
 

 

 

 بررسی و تبیین پیامدهای رهبری اخلاقی

 4، محمدحسین شجاعی3، شهرام فردوسی2، محمدرضا ادیب پور 1حامد دهقانان

  چکیده

غییرات رفتاری رهبران دارای مسئولیت هستند، پس نیازمند اخلاق می باشند. افرادی که در جایگاهی چون رهبری قرار دارند، می توانند منشاء بسیاری از ت 

سازمان، هویت  -میانجی تناسب فرداین تحقیق به بررسی نقش  .اخلاقی بالایی نیز داشته باشند رفتارشوند؛ و این امر، زمانی بهتر محقق می شود که این رهبران 

 11ی  منطقه . جامعه آماری پژوهش را کارکنانسازمانی ورفتار شهروندی سازمانی در رابطه ی میان رهبری اخلاقی و تمایل به ترک خدمت کارکنان می پردازد

سؤال بود که بعد از سنجش روایی و پایایی از طریق  22امل ش استاندارد ای نامه آوری اطلاعات پرسش ابزار جمع دهند. بانک قوامین در شهر تهران تشکل می

نتایج تحقیق نشان داد  .شده بر اساس تحلیل عاملی و تحلیل معادلات ساختاری انجام شد آوری های جمع تحلیل داده گیری تصادفی بین کارکنان توزیع شد. نمونه

تار شهروندی سازمانی کارکنان بانک قوامین تأثیر مثبت و معنادار و بر روی تمایل به ترک سازمانی و رف هویت سازمان، -فرد که رهبری اخلاقی بر روی تناسب

 آمده پیشنهاداتی ارائه شده است. دست در انتها بر اساس نتایج به .خدمت آن ها، تأثیر منفی و معنادار دارد

 

 :کلید واژه ها

 سازمان، هویت سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی، ترک خدمت. -فردتناسب رهبری اخلاقی، 

                                                      

 عضو هیئت علمی دانشگاه علامه طباطبائی .1

 mohamadreza.adibpour@gmail.com )نویسنده مسئول( علامه طباطبائیکارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی، دانشگاه . 2

 کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی، دانشگاه تربیت مدرس .3

 کارشناسی ارشد مدیریت اجرایی، دانشگاه علامه طباطبائی  .4

 

 

_______________________________ 



   

 بررسی و تبیین پیامدهای رهبری اخلاقی :دهقانان و همکاران 85 

  

 
 

 

 دمهقم

رهبری اخلاقی را می توان به عنوان تلاش برای گسترش 

عدالت، نشان دادن احترام به ویژگی های شخصی دیگران و 

ترکیبی از توانایی های صداقت، قابلیت اطمینان، اعتماد، 

دموکراتیک و حمایت  صمیمیت، روابط متقابل، تصمیم گیری

از مشارکت شرح داد. رهبری اخلاقی، ارزش های اخلاقی 

: 1،2212)ایلماز این ارزش ها را در خود دارد هبرهبر و عمل 

 جامعـه اصـول، بـه پایبنـد افـرادی اخلاقی رهبران  (.3343

 و متعادل تصمیم های که می شوند شناخته درسـتکار و پـذیر

پیروانشان  با اخلاقی اصول یرامونپ غالباً می گیرند، خوب

 می تنظیم را شفاف اخلاقی معیارهای می کنند، برقرار ارتباط

 محیطی تا گیرند می کـار  بـه را هـا تنبیـه و پاداش هـا و کنند

)برون و  کننـد ایجـاد سـازمان در بالا بهره وری با و سالم

 هرساله غیراخلاقیرهبری  رفتارهای (.735: 2222،  2تروین

دلار هزینه دارد. تعداد زیادی از  میلیاردها ها شرکتبرای 

تار اخلاقی رف تأثیراهمیت  دهنده  نشان وکار کسب های رسوایی

رهبران  (.437: 2211،  3)هنسنرهبران بر پیروان است 

اخلاقی در  رهنمودهایدر ایجاد  ای عمدهسازمانی نقش 

بر رفتار پیروان از طریق پاداش دادن به  ها آندارند. شرکت 

       دارند تأثیر غیراخلاقی رفتارهایرفتارهای اخلاقی و تنبیه 

اگرچه پژوهش های اولیه پیامدهای  (.1222: 2217،  4)دکونیک

شغلی مختلف را در قالب نظریه های متنوع رهبری نظیر 

رهبری خدمتگذار و رهبری کاریزماتیک  رهبری تحول آفرین،

بررسی کرده اند، پژوهش های روبه رشد اخیر، پیامد های 

متنوعی از رهبری اخلاقی را مورد بررسی قرار داده اند )نوبرت 

به  درحالی که برخی پژوهش ها. (7،223،2213وو و رابرت

پیامدهای منبعث شده از رهبری اخلاقی اشاره کرده اند، دو 

مورد از متغیرها و یا پیامد های بالقوه مهم عبارت اند از تناسب 

که تاکنون توجه جدی به آن  5و هویت سازمانی 2سازمان -فرد
                                                      

1 . Yilmaz 

2 . Brown & Trevin�o 
3 . Hensen 

4 . Deconinck 

5 .Neubert & Roberts 

6 .Perceived organizational fit (P-O fit) 

