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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 to flourish at work, 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 2/df Df 2 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 Positive leadership → Organizational resilience → Psychological 

empowerment  

0.001 0.374 0.167 0.277 Positive leadership → Organizational resilience → Proactive 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 

 
Organizational 

resilience 

0/35 

 

psychological 

empowerment 

Proactive work 

behavior 

Positive leadership 

0/650

0 

0/80 

0/03 

0/06 
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differences in understanding challenges. 

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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روش‌‌باا‌نفر‌از‌کارکناان‌شارکت‌ ادمان‌بنادری‌باود‌کاه‌‌‌‌‌‌‌‌‌140ۀنمونه‌دربرگیرند.‌بودی‌سازماني‌آور‌تاب‌یگر‌يانجیم
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الگاوی‌پیشانهادی‌از‌بارازش‌مناسابي‌‌‌‌‌ناد‌‌نتاای ‌نشاان‌داد‌‌‌اساتفاده‌شاد.‌‌‌هاا‌‌دادهبرای‌تحلیا ‌‌‌ایموسو‌معادلان‌سا تاری‌

نتای ‌حاکي‌از‌اثر‌غیرمستقیم‌رهبری‌مثبت‌بر‌رفتار‌شغلي‌پویا‌و‌توانمندساازی‌روانشانا تي‌‌‌‌،بر وردار‌است.‌علاوه‌بر‌آن

ی‌ساازماني‌نقاش‌‌‌آور‌تااب‌افااایش‌‌‌واسطۀ‌بهرهبری‌مثبت‌،‌این‌تحقیق‌یها‌افتهیبراساس‌‌.ی‌سازماني‌بودآور‌تاب‌ازطریق

ی‌ساازماني‌باا‌‌‌آور‌تااب‌مفهاوم‌‌باه‌‌‌شاود‌‌يما‌پیشنهاد‌‌ثری‌در‌افاایش‌رفتار‌شغلي‌پویا‌و‌توانمندسازی‌روانشنا تي‌دارد.ؤم

‌.شودتوجه‌ویژه‌‌ها‌سازمانیک‌مایت‌رقابتي‌برای‌‌عنوان‌بهدر‌محیط‌کار‌امروزی،‌‌اش‌ملاحظهتوجه‌به‌کاربردهای‌قاب ‌

‌ی‌سازماني،‌رفتار‌شغلي‌پویا،‌توانمندسازی‌روانشنا تيآور‌تابرهبری‌مثبت،‌‌:کلیدی‌یها‌واژه
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 مقدمه

رایاا ‌در‌‌یهااا‌تیااقطعبساایاری‌از‌وقااایع‌و‌عاادم‌‌‌

‌کنناده‌‌دیا‌تهدعواما ‌‌‌عناوان‌‌باه‌وکاار‌‌‌کسا ‌‌انداز‌چشم

‌یهااا‌فرصاات‌ناادنتوا‌يمااو‌‌دنشااو‌يماادر‌نظاار‌گرفتااه‌‌

را‌باارای‌رهبااری‌بااازار‌و‌تمااایا‌در‌سااط ‌‌‌‌یریاانظ‌يباا

شاادن،‌رقاباات‌گسااترده،‌‌.‌جهااانيدنااکنسااازماني‌ارا ااه‌

کننااده،‌کمبااود‌منااابع،‌بحااران‌‌افاااایش‌قاادرن‌مصاارف

ا لاقاااي،‌محاکماااان‌قکاااایي،‌کمباااود‌کارکناااان‌‌‌‌‌

واجااد‌شاارایط‌و‌رهبااران‌مااؤثر،‌مسااا  ‌مربااو ‌بااه‌‌‌‌‌‌‌

مااارتبط‌باااا‌‌‌یهاااا‌چاااالشتعاااادل‌کاااار‌و‌زنااادگي،‌‌

سااازی‌‌راهبااردی‌ازجملااه‌کوچااک‌یهااا‌یریااگ‌میتصاام

از‌ایاان‌عواماا ‌در‌سااط ‌‌‌یيهااا‌نمونااهسااراری‌‌و‌باارون

ساااازمان‌هساااتند.‌در‌چناااین‌شااارایطي،‌بناااا‌باااه‌گفتاااه‌

‌ۀتوسااع(،‌رهبااری‌بااه‌کمااک‌2003)‌1آوولیااوو‌‌لوتااانا

 ودآگاااهي‌و‌ ااودتنظیمي‌نقااش‌مهمااي‌در‌ایجاااد‌و‌‌‌

 واهاااد‌داشااات.‌چناااین‌رهبراناااي‌‌یآور‌تااااببهباااود‌

را‌در‌معاارد‌دیااد‌پیااروان‌ ااود‌‌کننااده‌دیااتهدعواماا ‌

کااااارگیری‌‌ر‌بااااهرا‌د‌هاااااآنو‌‌دهنااااد‌يمااااقاااارار‌

مواجهااه‌بااا‌‌‌باارایو‌انطباااقي‌‌یا‌مقابلااهسااازوکارهای‌

‌.کنند‌يماین‌عوام ‌تشویق‌

‌بیناناه‌‌ اوش‌‌و‌کارآفریناناه‌‌تفکار‌‌طرز‌مثبت‌رهبری

‌ایجااد‌‌،پیروانشاان‌‌و‌رهباران‌‌باین‌‌اعتمااد‌‌ایجاد‌رهبران،

‌ازطریااق‌کارمناادان‌بااین‌در‌عاادالت‌و‌انصاااف‌ادراک

در‌باار‌‌را‌ترفیااع‌و‌پردا تااي‌ارزشاایابي،‌روشاان‌قااوانین

امیادواری‌‌‌.( Witmer, 2016&Mellinger )‌ردیا‌گ‌يم

‌شاود‌‌يمباعث‌‌،مثبت‌رهبری‌مهم‌مؤلفهیکي‌از‌‌عنوان‌به

‌محیط‌و‌باشند‌کارآفریني‌دنبال‌به‌هوشیارانه‌رهبران‌این

‌کنناد‌‌وجاو‌‌جسات‌‌هاا‌‌فرصات‌‌یاافتن‌‌منظاور‌‌به‌پیوسته‌را

(2013‌Healy,‌&Zolli،)از‌و‌دهنااد‌تشااخیص‌را‌هاااآن‌‌

(‌2012)‌2کامرون.‌(Westley, 2013)‌کنند‌استفاده‌هاآن

                                                           
1.Luthans &  Avolio 
2.Cameron  

‌کماک‌‌ها‌سازمان‌و‌افراد‌به‌مثبت‌رهبری‌کند‌يممطرح‌

‌محا ‌‌در‌یابناد،‌‌دسات‌‌ اود‌‌توان‌بالاترین‌به‌تا‌کند‌يم

‌و‌‌شاکوفا‌‌کارشان ‌باه‌‌دساتیابي‌‌و‌انارژی‌‌افااایش‌‌شاوند

‌یهاا‌راه‌از‌آنهاا‌‌باه‌‌رسایدن‌‌کاه‌‌-‌اثربخشاي‌‌از‌سطحي

‌ایان‌‌مثبات‌‌رهباری‌‌.کنناد‌‌تجربه‌را‌-‌است‌دشوار‌دیگر

‌.کند‌يم‌ایجاد‌و‌تعریف‌را‌فکیلت‌با‌رفتارهای

رهباری‌مثبات‌دارای‌‌‌‌دهند‌يمتحقیقان‌متعدد‌نشان‌

‌و‌همکااران‌‌3پیامادهای‌ساازماني‌مختلفاي‌اسات.‌ساامبا‌‌‌‌‌

‌اعماال‌‌ازطریق‌مثبت‌رهبری‌که‌کنند‌يممطرح‌(‌2017)

