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بررسی تأثیر رهبری اخلاقی و اعتماد سازمانی بر انگیزش شغلی با نقش  

تعدیلگر خودکارآمدی عمومی) مورد مطالعه: شرکت آب و فاضلاب استان  

 چهارمحال و بختیاری(
 

 4حسن رشیدی ،  3، اردشیر احمدی 2حامد فاضلی کبریا  ، 1محمود میراحمدی سید 
 

 1400مرداد ماه  8 تاریخ پذیرش:             1400 تیرماه10 دریافت:تاریخ 
 چکیده 

تعدیلگر   انگیزش شغلی با نقش  اعتماد سازمانی بر  تاثیر رهبری اخلاقی و  بررسی  هدف پژوهش حاضر 
خودکارآمدی عمومی بوده است. پژوهش کنونی به لحاظ هدف، کاربردی و از نظر روش تحقیق در زمره 

اطلاعات به روش کتابخانه ای و میدانی گردآوری شده است.  گیرد.  تحقیقات توصیفی پیمایشی قرار می
( شامل 2020استاندارد ایلیاس و همکاران)  پرسشنامه  یانهی، از سؤالات چندگزهاریمتغ  یریگاندازه   یبرا

(   30-23( و خودکارآمدی)سوال  22-11اعتماد سازمانی)سوال    (،  10  -1متغیرهای رهبری اخلاقی) سوال  
  ی ادرجه  پنج  اسیو مق(  45-31( شامل  )سوال  1975و پرسشنامه استاندارد انگیزه شغلی هاکمن و اولدهام)

اری در این پژوهش کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان چهارمحال  جامعه آم  استفاده شده است.   کرتیل
نفر    169نفر بوده است که با استفاده از جدول مورگان، حجم نمونه آماری این پژوهش    300و بختیاری   
  ی کرونباخ مقدار عدد  یآلفاتصادفی ساده است.    یریگپژوهش نمونه   نیدر ا  یریگروش نمونه تعیین شد.  

کل  یبرا  بیضر  نیا حالت  در  استاندارد  برا   0.916برابر    یپرسشنامه    یاستنباط  لیتحل  و  هیتجز  یشد. 
( استفاده PLSاس )الیافزار اسمارت پنرمی در  معادلات ساختار  یسازمدل  از تکنیک  قیتحق  یهاداده

است، رهبری اخلاقی    1.96که بیشتر از    4.206یافته ها نشان داد با توجه به آماره تی  برابر با    شده است. 
   5.832با توجه به آماره تی  برابر با  درصد تاثیر معناداری دارد. همچنین  95انگیزش در سطح اطمینان  بر  

تاثیر معناداری دارد. در    درصد  95انگیزش در سطح اطمینان  بر    است، اعتماد سازمانی  1.96که بیشتر از  
نهایت با توجه به کمتر بودن مقادیر تی در متغیرهای تعدیلگر، نقش تعدیلگری خودکارآمدی عمومی مورد 

 نتایج حاکی از تاثیر رهبری اخلاقی و اعتماد سازمانی بر انگیزش کارکنان بوده است.  تایید قرار نگرفت. 

 ی، انگیزش، خودکارآمدی عمومی.: رهبری اخلاقی، اعتماد سازمانواژگان کلیدی
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 مقدمه  -1
پایداری سازمانی طی دو دهه اخیر مورد توجه بسیاری از دانشگاه ها و حوزه های تجاری قرار گرفته است،  
عملکرد اجتماعی سازمان های پایدار بعد انسانی است که با رفاه کارکنان مرتبط است. این نشان می دهد 

تأکید بیشتری شود. ادبیات نشان می دهد که سازمان های پایدار با افزایش رفاه  که باید بر ابعاد اجتماعی  
کارکنان، یعنی تلاش در ایجاد انگیزه و سعادت در کارکنان، به این بعد دست می یابند. لازم است شکافی  

سطح  در درک اینکه رفتارهای رهبران می تواند بر مشارکت کارکنان و پدیده ای که از طریق آن رهبران 
بالاتری از رشد در سازمان های پایدار را ایجاد می کنند، پر شود. محققان مختلف تلاش های چشمگیری 

 (. درSehrish et al, 2020 در راستای همبستگی کارمندان با سبک های رهبری متفاوت انجام دادند.)

اند. چگونگی ومبدل شد جامعه افراد از بسیاری زندگی از مهمی قسمت به سازمان ها جدید عصر  ه 

 بااهمیت مسئله ای سازمان ها برای هم و افراد برای هم طولانی، نسبتاً ساعات این گذراندن کیفیت

 درک شوند به خوبی  و گیرند قرار  احترام و مورد توجه سازمان در دارند انتظار افراد است. در حال حاضر

 از و وفادار باشد اخلاقی ارزش های به باید هبرر می کند ایجاد را محیطی چنین که است فردی هبرر

(. نحوه عمل هر فرد در یک شرایط خاص به تقابل   7Aybaghi et al., 201کند.) پیروی اخلاقی قوانین
شرایط رفتاری، محیطی و شناختی، بلاخص به عامل شناختی بستگی دارد؛ این عامل با باورهایی مرتبط  

وانند رفتارهایی را انجام دهند که در موقعیت های ویژه به پیامدهای  است که به فرد نشان می دهد، آیا می ت
 اعتماد افول(.  Tamadani et al., 2011مطلوب بیانجامد یا نه که این انتظارها را خودکارآمدی می نامند)

بی انگیزه    کارکنانی ایجاد  منجر به که مشکلاتی است از  یکی ها چه دولتی و چه غیر دولتی، سازمان در
و بی تفاوت می شود و اجرای کند برنامه ها را سبب می شود، اعتماد برای موفقیت سازمانی، انجام تغییرات  
مداوم در نقش ها و فناوری ها، هم چنین طراحی مشاغل و مسئولیت ها لازم است، اعتماد می تواند اثرات  

ازمانی را تحت تأثیر قراردهد، پایین بودن  درون فردی و بیرون فردی ایجاد کند و روابط درون وبرون س
آورده  بوجود  مدیریت  و  کارکنان  بین  را  توجهی  قابل  شکاف  ها  سازمان  برخی  در  اعتماد  سطح 

