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با نقش  روانیپ ياخلاق یرهبران بر رفتارها يفروتن ریتأث يبررس

   در کار تیمعنو يانجیم

  1اکبر بهمنی

 2حسین بلوچی

 چکیده

 نيااست. بر  هبرانر يو فروتن یارك یدر فضا تيكاركنان، وجود معنو ياخلاق یاز عوامل مؤثر بر بروز رفتارها هدف:
بود.  در كار تيمعنو يانجيبا نقش م روانيپ ياخلاق یرهبران بر رفتارها يفروتن ريتأث ياساس، هدف پژوهش حاضر بررس

 یآمار ةجامع بود. يشيماياز نوع پ يفيها، توصداده یورآپژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردی و از نظر جمع روش:
 یريگنمونه ان و روشنور مازندران بودند كه با استفاده از فرمول كوكر اميز كاركنان دانشگاه پنفر ا 370پژوهش، 

استفاده  با نآ ييد كه روااستاندارد بو ةنفر انتخاب شدند. ابزار پژوهش، پرسشنام 113به حجم  یانمونه ،یاطبقه يتصادف
 کرديها از روهداد ليتحل یپژوهش برا نيشد. در ا دييأكرونباخ ت یآلفا قيآن از طر يياياز روش اعتبار محتوا و پا

 بود كه هيهار فرضپژوهش مشتمل بر چ یهاافتهي :هاافتهیافزار آموس استفاده شد. و نرم یمعادلات ساختار یسازمدل
 وبت مث رين تأثرهبرا يپژوهش نشان داد فروتن جينتا :گیرینتیجه .شدند دييدرصد تأ 95 یآنها در سطح خطا يتمام

ق ت بر اخلار مثبكار، اث طيدر مح تيمعنو نيدارد. همچن روانيپ یكار و اخلاق كار طيدر مح تيبر معنو یمعنادار
ار و ك طيدر مح تيعنومبه  ،یاخلاق كار یارتقا یمسئولان سازمانها برا شوديم هيتوص ن،يكاركنان دارد؛ بنابر ا یكار

گرفت  جهينت توانيضر محا يةبا توجه به فرض نيتوجه داشته باشند. همچن و سرپرستان در مقابل كاركنان رانيمد يفروتن
 شوند. ركنانكا ياخلاق یرفتارها شيباعث افزا ،يسازمان تيمعنو یهامؤلفه یبا ارتقا تواننديكه سازمانها م
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 مقدمه الف( 

چگونگي ايجاد بسترهای مناسب برای عوامل انساني  مد در سطوح مختلف،امديران كار ایچالشه ترينعمدهيکي از 

خود را رعايت كنند. اولين گام  ةشغل و حرف د و اصول اخلاقي حاكم برهنرفتار اخلاقي از خود بروز د آنان است تا

ان منجر به رفتار اخلاقي در سازم اخلاقي ارزشهایمدلي است كه از طريق آن  شناسايي ،اهداف در دستيابي به اين

وكارهای مختلف در سراسر جهان نيز اهميت نقش های اخلاقي كسبرسوايي .(1394)خدامي و اصانلو، شودميسازمان 

بر اساس نظرية  .(1396پور و همکاران، )يوسفگيری رفتارهای اخلاقي برجسته كرده استرهبری سازماني را در شکل

. رهبران يکي از (2013 1)رسباسان،رونديندگان خط اول سازمان برای كاركنان به شمار ميحمايت سازماني، رهبران، نما

ند كه ارزشها و هنجارها را تعريف كرده، تصويری از سازمان ارائه اعوامل تأثيرگذار بر رفتارهای اعضای سازمان

شخيص و اصلاح مشکلات و در پرداخت دهند. رهبران در نحوه و ميزان اعتماد در سازمان، ايجاد احترام متقابل، تمي

)عباسي رستمي و پاداشها يا تنبيه نقش مؤثری دارند. همچنين مهارت رهبر نقش مهمي در ادارۀ رفتارهای انحرافي دارد.

 (1396همکاران، 

افتد كه كاركنان درك معتقدند فروتني رهبران نسبت به كاركنان، زماني اتفاق مي (2000)كوتک و شارفينيکي

دهند؛ زيرا رهبران شوند و به رفاه، علايق و آسايش ايشان اهميت ميرهبران برای مشاركت آنان ارزش قائل ميكنند 

. (2014 2)آنجوم و ناكويي،ند و مسئوليت راهنمايي كردن كاركنان و ارزيابي عملکرد آنان را بر عهده دارندانمايندۀ سازمان

گردد؛ زيرا رهبران رابطة مستقيمي با تمامي افراد سازمان رهبران برميهر ارزشي كه در سازمان ايجاد شود، ابتدا به 

دهد . نتايج پژوهشها نشان مي(2013)رسباسان، گذارنددارند و نيز بر تجربة كاری افراد در محيط فعاليت اثر زيادی مي

وضوع، نوعي حس تعهد كند و اين مرفتارها و فعاليتهای رهبران، نگرشها و احساسات مثبت كاركنان را تقويت مي

لازم است كه در مطالعات و پژوهشها به شناسايي  . از طرفي،(2016)شفيق و همکاران، كنداخلاقي را در كاركنان ايجاد مي

و اين مهم برای نظام آموزش عالي كه  عوامل اثرگذار به منظور بهبود و توسعة اخلاق در ميان كاركنان پرداخته شود

در واقع؛ آموزش عالي، عهده دارد، بايد مورد توجه بيشتری قرار گيرد.  كشور نقش مؤثری بر جانبةدر راه توسعة همه

فضای اخلاقي اين نظام نقش دارد و  گيریشکلاست كه مجموعه رفتارهای انساني شاغلان آن، در  ایحرفهنظامي 

اخلاقي در جوامع  هایارزشاصول و  سازینهادينهبرای  هامحيطاز تأثيرگذارترين  دانشگاههابه نوعي، 

 (1396 جعفری مقدم و دانسفهاني،)اند.انساني

نفعان جامعة ذی مديران و ارتباطي كنشهای، بلکه از طريق سازیبا فرهنگدر محيط دانشگاه، توسعة اخلاقي نه 

گاه رهبران نقش مهمي را در جوّ اخلاقي كل دانش و يابد و در اين راستا، مديرانانتشار ميعلمي دانشگاهي 

علت حساسيت زياد آن، نياز بيشتری به توجه  . در اين بين، دانشگاه پيام نور به(1398؛ نقل از: پوركريمي، 1385 )فراستخواه،دارند

