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 تقدیم به

اگر مردم را رسم چنان است که با تقدیم تلاش هایشان به بزرگان به آن ها 

 ،تقرب جویند شایسته است نخستین ثمره تحصیلیم پس از آن همۀ سال

 پیشکش متواضعانه ای باشد به نخستین معلمان زندگیم 

 

 

 پدر و مادر عزیزم

 

 آیات صبر و طلایه دار                    

 

 ایثار و ایمان . . .

 

 به پاس زحماتی که در تمام سال های تحصیلیم متقبل شده اند.
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 سپاسگزاري

 

 من لم یشکر المخلوق، لم یشکر الخالق

 

یشه، ستایش از آن خداوندي است که بنده کوچکش را در دریاي بیکران اندنخستین سپاس و 

 .ا نشینداندیشه هاي ناب آموزگارانی بزرگ به تماش ۀاي ساخت تا وسعت آن را از دریچ قطره

، بر خود لازم نوازي هایش پایان نامه حاضر به انجام رسیده است لذا اکنونکه در سایه سار بنده

ین پایان ، هرگز اآورم که اگر دست یاریگرشان نبود را از بزرگوارانی به جا میدانم تا مراتب سپاس

 . نامه به انجام نمی رسید

ایان نامه را بر پکه زحمت راهنمایی این  بزرگمهر اشرفیابتدا از استاد گرانقدرم جناب آقاي دکتر 

 دارم. داشتند، کمال سپاس را عهده

موزي را آن در طول دوره کارشناسی ارشد فرصت علم محضرشا با تقدیر از کلیه اساتیدي که در

 تجربه نمودم.

مرا  نجام این امرااي در  لهی اي مهربانتر از ما به ما، از تو می خواهم همه کسانی را که حتی ذرها

 در سایه لطف و محبت بی کرانت، سلامت، شادکام و موفق بداري. یاري نموده اند،
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 تعهد نامه

ریت مهندسی صنایع و مدیدانشکده  MBAدانشجوي دوره کارشناسی ارشد رشته سیده مرضیه حیدري  اینجانب

 با کار محل در انکارکن انحرافی رفتار بر اخلاقی رهبري ابعاد تأثیر نامهنویسنده پایان دانشگاه صنعتی شاهرود

 دکتر تحت راهنمائی ساختاري معادلات مدلسازي روش به سازمانی تعهد و جواخلاقی میانجی نقش بر تأکید

 .شوممتعهد می بزرگمهر اشرفی

 برخوردار است . م شده است و از صحت و اصالتنامه توسط اینجانب انجاتحقیقات در این پایان 

 . در استفاده از نتایج پژوهشهاي محققان دیگر به مرجع مورد استفاده استناد شده است 

 درک یا امتیازي در هیچ جا ارائه نشده مخود یا فرد دیگري براي دریافت هیچ نوع  نامه تاکنون توسطمطالب مندرج در پایان

 است .

  دانشگاه صنعتی شاهرود » باشد و مقالات مستخرج با نام کلیه حقوق معنوي این اثر متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود می »

 .به چاپ خواهد رسید «  Shahrood  University  of  Technology» و یا 

 نامهپایاننامه تأثیرگذار بوده اند در مقالات مستخرج از حقوق معنوي تمام افرادي که در به دست آمدن نتایح اصلی پایان 

 رعایت می گردد.

 اصول  نامه ، در مواردي که از موجود زنده ) یا بافتهاي آنها ( استفاده شده است ضوابط ودر کلیه مراحل انجام این پایان

 شده است .اخلاقی رعایت 

 اصل  نامه، در مواردي که به حوزه اطلاعات شخصی افراد دسترسی یافته یا استفاده شده استدر کلیه مراحل انجام این پایان

                                                                                                                                                                      رازداري ، ضوابط و اصول اخلاق انسانی رعایت شده است .

 تاریخ                                                

 مضاي دانشجوا                                                 

 

 

 

 

 

 

 مالکیت نتایج و حق نشر
رایانه اي ،  کلیه حقوق معنوي این اثر و محصولات آن )مقالات مستخرج ، کتاب ، برنامه هاي

باشد . این ها و تجهیزات ساخته شده است ( متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود مینرم افزار 

 مطلب باید به نحو مقتضی در تولیدات علمی مربوطه ذکر شود .

 .باشدنامه بدون ذکر مرجع مجاز نمیاستفاده از اطلاعات و نتایج موجود در پایان
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 چکیده

 بر کیدتأ با کار حلم در کارکنان انحرافی رفتار بر اخلاقی رهبري ابعاد ثیرتاُ بررسی هدف از انجام این پژوهش

و  مبستگیه -یفیاطلاعات، توص ياز نظر نحوه گردآور قیتحق. است سازمانی تعهد و جواخلاقی میانجی نقش

به تعداد  ازشهرداري شیر جامعه آماري این تحقیق نیز شامل کارکنان. است يبر مدل معادلات ساختار یمبتن

با استفاده از  . حجم نمونه در این پژوهشه استو نمونه آماري به صورت تصادفی انتخاب شدباشد می نفر 70۳

و انجام تجزیه  مورد براي 248پرسشنامه توزیع گردید که تعداد  260لذا تعداد  .نفر است 248فرمول کوکران 

پرسشنامه رهبري  هاي مانندگیري متغیرهاي تحقیق تلفیقی از پرسشنامهتحلیل آماري مناسب بود. ابزار اندازه

ه تعهد (، پرسشنام۱۹87(، پرسشنامه جو اخلاقی ویکتور و کلون ) 2008) هارتوگهوگ و دنيداخلاقی 

. با توجه به اشدبمی ( 2000رابینسون ) ی کارکنان بنت وانحراف ( و پرسشنامه رفتار 2004سازمانی آلن و میر )

قدرت( از طریق  سازي نقش و تسهیممداري، شفافاخلاقانصاف و توان گفت که ابعاد رهبري اخلاقی )نتایج می

 . داري دارداثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برجو اخلاقی و تعهد سازمانی 

 

 شیراز کارکنان شهرداري ،یانحراف ی، رفتاراخلاق يرهبر، یتعهد سازمانی، جو اخلاق واژگان کلیدي:
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  مقدمه -۱-۱

اقتصادي  محیطدر  .خصوص در مباحث اقتصادي نام گرفته استال علی حاضر، عصر تغییر و تحولات شتابنده قرن

حولات پر شتاب و بی متلاطم هزاره سوم، سازمان هاي مالی براي دوام و بقاء ناگزیرند خود را با این تغییر و ت

را نیز به روز کنند و در خود ، نیروي انسانی و نرم افزاري ، و به موازات تغییرات سخت افزاريوفق دادهسابقه 

افراد انتظار دارند در سازمان مورد توجه و احترام قرار  لذا. ندکنراستاي افزایش بهره وري کارکنان خود اقدام 

ه کنفس و این به اري، قابلیت اعتماد، اعتمادکداقت، درستصافراد دوست دارند د. شونبخوبی درک  گیرند و بهب

همۀ  اب ؛ او بایدنمایدرهبر فردي است که چنین محیطی را ایجاد  قطعا.نمایندبخشی از سازمان هستند را احساس 

داقت و شرافت را سرلوحۀ زندگی خود قرار دهد. رهبر صول صس کند و اکقی را منعلاها ي اخترفتارهایش قابلی

ها و دادن بهترینش براي انجاملاکنندة راستی، تقی که بیانلاقی وفادار باشد و از قوانین اخلاهاي اخباید به ارزش

دیگر، طرف از(.  ۱،20۱0)ایلماز زمان شفاف است، پیروي کندبودن در همۀ اوقات به منظور ایجاد یک سا صادق

ار عمومی را به رفتار کسانی که کها و پیامدهاي منفی آن، توجه افقی مختلف در سازمانلابروز رفتارهاي غیراخ

کند که این امر نیاز ، جلب می( مانند سرپرستان و مدیراند )ر سازمانی را بر عهده دارنؤثهاي حساس و مسمِت

درباره پیامدهاي (.  ۳،20۱۳است )نوس و استوري تر از پیش کردهرا برجسته 2قیلاسازمان به داشتن رهبران اخ

ۀ . پژوهشگران به طور ویژه بر رابطسبک رهبري اخلاقی براي سازمان پژوهش هاي متعددي انجام گرفته است

ۀ پس از آنکه رابط .تمرکز کرده اند 4یط کاررهبري اخلاقی و رفتارهاي کارکنان، به ویژه رفتارهاي انحرافی در مح

 موضوع این پژوهشگران دیگر شد، بررسی پژوهشگران توسط کار محیط  هبري اخلاقی با انواع رفتار کارکنان درر

ثر می گذارد. پژوهشگران در این زمینه أرهبري اخلاقی چگونه بر رفتارهاي کارکنان که  کردند بررسی را

 .و محیط کاري مانند جو اخلاقیسازمانی  کردند، از جمله نگرش هاي شغلی ، مانند تعهدسازوکارهایی را مطرح 
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ل اخلاقی سازمان می پردازد، و آنچه در جو ئرزشهاي سازمانی به مساا جو اخلاقی بخشی از فرهنگ سازمان است.

سازمان، اخلاقی محسوب میشود، تعیین میکنند. جو اخلاقی پیشبینی کننده رفتار اخلاقی و غیر اخلاقی  اخلاقی

جو یا فضا به طریقی اشاره دارد که سازمانها، رفتارهاي عادي، اقدامات و  .( ۱۳۹6کارکنان میباشد. )ظهیري ، 

به علت تفاوت در  .به آنها پاداش میدهند اعمال مورد انتظار خود را عملیاتی میسازد، از آنها حمایت میکنند و

سوابق کاري، ادراکات از فضاي سازمان در درون سازمان  ،هاي کاري، تاریخ اشتغال جایگاه و موقعیت افراد، گروه

 متفاوت است. به علاوه یک سازمان، واحد فرعی و گروه کاري مشتمل بر انواع متفاوت فضاها، از جمله یک فضاي

تعهد سازمانی را به صورت همانند سازي انگیزه هاي ( ۱۹74) ۱پورتر و سایرینو همچنین ی باشد، اخلاقی م

تعهد ( ۱۹86) 2آریلی و چاتمن.کارکنان با ارزش هاي سازمانی و تمایل آنها براي ماندن در سازمان تعریف نمودند

و معتقد بودند که تعهد سازمانی منعکس کننده میزان درونی سازي  نمودند سازمانی را از منظر تعلق روانی بررسی

 .ن می باشدابا پذیرش ویژگی ها یا دیدگاه هاي سازمانی توسط کارکن

 بر کیدتأ با رکا محل در کارکنان انحرافی رفتار بر اخلاقی رهبري ابعاد ثیرتأ ر بررسیضبا این وجود، تحقیق حا

 شهرداري شیراز میپردازد.میان کارکنان در  سازمانیتعهد  و جواخلاقی میانجی نقش

 بیان مسئله -2-۱

گذشته تا حد زیادي به خود معطوف کرده است.  ۀبررسی رفتار فردي در محیط کار توجه محققان را در یک ده

خی ها و جامعه داراي پیامدهاي مهمی هستند. برعمال رفتارهایی است که براي افراد، سازمانمحیط کار عرصه اِ

باشند. این رفتارها، یک نوع رفتار رسان یا مدنی هستند که داراي مطلوبیت اجتماعی میاز این رفتارها یاري

و برخی دیگر از  ،نمایندکه افراد به صورت دلخواه و داوطلبانه مبادرت به انجام آن می هستندارزشمند و مفید 

باشند. این رفتارها هم ها مضر میشوند که براي سازمانرفتارها به عنوان رفتارهاي نامناسب یا انحرافی مطرح می

هاي در سالچراکه  ،( ۱۳۹6رستمی و همکاران،ند )عباسیگذاربر عملکرد سازمان و هم بر روابط شخصی تأثیر می
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هاي تجاري و دولتی جا از سازمانل در همهئض، باندبازي و تحریف مساان، تبعیهاي اخلاقی رهبراخیر رسوایی

گرفته تا کلیسا در صدر اخبار سرتاسر دنیا قرار گرفته است. در نتیجه توجه عموم را به رهبري اخلاقی معطوف 

د. نشوختم نمی ها با آنها مواجه هستند به این مواردنموده است. البته مسائل اخلاقی و اجتماعی که مدیریت سازمان

بایست براي گسترش موازین اخلاقی در برند و میها مستقیم یا غیرمستقیم از رفتار اخلاقی سود میتمام سازمان

ها، اجراي ها و اتخاذ تصمیمات اخلاقی تلاش نمایند. اولین گام در گسترش موازین اخلاقی در سازمانسازمان

انداز اخلاقی، شفافیت توانند با تأکید بر چشم(. مدیران می ۱،0620)براون باشدمدیریت و رهبري اخلاقی می

هاي کارکنان را فراهم کنند ي ظرفیتمندي از همهها و بهرهابراز ایده ی و پردازش متوازن اطلاعات، زمینۀارتباط

ه و همکاران (. عبدالشا 200۹و همکاران،  2( و سبب کاهش سوء رفتار کارکنان شوند )مایر۱۳۹4)قنبري و همکاران،

کنند که رهبري اخلاقی بر تولید سرمایه اجتماعی در سازمان اثرگذاري بالایی دارد و این بدان ( بیان می۱۳۹6)

توان براي سازمان آینده مشترکی متصور شد که سبب وحدت اعضاي معناست که با بکارگیري رهبري اخلاقی می

تواند میزان کنند که رهبري اخلاقی می( نیز بیان می۱۳۹7شود. همچنین پیرایش و اکبریان )سازمان نیز می

کنند که اگر کارکنان پی ببرند رفتارهاي انحرافی کارکنان را در سازمان کاهش دهد. محققان دیگري نیز بیان می

کار و سازمان بدست به کنند، نگرش مثبتی سرپرستانشان با آنها به طور منصفانه، صادقانه و معتمدانه رفتار می

توانند در سازمان توان گفت در دنیاي امروز، رهبران اخلاقی می(. بنابراین می 20۱۳آورند )نوس و استوري،می

هاي انجام شده در اعتماد و تعهد ایجاد کرده و از این طریق عملکرد کارکنان را بهبود بخشند. همچنین پژوهش

یار زیادي بر عملکرد کارکنان و ایجاد جو اخلاقی شرکت نشان داده است که رهبري اخلاقی تأثیر بس ۱00بیش از 

(. سایر تحقیقات صورت گرفته در این زمینه نیز حاکی از  ۱۳۹7مناسب در سازمان دارد )درخشانمهر و همکاران،

اثر غیرمستقیم رهبري اخلاقی بر رفتارهاي انحرافی در محل کار و اثر غیر مستقیم رهبري اخلاقی بر رفتارهاي 

(. لذا بر  ۱۳۹4 یگانه و همکاران،محیط کار از طریق تعهد عاطفی و جو اخلاقی بوده است )منتخبانحرافی در 
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ي تأثیر رهبري اخلاقی بر رفتارهاي انحرافی کارکنان در محل کار رسد مطالعهاساس مطالب بیان شده به نظر می

با توجه به جوانب آن در راستاي هاي مختلف سازمانی ي جدي مطرح است و باید در سیستمبه عنوان یک مسئله

اخلاقی  رهبريسازمانی خلاق و داراي سیستم سازمانی منظم تلاش شود. بر این اساس در این پژوهش به بررسی 

شود. چرا که توجه پرداخته می شهرداري شیرازکارکنان و اثرات آن بر رفتار انحرافی در محل کار در میان کارکنان 

توانند در ایجاد و فراهم آوردن جو اخلاقی و تعهد سازمانی که میشهرداري قی در به اهمیت ایجاد فضاي اخلا

و اهمیت هرچه بیشتر مؤثر باشند و میزان انحرافات رفتاري در محیط کار را کاهش دهند،  ،شرایط سازمانی مناسب

که محقق را برآن داشت تا به بررسی این  است مسائلی جمله کند و ازبراي مدیران روشن میاینگونه مسائل را 

ي بیان شده و اینکه مدل مفهومی این تحقیق بپردازد. حال با توجه به اهمیت مسئلهشهرداري شیراز موضوع در 

دیگر  سایر سازمان هاي نظیرتواند درطراحی شده است و نتایج آن نیز می شیراز شهرداريبا در نظر گرفتن شرایط 

ي رهبري اخلاقی و رابطه آن با پیامدهاي مهمی مانند جو و همچنین خلاء پژوهشی در زمینه قابل استفاده باشد

هدف از پژوهش حاضر بررسی  وجود دارد. اخلاقی، تعهد سازمانی و کاهش رفتار انحرافی کارکنان در محل کار

بري اخلاقی بر پیامدهاي کند که آیا رهال را مطرح میارتباط رهبري اخلاقی در موارد ذکر شده است و این سوُ

 مهم بیان شده اثرگذار است؟

 اهمیت و ضرورت پژوهش -۳-۱

ها و در راستاي توجه به تغییر و تحول سازمانی، هر سازمان امروزه با توجه به افزایش روزافزون رقابت میان سازمان

علوم انسانی را به خود جلب به دنبال آن است که عملکرد مؤثرتري داشته باشد و این امر توجه پژوهشگران حوزة 

(.  20۱2و همکاران، ۱)کوري گرددها به تأثیرگذاري بیشتر آنها منجر میفهم مسائل مرتبط با سازمان کرده است.

اي در موفقیت هر سازمان داشته باشد. عملکرد فردي و تواند نقش عمدهدر این میان عملکرد افراد در سازمان می

هاي اخلاقی اي، تعهد سازمانی، آموزش، رهبري، باور، ارزشمهمی ازجمله اخلاق حرفهسازمانی تحت تأثیر عوامل 
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-(. در عصر حاضر دغدغه و نگرانی بسیاري از مدیران و سازمان 20۱2 حسینی و همکاران،و فرهنگ قرار دارد )شاه

هاي اخلاقی توسط رافي رعایت نکردن اصول اخلاقی و انحهاي امروزي، بروز مسائل و مشکلاتی است که بوسیله

هاي اخلاقی همواره عنوان نخست (. انحراف۱۳۹6دهد )کرمی و همکاران، یک سازمان رخ می ءکارکنان و اعضا

اي از تواند به زنجیرهاند. انجام عمل غیراخلاقی از سوي یک فرد در سازمان، میها را به خود اختصاص دادهرسانه

دهد که کند. براي نمونه، شواهد نشان مییی نیز براي سازمان تحمیل میهااعمال انحرافی منجر شود که هزینه

؛ ۱۹۹4بر دارد )بورک،  ها دربیلیون دلار هزینه براي سازمان ۱20تا  ۱0به تنهایی سالانه بین  سدزدي و اختلا

این رفتارها، اثرات  هاي مالی و اقتصادي(. مطالعات این حوزه، علاوه بر هزینه۱۳۹4پور و همکاران، به نقل از عباس

(. بنابراین جاي تعجب نیست که  20۱7و همکاران،  ۱روانی و اجتماعی آن را نیز مستند ساخته است )آریاتی

(. از این لحاظ، اهمیت  20۱5، 2اند )چنگمحققان سازمانی بر انواع رفتارهاي منفی در محیط کار تمرکز نموده

ها و رفتار کارکنان در کانون نگرش ( براي ارتقاء 20۱0، ۳میشل رهبري اخلاقی به عنوان الگوي نقش )براون و

(. با وجود این، در دیدگاهاي سنتی رهبري، اهمیت رهبر به عنوان  2005گیرد )براون و همکاران، توجه قرار می

فتارهاي رهبران ها و رهاي معاصر نیز با وجود تأکید بر تأثیر کلمات، ایدهپیام دهنده نادیده گرفته شده و در دیدگاه

(. این امر باعث شده است که در  20۱۳، 4بر پیروان، نقش اخلاقیات به روشنی بررسی نشده است )رابینز و جودج

ها را افزایش یا کاهش هاي اخیر به دلیل شناسایی عواملی که تأثیر رفتار رهبري اخلاقی در سازمانسرتاسر دهه

قی در تنظیم رفتار زیردستان متمرکز باشد. مطالعات اولیه بیان دهد، تحقیقات بر ایفاي نقش رهبري اخلامی

کنند که رهبري اخلاقی به طور مثبتی با رفتارهاي موافق اجتماعی پیروان مانند تعهد سازمانی )آریاتی و می

  ران، یگانه و همکاطور منفی با رفتارهاي ضد اخلاقی از قبیل انحراف در محیط کار )منتخب( و به 20۱7همکاران، 

ها، اهداف، تفاوتی به مسائل، مقررات، دستورالعمل( ارتباط دارد. در واقع رفتارهاي انحرافی باعث بی۱۳۹5

                                                           
1. Aryati 
2. Cheng 

3. Brown & Mitchell 
4. Robbins & Judge 



7 
 

هاي حضور، زمان)نظیر  هاي سازمانیفرمانبرداري نکردن از هنجارهاي حاکم بر سازمان و یا زیر پا گذاشتن سیاست

هاي ناگهانی و عمدي و سپس دروغگویی در باب قبلی و یا غیبت ي حضور، ترک سازمان بدون هماهنگینحوه

دهد، از این رو فقدان رهبري اخلاقی بر استعدادهاي موجود در سیستم ( خود را نشان می هااین غیبت علل

هدفی و سردرگمی را به دنبال هاي کلان، دزدي، بیستواند آثار نامطلوبی همچون بروز اختلاسازمانی نیز، می