کردن  Khalilnejad et al., 2018است) حداکثر  برای  نو  های  راه  در جستجوی  پیوسته  ها  سازمان   .)
و   متحول  شرایط  و  کارکنان خود هستند  تلاش  و  لزوم عملکرد  و  رقابت  افزایش  ها،  سازمان  بر  حاکم 

اثربخشی آنها در چنین شرایطی نیاز آنها را به نسل ارزشمندی از کارکنان آشکار می کند، مطالعات نشان 
می دهد انگیزش شغلی می تواند، به عنوان ابزار با ارزشی برای شناخت علل رفتار در سازمان ها و پیش 

(، در عصر جهانی شدن و  Shokooh and Nikpour, 2018به کار آید)بینی تأثیرات اقدامات مدیریتی  
پیشرفت فناوری، سرمایه انسانی به عنوان مهمترین سرمایه سازمان ها قلمداد می شوند که این منبع ارزش  
آفرین، منجر به تغییر اولویت های سازمان، چشم اندازهای راهبردی و زیر سوال بردن مدل های سنتی  

 (. Aghai et al., 2016 )گردیده است
به هرحال با عنایت به شرایط پیش روی سازمان ها؛ فضای بی اعتمادی به سازمان ها که در کشور به  
دلیل برخی بی توجهی ها به نیازها منابع انسانی و تربیت مدیران اخلاق مدار به عنوان خلأ  ممکن است  

ایجاد احساسات منفی و تغییر نگرش کارکنان   تبعاتی را برای سازمان، مدیران و پرسنل در پی داشته باشد،
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نسبت به رهبر و سازمانش از جمله پدیده هایی است که در چند سال اخیر رهبران و سازمان ها را درگیر و 
انگیزش کارکنان و حتی مدیران را نیز تحت تأثیر قرارداده است و این موضوع در برخی سازمان ها از جمله  

میلیون نفر جمعیت کشور ارتباط مستمر دارند دو چندان    85وان گفت با  شرکت آب و فاضلاب که می ت
است و باید بیش از پیش مورد توجه قرار گیرد، این پژوهش قصد دارد مشخص کند که آیا رهبری اخلاقی  

 و اعتماد سازمانی بر انگیزش شغلی با نقش تعدیل گر خودکارآمدی عمومی تأثیر دارد یا خیر؟
 

 مبانی نظری -2

   ی اخلاقیرهبر -2-1
به  ها ساازمان در به تازگی اسات، که اخلاقی رفتارهای  زیرشااخه های از یکی اخلاقی رهبری مفهوم
 و پذیر جامعه اصااول، پایبند به افرادی اخلاقی اساات، رهبران گردیده تبدیل با اهمیت ای مساائله
 با اخلاقی اصاول پیرامون غالباً گیرند، می خوب و متعادل که تصامیمات شاوند، می شاناخته درساتکار

 ها و تنبیه ها پاداش و کنند می تنظیم را شافاف اخلاقی کنند، معیارهای می برقرار ارتباط پیروانشاان

 را افراد اخلاقی کنند، رهبران ایجاد ساازمان در وری بالا بهره با و ساالم فضاایی تا می برند کار به را
 ترویج و اخلاقی شود، رهبری می احترام گذاشته ها آن جایگاه و حقوق به که کنند می طوری هدایت

 انتظار که چرا دارد، قرار ها از ساازمان خیلی کار دساتور رأس در مدیریت، همه ساطو  در آن توساعه و

 رفتارهای نمایش را اخلاقی محققان رهبری باشاند، بیشاتر داشاته مثبت آثاری چنین رهبرانی رود می

 پیروان به هنجارها این و انتقال وی برون شاخصای و ون شاخصایدر روابط در جانب رهبر از اخلاقی

 می گیرد، می اخلاقی صاورت گیری تصامیم و رفتار تقویت دوجانبه، روش ارتباطات ساه طریق از که

 نهاده بنیان1اجتماعی یادگیری تئوری بر تکیه با اخلاقی  رهبری سااختار(.  6Karami et al., 201دانند.) 
 و توجه باعث اخلاقی های بر ارزش  مبتنی اخلاقی عمل و رفتار نظریه این براساااساساات.    شااده

، برخی از شاوند می هساتند، اخلاقی های ارزش و رفتارها این ناظر و که شااهد افرادی توساط الگوبرداری
 .دان دانساته انصااف و نقش ساازی شافاف قدرت، تساهیم شاامل را اخلاقی رهبری ابعاد  پژوهشاگران

(Dehghanan et al., 2016.)  و پتانساایل سااعی دارد که اساات کساای اخلاقی رهبر گفت توان می 
 حفظ به و بپردازد جامعه سالامت از محافظت به طور همزمان به و کند شاناساایی را فرد هر ابتکارات

 رهبریبرای  ساازمانی، پژوهشاگران و اندیشامندان کلی طور حقوق و آزادی های آنها نیز کمک کند. به
 (.Zandi et al., 2015بودن، عمل گرایی قایل هستند) الگو فردی، بین روابط مؤلفه سه به اخلاقی،

 

 انگیزش شغلی-2-2
به معنی حرکت گرفته شده است، از انگیزش تعاریف  2اصطلا  انگیزش برای اولین بار از کلمه لاتین موو

مختلفی ارایه گردیده است: انگیزش مجموعه ای از نیروهایی است که انسان را هم از درون وهم از بیرون  

 
11 Social learning theory 
2 Move 
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به انجام فعالیت های خاص در محیط های کاری ملزم می کند، در محیط کار انگیزش یعنی تمایل فرد برا  
انگیزه یک علاقه    (.Shokooh and Nikpour, 2018ن به اهداف سازمانی)تلاش  و حفظ آن برای رسید

فردی و استقامت در تلاش برای بدست آوردن هدف معرفی شده است، سه عنصر اصلی که در این تعاریف 
(، انگیزه ها را به دو  2010بیشتر ارایه می شوند، شامل تلاش، اهداف سازماندهی شده ونیاز است، آردینی)

ند: انگیزه های مثبت و منفی. انگیزه مثبت، فرآیند تلاش به منظور نفوذ در دیگران برای  بخش تقسیم کرد
انجام چیزی که ما می خواهیم، با دادن پاداش است. اما انگیزه ی منفی، فرآیند تلاش نفوذ در دیگران  

 ,Rajabi Farjad and Hosseiniبرای انجام کاری که ما می خواهیم، با استفاده از قدرت می باشد)  

2018 .) 
 

