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ها و پیامدهاي رهبري پیشآیندیی از برخی طراحی و آزمودن الگو

  برداري نفت و گاز کارون اخلاقی در کارکنان شرکت بهره

  

  آزیتا ظهیري

  نسرین ارشدي

  عبدالکاظم نیسی

  چکیده

صفات شخصیتی وجدانی  (هاپیشآیندهدف پژوهش حاضر طراحی و آزمون الگویی از برخی 

شده،   حمایت سازمانی ادراك( و پیامدهاي )ي اخلاقی نه زمیو خویی رنجور پذیري و روان بودن، توافق

 نفر از 213نمونه این پژوهش شامل .  بودرهبري اخلاقی )تعهد عاطفی و رفتارهاي مدنی سازمانی

. اي انتخاب شدند برداري نفت و گاز کارون بودند که به روش تصادفی طبقه کارکنان شرکت بهره

  نئو، زمینه اخلاقی، رهبري اخلاقی، حمایت سازمانی ادراكهاي کنندگان در پژوهش پرسشنامه شرکت

ارزیابی الگوي پیشنهادي . و رفتار مدنی سازمانی را تکمیل نمودند) تعهد عاطفی(شده، تعهد سازمانی  

 و 19 ویراست SPSSافزارهاي   و با استفاده از نرم(SEM)از طریق الگویابی معادلات ساختاري 

AMOS اي در الگوي پیشنهادي نیز از روش   جهت آزمودن اثرهاي واسطه.ت انجام گرف18 ویراست

ها  هاي پژوهش حاکی از برازش نسبتاً خوب الگوي پیشنهادي با داده یافته. بوت استراپ استفاده شد

نین نشان دادند که چ همنتایج . حاصل شد مسیردو برازش بهتر از طریق همبسته کردن خطاهاي . بودند

خویی با  رنجور ي اخلاقی با رهبري اخلاقی رابطه مثبت و روان پذیري و زمینه قوجدانی بودن، تواف

تعهد عاطفی و  شده با  چنین، رابطه مثبت حمایت سازمانی ادراك هم. رهبري اخلاقی رابطه منفی داشتند

ه و نیز رابط شده  رفتارهاي مدنی سازمانی و نیز رابطه مثبت رهبري اخلاقی با حمایت سازمانی ادراك
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 تمامی .مثبت رهبري اخلاقی با تعهد عاطفی و رفتارهاي مدنی سازمانی مورد تأیید قرار گرفتند

  .دار بودند مسیرهاي غیرمستقیم در الگوي پیشنهادي معنی

  

شده، تعهد عاطفی،   رهبري اخلاقی، حمایت سازمانی ادراك ،صفات شخصیتی :گانکلید واژ

  .رفتارهاي مدنی سازمانی

  

  مقدمه

یریت و هاي مد  در حیطهمطالعات و ها هیش از نیم قرن است که موضوع مباحثرهبري ب

بخشی رهبري و   کیفیت رهبري، اثرموضوع اغلب اوقات بر کهبالندگی سازمانی بوده است

رهبري یکی از ) 2003( به اعتقاد ادلم ).2003، ١ادلم(اند  هاي رهبري متمرکز بوده سبک

 زمانی که به تنوع رویکردهایی که به تعریف رهبري ترین مفاهیم است، به ویژه پیچیده

 جدیدتر، رهبري را به در دیدگاهی) 2003 (2ساشکین و ساشکین. شوداند، توجه  پرداخته

این رهبران . کنند ها با هدف بهبود سازمانی تعریف می عنوان هنر متحول ساختن افراد و سازمان

این رویکرد همان . دهند وري توسعه می بهرهبخشی معطوف به   روابط خود را در راستاي الهام

رویکرد تحولی به سبک رهبري است که به ایجاد تحول در جهت دستیابی به تغییرات مثبت 

 هاي اخیر  در سال3فردي و محیط اشاره دارد رهبري اخلاقی در سازمان، گروه، روابط بین

تواند به   رهبري اخلاقی میفراوانی مطالعات مربوط به. دار مطالعات رهبري بوده است طلایه

، 4مانوس مک (دهند روي میها   سطح دنیا در سازمانهاي اخلاقی باشد که در دلیل رسوایی

اي مثبت براي ترویج  توانند از نفوذشان به گونه ي رهبري است، رهبران می نفوذ جوهره). 2011

 مطالعات. ستفاده کنندرفتارهاي اخلاقی و یا به طور منفی براي تشویق رفتارهاي غیراخلاقی ا

کنند،  دهند هنگامی که رهبران از استانداردهاي اخلاقی تجاوز می نشان می) 2010، 5ایلماز(

چنین صدماتی در قالب آزارهاي مستقیم جسمی و . شود بینند و از نفوذشان کاسته می صدمه می

رهاي ضد اخلاقی چنین رفتا هم. کند روحی به دیگران در درون و بیرون سازمان تجلی پیدا می

                                           
1-  Adlam 
2   - Sashkin & Sashkin 
3   - ethical leadership 
4   - Mc Manus 
5   - Yilmaz 
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هاي توسعه درك عمومی در خصوص اهمیت  کند که زمینه این نوع رهبران، فضایی ایجاد می

 به عنوان عاملی مهم، 1توجه به اخلاق کاري. برد نیاز به اخلاق و رفتار اخلاقی را از بین می

جه و دهند در سازمانی کار کنند که مورد تو امروزه افراد ترجیح می. دیگر نامأنوس نیست

فردي که چنین محیطی را . احترام قرار گیرند و احساس صداقت و درستکاري داشته باشند

هاي اخلاقی را  بایست تمامی رفتارهایش قابلیت کند مسلماً رهبر سازمان است که می ایجاد می

