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Abstract 
Purpose: Today, successful organizations are only able to take advantage of all its human 
resource capacity. Empowering employees to play a role as well. This can be done 
through ethical leadership and develop a culture of ethics in organizations. This study 
aimed to investigate the role of corporate ethical culture is the relationship between 
ethical leadership and employee empowerment. 

Method: This study was descriptive and correlational. The population included all 
employees (270 people) of one of the military University from which 160 people were 
selected using Morgan table. The data collection Instrument were three questionnaires 
of moral leadership, empowerment and ethical culture of the organization. Data were 
analyzed using Pearson correlation tests. 
Results: The results showed that the relationship between ethical leadership and ethical 
culture of the organization has the highest correlation and there is a significant 
relationship between empowerment and ethical culture of the organization .You can 

also use the organization's ethical culture as an acceptable mediator for the relationship 
between ethical leadership and employee empowerment campaign. 
Conclusion: According to the findings, managers and officials of the organization should 
be to strengthen the ethical culture of the organization and create an enabling 
environment for the empowerment efforts. Improve employee morale, enhanced 
management support, encourage creativity, innovation and involvement of people in 
the light of good morals, to build and strengthen their sense of responsibility towards 
the values and goals, and generally raise their dedication to the organization. 
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مدیریت فصلنامه ییدریا  علوم   

 گرو توانمندسازی کارکنان نظامی با توجه به نقش مداخله  یخلاقرهبری ا یتبیین رابطه 

 فرهنگ اخلاقی سازمان
 1عبدالعلی جلالی

 چکیده

منابع انسانی خود بهره ببرند و نقش توانمندسازی کارکنان  شوند که بتوانند از تمامی ظرفیتموفق می هاییسازمانامروزه تنها  :هدف

با  تحقیق حاضر. و توسعه فرهنگ اخلاقی در سازمان انجام شود رهبری اخلاقی طریق از تواندمیایفا نمایند. این مهم  خوبیبهرا 
 در ارتباط بین رهبری اخلاقی و توانمندسازی کارکنان است. بررسی نقش فرهنگ اخلاقی سازمانیهدف 

بخش کیفی از تحلیل محتوا و در کمی(است و در  -از نظر هدف کاربردی و از نظر روش از نوع آمیخته)کیفیتحقیق روش روش:

 نظامی هایدانشگاهیکی از در بخش کیفی خبرگان حوزه منابع انسانی تحقیق آماری  جامعه است. استفاده نمودههمبستگی کمی از
 تعداد کهبوده  نفر 270 به تعدادکلیه کارکنان نیز  و در بعد کمیبودند که ده نفر به روش قضاوتی هدفمند از بین آنان انتخاب گردید 

استاندارد )یک پرسشنامه پرسشنامه سه ها، آوری داده. ابزار جمعندشد انتخابو مورگان  کرجسیبا استفاده از جدول   نفر 160
ی تحقیق در بخش هادادهبوده است.  (فرهنگ اخلاقی سازمان و اخلاقی رهبریو دو پرسشنامه محقق ساخته   توانمندسازی کارکنان

 .اندشده تحلیل و تجزیه  پیرسون همبستگی هایآزمون از استفاده با محتوا و در بخش کمیکیفی به روش تحلیل 

که ارتباط بین رهبری اخلاقی و فرهنگ اخلاقی  ابتدا شاخص ها و مولفه های تحقیق شناسایی و سپس مشخص گردید :هایافته

. ، رابطه معناداری وجود داردکارکنان و فرهنگ اخلاقی سازمانبین توانمندسازی سازمان دارای بالاترین میزان همبستگی بوده و 
رهبری اخلاقی و توانمندسازی  بین رابطه برای قبولی قابل میانجی متغیر عنوانبه را فرهنگ اخلاقی سازمان توانمی همچنین

 کارکنان محسوب کرد. 

های تحقیق، مدیران و مسئولان سازمان باید در جهت تقویت فرهنگ اخلاقی سازمان و ایجاد بستر با توجه به یافته :گیرینتیجه

ی کارکنان، افزایش حمایت مدیریت، تشویق به خلاقیت، نوآوری و مناسب برای توانمندسازی کارکنان تلاش نمایند. بهبود روحیه
ها و پذیری در آنان نسبت به ارزشات مناسب، موجب ایجاد و تقویت حس مسئولیتمشارکت کارکنان در سازمان در پرتو اخلاقی

 برد.ی تعهد آنان را نسبت به سازمان بالا میطورکلبهاهداف شده و 

 .ی، توانمندسازی، فرهنگ اخلاقیخلاقرهبری ا: اخلاق، کلیدی هایواژه

گر فرهنگ اخلاقی و توانمندسازی کارکنان نظامی با توجه به نقش مداخلهی رهبری (. تبیین رابطه1402جلالی, عبدالعلی. ) استناد:

 .4(3)یمطالعات علوم مدیریت دریای .اخلاقی سازمان
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 مقدمه

  یها ییتوانا نیبا بهتر یسو و شکست سازمان ها کیاز  امکاناتبا حداقل  ییسازمان ها ریاخ ه دهی قتصادای اهتیموفق

 انیم نیدر ا بوده است که هاآن تیدر موفق یمعنو و یماد رینقش قابل توجه عوامل غ انگریب ،گرید یاز سو یماد

 یتلق سازمانرد به  عنوان  عامل  مؤثر  در  عملک  ی و توانمندسازی کارکنانقلااخ  فرهنگ متغیرهای رهبری اخلاقی،

ی رقابت عقب نماند، کاری خود پیشتاز باشد و در عرصه زمینهاگر سازمانی بخواهد در (.1398)فقیه و حسنی، شود یم

تشکیل ی بالا برخوردار باشد. منابع انسانی ثروت واقعی یک سازمان را باید از نیروی انسانی متخصص، خلاق و با انگیزه

شوند که بتوانند هایی موفق میهای امروزی، تنها سازماندر میدان پرهیاهوی سازمان (.2006سجادی و امیدوار، )دهندمی

ها رویکردهای جدیدی هایی موفق هستند که مدیران آنمنابع انسانی خود بهره ببرند. بنابراین سازمان از تمامی ظرفیت

کننده و های هم آهنگدر همین راستا، مدیران و رهبران ارشد، علاوه بر نقشبه سرمایه انسانی داشته باشند. 

 .(2008کارکنان است)پورکیانی و پورمرادی،  3رند که همان توانمندسازیکننده، نقش دیگری نیز به عهده داتسهیل

 همه تجربه و مهارت دانش، از که دهدمی را امکان این است که مدیریتی مفاهیم ترینیدبخشنو از یکی توانمندسازی
های بزرگ احساس سازمان از کارکنان %20دهد در سراسر جهان تنها ها نشان میگردد و پژوهش استفاده سازمان افراد

شود که این وضعیت در سازمانهای نظامی و انتظامی به دلیل های آنان پیوسته به کار گرفته میکنند که تواناییمی

 کهاین رغمبه و تری از سایر سامانها باشد، باوجودآنرسمیت بالا می تواند در وضعیت نامناسبساختار سلسله مراتبی و 
 دچار آن اجرای در هاسازمان اغلب اما است، مطلوب توانمندسازی که دارند قبول را واقعیت این مدیران از بسیاری
تمایلی نشان نداده اند )فرهادی، فردیدپور و صادقی، اند و یا مثل سازمانهای نظامی و انتظامی به اجراء آن شده مشکل

همراه است، توجه  «یاخلاق ریمد»و  «یشخص اخلاق»با اصطلاح  یوکار امروزکسب طیدر مح یاخلاق یرهبر(.1396

فرد  کی(. 2018و همکاران. ،  چای؛ پاس2019و عثمان،  میسل ،یرا به خود جلب کرده است )خان، دو، عل یاندهیفزا

 «یفرد نیو روابط ب یاعمال شخص قیاز طر یرفتار مناسب هنجار شینما» هشود ک یم فیصورت تعر نیبه ا یاخلاق

مربوط به درست و نادرست افراد  یارهایمع واعمال ،اعتقادات  یقلا.فرهنگ اخ(.2023 1تان فان رد،یب نیسو، کو ایسوف)

 یفرهنگ اخلاق. شود یم جادیافراد ا یها تیفعال ها و  استیکه در سازمان ها از ارزش ها ،س ردیگ یبر م درگروه ها را  ای

در محل  کار  است وقتی   ییکی از مجموعه متغیرهایی است که به  طور سیستماتیک مربوط به تصمیم گیری اخلاق

سیاست و  یاخلاق  هایارزشسازمان ها  محیطی  را  ایجاد  می کنند  که رفتار یا عمل افراد به طور ماندگار بر اساس 

مطالعات موجود بیانگر آن است که توانمندســازی کارکنان .اندکردهخود  را نهادینه  یهای آن تنظیم شود ،فرهنگ اخلاق

متغیرهای مختلف ازجمله ســبک رهبری ســرپرســتان قرار میگیرد و یکی از مفـاهیمی که با  تأثیرتحت 

ارد، سـبک رهبری مدیران اسـت، بدین معنا که سبک رهبری توانمندســـازی کارکنان در محیط کار پیوند محکمی د

ناگفته پیداست که .(1397)طباخی و همکاران، اثربخش منجر به هدایت کارکنان جهت توانمندسـازی بیشتر میشود

ها پاسخگو نیسـتند و باید به امروز سازمانو دائماً در حال تغییر های مدیریت و رهبری سـنتی در محیط پیچیده سبک

شوند پیش رفت. از طرف دیگر چون دســـتیابی به دانش سـمت سبکهایی که باعث توانمندسازی بیشتر کارکنان می

آید، نسل جدیدی از حساب میهای رقابتی و اثربخشی بهمنظور دستیابی به مزیتها بهبرتر، رمز موفقیت در سازمان

توانند با ها دیگر نمیهای موفق حاکم گردید و مدیران سازمانمحور با مقتضــیات جدیدی در سازمانانشکارگزاران د

