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گري اعتماددر وجدان كاري با ميانجي رهبري فكورانه تأثيرالگوي ساختاري 
سازماني كاركنان

،ت و علوم انساني،دكتري مديريت آموزشي، گروه علوم تربيتي، دانشكده ادبيا دانشجوي زكريا احمديان
.دانشگاه اروميه، اروميه، ايران

انشيار گروه علوم تربيتي، دانشكده ادبيات و علوم انساني، دانشگاه اروميه،، دحسن قلاوندي
.اروميه، ايران

چكيده
رهبري فكورانه در وجدان كاري با ميانجيگري اعتماد تأثيرهدف اين پژوهش بررسي الگوي ساختاري 

روش پژوهش توصيفي از نوع همبستگي و جامعه آماري نيز كليه كاركنان دانشگاه. ان بودسازماني كاركن
به شيوه) نفر 225( فرمول كوكران نمونه آماري اين پژوهش نفر بود كه با استفاده از 550اروميه به تعداد 

ندارد شده رهبريهاي استاها پرسشنامهابزار گردآوري داده. اي انتخاب گرديدنمونه گيري تصادفي طبقه
و وجدان كاري بريك و) 2008(،اعتماد سازماني الونن و همكاران) 2013(فكورانه كستلي و همكاران

روش. روايي ابزار از نظر متخصصين و پايايي مطابق آلفاي كرونباخ گزارش شده است. بود )1991(مايت
اصل از آن نشان داد كه اثر مستقيم رهبرينتايج ح يابي معادلات ساختاري بود كهها مدلتجزيه و تحليل داده

)27/0(؛ اثر مستقيم اعتماد سازماني بر وجدان كاري . مثبت و معنادار است) 41/0(فكورانه بر وجدان كاري 
اثر. مثبت و معنادار است )53/0(همچنين اثر مستقيم رهبري فكورانه بر اعتماد سازماني . مثبت و معنادار است
مثبت و) 14/0(كورانه بر وجدان كاري در آموزش عالي با ميانجيگري اعتماد سازمانيغير مستقيم رهبري ف

بنابراين رهبري. مثبت و معنادار است) 55/0(معنادار است و اثر كل رهبري فكورانه بر وجدان كاري نيز 
ند با ايجادتوافكورانه بعنوان يك رويكرد نوين و ديدگاه صراحتاً مثبت در رهبري موسسات آموزش عالي مي

.اعتماد در سازمان زمينه ارتقاي وجدان كاري كاركنان در دانشگاه را فراهم آورد
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Abstract 
The purpose of this study was Structural model of Effect of Reflective 
Leadersship on Working Conscience with mediating of Organizational Trust of 
Employees. The method of this study is correlational descriptive and The 
statistical population was composed of all of Employees of University of urmia 
(N=550). Through Cochran formula, 225 samples were determined and were 
selected via random sampling method. Gathering tool is standardized 
questionnaire data  Reflective Leadersship (Castelli et al  ,2013),Working 
Conscience (Barrick and Mount, 1991) and Organizational Trust (Ellonen & et al, 
2008). Reliability of the scales was confirmed by Cronbach’s alfa and validity of 
the scales was confirmed by experts. For analyzing data, Structural Equation 
Modeling was employed. The results revealed that the Reflective Leadership has 
direct effect on Working Conscience (0/41). The Organizational Trust have a 
direct effect on Working Conscience (0/27) The direct effect of the Reflective 
Leadership on the Organizational Trust (0/53) is also positive and significant. and 
the indirect effect of Reflective Leadership on Working Conscience (0/14) is 
positive and significant with mediation organizational Trust. Finally, the whole 
effect of the Reflective Leadership on the Working Conscience (0/55) was also 
positive and significant. Therefore, Reflective Leadership as a new approach and 
explicitly positive attitude of the leadership of higher education institutions by 
providing Trust in the organization, it can Provides a platform for improving 
employee Working conscience at the university. 
 
Key Wods: Reflective Leadership, Working Conscience, organizational Trust, 
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مقدمه
سسات آموزش عالي و افزايش نقش آنها درؤها و مرشد و توسعه دانشگاه به دليل

ها بر ذينفعان مختلف، اهميتيات رهبران آنتأثيرها و اجتماع، پيامدهاي اجتماعي فعاليت
اي كه عملكرد اخلاقي و اجتماعي افراد شاغل در دانشگاهروز افزون يافته است؛ به گونه

كهاند  هنهادهاي آموزشي پي برد. دهد  مي قرار تأثير عملكرد كلي آن را به شدت تحت
قابل اعتماد و با وجدان به اهداف خود، متعهد، اخلاق مدار، بدون نيروي انساني كارآمد

در شرايط فعلي .نخواهند رسيد و پاسخگوي نيازهاي روزافزون جامعه خود نخواهند بود
اركنان در محيط كار يا از زيركارگردد كه ك  مي نظام آموزش عالي گاهي اوقات مشاهده

به عبارتي نوعي گريز از كار در. كنند و يا دچار كم كاري شديد هستند  مي شانه خالي
ها نبود وجدان كاربر اين كاستي مؤثرگردد كه يكي از عوامل   مي بين كاركنان مشاهده

تر كار سختبدين معني كه كاركنان با وجدان كاري بالا، . باشد  مي قوي در سازمان
].38[شود ميكنند، براي سازمان ارزش قائلند و ايراد كمتري در كارشان ديده  مي

وجدان انساني است كه در سايه اخلاق كاري بههاي  ، يكي از حوزه1وجدان كار
كند، با اينآيد و مرز بين درست و نادرست و صالح و ناصالح را معين مي  مي وجود

