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 چکیده
بر فرهنگ یادگیري سازماني با نقش میانجي  تحقیق حاضر با هدف بررسي تأثیر رهبري اخلاقي

جامعه آماري این شناختي در اداره کل امور مالیاتي استان اردبیل صورت گرفته است. توانمندي روان
باشد که بر اساس آمار واحد ة کارکنان اداره کل امور مالیاتي استان اردبیل ميکلی، شامل تحقیق

پرسشنامه  206باشد. تعداد نفر مي 220تان این تعداد جمعاً انفورماتیك  اداره کل امور مالیاتي اس
مورد تجزیه و تحلیل قرار گیرد. همچنین در تحقیق با استفاده از مدل معادلات ساختاري گردآوري و 

ي هاي به دادهابیدستي براها ي دادهآوري جمعاصلحاضر از ابزار پرسشنامه استاندارد به عنوان ابزار 
هاي تحقیق نشان داد که رهبري اخلاقي، ه شده است. نتایج حاصل از تحلیل فرضیهمورد نظر استفاد

شاختي در اداره کل امور شاختي را با نقش میانجي توانمندي روانفرهنگ یادگیري سازماني روان
ها نشان داد کارکنان اداره کل امور  مالیاتي کند. در نهایت یافتهبیني ميمالیاتي استان اردبیل پیش

 استان اردبیل از نظر رهبري اخلاقي و فرهنگ یادگیري سازماني وضعیت مناسبي دارند.
 

 شناختيرهبري اخلاقي، فرهنگ یادگیري سازماني ، توانمندي روانكلمات كلیدی؛
 

 مقدمه -1
بیني محیط را خیلي پایین آورد و بر نوع رهبري در حال ناپایداري و پیچیدگي ممكن است قابلیت پیش

ثیر بگذارد. در یك محیط ناپایدار، سبك جدید مدیریتي که داراییهاي نامشهود را أر سازمان تظهور د
توانند چنین ائتلاف قادر به توسعه و ظرفیتهاي پویا را قادر به فعالیت کند، مهم است. سازمانها نمي

و کمیابي  به پیچیدگي 3خلق نمایند. گیبنز اخلاقيکید بر یك رهبري أمجدد استراتژیك را بدون ت
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 .……… نقش با  يسازمان يريادگی فرهنگ بر ياخلاق رهبري تأثير بررسي عنوان مقاله :

به  اخلاقيرهبري  ثیرگذار بر شكل رهبري مورد نیاز، توجه نمود.أمحیطي به عنوان عوامل خارجي ت
هستند و براي پیروان خود  خصوصیات اخلاقيشود که در آن رهبران داراي نوعي رهبري اطلاق مي

یك  اخلاقي. رهبران کنندانگیزش معنوي و توجه ویژه فراهم و با نفوذ بر قلبشان، آنها را هدایت مي
کنند که اغلب یك دگرگوني در ارزشهاي فرهنگي براي انعكاس انداز سازماني پویا خلق ميچشم

همچنین به دنبال برقراري یك رابطه بین علائق  اخلاقيسازد. رهبري نوآوري بیشتر را ضروري مي
 ,Beuger)بدهد فردي و جمعي است تا به زیردستان اجازه کار کردن براي اهداف متعالي را

2012:23.)  
  به الزامات و مهارتهاي کارکنان و نیز با توجه  در جذب منابع موجود سازمانهابا توجه به رقابت شدید 

 بدین وسیله دارد،اي اهمیت ویژه تحقق اهداف استراتژیك این  کهدر  سازمان اداره کل امور  مالیاتي
مقاومت داشته  فشارهاي ناشي از محیط اقتصاديمقابل  رقابتي موجود در محیطبتواند در  این  بایستي

با توجه به ظرفیتهاي موجود منابع انساني و فرهنگ یادگیري  و بقاء خود را در محیط پرتلاطم امروزي
که انگیزه و روحیة بالاي کارکنان، تقویت حس مشارکت و  تضمین نماید شناختي آنهاسازماني روان

کنان، ارتقاء و بهبود سطح بینش مثبت و منطقي کارکنان و پرانرژي همكاري، تقویت روابط بین کار
باشد. در این نمودن کارکنان از طریق مكانیزم روحي و رواني از جمله ابزارهاي اهم در این راستا مي

 میزان مهرورزي، و فضاي دوستي گسترش و تعهد اعتماد، چون ویژگیهایي ایجاد با اخلاقي بین رهبري

سازمان، حس مشارکت و همیاري،  روابط اجتماعي و داده گسترش را سازمان اعضاي میان ارتباطات
 Don Page) کنندمي تقویت را تقویت دیدگاههاي مثبت در افراد و استفاده از انگیزش بالاي کارکنان

& Wong , 2014: 160)  .سازمان در ارتقاء سطح روحیه و نشاط الزامات که ویژگیها، این بر علاوه 

قدرتي و حذف موانع بهبود انگیزشي و تقلیل اثرات عوامل ایجاد کنندة بي با اخلاقي رهبري است،
 بهبود و بازسازي رواني کارکنان مسئله به توجه و آنها توانمندسازي رواني تلاش در جهت همچنین با

 ,.Zahedi et alشوند )مي دانشي و موفق سازمان سوي به گامهاي سازمان تسهیل در برداشتن باعث

(. با توجه به ضرورتهاي اشاره شدة فوق، انجام چنین تحقیقي براي اولین بار در  اداره کل 16 :2009
شود. اهداف کلي تحقیق در این مقاله عبارت است از امور  مالیاتي استان اردبیل به شدت احساس مي

نجي توانمندي میابررسي و تعیین تأثیر رهبري اخلاقي بر فرهنگ یادگیري سازماني با نقش 
 مالیاتي استان اردبیل است.داره کل امور اشناختي در روان

 

 

 ادبیات نظری -2

 رهبری اخلاقی2-1
دانند. رهبري پردازان مدیریت و سازمان، قرن بیست و یكم را قرن رهبري براي سازمان ميکثر نظریها

سیار مشهوري در رفتار سازماني کند، عنوان ببه دلیل نقشي که در اثربخشي فردي و گروهي ایفا مي
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توانند عامل تمایز در سازمان باشند. در واقع اند که رهبران مياست. محققان رفتار سازماني ثابت کرده
خواهند که در دهند و از آنان ميکنند که راه مطلوب را تشخیص رهبران، به پیروان خود چنین القا مي

وضعیت مطلوبي که وي مشخص کرده است، تلاش  جهت تشخیص رهبر خود و براي رسیدن به
اند که کنند. براي این کار دانشمندان حوزه رفتار سازماني سبكهاي مختلفي را براي رهبري ارائه کرده

این سبكها و روشها در سازمانهاي مختلف دنیا از تنوع و گوناگوني فراواني برخوردارند و از ویژگیهاي 
ند. یكي از این سبكها که در سالهاي اخیر مورد توجه دانشمندان حوزه پذیرحاکم بر محیط تأثیر مي

مدیریت قرار گرفته، رهبري اخلاقي است که به گفته کریتنر این سبك بیش از آنكه جنبه تئوریك 
داشته باشد بیشتر فلسفي است. هدف اصلي این سبك، ایجاد بهبودهایي در رهبري سازمانها و در 

 .(Kharazi et al., 2013: 89) باشدشرایط محیطي مختلف مي
شود و طبق نظر بسیاري از رهبري کاریزماتیك ناشي مي مفهوم رهبري اخلاقي در اصل از نظریه

گرین لیف که ابداع کننده چنین سبك  .صاحبنظران، انگیزش اولیه براي رهبري، میل به خدمت است
بیان  «ایي بالا براي خدمت کردن به آنانتوجه داشتن به دیگران و توان»رهبري است، فلسفه آن را 

رساني به دیگران رهبران اخلاقي روي خدمت»کند: کند و رهبران اخلاقي را چنین تعریف ميمي
کنند تا افراد از درایت و اختیار و سلامت کنند و منافع شخصي را فداي منافع دیگران ميتأکید مي

دهد که فرایند . او ادامه مي«رهبراني اخلاقي شوند بیشتري برخوردار شوند و خودشان تبدیل به
رساني خواهد در ابتدا خدمتشود که در آن فرد ميرهبري اخلاقي با یك احساس طبیعي شروع مي
شود که افراد را رهبري کند. همان طور که معلوم شد کند سپس با یك انتخاب هوشمندانه، مشتاق مي

شود که رهبر اخلاقي ت فرق دارد و تفاوت آن از اینجا روشن مياین شخص با کسي که فقط رهبر اس
کند که بهترین آزمون براي پردازد. گرین لیف همچنین بیان ميدر ابتدا به رفع احتیاجات اولیه افراد مي

اینكه بدانیم رهبري اخلاقي وجود دارد، این است که این سؤالات پرسیده شود: آیا افرادي که به آنها 
شود سالمتر، رساني مياند؟ آیا افرادي که به آنها خدمتشود رشد شخصیتي پیدا کردهساني ميخدمت ر