توجهي از شود كه دارای وسعت بسيار قابلبه اصول اخلاق كاری دارد؛ زيرا در زمرۀ سازمانهای آموزشي تلقي مي

                                                 
1. Rusbasan 

2. Anjum & Naqvi 
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نفعان مستقيم و غير مستقيم را در خود جا داده است؛ از اين رو، يادی از ذیلحاظ نيروی انساني است و تعداد ز

دهندۀ آن آورد. وضعيت موجود دانشگاه پيام نور نشانترين نقصان در اين زمينه، هزينة گزافي را به بار ميكوچک

ودجة مراكز و تأخير است كه به دليل نبود رابطة استخدامي محکم بسياری از كاركنان، وجود مشکلات در تأمين ب

در پرداخت مزايای به خصوص كاركنان قراردادی، عدم توجه به توانمندسازی كاركنان، توجه به فرايندمحوری به 

های دولتي در شرايط تورّمي، كاركنان دانشگاه را به صورت دوچندان مستعد محوری و استفاده از بودجهجای نتيجه

هم رفتارهای اخلاقي كاركنان در سازمان، محقق بر آن شد تا فروتني رهبران را اين مسئله كند. لذا با توجه به نقش م

به عنوان متغيّر مستقل و راهي برای ارتقای رفتارهای اخلاقي پيروان در نظر بگيرد. همچنين با در نظر گرفتن متغيرّ 

پذيرد و با توجه به آن، بر مي معنويت در محيط كار، بررسي خواهد كرد كه اين متغيّر چه تأثيری از فروتني رهبران

 گذارد.متغيّر اخلاق كاری چه اثری مي

 . مباني نظری پژوهش1

 یک( فروتني رهبران

دليل اينکه به واسطة آن ديگر  رساند و بهمعنای خاك و روی خاك را مي 1فروتني برگرفته از كلمة لاتين هوموس،

آن را از  . ملا احمد نراقي در تعريف فروتني،(2018مکاران، و ه 2چن)شودكنند، خاك بارور ناميده ميفضايل رشد مي

نفسي كه نگذارد آدمي خود را بالاتر از ديگری ببيند و داند كه عبارت است از شکستهفضايل مهم قوّۀ غضبيه مي

بعد  رای دوفروتني دا .(1386نراقي، )كندلازمة آن، كردار و گفتاری است كه دلالت بر تعظيم ديگران و اكرام ايشان مي

شامل داشتن ديدگاهي درست و دقيق از خود و آگاه  فردی، فروتنيفردی و بين فردی است. در بعد دروندرون

ضعف و محدوديتهای خود و در بعد بين فردی، شامل توانايي مهار احساسات و  بودن نسبت به نقاط قوّت و

فروتنانه به  . رهبری(2017و همکاران،  3دويواردني)ه استرفتارهای خودمحورانه و پرورش احساسات و رفتارهای دگرخواهان

كند، تعريف شده است و شامل قضاوت عيني های اجتماعي ظهور پيدا ميعنوان يک ويژگي بين فردی كه در زمينه

ن پيام . فروتني رهبران به كاركنا(2019و همکاران،  4كارنوال)تقدير از نقاط قوّت ديگران و توانايي آموختن است از خود،

پاداش دهند. زماني كه سازمان برای  ند به تلاششانادهد سازمان و سرپرستان به توانايي آنان اعتماد دارند و مايلمي

كنند و تعهد بيشتری نسبت به سازمان خواهند همکاری كاركنان ارزش قائل شود، كاركنان احساس حمايت مي

گيرند و در راستای اهداف سازمان، مسئوليتي كه دارند به كار مي داشت و علاوه بر آن، تمام تلاششان را برای ايفای

 (2014 5)چيانگ و هسيچ،كنند.فراتر از وظايف خود رفتار مي
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 دو( رفتار اخلاقي

ترين تواند مطلوبشده در سازمان است كه ميای از كنشها و واكنشهای اخلاقي پذيرفتهاخلاق كاری مجموعه

. اخلاق كاری به (1391)نشاط، ای فراهم آوردی اعضای خود در اجرای وظايف حرفهروابط اجتماعي ممکن را برا

پردازد و ناظر بر افعال ارادی اعضای ای ميمسائل و پرسشهای اخلاقي و نيز اصول و روشهای اخلاقي يک نظام حرفه

ق كاری، مسئوليتهای ای آنهاست. در مباحث مديريت و سازمان، منظور از اخلاسازمان در حيطة فعاليتهای حرفه

ای از احکام توان گفت كه اخلاق كاری در بر گيرندۀ مجموعهاخلاقي فرد از حيث شغل است. با اين تفاسير مي

. بسياری (2019ناصر و همکاران، )ارزشي، تکاليف، رفتار و سلوك و دستورهايي برای انجام در سازمان و محل كار است

. (2012 1)كونمي و همکاران،ن، متأثر از ارزشهای اخلاقي است و ريشه در اخلاق دارداز رفتارها و اقدامات اعضای سازما

تواند بر عملکرد فردی گروهي اخلاق كار ضعيف، بر نگرش افراد نسبت به شغل، سازمان و مديران مؤثر است و مي

يری سازمان را در جهت و سازماني اثر بگذارد. حاكميت اخلاق كاری در سازمان، قادر است به ميزان بسيار چشمگ

. (1395)آراسته و جاهد، كاهش تنشها و موفقيت در تحقق اثربخش هدف ياری كند و سازمان را پاسخگو سازد

در تحقيق  (2012)اند. كادوزيرای از زوايای مختلف پرداختهنظران مختلف به تبيين شاخصهای اخلاق حرفهصاحب

جويي و يری، صادق بودن، عدالت و انصاف، وفاداری، برتریپذای هشت بعد مسئوليتخود برای اخلاق حرفه

طلبي، احترام به ديگران، همدردی با ديگران، رعايت و احترام نسبت به ارزشها و هنجارهای اجتماعي را در رقابت

 (1396زاده، گيلوری و شفيع)نظر گرفته است.