محور و اثربخشی از عهده سرپرستی کارکنان دانش خوبیبهگیری از سـازوکار شـدید بروکراتیک و اقتدار سنتی خود بهره

سازمانی موجب شد تا نوع جدیدی از رهبری سازمانی  هاییتفعالبرآیند. تبلور یافتن چنین مشکل و معضـلی در عرصـه 

محور عموم کارکنان دانش هایتوانمندیمجال بروز یابد و بر آن شـود تا سازوکارهای جدیدی را برای ارتقای عملکرد و 

یت مســتلزم گفت که موفقیت در این شــرایط و موقع توانمی از این رو(. 12 1390بکار گیرد )ســـنجقی و همکاران، :

                                                             
1. Sophia Su, Kevin Baird, Thanh Phan 
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یکی از رویکردهای جدید رهبری که بسیار مورد توجه قرار گرفته ها اســت. و چگونگی رهبری سازمان هافعالیتتغییر در 

نیز  تراست. پیش 2های سنتی رهبری را برطرف نموده است، رویکرد رهبری اخلاقیها و مشکلات مدلاست و ضعف

 جدی طوربه بیستم پایانی قرن دهه در اما گرفت،می قرار مد نظر مختلف ایهسبک در رهبران رفتار اخلاقی هایجنبه
 و ایغیرحرفه رفتارهای تأثیر هر چند. (2013است)نصر اصفهانی و همکاران،  شده وارد مدیریت و رهبری ادبیات در

 دست از باعث و دارد دنبال به را جهان هایشرکت ترینفروپاشی بزرگ باشد، ولی است کم ممکن اخلاقی هایلغزش
 و شهرت اعتبار رفتن بین از باعث هارسوایی این چنین،شود. هممی سهامداران ارزش سرمایه دلار صدها میلیارد رفتن
ســبک (. 2005، 1)کاپلنداندکارها کرده درست انجام و رعایت امانت صرف را خود زمان که شودافرادی می نفر هزار صدها

توانمنــدی پــایین کارکنــان ســازمان، باعــث کـاهش رضـایت شـغلی و انگیـزه درونـی پـایین رهبــری نامناســب و 

)طباخی و همکاران،  کارکنـان شـده، اتـلاف منـابع، زمــان و کاهش اثربخشی سـازمان را در پـی خواهـد داشـت

با مـا را بـه ایـن نتیجه رساند که  نظرانحبصاو مصـاحبه بـا بعضـی از  تحلیل روندهای موجودبـا توجـه بـه  .(1397

توانمنـدی کارکنـان سـازمان چندان مطلـوب نیسـت و نیـاز اسـت کـه سـبک رهبـری توجه به تغییر و تحولات موجود، 

در توانمندسـازی  توانندمی اخلاقیهای رهبـری مـدیران جهـت افزایش توانمندی کارکنان تغییر کنـد، آیـا سبک

چگونه است و این ارتباط  ارتباطدراینو نقش فرهنگ اخلاقی سازمان مثبتـی داشـته باشـند؟  تأثیرکارکنـان سـازمان 

 ؟تسهیل خواه نمود و یا مانع آن خواهد شدرا 

 مبانی نظری

 یو ارتقا ،یفرد نیو روابط ب یاقدامات شخص قیاز طر یرفتار مناسب هنجار شینما» عنوانبه 2یاخلاق یرهبر: رهبری اخلاقی

 فیطبق تعر  (.2005)براون و همکاران،  شودمی فیتعر «گیریتصمیمو  تیارتباط دو طرفه، تقو قیاز طر روانیبه پ یرفتار نیچن
دهند که با انصاف،  یرا نشان م یاخلاق هایارزشاز  ییهستند که سطح بالا یافراد ی(، رهبران اخلاق2005براون و همکاران )

است که کارکنان  یاخلاق ریمد کی یرهبر اخلاق کی ن،یشود. علاوه بر ا یعدالت، صداقت، قابل اعتماد بودن و اصالت مشخص م
 جیدر محل کار ترو یجو اخلاق جادیرا با ا یاخلاق یرفتار یدهد و هنجارها یقرار م تأثیرتحت  یاخلاق یرفتار رهبر قیخود را از طر

 یاتیمؤلفه ح کی یکنند که رفتار اخلاق یمحققان استدلال م نیا .(3،2023گینگ هانگ، منجینگ هاینگ و تیان تانگ لو)  کند یم
 نیمحققان همچن   .(2022، 4)ایلاول و همکاران است نیمعتبر، خدمتگزار و تحول آفر یاز جمله رهبر یمختلف رهبر یدر سبک ها
و  گرانیمانند صداقت، توجه به د ییها یژگیو یدارا یهمگ یو اخلاق نیتحول آفر ،یمعنو ل،یکنند که رهبران اص یخاطرنشان م

 .(2021، 5ویتریمیو د وریشوپکر جون)هستند یالگوبردار
کرد، اما شکل  نیتمر گرید یهادر کنار سبک توانمیرا  یاخلاق یرهبر کهدرحالیکه  دهدمینشان  یحال، شواهد نظر نیا با

 .(2015؛ دن هارتوگ، 2006 نو،ی)براون و ترو کندمی نیرا تضم یاختصاص قاتیدارد که تحق یمنحصر به فرد خود را از رهبر
و  کنندمی نیرا تمر یالگوساز دهند،یم از خود نشان یاکنندهارتباطات قانع یمثال، هم رهبران خدمتگزار و هم رهبران اخلاق یبرا

 کهدرحالی دهندیقرار م تیر اولودسازمان را  کیدر  نفعانیهمه ذ تیاما رهبران خدمتگزار موفق دهند،یقرار م تیرا در اولو ینوع دوست

 ؛1991 گراهام، ؛2006 ˜ نو،یترو )براون و کنندمیتمرکز  یاخلاق یبا استانداردها ییانطباق و همسو یبر رو شتریب یلاقرهبران اخ
 .(2019و همکاران،  نلموئی

را  ییایو رو مانیا د،یام یجنبه ها یکنند و رهبران معنو یتمرکز م یفکر یارزش ها و محرک ها نش،یبر ب نیرهبران تحول آفر  
را  یاخلاق یاستانداردها یکنند و اجرا یعمل م یمردان اخلاق عنوانبه گر،ید یاز سو ،یرهبران اخلاق کهدرحالیکنند،  یبرجسته م

. (2022، 6)الیولدارند دیو اصالت تأک یبر خودآگاه واقعیدهند، رهبران  یقرار م تیرا در اولو یاخلاق تیریمد و کنند یم نیتضم

                                                             
1 .  Copeland, J 
2 .  Ethical leadership 
3 .  Giang Hoang a,*, Mingjun Yang b , Tuan Trong Luu 
4 . Eluwole et al 
5 . Schwepker Jr & Dimitriou 
6 .  Eluwole et al 
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 ویتریمیبگذارد )د یمنف تأثیرو عملکرد شرکت  یمشتر تیممکن است بر رضا یراخلاقیغ یکه رفتارها دهدمینشان  یقبل قاتیتحق

به این نتیجه محقق  نیچند ،کنندمی فایا یاخلاق یفضا یدهدر شکل ینقش مهم یکه رهبران اخلاق ییاز آنجا  .(2019، 1و شوپکر
 (.2023 ،2ویتریمیند )ده اشدی متعدد هاتیو شکا هاییرسوا شیمنجر به افزارسیده اند که عدم رعایت اخلاق در سالهای اخیر، 

و دانش افراد  هامهارتآن  وسیلهبه توانمندی، باور فردی است که( معتقدند 2004بوگلر و سومش ): 3کارکنان توانمندسازی

برای پیشرفت و به ظهور رساندن  هستند که هاییسازمانتوانمند شده  هایسازمان. درواقع کنندمیو بر طبق آن عمل  یابدمیبهبود 
 1392)پورکریمی، میرکمالی، : کنندمیاعضای خود فراهم  هایشایستگیبرای انتخاب و استقلال و تثبیت  هاییفرصت، هاشایستگی

برای رسـیدن به  هاآنو دانش خود را توسعه دهند و از  هاتواناییبتوانند همه  هاآن(. منظور از توانمندسـازی کارکنان این است که 5
 راتییارتقاء تغ یرا برا یین افراد مهارت هاآ یاست که ط یندیفرا یتوانمندساز ،یبه طور کل اهداف فردی و سـازمانی استفاده کنند.

 فیتوص یمفهوم جامع برا کیبه عنوان  یتوانمندساز ات،یدهند. در ادب یتوسعه م ای تیکه در آن وارد شده اند تقو یا نهیمثبت در زم
با عنوان  یقدرت رسم. ابدی یتکامل م یرسم ریو غ یبا قدرت رسم یمندسازتوان.شود یاستفاده م یحرفه ا شرفتیعناصر رشد و پ

 یرسم ریمنجر خواهد شد. قدرت غ یدادن به اهداف سازمان تیشناخته شدن و اهم تیامر به رسم نیشود. ا یم نییتع تیموقع
)اسمعیلی با اقتدار مطابقت دارد یریمگیصمت ندیبا سازمان است. نفوذ و دخالت فرد در فرا یو خارج یارتباطات داخل بیمتناسب با ترک

و  1995اسپریتزر ) ازنظر(. 194-165 1384توانمندسازی فرایند تغییر عقاید درونی افراد اسـت )رسـولی، : درواقع (.1402 آهندانی،
اثربخش بودن(، احساس آزادی (یک مفهوم انگیزشـی است که شامل پنج بعد؛ احساس شایستگی  شناختیروان( توانمندسـازی 1996

 دهندهانعکاساین ابعاد  باشـدکه می به دیگران، احساس مؤثر بودن و احسـاس داشـتن اعتماد بودن دارمعنیعمل )استقلال(، احساس 
 .(6 1392)پورکریمی، میرکمالی، : باشدمیادراکات فرد نسبت به نقش خویش در شغل و سازمان 