7 .Organizational identification 

( تقریبا 2212بنابر گفته ی براون و میکاییل) ها نشده است و

سازمان با اخلاق و یا  -ب فردهیچ پژوهشی رابطه  میان تناس

رهبری اخلاقی را مورد بررسی قرار نداده است )براون و 

(. این در حالیست که پژوهش های اندکی 211:2212میکاییل،

سازمان را با سایر نظریه های رهبری نظیر رهبری  -تناسب فرد

و  )جارمیلو 12رهبری خدمات ،(23: 3،2213)گویا 2تحول آفرین

)اسلوس و  12و رهبری خدمتگذار (322: 11،2223همکاران

تناسب فرد  مورد بررسی قرار داده اند. (122 :2212، 13تامپسون

وسازمان به بررسی مشابهت میان فرهگ سازمان و ارزش های 

در  (،117: 14،2213)مک کلارن شخصی کارمند بر می گردد

صورت  سازمان را به -تناسب فرد ،17کریستوفتعریفی دیگر 

« کنند هایی که در آن کار می فراد و سازمانسازگاری میان ا»

(. همچنین هویت 47:  1332تعریف کرده است ) کریستف ، 

سازمانی به این دلیل مهم است که افرادی که هویت خود را با 

های موردنظر سازمان را اتخاذ  کنند، ویژگی سازمان تعیین می

نند. کنند و تمایل دارند تا بر اساس علایق سازمان رفتار ک می

ها و رفتارهای کارکنان تأثیر  رهبران بر تعیین هویت، نگرش

های اخلاقی  گذارند و متقابلا کارکنانی که دارای ارزش می

هایی که رهبران آن منصف،  هستند، بیشتر خود را با سازمان

قابل اعتماد و متمایل به تأدیب کارکنان غیراخلاقی هستند، 

در همین  (.1225: 2217 ،  دکونیک) کنند  تعیین هویت می

راستا یکی از پیامدهای مهمی که این متغیرها می توانند بر آن 

تاثیرگذار باشند، تمایل به ترک خدمت کارکنان و رفتار 

، رضایت و 12شهروندی سازمانی است. تمایل به ترک خدمت

میلی آگاهانه و سنجیده شده برای ترک سازمان است )چانگ و 

، به 12علاوه، رفتار شهروندی سازمانی(. ب3:  2213، 15همکاران

طور کلی آن دسته از رفتارهای اختیاری و داوطلبانه است که 

                                                      

8  .Transformational leadership 

9  .Guay 

10 . Service leadership 

11 .Jaramillo et al 

12  .Servant leadership 

13 .Sluss & Thompson 

14 . McClaren 

15. Kristof 

16 .  Turnover intention 

17.  Chang et al 

18 .  Organizational citizenship behavior 
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علی رغم آنکه اجباری از سوی سازمان برای انجام آنها وجود 

ندارد فرد، فراتر از انتظارات وظیفه و شرح شغل، آنها را انجام 

رای می دهد و در سایه انجام آن رفتارها از جانب کارکنان، ب

تاکنون  (.323: 1333فعی ایجاد می شود )قلی پور، سازمان منا

تحقیقات اندکی درباره رابطه بین رهبری اخلاقی و ترک 

رود که رهبری  خدمت کارکنان شده است. همچنین انتظار می

هدف اخلاقی بر رفتار شهروندی سازمانی تأثیر مثبت بگذارد. 

طریق بررسی  از مطالعه ی حاضر گسترش تحقیقات اولیه از

رابطه ی میان رهبری اخلاقی و پیامد های متنوع مرتبط با 

 نظریهبه گسترش فهم ما از   پژوهشمی باشد. این  1شغل

 سی چگونگی تاثیر رهبری اخلاقی برربر بایادگیری اجتماعی 

کارکنانی که  بعلاوه کند.می کمک  ،ادراک کارکنان سازمان

جذب سازمانی می  ،دارای ارزش های اخلاقی بالایی هستند

شوند که رهبر آن نیز دارای درجات اخلاقی یکسانی با 

از طرفی رهبران سازمان ها کارکنانی را  جذب  خودشان باشد.

قی متناسب با دارای ارزش های اخلامی کنند که و نگهداری 

 پژوهشیهر چند تاکنون  باشند. جو و فرهنگ سازمان خودشان

 نداده است. این فرضیات را مورد آزمون قرار

از آن جا که تنها یک پژوهش رابطه ی میان رهبری اخلاقی با  

)والومباو و  هویت سازمانی را مورد بررسی قرار داده است

 بنظر می رسد انجام پژوهش های، (225: 2211 ،2همکاران

بیشتر پیرامون این دو متغیر مهم و اثرگذار سازمانی ضروری 

می تواند منجر به نگرش ها و برای مثال هویت سازمانی  باشد.

اما این  (.325: 2227، 3)ریکتا رفتار های کاری مثبت گردد

کارکنانی با درجات  کی نیز داشته باشد،یرابطه می تواند بعد تار

بالای هویت سازمانی ممکن است در برخی مواقع به صورت 

غیر اخلاقی رفتار کنند، اگر چنانچه رفتار مذبور باعث ایجاد 

)آمفرس و  فعت برای سازمان متبوعشان شودسود و من

 (.552: 2212، 4همکاران

                                                      

1. various job-related outcomes 

2 . Walumbwa, et al 

3 . Riketta 

4.  Umphress et al 

میان رهبری اخلاقی و  بعلاوه، در این پژوهش رابطه

تمایل به ترک خدمت بررسی می شود. هزینه ی ترک خدمت 

 درصد حقوق کارمند می باشد 222حدود سازمان ها، در 

بنابراین فهم چرایی و علت  ترک ، (12 ،7،2221)گریفس

اگرچه  ت کارکنان و کاهش آن امری بسیار مهم است.خدم

)به  تحقیقات پیشین  نشان داده اند که سایر گونه های رهبری

جز رهبری اخلاقی( فرایند ترک خدمت را تحت تاثیر قرار می 

پژوهشی ا تاکنون امّ ،(145: 2213 ،2دهند)اسکیینز و اسکیلینگ

میان رهبری اخلاقی و تمایل به ترک خدمت را مورد  رابطه 

  سی قرار نداده است.ربر

بنابراین با توجه به پیشینه پژوهش، تحقیق حاضر در 

صدد است تا به بررسی و تبیین پیامدهای رهبری اخلاقی در 

 شعب بانک قوامین شهر تهران بپردازد.