باشد و از قوانین هاي اخلاقی وفادار  بایست به ارزش رهبر یک سازمان می. منعکس کند

 اوقات به منظور تمامیها و صادق بودن در  گر راستی، تلاش براي انجام بهترینبیاناخلاقی که 

ي رهبري  شواهدي دال بر بحران در زمینه). 2010ایلماز، (ایجاد سازمانی شفاف، پیروي نماید 

اي افراد مانند  هاي زندگی حرفه گیري اخلاقی در تقریباً تمامی بخش اخلاقی و تصمیم

هاي بزرگ، استفاده نادرست از منابع سازمان، عملکرد بد مالی و  کتفسادهاي اخلاقی شر

هاي اخلاقی اخیر در  رسوایی). 2007، 2وینستون(جو  سلطههاي بازاریابی غیر قانونی و  فعالیت

براون، تروینو و (است  داده ي نقش رهبري اخلاقی افزایش  درباره راتجارت اهمیت سؤالاتی

 ).2005، 3هریسون

نه رهبري و مدیریت هاي پایانی قرن بیستم به طور جدي در پیشی قی در دههرهبري اخلا

به . ترین اصل موفقیت رهبران است  دنیاي امروز عامل اعتماد مهممستمردر تغییرات . وارد شد

ي اخیر کاهش اعتماد عمومی به رهبران تجاري و  در سه دهه )1993 (4تعبیر کوزس و پوزنر

هاي  شایعات و رسوایی. یدي نسبت به رهبران انجامیده استسیاسی به سرخوردگی و ناام

 آن دامن زده و مردم را به طور  بهها نیز ها و فیلم هاي خبري، کتاب تکراري فراگیر در رسانه

 نمودهها و صداقت رهبران سازمانی و سیاسی بدبین  ها، شایستگی اي نسبت به انگیزه فزاینده

 اخلاقی معیارهاي  و اجراياست که نیازمند توسعهرهبري اخلاقی شکلی از رهبري . است

تواند به عنوان  رهبري اخلاقی می. باشد  مؤثر میاي گونه رفتارهاي کارکنان به مدیریتبراي 

هاي صداقت، قابلیت اعتماد، خلوص،  تلاش براي گسترش عدالت، احترام و ترکیبی از ویژگی

  رهبري ). 2010ایلماز، (وصیف شود گیري مشارکتی، دلسوز بودن و مهربان بودن ت تصمیم
  

                                           
1-  work ethic 

2   - Winston 
3   - Brown, Trevino, & Harrison 
4-  Kouzes & Posner 
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رهبران ماهیتاً در . گذارد اي است که به حقوق و مقام دیگران احترام می اخلاقی رهبري به شیوه

ي رهبران از قدرت  موقعیتی از قدرت اجتماعی هستند و رهبري اخلاقی بر چگونگی استفاده

اي که  ر آن درگیر هستند و شیوههایی که د گیرند، فعالیت اجتماعی خود براي تصمیماتی که می

که بتوانند  هبران سازمان براي آنر .)2010ایلماز،  (داردگذارند، تمرکز  ها بر دیگران اثر می آن

بایست به اخلاقیات پایبند  کارکنان خود را براي دستیابی به هدفی مشترك متقاعد سازند، می

براون و .  قابل مشاهده نشان دهندباشند و متعهد بودن خود را به اخلاقیات از طریق رفتار

 که احتمالاً بین رهبري اخلاقی و سه صفت از پنج صفت بزرگ دارند می اظهار) 2006(تروینو 

 ،چنین هم.  رابطه وجود دارد3رنجورخویی  و روان2پذیري ، توافق1شخصیتی شامل وجدانی بودن

ی مهم جدانی بودن صفاتپذیري و و  که توافقکنند بیان می) 2009( 4هارتوگ هوگ و دن دي

 یکی دیگر از عواملی که تأثیري گسترده بر رهبري اخلاقی دارد، .براي رهبران اخلاقی هستند

هاي  ي اخلاقی یک سازمان را از جنبه توان زمینه اگر چه می. باشد  سازمان می5ي اخلاقی زمینه

 6که به آن جو اخلاقیمختلف بررسی کرد، اما بیشتر تحقیقات تجربی در این زمینه به عواملی 

هایی از سازمان را  اند، که هر دو مفهوم ویژگی گویند، توجه داشته  می7و فرهنگ اخلاقی

براون و تروینو، ( ندنک ها و رفتارهاي مرتبط با اخلاق حمایت می کنند گه از نگرش مشخص می

ل شدن ، مشتمل بر ادراك کارکنان درباره ارزش قائ8شده حمایت سازمانی ادراك). 2006

 وقتی کارکنان احساس نمایند ،به معناي دیگر. سازمان براي سهم، مشارکت و بهزیستی آنهاست

ست، ها نها توجه دارد و به اشکال مختلف، مراقب بهزیستی آ که سازمان به حضور و تلاش آن

نکته حائز اهمیت این است که اقدامات و . شود  تقویت میآنانادراك حمایت سازمانی در 

اي عاملان رسمی قدرت، یعنی سرپرستان و مدیران، به عنوان شاخصی از نیت و مقاصد رفتاره

  ). 2002، 9یزنبرگراروهادز و (شود  نگریسته میسازمان و نه شخص سرپرست یا مدیر خاص 
  

                                           
1-  conscientiousness 
2-  agreeableness 
3-  neuroticism 
4-  De Hoogh & Den Hartog 
5-  ethical context 
6-  ethical climate 
7-  ethical culture 
8-  perceived organizational support (POS) 
9-  Rhoades & Eisenberger 
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حمایت انجام شد، ) 2002( که توسط روهادز و ایزنبرگر 1تحلیل اساس یک مطالعه فرا بر

شده است، به ترتیبی که رفتارها و  ح براي حمایت سازمانی ادراكسرپرست یکی از عوامل مطر

