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  با   اخلاقی   در رابطۀ بین رهبری   شناختی بررسی نقش میانجی تحقّق قرارداد روان 
 خلاقان   عملکرد   سازمانی و   رفتار شهروندی 

 2جمال عبدالملکی ،  3محمود تعجبی ، 2حسین معجونی ، 1 *محمدرضا اردلان

 
 رانیهمدان، ا نا،یس یدانشگاه بوعل ،یو علوم انسان ات یدانشکده ادب  ،یتی گروه علوم ترب اریدانشنویسنده مسئول: . 1

 ران یهمدان، ا نا،یس یدانشگاه بوعل ،یدانشکده علوم انسان ،یتیگروه علوم ترب یآموزش تیریمد یدکترا یدانشجو .2
 ران یهمدان، ا نا،یس یدانشگاه بوعل ،یدانشکده علوم انسان ،یت یگروه علوم ترب ،یآموزش تیریمد اریاستاد. 3

 چکیده  اطلاعات مقاله 

 11/07/1399تاریخ دریافت: 

 

شناختی در رابطۀ  هدف پژوهش حاضر، بررسی نقش میانجی تحقّق قرارداد روان

بود. جامعۀ    خلاقانه  عملکرد  سازمانی و  رفتار شهروندی  با  اخلاقی  رهبریبین  

نفر بودند، که    735پژوهش، تمامی کارکنان دانشگاه بوعلی سینا همدان به تعداد  

نمونه روش  با  جامعه  این  کوکران  از  فرمول  مبنای  بر  و  ساده  تصادفی  گیری 

و از   یف یتوص  ،یمّک  نیز  روش پژوهشنفر انتخاب شد.    252ای به حجم  نمونه

ها یابی معادلات ساختاری بود. برای گردآوری دادهی و مدلنوع مطالعات همبستگ

عملکرد خلاقانه و    یشناختق قرارداد روانتحقّی،  اخلاق  یرهبر های  از پرسشنامه

داده تحلیل  برای  تکنیکو  از  انحراف  ها  و  میانگین  )فراوانی،  توصیفی  های 

استاندارد( و استنباطی )تحلیل عاملی تأییدی و تحلیل مسیر تأییدی( با استفاده از 

ها نشان داد که رهبری  نتایج یافته استفاده شد.   Lisrelو    Spssنرم افزارهای  

تحقّق  اخلاقی دارای رابطۀ مستقیم، مثبت و معنادار با رفتار شهروندی سازمانی،  

باشد. همچنین مشخص شد که تحقّق  شناختی و عملکرد خلاقانه میقرارداد روان

شناختی نقش میانجی در رابطۀ بین رهبری اخلاقی با رفتار شهروندی قرارداد روان

   کند.سازمانی و عملکرد خلاقانه ایفا می

  11/07/1400تاریخ پذیرش: 
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 مقدمه
 موفقیّت   برای   اخلاقی   رفتار   آن  شود و در خوانده می  "پساحقّانیّت "عنوان دورۀ  ای که بهدر دوره

 2اخلاقی   رهبری   مفهوم   (، 98:  2019،  1رسد )احمد، دنیا، خان و واریسنمی   نظر   به   ضروری   رهبری 

 برخلاف   اجتماعی   های واقعیّت   چنین   . برسد   نظر   به   مزاحم   حتّی   و  قدیمی   برخی   برای   است   ممکن 

 را  اخلاقی   رهبران   که   است   سازمانی  شناسی روان  و   سازمانی   رفتار   مانند   هایی زمینه   در   ها پژوهش 

 محقّقان   واقع،   (. در 2016،  3داند )اسمیت می   مرتبط   ها، سازمان   در  گسترده   های در کاهش رسوایی 

هستند )ایلیاس، عبید   موافق خاص   طوربه   اخلاقی  رهبری  و  کار   محیط  در  اخلاق  اهمیّت  مورد   در 

 نعمتی ،  بادله و    2017،  6عرجون؛ جاوید، خان، بشیر و  2020،  5؛ فو، لانگ، هی و لیو 2020،  4و اشفق

معنای    (. 1399،  حسینی و   به  اخلاقی   اقدامات  طریق   از  مناسب   هنجاری   رفتار   نمایش"رهبری 

 و  تقویت   دوجانبه،  ارتباط  طریق   از   پیروان   به   رفتاری  چنین  ترویج  و  فردی  بین  روابط   و  شخصی 

 ی رارهبران اخلاق (  2020) 8آنگولو (.  120:  2005،  7باشد )براون، تروینو و هریسونگیری می تصمیم 

 ییتوانا   (، 2020،  9که افزون بر بهبود جوّ سازمان )الوستانی و همکاران  داند می   سیرتی خوش افراد  

 اقدامات   هستند، رفتارها،   سازمان   اصلی   . چون رهبران نمایندۀ دارند نیز  را    گران ی د   ی اخلاق  ت یّ ر ی مد 

 پاناگوپولوسگذارد )ولاچوس،  می   تأثیر   هایشان سازمان   دربارۀ   پیروان  اعتقادات   بر   آنان   تفکّرات   و 

-شکل  و   تأثیرگذاری   در   کلیدی   نقش   سازمان،   نمایندگان   عنوان رو رهبران به(. از این2013،  10و رپ 

 معیارهای  منصفانه،   رفتار   پاداش،   مدیریّت   گزینش و استخدام،   جمله   از   مختلف   های استراتژی   یری گ 

 رهبران   . ( 100:  2019دارند )احمد، دنیا، خان و واریس،    شغلی   پیشرفت   و   ایمنی   بهداشت،   اخلاقی، 

 به  کنند،   شرکت   هاگیری تصمیم   در  و  بیان  را   عقایدشان   تا  دهند می  اجازه  خود   کارکنان   به  اخلاقی

 احمدی  متین،   زارعی ) آورند  می  وجود   به   آنها   در   را   اعتماد   حسِ  دهند ومی   گوش   آنان   عقاید   و   افکار 

نیز به   (.1394  نیکمرام،   و   امینی   زهرانی،  مختلف سعی   نتایج   قالب   و در   مشابه   ای شیوه  کارکنان 

 (.2015،  11و المرز   جنپروی ون کنند رفتارهای اخلاقی رهبرانشان را جبران کنند ) می 
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رهبران اخلاقی با خلوص، انصاف، حمایت و شرکت دادن کارکنان در تصمیمات، تأثیر فراوانی   

قراردادهای روان  تحقق  فراهم می در  کارکنان و سازمان  بین  قرارداد روان شناختی  تحققّ  -کنند. 