نظارتي، شخص وظايف خود را به بهترين نحو ممكن بهشرط كه بدون هرگونه سيستم 
در حقيقت نگاهي اخلاقي ها سازمانتوجه به مفهوم وجدان كاري در ]. 29[انجام رساند

منجر به ايجاد تعهداي  و انساني به مقوله كار و سازمان است، زيرا اخلاق در رفتار حرفه
ترل خارجي و در پي آن بهبودنسبت به انجام وظايف محوله به بهترين شكل و بدون كن

].2و  35[شود مي نتايج كار، بهبود وضع جامعه، رضايت باطني و آرامش وجدان فرد
منظور رعايت الزاماتي كه در وجدان كاري عبارت است از احساس تعهد دروني به

ديگر منظور از وجدان كاري عبارت  ، به ]12[ارتباط باكار مورد توافق قرارگرفته است

1. Conscience
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ها  هايي است كه قرار است انسان آنقلبي، تعهد و الـتزام عملي نسبت به وظيفه رضايت
گر نـباشـد،  اي كه اگر بازرس و ناظـري نـيز بـر فـعاليت او نظاره گونه را انجام دهد، به
وجدان را ] 6[محققان ]. 45[وظيفه قــصوري روا نخواهـد داشت  بازهم در انجام

گيرند كه از دو رويه موفقيت مداري و قابليت  در نظر مييك ويژگي شخصيتي  عنوان به
موفقيت مداري اشاره به بازتاب تمايل به تلاش براي شايسته و . شده است اتكا تشكيل

موفق بودن در كار دارد كه شامل اختيار كردن معيارهاي بالا براي عملكرد خود و ادامه 
. دهد اعتماد بودن را نشان مي ه قابلقابليت اتكا تمايل ب. فعاليت تا رسيدن به هدف است

اين ويژگي شامل صادق بودن، خود نظمي، احترام به قانون، منظم بودن و اقتدار 
اعتقاددارند كه وجدان كاري قابليت اتكا را از طريق  1ليپين و وندين]. 6و  4، 3[شود مي

فرد با ]. 26[كند منعكس مي يافته بودن را دقيق بودن و از همه جهت مسئول و سازمان
كاري و  تر كار و پرهيز از هرگونه تساهل و كم بهتر و كامل وجدان سعي در انجام هر چه 

  ].28[وظيفه است  منطقي از امكانات و شرايط و مواظبت مداوم نسبت به انجام ة استفاد
دهد كه وجدان كاري در ايران در بررسي كارشناسان مسائل اجتماعي ايران نشان مي

اين در حالي است كه در بين ]. 2[تري قرار دارداع پيشرفته در سطح پايينمقايسه با جو
ايفا اي  بر اثربخشي سازمان، وجدان كاري كاركنان آن نقش مهم و برجسته مؤثرعوامل 

اي و اساسي نظام آموزش عالي ما در جهت از جمله معضلات ريشه]. 40[نمايدمي
عي، ضعف وجدان كاري در ميان بخش دستيابي به توسعه فرهنگي، اقتصادي و اجتما
ها، ساختارها و نمودهاي هاي آن در مؤلفهقابل توجهي از شاغلين كشور است كه جلوه

و عوامل متعددي نيز در اين رابطه دخيل  شود مينهادهاي آموزشي به وضوح مشاهده 
نتايج . ]8[روندترين آنها به شمار ميهستند كه عوامل اجتماعي، سازماني و فردي از مهم

بسزايي بر سازمان و وجدان  تأثيرتحقيقات مختلف حاكي از اين است كه سبك رهبري 
                                                 
1. LePine & Van Dyne 
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با كاركنانها  سبك رهبري مديران، بيانگر چگونگي تعامل آن]. 40و  38، 2[كاري دارد
].26[باشدتحت سرپرستي مي

هاي كلاسيكهاي جديد در نظام آموزش عالي، شيوهاز سويي ديگر با ظهور كيفيت
محققان رشد بين المللي تقاضا]. 21[توانند كارساز باشندو سنتي مديريت و رهبري نمي

براي آموزش عالي، پيچيدگي زياد و جهاني شدن را از عوامل مهم تغيير در نظام آموزش
ها را برايجديدي از مسؤليت دانند و معتقدند كه پيچيدگي زياد مجموعهعالي مي
اولين مسؤليت اين است كه سبك رهبري دانشگاه از نو. رده استها به ارمغان آودانشگاه

هاي امروزههاي فعلي رهبري پاسخگوي پيچيدگيريخته شود و هيچ كدام از سبك
بخشي به مراكز آموزش عالي ترين عامل در كيفيتترين و اصليرهبري مهم]. 1[نيست

عالي در تواناييآموزش  توجه به نقش رهبري براي مديريت]. 19[شود ميمحسوب 
-هاي اخلاقي و تعهدات حرفهمهارت هاي اساسي،ايجاد تغيير، شخصيت، دانش، مهارت

اي پيدا كردهحاضر و آينده اهميت ويژه هاي عصراي شغل پر چالش هدايت دانشگاه
].3[است

ها و رواندر حقيقت كار رهبري در سازمان هرچند به تنوع و ظرافت نوع انسان
سازمان است ولي به تبع اشتراك عقيدتي لازم براي اداره اخلاقي و مشغول در درون

نظام آموزش عالي موفق]. 2و  50[بسيار والا و فراگير استاي  ها، وظيفهرفتاري انسان
به رهبراني نيازمند است كه با ژرف نگري جهت مناسب و مسير آينده موسسات آموزش