اند؟ آیا افراد خودشان تبدیل به رهبراني اخلاقي شده اند؟ آیا افراد تر شدهخردمندتر، آزادتر و مستقل
ریفهاي زیادي شده است. سودمندتر شده اند و یا اینكه حداقل زیان نكرده اند؟ از رهبري اخلاقي تع

یك مفهوم و تمریني از رهبري است که رهبر، ارزشها و توسعه و »گوید: دراین زمینه مي 1لوب
کند انتظار و کند و سعي ميگیرد و رهبر قدرتها را بین افراد تقسیم ميمصلحت افراد را مدنظر مي

رهبران اخلاقي »گوید: اخلاقي مي. وي نیز در مورد رهبران «هدف افراد سازمان را برآورده کند
کنند نیازهاي عاطفي، معنوي و فیزیكي گذارند و سعي ميکساني هستند که نفع شخصي را کنار مي

، چهار قاعده اخلاقي مربوط به رهبري 1999در سال  2. همچنین دفت«دیگران را برآورده کنند
 :کند که عبارتند ازاخلاقي را بیان مي

                                                        
1 Laub 

2 Daft 



 

 
 

27 

 

 .……… نقش با  يسازمان يريادگی فرهنگ بر ياخلاق رهبري تأثير بررسي عنوان مقاله :

 (یگران )قبل از خدمت به خودخدمت رساني به د .1
 هاي آنانگوش دادن به خواسته هاي دیگران و تصدیق گفته  .2

 ایجاد اعتماد در دیگران  .3

 .(Don Page & Wong , 2014: 66) رشد دادن افراد از طریق تغذیه روحي و رواني  .4

اههاي زیر، این توان از رالبته مهمترین عامل براي رهبر اخلاقي، اعتمادسازي بین پیروان است که مي
 :اعتمادسازي را ایجاد کرد

 اختیاردادن خالصانه به پیروان .1
 به سرعت پیروان را درگیر کار کردن  .2

 متعهد و ثابت قدم بودن خود  .3

 توسعه مهارتهاي رهبري و پرورش دادن ریسك  .4

  .انتخاب یك سبك مناسب مدیریت  .5

براي اینكه بدانید شما رهبري اخلاقي  اي وجود داردهاي یادشده، پرسشنامه سادهبا توجه به تعریف
 :توان به شرح موارد درپي آمده ملاحظه کردهستید یا خیر؟ سؤالات این پرسشنامه را مي

 اید؟ آیا افراد باور دارند که شما به عنوان رهبر، نفع شخصي را کنار گذاشته .1
 دهید؟وش و ارزش ميآیا افراد باور دارند که شما به عنوان رهبر، به عقاید و نظرات آنها گ  .2

 آیا افراد باور دارند که شما به عنوان رهبر، از مشكلات زندگي آنها باخبر هستید؟ .3

 آیند؟ شوند، به نزد شما ميآیا وقتي افراد با مشكل روبرو مي .4

 کنند؟ آیا افراد با اختیار از دستورات شما پیروي مي  .5

 بینند؟ تاي هدفهاي سازماني ميآیا وقتي با افراد هستید، آنها اهدافشان را در راس  .6

 آیا افراد به دوراندیشي شما اطمینان دارند؟   .7

 آیا افراد باور دارند که شما مي خواهید به آنها کمك کنید تا رشد و توسعه پیدا کنند؟   .8

خواهید سازماني به وجود آورید که در جهان تفاوت اساسي آیا افراد باور دارند به اینكه شما مي  .9
 ید؟داشته باش

 آید؟ کنید، در آنها احساس قوي در ارتباط با سازمان به وجود ميآیا وقتي افراد را رهبري مي  .10

مورد، جواب آري داده باشد، در راستاي رهبري اخلاقي قرار گرفته است.  7هر کسي که به بیش از 
در موقعیت یك شود، که رهبران فكر کنند بنابراین به طور خلاصه، رهبري اخلاقي وقتي ایجاد مي

اند و نفع دیگران را در درجه اول فعالیت خود قرار دهند و نیازهاي آنها را برطرف اخلاقي قرار گرفته
توانیم به ثر رهبري، قدرت باشد، ما نميؤتا زماني که عامل م« نایر»نمایند. با توجه به گفته 

رهبري قرار دهیم تا دمت را در هستهاستانداردهاي بالاتري از رهبري دست پیدا کنیم، بلكه ما باید خ
  .(Hoseinpour, 2014: 30) جامعه به ترقي و پیشرفت دست یابد
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 رهبری اخلاقی، اهمیت و ضرورتهای آن در سازمان2-1-1

است و شاید اشكال غالب سازمانهاي امروزي همچون مدرن دنیاي فردا دنیاي سازمانهاي 
ریشه دوانیده است  ير و پود زندگي اجتماعي انسان امروزآوري در تاها که به شكل حیرتبوروکراسي

مفاهیم سازمان،  نماید، پاسخگوي نیازهاي جامعه فردا نباشد؟و زندگي بدون آنها غیرقابل تصور مي
هاي مدیریت و رهبري و فرایندهاي مرتبط با آنها بشدت در معرض تغییرند. با رشد سریع تكنولوژي

و فنون ارتباطي جدید، از هم اینك آهنگ فروپاشي ساختارهاي  مختلف بخصوص فناوري اطلاعات
رسد و مفاهیمي همچون سازمانهاي مجازي، دولت الكترونیك، تجدید عریض و طویل به گوش مي

فضاي مطالعه پیرامون . .. ، مدیریت فیلسوفانه وسبك رهبريساختار و کوچك سازي، جایگزینهاي 
مفهوم ناپایداري محیط خارجي براي معرفي یك  .(Jennine, 2007) اندمفهوم سازمان را پر کرده

رود. ناپایداري محیط خارجي بر چگونگي کار مي محیط خارجي در حال تغییر و غیر مطمئن، به
فولمر، گیبز و  گذارد.ثیر ميأبیني آنها تساختاردهي مجدد سازمانها و تطبیق با تغییرات یا پیش

زدایي، تجارت الكترونیك و تغییر سریع ، مقرراتي شدنکنند که جهاناشاره مي 1گلدسمیت
بین عدم اطمینان  2کند. میلیكنتكنولوژیك، ها را مجبور به ارزیابي مجدد روش فعالیت خودشان مي

شود. اولي به ویژگیهاي عیني محیط عیني محیطي و عدم اطمینان ذهني محیطي تمایز قائل مي
ي به ادراکات اعضاي سازمان از محیط اشاره دارد. جاچ و حالي که دوم شود، درخارجي اطلاق مي

تواند به طور عیني از طریق جستجوي کنند که عدم اطمینان تكنولوژیك ميبیان مي 3کرافت
عدم اطمینان محیطي به نسبت  گیري شود.کنند، اندازهفعالیتهاي هایي که به صورت انحصاري کار مي

شود. میلیكن عدم اطمینان را ال کلي رخدادهاي آینده اطلاق مياحتمالات در نظر گرفته شده به احتم
هایي که با عدم کند. محیطبیني صحیح رخدادها تعریف ميبه عنوان ناتواني یك فرد براي پیش

شوند؛ بافتهاي سازماني که در آنها شوند احتمالا با ریسك خیلي بالا دیده مياطمینان بالا تصور مي
اند منجر به آشفتگي شدید سازمانها شود و بقاي آنها را به خطر بیندازد. انواع توتصمیمات نادرست مي

مختلفي از عدم اطمینان مشاهده شده درباره محیط وجود دارد که عبارتند از: عدم اطمینان 
 Freeborough) تكنولوژیك، عدم اطمینان مصرف کننده، عدم اطمینان رقابتي و عدم اطمینان منابع

& Patterson, 2015:51). 
بیني محیط را خیلي پایین آورد و بر نوع رهبري در حال ناپایداري و پیچیدگي ممكن است قابلیت پیش

ثیر بگذارد. در یك محیط ناپایدار، سبك جدید مدیریتي که داراییهاي نامشهود را أظهور در سازمان ت
توانند چنین ائتلاف زمانها نميقادر به توسعه و ظرفیتهاي پویا را قادر به فعالیت کند، مهم است. سا

                                                        
1 Folmer, Gibz and Goldsmith 

2 Miliken 

3 Jog and Craft 
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 .……… نقش با  يسازمان يريادگی فرهنگ بر ياخلاق رهبري تأثير بررسي عنوان مقاله :

به پیچیدگي و کمیابي  1کید بر یك رهبري اخلاقي  خلق نمایند. گیبنزأمجدد استراتژیك را بدون ت
رهبري  ثیرگذار بر شكل رهبري اخلاقي  مورد نیاز، توجه نمود.أمحیطي به عنوان عوامل خارجي ت

اراي موهبت الهي هستند و براي پیروان شود که در آن رهبران داخلاقي  به نوعي رهبري اطلاق مي
کنند. رهبران اخلاقي  خود انگیزش معنوي و توجه ویژه فراهم و با نفوذ بر قلبشان، آنها را هدایت مي