 خودکارآمدی عمومی -2-3
 عبارت به باشاد می مدنظر انجام عملکردهای توانایی درباره فرد تسالط احسااس از ایخودکارآمدی درجه

 گذاشاته اجرا به معین وضاعیت به توجه را با خاصای رفتار شاخص، که اسات اطمینانی دیگر، خودکارآمدی

 اندازه چه ها انسااان که کنند، تعیین می خودکارآمدی باورهای واقع دارد، در را نتایج مدنظر انتظار و

 در و کنند می مقاومت چه مدت تا هادشاواری با برخورد هنگام گذارند،می کارهایشاان وقت  انجام برای

 الگوهای بر باورهای خودکارآمدی پذیرند همچنین نرمش اندازه چه های گوناگون موقعیت با برخورد

 خودکارآمدی باورهای از منظور(. Turki et al., 2011گذارد) می اثر هیجانی افراد های کنش و اندیشاه
 تکلیف یک انجام یا امور رشااته یک اجرای زمینه در خود  توانایی به فرد هر که اساات اطمینانی میزان
 (. 1Bakhtiarpour et al., 201).نماید می ابراز خاص،

 

 اعتماد سازمانی  -4-2
مفهومی دست نیافتنی و پیچیده است، با این حال، چهار تعریف برجسته و قضاوت شده با  اعتماد همچنان 

تعداد استناد به مقالاتی که این تعاریف وجود داشته، پیشنهاد شده )طبق گوگل اسکولار در زمان نوشتن  

یک مبادله قابل    تمایل به انجام  "مقاله( و اغلب محققان از آنها در تحقیقات خود استفاده می کنند. اعتماد  
اطمینان به تمایل تغییر یک همکار، فردی   "؛ اعتماد را به عنوان  "اعتماد با یک همکارکه به او اعتماد دارید

تمایل یک گروه  برای آسیب    ". در زمینه مطالعات سازمان اعتماد را به عنوان  "که به او اعتماد دارید  
ار درک همدیگر، صرف نظر از اینکه توانایی نظارت یا  پذیری در برابر اقدامات طرف دیگر به خاطر انتظ

، تعریف میان رشته ای "کنترل آن طرف دیگر  برای یک اقدام مهم را داشته باشد به آنها اعتماد کنید
یک حالت روانشناختی متشکل از قصد آسیب پذیری یا رفتار دیگری را بر اساس انتظارات مثبت  "اعتماد  

 روابط ها در انسان که است تکنیکی اعتماد، مبنای بر  (. مدیریتBuzik et al., 2018از مقاصد بپذیرید )

 در و داد را آموزش آن شود می  که رفتاری تکنیک عنوان به تاکنون اما گیرند؛ می کار به را آن خود

 مختلف های جنبه از که است است. اعتماد مفهومی نشده نگاه آن به گرفت، بهره آن از مواقع مختلف

 مورد تاریخ و شناسی مردم اقتصاد، علوم سیاسی، شناسی، جامعه شناسی،  روان  اجتماعی، علوم ادبیات
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 تعریف یک آن، با مرتبط مفاهیم و اعتماد مورد در فراوان های نوشته رغم است، علی گرفته قرار توجه

 یک مرداب شبیه اعتماد، مفهوم که کند می عنوان1باربر مثال، ندارد. برای وجود زمینه در این رسمی

کنند؛   می اعتماد مطر  ادبیات در را مفهومی سردرگمی یک ،3ویگرت و لویز است. همچنین 2مفهومی
 باور حقیقت در (. اعتمادEmami et al., 2013است) مختلف  ابعاد با  پیچیده مفهوم یک اعتماد واقع، در

 آنها اینکه بدون داریم، انتظار آنها  از ما دهند که می انجام را کاری  همان  دیگران که است، امر این به ما

 کردند. به تفکیک غیر شخصی و شخصی بین اعتماد بعد دو به را سازمانی باشند. اعتماد نظارت تحت

  Valianغیر فردی)اعتماد نهادی(  تقسیم می کنند.) فردی)اعتماد میان افراد( و اعتماد اعتماد دیگر، عبارت

et al., 2016  .)با که است معتقد می داند، وی اجتماعی ساختار پیشنیاز عنوان به را اعتماد وبر ماکس 

 مدیریت را اعتماد نمی توان می یابد افزایش نسبی طور به نیز اعتماد به نیاز نظام، یک پیچیدگی افزایش

 حفظ و ایجاد را آن توانمی   انتظارات بهتر  متقابل درک با و مناسب مدیریتی رفتارهای با بلکه کرد،

اعتماد سازمانی اهمیت زیادی هم برای کارگران و هم برای کسانی که از    (. 7al., 201et hayi gAکرد.)
مزایای آن بهره مند می شوند برخوردر است، خدمات بهداشتی پرستاران که بخش مهمی از تیم مراقبت  

اعضای تیم فقط با احساس اعتماد امکان پذیر    های بهداشتی هستند و ارتباط و تعامل مثبت با مدیران و
است،  در صورت عدم اعتماد به روابط، روابط انسانی و انسجام سازمانی که کیفیت مراقبت از بیمار را تحت  
تأثیر قرار می دهد و ممکن است مراقبت تحت تأثیر قرار گیرد و باعث کاهش عملکرد شود، هم کارگران  

وقتی عدم اعتماد سازمانی وجود دارد، عواقب ناخواسته مانند جابجایی زیاد و هم سازمان به این ترتیب،  
کارکنان، افزایش تأخیر درکار، غیبت، غفلت، کاهش انگیزه و عملکرد، شکست در روحیه و فرسودگی شغلی  

 (.Ozgur & tektas, 2018را می توان پیش بینی کرد)
 

 پیشینه تجربی تحقیق   -2-5
(، که به بررسای رهبری اخلاقی در ساازمان های دولتی پرداخت، نشاان 1398مطالعات خدایی و همکاران)

 بوده اخلاق موضااوع دولتی، مدیریت در توجه قابل و مهم چالش های از یکی اخیر سااالهای درداده که 
 بهتر هرچه تقویت و کارکنان اثربخشای ارتقای منظور به اخلاقی رفتار از بالایی ساطح اسات. ایجاد، حفظ

 اخلاقی رهبران پرورش به نیاز که ساازمان هاسات روی پیش ضاروری مساایل یکی از افراد، بین روابط
 تحلیل روش به شااده حاصاال اساات؛ اطلاعات نموده و اجتناب ناپذیر ضااروری امری را سااازمانها برای

مضامون اصالی و در ساه ساطح  8قالب مضامون فرعی در  28 نهایتاً و قرارگرفته تحلیل مورد مضامون
 فردی، گروهی و سازمانی شناسایی شد.