 را   کارکنان   نقش   از   خارج   رفتارهای  به وسیلۀ آن   اخلاقی   رهبری   است که   سازوکاری   1شناختی

 کنندۀ بینی پیش  یک   عنوان ( و به 102:  2019دهد )احمد، دنیا، خان و واریس،  می   قرار   أثیر ت   تحت 

سازمان،   نتایج   قویِ خلاقانه    مانند   مهم  تسای)عملکرد  و  لیو  هسو،  رفتار   ( 2013  ، 2چانگ،  و 

)مو و شیشهروندی  فارسی،  ؛ همت 2017،  3سازمانی  و  مهداد   و  صدرنیا   ، واعظی   و   1398پناه، 

که افراد دوست   یی باورها  ا یانتظارات    عنوان به   ، ی شناخت قـرارداد روان باشد.  ( می 1398،  کهربایی 

نشان دهند ی،  و نه فقط در راستای منفعت شخـص   ین ی بش ی قابل پ   ی ق ی طر  به   گـران ی دارند بـه د

 دیگر  طرف  به  متعهّد   قرارداد  طرف  یک   است که  ( و به معنای میزانی39:  1394مهداد،    خلاوه و ) 

 بااخلاق  افرادی معنوی،   عنوان به   اخلاقی   رهبران   که   آنجا   (. از 119:  1395باشد )سیدنقوی و عرب،  

 واسطۀ نظم و دهندۀ چنین رفتارهایی برای پیروان و همکاران بهبخش و ترویجالهام   که  صادق  و 

، 5ر و شهزاد؛ احمد، ظف 2018،  4شوند )خان، احمد و ایلیاسدر نظر گرفته می   منصفانه   های پاداش 

 نوع  از  نظرشناختی بگذارند. صرف  تأثیر مثبتی بر تحققّ قراردادهای روان   که  رود می   (، انتظار2015

که   همۀ   زیاد   احتمال   به   شناختی، روان   قرارداد  معنوی به  را   رهبرانشان   کارکنانی   و   عنوان رهبران 

،  6پرویجن و المرزنادیده بگیرند )ون کنند، بعید است تعهّداتشان را نسبت به آنها  تلقّی می   اخلاقی 

(. در واقع رهبران اخلاقی با ایجاد فضای معنوی و اخلاقی توأم با ارتباطات دوستانه، پایبندی 2015

دهند. مهداد و خلاوه ای که با کارکنان دارند را نشان می خود به قراردادهای رسمی و غیر رسمی 

-روان   های قرارداد   بـه   بنـدی ی پا   ـق یاز طر ن اخلاقی  ( در مطالعاتشان نشان دادند که رهبرا 1394) 

پناه، مهداد و فارسی همت   . شوند می   ی اعتماد سازمانباعث افزایش    ی بین خود و کارکنانشان، ناختش 

بین مهمّی برای بهبود عملکرد شهروند شناختی را پیش( اداراک پایبندی به قراردهای روان 1398) 

شناختی از اجرای قرارداد روان( نیز  1398سازمانی شناسایی کردند. واعظی، صدرنیا و کهربایی ) 

مؤثّر دانستند. احمد و همکاران   بر رفتار شهروندی سازمانی   را   طریق متغیر میانجی حمایت سازمانی 

 
1 . Psychological Contract Execution 

2 . Chang, Hsu, Liou & Tsai 

3 . Mo & Shi 

4 . Khan, Ahmad & Ilyas 

5 . Ahmad, Zafar & Shahzad 

6 . Van Prooijen & Ellemers 



 ... یرهبر نیب ۀ در رابط  شناختی تحقّق قرارداد روان ی انج ینقش م ی بررس: و همکاران اردلان               88

    

 و   اخلاقی  رهبری   بین  شناختی در ارتباط د روان ( در مطالعاتشان نقش میانجی تحققّ قراردا 2019) 

 و رفتار شهروندی سازمانی را ثابت کردند.  عملکرد خلاقانه   مانند  فرانقش کارکنان   رفتارهای

 عملکرد  کنند،   جبران   را   اخلاقی   رفتار رهبران   است   ممکن   زیردستان   که   مهم   های راه   از   یکی 

(. رفتارهای 101:  2019نیا، خان و واریس،  است )احمد، د   رفتارهای شهروندی سازمانی   در   ها آن 

سازمان )به صورت   پاداش   رسمی  سیستم   توسط   ی است که فرانقش   ی رفتارها ،  1شهروندی سازمانی

کار )اردلان، تعجبی   محل   در   مؤثر   عملکرد   تقویّت   با   شناخته نشده اما   رسمیت   مستقیم یا صریح( به 

)ژائو و   خشندب ق  را تحقّ   دار یپا   ۀ کند تا اهداف توسع ی کمک م   به سازمان(  13:  1398و معجونی،  

هانسکر2019،  2ژو و  تفرا  رفتار  2020) 3(.  اصلی  مفهوم  سه  پاداش   ، ی اریاخت (   توسعۀ و    بدون 

کردند. رفتارهای شهروند مشخص    ی را برای توضیح رفتار شهروندی سازمانی سازمان   ی اثربخش 

مواقع  در  تغییر،   و  اقتصادی  فشارهای  با   مواجهه  مانند   بحرانی  سازمانی  مدیریّت  فرایند  در طی 

(. رهبران اخلاقی 2013،  4کند )چان، شین، چوی و کیمبه سازمان می  مهمّی  و   ارزشمند  های کمک 

 برقراری   همه،   برابر برای   پیشرفت   های فرصت   منصفانه پاداش،   جبران   تضمین   مانند   با رفتارهایی 

 اخلاقی، به کارکنان خود الهام   و هدایت   رفتار   بالای   استانداردهای   حفظ   و   صادقانه   و   صریح   ارتباط 

قانونی عمل  از وظایف  فراتر  رهبرشان،  اقدامات  جبران  برای  تلاش  در  نیز  کارکنان  و  بخشیده 

 که  آنجا  از  اجتماعی،   تبادل   تئوری   با   (. مطابق101:  2019کنند )احمد، دنیا، خان و واریس،  می 

 ان رهبر   اخلاقی   و   منصفانه  رفتارهای   شد   خواهند   مجبور  کنند، می   خود  رهبر   به   دین   احساس   کارکنان 

 بها دادن به رفتارهای شهروندی سازمانی خواهد   کار،   این   انجام   هایراه   از   یکی   . را جبران کنند   خود

 در   اخلاقی  رهبری   مثبت   تأثیر   های فراوانی (. در این راستا پژوهش 2009،  5بود )مایر و همکاران

،  7؛ شریف و آتن2019همکاران،  ؛ احمد و  2020،  6سازمانی )الوستانی و همکاران شهروندی   رفتار 