کنند که اغلب یك دگرگوني در ارزشهاي فرهنگي براي انعكاس انداز سازماني پویا خلق ميیك چشم
لاقي  همچنین به دنبال برقراري یك رابطه بین علائق سازد. رهبري اخنوآوري بیشتر را ضروري مي

موهبت الهي « بس»فردي و جمعي است تا به زیردستان اجازه کار کردن براي اهداف متعالي را بدهد. 
را به عنوان یكي از چهار مشخصة رهبري اخلاقي  مورد توجه قرار داد. موهبت الهي یك آتش است، 

سازد و نتایجي بیشتر و ماوراي شرح وظایف آنها ایجاد مشتعل ميآتشي که انرژي و تعهد پیروان را 
بخش ، برانگیختن از طریق الهام است. انگیزش الهامیك بعد خیلي مرتبط با موهبت الهي کند.مي

اداره نیازمند این است که رهبران به اعضاي سازمان انرژي و نیرو بدهند. رهبران اخلاقي ، اهمیت م
، به کارکنان کنند. چنین ابلاغ واضحيرا به طور واضح به کارکنان ابلاغ مي  یت و اهدافکل امور 

دهد. در تشریح تشویق اجازه تلاش سخت و اغلب دستیابي به اهداف ماوراي شرح وظایف آنها را مي
کنند تمایل و توان این را دارند که به رهبراني که تشویق معنوي مي»دارد که بیان مي« بس»معنوي، 

نان راههاي جدید نگاه کردن به مسائل قدیمي را نشان دهند، به آنها یاد دهند تا مشكلات را به کارک
علاوه بر انگیزش الهامي «. کنندکید ميأحلهاي منطقي تشوند و بر راهعنوان مسائلي ببینند که حل مي

دهنده احترام و ارج  نمایند که نشاناي ميو تشویق معنوي، رهبران اخلاقي  به پیروان خود توجه ویژه
 .(Beuger, 2012:130) کنندنهادن به آنهاست و به عنوان مربي خدمت مي

ثر هستند: آنها قادرند هم پیروان خود را متحد کنند و هم ؤبه چند دلیل م اخلاقيرهبران 
روان انداز آینده را به پیتصویري از یك چشم اخلاقياهداف و باورهاي پیروان را تغییر دهند. رهبران 

انداز روشن و مورد نیاز را شكل دهند، کنند. از آنجا که چنین رهبراني قادرند یك چشمخود ارائه مي
 اخلاقيانداز هم هستند. رهبران قادر به برانگیختن کارکنان براي مشارکت در آن چشم احتمالاً

ر پاوار و ایستمن، اثربخشي اساس نظ انگیزانند. برزیردستان را براي انجام کار بیش از حد انتظار بر مي
 نتیجه سه عامل است؛  اخلاقيیك رهبر 

 ؛)پذیرش تغییر( موقعیت نسبي سازمان در پیوستار پذیرش سازماني. 1
 ؛درجه تطبیق فرایند اخلاقي ي لازم براي موفقیت سازمان .2
اي اجراي بر اخلاقيکه در سازمان در حال اجراست و قابلیتهاي رهبران  اخلاقيفرایند رهبري . 3

دهد که سازمان ظرفیت فعالیت پویا یا پذیري این اطمینان را ميفرایند مناسب اخلاقي ي. انعطاف
پاسخ سریع به شرایط رقابتي در حال تغییر را دارد و بنابراین یك مزیت رقابتي ایجاد کرده یا مزیت 

                                                        
1 Gibenz 
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اندازي هم القا کرده و چشم، تغییر را در کل سازمان اخلاقيکند. یك رهبر رقابتي موجود را حفظ مي
کند، کند. به هر حال محیط خارجي که سازمان در آن فعالیت ميبراي مدیران و هم کارکنان خلق مي

به  اخلاقيکند. الگوي رهبري ، ایفا ميثر یا کم کاراؤنقشي را در تعبیر عملیات اجرایي به صورت م
کند. در دهد تمرکز ميزي که رهبر انجام مي، بیشتر بر روي چیجاي تمرکز بر ویژگیهاي شخصي رهبر

ثرترند، زیرا آنها به دنبال روشهاي جدید کار کردن و ؤم هاي متلاطم، رهبران اخلاقي  احتمالاًمحیط
ثر را به پاسخهاي کارا ترجیح ؤدر جستجوي فرصتهایي براي مواجهه با ریسك هستند، پاسخهاي م

کنند. بنابراین آنها شاید در برابر تغییرات محیط مایت مياز وضع موجود کمتر ح دهند و احتمالاًمي
 .(Hoseinpour, 2014: 38) ثرتري نشان دهندؤبیني آن تغییرات واکنش مخارجي یا پیش

را شناسایي  اخلاقيدو نوع رهبري  1ممكن است به چندین شكل باشد. برنز اخلاقيرهبري 
گرا بر کند در حالي که تكاملکار مي ءي اجزاطلب رواصلاح»گرا. طلب و تكاملکرده است: اصلاح
طلب در جستجوي اصلاحات هماهنگ با روندهاي موجود و سازگار با کند. اصلاحروي کل، کار مي

ها و تغییر گرا به دنبال تعیین مسیر، جلوگیري یا نقض تئوري. تكاملهاي متداول استاصول و تئوري
طلب و را شناسایي کردند: همانند انواع اصلاح اخلاقيرهبري اصول است. پاوار و ایستمن نیز دو بعد 

]کنترل کننده[ و  آوردکه بافت سازماني را تحت کنترل در مي اخلاقيگراي برنز، رهبري تكامل
کنترل  اخلاقيرهبري  .دهد ]واکنشي[که در مقابل بافت سازماني واکنش نشان مي اخلاقيرهبري 

واکنشي زماني که  اخلاقيود که پذیرش بالاست، در مقابل رهبري شکننده زماني وارد عمل مي
روي بافت سازماني  اخلاقيشود. تحت شرایط پذیرش بالا، رهبري پذیرش پایین است وارد عمل مي

یك فرایند  اخلاقيتغییر باشد در حالي که در شرایط پذیرش پایین، رهبري  ایجاد کنندةکید دارد که أت
بود که با  اخلاقيبندي بر اساس رهبري چه این طبقه کند. اگرتغییر اجرا مي تخریبي را براي ایجاد

شود، ما معتقدیم که مدلي از اثر محیط خارجي بر ظهور رهبري توجه به بافت سازماني وارد فعالیت مي
که ممكن است وارد عمل شوند را  اخلاقيباید هم اثر پذیرش و هم انواع مختلف رهبران  اخلاقي
جه قرار دهد. بنابراین ما یك چارچوب مفهومي که محیط خارجي و پذیرش اعضاي سازمان در مورد تو

دهیم. ما این مدل را یك مدل دهد، توسعه ميرا با هم مورد توجه قرار مي اخلاقيظهور رهبري 
 .(Horsman, 2010: 26) نامیممي« ثر از محیطأمت اخلاقيرهبري »

 
 

 توانمندسازی در سازمانها 2-2
 تنوع علت به حال این با. آیدمي شمار به انساني منابع توسعه در نوین مباحث از 2وانمندسازيت

 اینكه ویژه به. است برخوردار ايگسترده ادبیات حوزه، از این در گرفته صورت مطالعات و هاپژوهش

                                                        
1 Berns 

2 Empowerment 
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 .……… نقش با  يسازمان يريادگی فرهنگ بر ياخلاق رهبري تأثير بررسي عنوان مقاله :

 موجب ندسازيتوانم ادبیات در تنوع چند هر. است گرفته قرار مطالعه مورد آن در مختلفي رویكردهاي
 شده توانمندي از جامعي مدل ارائه و یكپارچگي به دستیابي عدم باعث است، اما آن محتواي تقویت

 مدیران از بسیاري. گیردقرار مي استفاده مورد مختلف هايشیوه به گسترده صورت به است. توانمندي
 به را توانمندي دیریتم صاحبنظران و نویسندگان و کنندمي صحبت توانمندسازي از کار محیط در

 کنند. مي توصیه سازماني مشكلات از بسیاري حلراه عنوان

 به ناگهاني، نیاز هايجهاني، دگرگوني رقابت افزایش قبیل از تأثیر عواملي تحت امروز سازمانهاي
 از پس. دارند قرار زیادي فشارهاي زیر غیره و محدود منابع وجود و فروش از پس خدمات و کیفیت

 کاري اداره کل امور  و اقتصاد در بخواهد سازماني اگر که است رسیده نتیجه این به تجربه، دنیا هاسال
 بالا باانگیزه و متخصص، خلاق انساني نیروي از باید نماند عقب رقابت عرصه در و باشد پیشتاز خود

 و انساني سرمایه ینب. دهندمي تشكیل را سازمان یك واقعي ثروت اساس انساني منابع. باشد برخوردار
 موفق اقتصادي هايبنگاه مهم هايدغدغه از. دارد وجود مستقیم ايرابطه سازمانها در وريبهره