 (.۱۳۹7ته باشد )پیرایش و اکبریان، داش

یکی رهبري اخلاقی  برخوردار است و به گفته ارونسون اياز ارزش ویژه سبک رهبري اخلاقی بنابراین در این راستا

آنها تأثیر داشته  توانند به وسیله آن بر افراد در سازمان و عملکرد سازمانیمهمترین ابزاري است که رهبران می از

شود که در تحقیقات آنجا ناشی می ها به رهبري اخلاقی ازضرورت توجه سازمان(. حال  200۱، ۱ونباشند )ارونس

ها ثابت شده است. مقتضاي این نوع از رهبري، توسعه اخلاقی براي سازمان يبه عمل آمده نتایج مثبت رهبر

داردهاي اخلاقی در رفتار آنان است مؤثر استان ي رفتارهاي کارکنان و نیز اجراياستانداردهاي اخلاقی براي اداره

آورند، اهمیت اخلاقیات وفاداري پیروانشان را به دست می(. رهبران از طریق رفتار اخلاقی، اعتماد و  20۱0)ایلماز، 

گیرند و به عنوان الگوهاي کنند، از پاداش و تنبیه براي تشویق رفتار مطلوب بهره میرا به زیردستان خود منتقل می

ها، آگاهی اخلاقی، اعطاي براین، رهبري اخلاقی با ایجاد ارزش کنند. علاوهقی، براي پیروان عمل مینقش اخلا

 منظور تحقق اقتدار و مسئولیت بـه افراد، اتخاذ مدیریت مشارکتی و دموکراتیک و ایجاد جوسازمانی مناسب به

ها کردن به ارزشها در رفتارها، عملنگرشها و سلامت سازمانی، صداقت و قابل اعتماد بودن، عمل کردن به ارزش

تروینو و (. به اعتقاد  20۱۱و همکاران،  2کند )توتارمی گیري و رفتار عادلانه در هر موقعیتی را تشویقدر تصمیم

تأثیر مثبتی بر رضایت  همکاران، رهبر اخلاقی، فردي بااخلاق و مدیري اخلاقی است و به اعتقاد براون، این رهبري

 مطالعه و توجه دارد پیروان رفتار بر رهبران رفتار اي که(. به دلیل تأثیرات ویژه 2007ن دارد )براون، کارکنا

 با زیرا است اهمیت حائز بسیار رهبران رفتار مطالعه همچنین و کننداستفاده می آن از رهبران که هاییسبک

                                                           
1. Aronson 

2. Tutar 



8 
 

سایر  آن کنترل با و نمود مشخص سازمانی رهايیمتغ سایر بر را آن احتمالی ثیراتأت توانرهبران می رفتار مطالعه

 هايسبک یکی از عنوان به اخلاقی رهبري بررسی لزوم به توجه داد. با ثیر قرارأت تحت را سازمانی متغیرهاي

 ،تعهد سازمانی جو اخلاقی و رفتار انحرافی، مانند سازمانی متغیرهاي بر اثرگذار عامل عنوان به همچنین و رهبري

جو رفتار انحرافی، رهبري اخلاقی،  ابعاد متغیرهاي در ثیراتتأ این بررسی به که کنیممی سعی پژوهش این در

 تعهد بر رهبري اخلاقی ابعاد از یک هر ثیراتأت از کاملی و جامع نتیجه تا بپردازیم سازمانی تعهد و اخلاقی

بر جو  اخلاقی رهبري ابعاد از یک هر ثیراتتأ شدن مشخص دهیم. با هارائ ،جو اخلاقی و رفتار انحرافیسازمانی

 ابعاد با رهبر رفتار مطابقت میزان به توجه با که نمود مشخص توانمی و رفتار انحرافی  سازمانی تعهد ،اخلاقی

 تعهد جو اخلاقی سازمان ورفتار انحرافی، بر  توانندمی خود رفتار با هاسازمان رهبران چگونه رهبري اخلاقی،

بر جو اخلاقی  خود رفتار در تغییر با توانندمی چگونه رهبران اینکه و باشند ثیرگذارأخود ت کارکنان سازمانی

  باشند. ثیرگذارأت کارکنان و کاهش رفتار انحرافی سازمانی تعهد سازمان،

 اهداف پژوهش -4-۱

 هدف کلی

طریق جو  ( از نقش و تسهیم قدرتسازي مداري، شفافاخلاق و انصافتعیین میزان اثر ابعاد رهبري اخلاقی )

 کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار براخلاقی و تعهد سازمانی 

 اهداف اختصاصی

  کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار براخلاق مداري از طریق جو اخلاقی انصاف و . تعیین میزان اثر ۱

  کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برسازي نقش از طریق جو اخلاقی . تعیین میزان اثر شفاف2

  کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار بر. تعیین میزان اثر تسهیم قدرت از طریق جو اخلاقی ۳

  کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار بر. تعیین میزان اثر انصاف و اخلاق مداري از طریق تعهد سازمانی 4
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  رکا لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برسازي نقش از طریق تعهد سازمانی . تعیین میزان اثر شفاف5

  کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار بر. تعیین میزان اثر تسهیم قدرت از طریق تعهد سازمانی 6

 فرضیات پژوهش -5-۱

 فرضیه اصلی

و تعهد  ( از طریق جو اخلاقی سازي نقش و تسهیم قدرتمداري، شفافابعاد رهبري اخلاقی )انصاف و اخلاق

 داري دارد.اثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برسازمانی 

 هاي فرعیفرضیه

 ي دارد.داراثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار براخلاق مداري از طریق جو اخلاقی  انصاف و.۱

 د.داري داراثر معنی کار لمح کارکنان دری انحراف رفتار برسازي نقش از طریق جو اخلاقی . شفاف2

 داري دارد.اثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار بر. تسهیم قدرت از طریق جو اخلاقی ۳

 داري دارد.اثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار بر. انصاف و اخلاق مداري از طریق تعهد سازمانی 4

 ارد.دداري اثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برسازمانی  سازي نقش از طریق تعهد. شفاف5

 د.داري داراثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار بر. تسهیم قدرت از طریق تعهد سازمانی 6

الات پژوهشؤس -۱-6  

 ال اصلیؤس

لاقی و تعهد ( از طریق جو اخ سازي نقش و تسهیم قدرتمداري، شفافاخلاقانصاف و آیا ابعاد رهبري اخلاقی )

 اثرگذار است؟ کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برسازمانی 
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 فرعی تالاؤس

 است؟ اثرگذار کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار بر. آیا انصاف و اخلاق مداري از طریق جو اخلاقی ۱

 اثرگذار است؟ کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برسازي نقش از طریق جو اخلاقی . آیا شفاف2

 اثرگذار است؟ کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار بر. آیا تسهیم قدرت از طریق جو اخلاقی ۳

 ذار است؟اثرگ کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار بر. آیا انصاف و اخلاق مداري از طریق تعهد سازمانی 4

 ت؟اثرگذار اس کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برسازي نقش از طریق تعهد سازمانی . آیا شفاف5

 اثرگذار است؟ کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار بر. آیا تسهیم قدرت از طریق تعهد سازمانی 6

 شرح واژه ها و اصطلاحات -7-۱

 رهبري اخلاقی -۱-7-۱

 و دارد کارکنان رفتارهاي مدیریت و اخلاقی استانداردهاي توسعه به نیاز که است رهبري از شکلی اخلاقی رهبري

 بودن، الگو با اخلاقی، (. رهبران 20۱0پردازد )ایلماز، می رفتارهایشان با اخلاقی استانداردهاي کردن عملی به

 رقابت، جاي به رودمی انتظار پیروان از نتیجه دهند. درمی رواج سازمان اعضاي میان در را دوستانه نوع رفتار

باشند )نصراصفهانی  متعهدتر سازمان به نسبت و کنند تأکید مشارکت و بر باشند داشته بیشتري متقابل وابستگی

رهبري اخلاقی را تک بعدي در نظر گرفته و رفتارهاي مختلفی ( 2005براون و همکارانش )(. ۱۳۹2و همکاران، 

و با ملاحظه دانستند. را براي یک رهبر اخلاقی بر شمردند. آن ها رهبران اخلاقی را صادق، قابل اعتماد، منصف 

عنوان نمودند که هر یک از این رفتارهاي اخلاقی رهبران با یکدیگر متفاوتند و ( 2008) "دي هوق و دن هارتوگ

دي هوق و دن ممکن است تأثیرات متفاوتی داشته باشند. از این رو آنها با استناد به ویژگی هاي ارائه شده توسط 

در بعد اول یا اخلاق  ین سه بعد را براي رهبري اخلاقی در نظر گرفتند.و سایرین و پژوهش هاي پیش ۱هارتوگ

                                                           
1 De Hoogh and Den Hartog 
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مداري و انصاف، عنوان می شود که چنین رهبرانی تصمیماتی اصولی و منصفانه اتخاذ می کنند و در محیط کار 

به  عدالت برپا می نمایند. در بعد دوم که شفافیت در نقش نامیده می شود بیان می گردد که رهبران اخلاقی

مایند و پیروان را به رفتار اخلاقی ترغیب و تشویق می کنند. نصورت شفاف عمل می کنند، ارتباطات باز ایجاد می 

در بعد سوم که بعد تسهیم قدرت می باشد، رهبران اخلاقی در تصمیم گیري ها به زیر دستان خود اجازه اظهار 

  .دنظر داده و به ایده ها و نگرانی هاي آن ها گوش می دهن

 کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار -2-7-۱

 سازمان، کار بهزیستی این در و کندمی نقض را سازمانی مهم هنجارهاي که است ايداوطلبانه رفتار انحرافی رفتار

 مشخصی اعمال مجموعه شامل رفتارها گونه (. این ۱۹۹5، ۱کند )رابینسون و بنتمی تهدید را دو هر یا آن، اعضاي

 اینکه دوم و نیستند ( سهوي و اتفاقی هستند )یعنی ارادي رفتارهاي انحرافی، این اند. نخست،مشترک ویژگی دو با

شوند می اجرا و طراحی هردو، یا آن، اعضاي یا سازمان به رساندن و آسیب سازمانی هنجارهاي نقض هدف با

 (.  2005، 2)اسپکتور و فاکس

 جو اخلاقی -۳-7-۱

 اخلاقی، ارتباطات کدهاي اخلاقی، اجراي از کارمند هايارزیابی سنجش براي بعدي تک ايسازه اخلاقی جو

 مجموع، (. در 2006و همکاران،  ۳است )جارامیلو ارشد مدیریت اخلاقی اعمال و شرکت، اخلاقی هايسیاست

 این در آنها همۀ اما است متفاوت دیگري با یک هر که شده است بیان اخلاقی جو از متعددي بسیار هايتعریف

 هاسیاست ها،رویه از فردي ادراک مجموع اساس بر که است روانشناختی اياخلاقی سازه جو که دارند توافق زمینه

 (.  20۱۱، 4گیرد )فیلیپووامی شکل سازمان هاي اخلاقیارزش و

                                                           
1. Robinson & Bennett 
2. Spector & Fox 

3. Jaramillo 

4. Filipova 
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 تعهد سازمانی-4-7-۱

 خود سازمان افراد به که هنگامی زیرا است، سازمان و افراد میان تناسب سنجش براي اصلی عنصري سازمانی تعهد

 سرپرست هايارزش با را هاي خودارزش دهند، اختصاص سازمان به را بیشتري تلاش اند مایل شوند،می متعهد

(. بارزترین نمونه از این  2006، ۱شان هستند )کوهنسازمان با خود وابستگی ظحف دنبال به و کنند یکی خود

است. از نظر آنها تعهد سازمانی یک نگرش است، یک حالت روانی که  2متعلق به آلن و میرتعریف تعهد سازمانی 

 ي نوعی تمایل نیاز و الزام براي ادامه فعالیت در یک سازمان است. نشان دهنده

 مدل مفهومی پژوهش -8-۱

 اساس، چارچوبپس از بررسی مبانی نظري و پیشینه پژوهش، باید چارچوب مفهومی طراحی شود. برهمین 

 ست.اترسیم شده  ۱-۱مفهومی با توجه به متون نظري تحقیق و مطالعات انجام گرفته، در قالب شکل 

    

 مدل مفهومی پژوهش ۱-۱شکل 

                                                           
1. Cohen 

2. Meyer & Allen 
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 مقدمه -2-۱

یري بهتر ساختار پژوهش و بهره گآشنایی با ادبیات موضوعی هر پژوهشی، در شکل گیري نگرش مناسب راجع به 

ک بهتر موضوع دیگر، بررسی و مطالعه، پژوهش هاي پیشین به در جهتی. از ایفا می کند از نتایج آن نقش بسزایی

اري بی نیاز کو پژوهشگر را از انجام دوباره  کندمی  وصلو یافته هاي پژوهش را به مطالعات گذشته  کردهکمک 

جو ، یرفتار انحراف، و ابعاد آن نظري متغیرهاي پژوهش شامل رهبري اخلاقیدر این فصل ماهیت  می سازد.

  .پژوهشی این متغیرها ذکر شده است ۀآنها و پیشین اط بتب، نظریه هاي مرتعهد سازمانی اخلاقی و

 مبانی نظري رهبري اخلاقی -2-2

تأثیر گذاري  فرآیند ، نظر محققان و عموم مردم را به خود جلب کرده گذشتهکه از  مسأله ايبه عنوان  را رهبري

علت جذابیت گسترده ي رهبران این باشد  ممکن استکرده اند.  به اهداف تعریف نیلو جهت دهی افراد به سمت 

یکی  رهبري،در واقع (.  ۱،2002وجود دارد )یو کل که فرآیندي بسیار اسرار آمیز است و در زندگی همه ي افراد

که رسوایی هاي آن بخصوصفعالیت هاي سازمان هاي امروزي است؛  بسیاري از براي انجام مهماز ضرورت هاي 

نقش رهبري در شکل گیري رفتار اخلاقی افزایش  موردسؤالاتی را  اخلاقی اخیر در زمینه ي کسب و کار، اهمیت

مشکلات مدل هاي  ضعف ها و رویکردهاي جدید رهبري که بسیار مورد توجه قرار گرفته و از جمله داده است.

پایانی قرن بیستم به طور جدي در  ۀکه در ده می باشد، رویکرد رهبري اخلاقی کرده استسنتی رهبري را برطرف

ناشی می شود که در سازمانها به رهبري اخلاقی از آنجا  توجه اهمیتادبیات رهبري و مدیریت وارد شده است. 

 ۀاین نوع رهبري، توسع به اقتضاءنتایج مثبت رهبر اخلاقی براي سازمان ثابت شده است. شده،  انجامتحقیقات به 

 می باشد رفتارهاي کارکنان و نیز اجراي مؤثر استانداردهاي اخلاقی در رفتار آنان ةاستانداردهاي اخلاقی براي ادار

وفاداري پیروانشان را به دست می آورند، اهمیت  و ، از طریق رفتار اخلاقی، اعتمادقیاخلا رهبران(.  20۱0ایلماز،  )

می گیرند و به  ، از پاداش و تنبیه براي تشویق رفتار مطلوب بهرهنمایند اخلاقیات را به زیر دستان منتقل می

                                                           
1 Yukl 
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خلاقی، فردي با اخلاق و مدیري  تروینو، رهبري از نظرقی براي پیروان عمل می کنند. عنوان الگوهاي نقش اخلا

 (. 2007)براون، ا استرضایت کارکنان دار و به اعتقاد براون، این نوع رهبري تأثیر مثبتی بر می باشداخلاقی 

 مفهوم رهبري اخلاقی -2-2-۱

رفتارهاي مناسب  ۀرهبري اخلاقی را به عنوان توسع محققان تئوري یادگیري اجتماعی براون و همکارانشاساس بر 

رفتارهایی به زیردستان از راه ارتباطات دو  هنجاري از طریق اعمال شخصی و روابط متقابل شخصی و ارتقاء چنین

 2؛ راجا و تیلور2008؛فلاکر 2008، ۱ند )اندرسون، اسپاتار و فلاینه اطرفه، تقویت و تصمیم گیري تعریف کرد

رهبري اخلاقی بر شخصیت رهبر، انسجام و  از در تعریف دیگريو همچنین (.  20۱0؛مایر و همکاران، 2002،

که منافع تیمی یا سازمانی را به جاي منافع فردي  یک گرایش جمعی رهبراخلاقی آگاهی رهبر تمرکز دارد و

 کریپنک،) دهد می قرار مدنظر را پاسخگویی مدیریت و دیگران  ترجیح می دهد و مدنیت و حقوق و نیازهاي

که منش هاي خوبی از قبیل  گفته میشوددیگر رهبري اخلاقی به رهبر انی  در جاي(.  2006،  ۳سکی کینجر

درست را از نادرست به هاي صحیح و شخصیت قوي داشته باشند و بتوانند شیوه  ارزش هاي درست، هنجارهاي

انسجام و هماهنگی بین در تعریفی دیگر وظیفه ي رهبري اخلاقی را در (.  2008فلاکر،) کارکنان نشان دهند

تصمیم گیري و توانایی هاي رهبري در جهت  جو داخلی، جو محیطی، فرآیندها وري هاي سازمانی بر اساستئ

  (. 2004، 4)افرمن دانسته اند. رسیدن به پیامدهاي مسئولانه اجتماعی

(.  2005، 6کارها )زفیر وسکی رهبري اخلاقی یعنی انجام کارهاي درست به جاي انجام درست 5لاشويبه عقیده  

هدایت می کند که این اهداف نه تنها  یک سبک رهبري اخلاقی، کارکنان را به سمت اهداف و مقاصد همچنینو 

 (.2006)فریمن و استوارت،  می باشدجامعه مفید  به سازمان و اعضایش سود می رساند بلکه براي ذي نفعان و

                                                           
1 Anderson, Spataro & Flynn 
2 Raja & Taylor 
3 Skrypnek & Kinjerski 
4 Offerman 
5 Lasheway 
6 Zafirovski 
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فردي و ترویج چنین  و ارتباطات بینفردي  رهبري اخلاقی به صورت نمایش رفتار مناسب هنجاري از طریق اعمال

 (. 20۱0 ،۱)والومبا کرده اندشده  رفتاري به پیروان از طریق ارتباطات دوسویه، تقویت و تصمیم گیري تعریف

ن فردي، رتباطات بیا نشان دادن رفتار مناسب هنجاري از طریق فعالیت هاي فردي و»قسمت این تعریف  اولین

ر اصولی و هستند که به طو که رهبرانی که اخلاقی تصور می شوند، الگوهاي رفتارهایی می باشدناظر به این 

ین تبدیل و دلسوز بودن و هم چن داشتن ، عدالتدار، امانتادق بودنمثل ص»د نهنجاري مناسب پنداشته می شو

ق ارتباطات دو از طریترویج این قبیل رفتارها به زیر دستان »قسمت این تعریف دومین  .«رهبر به الگویی معتبر 

حیط اجتماعی به به اخلاقیات توجه کنند و اخلاقیات را در م تنها بایدطرفه بیان می کند که رهبران اخلاقی نه 

ردي و رویه اي فرآیند عدالت بین ف باید بلکه همچنین ،وسیله ي گفت و گو درباره ي آن با پیروان برجسته کنند

 اخلاقی، رهبران که است موضوع این گیرنده بر در تعریف در «تقویت» ءجز . «دهند  را به پیروان ارائه می

یروي نمی کنند، ، به رفتار اخلاقی پاداش می دهند و کسانی را که از معیارها پکردهمستقر  را اخلاقی معیارهاي

حقیقت  ینامی باشد که بازتاب « تصمیم گیري»تعریف، مربوط به  آخرین عنصر این. قرار می دهند تنبیهمورد 

اتخاذ می ي و تصمیماتی عادلانه و هنجار کردهرهبران اخلاقی به نتایج اخلاقی تصمیمات خودشان فکر  است که

 دیگران پیروي شود. ۀکه می تواند بوسیل کنند

اي کارکنان رفتاره استانداردهاي اخلاقی و مدیریت گسترشکه نیاز به می باشد از رهبري  صورتیرهبري اخلاقی 

لاشی است که تشده،  ذکراخلاقی  عملی کردن استانداردهاي اخلاقی با رفتارهایشان می پردازد. رهبريدارد و به 

یت اعتماد، از توانایی هایی همچون صداقت، قابل تلفیقی گسترش انصاف )نشان دادن احترام به دیگران وراي ب

یجاد ا (و حس همدردي داشتن گیري دموکراتیک، حمایت از مشارکت متقابل، تصمیم ۀاعتبار، صمیمیت، رابط

 (.20۱0یلماز، اداشتن ارزش هاي اخلاقی رهبران و عمل به آن ارزش ها است ) ،گفته شدهد. مفهوم دمی گر

                                                           
1 Walumbwa 
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 ساختار رهبري اخلاقی2-2-2

 ۱مقایسه اي از رهبري غیر اخلاقی ماتریس و مفهوم سازي رهبري اخلاقی، تروینو، هارتمن و براون یک ایجاددر 

 )فردي با روحیه ضعیف، مدیر با روحیه بالا 2بحرانی (، رهبري فوق حیه ضعیف، مدیر با روحیه ضعیف)فردي با رو

(، رهبري خاموش )فردي با روحیه ضعیف و قوي، مدیر  (، رهبري اخلاقی )فردي با روحیه بالا، مدیر با روحیه بالا

که یک مدیر باید هم نقش اخلاقی خود را در تعامل با دیگران  اعتقاد دارند. آنها داده اند ( ارائه با روحیه ضعیف