احساس داشتن حق . رادارندیک شغل  آمیزموفقیترا برای انجام دادن  و تبحر لازم هاقابلیتافراد  یعنیاحساس خود اثربخشی 
 ؛کنندمیریف شغلی، تع انجام وظایفلازم برای  هایفعالیتتعیین  کارمند درآزادی عمل و استقلال  یعنی انتخاب

تایج و پیامدهای شــغلی ننقش مهمی در تحقق اهداف ســازمان دارد، بر  کندمیاحساسی که فرد مؤثر فکر  احساس مؤثر بودن،
 تواندمی. احســاس اینکه فرد آورددرمید را تحت کنترل خو هامحدودیتو موانع و  گذاردمی تأثیر، بر آنچه اتفاق میافتد کنترل دارد

 .، راهبردهای مدیریتی، پیامدها و نتایج شــغلی نفوذ کندهااستراتژیدر 
که ، بدین معنی است کنندمیا دنبال ر باارزشیشغلی مهم و  کنند اهدافمیاحساس  که افرادفرصتی است  بودن دارمعنیاحساس 
 اســت؛ باارزشوقت و نیروی آنان  کنند کهمیحرکت  ایحاده کنند در احساس

با آنان  هسـتندکه وانمند مطمئنتاعتماد به روابط بین فرادسـتان و زیردسـتان اشـاره دارد. افراد  ،احساس اعتماد داشتن به دیگران
آنان آسیب یا  بان قدرت بهآنان اطمینان دارند که صاح خواهد شـد. معمولاً معنی این احساس آن است کهو یکسان رفتار  منصفانه

 (1402)طباخی و همکاران، رفتار خواهد شد و عادلانه طرفانهبیزد و با آنان  زیان نخواهند

در نظر گرفته شود که کارکرد  5سازمانیفرهنگاز  ایزیرمجموعه عنوانبه تواندمی 4اخلاقیفرهنگ : فرهنگ اخلاقی

رسمی شامل مدیریت،  هاینظام گونهاین. دهدمیرسمی و غیررسمی کنترل رفتاری نشان  هاینظاممیان  چندبعدی

 یرفتارهاغیررسمی شامل  هاینظام کهدرحالی باشندمیآموزشی  هایبرنامهتشویقی و  هاینظاممقامات ارشد سازمانی، 

، بر اخلاقیاتبرای آگاهی افراد از  تواندمی اخلاقیفرهنگ (. 2013،  6سوانرگ، اوهمن)است  یاخلاقیکسان و هنجارهای 

بگذارد که کارهای درست  تأثیر تواندمیبر کارمندان  .بگذارد تأثیرفرد  هایفعالیتدر کنار تمام  هاآنو عملکرد  هاقضاوت

 گیریتصمیمهمچنین باعث ارتقا ساختارها و عملکردهای (. 2010،  7تروینو، نیلسون)یا کارهای نادرست را انجام بدهند 

                                                             
1 .  Dimitriou & Schwepker Jr 
2 .  Dimitriou 
3 .  Employee Empowerment 
4 .  Ethical  culture 
5 .  Organizational  culture 
6 . Svanerg J, Ohman P 
7 .  Nelson 
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تثبیت و تقویت  از عوامل  اخلاقیهیئت حاکم در سازمان، کارکنان و سیاست (. 2011،  1هتال و همکاران) شودمی

مسئولیت دارد. داشتن  اخلاقیبرای تثبیت و حفظ یک فرهنگ  بالاردهمدیریت )2011، 2کارلس)است  اخلاقیفرهنگ 

 هایارزشتا تصمیماتی مطابق  کندمیو کارمندان و مدیران را ترغیب  کندمی، تفکر مستقل را حمایت اخلاقییک فرهنگ 

 4جاوانویک و وود) شودمی اخلاقینیز سبب توسعه فرهنگ  اخلاقیات .  درزمینهصحبت )2012،  3وولف (سازمان بگیرند 

دارد  اخلاقی هایگیریتصمیمدر  ایبهینهنقش  اخلاقیخیر حاکی از این است که فرهنگ ا هایسالتحقیقات ( 2006، 

را در سازمان  اخلاقی. هر چه کارمندان بیشتر فرهنگ دهدمیدر سازمان را نشان  اتخاذشدهو یکپارچگی تصمیمات 

 اخلاقی و فرهنگ سازمانیرهنگفبگیرند خیلی کمتر است.  غیراخلاقیاحساس کنند، احتمال اینکه در سازمان تصمیمات 

همان  اخلاقی هایتصمیمتا  کندمی سازمان کمک کیدرون  گرانیدادن به د تیکه اهم اندارتباطدر  دهیا نیبا ا اریبس

  (.1401فروغی سوها و همکاران، )سازمان مشخص شود 

  پیشینه
 هایافته عنوان نویسنده و سال

و  یممقان یطباخ
 (1402همکاران )

 ینقش سبک ها سهیمقا
و  نیتحول آفر یرهبر

 یخدمتگزار درتوانمندساز
 کارکنان

ن با آابعاد  یو خدمتگزار و تمام نیتحول آفر یرهبر یمولفه ها نیب
سبک  سهید. مقاوجود دار یدارمعنیو  میکارکنان رابطه مستق یتوانمندساز

ک دهد که رابطه سب یو خدمتگزار نشان م نیتحول آفر یرهبر یها
تر از  یوق ما،یکارکنان سازمان صداوس یدمتگزار با توانمندسازخ یرهبر

 جید. نتاباش یکارکنان م یبا توانمندساز نیتحول آفر یرابطه سبک رهبر
 ن،یتحول آفر یسبک رهبر یرهایمتغ انیدهد از م ینشان م ونیرگرس

کند و از  یم ینیب شیکارکنان را پ یتوانمندساز 368/0 ینفوذ آرمان ریمتغ
 ریو متغ 530/0اعتماد  تیقابل ریخدمتگزار، متغ یسبک رهبر یرهایمتغ انیم

 یا دارا مرکارکنان  یتوانمندساز ریمتغ ینیب شیپ تیقابل 378/0 یهرورزم
 باشند.

خدیر و همکاران 
(1398) 

 در اخلاقی فرهنگ رابطه
 بی با حسابرسی موسسات

 استقلال و طرفی

 رفیط بی و  حسابرسی موسسات در اخلاقی فرهنگ بین که داد نشان نتایج
 د.دار وجود معناداری  و مثبت رابطه حسابرسان استقلال و حسابرسان

و  بابلان عادل
 (1400) فروغی

 تیمی کار ای واسطه نقش
 فرهنگ ی رابطه در

 سازمانی آوای و اخلاقی
 استان یک ناحیه معلمان

 اردبیل

 ارک ای واسطه نقش با هم و مستقیم بصورت هم تواند می اخلاقی فرهنگ
 نهادینه در دبای ها سازمان لذا نماید تبیین را سازمانی آوای تغییرات تیمی،
 .باشند هداشت ای ویژه اهتمام اخلاقی فرهنگ سبک کاربست و تیمی کار کردن

 
 پورحیدری ، یزدی
 پور خدامی و

(1401) 

 درک تعدیلی نقش تأثیر
 فرهنگ از حسابرس

 رابطه بر سازمان اخلاقی
 قضاوت و گرایی حرفه

 حسابرس اخلاقی

 به تعهد رابطه یابد افزایش سازمان اخلاقی فرهنگ از حسابرس درک چه هر
 گرایی حرفه مولفه دو عنوانبه استقلال اجرای به تعهد و عمومی منافع

 حسابرس درک بنابراین ؛یابدمی افزایش ها آن اخلاقی قضاوت با حسابرسان
 اخلاقی قضاوت بر گرایی حرفه رابطه قوی سازمانی اخلاقی فرهنگ از

 بر تواند می اخلاقی فرهنگ نتایج، به باتوجه. نماید می تقویت را حسابرس

                                                             
1 . Huhtala M, Kangas M, Lamsa AM, Feldt T 
2 . Carles 
3 . Wulf 
4 . Jovanovic S, Wood RV 
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 هایافته عنوان نویسنده و سال

 بهبود به منجر و بوده تاثیرگذار متعهدانه ای حرفه رفتارهای سطح ارتقای
 .شود حسابرسان اخلاقی قضاوت کیفیت

 سوها فروغی
(1399) 

 سازمانی آوای بینی پیش
 رهبری اساس بر معلمان
 گری میانجی با اخلاقی

 اخلاقی فرهنگ

 88/0 با است برابر معلمان سازمانی آوای بر اخلاقی رهبری مستقیم اثر میزان
 در این. باشد می معلمان سازمانی آوای بر اخلاقی رهبر مثبت اثر از نشان که

 فرهنگ توسط معلمان سازمانی آوای با اخلاقی رهبری رابطه که است حالی
 فرهنگ میانجی نقش با اخلاقی رهبری که طوری. شود می تشدید اخلاقی
 . نماید تبیین را معلمان سازمانی آوای واریانس از 99/0 تواند می اخلاقی

 ، و سوها فروغی
 پور حسین رضا
(1400) 

 فضیلت بینی پیش
 رهبری اساس بر سازمانی
 فرهنگ میانجی با اخلاقی

 اخلاقی

 با و سازمانی فضلیت واریانس از درصد. /18 مستقیم بصورت اخلاقی رهبری
 تبیین را متغیر این واریانس از درصد. /38 اخلاقی فرهنگ ی واسطه نقش

 و اخلاقی رهبری متغیر دو بین رابطه دهد می نشان یافته این. نماید می
 . شود می تشدید اخلاقی فرهنگ متغیر توسط سازمانی فضیلت

  پور خدامی عدیلی،
 پورحیدریو 

(1399) 

 فرهنگ تأثیر بررسی
 حسابرسی موسسه اخلاقی

 شخصیتی های تیپ و
 عینیت بر حسابرسان

 حسابرس

 و مثبت تأثیر حسابرس عینیت بر حسابرسی موسسه اخلاقی فرهنگ
 نیز( شناسی وظیفه) بودن باوجدان شخصیتی تیپ همچنین. دارد یدارمعنی