‌احساااس‌و‌درک‌،روانشاانا تي‌ایمنااي‌فکاایلت‌هماننااد

‌منفااي‌مااوارد‌و‌دهااد‌يماا‌افاااایش‌را‌نفعااان‌ذی‌مثباات

-یوساف‌‌.دهاد‌‌يما‌‌کااهش‌‌را‌دفااعي‌‌سکون‌همچون

(‌نشااان‌دادنااد‌رهبااری‌مثباات‌2013)‌لوتاااناو‌‌4ناگاامور

باعااث‌افاااایش‌اشااتیا ‌شااغلي‌و‌بهایسااتي‌روانشاانا تي‌

(‌نشاان‌‌2007)‌5آرکااوا‌و‌گرینبار ‌‌‌.شود‌يمکارکنان‌

شااغلي‌دادنااد‌رهبااری‌مثباات‌باعااث‌افاااایش‌ شاانودی‌‌

‌.شااود‌يماا‌هاااآندلبسااتگي‌و‌تعهااد‌سااازماني‌‌کارکنااان،

‌دهنااد‌يماا(‌نشااان‌2018)‌و‌همکاااران‌6تحقیقااان‌هااا 

رهبری‌مثبت‌تجارب‌مثبات‌کارکناان‌در‌محا ‌کاار‌را‌‌‌‌‌

کفایات‌و‌شایساتگي‌و‌‌‌بار‌‌‌،همچناین‌‌.دهاد‌‌يما‌افاایش‌

‌‌.دیافاا‌يمعملکرد‌کارکنان‌

ساازماني‌را‌‌‌یآور‌تااب‌(‌2018)‌و‌همکااران‌‌7برنارد

‌وکااار‌کساا توانااایي‌بازسااازی‌راهبردهااا‌و‌الگوهااای‌‌

پاساااخگویي‌باااه‌تغییاااران‌‌‌بااارایصاااورن‌پویاااا‌‌باااه

و‌‌8موهااانن.‌کننااد‌يمااناپااذیر‌محیطااي‌تعریااف‌‌اجتناااب

را‌مقاومت‌در‌برابار‌‌سازماني‌‌یآور‌تاب‌(2016)‌وایتمر

‌فیا‌تعر‌هیا‌و‌تجا‌يفروپاشا‌‌گوناه‌‌چیبادون‌ها‌‌‌ها‌شوک

‌یآور‌تااب‌کاه‌‌‌کناد‌‌يم‌انیب(‌2016)‌‌9وان‌بردا‌کردند.

                                                           
3 . Samba 
4 . Youssef-Morgan 
5 . Arakawa & Greenberg 
6 . Hoch 
7 . Burnard 
8 . Muhonen 
9. Van Breda 
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‌دیا‌بلکاه‌با‌‌سات،‌یو‌ابهاام‌ن‌‌رییا‌تغ‌رشیفقط‌پاذ‌سازماني‌

‌یبرا‌یيهاراهو‌‌ یتبد‌،تیما‌کینامساعد‌را‌به‌‌طیشرا

‌(2016)‌وان‌باردا‌‌،اسااس‌‌نیا‌کرد.‌بار‌ا‌‌دایبا‌آن‌پ‌همقابل

فراتر‌از‌انطبا ‌است‌سازماني‌‌یآور‌تاب‌کند‌يم‌شنهادیپ

حاا ‌محوربااودن،‌ االا ‌و‌فعااال‌بااودن‌را‌در‌باار‌‌‌‌راه‌و

‌‌.ردیگ‌يم

‌عنااوان‌بااهرا‌‌يسااازمان‌یآور‌تااابمطالعااان‌عماادتا ‌
نامسااعد‌و‌‌‌طیدر‌برابار‌شارا‌‌‌هاا‌‌سازمانمقاومت‌‌تیظرف

 اود‌و‌‌‌تیحفظ‌موقع‌یبرا‌ها‌سازمان‌یيتوانا‌،زا‌استرس

‌فیا‌نامسااعد‌تعر‌‌طیاز‌شارا‌‌یمناد‌‌بهره‌یيتوانا‌عنوان‌به
را‌‌يسازمان‌یآور‌تاب‌ر،یا ‌یها‌نهیشیپ‌شتریب‌اما‌؛کردند

ر‌ظاادر‌ن‌هااا‌سااازمان‌تیااموفق‌شیافاااا‌باارای‌ابااااری
‌(2011)‌و‌همکااااران‌1هاااال-لیگنیاااک‌.رنااادیگ‌يمااا

‌فیااتعرحالاات‌مثباات‌‌‌کیاارا‌‌يسااازمان‌یآور‌تاااب

منجار‌‌سازمان‌باه‌هماه‌اهادافش‌‌‌‌‌يابیکه‌به‌دست‌کنند‌يم
را‌‌يسااازمان‌یآور‌تاااب(‌2010)‌2اپارسااون.‌شااود‌يماا

ایجااد‌‌‌،کارکناان‌‌يساازمان‌‌‌تعهاد‌افاایش‌‌ر،ییتغ‌تیظرف
ساامبا‌‌ .در‌نظر‌گرفتند‌میت‌يکرارچگی‌و‌يروابط‌اجتماع

در‌تحقیق‌ ود‌درباره‌رهبری‌مثبت‌‌(2017و‌همکاران‌)
سااازماني،‌بیااان‌کردنااد‌رابطااه‌مثبتااي‌بااین‌‌یآور‌تااابو‌

‌3باونار‌‌سازماني‌وجاود‌دارد.‌‌یآور‌تابرهبری‌مثبت‌و‌

در‌تحقیق‌ ود‌به‌بررسي‌رابطه‌باین‌رهباری‌و‌‌‌‌،(2017)
در‌سااازمان‌پردا اات.‌او‌نشااان‌داد‌رهبااری‌‌یآور‌تاااب

دادن‌‌باااا‌ایجاااد‌انگیااااه‌در‌کارکنااان‌در‌نشاااان‌‌مثباات‌‌
‌از‌جانا ‌ اود،‌ساب ‌توساعه‌و‌‌‌‌‌آوراناه‌‌تااب‌رفتارهای‌
 .شود‌يمدر‌سازمان‌‌یآور‌تابایجاد‌

‌ازطریاق‌رهباری‌مثبات‌‌‌‌رود‌يمدر‌این‌تحقیق‌انتظار‌
ی‌سازماني‌بتواناد‌رفتاار‌شاغلي‌پویاا‌را‌‌‌‌‌آور‌تابافاایش‌

شاغلي‌‌کناد‌رفتاار‌‌‌‌(‌بیان‌مي2000نت‌)اکرافاایش‌دهد.‌
ابتکار‌عم ‌در‌جهت‌بهبود‌شارایط‌جااری‌‌‌‌عنوان‌بهپویا‌

یا‌ لق‌شرایط‌شغلي‌جدید‌است‌که‌طي‌آن‌فارد‌وضاع‌‌‌

                                                           
1 . Lengnick-Hall 
2 . Parsons 
3. Bessuner  

کشد‌یاا‌فعالاناه‌باه‌دنباال‌ایجااد‌‌‌‌‌‌‌موجود‌را‌به‌چالش‌مي
ست.‌به‌عبارن‌دیگر،‌رفتار‌شغلي‌پویا‌بر‌تغییر‌در‌ ود‌ا

گرایاي‌تمرکاا‌دارد‌کاه‌در‌آن‌‌‌‌‌ ودآغازگری‌و‌آیناده‌
ود‌و‌موقعیاات‌شااغلي‌و‌‌هاادف‌فاارد‌تغییاار‌و‌بهبااود‌ اا‌‌

سازماني‌است.‌رفتار‌شغلي‌پویا‌دارای‌سه‌‌بُعد‌عملکارد‌‌
‌و‌رفتار‌پویای‌تناس ‌شاخص‌‌4پویا،‌رفتار‌راهبردی‌پویا

عملکارد‌‌(.‌Parker & Collins, 2010)‌است‌5محیط‌-
ساازماني‌تمرکاا‌دارد‌کاه‌طاي‌آن‌فارد‌‌‌‌‌‌‌پویا‌بر‌محیط‌درون