 به که سازماني در تحول ایجاد به قادر که است خردورزي و فرهیخته انساني سرمایه جهان، گردآوري
سازماني،  فرهنگ با نسانهایيا از مرکب است ايمجموعه موفق سازمان یك. باشند هستند متعلق آن

 با را خود دانش و سازمان، تجارب پذیرانعطاف نظام در گروهي کار با که مشترک اهداف و اندیشه
 به نسبت فرد هر بنابراین. دهندمي قرار خود مدیریت اختیار در سازمان روزافزون پیشرفت به عشق

 منابع بالقوه هايتوانایي از استفاده. کرد دخواه مالكیت دهد، احساسمي انجام که ايوظیفه و سازمان
 مجموعه از فردي، سازمان وريبهره در. رودمي شمار به بزرگ مزیتي سازماني هر براي انساني
 درآوردن بالفعل با و کندمي استفاده سازمان پیشرفت منظور به فرد بالقوه هايتوانایي و هااستعداد

 سازمان با سویيهم و فرد پیشرفت موجب سازندگي جهت رد شگرف استعدادهاي و بالقوه نیروهاي
 در. است ارزش با منابع این موثر سازمان، مدیریت هايهدف به دستیابي ◌ٴ لازمه شد، بنابراین خواهد

 عنوان تحت اخیر سالیان در کارکنان هايتوانمندي ارتقاي و رشد، پیشرفت، شكوفایي راستا این
. است شده واقع انساني منابع مدیریت شناسانکار و نظران صاحب توجه مورد کارکنان توانمندسازي

 قرار اولویت در را مستمر بهبود و خیزند برمي سازماني هايچالش با مقابله به سازمانها که گونههمان
شود مي احساس کار در آنها کردن درگیر و کارکنان تعهد و حمایت به بیشتري اند، نیازداده

(Memishi, 2013: 17) . 
 توان از گیريبهره وسیله به سازمان وريبهره ارتقاي جهت در مؤثر و نوین تكنیكي توانمندسازي

 واقع در و هستند نهفته قدرت صاحب خود انگیزه و دانش، تجربه واسطه به کارکنان. است کارکنان
 از برداري هبهر براي که ايبالقوه هايظرفیت تكنیك این. است قدرت این کردن آزاد توانمندسازي

 سالم محیط یك در و گذاردمي اختیار شود، درنمي کامل استفاده آن از که انساني توانایي سرچشمه
 کارکنان کامل عمل آزادي و مدیریت سوي از کامل کنترل اعمال بین در را متعادل روشي سازماني
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 کارکنانشان وانمندسازيت به را سازمانها که دارند وجود متعددي محیطي هايمحرک. کندمي پیشنهاد
 :از  عبارتند آنها ترینمهم میان این در. (Memishi, 2013: 23کند )مي ترغیب

 دگرگوني و تغییر به وادار را آنها و وارد هاشرکت به جهاني رقابت که . افزایش رقابت: فشارهایي1
 عادي امروزه بسا چه دهبو برجسته و العادهخارق نظر به گذشته در آنچه که معناست این کند، بهمي

 جاي دیگر رقیبي کنند گذر موانع این از نتوانند هاشرکت اگر و روندمي بالاتر پیوسته موانع. نماید جلوه
 در آنها کمك با بتوانند تا هستند توانمند افرادي نیازمند سازمانها امروزه بنابراین. گرفت خواهد را آنها
 . شوند پیروز رقابت این

 داده تأثیر قرار تحت را سازمان جوانب فنآوري، تمامي سریع : رشدرکا محیط بر اوريفن .  اثرات2
 که شودمي باعث تكنولوژي رشد. کند تغییر کار ماهیت که است شده باعث فناوري تغییر. است
 هستند توانمند کارکنان اند، نیازمندمانده باقي که مشاغلي و شوند انسآنها جایگزین سرعت به هارایانه

 . باشند برخوردار تكنولوژي تغییرات با رویارویي براي لازم هايمهارت از که
 رقابتي موقعیت در که انددریافته سازمانها از مشتریان: بسیاري نیازهاي به سریع پاسخگویي . ضرورت3

 دانندب باید ابتدا که است معنا بدین این. بخشند بهبود را مشتریان به دهيخدمت پیوسته باید فزاینده
 هستند توانمند افرادي نیازمند سازمانها بنابراین. باشند آن بهبود پي در سپس و خواهدمي چه مشتري

 . بخشند بهبود را خود خدمات و محصولات بتواند و داده قرار خود کار دستور در را نوآوري تا
جامع،  کیفیت ریتمدی علمي منابع تمامي در مدیریت کیفیت جامع: تقریباً هاي. موفقیت برنامه4

 را توانمندسازي ولتهاوس و توماس. است شده تلقي جامع کیفیت مدیریت حیاتي توانمندسازي، عنصر
 . دانندمي جامع کیفیت مدیریت مهم ابزارهاي از یكي

 رقابت شدت که محیطي عالي، در مدیران از بسیاري اعتقاد سازمانها: به پذیريانعطاف . ضرورت5
 باعث شده متمرکز کنترل از برداشتن است، دست آن هایيویژگي از نوین يهافناوري و جهاني

 عدم فلسفه بهترین کارکنان توانمندسازي میان این در و شد خواهد سازمانها پذیري انعطاف افزایش
 . (Imam and Shafique, 2014:10) است تمرکز

 

 سازمانی یادگیری فرهنگ 2-3
در رفتار به صورت نسبتاً  رييعبارتست از هر نوع تغ يريادگبراساس تعريف رابينز از يادگيري، ي

 ست،ين تيقابل رو يريادگياست که  یهيبد فيتعر نيبا ا. دهدیتجربه رخ م جهيکه در نت ،یدائم

 یگروه نيب ،یگروه ،يمعمولاً در چهار سطح فرد يريادگياند. هستند که قابل مشاهده راتييبلکه تغ

شده و اصلاح گردد  يیشناسا يیکه هر خطا افتدیاتفاق م یزمان يريادگي. رديگیدر بر م یمانو ساز

 Rahimi & Vazifeh) شود جاديا جيها و نتاخواسته نيب یهماهنگ کيبار  نياول يکه برا یزمان اي

Damirchi, 2012; Argyris, 1995.)  
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 .……… نقش با  يسازمان يريادگی فرهنگ بر ياخلاق رهبري تأثير بررسي عنوان مقاله :

 نقش رکا محل در اعتماد و صراحت پرسشگري، روحیه ایجاد با سازماني یادگیري فرهنگ
 دانش تبادل ویژه به دانش، انتقال متضمن که دارد اشتراکي فرهنگ یك ایجاد در بسزایي
 (.  Friedman et al., 2001است )ضمني 

 و است یادگیرنده سازمان مفهوم از ناشي سازماني یادگیري فرهنگ تئوریك، لحاظ از
 سازماني یادگیري هنگفر عمل در و است سازماني فرهنگ و سازماني یادگیري بیانگرمفاهیم

 Zheng et) باشد یادگیرنده سازمان مایه درون و سازماني فرهنگ از اساسي جنبه یك تواند مي

al., 2009 .)اصلِ  پنج ،«رندهیادگی سازمان يوهیش و هنر: پنجم اصل» کتاب يسندهینو ،1يسنِج تریپ 

 :کنديم انیب ریز صورت به را يسازمان يریادگی فرهنگ در وابسته هم به
 و يشخص اهداف تحقق و يریگشكل به قیتشو ،يشخص يسازتیظرف: یشخص یهاییتوانا

 ؛يسازمان نیهمچن

 تفكر طرز) رامونیپ جهان مورد در افراد تفكر طرز دادنِ رییتغ و دنیکش چالش به: یذهن یهامدل

 ؛(است مهم دیکنيم فكر که آنچه از شتریب

 سازمان، كی عنوان به نكهیا مورد در يجمع تعهد احساس و مشترک يآرمان جادیا: مشترک آرمان

 م؛یابی دست هدف آن به میخواهيم چگونه و میبرس کجا به میدار قصد

 يصورت به گروه، يهایيتوانا و هوش شیافزا و يمیت يریادگی يبرا تیظرف جادیا: یمیت یریادگی

 باشد؛ گروه ياعضا تكتك ياستعدادها مجموع از شتریب که

 راتییتغ چگونه نكهیا درک و جانبههمه دِید داشتن يبرا لازم یيتوانا جادیا: یستمیس تفکر

 يهايوابستگ يکل شناخت يِمعن به نیا. گذارديم اثر ستمیس کل بر سازمان، از يبخش در جادشدهیا
 سرسرتا در رات،ییتغ تِیهدا و يبرداربهره يِچگونگ و ستمیس يهابخش انیم متقابلِ روابط و متقابل

 .است ستمیس
 تفكر و بكشند چالش به را موجود وضع تا سازديم قادر را کارکنان ،يواقع يسازمان يریادگی فرهنگ

 که است يروش نیا» فكرِ طرز در میت ياعضا که کنديم نیتضم يفرهنگ نیچن. باشند داشته يانتقاد
 ,Senge) کنديم جادیا را رییتغ يبرا لازم يسازگار و تیظرف و نشوند گرفتار «شده استفاده شهیهم

1990). 