 بانک کارکنان سازمانی تعهد بر سازمانی اعتماد تأثیر بررسی(، برروی  1397مطالعات نفتی و حسین زاده)

 بر  ساازمانی اعتماد که داد نشاان  .اسات شاغلی و انگیزه ساازمانی فضایلت میانجی هاینقش با مشاهد ملی

 
1 Barber 
2 conceptual morass 
3 Lewis & Weigert 
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 مثبت تأثیر ساازمانی فضایلت و شاغلی انگیزه میانجیگری با غیرمساتقیم و مساتقیم به طور ساازمانی تعهد

 .نگرفت قرار تأیید مورد سازمانی تعهد بر سازمانی فضیلت معنی دار و مثبت دارد، اما تأثیر معنی داری و
انگیزش و عملکرد شاغلی (، که به بررسای تأثیر عدالت ساازمانی بر  1397مطالعات رجبی فرجاد و حساینی)

کارکنان پرداخته اسات، نشاان می هد که تأثیر معنادار و مثبت عدالت و انگیزش شاغلی و عملکرد کارکنان 
 و نیز تأثیر مثبت و معنادار انگیزش شغلی و عملکرد کارکنان وجود دارد.

ر شاهروندی (، که به بررسای تأثیر رهبری اصایل بر رفتا1397براسااس پژوهش های شاکوه و نیک پور)
سااازمانی با نقش میانجی گیری انگیزش شااغلی کارکنان مشااخص گردید که رهبری اصاایل بر رفتار 
شااهروندی سااازمانی اثر مثبت دارد و انگیزش کارکنان نیز بر رفتار شااهروندی سااازمانی اثر مثبت دارد، 

 زمانی تأیید شد. همچین نقش میانجی انگیزش کارکنان در رابطه بین رهبری اصیل و رفتار شهروندی سا
 از مطلوب جو همراه به تعامل عدالت و اخلاقی رهبری(، که به بررسی  1396پژوهش آیباغی و همکاران)

 حاضار دارند. پژوهش اثر ساازمان کلی عملکرد و حرفه ایق  اخلا که بر هساتند ساازمانی مهم مؤلفه های
اساات،   شااده انجام تعاملی عدالت گیری میانجی با جو اخلاقی با اخلاقی رهبری رابطه بررساای باهدف
 نحوه کارکنان دهند. هنگامی که افزایش پیروانشااان میان را عدالت تعاملی ادراک باید اخلاقی رهبران
احترام،  خود کاری جو در نمی کنند، مشااهده تبعیضای و دیده  عادلانه ساازمان در را تعاملات و برخورد
 . کنندمی  ادراک را مداری اخلاق و صداقت

 می اخلاق  نیازمند پس هستند، مسئولیت دارای  رهبران (،  1395نتایج پژوهش ها دهقانیان و همکاران)
 شوند؛ تغییرات رفتاری از بسیاری منشأ توانند می دارند، قرار رهبری چون جایگاهی  در که افرادی  .باشند

 به تحقیق این.باشند داشته نیز بالایی اخلاقیرفتار  رهبران این که شود  می محقق بهتر زمانی  امر، این و
فرد   میانجی  نقش بررسی   میان  رابطة در سازمانی شهروندی رفتار و سازمانی سازمان، هویت-تناسب 
 بر رهبری اخلاقی که داد نشان تحقیق  نتایج،  پردازد می کارکنان خدمت ترک به تمایل و اخلاقی رهبری
 مثبت تأثیر قوامین بانک کارکنان شهروندی سازمانی رفتار و سازمانی هویت سازمان،   -فرد تناسب روی
 .دارد معنادار و  منفی تأثیر آنها، خدمت ترک به تمایل روی بر و معنادار و

به بررسی مطالعه رابطه بین رهبری اخلاقی و  1394براساس یافته های تحقیق زندی وهمکاران) (، که 
 شامل اخلاقی رهبری ابعاد نظری، مبانی گرفتن نظر در پرداخت، بامسئولیت پذیری اجتماعی تعاونی  

 پذیری مسؤولیت متغیر و بین پیش متغیرهای عنوان  به گرایی و عمل  بودن الگو فردی، بین روابط 

 رهبر گرایی عمل و بودن  الگو مؤلفه دو که داد شد، نشان گرفته نظر در ملاک متغیر عنوان به اجتماعی

 داشته باشند.  سازمان اجتماعی پذیری مسؤولیت بینی پیش در معناداری نقش توانستند می
 و است الزامات از یکی اخلاقی ارزشهای و اخلاق به (، پرداختن1393مطالعات حضرتی و معمارزاده)

 باید سازند، متقاعد مشترک هدفی به دستیابی برای را کارکنان خود بتوانند آنکه برای نیز سازمان رهبران

عناصر پایبند شدهای پذیرفته اخلاقیات به استثنا بدون  تربیت، شامل اخلاقی رهبری فردی باشند؛ 

 را هستند، پیامدهایی دهنده ارتبا و ساز توانمند آفرین، نقش شامل عناصر مدیریتی  و معنویت و خادمیت
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 برگیرنده در خود  که داد نشان رهبری قالب پیامدهای در میتوان میکند بروز رهبری سبک چنین از که

 می باشد.  شایستگی و اجتماعی یادگیری و کارکنان اعتماد تعهد کارکنان، اجتماعی، مبادله
( که برروی پایگاه داده های دو دانشگاه با توجه به معیار تعداد کارمندان  2020مطالعات باران و سیپنیزکا)

مدیریت غیر مردم مدار، مستقیم فعال و منفعل بررسی گردید  انتخاب شدند، متغیرها: مدیریت مردم گرا،  
که چه ارتباطاتی بین مدیریت مردم مدار و مدیریت غیر مردم مدار وجود دارد، یافته های تحقیق نشان داد 
که مدیریت مردم مدار است و مشارکت فعال )به عنوان مثال ، تصمیم گیری مشترک( مهمترین مشارکت  

مدیریت غیر مردم مدار شامل سطح پایین مشارکت اما سطح مستقیم پایین تری است    در کار است. نه فقط 
 مشارکت نیز هست، مدیریت مردم گرا به مشارکت فعال کارکنان در امور و تعهد شغلی آنان تأثیر دارد. 