وی2019 و  یانگ  همکاران2018،  8؛  و  فنگ  همکاران2018،  9؛  و  باویک  خان 2018،  10؛   و  ؛ 
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 زادهکاظم   و   زادهارس   ؛ حسنی، 2017،  2؛ آراین و همکاران2017،  1؛ گائو و هی2018  همکاران،

 اند.( را نشان داده 1394و بهارلو و همکاران،    1396؛ نادی و همکاران،  1396بیطالی، 

 رقابتی دنیای  در سازمانی   موفقیّت  جهت کسب   اخلاقی  یکی دیگر از عواملی که برای رهبران 

(. عملکرد 2015باشد )احمد، ظفر و شهزاد،  است، عملکرد خلاقانه کارکنان می  مهم   بسیار   امروز، 

( 1996، 4است )الدهام و کامینگز مرتبط  فردی  به   منحصر  و  جدید  فرایندهای   و  هاایده  با  3خلاقانه

ها ازمان ( و س 2020،  5بوده )چن  ی ضرور ی سازمان  اساس   ی ازها ین   ن ی حل مشکلات و تأم  ی برا که  

،  6)شاهین، وحید و هشمی  دن خود استفاده کن   کارکنان خلاقانه    ی ها یی کند تا از توانایرا مجبور م 

 رفتارهایی  چنین   درگیر   کارکنانشان   که   هایی (. سازمان 2019،  7؛ شانگ، چونگ، خو و ژو2020

(. در همین راستا 1996هستند )الدهام و کامینگز،    روبرو   شکست  برای  بیشتری   خطر  با  شوند، نمی 

 جبران خدمات  برای   پیروان   بین  در   تمایل   ایجاد   بر   افزون   که   کند حمایت سازمانی ادعا می  نظریّۀ 

بیشتری را از   به   اعتماد کارکنان همچنین    ، ( اجتماعی  تبادل   نظریه ) رهبران   نفس و خودکارآمدی 

 مواردی   به   توجّه  با   اخلاقی   . در واقع رهبران( 2016  ، 8هو   و  آورند )چن دست می رهبران اخلاقی به 

 و   و آسایش   رفاه  به   واقعی   علاقۀ  کارکنان،   در  اعتماد   حس   ایجاد   صداقت،   روابط دوسویه،   نظیر 

-تصمیم   در  ها ارزش   رعایت   سازمانی مناسب،   جوّ  ایجاد   مشارکتی،  مدیریّت   اتخاذ   کارکنان،  توسعۀ 

 فراهم  خلاقانه کارکنان   عملکرد   بهبود   جهت   را   بستری   توانند می   کارکنان،   با   عادلانه   رفتار   و   ها گیری 

؛ جاوید و 2018،  9(. نتایج مطالعات فنگ و همکاران1397پور،  نماید )مجدزاده، هویدا و رجائی 

 1394زاده و همکاران،  و عباس   1396؛ مهاجران و دیوبند،  2016،  10؛ علی کیوتای2017همکاران،  

 باشد.حاکی از ارتباط معنادار رهبری اخلاقی با عملکرد خلاقانه کارکنان می 

 دانشگاه، کارکنان آن هستند  ری نظ   یخدمات   ی هاسازمان   ژه ی هر سازمان به و   ه یسرما   نی تر ی اصل   

های دانشگاه (. مسئولان و رؤسای دانشکده 93:  1395شاد،   اسماعیلی   عمران و   )لنگری، سلیمانپور

سینا با ایجاد فضای معنوی و رهبری اخلاقی و پایبندی به قراردادهای رسمی و غیر رسمی بوعلی

 
1 . Gao & He 

2 . Arain, Sheikh, Hameed & Asadullah 

3 . Creative Performance 

4 . Oldham & Cummings 

5 . Chen 

6 . Shaheen, Waheed & Hashmi 

7 . Shang, Chong, Xu & Zhu 

8 . Chen & Hou 

9 . Feng, Zhang, Liu, Zhang & Han 

10 . Ali Chughtai, A 
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توانند رفتارهای فرانقش کارکنان، ازجمله رفتار شهروند سازمانی و عملکرد خلاقانه را افزایش می 

با توجه به   . د ش ن   با عنوان مشابه پژوهش حاضر مشاهده  ی ق ی شده تحق انجام   ی ها ی با بررس دهند.  

 قی تحق   ن ی ا   ضرورت انجام   ،نشده   انجام های داخل کشور  در سازمان   ی پژوهش  ن ی تاکنون چن که  ن ی ا 

رهبری اخلاقی بر رفتار شهروند سازمانی   مستقیم   تأثیر   در این پژوهش ابتدا   . رسد ی به نظر م   ی منطق 

دهنده   رابطِ پیوند   عنوان به  شناختی را تحققّ قرارداد روان  نقش   سپس   و  خلاقانه کارکنان و عملکرد 

 است   این   ما   ادعای .  کنیم می   رهبری اخلاقی با رفتار شهروند سازمانی و عملکرد خلاقانه را بررسی

د و شناختی قوی بین خو قراردادهای روان   به   نسبت   را   کارکنان   منصفانه،   رفتار   با   اخلاقی   رهبر   که 

کارکنان در وظایف   شدن بیشتر   خود باعث درگیر   نوبۀ   به   کند که این امر می  تر سازمان حساس 

شود؛ لذا مسئلۀ اصلی پژوهش حاضر فرانقش از قبیل رفتارهای خلاقانه و شهروندی سازمانی می 

عملکرد شناختی منجر به  گریِ تحقق قرارداد روان این است که رهبری اخلاقی چگونه با میانجی

 شود.خلاقانه و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان دانشگاه بوعلی سینا می

شده در مقدمه و پیشینۀ تحقیق، مدل مفهومی پژوهش به شکل زیر ترسیم با توجّه به مطالب مطرح 

 شده است:

 

 
 : مدل مفهومی پژوهش1شکل  

 

 فرضیّات پژوهش:

 معناداری با رفتار شهروندی سازمانی دارند.رهبری اخلاقی رابطۀ مثبت، مستقیم و   .۱

 رهبری اخلاقی رابطۀ مثبت، مستقیم و معناداری با عملکرد خلاقانه دارد.  .۲

 شناختی دارد.رهبری اخلاقی رابطۀ مثبت، مستقیم و معناداری با تحقّق قرارداد روان  .۳
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ی سازمانی شناختی میانجی رابطۀ بین رهبری اخلاقی و رفتار شهروند تحققّ قرارداد روان .٤