 دلالت بر فرديشکل دهد. بمورد توجه قرار  ( ( و هم خصایص شخصی اخلاقی را )جنبه فردي مدیریتی )جنبه

و  ۳براي کارکنانش رفاه رهبر به این معنا کهدارد؛ را کترهاي خوب از قبیل صداقت و اعتماد اداشتن کار لزوم

رعایت اصول اخلاقی ه د دیگران را بنتمایل دار اندیگر در جنبه مدیریتی، رهبر سوي. از کند می ایجادشادکا

د و پاسخگویی را در سازمان ننظارت کن د و بر کارکنان براي این که بفهمند چه انتظاري از آنها می رود،نهدایت کن

 این ماتریس نمایش داده شده است .  2-۱   در شکل(.  2008د )اندرسون و همکاران، ناجرا کن

 . ماتریس شناخت رهبري اخلاقی۱-2جدول 

  فرد اخلاقی 

 قوي قوي ضعیف

 مدیر اخلاقی رهبر اخلاقی رهبر فوق بحرانی

 ضعیف رهبري خاموش رهبر غیر اخلاقی

 

ي آن رهبر حیث. از بندي نمودطبقه به شکل منفک  اخلاقیو  رهبري حیث دو هبري اخلاقی را می توان ازر

 : می باشدشامل سه سطح 

                                                           
1 Unethical leadership 
2 Hypocritical leadership 
3 Welfare 
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 است. گیرنده تحول و آفرین تحول همانند که زیردستان و رهبران بین روابط -۱

   .زیردستاندر جهت نفوذ  شان، موقعیت و منابع قدرتاندر به کار گیري اختیاراتش انرهبر قدرت-2

 کنند. می تعیین را اخلاقی استانداردهاي اخلاقی رهبران که فرآینديدر آخر و   -۳

 :می باشداخلاقی آن شامل دو جنبه حیث 

براي نفوذ در زیر  را که رهبران ابزارهاي مناسب اخلاقی، روش ها و مهارتهااست این  معنیرهبري اخلاقی به   -۱

 .گیرندکار می به دستان 

فتارهاي اخلاقی رش ها و رنگدر اخلاقی و بهبود  زیردستان را براي در نظر گرفتن استانداردهاي رهبران اخلاقی-2

 (.  2006پاسخگو می کنند )هنگز و ریسک، 

 ویژگی هاي رهبري اخلاقی از دیدگاه نظریه پردازان مختلف-۳-2-2  

 همکارانش و رسیک نگاه از اخلاقی رهبري ویژگی -۱-۳-2-2

بی  -۳ 2به دیگراناحترام  -2 ۱پاسخگویی -۱شامل:  ه اندبري اخلاقی که آنها شناسایی کرداصلی ره ویژگیشش 

 .می باشد 5آزاد و منعطف -6 4جمع گرا -5ممتاز و معروف  -4 ۳طرفی و عدم تبعیض

                                                           
1 Accountability 
2 Consideration and respect for others 
3 Fairness and non-discriminatory treatment 
4 Collective orientation 
5 Collective orientation 
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متقلب و دغل -2 ۱توجه به منافع فردي سوء استفاده کردن از قدرت -۱رهبري غیر اخلاقی شامل:  ویژگیشش 

تمرکز بر اهداف  -6 5تربیتی بی -5 4اخلاقی فاقد ارزش هاي فردي یا کدهاي -4 ۳فاقد پاسخگویی -۳ 2کار بودن

 می باشد.  6کوتاه مدت

 ویژگی هاي رهبري اخلاقی از نگاه فریمن و استیوارت -2-۳-2-2

باشند. این کاراکترها  می 7ه رهبران اخلاقی کسانی هستند که داراي کاراکترهایی قويک دارند عقیده محقق دو این 

آنها الگویی براي دیگران باشند. آنها معتقدند که این گونه رهبران، اعضاء و کارکنان را نه تنها  که دنموجب می شو

براي رسیدن به یک هدف مشترک  می دانند که 8به عنوان زیر دستان مشاهده می کنند، بلکه به عنوان سهامدارانی

 (. 2008)فلاکر ، تلاش میکنند

 نگاه براونویژگی هاي رهبري اخلاقی از  -۳-۳-2-2

 .هستند ۹مردم گرارهبران اخلاقی -۱

 با عدالت با زیردستان برخورد می کنند. رهبران اخلاقی -2

 .استانداردهاي اخلاقی را تعیین می کنند و کاملا پاسخگو هستند رهبران اخلاقی -۳

گروهی است نه  و تصمیماتشان در جهت منافع هستنداز آگاهی اخلاقی وسیعی برخوردار رهبران اخلاقی  -4

 (. ۱0،2008)بینس فردي

                                                           
1 Self-interest and misusing 
2 Deception and dishonesty 
3 Lack of accountability 
4 Lack of personal values or moral code 
5   Incivility 
6   Narrow or short-term focus 
7 Strong character 
8 Stakeholders 
9 People-oriented 
1 0 Bennis 
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 از دیدگاه نظریه پردازان مختلف ابعاد رهبري اخلاقی-2-2-4

بدون  آنها ۀمهرویکردهاي رهبري اخلاقی، به ویژگی هاي آن توجه داشته اند.  نۀانواع چندگانظریه پردازان از 

که  می باشد نگرشی قرار داده اند. صداقت و راست کرداري، اصلی استثنا، ویژگی صداقت و راست کرداري را محور

بخش، ویژگی هاي رهبري اثرۀ به توضیح اثر بخشی رهبري کمک می کند. در تحقیقات میان فرهنگی در زمین

 ۱۳8۳ گلی،می دانند )ازمهم اخلاقی یک ضرورت  بیش تر صاحب نظران، ثبات شخصیت و صداقت را براي رهبري

 .رهبري اخلاقی اشاره شده است ي ابعاد ه نظرات مختلف دربارهب ۱-2در جدول (. 

 ي ابعاد رهبري اخلاقی نظریه پردازان . نظرات مختلف درباره2-2جدول           

 نظریه پردازان          ابعاد رهبري اخلاقی                         

 ارسطو احترام، خدمتگزاري، عدالت، درستکاري و مشارکت

 زهمردم داري، انگی ،صداقت، آگاهی اخلاقی، جامعه محوري سیرت و

 تشویق و توانمندسازي، مدیریت پاسخ گویی اخلاقی بخشی،

 ( 2006رسیک و همکاران )

مقبولیت )شخصیت دوست داشتنی(، وظیفه شناسی، پرهیز از 

، بچه گانه )عصبیت(، پرهیز از فریب کاري )ماکیاولیسم( تمایلات

 کانون کنترلاستدلال اخلاقی، 

 ( 2006براون و تروینو )

 ( 2008هوق و دنهارتگ )ي د ، شفاف سازي نقش، تسهیم قدرتو اخلاق مداري انصاف

ف اانصاف، صداقت، راهنمایی اخلاقی، مردم داري، تسهیم قدرت، شف

 سازي نقش، نگرانی براي ثبات 

 ( 20۱۱کالشون و همکاران )
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ی دهند. مسازمان رواج  و رفتار اخلاقی را در میان اعضاي کردهرهبران اخلاقی به عنوان الگوهاي نقش عمل 

 ها مشارکت یريتصمیم گ  و در کنند می دهند تا عقایدشان را بیانرا اجازه این رهبران اخلاقی به کارکنان خود 

قعی به رفاه، می آورند و علاقه ي وا به وجود گوش می دهند، حس اعتماد در آنهاهاکنند، به افکار و عقاید آن

 (. 200۹و دن هارتگ،  به آنها نشان می دهند )دي هوقنیز  کارکنان را  آسایش و توسعه

 :سه عنصر براي رهبري اخلاقی برشمرده اند که عبارت اند از(  2008)۱دي هوق و دنهارتگ

 اینگونه. هستندرهبران اخلاقی، صادق، قابل اعتماد، منصف و نوع دوست  و اخلاق مداري:2 انصاف -2-2-4-۱

می سازند. رهبران  ، انتخابات منصفانه، ضابطه مند و اخلاقی شکل می دهند و محیط هاي کاري را منصفانهرهبران

اعمال شخصی کنند و مسئولیت  اخلاقی با صداقت و به صورت منصفانه با دیگران رفتار می کنند، جانبداري نمی

 .استرهبري اخلاقی  ، عنصر اصلیو اخلاق مداري شان را خود به عهده می گیرند. به طور کلی، انصاف

پاداش، رفتار اخلاقی  و با ترفیع، تشویق و دادن کردهرهبران اخلاقی شفاف عمل : ۳شفاف سازي نقش -2-2-4-2

. شفاف سازي نقش، به اهمیت شفافیت نمایندی را در میان پیروان رواج می دهند و در ارتباطات آشکار شرکت م

. رهبران اخلاقی، مسئولیت ها، انتظارات و اهداف عملکردي می کندو روشنی در اهداف عملکردي و انتظارات اشاره 

زیر دستان می دانند از آنها چه انتظار می رود و چه موقع عملکردشان به حد انتظار  ، به طوري کهکردهرا روشن 

 .خواهد رسید

و به ایده ها  دادهرهبران اخلاقی به زیر دستان خود در تصمیم گیري حق اظهار نظر : 4تسهیم قدرت -2-2-4-۳

تر داشته  کنترل بیش که دنمی دهرا اجازه این  ،تسهیم قدرت به زیر دستان با.فرا می دهندو طرز فکر آنها گوش 

                                                           
1 De hoogh & Den Hartog 
2 Fairness 
3 Role Clarification 
4 Power Sharing 
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خود را با صحبت  وابستگی کمتري به مدیرانشان پیدا کنند. رهبران اخلاقی پیروان که باعث می گردد این و

 (. 20۱۱، دي هوق و دن هارتگ،  ۱حمایت می کنند )کالشون

 پیامدهاي رهبري اخلاقی -2-۳

نمایان  رهبري هايد که در قالب عملکردنمی باش هافردي و مدیریتی رهبري اخلاقی داراي یک سري پیامد علل

 :دنداراي چهار بعد و مؤلفه هاي مرتبط می باش هاد که این عملکردنمی گرد

. در این نظریه، است ۳نظریه هاي رایج در خصوص مبادله اجتماعی، نظریه برابري از جمله: 2مبادله اجتماعی-۱

ضمن تأکید بر اهمیت احساس عدالت کارکنان نسبت به منصفانه بودن رفتار سازمان با آنها چنین ادعا می شود 

. در کنندبا آنها ناعادلانه برخورد شده است، برانگیخته می شوند تا عدالت را برقرار  کردندکه اگر کارکنان احساس 

 از سازمان ن اظهار می شود که افراد دریافتی خود را با دریافتی دیگران، چنیآدامزویرایش جدید نظریه برابري 

به طور نسبی غیر  اگر با این مقایسه به این نتیجه برسند که برخورد سازمان با کارکنانکه مقایسه می کنند؛ 

این اد البته افر .خواهند کردعدالتی تلاش  براي کاهش این بی می کنند ومنصفانه است، احساس بی عدالتی 

بیش تري نیز  می پذیرند که کارکنان توانمندتر، دریافتی بیش تري داشته باشند، مشروط بر آنکه کارمسأله را 

 (. 20۱2، 4بري و دایان) ( واقعا آماده تر باشند انجام دهند یا براي انجام کار )از حیث سطح دانش و تجربه

اصول کرداري و به دهنده تمایل کارکنان به پایبندي  نشانرهبران اخلاقی  مسئولیت پذیري: 5کارکنانتعهد  -2

می رهبران برخوردار از وظیفه شناسی بالا از قوانین پیروي دیگر  بیان. به استپیروي از تعهدات و سیاست ها 

مسئولیت پذیري و شفاف  تلفیق. عهده دار می شوندرا  ي خودو مسئولیت کارها کرده و به طور شفاف کار کنند 

                                                           
1 Kalshoven 
2 Social exchange relationships 
3 Equity theory 
4 Berry & Dayan 
5 Commitment of employees 
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می  انتظاري از آنها می رود و این ترکیب در آنها نیز نهادینه درک کنند چه کارکنان را به سمتی می برد تاسازي 

 ( . ۱،20۱۳هوگروست) دهدمی  افزایشو تعهد آنها را  شود

سازمان باید به درستی  اندهد که رهبربیات مربوط به این موضوع نشان میاد بیشتر :2اعتماد کارکنان -۳ 

رهبرانی به فضایلی  اینچنین. کنند د تا شرایط لازم براي توسعه اعتماد را ایجادنعملکردهاي آتی را پیش بینی کن

(.  2002)یو کل،  نمایندآن را در زندگی روزانه خود پیاده  دارنددارند و سعی  کامل چون اعتماد و صداقت ایمان

. اعتماد کارکنان به می باشدتعهد به هدف، پاسخگویی فردي و نیل به اهداف گروهی اعتماد، پایه تعارض سازنده، 

 نمایندو کارکنان تمایل دارند که از مدیرانی که صداقت دارند پیروي  شودرضایت بیشتر آنها می   سببرهبر 

 (. 2006)هنگز و رسیک، 

مشاهده اعمال، نگرش ها و ارزش هاي نقش  بوسیله يتئوري اجتماعی، کارکنان اساس : بر ۳یادگیري اجتماعی -4

نقش آفرینان هستند؛ چراکه آنها دیگران را براي عدالت و  همانند. رهبران اخلاقی خواهند گرفتآفرینان یاد 

نخستین نویسندگانی بودند که  از(  2005همکارانش ) براون و(.  20۱2، 4می کنند )شوکرات تشویقصداقت 

. نموده اندمناسب شخصی و ارتقاء چنین کرداري به زیر دستان معرفی  بلور کرداررهبري اخلاقی را به عنوان ت

رفتاري مناسب بوده و کارکنان از طریق پاداش هاي دارند که رهبران الگوي  اصراراجتماعی  یادگیري زمینهآنها در 

 (.  20۱۱)هوگروست، خواهند کردیادگیري نیل پیدا  و تنبیه به

                                                           
1 Hoogervorst 
2 Trust 
3 Social learning 
4 Shukurat 
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 ۱رفتار انحرافی-2-4

 رفتارهاي انحرافی تعاریف -2-4-۱

: رفتارهاي غیر مثل،است عبارت هاي مختلفی براي مرور پیشینه ادبیات رفتارهاي انحرافی کاري استفاده شده

مولدکاري۱ ، سوء رفتارهاي سازمانی2، تجاوز در محل کار۳، رفتارهاي غیراجتماعی محل کار4، رفتارهاي مخرب و 

خطرناک5 و دیگر عباراتی که همگی در بیان اینگونه از رفتارها، در محیط هاي کاري سازمان ها دارند. در این 

 به زیر در که شده ارائه محققان توسط گذشته دهه چند در کاري انحرافی رفتارهاي از زیادي تعاریف راستا

:خواهیم کرد اشاره آنها از تعدادي  

که کرده اندایی ( شناس داوطلبانه اي )ارادي(، رفتارهاي انحرافی به عنوان رفتارهاي ۱۹۹5رابینسون و بنت )

شده عریف تو همچنین تهدیدي براي سازمان، اعضاي آن و یا هردو  می کنندهنجارهاي مهم سازمان را نقض 

 اند.

سازمان به  نظر که ازاست (، رفتارهاي انحرافی، هرگونه رفتاري مربوط به اعضاي سازمان  200۱اسکات و دیور)

.کرده اندد، تعریف نشومی روع خود دیده عنوان نقض منافع مش  

ود منجر به آسیب (، رفتارهاي انحرافی، رفتارهایی از روي قصد و رضاء هستند که یا خ 2005اسپکتور و فاکس) 

.دکرده ان، تعریف اتفاق می افتندمی شوند یا با نیت آسیب به سازمان یا افراد در آن سازمان   

یا منحرف کارمندان  (، رفتارهاي انحرافی به مجموعه اي از رفتارهاي غیر قانونی، فاسد 20۱0فاین و همکاران ) 

.استمی شود که شامل جرائمی همانند دزدي، تقلب و استفاده از مواد مخدر  گفته  

                                                           
1 Counterprouductive work behaviors(CWBs) 
2 Organizational Misbehaviors 
3 Workplace Aggration 
4 Antisocial Workplace Behaviors 
5 Destructive and Hazardous Behaviors 
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که از اهداف و هنجارهاي سازمان کرده اند بعنوان رفتارهایی تعریف  را (، رفتارهاي انحرافی 20۱4چرنیاک هاي) 

و به سازمان آسیب می زنند. کرده خطیت  

  ترکی را درمحققان گوناگون، می توان ویژگی هاي مش طرفبا بررسی تعاریف ارائه شده در طول زمان و از 

ا شامل شوند:دیگر همه آنها تلاش در تعریف رفتارهایی دارند که دو جنبه زیر ر ه بیان. بپیدا کردآنها   

الیت هاي جاري سازمان دارند.بر فعتاثیر منفی ابتدا اینکه -۱  

.به صورت ارادي انجام می گیرند -2  

مفهوم رفتار انحرافی -2-4-2  

ما برخی ا دنمحل کار به طور کلی به عنوان رفتارهاي مخرب در نظر گرفته می شودر انحرافی  هايرفتار

.اند که از آن به عنوان انحرافات سازنده نام بردهمی کنند  پژوهشگران آن را مثبت تلقی  

(  اي مثبت )سازندهکه ساختار انحرافات محل کار شامل رفتاره کنیمبنابراین می توان از این مطالعات استنباط 

.که انحراف از هنجارهاي رسمی سازمانی است می باشد(  و رفتارهاي منفی )مخرب  

خیر أیبت یا تغکاري و  طیف متنوع رفتارهاي ضد رسوم، قواعد و هنجارها، نظیر دزدي از سازمان و افراد، کم

تن آن در محیط کار اثاثیه و تجهیزات افراد و سازمان، مصرف مواد مخدر و یا همراه داش ،عمدي، آسیب به اموال

شده قه بندي نحرافی طبو استفاده هاي شخصی از وسایل و امکانات سازمان، امروزه همه در حیطه رفتارهاي ا

(.۱۳87)گل پرور و خاکسار,  اند  

سال قبل از میلاد مسیح نسبت  دو هزار ارهاي انحرافی را می توان بهنمونه بدست آمده براي رفتین قدیمی تر

شده از مقبره هاي مصر باستان بیان می دارد که چگونه کارگران مقبره هاي  اکتشاف. پاپیروس هاي دانست

که در  کنیمباید به این نکته توجه  اما.کرده انده دستمزد پایین خود، کار را رها خانواده هاي نجبا، در اعتراض ب

.محسوب می شد ررات و غیرقانونیآن زمان و آن فرهنگ، اعتصاب رفتاري خلاف مق  
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 ابعاد رفتار انحرافی-5-2

 عبارتی به باشد، همکاران تولید، ضد رفتارهاي هدف که افتد می اتفاق زمانی: فرد به معطوف انحرافی رفتار-2-5-۱

ل رفتار بی ادبانه با همکاران، بددهنی، بدرفتاري، دزدي از همکاران، مث است، شده متمرکز ءاعضا در که انحرافی

 (.۱۳۹۱؛ ارشدي، پیریایی و زارع، 78: ۱۳۹0گستاخی کردن یا دروغ گفتن به همکاران )مهداد، 

باشد، به  زمانی اتفاق می افتد که هدف رفتارهاي ضد تولید، سازمان :رفتار انحرافی معطوف به سازمان-2-5-2

عبارتی انحرافی که در سازمان هدایت شده است، مثل مضایقه تلاش ها، غیبت، کم کاري، آسیب رسانی به 

؛ ارشدي، پیریایی و زارع، 78: ۱۳۹0تجهیزات و اثاثیه، نقض و نادیده گرفتن مقررات و دزدي اموال سازمان)مهداد، 

۱۳۹۱). 