پژوهش سیریش و همکاران) تعامل  2020حسب  و  تعهد  افزایش  با معضل  پایدار معاصر  ( سازمان های 
عاطفی کارکنان خود روبرو هستند. این مطالعه با هدف بررسی ساز وکار اساسی در رابطه بین  فکری و  

رهبری اخلاقی و مشارکت کارکنان انجام شد. با استفاده از نظریه تبادل اجتماعی بر روی کارمند شاغل در  
اخلاقی بر  سازمان های دولتی و خصوصی جمع آوری شد. یافته های این مطالعه نشان داد که رهبری  

اعتماد سازمانی کارکنان تأثیر می گذارد، که به نوبه خود مشارکت آنها در محل کار را بهبود می بخشد.  
دارای  که  افرادی  مورد  در  کارکنان  مشارکت  بر  اخلاقی  رهبری  تأثیر  که  شد  مشخص  این،  بر  علاوه 

 خودکارآمدی عمومی کم و نه زیاد هستند، قوی تر است. 
(، در حالی که در مورد ترمیم اعتماد ساازمانی و اعتماد بررسای 2020یک و همکاران)در پژوهش های بوز

ها صورت گرفته است، اقدامات افراد در سازمانها که بر وقایع موثر بر اعتماد تأثیر دارند، نادیده گرفته شده 
لف چگونه ( رسوایی های مشهور  مربوط به چند شرکت متخ1اسات، دو ساوال تحقیقاتی در این پژوهش: )

( آیا شارکت های متخلف اعتماد را به همان روشای که شارکت 2بر اعتماد به کل نهاد تأثیر می گذارد؟ )
های بی تقصایر در همان زمینه انجام می دهند، ترمیم می کنند؟ برای پاساخ به این ساوالات، چهار مورد 

، اقدامات پس از رساوایی ایمنی از ساازمانهای خرده فروشای را که به تعمیر اعتماد پرداختند، بررسای شاد
مواد غذایی، دو مورد که به طور گساترده ای تخلف کردند و دو مورد که نسابتاً بی تقصایر بودند مقایساه 
شاد، در حالی که حتی ساازمانهای بی تقصایر احسااس کردند که برای ترمیم اعتماد باید اقدام کنند. با این 

از اساتراتژی های خاص برای بازگرداندن تلاش کردند تا خود   حال، ساازمان های بی تقصایر نیز با اساتفاده
 را از خطاهای روی داده متمایز کنند.

( نشاان داد، محققان علاقه زیادی به مطالعه عوامل اعتماد و اداره 2017یافته های پژوهش کساری جینا)
ر بتن ساازمان، مطالعه کردن برای ایجاد روابط صامیمانه بین فردی در ساراسار جامعه دارند. با این حال، د

در مورد جایگاه های اعتماد به دلایل متعدد به چالش کشایده شاده اسات: عدم وضاو  بین اعتماد و بهره 
وری، ویژگی در مکانیسام های مداخله ای و اعتبار بین اعتماد و گذشاته های احتمالی آن، بنابراین، هدف 

مشاارکت کارمند در اعتماد ساازمانی و در مرحله دوم این تحقیق دوگانه اسات: اولاً، شاناساایی تأثیر مساتقیم 
، بررسای تأثیر غیرمساتقیم بهزیساتی روانشاناختی و رهبری تحول گرا در رابطه بین مشاارکت کارکنان و 
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ساازمانی اعتماد کردن. یافته ها نشاان می دهد که مدیران ساطح بالاتری از اعتماد را دارند آنها را قادر به 
 رکنان و افزایش تعهد شغلی کارکنان می گردد.درک معنادار تعامل کا

. 

 مدل و فرضیه های پژوهش -2-6
 پس از مرور مقالات و همچنین ادبیات تحقیق مدل مفهومی تحقیق به شکل زیر ارایه گردید: 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الگوی مفهومی پژوهش-1شکل    

 

 فرضیه های تحقیق  -2-7
 رهبری اخلاقی بر انگیزش تأثیر دارد.-1
 اعتماد سازمانی بر انگیزش تأثیر دارد. -2
 خودکارآمدی عمومی در تأثیر رهبری اخلاقی بر انگیزش نقش تعدیلگر دارد.-3
 تعدیلگر دارد.خود کارآمدی عمومی در تأثیر اعتماد سازمانی بر انگیزش نقش  -4

 

 روش شناسی پژوهش -3
پژوهش حاضر به لحاظ هدف، کاربردی و از نظر روش تحقیق در زمره تحقیقات توصیفی پیمایشی قرار 

از  گیرد.  می استفاده  با  به روش کتابخانه ای و میدانی گردآوری شده است. داده های تحقیق  اطلاعات 
جامعه آماری در این پژوهش  .  جمع آوری شده است  ت کریل  اسیمققالب  در  پرسشنامه تلفیق شده استاندارد  

نفر بوده است که با استفاده از جدول    300کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان چهارمحال و بختیاری   
 یریگپژوهش نمونه   نیدر ا  یریگروش نمونه نفر تعیین شد.    169مورگان، حجم نمونه آماری این پژوهش  

است.   ساده  چندگزهاریمتغ  یریگاندازه  یبراتصادفی  سؤالات  از  و    پرسشنامه  یانه ی،  ایلیاس  استاندارد 
سوال  2020همکاران) اخلاقی)  رهبری  متغیرهای  شامل  سازمانی)سوال    (،  10  -1(  و  22-11اعتماد   )

( شامل  )سوال 5197(   و پرسشنامه استاندارد انگیزه شغلی هاکمن و اولدهام)30-23خودکارآمدی)سوال  

 رهبری اخلاقی

 اعتماد سازمانی
 

 خود کارآمدی عمومی

 

 انگیزش
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استاندارد بودن ابزار    ی، علاوه براقیتحق  نیاستفاده شده است. در ا  کرتیل  یادرجه  پنج  اسیو مق(  31-45
خبرگان    ریو سا  دی)توسط اسات  یاز نوع ظاهر  یمنطق  یی روش روا  ز ا  شتریب  نانیاطم  یها، براداده  یآورجمع

