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Abstract 
Applying an ethical leadership style yields positive results for organizations. 

Ethical leadership is related to increasing organizational commitment and altruistic 

motives in organizations; using an ethical leadership style by the manager and 

benefiting from the moral environment can bring favorable results for employees 

and produce an acceptable result in organizational commitment and altruistic 

motives. Ethical leadership is known as one of the most important factors in the 

organizational environment that can have a significant impact on the behavior and 

performance oftemployees. This type of leadership influences more on employees’ 
commitment through ethical values and principles, transparency, and fairness. 

Considering that using this style in any organization can have positive results, this 

study investigated the impacts of ethical leadership on employees' organizational 

commitment, considering the mediating role of altruistic motives. Data collection 

tools included three standard questionnaires on ethical leadership developed by 

Brown, Trevino, and Harrison (2005), organizational citizenship behavior developed 

by Padsakoff (2000), and organizational commitment developed by Allen and Meier 

(1991).  At first, the variables of ethical leadership, organizational commitment, and 

altruistic motives were explained. Then, their dimensions were explored using 
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exploratory factor analysis, and finally using confirmatory factor analysis and by 

AMOS and SPSS22, the proposed hypotheses were examined. The results showed 

that there was a significant relationship between the research variables, and all 

research hypotheses were confirmed. The results showed that ethical leadership 

significantly affects the organizational commitment and altruistic motives of 

employees of Ferdowsi University of Mashhad. Moreover, altruistic motives have a 

significant impact on the organizational commitment of the employees, and ethical 

leadership has a significant impact on their commitment through the mediating role 

of altruistic motives. 
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 چکیده

 .بود خواهد  سازمان یبرا یفراوان مثبت  جی نتا کسب   باعث  یاخلاق یرهبر سبک یریکارگبه

.  است   مرتبط  هاسازمان  دردوستانه  های نوعسازمانی و انگیزه  تعهد  شیافزا  با  یاخلاق  یرهبر

  سازمانی  هر  برای  اخلاقی  محیط  از  یمندبهره  و  مدیر  توسط  اخلاقی  رهبری   سبک  از  استفاده

  و   سازمانی  تعهد  در  و  باشد   داشته  همراه  به  کارکنان  میان  در  را  مطلوبی  نتایج  تواندیم

  عوامل   از  یکی  عنوانبه  اخلاقی   رهبری.  کند  ایجاد   قبولی  قابل   نتیجه  دوستانهنوع  یهازهیانگ

 کارکنان  عملکرد  و  رفتار  بر   بسزایی  تأثیر  تواندیم  که  شودیم   شناخته  سازمانی  محیط  در  مهم

  بیشتری   تأثیر  انصاف،  و  شفافیت  اخلاقی،  اصول  و  هاارزش  با  رهبری  نوع   این .  باشد  داشته

 تواندیم  سازمانی   هر  در  سبک   این   از  استفاده   اینکه   به   توجه  با .  کندیم  ایجاد  کارکنان  تعهد  بر
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  سازمانی   تعهد بر اخلاقی رهبری تأثیر  بررسی  به مقاله این باشد، داشته همراه به مثبتی  نتایج

  هاداده  آوریجمع  ابزار  .پردازدیم  دوستانهنوع  یهازهیانگ  میانجی  نقش  به  توجه  با  کارکنان

  یشهروند  رفتار  و(  2005)  سونیهر  و  نو،یترو  براون،  یاخلاق  یرهبر  استاندارد  پرسشنامه  سه

 ی رهایمتغ  ابتدا  در.  بود(  1991)  ری  ی م  و  آلن  یسازمان  تعهد  و  (2000)  پادساکف  یسازمان

است،    ح یتشر  دوستانهنوع  های انگیزه  و   یسازمان  تعهد  ،یاخلاق  یرهبر   با  سپسگردیده 

  و   ی سـازمان  تعهـد  ،یاخلاق ـ  یرهبـر  یرهـایمتغ  ابعاد  ،ی اکتشاف  یعامل  لیتحل   از  استفاده

  کمک  بـا  و   یـدییتأ  یعـامل  ل یتحل  از  استفاده   با   . همچنینشد   یبررس  دوستانهنوع  هایانگیزه

کهمطرح  هایفرضیه   SPSS22و   AMOSافزارنرم  گردید  بررسی    ج ینتا   یمبنا  بر  شده 

و تمامی فرضیات تحقیق    داشت   وجود  یمعناداری پژوهش تأثیر  رهایمتغ  نآمده، بیدست به

یافته اساس  بر  شد.  انگیزهتائید  و  سازمانی  تعهد  بر  اخلاقی  رهبری  پژوهش،  های  های 

انگیزهنوع همچنین  دارد.  معناداری  تأثیر  مشهد  فردوسی  دانشگاه  کارکنان  های دوستانه 

نقش نوع با  اخلاقی  رهبری  و  مشهد  فردوسی  دانشگاه  کارکنان  تعهد سازمانی  بر  دوستانه 

 دوستانه بر تعهد کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد تأثیر معناداری دارد. های نوعمیانجی انگیزه

رهبری اخلاقی، تعهد سازمانی، انگیزه نوع دوستانه، رفتار شهروندی، کارکنان کلیدی:  واژگان

 دانشگاه فردوسی مشهد

 

 مقدمه  .1

و   رهبران  روی  خاصی  حساسیت  مدیریت  آثار  دارد   هاآنرفتاری    هایویژگیدر    ؛ وجود 

است و آثار و نتایج هر    ذکرشدهتلفی برای رفتار رهبران  خ م  هایسبکخصوصیات و    که طوریبه

این   از  سازمان    ها سبکیک  کل  و  کارکنان  و براون  است.  قرارگرفته   موردبررسی بر  تروینو   ،

ص.  2005)  1هاریسون اخ   کنندهتعیینعوامل  (  119،  نتایج  را  لاقو   هاآن.  نداهدکر  یبررسی 

را  (  قیلانظیر محیط اخ)و متغیرهای موقعیتی  (  نظیر پیروی از وجدان)فردی رهبر    هایویژگی

اخ کنندهبینیپیش  عنوانبه متغیرهای  لارهبری  و  رفتار  لاق اخ  گیریتصمیم قی  پیروان،  ی 

 
1. Brown 
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زمانی که    هاآنرا از نتایج آن دانستند. طبق تحلیل    هاآن، رضایت، انگیزش و تعهد  دوستانهنوع

قی، صداقت و اهمیت دادن به سایرین و لاکارکنان در محیطی فعالیت نمایند که با رفتارهای اخ

نبود رفتار در مقابل    و  دارند   بیشتری  سازمانرضایت و تعهد به    فردی همراه است،  عدالت میان

. پژوهشگران زیادی بروز گرددمیقی منجر به کاهش رضایت شغلی و تعهد به سازمانشان  لااخ

، 1کیم و برمبراند )نمودهقی ذکر  لایکی از نتایج رهبری اخ   عنوانبهتعهد سازمانی در کارکنان را  

تعهد عاطفی یکی از ابعاد تعهد سازمانی است که به دلبستگی عاطفی کارکنان (.  1021، ص.  2011

کارکنان با  .کندبا آن، خشنودی از آن و تمایل به ماندن در آن اشاره می همانندسازیبه سازمان، 

خواهند چنین دهند به این دلیل که میتعهد عاطفی به آن، اشتغال خود را در سازمان ادامه می

  تأثیر قی  لاهمچنین از دیگر نتایج رهبری اخ.  (72  ، ص.2،1991ری  آلن و می)  کاری را انجام دهند

 العملعکستعهد،    ازآنجاکهباشد، که از ابعاد رفتار شهروندی است.  می  دوستانهنوع  هایانگیزهبر  

بودن تعهد سازمانی، مقدار تولید و قابلیت   ل عاطفی و ذهنی فرد نسبت به کار است در صورت با 

رود و فقدان این عامل، عدم رضایت شغلی، پایین آمدن وجدان کاری، کندی  می  ل افراد با   یی کارا

مکرر در سازمان را در پی دارد. درک فرآیند ایجاد تعهد برای سازمان و جامعه  هایغیبتکار و 

بر آنچه گفته شد، موجب ابداع کارکنان، ماندگاری بیشتر در مؤسسه و  لاوهزیرا ع  ؛مفید است

کیفیت و    ها سازمانبیشتر    وریبهرهجامعه نیز از    حالدرعینقدرت رقابت زیادتر مؤسسه شده و  

محصو  بهرهل بهتر  میت  انگیزه.  شودمند  آن  ابعاد  از  یکی  که  سازمانی  شهروندی  های  رفتار 

در   دوستانهنوع که  است  کارکنانی  فرانقش  رفتارهای  ارزیابی  و  اداره  دنبال شناسایی،  به  است 

 3بینستوک )یابد  شی سازمانی بهبود میخکنند و در اثر این رفتارهای آنان اثربسازمان فعالیت می

تعدادی از مدیران و کارکنان دانشگاه طی مصاحبه (.360  ، ص.2003،  و همکاران با  هایی که 

