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Abstract 
Aim: This research was conducted with the purpose of 
introducing a model for the prevention of job stress, 
emotional exhaustion and deviant behaviors through ethical 
values, leadership and management. Method: method of 
research was correlation (Covariance Matric) and the 
population was consisted of 7000 employees of the Iranian 
Metal Company Ltd. From this statistical population, 385 
persons were selected to participate in the study using 
stratified sampling through employees' list of names. The 
following questionnaires were used to assess research 
variables:  Job Stress Questionnaire (Kahn et al, 1964), 
Emotional Exhaustion Scale (Maslach & Jackson, 1981), 
Organizational Deviant Behaviors Questionnaire (Bennett 
& Robinson, 2000), Higher Management Support for 
Ethical Behaviors Scale (Viswesvaran et al, 1998), Moral 
Leadership Questionnaire (Rowold, 2008) and Corporate 
Ethical Values  Questionnaire (Hunt et al, 1989). Data were 
analyzed using Pearson's correlation coefficient and 
structure equation modeling. Results: Results revealed that, 
in the revised final model of this research,  top management 
support with corporate ethical values correlated 
significantly with moral based leadership, corporate ethical 
values with moral based leadership, moral based leadership 
with job stress, job stress, corporate ethical values and 
moral based leadership with emotional exhaustion, and 
emotional exhaustion, top management support for ethical 
behaviors, job stress and corporate ethical values correlated  
with deviant behaviors. Conclusions: It is argued that 
through a series of chain relationships, job stress and 
emotional exhaustion as well as deviant behaviors may be 
decreased through top management support for ethical 
behaviors, along with moral based leadership and 
involvement in ethical values. 
Key words: deviant behaviors, emotional exhaustion, 
ethical values, job stress, leadership, management  
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  مقدمه 
هـاي   و محـيط  هاسازمان ي درترين متغيرهاي مطرح امروزمهم ةمديريت و رهبري اخلاقي از زمر

 ها وجود دارد، اي كه امروزه در اين حوزه گسترده يهاپژوهشها و نظريهاين اهميت در . استكار 
ة وقـايع و  گسـتر  ،از طـرف ديگـر  ). 1389، پور و آتش پاداش ،پرور گل(خورد  خوبي به چشم ميهب

، خـود مؤيـد   هاي كـار و محيط هاسازماناخلاقي متعدد در سطح خرد و كلان در غير رويدادهاي
و  پـرور  گـل (هـاي كـار اسـت    تر رفتار و عملكرد اخلاقي در محيطنياز به مديريت هر چه مطلوب

، هـا سـازمان هاي اجرايي و مديريتي مـديران و رهبـران در   در واقع بخشي از نقش). 1389نادي، 
). 2009، 2؛ پونـو و تنـاكون  2009، 1لـي (اخلاقـي بـراي ديگـران اسـت      يايجاد چارچوب و فضاي

بـر نقـش و مسـئوليت    ) 2001( 4و ارونسون) 2001( 3پردازاني چون مندونكا و نظريه پژوهشگران
  . اي دارند ي اخلاقي و ارزشي تأكيد ويژهدر ايجاد فضاتا پائين سطوح عالي مديران 

ز نشان دادن سلوك و رفتار هنجاري ا  عبارت از 5رهبري اخلاقي از ديدگاه يادگيري اجتماعي
مـدار از  ين سلوك و رفتارهاي هنجاري اخلاقا يفردي و ارتقاطريق اقدامات شخصي و روابط بين

ي اخلاقـي هنگـام   هـا ارزشپاداش و تنبيه و توجـه بـه اصـول و    هاي  شيوهطرفه، طريق روابط دو
رهبـري   در حـوزة رفتارهـاي هنجـاري   ). 2005، 6براون، تروينـو و هريسـون  (گيري است  تصميم

هايي نظير صداقت، اعتمادپذيري، انصاف،  بر مشخصه، اخلاقي از ديدگاه مورد تأكيد در تعريف بالا
مـدار سرپرسـتان   رفتارهاي اخـلاق ) 2005(و همكاران ون به باور برا. است مبتني توجه و مراقبت

رهبـران  . دهـد  را در جايگاه الگوي نقش مناسب و مشروع بـراي كاركنـان قـرار مـي     هاآنهمواره 
با كاركنـان   هاآنباب دهند و در محيط كار توجه نشان ميگرا نه تنها به مسائل اخلاقي در  اخلاق

و پيروان خـود فرصـت سـخن گفـتن، انتقـاد كـردن از        گويند، بلكه براي كاركنان خود سخن مي
  گـرا  رهبـران اخـلاق   همچنـين . سـازند  اي را نيز فـراهم مـي   فردي و رويهبينشرايط و فرايندهاي 

و  از ايـن اسـتانداردها را پـاداش    كننـدگان پيـروي كننـد و   استانداردهاي اخلاقـي را تعيـين مـي   
  ).2008، 7؛ راولد2005اران، براون و همك( نمايند را تنبيه مي كنندگان تخطي

 ،ي اخلاقي صـنفي هاارزش. شود مطرح مي 8ي اخلاقي صنفيهاارزشدر كنار رهبري اخلاقي، 
شـامل مجموعـه    وي سازماناي از فرهنگ  مجموعه، زير)2006( 1بنابر تأكيد بيكر، هانت و آندريوز

                                                 
1. Lee 
2. Ponnu & Tennakoon 
3. Mendonca 
4. Aronson 
5. social learning perspective 
6. Brown, Trevino & Harrison 
7. Rowold 
8  .  corporate ethical values 



...ي، فرسودگي هيجاني و رفتارهاي ي پيشگيري از استرس شغلالگو                                                  

 9

بـه طـور    سـازمان درون  رسمي باورها، هنجارها و اعمال و اقداماتي اسـت كـه افـراد   هاي غيرنظام
-كـه بـه  اعمال علاوه بر ايـن رسمي باورها، هنجارها و هاي غيراين نظام. بندند مشترك به آن پاي

يكـر و همكـاران،   ب( وابسـته اسـت  از رفتارهـاي اخلاقـي    سـازمان حمايت مديران عـالي  به شدت 
بالاخص افزودن اين . كندهاي كار ايفا ميرفتار را براي افراد در محيط ةكنند، نقش كنترل)2006

و  پـاداش  اشـاره شـد، در نظـام   بـه ترتيبـي كـه     ،ي اخلاقي صنفيهاارزشنكته ضرورت دارد كه 
  . دكن نفوذ مي سازمانگذاري قوانين درون  سياست

  
  
  
  
  

  
  
  
  

  
الگوي ساختاري پيشگيري از استرس، فرسودگي هيجاني و رفتارهاي انحرافي از طريق مديريت، . 1شكل 

  ي اخلاقي هاشارزرهبري و 
  
اشاره شد و باقيمانده آن نيز در پي مطالب حاضر در مقدمـه  جا اساس شواهدي كه تا بدينبر

ميان حمايت مـديريت عـالي از رفتارهـاي     يك الگوي مفهومي و نظري از رابطةارائه خواهد شد، 
ي و ي اخلاقي صنفي با اسـترس شـغلي، فرسـودگي هيجـان    هاارزشمدار و رهبري اخلاقاخلاقي، 

ايـن الگـو   . آمـده ارائـه شـده اسـت     1رفتارهاي انحرافي براي اين پژوهش مطابق آنچه در شـكل  
مجموعه شواهد متنوع در داخل و خارج از ايران براي اولين بار در ايـن پـژوهش مطـرح     براساس

