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معادلات ساختاري رابطه خشم و انطباق‌پذیری پرستاران؛
 تحليل میانجی‌گری رهبري اخلاقي و تعدیل‌گری تکانش گري

 
فرشيد اصلاني 1*، عاطفه حشمت زاده 2، سید فرهاد حسینی 3

چکیده

هدف: امروزه به دليل گسترش سازمان‌ها در سطح جهاني و افزايش تعارض‌ها در زندگي اجتماعي افراد و تغييرهاي چشمگير 
محيطي و اجتماعي، انعطاف‌پذیری افراد و سازمان‌ها در برابر مشکلات و خشم اهميت روزافزوني پیداکرده است. هدف پژوهش 
بين  در  گري  تکانش  تعدیل‌گری  و  اخلاقي  رهبري  میانجی‌گری  تحليل  کارکنان،  انطباق‌پذیری  و  خشم  رابطه  شناسايي  حاضر 

پرستاران بيمارستان شهداي لنجان است.
از نوع همبستگي است. جامعه آماري پژوهش  و  ازنظر اجرا توصيفي  ازلحاظ هدف، کاربردي و  مواد و روش: پژوهش حاضر 
حاضر را بهياران و پرستاران بيمارستان شهداي لنجان به تعداد 151 نفر تشکيل مي‌دهند که حجم نمونه به شيوه کل سرشماري 
پرسشنامه   ،)1999( اشپيلبرگر  خشم  پرسشنامه  استاندارد  پرسشنامه  چهار  شامل  پژوهش  ابزار  شد.  انتخاب  نفر   151 تعداد  به 
کنش گري بارکلي )2011(، پرسشنامه رهبري اخلاقي کالشون و همکاران )2011( و پرسشنامه انطباق‌پذیری اولسون و همکاران 
)1985( بود. روايي آن به شيوه صوري و سازه و پايايي آن نيز بر اساس آلفای کرونباخ تائید شد. داده‌های گردآوری‌شده بر اساس 

معادلات ساختاري در نرم‌افزار PLS مورد تجزیه‌وتحلیل قرار گرفت.
و   )β=0/600( تعديل‌گر کنش گري با نقش  بر رهبري اخلاقي  پژوهش حاضر نشان می دهد که خشم  يافته‌هاي  يافته ها: 
رهبري اخلاقي بر انطباق‌پذیری )β=0/557( تأثیر مثبت دارد، همچنين خشم بر انطباق‌پذیری با نقش ميانجي رهبري اخلاقي 
)β =0/211( تأثیر مثبت دارد، از طرفي خشم بر رهبري اخلاقي )β =-0/379( و خشم بر انطباق‌پذیری )β = -0/293( تأثیر 

.)P>0/000( معکوس و معنادار دارد
نتیجه‌گیری: با توجه به نقش اساسي رهبري اخلاق مدار در بهبود کنترل خشم، مديران بايد به شرايط کاري پرستاران اهميت 
با تغييرات  دهند و از کوشش هاي آن‌ها قدرداني شود. خشم و تکانش گری بالاي افراد می‌تواند درک توانايي آن‌ها براي انطباق 
سازماني را تضعيف کند. يکي از راه‌هاي تشويق رفتار اخلاقي در سازمان‌ها، تمرکز بر اين ويژگي‌ها هنگام انتخاب، ارتقا و توسعه 

رهبران سازماني است.

کلمات کلیدی: انطباق‌پذیری، پرستاران، تکانش گري، خشم، رهبري اخلاق.
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مقدمه
از ویژگی‌های مهم سازمان‌های امروزي، رويارويي با محيط 
متغير و پوياست. براي مثال، تغييرهاي مستمر در فن‌آوری‌ها، 
يادگيري  به  را  کارکنان  سازمان‌ها،  ساختار  تغيير  و  ادغام 
انطباق‌پذیری  و  سازگاري  قدرت  افزايش  و  جديد  مهارت‌های 

ملزم می‌کند )۱(.
در  تا  می‌رفت  انتظار  کارکنان  از  که  گذشته  برخلاف  يعني 
حد نقش‌های رسمي عمل کنند، در قراردادهاي روان‌شناختی 
منظور  است.  انتظار  مورد  نيز  نقش  از  فراتر  رفتارهاي  جديد، 
نقش‌های  از  فراتر  شغلي  رفتارهاي  نقش،  از  فراتر  عملکرد  از 
سامانه‌های  سوی  از  به‌طورمعمول  که  است  کارکنان  رسمي 
مديريت   .)۲( نمي‌‌شود  گرفته  نظر  در  سازمان،  پاداش  رسمي 
منابع  برخورداراست،  بسياري  اهميت  از  انساني  منابع  درست 
عملکرد  بين  تمايز  باعث  که  است  مهمي  عوامل  از  انساني 
اساسي  چالش‌‌هاي  از  يکي  همچنين  مي‌‌شود.  سازمان‌ها 
انساني  منابع  مديريت  و  استخدام  انتخاب،  جذب،  سازمان‌ها 
با  است. افزايش انطباق‌پذیری افراد در سازمان‌ها براي مقابله 
چالش‌‌ها و مشکلات سازمان و محيط رقابتي ازجمله مسائلي 
است.  کرده  به خود جلب  را  مديران سازمان‌ها  توجه  که  است 
امروزه با پيچيده‌‌تر شدن سازمان‌ها و نگرش‌های جديد نسبت 
مشارکت  و  انطباق‌‌پذيري  نقش  کارکنان،  توانمندي‌‌هاي  به 
اثربخشي سازمان، آشکارشده  و  افزايش بهره‌‌وري  سازماني در 
است و با توجه به اهميت احساس‌‌هاي مثبت در کاهش خشم، 
کارکنان،  مشارکت  و  اخلاقي  کاري  جو  ايجاد  در  بايد  مديران 
توجه بيشتري نمايند )۳(. معنا دهی به رويدادهاي آسيب‌‌زاي 
زندگي و تجربه خشم، تحت تأثیر تحول رواني معنوي افراد است 
بافت  ايجاد  در  رهبر  بی‌دریغ  تلاش‌های  اخلاقي  رهبري   .)۴(
و  کارکنان  اخلاقي  رفتار  بر  تأثیرگذاری  براي  اخلاقي  زمينه  و 
را نشان  انطباق‌‌پذيري  ازجمله  پيروان  نگرش‌‌هاي کاري مثبت 
مي‌‌دهد )۵(. انطباق‌‌پذيري به‌عنوان نوعي از عملکرد به‌تازگی 