 

 مدل مفهومی تحقیق-3
متغیرهاي مورد بررسي در این تحقیق عبارتند از رهبري اخلاقي، فرهنگ یادگیري سازماني و 

شناختي و مدل مفهومي تحقیق در ذیل نشان داده شده که بیانگر روابط تئوریك میان توانمندي روان

                                                        
1 Peter Senge  
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ها و شاخصهاي آن . در این تحقیق متغیر رهبري اخلاقي و مؤلفهباشدمتغیرهاي تحقیق با یكدیگر مي
رساني به عنوان متغیر مستقل از که عبارتند از مهرورزي، قابلیت اعتماد، تواضع و فروتني و خدمت

( و متغیر فرهنگ یادگیري سازماني به 2014( و والیومبا و همكاران )2014پیج و وانگ )تحقیق دون
شناختي شامل شاخصها و ( و متغیر توانمندي روان1990) سنگهاز تحقیق عنوان متغیر وابسته 

دار بودن و حق انتخاب به عنوان هایي همچون احساس تأثیرگذاري، شایستگي، احساس معنيمؤلفه
( استخراج شده و با مطالعة این 2007اي( از تحقیق ارگنلي و همكاران )متغیر میانجي )واسطه

 اً شكل گرفته است.تحقیقات، مدل زیر تلفیق
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 : مدل مفهومی1شکل 
 

 روش تحقیق-4
ة کارکنان  کلی، شامل جامعه آماري این تحقیقپژوهش حاضر از حیث هدف کاربردي است و 

( براي 2000بر اساس روش هومن )  باشند.نفر مي 220اداره کل امور  مالیاتي استان اردبیل به تعداد 
پرسشنامه گردآوري و  206تعداد نمونه انتخاب شد و  200دل معادلات ساختاري تعداد نمونه گیري م

  مورد تجزیه و تحلیل قرار گیرد.
 

 روائی و پایائی ابزار سنجش4-1

 روائی ابزار سنجش 4-1-1

هاي بكار گرفته شده در تحقیق حاضر روایي آنها بطور طبیعي مورد به دلیل استاندارد بودن پرسشنامه
 د قرار مي گیرد.تأیی

 پایائی ابزار سنجش 4-1-2

 مهرورزي

 ي رهبر

 اخلاقی

 قابليت اعتماد

 تواضع و فروتني

 رسانيخدمت

 يریادگی فرهنگ

 یسازمان

توانمندي 

 روانشناختی
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 .……… نقش با  يسازمان يريادگی فرهنگ بر ياخلاق رهبري تأثير بررسي عنوان مقاله :

پرسشنامه از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شده است. بر این اساس مقدار آلفا با  1براي برآورد پایایي
توان گفت: اولاً سؤالات بدست آمده است. بنابراین مي 1مطابق جدول  SPSSافزار استفاده از نرم

 باشد. و دوماً پرسشنامه از پایایي بالایي برخوردار ميپرسشنامه همبستگي با یكدیگر دارند 

 : پایایی پرسشنامه1جدول 

 متغیرهای تحقیق تعداد سؤالات آلفای كرونباخ

 مهرورزي 6 883/0

 قابلیت اعتماد 6 897/0

 تواضع و فروتني 6 799/0

 رسانيخدمت 6 892/0

 تأثیرگذاري 4 824/0

 شایستگي 4 884/0

 ر بودندامعني 4 805/0

 حق انتخاب 4 798/0

 يسازمان يریادگی فرهنگ 20 

 پایایي کل پرسشنامه 56 801/0

 

 هاروش تجزیه و تحلیل داده -5
آوري شده که از مقیاس طیف هاي جمعهاي بدست آمده از پرسشنامههبه منظور تجزیه و تحلیل داد

برآورد توزیع فراواني، محاسبة میانگین و گردد، از روشهاي آمار توصیفي )به منظور لیكرت استخراج مي
گیري پاسخها به شود. با توجه به اینكه در مقیاس لیكرت اندازهانحراف معیار( و استنباطي استفاده مي

استفاده  5و  4، 3، 2، 1هاي اعداد صورت کیفي است، لذا براي تبدیل آنها به پاسخهاي کمي از گزینه
افزار ها از روش بوت استرپ از طریق نرمبراي آزمون فرضیه شود. همچنین در سطح استنباطيمي

AMOS V:18.0  و آزمونt افزار از طریق نرمSPSS V:21.0 شود.استفاده مي 
 

 یافته هاي تحقیق

 توصـیف آماری شاخصهای مركزی و پراكندگی متغیر رهبری اخلاقی

                                                        
1 Reliability  
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)مهرورزي، قابلیت اعتماد، متغیر  4در مجموع براي ارزیابي و سنجش شاخص رهبري اخلاقي از 
گویه در سطح  24رساني( استفاده شده است. این شاخص در مجموع از تواضع و فروتني و خدمت

اي طراحي شده است که بعد از گرفتن گزینه 5سنجش ترتیبي و در قالب طیف لیكرت و به شكل 
-4ده شد. با توجه به جدول ( آور3( و )2اي، نتایج حاصل در جداول )هاي رتبهمیانگین سطري از گویه

(، بیشترین مقدار برابر با 3(، مد برابر با )20/3(، میانه برابر با )20/3، میانگین رهبري اخلاقي برابر با )3
 باشد. ( مي513/0( و با انحراف معیار )1(، کمترین مقدار برابر با )5)

  های توصیفی در خصوص متغیر رهبری اخلاقی: مقادیر شاخص2جدول 

انحراف  میانگین متغیر

 معیار

 بیشینه كمینه كشیدگی چولگی مد میانه

رهبری 

 اخلاقی

3.20 0.513 3.20 3 0.027 4.844 1 5 

 

 های توصیفی در خصوص شاخصهای رهبری اخلاقی: مقادیر شاخص3جدول 

انحراف  میانگین شاخص

 معیار

 بیشینه كمینه كشیدگی چولگی مد میانه

 5 1 -4.915 -0.232 3.33 3.22 0.520 3.23 مهرورزی

قابلیت 

 اعتماد

3.23 0.539 3.33 3.33 0.258- 4.107 1 5 

تواضع و 

 فروتنی

3.28 0.765 3.33 3.33 0.112- 1.162- 1 5 

 5 1 1.494 0.337 3.17 3.16 0.680 3.10 رسانیخدمت

(، مد برابر با 22/3با ) (، میانه برابر23/3(، میانگین مهرورزي برابر با )3با توجه به اطلاعات جدول )
( و میانگین 520/0( و با انحراف معیار )1(، کمترین مقدار برابر با )5(، بیشترین مقدار برابر با )33/3)

(، 5(، بیشترین مقدار برابر با )33/3(، مد برابر با )33/3(، میانه برابر با)23/3قابلیت اعتماد برابر با ) متغیر
(، 28/3( و میانگین تواضع و فرووتني برابر با )539/0و با انحراف معیار )( 1کمترین مقدار برابر با )

( و با 1(، کمترین مقدار برابر با )5(، بیشترین مقدار برابر با )33/3(، مد برابر با )33/3میانه برابر با )
(، مد برابر با 16/3(، میانه برابر با )10/3رساني برابر با )( و نهایتاً میانگین خدمت765/0انحراف معیار )

 باشد.( مي680/0( و با انحراف معیار )1(، کمترین مقدار برابر با )5(، بیشترین مقدار برابر با )17/3)
 

 توصـیف آماری شاخصهای مركزی و پراكندگی متغیر فرهنگ یادگیری سازمانی 
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 .……… نقش با  يسازمان يريادگی فرهنگ بر ياخلاق رهبري تأثير بررسي عنوان مقاله :

ده شده است. این متغیر )استفا 5در مجموع براي ارزیابي و سنجش متغیر فرهنگ یادگیري سازماني از 
-گزینه 5گویه در سطح سنجش ترتیبي و در قالب طیف لیكرت و به شكل  20شاخص در مجموع از 

اي، نتایج حاصل در جداول هاي رتبهاي طراحي شده است که بعد از گرفتن میانگین سطري از گویه
(، میانه 54/3رابر با )(، میانگین فرهنگ یادگیري سازماني ب5( آورده شد. با توجه به جدول )5( و )4)

( و با انحراف 1(، کمترین مقدار برابر با )5(، بیشترین مقدار برابر با )86/3(، مد برابر با )57/3برابر با )
 باشد. ( مي571/0معیار )
 های توصیفی در خصوص متغیر فرهنگ یادگیری سازمانی : مقادیر شاخص4جدول