و‌تغییراتي‌در‌کار‌‌ردیگ‌يمکنترل‌وظایف‌ ود‌را‌به‌دست‌

.‌رفتاار‌راهباردی‌‌‌کناد‌‌يمو‌محیط‌دا لي‌سازمان‌ایجاد‌
پویا‌به‌سازگاری‌با‌محیط‌بیارون‌از‌ساازمان‌توجاه‌دارد‌‌‌‌
که‌طي‌آن‌فرد‌تغییراتي‌را‌در‌راهکارهای‌کا ‌ساازمان‌‌‌

.‌آورد‌يما‌کنتارل‌ اود‌در‌‌‌در‌کناد‌و‌اماور‌را‌‌‌‌ایجاد‌مي
محیط‌پویاا‌اشااره‌باه‌ساازگاری‌‌‌‌‌‌-‌رفتار‌تناس ‌شخص

تارین‌آن‌‌‌های‌شخص‌با‌محیط‌دارد‌که‌معاروف‌‌ویژگي
اسات‌و‌‌‌تواناایي‌‌–‌ری‌مرباو ‌باه‌تناسا ‌تقاضاا‌‌‌‌سازگا

دهد‌کاه‌افاراد‌داناش،‌مهاارن‌و‌مناابع‌‌‌‌‌‌‌هنگامي‌رخ‌مي

لازم‌را‌باارای‌انطبااا ‌بااا‌تقاضاااهای‌محیطااي‌بااه‌دساات‌‌
 ؛Naami & Mohammadhosseini, 2020)‌آورند‌مي

Sadeghian et al., 2020‌.)(2014)‌بیندل‌و‌همکااران‌‌
‌نااوآوری‌فراینااد‌در‌شااغلي‌پویااا‌رفتااارمطاارح‌کردنااد‌

‌باه‌‌ایاده‌‌تولیاد‌‌از‌گاذار‌‌و‌است‌سازماني‌متغیری‌حیاتي

تحقیقاان‌‌‌.دهاد‌‌يما‌‌قارار‌‌ریتاثث‌‌تحات‌‌را‌آن‌سازی‌پیاده
رفتار‌شغلي‌پویا‌دارای‌پیامدهای‌فاردی‌و‌‌‌دهند‌يمنشان‌

 ,.Anseel et al)‌سازماني‌متعددی‌مانند‌ شنودی‌شغلي

 & Weseler)‌و‌افااااایش‌عملکااارد‌شاااغلي(‌2015

Niessen, 2016‌.است‌)‌

عاماا ‌مهاام‌‌یااک‌رهبااری‌دهنااد‌يماانشااان‌‌هااا‌افتااهی

 ,Grant)اسات‌‌‌در‌افاایش‌رفتار‌شغلي‌مولاد‌‌گذار‌ریتثث

‌مثبت‌‌رهبران.‌(2000 ‌و‌تغییار‌‌بار‌‌تمرکا‌دلی ‌بهاحتمالا 

‌درواقااع.‌کننااد‌يماا‌تشااویق‌را‌فعااال‌رفتارهااای‌بهبااود،

‌آنهاا‌‌تاثثیر‌‌از‌ناشي‌تواند‌يممثبت‌‌رهبران‌مثبت‌تثثیران

                                                           
4.Proactive strategy behavior 
5.Proactive person-environment fit 
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 ,Parker & Collinsباشاد‌)‌‌پویاا‌‌شاغلي‌‌رفتارهاای‌‌بار‌

‌و‌باورهاااا‌نگااارش،‌تغییااار‌باااا‌مثبااات‌(.‌رهباااری2010

‌از‌تاا‌‌دهناد‌‌يما‌‌انگیااه‌‌آناان‌‌باه‌‌پیروانشاان‌‌یهاا‌‌شهیاند

‌.(Bettencourt, 2004)‌فراتار‌روناد‌‌‌مشخص‌انتظاران

‌بار‌‌تثثیرگاذار‌‌مهام‌‌عام ‌مثبت‌یک‌طور‌ک ،‌رهبری‌به

‌(2016)‌مالاک‌و‌یلادیا‌‌.‌شاود‌‌يم‌تلقي‌شغلي‌پویا‌رفتار

شاغلي‌‌‌رفتاار‌‌باه‌‌مثبات‌رهباران‌‌‌واکنش‌کردند‌استدلال

‌چناین‌‌در‌مشاارکت‌‌برای‌آنها‌اشتیا ‌بر‌کارکنان‌پویای

‌.گذارد‌يم‌تثثیر‌رفتاری

ای‌انگیاشاي‌‌‌ساازه‌‌توانمندسازی‌روانشنا تي،‌یاک‌‌

کنندۀ‌نقش‌فعال‌کارکناان‌در‌ساازمان‌‌‌‌است‌که‌منعکس

توانمندسااازی‌روانشاانا تي‌(.‌Spritzer, 1995اساات‌)

دار‌بااودن‌کااه‌‌دارای‌چهااار‌بُعااد‌اساات.‌احساااس‌معنااي‌

عبارن‌است‌از‌ارزش‌هدف‌یا‌مقصاد‌کاه‌در‌رابطاه‌باا‌‌‌‌‌

شود.‌احسااس‌‌‌های‌فرد‌سنجیده‌مي‌استانداردها‌و‌اید ال

کناد؛‌باه‌اینکاه‌‌‌‌‌شایستگي،‌به‌احساس‌کارمند‌اشاره‌ماي‌

‌قابلیاات‌و‌تبحاار‌لازم‌را‌باارای‌انجااام‌وظیفااه‌داراساات.‌‌

احساس‌ ودتعییني،‌احساس‌فرد‌را‌راجاع‌باه‌اینکاه‌در‌‌‌‌

هاای‌مرباو ‌باه‌کاارش‌از‌آزادی‌‌‌‌‌‌اجرا‌و‌تنظیم‌فعالیات‌

کنندۀ‌‌دهد‌و‌تثثیر‌که‌بیان‌لازم‌بر وردار‌است،‌نشان‌مي

 Thomas)میاان‌نفوذ‌فرد‌بر‌پیامدهای‌ساازماني‌اسات‌‌‌

& Velthouse, 1990‌.)دهاد‌‌‌پیشینۀ‌پژوهشي‌نشاان‌ماي‌‌

روانشاانا تي‌بااا‌ابعاااد‌عملکاارد‌پویااا‌و‌‌‌‌توانمندسااازی‌

کاردن‌درباارۀ‌‌‌‌همچنین‌با‌پیشگیری‌از‌مشاکلان،‌بحاث‌‌

مسا  ،‌ لاقیت‌فردی‌و‌پاذیرفتن‌مسالولیت‌در‌ارتباا ‌‌‌‌

مطالعاان‌هاناو‌و‌‌‌(.‌Parker & Collins, 2010است‌)

(‌نشااان‌2014(‌و‌کاسااک‌و‌پریگینااو‌)2016همکاااران‌)

