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  چکیده
اي کـه   گونـه  گیري رفتار مناسب اعضاي سازمان، اهمیت زیادي دارد به هویت اخلاقی کارکنان در شکل

ها است و این امر، منجـر بـه    ها به علت نبود اصول اخلاقی در سازمان و رسواییها  بسیاري از ورشکستگی
عوامـل   توجه محققان و فعالان بازار به موضوع هویت اخلاقی کارکنان شـده اسـت. ازآنجاکـه شـناخت    

بررسـی نقـش    ،ثر واقع شـود هـدف پـژوهش حاضـر    ؤتواند مفید و م می کارکنان هویت اخلاقیثر بر ؤم
و تسـهیم   برتـر  عملکـرد  داراي شـغلیِ  هاي سامانهآن ( یشایندهايکارکنان و پ شناختی انرو توانمندسازي

نفـر از   150ی کارکنان شرکت خودروسازي زامیاد است. جامعه آمـاري تحقیـق   ققدرت) بر هویت اخلا
 سـاده  تصـادفی  یـري گ که با روش نمونـه هستند واحد مهندسی و کنترل کیفیت دو مدیران و کارشناسان 
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بـا روش   هـا  ده). دا2008همکـاران ( مـارتین و  - بلتـرین  برتـر  عملکـرد  داراي شغلیِ هاي سامانه ) و2002(
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  مقدمه. 1
 اسـت.  اخلاقـی  هـاي  سـازمان  به ها آن تبدیل ها، سازمان موفقیت عوامل از یکی امروزه

 موضـوعات  سـایر  و سودآوري عملکرد، گیري، تصمیم در ها سازمان جامع رویکردهاي
 کنـد  می طلب را اخلاقی ملاحظات رعایت و اخلاق هاي حفاظ ایجاد سازمان، راهبردي

 ـاهم که اي ویژه هاي زمینه از یکی ).83، ص 1394 مقیمی،(  آن در اخـلاق  ارزش و تی
 اگرچـه  .اسـت  هـا  سـازمان  و کـار  محیط خصوص به و جامعه کند می دایپ یخاص نمود

 از مملـو  نیـز  امـروز  رقـابتی  محـیط  ولـی  اسـت  شناخته یمفهوم اغلب اخلاق، مفهوم
 دهد. می قرار وتردید شک مورد پیوسته را صحیح رفتار اصول که است متقابلی رفتارهاي

 در اخـلاق  رعایت عدم یا رعایت است مهم رفتار بروز در که مسائلی از یکی رو، ازاین
 سـازمانی،  و فـردي  اهـداف  میـان  تعـارض  و تضـاد  تـاکنون،  دیربـاز  از است. سازمان

 وجـود  بـه  سـازمان  و کارکنـان  کـارایی  و اثربخشی بهبود جهت در را زیادي مشکلات
 از کارکنـان  انتظـار  مورد هاي ارزش قبال در سازمان سودجویانه تصمیمات است. آورده

 1و ساشـز  اوت اسـت.  سـازمان  رهبـران  و مـدیران  روي پیش مسئلۀ ترین مهم سازمان،
 بـه  تعهـد  و مشـارکت  بـراي  را عـاطفی  حس اخلاقی، فرهنگ که است مدعی )2000(

 و اسـت  مـؤثر  خیلـی  کارکنـان  عملکرد در و کند می فراهم اخلاقی کدهاي و ها ارزش
 و تحقیقـات  در اوقـات،  اغلـب  در باشـد.  سازمانی مسائل کاهش براي عاملی تواند می

 اخیـراً  ولـی  است شده تمرکز اخلاق منفی هاي جنبه بر بیشتر اخلاق، حوزه هاي بررسی
 گـویی  راسـت  و درسـتکاري  صـداقت،  جـوانمردي،  مانند نیز اخلاق مثبت هاي جنبه به

 کننـدة  تقویـت  هـاي  موقعیت شناخت رو ازاین ).2002 ،2رید و آکوئینو( است شده توجه
 از یکـی  رسـد.  می نظر به مهم غیراخلاقی، رفتارهاي کنندة تضعیف و اخلاقی رفتارهاي

 و پنـر ( اسـت  اخلاقـی  هویـت  شـود  مـی  اخلاقـی  رفتـار  بینـی  پیش موجب که عواملی
 موجــب اخــلاق، منفــی نکــات تضــعیف و مثبــت نکــات تقویــت ).2005 ،3همکــاران

                                                   
1 Ott & Sachs 
2 Aquino & Reed 

3 Penner et al. 
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 رو، ازایـن  شود. می سازمان در فرهنگ منزله به حتی و فرد در اخلاقی هویت گیري شکل
 و فـردي  اهـداف  میـان  تـوازنی  و تقویت را اخلاقی اصول بتواند که سازوکاري به نیاز

 ایـن  موجـب  توانـد  مـی  که عواملی از یکی است. ضروري و مهم نماید ایجاد سازمانی
 علاقه است. خود شغلی وظایف اداي در کارکنان انگیزش و روحیه تقویت گردد توازن

 و توانـایی  احسـاس  وظـایف،  اداي در اسـتقلال  شـغلی،  اهـداف  و شـغل  بـه  شخصی
 اجـراي  در کارکنـان  انگیزش به تواند می کار اجراي در تبحر و شغل اداي از شایستگی
 توانمنـدي  مفهـوم  گیـري  شکل به منجر که چیزي شود؛ منجر وظایف کاراي و اثربخش

 در آنهـا  کـه  آیـد  مـی  وجـود  بـه  کارکنـان  در زمانی شرایط، این گردد. می شناختی روان
 از برخــورداري باشــند. برخــوردار شخصــی نیازهــاي حــداقلِ از مختلــف هــاي زمینــه
 عملکرد ارزیابی یا آموزش خدمات، جبران (مانند برتر عملکرد داراي شغلیِ هاي سامانه

 اختیـار  یـا  گیـري  تصمیم در مشارکت فرصت مانند( اختیار و قدرت تسهیم و منصفانه)
 شـناختی  روان توانمنـدي  و شود کارکنان روانی انگیزش موجب تواند می گیري) تصمیم
 کارکنـان  از سازمان آنچه و کند ایجاد کارکنان در را انگیزش از حسی تواند می کارکنان

 و سـازمان  دیگـر،  سـوي  از نمایـد.  برآورده دارد انتظار اخلاقی اصول رعایت قالب در
 پـژوهش  این در رو، ازاین نمایند. برآورده را کارکنان انتظارات و نیازها باید نیز مدیریت

 در آنهـا  از سازمان انتظار مثابه به- کارکنان اخلاقی هویت تقویت براي است شده سعی
 توانمنـدي  سـازوکار  از -اخلاقـی  هویت و فرهنگ ایجاد و اخلاقی اصول رعایت باب
 بـا  متناسـب  بایـد  کارکنـان  نیـز  انگیزشـی  هـاي  نظریـه  طبق شود. استفاده شناختی روان

ــزه از متفــاوت، نیازهــاي و فــردي هــاي ویژگــی ــره لازم انگی شــوند. شــرکت  منــد به
خودروسـازي زامیــاد بــا توجــه بــه برخــورداري از طیــف وســیعی از نیــروي انســانی  

) بـا رفتارهـا و   يتنـوع کـارگر  من صـنعتی و نیـروي   امتخصص ،دانشگاهی ان(متخصص
 مستقل، گیري تصمیم به متخصص نیروهاي تمایل .انتظارات متفاوتی مواجهه شده است

 بـه  کارکنـان  نیـاز  تنـوع  و خـدمات  جبران و رفاهی خدمات از کارکنان انتظارات تنوع
 شـرکت  خلأهـاي  ازجمله سازمان در اخلاقی الگوهاي نبود کنار در یادگیري و آموزش

 شـناختی  روان توانمندي تأثیر بررسی پژوهش، این هدف لذا است؛ زامیاد خودروسازي
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 تسـهیم  و برتـر  عملکـرد  داراي شـغلیِ  هـاي  سـامانه ( آن کننده تقویت عوامل و کارکنان
  است. آن کارکنان اخلاقی هویت در قدرت)

  نظري مبانی .2
  اخلاقی هویت
 فلسـفی،  روانی، ،یفرهنگ اجتماعی، اساسیِ مشخصات و خصوصیات ۀمجموع ،هویت
 يامعن به گروه، ذات یا ماهیت بر روانی و رسایی به که است یهمسان تاریخیِ و زیستی
 و زمـانی  ظـرف  در را ها آن و کند می دلالت یکدیگر، با آن اعضاي همانندي یا یگانگی
 از .سـازد  مـی  متمـایز  افـراد  و هـا  گروه سایر از آگاهانه و مشخص طور به یمعین مکانی
 هـا  دیـدگاه  اکثـر  امـا  شـود  مـی  دیده هویت تعریف در هایی تفاوت ،مختلف هاي دیدگاه
 ،تعریـف  هـر  در مشـترك  عامل یعنی است؛ ارتباط در خویشتن با هویت که اند پذیرفته
 کـه  اسـت  معـانی  از اي مجموعه ،هویت ،دیگر عبارت به است. خود بارهدر ذهنی آگاهی

 تـرین  محـوري  در هویـت  ).2003 ،1(برزونسـکی  گیرد می کار هب خود تعریف براي فرد
 ).2002 رید، و ینوئ(آکو است فرد وجودي حقیقت شامل که دارد قرار فرد وجود بخش

 سـر  2اریکسون ۀگرایان تحلیل نوروان رویکرد دل از جویی هویت و هویت مفهوم هرچند
 اجتمـاعی  نگـر  شـناخت  رویکرد در مفهوم این به امروزه )106، ص 1387 (کار، برآورد
 ذهنـی  سـاختاري  را هویت توان می اجتماعی نگر شناخت نگاه با درواقع شود. می توجه

 را رفتـار  کـه  هـایی  سـامان  کنـد.  مـی  عمـل  خـودتنظیمی  هاي سامان منزله به که دانست
  ).1393 همکاران، و پور (عظیم کند می هدایت و برانگیخته

هـاي مختلـف بـا بـروز      اند که درزمینه در طول تاریخ، افراد زیادي وجود داشته
الگـوي اخلاقـی    - شـجاعت  و مثل ازخودگذشـتگی، ایثـار  - العاده  رفتارهاي خارق