 سه( معنویت در کار

. (2015 2)پورناساماريا و امليه،لوب و زندگي كردن بر اساس اين اهداف استمعنويت، تمايل به پيدا كردن هدف نهايي و مط

های نظری و عملي دين و به بر اساس مباني اسلامي، معنويت عبارت است از توجه و اهتمام به باطن تعاليم و آموزه

ت احکام و دستورات طور كلي، توجه به باطن و غيب هستي و پيراستن نفس از تعلق ماديات و آراستن آن به روحاني

معنويت در محيط كار را تمايل به جستجوی هدف نهايي در  (1999)3. ميترف و دنتون(1392)اميری، دين مبين اسلام

زندگي، برقراری رابطة محکم با همکاران و ساير افراد در ارتباط با كار افراد و سازگاری بين ارزشهای اساسي فرد و 

معناجويي در كار و  نوعدوستي، مفاهيمي همچون: اخلاق، درستکاری، ورود كنند.ارزشهای سازمان تعريف مي

الگووارۀ جديدی به نام معنويت در  اشاره به وكار،همبستگي با همکاران، به پژوهشها و اقدامات مديريتي و كسب

چگونگي تعالي . بر اين اساس، معنويت به عنوان تعهد ديني و (1999 4)كاوانق،محيط كار يا معنويت سازماني دارد

شود، فردی و فرافردی انسان و همچنين به عنوان رفتاری كه به واسطة اصول و ارزشهای خاص هدايت ميدرون

                                                 
1. Koonmee et al 

2. Purnamasaria & Andamaliah 

3. Mittroff & Denton 

4. Cavanagh 
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نظران حوزۀ معنويت برای اين متغيّر مشخص شده، و ابعادی كه از سوی صاحب (2010 1لونگ و ميلز،)شودتعريف مي

سطح گروهي و همسويي ارزشها در سطح سازماني احساس همبستگي در  شامل كار بامعنا در سطح فردی،

 (2003و همکاران،  2ميليمن)است.

 . چارچوب نظری پژوهش2

 یک( فروتني و اخلاق کاری

كاركنان اغلب فعاليتهايي  دهد سازمان و سرپرستان به توانايي آنان اعتماد دارند وفروتني رهبران به كاركنان پيام مي

كنند تا اينکه آنها را دهند، به عنوان اقدام و فعاليت سازمان تصور ميمان انجام ميرا كه سرپرستان و مديران در ساز

سازی رفتار، كارمندی كه رفتاری خاص را از اقدامي فردی از طرف سرپرست يا مدير بدانند. بر اساس اين شخصي

دهد و سازمان را حامي آن كند، آن را نمايندۀ سازمان دانسته، به كل سازمان استناد ميسرپرست خود مشاهده مي

. اين ارتباطات چند بعدی بين سازمان، سرپرست و كارمند، طبق نظرية مبادلة (2011،  3و استيگيهامبر ) آيزنبرگربيندميرفتار 

بر مبنای هنجار بده بستان متقابل در مبادلات اجتماعي، كاركناني كه  .(1394)بخشي و همکاران، شوداجتماعي تبيين مي

كنند، احتمال بيشتری دارد كه حمايت رهبران را با نگرشهای مثبت و رفتارهای يي از حمايت را درك ميسطح بالا

شده، افزايش ترين پيامد حمايت ادراككاری دلخواه جبران كنند. طبق پژوهشهای انجام شده در اين زمينه، مهم

ك حمايتي بيشتری از رهبران داشته باشند، بر هرچه كاركنان ادرا .(1396)آهي و نذيری، تعهد سازماني كاركنان است

شود. علاوه بر آن، تمايل به ماندن آنان افزوده گذراند و موجب افزايش كارايي آنان ميعملکردشان تأثير مي

تواند نقش حمايتهای سازماني را داشته ها كه ميفروتني رهبران نيز به عنوان يکي از مؤلفه در اين خصوص، شود.مي

جب كاهش فشارهای شغلي و همچنين باعث توجه به رعايت اصول و قواعد اخلاقي شده، از تمايل به ترك باشد، مو

سطح بالايي را به تعهد  رهبران توان گفت فروتني. به طور خلاصه مي(2000و همکاران،  )آيزنبرگركاهدخدمت نيز مي

 (1394منتظری و همکاران، )شود.اركنان تعريف مياساس اخلاق كاری ك و تعهد نيز بر (2016اوون و هکمن، )همراه دارد

 دو( فروتني رهبران و معنویت در کار

توانند موفق باشند امروزه نيازهای كاركنان به لحاظ نوع و حجم تغيير يافته است و سازمانهای كنوني در صورتي مي

تواند در ارضای مفاهيمي كه مييکي از  اجتماعي و رواني و معنوی كاركنان باشند. كه پاسخگوی نيازهای زيستي،

 معنويت در سازمان شامل صداقت، .(2003 4)كال و شريواتايف،اين نيازها مؤثر واقع شود، معنويت در محيط كار است

كمک به ديگران بدون  فروتني و رفتار معنوی شامل احترام به ديگران، ارتباط صادقانه، نفوذ اخلاقي، اعتماد،

قدرداني از كمکهای ديگران  نسبت به افراد ديگر و گوش دادن مسئولانه به مخاطب، نگراني و مراقبت چشمداشت،

                                                 
1. Long & Mills 

2. Milliman 

3  .  Eisenberger & Stingihamber 

4. Kale & Shrivastava 
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دارند بيان مي شده در زمينة فروتني نيز. از طرفي، تحقيقات انجام(2005 1رياوه،)و درگير شدن در فعاليتهای معنوی است

مي با روابط سازگار بين كاركنان ای در رشد معنوی كاركنان داشته و ارتباط مستقيكه اين مفهوم، سهم بالقوّه

، (2011و همکاران،  3)داويسفروتني رابطة مثبتي با تمايل به فداكاری برای ديگری دهند. پژوهشها نشان مي(2015 2پاين،)دارد

)چانکلر و قدرداني دارد. و آگاهي و توجه نسبت به ديگران و (2012 4)لاباف،اعمال و رفتارهای همدلانه و نوعدوستانه

 (2013 5وميرسکي،لوب

 و رفتارهای اخلاقي سه( معنویت در کار

افراد به دليل احساس معناداری در كار، احساس پيوند با سازمان و اطرافيان، احساس همسويي و  نگرشهایتأثير بر 

وني در . انگيزۀدروني در افراد خواهد شد انگيزۀو اهداف خود با سازمان و ديگران، سبب بالا رفتن  ارزشهايگانگي 

 حتي وسبب انجام مطلوب وظايف محوله  ،هم به طور مستقيم و هم از طريق افزايش اشتياق در كاركنان ،بالا

، فرد بسته به شدت انگيزش و شدت نيرويي كه در او به وجود بنابر اين شود؛ميرفتارهايي فراتر از وظايف شغلي 

و به طور صحيح انجام  به خوبيي كه بتواند نقش خود را ؛ تا جايكندمي سازماندهيو اعمال خود را  فعاليتهاآمده، 