در اين راستا]. 11[ير هدايت نمايندعالي را مشخص سازند و كاركنان را به آن مس
-و بكارگيري آن در نظام آموزش عالي موجب مي 1هاي رهبري فكورانهشناخت ويژگي

گردد كه رهبران و مديران دانشگاه بتوانند كاركنان را در انجام وظايفشان ياري دهند و
براي اوليننظريه رهبري فكورانه . ها نمايندآنان را تشويق به مشاركت در تصميم گيري

1. Reflective leadership
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هاي رهبري فكورانه از نظر كاستلي عبارتمؤلفه. ارائه گرديد) 2013(1بار توسط كستلي
،5، به چالش كشيدن باورها و مفروضات4، معنا3، هدف)در ارتباطات(  2باز بودن: اندز

بنابراين رهبري فكورانه يك ديدگاه صراحتاٌ تأملي در. 6گفت گو و بازخورد مداوم
-روابط و فعاليت، به رهبري است كه اطمينان خاطر، تلاش و جستجو مطالعات مربوط

كستلي،(دهدكند و مورد بررسي قرار ميهاي انتقادي و چالشي را باهم تركيب مي
ي پيچيده و در حال تغيير ضروري و سودمندها سازمانلذا رهبري فكورانه براي ). 2016
].9[است

ارتباطي شفاف و صادقانههاي  مند مهارتتربيت كاركنان با وجدان در سازمان نياز
و برقراري ارتباط سازنده و موفق در ميان مدير و كاركنان]. 41[رهبر با زيردستان است

قابل اعتماد بودن در ميان صفات يك. در نظام آموزش عالي نيازمند وجود اعتماد است
به هم متصل نگه تواند رهبر و پيروانش رارهبر از همه با ارزش تر است و اعتماد مي

حتي در]. 43[هاي رهبري همين حس اعتماد دوجانبه استدارد و منبع اصلي موقعيت
ها وگردد كاركنان سياستاين اعتماد است كه باعث مي، مخاطره آميزهاي  موقعيت
ها درات مثبتي بر آن دارد را بپذيرند و راجع به آن سياستتأثيرهاي سازمان كه خواست

اعتماد، انتظار مثبت از فردي است كه از طريق. رات مثبتي ايجاد كنندخودشان انتظا
كلمات، اقدامات يا تصميمات فرصت طلبانه اقدام نكند و در شرايط مختلف بتوان به او

].47[متكي بود

1. Castelli
2. Openness
3. Purpose
4. Meaning
5. Challenging beliefs and assumptions
6. Ongoing Dialogue and Feedback
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تواند هم عاملي سازنده و هم ويرانگر در ايجاد روابط و تعاملات پايدار اعتماد مي
آتي فرد هاي  از توقعات و باورهاي يك فرد در مورد فعاليت اعتماد عبارت است. باشد

اعتماد كليد اصلي ]. 49، 33[تواند مفيد يا حداقل در تضاد با علايقش نباشد  مي ديگر كه
هاي اساسي كاركنان در سازمان، وجود اعتماد يكي از نياز. براي روابط بين افراد است

ماد پايين در نظام آموزش عالي نيز مانند اعت]. 48[باشدبين آنان و رؤساي سازمان مي
و نهادهاي آموزشي موجب بدبيني، ترس، انحراف اطلاعات وسطح  ها سازمانساير 

اعتماد سازماني را به دو بعد ) 2008(الونن و همكاران . وجدان كاري پايين خواهد شد
دو  اعتماد شخصي خود به. و غير شخصي تفكيك كردند) ارتباطي (اعتماد بين شخصي 

و اعتماد عمودي كه به اعتماد  شود مي بعد اعتماد افقي كه به اعتماد بين كاركنان مربوط
گردد اعتماد غير شخصي كه اعتماد نهادي نيز نام دارد به بين كاركنان و مديرانشان بر مي
انداز سازمان، شايستگي تجاري و فناوري آن، ساختارها اعتماد اعضا به استراتژي و چشم

  ].51و  16[منابع انساني سازمان اشاره كندهاي  دهاي منصفانه و سياستو فراين
كاركنان همديگر را به خاطر هر اشتباهي  شود ميفقدان اعتماد در سازمان باعث  

متهم كنند و مكانيسم دفاع كردن واجتناب از پاسخ دهي، احساس بدگماني وحسادت، 
صراحت دراهداف سازماني بوجود  شايعه سازي، تلاش براي فاصله گرفتن ازكار و عدم

توان يك جو فرماست ميدر نهايت بايد گفت در سازمان هايي كه اعتماد حكم]. 51[بيايد
. مشاهده نمود... مشاركتي، كاركنان وظيفه شناس، متعهد، پاسخگو، مسئوليت پذير و 

 زماني كه شكاف بي توجهي بين مديران و كاركنان شدت بگيرد در اين صورت اعتماد
متقابل بين آنان از بين رفته و نتيجه بي اعتمادي پديد آمدن رفتارهايي مانند شايعه 

كم كاري و بي مسئوليتي در سازمان خواهد بود كه انرژي ، پراكني، تضاد، سياسي كاري
نظران باور دارند صاحب]. 23[دهدها را افزايش ميگرفته و هزينه ها سازمانبالايي از 
همكاري بين افراد، سخت كوشي، وظيفه شناسي و در نهايت افزايش  تواند بهاعتماد مي