 

  پژوهش  مبانی نظری

 رهبری اخلاقی

رهبری اخلاقی به عنوان یکی از شیوه های معمول سازمانی که 

دارای محتوای اخلاقی است، توجه بسیاری از پژوهشگران را 

ساختار رهبری (. 321: 2212، 5)شینبه خود جلب کرده است 

بنیان نهاده شده  2اخلاقی با تیکه بر نظریه یادگیری اجتماعی

اخلاقی مبتنی بر ارزش بر اساس این نظریه رفتار و عمل است. 

های اخلاقی باعث توجه و الگوبرداری توسط افرادی که شاهد 

و ناظر این رفتارها و ارزش های اخلاقی هستند، می شوند. 

پژوهشگران با استفاده از یادگیری اجتماعی این نظریه را مطرح 

 ،3نمودند که پیروان رهبران اخلاقی با مشاهده رفتار مشروع

رهبری اخلاقی، رفتارهای مناسب را یاد می  11و معتبر 12جذاب

گیرند که در نهایت باعث نتایج مثبت عملکردی در آنان می 

                                                      

5. Griffeth 

6. Schyns & Schilling 

7 .  Shin 

8 .Social learning theory  
9 .Legitimate  
10 . Attractive 

11 .  Credible role 
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براون و  (.32 :1334گردد )تقی زاده و سلطانی فسقندیس، 

 نشان دادن رفتار مناسب »( رهبری اخلاقی را 2227) همکاران

بین فردی و  شخصی و روابط اعمالهنجاری از طریق  ازنظر

پیروان از طریق ارتباطات  از این اقدامات برایحمایت 

بر طبق این اند.  تعریف کرده« گیری تصمیم، تقویت و دوطرفه

به اجزای گوناگونی تجزیه  تواند میتعریف رهبری اخلاقی 

 شود:

هنجاری از طریق  ازنظر  نشان دادن رفتار مناسب» اولین جزء

این  بردارنده درکه  است «بین فردی روابطو  اعمال شخصی

الگوهای های  شوند میاخلاقی تصور است که رهبرانی که 

و  شوند میهنجاری مناسب پنداشته  طور بهرفتاری هستند که 

 و اخلاقی مثل درستکاری، قالب اعتماد بودن های ویژگیدارای 

حمایت از این اقدامات برای »دومین جزء عدالت هستند. 

که  کند میبیان ست که ا« دوطرفهاز طریق ارتباطات  پیروان

، با تمایل به نشان کنند میاخلاقی رفتار  صورت بهرهبرانی که 

رهبری اخلاقی این صفات را در محیط  های ویژگیدادن 

اجتماعی نیز از طریق رفتار اخلاقی و صحبت کردن درباره 

تقویت رفتار »سومین جزء  .کنند میاخلاقیات با پیروان برجسته 

اخلاقی را از  رفتارهای ،رهبران کند می است که بیان« اخلاقی

 تأدیباخلاقی و همچنین  رفتارهایطریق پاداش دادن به 

 تقویت، کنند میاخلاقی را رعایت ن استانداردهایپیروانی که 

 می کندبیان   است که« گیری تصمیم» چهارمین جزء .کنند می

 های تصمیمو نتایج  که رهبران باید قبل از هر تصمیم بیندیشند

خود را در نظر داشته باشند. همچنین این رهبران تمایل به 

ی دارند که عادلانه باشد و اغلب پیروان را به های تصمیماتخاذ 

 (.42: 2214،  1) جید فلوررفتاری مشابه هدایت کند 

2دهوق و دن هارتگ
ابعاد رهبری اخلاقی را  شامل   

هو و  )دی اند دانستهنقش و انصاف  سازی شفافتسهیم قدرت، 

3کالشوون و همکاران. (432: 2222دن هارتگ، 
با بررسی   

ادبیات موضوع رهبری اخلاقی و تجمیع ابعاد پیشنهاد شده 

                                                      

1. jade fowler 

2. De hoogh & Den hartog 

3. Kalshoven et al 

توسط محققان برای رهبری اخلاقی هفت بعد را در نظر 

، نگرانی 2، تسهیم قدرت7، انصاف4گرایی مردمگرفتند که شامل 

 12داقتو ص 3، وضوح نقش2، راهنمایی اخلاقی5برای ثبات

اقدامات رهبری از گروه  . انصاف به این معنی است کهشود می

خاصی طرفداری نکند و با پیروان عادلانه رفتار کند و 

منصفانه و اصولی باشد. تسهیم قدرت به معنای  هایش انتخاب

اجازه به پیروان برای اظهارنظر در تصمیمات و گوش دادن به 

به معنی مشخص است. وضوح نقش  ها آنو نظرات  ها ایده

، انتظارات و اهداف عملکرد است. ها مسئولیتکردن 

مراقبت، حمایت و احترام برای پیروان است.  ،گرایی مردم

بودن اقدامات و  باثباتو  ها وعدهصداقت به معنای عمل به 

سخن رهبری است. راهنمایی اخلاقی به معنای گفتگو کردن 

و ترویج و  قواعد اخلاقی توضیح دادندرباره اخلاقیات، 

نگرانی برای  مفهومپاداش دادن به رفتار اخلاقی است و نهایتاً 

،  11است ) کلاشوون و همکاران یمحیطبیانگر پایش ثبات، 

به تصمیم  توان میرهبری اخلاقی  پیامدهایاز . (71: 2211

 غیراجتماعی شده، کاهش رفتار  ازحد بیشری اخلاقی، رفتار یگ

ی مثبت، رضایت شغلی، انگیزه و تعهد سازمانی ها نگرش، ولدم

 (.737: 2222،  12) بروون و تروینپیروان اشاره کرد 

 