 گونه افراد شد نشـان داد کـه رشـد    مطالعاتی که بر این .ندا هرفت دیگران به شمار می
 ـایـن افـراد را از افـراد معمـولی متمـایز ک      دتوان هاي اخلاقی نمی استدلالصرف  د ن

                                                   
1 Berzonsky 

2 Eriksson 
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بررسی موارد دیگري در شناخت رفتارهـاي   رن بامحقق ،)، درنتیجه2000، 1(آرنولد
هـاي   جاي استدلال تفکر شهودي را به ،2. برخی همچون کلبرگاخلاقی تأکید کردند

اخلاقـی   رفتارهاي)، برخی بر 2005، 3دانستند (سانستی عامل تمایزبخش می ،تأملی
ویـژه همـدلی و همـدردي تأکیـد      مانند احساس شرم و گنـاه، غیـرت، عشـق و بـه    

دي افـراد  هـا و نظـام اعتقـا    ) و برخی بر ارزش2008، 4و همکارانکردند (هابنر  می
هـا و اصـول    نگاه به ارزششامل  ،نگاه به هویت اخلاقی ،؛ درواقعشدند یمتمرکز م

  ).2008 ،5و همکاران شود (شائو اخلاقی افراد می
 صـفات  از اي مجموعـه  حـول  کـه  دانسـت  توان می اي خودپنداره را اخلاقی هویت

 اي سـازه  ،هویـت  دیگـر،  عبـارت  بـه  )2002 رید، و ینوئ(آکو است گرفته شکل اخلاقی
 ،6و همکـاران  (هـاردي  دهـد  مـی  نشان را اخلاقی هاي ارزش و اصول به تعهد که است
 و دکـر  مطـرح آن را  )1983( 7یبلاس ـ که است اي سازه ،اخلاقی هویت مفهوم ).2010

ی اخلاق تیهو ،یبلاس کند. بینی پیش را اخلاقی رفتار ،تحقیقات از بسیاري در توانست
 ـاهم و محتوا در که داند یمی اخلاق هاي ویژگی از اي مجموعه قالب در را ي فـرد  از تی
 کـه  دانـد  مـی ی میخـودتنظ  سـازوکار ی نوع را آن ،درواقع و است متفاوت گرید فرد به

 ـ تی ـهو گر،یدی دگاهید از شود. یمی اخلاق عمل کیتحر موجب  ـ رای اخلاق  تـوان  یم
  .)2005 ،8همکاران و شیلدز( کرد فیتعري فرد ساختار از یجزئ

 ،اخلاقیـات  ةدربردارنـد  سـاختار  به بسته را اخلاقی هویت )2005( 9وکارلو  هاردي
 در توان می رای اخلاق تیهو کند. می تعریف فردي هویت هاي ارزش و علائق بر مبتنی

                                                   
1 Arnold 
2 Kohelberg 

3 Sunste 
4 Huebner et al. 

5 Shao et al. 
6 Hardy et al. 

7 Blasi 
8 Shields et al. 

9 Hardy and carlo 
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 کـه  دانسـت  رفتارهـا  و اعمـال  از اي مجموعهي براي فرد احساس به تعهدی نوع قالب
 از اي مجموعه تیاهم ازی بازتاب و شود می گرانیدی شادکام و رفاه میزاني ارتقا موجب
 از نوع این ،درواقع ).2003 ،1گیبونز و (ایبیک است فرد خودي برای اخلاق اتیخصوص
  کند. می کیتحر رای اخلاق عمل که است سازوکاری نوع ،هویت

 مهارتی و فردياخلاق  شناخت به و است اخلاقی بلوغ زیرمجموعه ،اخلاقی هویت
  .)2011 ،2همکاران و (آوولیو شود می داده نسبت سازماندر  فرد اخلاقی اقدامات براي

 ـ اتیخصوص ـ در هم اي یپوشان هم هیچ اگری حتی بلاس نظر به  کـه - فـرد ی اخلاق
 از اي مجموعـه  امـا  باشـد ن -دهـد  مـی  شکل وي براي را فردي منحصربهی اخلاق تیهو

 ـبن و چارچوب که دارد وجود مشتركی اخلاق هاي ویژگی  ـ انی  تشـکیل  را فـرد ی اخلاق
ی اخلاقی ژگیو هنُ )،2002( 3دیر و نویآکوئ ،یبلاس يِنظر کردیرو نیهم اساس بر دهد.

  کردند.یی شناسا را )انصاف و عدالت ترحم، ،یمهربان وي دلسوز (مانند
 فـرد  خودپنـدارة  تیاهم در تفاوت زانیم به ،فرد بودنی اخلاق که بود معتقدی بلاس

 هیفرض ـ نیا دییتأ در راي شواهد )2002( دیر و نویآکوئ است. وابستهنسبت به واقعیت 
 -تیاهم بیترت به-ی اخلاق گانۀ نه هاي ویژگی گذاري نمره با افتندیدر ها آن کردند. ارائه

ي شـتر یبی اخلاق انیبن از گریدی بعض با سهیمقا در افرادی برخ که شد خواهد مشخص
  .)2002 رید، و آکوئینو( برخوردارند

 ـن گرید بعد دو ،یاخلاق تیهو ینۀدرزم ،یبلاس اتیفرض با همسو  شـده  شـناخته  زی
 ـ هـاي  ویژگیی اساس نقش زانیم به )ی(شخصی درون بعد .است  خودپنـداره  دری اخلاق

 کنـد.  می اشارهی واقعي ایدن در ها ویژگی نیا نمود زانیم به )ی(عمومي نماد بعد و فرد
 کننـد  مـی  بینی پیش را داوطلبانه رفتار ،بعد دو هر که دادند نشان )2002( دیر و نویآکوئ

 کنـد.  مـی  نییتب انیدانشجو انیم در رای واقع بخشش رفتار که استی درون بعد تنها اما
 ازی عیوس ـ چرخـه  بـا ی مثبتی همبستگ ،یدرونی اخلاق تیهو زیادیی خودستا نیهمچن

                                                   
1 Ebbeck & Gibbons 
2 Avolio et al. 

3 Aquino & Reed 
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ی گروه ـ تـلاش  از تر مطلوبی ابیارز گروه،ي اعضا به احترام چونی اخلاق هاي ویژگی
  دارد.ی مال بخشش و داوطلبانه

  اخلاقی هویت رویکردهاي
 همکـاران،  و پـور  (عظـیم  کـرد  بررسـی  رویکـرد  دو قالب در توان می را اخلاقی هویت
 و اخلاقـی  هویـت  بـه  اولیـه  رویکـرد  که منش و صفت بر مبتنی رویکرد یکی .)1393

 کـه  اخلاقی هویت به اجتماعی نگر شناخت رویکرد ،يدیگر و است بلاسی به منسوب
  ).2008 همکاران، و (شائو است رید و ینوئآکو به منسوب

 هـر  در افـراد  ،نخسـت  اسـت:  اسـتوار  فـرض  پیش سه بر بلاسی نگر صفت رویکرد
آیا  اینکه درباره باید بلکه کنند می قضاوت چیزي یدرست یا یخوب درباره تنها نه موقعیت

 شـاخص  و مـلاك  ،دوم بپردازند. قضاوت به نیز دارند موقعیت قبال در مسئولیتی ها آن
 صـفات  اهمیـت  میـزان  معناي به که خیزد یبرم افراد اخلاقی هویت از اخلاقی قضاوت
 آرمـان  کـه  معنـا  بـدین  ؛)2004 ،1همکاران و (ماکلین است افراد خویشتن براي اخلاقی
 در محوریـت  از متفـاوتی  مقـادیر  واجـد  اسـت  ممکـن  بـودن  اخلاقـی  و بـودن  خوب

 تمامِ ،خاص هویت داشتنِ صرف کند می پیشنهاد بلاسی ،درواقع .باشد افراد خودپنداره
 که است انگیزشیعاملی  ،خاص هویتی خویشتن براي اهمیت میزان ،بلکه ؛نیست قضیه

 ،بلاسی فرض پیش سومین ).2002 رید، و ینوئ(آکو کند تغییر زمان طول در است ممکن
 برانگیزاننـده  و انگیزشـی  جنبـه  موجـب  که است خویشتن با همسانی براي افراد تمایل
 درونـی  خـود  در را اخلاقـی  هویـت  که فردي دیگر، عبارت به شود. می اخلاقی اعمال
 دهد می تشکیل را او خودپنداره از مهمی بخش ،اخلاقی هویت با مرتبط صفات و کرده
 دهد می بروز خود از را اخلاقی رفتار کند عمل اش خودپنداره با همسان کوشد می وقتی
 افراد اخلاقی هاي هویت که کند می فرض حال درعین بلاسی ).2008 همکاران، و (شائو

 بـراي  اسـت  ممکن فردي هویت محوریت مثلاً ؛باشد متفاوت هم با محتوا در تواند می
 بلاسـی  تحلیـل  در .باشـد  عدالت و انصاف ،دیگر فرد براي و ترحم و دلسوزي فردي،

                                                   
1 Maclean et al. 
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 هویـت  براي توان می را متفاوتی (غیرمولد) غیررشدنگرِ صفات هرچند شود می پیشنهاد
 مشـترك  اخلاقـی  صفات از اي مجموعه اما کرد لحاظ شخص هر فرد منحصربه اخلاقی
 اسـت  محوریـت  داراي ،افـراد  اکثر اخلاقیِ خویشتن تعاریف در احتمالاً که دارد وجود
  ).2002 رید، و ینوئ(آکو

 بلاسـی  نگـر  صـفت  رویکـرد  به زیادي جهات از رید و ینوئآکو نگر شناخت رویکرد
 انـداز  چشـم  از سـازه  این تا شود می تلاش رویکرد این در که تفاوت این با .است شبیه

 یـادگیري  و خودتنظیمی شناختی، پذیري دسترس ها، واره طرح مثل شناختی اصطلاحات
 داده نشـان  رویکرد این در علاوه به ).2009 ،1همکاران و ینوئ(آکو شود تبیین اي مشاهده

 هاي واره طرح اگر حتی یعنی کرد؛ تحریک را افراد اخلاقی هویت توان می که است شده
 برخـی  یـا  اخلاقی اسوه مشاهده باشد دسترس در شناختی لحاظ به افراد براي اخلاقی

 شـود.  مـی  منتهـی  اخلاقـی  رفتـار  بـروز  و اخلاقی هویت تحریک به اخلاقی هاي نشانه
 کـه  دادنـد  نشـان  اجتمـاعی -شـناختی  انـداز  چشم همین با )2007( همکاران و ینوئآکو