، داندميدر جوامعي كه بيشترِ مردم ديندارند و با نظر به رويکردی كه معنويت را در پيروی از ديني خاص . دهد

و محيط كار بيشتر است و در نتيجه، رفتارهای اخلاقي كاركنان افزايش  سازمانهاامکان تقويت معنويت در 

دهند معنويت در محيط كار موجب بروز سطح بالايي از اخلاق، . پژوهشها نشان مي(1396پور و همکاران، ابراهيم)يابدمي

و عزتّ نفس  (2012و همکاران، 6اسپرانگ)اعتماد به نفس تعهد سازماني و ،(1394سلطاني و موسوی، )اعتماد به سازمان و صداقت

شود. در همين راستا، پژوهش عبدالهي و در بين كاركنان مي (2014)آوان و همکاران، شناختيو بهزيستي روان

نشان داد كه معنويت در محيط كار به دليل يکپارچگي بين كار و زندگي معنوی كاركنان سبب  (1393)همکاران

 تر عمل كنند.شود كه كاركنان در ارتباطاتشان و نحوۀ كار، اخلاقيمي

 . پیشینة پژوهش3

تواند تأثير مطلوب بر عملکرد كاركنان در تحقيقي نشان دادند تواضع در رهبری مي (1397)زارعي متين و همکاران

نظران، ابعاد تواضع شامل صداقت، همدلي و خودآگاهي با بررسي مطالعات و طبق نظرات صاحب سازمان بگذارد.

ی عملکرد كاركنان در تأثير مثبت و معناداری بر عملکرد كاركنان دارد و تقويت فروتني در رهبران باعث ارتقا

های فروتني در بررسي ارتباط بين مؤلفه (1398)شود. نتايج پژوهش عقيقي و همکارانهای مختلف شغلي ميزمينه

های اين اساس يافته بر های پژوهش معنادار بود.رهبران و هوش اخلاقي نشان داد كه تمامي روابط مستقيم ميان مؤلفه

                                                 
1. Reave 

2. Pain 

3. Davis 

4. LaBouff 

5. Chancellor & Lyubomirsky 

6. Sprung  et al 
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اهميت  ي خود در بخشش اشتباهات خويش و ديگران، اقرار به اشتباهات و شکستها،پژوهش، مديران با تقويت تواناي

دادن به ديگران و عمل كردن مبتني بر اصول و ارزشهای اخلاقي، زمينه را برای بهبود اثربخشي افراد و همچنين 

و  د ابعاد كار بامعناپژوهشي نشان دا طي (1395)بخشند. قلاوندیمشاركت كاركنان در فرايندهای سازماني تسريع مي

 پشتکار در كار، های دلبستگي و علاقه به كار،توانند به طور مثبت و معناداری مؤلفههمسويي با ارزشهای سازمان مي

بيني كند. نتايج پژوهش ناصر و روح جمعي و مشاركت در كار را پيش روابط سالم و انساني در محل كار،

نفر از كاركنان صنعت  286در ميان « اخلاق كاركنان ي احساسي رهبران برتأثير فروتن»با عنوان  (2019)همکاران

توانند حاكي از آن است كه رهبران سازمان با القای احساس فروتني و همدلي به كاركنان سازمان مي مخابرات،

زمان و بهبود در باورهای اعتقادی آنان را تحت تأثير قرار دهند و از اين طريق، زمينة نيل به اخلاق كاری را در سا

در بررسي تأثير تواضع اخلاقي رهبر بر خودكارامدی و رفتار اخلاقي  (2019)و همکاران 1فراهم آورد. اووِن كار را

بيني كردند. از نظر ايشان، تواضع اخلاقي رهبر پيروان، كارايي اخلاقي پيروان را بر اساس تواضع اخلاقي رهبر پيش

 شود.اخلاقي آنان مي و كاهش رفتارهای غير يروان، فروتني عموميباعث ارتقای رفتارهای اجتماعي پ

 . مدل مفهومي و فرضیات پژوهش4

 .شودمدل مفهومي تحقيق به شرح ذيل ارائه مي شده، فرضيات وبا توجه به چارچوب مفهومي ارائه

 فرضیات پژوهش

 ذارد.گفروتني رهبران بر رفتارهای اخلاقي پيروان تأثير معنادار مي :1 فرضية

 گذارد.فروتني رهبران بر معنويت در محيط كار تأثير معنادار مي :2 فرضية

 گذارد.معنويت در محيط كار بر رفتارهای اخلاقي پيروان تأثير معنادار مي :3 فرضية

 گذارد.ر مير معنادافروتني رهبران از طريق معنويت در محيط كار بر رفتارهای اخلاقي پيروان تأثي :4 فرضية

                                                 
1. Owens 
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 مدل مفهومي پژوهش :1کل ش

 

 ب( روش پژوهش

ها، از نوع تحقيقات توصيفي)غير آزمايشي( است. آوری دادهپژوهش حاضر از لحاظ هدف، كاربردی و از نظر جمع

نفر از كاركنان دانشگاه پيام نور مازندران است كه با استفاده از روش  370جامعة آماری پژوهش حاضر شامل 

نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند)با استفاده از فرمول كوكران در سطح  113ای تعداد گيری تصادفي طبقهنمونه

آوری اطلاعات، از پرسشنامة استاندارد برای جمع (.نفر تخمين زده شد 113خطای پنج درصد، حجم نمونة آماری 

 روايي( به دست آمده است. اعتبار پرسشنامه با استفاده از دو روش صوری و اعتبار سازه)عاملياستفاده شده است. 

گيری مدل و روايي سازه با استفاده از بخش اندازه خبرگاننظر با استفاده از محتوا و ظاهری )صوری( پرسشنامه 

به منظور ارزيابي قابليت اعتماد پرسشنامه، از آزمون آلفای كرونباخ استفاده شده  ی استفاده شد.دييتأتحليل عاملي 

 942/0به طوری كه پايايي كل آن برابر  است كه پرسشنامه از پايايي بالا برخوردار است؛نتايج حاكي از آن  است.