ي ارائه شده الگواساس آنچه در ررحال به به. شده و از منبع خاصي به تنهايي اقتباس نشده است
-رفتارهاي اخلاقي بر رهبـري اخـلاق   از سازمانشود، حمايت مديريت عالي  ديده مي 1شكل  در

ي اخلاقـي صـنفي تـأثير    هـا ارزشو ) در سطح مديران مياني و سرپرستان بلافصل كاركنان(مدار 
 ،استرس يا فشار شغلي. شوند مي موجب تضعيف سطح استرس شغلي كاركنانگذارد و اين دو  مي

                                                                                                                     
1  .  Baker, Hunt & Andrews 

 حمايت مديريت
 عالي از رفتارهاي اخلاقي

رهبري اخلاق مدار

هاي اخلاقيارزش
 صنفي

استرس شغلي فرسودگي
هيجاني  رفتارهاي انحرافي

ناشي ازاسترس
ناكارآمدي تصوري

استرس ناشي از
محدوديت اختيار

استرس ناشي از
 تعارض و تضاد

نشانگرهاي استرس شغلي
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يكـي از  ) 2009، 1از جمله بويـد، لـوين و سـاگر   (هاي اخير سال در از پژوهشگران به باور بسياري
توان استرس شـغلي را پاسـخ بـه     از نظر كلي مي. است يهاي كارفراگير محيط مشكلات عمده و

متغيرهاي متعددي در ). 2007، 2لمبرت، هوگان و گريفين( دانست محيط كارفشارهاي ناشي از 
 تـوان مـي  گونـاگون از ميـان متغيرهـاي   . شـوند  ر به استرس شـغلي منج ممكن استكار  محيط

بودن كار، تعارض نقش، ابهام  نقش، گرانباري نقش و وظايف كاري  آميزمخاطرهمتغيرهايي نظير 
 يالگـو اسـاس  اين عوامل بر. برشمرد همخواني بين تقاضاي شغلي با منابع در دسترس فرد را ناو 

 5پاداش ـ تلاش  نامتوازني، الگوي )2009، 4كاس، ياواس و آشيلبابا( 3كنترل ـ تقاضا ـ فرسودگي  
ديمريـوتي، بـاكر، نـاچ رينـر و     ( 7الگوي تقاضاهاي شغلي ـ منـابع   نيز و) 2003، 6لويگ و دولارد(

 قبيـل در تركيـب ايـن   . شـوند  منجـر به استرس و فشار شـغلي   ممكن است) 2001، 8ساچيوفلي
-ارزشتوان گفت كه  ي اخلاقي صنفي ميهاارزشدار و مد با شواهد مربوط به رهبري اخلاقشواه

 و گيـري  ، از طريـق فراينـدهاي تصـميم   سـازمان مدار در فضاي يك هبري اخلاقي اخلاقي و رها
زمينـه را بـراي    ،ريزي و اجراي تصميمات و بالاخص از طريـق تعـاملات و روابـط حمـايتي     برنامه

  .)1389پرور و همكاران،  گل( دنساز پيشگيري از فشار بر كاركنان فراهم مي
منجر به فرسودگي هيجاني ، استرس شغلي 1ي ارائه شده در شكل الگومطابق  ،در سطح بعد

 اسـت كـه   شـغلي  فرسـودگي  ةدر حـوز مطـرح   ، كه يكي از سه مؤلفهفرسودگي هيجاني. دشو مي
 ـ انـد مطرح كـرده ) 2009، 10به نقل از لوين و ساگر 1981( 9مسلش و جكسون  وقـوع  ه، زمـاني ب

 خسـتگي  ب انباشـت تقاضاهاي شغلي در طول زمان موج ناشي ازپيوندد كه فشارهاي متعدد  مي
، از كـار  تـوان بـه افـزايش غيبـت     م آشكار فرسـودگي هيجـاني مـي   از مهمترين علائ. دشو در فرد 
ن و ساگر، لوي(گيري و غيبت اشاره كرد  گيري و ترس از بازگشت به شرايط كار پس از كناره كناره

، فرسودگي هيجاني همواره از پيامدهاي مطرح بـراي اسـترس   نظري و پژوهشي از لحاظ ).2009
الگوي ايـن  با  مشابه به نسبتدر الگويي ) 2009( 11بوياز و وايند ،براي نمونه. شغلي بوده و هست

                                                 
1. Boyd, Lewin & Sager 
2. Lambert, Hogan & Griffin 
3. Demand - burnout 
4. Babakus , Yavas & Ashill 
5. Effort – Reward Imbalance Model (ERI) 
6. Lewig & Dollard 
7. Job Demands – Resources Model (JDR) 
8. Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli 
9. Maslach & Jackson 
10. Lewin & Sager 
11. Boyas & Wind 
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سـترس  ا ةكننـد تضعيف سازمانگرانه را همراه با ارتباط با مديريت عالي  پژوهش، رهبري حمايت
  . اند فرسودگي هيجاني معرفي كرده ةكنندرس شغلي را تقويتشغلي و است

رفتارهـاي انحرافـي    و، بين فرسودگي هيجاني 1شده در شكل ي ارائهالگودر آخرين سطح از 
) 2009( 1وكـامرون  بنابر گزارش كلووي، فرانسيس، پروسر. مثبت در نظر گرفته شده است ةرابط

شياري ارادي و عمدي و با قصد آسـيب رسـاندن بـه    ممكن است با هو سازمانكاركنان يا اعضاي 
مطابق اين ديـدگاه،  . شوند  3يا رفتارهاي ضد توليد 2رفتارهاي انحرافي دچار يا اعضاي آن سازمان

، سـازمان رسـاني بـه امـوال     آسيب غير فيزيكي، دزدي، وهاي فيزيكي  كاركنان درگير پرخاشگري
جـويي خـود را نشـان     شكل كلي اعتـراض و تلافـي  شوند تا از آن طريق  رفتاري و امثال آن ميبد

نقـش   ةمطـرح در حـوز   كه نظريه هاي) 2009(كلووي و همكاران  هاي بنا بر نظر و يافته. بدهند
توان اين نوع  است، مي مؤيد آني در رفتارهاي انحرافي و ضد توليد نيز سازمانمتغيرهاي فردي و 

بـا قصـد اصـلاح،     -هـا  ي كـرد كـه افـراد و گـروه    آميز تلق ـ رفتارها را اشكالي از رفتارهاي اعتراض
و يا نشـان دادن نارضـايتي خـود نسـبت بـه       خود  شرايط كاري نيز به خود و سازي توجهمعطوف

 پژوهشگرو تحقيقات اين ) 2008(هاي رابينسون  يافته. شوند مرتكب مي -سازمانشرايط و وقايع 
كـه فرسـودگي   بـا توجـه بـه ايـن     و اسـاس بر اين . مؤيد اين ديدگاه استقابل توجهي  حدنيز تا 

تـوان گفـت الگـوي     است، مي سازمانآور كاري و شغلي در درون  هيجاني ناشي از عوامل استرس
طبـق ايـن   . كند جبران پيروي مي ← نامتعادلي ←فشار  يالگوشده در اين پژوهش از  مطرح
 ،را از حالـت تعـادل رفتـاري    هـا آنبا اعمال فشار بر افراد  و ور در محيط كارآ، عوامل استرسالگو

 بـه  را به فكـر بازگشـت   هاآن، سپس كند؛ اين نامتعادلي هيجاني و شناختي خارج مي، عملكردي
هـاي معطـوف بـه بازگشـت، در قالـب      بخشـي از ايـن تـلاش   . اندازد مي نامتعادليشرايط پيش از 