ا تي‌دادنااد‌بااین‌رهبااری‌مثباات‌و‌توانمندسااازی‌روانشاان

‌کارکنان‌همبستگي‌در ور‌توجهي‌وجود‌دارد.‌‌

باوجود‌اهمیت‌نظری‌و‌کاربردی‌رهباری‌مثبات‌در‌‌‌

هااای‌کشااورهای‌پیشاارفته،‌متثساافانه‌محققااان‌‌‌‌سااازمان

سازماني‌در‌کشورمان،‌تا‌به‌حال‌به‌این‌سازه‌مهم‌توجاه‌‌

اند‌و‌باه‌هماین‌ساب ،‌دانشاي‌درباارۀ‌آن‌وجاود‌‌‌‌‌‌‌‌نداشته

شاد‌تاا‌باا‌توجاه‌باه‌‌‌‌‌‌ندارد.‌ایان‌ اپ‌پژوهشاي‌موجا ‌‌‌‌‌

بازنگری‌پیشینۀ‌تحقیاق‌در صاوم‌متغیرهاای‌مادنظر،‌‌‌‌‌

اصلي‌تحقیق‌حاضر‌این‌باشد‌که‌آیا‌رهبری‌مثبت‌‌سؤال

صورن‌مستقیم‌و‌غیرمساتقیم،‌یعناي‌ازطریاق‌‌‌‌‌به‌تواند‌يم

آوری‌سازماني‌بر‌توانمندسازی‌روانشنا تي‌و‌رفتار‌‌تاب

،‌الگاویي‌از‌‌ساؤال‌براساس‌این‌گذار‌باشد.‌ریتثثشغلي‌پویا‌

اثاار‌رهبااری‌مثباات‌باار‌رفتااار‌شااغلي‌پویااا‌و‌توانمندسااازی‌‌‌‌

آوری‌ساازماني،‌تادوین‌و‌‌‌‌ی‌تااب‌گار‌‌يانجیمروانشنا تي‌با‌

‌شده‌است.‌ارا ه‌1برازش‌آن‌بررسي‌شد.‌این‌الگو‌در‌شک ‌

‌
 .‌الگوی‌پیشنهادی‌پژوهش‌حاضر1شک ‌

Figure 1. Hypothesized model in the current research‌
‌

‌

 روش

طرح‌پژوهش‌‌:روش‌پژوهش،‌جامعه‌آماری‌و‌نمونه

جامعاه‌آمااری‌پاژوهش،‌‌‌‌‌.است‌همبستگيحاضر‌از‌نوع‌

 ادمان‌بنادری‌و‌‌‌‌یهاا‌‌شرکتشام ‌کارکنان‌یکي‌از‌

ایاان‌‌.اسات‌ونقا ‌دریااایي‌بنادر‌اماام‌ مینااي)ره(‌‌‌‌‌حما ‌

بعاااد‌از‌محقاااق‌کارمناااد‌اسااات.‌‌250شااارکت‌دارای‌
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هماااهنگي‌بااا‌ماادیریت‌منااابع‌انساااني،‌لیساات‌اسااامي‌‌‌‌‌

شاماره‌‌‌براسااس‌و‌داد‌در‌ا تیار‌محقق‌قرار‌را‌کارکنان‌

گیاری‌تصاادفي‌سااده،‌‌‌‌‌ا‌روش‌نموناه‌،‌بپرسنلي‌کارکنان

‌،بعاد‌از‌آن‌‌کنننده‌انتخاب‌شدند.‌نفر‌شرکت‌180تعداد‌

‌کننادگان‌‌شارکت‌نفار‌از‌‌‌180باین‌‌را‌ها‌پرسشنامهمحقق‌

پرسشانامه‌پاس‌از‌تکمیا ‌‌‌‌‌‌140،درنهایات‌‌وکرد‌توزیع‌

 تحوی ‌گرفته‌شد.‌‌

در‌مطالعاه‌‌ :1رهباری‌مثبات‌‌پرسشانامه‌‌:‌سنجشاباار‌

رهباری‌‌‌پرسشانامه‌رهبری‌مثبات‌از‌‌سنجش‌حاضر‌برای‌

اساتفاده‌شاد.‌ایاان‌‌‌(‌2013)‌و‌همکاااران‌2کلاووی‌مثبات‌‌

بااار‌در‌ایاان‌پااژوهش‌ترجمااه‌و‌‌‌پرسشاانامه‌باارای‌اولااین‌

دو‌‌،تعیین‌صحت‌برایبعد‌از‌ترجمه‌‌است.‌شدهاستفاده‌

باا‌ماتن‌اصالي‌‌‌‌را‌ایان‌ترجماه‌‌‌نفر‌از‌متخصصین‌مربوطه‌

و‌‌اسااتگویااه‌‌5ایاان‌پرسشاانامه‌دارای‌‌مطابقاات‌دادنااد.

،‌با‌توجه‌به‌میاان‌رفتار‌مادنظر‌از‌‌یا‌درجه‌5روی‌طیف‌

‌10)بیشاتر‌از‌‌‌5)هرگا(‌تاا‌‌‌1سوی‌رهبر‌در‌یک‌سال‌از‌

باه‌‌‌5حاداق ‌نماره‌‌‌‌،بناابراین‌؛‌شاود‌‌يم‌یگذار‌نمرهبار(‌

باه‌‌‌25و‌حاداکثر‌آن‌‌‌رهبری‌مثبات‌‌وجودنداشتنمعنای‌

‌معنااای‌وجااود‌کاماا ‌رهبااری‌مثباات‌در‌سااازمان‌اساات.

‌91/0نباااخ‌روش‌آلفااای‌کرو‌اپایااایي‌ایاان‌پرسشاانامه‌باا

باا‌اساتفاده‌از‌‌‌‌(2013کلووی‌و‌همکااران‌)‌گاارش‌شد.‌

تحلی ‌عاملي‌و‌معادلان‌ساا تاری‌نسابت‌ اي‌دو‌ایان‌‌‌‌‌

را‌‌CFIو‌‌‌NFI‌،IFIیهاااا‌آماااارهو‌‌23/30آزماااون‌را‌

گاارش‌کردند‌که‌روایاي‌‌‌98/0و‌‌97/0‌،98/0ترتی ‌‌به

اسات.‌در‌پاژوهش‌حاضار‌‌‌‌‌کارده‌‌تثییدعاملي‌مقیاس‌را‌

پایایي‌این‌پرسشنامه‌باه‌روش‌آلفاای‌کرونبااخ‌برابار‌باا‌‌‌‌‌‌

بااا‌اسااتفاده‌از‌روایااي‌پرسشاانامه‌‌،همچنااین‌.‌اساات85/0

کاه‌باا‌توجاه‌باه‌نتاای ‌‌‌‌‌‌‌شاد‌انجاام‌‌‌ییدیثتتحلی ‌عاملي‌

برابار‌‌‌دو‌ي ا‌نسابت‌‌برازنادگي‌)‌‌یها‌شا صحاصله‌از‌

‌برابار‌باا‌‌‌‌CFIو‌‌NFI،‌IFIیهاا‌‌آمااره‌و‌‌‌512/0است‌باا‌

‌.است‌مطلوبي‌بر وردار‌یا‌سازهاز‌اعتبار‌‌(99/0

                                                           
1 Positive lreadership questionair 
2 . Kelloway 

‌ سانجش‌‌‌برای :3توانمندسازی‌روانشنا تيپرسشنامه

ای‌‌گویااه‌12توانمندسااازی‌روانشاانا تي‌از‌پرسشاانامه‌‌‌

در‌این‌پرسشانامه‌‌‌ها‌پاسخ‌استفاده‌شد.‌(1995)‌اسرریتار

)کااملا ‌‌‌5)کاملا ‌مخالفم(‌تا‌‌1از‌‌یا‌درجه‌5روی‌طیف‌

‌12حداق ‌نماره‌‌‌،بنابراین؛‌شود‌يم‌یگذار‌نمرهموافقم(‌

‌به‌معنای‌عدم‌ادراک‌وجود‌توانمندساازی‌روانشانا تي‌‌

به‌معناای‌وجاود‌کاما ‌توانمندساازی‌‌‌‌‌‌60و‌حداکثر‌آن‌

روایي‌و‌‌(1995اسرریتار‌)روانشنا تي‌در‌سازمان‌است.‌

تحلیاا ‌عاماا ‌‌از‌پایااایي‌پرسشاانامه‌ ااود‌را‌بااا‌اسااتفاده‌

‌‌CFIو‌‌RMSEA،‌NFIیهااا‌آماااره‌ازطریااقییاادی‌ثت

در‌محاسابه‌کارد.‌‌‌‌04/0،‌97/0،‌93/0 ‌برابار‌باا‌‌‌تیا‌تر‌به

پایایي‌این‌پرسشنامه‌باه‌روش‌آلفاای‌‌‌‌نیا‌پژوهش‌حاضر

و‌باارای‌هاار‌یااک‌از‌ابعاااد‌‌91/0براباار‌بااا‌کاا ‌کرونبااخ‌‌

و‌تثثیرگااذاری‌‌یمختااار‌ ااودمعناااداری،‌شایسااتگي،‌‌

محاسبه‌شده‌‌70/0و‌‌86/0،‌74/0،‌70/0ترتی ‌برابر‌با‌‌به

‌یتثییاد‌اعتبار‌پرسشنامه‌با‌استفاده‌از‌تحلی ‌عام ‌‌.است

‌‌RMSEA‌،NFIیهاا‌‌آمارهو‌‌686/0برابر‌‌دو‌ي نسبت‌

کااه‌‌محاساابه‌شااد‌99/0و‌01/0،‌99/0ترتیاا ‌‌بااه‌CFIو‌

 ‌‌.حاکي‌از‌اعتبار‌مطلوب‌این‌سازه‌است

رفتااار‌‌سانجش‌‌بارای‌ :4رفتاار‌شاغلي‌پویااا‌‌پرسشانامه‌‌

‌کرانات‌پویاا‌کاه‌‌‌شاغلي‌‌رفتاار‌‌شغلي‌پویاا‌از‌پرسشانامه‌‌‌

‌14.‌ایان‌پرسشانامه‌دارای‌‌‌استفاده‌شاد‌‌،سا ت‌(2000)