 نشان هایافته این، بر علاوه. دارد یدارمعنی و مثبت تأثیر حسابرس عینیت بر
 های تیپ بین رابطه بر حسابرسی موسسه اخلاقی فرهنگ که دهد می

 . دارد تأثیر حسابرس عینیت و حسابرسان شخصیتی

 یعقوب و احمدزاده
 (1401) نژاد

 از حسابرسان درک تأثیر
 در حاکم اخلاقی فرهنگ

 هایارزش بر موسسات
 موسسات در ای حرفه

 حسابرسی

 عاملی تواندمی موسسات بر حاکم اخلاقی فرهنگ از حسابرسان درک
 اخلاقی ای غیرحرفه رفتار در مشارکت و پذیرش کاهش در تاثیرگذار

 حاضر پژوهش. باشد عموم منافع حفظ در افراد این تعهد افزایش و حسابرسان
 تواندمی حسابرسی موسسات در اخلاقی فرهنگ سازی نهادینه راستای در

 قرار حسابرسی موسسات حسابرسی سرپرستان و مدیران  شرکاء، استفاده مورد
 .گیرد

و  مشعشعی آراد،
 (1401) صادقی

 و اخلاقی فرهنگ نقش
 تقویت بر ای حرفه هویت
 حسابداران طرفی بی

 ایران در رسمی

. دارد مثبت تأثیر رسمی حسابداران طرفی بی تقویت بر اخلاقی فرهنگ
 ارتباط قدرت و مافوق از تمکین شامل اخلاقی فرهنگ های مولفه همچنین

 و موسسه بر حاکم اخلاقی هنجارهای مولفه و حسابرس طرفی بی با منفی
 . دارد حسابرسان طرفی بی با مثبت ارتباط غیراخلاقی اقدامات با برخورد

 و فاضلی عمویی،
 ماکرانی فغانی
(1402) 

 در استرس پارادایم تعمیم
 با حسابرسی کیفیت مقوله
 فرهنگ متغیرهای الحاق

 بودجه فشار و اخلاقی
 زمانی

 ،(نقش گرانباری و نقش تعارض نقش، ابهام) زا استرس وریکئت عوامل
 استرس افزایش موجب زمانی بودجه فشار و اخلاقی فرهنگ تضعیف

 فشار افزایش موجب اخلاقی فرهنگ تضعیف همچنین،. گردند می حسابرسان
 بودجه فشار و اخلاقی فرهنگ تضعیف براین، علاوه و شود می زمانی بودجه
 سنتی الگوی ترتیب، این به. شوند می حسابرسی کیفیت کاهش موجب زمانی

 .گردید تقویت و تعدیل حسابرسی، مقوله در استرس پارادایم

 روز سوها، فروغی
 و  عموقین زند

 (1401) تقوی

 فرهنگ تأثیر سازی مدل
 بر جوسازمانی و اخلاقی
 میانجی با شغلی دلبستگی

 سازمانی تعهد

 دلبستگی بر معناداری و مثبت تأثیر 18/0 مسیر ضریب با اخلاقی فرهنگ
 معناداری و مثبت تأثیر 49/0 مسیر ضریب با سازمانی جو همچنین. دارد شغلی

 جو و اخلاقی فرهنگ سازمان در هرچه بنابراین دارد؛ شغلی دلبستگی بر
 می انجام که هایی فعالیت به نسبت کارکنان دلبستگی گردد حاکم مطلوب

 .یافت خواهد ارتقاء دهند



.... یو توانمندساز  یاخلاق یرهبر یرابطه نییتبلالی:  ج                                                                                             12                

 

 هایافته عنوان نویسنده و سال

 فرازیانیو  کریمی
(1399) 

 فرهنگ بین ارتباط تحلیل
 سازمانی اخلاق و اخلاقی
 شغلی درگیری با

. دارند رابطه شغلی درگیری با سازمانی اخلاق و اخلاقی فرهنگ طورکلی به
 سازمان در مدارانه اخلاق کاری فضای استقرار جهت در تلاش رسد می نظر به
 فرهنگ بر مبتنی کاری های فعالیت انجام به کارکنان ترغیب و تشویق و

 .آورند فراهم را کارکنان شغلی درگیری ارتقای های زمینه توانند می اخلاقی،

 (1398کریمی )
 کیفیت بین ارتباط تحلیل

 رضایت و کاری زندگی
 اخلاقی فرهنگ با شغلی

 و مثبت تأثیر 50/0 مسیر ضریب با اخلاقی فرهنگ بر کاری زندگی کیفیت
 تأثیر 37/0 مسیر ضریب با اخلاقی فرهنگ بر شغلی رضایت و داشت معناداری

 ضروری کاری زندگی کیفیت بهبود منظور به بنابرایندارد،  معناداری و مثبت
 زمینه تواند می امر این که شود توجه کارکنان اخلاقی فرهنگ به که است
 .باشد مثبت شغلی رضایت ساز

 
 بهرنگی و احدپور
(1399) 

 رهبری تأثیر سازی مدل
 سازی توانمند بر اخلاقی
 گری میانجی با معلمان

 شغلی اشتیاق

 و اخلاقی رهبری بین عاملی بارهای مقدار که داد نشان تاییدی عاملی تحلیل
 و بوده 00/1 شغلی اشتیاق و اخلاقی رهبری و 79/0 معلمان سازی توانمند
 مسیر ضریب که داد نشان مسیر تحلیل نتایج. است معنادار ها آن ی رابطه

 اثر بنابراین باشد، می 47/0 سازی توانمند و اخلاقی رهبری بین استاندارد
 43/0 شغلی اشتیاق و اخلاقی رهبری بین مسیر ضریب و است معنادار مستقیم

 مستقیم غیر اثر بنابراین. باشد می 60/0 سازی توانمند و شغلی اشتیاق بین و
 .است معنادار نیز سازی توانمند و اخلاقی رهبری بین

 
 ولایی و حسنلو
 (1395) ملکی

 اخلاقی رهبری بین رابطه
 کارکنان توانمندسازی با

 خدمات و نشانی آتش
 تهران شهر ایمنی

 بدین است؛ معنادار و مثبت ای رابطه دارای توانمندسازی با اخلاقی رهبری
 فزونی کارکنان توانمندی نسبت، همان به اخلاقی، رهبری افزایش با که معنا
 .است مشترک منافع بعد به مربوط همبستگی ضریب بیشترین و یابدمی

 
 و  کمالیان ، فاضل

 (1395) روشن

 با اخلاقی رهبری رابطه
 دانشجویان سازی توانمند

 توانمند با اخلاقی رهبری معنادار و مثبت رابطه تایید بر مبتنی تحقیق نتایج
 و اخلاقی رهبری ابعاد دانشجویان ازنظر همچنین. است دانشجویان سازی

 مولفه اخلاقی، رهبری ابعاد بین در. دارند قرار مطلوبی سطح در سازی توانمند
 سازی توانمند با را ارتباط کمترین قدرت تسهیم و ارتباط بیشترین صداقت

 .هستند دارا دانشجویان

 حمیدی ، جعفری
 شیرزادکبریاو  فر

(1401) 

 اخلاقی رهبری بین رابطه
 خودکارآمدی و عملکرد با

 معلمان شغلی

 متوسطه اول دوره معلمان خودکارآمدی و شغلی عملکرد با اخلاقی رهبری بین
 تأثیر مدل بررسی. دارد وجود معناداری و مثبت رابطه تهران، شهر 9 منطقه
 شغلی خودکارآمدی و شغلی عملکرد مدیریتی بر های سبک اخلاقی رهبری
 و شغلی عملکرد تغییرات کل از درصد 8/18 که دهد می نشان نیز معلمان

 تبیین اخلاقی رهبری وسیلهبه معلمان خودکارآمدی تغییرات درصد 9/39
 عملکرد از بیش معلمان خودکارآمدی بر اخلاقی رهبری تأثیر همچنین شدند؛
 بیشترین دارای انصاف مولفه اخلاقی، رهبری های مولفه بین در. است شغلی
 .است شغلی خودکارآمدی و شغلی عملکرد بحث با رابطه و تأثیر

 
 بهرامی و کیانی
(1402) 

 رهبری تأثیر الگوی تبیین
 با کارکنان آوای بر اخلاقی
 یادگیری میانجی نقش

 سازمانی

 نقش کارکنان آوای و اخلاقی رهبری بین رابطه در تواند می سازمانی یادگیری
 بر تأثیر طریق از تواند می اخلاقی رهبری احتمالا. باشد داشته را میانجی
 ابعاد عنوانبه مشارکتی گیری تصمیم نیز و گو و گفت کارکنان، پذیری ریسک

 .بگذارد تأثیر کارکنان آوای بر سازمانی یادگیری
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 هایافته عنوان نویسنده و سال

اردلان و همکاران 
(1401) 

 میانجی نقش بررسی
 روان قرارداد تحقق
 بین رابطه در شناختی
 رفتار با اخلاقی رهبری

 و سازمانی شهروندی
 خلاقانه عملکرد

 شهروندی رفتار با معنادار و مثبت مستقیم، رابطه دارای اخلاقی رهبری
 همچنین. باشد می خلاقانه عملکرد و شناختی روان قرارداد تحقق سازمانی،
 بین رابطه در میانجی نقش شناختی روان قرارداد تحقق که شد مشخص
 کند می ایفا خلاقانه عملکرد و سازمانی شهروندی رفتار با اخلاقی رهبری

 (1398رستمی )

 رهبری الگوی تدوین
 مطالعه اساس بر اخلاقی
 فرانوگرای های نظریه

 مدیریت

 فراگیردر مضامین با مدیریتی متون در اخلاقی رهبری شده استخراج مضامین
 اخلاقی آگاهی و اخلاقی ارزش اخلاقی، انداز چشم گانه سه های حوزه

 آموزش جانبه همه رشد برای حوزها این به همزمان توجه. گردید شناسایی
 .بود خواهد اخلاق بر مبتنی رهبری برتری از نشان ها دانشگاه مدیران و عالی

تاجدار و صفر 
 (1398محمد لو )