 سازمان -تناسب فرد

سازمان سازگاری بین فرهنگ سازمان و  -تناسب فرد

،  13) کابل و دنوکند میفردی کارکنان را ارزیابی  های ارزش

سازمان سه  -محققان برای تناسب فرد یکی از. (227: 2222

سازگاری بین . 1ویژگی را تعریف کرده است که شامل: 

. تناسب بین 2سازمان  های ویژگیشخصیت کارکنان و 

                                                      

4. People orientation 

5. fairness 

6. Power sharing 

7. Concern for sustainability 

8. Ethical guidline 

9. Role clarification 

10. Integrity 

11 . Kalshoven et al  

12.�Brown & trevino 

13 . Cable & Derue 
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. تناسب و تجانس ارزشی 3شناسایی هدف کارکنان و سازمان 

 -. بنابراین برای ایجاد تناسب فردمی باشد سازمان و کارکنان

 های گیویژسازمان، کارکنان باید حداقل دارای یکی از 

با سازمان جور شوند و برای استخدام باشند تا  گفته پیش

سازمان  -تناسب فرد. (212: 2214،  1) سایمونپذیرفته شوند

محیط است. تناسب  -تناسب فرد تر گستردهیک جزء از مفهوم 

است و انواع مختلف آن با  چندبعدیمحیط یک مفهوم  -فرد

غل، گروه کاری، ش سطوح متفاوتی از محیط ارتباط دارد: سطح

 های ریشه .(223: 1323، )قلی پور و همکاران سازمان و حرفه

« 2جذب، انتخاب، فرسایش»سازمان، به چارچوب  -تناسب فرد

 هایی سازمان. بر اساس این چارچوب، افراد به دنبال گردد برمی

عضوی  عنوان بهجذابیت داشته باشند.  ها آنکه برای  گردند می

هیچ جذابیتی برای  که وقتیو  شوند میاز یک سازمان، جذب 

)فرد و سازمان( وجود نداشته باشد از سازمان خارج  دو طرف

که  کند میسازمان مشخص  -. اساساً نظریه تناسب فردشوند می

وجود دارند که دارای پتانسیل  ها سازمانی در های ویژگی

و  رفتارهاو خصوصیات افراد هستند و  ها ویژگیسازگاری با 

درجه سازگاری یا تناسب افراد و  تأثیری افراد تحت اه نگرش

(. 23: 1325قرار خواهد گرفت )ابزری و دیگران،  ها سازمان

کارکنانی که دارای باورها و ارزش های مشابه با سازمان 

هستند، تعاملات موثرتری را با آن برقرار می سازند و سطح 

هرگاه بین تعارض و عدم اطمینان آنها پایین تر است. بعلاوه، 

ارزش های مدیریت و کارکنان مغایرت وجود داشته باشد، این 

مغایرت در آنان ایجاد سردرگمی می کند که می تواند جهت 

گیری کارکنان را مختل کرده و اضطراب و انزوای آنان را به 

 (.112: 1332همراه داشته باشد )نادی و الصفی، 

 یت سازمانیهو

ه در ک شود میمحسوب  ها سازمانتی برای رقاب یهویت، مزیت 

نظری برای  های پایهیکی از  اهمیت یافته است.اخیر  های سال

،  3)تاجفلباشد می وری هویت اجتماعیفهم هویت سازمانی تئ

                                                      

1 . Simmons 

2 .Attraction-Selection- Attrition(ASA) 

3 . Tajfel 

منبع  عنوان به ها گروهمردم از  کند میکه بیان   (21: 1325

و افراد ممکن است  کنند میخودشان استفاده  ی دربارهاطلاعات 

موقعیت اجتماعی خود، برای افزایش خود  عیت یااز وض

: 2222،  4)چونگ و لاارزشمندی در سازمان استفاده کنند

هویت سازمانی سازه قدرتمندی از مفهوم قابل تشخصی  .(212

هویت یک سازمان است و قدرت هویت سازمانی نشان دهنده 

درجه ای است که اعضای آن، خاص و منحصر به فرد بودن را 

هویت سازمانی به (. 725: 2222، 7درک می کنند )کول و براچ

کم و بیش مشترک، نسبت به این سوال  عنوان یک حس جمعی

تعریف شده « ما به مثابه یک سازمان، چه کسانی هستیم؟» که

بنابراین هویت سازمانی ارتباطات  (.32: 2222، 2ااست )پاس

اجتماعی و روان شناختی بین کارکنان و سازمان را مطرح می 

کند. هویت سازمانی نقش محوری در تنظیم رفتارهای اعضای 

مادین به منظور سازمان ایفا می نماید. مدیران از سازوکارهای ن

ترویج و تثبیت یک هویت ممتاز در سازمان استفاده نموده و 

باعث به وجود آمدن خود تنظیمی این هویت ممتاز و برجسته 

در نزد افراد برای دستیابی به اهداف عملکردی جذب و 

نگهداری استعدادها، کسب شهرت و ایجاد امنیت ذهنی در 

موقعیت های ابهام آمیز سازمان شده و به افراد جهت مواجه با 

مطالعات گویای (. 515 :2212، 5کمک می نماید )آنسر و ماگ

که کارکنانی که خودشان را با سازمان  باشد میاین واقعیت 

تعهد بالاتری به سازمان داشته و تمایل   ،کنند می یابی هویت

: 2211، )دکونیک کمتری به ترک شغل و سازمان خود دارند

میان  ی رابطهپیرامون  های اندکی ژوهشپ ازآنجاکه  .(21

رهبری اخلاقی و هویت سازمانی صورت گرفته است، 

بیشتر برای فهم ارتباط میان این دو متغیر مهم نیاز  های پژوهش

 (.373: 2227،  2)ریکتا باشد می

 