  ].34[وجدان كاري و تعهد سازماني منجر شود
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،]31[محققان در رفتار سازماني عموماً اعتماد را، وفاداري به رهبر توصيف كرده اند
ها و موسسات آموزش عالي درعامل موفقيت دانشگاه در اين راستا رهبري به مهمترين

فعاليت گروهي و اشتياق براي اد محيط آموزشي آكنده از اطمينان، اعتماد به كار وايج
بنابراين رهبري فكورانه از طريق توجه به]. 39[استمرار پيشرفت تبديل شده است

نقش، داشتن سياست در باز در برخورد با فرودستان و توجه به منافع پيروان، ديگران
از طرفي ديگر وجود. نمايد  مي ادهاي آموزش عالي ايفااساسي در ايجاد جو اعتماد در نه

كنترل درهاي  هاي ارزيابي و مكانيزمسطوح بالاي اعتماد در سازمان موجب كاهش هزينه
توان انتظار داشت كه وجود اعتماد متقابل در بينبنابراين مي]. 44[سازمان خواهد شد

فاي به عهد و وجدان كاريمافوق و فرودست عاملي براي افزايش وظيفه شناسي، و
.باشدكاركنان در سازمان مي

با توجه به اين رويكرد و با توجه به مطالبي كه پيرامون نقش رهبري فكورانه و
تأثيراعتماد سازماني بر وجدان كاري بيان گرديد، مسأله اصلي اين پژوهش بررسي 

و با توجه به. بوده استگري اعتماد سازماني رهبري فكورانه بر وجدان كاري با ميانجي
نقش اساسي نظام آموزش عالي در رشد و توسعه جامعه اين مسأله در دانشگاه اروميه

.مورد بررسي قرار گرفت
هاي مرتبط باهاي رهبري و ساير متغيرمطالعات صورت گرفته در خصوص سبك
تواند بر اخلاقهاي مختلف رهبري ميشغل و سازمان بيانگر اين است كه سبك

، معنويت در]46و  14، 30[، تعهد سازماني ]2[، رفتارهاي تلافي جويانه ]21[كار
، رضايت شغلي و]7[، اثربخشي سازماني]52[، مسئوليت پذيري اجتماعي]22[كار

سازماني سازماني]2و  41[، وجدان كاري]24[، اعتياد به كار]25[عملكرد اعتماد و ،]15،
لاوه بر اين مطالعات محدود صورت گرفته درع. ، نقش مهمي ايفا كند]23و  42، 3

و] 17[دهد كه سبك رهبري فكورانه بر اثربخشي خصوص رهبري فكورانه نشان مي
.ي داردمؤثرنقش ] 9[عملكرد سازماني
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رهبري فكورانه بر  تأثيربا توجه به مطالب پيش گفته در پژوهش حاضر به بررسي 
گري اعتماد سازماني در بين پرداخته شده نجيوجدان كاري كاركنان دانشگاه اروميه با ميا

سبك رهبري فكورانه بر وجدان كاري در راستاي مطالعات  تأثيرچرا كه بررسي . است
تواند گامي مؤثر در شناخت و ايجاد دانش نظري و تجربي در اين حوزه سازماني مي

كاركنان به  گردد همچنين مطالعه و تحقيق در ماهيت رهبري فكورانه و اعتماد سازماني
شگرفي كه بر ماندگاري، تعهد، انگيزش، عملكرد و تحقق اهداف سازماني  تأثيردليل 
اي كه توجه تواند داشته باشد همواره موضوع حائز اهميت بوده است، به گونهمي

لذا براي پيش بيني . نظران اين حوزه را به خود مشغول داشته استپژوهشگران و صاحب
مستقيم و غير مستقيم متغيرهاي  تأثيربررسي  تغيرهاي پژوهش،روابط احتمالي بين م

  .مذكور و برآورد ضريب برازش، الگوي مفهومي ذيل طراحي و مورد بررسي قرار گرفت

  
  مدل مفهومي پژوهش: 1شكل 

  

  :ذيل طراحي و مورد آزمون قرار گرفتهاي  با توجه به مدل مفهومي پژوهش فرضيه
  .وجدان كاري كاركنان اثر مستقيم دارد بر رهبري فكورانه: فرضيه اول
  .اعتماد سازماني بر وجدان كاري كاركنان اثر مستقيم دارد: فرضيه دوم
  .رهبري فكورانه بر اعتماد سازماني كاركنان اثر مستقيم دارد: فرضيه سوم
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گري اعتماد سازماني بر وجدان كاريرهبري فكورانه به ميانجي: فرضيه چهارم
.مستقيم داردكاركنان اثر غير 

روش شناسي
معادلات يابي مدل روش از استفاده با همبستگي هايپژوهش نوع از حاضر پژوهش

ات آنها بر يكديگر هم از همبستگيتأثيربراي تعيين روابط احتمالي و . ساختاري است
جامعه. و هم الگوي علي معادلات ساختاري استفاده شده است) ماتريس همبستگي(ساده
به حجم) غير از كاركنان حراست و خدماتي(دانشگاه اروميه كاركنان كليه دنظرمور آماري

از يك هر حجم با متناسب ايطبقه تصادفي نمونه گيري روش استفاده از با .نفر بود 550
نمونه حجم تعيين براي .شدند انتخاب پژوهش نمونه نفر به عنوان 225 هادانشكده
.است شده استفاده كوكران فرمول از اريآم حجم جامعه به توجه با موردنظر
:بود به شرح ذيل پرسشنامه سه هاداده گردآوري اصلي ابزار
پرسشنامه از فكورانه رهبري سنجش براي :پرسشنامه رهبري فكورانه) الف
اين پرسشنامه سبك رهبري فكورانه .شد استفاده )2013(كستلي مدل اساس بر استاندارد