  ینفر  20نمونه    کی( در  لوتی)پا  ی در دسترس( استفاده شده است. در پژوهش حاضر پس از مطالعه مقدمات
-وارد و مشخص شد که پرسشنامه  Spss 24افزار  به نرم   شدهیآورجمع  یهاها، دادهو بازگشت پرسشنامه 

  ن یا  یکرونباخ مقدار عدد  یبه آلفابرخوردار است چراکه پس از محاس  ییبالا  اریبس  ییایااز پ  قیتحق  یها
  ی ها داده   یاستنباط  لیتحل  و هی تجز یشد. برا  0.916برابر    یپرسشنامه استاندارد در حالت کل  یبرا  بیضر
معادلات   یسازمدل  تکنیکوابسته از    ریمستقل بر متغ  ریزمان چند متغتأثیر هم   ی منظور بررسو به   قیتحق

به دلیل کم بودن حجم نمونه آماری و    استفاده شده است.  (PLS)اس  الیاسمارت پافزار  نرمی در  ساختار
 استفاده شده است.  SmartPLS3 ها( از نرم افزارپیچیده بودن مدل )تعداد زیاد سازه

 

 یافته ها -4

 برازش مدل اندازه گیری -4-1
گیری سه  زههای اندابرای بررسی برازش مدل  Smart Plsسازی معادلات ساختاری در  در روش مدل

 شود. معیار پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده می
های عاملی، ضرایب  با استفاده از ضرایب بار  PLS( پایایی در روش  1981بر طبق نظر فورنل و لارکر )

ترکیبی) پایایی  و  میزان شدت  شود.  ( سنجیده می 1CRآلفای کرونباخ  است که  بار عاملی مقدار عددی 
کند. هرچه  رابطه میان یک متغیر پنهان و متغیر آشکار مربوطه را طی فرآیند تحلیل مسیر مشخص می

مقدار بار عاملی یک شاخص در رابطه با یک سازه مشخص بیشتر باشد، آن شاخص سهم بیشتری در تبیین  
منفی آن در تبیین  ثیر أدهنده تکند. همچنین اگر بار عاملی یک شاخص منفی باشد، نشان آن سازه ایفا می
  ال مربوط به آن شاخص به صورت معکوس طراحی شده است. ؤباشد. به بیان دیگر سسازه مربوطه می 

(. در پژوهش حاضر همانگونه که  2،1999باشد )هالندمی   4/0های عاملی،  ملاک مناسب بودن ضرایب بار
 0.4های عاملی بالای  . کلیه باراز جدول مشخص است تمامی ضرایب نشان از مناسب بودن این معیار دارد

-دهنده آن است که شاخصدار هستند که این مطلب نشاندرصد معنا  99باشند و در سطح اطمینان  می
مشاهده   2ل  گونه که در جدوهمانکند.  های مفهومی را به خوبی تبیین میهای نشانگر(، متغیرا)متغیره

از حداقل    شتریها بهمه سازه  یب یترک  ییا یکرونباخ و پا  یآلفا  بیدهد مقدار ضرمی  نشان  های شود، بررسمی
 .است ییایپا یمطلوب دارا یاگونه مطالعه به  نیا ی ها/ است؛ لذا سازه7 یعنیقبول قابل

 بارهای عاملی -1جدول 
 

Moderating 
Effect 1 

Moderating 
Effect 2 

اعتما 

 د

انگیز

 ش

خودکارآ 

 مدی

رهبری  

 اخلاقی 

q02 
     

0.916 

 
1 Composite Reliability 
2 Hu11lland 
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اعتماد * 

 خودکارآمدی

 
0.694 

    

رهبری اخلاقی *  

 خودکارآمدی

0.671 
     

q01 

     

0.908 

 

 مشترک  ریهمگرا و مقاد یی، کرونباخ و روایبیترک ییای : پا(2) جدول
 

ضریب پایایی آلفای  
 کرونباخ 

مقادیر 
 اشتراکی 

ضریب پایایی ترکیبی  
(CR ؛) 

CR >0.7 

میانگین واریانس 
 ) AVEاستخراجی (
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Moderating 
Effect 1 

1.000 1.000 1.000 1.000 

Moderating 
Effect 2 

1.000 1.000 1.000 1.000 

 0.676 0.962 0.957 0.956 اعتماد 

 0.662 0.967 0.964 0.963 انگیزش 

 0.721 0.954 0.945 0.945 خودکارآمدی 

 0.760 0.969 0.965 0.965 رهبری اخلاقی 

 
( شدهاستخراج   انسیوار  نیانگیم)  AVE  اریمع  یشود، بررسمشاهده می  2شماره    گونه که در جدولهمان

 نیا  یهاباشند، لذا سازهیم  5/0  یعنیقبول  مقدار بالاتر از حداقل قابل   یسازه دارا  یدهد که تمامنشان می
به نتاباشندی م  همگرا  ییروا  یمطلوب دارا  یاگونه مطالعه  به  با توجه  ها شاخص   یجدول چون تمام  ج ی. 

ها شاخص  یهمگرا در سطح تمام روایی  ،هستند 0.5شده بالاتر از استخراج انسیوار نیانگیم ریمقاد یدارا
 ن یتری شود که اساساستفاده می   اریمع  نیپژوهش از چند  یبرازش مدل ساختار  یبررس  ی برا  برقرار است. 

به    T  بیبا استفاده از ضرا  یاست. برازش مدل ساختار  T-value  ریهمان مقاد  ای  یمعنادار  بیضرا  اریمع
  بودن   معنادار  ٪ 95  نانیبتوان در سطح اطم  تاباشد    شتریب  96/1از    دیبا  بیضرا  نیصورت است که ا  نیا

 نمود.  دیتای را هاآن

 

 برازش مدل کلی   - 2- 4

شود و با تأیید برازش آن، بررسی  گیری و ساختاری میمدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه
 GOFشود. برای بررسی برازش مدل کلی تنها کافی است یک معیار به نام  برازش در یک مدل کامل می

 سنجیده شود: 

𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅  
𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅میزان   ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  آمده است، بدست می آید. 2از میانگین مقادیر اشتراکی که در جدول  ̅
 

 .839/0میانگین مقادیر اشتراکی برابر است با  با توجه به مقادیر جدول فوق میزان 

  0.919برابر است با:    𝑅2̅̅̅̅زای مرتبه اول در این مدل وجود دارد لذا مقدار  ازآنجاکه یک متغیر پنهان درون  
    برابر است با: GOFلذا مقدار معیار 