 رهبری رابطه بررسی
 توانمندسازی و اخلاقی

 به توجه با روانشناختی
 رفتار تعدیلگری نقش

 و سازمانی شهروندی

 رابطه مشهد شهرداری در روانشناختی توانمندسازی و اخلاقی رهبری بین
 دو این بین رابطه نیز سازمانی رفتارشهروندی و دارد وجود معناداری و مثبت

 که است عواملی از یکی خود نوبه به نیز اخلاقی رهبری. کند می تعدیل را
 سازمانی رفتارشهروندی سو آن از و دارد دنبال به را انسانی منابع توانمندسازی

 . کند می کمک سازمان در کارکنان توانمندسازی و مداری اخلاق به نیز

و  گلشنی فعال
 (1400) عطایی

 های سبک مدل طراحی
 اخلاقی رهبری

 در اخلاقی رهبری شده، استخراج نهایی مدل بر بنا مروری پژوهش این در
 مدیران، اخلاقی تصمیمات موقعیتی، ویژگیهای فردی، های ویژگی بعد پنج
 .است تبیین قابل اخلاقی های زمینه و بازدارندگی قدرت به نیاز

 
 (1398) زندکریمی

 رهبری بین رابطه بررسی
 با دانش تسهیم و اخلاقی

 توانمندسازی میانجی نقش
 معلمان شناختی روان

 دانش تسهیم بر مستقیم صورت به اخلاقی رهبری که داد نشان پژوهش نتایج
 روان توانمندسازی بر مستقیم صورت به اخلاقی رهبری. است تاثیرگذار
 رب مستقیم صورت به شناختی روان توانمندسازی. است تاثیرگذار شناختی
 دانش تسهیم بر اخلاقی رهبری تأثیر همچنین. است تاثیرگذار دانش تسهیم

 تبیین شناختی روان توانمندسازی میانجی، متغیر توسط غیرمستقیم صورت به
 میانجی نقش با اخلاقی رهبری که گفت توان می دیگر، عبارت به. شد

 می معلمان میان در دانش تسهیم افزایش موجب شناختی روان توانمندسازی
 .شود

 اصفهانی، نصر
 عامری و غضنفری
 (1392)نسب

 اخلاقی رهبری بین رابطه
 کارکنان توانمندسازی و

 کارکنان توانمندسازی و اخلاقی رهبری بین که داد نشان پژوهش یهایافته
 .دار وجود معناداری و مثبت ی رابطه

 ، اصل شنوایی
 و حامی

 (1401)شجاعی

 رهبری اثر مدلسازی
 بین رابطه بر اخلاقی

 و آشوبی نظم های ویژگی
 کارکنان سازی توانمند
 جوانان و ورزش وزارت

 بر سازمان آشوبی نظم های ویژگی که داد نشان آمده دست به نتایج
 تأثیر ایران جوانان و ورزش وزارت کارکنان در اخلاقی رهبری و توانمندسازی

 تأثیر کارکنان توانمندسازی بر اخلاقی رهبری همچنین، دارد؛ معنادار و مثبت
 آشوبی نظم های ویژگی علی رابطه در و دارد بالا به رو متوسط معنادار و مثبت

 .دارد کاملی میانجی نقش نیز کارکنان توانمندسازی و

 
 ، زاده نجیب

و  بوستانی
 (1395)درخشیده

 بر اخلاقی رهبری تأثیر
 روانشناختی توانمندسازی

 نقش به توجه با کارکنان

 رهبری دارد؛ معنادار و مثبت تأثیر روانشناختی توانمندسازی بر اخلاقی رهبری
 عدالت بر اخلاقی رهبری دارد؛ معنادار و مثبت تأثیر توزیعی عدالت بر اخلاقی

 تأثیر ای مراوده عدالت بر اخلاقی رهبری دارد؛ معنادار و مثبت تأثیر ای رویه
 مثبت تأثیر روانشناختی سازی توانمند بر توزیعی عدالت دارد؛ معنادار و مثبت
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 هایافته عنوان نویسنده و سال

 شده ادراک عدالت میانجی
 کارکنان

 و مثبت تأثیر روانشناختی سازی توانمند بر ای رویه عدالت دارد؛ معنادار و
 تأثیر روانشناختی سازی توانمند بر ای مراوده عدالت نهایت در و دارد معنادار
 .دارد معنادار و مثبت

 
 و قنبری

 (1400)معجونی

 در اخلاقی رهبری تأثیر
 مدارس سازمانی اثربخشی

 میانجی نقش با
 شناختی روان توانمندسازی

 معلمان خلاقیت و

 و مثبت مستقیم، اثر خلاقیت، و شناختی روان توانمندسازی اخلاقی، رهبری
 اخلاقی رهبری همچنین دارد؛ سازمانی اثربخشی بر 05/0 سطح در معناداری

 مثبت غیرمستقیم، اثر خلاقیت و شناختی روان توانمندسازی گری میانجی با
 . دارد سازمانی اثربخشی بر معنادار و

 (1399) پور دیهیم

 اخلاقی، رهبری تأثیر
 ادراک سازمانی حمایت

 روان توانمندسازی و شده
 شغلی موفقیت بر شناختی

 کارکنان

 مسیر از غیرمستقیم صورت به همچنین و مستقیم طور به اخلاقی رهبری
 شغلی موفقیت بر شناختی روان توانمندسازی و شده ادراک سازمانی حمایت

 به و مستقیم طور به شده ادراک سازمانی حمایت. باشد می تاثیرگذار کارکنان
 شغلی موفقیت بر شناختی روان توانمندسازی طریق از غیرمستقیم صورت

 بر مستقیم صورت به نیز شناختی روان توانمندسازی. است تاثیرگذار کارکنان
 .است تاثیرگذار کارکنان شغلی موفقیت

 
 حاجی و کاشانی
 (1398)انزهایی

 های مولفه رابطه بررسی
 اخلاقی رهبری سبک

 کارکنان توسط شده ادراک
 توانمند های مولفه با

 روانشناختی سازی

 و خودمختاری های مولفه با رهبر اخلاقی رفتار نمایش از کارکنان درک
 توسط پیروان اخلاقی رفتار ارتقا درک و روانشناختی توانمندسازی اثرگذاری

 روانشناختی سازی توانمند شایستگی و شغل معناداری های مولفه با رهبران
 از کارکنان همزمان درک دهد می نشان و دارد مثبت نوع از دارمعنی رابطه

 توانمند برای رهبر توسط پیروان اخلاقی رفتار ارتقا و رهبر اخلاقی رفتار نمایش
 .است ضروری روانشناختی سازی

 
 

 
 
 
 
 
 

 

 
  پژوهشمفهومی (. چارچوب 1) نمودار

 شناسی روش
 دستهدر  ،)تحقیق طرح( ها داده نحوۀ گردآوری برحسب و شودمی محسوب کاربردی هایپژوهش نوع از هدف، لحاظ از پژوهش این

آمیخته؛ کیفی )تحلیل محتوا( و کمی  هایپژوهش نوع از تحقیق، این روش انجام دارد. قرار )غیرآزمایشی( توصیفی هایپژوهش
متغیرها بر  میان رابطهابتدا با تحلیل مبانی نظری و مصاحبه ها، مولفه ها شناسایی و سپس  تحقیق، نوع این است. در (همبستگی)

 برای است، همبستگی دومتغیره نوع از همچنین با توجه به اینکه این تحقیق در بخش کمی .گردید تحلیل تحقیق، هدف اساس
 و بینپیش عنوان متغیربه اخلاقی رهبری در این تحقیق .است شده استفاده همبستگی آزمون از متغیرها، میان ارتباط سنجش

 .اندشده گرفته نظر در ملاک متغیرهای عنوانتوانمندسازی کارکنان، به

 توانمندسازی کارکنان رهبری اخلاقی

 فرهنگ اخلاقی سازمان
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در بخش کیفی، خبرگان حوزه منابع انسانی یکی از دانشگاه های نظامی بودند که به روش قضاوتی و  پژوهش آماری این امعهج

 نفر 270 تعداد ، به1400دانشگاه نظامی در سال  یک کارکنان کلیهنفر از آنان انتخاب گردید و در بخش کمی،  10هدفمند، تعداد 

 از طریق نفر 160 تعداد آماری، جامعه حجم با متناسب نمونه حجمکرجسی و مورگان  جدول اساس بر که است داده تشکیل

 به)یک پرسشنامه استاندارد و دو پرسشنامه محقق ساخته(  پرسشنامه سه حاضر پژوهش در .شدند انتخاب دسترس در گیرینمونه

 :گرفت قرار استفاده مورد زیر شرح

 (.28)است آمدهعملبه استفادهمحقق ساخته  سؤالی 30 از پرسشنامه اخلاقی رهبری سنجش برای اخلاقی: رهبری پرسشنامه

این  روایی .باشدمی (5موافقم ) کاملاً ( تا 1) خالفمم "کاملاً یکرتل ایدرجه 5 مقیاس اساس بر پرسشنامه این به ی پاسخگویینحوه
  تایید گردید. 9/0 با برابر کرونباخ آلفای ضریب پرسشنامه بر مبنای نظر خبرگان تایید گردید و پایایی آن با

 نگارش شده توسط اسپریتزر سؤالی 15 از پرسشنامه توانمندسازی کارکنان سنجش برای توانمندسازی کارکنان: پرسشنامه

 کاملاً( تا 1مخالفم ) "کاملاًلیکرت  ایدرجه 5مقیاس  اساس بر پرسشنامه این به ی پاسخگویینحوه است. آمدهعملبه استفاده
و  است گرفته قرار تائیدمحتوایی در تحقیقات مختلف مورد  صورتبه این پرسشنامه سازهابزار سنجش روایی  .باشدمی (5موافقم )

 د.  یمحاسبه گرد 92/0مقدار آلفای کرونباخ در این پژوهش  برای ارزیابی پایایی تحقیق از آلفای کرونباخ  استفاده گردید که 