 باشد.می 

 باشد. شناختی میانجی رابطۀ بین رهبری اخلاقی و عملکرد خلاقانه می تحققّ قرارداد روان .٥

 شناسی پژوهش روش 
نوع مطالعات  از  با توجه به هدف  کمّی،  به فلسفۀ پژوهش، پژوهش  با توجه  پژوهش حاضر 

مورد استفاده روش توصیفی و ها و تحلیل آنها؛ روش آوری دادهکاربردی و از لحاظ شیوه جمع

باشد. جامعۀ پژوهش کلیّه  یابی معادلات ساختاری میاز نوع مطالعات همبستگی و خاصاً مدل

، برای برآورد حجم نمونه از فرمول کوکران  بودندنفر    735کارکنان دانشگاه بوعلی سینا به تعداد  

نمونـه بـه    یاعضان شد.  نفر تعیی  252استفاده شد که    1/ 96و سطح اطمینان    0/ 05با خطای  

به این صورت  .ندتصادفی ساده انتخاب شد یبردارصـورت تصـادفی و بـر اساس روش نمونه

که فهرست اسامی تمام کارکنان دانشگاه بوعلی سینا دریافت شد و به صورت تصادفی بر اساس 

شناختی  جمعیت تعداد نمونۀ مورد نیاز به وسیلۀ قرعه کشی اشخاصی از این میان انتخاب شدند.  

درصد(؛ در    47نفر مرد )  118درصد( و    53نفر زن )  134دهندگان در خصوص جنسیت:  پاسخ

نفر دارای مدرک کارشناسی    165درصد(،    10نفر دارای مدرک کاردانی )  25خصوص تحصیلات:  

درصد(؛ در خصوص سابقۀ    25نفر دارای مدرک کارشناسی ارشد و بالاتر )  62درصد( و    65)

درصد(    30سال )  20-10نفر دارای سابقۀ    75درصد(،    51سال)  10-2نفر دارای سابقۀ    128کار:  

های ورود افراد به پژوهش عبارتند  درصد(، بود. ملاک  19سال) 20نفر دارای سابقۀ بالای  49و 

کارکنانی که   -3. کارکنانی که حداقل دو سال سابقۀ کار دارند 2. کارکنان غیر هیئت علمی 1از: 

بوده  1398-1399تحصیلی  در سال   کار  به  مشغول  سینا  بوعلی  دانشگاه  افراد  چنانچه  اند.  در 

، نداشتن تمرکز و وقت کافی برای پاسخ به سؤالات  مارییب  جمله  از  یلیبه هر دل  شدهانتخاب

برای  .  شودیداده م  آنهابه    پژوهش  انیخروج از جر  ۀاجازها، قادر به همکاری نبود،  پرسشنامه

 های زیر استفاده شد:  ها از پرسشنامهگردآوری داده

  5ای دارای  گویه  24این پرسشنامه    :(2011)  1کالشون و همکاران پرسشنامۀ رهبری اخلاقی

شامل پنج گویه دربارۀ میزان انصاف مدیران در سهیم دانستن کارکنان در  :  انصاف  (1بُعد است:

موفقیّت، پاسخگو و مسئول دانستن کارکنان در مشکلات و کارهایی که کنترلی در آن ندارند،  

 
1 . Ethical leadership at work questionnaire (ELW) Kalshoven & et al (2011) 
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بیان  :  رهنمودهای اخلاقی  (2  است. رفتار درست کارکنان،  پنج گویه دربارۀ یکپارچگی  شامل 

ار بر اساس آن، پیامدهای احتمالی رفتارهای غیراخلاقی و تمجید های منسجم و رفتدستورالعمل

شامل پنج گویه دربارۀ توجّه مدیران به ارتباطات    گیری فردی: جهت   (3  . است   از رفتارهای درست 

  .در محیط کار است   و نیازهای شخصی، احساس همدری و نگرانی در مورد پیشرفت کارکنان 

قدرت  (4 فرصت   :اشتراک  دربارۀ  گویه  پنج  و  شامل  تأثیرگذاری  برای  مدیران  که  است  هایی 

-های مهم، مشاوره در رابطه با راهبردهای سازمانی، واگذاری مسئولیّت گیریمشارکت در تصمیم

نشان می زیردستان  به  اهداف عملکردی  تعیین  نقش: شامل (  5دهند.  های چالشی و  شفافیّت 

های دقیق هر یک از کارکنان ها و مسئولیّت انتظارات، اولویّت چهار گویه دربارۀ مشخّص کردن  

،  1ای لیکرت و از )درجه 5 لیکرت  طیف اساس بر پرسشنامه  گذاری نمره باشد. توسط مدیر، می 

( همسانی درونی پرسشنامه  2011کالشون و همکاران )است.  ، کاملاً موافقم(  5کاملاً مخالفم( تا )

آلفای   با روش  متین و همکاران )  0/ 84کرانباخ  را  ایران، زارعی  کردند. در  ( و  1394گزارش 

( همسانی درونی پرسشنامه را با روش آلفای کرانباخ به ترتیب  1398اردلان، تعجبی و معجونی )

  کرانباخ  یآلفا  همسانی درونی پرسشنامۀ رهبری اخلاقی با روش گزارش کردند.  0/ 93و    0/ 89

باشد. روایی  ت آمد که نشان دهندۀ اعتبار مناسب این ابزار میبه دس  0/ 95در پژوهش حاضر  

افزار لیزرل انجام شد، با  ابزار نیز در این پژوهش با روش تحلیل عاملی تأییدی و به کمک نرم

از شاخص نتایج حاصل  به  در مدلتوجّه  برازندگی  ،    55/ 71گیری )خی دو=  اندازه  هایهای 

،    RMSEA    ،96 /0=CFI=0/ 041،  1/ 92درجۀ آزادی=    ، نسبت خی دو به  29درجۀ آزادی=  

93 /0=GFI باشد.توان گفت، این پرسشنامه دارای برازش مناسب و قابل قبول )روایی( می( می 

این پرسشنامه   (:1990)1مورن و فتر-پرسشنامۀ رفتار شهروندی سازمانی پاداسکف، مکنزی

گویه دربارۀ حضور به موقع و عدم استراحت  ( وجدان: پنج  1بعد است.    5ای دارای  گویه  24

شناسی و کار  اضافی در محلِ کار، تبعیّت از قوانین حتّی بدون مراقبت و نظارت دیگران، وظیفه

گویه دربارۀ صرف نکردن وقت زیاد برای اعتراض در    5( جوانمردی: شامل  2صادقانه است.  