 در اهمـال  (نـوعی  اخلاقـی  طلبـی  معافیـت  آثـار  از توانـد  مـی  اخلاقـی  هویت تحریک
  کند. ایجاد منفی هیجان نوعی اخلاقی هاي تخطی برابر در و بکاهد رسانی) کمک

  برتر عملکرد داراي شغلیِ هاي سامانه
 انسـانی  منـابع  مـدیریت  براي جایگزینی مفهوم ،2برتر عملکرد داراي شغلیِ هاي سامانه

 تعریــف بــر اي کلــی توافــق هرچنــد ).2012 ،3همکــاران و (جیانــگ اســت راهبــردي
 اقـدامات  سـامانه « توانـد  مـی  ولـی  نـدارد  وجـود  برتر عملکرد داراي شغلیِ هاي سامانه

 »وري بهـره  و تعهـد  ها، مهارت ،کارکنان تقویت براي شده یطراح انسانی منابع مدیریت
 و (داتـا  شـوند  تبـدیل  پایـدار  رقابتی مزیت منبع به کارکنان که اي شیوه به شود تعریف

هاي شغلیِ داراي عملکرد برتـر   سامانه )،1997( 1همکاران و هوسلید ).2005 ،4همکاران
                                                   

1 Aquino et al. 

2 High Performance Work Systems (HPWS) 
3 Jiang et al. 
4 Datta et al. 
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 داننـد  مـی  شرکت انسانی نیروي بارهدر علیه متفق اقدامات و ها سیاست از اي مجموعه را
 از بسـیاري  اسـت.  شـرکت  راهبـردي  اهـداف  بـه  رسـانی  خـدمت  و اطمینان جهت که

 منفردانـه  اقـدامات  ازهاي شغلیِ داراي عملکرد برتـر   سامانه که دهد می نشان مطالعات
 مـدیریت  فـردي  اقـدامات  مجمـوع  ازآنها نیز  تأثیر و است بهتر ،انسانی منابع مدیریت

هاي شغلیِ داراي  سامانهاجزاي  بارهدر اجماعی تاکنون هرچند است. بهتر ،انسانی منابع
 از اسـتفاده  شـامل امـا اجمـالاً    ).2003 ،2همکـاران  و (رایـت  اسـت  نشدهعملکرد برتر 

 ها پاداش و عملکرد مدیریت مرشدگري، گسترده، آموزش و توسعه انتخابی، کارمندیابی
  ).2013 ،3همکارانو  (فو است

 و شغلی رضایت کارکنان، تعهد تقویت جهتهاي شغلیِ داراي عملکرد برتر  سامانه
 شده ایجاد سازمانی عملکرد افزایش نهایتاً و )2007 ،4همکاران و (زاخاراتوس ها مهارت

 وادار را کارکنـان  تـا  شود می کارکنان انگیزش موجب و )2005 همکاران، و (داتا است
 پـردازان  نظریـه  بیـاموزد. را  سـازمان مطلـوب   هـایی  توانایی و رفتار و دري نماییادگی به
 ارتبـاط  ایجاد باهاي شغلیِ داراي عملکرد برتر  سامانه که معتقدند یانسان منابع تیریمد
 و (رایتاثر بگذارند  کارکنان نگرشتوانند در  می کارکنان اهداف و سازمان اهداف بین
 یـا  وهـا   ایـن سـامانه   معتقدنـد  )1987( 6جکسـون  و شـولر  ،آن بر علاوه ).2008 ،5کوو

آنهـا را   سـازمان راهبردهـاي   و ماننـد  می اهرم همانند که- انسانی منابع خاص اقدامات
  .اثر بگذارند کارکنان نقش و رفتارهاتوانند در  اند می کرده مشخص

  :ایم دانسته بعد چهار از متشکل راهاي شغلی  سامانه ما پژوهش، این در
  جامع، کارمندیابی. 1
  گسترده، آموزش. 2

                                                                                                                        
1 Huselid et al. 

2 Wright et al. 
3 Fu et al. 
4 Zacharatos et al. 
5 Wright & Kehoe 

6 Schuler & Jackson 
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  ،عملکرد اي توسعه ارزیابی. 3
 خدمات. جبرانهاي  سامانه. 4

 سرمایه افزایش ،آن هدف که است اقداماتی شاملهاي شغلیِ داراي عملکرد برتر  سامانه
اما  شود نمی برداري بهره کارکنان توان تمامی از که فرض این با است؛ شرکت اجتماعی

 ـاد و ريلد نظر اساس بر یابد. افزایش تواند می مناسب ارهايابزاین توان با کاربرد   1یت
و یـا   انتخـابی  فراینـدهاي  از یـک  هر بر تمرکز با تواند می انسانیبرتر  سرمایه) 1996(

 کـه  آیـد  دسـت  بـه  دهـد  می پوشش را فعلی کارکنان هاي ویژگی کهاي  اقدامات توسعه
  دهد. می نشان راهاي شغلیِ داراي عملکرد برتر  سامانه ابتدایی بعد دو ،بنابراین

  جامع کارمندیابی
را هـاي مناسـب    تواند شایستگی کند که می هایی را تقویت می سرمایه انسانی، تلاش

 ،هاي کارمندیابی جامع  ، رویهمنظور بدینشده تضمین کند.  در میان کارکنان استخدام
 ).2001، 2(ویتنـر  کار آینده سازمان است يرویتعیین ماهیت نبراي حیاتی  يعنصر
کردن افراد خاص براي هـر   دایمدیریت منابع انسانی، تأکید خاصی بر پهاي  سامانه

موقعیـت خـالی در   براي زیاد  اندر نظر گرفتن متقاضیمثلاً از طریق  ؛موقعیت دارد
  ).1992، 3(اسنل و دین هاي کارمندیابی جزئی و گسترده سازمان یا استفاده از رویه

  گسترده آموزش
تواننـد   مـی همچون آموزش کارکنان فعلـی  اي  توسعه اقدامات کردن فراهم با ها سازمان
 مطالعـات  دهنـد.  بهبـود  را خود انسانی سرمایهنیروي کار جدید،  انتخاب فرایند قبل از

 آموزشـی  هـاي  برنامـه  نیـاز  بـه هاي شغلیِ داراي عملکرد برتـر   سامانه ۀدرزمین متعددي
 پوشـش  تحـت  کـه  کارکنـانی  درصد یا ونفر در ماه) -(ساعت تساع قالب در گسترده

                                                   
1 Delery & Doty 
2 Whitener 

3 Snell & Dean 
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  ).1996 ،1هوسلید و (دیلانی اند کرده تأکید بوده، آموزشی هاي برنامه

  عملکرد اي توسعه ارزیابی
 هـاي  جنبه کنند می سعی که است اینهاي شغلیِ داراي عملکرد برتر  سامانه مهم ویژگی
هسـتند عرضـه    بخش رضایت ذاتاً که را وظایفیو  حذف را روزمره هاي کاري بد خیلی
 از کننـد  مـی  تـلاش  ها سازمان ،هاي شغلیِ داراي عملکرد برتر سامانه ۀفلسف ازنظر کنند.
 انسـانی  منابع توان یتمام ،هماوردطلبانه هاي شغل و کیفیتبیشترین  کردن فراهم طریق

هـاي شـغلیِ داراي    سـامانه  زمینـه  بـا  کـار  که زمانی ).1997 ،2(گوست بگیرند کاره ب را
 تأکیـد  ؛کنـد  مـی  ایفـا  را مهمی اي توسعه نقش ،عملکرد ارزیابی شود یغنعملکرد برتر 

 و مشـکلات  بـاره در بحـث  بـازخورد، بـراي عرضـه    بیشـتر  زمان اختصاص بر مدیران
 شـان ای انگیـزش  و کارکنـان  تشـویق  موجـب  کارکنان عملکرد بهبود هاي زمینه شناخت

  ).1992 دین، و اسنل( شود می

  خدمات جبرانهاي  سامانه
هاي سازمان به انگیزه نیـاز   در جهت موفقیت ازآنجاکه کارکنان براي مشارکت مؤثر

پـولی و  - هاي شغلیِ داراي عملکرد برتـر نیـز سـاختار دائـم پـاداش       دارند سامانه
تـاکوچی و  کارکنـان احسـاس برابـري کننـد (    تـا  را فراهم کـرده اسـت    - غیرپولی
شناسـی اجتمـاعی نشـان داده اسـت کـه ادراك       تحقیقـات روان  ).2004، 3همکاران

گیري براي ملحق شدن، ماندن و تولید بـراي شـرکت    ر تصمیمدکارکنان از برابري 
هاي شغلیِ داراي عملکـرد برتـر، پـاداش برابـري را      سامانهمنظور،  بدینتأثیر دارد. 

مربوط موارد هاي خود و  اندهها و ست حس رقابت بین داده ،کارکنانتا کند  اعلام می
 ).2002، 4(لم و همکاران را دریافت کنند

                                                   
1 Delaney& Huselid 

2 Guest 
3 Takeuchi et al. 

4 Lam et al. 
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 ـهاي شغلیِ داراي عملکرد برتر  سامانهمبانی نظري  آن،بر علاوه  اقـدامات  انطبـاق  رب
 تحقیقـات  .کنـد  مـی  تأکیدآن  اجزاي مکمل هاي ترکیبکسب  جهت فعلی، هاي سیستم
 ـ ،داراي عملکرد برتـر  هاي شغلیِ سامانه اقدامات که دده می نشان تجربی  دیـده  یترکیب

 فـرض  مـا  .انـد  شـده  برگرفتـه  یمشـترک  فلسفه از اقدامات آن تمامی چراکه ؛است شده
 دارد وجود پاداش و ارزیابی ،یابیکارمند آموزش، مدیریت به اي اساسی رویکرد کنیم می
هاي  سامانه که دریافتند )2000( 1پورسل و باکسال دهد. می نشان را ها آن بین ارتباط که

 تحریـک  موجـب  و کنـد  مـی  کمـک  انسانی سرمایه ایجاد بهشغلیِ داراي عملکرد برتر 
 ازلحـاظ  و نـادر  ،خـاص  هاي زمان در که شود می سازمان در باارزش انسانی رفتارهاي