 آمدهعملبه استفاده محقق ساخته سؤالی 9 از پرسشنامه اخلاقی فرهنگ سنجش برای فرهنگ اخلاقی سازمان: پرسشنامه

 .باشدمی (5موافقم ) کاملاً( تا 1مخالفم ) "کاملاًلیکرت  ایدرجه 5مقیاس  اساس بر پرسشنامه این به ی پاسخگویینحوه است.
مقدار آلفای کرونباخ در این  برای ارزیابی پایایی تحقیق از آلفای کرونباخ  استفاده گردید که این پرسشنامه با نظر خبرگان و روایی 

 محاسبه گردید.   91/0پژوهش 
 آمده است.  (2و ) (1نمونه در جدول شماره ) شناختیجمعیت هایویژگیتوصیف آماری  

 
 تأهل وضعیت(. ترکیب نمونه در خصوص 1جدول )

 کل درصد فراوانی گروه متغیر

 158 7/93 148 متأهل تأهل

 3/6 10 مجرد

 
 (. ترکیب نمونه در خصوص وضعیت تحصیلی2جدول )

 کل درصد فراوانی گروه متغیر

  15/22 35 یکاردان 

 158 47/47 75 یکارشناس تحصیلات

  38/30 48 ارشد یکارشناس 

 
 مشاهده که طورهمان .است شده داده نشان متغیر هر برای کرونباخ آلفای ضریب و معیار انحراف میانگین، (،3جدول شماره ) در

 این و 7/0از  بالاتر رهبری اخلاقی، توانمندسازی کارکنان و فرهنگ اخلاقی سازمان، متغیرهای کرونباخ آلفای ضریب ،شودمی
 .است برخوردار مناسبی پایایی از سنجش، ابزار دهدمی نشان که است 89/0کل پرسشنامه،  برای ضریب

 
 متغیرهای تحقیق کرونباخ آلفای ضریب و معیار انحراف (. میانگین،3جدول )

 کرونباخ آلفای ضریب انحراف معیار میانگین عامل

 89/0 65/0 97/3 یخلاقرهبری ا

 92/0 47/0 83/3 کارکنانتوانمندسازی 

 91/0 60/0 17/4 فرهنگ اخلاقی سازمان
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 هایافته 

، (Maxqda20با نرم افزار تحلیل داده های کیفی ) ابتدا با تحلیل مبانی نظری و مصاحبه های انجام شده
)توانمندسازی کارکنان( و میانجی )فرهنگ اخلاقی شاخص ها و مولفه های متغیر مستقل)رهبری اخلاقی(، وابسته 

 سازمان( به شرح زیر شناسایی گردید.
 ( شاخص ها و مولفه های متغیرهای تحقیق4جدول )

 بعد مولفه شاخص

اک به ن از همکاران حمایتن/نمهم اطلاعات گذاشتر ن اشتر ن امکان /کارکنان موفقیت ون/نکامیاب   تاثت 
نسازمان کار فرایند بر زیاد  بودن موثر

 توانمند
 سازی

ن در عمل آزادی
 

 در مشارکت /خلاقیت و ابتکار از استفاده امکان /شغلی وظایف انجام چگونگ

ی تصمیم فرایند ل /گت  نشغلی وظایف انجام در استقلال /کاری واحد اتفاقات بر زیاد کنتر
 خودمختاری

ن به اطمینان  مورد های مهارت بر تسلط /موجود شایستگیهای به اطمینان /کار انجام های تواناب 
ننیاز

ن
 

 شایستگ

نکار بودن مهم/ن شغلی های فعالیت بودن ارزشمند /مستقل هویت داشتر ن  معناداری

 صمیمانه رابطه برقراری /کارکنان مقابل در بودن صبور و شنونده /کارکنان کنار در پررنگ حضور

 حمایت /رفتاری الگوی عنوان به مدیر شدن پذیرفته /کارکنان نیازهای به بودن حساس�/دوستانه و

ن عنوان به وظیفه انجام /لازم های مهارت بودن دارا /کارکنان عمل ابتکار و نوآوری از نمرب 

 رهنمودهای
ن  اخلاقر

ی  رهت 
ن  اخلاقر
 

اف  بر کارکنان با صادقانه گفتگوی/تعارض و تضاد از حمایت/ننیت خلوص به اشتباهات به اعتر

ی/انتظارات سر  /ابهام رفع و مسائل سازی شفاف/سازمان در ناسالم فضای ایجاد از جلوگت 
ن
 

 قائل اولویت/مقررات و قوانت  ن دقیق رعایت مطالبه/قانون با ناسازگار رفتارهای به سری    ع رسیدگ
ن روابط به شدن نهمکاران با مناسب انساب 

 سازی شفاف
 نقش

ن و انتقاد از حمایت  با رفتار در انصاف و عدالت رعایت /ها وعده به عمل /انتقادی ارزشیاب 

ن /تعصب و نظری تنگ از دوری /کارکنان ن زیردستان به پاداش و قدرداب   یکسان /عملکرد بر مبتن 
نعمل و حرف بودن

 انصاف

 از کارکنان رشد های زمینه کردن فراهم /مدیر با همکاری خاطر به کارکنان در خوشایند احساس

 مناسب محیط ایجاد /کارکنان توانمندی رسیدن فعلیت به از حمایت و تشویق /آموزش طریق

ی براب  در کارکنان دادن مشارکت /کارکنان رشد و ارتقاء در عدالت نمودن برقرار /رشد و یادگت 

ام توجه، /ها فعالیت  و لیاقت اساس بر کارکنان به مسئولیت واگذاری /کارکنان به اعتماد و احتر
ن نکارداب 

 قدرت تسهیم

ن /بالا پذیری مشارکت ن و رسمی ارتباطات سیستم همراستاب  ن ارتباطات/ رسمی غت  ام بر مبتن  ناحتر  ارتباطات
ن
ر
 اخلاق

 فرهنگ
ن
ر
 اخلاق

ن پاداش سیستم ن رفتار بودن اصل /عالی مدیران توسط معیارها رعایت /اخلاق بر مبتن  ناخلاقر  های ارزش
 مدارانه اخلاق

ناهداف وضوح/ پذیری ریسک /پذیری تعارض  هویت
ن  سازماب 



  

   17                                                                                  1  ،شماره4،دوره 1402،مطالعات علوم مدیریت دریایی فصلنامه    

 

 

 
 متغیرهای مستقل، وابسته و میانجی و اخص های مولفه ها( 2)نمودار 

 
 نشان آزمون این نتایج .شد سنجیده -اسمیرنوف کولموگروف آزمون طریق از هاداده توزیع بودن نرمال ابتدا ها،فرضیه آزمون از قبل 

 .برخوردارند نرمال توزیع از درصد، 95 اطمینان سطح در شده،آوریجمع هایداده که داد
 

 متغیرهای تحقیقبررسی نرمال بودن (. 4شماره )جدول 

 سطح معناداری آماره آزمون مقدار آلفا متغیرهای تحقیق

05/0 یخلاقرهبری ا  177/0  279/0  
05/0 توانمندسازی کارکنان  57/0  200/0  

05/0 فرهنگ اخلاقی سازمان  160/0  114/0  
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شده است و  تائیدها ی فرضیهکه همه دهدمیهای پژوهش با استفاده از آزمون همبستگی نشان ،  نتایج آزمون فرضیه4در جدول 

 شود.ی مثبت بین متغیرهای مستقل و وابسته رد نمیمعناداری رابطه
 

 متغیرهای تحقیقبررسی نرمال بودن (. 5شماره )جدول 

متغیر  متغیر وابسته متغیر مستقل فرضیه
 واسطه

Sig نتیجه همبستگی 

000/0  توانمندسازی کارکنان یخلاقرهبری ا اول  85/0 یدتائ   

000/0  فرهنگ اخلاقی سازمان یخلاقرهبری ا دوم  53/0 یدتائ   

000/0  فرهنگ اخلاقی سازمان توانمندسازی  سوم  74/0 یدتائ   

000/0 فرهنگ اخلاقی  توانمندسازی کارکنان یخلاقرهبری ا چهارم  74/0*53/0 (40/0) یدتائ   

 
 تأثیرمیانجی فرهنگ اخلاقی سازمان، باید سه شرط برقرار باشد؛ نخست آنکه متغیر مستقل باید بر متغیر میانجی  نقشبرای بررسی 

باشد. بررسی  مؤثرباشد و سوم اینکه متغیر میانجی باید بر متغیر وابسته  مؤثربگذارد؛ دوم آنکه متغیر مستقل باید بر متغیر وابسته 
ی، خلاقبین رهبری ا که آنجایی ازهر سه شرط بارون و کنی برقرار است. یعنی  دهدمی( نشان 5های جدول شماره )نتایج و داده

غیرمستقیم از  طوربهگفت: رهبری اخلاقی  توانمی؛ ای معنادار وجود داردرابطه فرهنگ اخلاقی سازمانتوانمندسازی کارکنان و 
  توانمندسازی کارکنان ارتباطی معنادار وجود دارد.  طریق فرهنگ اخلاقی سازمان بر

 

 بحث و نتیجه گیری 
. در این شودمیسپری  هاآنهای مختلف یا در ارتباط با ای سازمانی است و بخش عمده زندگی افراد در سازمانجامعه امروز، جامعه

ی و پیچیده وجهی چند. در جامعه کندمیعلاوه بر اجتماعی آن، به درک ما از مسائل اجتماعی هم کمک  هاسازمانصورت مطالعه 
مطالعات مختلف رسید.  هاآنتوان به نمی تنهاییبههایی است که ها و نیل به هدفراه اصلی تحقق خواسته هاسازمانامروزی، ایجاد 

از سوی دیگر،  .باشدمینقش فعال کارکنان در سازمان  یکنندهمنعکسکه توانمندسازی یک عامل انگیزشی بوده و  ه استنشان داد
. محققان زیادی کنندمیهای کارکنان از محیط کاری خود ایفا گیری ادراکاعتقاد کلی بر این است که رهبران، نقش مهمی در شکل

که کمتر پژوهشی به بررسی رابطه رهبری  دهدمینشان  هابررسی .انداهمیت رهبری و آثار آن بر توانمندسازی کارکنان را مطرح کرده
  اند.گر فرهنگ اخلاقی سازمانی پرداختهکارکنان با توجه نقش مداخله اخلاقی و توانمندسازی

بر این اساس، تحقیق حاضر به بررسی نقش فرهنگ اخلاقی سازمانی در ارتباط بین رهبری اخلاقی و توانمندسازی کارکنان  پرداخت. 
های یافتهشدند.  تائیدو  گرفته قرارهای تحقیق مورد آزمون های تحقیق بیان گردید، تمامی فرضیهکه در بخش یافته گونههمان

با  های تحقیقیافتهدارای بالاترین میزان همبستگی بوده  توانمندسازی کارکنانبین رهبری اخلاقی  و رابطه تحقیق نشان داد که 
  .سازگاری دارد محققینتوسط  شدهانجاممطالعات سایر  نتایج 

های تحقیق با نتایج وجود رابطه معنادار بین توانمندسازی کارکنان با فرهنگ اخلاقی در تحقیق حاضر نیز موید همراستایی یافته
 توجه مورد باید هاسازمان رهبران که است مواردی جمله از ،سازمانیفرهنگ که معتقدند پژوهشگران از برخی تحقیقات پیشین است.