افزار ند كه طبق نرماگيری و مدلهای ساختاریاست. مدلهای معادلات ساختاری معمولاً تركيبي از مدلهای اندازه

 5/0شود. مقادير بيش از ميمحاسبه  1شدهليرزل برازش، سنجش پايايي مركب و مقدار متوسط واريانس استخراج

برای پايايي مركّب استفاده  7/0شده )يک شاخص مهم همگرايي( و بيشتر از برای مقدار واريانس استخراج

 اند.به نمايش درآمده 1كه مقادير محاسبه شده برای متغيرّهای پژوهش در جدول  (1398)بلوچي و همکاران، شوندمي

 

                                                 
1. Average Variance Extracted 
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 ی پایایيشاخصهاع و های پرسشنامه، منب: مؤلفه1جدول 

 متغی ر
آلفای 

 کرونباخ

پایایي 

 مرکب
AVE ابعاد 

تعداد 

 گویه
 مشخصه

آلفای 

 کرونباخ
 منبع

فروتني 

 رهبر
863/0 82/0 535/0 

 SE 788/0 3 خودآگاهي

عقيقي و 

 (1398همکاران)

 CO 84/0 3 گریيمرب

 MO 853/0 3 مرشديت

 TR 845/0 3 پذيریآموزش

در  معنويت

 كار
855/0 827/0 551/0 

اسمش و  RE 791/0 3 يروابط انسان

 (؛2000دوچون)

ميليمن و 

 (2003همکاران)

 WI 794/0 3 كارعلاقه به 

 HW 816/0 3 پشتکار در كار

 CW 826/0 3 مشاركت در كار

رفتار 

 اخلاقي
908/0 814/0 529/0 

 IS 886/0 5 یفرد تيمعنو

سي پتي 

 یگوريگر

(1995) 

با  ييهمسو

 اارزشه
5 VA 993/0 

 LO 794/0 4 يعشق و دلبستگ

 WA 91/0 5 در كار تيجذاب

پايايي مركّب كه  هستند و نيز 5/0كه همگي در سطح بالاتر از  2ها در جدول و بار عاملي گويه AVEمقادير 

ش نسبتاً ژوهش از برازگيری كلية متغيّرهای اصلي پزهدهندۀ اين است كه مدل اندانشان هستند، 7/0همگي بالاتر از 

 .رار دارديي قمطلوبي برخوردارند و اعتبار همگرايي شاخصها به متغيّرهای اصلي پژوهش در سطح نسبتاً بالا

 

 رهای تحقیقمتغی  گیریاندازه مدلهایبررسي ج( 

گيری ت مدلهای اندازهست تا از صحّلازم ا ،مفهومي تحقيق مدلهایآزمون فرضيات و  ةد به مرحلوقبل از ور

گيرند. های تحقيق مورد بحث قرار ميرگيری متغيّمدلهای اندازه ،حاصل شود. لذا در ادامههای تحقيق اطمينان رمتغيّ

كلية كه  دهدمينشان تحقيق  تأييدینتايج تحليل عاملي  صورت گرفته است. 1تأييدیين كار توسط تحليل عاملي ا

با توجه به اينکه تمامي بارهای عاملي در تمامي . باشندميمدل معنادار  پارامترهایاعداد و  ةری مناسب و كليگياندازه هایمدل

روايي سازه از نوع روايي همگرا وجود دارد.  است، 5/0های استخراجي بيشتر از و ميانگين واريانس 5/0 تر ازابعاد، بزرگ

از نظر ابعاد  ،دشوملاحظه مي 5در جدول كه طور همان ئه شده است.ارا 5شده، در جدول نتايج تحليل عاملي انجام

 اند.در وضعيت مناسبي ،شاخصهای تناسب

 

 

 

                                                 
1. Confirmatory factor analysis 
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 تحقیق سؤالات: ضرایب استاندارد و اعداد معناداری 2جدول 
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نو
مع

ي
 ت

رد
ف

 ی

8/0 88/9 
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73/0 46/8 78/0 52/9 

79/0 3/9 68/0 86/7 

89/0 05/11 

47/0 27/4 
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رز
 

75/0 23/9 

87/0 76/2 
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79/0 56/9 73/0 92/8 

9/0 57/11 78/0 77/9 

75/0 81/8 96/0 78/13 

71/0 39/4 
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77/0 16/9 96/0 71/13 

89/0 19/11 
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74/0 55/8 

76/0 9 8/0 5/9 
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61/0 12/7 

به  03/2 95/0
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8/0 55/9 65/0 71/7 

7/0 94/7 73/0 98/9 

77/0 13/9 97/0 97/13 

76/0 13/5 
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در 

ار 
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پش
 

73/0 3/8 99/0 47/14 

شاخص  31/10 85/0

 برازش
RMSEA /DF2X GOF AGOF NNFI 

75/0 69/8 
مرتبة 

 Xاول 
066/0 49/1 9/0 84/0 97/0 

38/0 31/3 

كار
در 

ت 
رك

شا
م

 

81/0 33/9 
مرتبة 

 Xدوم 
068/0 51/1 9/0 84/0 97/0 

82/0 51/9 
مرتبة 

 Yاول 
072/0 58/1 83/0 8/0 94/0 

72/0 03/8 
مرتبة 

 Yاول 
073/0 6/1 82/0 8/0 94/0 
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 . آزمون نرمال بودن متغی رها1

استفاده شد. با توجه  2اسميرينوف-و كلموگروف 1ه، از دو آزمون شاپيرو و ويلکآزمون نرمال بودن داده منظور به

ها دارای توزيع نرمال متغيّرتوان نتيجه گرفت كه در آزمونها، مي 05/0و معناداری بالای  به خروجي دو آزمون

 باشند.مي

 : نرمال بودن متغی رها3 جدول

 وضعیت اسمیرینوف-آزمون کلوموگروف آزمون شاپیرو ویلک 

  ضريب آماره ضريب آماره متغيرّ

 نرمال 537/0 99/0 188/0 073/0 فروتني رهبران

 نرمال 8/0 993/0 200/0 047/0 اخلاق كاری

 نرمال 057/0 976/0 067/0 081/0 معنويت سازماني

 . تحلیل همبستگي متغی رهای تحقیق2

جود وو معناداری  دهد، ميان تمامي متغيّرهای تحقيق ارتباط دو به دو مثبتنشان مي 4طور كه نتايج جدول همان

فرض يک، يعني  است؛ بنابر اين، فرض صفر، رد و 05/0دارد. سطح معناداری تمامي متغيّرهای تحقيق كمتر از 

متغيّر با ساير  هر متغيرّ مکنون بيشتر از همبستگي آن AVEشود. همچنين جذر باط معنادار تأييد ميوجود ارت

 (1391)آذر و همکاران، شود.روايي افتراقي در سطح سازه تأييد مي متغيّرهای مکنون است؛ لذا

 : ضریب همبستگي پیرسون و روایي افتراقي متغی رهای پژوهش4جدول 

 معنویت سازماني اخلاق کاری رهبران فروتني ضریب متغی ر

 فروتني رهبران
جذر  ضريب پيرسون

AVE=731/0 

--------- --------- 

 --------- --------- سطح معناداری

 اخلاق كاری
 724/0 ضريب پيرسون

 AVE=742/0جذر 
--------- 

 --------- 000/0 سطح معناداری

 معنويت سازماني
 628/0 557/0 ضريب پيرسون

 AVE=727/0جذر 
 000/0 000/0 سطح معناداری

 درصد 0.01ح خطای در سط معنادار **.