 اقـدامات  بـا  مرتبط راهبردهاي که دادند نشان نیز بسیاري تحقیقات است. دشوار ،تقلید
 و فتـاحی ( دارداثـر   تـر بر عملکـرد  داراي شـغلیِ  هـاي  سامانه در انسانی منابع مدیریت

 همکـاران،  و ولاشـانی  نظـري  ؛2006 ،3ساي ؛2005 ،2دیویس وز ایوان ؛1390 همکاران،
 برترِ عملکرد داراي شغلیِ هاي سامانه تأثیر ،تحقیقات این از برخی این،بر علاوه ).1392

 اند کرده برجسته اقدامات جمع از حاصل افزایی همدلیل  به سازمانی نتایج رد را منسجم
  ).1996 تی،اد و دلري(

  قدرت تسهیم
شـده  قـانون   ،هاي علوم مدیریتی در دنیایی که تغییرات و تحولات با توجه به یافته

اي استفاده کنند انواع  و مدیران مجبورند در نحوه مدیریت خود از قوانین تازه است
ـ (نصـیري شده است مدیران نیز متحول دردسترس  قدرت  )، 1391 اري و پیوسـته، ب
ماشین رهبري براي کسب موفقیت سازمانی به کار از طریق تمرینی است که  ،قدرت

کند تا  منبعی که رهبر را توانا می .توان نفوذ است ،). قدرت2004 ،4رود (برینیون می
یریت نقـش مـد   ،برداري یا قبول مسئولیت وادارد. در این میـان  دیگران را به فرمان

                                                   
1 Boxall & Purcell 

2 Evans & Davis 
3 Tsai 

4 Braynion 
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تر به  توانند راحت با استفاده از آن میمدیران که است منابع انسانی بسیار با اهمیت 
 ،کارکنان .گونه ماهیتی ندارد . سازمان بدون کارکنان هیچندیاب اهداف سازمانی دست

مؤثرترین عامـل  و سنگر خود منزله  بههاي آن  مشی سازند و بانی خط سازمان را می
لـذا توجـه بـه     ؛نی و پیشـرو در اهـداف سـازمان هسـتند    در جهت ثبات جو سازما

تواند موجب بهبود عملکرد فردي و سازمانی شود.  ها می آن سازيکارکنان و توانمند
توانـد در ایـن زمینـه بسـیار مـؤثر باشـد تسـهیم اختیـار در          یکی از عواملی که می

گیـزه را  گیري و مشارکت دادن کارکنان در امور سازمان است تا حسی از ان تصمیم
تـوان در قالـب تسـهیم قـدرت در      اقدامات را می نیا .کنان به وجود بیاورندردر کا

  .سازمان، جامه عمل پوشاند
 ـ قـدرت  تسـهیم درباره  رهبران تصمیم به اجتماعی علوم در  توجـه  ان،زیردسـت  ینب
 ـا بـه  قـدرت  میتسه ،)2005( 1و همکاران براون یدگاهد اساس بر است. شده زیادي  نی

 وفکرها  به و مطرح را هایشانفکر دهند اجازه روانیپ به مدیران و رهبران که ستا معنا
 توانـد  مـی  سـازمان  در قـدرت  تسـهیم  مناسب، شرایط در کنند. گوش ها آن هاي دغدغه
 گیـري،  تصـمیم  پـذیرش  در افزایش شامل تواند می منافع این باشد. بسیاري منافع شامل

منجـر   آنـان  شـغلی  رضـایت تبع به  باشد که به کارکنان توسعه و کیفیت و تعهد افزایش
 موفقیـت  و مـدیریتی  هاي موفقیت با تواند می قدرت تسهیم به مربوط اقدامات. گردد می

 ـ ).2010 ،2فـار  و (چـن  باشـد  ارتباط در نیز بازار محیط در سازمان  ینساشـک  عـلاوه  هب
 رد منفی جسمانی و روانی تأثیرات دلیل به که است کرده استدلال گونه این نیز )1984(

 ضـرورت بـه چشـم    بایـد  مـدیریتی  قدرت تسهیم سازمان، در کارکنان ناتوانی احساس
  شود. نگریسته اخلاقی

 بهتراداي  براي را ها آن، سازد می توانمند ابعاد تمامی در را زیردستان قدرت، تسهیم
 در گیـري  تصـمیم  در ،دهـد  مـی  هـا  آن بـه  بیشتري عمل آزادي ،کند میآماده  وظایفشان

                                                   
1 Brown et al. 

2 Chen & Farh 
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 ،سـازمان  شـریک در مقـام   نهایتـاً  و دهـد  مـی  هـا  آن بـه  بیشتري آزادي مختلف سطوح
 برخورد توانایی شود می موجب و دهد می اموراجراي  درها  به آن بیشتري نفس اعتمادبه

  بیاورند. دست به جدید کاري محیط قبال در را اي خلاقانه و مؤثر

  شناختی روان توانمندي
نیازمند مطالعه  است ترین دارایی و مزیت رقابتی هر سازمان مهم که سرمایه انسانی

و همچنـین   ها و ضعف ها ، تهدیدات، قوتمسائلشناسی  و پژوهش در قالب آسیب
سـت. مفهـوم   ا هـا  هـا و عوامـل توسـعه و توانمنـدي آن     و بررسـی زمینـه   ختشنا

اد ساختاري، تمام ابعشامل و است چندبعدي ازآنجاکه - منابع انسانی  توانمندسازيِ
بهبود شرایط سازمان را براي  يتواند راه مؤثر می - استاي سازمان  رفتاري و زمینه

توان نسـخه جدیـدي از    در جهت اهداف ایجاد نماید. از طرفی توانمندسازي را می
اي از فنـون   جنبش مشارکت و دموکراسی صنعتی دانست. توانمندسـازي مجموعـه  

طریق افزایش سطوح مشارکت و خودکارآمدي  شناختی است که از انگیزشی و روان
گـردد   هـا طراحـی و اجـرا مـی     فردي براي بهبود عملکـرد منـابع انسـانی سـازمان    

  ).38، ص 1387نیا،  (حسینی
ها به محیط کـار و   وفاداري آنو بستگی  توانمندسازي نیروي انسانی موجب دل

 1. اسپریتزرشداهد وري کلی سازمان و یا شرکت خو بهره ،افزایش کارایی و درنهایت
زعـم وي   نوع خاصی از توانمندي را تعریف نمود که به ،بر اساس رویکرد شناختی

هـا   سـازمان  ،هاي توانمندسازي بوده است. ازنظر او در پاسخ به علل شکست برنامه
و آن را براي هر موقعیتی  اند شمول اتخاذ کرده جهان يرویکرد ،توانمندسازي بارهدر

توان آن را  چندوجهی است و نمی یمفهوم ،توانمندسازي ،دانند. ازنظر او مناسب می
حالـت انگیزشـی    ،تر طور وسیع تعریف کرد. او توانمندسازي را به اي با مفهوم ساده

مبـین  کند که شامل پنج تصـور درونـی اسـت و     شغل تعریف می زمینهدر اي درونی

                                                   
1 Spritzer 
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  ).2013، 1همکارانهاي کاري خود است (ماتیوس و  ه نقشتمایل افراد ب
 در کـه - شـناختی  روان توانمنـدي  اصلی بعد چهار ،)1995( یتزراسپر مدل اساس بر

  است. ذیل صورت به -شد خواهد پرداخته بدان نیز تحقیق این
  شناختی روان توانمندي ابعاد

 شایستگی احساس  
 خودسامانی احساس  
 بودن مؤثر احساس  
 بودن دارامعن احساس  
 اعتماد احساس 

 تشـکیل  یکپارچـه  و ترکیبـی  صـورت  بـه  را شناختی روان توانمندي مفهوم ،بعد پنج این
  دهد. کاهش را شده ادراك توانمندسازي شدت تواند میآنها  از یک هرنبود  و دهد؛ می

  شناختی ي روانسازابعاد توانمند .1جدول 
  تعریف/مصداق  بعد

احساس 
  یستگیشا

کنند قابلیت و تبحر لازم  کنند یا احساس می شوند احساس شایستگی می وقتی افراد توانمند می
تنها احساس شایستگی بلکه احساس  کار دارند. افراد توانمندشده نه آمیز یتموفق يرا براي اجرا

  توانند کار را با کفایت انجام دهند. کنند که می اطمینان می
احساس 
  یخودسامان

هاي  ي تجربه احساس انتخاب در اجرا و نظام بخشیدن فرد به فعالیتابودن به معنخودسامان 
  مربوط به خود است.

احساس مؤثر 
  بودن

دهد که رفتار  بعد نشان می ینمؤثر بودن به معناي میزان تأثیرگذاري در نتایج پیامدها است. ا
  فرد در اجراي اهداف شغلی چقدر متفاوت دیده شده است.

 ارادمعن احساس
  بودن

و اهداف شغلی و علاقه درونی شخص به شغل (تامز  دار بودن یعنی باارزش بودنِامعن
  )1990، 2ولتهوس

ها منصفانه و یکسان برخورد  افراد توانمند داراي حسی به نام اعتماد و مطمئن هستند که با آن  احساس اعتماد
  خواهد شد.