برخوردهاي مناسب از طریق سرپرست، اغلب به عنوان شاخصی نیرومند براي تقویت یا 

رهبري اخلاقی از طریق . شود تضعیف حمایت سازمانی ادراك شده کارکنان محسوب می

، رفتار مدنی سازمانی 2طوف به فردشده، رفتارهاي مدنی سازمانی مع  حمایت سازمانی ادراك

 ).2002یزنبرگر، اروهادز و (کند  بینی می پیشکارکنان را  4 و تعهد عاطفی3معطوف به سازمان

شوند که به   نامیده می(OCB)، رفتارهاي مدنی سازمانی 5اي از رفتارهاي اجتماع یار دسته

 دنشو دهد تعریف می یخود انجام م ی که فرد فراتر از تقاضاهاي شغلیعنوان رفتارهای

 و دهند هاي کارکنانشان گوش می  اخلاقی به صحبت رهبران).2004، 6اسپریتزر و سوننشین(

بنابراین، رهبران اخلاقی ). 2005براون و همکاران، (کنند   بهزیستی آنان توجه میو به منافع

ي  ی نیز نتیجههمانند خشنودي شغلی، تعهد سازمان. کنند حس حمایت را در کارکنان ایجاد می

تعهد عاطفی، همان دلبستگی عاطفی کارکنان به . شده است طبیعی حمایت سازمانی ادراك

آلن (شود  باشد که توسط خشنودي از سازمان و تمایل به ماندن در آن مشخص می سازمان می

ن کارکنان داراي تعهد عاطفی بالا در سازمان خواهند ماند به این دلیل که ای). 1991، 7و مایر

 ).1991آلن و مایر، ( خواهند گونه می

هاي اخلاقی هستند، به این علت  که در کشور ما اغلب مدیران پایبند به ارزش با وجود این

ها صورت گرفته است و رهبري  رتباط با رهبري اخلاقی در سازمانکه تحقیقات اندکی در ا

ري سالم نقش به سزایی هاي نسبتاً جدیدي است که در ایجاد یک فضاي کا اخلاقی از سازه

ها، اجراي مدیریت و  کند و از آنجا که اولین گام در گسترش موازین اخلاقی در سازمان ایفا می

ها و پیشآیندباشد، پژوهش حاضر به دنبال آن بود تا برخی  رهبري اخلاقی در سازمان می

 پیشنهادي رابطه در الگوي. پیامدهاي رهبري اخلاقی را در قالب الگویی مورد بررسی قرار دهد

                                           
1-  metaanalysis 
2-  organizational citizenship behavior-individual centered 
3-  organizational citizenship behavior-organizational centered 
4-  affective commitment 
5-  prosocial behaviors 
6-  Spreitzer & Sonenshein 
7-  Allen & Meyer 
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رنجورخویی  پذیري، روان  رهبري اخلاقی شامل وجدانی بودن، توافقپیشآیندبرخی متغیرهاي 

ي اخلاقی با رهبري اخلاقی و رابطه مستقیم و غیرمستقیم رهبري اخلاقی با متغیرهایی  و زمینه

د و رفتار شده، تعهد عاطفی، رفتار مدنی سازمانی معطوف به فر مانند حمایت سازمانی ادراك

 الگوي پیشنهادي 1شکل . اند مدنی سازمانی معطوف به سازمان مورد بررسی قرار گرفته

  .دهد پژوهش حاضر را نشان می

  

  

  

  

  

  

  

  

  الگوي پیشنهادي برخی پیشآیندها و پیامدهاي رهبري اخلاقی. 1شکل 

  

  روش

  گیري جامعه آماري، نمونه و روش نمونه

برداري نفت و گاز کارون بود که  اري این پژوهش شامل کلیه کارکنان شرکت بهرهجامعه آم

 نفر با استفاده 300 آنهادند که از میان  نفر بو1500 جمعاً حدود 1392به طور تقریبی در سال 

جهت شرکت در ) ي محل خدمت اساس اداره بر(اي  گیري تصادفی طبقه از روش نمونه

نرخ  (ند پرسشنامه برگشت داده شد230 پرسشنامه توزیع شده 300از .  انتخاب شدندپژوهش

 213 پرسشنامه کنار گذاشته شدند و تحلیل روي 17  نیز از این تعداد%).76بازگشت 

. مرد بودند% 87کننده در پژوهش   شرکت213از مجموع  . انجام گرفت باقیماندهپرسشنامه

 و 03/8و  6/38 ژوهش به ترتیبکنندگان در پ میانگین و انحراف معیار سن براي شرکت

 در ارتباط با سطح .ند بود27/8 و 84/15میانگین و انحراف معیار سابقه خدمت افراد به ترتیب 

 نفر داراي مدرك 84 نفر داراي مدرك فوق دیپلم، 57 نفر داراي مدرك دیپلم، 58 تحصیلات

  . نفر داراي مدرك فوق لیسانس و بالاتر بودند14لیسانس و 

 تعهد عاطفی

رفتار مدنی سازمانی 

 معطوف به فرد

رفتار مدنی سازمانی 

 معطوف به سازمان

  حمایت سازمانی

 ادراك شده

  

 رهبري اخلاقی

  

 وجدانی بودن

  

 توافق پذیري

  روان

 رنجور خویی

  

 زمینه اخلاقی
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  وهشابزار پژ

در این پژوهش به منظورسنجش صفات شخصیتی وجدانی بودن، . پرسشنامه نئو -

 )1985کري و کاستا،  مک(ي نئو  رنجورخویی از فرم کوتاه پرسشنامه پذیري و روان توافق

 12 صفت شخصیتی 5گیري هر یک از   ماده دارد و براي اندازه60این پرسشنامه  .استفاده شد

اي لیکرتی انجام   درجه5گذاري این پرسشنامه بر روي مقیاس  نمره. ماده اختصاص یافته است