انحراف  میانگین متغیر

 معیار

 بیشینه كمینه كشیدگی یچولگ مد میانه

فرهنگ 

یادگیری 

 سازمانی 

3.54 0.571 3.57 3.86 0.233- 0.050 1 5 

 
 های توصیفی در خصوص شاخصهای فرهنگ یادگیری سازمانی : مقادیر شاخص5دول ج

انحراف  میانگین شاخص

 معیار

 بیشینه كمینه كشیدگی چولگی مد میانه

گرا تفکر نظام
 )سيستمی(

3.57 0.737 3.66 3.67 0.216- 0.412 1 5 

 5 1 -0.104 -0.201 3.40 3.50 0.610 3.52 هاي ذهنیمدل

تسلط و يا 
هاي قابليت

 شخصی

3.54 0.635 3.6 3.47 0.537- 0.489 1 5 

 5 1 4.107 -0.258 3.33 3.33 0.539 3.23 آرمان مشترک

 5 1 0.489 -0.537 3.47 3.6 0.635 3.54 فراگيري تيمی

 

 

 ی شاخصهای مركزی و پراكندگی متغیر توانمندی روانشاختیتوصـیف آمار
متغیر )تأثیرگذاري،  4در مجموع براي ارزیابي و سنجش شاخص شاخص توانمندي روانشناختي از 

گویه در سطح  16دار بودن و حق انتخاب( استفاده شده است. این متغیر در مجموع از شایستگي، معني
اي طراحي شده است که بعد از گرفتن گزینه 5و به شكل  سنجش ترتیبي و در قالب طیف لیكرت
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( آورده شد. با توجه به اطلاعات 7( و )6اي، نتایج حاصل در جداول )هاي رتبهمیانگین سطري از گویه
(، 53/3(، مد برابر با )53/3(، میانه برابر با )50/3(، میانگین توانمندي روانشناختي برابر با )7-4جدول )

 باشد. ( مي597/0( و با انحراف معیار )1(، کمترین مقدار برابر با )5ر برابر با )بیشترین مقدا

 

 های توصیفی در خصوص متغیر توانمندی روانشناختی : مقادیر شاخص6جدول 

انحراف  میانگین متغیر

 معیار

 بیشینه كمینه كشیدگی چولگی مد میانه

توانمندی 

 روانشناختی

3.50 0.597 3.53 3.53 0.858- 2.404 1 5 

 

 های توصیفی در خصوص شاخصهای توانمندی روانشناختی : مقادیر شاخص7جدول 

انحراف  میانگین شاخص

 معیار

 بیشینه كمینه كشیدگی چولگی مد میانه

 5 1 2.444 -0.466 3.4 3.4 0.687 3.29 تأثیرگذاري

 5 1 0.996 -0.724 3.60 3.60 0.861 3.61 شایستگي

دار معني
 بودن

3.60 0.604 3.60 3.60 0.151- 0.059 1 5 

حق 
 انتخاب

3.44 0.545 3.23 3.20 0.711- 0.854 1 5 

(، مد برابر با 4/3(، میانه برابر با )29/3(، میانگین تأثیرگذاري برابر با )7با توجه به اطلاعات جدول )
(، میانگین 687/0عیار )( و با انحراف م1(، کمترین مقدار برابر با )5(، بیشترین مقدار برابر با )4/3)

(، کمترین 5(، بیشترین مقدار برابر با )60/3(، مد برابر با )60/3(، میانه برابر با )61/3شایستگي برابر با )
(، میانه برابر با 60/3دار بودن برابر با )(، میانگین معني861/0( و با انحراف معیار )1مقدار برابر با )

( و با انحراف معیار 1(، کمترین مقدار برابر با )5ترین مقدار برابر با )(، بیش60/3(، مد برابر با )60/3)
(، 20/3(، مد برابر با )23/3(، میانه برابر با )44/3( و نهایتاً میانگین حق انتخاب برابر با )604/0)

 باشد.( مي545/0( و با انحراف معیار )1(، کمترین مقدار برابر با )5بیشترین مقدار برابر با )
 

 K-Sبررسی نرمال بودن متغیرها با استفاده از آزمون   
هاي هاي آماري و محاسبه آماره آزمون مناسب و استنتاج منطقي درباره فرضیهبراي اجراي روش

پژوهش مهمترین عمل قبل از هر اقدامي، انتخاب روش آماري مناسب براي پژوهش است براي این 
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 .……… نقش با  يسازمان يريادگی فرهنگ بر ياخلاق رهبري تأثير بررسي عنوان مقاله :

براي همین منظور در این پژوهش از  اساسي بر خودار است. ها از اولویتمنظور آگاهي از توزیع داده
هاي پژوهش استفاده شده اسمیرنوف براي بررسي فرض نرمال بودن داده -لموگروفوآزمون معتبر ک

 زمون با توجه به فرضیات زیر گام به بررسي نرمال بودن داده ها نهاده شده است:آدر این  است.
 0H: ستندهها داراي توزیع نرمال داده

 1H: ستندنیها داراي توزیع نرمال داده

داري براي کلیه متغیرهاي تحقیق با توجه به جدول آزمون کولموگروف ـ اسمیرنف اگر سطح معني
 باشد. ها نرمال مي( باشد توزیع داده05/0بزرگتر از سطح آزمون )

 : نتایج آزمون كولموگروف اسمیرنوف متغیرهای پژوهش8جدول 

 نتیجه آزمون سطح معناداری K-Sی آزمون مارهمقدار آ متغیر

 نرمال است 0.658 1.023 مهرورزي

 نرمال است 0.070 1.001 قابلیت اعتماد

 نرمال است 0.085 1.125 تواضع و فروتني

 نرمال است 0.074 0.987 رسانيخدمت

 نرمال است 0.123 1.099 امید

 نرمال است 0.065 1.065 آوريتاب

 نرمال است 0.072 1.023 بینيخوش

 نرمال است 0.068 1.155 خودکارآمدي

فرهنگ 
 یادگیري

 نرمال است 0.095 1.010

( مشخص است، سطح معناداري آزمون کولموگروف ـ اسمیرنف 9-4همانطور که از اطلاعات جدول )
سي در است. در نتیجه تمامي متغیرهاي مورد برر 05/0براي تمامي متغیرهاي پژوهش بزرگتر از مقدار 

 باشند. پژوهش حاضر داراي توزیع نرمال مي

 

 نتایج تحلیل عاملی تأئیدی پرسشنامه رهبری اخلاقی 

( ارائه شده است. بار عاملي 10تحلیل عاملي تأئیدي پرسشنامه رهبري اخلاقي در جدول شماره )
ي قابل مشاهده استاندارد تحلیل عاملي تأئیدي براي سنجش قدرت رابطه بین این متغیرها با متغیرها

بدست آمده است. بنابراین ساختار عاملي  3/0هاي پرسشنامه( در تمامي موارد بزرگتر از ها )گویهآن
 پرسشنامه قابل تأئید است. 
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 : تحلیل عاملی تأئیدی پرسشنامه رهبری اخلاقی10جدول 

  های رهبری اخلاقیمؤلفه

 82/0 مهرورزي

 79/0 قابلیت اعتماد

 80/0 تواضع و فروتني

 86/0 رسانيخدمت

بعبارتي به منظور شناخت متغیرهاي رهبري اخلاقي در مجموعه سؤالات آن، تحلیل عاملي صورت 
گرفت. در تحلیل عاملي با توجه به بار عاملي روي هر کدام از عوامل و با توجه به منطق طراحي آنها 

ني نامگذاري شدند. این چهار عامل رساعاملهاي مهرورزي، قابلیت اعتماد، تواضع و فروتني و خدمت
 دهند. درصد واریانس نمرات مربوط به رهبري اخلاقي را توضیح مي 63در مجموع در حدود 

 

 نتایج تحلیل عاملی تأئیدی پرسشنامه فرهنگ یادگیری سازمانی 

ر ( ارائه شده است. با11در جدول شماره )فرهنگ یادگیري سازماني تحلیل عاملي تأئیدي پرسشنامه 
عاملي استاندارد تحلیل عاملي تأئیدي براي سنجش قدرت رابطه بین این متغیرها با متغیرهاي قابل 

بدست آمده است. بنابراین ساختار  3/0هاي پرسشنامه( در تمامي موارد بزرگتر از ها )گویهمشاهده آن
 عاملي پرسشنامه قابل تأئید است. 

 هنگ یادگیری سازمانی : تحلیل عاملی تأئیدی پرسشنامه فر11جدول 

  های فرهنگ یادگیری سازمانیمؤلفه

 86/0 گرا )سيستمی(. تفکر نظام1

 81/0 هاي ذهنی. مدل2

 79/0 هاي شخصی. تسلط و يا قابليت3

 85/0 . آرمان مشترک4

 87/0 . فراگيري تيمی5

ت آن، تحلیل عاملي در مجموعه سؤالافرهنگ یادگیري سازماني بعبارتي به منظور شناخت متغیرهاي 
فرهنگ درصد واریانس نمرات مربوط به  23/74عامل در مجموع در حدود  پنجصورت گرفت.. این 

 دهند. را توضیح ميیادگیري سازماني 

 نتایج تحلیل عاملی تأئیدی پرسشنامه توانمندی روانشناختی 
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 .……… نقش با  يسازمان يريادگی فرهنگ بر ياخلاق رهبري تأثير بررسي عنوان مقاله :

ارائه شده است. بار عاملي  (12در جدول شماره ) توانمندي روانشناختيتحلیل عاملي تأئیدي پرسشنامه 
استاندارد تحلیل عاملي تأئیدي براي سنجش قدرت رابطه بین این متغیرها با متغیرهاي قابل مشاهده 

بدست آمده است. بنابراین ساختار عاملي  3/0هاي پرسشنامه( در تمامي موارد بزرگتر از ها )گویهآن
 پرسشنامه قابل تأئید است. 