  تحقیق پیشینه
 که دهد نشان تا بپردازدآن  پیشینه بررسی به باید پژوهشگر تحقیق، مسئله یافتن از پس

                                                   
1 Matthews et al. 
2 Thomas & Velthhouse 
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 هـیچ  تـاکنون وجوهـا،   جست به توجه با. است آگاه دیگران کارهاي در جمعی خرد از
؛ است نگرفته صورت کشور داخل در حاضر موضوع فرضیات و روابطۀ درزمین تحقیقی

  شد. خواهد پرداخته خارجی تحقیقات به بخش این در لذا
بر اساس آن،  کهاند  کرده بررسی را توانمندسازي از مدلی )2014( 1همکاران و چائو

 دو هـاي  داده از اسـتفاده  با ها آن .گذارد میاثر  شناختی روان يتوانمند رد قدرت تسهیم
 بـه  گرایش و مدیریتپایش  چگونه که کردند یبررس دور، راه از ارتباط بزرگ شرکت
 توانمنـدي  و سرپرسـتان دسـت   بـه  قـدرت  تسـهیم  بـین  رابطـه  ،قـدرت  فاصـله  داشتن
 قدرت، تسهیم که دهد می نشان تحقیق این نتایج .کند می تعدیل را کارکنان شناختی روان

پـایش   عـلاوه،  بـه  .کند می تقویت شناختی روان يسازتوانمند طریق از را شغلی عملکرد
 را رابطـه  ایـن  توانمندسـازي،  رد قـدرت  تسـهیم  تأثیر ايبر مانع ایجاد جاي به مدیریت
 تسـهیم  رابطه رد را مدیریتپایش  تأثیر نیز قدرت فاصله به تمایل و است کرده تقویت
  .است نموده تقویت شناختی روان يسازتوانمند و قدرت
 ،شـناختی  روان يتوانمنـد  آیا« عنوان با را پژوهشی نیز )2010( 2همکاران و اسبونی
 در بیمـار  از مراقبـت  کیفیت وهاي شغلیِ داراي عملکرد برتر  سامانه بین ۀرابط میانجی

 شناختی روان توانمندي بعد چهار میانجیِ نقش تأثیر بررسی هدف با »است ها بیمارستان
 میان در ها مراقبت کیفیت از بیماران ادراك وهاي شغلیِ داراي عملکرد برتر  سامانه بین

 کارکنان از نفر 541 ،روابط این آزمایش براي نامحقق دادند. انجام ها بیمارستان کارکنان
 از حاصـل  هـاي  یافتـه  انـد.  دهکـر  بررسـی  پزشـکی  بـزرگ  منطقـه  یک دررا  بیمارستان

 بـراي  خـوبی  میـانجی  ،شـناختی  روان توانمنـدي دهد  می نشان رگرسیون وتحلیل تجزیه
 سـه  است. مراقبت کیفیت از ادراك وهاي شغلیِ داراي عملکرد برتر  سامانه میان رابطه

 در خـوبی  میـانجی  معناداري) و شایستگی (استقلال، شناختی روان توانمندي فردي بعد
 مطالعه این نبود. معنادار که بودي متغیر تنها ،اثرگذاري و بودند متغیر دو این بینرابطه 

 تـأثیر  تحت بلکه است پزشکی عوامل تأثیر تحت تنها نه بیماران از مراقبت که داد نشان

                                                   
1 Chao et al. 

2 Bonias et al. 
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 تضمین به باید نیز پزشکی واحدهاي مدیران است. نیز کارکنان هاي نگرانی و ها دغدغه
هـاي شـغلیِ    سـامانه  از حمایت فرایندهاي و سیاست انسانی، منابع مدیریتراهبردهاي 

  کنند. توجه زیرمجموعه واحدهاي درداراي عملکرد برتر 
 پیامـدهاي  و پیشـایندها « عنـوان  بـا  پژوهشـی  در نیـز  )2011( 1همکاران و سایبرت

 عملکـرد  بـا  مدیریتی اقدامات بین رابطه به» سازمان در تیمی و شناختی روان توانمندي
 شـامل  اي زمینه پیشایندهايدهد  می نشان نتایج پرداختند. شناختی روان توانمندي و بالا

 هـاي  ویژگـی و  رهبـري  اجتمـاعی، -سیاسـی  حمایت بالا، عملکرد با مدیریتی اقدامات
  دارند. رابطه شناختی روان توانمندي با قوي طور به هرکدام، شخصی
 وهـاي شـغلیِ داراي عملکـرد برتـر      سامانه میان رابطه )،2014( 2همکاران و رامبارت

 توانمنـدي  مسـتقیم  تـأثیر  و اجتماعی هویت میانجی متغیر با را شناختی روان توانمندي
 از هـا  آن .انـد  کـرده  بررسـی  پزشکی هاي مراقبت از موجود ادراکات بر را شناختی روان

ــدل ــادلات ســازي م ــاختاري مع ــراي س ــه ب ــر  254متشــکل از  اي نمون ــاغلا ازنف  نش
هـاي شـغلیِ داراي    سـامانه دهـد   می نشان نتایج ند.ا هکرد استفاده استرالیاي ها بیمارستان

میـانجی   ،اجتماعی هویتهمچنین،  .دارد اجتماعی هویت رزیادي د تأثیر ،عملکرد برتر
 شـناختی  روان توانمندي وهاي شغلیِ داراي عملکرد برتر  سامانه میان رابطه براي خوبی
 از کارکنــان ادراك بــامحکمــی رابطــه  ،شــناختی روان توانمنــديبــراین،  عــلاوه .اســت

  دارد. ویژه هاي مراقبت
 اخلاقـی  هویـت  رد اخلاقـی  رهبـري  تـأثیر « عنـوان  با خود تحقیق در )2008( 3ژو

 این پرداختند. روابط بررسی به» شناختی روان توانمندي میانجی متغیر با همراه کارکنان:
 .نـد گردید انتخـاب  نمونـه مثابـه   به نفر 335 واجرا شد  مختلف صنعت 13 در پژوهش

 شایسـتگی،  بعـد  چهـار  قالـب  (در شـناختی  روان توانمندي که داد نشان پژوهش نتایج
، کارکنـان  اخلاقـی  هویـت  و اخلاقـی  رهبري بین )خودمختاري و معناداري اثرگذاري،

                                                   
1 Seibert et al. 
2 Bartram et al. 
3 Zhu 
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  است. روابط این در معناداري و مثبت روابط داراي و دارد میانجی نقش
 با توجه به زمینـه اهمیـت هـر    قبل وهاي  و ترکیب مدلپیشین با توجه به مطالعات 

ــین   ــان و همچن ــی کارکن ــت اخلاق ــت هوی ــت تقوی ــا در جه ــک از متغیره ــت  ،ی ماهی
تسهیم قـدرت و اقـدامات خـاص     که گیري کرد توان نتیجه هاي موردبررسی می سازمان

تواند موجب توانمندسازي کارکنان در جهـت تعیـین هویـت مثبـت و      منابع انسانی می
 ـ آنها اخلاقی در  هـایی کـه    هویـت اخلاقـی در سـازمان    ۀشود. بحث و گفتمـان درزمین

 مهـم و حسـاس اسـت و از طرفـی     جامعـه، در  از جهات مختلـف  هاآن و نقشاهمیت 
لازم و ضـروري  هسـتند   هاي گوناگون برخورداري از دانش، تخصص و مهارت نیازمند
گـذارد.   ها در جامعه، آثار مثبـت و منفـی مـی    چراکه هرگونه عملکرد این سازماناست. 
با توجه به نقـش توانمنـدي کارکنـان صـنعت خودروسـازي       ،در این پژوهش ،رو ازاین
اخلاقـی   يرعایت اصول اخلاقی و برخـورداري از الگـو  و عملکرد کارکنانشان،  زامیاد

  مناسب از اهمیت خاصی برخوردار است.

  تحقیق فرضیات
 و مثبـت  تـأثیر  ،شـناختی  روان توانمنـدي  ردهاي شغلیِ داراي عملکرد برتـر   سامانه -1

  دارد. معنادار
  دارد. معنادار و مثبت تأثیر ،شناختی روان توانمندي رد قدرت تسهیم -2
  دارد. معنادار و مثبت تأثیر ،کارکنان اخلاقی هویت رد شناختی روان توانمندي -3

  تحقیق روش. 3
از و توصـیفی   ،هـا کاربردي و از حیث گردآوري داده ،لحاظ هدف روش تحقیق از

نوع پیمایشی است. جامعه آماري، تمامی کارکنان بخش مهندسی و کیفیت شـرکت  
 150تعداد جامعه پـژوهش  آوري گردید.  جمع 1395ها در پاییز  داده. هستند زامیاد

انتخـاب  نمونـه  منزله  بهنفر  108 1که با توجه به جدول کرجسی و مورگان نفر بود
                                                   

1 Krejcie and Morgan 
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 از بـراي متغیـر توانمندسـازي    نامـه اسـت.   . ابزار سـنجش متغیرهـا، پرسـش   شدند
ــه دوازدهنامــه  پرســش ــی  )،1995(اســپریتزر اي  گوی ــر هویــت اخلاق ــراي متغی  از ب
نامه  و براي تسهیم قدرت از پرسش )2002( یدرو ئینو وآکاي  گویه هشتنامه  پرسش

نامه تسهیم قدرت،  شد. مقیاس پرسش استفاده )2014( چن و همکاراناي  یهگو شش
 ،شـناختی و هویـت اخلاقـی    هاي شغلیِ داراي عملکرد برتر، توانمندي روان سامانه

تا حدودي مخـالفم،   - 3مخالفم،  - 2کاملاً مخالفم،  - 1اي لیکرت ( گزینه طیف شش
آلفـاي  با کاملاً موافقم) است. بررسی پایایی  - 6موافقم،  - 5تا حدودي موافقم،  - 4

روش بررسی روایـی همگـرا   نیز با ها نامه بررسی روایی پرسش .احراز شدکرونباخ 
فهم  از سؤالات کوتاه و قابلنامه تا حد امکان سعی شد  . در تنظیم پرسشبررسی شد

سازي معادلات سـاختاري بـا روش    مدل ،هاوتحلیل داده استفاده گردد. روش تجزیه
  است. PLS warpافزار  حداقل مربعات جزئی با استفاده از نرم

  . ضریب آلفاي کرونباخ2جدول 
  آلفاي کرونباخ  متغیر

  852/0  شناختی ي روانتوانمند
  863/0  تسهیم قدرت

  850/0  اخلاقیهویت 
  928/0  هاي شغلیِ داراي عملکرد برتر سامانه

  هایافته. 4
 لیتحل) يساختار مدل وي ریگ اندازه مدل( مرحله دو در ساختاري معادلات سازي مدل

ي رهـا یمتغي بارهـا  و هـا  وزنی بررس ،يریگ اندازه مدلی بررس از منظور شود. ریتفس و
 مکنـون ي رهـا یمتغ نیب ریمس بیضرای بررس ،يساختار مدلی بررس از منظور و مکنون
هـاي   سـامانه  شـناختی،  روان توانمنـدي  قدرت، تسهیم متغیرهاياست  ذکر شایان است.