کري  مکو کاستا  .بندي شده است درجه) کاملاً موافقم (5تا ) کاملاً مخالفم (1گیرد که از  می

وجدانی براي سه عامل سوالی  240 نئو آزمون با را آزمون این همبستگی ضریب) 2004(

در  . گزارش کردند76/0 و 83/0، 86/0یی به ترتیب خو رنجور پذیري و روان توافق بودن،

رنجورخویی  پذیري و روان وجدانی بودن، توافقصفات  برايپایایی ضرایب پژوهش حاضر، 

 صفت هر یک از سه رواییجهت تعیین  . به دست آمد71/0 و 84/0، 92/0به ترتیب 

یب اپژوهش ضردر این . شخصیتی در پژوهش حاضر از یک سؤال محقق ساخته استفاده شد

پذیري و  وجدانی بودن، توافق صفات شخصیتیهمبستگی به دست آمده بین نمره هر یک از

 >P)01/0( 55/0 و 57/0، 63/0 به ترتیب صفترنجورخویی و سؤال کلی مربوط به آن  روان

  .ندبه دست آمد

ي اخلاقی از مقیاس  در پژوهش حاضر جهت سنجش زمینه .ي اخلاقی پرسشنامه زمینه -

 5این مقیاس شامل . استفاده شد) 1989( 2 وود و کونکو،هانت، 1هاي اخلاقی سازمان زشار

) کاملاً موافقم (5تا ) کاملاً مخالفم (1اي از   درجه5ها روي یک مقیاس  ت و پاسخماده اس

دهنده اعتقاد به اصول اخلاقی در  کسب نمره بالا در این مقیاس نشان. دنشو بندي می درجه

. این مقیاس جهت استفاده در پژوهش حاضر ترجمه و براي اجرا تنظیم شد. سازمان است

.  گزارش دادند82/0 پایایی این مقیاس را به روش آلفاي کرونباخ )1989( هانت و همکاران

در پژوهش  .مطلوب گزارش شد) 2002 (3روایی این مقیاس توسط کاراند، رائو و سیگناپاکدي

 و روایی آن از طریق 89/0قی به روش آلفاي کرونباخ حاضر، پایایی پرسشنامه زمینه اخلا

  . به دست آمد>P)01/0( 66/0همبسته کردن با یک سؤال کلی 

                                           
1-  corporate ethical values scale 
2-  Hunt, Wood, & Chonko 
3-  Karande, Rao, & Singhapakdi 
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در پژوهش حاضر جهت سنجش رهبري اخلاقی از . پرسشنامه رهبري اخلاقی -

 10این پرسشنامه شامل . استفاده شد) 2005(ي رهبري اخلاقی براون و همکاران  پرسشنامه

 5تا ) کاملاً مخالفم (1اي لیکرتی از   درجه5ي این ابزار روي یک مقیاس ها  پاسخو ماده است

جهت استفاده در پژوهش حاضر ترجمه و پرسشنامه  این .بندي شده است درجه) کاملاً موافقم(

پایایی این پرسشنامه را به روش آلفاي ) 2005(براون و همکاران  .براي اجرا تنظیم شد

در پژوهش حاضر، پایایی پرسشنامه رهبري اخلاقی به روش . دادند گزارش 95/0کرونباخ 

روایی این سازه از روش همبسته کردن با یک سؤال کلی .  به دست آمد81/0آلفاي کرونباخ 

77/0 )01/0(P<به دست آمد .  

ضر جهت سنجش حمایت در پژوهش حا. شده پرسشنامه حمایت سازمانی ادراك -

) 2002(شده روهادز و ایزنبرگر  مه حمایت سازمانی ادراكاز پرسشناده  شسازمانی ادراك

اي لیکرت از   درجه5ها روي یک مقیاس   ماده است و پاسخ8این پرسشنامه شامل . استفاده شد

جهت استفاده در پرسشنامه این  .اند بندي شده درجه) کاملاً موافقم (5تا ) کاملاً مخالفم (1

شده  یی پرسشنامه حمایت سازمانی ادراكروا. شدپژوهش حاضر ترجمه و براي اجرا تنظیم 

در حد قابل قبول و پایایی آن با استفاده از روش آلفاي ) 2002(روهادز و ایزنبرگر توسط 

در پژوهش حاضر، پایایی این پرسشنامه با استفاده از روش .  گزارش شده است81/0کرونباخ 

شنامه در این پژوهش روایی این براي سنجش روایی پرس.  به دست آمد78/0آلفاي کرونباخ 

  . به دست آمد>P)01/0( 55/0سازه از روش همبسته کردن با یک سؤال کلی 

در پژوهش حاضر جهت سنجش . )مقیاس تعهد عاطفی(پرسشنامه تعهد سازمانی  -

 8این پرسشنامه شامل . استفاده شد) 1991(مایر  عاطفی آلن وتعهد عاطفی از مقیاس تعهد 

کاملاً  (5تا ) کاملاً مخالفم (1اي لیکرت از   درجه5ها روي یک مقیاس  پاسخ. ماده است

) 1375( شده توسط شکرکن   این پژوهش از نسخه ترجمهدر .اند بندي شده درجه) موافقم

آلن و مایر .  گزارش دادند88/0 ضریب پایایی این آزمون را )1991( یراآلن و م. استفاده شد

 به دست 83/0 (OCQ) را با پرسشنامه تعهد سازمانی طفیهمبستگی مقیاس تعهد عا) 1991(

 به دست 87/0در پژوهش حاضر، پایایی مقیاس تعهد عاطفی به روش آلفاي کرونباخ . آوردند

ي تک  چنین براي تعیین روایی سازه این مقیاس در پژوهش حاضر از یک سنجه هم. آمد

  ي این مقیاس و  آمده بین نمرهضریب همبستگی به دست . ساخته استفاده شد محققاي  ماده
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  . بود>P)01/0( 73/0سؤال کلی 