 روانشناختی تأئیدی پرسشنامه توانمندی: تحلیل عاملی 12جدول 

  های توانمندی روانشناختیمؤلفه

 76/0 تأثیرگذاري

 81/0 شایستگي

 77/0 دار بودنمعني

 79/0 حق انتخاب

در مجموعه سؤالات آن، تحلیل عاملي  توانمندي روانشناختيبعبارتي به منظور شناخت متغیرهاي 
بار عاملي روي هر کدام از عوامل و با توجه به منطق  صورت گرفت. در تحلیل عاملي با توجه به

دار بودن و حق انتخاب نامگذاري شدند. این چهار طراحي آنها عاملهاي تأثیرگذاري، شایستگي، معني
را توضیح  توانمندي روانشناختيدرصد واریانس نمرات مربوط به  5/83عامل در مجموع در حدود 

 دهند. مي

 

 ومیآزمون برازش الگوی مفه
هاي تجربي هدف از ارزیابي برازش کل مدل این است که مشخص شود تا چه حد کل مدل با داده
وجود دارند  1مورد استفاده سازگاري و توافق دارد. مجموعه وسیعي از معیارها و شاخصهاي برازندگي

کدام از اینها در  گیري برازش کل مدل مورد استفاده قرار گیرند. متأسفانه هیچتوانند براي اندازهکه مي
تمام جهات نسبت به بقیه برتري ندارند. زیرا یك شاخص برازندگي خاص بسته به حجم نمونه، روش 
تخمین، پیچیدگي مدل، مفروضات مربوط به نرمال بودن یا ترکیبي از شرایط فوق به طور متفاوت 

ي مختلفي را براي کند. از این رو افراد مختلف بسته به شرایط مدل ممكن است شاخصهاعمل مي
برازش مدل مورد استفاده قرار دهند. در این بخش، الگوي مفهومي پژوهش در قالب دیاگرام مسیر 

شود. یك مدل کامل معادلات ساختاري ترسیم و با استفاده از روشهاي مختلف برازش آن سنجیده مي
 ( است.2CFAاي از نمودار مسیر و تحلیل عاملي تاییدي )در حقیقت بیانگر آمیزه

 

                                                        
1 Goodness of Fit 
2 Confirmatory Factor Analysis 

0.0

4 
Ki 
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 .……… نقش با  يسازمان يريادگی فرهنگ بر ياخلاق رهبري تأثير بررسي عنوان مقاله :

ود که رابطه بین تمامي متغیرهایي که در مدل ابتدایي شبر اساس مدل نهایي، به وضوح دیده مي
 تحقیق آمده بود مثبت و معنادار است. 

 

 نیکوئی برازش مدل
هاي نیكوئي در نهایت جهت برازش مدل ساختاري فرضیه اصلي تحقیق نیز از تعدادي از شاخص

( نشان 13جدول ) باشد.هاي برازش مي( بیانگر مهمترین شاخص13برازش استفاده شده است. جدول )
 دهد که الگوي مفهومي پژوهش جهت تبیین و برازش از وضعیت مناسبي برخوردار است.مي

 های برازش مدل ساختاری: شاخص13جدول 

 شاخص برازش مقدار مطلوب نتیجه

417/2 00/3< /df2χ 

92/0 90/0> GFI 

059/0 08/0< RMSEA 

039/0 05/0< RMR 

94/0 90/0> NFI 

93/0 90/0> IFI 

96/0 90/0> CFI 

 های برازشتفسیر شاخص
 کاي اسكوئر -1

ترین و پرکاربردترین شاخص برازش در مدل سازي معادلات توان به عنوان عموميکاي اسكوئر را مي
ها به مدل بهتر است. تا جاییكه مقدار ساختاري تلقي کرد. هر چه مقدار آن کوچكتر باشد برازش داده

ازش کامل است. یك معیار رایج براي بررسي مناسب بودن این شاخص این صفر براي آن نشان از بر
باشد. که در مدل  3است که حاصل تقسسیم مقدار کاي اسكوئر بر درجه آزادي بایستي کمتر از مقدار 

 محاسبه شده است. بنابراین مدل از برازش مناسبي برخوردار است. 417/2ما این مقدار برابر 
2- RMSEA  

هاي دیگر در مدل سازي بناي تحلیل ماتریس باقیمانده قرار دارد. بر خلاف شاخصاین شاخص بر م
اي هستند، این شاخص براي فواصل اطمینان مختلف نیز قابل محاسبه که تنها داراي برآورد نقطه

براي این شاخص نشان از برازش مناسب مدل دارد. مقدار این شاخص براي  08/0است. مقدار کمتر از 
 محاسبه شده که نشان از برازش مناسب مدل دارد. 059/0برابر  مدل پژوهش

3- PMR 
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آن نشان دهنده  05/0شود و مقادیر کمتر از این شاخص بر اساس ماتریس باقیمانده محاسبه مي
شده است که مناسب مي  039/0مناسب بودن برازش مدل است. در مدل پژوهش این مقدار برابر 

 باشد.

4- NFI ،CFI  وIFI 

هاي برازش بالا موئید مناسب بودن برازش مدل است. با توجه هر یك از شاخص 9/0لاتر از  مقادیر با
هستند در  9/0به اینكه در مدل پژوهش تمامي مقادیر به دست آمده براي این شاخص ها بزرگتر از 

 باشد. نتیجه مدل برازش داده شده به داده ها مناسب مي
 ( داده شده است.14نتایج مربوط به معناداري آنها در جدول )داري؛ ضرایب مسیر و براي آزمون معني

 : نتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاری14جدول 

ضریب  مسیر
 (βمسیر )

 داريعدد معني

(t-value) 

رتبه 
 به متغیر از متغیر تاثیرگذاري

 (3) 57/2 33/0 فرهنگ یادگیري سازماني  رهبري اخلاقي

 (2) 87/2 37/0 یادگیري سازماني فرهنگ  توانمندسازي رواني

توانمندي  رهبري اخلاقي
 روانشناختي

فرهنگ یادگیري 
 سازماني 

48/0 88/3 (1) 

توان چنین اذعان ( در حالت کلي مي2-4( و شكل )15-4با توجه به اطلاعات مندرج در جدول )
و توانمندي  داري بین متغیرهاي رهبري اخلاقي، فرهنگ یادگیري سازمانيداشت که سطح معني

دهندة این است که ارتباط میان بین ( است و نشان-96/1+ و 96/1شناختي که بزرگتر از مقدار )روان
شناختي در سطح اطمینان متغیرهاي رهبري اخلاقي، فرهنگ یادگیري سازماني  و توانمندي روان

 دار است. ( معني95%)
 

 ایواسطه مسیرهای برای استرپ بوت نتایج :15جدول 

خطاي  سوگیري بوت هاداده مسیر
 استاندارد

 حد بالا حد پایین

مهرورزي / توانمندي 
روانشناختي / فرهنگ 

 یادگیري سازماني 

0742/0 0750/0 0007/0 0223/0 0121/0 0368/0 

قابلیت اعتماد / توانمندي 
روانشناختي / فرهنگ 

0094/0 0092/0 0002/0 0076/0 0080/0 0350/0 
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 .……… نقش با  يسازمان يريادگی فرهنگ بر ياخلاق رهبري تأثير بررسي عنوان مقاله :

 یادگیري سازماني 

تواضع و فروتني / توانمندي 
روانشناختي / فرهنگ 

 یادگیري سازماني 

0139/0 0141/0 0004/0 0085/0 0017/0 0370/0 

رساني / توانمندي خدمت
روانشناختي / فرهنگ 

 یادگیري سازماني 

0234/0 00345/0 0003/0 0154/0 0033/0 0232/0 

مهرورزي / توانمندي روانشناختي / فرهنگ  ( براي مسیر15مطابق اطلاعات مندرج در جدول )
است  0368/0و حد بالاي آن  0121/0یادگیري سازماني که حد پایین فاصلة اطمینان براي این مسیر 

 تأیید نتیجه در و غیرمستقیم مسیر این داريمعني حاکي از اطمینان فاصله این در صفر نگرفتن و قرار

( براي مسیر قابلیت اعتماد 15اطلاعات مندرج در جدول )است. همچنین مطابق  آن به فرضیه مربوط
/ توانمندي روانشناختي / فرهنگ یادگیري سازماني که حد پایین فاصلة اطمینان براي این مسیر 