 انواع انحرافات کاري -2-6

هار گروه چزیادي از رفتارهاي انحرافی کاري صورت گرفته که معروف ترین آن این رفتارها را به  بررسی هاي

 تقسیم میکند :

 ۱انحرافات تولیدي -2-6-۱ 

 می و کنند د که کارکنان استانداردهاي کیفیت و کمیت در تولید محصول یا خدمت را نقضنرخ می ده وقتی 

 رفتارهایی قصد روي از کارکنان بعضی از. دنشو موجودي کنترل در کاهش و تولید هاي هزینه افزایش منجر به تواند

کار، ترک دیر حاضر شدن در سر نظیر ،می باشد تاثیرگذار سازمان وري بهره بر که دهند می بروز خود از ناشایست

نشان داد چنانچه ( ۱۹87کردن سریع محل کار و ادعاي مریضی در عین سلامت. مطالعات استورم و اسپکتور )

مریض که تمایل دارند براي نرفتن به محل کار خود ادعا کنند  کنند،کارکنان در محیط کار احساس محرومیت 

را انجام دهند. تحقیقات نشان  قبیلهستند تا بتوانند سریع محل کار خود را ترک کنند و یا رفتارهایی از این 

                                                           
1 Production Deviance 
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ا شغل خود را دوست دارند یا نه وابسته نیست بلکه به علاقه و تنفر کاهش غیبت افراد به اینکه آنها واقع که میدهد

 .خواهد بودآنها از سازمان وابسته 

 ۱انحرافات سیاسی -2-6-2  

ضراتی که در این صورت سایرین در معرض م کردهد که کارکنان از سهامداران خاص حمایت نرخ می ده موقعی

بات خدمات، که ناشی از کیفیت بی ث نماید. چنین حمایت هایی ممکن است هزینه هایی ایجاد خواهند گرفتقرار 

در ادبیات  که اخیرا . رفتارهاي غیر متمدن در محیط کار پدیده اي استمی باشدنارضایتی و احساس بی عدالتی 

د و نباش ه چه روي قصدک هستندآکادمیک و عمومی مطرح شده. این رفتارها شامل رفتارهاي بی ادبانه و خشن 

موجب  . تحقیقات نشان داده است که رفتارهاي غیر متمدنگردندچه بدون قصد قبلی باعث آسیب دیگران می 

 .خواهند شدکاهش رضایت شغلی، استرس هاي روانی و رفتارهاي منحرف نسبت با سازمان و افراد 

 2مالی انحرافات -2-6-۳ 

ساب ح. مثل دزدي و دستکاري در می باشندکسب یا اتلاف اموال شرکت بدون تایید شرکت  این دسته شامل 

ارها، هزینه هاي که این قسم رفتمی باشد واضح  .هاي هزینه. این دسته از رفتارها به سازمان آسیب وارد می کنند

رت عدم ورند و در صومستقیمی جهت جایگزینی وسایل سرقت شده و تجهیزات تخریب شده بر سازمان وارد می آ

در ( ۱۹۹0گ)جایگزینی این وسایل بر بهره وري سازمان نیز تاثیر گذار خواهند بود. در مطالعه جرالد گرینبر

قابل  میزان دزدي در صورت رعایت انصاف کاهش ه است کهخصوص انصاف سازمانی و دزدي کارکنان مشاهده شد

ازمانی و سبرنامه هاي اخلاق  نبرگ دریافت که با اجراي. همچنین در مطالعه اي دیگر گریخواهد داشتتوجهی 

 .دپیدا می کندزدي کاهش  هنگامی که هدف سرقت گروهی از افراد باشند نه سازمان، تمایل کارکنان به

                                                           
1 Political Deviance 
2 Property Deviance  
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 ۱شخصی انحرافات -2-6-4 

 به خطری تواند اعتبار شرکت را م که است دیگران به نسبت تجاوزکارانه رفتارهاي و خصومت شاملاین دسته  

اندازد و پیامدهاي جدي منفی براي افراد مورد نظر داشته باشد. به نظر می رسد درک افراد از عدالت و اینکه  بی

باعث افزایش تهاجم می شود، که می تواند منجر به هزینه  هاي زیادي  تحت نظارت قرار دارند ،در زندگی کاري

سازمانی شود. چنانچه  کاهش رضایت شغلی و تعهد آسیب هاي جسمی و روانی کارکنان، نظیربراي سازمان 

)اورتوم، جولتون و ت به شدت کاهش می یابدثیر خشونأسازمان از کارکنانش حمایت به عمل آورد ت

و نمونه هایی  میکندبه این طبقه بندي اشاره  نمودار زیر (. 2006 2لیتسکی ، کیمبرلی و دبورا ،2007مسترانگلو

 د:از هر طبقه را نشان می ده

 

 : نوع شناسی رفتار کارکنان۱-2شکل

 ( ۱۹۹5بنت و رابینسون)منبع: 

 

                                                           
1 Personal Deviance 
2 Everton, Jolton, & Mastrangelo; Litzky, Kimberly, & Deborah 
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 طبقه بندي هاي دیگري نیز در این زمینه صورت گرفته است از جمله :از اینرو 

که با نقض هنجارهاي سازمانی، سلامتی سازمان و  هستند رفتارهاي ارادياین گروه :  ۱رفتار انحرافی مخرب

    .اعضایش را تهدید می کند مثل دزدي

که با نقض هنجارهاي سازمانی به سلامتی سازمان کمک کرده و دستیابی به  است : ارادي 2رفتار انحرافی سازنده

 که شامل: تان نالایقاهداف سازمانی را تسهیل می کند، مثل رفتارهاي خلاقانه در نقش، انتقاد از سرپرس

 د. نه سازمان می باشکمک بجهت هاي غیر معمول  رفتارهاي انحرافی سازنده خلاقانه: رفتارهاي خلاقانه و راه -۱

قوانین را براي  و دنانحرافات سازنده چالشی: رفتارهایی که هنجارهاي موجود در سازمان را به چالش می کش -2

 .نقض میکنندکمک به سازمان 

نافرمانی از دستورات و یا گزارش یک  مثلد، نانحرافات سازنده منفی: رفتارهایی که توسط افراد هدایت می شو -۳

   (. ۳،2006بلا و بورک )گلپرین،کار غلط براي ایجاد تغییرات سازمانی مثبت 

 پیامدهاي رفتار انحرافی -2-7

اعداد و  ؟ثیري بر عملکرد سازمان دارندأکه در اینجا مطرح می شود این است که رفتار انحرافی واقعا چه ت بحثی 

د که بروز این گونه رفتارها خسارات فراوانی را به سازمان ها ند نشان میدهنکه در این تحقیق وجود دار یارقام

که به واسطه آن ها سازمان دچار زیان می شود را د اما در اینجا سعی می کنیم ساز و کارهاي عملی نوارد می کن

. خوش برخورد بودن کارکنانی که گذار خواهد بودثیر أ. رفتار و شیوه برخورد کارکنان بر فرآیند مبادله تبیان کنیم

 اظهارد نقش تعیین کننده اي در اعتماد ارباب رجوع دارد. همچنین دانشمندان نارتباط مستقیم با ارباب رجوع دار

کنند که ارباب رجوع تمایل دارد با برخی از کارکنان بیش از کارکنان دیگر به تجارت بپردازند. بنابراین  می

                                                           
1 Destructive deviant behavior   
2 Constructive deviant behavior 
3 Galperin, Bella & Burke 
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 باعثکارکنانی که رفتار پرخاشگرانه یا کینه توزي از خود بروز می دهند ارباب رجوع را از سازمان دور کرده و این 

د و رضایت ارباب رجوع به ادراک او از میزان تخصص مشکل تر شدن موفقیت در کسب و کار می شود. بعلاوه اعتما

و حرفه اي بودن کارمند و یا ارائه دهنده خدمت بستگی دارد. نیروي کار که با قوانین سازمان خود به مقابله می 

از طرفی . به احتمال زیاد حرفه اي و متخصص به نظر نمی رسد  ،پردازد و تمایل به طفره رفتن از کار دارد

م با أ. رفتارهاي کینه توزانه ، خودسرانه و تونمایندانحرافی، غیر کارکردهاي درون سازمانی را ایجاد می رفتارهاي 

لجبازي به روابط مبتنی بر اعتماد بین کارکنان و مدیران صدمه وارد می کند. به علاوه، وقتی کار تیمی و همکاري 

خواهد شگرانه، زیرساخت هاي اجتماعی را تهدید به عنوان عامل موفقیت بیشترقلمداد می شود، رفتارهاي پرخا

. یک سازمان که از چنین رفتارهایی به ستوه آمده است احتمالا از اعضاي تیم ناراضی شده و از اینکه شهروندان کرد

سازمان  . آنچه که موضوع را وخیم تر می کند، این سربازان خوب، احتمالاًگرددسازمانی خوبی باشند، دلسرد می 

رخت بر بستن نوع دوستی و روحیه صمیمیت و رفاقت، ترک می کنند. بعلاوه چنین تغییر و تبدیلی یک را، با 

می کند، همچنانکه که گروه بزرگی از سربازان خوب سازمان را ترک می کنند،  ایجادمعماي بزرگ بین سازمانی را 

 (. ۱۹88،  ۱ارگان)مدیریت کنند مدیران تلاش می کنند تا روابط آنها را با مشتریان و ارباب رجوع حفظ و

 اخلاقی جو -8-2

 تاریخچه جو اخلاقی -2-8-۱

به عنوان پدران جو اخلاقی شناخته شده (  ۱۹87معرفی شد. ویکتور و کولن ) ۱۹87در سال  ابتدا جو اخلاقی 

اند و مفهوم اخلاق سازمانی را با توجه به دیدگاه جامعه شناسی و فلسفه توسعه داده اند و جو اخلاقی را ادراک 

. جو اخلاقی در سازمان نموده اندمتداول از انواع فعالیت ها و رویه هاي اخلاقی که محتواي اخلاقی دارد، تعریف 

)ویکتور دارد قی چگونه باید اداره شود، اشارهترک از رفتارهاي صحیح اخلاقی و اینکه موضوع اخلابه ادراکات مش

                                                           
1 Organ 
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که چگونه محیط سازمانی بر رفتارهاي دود بیست سال پیش براي توصیف اینجو اخلاقی سازمان ح(. ۱۹87و کالن، 

 (. 200۱، ۱اخلاقی و غیر اخلاقی تأثیرگذار است، معرفی شد )شوپکر

 تعاریف جو اخلاقی -2-8-2

که از مفهوم عمومی تر جو  می باشدرایجی براي ارزیابی ویژگی هاي اخلاقی سازمانهاي بشري  زمینه جو اخلاقی

اشاره دارد که سازمانها، رفتارهاي عادي،  مسیريبه  اخلاقیجو (.  2007، 2است )وبر گردیدهسازمانی پدیدار 

دلیل ، از آنها حمایت می کنند و به آنها پاداش میدهند و به کننداقدامات و اعمال مورد انتظار خود را عملیاتی می

تفاوت در جایگاه و موقعیت افراد، گروه هاي کاري، تاریخ اشتغال، سوابق کاري، ادراکات از فضاي سازمان در درون 

و بنابراین مکانیسمی  می باشد. جو اخلاقی، ادراک چیزي است که شامل رفتار اخلاقی هستندمتفاوت  سازمان

روان شناختی است که از طریق آن مسائل اخلاقی مدیریت می شوند. جو اخلاقی تصمیم گیري و رفتار متعاقب 

از جو سازمانی به  ازینرو(.  ۱۳8۹به مسائل اخلاقی تحت تأثیر قرار میدهد )خورشید و محسنی، جواب آن را در 

نگر اخلاق آن سازمان است، عنوان شخصیت سازمان و از جو اخلاقی به عنوان شخصیت سازمان که به نوعی بیا

 (. ۱۳۹4)رودساز و میر محرابی،  گشته استیاد 

و به عنوان  و بر نگرش و رفتار آنها تأثیر می گذارد می باشدشان درک افراد از سازمان نشان دهندهلاقی جو اخ

جو زمینه اي براي بروز رفتارها و  شکلاین (.  2005، ۳چارچوبی براي مراجعه کارکنان به کار می رود )شایري

اصل  دیگر جو اخلاقی خصوصیت یک سازمان را ارائه می دهد و در بیانبه  آورد،تصمیم گیري ها فراهم می 

ها، عملکردها و  دهد و یا بهبود بخشد و همچنین رویهمتغیري سازمانی است که می تواند اوضاع کاري را تغییر 

 (.  ۱۳۹4سیاست هاي یک سازمان را با اجماع نظر اخلاقی بیان کند )مؤمن پور، حسنی و قاسم زاده، 
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از جوکاري است که منعکس کننده دستورالعمل ها و قوانین سازمان و سرو کار داشتن آن با  شکلیجو اخلاقی 

 (. 2006، ۱)مارتین و کالن می باشدنتایج اخلاقی 

جو اخلاقی به عنوان ادراک عمومی از عملکردهاي سازمانی خاص و رویه هایی که محتواي اخلاقی می توانیم 

. جو اخلاقی، یک سازمان، مجموعه اي مشترک از ادراکات درباره رفتارهاي صحیح و نحوه بگیریمدارند، در نظر 

ن می تعی را فحواي تصمیم گیري در تمامی سطوح و در تمامی شرایطپردازش موضوعات اخلاقی است. این فضا، 

 (. 200۳، 2کند )کولن، پاربوتیه و ویکتور

 ه رفتار صحیحادراک اعضاي سازمان ها از آنچ»: کرده اندتعریف  شکلجو اخلاقی را این(  ۱۹88ویکتور و کولن )

 (. ۱۳۹۳ر می گیرد )مرودستی و رسولی،که چگونه موضوعات اخلاقی مورد استفاده قرااخلاقی است و این و

ضوابط رایج، رفتارها، ارزش ها، اعتقادات و عاداتی هستند که  شاملجو اخلاقی سازمانی با ابعاد اخلاقی سازمانی، 

 (. 200۹، ۳رفتارهاي کلی افراد را در یک سازمان شکل میدهند )السی و آلپاکان

 جو اخلاقی سازمانی بعادا -2-8-۳

 نوع دوستجو  -2-8-۳-۱

جو اخلاقی بر معیار سودمندي اخلاق تمرکز دارد و بر اساس توجه به دیگران پایه گذاري شده است این نوع 

جو از کارکنان انتظار می رود به روشی عمل کنند که به ذینفعان به نوع در این (. ۱۳۹0)برهانی و همکاران، 

کارکنان سازمان به رفاه دیگران علاقه مند بوده و در هنگام اتخاذ (.  ۱۳۹۱بهترین وجه خدمت کنند )قدیري، 

تصمیم، همه کسانی را که تحت تأثیر تصمیمات آنان قرار می گیرند در نظر می گیرند )رحیم نیا و نیکخواه، 

کید بر رفاه دیگران، با سیاست ها، رویه ها و أهنگامی که سازمان جو اخلاقی نوع دوست دارد، ت(. ۱۳۹0

د، نراتژي سازمان حمایت می شود. در این محیط نه فقط رویه ها و سیاست هاي سازمان جو را ارتقاء می دهاست
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در این جو افراد علاقه (. ۱۳8۹بلکه بیشتر اعضاي گروه نیز با این روش رفتار می کنند )نجفی و همکاران، 

که ممکن است تحت تأثیر  خالصانه اي به خوب بودن اعضاي داخل سازمان و حتی اعضاي خارج سازمان

(.۱۳۹0تصمیمات آنها قرار بگیرند دارند )برهانی و همکاران،   

 جو حقوقی و اصولی -2-8-۳-2

ا اصول حرفه اي یاز کارکنان انتظار می رود از اصول اخلاقی بیرونی مانند حقوق، کتاب مقدس  این نوع جودر 

. این بعد مستلزم با معیار قانونی اخلاق مرتبط است این نوع جو اخلاقی(. ۱۳۹۱اقدامات پیروي کنند )قدیري، 

 م گیري، کارکنانموقعیت هاي تصمی این است که افراد به قوانین و مقررات حرفه خود پایبند باشند. در هنگام

دهاي رفتاري کباید تصمیمات خود را بر اساس حکم بعضی از سیستم هاي بیرونی مانند قانون، منابع دینی و 

خارجی همچون  بر این اساس که افراد به اصول و موازین(. ۱۳۹0نمایند. )برهانی و همکاران، حرفه اي اخذ 

راد ممکن است به قانون، کتاب انجیل و استانداردهاي حرفه اي وفادارند. جنبه منفی این بعد، این است که اف

ن نادیده می گیرند. خود و دیگراآثار اعمال خود بر دیگران بی توجه باشند، همانگونه که آثار یک انتخاب را بر 

جه می کنند، که بی در کشور ما احتمالا اکثر افراد در درجه اول به موازین، اصول و قوانین دینی و اسلامی تو

نجفی و )شک این گونه اصول جزء شرایط خارجی هستند که بر قوانین و اصول حرفه اي تأثیر می گذارند 

 .(۱۳8۹همکاران، 

 جو قانونی -2-8-۳-۳

در این جو اخلاقی، به دلیل وجود اصول و قوانین مدون و صریح سازمانی، که رفتارهاي درست و غلط را به خوبی 

د. میگردرعایت کامل این اصول توسط افراد سازمان، رفتارهاي اخلاقی بیشتري مشاهده در و  نمایدمشخص می 

و میدهند ه کسب سود و منفعت فردي ترجیح جو رعایت اصول و قوانین سازمانی را بنوع افراد سازمان در این 

قانونی تر عمل می کنند. سازمان ها می توانند با تقویت این جو اخلاقی از طریق قوانین درست و کاربردي و البته 

قابل اجرا، و تشویق کارکنان به تبعیت از این قوانین و کنترل رفتار کارکنان و جلوگیري از رفتارهایی که برخلاف 

جوهایی که  همچنین وجود(.  ۱۳۹4، این جو اخلاقی را تقویت کنند )اشرفی و همکاران، هستندزمانی قوانین سا
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مشوق اعمال قوانین در تصمیمات کارکنان هستند باعث کاهش ابهام در هنگام کنترل موقعیت هاي اخلاقی و در 

 (. ۱۳۹2)قدیري و همکاران،  شودنتیجه افزایش تعهد سازمانی می 

 ابزاري جو -2-8-۳-4

صی خود هستند در بعد ابزاري اعضاي سازمان بیش از آنکه نگران سود دیگران باشند به دنبال کسب منافع شخ

بزار گرایی ااین بعد به (.۱۳۹۱و تمرکز بر ارضاي منافع شخصی است )قدیري، ( ۱۳۹0)رحیم نیا و نیکخواه، 

در کارکنان  بررسی شخصی، محلی و جهانی کهاشاره دارد یعنی جایی که تئوري خودخواهی با مکان هاي قابل 

وري حمایت می و سود سازمان متمرکز است در ارتباط است. این جو به شکل محدود از رفتار با رویکرد خودمح

عیار اخلاقی جو ابزاري م(. ۱۳8۹کند. در این جو، منافع شخصی رفتار را هدایت می کند )نجفی و همکاران، 

ین افراد اعتقاد به طور اولیه به دنبال فراهم آوردن حداکثر منافع شخصی است. اخودبینی را شامل می شود و 

العات مختلف دارند تصمیمات اخذ شده باید در خدمت منافع سازمان ها با ارائه دهنده نفع شخصی باشد. مط

برهانی و ست )نشان می دهد که جو ابزاري نسبت به سایر جوها کمترین میزان کاربرد در سازمان ها را دارا

داقل احساس به دلیل این خود محوري جو ابزاري با فقدان توجه به ارزش هاي اخلاقی، ح. (۱۳۹0همکاران، 

یستم محرک سپاسخگویی درون فردي، تاکید بر کارایی با کنترل هزینه و فقدان توجه به رفاه کارکنان یک 

حرفه اي یا انتظارات  ونی قوانین، استانداردهاينتیجه محور را به وجود می آورد. افراد در این جو به تأثیر بیر

یط ابزارگرایی مشتریان توجه نمی کنند. در علائق شخصی موارد روشنی از کلاه برداري و فریبکاري در یک مح

مسئولیت  اتفاق می افتد. اشخاصی که در محیطی صمیمی، همراه با جو غالب عاطفی کار می کنند، دوستی،

(.جفی و همکاران،ر نظر می گیرند )نقه تیمی را بالاتر از سود شخصی و سودسازمانی داجتماعی، کارایی، و علا  

 جو مستقل -2-8-۳-5

ایجاد  سببدارند که را در جو اخلاقی مستقل کارکنان احساس خودمختاري و داشتن کنترل شخصی بر کارها 

افزایش تعهد کارکنان به سازمان  باعثاین نوع جو .شودانگیزه، رغبت، ادراک حمایت و نگرش هاي مثبت در آنها 

سعی   د، بیشتر و بهتر از دیگران کار می کنند ونهنگامی که کارکنان تعهد بالایی به سازمان خود دار شده و درواقع
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بنابراین باید با توجه به اهمیت  .در برآوردن اهداف سازمان دارند، در نتیجه کمتر به فکر ترک سازمان هستند

(.  ۱۳۹2)قدیري و همکاران،  نموددر بالا بردن جوهاي مثبت و کاهش جوهاي منفی تلاش جوهاي اخلاقی، 

امروزه در سازمان ها به دلیل وجود ضوابط و قوانین مدون و صریح، افراد کمتر می توانند براساس اصول اخلاقی 

ی گذارد. از طرفی، جو اخلاقی و اخلاقیات و تمایلات فردي، اثر کمتري بر رفتار افراد در سازمان م نندفردي عمل ک

مستقل، از نظر سطوح پیشرفت اخلاقی در سطح خوبی قرار دارد و می تواند سبب بروز رفتارهاي اخلاقی و انسانی 

 (. ۱۳۹4)اشرفی و همکاران، گردد

 عوامل مؤثر در شکل گیري جو اخلاقی سازمانی -2-8-4

 اجتماعی -فرهنگی محیط •

  سازمان روانی جو • 

 سازمانی تاریخچه •

 اخلاقی استانداردهاي و کدها • 

  اخلاق زمینه در آموزشی هاي برنامه • 

 ( 2007 ،۱فیلیپوا) ارتباط و مدیریت شیوه •

 اهمیت و ضرورت جو اخلاقی در سازمانها -2-8-5

 اکنونترین موضوعات پژوهشی در حوزه هاي سازمانی است.  صلیاخلاق و پیامدهاي آن از ا مدنظرقراردادن

می  کارکنان در تحولاتی که در سازمان به وجود می آید سهم عمده اي را دارا هستند که مستلزم حرکت و پویایی

کارکنان در یک سازمان مجموعه اي از صفات منحصر به فرد همچون؛ احساسات، (.  ۱۳۹4)حسنی و بشیري،  باشد

ارزش ها، نیازها و انگیزه هایی را با خود به محل کار می آورند و این خصوصیات شخصی و جو سازمانی حاکم بر 

                                                           
1 Filipova 



36 
 

و قواعد سازمانی،  ها دریافته اند که هنجارها در سازمان اشخاص. استسازمان در رفتار سازمانی کارکنان تأثیرگذار 