بر اشتباهات به  جویی نکردن از اقدامات سازاهمیّت، عیبمورد مسائل بی مان و تمرکز بیشتر 

های مهم  گویه دربارۀ شرکت در نشست   4( فضیلت مدنی: شامل  3های مثبت است.  جای جنبه

(  4های سازمان است. ها و بیانیهشغلی، انجام کارها خارج از وظایف و توجّه و عمل به اطلاعیّه

شامل   قدم  5تواضع:  برداشتن  دربارۀ  دیگرگویه  برای  مثبت  بر  های  رفتار  تأثیر  از  مراقبت  ان، 

 
1 . Organizational citizenship behavior scale OCB podsakoff, mackenzie, moorman, and fetter 

(1990)  
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(  5دیگران، اجتناب از ایجاد مشکل برای همکاران و مراقبت از تأثیر اعمال بر دیگران است.  

گویه دربارۀ کمک به یکدیگر جهت انجام کارهای عقب افتاده و سنگین،    5دوستی: شامل  نوع

برای کمک به  کمک به کارکنان جدید حتی بدون درخواست کمک، آمادگی و میل و رغبت  

ای لیکرت و از درجه 5 طیف اساس بر پرسشنامه گذاریهمکارانی که مشکل دارند، است. نمره

 یهمسان(  1990مورن و فتر)- پاداسکف، مکنزیاست.  ، کاملاً موافقم(  5، کاملاً مخالفم( تا )1)

گزارش کردند.   0/ 94ی پرسشنامۀ رفتار شهروندی سازمانی با روش روش آلفای کرانباخ  درون

و محتوایی پرسشنامه، نخست به تأیید   ظاهری تعیین روایی    ( برای 1392)  در پژوهش عاقریان

ب   ، سپسرسید  اساتید خبره استفاده    همسانی درونیدست آوردن  هبرای  آلفای کرونباخ  از  آن، 

خوب    اعتباردست آمد که بیانگر  هب  0/ 7  و همۀ ابعاد آن بالاتر از  ل پرسشنامهک   اعتبارگردید که  

 0/ 93. همسانی درونی پرسشنامۀ رفتار شهروندی سازمانی در پژوهش حاضر  این پرسشنامه است 

باشد. روایی ابزار نیز در این پژوهش با  دست آمد که نشان دهندۀ اعتبار مناسب این ابزار میبه

تأییدی و به کمک نرمروش تحلیل عامل از  ی  نتایج حاصل  به  با توجّه  انجام شد،  لیزرل  افزار 

، نسبت   29، درجۀ آزادی=    51/ 32گیری )خی دو=  اندازه  هایهای برازندگی در مدلشاخص

توان گفت،  ( می RMSEA    ،96 /0=CFI    ،92 /0=GFI=0/ 033،  1/ 76خی دو به درجۀ آزادی=  

 باشد.و قابل قبول )روایی( می این پرسشنامه دارای برازش مناسب 

بُعد   3ای دارای  گویه  10این پرسشنامه    (:1995)1شناختی روسیو پرسشنامۀ تحققّ قرارداد روان

 در ارتباط با توسعۀ سازمان عهد به ای: شامل سه گویه دربارۀ وفای( توسعۀ مسیر حرفه 1  است:

تأمین فرصت  کارراهه،  و  دربارۀ (  2ارتقاست.   هایآموزش  گویه  چهار  شامل  شغل:  محتوای 

( پاداش شغلی شامل سه گویه  3کار است.   ساعات  کار و تعداد شغلی، نوع شغلی، مسائل امنیّت 

 پرسشنامه گذاری روزانه است. نمره کار بر شخصی مالی و کنترل هایدربارۀ پرداخت، پاداش

روسیو  است.  ، کاملاً موافقم(  5، کاملاً مخالفم( تا )1ای لیکرت و از )درجه 5 طیف اساس  بر

گزارش کرد. احمد و همکاران    0/ 87( همسانی درونی پرسشنامه را با روش آلفای کرانباخ  1995)

های  گزارش کردند. در پژوهش  0/ 96( همسانی درونی پرسشنامه را با روش آلفای کرانباخ  2019)

بابائیان و زندی )1395داخلی سیدنقوی و عرب ) ( همسانی درونی پرسشنامه را با  1393( و 

گزارش کردند. همسانی درونی پرسشنامۀ تحققّ   0/ 890و    0/ 896ترتیب  روش آلفای کرانباخ به

دست آمد که نشان دهندۀ اعتبار مناسب این ابزار  به  90/0شناختی در پژوهش حاضر  قرارداد روان

 
1. Psychological contract fulfillment scale PCF Rousseau (1995)  
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افزار لیزرل ین پژوهش با روش تحلیل عاملی تأییدی و به کمک نرمباشد. روایی ابزار نیز در امی

گیری )خی دو=  اندازه هایهای برازندگی در مدلانجام شد. با توجّه به نتایج حاصل از شاخص

آزادی=    29/ 18 درجۀ  آزادی=    13،  درجۀ  به  دو  خی  نسبت   ،24 /2  ،049 /0=RMSEA   ،

95 /0=CFI    ،92 /0=GFI این پرسشنامه دارای برازش مناسب و قابل قبول  توان گفت،  ( می

 باشد. )روایی( می

بعد  3ای دارای گویه 20این پرسشنامه  (:1996)1عملکرد خلاقانه الدهام و کامینگز پرسشنامۀ 

-پردازی، کنجکاوی فکری، ریسکهای شخصی: شامل شش گویه دربارۀ خیال( ویژگی1  است:

( پیچیدگی کار: شامل هشت گویه دربارۀ میزان  2کارهای خلاقانه است.  ذیری و تمایل به انجام  پ

(  3هماوردطلب بودن، تنوع و آزادی عمل مشاغل در افزایش عملکرد خلاقانه کارکنان است.  