انجام شد، لزوم توجه به رهبری اخلاقی با عنایت به ماهیت این مفهوم در راستای تحقق اهداف 

ها و توجه عمیق به این مقوله به جهت آموزشی بودن نوع خدمتی که در مدیریت جامع دانشگاه

 
1. Kim & Brymer 

2. Allen & Meyer 

3. Bienstock 
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ای برخوردار های رهبری از اهمیت ویژهتواند نسبت به سایر سبکشود، میاین سازمان ارائه می

رسان تواند نیازهای یک سازمان خدمتها میدیگر رهبری اخلاقی بهتر از دیگر سبکبیانباشد. به

دولتی در حوزه آموزش را پاسخگو باشد. تعدادی از مدیران ارشد این دانشگاه با در نظر گرفتن 

جمیع شرایط اذعان داشتند؛ با توجه به ماهیت بلندمدت بودن رابطه استخدامی کارکنان با دانشگاه 

تواند بر موفقیت و لزوم توجه به تعهد کارکنان نسبت به سازمان و آثاری که تحقق این امر می

هروندی و یر به سزایی داشته باشد. همچنین بروز رفتارهای شتأثدستیابی کارآمدتر به اهداف  

دوستانه در محیط آموزشی و نیاز بررسی آن در این دانشگاه نیز مورد خصوص رفتارهای نوعبه

نقش کلیدی  تواند  رهبری اخلاقی می   متغیر   ه اینک  هب  ه توج  با طور کل  تأکید افراد قرار گرفت. به

انگیزه و  باشد  داشته  تعهد سازمانی  نیز میهای نوعدر  تعدیل کند، دوستانه  را  رابطه  این   تواند 

د که نتایج تحقیق در بهبود کیفیت کاری نیروی انسانی در دانشگاه فردوسی توان متصور ش می

های پژوهش  توان از یافتهمشهد کاربرد داشته باشد. همچنین با توجه به سازمانی بودن موضوع می

 ها و نهادها نیز استفاده کرد.  در سایر سازمان
 

 مبانی نظری تحقیق .2

 پیشینه تحقیق  2.1

شده بین رهبری اخلاقی و تعهد سازمانی مشخص شد ارتباط مثبت و  طی تحقیقات انجام

ق مدیریتی لاسطوح اخ  نتایج مبین آن است که هر چهمعناداری بین این دو متغیر وجود دارد و  

یابد. در میان تحقیقاتی که تأثیر رهبری اخلاقی بر تعهد  می  ارتقاء یابد، میزان تعهد سازمانی بهبود

به این نتیجه رسیدند  ،  (45، ص.  1388)صمدی و مهدوی خو  قرار دادند؛    یموردبررسسازمانی را  

لف  خت دارد و در سطوح موجود  ق مدیریتی و تعهد سازمانی ارتباط مثبت و مستقیمی  لاکه بین اخ

ق مدیریتی، هر سه بعد تعهد سازمانی یعنی تعهد تکلیفی، عاطفی و مستمر تفاوت معنادار  لااخ

از روش رگرسیون   هاداده. همچنین حائز اهمیت است در این پژوهش برای آنالیز  وجود دارد
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( انجام  157، ص.  2009)  و همکاران  1نیوبرت استفاده شده است. در تحقیق مشابه دیگری که  

قرار گرفت و برای آنالیز نیز    یموردبررسکننده  دادند همین رابطه اما با در نظر متغیرهای تعدیل

قی و متغیر وابسته رضایت لامتغیر مستقل این تحقیق رهبری اخاز روش رگرسیون استفاده شد. 

 شده گرفتهقی و عدالت تعاملی در نظر  لاجو اخ  کنندهتعدیلشغلی و تعهد عاطفی و متغیرهای  

غیرمستقیم بر    تأثیرمستقیم و یک    تأثیرقی یک  لابودند. نتایج تحقیق بیان داشت که رهبری اخ

دارد.   کارکنان  عاطفی  تعهد  و  شغلی  شامل    تأثیررضایت  آن  جو    دهیشکلغیرمستقیم   درک 

شود و همچنین باعث ایجاد تعهد عاطفی سازمانی و رضایت شغلی می  جهیدرنتی است که  لاقاخ

باشد    ل عاطفی با   عدالتد، اگر  سازمانی اثر دار  قی و جو لارابطه رهبری اخ  برعدالت سازمانی  

قی لاقی ارتباط مثبتی نیز با جو اخلا شود و رهبری اخقی و جو تقویت میلاارتباط بین رهبری اخ

بین رهبری اخلادارد و جو اخ ارتباط  تعدیل می لاقی  را  کند و همچنین قی و رضایت شغلی 

توان در مقایسه دو پژوهش مذکور می  .کندقی و تعهد عاطفی را تعدیل میلاارتباط بین رهبری اخ

تعدیل میاثر  که  تعاملی  عدالت  و  اخلاقی  جو  چون  متغیرهایی  اثر  گر  رابطه  این  بر  توانند 

پونا  شود. در تحقیق مشابه دیگر  کننده داشته باشند و باعث تقویت آن شوند، مشاهده میتعدیل

قی و نتایج لاارزیابی ارتباط بین رهبری اخ  منظور بهتحقیقی توصیفی    (21  ، ص.2009)  2و تناکون 

از روش رگرسیون استفاده   هادادهانجام دادند که در این تحقیق نیز برای آنالیز  آن در کارکنان  

قی و متغیرهای وابسته تعهد سازمانی کارکنان و لامتغیر مستقل این تحقیق رفتار رهبری اخشد.  

رهبر   به  کارکنان  اعتماد   هاییافته.  استاعتماد  و  شرکت صداقت  رهبران  داشت  بیان  تحقیق 

قی بر لاکه رفتار رهبری اخ  را  آورند. این مطالعه این تئوری  به دستپیروان و احترام جامعه را  

یعنی رفتار رهبری  ؛  مورد تائید قرار داد  ،مثبتی دارد  تأثیر  و اعتماد کارکنان به پیروان  سازمانی  تعهد

ت رفتار توان گفمثبتی با اعتماد کارکنان به پیروان و تعهد سازمانی ارتباط دارد. می   طور بهقی  لااخ

باشد تعهد سازمانی   ل ی با لاققی در تعهد و وفاداری نقش دارد. وقتی سطح رهبری اخلارهبری اخ

ی اعتماد کارکنان به رهبر مرتبط ال ی با سطح بخلاق ی رهبری ال ر است و سطح با لت کارکنان با

 
1. Neubert 

2. Ponna & Tennakoon 
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. بعد از بررسی پیشینه پژوهش در این زمینه، آنچه مسلم است تأثیر مستقیم رهبری اخلاقی است

تواند این رابطه را تقویت یا تضعیف کند. لزم  بر تعهد سازمانی است که متغیرهای تعدیل گر می

از مدل یابی   ها دادهبه ذکر است با توجه به توسعه و ماهیت مدل در تحقیق جاری برای آنالیز  

 معادلت ساختاری استفاده شد.

عباس  در ارتباط با تأثیر رهبری اخلاقی بر رفتار شهروندی نیز مطالعاتی صورت گرفته است؛  

)  رستمی همکاران  حیطه   (95، ص.  1396و  در  بررسی  اخ  تأثیربه  رفتارهای  لارهبری  بر  قی 

قی بر رفتار شهروندی  لاداوطلبانه کارکنان پرداختند. هدف این پژوهش بررسی تأثیر رهبری اخ

کاری   انحرافی  رفتارهای  و  آنالیز    استسازمان  برای  معادلت    هادادهکه  یابی  مدل  روش  از 

ی بر رفتار شهروندی سازمانی لاقآن نشان داد رهبری اخ  از  نتایج حاصلساختاری استفاده شد و  

پژوهشی (  384  ، ص. 0201)  1و پیگونآوی  . در تحقیق مشابه دیگری،  اثر مستقیم و مثبت دارد

انجام دادند. متغیر مستقل تحقیق در این تحقیق رهبری  را در حوزه رهبری و   رفتار سازمانی 

بود و  متغیرهای وابسته رفتارهای شهروندی سازمانی و رفتارهای بد در محیط کار  قی ولااخ

ت. در این تحقیق که اسشده  گرفتهدر نظر    کنندهتعدیلمتغیری    عنوانبهکارکنان    نفساعتمادبه

ی ارتباط لاقشان داد که رهبری اخهای آن نیافته   شد واز رگرسیون استفاده    هادادهبرای آنالیز  

محققان   همچنینمثبتی بر رفتار شهروندی کارکنان و ارتباط منفی با سوء رفتار در محیط کار دارد  

ارتباطات   این  که  می  نفساعتمادبه  وسیلهبهدریافتند  تعدیل  رپیروان  وقتی  اینکه  و  هبری  شود 

دارند و کمتر سوء رفتار    شهروندی  رفتارپایین بیشتر    نفساعتمادبهباشد پیروان با  ل  قی بالااخ

صه  لا خ  طوربهدارند و    لییبا  نفساعتمادبهنسبت به کسانی که    دهند میسازمانی از خود نشان  