بندي پاياني از آنچه در مقدمه بيـان شـد، و    در يك جمعبنابراين . بديا ميرفتارهاي انحرافي نمود 
چنين فرض گشته كه ، در اين پژوهش 1همچنين بر مبناي روابط ساختاري پيشنهادي در شكل 

-ارزشمدار و اخلاقي باعث تقويت رهبري اخلاق حمايت مديريت عالي از رفتارهايدر سطح اول 
ي صنفي باعث تضـعيف  ي اخلاقهاارزشمدار و اخلاقس رهبري سپ. شود ي اخلاقي صنفي ميها

شغلي با فرسودگي هيجاني و شوند، بالاخره در دو سطح پاياني نيز بين استرس استرس شغلي مي
هـاي  بررسـي فـرض  . بين فرسودگي هيجاني با رفتارهاي انحرافي رابطه مثبت فرض شـده اسـت  

ضرورت و اهميت . اصلي اين پژوهش بوده استهدف  1در بالا در قالب الگوي شكل معرفي شده 
اين پژوهش نيز در آن است كه طي آن الگويي از روابط ميـان متغيرهـاي مـديريتي، رهبـري  و     

                                                 
1. Kelloway, Francis, Prosser & Cameron 
2. deviant behaviors 
3. counterproductive behaviors 
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كــاربرد در بـا متغيرهــاي روانــي، هيجــاني و رفتـاري كــه قابليــت   ) ي اخلاقــيهــاارزش(ارزشـي  
وه بر ايـن نتـايج حاصـل از ايـن     علا. هاي كاري ايران را دارد مورد بررسي قرار گرفته است محيط

  .پژوهش برخي مسيرهاي پيشگيري از رفتارهاي انحرافي را مشخص خواهد كرد

  روش 
از نـوع تحليـل مـاتريس     هـاي همبسـتگي  پـژوهش  ةشناسـي، از زمـر   از لحاظ روش ،اين پژوهش
 هـا  طـي رونـد تحليـل داده   زيرا  ؛شود محسوب مي )1376سرمد، بازرگان و حجازي، (كوواريانس 

ي براساس الگـو  ،مراتبي بين متغيرهااي و سلسله روابط زنجيره ،فراتر از روابط ساده ،تلاش شده تا
مطالعـات   ةتـوان گفـت پـژوهش حاضـر از زمـر      مـي  همچنـين . شـود  بررسـي  1مطرح در شكل 

در قالـب  ) 1شـكل  (ي مفهـومي پيشـنهادي اوليـه    الگـو همبستگي معطوف بـه بررسـي بـرازش    
 ـ  الگو كاركنـان تحـت پوشـش     ةآمـاري پـژوهش را كلي ـ   ةجامع ـ. تاري اسـت سـاخ  ةسـازي معادل

تشـكيل  ) هـاي مهـر و آبـان   مـاه ( 1388هاي شركت سهامي ذوب آهن اصفهان در پـائيز   معاونت
از اين . هزار نفر بود 7000دود ح پژوهشمذكور در زمان  يهامعاونت تعداد كل كاركنان. اند داده
هـاي مـورد اسـتفاده و همچنـين     تـوان آمـاري تحليـل    نفر به منظور افزايش 400آماري،  ةجامع

اي  گيري طبقه به شيوه نمونه) 1381سكاران، (آماري  ةاساس تناسب حجم نمونه با حجم جامعبر
روش . صورت تصادفي انتخاب شـدند هب) يا مديريت(فهرست اسامي كاركنان هر معاونت  طريق از

تفاده شـده كـه، لازم بـود نسـبت افـراد      اي به ايـن دليـل در ايـن پـژوهش اس ـ     گيري طبقه نمونه
هاي شركت سهامي ذوب آهن براي نمونه نهايي، متناسب با  گيري شده از هر يك از معاونت نمونه

دهد  ها را افزايش مي گيري امكان تعميم يافته اين روش نمونه. در جامعه آماري باشد هاآننسبت 
معتبر تشخيص براي تحليل غير  رسشنامهپ 15ها،  آوري پرسشنامه پس از جمع). 1381سكاران، (

تعـداد   نبيشـتري . يافـت  كاهشنفر  385، لذا گروه نمونه پژوهش به )درصد 7/3معادل (داده شد 
، فـوق ديـپلم   )3/47نفر معـادل   182(اعضاي نمونه به ترتيب داراي تحصيلات متوسطه و ديپلم 

ميانگين سني گروه . اند بوده) ددرص 6/22نفر معادل  87(و ليسانس ) درصد 8/21نفر معادل  84(
در زمـان   سازماناين كار در  ةو ميانگين سابق) 25/7با انحراف معيار (سال  01/36پژوهش  ةنمون

  . بوده است) 20/7با انحراف معيار (سال  01/12 آمارگيري
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  ابزار پژوهش
ؤالي مسلش س 9 ةبراي سنجش فرسودگي هيجاني، از پرسشنام .فرسودگي هيجاني پرسشنامة. 1

. اندكردهمعرفي آن را ) 2006( 1كه مولكي، جاراميلو و لوكندر استفاده شده )1981(و جكسون 
شود، سطح  پاسخ داده مي) 16= تا هميشه  1= هرگز (اي  درجه 6اين پرسشنامه كه بر مقياس 

 اساس گزارش مولكي وسنجد و برميدر حين كار  افراد را احساس فرسودگي رواني و هيجاني
براي سنجش فرسودگي هيجاني از شواهد روايي و پايائي مطلوبي برخوردار  ،)2006(همكاران 

يك عامل  توان را ميسؤال اين پرسشنامه  9 كه را اين مسئله ،تحليل عاملي تأييديبويژه . است
شده در اين پژوهش تحليل عاملي انجام. است كردهتأييد  89/0با آلفاي كرونباخ  ،گرفتدر نظر 

 ةطور همزمان با پرسشنامه با استفاده از چرخش از نوع واريماكس ب) اكتشافي ةه شيوب(
، آزمون كرويت 91/0برابر با   2باسنجه كيزر، ميرو اولكين(صورت جداگانه ه رفتارهاي انحرافي و ب

حاكي از آن بود ) 82/0تا  69/0، و بارهاي عاملي 39/2241برابر با ) >001/0p(معنادار  3بارتلت
. گيرد قرار مي ،كه همان فرسودگي هيجاني است ،سؤال اين پرسشنامه روي يك عامل 9ه ك

 اي ازنمونه. بدست آمد 91/0 برابرسؤال در پژوهش حاضر  9شده براي آلفاي كرونباخ محاسبه
  .ام كنم به پايان خط رسيده احساس مي: اين پرسشنامه به اين شرح است هايسؤال

براي سنجش حمايت مديريت  .از رفتارهاي اخلاقي سازمانعالي  مقياس حمايت مديريت .2
زواران،  وايس و استفاده شده كهسؤالي  3 اياز رفتارهاي اخلاقي از پرسشنامه سازمانعالي 

پرور و  گل(است  شدهقبلاً در ايران ترجمه و استفاده  اند ومعرفي كرده )1998( 4دشپاند و جوزف
كاملاً (اي ليكرت  درجهپنج اين پرسشنامه در اين پژوهشمقياس پاسخگويي ). 1389نادي، 

كه از نظر  گذاردبه سنجش مي بود و سؤالات آن اين پديده را) 5= تا كاملاً موافقتم  1= مخالفم 
ارزشي حمايت چقدر از رفتارهاي اخلاقي و ) سازمانسطوح بالاي (كاركنان، مديران عالي 