درزمینه‌های  و  است  قرارگرفته  موردتوجه  و  شناسايي  مورد 
 .)۶( گيرد  قرارمي  مورداستفاده  خشم  و  رواني  ناگوار  شرايط 
و  عملکرد  حوزه  در  سازه  جديدترين  به‌عنوان  انطباق‌پذیری 
کنترل خشم و احساسات نامتناسب و به‌عنوان نتيجه تغييرهاي 
که   )۷( است  قرارگرفته  ویژه‌ای  موردتوجه  کار  دنياي  در  سريع 
می‌توان به‌عنوان يک کنش متناسب نيز مدنظر داشت. درواقع 
عرصه‌هاي  در  مختلف  و  متشکل  فعاليت‌هاي  به  کنشگري 
اقتصادي، اجتماعي، سياسي، فرهنگي، محيط زيستي گفته 
اين  در  تغيير  از  جلوگيري  يا  تعادل  ايجاد  باهدف  که  مي‌شود 

زمينه‌ها با ميل بهبود در جامعه شکل مي‌‌گيرد.
با رشد مثبت، انطباق‌پذیری و رسيدن به سطحي از تعادل و 
کنش متناسب پس از به وجود آمدن اختلال در وضعيت تعادلي 
انطباق  به  انعطاف‌پذیری  بنابراين،  مي‌‌کند.  مطابقت  پيشين، 
استرس‌های  و  مصائب  آوردگاه  در  که  مي‌‌شود  گفته  موفقي 
ازلحاظ مفهومي  ناتوان ساز آشکار مي‌‌گردد. خشم  و  توان گاه 
يک  به  نسبت  ناخشنودي  يا  اعتراض  قوي  احساس  يک  به 
شخص يا موقعيت تعریف‌شده است که می‌تواند با احساس‌‌هاي 
شدن  عصبانی  يا  خصومت  غيظ،  غضب،  رنجش،  دلخوري، 
تجربه  زماني  معمولًا  خشم  به‌طورکلی   .)۸( باشد  مترادف 
می‌شود که فرد دچار ناکامي مي‌‌گردد و زمينه احساس فقدان 
و پوچي از مهم‌ترین عوامل در ايجاد افسردگي هستند را فراهم 
مي‌‌کند و يکي از عوامل مهم تأثیرگذار در ادراک افراد از ناکامي 
آن‌هاست  اخلاقي  و  ديني  باورهاي  خود،  موضوعات  فقدان  و 
ايفا  زمينه مي‌‌تواند نقش متناسبي  اين  که رهبري اخلاقي در 
نوعي  که  دارد  وجود  خارق‌العاده‌ای  نيروي  اخلاق،  در  نمايد. 
تحمل  در  او  به  و  مي‌‌بخشد  متدين  انسان  به  معنوي  قدرت 
و  تجربي  مطالعات   .)۹( مي‌‌کند  کمک  زندگي  سختی‌های 
نظري زيادي وجود دارد که نشان مي‌‌دهد متغيرهاي تأثیرگذار 
بر رفتار اخلاقي افراد در سازمان‌ها، تصميم‌‌گيري اخلاقي افراد 
و  خشن  رفتار  نامناسب،  کنش‌‌هاي  بروز  از  و  مي‌‌کند  تقويت  را 

معادلات ساختاري رابطه خشم...
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فرشيد اصلاني و همکاران

پژوهش‌‌هاي  بااین‌وجود   ،)10( مي‌‌کند  جلوگيري  خشم‌آلود 
تجربي اندکي روابط بين مؤلفه‌‌هاي کليدي چنين راهبرد تغيير 
را که شامل رهبري اخلاقي، فرهنگ انطباق‌پذیری و کنشگری 
است؛ بررسي نموده‌‌اند )11(. درواقع رهبري اخلاق مدار يکي 
از سبک‌‌هاي رهبري است که در سازمان‌ها کاربرد زيادي دارد 
همه‌‌  در  که  دارند  رهبري  از  گوناگوني  تعاريف  انديشمندان  و 
اين تعاريف، نفوذ اجتماعي عامل مشترک است، چراکه رهبري 
به  فرآيند نفوذ اجتماعي است که در آن رهبر در پي دستيابي 
اهداف سازماني خود  به  تا  پيروان است  همکاري داوطلبانه‌‌ي 