ابتکاار‌‌مااده(،‌‌‌5)‌گارا‌‌ممانعات‌ابتکاار‌‌گویه‌و‌ساه‌بعاد‌‌‌

.‌سانجد‌‌يما‌مااده(‌‌‌4)مقابلاه‌فعاال‌‌‌مااده(‌و‌‌‌5)‌گارا‌‌ارتقا

)کاملا ‌مخالفم(‌تاا‌‌‌‌1از‌یا‌درجه‌5روی‌مقیاس‌‌ها‌پاسخ

‌حاداق ‌نماره‌‌‌،بنابراین‌؛رندیگ‌يمقرار‌‌)کاملا ‌موافقم(‌5

به‌معنای‌عادم‌انجاام‌رفتاار‌شاغلي‌پویاا‌در‌ساازمان‌‌‌‌‌‌‌‌14

به‌معنای‌انجام‌کام ‌رفتار‌شغلي‌‌60است‌و‌حداکثر‌آن‌

پایایي‌پرسشانامه‌را‌باه‌روش‌‌‌‌(2000)‌کرانت‌پویا‌است.

،‌مادار‌‌تیا‌ لاقآلفای‌کرونباخ‌محاسبه‌کارد‌کاه‌بارای‌‌‌‌

/.‌گااارش‌‌‌75،/.‌79،/.79ترتیا ‌‌‌و‌انطباقي‌به‌مدار‌ارتقا

                                                           
3  .psychological empowerment questionair 
4 .proactive job behavior questionair 
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با‌استفاده‌از‌تحلی ‌عااملي‌و‌معاادلان‌‌‌‌،همچنینکردند.‌

و‌‌69/1ساااا تاری‌نسااابت‌ اااي‌دو‌ایااان‌آزماااون‌را‌‌‌

‌05/0و‌‌96/0ایان‌مادل‌را‌‌‌‌RMSEAو‌‌‌CFIیها‌آماره

در‌.‌شد‌تثیید‌پرسشنامهکه‌روایي‌عاملي‌‌ندگاارش‌کرد

‌پااژوهش‌حاضاار‌نیااا‌پایااایي‌بااه‌روش‌آلفااای‌کرونباااخ‌

‌ابتکاار‌،‌گرا‌ممانعتابتکار‌‌یبعدهامحاسبه‌شد‌که‌برای‌

و‌‌85/0،‌70/0برابار‌باا‌‌‌ترتیا ‌‌‌باه‌‌مقابله‌فعالو‌‌ارتقاگرا

نسابت‌‌‌یتثییاد‌باا‌اساتفاده‌از‌تحلیا ‌عاما ‌‌‌‌‌‌.است‌70/0

‌یهااا‌آمااارهو‌‌123/1براباار‌بااا‌‌‌پرسشاانامهایاان‌‌دو‌ي اا

RMSEAو‌‌CFIمحاسابه‌‌‌03/0،‌99/0ترتی ‌برابر‌باا‌‌‌به‌

 .‌که‌بیانگر‌روایي‌مطلوب‌آن‌است‌شدند

باارای‌ساانجش‌‌ :1سااازماني‌یآور‌تااابپرسشاانامه‌

سااازماني‌‌یآور‌تااابسااازماني‌از‌پرسشاانامه‌‌یآور‌تاااب

‌پرسشنامهاین‌‌استفاده‌شد.‌(2015)‌2سي-ایسریکانتر‌و‌

بعد‌‌.شد‌استفادهاین‌تحقیق‌ایران‌در‌بار‌در‌‌ننخستیبرای‌

دو‌نفاار‌از‌متخصصااین‌‌،تعیااین‌صااحت‌باارایاز‌ترجمااه‌

ایان‌‌با‌متن‌اصلي‌مطابقات‌دادناد.‌‌‌را‌این‌ترجمه‌مربوطه‌

‌یا‌درجاه‌‌5روی‌مقیاس‌‌ها‌پاسخ.‌دارد‌گویه‌9پرسشنامه‌

.‌رندیگ‌يم)کاملا ‌موافقم(‌قرار‌‌5)کاملا ‌مخالفم(‌تا‌‌‌1از

ی‌آور‌تااب‌به‌معنای‌عدم‌وجود‌‌‌9حداق ‌نمره‌بنابراین،

وجاود‌کاما ‌‌‌به‌معناای‌‌‌45سازماني‌و‌حداکثر‌نمره‌آن‌

را‌‌آنپایایي‌کلي‌سازندگان،‌‌ی‌سازماني‌است.آور‌تاب

و‌برای‌هار‌یاک‌از‌ابعااد‌‌‌‌‌85/0با‌روش‌آلفای‌کرونباخ‌

ترتیا ‌‌‌صورن‌جداگانه‌به‌به‌تمامیت‌و‌چابکي‌مقاومت،

‌،همچناین‌.‌آوردنددست‌ه‌ب‌85/0و‌‌82/0،‌73/0با‌برابر‌

ی‌تثییااادسشااانامه‌باااا‌روش‌تحلیااا ‌عوامااا ‌پرروایاااي‌

ترتیا ‌برابار‌بااا‌‌‌‌باه‌‌CFIو‌‌‌RMSEA‌،NFIیهاا‌‌آمااره‌)

‌،ساي‌-ایساری‌)کانتر‌و‌‌محاسبه‌شد(‌08/0،‌92/0،‌95/0

باه‌روش‌‌پرسشنامه‌در‌پژوهش‌حاضر‌نیا‌پایایي‌‌.(2015

و‌برای‌هار‌یاک‌از‌‌‌‌87/0آلفای‌کرونباخ‌در‌ک ‌برابر‌با‌

‌،82/0ترتی ‌برابر‌باا‌‌‌به‌تمامیتابعاد‌مقاومت،‌چابکي‌و‌

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

در‌پرسشانامه‌‌‌یا‌ساازه‌روایاي‌‌‌محاسبه‌شد.‌70/0،‌70/0

ی‌باا‌توجاه‌باه‌‌‌‌تثییاد‌با‌روش‌تحلی ‌عوام ‌این‌پژوهش‌

‌دو‌ي ا‌نسابت‌‌)‌آماده‌‌دسات‌‌برازنادگي‌باه‌‌‌یها‌شا ص

‌CFIو‌‌‌RMSEA،‌NFIیهااا‌آمااارهو‌‌425/1براباار‌بااا‌‌

باوده‌‌‌پاذیرفتني‌‌(99/0و‌‌05/0،‌98/0ترتیا ‌برابار‌باا‌‌‌‌‌به

‌‌‌.است

‌تحلی  ‌و ‌روش‌اجرا ‌سال: ‌در ‌‌1398تحقیق‌حاضر

‌ابتدا ‌مدیران‌شرکت‌‌نشست‌انجام‌گرفت. ‌برایهایي‌با

‌صورن‌ ‌تحقیق ‌انجام ‌ضرورن ‌تبیین ‌و هماهنگي

‌آن ‌دنبال ‌به ‌‌،گرفت. ‌کارکنان ‌تعداد ‌براساسلیست

‌با‌ ‌و ‌شد ‌شرکت‌گرفته ‌اداری ‌امور ‌از ‌پرسنلي شماره

‌نمونه ‌انتخاب‌‌روش ‌مدنظر ‌نمونه ‌ساده ‌تصادفي گیری

‌بعد‌از‌آنشد ‌تحقیق‌قرار‌‌،. ‌نمونه ‌در به‌کارکناني‌که

‌بودند ‌‌،گرفته ‌از ‌پس ‌و ‌شد توضیحان‌‌ارا همراجعه

‌ ‌آنها ‌نظر ‌‌برایکافي ‌تکمی  ‌و ‌ها‌پرسشنامههمکاری

‌ ‌شدجل  ‌معادلان‌‌یها‌روش. ‌الگویابي آماری

(‌ ‌SEMسا تاری ‌و )AMOS‌‌ برای‌‌24ویراست

‌‌ها‌دادهوتحلی ‌‌تجایه ‌شدنداستفاده معادلان‌‌يابیالگو.