 

                                                      

4. Cheung, & Law 

5 .  Cole & Bruch 

6.  Pussa 

7.  Oncer & Muge 

8. Riketta 
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 ترک خدمت کارکنانتمایل 

تمایل به ترک خدمت به اشتیاق فرد برای ترک یا تغییر  

،  1)مک کرنی گردد مییا محل شغل اطلاق  ماهیت کار و

 کند میادبیات موجود پیرامون ترک خدمت بیان  (.17: 2217

2که تمایل
و مستقیم رفتار واقعی  واسطه بی ی کننده بینی پیش  

نرخ بالای ترک خدمت  (.111: 2222،  3باشد )سامر و هاج می

مربوط به فرایند  های هزینهدر کارکنان به این معنی است که 

)افخمی و  رود میگزینش، استخدام و آموزش کارکنان بالا 

همچنین ترک خدمت تهدیدی برای  .(12: 1332همکاران, 

: 2223) سایمون و همکاران ،  باشد میکیفیت کالا و خدمات 

ی رقیب و از دست ها شرکتبه  ها قابلیتو باعث انتقال  (212

: 2223،  4)کلبرگ و بک شود میدادن مزیت رقابتی سازمان 

به دلیل اهمیت روز افزون منابع انسانی در سازمان ها،  (.255

ترک خدمت، به موضوعی جذاب در بین پژوهشگران مدیریت 

 1722و بخصوص رفتار سازمانی تبدیل شده است. بیش از 

مطالعه در حوزه ترک خدمت توسط پژوهشگران مختلف 

اید  ب (. 32، 1332گزارش شده است )رستگار و همکاران، 

حدود  حداقلترک خدمت کارکنان  ی هزینهتوجه داشت که 

) دالتون و  باشد کارکنان ی سالانهدرصد حقوق  222تا  172

 (.223: 1353،  7تودور

 رفتار شهروندی سازمانی

برای تشریح رفتار  اخیر های دههاصطلاحاتی که در 

شده است، عبارت است از:  کاربرده به 2شهروندی سازمانی

و  2سازمانی خودجوشو  5رفتار پیش اجتماعی، رفتار فرانقش

از این مفاهیم خواستگاه  هرکدام هرچند. ای زمینهعملکرد 

به مفهوم یکسانی اشاره دارند  طورکلی به، ولی اند داشتهمتفاوتی 

مربوط با نقش افراد در  های فعالیتآن دسته از  ،و منظور

                                                      

1. McInerney 

2. intention 

3. Sommer & Haug, 

4. clebbeek & bax 

5. Dalton & Todor, 

6. Organizational citizen behavior 

7. Extra-role Behavior 

8. Spontaneous Behaviors 

توسط  3ه فراتر از انتظارات وظیفه و شرح شغلسازمان است ک

هرچند که سیستم پاداش رسمی سازمان این  .شود میفرد انجام 

ولی برای عملکرد خوب سازمان  کند میرا شناسایی ن رفتارها

از (. 132: 1334هستند )محمدی مقدم و عباس پور،  مؤثر

هنگامی که علاقه در جهت مطالعه رفتار شهروندی سازمانی 

یافت، همواره فقدان یک اجماع درباره ابعاد آن در ادبیات  رشد

( نشان داد که 2222)12پادساکف های بررسیوجود داشته است. 

نوع متفاوت از ابعاد رفتار شهروندی سازمانی  32 تقریباً

از ابعاد رفتار  بندی طبقه ترین جامعشناسایی شده است. اما 

قرار  گرانپژوهشاغلب  توجه موردشهروندی سازمانی که 

. باشد می( 1322)11ابعاد شهروندی سازمانی ارگانگرفته است، 

. این کند میارگان پنج بعد از رفتار شهروندی سازمانی را ارائه 

، فضیلت 14، جوانمردی13شناسی وظیفه، 12دوستی نوعابعاد شامل 

)جفره و سجادی نژاد،  شود می  12، ادب و نزاکت17مدنی

به معنای کمک به همکاران و کارکنان  دوستی نوع .(142: 1334

 شناسی وظیفهاست.  غیرمعمولبرای انجام وظایف در شرایط 

فراتر از الزامات  های شیوهبه  شده تعیینبه انجام وظایف 

سازمان اشاره دارد. جوانمردی عبارت است  وسیله به شده تعیین

 ناپذیر اجتناب های مزاحمتاز تمایل به شکیبایی در مقابل 

. فضیلت مدنی به مشارکت در چرخه و شکایتگله  بدون

. ادب و نزاکت نیز به تلاش شود میحیات سیاسی سازمان گفته 

ه و مشکلات کاری در رابط ها تنشکارکنان برای جلوگیری از 

 (.22: 1333)صحت و محمدی دیانی، شود میبا دیگران گفته 

 پژوهش و فرضیات مدل مفهومی 

گرفته و مرور ادبیات نظری  های صورت با توجه به بررسی

شده  ( ارائه1تحقیق، مدل مفهومی این پژوهش در شکل )

 شود، می ملاحظه تحقیق مفهومی مدل در که . همانطوراست

                                                      

9. Job Description 

10. Podsakoff 

11. Organ 

12. Humanism 

13. Conscientiousness 

14. Sportmanship 

15. Civil Virtue 

16. Courtesy 



     

 49 زمستان، 31، شماره هارمچسال  ؛فصلنامه مدیریت سازمانهای دولتی  

 

06 

 
 و فرد تناسب و سازمانی هویت متغیرهای نقش پژوهش این در

 و شهروندی رفتار با اخلاقی رهبری میان ی رابطه بر سازمان

 قرار بررسی مورد قوامین بانک کارکنان خدمت ترک به تمایل

  .است گرفته

همچنین بر اساس مدل مفهومی تحقیق، فرضیه های 

 پژوهش به شرح زیر می باشد.