 داريمعني حاکي از اطمینان فاصله این در صفر نگرفتن است و قرار 0350/0و حد بالاي آن  0080/0

است. از سویي مطابق اطلاعات مندرج در  آن به فرضیه مربوط تأیید نتیجه در و غیرمستقیم مسیر این
( براي مسیر تواضع و فروتني / توانمندي روانشناختي / فرهنگ یادگیري سازماني که حد 15جدول )

 در صفر نگرفتن است و قرار 0370/0و حد بالاي آن  0017/0پایین فاصلة اطمینان براي این مسیر 

 آن به فرضیه مربوط تأیید نتیجه در و غیرمستقیم مسیر این داريمعني از حاکي اطمینان فاصله این

رساني / توانمندي (براي مسیر خدمت15است. در نهایت مطابق اطلاعات مندرج در جدول )
و حد  0033/0روانشناختي / فرهنگ یادگیري سازماني که حد پایین فاصلة اطمینان براي این مسیر 

 مسیر این داريمعني حاکي از اطمینان فاصله این در صفر نگرفتن راراست و ق 0232/0بالاي آن 

فواصل  این تمامي براي اطمینان است. سطح آن به فرضیه مربوط تأیید نتیجه در و غیرمستقیم
 است. ( بودهBootstrap Resamplingاستراپ ) بوت مجدد گیریهاينمونه تعداد و 95 اطمینان

 

 نتیجه گیری-6
هاي تحقیق نشان داد با توجه به مقدار کاي اسكوئر که در مدل ما این تحلیل فرضیهنتایج حاصل از 

محاسبه شده است. بنابراین مدل از برازش مناسبي برخوردار است.  417/2مقدار برابر 
براي این شاخص نشان از برازش مناسب مدل دارد. مقدار  08/0که مقدار کمتر از   RMSEAشاخص

محاسبه شده که نشان از برازش مناسب مدل دارد.  059/0وهش برابر این شاخص براي مدل پژ
آن نشان دهنده مناسب بودن برازش مدل است. در مدل  05/0و مقادیر کمتر از  PMRشاخص 

که  IFIو  NFI ،CFIشده است که مناسب مي باشد. شاخصهاي  039/0پژوهش این مقدار برابر 
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ي برازش بالا موئید مناسب بودن برازش مدل است. با توجه هاهر یك از شاخص 9/0مقادیر بالاتر از  
هستند در  9/0به اینكه در مدل پژوهش تمامي مقادیر به دست آمده براي این شاخص ها بزرگتر از 

توان چنین اذعان داشت که باشد. در حالت کلي مينتیجه مدل برازش داده شده به داده ها مناسب مي
رهبري اخلاقي، فرهنگ یادگیري سازماني ري و توانمندي  داري بین متغیرهايسطح معني

دهندة این است که ارتباط میان بین ( است و نشان-96/1+ و 96/1شناختي که بزرگتر از مقدار )روان
شناختي در سطح اطمینان متغیرهاي رهبري اخلاقي، فرهنگ یادگیري سازماني و توانمندي روان

 دار است.( معني95%)
رهبري اخلاقي، فرهنگ یادگیري سازماني را  ؛دهد کهنشان ميتحلیل آماري ت آمده از دسه نتایج ب

 کند.بیني ميشناختي در اداره کل امور  مالیاتي استان اردبیل پیشبا نقش میانجي توانمندي روان
از سویي با مروري بر پیشینة تحقیقات انجام یافته در خصوص متغیرهاي تحقیق این نكته نمایان 

(، 2013لارسون و همكاران )شود که نتایج تحقیق حاضر مشابه و همراستا با نتایج تحقیقات مي
در نهایت با مروري  باشد.( در خارج از کشور مي2014( و والیومبا و همكاران )2014پیج و وانگ )دون

تایج شود که نبر پیشینة تحقیقات انجام یافته در خصوص متغیرهاي تحقیق این نكته نمایان مي
پیج و وانگ (، دون2013لارسون و همكاران )تحقیق حاضر مشابه و همراستا با نتایج تحقیقات 

 باشد.( در خارج از کشور مي2014( و والیومبا و همكاران )2014)

 

 اتپیشنهاد-7

هاي تحقیق که نشان داد مهرورزي، فرهنگ یادگیري سازماني را با نقش میانجي با توجه به یافته
کند، به مسئولین و بیني ميشناختي در اداره کل امور مالیاتي استان اردبیل پیشي روانتوانمند
شود توجه به مهرباني و مهرورزي را در ریزان اداره کل امور  مالیاتي استان اردبیل پیشنهاد ميبرنامه

نسجم مدیران با رأس اداره کل امور  خود قرار دهند و این امر در سایه ارتباطات عاطفي، دینامیك و م
 گردد. کارکنان محقق مي

هاي تحقیق که نشان داد قابلیت اعتماد، فرهنگ یادگیري سازماني  با نقش میانجي با توجه به یافته
کند، به معاونین و مدیران بیني ميشاختي در اداره کل امور  مالیاتي استان اردبیل پیشتوانمندي روان

شود به منظور افزایش جو اعتماد در کارکنان ستان اردبیل پیشنهاد مياجرایي اداره کل امور  مالیاتي ا
هاي ، در راستاي اجرایي نمودن سبك رهبري اخلاقي و نهادینه ساختن هر چه بیشتر آن در لایه

هاي خود اجرایي نمایند و لازمة این امر برگزاري کارگاههاي آموزشي اعتمادسازي را در بطن برنامه
سازي و ترغیب انگیزة کارکنان به اعتمادسازي است. به منظور ارتقاء در زمینة آگاه عملي )نه تئوریك(

شود معاونین و مدیران اجرایي   سطح استقلال کاري کارکنان به عنوان اهرم اعتماد نیز پیشنهاد مي
ن مضمون سازمان اداره کل امور  مالیاتي استان اردبیل از اصل تفویض اختیار مطلق استفاده نمایند. بدی

که به کارکنان   سازمان اداره کل امور  مالیاتي استان اردبیل در اداره کل امور  محوله اختیارات کامل 
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در همان اداره کل امور  داده شود تا با تسلط و احاطة بیشتري بر اداره کل امور  به فعالیتهاي خود ادامه 
 دهد.

فروتني، فرهنگ یادگیري سازماني با نقش میانجي هاي تحقیق که نشان داد تواضع و با توجه به یافته
کند، به معاونین و مدیران بیني ميشاختي در اداره کل امور  مالیاتي استان اردبیل پیشتوانمندي روان

شود با ایجاد اتاقهاي فكر و برگزاري اجرایي   سازمان اداره کل امور  مالیاتي استان اردبیل پیشنهاد مي
زمینة تعامل پویا بین آنها و کارکنان را فراهم نموده و ایجاد جو آکنده از آرامش جلسات طوفان مغزي، 

 و فروتني را فراهم نمایند.

رساني، فرهنگ یادگیري سازماني با نقش میانجي هاي تحقیق که نشان داد خدمتبا توجه به یافته
کند، به مدیران اجرایي ني ميبیشناختي در اداره کل امور  مالیاتي استان اردبیل پیشتوانمندي روان

شود نیازها و انتظارات کاري کارکنان را شناسایي کرده اداره کل امور  مالیاتي استان اردبیل پیشنهاد مي
و در زمینة تحقق این نیازها و انتظارات اقدامات بایسته را صورت دهند. همچنین در این راستا پیشنهاد 

هاي انساني را در و حمایت مستمر از کارکنان، بهبود سرمایهشود با بهبود زندگي کاري کارکنان مي
تمامي سطوح  فراهم نمایند. از سویي به منظور ارتقاء سطح احساس شایستگي و توانمندسازي رواني 

شود رئیس، معاونین و مدیران اجرایي اداره کل امور  مالیاتي استان کارکنان در محیط کار پیشنهاد مي
ي شغلي و ارگونومي )مهندسي فاکتورهاي انساني( را در محیط شغلي کارکنان به سازاردبیل اصل غني

 شدت رعایت کنند. 
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Abstract 

The present study aimed to investigate the effect of ethical leadership on 

organizational learning culture with the mediating role of psychological 

empowerment in the General Department of Taxation of Ardabil Province. The 

statistical population of this study includes all employees of the General 

Department of Taxation of Ardabil Province, which according to the statistics of 

the Informatics Unit of the General Department of Taxation of the province, this 

number is a total of 220 people. 206 questionnaires were collected and analyzed 

using structural equation modeling. Also in the present study, the standard 

questionnaire was used as the main tool for data collection to obtain the desired 

data. The results of the analysis showed that ethical leadership predicts the culture 

of psychological organizational learning with the mediating role of psychological 
empowerment in the General Department of Taxation of Ardabil Province. 

Finally, the findings showed that the employees of the General Department of Tax 

Affairs of Ardabil Province are in a good position in terms of moral leadership 

and organizational learning culture. 
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