برسد )12(.
گستره  در  که  است  رواني‌  وضعيتي  عصبانيت  يا  خشم 
فيزيکي  معلول‌هاي  مي‌‌گنجد.  شديد  غضب  تا  اندک  آزردگي 
و  فشارخون  افزايش  و  قلب  ضربان  شدن  تند  شامل  خشم 
آدرنالين در خون است. از ديد عده‌اي، خشم بخشي از واکنش 
مغز به بيمناکي‌اش از درد است. هنگامی‌که شخص خودآگاهانه 
تا بلافاصله رفتار تهدیدکننده نيروي  به اقدام مي‌‌گيرد  تصميم 
)رفتاري،  را متوقف کند، خشم احساس غالب  بيروني ديگري 
ذهني و کالبدشناختي( در وي مي‌شود. خشم را يکي از حالات 
نجات  براي  است  راهي  درواقع  که  مي‌دانند  انسان‌ها  طبيعي 
دادن يا حفظ کردن فرد از يک نگراني يا خطر که در حال وقوع 
به‌صورت  مناسب  رفتار  نمايش  اخلاقي،  رهبري   .)۱۳( است 
ترويج  و  فردی  بین  روابط  و  شخصي  اعمال  طريق  از  هنجاري 
دوجانبه،  ارتباطات  طريق  از  پيروان  ميان  در  رفتارها  اين‌گونه 
يک  ويژگي  انطباق‌پذیری   .)۱۴( است  تصميم‌گيري  و  تشويق 
انطباق  در  را  آن  توانايي  که  است  عملکردي  يا  مدل  سيستم، 
يا  زياد  محدوده  در  میزان يا  کار  شرايط  در  خوب  عملکرد  و 
وسيع، تعريف مي‌‌کند. دستگاهی که به‌خوبی منطبق مي‌شود، 
توسط  وقتی‌که  حتي  را  کارآمدي‌اش  يا  عملي  سطح  مي‌تواند 
بيشتر محک زده مي‌شود، حفظ  و  بيشتر  تقاضاهاي عملياتي 
کرده يا افزايش دهد )12(. کنشگري به فعاليت‌هاي متشکل و 

مختلف در عرصه‌هاي اقتصادي، اجتماعي، سياسي، فرهنگي، 
محيط زيستي گفته مي‌شود که باهدف ايجاد تعادل يا جلوگيري 
از تغيير در اين زمينه‌ها با ميل بهبود در جامعه شکل مي‌‌گيرد 

.)15(
بر  کنشي  ويژگي  خشم  تأثیر  بررسي  به  پژوهشي  در   )16(
رهبري اخلاقي و حمايت از تغييرات سازماني اقدام نموده‌اند 
که نتايج بيانگر آن است که خشم بالا و کنش پذيري بالا مربوط 
به رهبري اخلاقي داراي رتبه پايين است. به‌طور مشابه، رابطه 
منفي قوی‌تری بين خشم و رهبري اخلاقي براي رهبران با کنش 
پذيري پايين وجود داشت. )17( در پژوهشي به بررسي رابطه 
نوآوري و خلاقيت  براي  انگيزش دروني  با  رهبري اخلاق مدار 
کارکنان جهت کاهش ناملايمات کاري پرداخته است که نتايج 
نشان داد، ابتدا رهبري اخلاق مدار باعث تأثیر بر انگيزش دروني 
در رفتار نوآورانه مي‌‌شود و سپس انگيزش دروني در نوآوري، طي 
يک فرآيند زنجيره‌‌اي باعث تقويت خلاقيت در محيط کارشده و 
زمینه‌ساز شادابي و دوري از عصبانيت و خشم مي‌‌گردد )18(. 
پايه  بر  شغلي  مسير  انطباق‌پذیری  پیش‌بینی  به  مطالعه‌‌اي  در 
ذهن آگاهی و تمایزیافتگی کارکنان آموزش‌وپرورش استان البرز 
بر  شغلي  مسير  انطباق‌پذیری  داد،  نشان  نتايج  که  پرداختند 
اساس ذهن آگاهی و تمایزیافتگی قابل پیش‌بینی است )19(. 
در پژوهشي به بررسي عملکرد انطباق‌پذیری بر کنترل اخلاقي 
به‌عنوان  انطباقي  عملکرد  که  بود  آن  بيانگر  نتايج  پرداختند. 
قابلیت‌های افراد در مواجهه با تغييرهاي به وجود آمده در محل 
و  عصبانيت  همچون  غیرمعمول  و  جديد  موقعیت‌های  و  کار 
استرس‌های  نقش  بررسي  به  در مطالعه‌ای  خشم است )20(. 
خانواده‌‌ها  انطباق‌پذیری  در  کار  و  خانواده  تعارض  و  شغلي 
نتايج نشان مي‌‌دهد تأمین هزينه‌‌هاي  اقدام نموده‌‌اند. بررسي 
دادن  از دست  و  استرس شغلي  اصلي  منبع  به‌عنوان  خانواده 
حضور در شبکه‌‌هاي ارتباطي خانواده به‌عنوان مهم‌ترین عامل 
بين  رابطه  بررسي  به   .)21( است  در خانواده  تعارضات شغلي 
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معادلات ساختاري رابطه خشم...

روش بررسي
پژوهش حاضر ازلحاظ هدف پژوهش کاربردي و ازنظر اجرا 
توصيفي و از نوع همبستگي است. جامعه آماري پژوهش حاضر 

شهداي  بيمارستان  پرستاران  و  بهياران  از  نفر   151 تعداد  را 
لنجان تشکيل مي‌‌دهند که حجم نمونه به شيوه کل سرشماري 

به تعداد 151 نفر انتخاب شد.