‌الگو‌یسا تار ‌بسط ‌درواقع که‌‌است‌کلي‌ي طی

‌ ‌قادر ‌را ‌‌سازد‌يممحقق ‌معادلان‌‌یا‌مجموعهتا از

‌شیافاا‌یعمده‌برا‌ ی.‌دلدیازمایب‌زمان‌را‌هم‌يونیرگرس

‌الگو ‌از ‌استفاده ‌سا تار‌يابیروزافاون در‌‌یمعادلان

‌یها‌روش‌نیآن‌است‌که‌ا‌يعلوم‌اجتماع‌وي‌روانشناس

‌برا‌یاباار‌،یتثیید ‌را ‌پژوهشگران‌یجامع ‌استفاده

‌ب‌آورند‌يم‌فراهم ‌‌لهیوس‌هکه ‌ارز‌توان‌يمآن و‌‌يابیبه

‌.پردا ت‌ینظر‌یاصلاح‌الگوها

 

 ها افتهی

درصاد‌‌‌30نفار(‌مارد‌و‌‌‌‌98درصاد‌)‌‌70شام ‌نمونه‌

و‌میاانگین‌تجرباه‌‌‌‌84/31نفر(‌زن‌با‌میاانگین‌ساني‌‌‌‌42)

درصااد‌‌4/36سااال،‌بااا‌سااط ‌تحصاایلان‌‌‌46/8شااغلي‌



‌‌‌11اسما‌منصوریو‌‌  عبدالاهرا‌نعامي‌‌...........‌‌تدوین‌و‌آزمون‌الگویي‌از‌اثر‌رهبری‌مثبت‌بر‌رفتار‌شغلي
 

 

درصد‌کارشناسي‌و‌‌7/40درصد‌کارداني،‌‌6/13دیرلم،‌

  درصد‌دکترا‌بود.‌3/9

بین‌‌یها‌يهمبستگضرای ‌‌و‌معیار‌انحراف‌میانگین،

.اساات‌شااده‌آورده‌‌1جاادول‌در‌پااژوهش‌متغیرهااای

‌پژوهشي‌متغیرهای‌همبستگي‌ضرای ‌و‌توصیفي‌یها‌.‌شا ص1جدول‌
Table 1. Descriptive indexes and correlation coefficients of research variables 

‌انحراف معیار‌میانگین‌متغیرها‌ردیف
حداقل 

‌نمره
حداکثر 

‌نمره
1‌2‌3‌4‌

‌‌‌‌‌90/20‌11/4‌8‌25‌1رهبری‌مثبت‌1

ی‌آور‌تاب‌2

‌سازماني

48/17‌10/3‌14 20 346./‌1‌‌‌

توانمندسازی‌‌3

‌روانشنا تي

26/15‌70/3‌12‌20‌159./‌623./‌1‌‌

رفتار‌شغلي‌‌4

‌پویا

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

*P<0/05   **P<0/01  
‌

‌باا‌‌رهباری‌مثبات‌‌‌باین‌‌رابطاه‌‌،‌1جادول‌‌با‌توجاه‌باه‌‌

‌رفتاار‌‌و‌توانمندسازی‌روانشانا تي‌‌ی‌سازماني،آور‌تاب

‌ی‌ساازماني‌باا‌‌آور‌تااب‌‌رابطه‌.است‌دار‌يمعنپویا‌‌شغلي

پویااا‌نیااا‌‌‌شااغلي‌رفتااار‌و‌توانمندسااازی‌روانشاانا تي‌

‌.است‌دار‌يمعن

‌هاا‌‌دادهنتای ‌بارازش‌الگاوی‌پیشانهادی‌و‌نهاایي‌باا‌‌‌‌‌‌

ی‌برازنادگي‌ازجملاه‌مجاذور‌کاای‌‌‌‌‌ها‌شا صبراساس‌

(χ2)نسبت‌‌،(2/df،)جذر‌میانگین‌مجذوران‌ طاای‌‌‌

،‌(IFI)،‌شا ص‌برازندگي‌افااایش‌‌(RMSEA)تقری ‌

،‌شااا ص‌نیکااویي‌(CFI)شااا ص‌برازناادگي‌تطبیقااي‌

‌2در‌جادول‌‌‌(TLI)و‌شا ص‌تااکرلویا‌‌‌(GFI)برازش‌

‌اند.‌‌گاارش‌شده

‌

 حاضر‌پژوهش‌در‌نهایي‌و‌پیشنهادی‌الگوی‌برازش‌یها‌.‌شا ص2جدول‌

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

ی ها شاخص

‌برازش
2 D

f 2/df GFI AGFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

 الگوی

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

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

نتااای ‌حاصاا ‌از‌بررسااي‌الگااوی‌پیشاانهادی‌نشااان‌‌‌

از‌مطلوبیت‌لازم‌‌ها‌شا صبا‌وجود‌اینکه‌بیشتر‌‌دهد‌يم

کاه‌یاک‌شاا ص‌بسایار‌مهام‌‌‌‌‌‌‌RMSEAبر وردارناد،‌‌

،‌از‌مطلوبیت‌کافي‌بر اوردار‌نیسات؛‌‌‌شود‌يممحسوب‌

،‌ طااای‌افاااار‌ناارمبااه‌ایاان‌منظااور،‌براساااس‌پیشاانهاد‌‌‌

‌مانادۀ‌‌توانمندسازی‌روانشنا تي‌به‌ طای‌باقي‌ماندۀ‌باقي

ی‌هاا‌‌افتاه‌طور‌کاه‌در‌ی‌‌رفتار‌شغلي‌پویا‌وص ‌شد.‌همان

ی‌هااا‌شااا صهمااه‌‌شااود‌يمااالگااوی‌نهااایي‌مشاااهده‌‌

برازندگي‌از‌مطلوبیت‌کافي‌و‌بیشتری‌بر وردار‌شدند.‌

‌2ضرای ‌مسیر‌الگوی‌نهایي‌پژوهش‌حاضار‌در‌شاک ‌‌‌

‌شوند.‌مشاهده‌مي

‌
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‌
‌نهایي‌سا تاری‌پژوهش‌الگوی.‌2شک ‌