نو و   انجام کارهای  به  کارکنان  اهمیّت دادن و تشویق  گویه دربارۀ  پاداش شغلی: شامل شش 

همسانی درونی پرسشنامه را  (  1996است. الدهام و کامینز )های متنوع و بدیع  استفاده از روش

کرانباخ   آلفای  )  0/ 92با روش  احمد و همکاران  پژوهش  در  کردند.  ( همسانی  2019گزارش 

( همسانی  1395گزارش شد. محمدی و همکاران )  0/ 95درونی پرسشنامه با روش آلفای کرانباخ  

را   کرانباخ  آلفای  روش  با  پرسشنامه  پرسشنامۀ  گ   0/ 85درونی  درونی  همسانی  کردند.  زارش 

ی اعتبار مناسب این ابزار  به دست آمد که نشان دهنده 0/ 91عملکرد خلاقانه در پژوهش حاضر  

افزار لیزرل باشد. روایی ابزار نیز در این پژوهش با روش تحلیل عاملی تأییدی و به کمک نرممی

گیری )خی دو=  اندازه هایندگی در مدلهای برازانجام شد، با توجّه به نتایج حاصل از شاخص

آزادی=    44/ 16 درجۀ  آزادی=    23،  درجۀ  به  دو  خی  نسبت   ،92 /1  ،041 /0=RMSEA  ، 

97 /0=CFI    ،93 /0=GFI توان گفت، این پرسشنامه دارای برازش مناسب و قابل قبول  ( می

 باشد. )روایی( می

 SPSSهای آماری و با استفاده از نرم افزارهای آماری  ها از تکنیکبرای تجزیه و تحلیل داده

داده  LISRELو توصیفی  تحلیل  در  شد.  استفاده  زیر  شرح  فراوانی، به  توزیع  جداول  از  ها 

های آماری ضریب  های میانگین وانحراف معیار و در آزمون فرضیاّت پژوهش از تکنیکشاخص

 استفاده شد. همبستگی پیرسون و تحلیل مسیر تأییدی 

 ی پژوهش هایافته

 
1. Oldham and Cummings Creative Performance Scale (1996)  
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های توصیفی شامل فراوانی، میانگین، انحراف استاندارد، کجی و شاخص  1در جدول شمارۀ  

یابی علی،  کند که در مدل( پیشنهاد می2011)1اند. کلاینکشیدگی متغیرهای پژوهش ارائه شده

پیشنهاد می او  باشد.  نرمال  باید  متغیرها  قدر  توزیع  که  متغیرها  کند  مطلق چولگی و کشیدگی 

قدر مطلق چولگی و کشیدگی   1بیشتر باشد. با توجه به جدول شماره  10و  3ترتیب نباید از به

از مقادیر مطرح بنابراین پیش فرض  ( می2011شده توسط کلاین )تمامی متغیرها کمتر  باشد؛ 

بودن  مدل نرمال  یعنی  است. در جدول شمارمتغیرها  یابی علی  ماتریس همبستگی    2ه  برقرار 

 اند.همتغیرهای پژوهش ارائه شد

 پژوهش  ی رهایمتغ ت یوضع یفیتوص یبررس: 1 جدول

 میانگین فراوانی متغیر
انحراف 

 استاندارد 
 کشیدگی  چولگی 

39/3 252 رهبری اخلاقی   901/0 482/0 169/0 - 

41/3 252 شناختی تحقّق قرار داد روان  887/0 543/0 - 432/0 

31/3 252 شهروندی سازمانی رفتار    784/0 654/0 517/0 

27/3 252 عملکرد خلاقانه   607/0 725/0 356/0 - 

 

 (p<0.05, **p<0.01*) پژوهش یرهای متغ یهمبستگ  سی ماتر: 2 جدول

 4 3 2 1 متغیر شماره

    - رهبری اخلاقی  1

   - * 592/0 شناختی تحقّق قرار داد روان 2

  - * 490/0 * 488/0 سازمانی رفتار شهروندی  3

 - * 442/0 * 421/0 * 433/0 عملکرد خلاقانه  4

توان گفت: متغیر رهبری اخلاقی دارای رابطۀ مثبت و معنادار  می  2با توجّه به نتایج جدول  

سطح   روان  0/ 05در  قرارداد  تحققّ  متغیّرهای  )با  سازمانی  592/0شناختی  شهروند  رفتار   ،)

شناختی دارای رابطۀ مثبت  ( است. متغیر تحققّ قرارداد روان0/ 433خلاقانه )( و عملکرد  0/ 488)

(  0/ 421( و عملکرد خلاقانه )0/ 49با متغیّرهای رفتار شهروند سازمانی )  0/ 05و معنادار در سطح  

با متغیّر عملکرد   0/ 05است. متغیّر رفتار شهروند سازمانی دارای رابطۀ مثبت و معنادار در سطح 

 شده کشیدگی استاندارد ضریب  از  چندمتغیره بودن نرمال بررسی برای( است.  0/ 442خلاقانه )

 
1. Kline 



 ... یرهبر نیب ۀ در رابط  شناختی تحقّق قرارداد روان ی انج ینقش م ی بررس: و همکاران اردلان               96

    

 باشدمی 323 عدد  از  کمتر که آمد  دست به 185/ 23حاضر   پژوهش در  عدد  اینشد.   استفاده  1مردیا 

 (. 2014، 2محاسبه شده است)تئو و نویس   p(p+2)طریق فرمول  از که

برازش مطلق، تطبیقی و  مقتصد به تفکیک گزارش شده های  ، شاخص3در جدول شماره  

)ا برازش  نیکویی  شاخص  پژوهش  این  در  یافته  GFIند.  تعدیل  برازش  نیکویی  شاخص   ،)

(AGFI( شده  استاندارد  باقیمانده  مربعات  میانگین  ریشۀ  و   )SRMR به شاخص(  های  عنوان 

تطبیقی ) برازش  مطلق، شاخص  )CFIبرازش  برازش هنجارشده  ( و شاخص  NFI(، شاخص 

های برازش تطبیقی و مجذور خی بر درجۀ آزادی عنوان شاخص( بهNNFIبرازش هنجارنشده )

(X2/df( شاخص برازش ایجاز ،)PNFI( و مجذور میانگین مربعات خطای تقریب )RMSEA  )

 های برازش مقتصد در نظر گرفته شدند.  عنوان شاخصبه

 پژوهش  شده آزمون الگوی برازش ییکوین هایشاخص: 3 جدول

 های برازش مطلق شاخص

 GFI AGFI SRMR شاخص 

 042/0 92/0 94/0 دست آمده مقدار به

 05/0کمتر از  80/0بیشتر از   90/0بیشتر از   حد قابل پذیرش 

 های برازش تطبیقی شاخص

 CFI NFI NNFI شاخص 

 93/0 95/0 97/0 دست آمده مقدار به

 90/0بیشتر از   90/0بیشتر از   90/0بیشتر از   حد قابل پذیرش 

 های برازش تعدیل یافتهشاخص

 X2/df PNFI RMSEA شاخص 

 038/0 68/0 62/1 دست آمده مقدار به

 08/0کمتر از  60/0بیشتر از   3کمتر از  حد قابل پذیرش 

-دست آمده در پژوهش حاضر و حد قابل پذیرش هر یک از شاخص، مقادیر به3در جدول  

به اطلاعات جدول تمامی شاخصگزارش شدهای برازش  ه با توجه  برازش در حد  اند.  های 

می و  دارند  قرار  دادهمطلوبی  با  مناسبی  برازش  شده  آزمون  مدل  که  گرفت  نتیجه  های  توان 

 گردآوری شده دارد. 
 