در پژوهش حاضر جهت سنجش رفتارهاي مدنی . هاي مدنی سازمانی پرسشنامه رفتار -

این پرسشنامه . داستفاده ش) 2002 (1سازمانی از پرسشنامه رفتارهاي مدنی سازمانی لی و آلن

 8وف به سازمان و امه رفتارهاي مدنی معطي این پرسشن  ماده8باشد که   ماده می16شامل 

ي این ابزار روي ها پاسخ. نماید گیري می را اندازهي دیگر رفتارهاي مدنی معطوف به فرد  ماده

. بندي شده است درجه) کاملاً موافقم (5تا ) کاملاً مخالفم (1اي لیکرتی از   درجه5یک مقیاس 

آلفاي کرونباخ .  و براي اجرا تنظیم شدجهت استفاده در پژوهش حاضر ترجمهپرسشنامه این 

براي رفتارهاي مدنی سازمانی معطوف به فرد و ) 2002(گزارش شده توسط لی و آلن 

روایی این . باشد  می77/0 و 83/0رفتارهاي مدنی سازمانی معطوف به سازمان به ترتیب 

 پژوهش حاضر در .در حد قابل قبول گزارش شده است) 2002(لی و آلن ها نیز توسط  مقیاس

پایایی رفتارهاي مدنی سازمانی معطوف به فرد و معطوف به سازمان به روش آلفاي ضرایب 

 مدنی سازمانی هايرفتارروایی ضرایب . ند به دست آمد77/0 و 81/0کرونباخ به ترتیب 

 هاي و براي رفتار>P)01/0( 49/0معطوف به فرد از روش همبسته کردن با یک سؤال کلی 

  .ندبه دست آمد >P)01/0( 51/0 معطوف به سازمان مدنی سازمانی

  

  هاي پژوهش یافته

هاي توصیفی مربوط به میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی بین متغیرهاي  یافته

  . نشان داده شده است1پژوهش در جدول 

هاي بین تمامی متغیرهاي پژوهش در سطح  دهد، همبستگی  نشان می1همانطور که جدول 

01/0P< از طریق الگویابی معادلات  برازش الگوي پیشنهاديارزیابی .دار هستند معنی 

آزمودن اثرهاي .  انجام شد18 ویراست AMOSافزار  ، با استفاده نرم(SEM) ساختاري

  ي ماکرو برنامهدر الگوي پیشنهادي با استفاده از روش بوت استراپ در ) اي واسطه(غیرمستقیم 

ها نیز،   جهت تعیین کفایت برازش الگوي پیشنهادي با داده.م گرفتانجا )2008 (2پریچر و هیز

 مقدار مجذور -1: هاي برازندگی به شرح زیر مورد استفاده قرار گرفتند شاخصترکیبی از 

                                           
1  -  Lee & Allen 
2-  Preacher & Hayes 
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 3 شاخص نیکویی برازش-x2/df( ،3 (2ي مجذور کاي شده  شاخص هنجار- 2، )x2( 1کاي

)GFI( ،4-4 شاخص نیکویی برازش تعدیل شده )AGFI( ،5- شاخص برازندگی هنجار 

  ، )IFI( 7 شاخص برازندگی افزایشی- 7، )CFI( 6 شاخص برازندگی تطبیقی-6، )NFI( 5شده

 9 جذر میانگین مجذورات خطاي تقریب-9و ) TLI( 8لویس- شاخص توکر-8

)RMSEA.(  

  

  پژوهشمیانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی بین متغیرهاي . 1جدول 

ف
ردی

  

انحراف  انگینمی متغیر
  8  7  6  5  4  3  2  1 معیار

                -  49/8  03/47 وجدانی بودن 1

  68/7  87/44 پذیري توافق 2
**  
65/0  

-              

  31/7  87/24 خویی رنجور روان 3
**  

40/0-  

**  
48/0-  

-            

  75/2  26/18 ي اخلاقی زمینه 4
**  
47/0  

**  
36/0  

**  
34/0-  

-          

  33/7  97/36 رهبري اخلاقی 5
**  
71/0  

**  
67/0  

**  
51/0-  

**  
54/0  

-        

6 
حمایت سازمانی 

  47/4  39/29 شده ادراك
**  
38/0  

**  
41/0  

**  
37/0-  

**  
35/0  

**  
50/0  

-      

  83/3  93/30 تعهد عاطفی 7
**  
39/0  

**  

41/0  

**  
42/0-  

**  
40/0  

**  
55/0  

**  
51/0  

-    

8 
رفتار مدنی 

سازمانی معطوف 
 به فرد

39/31  94/3  
**  
36/0  

**  
37/0  

**  
31/0-  

**  
32/0  

**  
51/0  

**  
70/0  

**  
51/0  

-  

9 
رفتار مدنی 

سازمانی معطوف 
 به سازمان

18/31  31/4  
**  
34/0  

**  
44/0  

**  
45/0-  

**  
34/0  

**  
55/0  

**  

48/0  

**  
63/0  

**  
54/0  

**P< 01/0  
  

                                           
1-  chi- square 
2   - normed x2 measure 
3  -  Goodness- of- Fit 
4-  Adjusted Goodness- of- Fit 
5-  Normed Fit Index 
6   - Comparative Fit Index 
7-  Incremental Fit Index 
8-  Tucker-Lewis 
9-  Root Mean Square Error of Approximation 
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با . پیش از بررسی ضرایب ساختاري، برازندگی الگوي اصلی مورد بررسی قرار گرفت