 مبدأ مثابهبه سازمانیفرهنگ .است رهبران وسیلهبه اخلاقی فرهنگ برای پرورش فرصتی اندرسون، آرتور فروپاشی . دهند قرار
 و هانگرش سازمان، و عملکرد مدیریت یشیوه انسانی، روابط ینحوه ،مراتب سلسله ساختار، قبیل از سازمانی فرایندهای سرچشمه

 عموماً و کاراتر عملکرد ارتقای اخلاقیات، سازمانی، تعهد تحکیم به تواندمی سازمانیفرهنگ .است سازمان اعضای تلقی طرز

به منافع خود  تنهانه مدار اخلاق بر این اساس، رهبران .شود قیقتی از زندگی سازمانی پذیرفتهح عنوانبه و شود منجر بالاتر وریبهره
های خاصی همانند ویژگی مداریابند. در حقیقت، رهبران اخلاقنمایند، بلکه از نتایج تصمیم روی تمامی افراد آگاهی میتوجه نمی
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زمینه توانمندسازی  تواندمیمثبتی دارد و  تأثیررفتار منصفانه، صداقت، همراهی با پیروان که دارد، بر گرایش و رفتارهای کارکنان 

 در تحقیق حاضر نیز رابطه معنادار بین توانمندسازی کارکنان با فرهنگ اخلاقی تایید شده است. . کارکنان را فراهم نماید
رهبری اخلاقی و توانمندسازی  بین رابطه برای قبولی قابل میانجی متغیر عنوانبه را اخلاقی سازمانفرهنگ  توانمی همچنین

 سازمانیفرهنگبا استفاده از است و  شدهنهادینهتوانند با استفاده از فرهنگ اخلاقی که بر سازمان کارکنان محسوب کرد. مدیران می
 نتوامیرا  سازمانیفرهنگنماید. و کدهای اخلاقی را فراهم می هاارزشاخلاقی، حس عاطفی در خصوص مشارکت و تعهد به 

مدار است، رفتارهای درست و غلط برای کارکنان که اخلاق سازمانیفرهنگتغییر داد. در یک  خودخواسته صورتبهمدیریت، کنترل و 
استارت معتقد است . کندمیاف در آن اهمیت پیدا فهایی همچون عدالت، احترام، ارتباطات باز و شگردد و ارزشسازمان تشریح می

روزانه علاوه بر اهداف و  هایفعالیتهای آموزشی، های آموزشی در ایجاد محیط اخلاقی، مسئول هستند. در سازمانکه سازمان
ای را فراهم کنند که امور اخلاقی نهادی باید زمینه یهاسازمان. دهدمیقرار  تأثیرمحتوای آموزشی، رفتارهای تعاملی را نیز تحت 

برای  اندازهای درونی سازمان در نظر گرفته شود.های اخلاقی باید در چشمو به باور تبدیل شود. به همین دلیل ارزش شدهنهینهاد
های آموزشی حفظ و زنده نگه های کار در سازمانهای آموزشی، مهم است که اقدامات و ارزشقرار دادن محوریت اخلاق در سازمان

صورت گیرد، بلکه به یک بستر مناسب نیاز دارد. این بستر مناسب،  خلأای نیست که در نمندسازی پدیدهاز طرف دیگر، تواداشته شود. 
آورد و یادگیری به وجود می ذوق هاآن، در کندمیفرهنگی است که کارکنان را به لحاظ روانی آمادگی لازم برای پذیرش مسئولیت 

 مستقیم با توانمندسازی کارکنان دارد.  یارابطه یسازمانفرهنگگردد. میان اعضا میباعث ایجاد 

 پیشنهاد
بررسی نقش فرهنگ اخلاقی سازمانی در ارتباط بین رهبری اخلاقی و توانمندسازی کارکنان  بوده است.  ،هدف اصلی تحقیق حاضر

بین متغیرهای مستقل و وابسته  ی مثبتهای این تحقیق تائید شده است و معناداری رابطهی فرضیههمهرفت، همانگونه که انتظار می
ای معنادار وجود ی، توانمندسازی کارکنان و فرهنگ اخلاقی سازمان رابطهخلاقکه بین رهبری ا آنجایی رد نگردید. بر این اساس،  از

 از. گذاردمی تأثیرطور غیرمستقیم از طریق فرهنگ اخلاقی سازمان بر توانمندسازی کارکنان گفت: رهبری اخلاقی به توانمیدارد؛ 
رو، مدیران و مسئولان سازمان باید در جهت تقویت فرهنگ اخلاقی سازمان و ایجاد بستر مناسب برای توانمندسازی کارکنان  ینا

ی کارکنان، افزایش حمایت مدیریت، تشویق به خلاقیت، نوآوری و مشارکت کارکنان در سازمان در پرتو تلاش نمایند. بهبود روحیه
ی تعهد آنان را طورکلبهها و اهداف شده و پذیری در آنان نسبت به ارزشسب، موجب ایجاد و تقویت حس مسئولیتاخلاقیات منا

 برد. نسبت به سازمان بالا می
 گردد:می ارائه زیر هایپیشنهاد تحقیق نتایج به توجه با

خوبی باشند شنونده  داشته باشند، در کنار کارکنانحضور پررنگ مدیران بایستی رهنمودهای اخلاقی را سرلوحه کار خود قرار دهند و 
حساس  کارکنان یازهایبه ن باشد و و دوستانه مانهیصم روابط مدیران با کارکنان ی و آرامش با کارکنان برخورد نمایند. صبوربا و 

و به  شده رفتهیپذنمایند تا به عنوان یک مدیر اخلاق محور  تیو ابتکار عمل کارکنان حما یاز نوآوربوده و اهمیت قائل گردند و 
 برای کارکنان باشند.  یرفتار یالگوعنوان 

نمایند، در صورت اشتباه  تیحما از تضاد و تعارضصادقانه برخورد نمایند،  با کارکنان بر سر انتظارات مدیران برای شفاف سازی،
 ناسازگار با قانون یبه رفتارهانمایند و  یریجلوگناسالم در سازمان  یفضا جادیاز ا بپذیرند. تیخلوص نکردن، اشتباهات خود را با 

 .سریعاً رسیدگی نمایند

 تیرعا در رفتار با کارکنان عمل نموده و به وعده هانمایند،  تیحما یانتقاد یابیاز انتقاد و ارزشمدیران در راستای رعایت انصاف، 
و پاداش به  یقدردان باشد وانصاف آنها با  حرف و عملنمایند و  یدورو تعصب  یاز تنگ نظر دهند.را مد نظر قرار عدالت و انصاف 

  آنان انجام پذیرد. بر عملکرد یمبتن ردستانیز

 قیتشورا مهیا نمایند و با رشد کارکنان  یها نهیزم، و رشد یریادگی یمناسب برا طیمح جادیا مدیران با تسهیم قدرت در سازمان و
 در ارتقاء و رشد کارکنانرا عدالت  آنان به وجود آورده ودر  یندیخوشا احساس ،کارکنان یتوانمند دنیرس تیاز به فعل تیو حما

به  تیمسئول یواگذار کردن به آنان و همچنین توجه، احترام و اعتماد  ،ت هایمشارکت دادن کارکنان در فعال رعایت نمایند و با
 ، چرخه تسهیم قدرت را تکمیل نمایند.یو کاردان اقتیکارکنان بر اساس ل
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 منابع
 یمنابع انسان یساختار یمدل توانمندساز نییو تب ی(. طراح1402) ،یعاشور دهیها ،ییبایزهره شک ،یآهندان یلیابوذر اسمع

 .136-121(، 3)7سلامت،  تیبا محور یاسلام یمجله سبک زندگ اد،یداده بن هینظر کردیبا رو

فصلنامه  ان،یدانشجو یبا توانمند ساز یاخلاق ی(. رابطه رهبر1395روشن، ) یقلیعل دیس ان،یرضا کمال نیفاضل، ام ریام

 .68-59(، 3)11 ،یاخلاق در علوم و فناور

نو در  یافتیره هینشر ت،یریمد یفرانوگرا یها هیبر اساس مطالعه نظر یاخلاق یرهبر یالگو نی(. تدو1398) ،یرستم بابک

 .146-123(، 3)10 ،یآموزش تیریمد

و  نیتحول آفر یرهبر ینقش سبک ها سهی(. مقا1397) ،یمیکر دیزاده، مج یهرمز یمحمدعل ،یممقان یجواد طباخ

 ،یداریو شن یدارید یمرکز مازندران، فصلنامه رسانه ها یمایکارکنان سازمان صدا و س یخدمتگزار درتوانمندساز

12(28 ،)229-255. 