با تناسب ادراک کارکنان از رهبری اخلاقی  :  1فرضیه 

 سازمان رابطه مثبت معنادار دارد.-فرد

با هویت ادراک کارکنان از رهبری اخلاقی :  2فرضیه 

 سازمانی رابطه مثبت معنادار دارد.

ادراک کارکنان از سازمان رابطه  -: تناسب فرد3فرضیه 

 می کند.گری و رفتار شهروندی را میانجی رهبری اخلاقی 

با رفتار ادراک کارکنان از رهبری اخلاقی :  4فرضیه 

 دارد. یمعنادارو شهروندی سازمانی رابطه مثبت 

ادراک کارکنان سازمان رابطه  :تناسب فرد7فرضیه 

می گری وتمایل به ترک خدمت رامیانجی ازرهبری اخلاقی 

 کند.

ادراک کارکنان از رهبری هویت سازمانی رابطه : 2فرضیه 

 می کند.گری و تمایل به ترک خدمت را میانجی اخلاقی 

ادراک کارکنان از : هویت سازمانی رابطه ی 5فرضیه 

    سازمانی را میانجی می کند. رفتار شهروند ورهبری اخلاقی 

با تمایل به ادراک کارکنان از رهبری اخلاقی :  2فرضیه 

دارد یمعنادارو ترک خدمت رابطه منفی 

 پژوهش شناسی روش

هدف نوعی تحقیق کاربردی و از لحاظ  ازنظراین مطالعه 

پیمایشی است.  ˚روش گردآوری اطلاعات تحقیقی توصیفی 

در کارکنان شعب بانک قوامین  راجامعه آماری این پژوهش 

که تعداد آنها  دهند میتشکیل  شهر تهران 11محدوده منطقه 

با توجه به جامعه آماری و نیز  .نفر گزارش شده است 212

تعداد حداقل نمونه  (222: 1322رگان ) مو و جدول کرسجی

نفر از کارکنان این شعب تعیین  132برای انجام این تحقیق، 

 در اینشد. 
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 آوری جمع و جهت تصادفیگیری  تحقیق، از روش نمونه

ست. روایی استاندارد استفاده شده ا های نامه پرسشاطلاعات از 

 از طریق روش اعتبار محتوا و پایایی و همبستگی  نامه پرسش

 

و  SPSSافزار  آن با استفاده از نرم یها داده یدرون

. جدول شماره یدگرد یدکرونباخ تائ یروش آلفا

 این های پژوهش است. در مؤلفهیاییدهنده پا نشان یک

 از ها فرضیه آزمون و نامه پرسش سؤالات بررسی برای پژوهش

 کمک به تأییدی عاملی تحلیل و ساختاری معادلات رویکرد

 .است شده استفاده AMOS  افزار نرم

 های تحقیق یافته

 آزمون برازش مدل

Xآماره  جهت آزمون برازش مدل از 
به همراه درجه   2

،  1نیکویی برازش های شاخصو همچنین  P Valueآزادی ، 

)که به عنوان تابعی  2برآورد خطای مربعات میانگین ریشه مقدار

، 3لویس ˚، شاخص توکر (تعریف می شود کواریانس از مقدار

و  7، شاخص برازش تطبیقی 4بونت-شاخص برازش بنتلر

                                                      

1. Goodness Fit Index ( GFI ) 

2. Root Mean Squared Error of Approximation 

         (RMSEA) 

3. Tucker- Lewis Index(TLI )   

4 .Bentler- Bonett Index( BBI ) 

5. Comparative Fit Index( CFI) 

و همکاران ،  5) آرنولد 2شاخص برازش مقتصد هنجار شده

انجام   AMOS افزار نرماستفاده شده که همگی توسط ( 2211

  ارائه 1آزمون برازش مدل در جدول  های خروجی .شده است

مدل  تائیدبرازش مطلوب و شده است که همگی بیانگر 

 .باشد میپژوهش  

 پژوهش  های فرضیهآزمون 

 بـین سـاختاری روابط و فرضیات آزمون تتایج 3جدول 

 مدل، این اساس بر. دهد می نشان را تحقیق مدل متغیرهـای

مثبت و معنادار   رابطه تحقیـق که به بررسی نخسـت فرضیه

سازمان می پردازد با توجه به  -تناسب فرد ابرهبری اخلاقی 

در سطح  217/2و سطح معناداری  322/2ضریب مسیر 

مورد تایید قرار گرفت . فرضیه دوم تحقیق که  27/2تشخیص 

    معنادار رهبری اخلاقی بر هویت سازمانی رابطه به بررسی 

و سطح معناداری  142/2زد با توجه به ضریب مسیر می پردا

 مورد تایید قرار گرفت. 27/2در سطح تشخیص  215/2

  2همانطور که جدول 

                                                      

6. Parsimonious Normed Fit Index( PNFI) 

7. Arnold 
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می دهد نتیجه آزمون فرضیه چهارم تحقیق که رابطه نشان 

مثبت رهبری اخلاقی با رفتار شهروندی سازمانی را آزمون می 

و ضریب مسیر   223/2سطح معناداری کرد، معنادار شد. )

 منفی (. همچنین فرضیه هشتم که به بررسی رابطه ی -327/2

پرداخت در سطح  یبه ترک خدمت م یلبا تما یاخلاق یرهبر

قرار  ییدمورد تا  -/ .232 یرمس یبو با ضر 225/2 یصتشخ

 گرفت.