انطباق‌پذیری و شرايط رفتاري و رواني خشن پرداخته و نتيجه 
گرفتند که انطباق‌پذیری از 5 حيطه تشکیل‌شده است که شامل 
مقابله با موقعیت‌های اضطراري و غيرمترقبه، مديريت استرس 
کاري، حل خلاقانه مشکلات، يادگيري و سازگاري بين فردي 
بر  اخلاقي  رهبري  تأثیر  بررسي  به  پژوهشي  در   .)22( است 
ظرفيت انطباق‌پذیری سازماني در دانشگاه صنعتي نوشيرواني 
اخلاقي  رهبري  داد  نشان  پژوهش  نتايج  نمودند،  اقدام  بابل 
بر ظرفيت انطباق‌پذیری سازماني در دانشگاه نوشيرواني بابل 

تاثيردارد.
بالاي  حجم  دلیل  به  بیمارستان‌ها  از  بسياري  در 
مراجعه‌‌کنندگان و نبود امکانات کافي و لازم، بسياري از کارکنان 
پنهان  خشم  و  منفي  احساس  نوع  يک  دچار  پرستاران  به‌ویژه 
با  انطباق‌پذیری  براي  لازم  آموزشي  شرايط  نبود  و  مي‌‌شوند 

يک  نبود  مي‌‌افزايد.  مشکلات  بر  امکانات،  و  بيماران  محيط، 
رهبر اخلاق مدار براي راهنمايي و هدايت براي واکنش در برابر 
اين شرايط نيز زمینه‌ساز بروز خشم آن‌ها مي‌‌شود. اين امر در 
اغلب  و  است  آشکار  و  مبرهن  نيز  لنجان  شهداي  بيمارستان 
پرستاران شرايط متناسب انطباق‌پذیری، آموزش‌های متناسب 
خشم‌آلود  و  بحراني  شرايط  اين  برابر  در  را  واکنشي  اخلاقي 
قرار  تأثیر  تحت  به‌شدت  را  کاري  کيفيت  امر  همين  و  نداشته 
نبود  و  بیان‌شده  مسائل  به  توجه  با  اساس  اين  بر  داده‌‌است. 
اين  با  را  نگارندگان  پژوهش،  موضوع  زمينه  در  جامع  پژوهش 
انطباق‌پذیری،  و  خشم  بين  آيا  که  است  ساخته  روبرو  مسأله 
در  گري  کنش  تعدیل‌گری  و  اخلاقي  رهبري  میانجی‌گری  با 
و معنی‌داری  رابطه مثبت  لنجان  بيمارستان شهداي  پرستاران 
را نشان  پژوهش حاضر  )نمودار 1( مدل مفهومي  وجود دارد؟ 

می‌دهد.

نمودار 1. مدل مفهومي پژوهش. منبع، )16(
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فرشيد اصلاني و همکاران

جدول.1 شاخص‌هاي توصيفي متغيرهاي اصلي پژوهش

ابزار پژوهش
 ابزار پژوهش شامل چهار پرسشنامه استاندارد خشم، کنش 

گري، رهبري اخلاقي و انطباق‌پذیری است.
با  سؤال  هر  بود.   )1999( اسپيلبرگر  خشم  پرسشنامه   )1
پايايي  ميزان  است.  طبقه‌بندی‌شده  ليکرت  درجه‌ای   5 طيف 
گزارش‌شده برابر 0.84 بود. روايي سازه‌ای ابزار نيز تائید شد 

)اسپيلبرگر،1999(.
2( پرسشنامه کنش گري بارکلي )2011( با 10 گويه بود. هر 
که  است؛  طبقه‌بندی‌شده  ليکرت  درجه‌ای   5 طيف  با  سؤال 
پايايي آن در ايران 0.96 گزارش شد. روايي سازه آن نيز تائید 

شد )۲۳(.
3( پرسشنامه رهبري اخلاقي کالشون و همکاران )2011( با 38 
سؤال بود. هر سؤال با طيف 5 درجه‌ای ليکرت طبقه‌بندی‌شده 
است. کالشون و همکاران )2011( آلفای کرونباخ پرسشنامه را 

0.91 گزارش نمودند.

 4( پرسشنامه انطباق‌پذیری توسط اولسون و همکاران )1985( 
طراحی‌شده است. پرسشنامه مذکور داراي 20 گويه است که بر 
اساس مقياس 5 گزينه‌اي ليکرت تنظیم‌شده است. در پژوهش 

)۲۴( روايي ابزار تائید شد و آلفای کرونباخ0.75 گزارش شد.
در  ساختاري  معادلات  اساس  بر  گردآوری‌شده  داده‌های 

نرم‌افزار PLS مورد تجزیه‌وتحلیل قرارگرفته است.

یافته‌ها
نفر   83 برابر  ها  زن  که  داد  نشان  شناختي  جمعيت  نتايج 
)54.96 درصد( و تعداد مردها برابر 68 نفر )45.04 درصد(، 
به لحاظ تأهل؛ تعداد 115 نفر )76.16 درصد( متأهل و تعداد 

36 نفر )23.84 درصد( مجرد هستند.
متغير  داد که  پژوهش هم نشان  توصيفي متغيرهاي  نتايج 
داراي  خشم  متغير  و  ميانگين  بالاترين  داراي  گري  کنش 

کمترين ميانگين هستند )جدول1(.

 انحراف استاندارد  ن يانگيم تعداد ريمتغ 
 1.068 3.23 151 خشم 
 0.9981 3.86 151 يکنش گر

 1.0855 3.77 151 ي اخلاق يرهبر
 0.9596 3.35 151 پذیری انطباق

حال براي بررسي روابط بين متغيرهاي پژوهش از معادلات 
ساختاري به روش کمترين مربعات خطا استفاده خواهد شد. 
برازش  اندازه‌گیری،  مدل  برازش  از  مدل  برازش  بررسي  براي 

مدل ساختاري و برازش کلي مدل استفاده‌شده است.