 یطرف یب تیبر تقو یحرفه ا تیو هو ی(. نقش فرهنگ اخلاق1401) ،یعاطفه صادق ،یمحمد مشعشع دیآراد، س حامد

 .336-299(، 2)22 ،یفصلنامه دانش حسابرس ران،یدر ا یحسابداران رسم

 یبا ب یدر موسسات حسابرس ی(. رابطه فرهنگ اخلاق1398پور، ) یمهدو یعل ،یشاگرد انیغفور ریام ر،یخد ینعلیحس

 . 103-96(، 4)14 ،یو استقلال، فصلنامه اخلاق در علوم و فناور یطرف

و خدمات  یکارکنان آتش نشان یبا توانمندساز یاخلاق یرهبر نی(. رابطه ب1395) ،یملک ییحسنلو، زهرا ولا درضایحم

 .296-285(، 3)3 ،یطیمخاطرات مح تیریشهر تهران، مجله مد یمنیا

های حرفه حاکم در موسسات بر ارزش ی(. تأثیر درک حسابرسان از فرهنگ اخلاق1401نژاد، ) عقوبیاحمدزاده، احمد  زاهد

 .40-23(، 55)14 ،یو حسابرس یمال یحسابدار یپژوهش ها هینشر ،یدر موسسات حسابرس یا

معلمان  یسازمان یو آوا یفرهنگ اخلاق یدر رابطه  یمیکار ت ی(. نقش واسطه ا1400) ،یفروغ نیعادل بابلان، فرد زاهد

 .35-20(، 1)3 ،یفرهنگ یمطالعات رهبر هینشر ل،یاستان اردب کی هیناح

با توجه به نقش  یروانشناخت یو توانمندساز یاخلاق یرابطه رهبر ی(. بررس1398صفر محمدلو، ) مایتاجدار ، ش رایسم

 .76-61(، 17)2 ،یدر مطالعات علوم انسان نینو یدستاوردها هیو، نشر یسازمان یرفتار شهروند یلگریتعد

سازمان بر  یدرک حسابرس از فرهنگ اخلاق یلی(. تأثیر نقش تعد1401پور، ) یاحمد خدام ،یدریپورح دیام ،یزدی هیسم

 .386-353(، 2)14 ،یحسابدار یها شرفتیحسابرس، مجله پ یو قضاوت اخلاق ییرابطه حرفه گرا

طراحی و تبیین الگوی آوای  .(1401) منظری توکلی، سنجر سلاجقه، مهدی دهقانی سلطانی،سید رضا پورغفاری، علیرضا 

کارکنان با تاکید بر فرهنگ سازمانی و با میانجیگری توانمندسازی کارکنان )مورد مطالعه: ستاد مرکزی بانک کشاورزی 

 .91-59 ،(32)10 نشریه حقوق اداری، و شعب آن بانک در تهران بزرگ(،

 یتوانمندساز یانجیمدارس با نقش م یسازمان یدر اثربخش یاخلاق ی(. تأثیر رهبر1400) ،یمعجون نیحس ،ینبرق روسیس

 . 178-163(، 53)15 ،یآموزش یمعلمان، فصلنامه پژوهش در نظام ها تیو خلاق یروان شناخت

در  نینو یپژوهش یکردهایفصلنامه رو ،یاخلاق یرهبر یمدل سبک ها ی(. طراح1400) ،ییمحمد عطا ،یفعال گلشن طاهر

 .1204-1185(، 83)5 ،یو حسابدار تیریمد

 یو انتظام ینظام یمراکز آموزش انیو مرب دیاسات یتوانمندساز ی(. الگو1396) ،یصادق ریام دپور،یداوود فر ،یفرهاد یعل

 .20-1(، 3)5 ،یفصلنامه آموزش در علوم انتظام ،یاسلام یبر مبان یمبتن

فصلنامه اخلاق در علوم و  ،یبا فرهنگ اخلاق یشغل تیو رضا یکار یزندگ تیفیک نیارتباط ب لی(. تحل1398) ،یمیکر یعل

 .98-91(، 3)14 ،یفناور

فصلنامه اخلاق  ،یشغل یریبا درگ یو اخلاق سازمان یفرهنگ اخلاق نیارتباط ب لی(. تحل1400) ،یانیفاتح فراز ،یمیکر یعل

 .162-155(، 4)15 ،یدر علوم و فناور
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کارکنان،  یو توانمندساز یاخلاق یرهبر نی(. رابطه ب1392نسب، ) یعامر امکیس ،یاحمد غضنفر ،ینصر اصفهان یعل

 . 128-107(، 1)5 ،یمنابع انسان تیریمد یفصلنامه پژوهش ها

 یروانشناخت یبر توانمندساز یاخلاق ی(. تأثیر رهبر1395) ده،یحامد درخش ،یبوستان درضایزاده، حم بیالله نج تیعنا

 یخط مش هیعدالت ادراک شده کارکنان )مورد مطالعه: کارکنان دانشگاه اصفهان(، نشر یانجیکارکنان با توجه به نقش م

 . 42-27(، 1)7 ت،یریدر مد یعموم یگذار

دراک شده توسط ا یاخلاق یسبک رهبر یرابطه مولفه ها ی(. بررس1398) ،ییانزها یمحمدرضا حاج ،یکاشان غلامرضا

 . 21-11(، 1)2 ،یانسان هیسرما یتوانمندساز هینشر ،یروانشناخت یتوانمند ساز یکارکنان با مولفه ها

 ،یفرهنگ اخلاق یگر یانجیبا م یاخلاق یمعلمان بر اساس رهبر یسازمان یآوا ینیب شی(. پ1400سوها، ) یفروغ نیفرد

 .92-81(، 4)1 ،یکاربرد یآموزش یرهبر هینشر

فرهنگ  یانجیبا م یاخلاق یبر اساس رهبر یسازمان لتیفض ینیب شی(. پ1400پور، ) نیسوها، رضا حس یفروغ نیفرد

 .82-73(، 3)2 ،یکاربرد یآموزش یرهبر هینشر ،یاخلاق

 یبر دلبستگ یو جوسازمان یتأثیر فرهنگ اخلاق ی(. مدل ساز1401) ،یآذر تقو ن،یسوها، فرح روز زند عموق یفروغ نیفرد

 .100-71(، 1)8 ت،یریدر مد یروان شناخت یپژوهش ها هینشر ،یتعهد سازمان یانجیبا م یشغل

 یسازمان ی, رفتار شهروندیبه رفتار اخلاق لیرابطه فرهنگ اخلاق مدار با تما لی(. تحل1398محمد. ) ،یفاطمه، و حسن ه،یفق

 SID. https://sid.ir/paper/103313/fa. 61-54(،  2)7 ،یو تناسب فرد سازمان. ارگونوم

 یها پیو ت یموسسه حسابرس یتأثیر فرهنگ اخلاق ی(. بررس1399) ،یدریپورح دیپور، ام یاحمد خدام ،یلیعد یمجتب

 .20-5(، 46)12 ،یو حسابرس یحسابدار قاتیحسابرس، فصلنامه تحق تینیحسابرسان بر ع یتیشخص

تحقق قرارداد روان  یانجینقش م ی(. بررس1401) ،یجمال عبدالملک ،یمحمود تعجب ،یمعجون نیاردلان، حس محمدرضا

 ،یتیترب نینو یها شهیاند هیو عملکرد خلاقانه، نشر یسازمان یبا رفتار شهروند یاخلاق یرهبر نیدر رابطه ب یشناخت

18(1 ،)85-105. 

 یریادگی یانجیکارکنان با نقش م یبر آوا یاخلاق یتأثیر رهبر یالگو نیی(. تب1402) ،یشهاب بهرام ،یانیک دیمحمدسع

(، 1)12در ورزش،  یو رفتار سازمان تیریمد هیکارکنان ادارات ورزش وجوانان غرب کشور(، نشر ی)مطالعه مورد یسازمان
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 یروان شناخت یتوانمندساز یانجیدانش با نقش م میو تسه یاخلاق یرهبر نیرابطه ب ی(. بررس1398) ،یمیزندکر میمر

 . 107-87(، 1)8مدرسه،  یمعلمان، فصلنامه روان شناس

با الحاق  یحسابرس تیفیاسترس در مقوله ک میپارادا می(. تعم1401) ،یماکران یخسرو فغان ،یفاضل ینق ،ییعمو میمر

 .182-165(، 45)12 ت،یریمد یو حسابرس یفصلنامه دانش حسابدار ،یو فشار بودجه زمان یفرهنگ اخلاق یرهایمتغ

 یبا عملکرد و خودکارآمد یاخلاق یرهبر نی(. رابطه ب1401) ا،یرزادکبریفر، بهارک ش یدیفاطمه حم ،یجعفر معصومه

 یهایآموزش و پرورش شهر تهران(، فصلنامه نوآور 9معلمان )مورد مطالعه: معلمان دوره اول متوسطه منطقه  یشغل

 .29-17(، 2)17 ،یآموزش تیریمد

 تیبر موفق یروان شناخت یادراک شده و توانمندساز یسازمان تیحما ،یاخلاق ی(. تأثیر رهبر1399، ) یمهد ،پور میهید

 . 76-55(، 1)1 ،ییایعلوم در تیریمد هی)ره((، نشر ینیامام خم ییایکارکنان )مورد مطالعه: دانشگاه علوم در یشغل

 یگر یانجیمعلمان با م یبر توانمند ساز یاخلاق یتأثیر رهبر ی(. مدل ساز1400) ،یاحدپور، محمدرضا بهرنگ لیکائیم

 .50-33(، 3)1 ،یکاربرد یآموزش یرهبر هینشر ،یشغل اقیاشت

 ینظم آشوب یها یژگیو نیبر رابطه ب یاخلاق یاثر رهبر ی(. مدلساز1402) ،یشجاع دیوح ،یاصل، محمد حام ییشنوا مینس

 . 86-67(، 38)10 ،یورزش تیریدر مد نینو یکردهایکارکنان وزارت ورزش و جوانان، مجله رو یو توانمند ساز
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