ش از نوع واريماكس نشان داد كه هر سه سؤال روي يك تحليل عاملي اكتشافي با چرخ. كنند مي
بخش نبود  آمده در اين تحليل رضايتدستهب سنجه كيزر، ميرو اولكين. گيرند عامل قرار مي

ولي آزمون كرويت بارتلت معنادار  ؛)يك محدوديت بايد در نظر گرفته شود به مثابهكه  577/0(
)001/0 p< ( ةشده با ارزش ويژبه كمك يك عامل استخراجحال،  ره به. بود 64/3943و برابر با 

آلفاي كرونباخ سه . شدپذير ميامكاندرصد از واريانس پرسشنامه يا مقياس  58/57 تبيين ،72/1
از سؤالات اين مقياس به اين شرح  اينمونه. دست آمدهب 61/0 معادل سؤال نيز در اين پژوهش

                                                 
1. Mulki , Jaramilo & Locander 
2. Kaiser- Meyer- Olkin measure (KMO)   
3. Barteltt's test of sphericity  
4. Viswesvaran , Deshpande & Joseph 
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وجه رفتارهاي هيچبه سازمانه مديريت عالي اين ند كدان مي سازمانهمه كاركنان اين : است
  .كند اخلاقي را تحمل نميغير

سؤالي كاهن، ولف، كوئين،  15براي سنجش استرس شغلي از شاخص  .سترس شغليشاخص ا .3
اين پرسشنامه . داده استارائه آن را ) 1380(كه ميلر  استفاده شد )1964( 1اسنوك و روزنتال

از پاسخگويان اين . كند ي كه فرد به علت كارش تجربه ميشاخصي است براي سنجش تنش
كه در شرايط كاري  كنندو مشخص  بخوانندعبارت را  15شود هر يك از  پرسشنامه خواسته مي

مقياس پاسخگويي مورد استفاده براي اين پرسشنامه در اين . كنند تجربه ميرا  آن هاخود چقدر 
پايائي ) 1380(اساس گزارش ميلر بر. بوده است) 6= تا هميشه  1=  هرگز(اي  درجه 6پژوهش 

) نفري از افراد شاغل 725ملي  ةبا استفاده از يك نمون(ها  بازآزمايي، تحليل همبستگي بين گويه
روي اين شاخص حاكي از توانايي  انجام گرفته) سرپرست 53با استفاده از (و پيمايش عميق 

راي روايي سازه اين پرسشنامه در اين پژوهش ب. اين پرسشنامه است درهاي عمده  تشخيص تنش
با  ،نتايج اين تحليل. عمل آمد هاز تحليل عاملي اكتشافي با چرخش از نوع واريماكس استفاده ب

برابر ) >P 001/0(، آزمون كرويت بارتلت معنادار 89/0برابر با  اولكين سنجه كيزر، مير وتوجه به 
در ، 79/0تا  45/0و بارهاي عاملي  2نمودار سنگريزه ،1بالاتر از  ةي ويژهاارزش، 41/1767با 

و واريانس تجمعي تبيين شده برابر  17/1و  48/1، 3/5ي ويژه ارزش هابا (سه عامل اول  مرحلة
، استرس ناشي از ابهام و )سؤال 6(هاي استرس ناشي از ناكارآمدي تصوري نامه ب) درصد 1/53با 

دست ه را ب) سؤال 4(و استرس ناشي از تعارض و تضاد  )سؤال 5(محدوديت مسئوليت و اختيار 
استرس ناشي از ناكارآمدي تصوري، (دوم تحليل عاملي، سه عامل استخراج شده  در مرحلة. داد

با سنجه كيزر، ) مسئوليت و اختيار و استرس ناشي از تعارض و تضاداسترس ناشي از محدوديت 
و بارهاي  65/301برابر با ) >001/0p(معنادار رتلت ، آزمون كرويت با8/0و اولكين برابر با  مير

بر اين . شغلي كلي بود قرار گرفت، بر روي يك عامل كه همان استرس 84/0تا  81/0عاملي 
استرس ناشي از ناكارآمدي (در اين پژوهش استرس شغلي در قالب كلي با سه نشانگر  ،اساس

در نظر ) استرس ناشي از تعارض و تضادتصوري، استرس ناشي از محدوديت مسئوليت و اختيار و 
هاي اين  سؤال اي ازنمونه. بدست آمد 87/0سؤال نيز  15آلفاي كرونباخ كل  .گرفته شد

قدر برايم مبهم است كه نگرانم هاي كاري من آن مسئوليت ةحيط: پرسشنامه به اين شرح است
  .و اختيار است اين سؤال مربوط به عامل استرس ناشي از محدوديت مسئوليت. كند مي

                                                 
1. Kahn ,Wolf ,Quinn ,Snoek  & Rosenthal 
2. screen plot 
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 استفاده شد كهسؤالي  5 ايي اخلاقي از پرسشنامههاارزشبراي سنجش  .ي اخلاقيهاارزش .4
و ) 1389زاده،  پرور و رفيع گل(در ايران قبلاً ترجمه  معرفي و) 1989( 1هانت، وود و چونكو

ادراك براي سنجش ) 2006(اساس گزارش بيكر و همكاران پرسش بر 5اين . شده استاستفاده 
يد ديران مناسب و مفويژه م هو ب سازماني اخلاقي كاري و صنفي در هاارزشكاركنان از حضور 

پرور و  گل(ي اين پرسشنامه در داخل و خارج يهاي مربوط به شواهد روايي و پاياگزارش. است
مقياس پاسخگويي مورد . در حد قابل قبولي است) 2006؛ بيكر و همكاران، 1389زاده،  رفيع

تا كاملاً  1= كاملاً مخالفم (اي ليكرت  درجهش پنجاستفاده براي اين پرسشنامه در اين پژوه
تحليل  ،اين پرسشنامه بر روي پنج سؤال آن ةبراي بررسي روايي ساز. بوده است) 5= موافقم 

اين تحليل عاملي، با سنجه  ةنتيج. عاملي اكتشافي با چرخش از نوع واريماكس انجام گرفت
برابر با ) >001/0p(، آزمون كرويت بارتلت معنادار 84/0برابر با  (KMO)و اولكين  ميركيزر، 

روي يك عامل و سؤالات  5و  1حاكي از آن بود كه سؤال به بالا  4/0و بارهاي عاملي  36/3495
بررسي نقش سؤالات در آلفاي كرونباخ كل پرسشنامه . گيرند روي عامل ديگر قرار مي 4و  3 و 2

اساس تحليل عاملي و ، بربنابراين. دهد كاهش مي  4/0 اد كه سؤال پنجم آلفاي كرونباخ رانشان د
ها كنار گذاشته نقش سؤالات در آلفاي كرونباخ سؤال پنجم از مجموعه پنج سؤال براي تحليل

- دستهآلفاي كرونباخ ب. در نظر گرفته شد يك عامل مثابهبه ) 4تا  1( در پايان چهار سؤال . شد
در : اين پرسشنامه به اين شرح است هايسؤال اي ازنمونه. بود 63/0ه براي اين چهار سؤال آمد
  .شود ، جلوگيري ميمنجر به نفع شخصياخلاقي از رفتارهاي غير سازماناين 

 كه ي استفاده به عمل آمدهسؤال 12مدار از براي سنجش رهبري اخلاق .مداررهبري اخلاق. 5
پاسخ  )5= تا كاملاً موافقم  1= كاملاً مخالفم (اي  درجه 5بر مقياس  ه ومعرفي كرد )2008(راولد 