 

 حلیل متغیرهای میانجی ت

ی که به بررسی رابطه های یبه منظور آزمون فرضیه ها

نرم افزار  1گری می پرداختند، از روش بوت استرپمیانجی 

فرضیه  ، آموس استفاده گردید. بر اساس نتایج به دست آمده

سازمان بر رابطه  -سوم که به بررسی نقش میانجی تناسب فرد

ی میان رهبری اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانی می پردازد 

 سازمان-فردبا توجه به معنادار شدن اثر غیر مستقیم تناسب 

 ( با احتمال  427/2و ضریب مسیر   224/2)سطح معناداری  

                                                      

1.  Bootstrap 

 

همچنین فرضیه درصد مورد تایید قرار می گیرد.  37

سازمان بر رابطه  -پنجم با توجه به اثر غیر مستقیم تناسب فرد

و تمایل به ترک خدمت  ادراک کارکنان از رهبری اخلاقیی 

(، فرضیه ششم  222/2و سطح معناداری  -.24)ضریب مسیر 

ادراک با اثر غیرمستقیم هویت سازمانی بر رابطه ی میان 

و ترک خدمت ) ضریب مسیر  کارکنان از رهبری اخلاقی 

( و فرضیه هفتم با توجه به  222/2و سطح معناداری   -52/2

رابطه ی میان رهبری اخلاقی غیر مستقیم هویت سازمانی بر  اثر

و ضریب  224/2سطح معناداری )و تمایل به ترک خدمت 

نتایج آزمون فرضیه . می گیردمورد تایید قرار  (-427/2مسیر 

  .ارائه شده است 3ها و آماره های مربوطه در جدول 

 

  گیری نتیجهبحث و 

یکی از رویکردهای جدید رهبری که بسیار مورد توجه قرار 

گرفته است و ضعف ها و مشکلات مدل های سنتی رهبری را 

برطرف نموده رویکرد رهبری اخلاقی است. ضرورت توجه به 

رهبری اخلاقی از آن جا ناشی می شود که نتایج مثبت رهبری 

اخلاقی برای سازمان ها ثابت شده است ) عباس زاده و 

 آزمون فرضیه های پژوهش-2جدول 
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(. لذا با توجه به اهمیت این موضوع در 47؛ 1334همکاران، 

اخلاقی با برخی این پژوهش به بررسی ارتباط بین رهبری 

 متغیرهای تاثیرگذار پرداخته شده است. از

نتایج پژوهش حاضر نشان دهنده تاثیر منفی و معنادار 

رهبری اخلاقی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان است )با 

نشان و همکاران نیز  1( . مطالعه مولکی  -2/ 232ضریب مسیر 

است و رابطه  داده که جو اخلاقی بر قصد ترک کار اثر گذار

کاملاٌ تحت تاثیر استرس  میان جو اخلاقی و قصد ترک خدمت

خستگی عاطفی، اعتماد به سرپرست  نقش، مناقشات بین افراد،

؛ 2222) مولکی و همکاران،  شغلی می باشد و رضایتمندی

در واقع جو اخلاقی باعث می شود که کارکنان نسبت به  (.25

نشان دهند و مدت بیشتری را در سازمان  شغل خود دید مثبتی

و همکاران،  یکمتر به فکر ترک آن باشند) مولک بگذرانند و

؛حریری و همکاران ، 127؛2222، 3و تروینو 2؛ برون25؛2222

 (.27؛ 2212

مسأله های  عنوان رفتار های اخلاقی در یک سازمان به

باید نقشی اساسی  مهم برای مدیریت مطرح هستند و مدیریت

و  ی) مولکی داشته باشند در بالا بردن رفتار های اخلاق

مدیر را  اگر کارکنان یک سازمان، رفتار (. 25؛ 2222همکاران، 

درخواهد یافت که  اخلاقی برداشت کنند، در آن هنگام سازمان

ترک خدمت کاهش یافته  افزایش و نیتمیزان رضایت شغلی 

سازمان بسیار حایز اهمیت است.  است؛ که این دو عامل برای

اگر کارکنان رفتار مدیر را غیر اخلاقی  در غیر این صورت

باعث می شود که سطح رضایت شغلی کاهش  ادراک کنند،

(. 322؛ 2222، 4)مک لارننیت ترک خدمت افزایش یابد یابد و

ی و حاذقی نیز بیانگر رابطه ی مثبت بین جو ناد نتایج پژوهش

 با رضایت شغلی و تعهد سازمانی و رابطه منفی سه اخلاقی

) نادی و حاذقی، سازه ی بالا با نیت ترک خدمت بوده است

 (.523؛ 2212

                                                      