برازش مدل‌های اندازه‌گیری
پايايي

در  پژوهش،  اندازه‌‌گيري  مدل  پايايي  بررسي  به‌منظور 
ترکيبي  پايايي  و  کرونباخ  آلفای  ضرايب  بررسي  به  )جدول2( 

پرداخته شد.
 نتايج حاصل از دو آزمون آلفای کرونباخ و پايايي مرکب نشان داد 
که مقادير کسب‌شده براي تمامي متغيرهاي بيشتر از 0.7 کسب‌شده، 

بنابراين مي‌توان گفت مدل از پايايي مناسبي برخوردار است.
روايي همگرا واگرا

نتايج  مي‌‌شود،  ملاحظه   )3 )جدول  در  که  همان‌طور 
بررسي مقادير واريانس استخراج‌شده متغيرهاي پنهان پژوهش 
خود  به   0.5 از  بيش  مقاديري  متغيرها،  همه  که  داد  نشان 
اختصاص دادند. بر اين اساس مي‌توان گفت: روايي همگراي 
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معادلات ساختاري رابطه خشم...

واريانس  ميانگين  شاخص  از  استفاده  با  اندازه‌‌گيري  ابزارهاي 
استخراج‌شده، تائید شد.

جذر   ،)3 )جدول  از  به‌دست‌آمده  نتايج  اساس  اين  بر 
حداکثر  از  بيشتر  پنهان،  متغير  هر  استخراج‌شده  ميانگين 
بر  با متغيرهاي پنهان ديگر است.  همبستگي آن متغير پنهان 
آزمون  از  استفاده  با  اندازه‌گیری  مدل  واگرا  روايي  اساس  اين 

فورنل- لارکر تائید شد.

عددهاي  از  قطر  روي  عددهاي  تمامي  اينکه  به  توجه  با 
زیرقطر بيشتر هستند، بنابراين سؤالات فقط متغير موردنظر را 

سنجيده و مي‌‌توان بيان کرد که روايي واگرا برقرار است.
بررسي کفايت مدل

 )R2( براي بررسي برازش مدل از آزمون معيار ضريب تعيين
و معيار GOF استفاده‌شده است.

)وابسته(  درون‌زاي  پنهان  متغيرهاي  به  مربوط   R2 معيار 
مدل است. R2 معياري است که نشان از تأثیر يک متغير برون‌زا 
بر يک متغير درون‌زا دارد و سه مقدار 0.19، 0.33 و 0.67 
به‌عنوان مقدار ملاک براي مقادير ضعيف، متوسط و قوي R2 در 
از  تعيين )0.725(، حاکي  نظر گرفته مي‌شود. ميزان ضريب 

توان قوي مدل است.
و  هاوس  تنن  توسط  برازش  براي  که  ديگري  شاخص   
 )GOF( برازش  کلي  ملاک  معرفی‌شده،   )2005( همکاران 
  R2و اشتراک  ميانگين  هندسي  ميانگين  محاسبه  با  که  است 

به‌صورت زير محاسبه مي‌شود.

جدول2. نتايج آزمون آلفای کرونباخ و پايايي مرکب

 پايايي مرکب  آلفای کرونباخ  
 0.86 0.82 کنش گري 

 0.92 0.72 رهبري اخلاقي 
 0.90 0.85 پذیری انطباق 

 0.95 0.81 خشم
 

 

AVE ي ت سازمانيهو   يرهبر يلفاظ 
کيزماتيکار  

يي ل به جابجايتما به   يتعهد عاطف  
رييتغ  

 

يگر کنش 0.800    0.640  
ي اخلاق يرهبر 0.756 0.833   0.690  
پذیری انطباق 0.700 0.800 0.835  0.697  
 خشم  0.651 0.616 0.735 0.740 0.550

جدول 3. آزمون فورنل – لارکر و ميانگين واريانس استخراج‌شده

جدول 4. نتايج برازش مدل کلي
 GOF مقادير اشتراکي  ضريب تعيين  ضريب تعيين  

 -  کنش گري 

0.725 

0.512 

0.487 
 0.415 0.784 رهبري اخلاقي 

 0.563 0.667 پذیری انطباق 
 0.447 -  خشم
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فرشيد اصلاني و همکاران

نمودار 2. مدل ساختاري نهايي با مقادير سطح معنی‌داری ضرايب مسير

نمودار3. مدل ساختاري نهايي پژوهش بر اساس مدل مفهومي با مقادیر بحرانی )آماره تي(

 

مقادير  متوسط  مقدار  دو  ضرب  مجذور  شاخص  اين 
دو  به  مقدار  اين  ازآنجاکه  است.  تعيين  ضريب  و  اشتراکي 
صفر  بين  شاخص  اين  حدود  است،  وابسته  مذکور  شاخص 
به  را   0.36 و   0.25 0.01؛  مقدار  سه   )( و  بوده  يک  و 

 GOF براي  قوي  و  متوسط  ضعيف؛  مقادير  به‌عنوان  ترتيب 
مطابق  پژوهش  مدل  براي   GOF مقدار  نمودند.  معرفي 
از  نشان  که  است  محاسبه‌شده   0.456 مقدار  جدول،  با 
درون‌زاي  مکنون  متغير  پيش‌بيني  در  مدل  خوب  توان 

دارد. مدل 
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معادلات ساختاري رابطه خشم...

