش طرح همچنین،

 ایان در و کنندينم اثبان را علیّت همبستگي، یهاطرح

 رعایات احتیاا  جانا  بایاد هاافتهدر تفسیر ی  صوم

 و آزمایشاي مطالعاان شاوديم پیشنهاد رو، این از شود؛

همچناین،  .گیرد صورن پژوهش این با ارتبا  در طولي

آوری باا روش پرسشانامه جمام هااداده با توجه به اینکه

شدند، باید به محادودیت ایان روش ازجملاه تمایا  باه 

گویي توجاه سط  بالایي از مطلوبیت هنگام پاساخ ارا ه

 کرد. 

سابک  شوديمآمده پیشنهاد دستبا توجه به نتای  به

ی آموزشي برای هادورهرهبری مثبت ازطریق برگااری 

عنوان سبک مام مدیران شرکت آموزش داده شود و بهت

رهبری مسلط در سازمان حمایت شاود. انجاام اقاداماتي 

مانند تفویض ا تیاران و افاایش  ودمختاری کارکنان 

زمینااه لازم را  تواننااديمی سااازماني هایریگدر تصاامیم

برای افاایش توانمندسازی روانشنا تي کارکنان فرآهم 

ساازی سابک رهباری ازطریاق پیاده آورند که ایان امار

 پذیر  واهد بود. مثبت امکان
 

 سپاسگزاری

این مطالعاه باا حمایات ماالي دانشاگاه شاهیدچمران 

 اهواز انجام گرفت.
 

 منابع

. م .س علاماااه، و ع ا،,چیااات سااااز ؛آ .ک ،صاااادقیان

الگویاااابي بهایساااتي ذهناااي کارکناااان در (. 1399)

فنااي و سااازمان: مااورد مطالعااه، سااازمان آمااوزش 

-34(، 2) 6 ،نامه روانشناسي مثبتپژوهش ،ایحرفه

17. 

نقش جوّ  (.1399) .زه؛ محمدحسیني، ع .نعامي، ع

ها بر رفتارهای شغلي روانشنا تي مبتني بر توانمندی

ها و توانمندی گری استفاده ازمولد با میانجي

(، 1) 6 ،نامه روانشناسي مثبتپژوهش .رسالت شغلي
13-29. 
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