سؤال آن را  6 خود براي اين پرسشنامه،هاي نهايي در تحليل) 2008(راولد . شود داده مي
بر همين مبنا در . است كردهمدار معرفي برخوردار از شرايط مطلوب براي سنجش رهبري اخلاق

، همكارانپرور و  گل(عمل آمده است ه سؤال استفاده ب 6ه در ايران از شدهاي قبلي انجامپژوهش
 هاآنشده حاكي از احتمال مفيد بودن سؤال كنار گذاشته 6كه محتواي اينولي به دليل  ،)1389

در كنار سؤال ديگر نيز  6د، مدار بولات و گسترش محتوايي رهبري اخلاقبراي افزايش تعداد سؤا
ويژه ه ب(ي و روايي اين پرسشنامه يشواهد مربوط به پايا. پژوهش استفاده شد سؤال اول در اين 6

؛ راولد، 1389، همكارانپرور و  گل(در داخل و خارج در حد مطلوبي است ) سؤالي 6در حالت 
، سؤال12خش از نوع واريماكس روي شده با چر، تحليل عامل اكتشافي انجامحالبه هر). 2008

برابر با ) >001/0p(، آزمون كرويت بارتلت معنادار9/0برابر با  ولكينو ا با سنجه كيزر، مير

                                                 
1. Hunt, Wood & Chonko 
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دليل ه ب(سؤال  3، پس از نشان دادن قابل حذف بودن 76/0تا  5/0و بارهاي عاملي  72/2943
سؤال اين پرسشنامه را روي يك عامل با آلفاي  9) بارهاي مشترك مشابه بر عوامل متفرقه

ي انساني و هاارزش: اين پرسشنامه بدين شرح است هايسؤال اي ازنمونه. قرار داد 87/0كرونباخ 
  .ي اخلاقي و انساني مورد قبول من استهاارزشاخلاقي مورد قبول سرپرست ما همان 

بنت و  ي استفاده شد كهسؤال 8براي سنجش رفتارهاي انحرافي از  .رفتارهاي انحرافي. 6
پاسخ داده شده ) 6=تا هميشه 1=هرگز(اي  رجهد 6بر مقياس  و معرفي كرده )2000( 1رابينسون

پاسخ دهي  در اين پژوهش به صورت خودگزارش را اين هشت سؤالاعضاي گروه نمونه . است
گيري  مورد سنجش و اندازه سازمانفقط رفتارهاي انحرافي معطوف به در اين هشت سؤال  .دادند

كاري، ترك محل كار  مه شامل كمرفتارهاي مورد سنجش براي اين پرسشنا ةگستر. گيرد قرار مي
، خرابكاري، عدم متابعت عمدي از دستور سازمانهاي  و غيبت نامتناسب با قواعد و رويه

و پايايي  2روايي سازه. باشد مي سازمانرساني به اموال، اثاثيه و تجهيزات  سرپرست و آسيب
بي گزارش شده است اين پرسشنامه در خارج از ايران در حد مطلوب و مناس) آلفاي كرونباخ(
اين پرسشنامه در اين پژوهش از تحليل  ةبراي بررسي روايي ساز). 2000بنت و رابينسون، (

سؤال  8نتايج اين تحليل عاملي، . شدعاملي اكتشافي با چرخش از نوع واريماكس استفاده 
رويت دو آزمون ك و خي 91/0برابر با  سنجه كيزر، مير و اولكين(پرسشنامه را روي يك عامل 

 اي ازنمونه .قرار داد 9/0با آلفاي كرونباخ ) بود >001/0Pو معنادار  21/1624بارتلت برابر با 
توانم كار  تر از آنچه مي گاهي اوقات عمداً آهسته: اين پرسشنامه به اين شرح است هايسؤال
  .كنم مي

مـدار   ي اخـلاق فرسودگي هيجاني، رهبـر هاي  پرسشنامهفرايند برگردان . روش اجراي پژوهش. 7
و رفتارهاي انحرافي در اين پژوهش به اين شـكل بـوده كـه ابتـدا سـؤالات      ) شش سؤال دوم آن(

دوم  سـپس در مرحلـة  ترجمه شـده،  ياد شده ها توسط متخصص مسلط به متغيرهاي  پرسشنامه
در ايـن مرحلـه از   . سؤالات ترجمه شده با سؤالات اصلي تطابق محتوايي دقيـق داده شـده اسـت   

  .استفاده شده استمستقل ديگري  متخصص
زماني  ةدر محل كار اعضاي نمونه در فاصل) سؤال 39در مجموع (هاي پژوهش  پرسشنامهبه 

 ةهاي پژوهش از طريق محاسب هاي حاصل از پرسشنامه داده. دقيقه پاسخ داده شد18تا  12
مورد تحليل  3يسازي معادله ساختار الگو و ميانگين، انحراف معيار، ضريب همبستگي پيرسون

                                                 
1. Bennett & Robinson 
2. construct validity 
3. structure equation modeling 
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 1افزار تحليل ساختارهاي گشتاورينرم ساختاري با استفاده از ةسازي معادل الگو. قرار گرفتند
موجود از منابع  براساس .شداستفاده  )1شكل ( ي مفهومي پژوهشالگوبراي بررسي ، 5نسخه 

حاصل از كوواريانس ها بوده و ماتريس  آنجايي كه الگوي پيشنهادي اوليه مبناي تحليل داده
وهش از نوع الگوسازي آوري شده اين الگو را مورد آزمون قرار داده است، اين پژ هاي جمع داده

  ).2006  ،2ميزر، گامست و گوارينو(ساختاري در نظر گرفته شده است  معادلة
  

  ها  يافته
  .آمده است 1در جدول  ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش

  

ميانگين، انحراف معيار و همبستگي دروني بين متغيرهاي پژوهش. 1 جدول  

يف
 5 4 3 2 1انحراف معيارميانگين متغيرهاي پژوهش رد

حمايت مديريت عالي از رفتارهاي 1
22/9اخلاقي  31/2      ـ 

  -513/0**75/2572/5مداررهبري اخلاق 2
ي اخلاقي صنفيهاارزش 3   ـ555/0**577/0**37/1179/2 
  -ـ2/0**ـ27/0**_19/0**45/1359/4استرس شغلي 4
يسازمانرفتارهاي انحرافي 5 622/0**ـ111/0ـ173/0**ـ293/0**21/1551/6   - 
545/0**ـ290/0**ـ334/0**ـ269/0**3/2315/9فرسودگي هيجاني 6  **565/0  

P<     *05/0 P<  **01/0   
  

ساختاري مورد  ري اوليه از طريق الگوسازي معادلةيشنهادي و نظاما الگوي ساختاري پ
كه معنادار ) >01/0p( 42/164نتايج حاصل از اين بررسي با خي دو برابر با . بررسي قرار گرفت

، شاخص 67/0برابر با  3، شاخص نيكويي برازش42/10بود، نسبت خي دو به درجه آزادي برابر با 
، شاخص 49/0برابر با  5، شاخص برازش هنجار شده63/0رابر با ب 4نيكويي برازش تعديل يافته

، حاكي از عدم 2/0با  برابر 7و تقريب ريشه ميانگين مجذور خطا 59/0 با برابر 6برازش تطبيقي
- شاخصپيشنهادات موجود، بهتر است  بر پاية. بودها با الگوي ساختاري پيشنهادي تناسب داده

، شاخص برازش يافته، شاخص نيكويي برازش تعديلرازشنظير شاخص نيكويي ب 8ي برازشيها
ميانگين مجذور خطا  بزرگتر باشند و تقريب ريشة 95/0ز شده و شاخص برازش تطبيقي اهنجار