آزمون مدل معادلات ساختاري
با توجه به )نمودار3 و2( چون ضرايب t براي تمام فرضیه‌های 
سطح  در  بنابراين  است،  به‌دست‌آمده  از1.96  بيشتر  پژوهش 

اطمينان 0.95 معنادار بودن آن‌ها تائید مي‌‌شود.
بررسي فرضیه‌های پژوهش

جدول5. نتايج شاخص‌هاي هم خطی، اثرات مدل پژوهش

 نتيجه  tآماره β رابطه  فرضيات
 تائيد  1.96 0.557 مستقيم  پذیری < انطباق -رهبري اخلاقي 

 تائيد  1.96 - 0.379 معکوس  <رهبري اخلاقي -خشم
 تائيد  1.96 - 0.293 معکوس  پذیری< انطباق -خشم

 تائيد  8.886 0.600 گریتعدیل  < رهبري اخلاقي -< کنش گري -خشم
 تائيد  2.27 0.211 ميانجي  پذیری <انطباق -اخلاقي<رهبري  -خشم

 

براي بررسي ميانجي بودن متغير رهبري اخلاقي در رابطه 
بين خشم و انطباق سازماني از آزمون سوبل استفاده شد.

و  پيش‌بين  متغير  ميان  )بارعاملي(  مسير  ضريب   :a
ميانجي=0.37

b: ضريب مسير )بارعاملي( ميان متغير ميانجي و ملاک=0.55
Sa: انحراف معيار مسير متغير پيش‌بين و ميانجي=0.05
Sb: انحراف معيار مسير متغير ميانجي و ملاک=0.058

ميزان Z-value 2.27 است؛ که چون بیش‌تر از 1.96 است، 
انطباق  و  خشم  بين  رابطه  در  اخلاقي  رهبري  متغير  تأثیر 

سازماني تائید می‌گردد.
جدول5  در  سوبل  آزمون  از  به‌دست‌آمده  نتايج  به  توجه  با 
مشاهده شد که ميزان Z-value 2.27 و از آن‌جا که بیش‌تر از 
تأثیر متغير رهبري اخلاقي در رابطه بين خشم و  1/96 است 
انطباق سازماني تائید می‌گردد و بنابراين خشم بر انطباق‌پذیری 
اخلاقي  رهبري  میانجی‌گری  با  لنجان  بيمارستان  پرستاران 

تأثیر معنی‌داری دارد.
با توجه به نتايج به‌دست‌آمده از آزمون سوبل، مشاهده شد 
که ميزان Z-value 6.28 و از آن‌جا که بیش‌تر از 1/96 است 

اخلاقي  رهبري  و  خشم  بين  رابطه  در  گري  کنش  متغير  تأثیر 
پرستاران  اخلاقي  رهبري  بر  خشم  بنابراين  می‌گردد.  تائید 
معنی‌داری  تأثیر  گري  کنش  تعدیل‌گری  با  لنجان  بيمارستان 

دارد.
با توجه به نتايج به‌دست‌آمده در جدول 5 در سطح اطمينان 
95 درصد خشم بر رهبري اخلاقي پرستاران بيمارستان لنجان 

.)β= -0/37( اثر منفي و معني‌داري دارد
درصد   99 اطمينان  سطح  در  نتايج،  به  توجه  با  طرفي  از 
اثر منفي و  بر انطباق‌پذیری پرستاران بيمارستان لنجان  خشم 

.)β= 0/29( معني‌داري دارد
رهبري  که  مي‌شود  نتيجه  به‌دست‌آمده  نتايج  به  توجه  با 
شهداي  بيمارستان  پرستاران  در  انطباق‌پذیری  بر  اخلاقي 
لنجان در سطح اطمينان 99 درصد اثر مثبت و معني‌داري دارد 

.)β= 0/55(

بحث و نتیجه‌گیری
از  بيمارستان  محيط  در  انطباق‌‌پذيري  و  خشم  مديريت 
بررسي  حاضر  پژوهش  هدف  است.  برخوردار  ويژه‌‌اي  اهميت 
رابطه خشم و انطباق‌پذیری، رهبري اخلاقي و تکانش گري در 

بين پرستاران بيمارستان شهداي لنجان بود.

( ) ( ) ( ) 27.2
222222
=

++


=

baba

value
SSSaSb

baZ  
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فرشيد اصلاني و همکاران

پرستاران  انطباق‌پذیری  بر  خشم  که  داد  نشان  نتايج 
تأثیر  اخلاقي  رهبري  میانجی‌گری  با  لنجان  بيمارستان 
معنی‌داری دارد، اين یافته‌ها همسو با نتايج مطالعات )16،17، 

19، 21( است.
بر اين اساس می‌توان گفت که هر چه ميزان خشم در بين 
پرستاران بيشتر باشد، ميزان انطباق‌پذیری کاهش پيدا می‌کند 
شرايط  با  رهبر  و  مدير  يک  که  زمانی  ميان  اين  در  بالعکس.  و 
متناسب اخلاقي وجود داشته باشد می‌تواند به تلطيف شرايط 
ميزان  امر  همين  و  آورده  پايين  را  خشم  ميزان  و  کرده  اقدام 
انطباق‌پذیری با شرايط را بهبود بخشد و همچنين نقش کنش 
گري متناسب و بهره‌گیری واکنش‌های متناسب در برابر شرايط 
نيز مي‌‌تواند ميزان اثرگذاري خشم را در ارتباط مابین خشم بر 
رهبري اخلاقي و سپس انطباق‌پذیری را به‌طور متناسبي بهبود 

بخشد.
همچنين نتايج پژوهش حاضر نشان داد که خشم بر رهبري 
و  منفي  اثر  لنجان  شهداي  بيمارستان  پرستاران  در  اخلاقي 

معني‌داري دارد.
نيز  و  فردي  بين  روابط  در  منفي  بسيار  عنصر  يک  خشم   
گروهي است. هر چه پرستار بتواند بر ميزان خشم خودکنترل 
داشته باشد، می‌تواند زمینه‌ساز بهبود رهبري اخلاقي خويش 
و متناسب‌سازی جو بيمارستان گردد. نتايج به‌دست‌آمده از اين 