و با استفاده از) بازبودن، هدف، معني، چالش و بازخورد(مؤلفه 5گويه و  58 را در قالب
اساس بر پرسشنامه اين پايايي. دهد  مي ليكرت مورد سنجش قراراي  درجه 5مقياس 
اينهاي  مؤلفه كل روايي بررسي براي. آمد دست به89/0كرونباخ  آلفاي ضريب

 =91/0GFIبرازش  هايشاخص كه شد استفاده يتأييد عاملي تحليل روش از پرسشنامه

,04/0 =RMSEA , 90/0  =CFI , 91/0  =AGFI اين مناسب روايي نشانگر
 .است فكورانه رهبري سنجش براي پرسشنامه

اعتماد سازماني از پرسشنامه الونن گيرياندازه براي پرسشنامه اعتماد سازماني؛) ب
3گويه و  49استفاده شد كه اعتماد سازماني را در قالب ) 2008(و همكاران
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اي درجه 5و با استفاده از مقياس ) 49تا  31، نهادي30تا  16، عمودي15تا 1جانبي(مؤلفه
كرونباخ آلفاي ضريب اساس بر پرسشنامه اين پايايي .دهدليكرت مورد آزمون قرار مي

عاملي تحليل روش از پرسشنامه اينهاي  مؤلفه كل روايي بررسي براي. بدست آمد 91/0
= 91/0GFI= , 06/0 =RMSEA , 92/0 برازشهاي  شاخص كه شد تفادهاس يتأييد
CFI , 89/0  =AGFI باشندمي پرسشنامه اين مناسب روايي نشانگر.

براي سنجش وجدان كاري نيز از پرسشنامه بريك و پرسشنامه وجدان كاري؛) پ
قالب ) 1991(مايت مداري 12در موفقيت شامل اتكا) 8تا1(گويه قابليت ) 16 تا 9(و

براي..بدست آمد 87/0 كرونباخ آلفاي ضريب اساس بر پرسشنامه اين پايايي. استفاده شد
كه شد استفاده يتأييد عاملي تحليل روش از پرسشنامه اينهاي  مؤلفه كل روايي بررسي
91/0GFI= , 06/0 =RMSEA , 93/0  =CFI , 90/0  =AGFIبرازشهاي  شاخص

جهت تجزيه. باشدمي ه جهت سنجش وجدان كاريپرسشنام اين مناسب روايي نشانگر
.استفاده گرديد Lisrelو  spss از نرم افزارها  و تحليل داده

هاي پژوهشيافته
139هاي توصيفي نمونه آماري پژوهش نشان داد كه نتايج حاصل از بررسي يافته

.شندبا  مي زن) درصد 38حدود (نفر 86از نمونه آماري مرد و  )درصد 62حدود (نفر
نفر 5از افراد مورد مطالعه داراي مدرك ديپلم، ) درصد 1/ 77معادل (نفر 4همچنين 

داراي) درصد 33/49معادل (نفر 111، )درصد 22/2معادل (داراي مدرك فوق ديپلم
معادل(نفر 7تحصيلات فوق ليسانس و ) درصد 55/43معادل (نفر 98مدرك ليسانس، 

12/39ميانگين سني افراد مورد مطالعه نيز . ودندنيز داراي مدرك دكتري ب) درصد 11/3
.باشد  مي 87/14 و ميانگين سنوان خدمت آنان
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هاي پژوهش، بررسي نرمال بودن تك متغيري و قبل از پرداختن به آزمون فرضيه
بدين معني كه قدر مطلق چولگي و . . يابي ضروري استدر مدل هاچند متغيري داده
هاي شاخص 1در جدول . بيشتر باشد 10و  3نبايد از  ها به ترتيبكشيدگي متغير

اند شدهها ارائه پراكندگي مناسب و نرمال بودن توزيع داده توصيفي متغيرها جهت بررسي
فرض مدل يابي يعني نرمال بودن دهد و به عبارتي پيشو مقادير مطرح شده را نشان مي

  . برقرار استها  تك متغيري داده
  توصيفي متغيرهاي پژوهشهاي  شاخص: 1جدول 

  كشيدگي  چولگي انحراف استاندارد ميانگين  متغير

  - 19/0  -29/0              85/0 48/3 رهبري فكورانه
  - 22/0 03/0 63/0 23/3 اعتماد سازماني
  - 03/0 21/0 78/0 34/3 وجدان كاري

  
  ؛ ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش 2جدول

 3 2 1 متغير شماره

   1 رهبري فكورانه  1

   1 64/0** اعتماد سازماني 2

 1 61/0** 59/0** وجدان كاري 3

 **p<0.01*p<0.05  

  
با اعتماد  و )p< , 61/0 =r 01/0(فكورانه  باتوجه به جدول فوق وجدان كاري با

 , 01/0(و رابطه اعتماد سازماني با رهبري فكورانه ) p< 59/0 =r , 01/0(سازماني 

p<64/0= r(  لذا همبستگي بالاي بين متغيرهاي پژوهش . است رابطه مثبت و معناداري
در زير مدل . . سازدپيش فرض استفاده از مدليابي معادلات ساختاري را برقرار مي

  .برازش شده معادلات ساختاري روابط بين متغيرهاي پژوهش ارائه شده است
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  )ت استاندارد در حال(مدل آزمون شده پژوهش  - 2نمودار شماره 