                                                 
1. analysis of moment structures (AMOS) 
2. Meyers, Gamst & Guarino  
3. goodness of fit index(GFI) 
4. adjusted goodness of fit index(AGFI)   
5. normative fit index (NFI) 
6. comparative fit index (CFI) 
7. root mean squares error approximation(RMSEA) 
8. fit indices  
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گيري با الگوي  د تا بتوان از تناسب مطلوب الگوي اندازهكوچكتر باش 08/0يا  06/0نيز از 
ي هاشاخصدر مواقعي كه . )2006كاران، ميرز و هم(سخن به ميان آورد ساختاري پيشنهادي 

-شاخصو پژوهشي و همچنين پايه مباني نظري از وضعيت مطلوبي برخوردار نباشند، بر برازش 
ي هاشاخصبراي بهبود ) در حالت پيشنهادي(توان الگوي ساختاري اوليه را  مي 1ي اصلاحها

الگوي ساختاري  ،ن پايهبر همي). 2006ميزر و همكاران، (اصلاح مورد بازنگري قرار داد 
؛ 2000بنت و رابينسون، (هاي در دسترس بر پايه نظريات و پژوهشپيشنهادي در اين پژوهش، 

و ) 2009ايند، ؛ بوياز و و2006همكاران، ؛ بيكر و 2001؛ ديمريوتي و همكاران، 2001نسون، وار
زنگري قرار گرفت مورد با ساختاري معادلةبدست آمده از الگوسازي ي اصلاح هاشاخصهمچنين 

ي هاارزشدو مسير از : افزوده شد) پيشنهادي(پنج مسير بدين شرح به الگوي ساختاري اوليه  و
هيجاني و سه مسير از حمايت مديريت عالي از اخلاقي صنفي و رهبري اخلاقي به فرسودگي 

سير نيز يك م. ي اخلاقي صنفي به رفتارهاي انحرافيهاارزشرفتارهاي اخلاقي، استرس شغلي و 
) <05/0P(به استرس شغلي بدليل غير معنادار بودن ي اخلاقي صنفي هاارزشدر الگوي نهايي از 

ارائه   2شكل  و 2جدول  در گيري بازنگري شده نهايي الگوي اندازهنتايج مربوط به . حذف گرديد
  .شده است

      
    

  
    

  
    

  
  
  
  

    
 

 
  ها تهشده پژوهش براساس يافالگوي نهايي بازنگري. 2شكل 

 
 

                                                 
1. modification indices  

مداررهبري اخلاق

هاي اخلاقيارزش
صنفي

استرس شغلي فرسودگي هيجاني 
 رفتارهاي انحرافي  

 حمايت مديريت
عالي از رفتارهاي اخلاقي

استرس ناشي از 
دي تصوريناكارآم

استرس ناشي از
محدوديت مسئوليت

استرس ناشي از
 تعارض و تضاد
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گيري بازنگري شده نهايي ضرايب و واريانس تبيين شده هريك از متغيرها در الگوي اندازه. 2جدول   
 

يف
رد

 

 b SE β 2R مسيرهاي مدل نهايي

 333/0 58/0** 05/0 7/0**هاي اخلاقي صنفيارزشحمايت مديريت عالي از رفتارهاي اخلاقي 1
 39/0** 1/0 79/0**مداررهبري اخلاقهاي اخلاقي صنفيارزش 3 364/0 29/0** 12/0 71/0** مداررهبري اخلاقيحمايت مديريت عالي از رفتارهاي اخلاق 2
 071/0 -27/0** 1/0-53/0** استرس شغلي مداررهبري اخلاق 4
 66/0**53/003/0**فرسودگي هيجانياسترس شغلي 5

 -1/0**14/0-33/0**يجانيفرسودگي ههاي اخلاقي صنفيارزش 6 528/0
 -07/01/0-16/0**فرسودگي هيجانيمداررهبري اخلاق 7
 22/0**16/004/0**رفتارهاي انحرافيفرسودگي هيجاني 8

 -27/0**13/0-75/0**رفتارهاي انحرافيحمايت مديريت عالي از رفتارهاي اخلاقي 9 415/0
 42/0**24/003/0** رافيرفتارهاي انحاسترس شغلي  10
 -19/0**11/0-44/0** رفتارهاي انحرافيهاي اخلاقي صنفيارزش  11

   01/0P< **        05/0P< *  
 

، توجه به اين مسئله الزامـي اسـت كـه اعـداد روي     2پيش از توضيح راجع به جدول و شكل 
هـا قـرار    رانتز كه بر روي بيضـي ، ضرايب بتاي استاندارد مدل و اعداد داخل پ2در شكل  هاانپيك

 2و شـكل   2در جـدول  كـه  چنـان . باشد هريك از متغيرها مي) 2R( 1تبيين شدهگرفته، واريانس 
درصـد از واريـانس    3/33شود، حمايت مديريت عالي از رفتارهاي اخلاقـي بـه تنهـايي،     ديده مي

يريت عـالي از  در مرحلـه بعـدي حمايـت مـد    . ي اخلاقي صـنفي را تبيـين نمـوده اسـت    هاارزش
مـدار و   درصـد از واريـانس رهبـري اخـلاق     4/36ي اخلاقـي صـنفي،   هاارزشرفتارهاي اخلاقي و 

اسـترس  . انـد  درصد از واريانس استرس شغلي را تبيين نمـوده  1/7مدار به تنهايي،  رهبري اخلاق
يـانس  درصـد از وار  8/52مدار هر سه با يكديگر  ي اخلاقي صنفي و رهبري اخلاقهاارزششغلي، 

فرسودگي هيجاني و فرسودگي هيجاني، حمايت مـديريت عـالي از رفتارهـاي اخلاقـي، اسـترس      
  . اند درصد از واريانس رفتارهاي انحرافي را تبيين نموده 5/41ي اخلاقي صنفي، هاارزششغلي و 

 ،)<05/0P(و غير معنادار  88/5برابر با ) 2شكل (گيري نهايي  مقدار خي دو براي الگوي اندازه
 ـ    47/1برابر بـا  نسبت خي دو به درجه آزادي  ، شـاخص  99/0ا ، شـاخص نيكـويي بـرازش برابـر ب

، شاخص برازش 99/0شده برابر با ، شاخص برازش هنجار97/0برابر با يافته نيكويي برازش تعديل
همـه ايـن   . بـود  035/0مجـذور خطـا برابـر بـا     ريشـه ميـانگين   و تقريب  998/0تطبيقي برابر با 

ميـرز  (كنند  حمايت مي) 2شكل (گيري نهايي  شرايط مناسب و مطلوب الگوي اندازه از هاشاخص

                                                 
1. explained variance  
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و گيـري   اثرات غيرمسـتقيم اسـتاندارد حاصـل از الگـوي انـدازه      3در جدول ). 2006و همكاران، 
  . بازنگري شده آورده شده است

  
)2شكل (گيري و بازنگري شده  استاندارد الگوي اندازهاثرات غيرمستقيم . 3جدول   

 

يف
رد

 

فرسودگي  استرس شغلي رهبري اخلاقي متغيرهاي پژوهش
 هيجاني

رفتارهاي 
 انحرافي

 008/0 -201/0**-137/0**224/0**حمايت مديريت عالي از رفتارهاي اخلاقي 1
 -09/0* -108/0**-104/0**0 ي اخلاقي صنفيارزش ها 2
-174/0** -177/0** 0 0رهبري اخلاقي 3  
 147/0** 000 استرس شغلي 4