 
1. Maddssss normalized multivariate kurtosis value 

2. Teo & Noyes, 
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 : الگوی آزمون شده پژوهش در حالت استاندارد2شکل 

 
 داری حالت معنی: الگوی آزمون شده پژوهش در 3شکل 
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رفتار  ،یشناختبر تحقق قرارداد روان یاخلاق ی رهبر مستقیم اثرات به مربوط جینتا :4 جدول

 و عملکرد خلاقانه یسازمان یشهروند

 سطح معنی داری  tآماره  ضریب مسیر مسیر مستقیم

به روی رفتار شهروندی سازمانی 

 از
   

 05/0 71/5 37/0 رهبری اخلاقی 

 05/0 19/6 41/0 شناختی قرارداد روانتحقق 

    به روی عملکرد خلاقانه از 

 05/0 02/4 30/0 رهبری اخلاقی 

 05/0 68/4 32/0 شناختی تحقق قرارداد روان

-به روی تحقق قرارداد روان

 شناختی از 
   

 05/0 31/9 69/0 رهبری اخلاقی 

( با  0/ 37رفتار شهروندی سازمانی ) بر اخلاقیرهبری   مستقیم اثر ،  4شمارۀ     جدول به توجه با

 شناختیتحقق قرارداد روان مستقیم اثرباشد.  دار میمثبت و معنی  0/ 05( در سطح  71 /5)  tآماره  

باشد.  دار میمثبت و معنی  05/0( در سطح  19 /6)  t( با آماره  41/0رفتار شهروندی سازمانی ) بر

مثبت و    0/ 05( در سطح 02 /4) t( با آماره 0/ 30نه )عملکرد خلاقا بر رهبری اخلاقی مستقیم اثر

 t( با آماره  0/ 32عملکرد خلاقانه ) بر شناختیتحقق قرارداد روان مستقیم اثرباشد.  دار میمعنی

تحقق   رهبری اخلاقی بر مستقیم اثرباشد. همچنین  دار میمثبت و معنی  0/ 05( در سطح  4/ 68)

 باشد. دار میمثبت و معنی 0/ 05( در سطح 31 /9) t( با آماره 0/ 69) شناختیقرارداد روان

  و یسازمان یبر رفتار شهروند یاخلاق یمستقیم رهبر  ریغ اثرات به مربوط جینتا :5 جدول

 شناختیروان قرارداد تحقق یانجیم  نقش باعملکرد خلاقانه 

 سطح معنی داری  tآماره  ضریب مسیر مسیر غیر مستقیم

 اخلاقی بر رفتار شهروندی سازمانی با رهبری 

 شناختی گری تحقق قرارداد روان میانجی
28/0 17/5 05/0 

 رهبری اخلاقی بر عملکرد خلاقانه با 

 شناختی گری تحقق قرارداد روان میانجی
22/0 20/4 05/0 

واسطه  ( به0/ 28رهبری اخلاقی با ضریب مسیر غیر مستقیم ) ،  5 جدول شمارۀ به توجه با

روان قرارداد  با  تحققّ  رفتار t  (17 /5آماره  شناختی  بر  معنادار  و  مثبت  غیرمستقیم،  اثر  دارای   )

باشد. همچنین رهبری اخلاقی با ضریب مسیر غیرمستقیم می  0/ 05شهروندی سازمانی در سطح  
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با  واسطه تحققّ قرارداد روان( به0/ 22) اثر غیرمستقیم، مثبت و t  (20 /4آماره  شناختی    ( دارای 

در سطح   بر عملکرد خلاقانه  میمی  0/ 05معنادار  بنابراین  قرارداد  باشد؛  تحقق  که  گفت  توان 

ای در ارتباط رهبری اخلاقی با رفتار شهروندی سازمانی و عملکرد  شناختی نقش واسطهروان

 خلاقانه دارد.

 گیری بحث و نتیجه
 اخلاق منادی عنوانآنها به کارکنان، وجود بر رهبران رفتارهای و هااندیشه با توجّه به تأثیر افکار،

 که اند رسیده نتیجه این به امروزی مدیران  .است  انکارناپذیر ها های اخلاقی در سازمانارزش و

در کنار تأکید و توجّه به قوانین و مقررات باید پایبندی به اخلاق و   هاسازمان بهتر اداره برای

بررسی هدف پژوهش حاضر  در این راستا    ترویج کنند.هایشان  رفتار اخلاقی را نیز در سازمان

  بواسطه نقش میانجی تحققّ  خلاقانه   عملکرد  سازمانی و   رفتار شهروندی  با  اخلاقی  رابطۀ رهبری

رابطۀ بود. نتایج فرضیۀ اول پژوهش نشان داد که رهبری اخلاقی دارای   شناختیروان  قرارداد

توان بر  دست آمده را میباشد. نتیجه بهمثبت، مستقیم و معنادار با رفتار شهروندی سازمانی می

  و آتن  فی(؛ شر2019)  (؛ احمد و همکاران2020و همکاران )  یالوستاناساس نتایج مطالعات  

(؛ خان و  2018)  و همکاران  کی (؛ باو2018)  (؛ فنگ و همکاران2018)ی  و و  انگی(؛  2019)

  زادهکاظم  و  زادهارس  ،ی(؛ حسن2017)  و همکاران  نی(؛ آرا2017ی )(؛ گائو و ه2018)  همکاران

گونه تبیین کرد که  این  (1394)  و همکاران  لو ( و بهار1396)  و همکاران  ی (؛ ناد1396)ی  طالبی

 توسعۀ و ایجادرهبران، با انصاف، رهنمودهای اخلاقی، مشارکت دادن کارکنان در تصمیمات و 

ارند. به این صورت که بگذ اثر  رفتار کارکنان برتوانند  می مناسب در سازمان، اخلاقی فضای یک

برای نظراتشان احترام  کنند،  می  رفتار منصفانه صورت به با آنها رهبران که ببرند پی اگر کارکنان

و   مسائل به ترسیم و نسبت  شفاف طور به های سازمانی رامسئولیّت  و انتظارات شغلیقائلند،  

مثبتی در مورد شغلی و   هایدهند، نگرشمی نشان حساسیّت  آنان  شغلی و خانوادگی مشکلات

به درصدد جبرانسازمان  و  آورده  پذیرش این دست  طریق  از  فعالنقش خدمات  و  های  یّت ها 

  آیند. سازمانی بر می شهروندی رفتار یا  و اضافی

و معنادار   میمثبت، مستق دارای رابطۀ  یاخلاق  یرهبرنتایج فرضیۀ دوم پژوهش نشان داد که  