ر اين، وجود داشتند؛ بناب 85/0ها مقاديری كمتر از مشخص است، تمامي همبستگي 4طور كه در جدول همان

ني فروت يّرو متغدشود. بيشترين ضريب همبستگي در سطح قوی بين رابطة خطي مشترك چندگانه بين متغيّرها رد مي

متغيّر فروتني  بيش از متوسط بين دو و كمترين ضريب همبستگي در سطح 0.774رهبران و اخلاق كاری به مقدار 

 است. 0.557 رهبران و اخلاق كاری به مقدار

                                                 
1. Shapiro-Wilk 

2. Kolmogorov-Smirnov 
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 (مدل ساختاری تحقیقسازی معادلات ساختاری ). مدل3

مکنون و  (،SPRاخلاق كاری) زا و مستقل؛ متغيّر(، مکنون و برونLEDدر تحقيق حاضر، متغيّر فروتني رهبری)

 اند.زا و ميانجي در نظر گرفته شده(، مکنون و درونETHو نهايي و معنويت) زادرون

 
 تخمین استاندارد : بررسي مدل در حالت2شکل 
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 : بررسي مدل در حالت اعداد معناداری3شکل 

توان بنابر اين، مي ؛استتر كوچک 0.05و از  0.000ی، فروتني رهبران و اخلاق كار مقدار پي بين دو متغيّر

، بين 90/0توان گفت كه با اطمينان شود. به عبارتي؛ ميپذيرفته مي 90/0نتيجه گرفت كه اين فرضيه با اطمينان 

مطابق شکل ضريب مسير، ضريب مسير بين متغيرّ فروتني  فروتني رهبران و اخلاق كاری رابطة معنادار وجود دارد.

توان ادعا كرد كه فروتني رهبران تأثير خوب و مستقيم روی اخلاق كاری مي ؛است 0.77هبران و اخلاق كاری، ر

 دارد.

. همچنين مقدار استتر كوچک 0.05و از  0.000 ي،سازمانفروتني رهبران و معنويت  مقدار پي بين دو متغيّر

اين فرضيه با اطمينان  توان نتيجه گرفت كهابر اين، ميبن ؛است 1.96از  تربزرگو  4.62بحراني بين اين دو متغيّر 

عنويت سازماني رابطة ، بين فروتني رهبران و م90/0توان گفت كه با اطمينان شود. به عبارتي؛ ميپذيرفته مي 90/0

ضريب توجه به اينکه  با .است 0.62ضريب مسير بين متغيّر فروتني رهبران و معنويت سازماني،  معنادار وجود دارد.

 رد.سازماني دا توان ادعا كرد كه فروتني رهبران تأثير قوی و مستقيم روی معنويت، پس مياست 0.6بيشتر از 

بحراني بين اين دو  . مقداراستتر كوچک 0.05و از  0.000اخلاق كاری و معنويت سازماني،  مقدار پي بين دو متغيرّ

شود. به عبارتي؛ پذيرفته مي 90/0توان نتيجه گرفت كه اين فرضيه با اطمينان ي؛ بنابر اين، ماست 1.96از  تربزرگو  3.49متغيرّ 

متغيرّ  ن دوضريب مسير بي ، بين اخلاق كاری و معنويت سازماني رابطة معنادار وجود دارد.90/0توان گفت كه با اطمينان مي

توان ادعا كرد كه اخلاق ، پس مياست 0.3 با توجه به اينکه ضريب بيشتر از .است 0.49اخلاق كاری و معنويت سازماني، 

 كاری تأثير خوب و مستقيم روی معنويت سازماني دارد.
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به منظور بررسي برازش مدل مفهومي، از هشت شاخص متداول به همراه مقدار قابل قبول هر شاخص پيشنهاد شده در 

ن شايستگي مدل مفهومي پژوهش را در سنجش . شاخصهای برازش، ميزا(1998و همکاران،  1)هايرتحقيقات گذشته استفاده شد

آوری شده از مدل پژوهش های جمعكه تا چه اندازه داده دهنددهند. به عبارت ديگر؛ نشان ميجامعة پژوهش مدّ نظر نشان مي

آوری های جمعتوان نتيجه گرفت كه مدل مفهومي پژوهش حاضر، تناسب مناسبي با دادهمي 5كنند. از جدول حمايت مي

 گفتني است كه برای بهبود شاخصهای برازش مدل، از اصلاحات پيشنهادی منطبق با ادبيات پژوهش استفاده شد. ده دارد.ش

 : شاخصهای برازش مدل5 جدول

 RMSEA /df2X RMR GFI AGFI NNFI NFI CFI متغی ر

 0.96 0.83 0.96  0.96 0.000 1.61 0.064 مقادير

 <0.90 <0.90 <0.90 <0.80 <0.80 >0.08 >5 >1/0 سطح مناسب

 مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب نتيجه

ضرب اصلرويکرد ح ،آزمون سوبلير مستقيم، از آزمون سوبل استفاده شده است. غبرای بررسي فرضيات 

يب اثر ضر بارۀرباط دنرمال هم ناميده شده است. آزمون سوبل برای انجام استن ةضرايب، روش دلتا يا رويکرد نظري

به  ليذ ةاز رابط Z-Valueبرای اثر مستقيم مبتني است. مقدار  شده استنباط استفاده ة، بر همان نظريabمستقيم  غير

 .آوريمدست مي

a ضريب مسير ميان متغيّر مستقل و :

: ضريب مسير ميان متغيّر ميانجي b؛ ميانجي

: خطای استاندارد مسير متغيّر Sa ؛و وابسته

 .: خطای استاندارد مسير متغيّر ميانجي و وابستهSb؛ و ميانجيمستقل 

 .گذارديمادار معن ريتأث روانيپ ياخلاق یكار بر رفتارها طيدر مح تيمعنو قيرهبران از طر يروتنف فرض:

 : بررسي روابط میانجي اعتماد در روابط6جدول 

 خطا ضریب رابطة دوم خطا ضریب رابطة اول
 بررسي فرض میانجي

 وضعیت معناداری ضریب

 تأييد 589/5 3/0 0711/0 49/0 معنويت بر اخلاق 0649/0 62/0 فروتني بر معنويت

 آورده شده است. 7 بررسي فرضيات در جدول نتايجخلاصه،  طور به

 : وضعیت فرضیات پژوهش7جدول 

                                                 
1. Hair 

 وضعیت فرضیه عدد معناداری ضریب تأثیر فرضیه 

 تأييد فرضيه 32/5 77/0 گذارد.خلاقي پيروان تأثير معنادار ميفروتني رهبران بر رفتارهای ا 1

 تأييد فرضيه 62/4 62/0 گذاردفروتني رهبران بر معنويت در محيط كار تأثير معنادار مي 2

 تأييد فرضيه 49/3 49/0 گذاردمعنويت در محيط كار بر رفتارهای اخلاقي پيروان تأثير معنادار مي 3

 تأييد فرضيه 589/5 3/0 گذاردادار مير معنطريق معنويت در محيط كار بر رفتارهای اخلاقي پيروان تأثيفروتني رهبران از  4
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 گیرید( نتیجه

كند. ضريب مسير بين متغيّر رفتارهای اخلاقي پيروان را تأييد مي های پژوهش، فرضية فروتني رهبران بريافته

 ورد تأييد است وم، اين مقدار 32/5جه به عدد معناداری است كه با تو 0.77فروتني رهبران و اخلاق كاری، 

تغيّر مسير بين ريب موی اخلاق كاری دارد. ميزان ضتوان ادعا كرد كه فروتني رهبران تأثير قوی و مستقيم رمي

 96/1قدار بحراني كه بيش از م 62/4بود كه بر اساس عدد معناداری  0.62فروتني رهبران و معنويت سازماني 

توان ادعا كرد كه فروتني است، پس مي 0.3ين مقدار تأييد شد و با توجه به اينکه ضريب بيشتر از است، ا

ت و معنوي كاری رهبران تأثير قوی و مستقيم روی معنويت سازماني دارد. ضريب مسير بين دو متغيّر اخلاق

رار ندارد، در ق( -96/1و  96/1بين )كه در بازۀ بحراني 49/3است و بر اساس عدد معناداری  0.49سازماني 

توان ادعا پس مي است، 0.3نتيجه اين فرض تأييد شد. همچنين با توجه به اينکه مقدار اين ضريب بيشتر از 

ستقيم غير م همچنين مقدار تأثير كرد كه اخلاق كاری تأثير خوب و مستقيم روی معنويت سازماني دارد.

ضرب ميزان تأثير است كه اين مقدار از حاصل 3/0برابر با فروتني رهبری بر اخلاق كاری از طريق معنويت 

و با توجه به  ( به دست آمده است62/0( در ميزان تأثير معنويت بر اخلاق كاری)77/0فروتني بر معنويت)

گر دارد. ميزان نجياست كه نشان از تأييد فرضيه ميا 589/5آزمون سوبل، عدد معناداری اين فرضيه برابر با 

( كه 3/0غير مستقيم) ( و77/0فروتني بر رفتار اخلاقي كاركنان، مساوی است با مجموع تأثير مستقيم)تأثير كل 

 است و نشان از تأثير بسيار قوی اين متغيّر در مدل پژوهش حاضر دارد. 07/1برابر با 

ت وّقاط قنهای كليدی رهبری است. برای مثال، رهبراني كه خودآگاه و قدردان تواضع يکي از ويژگي

های گيریكه با جهت دهنداند، به احتمال زياد رفتاری مشابه رهبران خدمتگزار از خود نشان ميديگران

داني علت قدر وتن بهرهبران فر ای را بيان كنند.توانند رفتارهای فروتنانهمتعارف و قدرتمند خود مي نظير،بي

ي ی مشاركته رهبراز ديگران حمايت كنند و ب احتمال بيشتری دارند كه از ديگران و خودارزيابي دقيق خود،

ان قي پيروهای اخلاانگيزه و رضايت كاركنان و در نهايت، رفتار و در نتيجه باعث افزايش تعامل، دست يابند

دانند كه با يمو اخلاق كاركنان  فروتني رهبران را باعث افزايش تعهد نيز (2019)شوند. اووِن و همکاران

عث ارتقای عملکرد نيز فروتني رهبران را با (1397)و همکاران تطابق دارد. زارعي متين های فرضية حاضريافته

 دآگاهي وقت، خوتوانند با ارتقای صداتوان نتيجه گرفت كه سازمانها ميانند. بنابر اين، ميدمي كاركنان

 همدلي رهبران، رفتارهای اخلاقي پيروان را ارتقا دهند.

د فروتني رهبران بر معنويت سازماني نيز تأثير دارد. معنويت در سازمان دههای پژوهش نشان مييافته

و  صداقت و درگير شدن در فعاليتهای معنوی است. رهبران فروتن با همدلي و احترام به ديگران، شامل كمک

و تقويت  كاركنان، آمادگي آنان را برای پيروی از خود بيشتر خواهند كرد توجه به احساسات و عواطف

فروتني، مديران  برخورداری از شود. از طرفي،پسند مييافته و اجتماعلي موجب افزايش رفتارهای سازشهمد

 د.شوكند و از اين طريق، باعث افزايش صداقت در كاركنان ميرا از نياز به تملّق و چاپلوسي محافظت مي
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ابط سازگار و رشد معنوی كاركنان دارد. ای در روگويد: فروتني رهبران سهم بالقوّهدر اين باره مي (2015)پاين

كند كه فروتني باعث ارتقای اعمال و رفتار همدلانه و نوعدوستانه در بين افراد بيان مي (2012)همچنين لاباف

 توانند جوّی از صداقت، همدلي و همکاری را در سازمان بهد؛ بنابر اين، مديران به واسطة فروتني ميشومي

 وجود بياورند.