. جو اخلاقی نوعی جوکاري گردددر ساختار و خط مشی هاي سازمان باعث به وجود آمدن جو کاري اخلاقی می

)مارتین و  استاست که منعکس کننده خط مشی ها، روش ها و سیاست هاي سازمانی و داراي نتایج اخلاقی 

 (. 2006کالن، 

موقعیت  اخلاقی همانند یک ذره بین براي بررسی، تشخیص و حل دارند که جو عقیده(  ۱۹88ویکتور و کالن )

اخلاقی باشند،  زمانی که سازمان ها داراي جو(.  200۳هاي مسأله ساز اخلاقی به کار می رود )کالن و همکاران، 

 (. 2007حل کنند )فیلیپوا،  آنها را تا انواع معضلات اخلاقی را تشخیص دهند و هستندکارمندان قادر 

اء باور دارند . جوهاي اخلاقی زمانی ایجاد می شوند که اعضمی باشدجو اخلاقی بخشی از فرهنگ سازمانی  وبدینر

مطالعات نشان  ونوع خاصی از استدلال یا رفتار اخلاقی، هنجار مورد انتظار براي تصمیم گیري درون سازمان است 

کالن و همکاران، را نیز تحت تأثیر قرار میدهد )بعد اخلاقی کارکنان سازمان بلکه بازده کاري  تنهاداده که نه 

ی سازمان، ارزش هاي سازمانی به مسائل اخلاقی می پردازند و آنچه را که در جو اخلاقبراین اساس (.  200۳

اخلاقی  ي رفتارهاي ، تعیین می کنند. جو اخلاقی سازمان می تواند پیش بینی کنندهگردداخلاقی محسوب می 

 (. ۱۳۹0و غیر اخلاقی کارکنان باشد )نادي و حاذقی، 

و فراتر از قوانین، به طور  نندجو اخلاقی زمانی مؤثر است که کارکنان ارزش هاي اخلاقی را درونی کبر این اساس 

طوح بالایی از خودکار آنچه صحیح است را انجام دهند. رفتارهاي غیراخلاقی یک اثر فراگیر بر کارمندان با س

استرس و تضادهاي نقش در محل کار، رضایت شغلی پایین تر، عملکرد شغلی پایین تر و حتی ترک شغل دارد 

وجود یا عدم یا کم و زیاد شدن تنشهاي اخلاقی  سببجو اخلاقی می تواند (.  ۱۳۹۱)ارشدي و بهارلو و یگانه، 

شده تا اصول اخلاقی مورد قبول مدیریت  تلاشزمان ها، امروزه براي تقویت جو اخلاقی سا(.  2007)فوگل،  گردد

هر سازمان به صورت بخشی از سیاست هاي رسمی و فرهنگی غیررسمی سازمانها درآید. غنی شدن جو اخلاقی 

مثبت در سازمان ها و به عبارت دیگر تقویت اخلاقیات در سازمانها باعث کاهش جابجایی هاي شغلی و ترک شغل 
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به وسیله مشتریانش مورد ارزش گذاري قرار می گیرد، بلکه  فقطنه  استکه داراي جو اخلاقی . سازمانی گرددمی

مؤمن پور، حسنی و قاسم )می باشدکار کردن در یک محیط کار اخلاقی توسط کارمندان تقاضا شده و مهم 

 .( ۱۳۹4زاده،

 تعهد سازمانی -2-۹

 تاریخچه تعهد سازمانی -2-۹-۱

تعهد سازمانی کارکنان یکی از مهم ترین مسائلی بود که توجه متخصصان زیادي را به خود  ۱۹80دهه  ابتداي 

  مقاله ۱والتون ۱۹85تا این که در سال  پذیرفتکرده بود و تحقیقات وسیعی بر روي این موضوع صورت  معطوف

ه حرکت از مدیریت بر مبناي در این مقاله نیاز ب اومنتشر کرد. « مدیریت بر مبناي تعهد»عنوان  بهمشهور خود را 

کنترل به سمت مدیریت بر مبناي تعهد را یادآور شد و با این کار خود به مطالعات صورت گرفته در این زمینه 

 (. 2005، 2داد )مک کنا پاسخ

تعهد براساس پذیرش )یعنی تعهدي که در آن کارکنان الگوهاي رفتاري و عقاید خاصی را  بین( ۱۹58) ۳کلمان

زمانی که رفتارها و عقاید پذیرفته شده )یعنی تشخیص طبق ( و تعهد بر در قبال پاداش هاي مشخص می پذیرند

 کهیعنی اینشده ) تعهد درونیهمچنین ( و  به خاطر پیوستگی با چیزهایی است که براي فرد ارزشمند می باشد

(  در آن فرد رفتارها و عقاید خاصی را که محتواي آنها با سیستم ارزشی وي هماهنگ هستند، در پیش می گیرد

 (. ۱۳88)قلی پور، جندقی، زارعی متین، امامی و رستگار،  ه اندقائل شد تفاوت

را به  ( نظرات کلمان، تعلق روانی )یعنی وابستگی روحی و روانی فرد با سازمان طبقبر( ۱۹86) 4اورلی و چاتمن

آنها تعلق روانی را به این صورت معرفی از اینرو ند. ه اعنوان موضوع اصلی و کلیدي در تعهد کارکنان تشخیص داد

                                                           
1 Walton 
2 Mc Kenna 
3 Kelman 
4 OR eilly & Chatman 
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مشخص سازمانی را پذیرفته  ها یا صفات کننده میزان یا درجه اي است که افراد دیدگاه بیانند: تعلق روانی ه اکرد

 و درونی می کنند.

 تعاریف تعهد سازمانی -2-۹-2 

است و در اصطلاح  به کار گرفتن کار، به عهده گرفتن، نگاه داشتن، عهد و پیمان بستن به معنايتعهد از نظر لغوي 

 عبارت است از:

 .عمل متعهد شدن به یک مسئولیت یا یک باور

 .عمل ارجاع یا اشاره به یک موضوع 

 .هده دار شدن انجام کاري در آیندهتقبل یا ع 

 (.۱۳87حالت یا وضعیت اجبار یا الزام عاطفی به انجام کاري در آینده )آتش پور و همکاران،  

تعهد سازمانی را یک حالت روانی که بیانگر نوعی تمایل، نیاز و الزام جهت تداوم خدمت در یک سازمان همچنین 

 (. ۱۹۹۱، ۱)آلن و می یر نموده اندمی باشد، تعریف 

ه گونه اي باتصال روان شناختی بین اعضاي سازمان » یر تعهد سازمانی عبارت است از:  تعریف آلن ومی برطبق

 «. دبه احتمال اندکی، اعضاء بخواهند داوطلبانه از سازمان خارج شون گردد کهمی  سببکه این اتصال 

سطه مشارکت یندي مستمر که به واآیک نگرش درباره وفاداري کارکنان به سازمان و فر به معنايتعهد سازمانی 

 (.۱۳8۳ زارع،) وفقیت و رفاه سازمان را می رساندافراد در تصمیمات سازمانی، توجه افراد به سازمان و م

که در آن فرد شاغل با سازمانی خاص و اهداف آن  کنیمبه عنوان حالتی تعریف  یمتعهد سازمانی را می توان

  (. 2008،  2)پیندر کندهمانندسازي می کند و آرزو دارد عضویت در آن سازمان را حفظ 

                                                           
1 Allen & Meyer 
2 Pinder 
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وابستگی عاطفی و روانی به سازمان در نظر گرفته میشود که براساس آن، فردي که به  به مثابهتعهد سازمانی 

شدت متعهد است، هویت خود را با سازمان معین کند، در سازمان مشارکت کند و در آن درگیر شود و از عضویت 

 (. 2002، ۱رد )کاملیريببدر سازمان لذت 

کارکنان سازمان خود و اهداف مدیریتی سازمان را شناسایی  تعهد سازمانی را میزانی که(  2007) 2چوهمچنین 

 را دارند می کنند، تمایل به تلاش در سازمان و شرکت در تصمیم گیري ها و درونی کردن ارزش هاي سازمانی

 تعریف می کند.

جربه اي به ، تعهد سازمانی می تواند به عنوان یک نیروي الزام آور تصور شود که ت( 2006) ۳تعریف واندر براساس

 ،که فرد را به سوي عمل خاصی سوق میدهد می باشدشناختی رز فکر یا به عنوان یک حالت روانعنوان یک ط

و  کارکنان به عنوان افراد متعهد به سازمان در نظر گرفته میشوند که با میل(  200۱) 4تستا بیاندرحالی که در 

تلاش قابل توجهی براي دستیابی به اهداف سازمان اختصاص  رغبت حاضر به ادامه ارتباط و کار با سازمان هستند و

 می دهند.

تعهد سازمانی به عنوان نیرویی است که باعث می شود، از افراد و هویت فردي آنها به سازمان پیوند همچنین 

جهت  بخورد. تعهد سازمانی بیانگر نیرویی است که فرد را ملزم می کند تا در سازمان بماند و با تعلق خاطر در

 (. 200۱، 5اهداف سازمانی کار کند )مایر و هر سکویچه

تعهد سازمانی یک نگرش و یک حالت روانی است که نشان دهنده تمایل، نیاز و الزام جهت ادامه در تعریفی دیگر 

. در این بین تمایل، به معنی علاقه و خواست قلبی فرد براي ادامه خدمت در می باشدفعالیت در یک سازمان 

ان است و نیاز به این معنی است که فرد به خاطر سرمایه گذاري هایی که در سازمان انجام داده، ناچار به سازم

                                                           
1 Cammileri 
2 Cho 
3 Wander 
4 Testa 
5 Meyer & Herscovitch 
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دین، مسئولیت و تکلیفی است که فرد در برابر سازمان دارد  به معناي. همچنین الزام می باشدادامه خدمت در آن 

هد سازمانی نوعی احساس وابستگی و تعلق خاطر به خود را ملزم به ماندن در آن می بیند. از دیدگاهی دیگر، تع و

 (.۱۳77)مجیدي، می باشدسازمان 

 بعاد تعهد سازمانیا -2-۹-۳

ه بعد تعهد سیر و همکارانش از پیشگامان رویکرد چند بعدي هستند؛ بعد عاطفی، بعد مستمر و بعد هنجاري،  می

 که مدل آنها را تشکیل میدهد. را تشکیل می دهندسازمانی

ر تعهد عاطفی را به عنوان وابستگی عاطفی فرد به سازمان و تعیین هویت ی : آلن و میتعهد عاطفی -2-۹-۳-۱

 :می باشدبراین تعهد عاطفی داراي سه جنبه شدن از طریق آن میدانند. بنا

 .صورتی از وابستگی عاطفی به سازمان-۱

 .تمایل فرد براي تعیین هویت شدن از طریق سازمان-2

 .ادامه فعالیت در سازمانو میل به -۳

که اهداف  دمیکنکه یک فرد زمانی در خود وابستگی عاطفی نسبت به سازمان احساس  اعتقاد دارندآلن و می یر  

آلن و می یر، کند)می سازمانی را اهداف خود بداند و متقاعد شود که سازمان را در راه رسیدن به اهدافش یاري 

۱۹۹0 .) 

این تئوري بر این  .قرار دارد ۱تعهد مستمر بر مبناي تئوري سرمایه گذاري هاي بیکر این:تعهد مستمر -2-۹-۳-2

است که با گذشت زمان، فرد سرمایه اي را در سازمان انباشته می کند که هر چه سابقه فرد در سازمان  اساس

، یر  می آلن و از دست دادن آن براي فرد، هزینه آور می گردد. و بیشتر شود، این سرمایه نیز انباشته تر شده،

که از ادراک کارمند از چیزهایی که در  اند تعهد مستمر را صورتی از دل بستگی روانی فرد به سازمان دانسته

                                                           
1 Baker 
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. در واقع می توان گفت که تعهد مستمر شامل آگاهی فرد از گرددصورت ترک سازمان از دست میدهد، ناشی می 

 (.۱۹۹0ینه هاي ترک سازمان است )آلن و می یر، هز

 .تعهد نشان دهنده یک نوع احساس تکلیف براي ادامه همکاري با سازمان است این نوع :تعهد هنجاري -2-۹-۳-۳

افرادي که داراي سطح بالایی از تعهد هنجاري هستند، احساس می کنند که مجبورند در سازمان فعلی باقی بمانند 

نگریسته اند که فرد  به تعهد هنجاري از منظر نوعی تکلیف اخلاقی( ۱۹۹۱) ۱رندال و کوته(. ۱۹۹7)آلن و می یر، 

 ه است، در خود احساس تکلیف می کند.در قبال سرمایه گذاري هایی که سازمان روي او انجام داد

 دنواع تعها -2-۹-4

، تعهد سازمانی یک مفهوم روابط انسانی به حساب می آید، به اعتقاد وي بدون تعهد اجراي هر 2آجریس نظراز 

 :دنند دو نوع از تعهد را داشته باش. نیروي انسانی در سازمان می تواگیردبرنامه یا ایده جدید به سختی انجام می

یک توافق قراردادي است، که تمامی شرایط کار، اهداف و رفتارهاي  این نوع تعهد : درواقعتعهد بیرونی -2-۹-4-۱

آن از سوي دیگران مشخص می شود و از کارکنان انتظار می رود که فعالیت هاي سازمانی را به نحو احسن انجام 

کارکنان اختیاري در تعیین تکلیف خود در سازمان تعهد بیرونی گفته میشود که  به آن دهند. درواقع بدین خاطر

 (. ۱۳80ندارند و امورات سازمانی آنها از قبل تعیین شده است )دولتخواهان، 

. افراد بنا به گیردتعهد از درون نشأت می  شکلکه از عنوان آن برمی آید، این طور: همانتعهد درونی -2-۹-4-2

ش می شوند و در تعیین فعالیتها و اهداف سازمانی خودشان نق انگیزه هاي درونی خودشان به سازمان متعهد

درون متعهد می شوند که فعالیتهاي  ازدر تعیین فعالیتهاي سازمان دخالت دارند،  اًدارند. چون آنها شخص را زیادي

 . انجام دهندسازمانی را به نحو مطلوب 

 :( ۱۳80خواهان، بهتري را از این دیدگاه تعهد نشان میدهد )دولتنگاه جدول زیر 

                                                           
1 Randal & Cote 
2 Chris Argiris 
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 انواع تعهد سازمانی از دیدگاه آجریس. ۳-2جدول

 تعهد درونی تعهد بیرونی

وظایف کارکنان توسط دیگران تعریف و مشخص 

 می شود.

 کارکنان وظایفشان را خود مشخص می کنند.

رفتار مناسب براي انجام کار توسط دیگران 

 تعیین می گردد.

ن انجام کارهایشاکارکنان شخصا رفتار مناسب براي 

 را تعیین می کنند.

اهداف عملکرد کاري از سوي مدیریت تعیین می 

 شود.

مدیریت و کارکنان به اتفاق هم اهداف چالشی 

 عملکرد را براي کارکنان تعیین می کنند.

دیگران اهمیت هدف را براي کارکنان مشخص 

 می کنند.

اهمیت هدف توسط خود کارکنان مشخص می 

 شود.

 ( ۱۳۹۳)نقل از شبانی،منبع: 

 سازمانی تعهد افزایش در مؤثر عوامل -2-۱0
ري، کارایی و اثربخشی وبه نتایج مثبتی که تعهد کارکنان براي سازمانها به همراه دارد از جمله افزایش بهره  توجهبا 

به  عملکرد و همچنین کاهش نرخ ترک خدمت، غیبت و کاهش نرخ شکایات کارکنان از سازمان، می توان پی

 (. ۱۳۹0، )ظهرابی گرددعواملی برد که بتواند سبب افزایش میزان تعهد کارکنان 

  .سازمان اهداف با آنها بیشتر کردن درگیر و کارکنان در عاطفی هاي دلبستگی بردن بالا •

 .کار در اجتماعی ارتباط شبکه بهبود •

 .گیري تصمیم در کارکنان مشارکت • 

  .سازمان هاي رسالت و اهداف تشریح • 
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 .يکار موانع حذف •

 .شود می سازمان اجتماعی ارزش موجب که هایی جنبه بر تأکید •

  .کار محیط در افراد نامناسب روابط و ها تبعیض حذف • 

  .وظایف انجام در نسبی استقلال •

  .کارکنان نوآوري و خلاقیت براي مناسب زمینه ایجاد •

خراج، )لد براي انجام شغافرا به مسئولیت از بالاتري سطح کردن محول تسهیلات، اعطاي شغلی، سازي غنی •

۱۳87  .) 

 (. ۱۳8۹ احمدي، امیر و کبیري امیر) همکاران با دوستانه روابط ایجاد •

 اهمیت و ضرورت تعهد سازمانی-2-۱۱

ند. نیروي در عصري زندگی می کنیم که سازمان ها با تشکیلات پیچیده کوچک و بزرگ ما را فراگرفته ا اکنون

تعهد، وجهه . وجود نیروي انسانی ممی باشدانسانی کارآمد، شاخص اصلی برتري یک سازمان بر سازمانهاي دیگر 

ابراین، کارکنان و زمینه را براي رشد و توسعه سازمان فراهم می آورد. بن میدهدسازمان را در اجتماع مهم جلوه 

ضویت سازمانی، عمتخصص، وفادار، سازگار با ارزش و اهداف سازمانی، داراي انگیزه قوي، متمایل و متعهد به حفظ 

 (. ۱۳8۱)فانی و حسین نژاد،  می باشنداز نیازهاي اصلی و بسیار ضروري هر سازمانی 

 می تواند با به کارگیري استعدادها و توانایی است که نسانی به عنوان مهم ترین عامل در بهره وري سازمانا سرمایه

 . نیروي انسانی سازمان می تواند، باوجوددهدخویش، سازمان را در رسیدن به اهداف و برنامه هایش یاري  هاي

سازمان  خود را به صورت داوطلبانه در اختیار مشکلات و کاستی هاي موجود در سازمان، توانایی ها و استعدادهاي

قرار دهد و نسبت به سازمان وفادار باشد و با انسجام کار واقعی و دلسوزانه از ایجاد سستی در سازمان جلوگیري 

 (. ۱۳۹2کند )علیرضائی و همکاران، 
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ن محسوب می شود یی هر سازماانسانی بالاترین و با ارزش ترین سرمایه و بزرگترین دارانیروي با توجه به اینکه، 

یشتر خواهد بسازمان  ءو هرچه این سرمایه از کیفیت مطلوب تري برخوردار باشد، احتمال موفقیت، بقاء و ارتقا

اعتقاد  یمی توانم. تعهد سازمانی را ، تعهد سازمانی استبزرگن سرمایه شد. یکی از مهم ترین نگرش ها در مورد ای

از به ماندن در احساس وفاداري به سازمان، الزام اخلاقی، تمایل قلبی و احساس نی به ارزش ها و اهداف سازمان،

ین اجزاء . سازمان، سیستمی اجتماعی است که حیات و پایداري آن به وجود پیوندي قوي بکنیمسازمان تعریف 

لکه به عمل یرد بگاز عقیده یا باور افراد نشأت نمی  فقطو عناصر تشکیل دهنده آن وابسته است. تعهد به سازمان، 

 (.۱۳8۱)فانی و حسین نژاد، آنها نیز بستگی دارد 

ازمان، قبول نگرش از تمایل قوي و تلاش زیاد براي بقاء در سازمان، باور قاطع به ارزش هاي س ناشیتعهد سازمانی 

جه آنها به کت افراد در تصمیمات سازمانی، تووفاداري کارکنان به سازمان و فرایندي مستمر است که با مشار

عه و سازمان به جام واقعیت می یابد که فرد زمانیو (  ۱۳85)مقیمی،  گرددسازمان، موفقیت و رفاه آن حاصل می

ی از یک طرف تعهد سازمان مقداربالا بودن (.  ۱۳8۱( احساس مسئولیت و وابستگی کند )معین فر،  خود )در عمل

نند و بیشتر کارکنان نظم بیشتري در کار خود داشته باشند، مدت بیشتري را در سازمان بگذراموجب می شود که 

مایل به ترک دیگر با پیامدهایی از قبیل رضایت شغلی، حضور مستمر، عملکرد بهتر و عدم ت سويکار کنند و از 

 (. ۱۳۹2خدمت رابطه دارد )سبزعلیان و زاهدي اصل، 

عهد سازمانی شان است. از سوي دیگر تاداري یا تعهد کارکنان به سازمانبط با وفارزش هاي اخلاقی سازمان مرت

ملکرد شغلی، ترک مرتبط با بسیاري از نتایج و پیامدهاي با ارزش و مهم براي سازمان، از جمله رضایت کارکنان، ع

 (.۱۳۹0)بهاري فر، جواهري کامل، احمدي، می باشدخدمت و موارد دیگر 

ر اهتمام به تأثیر گذاري مستقیم کارکنان در سرنوشت سازمان باید به پرورش کارکنانی متعهد د دلیلسازمانها به 

مهم ترین عامل برخورداري از کارکنان متعهد، آگاه و وفادار (.  ۱۳۹۱)حمزه لویی و همکاران، این امر کوشا باشند

نیروي انسانی متعهد به سازمان هویت می بخشد و این نیرو خود را متعلق (. ۱۳88)دادنیا، موفقیت سازمان است
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به سازمان میداند و آن را به اهداف خود نزدیک تر می سازد. اینجاست که تعهد کارکنان به سازمان شاخص برتري 