ی رهبری  خشت فردی زیردستان ممکن است بر اثرب لافابیان داشت که حداقل یک جنبه از اخت

بررسی رابطه بین   منظوررا بهپژوهشی  نیز    (1  ، ص.2009)  و همکاران  2یر می.  است  مؤثری  لاقاخ

  انجام دادند (  مثل رفتار شهروندی سازمانی، فساد،...)قی و نتایج آن در سطح گروه  لارهبری اخ

قی مدیران و لارهبری اخدریافتند که ارتباط منفی مستقیمی بین  با استفاده از روش رگرسیون  و  
 

1. Avey & Pigeon 
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قی مدیران لاسرپرستان و فساد در سطح گروه وجود دارد و همچنین ارتباط مثبتی بین رهبری اخ

ی مدیران ارشد سازمان لاقو سرپرستان و رفتار شهروندی سازمانی گروه وجود دارد. رهبری اخ

اخ رهبری  با  مثبتی  سطوح  لاق ارتباط  مدیران  و  سرپرستان  اخ   ترپایینی  رهبری  و  قی لادارد 

اخ رهبری  بین  رابطه  رفتار لاقسرپرستان  و  گروه  سطح  در  فساد  و  سازمان  ارشد  مدیران  ی 

کند. لزم به ذکر است با توجه به توسعه و ماهیت میشهروندی سازمانی در سطح گروه را تعدیل  

 از مدل یابی معادلت ساختاری استفاده شد.   هادادهمدل در تحقیق جاری برای آنالیز 

امروزه مفهوم رفتار شهروندی سازمانی توجه مدیران و محققان زیادی را به خود جلب کرده 

باشد. از   ها سازمان  اثربخشیافزایش    های راهیکی از    تواند میرفتارها    گونه ایناست. توجه به  

کارکنانی دارند که فراتر    ها آنبزرگ این است که    های سازمانموفقیت    لیلسوی دیگر، یکی از د 

  های تلاشعملکرد سازمانی برجسته از طریق    چراکهنمایند؛  می  لاشاز وظایف رسمی خود ت 

 .ها مورد تائید قرار گرفتاین نکات در تعدادی از پژوهش  .شودنمیکارکنان معمولی حاصل  

آن مورد   یها دادهدر پژوهشی که با استفاده از روش گرسیون    (23  ، ص.1390) حمدی و مرادی  

بین رفتار شهروندی سازمانی و تعهد سازمانی رابطه  آنالیز قرار گرفت به این نتیجه رسیدند که  

( نیز پژوهشی را  40، ص. 1398، بذله و بهاری )یمحمد کروبی، بهاری، .وجود دارد داریمعنی

از روش مدل یابی معادلت ساختاری استفاده   هادادهاما برای آنالیز  ؛به همین منظور انجام دادند

که رفتار شهروندی سازمانی و  بود حاکی از آن شده مانند پژوهش پیشین کردند و نتایج حاصل

هر یک از ابعاد آن تأثیر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی کارکنان دارند. همچنین نشان داده 

مقدار ضریب مسیر است و تأثیر آن نسبت به سایر    ترینبزرگارای  د   دوستینوعشد که متغیر  

بیشتر است بر تعهد سازمانی کارکنان  با  1543  ، ص.1994)  1. موریسون متغیرها  ( پژوهشی را 

  دفتری   کارمند  317  از   نظرسنجی   تعاریف نقش و رفتار شهروندی سازمانی انجام دادند. یکعنوان  

  تفاوت   کنند،می  تعریف  فرانقشی  و  نقشی  درون  رفتار  عنوانبه  هاآن  آنچه که  در  کارمندان  داد  نشان

حاصل   یها دادهشود برای آنالیز  می  مربوط  اجتماعی   هاینشانه  و  تعهد  به  هاتفاوت  این  دارند،
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عهد سازمانی ت شده تصدیق وجود رابطه معنادار بین  شده از رگرسیون استفاده شد و نتیجه حاصل

. افراد متعهد به سازمان فداکاری، بود  دوستینوعبا بعد    صخا  طوربهبا ابعاد رفتار شهروندی و  

. لزم به ذکر است با توجه به توسعه و ماهیت هنددبیشتری نشان می  شناسیوظیفهحظه و  لام

 از مدل یابی معادلت ساختاری استفاده شد.   هادادهمدل در تحقیق جاری برای آنالیز 
 

 چارچوب نظری تحقیق 2.2

 1سازمانی تعهد . 1.2.2

انسانی   و   هاستسازمانسرمایه    ترینمهمنیروی  مطلوب  کیفیت  از  سرمایه  این  هرچه  و 

ارتقای سازمان بیشتر خواهد بود، لذا باید در مورد ری برخوردار گردد احتمال موفقیت، بقا و  لتبا

این اقدام هم به نفع سازمان است و هم به   چراکه  ؛بهبود کیفی نیروی انسانی سعی فراوان نمود

افراد البتهنفع  اقدام  خ ت   هایآموزشتنها    .  این  تعدیل   هانگرشبلکه    ،گرددنمیصصی شامل  و 

متغیرهاى    ترین مهماز    (.6، ص.  1384،  و همکاران  شیخشود )میافراد را هم شامل    هایارزش

سازمانى، تعهد سازمانى است. تعهد سازمانى از عواملى است که در افزایش عملکرد سازمانى و 

به سزایى دارد. نگرش کلى تعهد سازمانى، عامل مهمى براى    تأثیر  وریبهرهآن در ارتقاى    تبعبه

از   کننده خوبى براى تمایل به باقى ماندن در شغل است.بینیپیشدرک و فهم رفتار سازمانى و  

به وجود   بزرگى  تعهد سازمانى مشکل  نیروى    آوردمیسوى دیگر، عدم احساس  که عملکرد 

عامل کسب مزیت   ترینمهمکه    اند دریافته  خوبیبه. مدیران  دهدمیقرار    تأثیرانسانى را تحت  

سازمان   انسانى  منابع  منابع   روازاین.  باشندمیرقابتى،  وفادارى  و  تعهد  مقوله  به  توجه  امروزه 

 فرانقشیو حتى وظایف    هاآنبه    یافتهاختصاص  هاینقش  بهترچهانسانى به سازمان و انجام هر  

، 1392  ،و همکاران  شفقت)  است  هاسازمانجدى مدیران    هایدغدغهتوسط منابع انسانى یکى از  

یک کارمند و شناسایی او با سازمان خود   وابستگى عاطفى  دهندهنشانتعهد سازمانى  .  (71ص.  

شناختی رواناو در سازمان است. تعهد سازمانى یک حالت    و مشارکت و درگیرى  و عجین شدن

 
1. Organizational Commitment 



 ۸۳                                    …کارکنان ي بر تعهد سازمان ي اخلاق  یرهبر ریتأث ي بررس                    شمارة چهارم   

 

  هایارزشحس مشترک در مورد اهمیت  است که به اعتقادات کارمند درباره اهداف سازمان خود،  

سازمانى   هایفعالیتسازمانى و احساس رضایت کارمندان که ناشى از درگیرى و مشارکت در  

زان درک  ی تعهد سازمانی مبین م(.  105  ، ص.1396،  و همکاران  نیکوکار)  شودی است، مرتبط م

با  هاارزشکارکنان از   ی از مشارکت در انجام امور لیو اهداف سازمان، برخورداری از سطح 

عهد سازمانی به دلبستگی . ت استاز حس وفاداری نسبت به سازمان    لییسازمانی نیز سطح با 

حالت   یکاینبرای باقی ماندن بخشی از آن اشاره دارد.    هاآن عاطفی کارکنان به سازمان و تمایل  

وفاداری، فداکاری و مشارکت کارکنان نسبت به سازمان است. سه   دهندهاننشروانی است که  

. تعهد عاطفی: این نوع تعهد مبتنی بر دلبستگی عاطفی کارمند  1  ؛از  اندعبارتنوع تعهد سازمانی  

. کنندمیبه سازمان است. کارکنان با تعهد عاطفی بال نسبت به سازمان احساس تعلق و وفاداری  

هزینه  2 اساس  بر  تعهد  نوع  این  مستمر:  تعهد  است.   شدهادراک.  سازمان  ترک  برای  کارمند 

که ترک آن منجر    کنندمیزیرا احساس    مانندمیکارکنانی که تعهد مستمر بالیی دارند در سازمان  

. تعهد هنجاری: این نوع تعهد مبتنی بر احساس تعهد کارکنان 3.  شودمی  توجهیقابلبه زیان  

زیرا معتقدند انجام این   ؛مانندمیان با تعهد هنجاری بال در سازمان  نسبت به سازمان است. کارکن

 (. 1979 ،و همکاران 1یمؤدهاست )آنکار وظیفه اخلاقی 
 

 2رفتار شهروندی. 2.2.2
ب  ایمجموعه نیستند، اما  خاز رفتارهای داوطلبانه و اختیاری که  از وظایف رسمی فرد  شی 