توان مي رگيری و تقويت معنويت در محيط كاتوان استدلال كرد كه با بهرههای پژوهش ميفتهيا طبق

 تلاش بيشتری ارند،درشد اخلاقي كاركنان را ارتقا داد. كاركناني كه در كارشان احساس معنا و مفهوم عميقي 

 رد.ل خواهند كو به صورت خودجوش و خودكنترل عم دهندنسبت به درست انجام دادن كار انجام مي

ته كار داش تری دركاركناني كه باور دارند انسانها در پيوند با يکديگرند، مشاركت بيش همچنين طبيعي است

 ه ارزشهاككناني همچنين كار به اعضای ديگر سازمان كمک كنند تا وظايف خود را بهتر انجام دهند. باشند و

اقع؛ دانند و در وبينند، سازمان را پشتيبان خود مييو اهداف خود را با ارزشها و مأموريت سازمان همسو م

نان اير كاركس ملکردبا كمک مشتاقانه به ديگران، سبب بهبود ع دانند. بنابر اين،خود را از سازمان جدا نمي

بر  تأثير قيز طراكار  طيدر مح تيكه معنو دارندمي انيب (1396)همکاران وپور ميابراه نهيزم نيدر اشوند. مي

 آورد.يمفراهم  را سازمانهادر  اخلاق تيتقو ةنيد و زمشويم يدرون ۀزيانگ رفتن بالاافراد سبب  رشهاینگ

كاركنان  شودميموجب  يسازمان تيدادند كه معنو نخود نشا تحقيق جيدر نتا زين (1393)همکارانو  يعبداله

كه  توان نتيجه گرفتيه به فرضية حاضر مبا توج بنابر اين، .ندنكعمل  تراخلاقي ،كار ۀدر ارتباطاتشان و نحو

 ن شوند.كاركنا باعث افزايش رفتارهای اخلاقي های معنويت سازماني،توانند با ارتقای مؤلفهمي سازمانها

 شود.ان ميزمان بيپيشنهادهايي به شرح ذيل برای كاربرد در سا اساس نتايج و نيز مدل مفهومي پژوهش، بر

 مدیران ی فروتني. پیشنهادهایي برای ارتقا1

توان گفت يممان، با توجه به نقش تأثيرگذار فروتني رهبری بر رفتارهای اخلاقي كاركنان و معنويت در ساز

 شود:اد ميكه با رشد فروتني رهبران، اين دو مؤلفه در سازمان رشد خواهند داشت. از اين رو پيشنه

 ی فروتنيارتقا عدالت تعاملي در سازمان موجبسازی كنند؛ مديران بايد عدالت را در سازمان خود پياده -

وزش آم كنان،ا كاررفتار ب شود تا با برابری و عدالت درآنان خواهد شد. از اين رو، به آنان پيشنهاد مي

 متواضع بودن را عملياتي كنند.

ر ر برابد شود مديرانپيشنهاد مي های فروتني، سعة صدر در رفتار مديران است؛ بنابر اين،يکي از نشانه -

در به صسعة  گيری و برخورد سوگيرانه با آنان پرهيز كنند و بانظرات و انتقادات كاركنان از موضع

 درخواستها و نظرات آنان پاسخ دهند.

پسند و جتماعهای بروز رفتار اهای اجتماعي زمينهو آگاهي توانند با تقويت همدليمديران سازمان مي -

 يافته را فراهم آورند.سازش
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 وروحيات  شود با خودآگاهي و شناخت نقاط ضعف و قوّت خود و شناختبه مديران توصيه مي - -

 كاركنان، زمينة ارتباط مؤثر را فراهم آورند. هيجانات

 . پیشنهادهایي برای ارتقای معنویت در سازمان2

در سازمان،  ن(دهد، معنويت در سازمان بر اخلاق كاری كاركنان)پيرواطور كه نتايج پژوهش نشان ميهمان

ن و اخلاق ني رهبرافروت گر اين متغيّر در رابطة بين متغيّرهایتأثير مثبت و معنادار دارد. همچنين نقش ميانجي

ن ت. از ايان اسكاری كاركنان، تأييد شد كه حاكي از نقش مهم اين متغيّر برای تقويت اخلاق كاری كاركن

 شود:رو پيشنهاد مي

حفظ  ارچوبر تمامي ارتباطات خود با كاركنان، برخوردی شايسته و در چبه مديران تأكيد شود كه د -

وّی ازمان، جسم بر ارزشهای انساني و معنوی داشته باشند تا اين باور در كاركنان ايجاد شود كه جوّ حاك

 دوستانه است و سازمان ارزش و احترام زيادی برای آنان قائل است.

معنوی  شرايط يلي نظير مهرباني، صداقت و درستي، موجب ايجادبا ترويج و حمايت از فضا مديران بايد -

 در محيط كار شوند.

وحية ري. ايجاد آموزش هایدورهالگوهای رفتاری مطلوب از طريق تشکيل گروههای معنوی و ارائة  -

 .همکاری و همدلي در كاركنان نيز برای ارتقای معنويت در محيط كار، كارساز خواهد بود

 اخلاق کاری رای ارتقای. پیشنهادهایي ب3

راني گيرد، از مدييمبا توجه به اينکه اعتقادات و ارزشهای اخلاقي در سازمان از مديران آن سازمان نشأت  -

 كه تمايل بيشتری به رعايت اخلاقيات در سازمان دارند در پستهای كليدی استفاده شود.

 ود.های اخلاقي شآگاهي قایشود كه منجر به ارت صورتي تدوين به راهبردها و اهداف سازمان -

 ی،باط كارو بايدها و نبايدهايي مانند انض برای كاركنان، شامل جزييات اخلاقي ایمنشور اخلاقي -

ول آن و اص دمعاشرت سازنده و دادورزی تدوين شود و ضمانت اجرا برای آن وجود داشته باش مهرورزی،

 برای افراد تعهدآفرين باشد.

 بسيار كاركنان هایرویيک اهرم اجتماعي در كاهش كج كاری به مثابهو تقويت وجدان  خودكنترلي -

 اركنان وكاعتقادی و ارزشي  هایزمينهسازمان بر پرورش و تحکيم  شودميشنهاد پي .تأثيرگذار است

ن و وجدا يدكنترلآنان برای ايجاد خود و نوعي تعالي فکر و نگرش را در نمديران خود، تمركز و تأكيد ك

 .تدريجي به وجود آورد به صورت ندهرچ كاری،

ردآوری در گ اين پژوهش نظير پژوهشهای حوزۀ علوم انساني، دارای محدوديتهايي است؛ از جمله محدوديت

 ها در بازۀ زماني ويروس كرونا در كشور.داده

بندی دستهشود كه پژوهشگران با استفاده از پژوهش اكتشافي، به شناسايي و برای پژوهشهای پيشين توصيه مي

 عوامل مؤثر بر اخلاق كاری كاركنان در بستر دانشگاهها و سازمانهای ايران بپردازند.
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