 (.۱۳85آن نسبت به سایر سازمان ها می شود و مطالعه تعهد سازمانی اهمیت ویژه پیدا می کند )ثقفی، 

تعهد چونکه  تر و با اهمیت تر به نظر می رسد. همه اشکال تعهد، تعهد سازمانی لذت بخش تر، پرجاذبهبین از 

اعضاي ق آن یند مستمر است که از طریآي وفاداري کارمندان به سازمان است و یک فر سازمانی یک نگرش درباره

 .(۱۳77 جیدي،)مدننشان می ده و کارایی پیوسته آن یتموفق  علاقه خود را به سازمان سازمان

عهد بالا، مشتاق تداري  ی که. کارکنانمی باشداهداف در هر سازمان، ارتقاء سطح تعهد کارکنان  اصلی ترین یکی از 

آیند، تعامل  تلاش بیشتري انجام دهند. در واقع وقتی افراد در یک محیط گرد هم می شانهستند به خاطر سازمان

 (.۱۳۹۳)نظري، سوري و عیدي،  گرددبیشتر آنان موجب همکاري و تعهد بیشتر نسبت به یکدیگر می

 پیشینه تحقیق-۱2-2

 تحقیقات انجام شده در داخل ایران -۱-۱2-2

ان مستقل  سرد حسابرو عملک یاخلاق ريرابطۀ رهب لیتحل( در پژوهشی به بررسی  ۱۳۹7مهر و همکاران )درخشان

لاقی، عملکرد هاي رهبري اخهاي پژوهش از طریق پرسشنامهي پرداختند. دادهافهرکنندة اخلاق ح لیتعد شبا نق

قل مربعات جزئی حداها از مدلسازي معادلات ساختاري و الگوریتم آوري و براي تحلیل دادهاي، جمعو اخلاق حرفه

(PLS استفاده شده است. نتایج حاصل از آزمون نشان دهنده )ي اي بر رابطهگري اخلاق حرفهي تأیید نقش تعدیل

ها و تژيباشد. بنابراین هرچه مؤسسات حسابرسی در استرابین رهبري اخلاقی و عملکرد حسابرسان مستقل می

جه کارکنان به توان انتظار داشت تواي توجه بیشتري نمایند میفههاي سازمانیبه اصول اخلاق و رفتار حررویه

 آورد. سازمان رشد و ارتقاء یافته و موجبات بهبود عملکرد حسابرسان را فراهم می

تأثیر ادراک از رهبري اخلاقی بر رفتارهاي انحرافی سازمانی ( در پژوهشی به بررسی  ۱۳۹7پیرایش و اکبریان )

نتایج نشان داد ادراک از رهبري اخلاقی بر رفتارهاي انحرافی آزاد واحد خوراسگان پرداختند.  کارکنان دانشگاه

 ۳۹۳/0(، رفتارهاي انحرافی را  ضریب بتا به ازاي یک واحد افزایش در بعد )وجدان کاري همچنینتأثیر دارد. 
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هاي تأثیر ابعاد أیید و فرضیهدهد بنابراین فرضیه تأثیر وجدان کاري بر رفتارهاي انحرافی تواحد کاهش می

گیري مردمی، تسهیم دانش، ثبات، وضوح نقش، هدایت اخلاقی، انصاف از رهبري اخلاقی بر رفتارهاي جهت

 د. شوانحرافی تأیید نمی

رک نقش رهبري اخلاقی و اخلاق سازمانی در کاهش ت( در پژوهشی به بررسی  ۱۳۹7علیرحمی و همکاران )

ه رهبري کوهش نشان داد ژنتایج پهاي نفتی ایران پرداختند. کارکنان شرکت پایانهدر میان  خدمت سازمانی

عناداري با ترک اخلاقی و اخلاق سازمانی با در نظر گرفتن نقش میانجی تعهد سازمانی و اعتماد ارتباط منفی و م

تارهایی و بروز رفهاي نفتی با بکارگیري سبک رهبري اخلاقی دیران شرکتند. بنابراین مخدمت سازمانی دار

صداقت،  توانند اطمینان،گرایی و توسعه روابط بـین فردي و همچنین بهبود اخلاق سازمانی میهمچون عمل

فزایش داده که اصراحت، تمایلات همکاري جویانه و رفتار مبتنی بر اعتماد کردن و تعهد سازمانی را در کارکنان 

 .خواهد گردیدارتقاي آنها منجر به کاهش ترک خدمت سازمانی 

ه کارکنان ( در پژوهشی به بررسی تأثیر رهبري اخلاقی بر رفتارهاي داوطلبان ۱۳۹6رستمی و همکاران )عباس

شهروندي  اداره جهاد کشاورزي استان اصفهان پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد که رهبري اخلاقی بر رفتار

گري از پژوهش باشد. همچنین نتایج بخش دیمی 65/0با  سازمانی اثر مستقیم و معنادار دارد و مقدار آن برابر

ر آن برابر با دهد که رهبري اخلاقی بر بر رفتار انحرافی محیط کار اثر مستقیم و معکوس دارد و مقدانشان می

 باشد. می -52/0

در محیط کار ( در پژوهشی به بررسی رابطه رهبري اخلاقی با رفتارهاي انحرافی  ۱۳۹5یگانه و همکاران )منتخب

در سازمان جهاد کشاورزي خوزستان پرداختند. نتایج پژوهش حاکی از اثر مستقیم رهبري اخلاقی بر رفتارهاي 

انحرافی در محیط کار و اثر غیر مستقیم رهبري اخلاقی بر رفتارهاي انحرافی در محیط کار از طریق تعهد عاطفی 

انجام دادن رفتارهاي انحرافی کارکنان در محیط کار ارتباط و جو اخلاقی بود. بکارگیري سبک رهبري اخلاقی با 

توانند با بکارگیري این سبک از رهبري از بروز این رفتارها در محیط کار جلوگیري ها میدارد. بنابراین سازمان

 وري سازمان خود شوند. کنند و موجب افزایش بهره
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اي تعامل اسطهورهبري اخلاقی بر رفتار کارکنان: نقش  ( در پژوهشی به بررسی تأثیر ۱۳۹4پور و همکاران )عباس

عضو  –د. نتایج نشان داد که مسیر رهبري اخلاقی به رفتار شهروندي سازمانی و تعامل رهبر عضو پرداختن -رهبر

اي، اثر ش واسطهعضو با ایفاي نق –دار نبود. همچنین تعامل رهبر دار و به رفتار انحرافی محیط کار معنیمعنی

تار شهروندي درصد از واریانس کل رف 58بري اخلاقی بر رفتار کارکنان را تعدیل و به همراه رهبري اخلاقی ره

نی باید براي افزایش درصد واریانس کل رفتار انحرافی را تبیین نمود. با توجه به نتایج رهبران سازما 52سازمانی و 

قی، به جاي کنان، علاوه بر ایفاي نقش رهبري اخلارفتارهاي شهروندي سازمانی و کاهش رفتارهاي انحرافی کار

اي اجتماعی را توجه به روابط تعاملی با کیفیت پایین و مبتنی بر منافع اقتصادي، تعاملات مبتنی بر سازوکاره

 توسعه دهند.  

اه ان دانشگ( در پژوهشی به بررسی تأثیر رفتار رهبري اخلاقی بر آوراي کارکن ۱۳۹4متین و همکاران )زارعی

ضریب تأثیر  فردوسی مشهد پرداختند که نتایج پژوهش آنها نشان داد تأثیر رهبري اخلاقی بر آواي کارکنان با

 ۱4/0 دار است. رهبري اخلاقی بر آواي مطیع با ضریب تأثیر بدست آمدهمعنی 5/0و در سطح تشخیص  ۳۹/0

ستقیم بدست آمده اثرگذار است و ضریب غیر م 2۱/0تأثیر دارد. رهبري اخلاقی بر آواي تدافعی نیز با ضریب تأثیر 

 ست. اثرگذار ا ۱4/0ي آن است که رهبري اخلاقی بر آواي نودوستانه با ضریب تأثیر نشان دهنده ۱4/0

 سازمانی رهبري اخلاقی و بررسی تاثیر ابعاد آن بر تعهد( در پژوهشی به بررسی  ۱۳۹4دوستار و همکاران )

زمانی را بررسی از تحلیل عاملی اکتشافی، ابعاد متغیرهاي رهبري اخلاقی و تعهد سابا استفاده  آنها پرداختند.

اخلاق و انصاف،  ها سه بعد براي هر متغیر تعیین شد. ابعاد رهبري اخلاقی شاملبا توجه به نتایج تحلیلکردند. 

ست. اعهد هنجاري سازي نقش و تسهیم قدرت ابعاد تعهد سازمانی شامل تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تشفاف

نتایج شد. ی هاي مطرح شده را بررسفرضیه AMOSر سپس با استفاده از تحلیل عاملی تأییدي و با کمک نرم افزا

تعهد  ودهد که بعد شفاف سازي نقش فقط بر روي تعهد عاطفی، بعد انصاف واخلاق بر تعهد عاطفی نشان می

 است. ازمانی تأثیرگذار هنجاري و بعد تسهیم قدرت بر روي هر سه بعد تعهد س
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 تحقیقات انجام شده در خارج ایران -2-۱2-2

و  یروانشناخت يسازو مشارکت در کار: نقش توانمند یاخلاق يرهبر( در پژوهش به بررسی  20۱8) ۱احمد و گائو

نشان  جینتانفر از کارمندان بخش بانکی در کشور پاکستان پرداختند.  250در میان  از راه قدرت يریگجهت

. علاوه کندگري میمیانجیو مشارکت کارکنان را  یاخلاق يرهبر انیرابطه م یروانشناخت يدهد که توانمندسازیم

 ریاثر غ نیو همچن یروانشناخت يو توانمندساز یاخلاق يرهبر نیفاصله قدرت، رابطه مثبت ب يریگجهت ن،یبر ا

بنابراین این مطالعه با  دهد.یکاهش مشناختی روان يبا توانمندساز نانرا در تعامل کارک یاخلاق يرهبر میمستق

شناسایی توانمندسازي روانشناختی به عنوان یک میانجی در رابطه بین رهبري اخلاقی و مشارکت کارکنان درک 

 روشنی را از موضوع رهبري اخلاقی و اثرات آن بر توانمندسازي روانشناختی کارکنان نشان داد. 

ر محل کار و د( در پژوهشی به بررسی تأثیر رهبري اخلاقی بر رفتار انحرافی کارکنان 20۱7همکاران )آریاتی و 

خلاقی بر رفتار دهد که رهبري ااي جو اخلاقی و تعهد سازمانی پرداختند. نتایج پژوهش آنها نشان مینقش واسطه

ی و تعهد گذاري مناسبی بر جو اخلاقانحرافی کارکنان در محل کار اثرگذار است. همچنین رهبري اخلاقی اثر

حرافی کارکنان سازمانی دارد و رهبري اخلاقی از طریق نقش مبانجی جو اخلاقی و تعهد سازمانی نیز بر رفتار ان

 در محل کار اثرگذار بود. 

ی در میان شغل یفرسودگ يهابر جنبه یاخلاق يرهبر ریتاث( در پژوهشی به بررسی  20۱7و همکاران ) 2اوکپوزو

 يرهبرنفر از کارکنان یک بیمارستان آموزشی در ایالات متحده پرداختند. نتایج پژوهش آنها نشان داد که  20۳

 تیبر موفق میرمستقیمثبت غ ریو تأث درک حمایت سرپرست قیاز طر یعاطف یبر خستگ معکوس یاثر منف یاخلاق

 نیرابطه ب ،یعموم يو خودکارآمد حمایت سرپرست درکحال،  نیدارد. با ا یعموم يخودکارآمد قیاز طر يفرد

 نداشتند. يساز یو شخص یاخلاق يرهبر

                                                           
1. Ahmad & Gao 

2. Okpozo 
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دف اصلی این حقیقی با عنوان رهبري اخالقی، رفتار آواي کارکنان و درگیري شغلی انجام داد. ه( ت 20۱5) چنگ

است. نمونه  شغلی بوده اي درگیريقی و آواي سازمانی با بررسی نقش واسطهلامقاله بررسی رابطه بین رهبري اخ

ایج نشان سسه بزرگ تحقیقات اقتصادي در شمال تایوان انتخاب شد. نتؤسرپرست از یک م ۳۹4این تحقیق شامل 

ت کردن کند تا درگیر در شغل خود شوند و آنها را تشویق به صحبقی به زیردستان کمک میلاداد رهبري اخ

ظارتی باشد، نجاي تمرکز بر ارتقاء درجه، تمرکز بر خود  بهنماید. این پژوهش همچنین نشان داد زمانی که می

 شت. درگیري شغلی رابطه مثبت خواهد دا قی بالارهبري اخ

گري اعتماد قی با واسطهلاسازمانی از طریق رهبري اخ تحریک نوآوري( تحقیق با عنوان  20۱4) ۱پوچتایت

نفري در یک سازمان دولتی در  757از یک نمونه  وسیله پرسشنامه هاي این تحقیق بهسازمانی انجام داد. داده

سازمانی باشد.  کننده نوآوري بینیتواند پیشقی میلاآوري شد. نتایج نشان داد که رهبري اخلیتوانی جمع

قی با اعتماد سازمانی رابطه آماري مثبت و معناداري داشته و اعتماد سازمانی رابطه بین لاهمچنین رهبري اخ

 کند. گري میوآوري سازمانی را میانجیقی و نلارهبري اخ

قی لااي و جو اخقی و عملکرد سازمان با نقش واسطه عدالت رویهلابه بررسی رابطه میان رهبري اخ(  20۱4) 2شین

قی لاکننده جو اخ بینیتوجهی پیش قی مدیران ارشد به طور قابللاپرداخت. نتایج حاکی از آن است که رهبري اخ

قی رابطه میان لااي و جواخشود. همچنین عدالت رویهاي در سازمان میمنجر به عدالت رویهاست که این امر 

کند. همچنین نتایج نشان گري میقی مدیران ارشد سازمان و عملکرد سازمان را به طور کامل میانجیلااخ رهبري

 برخوردارند. اي از وضعیت مطلوبیقی و عدالت رویهلاداد رهبري اخ

 

 

                                                           
1. Pučėtaitė 

2. Shin 
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 مقدمه -۱-۳

رآیندي بنابراین تحقیق ف .تحقیق عبارت است از فرآیند جستجوي منظم براي مشخص کردن یک موقعیت نامعین

را کسب کرد.  ها به جستجو پرداخت و نسبت به آن شناخت لازمناشناخته توان درباره ي است که از طریق آن می

شود. روش می شناسی یادها، تحت عنوان روشها به یافتهفرآیند از چگونگی گردآوري شواهد و تبدیل آندر این 

شود. ا رد میگیرد یتحقیق وسیله یا طریقه تعیین این امر است که چگونه یک گزاره تحقیق مورد تایید قرار می

زمودن آبراي تحقق هدف پژوهش، جهت  به عبارت دیگر روش تحقیق چارچوب عملیات یا اقدامات جستجوگرایانه

حقیق بستگی تانتخاب روش (.  ۱۳۹5سازد )سرمد و همکاران، فرضیه یا پاسخ دادن به سوالات تحقیق را فراهم می

براي دستیابی  هاي تحقیق و وسعت و امکانات اجرایی آن دارد. لذا محققبه ماهیت، موضوع، اهداف پژوهش، فرضیه

 ها بپردازند.یستی با انتخاب روش مناسب به جمع آوري اطلاعات و تجزیه و تحلیل دادههاي مورد نظر بابه هدف

، تعیین روایی گیري متغیرهادر این فصل روش علمی تحقیق، شامل روش و طرح تحقیق، جامعه آماري، ابزار اندازه

 گیرد.میهاي آماري مورد بررسی قرار آوري اطلاعات و روشها، شیوه جمعو اعتبار پرسشنامه

 روش تحقیق -2-۳

ها براي حل مبستگی، و از آنجا این تحقیق با هدف برخورداري از نتایج یافتهه -روش تحقیق از نوع توصیفی

 رفت.رود، لذا نوع تحقیق کاربردي است. که به صورت میدانی توسط محقق انجام گمسائل موجود بکار می

 جامعه آماري -۳-۳

حداقل یک صفت  اي از افراد، واحدها و یا عناصر مطلوب مورد نظر، که دارايمجموعهجامعه آماري عبارت است از 

که از نقطه نظر  مشترک باشند. تعریف جامعه آماري باید جامع و مانع باشد، یعنی این تعریف باید چنان بیان شود

ه مجموعه افراد، ب(. در واقع  ۱۳۹5ي واحدهاي مورد مطالعه را در بر گیرد )سرمد و همکاران، زمانی و مکانی، همه

ها تعمیم ه کلیه آني خود را بي مطالعهتواند نتیجهشود که محقق میهایی اطلاق میاشیاء و یا به طور کلی پدیده

 باشد. می نفر 70۳به تعداد  جامعه آماري این تحقیق نیز شامل کارکنان شهرداري شیرازدهد. 
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 نمونه آماري  -4-۳

 شوند و ي اعضاي یک جامعه در تحقیق شرکت دادهانجام یک تحقیق آن است که همهوضعیت مطلوب براي 

از فرمول کوکران  بنابراین حجم نمونه در این پژوهش با استفاده. ( ۱۳88ها کسب شود )ندري، اطلاعات لازم از آن

 باشد.نفر است و روش نمونه گیري تصادفی ساده می 248

 

 متغیرهاي پژوهش -5-۳

( به عنوان متغیر  سازي نقش و تسهیم قدرتمداري، شفافاخلاقانصاف و تحقیق ابعاد رهبري اخلاقی )در این 

مستقل و برونزا، متغیر جو اخلاقی و تعهد سازمانی به عنوان متغیر میانجی و در نهایت رفتار انحرافی کارکنان در 

 شدند.محل کار نیز به عنوان متغیر وابسته و درونزا در نظر گرفته 

 گیريابزار اندازه -6-۳

 هاي زیر است: ابزارهاي گردآوري اطلاعات شامل پرسشنامه

و  قهويد. پرسشنامه رهبري اخلاقی: در این پژوهش براي سنجش رهبري اخلاقی و ابعاد آن از پرسشنامه ۱

ابعاد رهبري اخلاقی هاي مختلف سوال است و جنبه ۱۳شود. این پرسشنامه شامل ( استفاده می2008)۱هارتوگدن

سنجد. این پرسشنامه یک نمره بدست سازي نقش و تسهیم قدرت را میمداري، شفافاخلاق انصاف و از قبیل

گذاري شده است. نمره(  «5»و کاملآ موافقم « ۱»دهد و بر مبناي لیکرت و مقیاس پنج ارزشی )کاملآ مخالفم می

مناسب ارزیابی کرده و در این  آلفاي کرونباخ روشبه کارگیري  سازندگان این پرسشنامه ضریب پایایی آن را با

 پژوهش نیز مورد ارزیابی قرار گرفت.

                                                           
1. De Hoogh & Den Hartog 
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( استفاده  ۱۹87)۱. پرسشنامه جو اخلاقی: در این پژوهش براي سنجش جو اخلاقی از پرسشنامه ویکتور و کلون2

کند. این پرسشنامه ا بررسی میهاي مختلف جو اخلاقی رسوال است و جنبه 26شود. این پرسشنامه شامل می

«( 5»و کاملآ موافقم « ۱»دهد و بر مبناي لیکرت و مقیاس پنج ارزشی )کاملآ مخالفم یک نمره بدست می

مناسب  آلفاي کرونباخ روشسازندگان این پرسشنامه ضریب پایایی آن را با به کارگیري گذاري شده است. نمره

 ارزیابی کرده و در این پژوهش نیز مورد ارزیابی قرار گرفت. 

استفاده  (2004) 2. پرسشنامه تعهد سازمانی: در این پژوهش براي سنجش تعهد سازمانی از پرسشنامه آلن و میر۳

مه کند. این پرسشناهاي مختلف جو اخلاقی را بررسی میسوال است و جنبه 24شود. این پرسشنامه شامل می

«( 5»و کاملآ موافقم « ۱»دهد و بر مبناي لیکرت و مقیاس پنج ارزشی )کاملآ مخالفم یک نمره بدست می

مناسب  آلفاي کرونباخ روشسازندگان این پرسشنامه ضریب پایایی آن را با به کارگیري گذاري شده است. نمره

 ارزیابی کرده و در این پژوهش نیز مورد ارزیابی قرار گرفت.