دهنده برازش نسبتاً خوب الگوي  هاي برازندگی نشان قادیر برخی شاخصکه م وجود این

) RMSEA(ها بودند، اما شاخص جذر میانگین مجذورات خطاي تقریب  پیشنهادي با داده

طریق  از پیشنهادي الگوي برازندگی در این راستا ارتقا. نشان داد که الگو نیاز به بهبود دارد

خطاي متغیرهاي تعهد عاطفی به رفتار مدنی . ت گرفتهمبسته کردن خطاهاي دو مسیر صور

رفتار مدنی سازمانی معطوف به فرد به رفتار مدنی سازمانی سازمانی معطوف به سازمان و 

هاي برازش الگو به  ي آن شاخص معطوف به سازمان به یکدیگر متصل شدند که در نتیجه

هاي  ها براساس شاخص  با دادهنهایی برازش الگوي پیشنهادي و الگوي. سطح مطلوبی رسیدند

  . نشان داده شده است2جدول  برازندگی در

  

 هاي برازندگی ها بر اساس شاخص  برازش الگوي پیشنهادي، اصلاح شده اول و نهایی با داده .2جدول 

  شاخص 
 برازندگی 

الگو
X2 df X2/df GFI AGFIIFI TLI CFI NFI RMSEA

  12/0  91/0  92/0  86/0  93/0  80/0  91/0  49/4  19  30/85  الگوي پیشنهادي

  06/0  96/0  98/0  96/0  98/0  91/0  96/0  96/1  17  39/33  الگوي نهایی

  

دهد، تمامی ضرایب مسیر در الگوي پیشنهادي پژوهش   نشان می2همانگونه که شکل 

حاصل از روابط  نتایج. بر این اساس روابط مستقیم مورد تأیید واقع شدند. حاضر معنی دارند

  .اند  نشان داده شده3 در جدول ١اي با استفاده از روش بوت استراپ واسطه

 .دهد  الگوي نهایی پژوهش حاضر را به همراه ضرایب مسیرهاي آن نشان می2شکل 

 3 جدول در مندرج مسیرهاي براي اطمینان هاي فاصله .دهد  نشان می3همانگونه که جدول 

تأیید  نتیجه در و غیرمستقیم مسیر سه با رتباطا در ها این فاصله در صفر نگرفتن قرار از حاکی

گیري مجدد بوت   و تعداد نمونه95سطح اطمینان براي این فاصله . روابط غیرمستقیم است

  . است1000استراپ 
  

                                           
1-  Bootstrap 
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                                39/0  
  

                                                                     36/0  
                        31/0  

                    59/0                                   51/0                             28/0  

  

            28/0                                                                     15/0-  

                                     21/0  

                                            41/0                                                          21/0  

                                               

  

  الگوي نهایی پژوهش حاضر به همراه ضرایب استاندارد مسیرها .2شکل 

  

  حاضر پژوهش اي واسطه مسیرهاي براي استراپ بوت نتایج. 3جدول 

  سوگیري  بوت  ها داده مسیر
خطاي 

  استاندارد

حد 

  پایین

  حد 

  بالا

ه شد  حمایت سازمانی ادارك  رهبري اخلاقی

 تعهد عاطفی  
0842/0  0842/0  0001/0  0199/0  0450/0  1213/0  

 هحمایت سازمانی ادارك شد  رهبري اخلاقی

فتار مدنی سازمانی معطوف به فرد ر  
1630/0  1633/0  0003/0  0288/0  1055/0  2205/0  

 ه حمایت سازمانی ادارك شدی رهبري اخلاق

 رفتار مدنی سازمانی معطوف به سازمان  
0824/0  0828/0  0005/0  0223/0  0386/0  1257/0  

  

  گیري حث و نتیجهب

وجدانی بودن، (ها پیشآیندپژوهش حاضر با هدف طراحی و آزمودن الگویی از 

حمایت (و پیامدهاي رهبري اخلاقی ) ي اخلاقی خویی، زمینه رنجور پذیري، روان توافق

شده، تعهد عاطفی، رفتار مدنی سازمانی معطوف به فرد و رفتار مدنی سازمانی  سازمانی ادراك

 مستقیم رابطههاي پژوهش حاضر حاکی از تأیید  یافته. صورت گرفت) مانمعطوف به ساز

 نیز رابطه رهبري اخلاقی و خویی با رنجور  منفی روانرابطهپذیري و  وجدانی بودن و توافق

  

 تعهد عاطفی  

رفتار مدنی 

سازمانی معطوف 

 به فرد

رفتار مدنی 

سازمانی معطوف 

 به سازمان

  

  حمایت سازمانی

 ادراك شده

  

 رهبري اخلاقی 

  

 وجدانی بودن

  

 توافق پذیري

  روان

 رنجور خویی

  

 زمینه اخلاقی
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، 1هاي کالشوِن  همسو با پژوهشاین نتایج .بودند رهبري اخلاقی ي اخلاقی با زمینهمثبت 

. باشند می) 2006 ( براون و تروینو و)2009 (2لومبوا و شابرك وا؛)2011(و دهوگ  هارتوگ دن

کند که قابل اعتماد، مسئول،   وجدانی بودن شخصی را توصیف میصفت شخصیتی

کنند باید به  رهبرانی که اصول و معیارهاي مشخص را تعیین می. شناس و مصمم است وظیفه

ري آنها نسبت به خود و دیگران کارگیه منظور ایفاي نقش به عنوان یک رهبر اخلاقی، در ب

ها را رهبرانی ریاکار تلقی  در غیر این صورت، این خطر وجود دارد که آن. دقیق عمل کنند

ها در عمل باز  کنند اما از بکارگیري پیوسته آن کنند که معیارهاي والاي اخلاقی را تبلیغ می

شوند  میوان رهبران اخلاقی قلمداد  احتمال بیشتر به عنبهشناس  بنابراین، افراد وظیفه. مانند می