شوند. این نوع  سازمان می  هاینقشوظایف و  مؤثرتوسط افراد انجام و باعث بهبود   وجودبااین

به این معنی که فراتر از نقش  فرانقشیرفتارها نوعی رفتار   بوده و  است؛  های رسمی کارکنان 

و   3های )شوند  در سیستم پاداش رسمی سازمان در نظر گرفته نمی  معمولًاختیاری هستند و  

اذعان داشت که رفتار شهروندی سازمانی   (64  ص.،  1988)  4ارگان.  (7  ، ص.1999  ،همکاران
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سازمان را به حداکثر برساند و منجر    یوربهرهتواند  برای بقای سازمان امری حیاتی است و می 

وی معتقد  .  به عملکرد مؤثر سازمان کمک خواهد کرد  تیدرنهابه کارایی فرد و سازمان گردد که  

های  سیستم لهی وسبهاست رفتار شهروندی سازمانی، رفتاری فردی و داوطلبانه است که مستقیماً  

اثرب  شی و کارایی عملکرد سازمان خرسمی پاداش در سازمان طراحی نشده، اما باعث ارتقای 

تعریف ارگان چهار مؤلفه را به شرح زیر مطرح نمود: اول داوطلبانه بودن و نه اجبار رفتار .  شود می 

است، سوم رفتاری است که برای عملکرد سازمان و موفقیت چندوجهی   است، دوم دارای ماهیت 

مستقیم پاداش به دنبال ندارد و   طور به یاتی سازمان خیلی مهم است و چهارم رفتاری است که  عمل 

   (. 25 ، ص. 1384مقیمی،  )   گیرد یا از طریق ساختاردهی سازمان مورد قدردانی قرار نمی 

 : اندشهروندی در سازمان سه نوعمعتقد است رفتارهای ( 253 ، ص.1991) 1گراهام 

رفتارهایی است که ضرورت و مطلوبیتشان شناسایی    کنندهتوصیفاطاعت سازمانی: این واژه  

اطاعت سازمانی رفتارهایی    هایشاخص. اندشدهپذیرفتهو در ساختار معقولی از نظم و مقررات 

با توجه به   هامسئولیتکامل و انجام دادن    طوربهنظیر احترام به قوانین سازمانی، انجام وظایف  

 ست. منابع سازمانی ا

و   واحدها  و  افراد  سایر  خود،  به  وفاداری  از  سازمان  به  وفاداری  این  سازمانی:  وفاداری 

میزان فداکاری کارکنان در راه منافع سازمانی و   کنندهبیانسازمانی متفاوت است و    هایبخش

 .حمایت و دفاع از سازمان است 

با درگیر بودن در اداره سازمان ظهور می یابد که از آن جمله مشارکت سازمانی: این واژه 

به مسائل می آگاهی  با دیگران و  به اشتراک گذاشتن عقاید خود  به حضور در جلسات،  توان 

 .  جاری سازمان، اشاره کرد

دوستی، فضیلت  شناسی یا وجدان کاری، نوعارگان پنج بعد رفتار شهروندی را شامل: وظیفه

کند که بنابر موضوع  مدنی یا ویژگی شهروندی، جوانمردی و گذشت و ادب و نزاکت معرفی می
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نوع بعد  با  ارتباط  و  حاضر  رفتارپژوهش  بعد  تعریف خلاصه  دوستی  به  آن شهروندی  از  ای 

 شود:پرداخته می

دوستی به رفتارهای مفید و سودبخشی از قبیل ایجاد صمیمیت، همدلی و دلسوزی میان نوع

همکاران اشاره دارد که خواه به شکل مستقیم و یا غیرمستقیم به کارکنانی که دارای مشکلات  

کنند  وارد و یا کم مهارت کمک میمانند کارکنانی که به افراد تازه؛  کندکاری هستند کمک می

رسان است که جنبه شخصیتی دارد. دوستی رفتار یاری(. نوع42  ، ص.1387عظمی،  ا  )فتاحی و

شوند، به همیاری نیازمندند و یا در جستجوی کمک  ها زمانی که دچار مشکلات بزرگی میانسان

باشند. مفهوم  دوست درصدد تلاش برای همیاری رساندن به چنین افرادی میهستند و افراد نوع

عنای کمک به همکاران در تکمیل کارها در شرایط غیرمعمول است. کمک به دوستی به منوع

اند، کمک به تطبیق دادن افرادی که حجم کاری سنگینی دارند، کمک به افرادی که غایب بوده

 دوستی باشد. دهنده نوعتواند نشانوارد با محیط کار، اگرچه الزامی نباشد میافراد تازه
 

 1اخلاقیرهبری . 3.2.2

نمایش رفتار مناسب هنجاری از طریق اعمال فردی و ارتباطات    صورترهبری اخلاقی به

  گیریتصمیم، تقویت و  دوسویهبین فردی و ترویج چنین رفتاری به پیروان از طریق ارتباطات  

صیت رهبر، انسجام، آگاهی رهبر تمرکز دارد و یک  خقی بر ش لارهبری اخ .  است  شده  تعریف

دهد و مدنیت و حقوق منافع فردی ترجیح می  جایبهگرای جمعی که منافع تیمی یا سازمانی را  

، 2کینجرسکی و اسکریپنک )دهد قرار می   موردتوجهرا   گوییپاسخو نیازهای دیگران و مدیریت  

ی در مدیریت اســـت. لاقوظایف رهبر داشـتن دیدگاهی اخ  ترینمهم  یکی از(.  283  ، ص.2006

توان انتظار داشت که یک نوع رفتار مدیریتی را از خود نشان دهند که البته از همه مدیران نمی

رهبری رهبر ارتباط    خصیتبرای اینکه نوع رفتار مدیریتی با ش،  قی باشدخلاهای اموافق با ارزش

اخ دیدگاهی  بتواند  باید  باشــد  موفق  رهبر  اینکه  برای  به لاقدارد.  را  آن  و  باشد  داشته  ی 
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2. Kinjerski & Skrypnek 
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تکنیکی   ییکارااز داشتن    ترمهمصیت پسندیده  خقی داشتن ش لازیردستانش القا کند. در رهبری اخ

  لزم قی  خلاا  انسانی و رفتارهای  های ارزششاید رهبران آینده باید توجه بیشتری به  .  استو فنی  

، 2007،  1س ا کاراک)رهبری خودشــان داشــته باشــند    حفظ  وشــی رهبری  خو اثرب  یی کارابرای  

  های انسانقی باید مانند همه  لاست، رهبران اخخقی دو عنصر دارد. نلارهبری اخ(.  467  ص.

ی باید در نحوه لاقند، اما در وهله دوم، رهبران اخری رفتار کنند و تصمیم بگیلاقمدار، اخ  قلااخ

در  لاامعت  دیگران،  با  روزمره  در روش  هاینگرشت  میخود،  تشویق  را  دیگران  و های  کنند 

رهبری  .  کنندمی   "رهبری "ی  لاقبرند، اخمسیری که سازمان یا موسسه یا ستادشان در آن پیش می

ی هم آشکار است و هم پنهان. قسمت آشکار، شیوه همکاری رهبر با دیگران است، رفتاری  لاقاخ

قی در لان گفتن و عمل کردن او. جنبه پنهان رهبری اخخو نحوه سـ  دهدمیکه در جمع نشان  

و نیز   کندمیو قواعدی است که ترسیم   ها ارزش، ساختار ذهنی، گیریتصمیم، فرآیند خصیتش

  ای شیوهی  لاقت قرار دارد. رهبری اخخقی در شرایط سخلاا  هایگیریتصمیمدر شجاعتش برای  

احترام   به حقوق و مقام دیگران  از قدرت  گذاردمیاست که  ماهیتاً در یک موقعیتی  . رهبران 

قی بر چگونگی استفاده رهبران از قدرت اجتماعی خود برای  لااجتماعی هستند و رهبری اخ 

اثر   دیگران بر هاآنکه  ایشیوهکه در آن درگیر هســتند و  هاییفعالیت، گیرندمیتصمیماتی که 

قی در سازمان لانتایج رهبری اخ  (.346  ، ص.2006،  و همکاران  2زیک ر)گذارند، تمرکز دارد  می

کاری از طریق ارتباطات    هایگروهقی بر رفتارهای کارکنان در  لاکه رهبری اخ   حاکی از آن است

یی از اعتماد ال قی سطح بلابنابراین رهبران اخ؛  گذاردمی  تأثیر ت اجتماعی و احساسی  لاو تعام

توانند بر رهبران ها می دانند که آنکنند. برای اینکه کارکنان می و عدالت درک شده را ایجاد می

کنند، انصاف و عدالت رفتار می ی با پیروان بهلاققی حساب کنند و برای اینکه رهبران اخخلاا

احتمال اینکه کارکنان این قبیل رفتارهای رهبر را با رفتارهایی که برای گروه کاری مفید است و 
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خودداری از رفتارهایی که برای سرپرست، گروه کاری و یا سازمان ضرر دارد، جبران کنند، زیاد 