1. Mulki 

2. Brown 

3. Treviño 

4. McClaren 

شواهد حاصل از این پژوهش همچنین تاثیر ادراک 

کارکنان از رهبری اخلاقی بر رفتارشهروندی سازمانی را نیز 

(. رهبـران 327/2 ورد تایید قرار داد ) با ضریب مسیر م

هستند که توجه  ینقش جذاب و مشروع ی الگوهایاخلاقـ

خود و رفتار مناسب جلب  یاخلاق معیارهای کارکنان را بـه

گونـه  یـنبا ا یدبا یرهبران اخلاق ین، پیروان. بنـابرایکننـدمـ

سرمشق خود  و رفتارهای آنها را کنند رهبـران همانندسـازی

 (. 24؛ 1334) بهارلو و همکاران،قرار دهند

 سرپرست انـد کـه؛ اسـتدلال کـرده ینمحقق یبرخ

و  یدیکل نقشی از سازمان اسـت و ینده ایبه عنوان نما یممستق

شابه، م دارد. بـه طـور یمؤثر بر رفتار شهروندی سـازمان

 کننـده رفتـار شـهروندی یشبینرهبر به عنوان پ یتحما

(. 22؛ 2222و همکاران ،  7) لپین گزارش شده است ازمانیس

که؛ اگر کارکنان  یکنندم یـز عنوانن یناز محققـ یگـرد یرخـب

به صورت منصفانه رفتار  آنها ببرند کـه سرپرستانـشان بـا یپ

مثبت خود در  های نگرش آنهـا یـادبـه احتمـال ز یکننـد،مـ

 ینحفظ کرده و ا را کاری و سرپرستانشان یجمورد کار، نتا

که  یـب، همانطورترت یـن. به انمایند یخدمات را جبران م

 نگرشهای عـضو بـا -الگوی تبادل رهبـر  یجنتا یرودانتظار م

 یش تعهد،همچـون افـزا ییو رفتارها یروانمربوط به کار پ

می  مـرتبط یخشنودی، عملکـرد و رفتـار شـهروندی سـازمان

یفیت عضو، تعاملات با ک _بادل رهبر الگوی ت ینه. در زمباشد

 کـه یشودفراتر از قرارداد کاری م یمنجر به برقراری ارتباط بالا

و  یهای اضـاف نقش یرشمنجر به پذ یادبه احتمال ز یزن خود

؛ 2227، 2یـا رفتار شهروندی سازمانی می شود ) وات و شافر

413.) 

یکی دیگر از متغیرهای مورد بررسی در این پژوهش 

سازمان می باشد که نتایج نشان دهنده تاثیر پذیری -اسب فردتن

.( می باشد. 322آن از رهبری اخلاقی ) با ضریب مسیر 

سازمان رابطه ی میان رهبری اخلاقی و  -همچنین تناسب فرد

( و رهبری اخلاقی با  -24/2ترک خدمت ) با ضریب مسیر 

                                                      

5. Lepine 

6 .Wat & Shaffer 



     

 49 زمستان، 31، شماره هارمچسال  ؛فصلنامه مدیریت سازمانهای دولتی  

 

06 

 
 (را نیز427/2رفتار شهروندی سازمانی ) با ضریب مسیر 

میانجی می کند، که همه ی این نتایج با نتایج دی کونیک ) 

کارکنان ( همخوانی دارد. دی کونیک بیان می کند که 2217

احساس   کنند یرفتار م اخلاقی یکه رهبران سازمان یزمان

-تناسب خود با سازمان دارند. تناسب فرد نسبت به یبهتر

تطابق   یزاندر خصوص م یردستانسازمان شامل، ادراک ز

که  ی. زمانباشد یسازمان م یها آنان با ارزش یها ارزش

که تناسب  کنند یبدانند  تصور م یرهبر خود را اخلاق انکارکن

آنان و سازمان وجود دارد. افراد به  یها ارزش یانم یشتریب

با ارزش  یشتریهستند که تطابق ب یدنبال کار کردن با سازمان

 (.1223؛ 2217ک ، ) دی کونیآنان داشته باشد یها 

 

 پیشنهادها 

 یرسا یبرا یکل یشنهاداتپ یق،تحق یجبا توجه به نتا یت،در نها

 یبرا یکاربرد یشنهاداتپ ینو همچن یخدمات یسازمان ها

 شود: یسازمان مورد سنجش ارائه م یتارتقا و بهبود وضع

در ادراک کارکنان  یاخلاق یرهبر یتبا توجه به اهم .1

سازمان،  یک یتدر موفق یتآن ها و در نها یو نگرش شغل

توصیه می شود معیارهای اخلاقی، ضریب بالایی را در انتخاب 

و انتصاب مدیران و کارکنان سازمان های خدماتی داشته و به 

و یا  هخصوص در رابطه با مدیران، افرادی را انتخاب نمود

پرورش دهند که دارای صفات برجسته اخلاقی بوده و ابعاد 

 بری اخلاقی را در کنار تخصص و تجربه نمایان سازند.ره

 یانمشترک در م یآرمان اخلاق یک یجادا یبرا .2

بانک بروز  یو منشور اخلاق یتمامور یانیهب یران،کارکنان و مد

موجود )  یارتباط یها یستمس یقشده و از طر یرسان

 شود. یو ...( به صورت گسترده اطلاع رسان یتسا یون،اتوماس

 یها ) خط مش یکدها و خط مش ینیارکنان در بازبک .3

 ( مشارکت داده شوند. یپرسنل یها یو خط مش یاخلاق یها

هر ساله کارکنان و مدیرانی که الگوی اخلاق حرفه  .4

 یای هستند شناسایی، معرفی و تشویق گردند و عملکرد اخلاق

 عمکرد آنان لحاظ گردد. یابیو کارکنان در ارز یرانمد

 یها یژگیجهت آموزش و یآموزش یها دوره  .7

 ینو کارکنان و همچن یرانمد یبرا یمثبت و اخلاق یتیشخص

 یاخلاق یرهبر یآموزش سبک ها یلاز قب یمختلف یدوره ها

 برگزار گردد. یرانمد یجهت بهبود رفتار اخلاق

 یکه با سازمان سازگار م یمدت ی، ط یدکارکنان جد  .2

سازمان  یاخلاق یبا برنامه ها ( یسازمان یریشوند ) جامعه پذ

 آشنا شوند.
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(. بررسی تاثیر عجین شدن با 1332فرتاش، کیارش)

 شغل بر رضایت شغلی و تمایل به ترک خدمت،

 35-31(، 4)1مدیریت سازمان های دولتی، 
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، (3)5، رهبری و مدیریت آموزشیبین معلمان، 

113-125 
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