 
0.919 839/0 0.878 
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 GOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  که به   36/0و    25/0،  01/0با توجه به سه مقدار  
برای این معیار نشان از    0.878(، حصول مقدار  195-177:  1،2009شده است )وتزل و همکاران   معرفی

 باشد. برازش قوی  مدل کلی تحقیق برخوردار می
 

 

 
 (: آماره تی2شکل )

 
بیشتر   96/1به این صورت است که این ضرایب باید از    Tبرازش مدل ساختاری با استفاده از ضرایب  

نموده است مشخص    2ها را تایید نمود. شکل  معنادار بودن آن ٪95باشد تا بتوان در سطح اطمینان  

معنادار  های مدل بجز متغیر تعدیلگر مورد تأیید قرار گرفته است و  متغیرکه تمامی مسیرهای بین  
 باشندمی

 

1 Wetzels et al 
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 (: مدل در حالت ضرایب استاندارد بار عاملی3شکل )
 

های مربوط به متغیر  2Rدومین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری در یک پژوهش ضرایب  
زا بر یک  های برون معیاری است که نشان از تأثیر متغیر  2Rی( مدل است.  زای )وابستهپنهان درون
در نظر    2Rبرای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی    67/0و    33/0، 19/0زا دارد و سه مقدار  متغیر درون
زا ی برونزا توسط تنها یک یا دو سازهی درونکه در یک مدل، یک سازهشود و درصورتی گرفته می

مقدار   گیرد،  قرار  تأثیر  رابطه   33/0از    2Rتحت  قوت  از  نشان  بالا  سازهبه  و  سازه  آن  بین  ی ی 
نموده است که در این پژوهش یک معیار مشخص    (. شکل فوق1392داوری و رضازاده،)زاست  درون

باشند، لذا  )ملاک مقادیر متوسط( می 0.6و  0.33ملاک مقادیر قوی( و دو مقدار بین ) 0.67 بالاتر از
 باشد.  این معیار نیز دارای برازش مناسبی می  مدل ساختاری از منظر
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 آزمون فرضیه ها -4-3

 رهبری اخلاقی بر انگیزش تاثیر دارد.فرضیه اول: 

 

 ها آنضرایب رگرسیونی و سطح معناداری  -3جدول

 نتیجه آزمون  آماره تی  ضریب مسیر  فرضیه

 تایید فرضیه 4.206 0.248 انگیزش  رهبری اخلاقی

 
انگیزش  بر است ، نتیجه می گیریم رهبری اخلاقی  1.96که بیشتر از  4.206با توجه به آماره تی  برابر با 

،  نشان می دهد   0.248درصد تاثیر معناداری دارد. همچنین میزان ضریب استاندارد    95در سطح اطمینان  
 انگیزش تاثیر معنادار و متوسطی دارد. بر  که رهبری اخلاقی 

 

 اعتماد سازمانی بر انگیزش تاثیر دارد فرضیه دوم:

 

 ها آنضرایب رگرسیونی و سطح معناداری  -4جدول

 نتیجه آزمون  آماره تی  ضریب مسیر  فرضیه

 تایید فرضیه 5.832 0.449 انگیزش  اعتماد سازمانی

 
انگیزش  بر    سازمانی است ، نتیجه می گیریم اعتماد   1.96که بیشتر از     5.832با توجه به آماره تی  برابر با

،  نشان می دهد   0.449درصد تاثیر معناداری دارد. همچنین میزان ضریب استاندارد    95در سطح اطمینان  
 انگیزش تاثیر معنادار و متوسطی دارد. بر   که اعتماد سازمانی

 

 خودکارآمدی عمومی تاثیر رهبری اخلاقی بر انگیزش را تعدیل می کند.فرضیه سوم: 

 

 ها آنرگرسیونی و سطح معناداری  ضرایب -5جدول

 نتیجه آزمون  آماره تی  ضریب مسیر  فرضیه

اخلاقی عمومی   رهبری  خودکارآمدی 
 انگیزش 

 تایید فرضیه 0.256 0.014
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است ، نتیجه می گیریم خودکارآمدی عمومی تاثیر    1.96که کمتر از    0.256با توجه به آماره تی  برابر با  
 رهبری اخلاقی بر انگیزش را تعدیل نمی کند. 

 خود کارآمدی عمومی تاثیر اعتماد سازمانی بر انگیزش را تعدیل می کند. فرضیه چهارم: 

 ها آنضرایب رگرسیونی و سطح معناداری  -6جدول

 نتیجه آزمون  آماره تی  ضریب مسیر  فرضیه

 تایید فرضیه 0.330 0.019 انگیزش خودکارآمدی عمومی  اعتماد

 
است ، نتیجه می گیریم خودکارآمدی عمومی تاثیر    1.96که کمتر از    0.330با توجه به آماره تی  برابر با  

 اعتماد سازمانی بر انگیزش را تعدیل نمی کند. 

 

 بحث و نتیجه گیری  -5
در این پژوهش به بررسی و تحلیل عوامل تأثیر رهبری اخلاقی و اعتماد سازمانی بر انگیزش شغلی با نقش  

لگر خودکارآمدی عمومی در بین پرسنل و کارکنان شرکت آب و فاضلاب استان چهارمحال و بختیاری تعدی
پرداخته شده است که یکی از مزیت های آن وجود شعبه های شرکت در شهرستان ها و شهرهای مختلف 

مانی مختلف استان می باشد که این خود منجر به تجربه کارکنان از مدیران اخلاقی و جوء های اعتماد ساز
گردیده است. براساس نتایج بدست آمده هرچقدر شرکت به سمت رهبری اخلاقی حرکت کند با عنایت به  
تأثیری که این متغیر بر انگیزش نیروی انسانی در سازمان دارد منجر به داشتن کارکنان فعال و با انگیزه  

است، نتیجه می گیریم رهبری   1.96تر از که بیش 4.206در سازمان می گردد با توجه به آماره تی  برابر با 
اطمینان  بر  اخلاقی   در سطح  استاندارد    95انگیزش  میزان ضریب  دارد. همچنین  معناداری  تأثیر  درصد 
اخلاقی    0.248 نشان می دهد که رهبری  این بر  ،   یافته های  دارد،  و متوسطی  معنادار  تاثیر  انگیزش 