 (.  5 ، ص.2009 ،یر و همکارانمی)است 

 

 

 

 

 

 

 
 ق یتحق  یمفهوم مدل .1 شکل

 

فرضیه تحقیق،  مفهومی  مدل  و  نظری  چارچوب  اساس  تحقیق  بر  مطرح    بیترت نیابههای 

 شود: می

 . معناداری دارد  تأثیر  کارکنان دانشگاه فردوسی مشهدقی بر تعهد سازمانی  لارهبری اخ. 1

معناداری    تأثیر  کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد  دوستانهنوع  هایانگیزهقی بر  لارهبری اخ.  2

  .دارد

معناداری    تأثیر  کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد بر تعهد سازمانی    دوستانهنوع  های. انگیزه3

  د.دار

  کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد بر تعهد    دوستانهنوع  های انگیزه  واسطهبهقی  لارهبری اخ.  4

 .معناداری دارد تأثیر
 

 روش تحقیق .3

وان  ت از این معیارها میشوند.  ی م  بندیدستهتلفی  خمعیارها و مبانی م   اساس  برتحقیقات علمی  

 تعهد سازمانی،   رابطهتعیین    منظوربه د کهبر اساس هدف، ماهیت و روش اشاره نمو  بندیدستهبه  

در این پژوهش نمونه تحقیق   .قی از روش پیمایشی استفاده شدلا رفتار شهروندی و رهبری اخ

 تعهد سازمانی

 

 دوستانهانگیزه نوع

 

 رهبری اخلاقی

 



 بیستم سال                                                علوم اجتماعي دانشگاه فردوسي مشهد      نشریة                                             ۸۸

انت مورگان  جدول  از  استفاده  شدخبا  جمع  اب  دادهو   دانشگاه  ستادی  واحدهای  در  هاآوری 

کل گردید.    انجام   مشهد  در  مستقر  (فرهنگی  معاونت  و  مرکزی، کتابخانه  سازمان) فردوسی مشهد  

نفر صفی هستند. تعداد   347ستادی و    نفر  505نفر بوده که از این تعداد    852  کارمندان دانشگاه

خانم ستادی    نفر  140کارکنان  خانم  کارکنان  به  محدود  تحقیق  متغیرهای  اینکه  با  توجه  با  که 

به   توجه  باب شدند  خانمونه پژوهش انت   عنوانبه  نفر  103هستند با کمک جدول مورگان تعداد  

 نیبنیازاپرسشنامه توزیع گردید که    120تعداد    هاپرسشنامهعدم بازگشت تعدادی از    بینیپیش

تکمیل و  103 ، عدم  دهندهپاسخبازگردانده شد، و مابقی به علت عدم قبول توسط   پرسشنامه 

 .قرار نگرفتند مورداستفادهبرگشت، عدم تکمیل، کنار گذاشته شد و 

 

 آوری اطلاعات جمع ابزار. 3.1

 شده است:آوریجمعاطلاعات این تحقیق از طریق سه پرسشنامه زیر 

برای سنجش متغیر رهبری اخلاقی، از پرسشنامه استاندارد براون،   :یلاقپرسشنامه رهبری اخ

اند: تعریف کرده  گونهاینقی را  لارهبری اخ   ها( استفاده شده است. آن2005تروینو و هاریسون )

صی و ترغیب پیروان خصی و روابط بین شخهنجاری در اعمال ش  صورتبهنمایش رفتار مناسب  

قی با  لادر این مطالعه رهبری اخگیری.  تصمیمرفتارها از طریق دوجانبه، تشویق و    گونه اینبه  

تا   ده  از  بشامل:  آن    سؤالتاز    اینمونهسنجیده خواهد شد که    سؤال استفاده  ش من خ مدیر 

  د، است. مقدار مورد اعتماد باش   تواندمیش من  خمدیر ب ،  گیردنه میلتصمیمات منصفانه و عاد

و   است  7/0  بالی  سنجش آلفای کرونباخ  انجام  از  بعد  تحقیق  سؤالت  برای   آمدهدستبه  ضریب

در   .است  برخوردار  مناسب  پایایی  از   ابزار  که  گفت  توانمی پرسشنامه  این  است  ذکر  شایان 

میانجی مالکیت قی بر عملکرد کارکنان و نقش  لارهبری اخ  ریتأثبررسی  مطالعات دیگر مانند:  

کارکناننروانش اخ(،  1395  )آملی،  اختی  رهبری  رابطه  خلابررسی  با  با لاقی  کارکنان  قیت 

و  1396نوروزپور،  )  یروانشناخت  یتوانمندساز   شنق   ی گریانجیم بر    ریتأث(  سازمانی  قلدری 
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( نیز دارایی 1400،  )عبدی و همکاران  قی لاو رهبری اخ  گراتحول عملکرد شغلی از طریق رهبری  

 ( بود.0.7پایایی قابل قبولی )آلفای کرونباخ بالی  

که مجموع ابعاد    (2000)   سشنامه رفتار شهروندی از پادساکفپر   پرسشنامه رفتار شهروندی:

که با توجه به هدف پژوهش بعد    دهد میقرار    یموردبررسرفتار شهروندی سازمانی را    گانهپنج

تحقیق   موردنظربا توجه به ابعاد رفتار شــهروندی، بعد    .است  قرارگرفته  یموردبررس  دوستینوع

بعد   دیگر،  متغیر  دو  با  ارتباط  بعد.  است  دوستانهنوع  هایانگیزهدر  مطالعه  این    هایانگیزه  در 

  سؤالت از    اینمونهسنجیده خواهد شد که    سؤال با استفاده از شش    شهروندی  رفتار  دوستانهنوع

آیا شما به همکارانتان که ؟  کنیدکمک می   اندداشتهآیا شما به همکارانتان که غیبت  شامل:    آن

 تحقیق   سؤالت   برای  آمده دستبه  ضریب   است. مقدار   ؟کنیدمیفشار کاری سنگینی دارند کمک  

 مناسب  پایایی   از  ابزار  که   گفت  توانمی  و  است  7/0  بالی  سنجش آلفای کرونباخ  انجام   از  بعد

تأثیر رفتار شهروندی  شایان ذکر است این پرسشنامه در مطالعات دیگر مانند:    .است  برخوردار

توانایی   بر  کارکنان  همکاران)  یشغلسازمانی  و  و  1397،  یوسفی  رفتار (  بین  رابطه  بررسی 

( 1392احمدی،  کردستان ) تجاری استان  یهابانکمند در  شهروندی سازمانی و بازاریابی رابطه

 ( بود. 0.7آلفای کرونباخ بالی  ) یقبولابل نیز دارایی پایایی ق

طراحی   (1991)یر  سازمانی که آلن و می  تعهدپرسشنامه مربوط به    سازمانی:   پرسشنامه تعهد

به اقتضای    مجدداًشود و  هنجاری، مستمر و عاطفی را شامل می  بعد  3. این پرسشنامه  اندکرده

احساس هیجانی   عنوانبهتعهد عاطفی    .قرار گرفته است  یموردبررسهدف پژوهش بعد عاطفی  

 شده  سازیمفهومکارکنان برای وابستگی به سازمان، همانندسازی با آن و درگیری در سازمان  

از هشت   استفاده  با  تعهد عاطفی کارکنان  مطالعه  این  در  که    سؤال است.  سنجیده خواهد شد 

به این سازمان دارمشامل:    آن  سؤالتاز    اینمونه من مسائل ،  من احساس قوی تعلق نسبت 

  از  بعد  تحقیق  سؤالت  برای  آمدهدستبه  ضریب  ، است. مقدارسازمان را از مسائل خود میدانم

 برخوردار  مناسب  پایایی   از  ابزار  که  گفت   توانمی  و  است  7/0  بالی  سنجش آلفای کرونباخ  انجام 

رهبری اخلاقی و جو   ر یتأثشایان ذکر است این پرسشنامه در مطالعات دیگر مانند: بررسی    .است
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رهبری خدمتگزار و هوش عاطفی بر    ریتأث( و  1396اخلاقی بر نتایج کاری کارکنان )قاسمی،  

 ( بود.0.7( نیز دارایی پایایی قابل قبولی )آلفای کرونباخ بالی  1395)رمضانی،  تعهد کارکنان
 

 روایی و پایایی . 3.2

که این    استکیفیت    با  هایداده  آوریجمعاصلی محقق    هایدغدغهمسلم است یکی از    آنچه

ابتدا    پرسشنامه،  اعتبار  سنجش  برای  گردد.میسر می  اعتمادقابلامر از طریق ابزار دقیق، معتبر و  

 بررسی  را مقدماتی اساتید و تعدادی از متخصصان مربوطه روایی صوری و محتوایی، پرسشنامه

 سازه با  اعتبار   همچنین .  عنوان پرسشنامه نهایی تائید شدبا انجام اصلاحات به  ت یدرنها  و  کردند 

 آلفای کرونباخ  روش  با  درونی  همسانی  و  تحقیق  ابزار  اعتبار  تعیین  برای  تحلیل عاملی  روش

م است لز،  شدهارائهپیش از ارزیابی مدل ساختاری    .تحقیق، سنجیده شد  ابزار  پایایی   تعیین  برای

های مربوطه، گویه  بینیپیشتلف پرسشنامه در  خ م  های( سازهبار عاملی)معناداری وزن رگرسیونی  

  گیریاندازهدر    ها آنبودن نشانگرهای    قبولقابلو    گیریاندازه  های مدل تا از برازندگی    شدهبررسی

تأییدی    هاسازه عاملی  تحلیل  تکنیک  از  استفاده  با  مهم،  این  و (  CFA)اطمینان حاصل شود. 