  )داري در حالت معني(مدل آزمون شده پژوهش  - 3نمودار شماره 
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آزمون شده در مدل معادلات ساختاريهاي  مسير - 4جدول 

بر روي وجدان جدول اثر مستقيم رهبري فكورانههاي  طبق داده :اثرات مستقيم
مثبت و معنادار است، اثر مستقيم اعتماد سازماني بر روي وجدان كاري) 41/0(كاري 

)53/0(بر روي اعتماد سازماني  اثر مستقيم رهبري فكورانه. مثبت و معنادار است) 27/0(
.مثبت و معنادار است

بر روي وجدان كاري با اثير غير مستقيم رهبري فكورانه :اثر غيرمستقيم و كل
مثبت و معنادار است و اثر كل رهبري فكورانه بر) 14/0(ميانجي گري اعتماد سازماني 

اثر كل اعتماد سازماني بر روي وجدان .دار استمثبت و معنا) 55/0(روي وجدان كاري 
باشد كه به ترتيب  مي كاري و رهبري فكورانه بر اعتماد سازماني نيز همان اثرات مستقيم

پژوهش نيزهاي  نتايج حاصل از بررسي فرضيه 5در جدول . باشد  مي ) 53/0و  27/0(
.ارائه گرديده است

واريانس تبين شده اثر كل اثر غير مستقيم ضريب مسير متغيرها
68/0بر وجدان كاري از

55/0 14/0 41/0رهبري فكورانه
27/0-27/0 ياعتماد سازمان

  53/0بر اعتماد سازماني از
53/0- 53/0رهبري فكورانه
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پژوهشهاي  ؛ بررسي فرضيه5جدول
ضريبفرضيه يفرد

مسير
T P نتيجه

بر وجدان كاري كاركنان اثر مستقيمرهبري فكورانه 1
دارد

شد تأييد  000/0 49/5 41/0

اعتماد سازماني بر وجدان كاري كاركنان اثر مستقيم 2
دارد

شد تأييد 003/0     22/3 27/0

رهبري فكورانه بر اعتماد سازماني كاركنان اثر 3
ردمشتقيم دا

شد تأييد 0/ 000 74/6 53/0

رهبري فكورانه به ميانجيگري اعتماد سازماني بر 4
وجدان كاري كاركنان اثر غير مستقيم دارد

شد تأييد 002/0 11/3 14/0

نيكويي برازش الگوي آزمون شده پژوهشهاي  مشخصه -  6جدول 
X2/d.f. CFI GFI AGFI RMSEA

59/2 93/0 90/0 91/0  06/0  

دهد، مجذور ميانگين مربعات خطاي مي جدول فوق نشانهاي  گونه كه داده همان
به عنوان اندازه ي تفاوت براي هر درجه ي آزادي است، براي (RMSEA) 1تقريب
نشان دهنده ي 08/0مقادير بالاتر از آن تا حد . يا كمتر است 05/0خوب برابر هاي  مدل

يا بيش 10/0آنها  RMSEA هايي كهمدل . خطاي معقول براي تقريب در جامعه است
نشانه ي برازش =RMSEA 06/0در اين پژوهش . تر باشد، برازش ضعيفي دارند

، شاخصGFI)( 2در برنامه ي ليزرل، شاخص نيكويي برازش. خوب مدل است

1. Root Mean Square Error of Approximation
2. Goodness of Fit Index
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نيز نشان دهنده (AGFI) 2، و شاخص تعديل شده برازندگيCFI)(1برازندگي تطبيقي
بايد CFI)(و  GFI)(بر پايه ي قرارداد، مقدار اين دو شاخص ميزان براز مدل هستند كه

باشد تا مدل مورد 80/0نيز بالاتر از  (AGFI) باشد و شاخص 90/0برابر يا بزرگ تر از 
باشد  مي نيزشاخصي X2/df )(همچنين مجذور خي بر درجه آزادي . نظر پذيرفته شود

كمتر از(ل است؛ اما مقدار كوچك آنكه عموماً فاقد يك معيار ثابت براي مدل قابل قبو
.، دلالت بر برازش بهتر مدل دارد3

بحث و نتيجه گيري
رهبري فكورانه در وجدان كاري با تأثيرهدف پژوهش حاضر بررسي الگوي ساختاري 

نتايج پژوهش حاكي از. كاركنان دانشگاه اروميه بود گري اعتماد سازمانيميانجي
نتايج حاصل از بررسي فرضيه اول نيز بيانگر اين. ش بودهمبستگي بين متغيرهاي پژوه

اردلان و. بود كه اثر مستقيم رهبري فكورانه بر وجدان كاري مثبت و معنادار است
گذاري،هاي چون ارزشدارند اگر رهبر به ويژگيدر پژوهش خود بيان مي] 2[همكاران

بر رشد و توسعه او به تأكيدپذيرش و قدرداني مناسب، احترام به ارزش ذاتي انسان و 
اين رفتارها اي مثبت توجه و دقت نمايد كاركنان را مسئول و وفادار بار آورده وشيوه

هايتواند مؤيد يافتهاين نتايج مي. گرددمنجر به افزايش وجدان كاري در كاركنان مي
رانهنيز اثرات مستقيم رهبري فكو] 9[در اين راستا پژوهش كستلي. پژوهش حاضر باشد

هاي حاصل از فرضگيري نظري يافتههمچنين جهت. بر عملكرد سازماني را نشان داد
همسو] 32[و نياز آذري و همكاران ]41[، سعيديان و مرادي]10[هاي كستليفوق با يافته