پذیري، تمایل رهبر براي قابل اعتماد بودن،  توافق). 2007، 3مایر، نیشی، اشنایدر و گلدشتاین(

رهبران اخلاقی انگیزه بشر دوستانه دارند، نسبت  نماید نوع دوستی و همکاري را منعکس می

، 4تروینو، براون و هارتمن(رند دابه کارکنان و افراد دیگر جامعه، احساس دلسوزي و توجه 

 منفی همچون عصبانیت، ي احساسات  را براي تجربهفرد تمایل رنجورخویی روان). 2003

هایی   و حالت خصمانه داشتن، ویژگی بودنحساس و زودرنج. دهد ترس و اضطراب نشان می

از ). 2004 ،5بونو و جاج (همخوانی ندارندهستند که با الگوهاي رهبري جذاب و قابل اعتماد 

کننده رفتار  کننده و تشویق تر که حمایت هاي اخلاقی قوي دیدگاه یادگیري اجتماعی، محیط

تنبرونسل، اسمیت (کنند  میاخلاقی هستند به ایجاد و حفظ رهبري اخلاقی در سازمان کمک 

ي رهبري اخلاقی، خط  هایی الگوهاي بیشتري در زمینه چنین سازمان. )2003، 6کرو و آمفرس

کنند که از اعمال اخلاقی و تقویت رفتار اخلاقی  رسمی ارائه می ارهاي غیری رسمی و هنجمش

گیرند که رهبري اخلاقی  هایی، رهبران یاد می چنین محیطدر . کنند در سازمان حمایت می

  ).2007، 7هیوبرت، کپتاین و لاستوآیزن(مطلوب است 

   تعهد عاطفی، رفتار مدنی  بارهبري اخلاقی مثبت رابطه مبنی بر پژوهش حاضرنتایج 
  

                                           
1   - Kalshoven 
2-  Walumbwa & Schaubroeck 
3-  Mayer, Nishii, Schneider, & Goldstein 
4-  Hartman 
5-  Bono & Judge 
6-  Tenbrunsel, Smith-Crowe, & Umphress 
7-  Huberts, Kaptein, & Lasthuizen 
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سازمانی معطوف به فرد، رفتار مدنی سازمانی معطوف به سازمان و حمایت سازمانی 

) 2010 (3هنسنو  )2011 (2شانی و سامچ ناحوم ؛)2011 (1کاسیهاي  پژوهششده با  ادراك

کارکنان ي  ي بالاي رهبران در رهبري اخلاقی با تعهد عاطفی و انگیزه رتبه. باشند همسو می

هاي مشترك و میزان   روابط را تا حد زیادي به ارزشگونه این). 1997میر و آلن، (است مرتبط 

رهبران اخلاقی از طریق توجه به روش . اند همدلی کارکنان با رهبران و سازمان نسبت داده

د با ي روابط خو براین اساس، کارکنان خواهان ادامه. کنند رهبري خود، از کارکنان مراقبت می

تواند به واقع،   تعهد عاطفی میسازمان و نیز صرف تلاش براي سازمان هستند و در نتیجه

با در . )2005، 4کارلسون(خود برانگیزاند هاي  دار در سازمان کارکنان را براي مشارکت معنی

ي تعامل اجتماعی که بین کارکنان و رهبران اخلاقی برقرار است، کارکنان  نظر گرفتن رابطه

ي دریافتی از سوي رهبر خود را جبران   اعتماد در روابط و رفتار عادلانه و دلسوزانهبایست می

  بهشده حمایت سازمانی ادراك. یابند می رفتارهاي مدنی افزایش از این رو وقوعنمایند و 

 آنان اشاه داردادراك کارکنان درباره ارزش قائل شدن سازمان براي مشارکت و بهزیستی 

 که رهبران  وقتی کارکنان احساس نمایند،به معناي دیگر). 2009 ، 5 و هلمنورلی، فوکا(

و رفتارهاي مناسب هنجاري را مدار سازمان که الگوهایی جذاب و قابل اعتماد هستند  اخلاق

ها توجه دارند و به اشکال مختلف، مراقب بهزیستی و  کنند به حضور و تلاش آن سازي میالگو

کولکوئیت، (ها تقویت می شود  شده در آن  حمایت سازمانی ادراكها هستند، حضور فعال آن

 شده را با  مثبت حمایت سازمانی ادراكرابطههاي این پژوهش  یافته). 2007، 6اسکات و لپاین

تعهد عاطفی، رفتار مدنی سازمانی معطوف به فرد و رفتار مدنی سازمانی معطوف به سازمان 

و  )2011 (7واین و بیانکو هاریس، کاسپر،هاي  پژوهش که همسو با ندمورد حمایت قرار داد

ي متقابل، کارکنان در قبال دریافت  بر اساس هنجار مبادله. باشد می) 2010 (8تانووا و ندیري

از میان انواع تعهد سازمانی و تمام . شوند حمایت سازمانی نسبت به سازمان متعهدتر می

                                           
1-  Casey 
2-  Nahum-Shani & Somech 
3-  Hansen 
4-  Carlson 
5-  Worley, Fuqua, & Hellman 
6-  Colquitt, Scott, & Le-Pine 
7-  Casper, Harris, Bianco, & Wayne 
8-  Nadiri & Tanova 
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از قرار .  را با آن داردرابطهترین  فی قويشده، تعهد عاط پیامدهاي حمایت سازمانی ادراك

ي سازمان و  اي خود با سازمان درقبال دریافت توجه و دغدغه ي مبادله معلوم، کارکنان در رابطه

پردازند  ي عاطفی با سازمان می ادراك ارزشمند بودن خود از نظر سازمان، به ایجاد یک رابطه

 که هنگامید افرا که دارد موضوع این به اشاره اجتماعی تبادل نظریه). 2006، 1کاري و دالري(