جداگانه بررسی    طوربه  گیریاندازه  هایمدل سپس هریک از    به انجام رسید. AMOS افزارنرم

ضمناً قبل از بررسی معناداری   .قرار گرفت ی موردبررسکلی نیز  گیری اندازهشدند و سپس مدل 

گیرد. بقرار    یموردبررس  هادادهو نرمال بودن    گیری نمونهکفایت    هایشاخصبارهای عاملی، باید  

و آزمون بارتلت استفاده  KMO خص از دو شا  گیرینمونهکفایت    هایشاخصجهت بررسی  

نشان   گیرینمونهکفایت    هایشاخص  عنوان( به1)جدول   KMO شود. نتایج آزمون بارتلت ومی

  می برای تما  KMO در سطح مطلوبی قرار دارند. مقدار معیار  ص، که مقادیر هر دو شاخدهدمی

بر این اساس    است  05/0و مقدار معناداری آزمون بارتلت نیز کمتر از    ، 5/0متغیرها بیشتر از  

 .توان از مناسب بودن حجم نمونه جهت انجام تحلیل عاملی اطمینان حاصل کردمی
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 برای متغیرهای تحقیق KMOنتایج آزمون بارتلت و شاخص  -1 جدول
 آزمون بارتلت  KMOشاخص  متغیرها 

 000/0 857/0 رهبری اخلاقی

 000/0 855/0 رفتار شهروندی 

 000/0 895/0 تعهد سازمانی 

 

 و"SPSS22 افزارنرمبرای تحقیق حاضر توسط ها از طریق تحلیل عاملی تأییدی روایی داده

"AMOS "  تمامی   بینیپیشدر    متغیرهاانجام شد. نتایج تحلیل عاملی نشان داد که وزن رگرسیونی

ها  از گویه  یکهیچبنابراین،  ؛  دارای تفاوت معنادار با صفر است  95/0ها در سطح اطمینان  گویه

ها و ابعاد این است که سطح  کنار گذاشته نشدند. مبنای معناداری گویه  وتحلیل تجزیهاز فرآیند  

بررسی پایایی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ صورت  .  باشد  05/0زیر    هاآنمعناداری برای  

برای متغیرهای تحقیق بعد از انجام روایی به  آمدهدستبه. در این قسمت مقدار ضریب گیردمی

برای تمام    با  شده است.ارائه  2جدولشرح   اینکه  به  بال مقدا  این  متغیرهاتوجه   است  7/0ی  ر 

 .توان گفت که ابزار از پایایی مناسب برخوردار استمی
 

 ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای اصلی تحقیق  -2 جدول

 

 های تحقیقیافته .4

در این بخش به بررسی نتایج حاصل از مدل ساختاری، شاخص برازش تحقیق و فرضیات  

 شده است: صورت تفضیلی ارائهتحقیق پرداخته خواهد شد که در ادامه به
 

 

 آلفای کرونباخ متغیرها  هاتعداد گویه نام متغیر 

 914/0 گویه 10 رهبری اخلاقی

 917/0 گویه 6 رفتار شهروندی 

 /.936 گویه 8 تعهد سازمانی 
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 ت ساختاری  لادمدل معا.  4.1

. شودمیکشیدگی و کجی سنجیده    صدو شاخ  وسیلهبهموس  ا   افزار نرمدر    ها دادهنرمال بودن  

هستند که با داشتن این   هادادهاساسی توزیع    صضریب چولگی و ضریب کشیدگی، دو شاخ

میزان کشیدگی و چولگی تمامی   پی برد  هادادهبه نرمال بودن یا نبودن توزیع    توانمی هاشاخص

ها حذف از گویه  یکهیچ  جهیدرنت.  هاستدادهنرمال بودن    دهندهنشان  که  است  ±2ها بین  هداد

ها در سطح  نگردیده است. همچنین در مدل تحلیل عاملی برازش یافته بار عاملی، تمامی گویه

زیر   هاآنها این است که سطح معناداری برای معنادار است. مبنای معناداری گویه 95/0اطمینان 

جهت آزمون .  رار گرفتق  وتحلیلتجزیهگویه از پرسشنامه، مورد    24،  تیدرنهاباشد. لذا    05/0

ت ساختاری استفاده شده ل شوند از معادکه به اثرات مستقیم بین متغیرها مربوط می  هاییفرضیه

 .دگیرن قرار می  یموردبررساست که در ادامه  
 

 
 مدل برازش شده تحقیق  .1شکل 

 

و خود متغیرها نقش    شدهمشاهدهها نقش متغیر  م به ذکر است که در این مدل تمامی گویهلز

 اند. کردهمتغیر مکنون را در مدل ساختاری ایفا 
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 تحلیل مدل ساختاری. 4.2

برای هر فرضیه مورد پردازش قرار    شدهتدوینها، ابتدا باید مدل نظری  برای تحلیل فرضیه

مش تا  را    شدهآوریجمع  هایدادهشود  خص  گیرد  نظری  مدل  اندازه  چه  قرار    تیموردحماتا 

از  می سؤال  این  به  پاسخ  برای  که  مدل   های شاخصدهد  برازش  ( CFI  ،GFI...RMR) کمی 

بودند یا به عبارتی مدل نظری مورد   قبول قابلکلی    هایشاخص  کهدرصورتیشود.  استفاده می

متقابل در آن صورت می   ،تأیید قرار گرفت به روابط درون مدل پرداخت که این روابط  توان 

باشند  مربوط به فرضیه و بارهای عاملی مربوط به هر گویه می(  ضریب تأثیر)  ضریب رگرسیونی

 P جزئی   صاز شاخ  ی(ضرایب تأثیر بارهای عامل)  بودن این ضرایب  قبول قابلکه برای آزمون  

  هایشاخص  3  دول . ج است  05/0کمتر از    قبول قابلشود که مقدار آن برای مقادیر  استفاده می

 .دهدبه همراه مقادیر مطلوب نشان میرا برازش مدل 
 

 برازش مدل نظری تحقیق  هایشاخص  .3 جدول

 آل مقدار ایده  قبولقابل مقدار  نام شاخص
  آمدهدستبه مقدار 

 در مدل

 249 - - ( dfدرجه آزادی )

 df≤ 3 2χ≤  df2 df≤ 2 2χ0 ≤  585/671 ( 2χکای اسکوئر )

 3 /df ≤2χ2 < 2 /df ≤2χ0 ≤  697/2 (df /2χاسکوئر بهینه شده )کای 

 80 ≤ GFI<.95 .95 ≤ GFI ≤ 1.00 8/0. ( GFIنیکوئی برازش ) 

ریشه میانگین مربعات باقی مانده 

RMR) ) 
0 <RMR ≤.10 0 ≤ RMR ≤.05 1/0 

 90 ≤ CFI<.97 .97 ≤ CFI ≤ 1.00 901/0. ( CFIشاخص برازش تطبیقی ) 

میانگین مربعات خطای  ی ریشه

 ( RMSEAبرآورد )
.05 <RMSEA ≤.08 0 ≤ RMSEA ≤.05 01/0 

شاخص نیکویی برازش ایجازی 

(PGFI ) 
.50 ≤ PGFI<.60 .60 ≤ PGFI ≤ 1.00 539/0 

شاخص برازش ایجازی هنجارشده 

(PNFI ) 
.50 ≤ PNFI<.60 .60 ≤ PNFI ≤ 1.00 669/0 
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  قبولقابلکه مقدار  کای اسکوئر بهنجار یا نسبی است    صعمومی شاخ  هایشاخصکی از  ی

 . استبی  است که مقداری مناس  697/2  موردنظربرای مدل  بوده و این مقدار    3تا    1بین  آن  

برای این مقدار نشان از    0/ 8تطبیقی است که مقدار بیشتر از    هایشاخصیکی از   GFI صشاخ

آمد که نشان از برازش    به دست  0/ 8مدل    یبرا   GFI دارد. مقدار  هادادهبرازش خوب مدل توسط  

که برای    1/0برای مدل مذکور   RMR یا  ماندهباقیدوم میانگین مربعات    شهیر  .خوب مدل دارد

تطبیقی است   های شاخصیکی از   CFI برازش تطبیقی یا  صشاخ.  مدل مقداری مطلوب است

ص برای این شاخ   97/0تر از  لبودن و مقادیر با  قبول قابل  عنوانبه  97/0تا    9/0که مقادیر بین  