  01/0P< **        05/0P< * 
 

، اثـرات اسـتاندارد شـده اسـت كـه هريـك از       3اثرات غيرمستقيم گـزارش شـده در جـدول    
ي اخلاقي صنفي، رهبري هاارزشحمايت مديريت عالي از رفتارهاي اخلاقي، متغيرهاي چهارگانه 

غلي، فرسودگي هيجاني و بر متغيرهايي نظير رهبري اخلاقي، استرس شاخلاقي و استرس شغلي 
حمايـت  براي نمونه اثـر غيرمسـتقيم   . كنند رفتارهاي انحرافي از طريق متغيرهاي ديگر اعمال مي

-ارزشمديريت عالي از رفتارهاي اخلاقي بر رهبري اخلاقي، اثري است كه ايـن متغيـر از طريـق    
هبـري اخلاقـي بـر    يـا اثـر غيرمسـتقيم ر   . نمايـد  ي اخلاقي صنفي بر رهبري اخلاقي اعمال ميها

از طريق اسـترس شـغلي    بر فرسودگي هيجاني فرسودگي هيجاني، اثري است كه رهبري اخلاقي
ضـرايب موجـود در الگـوي    براي دستيابي به اين اثرات غيرمستقيم كـافي اسـت   . نمايد اعمال مي

اي در يكديگر ضرب و در صورت چند مسير مـوازي نتـايج حاصـل از     را به صورت زنجيره 2شكل 
 بـه . برسـيم  3در جدول به ضرايب مندرج رب مرحله اول را در پايان با يكديگر جمع نمائيم تا ض
، تنها اثر غيرمستقيم حمايـت مـديريت   3كل اثرات غيرمستقيم گزارش شده در جدول رحال از ه

و بقيـه  ) <05/0P(غيـر معنـادار    008/0عالي از رفتارهاي اخلاقي بر رفتارهاي انحرافي با مقـدار  
  .د معنادار استموار

 
  گيريبحث و نتيجه

ي پيشنهادي الگوهاي مبتني بر  بيني پيش ، برخيساختاري ةسازي معادل الگونتايج حاصل از 
از رفتارهاي اخلاقي با  سازمانكه حمايت مديريت عالي مبني بر اين- )1شكل (پژوهش را 

ايم كه فرض را بر اين گرفته. كردتأييد  -مدار رابطه داردي اخلاقي صنفي و رهبري اخلاقهاارزش
 را رابطهساختاري اين  ةسازي معادل الگوكه  دارد؛با استرس شغلي رابطه  نيز مداررهبري اخلاق
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اين  ، كهشده بودفرضمنفي ة ي اخلاقي صنفي با استرس داراي رابطهاارزش. كردتأييد 
با فرسودگي شغلي  استرس بيني شده بود كه دنبال آن پيشه ب. )2الگوي ( تأييد نشدبيني  پيش

كه اين  باشد؛ رابطه مثبت داشتهي سازمانرفتارهاي انحرافي  با و فرسودگي هيجاني هيجاني
 . شدروابط نيز تأييد 

از رفتارهاي  سازمانشواهد حاصل از اين پژوهش نقش حمايت مديريت عالي  ،رحاله به
مدار بر استرس  نقش رهبري اخلاقمدار و  ي اخلاقي صنفي و رهبري اخلاقهاارزش را دراخلاقي 
از رفتارهاي اخلاقي  سازمانهاي مربوط به نقش حمايت مديريت عالي  يافته. تأييد كرد راشغلي 

ات ياخلاقي سرپرستان در رهبري كاركنان، با نظر هايي اخلاقي صنفي و گرايشهازشار در
) 2001(، مندونكا )2009(، پونو و تناكون )2009(پردازان و پژوهشگراني چون لي  نظريه

مدار بر استرس  نقش رهبري اخلاق ،از طرف ديگر. دهد همسويي نشان مي) 2001(وارونسون 
پژوهشگراني چون براون كه  -مدار شده براي رهبري اخلاقهاي مطرح ها و مشخصه شغلي با نقش

. ويي داردهمس -اندكردهمعرفي ) 2008(و راولد  )2006(، بيكر و همكاران )2005(و همكاران 
هاي  استرس شغلي با فرسودگي هيجاني با يافته ةهاي مربوط به رابط بخش يافته ،بالاخره

فرسودگي هيجاني با  ةمربوط به رابط هايو يافته) 2009(چون بوياز و وايند  يپژوهشگران
) 2008(و رابينسون ) 2009(ات كلوي و همكاران يي نيز با نظرسازمانرفتارهاي انحرافي 

رفتارهاي  ←فرسودگي هيجاني ←استرس شغلي  ةويژه رابطه ب ؛دهد هايي نشان مي همسويي
، تبيين و ر حاله به. را تأييد كرد جبران ← نامتعادلي ←استرس  يالگوي سازمانانحرافي 

اين پژوهش نيز تلويحات نظري، كاربردي  ةشدهاي نهايي و اصلاحالگوشده در ائهتوجه به روابط ار
  .و پژوهشي قابل توجهي دارد

 است اول نقشي ةدر درج :در چند سطح قابل توجه است) 2شكل (گيري نهايي  اندازه يالگو
ي اهارزشمدار و  رهبري اخلاق دراز رفتارهاي اخلاقي  هاسازمانكه حمايت مديريت عالي 

ي هاارزشمستقيم از طريق رهبري و ه صورت غيرب(دنبال آن بر رفتارهاي انحرافي ه اخلاقي و ب
فرسودگي هيجاني بر رفتارهاي انحرافي و از طريق يك مسير  ←اخلاقي و سپس استرس 

كه نهادينه  شواهد حاصل از اين پژوهش حاكي از آن است. دارد) مستقيم بر رفتارهاي انحرافي
ي اخلاقي به حمايت قابل توجه هاارزششدن رفتارهاي اخلاقي مبتني بر رهبري اخلاقي و 

اين حمايت به باور پژوهشگران حاضر در . از رفتارهاي اخلاقي نياز دارد هاسازمانمديران عالي 
طور ه ي برواني و اجتماع) هاسيستم ةدر قالب نظرياتي نظير نظري(اثر ايجاد فضاسازي سيستمي 

به . شود ي در كاركنان ميسازمانمستقيم و غيرمستقيم منجر به تضعيف رفتارهاي انحرافي 
هاي رواني ـ اجتماعي  سيستم ةمعناي ديگر، باور بر اين است كه اكنون زمان طرح و بررسي نظري

ي رفتارها بافرهنگ و مديريت  ،بين متغيرهاي كلان موقعيتي نظير جو ةبراي پوشش دادن رابط
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يا (هاي رواني ـ اجتماعي دروني  تواند مشتمل بر سيستم اي مي چنين نظريه. كاركنان هستيم
، )ساز بين كاركنان در سطوح اجرايي وصفي استمبتني بر رفتارها و تعاملات فضا خرد كه
هاي رفتاري و رهبري در سطوح مياني كه مشتمل بر نظام(هاي رواني ـ اجتماعي مياني  سيستم
هاي مديريتي يا كلان در قالب نظام(هاي رواني ـ اجتماعي سطوح عالي  و سيستم) ستها سازمان

هاي معطوف  بندي در حوزه اين تقسيم. باشد) هاسازمانگيري فضاساز در سطوح عالي  و تصميم
ـ  اي است، ولي با الگوي رواني شدهشناسي امر شناختهر مديريت و روانها دسيستم ةبه نظري