نتایج پژوهش های خدایی و همکاران) (، دهقانیان و  1396(، پژوهش آیباغی و همکاران)1398پژوهش 
 ( را تقویت می کند. 2020( و باران و سیپنیزکا)1395همکاران)

به افزایش    بین کارکنان سازمان نیز منجر  این حس در  ایجاد  اعتماد در سازمان و  از طرفی وجود جوء 
ه این خود نشان از که وجود اعتماد  عملکرد کارکنان که به نحوی متأثر از انگیزش در بین آنها می گردد ک

بیشتر نسبت به سازمان خود، همکاران و مدیران به نحوی منجر به شکوفایی و موفقیت سازمان خواهد  
  است، نتیجه می گیریم اعتماد سازمانی   1.96که بیشتر از     5.832گردید که با توجه به آماره تی برابر با

،  نشان  0.449عناداری دارد. همچنین میزان ضریب استاندارد  درصد تأثیر م  95انگیزش درسطح اطمینان  بر
انگیزش تأثیر معنادار و متوسطی دارد که یافته های مطالعات مطالعات نفتی  بر    می دهد که اعتماد سازمانی

زاده) حسین  حسینی)1397و  و  فرجاد  رجبی  مطالعات  نیک  1397(،  و  شکوه  های  پژوهش  براساس   ،)
 ( را تأکید می کند.2020ی بوزیک و همکاران)( و در پژوهش ها1397پور)
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هر چند خودکارآمدی عمومی به عنوان ابزاری برای مقابله کارکنان با شرایط متغییر سازمان در نظر گرفته  
است ، نتیجه می گیریم خودکارآمدی   1.96که کمتر از    0.256می شود ولیکن با توجه به آماره تی  برابر با  

که کمتر  0.330قی بر انگیزش را تعدیل نمی کند و با توجه به آماره تی  برابر با عمومی تأثیر رهبری اخلا
است ، نتیجه می گیریم خودکارآمدی عمومی تأثیر اعتماد سازمانی بر انگیزش را تعدیل نمی کند.   1.96از 

کنان رهبری آنهم به صورت اخلاقی با نقشی که به همراه اعتماد سازی سازمان در افزایش انگیزش کار
شرکت آبفا دارد به عنوان مسئله ای قابل اهمیت برای مدیران عالی و سازمان مبدل گردیده است، افرایش  
انگیزش نیروی انسانی به عنوان سرمایه های هر سازمان با به کارگیری مدیران پایبند به اخلاق و توجه و  

زایش انگیزش سرمایه های انسانی و  دقت در رفتارها و قوانین حاکم بر هر سازمان می تواند منجر به اف
کاهش هزینه های ناشی از نارضایتی و بی انگیزگی کارکنان در سازمان گردد که بعضاً هزینه های بالایی  

 چه از بعد معنوی و چه در بعد مادی بر سازمان تحمیل خواهد کرد. 

 

 کاربردی  یپیشنهادها -6

افزایش   • برای  ها  سازمان  درون  در  هایی  برنامه  برای  تدوین  تلاش  و  پرسنل  و  کارکنان  انگیزش 
 افزایش اعتماد پرسنل به سازمان. 

 رعایت انصاف در توزیع  مزایا و پاداش در بین پرسنل و کارکنان سازمان. •

لزوم توجه کارشناسی و تدوین قوانین قوی برای ایجاد احساس انصاف در بین کارکنان و افزایش   •
 انگیزه کارکنان

مراتب و کارشناسان و فراهم آوردن فضای باز و آزاد برای بیان مشکلات  تسهیل ارتباط بین سلسله   •
و دغدغه های کارکنان به منظور افزایش حس اعتماد و رفع مسایل و مشکلات جاری سازمان و  

 کارکنان.

تأثیر قابل توجه آن در   • با عنایت به  اعتماد سازمانی  به عوامل موثر در  لزوم احصاء و توجه خاص 
 ن توسط سازمان و رهبران. انگیزش کارکنا

لزوم ترویج اصول اخلاقی و پرورش مدیران و رهبران اخلاق مدار برای آینده سازمان به منظور بهبود  •
 عملکرد ناشی از افزایش انگیزش در کارکنان.

دریافت بازخورد مدیران از رفتار خود برای سنجش اخلاقی بودن آن با کارکنان با کمک واحدهای  •
 بازرسی، حراست ها، روابط عمومی و.... ستادی از جمله 
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The effect of ethical leadership and organizational trust on job 

motivation with the role of modifier of general self-efficacy 

 (Case study: Chaharmahal and Bakhtiari Province Water and 

Sewerage Company) 

 
Seyed Mahmoud Mirahmadi1, Hamed Fazeli Kebria2, Ardeshir Ahmadi3, 

Hassan Rashidi4 

 

Abstract  
The aim of this study was to investigate the effect of ethical leadership and 

organizational trust on job motivation with the role of modifier of general self-

efficacy. The present research is applied in terms of purpose and in terms of 

research method is among the descriptive survey research. The information 

was collected through library and field methods. To measure the variables, 

multiple-choice questions from the Elias et al.20 Standard Questionnaire 

(2020) including the variables of ethical leadership (questions 1-10), 

organizational trust (questions 11-22) and self-efficacy (questions 23-30) and 

the standard Hackman Job Motivation Questionnaire. And Oldham (1975) 

included (Questions 31-45) and used the five-point Likert scale. The statistical 

population in this study was 300 employees of Chaharmahal and Bakhtiari 

Province Water and Sewerage Company. Using Morgan table, the statistical 

sample size of this study was 169 people. Sampling method in this study is 

simple random sampling. Cronbach's alpha the numerical value of this 

coefficient for the standard questionnaire was generally 0.916. For inferential 

analysis of research data, structural equation modeling technique has been 

used in Smart Piels (PLS) software. Findings showed that according to the t-

statistic of 4.206 which is more than 1.96, ethical leadership has a significant 

effect on motivation at 95% confidence level. Also, according to the T-statistic 

of 5.832, which is more than 1.96, organizational trust has a significant effect 

on motivation at the 95% confidence level. Finally, due to the lower t-values 

in the moderator variables, the role of general self-efficacy modulator was not 

confirmed. The results showed the effect of ethical leadership and 

organizational trust on employee motivation.  

 
Keywords: Ethical leadership, organizational trust, motivation, general self-

efficacy.  
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