  .تحقیق هستند مکنون هايمتغیر ،اخلاقی هویت و شغلیِ داراي عملکرد برتر
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  گیري تحلیل مدل اندازه
 (سـؤالات  شـده  مشـاهده ي رهـا یمتغبا ي نظر میمفاهگیري  صحت اندازه مرحله، نیا در

 بررسی براي گردد. یمی بررس ها آنیی ایپا ویی روا ،منظور نیبد .شود تعیین می تحقیق)
 و )3سازهیی ای(پا 2یدروني سازگار و 1ها) (سازه مکنوني رهایمتغ هايشاخص از پایایی
 ،PLS مـدل  در اسـت.  شده استفاده 4همگرا روایی بررسی روش ازیی روا بررسی براي

 شـاخص  هری عاملي بارها  زانیمبر اساس  مکنون ریمتغي ها شاخص از کی هریی ایپا
 ـ 5/0آنها باید بیشتر از  از کی هر ارزش که طوري به شود یم مشخص  بـا آن ي مسـاو  ای

 توانمنـدي  قـدرت،  تسـهیم  متغیرهـاي نشـان داد کـه همـه     هـا شـاخص  بررسـی  باشد.
 عاملی بار داراي اخلاقی، هویت وهاي شغلیِ داراي عملکرد برتر  سامانه ،شناختی روان
 استفاده 5یبیترکیی ایپا شاخص از نیز سازهیی ایپاي ریگ اندازهي براهستند.  5/0 از بیش
 شـاخص  نیا مقدار شود. یم محاسبه کرونباخي آلفا بیضر اساس بر شاخص نیا .شد

 ـ هري برا را سازهیی ایپا مقدار 3 جدول باشد. با آني مساو ای 7/0بیشتر از  دیبا  از کی
  .دهد می نشان مکنوني رهایمتغ

  پایایی سازه متغیرهاي مکنون .3جدول 

 متغیر مکنون
 پایایی سازه

  توانمندسازي
  شناختی روان 

هاي شغلیِ  سامانه
داراي عملکرد 

  برتر

هویت 
  اخلاقی

تسهیم 
  قدرت

 903/0 885/0 938/0  881/0  پایایی ترکیبی
 863/0  850/0  928/0  852/0  آلفاي کرونباخ

 ـیترکیی ایپا ریمقادی تمام شود یم مشاهده که طور همان همـه   اسـت.  7/0 از بیشـتر  ،یب
                                                   

1 individual reliability of each item for constructs 
2 internal consistency 

3 construct validity 
4 convergent validity 

5 composite reliability 
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 ازي ری ـگ انـدازه  مـدل  ،نیبنـابرا  .اسـت  7/0 ازبیشتر  زین کرونباخي آلفا بیاضر ریدامق
  است. برخورداری مناسب سازهیی ایپا

 کـه شـود   مـی  لیتحل 2شده استخراج انسیوار نیانگیمبا  PLS مدل در 1همگرایی روا
  .کند اختیار 5/0 از بیش مقداريباید 

هاي شغلیِ داراي  شده براي متغیرهاي سامانه شاخص میانگین واریانس استخراج
و بـراي توانمنـدي    5/0از  بـیش عملکرد برتر، هویـت اخلاقـی و تسـهیم قـدرت،     

کمترین میزان بار عاملی را حذف داراي سؤالاتی که لذا  ؛است 384/0شناختی  روان
شـناختی حـذف    توانمنـدي روان  7و  2 يهـا  کنیم. سـؤال  و مدل را دوباره اجرا می

شود. نتایج حاصل از بررسی روایی همگرایی مربوط بـه ایـن دو متغیـر پـس از      می
  حذف سؤالات در جدول زیر آمده است.

  هاي (متغیرهاي مکنون) روایی همگراي سازه .4جدول 
 متغیر مکنون 

  روایی همگرا
 توانمندسازي

  شناختی روان
هویت 
  اخلاقی

هاي شغلیِ  سامانه
  داراي عملکرد برتر

تسهیم 
  قدرت

 یانسوار یانگینم
 شده استخراج

501/0  591/0  507/0 654/0 

 بـراي  شده استخراج انسیوار نیانگیم ریمقاد شود یم ملاحظه 4 جدول در که طور همان
 مناسـب ي همگـرا یی روا ازي ریگ اندازه مدل نیبنابرا است شتریب 5/0 از هامتغیر تمامی

  است. برخوردار

  تحلیل مدل ساختاري
 در ضـرایب  از یـک  هر است. آمده مسیر ضرایب همراه به یافته برازش مدل 2 شکل در

  باشد. 05/0 از کمتر آن ضریب معناداري مقدار که استمقبول  صورتی

                                                   
1 convergent validity 

2 average variance extracted (AVE) 
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  مدل ساختاري تحقیق .2شکل 

هـاي شـغلیِ داراي    سـامانه  و قـدرت  تسـهیم  یافتـه،  برازش مدل در دهد می نشان نتایج
 طریـق  از متغیـر  دو ایـن  و دارد شـناختی  روان توانمندي رد يمعناداراثر  ،عملکرد برتر

 دارد. معنـاداري  و مثبـت اثـر   ،کارکنـان  اخلاقی هویت رد شناختی روان توانمندي متغیر
  است.شده  ارائه نیز 3 جدول در نتایج

  ضرایب مسیر .5جدول 

  شاخص
 نتیجه  معناداري میزان  ضریب مسیر  روابط مدل

  معنادار  >01/0  34/0  شناختی روان توانمندسازي >>>تسهیم قدرت 

هاي شغلیِ داراي عملکرد برتر  سامانه
  معنادار  >01/0  36/0  شناختی روان توانمندسازي>>>

  معنادار  >05/0  30/0  هویت اخلاقی >>>شناختی روان توانمندسازي 

 گردد. می استفاده Q2 ضریب و )R2( یینتع ضریب از مدل بینی پیش قدرت بررسی براي
  گردد.می پیشنهاد صفر از بیش مقداري Q2 بیضر براي
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  بینی مدل هاي قدرت پیش شاخص .6جدول 
 متغیر مکنون 

  هویت اخلاقی  شناختی توانمندي روان  شاخص مدل

 R2( 289/0 091/0( یینضریب تع

 Q2 269/0  093/0ضریب 

 ـ تـوان  و تیظرف ،مدل هستند صفر از بیش ،هاضریب تمامی آنکه به توجه با  ـیب شیپ ی ن
یی کـو ین هـاي شـاخص  یافتـه،  بـرازش  مـدل  اعتبار بررسی براي ،درنهایت .را دارد لازم

 ـم ،2ریمس بیضر نیانگیم شاخص سه منظور بدین د.دگرمی بررسی 1برازش  R23 نیانگی
  است. دهش محاسبه 4انسیوار تورم عامل نیانگیم و

  هاي برازش مدل شاخص .7جدول 
  معناداري میزان  مقدار شاخص

  >001/0P 336/0  میانگین ضریب مسیر
 =R2 190/0 004/0Pمیانگین 

  5مقدار مطلوب، کمتر از   024/1  یانسعامل تورم وار یانگینم

 R2 نیانگیم و مسیر ضریب میانگین شاخص دو استآمده  بالا جدول در که گونه همان
 نـد کمتر 05/0 از مقـادیر  این ازآنجاکه وهستند  004/0 و 001/0 معناداري مقدار داراي

 مدل است 5 از کمتر نیز واریانس تورم عامل میانگین شاخص مقدارازآنجاکه  .ندمعنادار
  گردد. می یدأیتاز این منظر 

  گیري نتیجه. 5
 تقویـت هویـت اخلاقـی کارکنـان از طریـق توانمندسـازي       ،هدف پژوهش حاضـر 

                                                   
1 goodness of fit index 

2 average path coefficient 
3 average R-squared 

4 average variance inflation factor 
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هاي شغلیِ داراي عملکرد برتر  کارکنان و پیشایندهاي آن یعنی سامانه شناختی روان
میان مدیران و کارشناسان شرکت خودروسـازي زامیـاد اسـت.     و تسهیم قدرت در

سـامانه  مثابـه   بـه کـه  - هاي شـغلیِ داراي عملکـرد برتـر     دهد سامانه می نتایج نشان
از اقدامات منابع انسانی شامل اقداماتی چون کارمندیابی جامع،  ییکپارچه و منسجم

پـاداش عادلانـه (جبـران     هاي سامانه و اي عملکرد آموزش گسترده، ارزیابی توسعه
مثبت و معناداري دارد. اثر  ،شناختی کارکنان ر توانمندسازي رواند - خدمات) است

اسـت  ن در جوامـع آمـاري مختلـف یکسـان     ایر محقق ـنتایج این تحقیق با نتایج سا
توان ریشه این رابطه  ) و می2014و همکاران،  بارترام و 2010(بونیاس و همکاران،

مراتب نیازهاي مازلو، نظریه برابري  هاي انگیزشی همچون نظریه سلسله را در نظریه
ختلفـی از  توانند در سطوح م دانست. کارکنان با توجه به شرایط متفاوت زندگی می

مراتب نیازهاي مازلو  انگیزش کارکنان در سطوح ابتدایی سلسلهبراي نیازها باشند و 
دهی و یا جبران خدمات مناسب برخوردار بود. برخورداري از  پاداشسامانه از باید 

 ،مراتب نیازهاي مـازلو  تواند در سطوح ابتدایی سلسله دهی عادلانه می پاداشسامانه 
تمایل کارکنان به رشد و یـادگیري و تعـالی در سـازمان     ،دیگرمؤثر باشد. از طرف 

آمـوزش جـامع در سـازمان ضـرورت یابـد.      سامانه شود برخورداري از  موجب می
هاي برابـري و عـدالت مـرتبط دانسـت.      توان به نظریه همچنین، سایر عوامل را می

ازنظـر   هـم  ،اي عملکـرد  کارمندیابی جامع و ارزیابی توسـعه سامانه برخورداري از 
  هستند.انگیزشی و هم ازنظر برابري و عدالت حائز اهمیت 

توانـد موجـب    دهـد کـه تسـهیم قـدرت نیـز مـی       نتیجه دیگر پژوهش نشان می
گیـري و مشـارکت کارکنـان در     فرصـت تصـمیم   ایجادتوانمندسازي کارکنان شود. 