  901/0ای مدل مذکور  بر    CFI. مقدارشودمیبه مدل تفسیر    هادادهبرازش بسیار خوب    عنوانبه

بسیار مناسبی برازش    طوربه  هاگفت که داده  توانمی  است  97/0تا    9/0که با توجه به اینکه بین  

  قبولقابل  هایمدل   ،RMSEA  ریشه دوم میانگین مربعات خطای برآورد یا  صشاخاند. برای  یافته

ر  لتکه دارای مقادیر با   هاییمدل هستند. برازش    صبرای این شاخ  ترکوچکیا    08/0دارای مقدار  

برآورد    1/0از   مقدار شودمیهستند ضعیف   . RMSEA   مدل این  که   آمدهدستبه  01/0برای 

نتیجه گرفت که مدل نظری    توانذکرشده می  با توجه به مطالب.  استبودن مدل    قبول قابلنشانگر  

تحقیق مدلی   به مدل نظری  و   توانمیاست، پس حال    قبول قابلمربوط  به روابط درون مدل 

 یجزئ   صمقادیر ضریب رگرسیونی بین متغیرهای پنهان پرداخت. برای آزمون فرضیه از شاخ

(p-value)  که این است و شرط معنادار بودن یک رابطه این است    شدهاستفادهمعناداری    عدد  و

 بیشتر باشد.  ±96/1از t-value))دوم  صو یا مقدار شاخ 05/0کمتر از  مقدار 

ادامه   از بررسی ارائه    یموردبررسهر یک از فرضیات تحقیق  در  نتایج حاصل  قرار داده و 

 خواهد شد: 
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 تحقیق   هایفرضیه صه نتایج لاخ .4 جدول
 نتیجه عدد معناداری p-value ضریب مسیر  مسیر مستقیم  فرضیه

 معنادار  99/3 000/0 453/0 تعهد سازمانی  ←رهبری اخلاقی  1

 معنادار  702/2 007/0 283/0 رفتار شهروندی  ←رهبری اخلاقی  2

 معنادار  540/2 011/0 249/0 تعهد سازمانی  ←رفتار شهروندی   3

4 
تعهد   ←رفتار شهروندی ←رهبری اخلاقی

 سازمانی
 معنادار  59/3 000/0 07/0

 

اخ،  4طبق جدول   اثر رهبری  تعهد سازمانی نشان میلاقبررسی ضریب  بر  این  ی  که  دهد 

ه ک  (p-value)  برآورد شده است. با توجه به مقدار شاخ جزئی  453/0به میزان    ضریب مسیر

کمتر    05/0شده و به ترتیب از    3/ 99شده است و همچنین عدد معناداری که برابر با    000/0برابر  

معنادار   0/ 05نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای    توانمی؛  ندهستبیشتر    1/ 96و از  

 هرچقدر  دیگرعبارتبهقی بر تعهد سازمانی اثر مثبت و معنادار دارد.  لااست؛ یعنی رهبری اخ

 .شودی بیشتر شود تعهد سازمانی نیز بیشتر می لاقرهبری اخ

جزئی   ص. با توجه به مقدار شاخاست  283/0دهد میزان این اثر برابر با نشان میمسیر دوم، 

و همچنین عدد معناداری که برابر  است کمتر  05/0است و از سطح معناداری   007/0که برابر با 

توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح  می  استبیشتر    96/1شده و از عدد    702/2با  

دار دارد. قی بر رفتار شهروندی اثر مثبت و معنیلایعنی رهبری اخ  ؛معنادار است  0/ 05خطای  

 .گرددیی باعث افزایش رفتاری شهروندی ملاقافزایش رهبری اخ دیگرعبارتبه

با،  4توجه به جدول    با برابر  تعهد سازمانی  بر  اثر رفتار شهروندی  برآورد   249/0  ضریب 

  0/ 05شده است و از سطح معناداری    0/ 011جزئی که برابر    صشود. با توجه به مقدار شاخ می

با    است کمتر   برابر  بازه    2/ 540و همچنین عدد معناداری که  از   ،است±   96/1شده و خارج 

یعنی رفتار   ؛معنادار است  05/0وان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر نیز در سطح خطای  ت می

افزایش رفتار شهروندی    دیگرعبارتبهمثبت و معناداری دارد.    شهروندی بر تعهد سازمانی تأثیر

 .شودباعث افزایش تعهد سازمانی می
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با توجه به اینکه  د و  شوفرضیه چهارم این تحقیق به نقش میانجی رفتار شهروندی مربوط می 

قی بر  لارهبری اخ  غیرمستقیم  تأثیرفت  گ  توانمی  است± 96/1خارج از بازه   (t-value) مقدار

 .شودتعهد سازمانی از طریق رفتار شهروندی معنادار است و این فرضیه تأیید می
 

 گیری و پیشنهادها نتیجه .5

و پیامدهای منفی آن، توجه افکار عمومی را    هاسازمانلف در  خت م  غیراخلاقیبروز رفتارهای  

که   کسانی  رفتار  و    های سمتبه  دارند  مؤثرحساس  عهده  بر  را  و )  سازمانی  سرپرستان  مثل 

از پیش    تر برجستهی را  لاقکند که این امر نیاز سازمان به داشتن رهبران اخجلب می  ،(مدیران

که رهبران تواند تأثیر مثبتی بر تعهد سازمانی داشته باشد. هنگامیرهبری اخلاقی می . است کرده

شود و کارکنان بیشتر احساس  دارند، فرهنگ اعتماد و احترام در سازمان ایجاد میرفتار اخلاقی 

تواند منجر به افزایش رضایت شغلی و تعهد به کنند که این مهم میارزشمندی و حمایت می

سازمان شود. رهبران اخلاقی همچنین انتظارات روشنی از رفتار دارند و خود و دیگران را مسئول  

تواند رفتار غیراخلاقی را کاهش و اعتماد به رهبری را افزایش دهد. دانند که میرفتار اخلاقی می

متعهد به انجام    سازمانشانکنند تواند منجر به افزایش تعهد کارکنانی شود که احساس میاین می

تواند یک محیط کاری مثبت ایجاد کند که تعهد  طورکلی، رهبری اخلاقی میکار درست است. به

رابطه مثبت و   دهندهنشانآماری    های بررسینتایج حاصل از    ی کارکنان را تقویت کند.و وفادار

اخ رهبری  بین  و  لامعنادار  با    .است  عاطفی  تعهدقی  نتیجه  همکاران نیو  هاییافتهاین  و  برت 

تواند  . رهبری اخلاقی میمطابقت دارد(  1388(، صمدی و مهدوی )2009)  نوتناکوا  پون(،  2009)

تأثیر مثبتی بر رفتار شهروندی کارکنان داشته باشد. کارکنانی که احساس ارزشمندی و حمایت 

مانند فراتر رفتن از    ؛دهند که به نفع سازمان استرفتارهایی را انجام می  ادیزاحتمال بهکنند،  می

رهبران  مسئولیت اضافی.  کارهای  برای  شدن  داوطلب  و  همکاران  به  کمک  خود،  شغلی  های 

تواند احساس مسئولیت و تعهد  دانند که مییگران را مسئول رفتار اخلاقی میاخلاقی خود و د

ارزش و  اهداف  به  این مینسبت  کند.  تقویت  را  بههای سازمان  تا  برانگیزد  را  کارکنان   تواند 
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رود. ها خواسته یا انتظار نمیحتی زمانی که از آن   ؛هایی که به نفع سازمان است، عمل کنندروش

ها را تشویق عنوان یک الگو برای کارکنان عمل کند و آن تواند بهعلاوه بر این، رهبری اخلاقی می

کند تا رفتار اخلاقی را در کار خود و تعامل با دیگران اتخاذ کنند. بروز این رفتار در سازمان 

به می شود.  شهروندی  و  اخلاقی  رفتار  فرهنگ  ایجاد  به  منتج  اخلاقی تواند  رهبری  طورکلی، 

کند، تأثیر  تواند با ایجاد یک محیط کاری مثبت که مشارکت، تعهد و مسئولیت را تقویت میمی

و همکاران این یافته با نتایج پژوهش آوی  توجهی بر رفتار شهروندی کارکنان داشته باشد.  قابل

آنان   وانی دارد.خهم (  2009)  و همکاران  یرمی(، و  1396، عباس رستمی و همکاران )(2011)

. استی با کاهش انحرافات در محیط کار و افزایش رفتار شهروندی مرتبط  لاقدریافتند رهبری اخ

تعهد سازمانی نیز نشان  پژوهش    هاییافته با  از وجود رابطه معنادار رفتار شهروندی سازمانی 

رفتار نوع.  داردکارکنان   تعهد  تعهد سازمانی و  دارند.  تنگاتنگی  ارتباط  نیز در سازمان  دوستانه 

ها به کار سازمانی به دلبستگی عاطفی و وفاداری کارکنان به سازمان اشاره دارد که با تمایل آن 