فرضيه با نتايج تحقيقات )16، 20، 21( همسو است.
در  انطباق‌پذیری  بر  خشم  به‌دست‌آمده،  نتايج  به  توجه  با 
معني‌داري  و  منفي  اثر  لنجان  شهداي  بيمارستان  پرستاران 
دارد. زمانی که پرستاران در زمينه مسائل کاري خود با مشکلات 
رفتاري  بحران  دچار  که  است  ممکن  می‌شوند،  روبرو  مختلفي 
با  انطباق  و  رويارويي  ميزان  خشم  همين  و  شوند  خشم  نيز  و 
شرايط مختلف را با بحران روبرو مي‌‌سازد و زمینه‌ساز کاهش يا 
افزايش آن خواهد شد. هر چه خشم افزايش پيدا کند، ميزان 
ميزان  کند  پيدا  کاهش  خشم  چه  هر  و  کاهش  انطباق‌پذیری 

انطباق‌پذیری نيز افزايش پيدا خواهد کرد. نتايج به‌دست‌آمده 
از اين فرضيه با نتايج تحقيقات )20، 21( همسو است.

از طرفي نتايج پژوهش حاکي از آن بود که رهبري اخلاقي بر 
انطباق‌پذیری در پرستاران بيمارستان شهداي لنجان اثر مثبت 
و معني‌داري دارد. بر اين اساس می‌توان بيان کرد که رهبري 
است  پرستاران  در  متناسب  و  مثبت  بسيار  فرايند  اخلاقي يک 
انطباق‌پذیری  ميزان  و  نموده  اثربخش  را  شرايط  می‌تواند  که 
مختلف  مسائل  برابر  در  و  بخشيده  بهبود  را  مختلف  شرايط  با 
واکنش متناسب دهد. نتايج به‌دست‌آمده از اين فرضيه با نتايج 

تحقيقات )7،12،19،22( همسوست.
در  گري  کنش  متغير  تأثیر  به‌دست‌آمده  نتايج  به  توجه  با 
رابطه بين خشم و رهبري اخلاقي تائید مي‌‌گردد. بنابراين خشم 
تعدیل‌گری  با  لنجان  بيمارستان  پرستاران  اخلاقي  رهبري  بر 
کنش گري تأثیر معني‌‌داري دارد. کنش گري يکي ويژگي بسيار 
متناسب  واکنش  مختلف  شرايط  در  که  است  فرد  در  متناسب 
را براي مقابله با آن استفاده مي‌‌کند و همين امر زمينه را براي 
بهبود رهبري اخلاقي فراهم مي‌‌کند. درواقع زمانی که پرستاران 
بر اساس مسائل کاري و شخصي ممکن است که دچار يکسري 
واکنش  ميزان  شوند،  خشم  و  عصبي  و  هيجاني  واکنش‌های 
آن‌ها می‌تواند در روند و نتيجه کار تأثیرگذار باشد و اخلاق آن‌ها 
رامتاثر نمايد. نتايج به‌دست‌آمده از اين فرضيه با نتايج تحقيقات 

)7،14،16( همسو است.
شهروندي  رفتارهاي  بهبود  شامل  اخلاقي  رهبري  مزاياي 
و سازگاري اعضاي سازمان است .نتايج ما نشان می‌دهد بعيد 
با ویژگی‌های خشم و تکانش گری بالا باشند  است که افرادي 
آن،  بر  علاوه  شوند،  گرفته  نظر  در  اخلاقي  کارکنان  به‌عنوان 
آن‌ها  توانايي  درک  می‌تواند  افراد  بالاي  تکانش‌گری  و  خشم 
براي انطباق با تغييرات سازماني را تضعيف کند. يکي از راه‌هاي 
ويژگي‌ها  اين  بر  تمرکز  سازمان‌ها،  در  اخلاقي  رفتار  تشويق 

هنگام انتخاب، ارتقا و توسعه رهبران سازماني است.
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را  ذيل  پیشنهاد‌های  به‌دست‌آمده می‌توان  نتايج  اساس  بر 
ارائه نمود:

افزايش  در  مدار  اخلاق  رهبري  اساسي  نقش  به  توجه  با 
کيفيت زندگي کاري و بهبود کنترل خشم، مدیریت بيمارستان 
بايد تلاش نمايد که به شرايط کاري پرستاران اهميت دهد، از 
شکایت‌های  و  انتقادات  به  شود،  قدرداني  آن‌ها  کوشش‌های 
موفق  پرستاران  براي  لازم  مشوق‌های  کند،  توجه  پرستاران 
صورت دهد، رضايت آن‌ها را افزايش دهد، به پیشرفت‌های کاري 
آن‌ها توجه کند. همچنين ارائه راهکارهای مناسب اقتصادي – 
معيشتي )حمایت‌های اجتماعي و سازماني( در زمينه استفاده 
آنان  و كارآمد كردن  امكانات موجـود جهـت پرستاران  از  بهينه 
خدمات  ارائه‌کننده  فقط  پرستاران  به‌طوری‌که  کاري  زمينه  در 
نباشند، بلكه بتوانند در كار و تأمین و توسعه دانش کاربردي و 
روز جامعه شريك باشند و زمینه‌ساز بهبود انطباق‌پذیری کاري 
شود. كه اين راهكار مي‌تواند از طريق آموزش مهارت‌های فني 