 دین اداي به ملزم و متعهد را خود کنند، می کسب منفعت و سود یاقدامات و ها فعالیت از

 سازمان، یک کارکنان اگر ترتیب بدین. دارند متقابل واکنش و جبران در سعی و دانند می

 وجود احتمال این کنند، ساساح مطلوب و مناسب را خود سازمان از دریافتی هاي حمایت

 مدنی رفتارهاي مانند مفید ي رفتارهاي به ارائه اقدام سازمان، به خود دین اداي براي که دارد

 کنند محور خدمات  ومحور مشتري رفتارهاي  و معطوف به فرد و معطوف به سازمانسازمانی

اصل از پژوهش حاضر هاي ح اساس یافته بر .شود می نسازما عملکرد بهبود باعث خود این که

 تعهد عاطفی، رفتار مدنی سازمانی معطوف به فرد و رفتار مستقیم رهبري اخلاقی با رابطه غیر

ادراك شده مورد تأیید قرار مدنی سازمانی معطوف به سازمان از طریق حمایت سازمانی 

 2کارانهماستاوتن، بیلیئن، بروئک، کمپس، ویت و هاي  با نتایج پژوهشها   این یافته.گرفت

 ي برنامه از مهمی بخش را مدیرانی که اخلاقیات. باشند می، همسو )2010( هنسن  و)2011(

 کنند می برقرار ارتباط کارکنانشانبا  اخلاقی اصول پیرامون و دهند می قرار خود رهبري کاري 

 سازمانی حمایت بالاي آورند و این سطح می وجود به سازمان در اعتماد و حمایت را از جوي

باشد،  شده که متأثر از اعمال و رفتارهاي اخلاقی و ارزشی مدیران و سرپرستان می ادراك

 خواهد  منافع وامتیازات این جبران منظور به کارکنان عاطفی تعهد و وابستگی موجب ایجاد

. کند رفتارهاي مدنی معطوف به فرد و معطوف به سازمان بروز قالب در است ممکن که شد

 نسبت به سازمان ،ي متقابل، کارکنان در قبال دریافت حمایت سازمانی بادلهبراساس هنجار م

 سازمان، هاي ارزش و اهداف به نسبت شناخت از بالایی سطح موجب تعهد. شوند متعهدتر می

. شود می سازمان براي فوق العاده تلاش اعمال به تمایل و سازمان در ماندن براي قوي میل

 جهت در اخلاقی رهبران گیري کرد که توان چنین نتیجه  میبراینبنا ).2011، 3چیانگ و چنگ(

 به سالم محیط یک ایجاد جهت در را لازم تلاش سازمان انسانی سرمایه از حمایت و حفظ

                                           
1-  Currie & Dollery 
2-  Stouten, Baillien, Broeck, Camps, Witte, & et al 
3-  Chiang & Sheng 
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شود و امکان بروز  می کارکنان کارایی و تعهد عاطفی افزایش باعث در نتیجهآورند و  می عمل

 شناخت با ها سازمان. دهند  و سازمانی افزایش میرفتارهاي فرانقش را در روابط بین فردي

موجبات  و بخشند ارتقا را خدمات کیفیت و دنبرانگیزان را کارکنان توانند می رفتارها گونه این

از آنجا که مفهوم رهبري ). 2011استاوتن و همکاران، (آورند  فراهم را سازمان کلی اثربخشی

اند،  هاي اخیر توجه بسیاري را به خود جلب نموده سالاخلاقی و نیز عوامل تأثیرگذار بر آن در 

ها در  درك بهتر از چگونگی رشد و ارتقا این سبک رهبري و اصول اخلاقی و نگهداشت آن

  .ها در پی خواهد داشت طول زمان پیامدهاي مهمی را براي کارکنان و سازمان

 متغیرها سنجش جهت. هایی است ها، این مطالعه نیز داراي محدودیت همانند دیگر پژوهش

 که این روش مشکلات خاص شد استفاده گزارشی خود هاي پرسشنامه از حاضر پژوهش در

 به قادر ساختاري معادلات الگویابی و استفاده از حاضر مطالعه طرح ،چنین هم. خود را دارد

  .نمود رعایت را احتیاط جانب باید خصوص این در و باشد نمی علیت اثبات

صفات شخصیتی وجدانی بودن، که  دهند می نشان حاضر پژوهش از حاصل نتایج

. خویی جزء متغیرهاي فردي تأثیرگذار بر رهبري اخلاقی است رنجور پذیري و روان توافق

شناس، نوع دوست و قابل اعتماد هستند و   که وظیفهمدیرانیبنابراین با انتخاب و گزینش 

با .  به سازمان کمک کردر این خصوص دتوان عصبانیت، ترس و اضطراب کمتري دارند می

تر که  هاي اخلاقی قوي  رهبري اخلاقی، ایجاد محیطرابطه جو اخلاقی باداري  توجه به معنی

کننده رفتار اخلاقی هستند و به ایجاد و حفظ رهبري اخلاقی در سازمان  کننده و تشویق حمایت

 در سازمان علاوه بر شود چرا که وجود یک بافت اخلاقی قوي کنند توصیه می کمک می

با توجه به نتایج .  دهدءتواند یادگیري سازمانی را نیز ارتقا افزایش سطح رهبري اخلاقی، می

ي رهبري اخلاقی در ارتقاي سطح حمایت  پژوهش حاضر در خصوص اهمیت مطرح شده

 ها در شود سازمان شده، تعهد عاطفی و رفتارهاي مدنی سازمانی، پیشنهاد می سازمانی ادرك

درجه نخست جهت جذب رهبران اخلاقی و سپس تشویق، حمایت و پرورش بیشتر رهبري 

  .ي و عملکرد سازمانی تلاش نمایندور اخلاقی به منظور افزایش بهره
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