از پرسشنامه  کار لمح ی کارکنان درانحراف ی کارکنان: در این پژوهش براي سنجش رفتارانحراف شنامه رفتار. پرس4

هاي مختلف رفتار انحرافی سوال است و جنبه ۱2شود. این پرسشنامه شامل ( استفاده می 2000) ۳بنت و رابینسون

دهد و بر مبناي لیکرت و مقیاس پنج ارزشی میکند. این پرسشنامه یک نمره بدست فردي و سازمانی را بررسی می

سازندگان این پرسشنامه ضریب پایایی آن را با گذاري شده است. نمره«( 5»و کاملآ موافقم « ۱»)کاملآ مخالفم 

 مناسب ارزیابی کرده و در این پژوهش نیز مورد ارزیابی قرار گرفت. آلفاي کرونباخ روشبه کارگیري 

 اعتبار پرسشنامهتعیین روایی و  -7-۳

روایی  .گیري این پژوهش از روایی محتوایی و بررسی پایایی استفاده شده استجهت سنجش روایی ابزار اندازه

شود به منظور تعیین روایی محتوایی یک آزمون معمولاً توسط افراد متخصص در موضوع مورد مطالعه تعیین می

                                                           
1. Victor & collen 
2. Allen & Meyer 
3. Bennet & Robinson 
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نفر از اساتید و دانشجویان دکتري رشته  ۱0مربوطه، به تعداد  گیري تحقیق مربوطه ابتدا پرسشنامهابزار اندازه

 مدیریت بازگانی و مدیریت بازاریابی که در زمینه تخصص داشتند، جهت اعمال نظر در موارد زیر را ارائه گردید: 

  شکل و فرم پرسشنامه 

  هماهنگی سوالات با اهداف تحقیق 

 ها هماهنگی سوالات با گزینه 

  ها تعداد آننوع سوالات و 

 ها انشاء و ویرایش سوال 

 حذف و اضافه کردن سوالات 

، پرسشنامه محقق پس از جمع آوري نظرات و پیشنهادات، با هم فکري استاد راهنما و اعمال اصلاحات پیشنهادي

ا نشان ري متغییرهاعتماد پذیري پرسشنامه نیز، میزان پایایی آن را در اندازه گی. نمودتحقیق را تنظیم و تدوین 

تگی مثبت دهد، براي سنجش میزان پایایی پرسشنامه و اجزاي آن از آزمون آلفاي کرونباخ که میزان همبسمی

وبی براي کند استفاده گردید. که ضریب آلفاي کرونباخ به مقدار مطلاجزاي یک مجموعه را با هم منعکس می

 پرسشنامه، بدست آمد. 
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 هاآلفاي کرونباخ پرسشنامه .۱-۳جدول 

 آلفاي کرونباخ متغیرها هاشاخص

 جو اخلاقی

 78/0 جو دوستی

 8۱/0 جو حقوقی

 ۹۱/0 جو قانونی 

 ۹۳/0 جو ابزاري

 84/0 جو مستقل

 

 رهبري اخلاقی

 88/0 مدارياخلاقانصاف و 

 86/0 سازي نقششفاف

 7۹/0 تسهیم قدرت

 

 تعهد سازمانی

 ۹۱/0 تعهد عاطفی

 8۱/0 تعهد هنجاري

 77/0 تعهد مستمر

 8۹/0 معطوف به سازمان یرفتار انحراف

 80/0 معطوف به فرد

 هاروش گردآوري داده -۳-8

از آنجا که درک صحیح و دقیق از موضوع تحقیق، در صحت آن پژوهش نقش اساسی دارد؛ لذا گردآوري اطلاعات 

پژوهش است. به همین دلیل در این پژوهش سعی شده است ضمن دقت و مورد نیاز یکی از مراحل بسیار مهم 

اي نیز براي درک بهتر نتایج حاصل از تحقیق فراهم آید. براي توجه در جمع آوري مطالب مرتبط با موضوع، زمینه

ی در اي، مقالات و جستجوي اینترنتابتدا از روش کتابخانه هاي بالا مراحل زیر طی شده است:دستیابی به هدف
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 ازمکرر توسط محقق ها با مراجعات زمینه مبانی نظري و ادبیات پژوهش استفاده شده است. سپس، پرسشنامه

 آوري گردید. پس از آن، پرسشنامه جهت تجزیه و تحلیل مورد استفاده قرار گرفت.جمع کارکنان شهرداري شیراز

د توجه قرار تر نکاتی چند توسط محقق موردقیقگر و رسیدن به اطلاعات به منظور اجتناب از متغیرهاي اخلال

 گیرد:می

 والات در سشوند و دستورالعمل کامل پاسخ به ها معرفی میاي کوتاه هر یک از پرسشنامهطی مقدمه

 گیرد.ها قرار میاختیار آزمودنی

 شرح داده ر هاي تحقیق به اختصاها اثرات مفید و کاربردهاي یافتهبراي جلب همکاري بهتر آزمودنی

 گردد.شود و همکاري آنها در این رابطه درخواست میمی

 ه را گردد و نام و مشخصاتی که بتواند پاسخ دهندمحرمانه بودن اطلاعات پرسشنامه تضمین می

 شود.شناسایی کند از آنها حذف می

 ها، مشکلاتهاي اضافی پیش بینی گردید تا در صورت عدم عودت پرسشنامهتعدادي پرسشنامه 

 نمونه آماري به حداقل برسد.

اضر به حهاي تحقیق ها عامل بسیار مهمی در اعتبار یافتهتردیدي نیست که دقت و احساس مسئولیت آزمودنی

 آید.حساب می

 هاي آماريروش -۹-۳

. در سطوح هاي بدست آمده با استفاده از آمار توصیفی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتدر تحقیق حاضر داده

تغیرها هاي جمعیت شناختی مهایی همچون فراوانی و درصد فراوانی جهت خلاصه کردن دادهتوصیفی از شاخص

رازش مدل استفاده شد. همچنین از تحلیل عاملی، تحلیل عاملی تأییدي و مدل سازي معادلات ساختاري براي ب

ورد مAMOS و  SPSSرم افزار ها نمفهومی تحقیق استفاده شد. در این تحقیق براي تجزیه و تحلیل داده

 .استفاده قرار گرفت
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 مقدمه -۱-4

منظور تحقق ه دار کردن آنها بباشند که از آمار براي معنیآوري شده اعداد و ارقامی بدون معنی میهاي جمعداده

عنوان بخشی از فرآیند روش تحقیق ه شود. تجزیه و تحلیل اطلاعات بمیها و تحقیقات کمک گرفته اهداف پژوهش

تا رسیدن  هاي تحقیقآن کلیه فعالیت ۀرود که بوسیلهاي اصلی هر مطالعه و پژوهش به شمار میعلمی یکی از پایه

تدوین شده شوند. به عبارتی در این بخش، پژوهشگر براي پاسخگویی به مسأله به یک نتیجه، کنترل و هدایت می

هاي مختلف در نظر گرفته است از روش قگیري در مورد رد یا تأیید فرضیه یا فرضیاتی که براي تحقیو یا تصمیم

هاي بدست آمده به تنهایی کند. لذا ذکر این نکته ضروري است که تجزیه و تحلیل دادهتجزیه و تحلیل استفاده می

ها را ها نیز لازم است. ابتدا باید دادهعبیر و تفسیر این دادهبراي یافتن پاسخ پرسشهاي پژوهش کافی نیست، ت

تجزیه و تحلیل نمود و سپس نتایج این تجزیه و تحلیل را مورد تعبیر و تفسیر قرار داد. اطلاعات لازم براي تحقیق 

افزاري ط نرمآوري شد. این اطلاعات در محیاي که اعتبار آن مورد آزمون قرارگرفته بود، جمعحاضر از پرسشنامه

هاي آماري مناسب با توجه به فرضیات تحقیق، تجزیه و تحلیل گردید و ا اعمال آزمونب 2و آموس ۱اس.پی.اس.اس

ها بر مبناي استنباط آماري و به کمک هاي صورت گرفته دادهدر این فصل نتایج گردآوري شده و تجزیه و تحلیل

     شود.تحقیق ارائه می منظور تأیید یا رد فرضیهه فنون آماري مناسب، ب

 هاي تحقیقبررسی توصیفی یافته -2-4

 نمودار نی،فراوا درصد پراکندگی مانند و مرکزي هايشاخص شامل که توصیفی آمار از استفاده با قسمت این در

 .شودمی پرداخته نمونه توصیف به باشدمی جداول و

 

 

 

 

                                                           
1. SPSS 
2. AMOS  
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 تحقیق هايۀمولف توصیف .۱-4جدول شماره 

انحراف  میانگین بیشترین کمترین تعداد ابعاد

 استاندارد

 واریانس

 22۱/67 ۱۹8/8 7۹4/۳0 00/4۹ 00/۱۳ 248 جو اخلاقی

 680/6۹ ۳47/8 ۹۹7/28 00/4۹ 00/۱۱ 248 رهبري اخلاقی

 447/50 ۱02/7 862/24 00/42 00/۹ 248 تعهد سازمانی

 ۳8۹/40 ۳55/6 ۱74/25 00/40 00/۱0 248 رفتار انحرافی

 هاي جمعیت شناختیویژگی -۳-4

سابقه  وگان عبارتند از: جنسیت، وضعیت تأهل، وضعیت سن، میزان تحصیلات ه ویژگی دموگرافیکی پاسخ دهند

نند جداول و هاي آمار توصیفی ماهاي دموگرافیک از شاخصها مربوط به ویژگیبندي دادهخدمات که براي دسته

 نمودار استفاده شده است.

 جنسیت پاسخ دهندگانوضعیت  -۱-۳-4

نفر و زنان با  ۱65بیشترین حجم نمونه جنسیت پاسخ دهندگان را مردان با تعداد  2-4مطابق با جدول شماره 

زنان تشکیل  درصد را 5/۳۳درصد از  پاسخگویان را مردان و  5/66نفر تشکیل دادند. در واقع در این تحقیق  8۳

 داده بودند.

 توزیع جنسیت پاسخ دهندگان .2-4جدول شماره 

 درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 5/۳۳ 8۳ زن

 5/66 ۱65 مرد

 ۱00 248 جمع کل
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 توزیع جنسیت پاسخ دهندگان ۱-4نمودار 

 وضعیت تأهل پاسخ دهندگان -2-۳-4

د متأهل با تعداد بیشترین حجم نمونه در خصوص وضعیت تأهل پاسخ دهندگان را افرا ۳-4مطابق با جدول شماره 

ن را افراد متأهل درصد از  پاسخگویا ۳/65نفر تشکیل دادند. در واقع در این تحقیق  86نفر و افراد مجرد با  ۱62

 درصد را افراد مجرد تشکیل داده بودند.  7/۳4و 

 توزیع وضعیت تأهل پاسخ دهندگان .۳-4جدول شماره 

 درصد فراوانی فراوانی وضعیت تاهل

 ۳/65 ۱62 متأهل

 7/۳4 86 مجرد

 ۱00 248 جمع کل
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 توزیع وضعیت تاهل پاسخ دهندگان 2-4نمودار 

 وضعیت سن پاسخ دهندگان -۳-۳-4

سال  50تا  40درصد را افراد بین  ۱/4۱نفر یعنی  ۱02م نمونه سن با  تعداد بیشترین حج 4-4مطابق با جدول 

 درصد تشکیل داده بودند.  ۹/6سال با  ۳0تشکیل دادند. کمترین حجم نمونه سن را نیز افراد زیر 

 توزیع وضعیت سن پاسخ دهندگان .4-4جدول شماره 

 درصد فراوانی فراوانی سن

 ۹/6 ۱7 سال ۳0زیر 

 ۹/۳۳ 84 سال 40تا  ۳0

 ۱/4۱ ۱02 سال 50تا  40

 ۱/۱8 45 سال 50بالاتر از 

 ۱00 248 جمع کل 

 

 

 

 

0

10

20

30

40

50

60

70

متأهل مجرد

د
ص
ر
د



64 
 

 

 توزیع سن پاسخ دهندگان ۳-4نمودار 

 میزان تحصیلات پاسخ دهندگان -4-۳-4

باشد و کمترین فر می( ن۱2۳درصد ) ۹/۳۱بیشترین فراوانی براي تحصیلات افراد، لیسانس با  5-4مطابق با جدول 

دهندگان نیز در  سایر تحصیلات پاسخ باشد.( نفر می۳5درصد ) ۱/۹فراوانی براي افراد با تحصیلات زیر دیپلم با 

 جدول زیر قرار دارد.

 توزیع میزان تحصیلات پاسخ دهندگان .5-4جدول شماره 

 درصد فراوانی فراوانی تحصیلات

 ۹/6 ۱7 دیپلم

 8/25 64 فوق دیپلم

 7/40 ۱0۱ لیسانس

 2/20 50 فوق لیسانس

 4/6 ۱6 دکتري

 ۱00 248 جمع کل
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 توزیع میزان تحصیلات پاسخ دهندگان 4-4نمودار 

 میزان سابقه کاري پاسخ دهندگان -5-۳-4

باشد و کمترین ر( مینف 74درصد ) 8/2۹سال با  ۱0تا  5بیشترین فراوانی براي سابقه کار،  6-4مطابق با جدول 

اري پاسخ دهندگان میزان سایر سوابق ک باشد.نفر( می 27درصد ) ۹/۱0سال با  5فراوانی براي افراد با سابقه زیر 

 نیز در جدول زیر قرار دارد.

 پاسخ دهندگانتوزیع میزان سابقه کاري . 6-4جدول شماره 

 درصد فراوانی فراوانی سابقه کاري

 ۹/۱0 27 سال 5زیر 

 8/2۹ 74 سال ۱0تا  5

 ۳/28 70 سال ۱5تا  ۱0

 5/۱8 46 سال 20تا  ۱5

 5/۱2 ۳۱ سال 20بالاتر از 

 ۱00 248 جمع کل
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 یع میزان سابقه کار پاسخ دهندگانتوز 5-4نمودار 

 هاداده استنباطی تحلیل و تجزیه -4-4

 اختاري کارس معادلات مدلسازي و تاییدي عامل تحلیل روش هافرضیه و آزمون هاداده تحلیل و تجزیه منظور به

 .شد استفاده AMOS و SPSS افزارهاي نرم از منظور این به. شد گرفته

 ساختاري معادلات مدلسازي -4-4-۱

 .باشد( می رافیاخلاقی، تعهدسازمانی و رفتار انحسازه اصلی )رهبري اخلاقی، جو  چهار شامل مجموعاً تحقیق مدل

 تعمیم مربعات . حداقل2نمایی،  درست . حداکثر۱ دارد: وجود معمول روش سه ساختاري معادلات مدلسازي در

و لومکس،  وماخردهد )شمی ارائه را برازش بهترین با حل راه یک رویکرد وزنی. هر غیر مربعات . حداقل۳ و یافته

۱۳88 .) 

 نمایی درست حداکثر روش -4-4-2

 :ایی باشندهشرط پیش داراي باید هاداده نمایی درست حداکثر روش از استفاده براي که داردمی بیان بایرن

 باشند. نرمال توزیع داراي ها. داده۱

 .شوند گیرياندازه پیوسته هايمقیاس و با باشند پیوسته ها. داده2
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 شرط دگیکشی و چولگی میزان گیري اندازه ( وKSآزمون کولموگراف اسمیرنوف )با استفاده از  پژوهش این در

 محقق نیز مدو شرط تحقیق ابزار در لیکرت طیف کارگیري به با و قرار گرفت بررسی مورد هاداده مورد در اول

 (.۱۳88)شوماخر و لومکس،  گردید

 هاآزمون کولموگراف اسمیرنوف جهت سنجش نرمال بودن داده .7-4جدول 

 نتیجه داريمعنی متغیر

 نرمال است 075/0 جو اخلاقی

 نرمال است 05۹/0 رهبري اخلاقی

 نرمال است 077/0 تعهد سازمانی

 نرمال است 07۹/0 رفتار انحرافی

 

بوده و  05/0بزرگتر از مقدار  هاچون مقدار سطح معناداري براي تمام مؤلفه 7-4شماره  جدول نتایج به توجه با

استفاده از  هاي اصلیها داراي توزیع نرمال هستند، بنابراین یکی از پیش فرض، در نتیجه مؤلفهاستمعنادار 

 مدلسازي معادلات بخوبی در این پژوهش رعایت شده است.

 

 کشیدگی متغیرهاي پژوهش و میزان چولگی. 8-4جدول 

 کشیدگی چولگی متغیر

 ۳27/0 ۱65/۱ جو اخلاقی

 6۳۹/0 5۳8/0 رهبري اخلاقی

 47۳/0 646/0 تعهد سازمانی

 ۱6۳/0 ۹5۳/0 رفتار انحرافی
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 دهد. بر مبنايمی پیشنهاد را -۳ و +۳بین چولگی و 7 از کمتر کشیدگی نرمال هايداده براي( 20۱0) ۱نبایر

 نرمال از  نشان که باشدمی فاصله در هاداده کشیدگی میزان و بین فاصله در هاداده چولگی ضریب 8-4جدول

 شود.استفاده می نمایی درست حداکثر روش از پژوهش این در شرط دو این تحقق با است. بنابراین هاداده بودن

 تاییدي مرتبه دوم عامل تحلیل -4-4-۳

زمانی که یک سازه بزرگ خود از چند متغیر پنهان تشکیل شده باشد، استفاده  2ییدي مرتبه دومأتحلیل عاملی ت

پذیر با متغیرهاي پنهان، ییدي مرتبه دوم علاوه بر بررسی رابطه متغیرهاي مشاهدهأشود. در تحلیل عاملی تمی

ین پژوهش نیز در (. در ا ۱۳۹6و همکاران،  ۳میرزد )شورابطه متغیرهاي پنهان با سازه اصلی خود نیز بررسی می

 راستاي بررسی متغیرهاي اصلی و متغیرهاي پنهان آنها از تحلیل عاملی تأییدي مرتبه دو استفاده شد. 

 

                                                           
1. Bayern 
2. Second order confirmatory factor analysis 
3. Meyers 
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 براي سازه رهبري اخلاقی ییدي مرتبه دومأت عامل تحلیل -۱-۳-4-4

 
 ( خروجی تحلیل عاملی مرتبه دوم در حالت استاندارد )رهبري اخلاقی ۱-4شکل        

دهد که مدل نشان میرا  رهبري اخلاقیه تحلیل عاملی مرتبه دوم در حالت استاندارد براي ساز ۱-4شکل شماره

زي نقش با سالفه شفافؤم داراي برازش مطلوبی است. در میان ابعاد رهبري اخلاقی رهبري اخلاقیسازه اولیه 

ب بودند که به ترتی تأثیر بر رهبري اخلاقیدرصد داراي شدت  65/0مداري با و اخلاق ۹2/0؛ تسهیم قدرت ۹6/0

 در پژوهش حاضر دارد. نشان از برازش خوب و مطلوب مدل رهبري اخلاقی

 شود.هاي برازش تحلیل عاملی پرداخته میدر این بخش به بررسی شاخص
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 براي سازه رهبري اخلاقی هاي برازش تحلیل عاملیشاخص .۹-4جدول 

 وضعیت مقدار شاخص

60/4 (2xنسبی )خی دو   مطلوب 

05/0 (RMRشاخص میانگین مجذور پس ماندها )  مطلوب 

۹0/0 (AGFIشاخص تعدیل برازندگی )  مطلوب 

۹۳/0 (GFIشاخص برازندگی )  مطلوب 

۹2/0 (IFIشاخص برازندگی فزاینده )  مطلوب 

۹0/0 (CFIشاخص برازندگی تطبیقی )  مطلوب 

۹۱/0 (TLIلویس ) -شاخص توکر  مطلوب 

۹5/0 (NFIشاخص نرمال شده برازندگی )     مطلوب 

0۹/0 (RMSEAریشه دوم واریانس خطاي تقریب )  مطلوب 

 

 RMR، شاخص برازش مطلق 60/4هاي نسبت خی دو برابر با نتایج جدول گویاي این مطلب است که شاخص

برابر   CFIو  NFI، TLI، IFI، هاي برازش تطبیقیشاخص و ۹0/0و  ۹۳/0برابر با  GFI ،AGFI، 05/0برابر از 

معنی که مدل در حد مطلوبی قرار دارند بدین ۱/0کمتر از  RMSEAو شاخص  ۹0/0و  ۹2/0،  ۹۱/0، ۹5/0با  

و به عبارتی  تحقیق حاضر داراي برازش مطلوبی است و ساختار عاملی در نظر گرفته شده براي آن قابل قبول است

داري بدست کنند. و با توجه به ضرایب معنید میا حمایت و تأییهاي حاصل از تحقیق مدل نظري تحقیق رداده

هاي تحقیق ارائه مدل براي فرضیه ازه مورد نظر داراي برازش مطلوبی براي طراحی وستوان بیان کرد که آمده می

 عدم یا دلم برازندگی دلیل تنهایی به مدل براي آمده دست به هايشاخص از هریک کلی طور بهباشد. می

 د.کر تفسیر باید هم با و یکدیگر کنار در را هاشاخص این بلکه نیستند آن برازندگی
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 ییدي مرتبه دوم براي سازه تعهد سازمانیأت عامل تحلیل -4-4-۳-2

 
 ( خروجی تحلیل عاملی مرتبه دوم در حالت استاندارد )تعهد سازمانی 2-4شکل 

 

که دهد نشان میرا  تعهد سازمانیبراي سازه  تحلیل عاملی مرتبه دوم در حالت استاندارد 2-4در شکل شماره

ه تعهد هنجاري مولف سازه تعهد سازمانیداراي برازش مطلوبی است. در میان ابعاد  سازه تعهد سازمانیمدل اولیه 

بودند که  انیسازه تعهد سازمدرصد داراي شدت تأثیر بر  8۳/0و تعهد عاطفی با  88/0؛ تعهد مستمر با ۹6/0با 

 در پژوهش حاضر دارد. تعهد سازمانینشان از برازش خوب و مطلوب مدل 
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 براي سازه تعهد سازمانی هاي برازش تحلیل عاملیشاخص .۱0-4جدول 

 وضعیت مقدار شاخص

7۹/۳ (2xخی دو نسبی )  مطلوب 

05/0 (RMRشاخص میانگین مجذور پس ماندها )  مطلوب 

۹0/0 (AGFIبرازندگی )شاخص تعدیل   مطلوب 

۹5/0 (GFIشاخص برازندگی )  مطلوب 

۹۱/0 (IFIشاخص برازندگی فزاینده )  مطلوب 

۹۱/0 (CFIشاخص برازندگی تطبیقی )  مطلوب 

۹0/0 (NNFI) شاخص نرمال نشده برازندگی  مطلوب 

۹2/0 (NFIشاخص نرمال شده برازندگی )  مطلوب 

0۹7/0 (RMSEAریشه دوم واریانس خطاي تقریب )  مطلوب 

 

هاي برازش تطبیقی ، شاخصRMR 05/0گویاي این مطلب است که شاخص برازش مطلق  ۱۱-4نتایج جدول

NFI, GFI, NNFI, AGFI ،IFI  وCFI  و شاخص در حد مطلوب و قابل قبولیRMSEA  در  ۱/0کمتر از

در نظر  بدین معنی که مدل تحقیق حاضر داراي برازش مطلوبی است و ساختار عاملی حد مطلوبی قرار دارند.