خلاقانه    با می  .باشدمی عملکرد  را  یافته  مطالعات  این  نتایج  اساس  بر  همکاران  توان  و  فنگ 

-( و عباس1396(؛ مهاجران و دیوبند )2016(؛ علی کیوتای )2017)(؛ جاوید و همکاران  2018)
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( همکاران  و  این1394زاده  رهبران(،  که  کرد  تبیین  اعتماد  اخلاقی   گونه  دادن   نفس،  به  با 

لازم  احساس  و  خودمختاری آنها  خودارزشی  کارکنان،  راه  را  به  ارائۀ    خلاقانه   هایحل  برای 

 به مجموعه این  در  که دهد می به کارکنان را و نامحسوس پیامی   نهانی صورتبهترغیب کرده و  

مجموعه،   این رشد و گسترش برای و شودمی  گذارده ارج شما نظرات ها وایده ها،اندیشه افکار،

 در راستای ارائۀ عملکردهای نوآورانه و خلاقانه از خود نشان دهید.  لازم مساعدت باید شما

  با و معنادار   میاثر مثبت، مستقدارای  ی اخلاق یرهبر داد که نتایج فرضیۀ سوم پژوهش نشان 

( در مطالعاتشان 1394همسو با این یافته، مهداد و خلاوه )  .باشدمی  یشناختتحققّ قرارداد روان

بین مدیران و کارکنان   شناختیروان قرارداد به پایبندی اخلاقی، جهت  رهبری اصول کارگیریبه

  ـق قراردادهـای کـه کارکنـان، بـه تحقّ  یزمـانتشخیص دادند.   اساسی و ضروری سازمان را امری

  ش یاعتماد آنان به سازمان، افزا  ،در آن صـورت  ،باور داشته باشـند  سازمانتوسط    یشناختروان

و    کار  طیمح ـ  در  ی اخلاقیکردن رفتارها   نهی بـا نهاد  هایابد. در واقع مدیران و رهبران سازمانمی

  ،یتی حما  آزادمنشانه و مـشارکت   رییگ میخلوص، تصم  اعتماد،صداقت،  هایی از قبیل:  با ویژگی

اف و واضح  و شفّ  یاخلاق  هایارزش  دلسوز و مهربـان بـودن، گـسترش عـدالت و فرهنـگ

شناختی بین کارکنان و  و تحققّ قراردادهای روانارتقا   برایلازم  طیشرا، بودن اهـداف سـازمان

 کنند.میسازمان را فراهم 

  ن یرابطۀ ب  در  یشناختتحققّ قرارداد رواننتایج فرضیۀ چهارم پژوهش حاکی از نقش میانجی  

های  توان بر اساس یافتهباشد. این نتیجه را میمی  یسازمان  یو رفتار شهروند  یاخلاق  یرهبر

( همکاران  و  احمد  این2019پژوهش  با(  کارکنان  که  کرد  تبیین    رفتار  تجربه  و  مشاهده  گونه 

  مثبت  شناختی از خود نشان داده و با واکنشپایبندی بیشتری به قراردادهای روان  رهبران،  اخلاقی

 کنند.  قالب رفتارشهروندی سازمانی سعی در جبران رفتارهای منصفانه و اخلاقی رهبران می در

میانجی   نقش  از  پژوهش حاکی  پنجم  فرضیۀ  رواننتایج  قرارداد  ب رابط  در  ی شناختتحققّ   نیۀ 

خلاقانهو    یاخلاق  یرهبر بهباشد.  می  عملکرد  مینتیجه  را  آمده  نتایج  دست  اساس  بر  توان 

گونه تبیین کرد که کارکنان،  ( این 2018( و فنگ و همکاران )2019احمد و همکاران )مطالعات  

آنها را  شناختی توسط  تحققّ قراردهای روان  و  تلقّی  سازمان  نماینده   عنوانبه  را  اخلاقی  رهبران

 سازمان  یک  از  بخشی  که  کنندمی  احساس  نتیجه  کنند. درمی  تعبیر  سازمانی  هایسیاست   عنوانبه

مورد تقدیر و پاداش قرار  هایشانایده و فکر گذاریاشتراک برای آن در که هستند اخلاقی واقعاً

  برای  جدید  هایلحایجاد راه  فرد،  به  منحصر  هایایده  گذاشتن  گیرند. بنابراین با به اشتراک می
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  ایعادلانه  و  مناسب   کنند رفتارهای خلاقانه، سعی میمشارکت آشکار در تمام فعالیّت   و  هاچالش

  کنند. تلافی را انددیده اخلاقی رهبران از که

تواند به دانشی مفید و مؤثر تبدیل شود که در هر دانش نظری و پژوهشی در صورتی می

  هـات یّمحـدود  ـنی از جملـه اهای موجود آنها توجّه شود،  محدودیّت تعبیر و تعمیم آن دانش به  

و محدود   هـاجمـع آوری داده  یعنـوان ابـزار اصـلصرف از پرسشنامه بـه   ۀاسـتفادتوان به  می

به کارکنان دانشگاه بوعلی سینا همدان اشاره کرد، لذا نتایج پژوهش  پژوهشبودن جامعۀ آماری 

-باشد، در این راستا پیشنهاد می شود به منظور افزایش تعمیمارکنان نمیقابل تعمیم به دیگر ک 

های دیگر تکرار شود، همچنین پیشنهاد  پذیری نتایج، پژوهش حاضر با نمونهپذیری و مقایسه

 شود پژوهشگران بعدی این تحقیق را با استفاده از ابزارهای مصاحبه و مشاهده انجام دهند. می

ها و مسئولان دانشگاه بوعلی سینا  های تحقیق کنونی، به رؤسای دانشکدهدر نهایت بنابر یافته

وگو دربارۀ مسائل مختلف دانشگاه و احترام شود با ترغیب کارکنان به بحث و گفت پیشنهاد می

به نظرات آنها؛ انصاف و عدالت در برخورد با کارکنان؛ توجه به نیازهای شخصی و خانوادگی  

حفظ کرامت انسانی کارکنان؛ پایبندی به قراردادهای غیررسمی و نانوشته  کارکنان؛ رعایت ادب و  

بین مسئولان و کارکنان دانشگاه و نهادینه کردن رفتارهای اخلاقی در محیط دانشگاه از طریق:  

صداقت، اعتماد، شفافیّت نقش و مهربانی، زمینۀ لازم را برای رفتارهای فرانقش کارکنان ازجمله  

 زمانی و عملکرد خلاقانه فراهم کنند. رفتار شهروندی سا
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