Figure 2. The structural final model of the research‌

مسایرهای‌رهباری‌مثبات‌باه‌‌‌‌‌‌دهاد‌‌يما‌نشان‌‌2شک ‌

ی‌سااااازماني‌بااااه‌آور‌تااااابی‌سااااازماني‌و‌آور‌تااااب‌

توانمندسازی‌روانشانا تي‌و‌رفتاار‌شاغلي‌پویاا‌مثبات‌و‌‌‌‌‌‌

نااد.‌ضاارای ‌مساایرهای‌رهبااری‌مثباات‌بااه‌‌‌‌‌‌دار‌يمعناا

‌دار‌يمعنا‌ي‌پویاا‌‌توانمندسازی‌روانشنا تي‌و‌رفتاار‌شاغل‌‌

ی‌کاما ‌‌گار‌‌يانجیا‌منیستند‌که‌ایان‌موضاوع‌حااکي‌از‌‌‌‌

‌ی‌سازماني‌است.آور‌تاب

رهباری‌مثبات‌‌‌اثر‌غیرمساتقیم‌‌‌یدار‌يبرای‌تعیین‌معن

ازطریاق‌‌‌توانمندسازی‌روانشنا تي‌و‌رفتار‌شغلي‌پویابر‌

.‌شاد‌از‌روش‌بون‌استراپ‌اساتفاده‌‌‌ی‌سازمانيآور‌تاب

‌شوند.‌ميمشاهده‌‌3نتای ‌در‌جدول‌
‌

 ‌.‌نتای ‌آزمون‌بون‌استراپ‌برای‌سنجش‌اثران‌غیرمستقیم‌3جدول

Table 3. Bootstrap test results to measure indirect effects‌

‌

‌حد‌بالا‌پایین‌حد‌ طای‌استاندارد‌معناداری‌اثر‌غیرمستقیم‌مسیر

‌‌223/0‌001/0‌055/0‌133/0‌312/0روانشنا تيتوانمندسازی‌←ی‌سازمانيآور‌تاب‌←رهبری‌مثبت

‌‌277/0‌001/0‌062/0‌167/0‌374/0رفتار‌پویا←ی‌سازمانيآور‌تاب←رهبری‌مثبت
‌

‌حاد‌‌باین‌‌فواصا ‌‌حاد‌‌دنده‌يم‌نشان‌3نتای ‌جدول‌
‌بیارون‌‌صافر‌‌و‌اسات‌‌مثبت‌روابط‌این‌بالای‌حد‌و‌پایین

‌در‌اطمیناان‌‌ساط ‌‌و‌ردیگ‌يم‌قرار‌اطمینان‌فاصله‌این‌از
‌یآور‌تااب‌‌دهاد‌‌يم‌نشان‌که‌دارد‌قرار‌‌P<0/001سط 

‌باه‌‌توجه‌با‌آن،‌بر‌علاوه.‌دارد‌گر‌يانجیم‌نقش‌سازماني
توانمندساازی‌‌‌بار‌‌مساتقیم‌‌صاورن‌‌به‌رهبری‌مثبت‌اینکه

ناادارد،‌پااس‌‌‌روانشاانا تي‌و‌رفتااار‌شااغلي‌پویااا‌اثاار‌‌‌‌

تبیاین‌‌‌ی‌کاما ‌در‌گار‌‌يانجیمنقش‌‌سازماني‌یآور‌تاب
رهبری‌مثبت‌بار‌توانمندساازی‌روانشانا تي‌و‌رفتاار‌‌‌‌‌‌اثر

ی‌آور‌تااب‌شغلي‌پویا‌دارد‌که‌این‌امر‌حاکي‌از‌اهمیت‌
‌سازماني‌دارد.

 بحث

هدف‌از‌این‌تحقیق،‌بررساي‌اثار‌رهباری‌مثبات‌بار‌‌‌‌‌‌

توانمندساااازی‌روانشااانا تي‌و‌رفتاااار‌شاااغلي‌پویاااا‌باااا‌

ی‌سازماني‌بود.‌نتای ‌نشاان‌دادناد‌‌‌آور‌تابی‌گر‌يانجیم

مسااایرهای‌رهباااری‌مثبااات‌باااه‌رفتاااار‌شاااغلي‌پویاااا‌و‌‌

توانمندسازی‌روانشنا تي‌معنادار‌نبودناد؛‌در‌حاالي‌کاه‌‌‌‌

مسیر‌رهبری‌مثبت‌به‌رفتار‌شاغلي‌پویاا‌و‌توانمندساازی‌‌‌‌

ی‌سازماني‌معناادار‌اسات.‌‌‌آور‌تابروانشنا تي‌ازطریق‌

ی‌گار‌‌ينجایا‌می‌ساازماني‌نقاش‌‌‌آور‌تاببر‌این‌اساس،‌

بر‌متغیرهای‌ملاک‌ایفا‌‌نیب‌شیپکاملي‌را‌برای‌اثر‌متغیر‌
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ی‌یوسف‌و‌لوتانا‌ها‌پژوهش.‌نتای ‌این‌تحقیق‌با‌کند‌يم

‌همکااااران‌و‌(،‌ساااامبا2003(،‌لوتاااانا‌و‌اولیاااو‌)2012)

(،‌آرکاااوا‌و‌2013مورکااا‌و‌لاتااانا‌)-،‌یوسااف(2017)

(‌و‌باوناار‌2018(،‌هااا ‌و‌همکاااران‌)2007گرینباار ‌)

‌هماهنو‌است.‌‌(2017)