هاي انسـانی   را بهبود دهد و سرمایهآنها نفس  تواند روحیه اعتمادبه گیري می تصمیم
) یکسان 2014هاي چائو و همکاران ( نتایج با یافتهاین تر نماید.  ارزش سازمان را با

سـازمانی و رهبـري اسـت و در     هاي رفتار تأییدي بر نظریه ،است و در درجه اول
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شناختی  تأییدي بر وجود ارتباط میان تسهیم قدرت و توانمندسازي روان ،درجه دوم
  .است کارکنان

هاي شغلیِ داراي عملکرد برتر ازجمله عواملی است که  تسهیم قدرت و سامانه
شـناختی کارکنـان در جهـت کسـب هویـت       تواند موجبات توانمندسـازي روان  می

اخلاقی و فرهنگ اخلاقی را فراهم نماید. در هر سازمان با توجه به ماهیت دغدغه 
شـود. بـا    پیشبرد اهداف استفاده مـی براي  یسبابزار منامنزله  بهاز توانمندسازي  آن

بـراي  تواند عاملی مهمـی   می یشناخت تحقیقات، توانمندسازي روانپیشینه توجه به 
) و زمینـه ایجـاد فرهنـگ    2008(ژو، باشـد  تقویت و بهبود هویت اخلافی کارکنان 

تعهد را  و مناسب و هویت مبتنی بر اخلاق و رفتارهاي مثبت از قبیل فداکاري، ایثار
  در سازمان فراهم نماید.

 مختلـف  واحـدهاي  مـدیران  داشت انتظار توان می حاضر پژوهش نتایج به توجه با
 حیطـه  در کـه  تصـمیماتی  خصـوص  بـه - تصمیمات از بخشی تفویض با زامیاد شرکت
 زمینه دنتوان می سازمانی امور در مشارکت به کارکنان تشویق و -است کارشناسان کاري

 به توجه با د.ننمای فراهم ها فعالیت بودن ثرؤم و معناداري جهت دررا  کارکنان انگیزش
 مشـارکت  پیشـنهاد  شـاید آن  امور تخصصی حوزه و زامیاد شرکت در شغلی حساسیت

 ارتبـاط  بـا  امـا  رسـد ب نظر به معقولنا انگیزش،منظور  به سازمان امور برخی در کارکنان
 سـهیم  امکـان  توان می سازمان مسائل بارهدر نظرخواهی و صحبت و کارکنان با نزدیک

 از را کارکنـان  فردي انتظارات و داد آنها به را سازمانی مسائل و مشکلاتحل  در شدن
 انسـانی،  منـابع  مـدیریت  يکاراسامانه  به دستیابی جهت طرفی، از .ختشنا طریق این

 آمـوزش،  خـدمات،  جبـران  ازنظـر  انتظاراتشـان  و کارکنـان  متفـاوت  نیازهاي از آگاهی
  باشد. مؤثر و مفید تواند می ... و عملکرد ارزیابی

ترین انتظارات سازمان از کارکنانشان  افزایش کارایی و اثربخشی کارکنان از مهم
با توجه به تنوع اخلاقی  .هاي سازمان قدم بردارند است تا در جهت اهداف و ارزش
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از پـایش  باشـند.  آنهـا  ود خ ،کارکنانپایش ترین ابزار  و رفتاري کارکنان، شاید مهم
تواند بهترین ابـزار جهـت رسـیدن بـه اهـداف سـازمانی باشـد.         ها می طریق ارزش

اصـول   .هویت و یا فرهنگ در سازمان نهادینه شود منزله بهتواند  هایی که می ارزش
خـوب کـار کـردن،    ماننـد   - که سازمان از کارکنان خـود انتظـار دارد  - اخلاقی عام 

لذا در این پژوهش با در نظر گرفتن  است؛موارد این  هد ازتع و فداکاري، دلسوزي
توان تضـاد   انتظارات متفاوت کارکنان از سازمان و انتظارات سازمان از کارکنان می

. بـا توجـه بـه نتـایج     از بین بردشناختی کارکنان  توانمندسازي روانبا ها را  میان آن
 تمشـکلا حـل  اصـلی   يهـا  تواند یکـی از گـره   شناختی می تحقیق، توانمندي روان

سـازمانی   سازمان با اقدامات خاص مدیریت منـابع انسـانی و رفتـار    .سازمان باشد
 ،جبران خـدمات منصـفانه   ،(همچون کارمندیابی، آموزش گسترده، ارزیابی عملکرد

هـاي خـود را در    زمینـه ایجـاد ارزش  تواند  میمشارکت کارکنان و تفویض اختیار) 
طور  کارکنان نیز با برخورداري از محیط و کار انگیزشی به تاکارکنان تقویت نماید 

کارا و اثربخش فعالیت نمایند و آنچه سازمان انتظار دارد در قالب اصـول اخلاقـی   
  د.نسازمانی یا گروهی رعایت نمای

   



 

رس
بر

 ریتأث ی
مند

توان
 ي

وان
ر

اخت
شن

 ی
یو پ

یشا
دها

ن
 ي

هو
 بر 

آن
 تی

لاق
اخ

 ی
نان

ارک
ک

 

93 

  
  
 

  منابع
 در انسانی منابع شناسایی عوامل موثر بر توانمندسازي). 1387نیا، علی ( حسینی .1

   دانشگاه علامه طباطبایی :پایان نامه کارشناسی ارشد، تهران. ایران بیمه
 و نسـرین  ارشدي، ،منیجه ییلاق، شهنی ،عبدالکاظم نیسی، رضا، علی پور، عظیم .2

اعتباریابی مقیاس اهمیـت بـراي خویشـتن هویـت     «). 1393( کیومرث ،بشلیده
 ،4شـماره  ، 3دوره  ،فـردي  يها شخصیت و تفاوت. »اخلاقی براي دانشجویان

  .38-19صص 
سازمان و ).«1390فتاحی، مصطفی، گودرزي، ساجد و نوروزي، محمدحسین ( .3

هاي کاري با عملکرد بالا بر عملکرد آن و بررسی نقش میانجی  مطالعۀ تأثیر نظام
 6هاي تجاري واقع در منطقه  مطالعه موردي شرکت؛ پذیري منابع انسانی انعطاف

 .163-145صص ، 3، شماره 1دوره ، مدیریتی هاي پژوهش و اسلام». تهران
. هـاي انسـان   شناسی مثبت، علم شـادمانی و نیرومنـدي  روان). 1387کار، آلن ( .4

 ترجمه حسن پاشا شریفی و جعفر نجفی زند. تهران: سخن.
  .دانش نگاه. تهران. مدیریت و سازمان مبانی .)1394( سیدمحمد مقیمی، .5
اسـتفاده   بنـدي  یـت اولو بررسـی « ).1391(پیوسته، اکبـر  و باري، حسین نصیري .6

، 12دوره ، مدیریت نظامی ».AHPمدیران و فرماندهان از انواع قدرت به روش 
 .120-93صص ، 45شماره 

بررسـی  «). 1392آورپور، فهیمه ( ماه و ی، عقیلهالله نعمت ،نظري ولاشانی، مینا .7
. »هاي کاري با عملکرد بالا و سرمایه فکري بـر عملکـرد سـازمان    تأثیر سیستم

  .ها و راهکارها المللی مدیریت، چالش کنفرانس بین: ازشیر
8. Aquino, K., Freeman, D., Reed, A., Lim, V. K. G., & Felps, W. 

(2009). “Testing a Social-cognitive Model of Moral Behavior: 



 

ش
ژوه

پ
 يها

وان
ر

ختی
شنا

 
 مد

در
/ تیری

ال 
س

دوم
ره 

شما
 /

/ دوم
تان

مس
و ز

یز 
پای

 
13

95
 

94 

The Interactive Influence of Situations and Moral Identity 

Centrality”. Journal of Personality and Social Psychology, Vol. 

97, No. 1, pp. 123-141. 

9. Aquino, K., & Reed, A. (2002). “The Self-Importance of Moral 

Identity”. Journal of Personality and Social Psychology, Vol. 

83, No. 6, pp. 1423–1440. 

10. Aquino, K., Reed, A., Thau, S., & Freeman, D. (2007). “A 

Grotesque and Dark Beauty: How Moral Identity and 

Mechanisms of Moral Disengagement Influence Cognitive and 

Emotional Reactions to War”. Journal of Experimental Social 

Psychology, Vol. 43, No. 3, pp. 385–392. 

11. Arnold, M. L. (2000). “Stage, Sequence, and Sequels: Changing 

Conceptions of Morality, Post-Kohlberg”. Educational 

Psychology Review, Vol. 12, No. 4, pp. 365-383. 

12. Avolio, B. J., Hannah, S. T., & May, D. R. (2011). “Moral 

Maturation and Moral Conation: A Capacity Approach to 

Explaining Moral Thought and Action”. Academy Of 

Management Review, Vol. 36, No. 4, pp. 663-685. 

13. Beltrán-Martín, I., Roca-Puig, V., Escrig-Tena, A., & Bou-Llusar, 

J. C. (2008). “Human Resource Flexibility as a Mediating Variable 

Between High Performance Work Systems and Performance”. 

Journal of Management, Vol. 34, No. 5, pp. 1009-1044. 

14. Berzonsky, M. D. (2003). “Identity Style and Well-being: Does 

Commitment Matter?” Identity: An International Journal of 

Theory and Research, Vol. 3, No. 2, pp. 131-142. 



 

رس
بر

 ریتأث ی
مند

توان
 ي

وان
ر

اخت
شن

 ی
یو پ

یشا
دها

ن
 ي

هو
 بر 

آن
 تی

لاق
اخ

 ی
نان

ارک
ک

 

95 

15. Blasi, A. (1983). “Moral Cognition and Moral Action: A 

Theoretical Perspective”. Developmental Review, Vol. 3, No. 2, 

pp. 178-210. 
16. Bonias, D., Bartram, T., Leggat, S. G., & Stanton, P. (2010). 

“Does Psychological Empowerment Mediate the Relationship 

between High Performance Work Systems and Patient Care 

Quality in Hospitals?”. Asia Pacific Journal of Human 

Resources, Vol. 48, No. 3, pp. 319-337. 

17. Boxall, P., & Purcell, J. (2000). “Strategic Human Resource 

Management: Where Have We Come from and Where Should 

We Be Going?”. International Journal of Management Reviews, 

Vol. 2, No. 2, pp. 183-203. 

18. Braynion, P. (2004). “Power and Leadership”. Journal of Health 

Organization and Management, Vol. 18, No. 6, pp. 447-463. 

19. Brown, M. E., Trevino, L. K., & Harrison, D. (2005). “Ethical 

Leadership: A Social Learning Perspective for Construct 

Development and Testing”. Organizational Behavior and 

Human Decision Processes, Vol. 97, No. 2, pp. 117−134. 

20. Chao C. Chen, Zhang, Ann Yan & Wang, Hui (2014). 

“Enhancing the Effects of Power Sharing on Psychological 

Empowerment: The Roles of Management Control and Power 

Distance Orientation”. Management and Organization Review, 

Vol. 10, No. 1, pp. 135-156. 