 چندان تاكنون هاي در محيط هاي مديريتي با رفتارهاي كاركناننظام ةبراي رابط اجتماعي مطرح
از رفتارهاي اخلاقي  سازمانمستقيم حمايت مديريت عالي  آثار ،براي نمونه. تطابق نيافته است

اجتماعي سطوح عالي بر رفتارهاي   هاي رواني ـنظام ةرفتارهاي انحرافي حاكي از نفوذ بلاواسط در
نشان داده  2ي شكل الگوگونه كه در آن ،بعدي ةدر درج. هاي دروني و خرد استر نظاممطرح د

. گذارد و فرسودگي هيجاني به طور مستقيم تأثير مي شغلياسترس  بر مدار شده، رهبري اخلاق
هاي رهبري اخلاقي نظير رعايت حقوق اين تأثير حاصل فرايندهاي رفتاري مبتني بر ويژگي

؛ ها و توجه به پيامدهاي اخلاقي و انساني تصميمات است گيري افراد در تصميم ةنعادلانه و منصفا
كه انتظارات  توجه نشان دهد خوبي قادر است به اين امره گرا ببه اين مفهوم كه رهبري اخلاق

د كن زيرا انصاف و عدالت حكم ميباشد،  هاآنهاي  عملكردي از كاركنان بايد متناسب با توانايي
اين امر . التفات شودها، منابع و شرايط افراد  توانايي به هاي شغلي و كاري گيري در تصميم

و فرسودگي  شغليكاهش استرس  بهتواند  مي ،كارهاي ديگرسازوكاري است كه در كنار سازو
طور مستقيم بر ه ي اخلاقي صنفي نيز بهاارزشدر كنار رهبري اخلاقي، . شود منجر هيجاني

شده اين امر نيز همسو با نقش مطرح. دشو تارهاي انحرافي مؤثر واقع ميفرسودگي هيجاني و رف
-انسازمهاي خرد دروني در قالب رفتارهاي كاركنان در درون هاي مياني بر نظامنظام آثاربراي 

با رفتارهاي  استرس شغليمربوط به رابطه مستقيم  2ي شكل الگودر  ةآخرين رابط. ستها
به  جبران ← نامتعادلي ←استرس  يالگوكي از آن است كه اين پديده حا. انحرافي است

شناختي ـ عوامل نظير خودكارآمدي شغلي و  (كننده متعدد رواني و شخصيتي متغيرهاي تعديل
يا هماهنگي و ناهماهنگي عاطفي و هيجاني و ني نظير تعارضات گرايش ـ گرايش و هيجا
در صورتي كه . تر رفتارهاي انحرافي در محيط كار نياز دارد براي تبيين كامل )يادهاي علّاسن

طور فعال ه كاركنان را نيز ب) ن هااها و هيجدر قالب شناخت(عناصر شخصيتي و رواني  ،استرس
اثر اهرمي براي  به طور مستقيم كان داردمااسترس نيز اين درگير سازد، علاوه بر فرسودگي، 

اساس ، برتوان گفت كه  گيري پاياني مي در نتيجه. وجود آورده يش رفتارهاي انحرافي بافزا
عنوان سيستم ه ب–از رفتارهاي اخلاقي  سازمانهاي اين پژوهش، حمايت مديريت عالي  يافته

مدار به تقويت رهبري اخلاقاز يك طرف  - مديران و سرپرستان مياني و كاركنان بربيروني محاط 
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بازداري كاركنان از ارتكاب رفتارهاي انحرافي  بهاخلاقي صنفي و از طرف ديگر  يهاارزشو 
اخلاقي، استرس شغلي مبتني بر  با تقويت رهبري ،دنبال آنه ب. شود ميمنجر ي سازمان

استرس ناشي از ناكارآمدي تصوري، استرس ناشي از محدوديت مسئوليت و نشانگرهايي نظير 
) طور مستقيم و غيرمستقيمه ب(ض و تضاد و فرسودگي هيجاني اختيار و استرس ناشي از تعار

 سازماني اخلاقي صنفي نيز زماني كه از حمايت مديريت عالي هاارزش. شود تضعيف مي
ه طور مستقيم و و فرسودگي هيجاني ب شغلي، بستر را براي تضعيف استرس برخوردار باشد

، ابتدا سطح فرسودگي هيجاني و شغلي با تضعيف استرس ،بالاخره. آورد مستقيم فراهم ميغير
در نهايت تضعيف فرسودگي هيجاني، همراه با تقويت . شود سپس رفتارهاي انحرافي تضعيف مي

قابل توجهي  رفتارهاي انحرافي را تا اندازة حمايت مديريت عالي از رفتارهاي اخلاقي، گرايش به
، به كه، براي تفسير و تعميم نتايج كاربردي بايد گفت هايقبل از طرح پيشنهاد. كند تضعيف مي

دهي  گزارشبه خود، محدود بوده پژوهش به كاركنان يك صنعت توليدي مادر ةگروه نمون اينكه
 معلولي و و نه روابط علت) همبستگي(ييراتي حسب روابط تغتارهاي انحرافي و تفسير روابط بررف
ها، ماهيتاً  يافته براساساربردي ك هايپيشنهاد. توجه شود هاي اين پژوهش عنوان محدوديته ب

از رفتارهاي اخلاقي با استفاده از  هاسازمانحمايت مديريت عالي  ياي ارتقا لايهبه فضاسازي سه
ي اخلاقي صنفي و پيروي از اصول رهبري اخلاقي هاارزشند م، ترويج نظامرفتارهاي اصلاح نظام

 ← نامتعادلي ←وقوع فرايند استرس  در سطوح سرپرستان و مديران مياني براي پيشگيري از
سازي فضاسازي  دي براي عملياتيراهبرد كاربر. ي استسازمانجبران در قالب رفتارهاي انحرافي 

هاي از رفتارهاي اخلاقي با استفاده از نظام هاسازمانحمايت مديريت عالي  ياي ارتقا لايهسه
در سطوح اخلاقي ي صنفي و پيروي از اصول رهبري هاارزشمند  رفتار، ترويج نظاماصلاح 

هاي آموزشي براي ريزي، طراحي و اجراي كارگاه سرپرستان و مديران مياني، معطوف به  برنامه
هاي نقش حمايت از رفتارهاي اخلاقي، ترويج  مديران سطوح عالي، مياني و اجرايي در حوزه

 و اصول رهبري اخلاقي) شناسي، تعهدصداقت، درستكاري، مسئوليت(راگير ي اخلاقي فهاارزش
ها و اجراي تصميمات، گيريرعايت عدالت و انصاف در برخورد با كاركنان در تصميم(

اين . است) هاي كاركنان با پيروي از اصول ارزشي و اخلاقي توانايي ياعتمادسازي صادقانه و ارتقا
و (استقرار سيستم حمايتي رسمي از رفتارهاي اخلاقي  ةه بايد بر نحوويژهاي آموزشي، بهكارگاه

سازي اين رفتارها به جاي رفتارهاي غيراخلاقي  براي جايگزين) نه برخورد با رفتارهاي غيراخلاقي
 ةحمايتي رسمي از رفتارهاي اخلاقي بايد بر پاي  اين سيستمهمچنين . و انحرافي متمركز باشد

هاي  و محيط هاسازمانفضاي ريزي و اجرا شود؛ زيرا  اي پايه ي مشاهدهادگيراصول الگوبرداري و ي
اي  طور جدي حاوي فعال بودن و تأثيرگذاري فرايندهاي الگوبرداري و يادگيري مشاهدههكار ب
  .است
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