آوری‌‌در صوم‌تبیین‌اثار‌رهباری‌مثبات‌بار‌تااب‌‌‌‌‌

سازماني‌باید‌به‌چند‌نکتاه‌توجاه‌داشات.‌نکتاه‌نخسات‌‌‌‌‌‌

‌توانناد‌‌يما‌‌ایا‌برانگ‌چالشاینکه‌رهبران‌مثبت‌در‌شرایط‌

ایجااد‌‌‌هاا‌‌چالشی‌عمیقي‌در‌چگونگي‌درک‌ها‌تفاون

کنند.‌چنین‌رهبراني‌قادرناد‌باه‌پیاروان‌ اود‌در‌دیادن‌‌‌‌‌‌

عنوان‌فرصتي‌برای‌پیشارفت‌کماک‌کنناد‌و‌‌‌‌‌به‌ها‌دیتهد

هار‌کساي‌مسالول‌‌‌‌»ایجاد‌کنناد‌کاه‌‌‌‌آنهااین‌باور‌را‌در‌

پااس‌رهبااری‌مثباات‌یکااي‌از‌«.‌موفقیاات‌ ااویش‌اساات

 است‌ها‌سازمانی‌کارکنان‌و‌آور‌تابعوام ‌اساسي‌در‌

(Bessuner ,2017.)‌

نکته‌دوم‌اینکه‌رهبری‌مثبات‌باا‌افااایش‌شایساتگي‌‌‌‌‌

سااتانداردهای‌ا لاقااي‌بااالا‌در‌‌‌و‌ا‌مثباات‌ي‌روانشاانا ت

ی،‌ لاقیات،‌باه‌‌‌رشاد‌‌ اود‌‌کاردن‌‌فعالزیردستان‌برای‌

ی‌و‌مختااار‌ ااودی‌دانااش،‌حمایاات‌از‌گااذار‌اشااتراک

دروني‌آنان‌و‌ایجاد‌شرایط‌برای‌حمایت‌‌‌اهیانگافاایش‌

ی‌ساازماني‌را‌‌آور‌تااب‌و‌فرصت‌بیشتر‌برای‌زیردستان،‌

.‌نکتاه‌‌((‌Parker & Collins, 2010دهناد‌‌يما‌افااایش‌‌

ی‌مهام‌رهباری‌مثبات‌یعناي‌داشاتن‌‌‌‌‌‌هاا‌‌مؤلفهسوم‌اینکه‌

دیدگاه‌مثبت‌ا لاقي،‌دانش‌ اود‌رهباری،‌الگوساازی‌‌‌‌

مثبت‌برای‌پیروان،‌تقدیر‌فردی‌و‌اجتماعي‌از‌پیاروان‌و‌‌

‌از‌جاذاب‌‌اناداز‌‌ترسایم‌چشام‌‌،‌مثبات‌‌اجتماعي‌تبادلان

بااز ورد‌ساازنده‌‌‌‌ارا ه‌برای‌پیروان‌و‌آینده‌های‌فرصت

عملکارد،‌‌‌باالای‌‌دادن‌ساطوح‌‌نشان‌ن‌برایبرای‌کارکنا

.‌کارکنااني‌کاه‌‌‌دهناد‌‌يمی‌سازماني‌را‌افاایش‌آور‌تاب

،‌از‌وجود‌اند‌گذاشتهشرایط‌سخت‌سازماني‌را‌پشت‌سر‌

و‌آنان‌را‌قاادر‌‌‌کند‌يمرهبری‌که‌بر‌موارد‌مثبت‌تمرکا‌

،‌کارشاان‌را‌‌طشاان‌یشرا‌گارفتن‌‌‌نظار‌بادون‌در‌‌‌سازد‌يم

بودند.‌محیط‌کاری‌که‌در‌‌ندم‌بهره وبي‌انجام‌دهند،‌‌به

کارکناان‌بهیناه‌شاده‌اسات‌و‌کارکناان‌‌‌‌‌‌‌قاون‌‌‌نقا آن‌

اناد،‌‌‌دارای‌شنا تي‌از‌میاان‌مشارکت‌و‌سهمشان‌در‌آن

منجر‌به‌احساس‌کنترل‌و‌تجربه‌معنادارشان‌ واهد‌شد؛‌

،‌کارکنان‌برای‌انجاام‌کارشاان‌انارژی‌بیشاتری‌‌‌‌‌‌جهینتدر

اتي‌اسات‌‌دریافت‌ واهند‌کرد.‌برای‌مدیران‌اماری‌حیا‌‌

عنوان‌راهاي‌بارای‌دساتیابي‌باه‌‌‌‌‌‌افراد‌به‌قون‌‌نقا که‌بر‌

ساب ‌‌‌قاون‌‌‌نقاا ‌اهداف‌سازماني،‌متمرکا‌شوند؛‌زیرا‌

‌etal., 2017)‌شاود‌‌يما‌افااایش‌درگیاری‌شاغلي‌افاراد‌‌‌‌‌

Samba.) 

گفاات‌رهبااران‌مثباات‌در‌‌تااوان‌يمااباار‌ایاان‌اساااس،‌

ی‌عمیقاي‌در‌‌هاا‌‌تفااون‌‌توانناد‌‌يم‌ایبرانگ‌چالششرایط‌

ایجااد‌کنناد.‌چناین‌رهبراناي‌‌‌‌‌‌ها‌چالشچگونگي‌درک‌

عنوان‌فرصتي‌‌به‌ها‌دیتهدقادرند‌به‌پیروان‌ ود‌در‌دیدن‌

ایجااد‌‌‌آنهاا‌برای‌پیشرفت‌کمک‌کنند‌و‌این‌بااور‌را‌در‌‌

پاس‌‌«.‌هر‌کسي‌مسلول‌موفقیت‌ ویش‌اسات‌»کنند‌که‌

گفت‌رهبری‌مثبت‌یکاي‌از‌عواما ‌اساساي‌در‌‌‌‌‌توان‌يم

 ,.Hoch et al)اسات‌‌‌هاا‌‌ساازمان‌رکنان‌و‌ی‌کاآور‌تاب

2018).‌

ی‌سااااازماني‌باااار‌‌آور‌تااااابدر صااااوم‌اثاااار‌‌

توانمندساااازی‌روانشااانا تي‌و‌رفتااااار‌شاااغلي‌پویااااا‌‌‌‌

ی‌فعااال‌و‌‌ا‌سااازه‌ی‌آور‌تاااب‌گفاات‌اگاار‌‌‌‌تااوان‌‌يماا‌

دانسااته‌شااود،‌باعااث‌بااه‌‌‌‌–نااه‌واکنشااي‌‌‌–گاار‌‌کاانش

شااود.‌‌دساات‌آماادن‌دسااتاوردهای‌مثباات‌پایااداری‌مااي‌

ی‌آور‌تااااب‌رانۀیشاااگیپو‌‌اناااهیگرا‌کااانشاز‌ماهیااات‌

عناااوان‌ظرفیتاااي‌بااارای‌‌ساااازماني‌در‌توصااایف‌آن‌باااه

غلباااه‌بااار‌مشاااکلان،‌بازگشااات‌باااه‌حالااات‌پیشاااین،‌‌

ی‌جدیاااد‌حمایااات‌هاااا‌تجرباااهرسااایدن‌باااه‌داناااش‌و‌

.‌درحقیقاات،‌رشااد‌پااس‌از‌رویااارویي‌بااا‌‌‌‌‌کننااد‌يماا

ی‌آور‌تااابکااه‌‌کنااد‌يمااحااوادب‌باار‌ایاان‌نکتااه‌تثکیااد‌

عنااوان‌یااک‌‌‌بااه‌هااا‌يبااداقبالسااازماني‌از‌ناملایمااان‌و‌

و‌‌هاااا‌تیاااموفقساااکوی‌پرتااااب‌بااارای‌رسااایدن‌باااه‌‌‌
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و‌ایاان‌عاماا ‌‌‌کننااد‌يماای‌بااالاتر‌اسااتفاده‌‌هااا‌اهیااانگ

نقااش‌مهمااي‌در‌رفتااار‌شااغلي‌پویااا‌و‌توانمندسااازی‌‌‌‌‌‌

‌.‌(Bettencourt,2004)روانشنا تي‌کارکنان‌دارد‌

‌ذکر ‌یيهاا‌‌تیمحادود‌‌باا‌‌پژوهش‌این‌است‌در ور

در‌یاک‌‌‌پاژوهش‌‌ایان‌‌با‌توجاه‌باه‌اینکاه‌‌‌‌بود.‌همراه‌نیا

‌و‌افااراد‌بااه‌آن‌نتااای ‌تعماایم‌اساات،‌شااده‌اجاارا‌ساازمان‌

.‌پااذیرد‌صااورن‌احتیااا ‌بااا‌بایااد‌دیگاار‌یهااا‌‌سااازمان

.‌باود‌‌همبساتگي‌‌ناوع‌‌از‌حاضار‌‌پژوهش‌طرح‌همچنین،

‌ایان‌‌در‌و‌کنند‌ينم‌اثبان‌را‌علیّت‌همبستگي،‌یها‌طرح

‌رعایات‌‌احتیاا ‌‌جانا ‌‌بایاد‌‌ها‌افتهدر‌تفسیر‌ی‌ صوم

‌و‌آزمایشاي‌‌مطالعاان‌‌شاود‌‌يم‌پیشنهاد‌رو،‌این‌از‌شود؛

همچناین،‌‌‌.گیرد‌صورن‌پژوهش‌این‌با‌ارتبا ‌در‌طولي

آوری‌‌باا‌روش‌پرسشانامه‌جماع‌‌‌‌هاا‌‌داده‌با‌توجه‌به‌اینکه

شدند،‌باید‌به‌محادودیت‌ایان‌روش‌ازجملاه‌تمایا ‌باه‌‌‌‌‌‌

گاویي‌توجاه‌‌‌‌سط ‌بالایي‌از‌مطلوبیت‌هنگام‌پاسخ‌ارا ه

‌کرد.‌

سابک‌‌‌شود‌يمآمده‌پیشنهاد‌‌دست‌بهبا‌توجه‌به‌نتای ‌

ی‌آموزشي‌برای‌ها‌دورهرهبری‌مثبت‌ازطریق‌برگااری‌

عنوان‌سبک‌‌تمام‌مدیران‌شرکت‌آموزش‌داده‌شود‌و‌به

رهبری‌مسلط‌در‌سازمان‌حمایت‌شاود.‌انجاام‌اقاداماتي‌‌‌‌

مانند‌تفویض‌ا تیاران‌و‌افاایش‌ ودمختاری‌کارکنان‌

زمیناه‌لازم‌را‌‌‌توانناد‌‌يما‌ی‌ساازماني‌‌ها‌یریگ‌در‌تصمیم

برای‌افاایش‌توانمندسازی‌روانشنا تي‌کارکنان‌فرآهم‌

ساازی‌سابک‌رهباری‌‌‌‌‌آورند‌که‌این‌امار‌ازطریاق‌پیااده‌‌‌

‌پذیر‌ واهد‌بود.‌‌مثبت‌امکان
‌

 سپاسگزاری

این‌مطالعاه‌باا‌حمایات‌ماالي‌دانشاگاه‌شاهیدچمران‌‌‌‌‌‌‌

‌اهواز‌انجام‌گرفت.
‌
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