21. Chen, C. C., & Farh, J. L. (2010). “Developments in 

Understanding Chinese Leadership: Paternalism and its 



 

ش
ژوه

پ
 يها

وان
ر

ختی
شنا

 
 مد

در
/ تیری

ال 
س

دوم
ره 

شما
 /

/ دوم
تان

مس
و ز

یز 
پای

 
13

95
 

96 

Elaborations, Moderations, and Alternatives”. In M. Bond (Ed.), 

Oxford Handbook of Chinese Psychology: pp. 599–622. Oxford: 

Oxford University Press. 

22. Datta, D. K., Guthrie, J. P., & Wright, P. M. (2005). “Human 

Resource Management and Labor Productivity: Does Industry 

Matter?”. Academy of management Journal, Vol. 48, No. 1, pp. 

135-145. 

23. Delaney, J. T., & Huselid, M. A. (1996). “The Impact of Human 

Resource Management Practices on Perceptions of 

Organizational Performance”. Academy of Management journal, 

Vol. 39, No. 4, pp. 949-969. 

24. Delery, J. E., & Doty, D. H. (1996). “Modes of Theorizing in 

Strategic Human Resource Management: Tests of Universalistic, 

Contingency, and Configurational Performance Predictions”. 

Academy of Management Journal, Vol. 39, No. 4, pp. 802-835. 

25. Ebbeck, V., & Gibbonsm, S. L. (2003). “Explaining the Self-

conception of Perceived Conduct Using Indicators of Moral 

Functioning in Physical Education”. Research Quarterly for 

Exercise and Sport, Vol. 74, No. 3, pp. 284-291. 
26. Evans, W. R., & Davis, W. D. (2005). “High-performance Work 

Systems and Organizational Performance: The Mediating Role 

of Internal Social Structure”. Journal of management, Vol. 31, 

No. 5, pp. 758-775. 

27. Fu, N., Flood, P. C., Bosak, J., Morris, T., & O'Regan, P. (2013). 

“Exploring the Performance Effect of HPWS on Professional 



 

رس
بر

 ریتأث ی
مند

توان
 ي

وان
ر

اخت
شن

 ی
یو پ

یشا
دها

ن
 ي

هو
 بر 

آن
 تی

لاق
اخ

 ی
نان

ارک
ک

 

97 

Service Supply Chain Management”. Supply Chain Management: 

An International Journal, Vol. 18, No. 3, pp. 292-307. 

28. Guest, D. E. (1997). “Human Resource Management and 

Performance: A Review and Research Agenda”. International 

Journal of Human Resource Management, Vol. 8, No. 3, pp. 

263-276. 
29. Hardy, S. A., Bhattacharjee, A., Reed, A., & Aquino, K. (2010). 

“Moral Identity and Psychological Distance: The Case of 

Adolescent Parental Socialization”. Journal of Adolescence, 

Vol. 33, No. 1, pp. 111-123. 

30. Hardy, S., A., & Carlo, G., (2005). “Identity as a Source of 

Moral Motivation”. Human Development, Vol. 48, No. 4, pp. 

232-256. 

31. Huebner, B., Dwyer, S., & Hauser, M. (2008). “The Role of 

Emotion in Moral Psychology”. Trends in Cognitive Sciences, 

Vol. 13, No. 1, pp. 1-13. 

32. Huselid, M. A., Jackson, S. E., & Schuler, R. S. (1997). 

“Technical and Strategic Human Resources Management 

Effectiveness as Determinants of Firm Performance”. Academy 

of Management journal, Vol. 40, No. 1, pp. 171-188. 

33. Jiang, K., Lepak, D. P., Hu, J., & Baer, J. C. (2012). “How Does 

Human Resource Management Influence Organizational 

Outcomes? A Meta-analytic Investigation of Mediating 

Mechanisms”. Academy of Management Journal, Vol. 55, No. 6, 

pp. 1264-1294. 



 

ش
ژوه

پ
 يها

وان
ر

ختی
شنا

 
 مد

در
/ تیری

ال 
س

دوم
ره 

شما
 /

/ دوم
تان

مس
و ز

یز 
پای

 
13

95
 

98 

34. Lam, S. S., Schaubroeck, J., & Aryee, S. (2002). “Relationship 

between Organizational Justice and Employee Work Outcomes: 

A Cross‐national Study”. Journal of Organizational Behavior, 

Vol. 23, No. 1, pp. 1-18. 

35. Maclean, A. M., Walker, L. J., & Matsuba, M. K. (2004). 

“Transcendence and the Moral Self: Identity, Integration, 

Religion, and Moral Life”. Journal for the Scientific Study of 

Religion, Vol. 43, No. 3, pp. 429-437. 

36. Matthews, R. A., Michelle Diaz, W., & Cole, S. G. (2003). “The 

Organizational Empowerment Scale”. Personnel Review, Vol. 

32, No. 3, 297-318. 

37. Ott, H. E. & Sachs, W. (2000). Ethical Aspects of Emissions 

Trading. Wuppertal Institute for Climate, Environment and Energy, 

Wuppertal Paper, (110). Accessible at: 

https://www.econstor.eu/bitstream/10419/49121/1/332359719.pdf. 

38. Penner, L. A., Dovidio, J. F., Piliavin, J. A., & Schroeder, D. A. 

(2005). “Prosocial Behavior: Multilevel Perspectives”. Annu. 

Rev. Psychol., Vol. 56, No. 14, pp. 365-392. 

39. Sashkin, M. (1984). “Participative Management Is an Ethical 

Imperative”. Organizational Dynamics, Vol, 12, No. 4, pp. 5-22. 

40. Schuler, Randall S., & Jackson, Susan E. (1987). “Linking 

Competitive Strategies With Human Resource Management”. The 

Academy of Management Executive, Vol. 1, No. 3, pp. 207-208. 

41. Seibert, S. E., Wang, G., & Courtright, S. H. (2011). 

“Antecedents and Consequences of Psychological and Team 

https://www.econstor.eu/bitstream/10419/49121/1/332359719.pdf.


 

رس
بر

 ریتأث ی
مند

توان
 ي

وان
ر

اخت
شن

 ی
یو پ

یشا
دها

ن
 ي

هو
 بر 

آن
 تی

لاق
اخ

 ی
نان

ارک
ک

 

99 

Empowerment in Organizations: A Meta-analytic Review”. 

Journal of Applied Psycholog, Vol. 96, No. 5, pp. 981-1003.  
42. Shao, R., Aquino, K., & Freeman, D. (2008). “Beyound Moral 

Reasoning: A Review of Moral Identity Research and its 

Implication for Business Ethics”. Business Ethics Quarterly, 

Vol. 18, No. 4, pp. 513-540. 

43. Shields, D. L., Bredemeier, B. L., LaVoi, N. M., & Power, F. C. 

(2005). “The Sport Behavior of Youth, Parents, and Coaches: 

The Good, the Bad, and the Ugly”. Journal of Research in 

Character Education, Vol. 3, No. 1, pp. 43-59. 

44. Snell, S. A., & Dean, J. W. (1992). “Integrate Manufacturing 

and Human Resource Management: A Human Capital 

Perspective”. Academy of Management Journal, Vol. 35, No. 3, 

pp. 467-504. 

45. Spritzer, Gretchen M. (1995). “Psychological Empowerment in 

Work Place, Dimensions, Measurement and Validation”. The 

Academy Management Journal, Vol. 38, No. 5, pp. 1442-1465. 

46. Sunste, C. R. (2005). “Moral Heuristics”. Behavioral and Brain 

Sciences. Vol. 28, No. 5, pp. 531-573. 

47. Takeuchi, R., Marinova, S. V., & Lepak, D. (2004). “Justice 

Climate as a Missing Link for the Relationship between High 

Investment HRM Systems and Ocbs”. In Academy Of 

Management Proceedings, Vol. 2004, No. 1, pp. D1-D6. 

48. Thomas, K. W., & Velthhouse, B. A. (1990), “Cognitive 

Elements of Empowerment: An Interpretive Model of Intrinsic 



 

ش
ژوه

پ
 يها

وان
ر

ختی
شنا

 
 مد

در
/ تیری

ال 
س

دوم
ره 

شما
 /

/ دوم
تان

مس
و ز

یز 
پای

 
13

95
 

100 

Task Motivation”. Academy of Management Journal, Vol. 15, 

No. 4, pp. 666-681. 

49. Timothy, Bartram, Karimi, Leila, Leggat, Sandra G., & Stanton, 

Pauline (2014). “Social Identification: Linking High 

Performance Work Systems, Psychological Empowerment and 

Patient Care”. The International Journal of Human Resource 

Management, Vol. 25, No. 17, pp. 2401-2419. 
50. Tsai, C. J. (2006). “High Performance Work Systems and 

Organizational Performance: An Empirical Study of Taiwan's 

Semiconductor Design Firms”. The International Journal of 

Human Resource Management, Vol. 17, No. 9, pp. 1512-1530. 

51. Whitener, E. M. (2001). “Do “High Commitment” Human 

Resource Practices Affect Employee Commitment?”. Journal of 

Management, Vol. 27, No. 5, pp. 515-535. 

52. Wright, P. M., Gardner, T. M., & Moynihan, L. M. (2003). “The 

Impact of HR Practices on the Performance of Business Units”. 

Human Resource Management Journal, Vol. 13, No. 3, pp. 21-36. 

53. Wright, P. M., & Kehoe, R. R. (2008). “Human Resource 

Practices and Organizational Commitment: A Deeper 

Examination”. Asia Pacific Journal of Human Resources, Vol. 

46, No. 1, pp. 6-20. 

54. Zacharatos, A., Herschovis, M. S., Turner, N., & Barling, J. 

(2007). “Human Resource Management in the North 

American Automotive Industry: A Meta-analytic Review”. 

Personnel Review, Vol. 36, No. 2, pp. 231-254. 



 

رس
بر

 ریتأث ی
مند

توان
 ي

وان
ر

اخت
شن

 ی
یو پ

یشا
دها

ن
 ي

هو
 بر 

آن
 تی

لاق
اخ

 ی
نان

ارک
ک

 

101 

55. Zhu, Weichun (2008). “The Effect of Leadership on Follower 

Moral Identity: The Mediating Role of Psychological 

Empowerment”. Kravis Leadership Institute, Leadership 

Review, Vol. 8, No. 6, pp. 62-73. 




	Blank Page