توان عنوان نمود زماني كه مدير فضاي امنيفرضيه اول مي باشد در تبيينو هم جهت مي

1. Comparative Fit Index
2. Adjusted Goodness of Fit Index
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آزادانه درباره تجربيات و مسائل كاري خودگفتگو نمايند سازد تاميبراي كاركنان فراهم 
هاي كاركنان را با اهدافو هميشه بازخورد صادقانه و سازنده به آنان بدهد و مسئوليت

سازد طبيعتاً كاركنان نيز اهداف سازمان را اهدف خود پنداشته و خوددانشگاه همسو مي
به. وجدان كاري بالايي نيز برخوردار خواهند شد دانند و ازرا در قبال آن مسئول مي
هاي رهبري فكورانه در مديران متبلور گردد ويژگي رايجعبارتي زماني كه ويژگي

.كاركنان وجدان كاري بالا خواهد بود
در ادامه نتايج حاصل از بررسي فرضيه دوم نيز حاكي از اين بود كه اعتماد سازماني

هاي پژوهش مسي ودر اين خصوص يافته. جدان كاري دارداثر مثبت و معناداري بر و
نيز بيانگر اين بود كه اعتماد در ميان افرادي كه با يكديگر روابط متقابل] 27[همكاران

هاي آنان شده و اين امر اثربخشي دروني و بيرونيدارند موجب هماهنگي فعاليت
هاي حاصل ازيز توسط يافتههاي اين فرضيه نهمچنين يافته. گرددسازمان را موجب مي

در چنين شرايطي. گردد  مي تأييد] 37[و ربيعي] 18[پژوهش عنايتي و حاجي زينلي
كيفيت كار كاركنان و نظرات و اظهارات آنان در مورد شغلشان مورد توجه و اهميت

در تبيين اين. توان عاملي براي ارتقاي وجدان كاري باشدگيرد كه ميمديرشان قرار مي
توان گفت در هر سازماني، هنگامي كه كاركنان باتوان عنوان نمود كه مي  مي يج نيزنتا

توانندمي خود در ارتباط متقابل باشند و روابط مبتني بر اعتماد بين آنها حاكم باشد، مدير
يكي]. 36[كنند هاي سازمان دريافتاطلاعاتي در مورد رفع مشكلات شغلي و استراتژي

توان گفت فـردي كـه داراي  مي باشد لذاان كاري قابليت اتكا ميهاي وجدمؤلفهاز 
فردي قابل اطمينان، قانون مـدار و منظم است كه توانايي دارد، ويزگي قابليت اتكا است

هاي تعيين شده براي كيفيت كار تبعيـت كنـد و ازها و ملاكمشياز قوانين، خط
فرد براي انجام كار بي كيفيت و صرفاً ازفشارهايي كه از سوي همكاران و يا حتي خود 

همچنين اعتماد سازماني با ترويج فرهنگ صادق. سر رفع تكليف وجود دارد، مقابله كند
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بودن و افزايش انگيزه و ديد مثبت در سازمان افزايش وجدان كاري كاركنان در سازمان
.گرددرا موجب مي

معنادار رهبري فكورانه بر اعتماد همچنين نتايج حاصل از فرضيه سوم اثر مستقيم و
هاي ديلمقاني ونتايج حاصل از اين فرضيه نيز توسط يافته. سازماني كاركنان را نشان داد

، و سن]13[، داي و همكاران]23[، قلي پور و همكاران]3[، اردلان و همكاران]15[اسدي
باز بودن رهبران هايي مانند سياست درشايد ويژگي. گرددمي تأييد] 42[جايا و پكرتي

اعتماد دو طرفه باعث شده كه كاركنان نيز فكور، اقدامات مستمر و مداوم و احترام و
همچنين در تببين. نسبت به يكديگر و مدير و سازمان از اعتماد بالايي برخوردار شوند

توان اذعان نمود كه يك رهبر و مدير فكور به ارتباطات كلامي ومعناداري اين نتايج مي
ها با اطمينانها و روشن ساختن نگرانيير كلامي توجه نموده، براي پاسخ به پرسشغ

گيري از تجربه خود، تجربه و مفروضات هر يك از كاركناننمايد و قبل از نتيجهعمل مي
ايآورد و زمينهاين اعمال حس احترام دوسويه را بوجود مي. گيردسازمان را در نظر مي
.سازددير و كاركنان را فراهم مياعتماد متقابل بين م

در آخر نتايج حاصل از فرضيه چهارم حاكي از اين بود كه رهبري فكورانه از طريق
هايجهت گيري. اعتماد سازماني اثر غير مستقيم و معنادار بر وجدان كاري كاركنان دارد

،]17[نظري نتايج حاصل از اين فرضيه نيز با نتايج پزوهش امام جمعه و همكاران
،، داي و]32[، نيازي آذر و همكاران]2[، اردلان و همكاران]39[رستگار و هاشمي

باشد چرا كه آنان نيز در  مي جهتاز جهاتي همسو و هم] 10و  9[، كستلي]13[همكاران
در واقع نتايج حاصل از فرضيه فوق مكمل. پژوهش خود به نتايج مشابهي دست يافتند

.باشد  مي مذكورهاي  پژوهشهاي  يافته
برقراري ارتباط با هاي رهبري فكورانه، توانـاييبا توجه به اينكه از ويژگي