و حرفه‌ای به آنان انجام گيرد.
و  پيشرفت  در  زيادي  اثر  خشم  کنترل  که  داد  نشان  نتايج 
بهبود انطباق‌پذیری دارد که نقش رهبري اخلاق مدار و بهبود 
واکنش متناسب به شرايط کاري تأثیر زيادي در اين زمينه دارد. 
و  کاري  شرايط  نمودن  فراهم  با  بايد  بيمارستان  اساس  اين  بر 
در  بالا  تمرکز  کار،  در  و شوق  ايجاد شور  مزاياي مختلف سبب 
کار، لذت بردن از کار، توجه به اهداف کاري از سوي پرستاران، 
ايده‌آل  شرايط  کار،  محيط  در  خلاق  و  نوين  های  کار  انجام 
کاري، ايجاد شرايط اميد به آينده و درنهایت دستيابي به نتايج 
مطلوب به گونه سريع در محيط کارشده و درنتیجه سبب کنترل 
خشم پرستاران را ايجاد کند. محيط کاري فرد و به‌ویژه پرستار 
نقش مهمي در کنترل خشم فرد و کنش گيري متناسب دارد 
زمینه‌ساز  که  کند  ايجاد  به‌گونه‌ای  را  شرايط  بايد  بيمارستان  و 

اين امر شود که توجه به موارد ذيل می‌تواند مفيد باشد: حقوق 
دريافتي متناسب، شرايط فيزيکي و محيط کاري )ايمني( لازم، 
شرايط متناسب بهداشتي، ساعات متناسب کاري، فراهم کردن 
بيمارستان،  مسئولين  صحيح  برخورد  و  رفتار  شغلي،  امنيت 
شرايط  پرستاران،  نظرات  آزادانه  ارائه  شرايط  کردن  فراهم 
اظهارنظر يا شکايت، امکان ادامه تحصيل يا افزايش توان علمي 

پرستاران و دسترسي به اطلاعات لازم.
توجه  با  نیز ‌همراه ‌بود؛  پژوهش ‌حاضر ‌با ‌محدودیت‌هایی 
لنجان  شهداي  بيمارستان  پرستاران  روی  پژوهش ‌بر  به ‌آن‌که‌ 
انجام ‌شد،‌ لذا ‌بايد ‌از ‌تعميم ‌آن‌ به ‌ساير‌ اقشار ‌جامعه‌ خودداري 
‌نمود، همچنين مختص بودن نمونه به بيمارستان لنجان است 
که تعمیمی‌افته‌ها را به ساير شهرها با محدوديت مواجه مي‌‌سازد 
به  حاضر  کرونايي  محدوديت‌‌هاي  دلیل  به  پرستاران  برخي  و 
الکترونيکي  سوالاها برايشان  بايد  و  نبودند  حضوري  ارتباط 

ارسال مي‌‌شد.

منابع مالی
مالي  حمايت  نهادي  و  موسسه  هيچ  از  حاضر  پژوهش 
دريافت نکرده و کليه هزینه‌ها در طول فرآيند اجراي پژوهش بر

عهده پژوهشگران بوده است. 

تشکر و قدردانی
پژوهش حاضر بدون همکاري مشارکت‌کنندگان امکان‌‌پذير 
محترم  مدیریت  و  خدوم  پرستاران  کلیه  از  بدین‌وسیله  نبود؛ 

بیمارستان لنجان تقدیر و تشکر به عمل می آید. 

تعارض منافع 
در انجام اين پژوهش هیچ‌گونه تعارض منافعي وجود ندارد. 
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Structural Equations of the Relationship Between Anger 

and Adaptability of Nurses, Mediation Analysis of Ethical 

Leadership and Moderation of Impulsiveness 

Farshid Aslani1*, Atefeh Heshmatzadeh2, Seyed Farhad Hoseini3

Abstract
Purpose: Today, due to the expansion of organizations at the global level and the increase of conflicts in people’s social life 

and significant environmental and social changes, the flexibility of individuals and organizations against problems and anger 

has become increasingly important. The main purpose of the present study was to identify the relationship between anger 

and adaptability of employees, analyze the mediatio of moral leadership and moderation of impulsivity among the nurses of 

Shohdaye Lenjan Hospital.

Materials and Methods: The present research is applied in terms of purpose and descriptive in terms of implementation. 

The statistical population of the present study consists of 151 nurses and paramedics of Shohdaye Hospital in Lanjan, and 

the sample size was selected using the general census method. The research tools included four standard questionnaires: 

Spielberger’s anger questionnaire (1999), Barkley’s Impulsiveness questionnaire (2011), Kalshoven et al.’s ethical leadership 

questionnaire (2011), and Olson et al.’s adaptability questionnaire (1985). Its validity was confirmed by formal and structural 

methods, and its reliability was also confirmed based on Cronbach’s alpha. The collected data were analyzed based on structural 

equations in PLS software.

 Findings: The findings of the present study show that anger has a positive effect on moral leadership with the role of 

modulating action (β=0.600) and moral leadership on adaptability (β=0.557), and anger has a positive effect on adaptability 

with The mediating role of ethical leadership (β = 0.211) has a positive effect, on the other hand, anger on ethical leadership (β 

= -0.379) and anger on adaptability (β = -0.293) have an inverse and significant effect (P<0/000).

Conclusion: Considering the essential role of ethical leadership in improving anger control, managers should pay attention 

to the working conditions of nurses and their efforts should be appreciated. High anger and impulsivity of people can weaken 

the perception of their ability to adapt to organizational changes. One way to encourage ethical behavior in organizations is to 

focus on these qualities when selecting, promoting, and developing organizational leaders.

Keywords: Adaptability,Anger, Impulsiveness, Moral Leadership, Nurses
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