شود. از  سخت، کمک به اهداف سازمان و ماندن در سازمان برای مدت طولنی نشان داده می 

به اعمال داوطلبانهسوی دیگر، رفتار نوع انتظار چیزی دای اطلاق میدوستانه  ر شود که بدون 

که کارکنان به سازمان متعهد هستند، احتمال بیشتری برای  مقابل، به نفع دیگران است. هنگامی

کنند و ها نسبت به سازمان و اعضای آن احساس مسئولیت می دوستانه دارند، زیرا آنرفتار نوع

مثال، یک کارمند بسیار متعهد ممکن است عنوانخواهند به موفقیت و رفاه آن کمک کنند. بهمی

حتی اگر این به معنای کارکردن ساعات    ؛ ای کمک کندداوطلب شود تا به یک همکار در پروژه

تواند تعهد سازمانی دوستانه نیز میهای اضافی باشد. رفتار نوعاضافی یا بر عهده گرفتن مسئولیت

ان احساس  دهند، از کمک به دیگردوستانه انجام میکه کارکنان رفتار نوعرا تقویت کند. هنگامی

می رضایت  و  میرضایت  مثبت  تجربه  این  و  آنکنند  عاطفی  وابستگی  سازمان تواند  به  را  ها 

طورکلی، تعهد  ها را به ادامه کار سخت و کمک به موفقیت آن ترغیب کند. بهافزایش دهد و آن 

تقویت می سازمانی و رفتار نوع متقابلاً در سازمان  به دوستانه  نسبت  شوند. زمانی که کارکنان 

دوستانه دوستانه دارند و زمانی که رفتاری نوعسازمان متعهد باشند، تمایل بیشتری به رفتار نوع
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تواند یک چرخه مثبت ها را نسبت به سازمان تقویت کند. این میتواند تعهد آنداشته باشند، می

این دوستی ایجاد کند که هم به نفع سازمان و هم برای اعضای آن باشد.  از تعامل، تعهد و نوع

و کروبی و   (1390(، حمدی و مرادی ) 1386، اله توکلی )(1994ون ) موریس  هاییافتهنتیجه با  

( سازمانی  خهم (  1398همکاران  تعهد  داشت.  مطابقت  و  رفتار    طوربهوانی  ابعاد  با  معناداری 

حظه لاارتباط دارد. افراد متعهد به سازمان فداکاری، م  دوستینوعبا بعد  ص  خا  طوربهشهروندی و  

رهبری اخلاقی، تعهد سازمانی و رفتار شهروندی کامل،   .دهندبیشتری نشان می  شناسیوظیفهو  

تنگاتنگی دارند. رهبری اخلاقی به سبک رهبری اطلاق می شود که همگی در سازمان ارتباط 

دهد. تعهد  ها و اصول اخلاقی مانند صداقت، انصاف و مسئولیت را در اولویت قرار میارزش

ها به کار سازمانی به دلبستگی عاطفی و وفاداری کارکنان به سازمان اشاره دارد که با تمایل آن 

شود. رفتار سخت، کمک به اهداف سازمان و ماندن در سازمان برای مدت طولنی نشان داده می

ای اشاره دارد که فراتر از الزامات شغلی یک کارمند است، شهروندی کامل به اقدامات داوطلبانه

های سازمانی. مانند کمک به همکاران، داوطلب شدن برای کارهای اضافی و شرکت در فعالیت

تواند تعهد سازمانی و رفتار شهروندی کامل را ارتقا دهد. زمانی که رهبران قی میرهبری اخلا

دهند، فرهنگ اعتماد و احترام را در سازمان  ها و اصول اخلاقی را در اولویت قرار میارزش

ها را به تواند وابستگی عاطفی کارکنان را به سازمان افزایش دهد و آنکنند. این امر میایجاد می

فعالیت در  شرکت  و  همکاران  به  کمک  مانند  کامل  شهروندی  رفتارهای  سازمانی انجام  های 

تواند رهبری اخلاقی و رفتار شهروندی کامل را ارتقا دهد. برانگیزد. تعهد سازمانی همچنین می

  ازجملهها و اصول سازمان،  از ارزش  ادی زاحتمال بهکه کارکنان به سازمان متعهد هستند،  هنگامی

میارزش حمایت  اخلاقی  میهای  این  در کنند.  را  اخلاق  که  کند  تشویق  را  رهبران  تواند 

تواند تعهد کارکنان به سازمان را بیشتر  گیری و رفتار خود در اولویت قرار دهند، که میتصمیم

. رفتار شهروندی  نمایدها را برای مشارکت در رفتار شهروندی کامل ترغیب  تقویت کند و آن

که کارکنان رفتار تواند رهبری اخلاقی و تعهد سازمانی را تقویت کند. هنگامیکامل همچنین می 

تواند  دهند. این میهای سازمان نشان میشهروندی کامل دارند، تعهد خود را به اهداف و ارزش
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دهد و تعهد کارکنان را به فرهنگ مثبتی را در سازمان ایجاد کند که رهبری اخلاقی را ارتقا می

و با توجه به نتایج حاصل از این پژوهش رهبری اخلاقی،   یطورکلبهد.  نمای سازمان تقویت می

شوند. وقتی رهبران طور متقابل در سازمان تقویت می تعهد سازمانی و رفتار شهروندی کامل به

اولویت قرار می  در  را  ارتقا  دهند، می اخلاق  را  کامل  و رفتار شهروندی  تعهد سازمانی  توانند 

د رهبری اخلاقی و ن توانکنند، میکه کارکنان در رفتار شهروندی کامل شرکت می دهند. هنگامی

ی  تواند یک چرخه مثبت از رهبری اخلاقی، تعهد و شهروند د. این مین تعهد سازمانی را تقویت کن

 ایجاد کند که هم به نفع سازمان و هم برای اعضای آن باشد.

کارگیری رهبری اخلاقی در به وجود آمدن تعهد  بر اساس نتایج پژوهش، با توجه به تأثیر به

تواند منتج به دستیابی بهتر به اهداف سازمان و همسویی بیشتر  بیشتر کارکنان به سازمان که می

دوستانه ویژه رفتارهای نوعاهداف فردی و سازمانی شود و همچنین بروز رفتارهای شهروندی به

و   سازمان  کارکنان    ها سازماندر    ازآنجاکه در  است  متأثر رفتار  مدیران  رفتار  مدیران ،  از  اگر 

سازمان  لااخ  هایجنبه در  را  نمایند،    عنوانبهقی  نهادینه  اصل  اصول    مطمئناًیک  نیز  کارکنان 

های  و تأثیر این محیط در بروز رفتار  رندیگیفرام   تری مطلوبقی حاکم بر سازمان را به نحو  لااخ

سازمانینوع تعهد  و  می   دوستانه  بیشتر  افراد  می  شود،بین  در مشابهی  پژوهش    :دگردپیشنهاد 

ود رار شتک   زنی   های میدانیو حتی با ابزارهای دیگری چون مصاحبه یا بررسی  دیگر  هایسازمان

ی لاق رهبری اخه  بهتر در حوز  تایجن  و بهگردد    منجر  موردمطالعه  هایپدیدهتا به درک بهتری از  

قی را با کارمندان لاخود پیشاپیش معیارهای اخ  دیدصلاحبا توجه به  توانند  می مدیران    .بینجامد

ها آموزش  یا در صورت نیاز با برگزاری سمینار و جلسات گفتگو محور به آندر میان گذاشته  

رسیدن به اهداف   منظوربهقی  لادرخواست کنند که وظایف خود را به روش اخ  هاآن و از  داده  

، تمزدوق و دسحق نش و استخدام،  گزی  های سیستمدر . مدیران همچنین باید  دسازمانی انجام دهن 

و   عدالت،پاداش  اخلاقی    ارتقای  کنند  اصول  رعایت  اصول    ورا  آن  در  که  را  قوانین شفافی 

بخش مسیر  د تا این اصول روشنینکن  امداران و... بیانهتریان، س شارتباط با کارکنان، م اخلاقی در  

 پیش رو باشد. 
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تازه کارکنانی  اگر  که  باشند  داشته  توجه  باید  اضافه  مدیران  سازمان  به  مهارتی  کم  یا  وارد 

شود با آنان همکاری کنند و با بال بردن پیوستگی عاطفی در کارکنان و درگیر کردن بیشتر  می

مانع از خروج کارکنان پرورشآن  با اهداف سازمان  با    د.نیافته و ماهر شو ها  مدیران سازمانی 

 مؤثر   توانندمی  شهروندی  رفتاردر جهت شکوفاتر شدن    و راهبردهای مناسب،  ها سیاستوضع  

شوند. تقویت   ازجمله  واقع  است  مناسب  شهروندی  رفتار  ترغیب  و  ارتقا  برای  که  اقداماتی 

را در بین کارکنان افزایش    دوستینوععد  ویژه بُ  طوربهکه  است  در سازمان    غیررسمی  هایسیستم

تبعیضدر همین راستا مدیر می که    دهدمی با حذف  ارتباط صمیمانه میان تواند  برقراری  و  ها 

 اعضا به این مهم دست یابد. 
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