زيردستان و توانايي زيردستان، توانايي و نشان دادن علاقه بـه زيردستان، جلب اعتماد
زيردستان در اين محيط] 17[هاي مبتكرانه براي حل مشكلات استپيدا كردن راه
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داراي رسد رهبرانبه نظر مي. كنندد بيشتري به سازمان مياحساس وابستگي و اعتما
دهند،مي گزينند كه محيط سازماني را تحت تأثير قرارهايي را برميسبك فكورانه روش

وفاداري دهند و در نتيجهاعضاي سازمان وظايف خود را با موفقيت بيشتري انجام مي
وجدان كاري بالايي نيز زماني وبيشتري نسبت به سازمان پيدا كرده و از اعتماد سا

-به ارزش به عبارتي مديران و رهبران با خلق اعتماد سازماني و تعهد. شوند  مي برخوردار

.شونددر كاركنان مي هاي مشترك سازمان موجب ايجاد وجدان كاري
توان گفت نظام آموزش عالي به طور عام و دانشگاهدر نهايت در مقام جمع بندي مي

طور خاص براي دستيابي به اهداف و رسيدن به اثربخشي مورد نظر خوداروميه به 
- نيازمند نيروي انساني متعهد، مسوليت پذير، وظيقه شناس و و باوجدان كاري بالا مي

تواند معلول عوامل متعددي باشد ولي قسمت اعظم آنوجدان كاري كاركنان مي. باشد
آانچه در اين.وق با زيردستان استمعلول سبك مديريت و رهبري و نحوه برخورد ماف

گذاري رهبر بر وجدان كاري كاركنان مدد رساند ميزان اعتمادي تأثيرتواند به اثنا مي
ها ازهمچنين مديران دانشگاه. است كه به طور متقابل بين كاركنان و مديران وجود دارد

توجه ين رو،شوند، و از اگيري در مراكز آموزش عالي محسوب ميعوامل اصلي تصميم
بر گيريتواند به ميزان چشمهاي مديريتي آنان و تقويت آن ميبه مهارت و قابليت

در اين راستا رهبري فكورانه يك .گذار باشدتأثيرموفقيت نظام آموزش عالي كشور 
باشد كه بايد  مي رويكرد نوين و ديدگاه صراحتاً مثبت در رهبري موسسات آموزش عالي

در سازمان زمينه ارتقاي وجدان كاري كاركنان در دانشگاه را فراهمبا ايجاد اعتماد 
.آورد  مي

توانهاي نيز براي محققان به همراه داشت كه از جمله ميپژوهش حاضر محدوديت
ايهاي ويژهبه ابزار اندازه گيري كه پرسشنامه بود اشاره نمود؛ اين ابزار داراي محدوديت

همچنين. است... اي ليكرت ويك طيف چنددرجهها در قالب همچون سنجش پاسخ
هاي پژوهش از دانشگاه اروميه جمع آوري گرديده است لذا در تعميم نتايج به سايرداده
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در خصوص. و موسسات آموزش عالي بايستي جانب احتياط را رعايت نمود ها سازمان
ت ساختاري جهتروابط علي بين متغيرها نيز بايد احتياط نمود چرا كه مدليابي معادلا

در نهايت با توجه به نتايج. هاي قوي نيستندبيان روابط علي بين متغيرها داراي تبين
گردد؛پژوهش، پيشنهاداتي به شرح ذيل به مديران و متوليان دانشگاه اروميه ارائه مي

گرددهاي رهبري فكورانه در دانشگاه اروميه پيشنهاد ميدر راستاي تقويت ويژگي -1
هاي مديريتي،رده در تمام دانشگاه سرپرستان و مديران بري فكورانه بهاصول ره

.آموزش داده شود
مديران محيط دانشگاه را طوري فراهم كنند كه پذيراي روابط شود ميپيشنهاد  -2

سالم و دوستانه كاركنان باشد تا بتوانند به راحتي به همديگر اعتماد نموده و
يريت با همدردي و سهيم شدن در مشكلاتهمچنين مد. ارتباط برقرار نمايند

تواند احساس ارزشمندي و مفيد بودن را شكوفا نموده كه اين خودكاركنان، مي
.باشد  مي عاملي جهت ارتقاي وجدان كاري كاركنان

رهبري فكورانه مديران بايد سعي در شناسايي احساسات وهاي  باتوجه به ويژگي -3
مستلزم نزديكي هر چه بيشتر مديران بهاين شناسايي . عواطف كاركنان كنند

كاركنان است؛ بايستي شرايط و جوي ايجاد نمايند كه در آن احساس امنيت شغلي
.و كاري بيشتري به كاركنان داده شود

گذار بر افزايش وجدان كاري كاركنان در تأثيربا توجه به اينكه يكي از عوامل  -4
گردد مديران و مسؤلينيشنهاد ميباشد؛ لذا پ  مي پژوهش حاضر اعتماد سازماني

دانشگاه اين امكان را فراهم كنند تا افراد توان صحبت با مديران خود را داشته
همكاران با يكديگر ارتباط متقابل برقرار كنند و امكان ارائه نظرات باشند و

.داشته باشند مخالف را هم
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هاي سازمان ربطليتمديران تلاش نمايند كه وظايف كاركنان را به اهداف و فعا -5
و درباره اينكه چگونه تكاليفشان باعث دستيابي سازمان به اهداف خواهد. دهند

.شد، با آنان بحث نمايند

تشكر و قدرداني
از تمامي عزيزاني كه در اجراي اين كار مشاركت در پايان جا دارد نويسندگان اين مقاله

- ها تشكر و قدردقت در تكميل پرسشنامه داشتند بويژه كاركنان دانشگاه اروميه به دليل
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