ایت و تایید هاي حاصل از تحقیق مدل نظري تحقیق را حمگرفته شده براي آن قابل قبول است و به عبارتی داده

 باشد.داراي برازش مطلوب می تعهد سازمانیتوان به این نتیجه رسید که مدل کنند. لذا میمی
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 براي سازه جو اخلاقی ییدي مرتبه دومأت عامل تحلیل -۳-۳-4-4

 

 
 ( خروجی تحلیل عاملی مرتبه دوم در حالت استاندارد )جو اخلاقی ۳-4شکل 

که مدل دهد نشان میرا  جو اخلاقیتحلیل عاملی مرتبه دوم در حالت استاندارد براي سازه  ۳-4در شکل شماره

؛ جو ۹6/0مولفه جو ابزاري با  جو اخلاقیسازه داراي برازش مطلوبی است. در میان ابعاد  جو اخلاقیسازه اولیه 
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جو سازه درصد داراي شدت تأثیر بر  76/0و جو مستقل با  88/0، جو دوستی ۹4/0، جو قانونی با ۹5/0حقوقی با 

 در پژوهش حاضر دارد. جو اخلاقیبودند که نشان از برازش خوب و مطلوب مدل  اخلاقی

 براي سازه جو اخلاقی هاي برازش تحلیل عاملیشاخص .۱۱-4جدول 

 وضعیت مقدار شاخص

 مطلوب 5۹/2 (2xخی دو نسبی )

 مطلوب 04/0 (RMRشاخص میانگین مجذور پس ماندها )

 مطلوب ۹۱/0 (AGFIشاخص تعدیل برازندگی )

 مطلوب ۹4/0 (GFIشاخص برازندگی )

 مطلوب ۹5/0 (IFIشاخص برازندگی فزاینده )

 مطلوب ۹0/0 (CFIشاخص برازندگی تطبیقی )

 مطلوب ۹۱/0 (NFIشاخص نرمال شده برازندگی )   

 مطلوب 08۱/0 (RMSEAریشه دوم واریانس خطاي تقریب )

 

 RMR، شاخص برازش مطلق 5۹/2هاي نسبت خی دو برابر با نتایج جدول گویاي این مطلب است که شاخص

رابر با  ب  CFIو  NFI ،IFIهاي برازش تطبیقی، و شاخص ۹۱/0و  ۹4/0برابر با  GFI ،AGFI، 04/0برابر از 

معنی که مدل تحقیق در حد مطلوبی قرار دارند بدین ۱/0کمتر از  RMSEAو شاخص  ۹0/0و  ۹5/0، ۹۱/0

هاي داده بارتیعحاضر داراي برازش مطلوبی است و ساختار عاملی در نظر گرفته شده براي آن قابل قبول است و به 

داري بدست آمده کنند و با توجه به ضرایب معنیحاصل از تحقیق مدل نظري تحقیق را حمایت و تأیید می

هاي تحقیق ارائه مدل براي فرضیه ورد نظر داراي برازش مطلوبی براي طراحی ومتوان بیان کرد که سازه می

 باشد.می
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 براي سازه رفتار انحرافی ییدي مرتبه دومأت عامل تحلیل -4-۳-4-4

 

 ( خروجی تحلیل عاملی مرتبه دوم در حالت استاندارد )رفتار انحرافی 4-4شکل 

 

که مدل دهد نشان میرا  رفتار انحرافیه تحلیل عاملی مرتبه دوم در حالت استاندارد براي ساز 4-4شکل شماره

عطوف به سازمان با ملفه مؤ رفتار انحرافیسازه داراي برازش مطلوبی است. در میان ابعاد  رفتار انحرافیسازه اولیه 

برازش خوب و  بودند که نشان از رفتار انحرافیسازه درصد داراي شدت تأثیر بر  64/0و معطوف به فرد با  7۱/0

 در پژوهش حاضر دارد. رفتار انحرافیمطلوب مدل 
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 براي سازه رفتار انحرافیتحلیل عاملی هاي برازش شاخص .۱2-4جدول 

 وضعیت مقدار شاخص

 مطلوب 57/4 (2xخی دو نسبی )

 مطلوب 0۳/0 (RMRشاخص میانگین مجذور پس ماندها )

 مطلوب ۹0/0 (AGFIشاخص تعدیل برازندگی )

 مطلوب ۹7/0 (GFIشاخص برازندگی )

 مطلوب ۹8/0 (IFIشاخص برازندگی فزاینده )

 مطلوب ۹۱/0 (CFIتطبیقی )شاخص برازندگی 

 مطلوب ۹2/0 (NFIشاخص نرمال شده برازندگی )   

 مطلوب 06۱/0 (RMSEAریشه دوم واریانس خطاي تقریب )

 

 RMR، شاخص برازش مطلق 57/4هاي نسبت خی دو برابر با نتایج جدول گویاي این مطلب است که شاخص

رابر با  ب  CFIو  NFI ،IFIهاي برازش تطبیقی، و شاخص ۹7/0و  ۹0/0برابر با  GFI ،AGFI، 0۳/0برابر از 

معنی که مدل تحقیق در حد مطلوبی قرار دارند بدین ۱/0کمتر از  RMSEAو شاخص  ۹۱/0و  ۹8/0، ۹2/0

هاي داده بارتیعحاضر داراي برازش مطلوبی است و ساختار عاملی در نظر گرفته شده براي آن قابل قبول است و به 

داري بدست آمده کنند و با توجه به ضرایب معنیحاصل از تحقیق مدل نظري تحقیق را حمایت و تأیید می

هاي تحقیق ارائه مدل براي فرضیه ورد نظر داراي برازش مطلوبی براي طراحی ومتوان بیان کرد که سازه می

 باشد.می
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 هاي تحقیقبررسی فرضیه -4-4-4

  تحقیق:فرضیه و مدل کلی 

قی و تعهد ت( از طریق جو اخلاسازي نقش و تسهیم قدرمداري، شفافاخلاقانصاف و ابعاد رهبري اخلاقی )

 داري دارد.اثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برسازمانی 

 

 خروجی مدل کلی تحقیق در حالت استاندارد 5-4شکل 

شد که رهبري اخلاقی بطور مستقیم بر جو اخلاقی و روجی مدل کلی تحقیق مشخص خو  5-4براساس شکل 

دار و منفی معنی دار و مثبتی دارد. اما این اثر در خصوص متغیر رفتار انحرافی کارکنانتعهد سازمانی اثر معنی

جو اخلاقی  رهبري اخلاقی از طریق است. در خصوص اثرات غیرمستقیم نیز نتایج حاکی از اثر غیرمستقیم متغیر

تواند از خلاقی میدار و منفی بود. بدین معنا که رهبري اازمانی بر رفتار انحرافی کارکنان بصورت معنیو تعهد س

ر سازمان و طریق ایجاد جو اخلاقی در سازمان و همچنین افزایش تعهد سازمانی کارکنان، رفتارهاي انحرافی د

 محیط کار را کاهش دهد. 
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 هاي برازش مدل تحقیقشاخص .۱۳-4جدول 

 وضعیت مقدار شاخص

۳2/4 (2xخی دو نسبی )  مطلوب 

0۳/0 (RMRشاخص میانگین مجذور پس ماندها )  مطلوب 

۹۱/0 (AGFIشاخص تعدیل برازندگی )  مطلوب 

۹0/0 (GFIشاخص برازندگی )  مطلوب 

۹2/0 (IFIشاخص برازندگی فزاینده )  مطلوب 

۹4/0 (CFIشاخص برازندگی تطبیقی )  مطلوب 

۹0/0 (TLIلویس ) -شاخص توکر  مطلوب 

۹۳/0 (NFIشاخص نرمال شده برازندگی )  مطلوب 

08/0 (RMSEAریشه دوم واریانس خطاي تقریب )  مطلوب 

 

 RMR، شاخص برازش مطلق ۳2/4دو برابر با هاي نسبت خینتایج جدول گویاي این مطلب است که شاخص

 ۹۱/0با  برابر NFI هاي برازش تطبیقیشاخص و ۹0/0و  ۹۱/0مساوي یا بیشتر از  GFI ،AGFI، 0۳/0برابر با 

ارند ددر حد مطلوبی قرار  ۱/0کمتر از  RMSEAو شاخص  ۹0/0مساوي یا بیشتر از  CFIو  IFIهاي و شاخص

قابل  آن بدین معنی که مدل تحقیق حاضر داراي برازش مطلوبی است و ساختار عاملی در نظر گرفته شده براي

 کنند.هاي حاصل از تحقیق مدل نظري تحقیق را حمایت و تأیید میقبول است و به عبارتی داده

  .است شده هداد نشانت بصورت اثرمستقیم و اثر غیرمستقیم اثرا این داريمعنی و متغیرها بین اثرات جدول در
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 بررسی تاثیر پارامتر میانجی با آزمون سوبل-5-4

میانجی بر  مسیر به دست آمده در مدل نهایی آزمون سوبل جهت بررسی میزان تاثیر پارامتربا توجه به ضرایب 

 مسیر بین متغیر مستقل و متغیر میانجی انجام گردید که نتیجه آن به صورت زیر بدست آمده است:

 .استکه به معناي تاثیر مثبت  85/0 جو اخلاقی : ضریب مسیر =           رهبري اخلاقیمسیر مستقیم:

 .استمنفی که به معناي تاثیر  -7۹/0ضریب مسیر =  رفتار انحرافی     مسیر مستقیم: رهبري اخلاقی     

 .که به معناي تاثیر مثبت است 8۹/0ضریب مسیر =  تعهد سازمانی     مسیر مستقیم: رهبري اخلاقی     

 .که به معناي تاثیر مثبت است۳۳/0ضریب مسیر =  تعهد سازمانی   مسیر مستقیم: جو اخلاقی          

 رفتار انحرافی        جو اخلاقی        رهبري اخلاقی  مسیر غیر مستقیم:

 رهبري اخلاقی           تعهد سازمانی          رفتار انحرافیمسیر غیر مستقیم: 

                                                (-۱۱/0+  -74/0×  56/0= -47/0)  و   (-20/0+  -72/0×  4۳/0= -۳4/0)ضریب مسیر غیر مستقیم :            

 کاهش  -47/0و   -۳4/0همانطور که مشخص است ضریب مسیر نهایی در این حالت از مسیر غیر مستقیم حدود 

سازمانی  اخلاقی و تعهدجو  افزایشپیدا کرده است که بیانگر میزان تاثیر متغیر میانجی در مسیر است. در واقع با 

 ها کاهش داد.را در این سازمان رفتار انحرافیتوان هستند، می هایی که داراي رهبري اخلاقیدر سازمان

 اثرات متغیر مستقل بر وابسته بصورت مستقیم و غیرمستقیم .۱4-4جدول 

 اثر غیر مستقیم اثر مستقیم مسیر

 - 85/0 جو اخلاقی <---رهبري اخلاقی 

 - -7۹/0 رفتار انحرافی <---اخلاقی رهبري 

 - 8۹/0 تعهد سازمانی <---رهبري اخلاقی 

 - ۳۳/0 تعهد سازمانی <---جو اخلاقی 

 -۳4/0 - رفتار انحرافی <---جو اخلاقی <---رهبري اخلاقی 

 -47/0 - فتار انحرافیر <---تعهد سازمانی <---رهبري اخلاقی 
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 هاي فرعی تحقیقفرضیه

 داري دارد.نیاثر مع کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برفرضیه اول: اخلاق مداري از طریق جو اخلاقی 

 به بیان آماري:

0H : داري ندارداثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار براخلاق مداري از طریق جو اخلاقی. 

1H : داري دارد.اثر معنی کار لمح کارکنان دری انحراف رفتار براخلاق مداري از طریق جو اخلاقی 

 

 ی کارکنانانحراف رفتار براثر اخلاق مداري از طریق جو اخلاقی  6-4شکل 
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 براي فرضیه اول هاي برازش مدل تحقیقشاخص .۱5-4جدول 

 وضعیت مقدار شاخص

۱0/4 (2xخی دو نسبی )  مطلوب 

۳0/0 (RMRشاخص میانگین مجذور پس ماندها )  مطلوب 

۹5/0 (AGFIتعدیل برازندگی ) شاخص  مطلوب 

۹0/0 (GFIشاخص برازندگی )  مطلوب 

۱۹/0 (IFIشاخص برازندگی فزاینده )  مطلوب 

2۹/0 (CFIشاخص برازندگی تطبیقی )  مطلوب 

۹5/0 (TLIلویس ) -شاخص توکر  مطلوب 

6۹/0 (NFIشاخص نرمال شده برازندگی )  مطلوب 

۱0/0 (RMSEAریشه دوم واریانس خطاي تقریب )  مطلوب 

 

 RMR، شاخص برازش مطلق 0۱/4دو برابر با هاي نسبت خینتایج جدول گویاي این مطلب است که شاخص

 ۹6/0با برابر NFI هاي برازش تطبیقیشاخص و ۹5/0و  ۹0/0مساوي یا بیشتر از  GFI ،AGFI، 0۳/0برابر با 

ارند ددر حد مطلوبی قرار  ۱/0کمتر از  RMSEAو شاخص  ۹0/0مساوي یا بیشتر از  CFIو  IFIهاي و شاخص

آن قابل  بدین معنی که مدل تحقیق حاضر داراي برازش مطلوبی است و ساختار عاملی در نظر گرفته شده براي

 کنند.هاي حاصل از تحقیق مدل نظري تحقیق را حمایت و تأیید میقبول است و به عبارتی داده
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 اثر کل ۱اثر غیرمستقیم اثر مستقیم وابستهمتغیر  متغیر میانجی متغیر مستقل

 -۳۹/0 4۳/0× -72/0 -20/0 رفتار انحرافی جو اخلاقی مدارياخلاق

 مثبت ریب مسیرض میزان که آنجا دهد و ازمی نشان را معنادار ثیرأت که جدول در مسیر تحلیل نتایج به توجه با

 تایید قتحقی فرضیه اول و گرددمی رد صفر فرض درصد ۹5اطمینان  سطح در و باشدمی مثبت تاثیر است. این

 دار و منفیمعنی ثیرأت رفتار انحرافی کارکنان برمداري در سازمان از طریق جو اخلاقی اخلاق در نتیجه گردد.می

 .دارد

 اري دارد.داثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برسازي نقش از طریق جو اخلاقی فرضیه دوم: شفاف

 بیان آماري: به

0H :رد.داري ندااثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برسازي نقش از طریق جو اخلاقی شفاف 

1H :د.داري داراثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برسازي نقش از طریق جو اخلاقی شفاف 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1. (۳۹/0- =4۳/0  ×72/0- + 20/0-)  
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 ی کارکنانانحراف رفتار برسازي نقش از طریق جو اخلاقی اثر شفاف 7-4شکل 
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 براي فرضیه دوم هاي برازش مدل تحقیقشاخص .۱6-4جدول 

 وضعیت مقدار شاخص

56/4 (2xخی دو نسبی )  مطلوب 

50/0 (RMRشاخص میانگین مجذور پس ماندها )  مطلوب 

4۹/0 (AGFIشاخص تعدیل برازندگی )  مطلوب 

۱۹/0 (GFIشاخص برازندگی )  مطلوب 

6۹/0 (IFIفزاینده ) شاخص برازندگی  مطلوب 

۹۳/0 (CFIشاخص برازندگی تطبیقی )  مطلوب 

۹۱/0 (TLIلویس ) -شاخص توکر  مطلوب 

2۹/0 (NFIشاخص نرمال شده برازندگی )  مطلوب 

0۹/0 (RMSEAریشه دوم واریانس خطاي تقریب )  مطلوب 

 

 RMR، شاخص برازش مطلق 56/4دو برابر با هاي نسبت خینتایج جدول گویاي این مطلب است که شاخص

 ۹2/0برابر با  NFI هاي برازش تطبیقیشاخص و ۹4/0و  ۹۱/0مساوي یا بیشتر از  GFI ،AGFI، 05/0برابر با 

در حد مطلوبی قرار دارند  ۱/0کمتر از  RMSEAو شاخص  ۹0/0مساوي یا بیشتر از  CFIو  IFIهاي و شاخص

بدین معنی که مدل تحقیق حاضر داراي برازش مطلوبی است و ساختار عاملی در نظر گرفته شده براي آن قابل 

 کنند.هاي حاصل از تحقیق مدل نظري تحقیق را حمایت و تأیید میقبول است و به عبارتی داده
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 اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم تهمتغیر وابس متغیر میانجی متغیر مستقل

 -5۱/0 8۱/0× -2۳/0 -4۱/0 رفتار انحرافی جو اخلاقی سازي نقششفاف

 مثبت ضریب مسیر میزان که آنجا دهد و ازمی نشان را معنادار ثیرأت که جدول در مسیر تحلیل نتایج به توجه با

 ییدأت تحقیق فرضیه دوم و گرددمی رد صفر فرض درصد ۹5ن اطمینا سطح در و باشدمی مثبت ثیرأت است. این

دار و معنی ثیرأت رفتار انحرافی کارکنان برسازي نقش در سازمان از طریق جو اخلاقی شفاف  در نتیجه گردد.می

 .دارد منفی

 داري دارد.اثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برفرضیه سوم: تسهیم قدرت از طریق جو اخلاقی 

 بیان آماري:به 

0H : داري ندارد.اثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برتسهیم قدرت از طریق جو اخلاقی 

1H : داري دارد.اثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برتسهیم قدرت از طریق جو اخلاقی 
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 کارکنانی انحراف رفتار براثر تسهیم قدرت از طریق جو اخلاقی  8-4شکل 

 

 

 

 

 



87 
 

 براي فرضیه سوم هاي برازش مدل تحقیقشاخص .۱7-4جدول 

 وضعیت مقدار شاخص

20/4 (2xخی دو نسبی )  مطلوب 

40/0 (RMRشاخص میانگین مجذور پس ماندها )  مطلوب 

5۹/0 (AGFIشاخص تعدیل برازندگی )  مطلوب 

0۹/0 (GFIشاخص برازندگی )  مطلوب 

2۹/0 (IFIشاخص برازندگی فزاینده )  مطلوب 

۹۳/0 (CFIشاخص برازندگی تطبیقی )  مطلوب 

۹۱/0 (TLIلویس ) -شاخص توکر  مطلوب 

5۹/0 (NFIشاخص نرمال شده برازندگی )  مطلوب 

0۹/0 (RMSEAریشه دوم واریانس خطاي تقریب )  مطلوب 

 

 RMR، شاخص برازش مطلق 20/4دو برابر با هاي نسبت خینتایج جدول گویاي این مطلب است که شاخص

 ۹5/0برابر با  NFI هاي برازش تطبیقیشاخص و ۹5/0و  ۹0/0مساوي یا بیشتر از  GFI ،AGFI، 04/0برابر با 

در حد مطلوبی قرار دارند  ۱/0کمتر از  RMSEAو شاخص  ۹0/0مساوي یا بیشتر از  CFIو  IFIهاي و شاخص

بدین معنی که مدل تحقیق حاضر داراي برازش مطلوبی است و ساختار عاملی در نظر گرفته شده براي آن قابل 

 کنند.هاي حاصل از تحقیق مدل نظري تحقیق را حمایت و تأیید میقبول است و به عبارتی داده
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 اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم وابستهمتغیر  متغیر میانجی متغیر مستقل

 -66/0 78/0× -64/0 -2۱/0 رفتار انحرافی جو اخلاقی تسهیم قدرت

 مثبت ضریب مسیر میزان که آنجا دهد و ازمی نشان را معنادار ثیرأت که جدول در مسیر تحلیل نتایج به توجه با

 ییدأت تحقیق فرضیه اول و گرددمی رد صفر فرض درصد ۹5ن اطمینا سطح در و باشدمی مثبت تاثیر است. این

 دار و منفیمعنی ثیرأت رفتار انحرافی کارکنان بردر سازمان از طریق جو اخلاقی تسهیم قدرت  در نتیجه گردد.می

 .دارد

 داري دارد.اثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برفرضیه چهارم: اخلاق مداري از طریق تعهد سازمانی 

 به بیان آماري:

0H : ندارد.داري اثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار براخلاق مداري از طریق تعهد سازمانی 

1H : داري دارد.اثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار براخلاق مداري از طریق تعهد سازمانی 
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 ی کارکنانانحراف رفتار برمداري از طریق تعهد سازمانی اثر اخلاق ۹-4شکل 
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 براي فرضیه چهارم هاي برازش مدل تحقیقشاخص .۱8-4جدول 

 وضعیت مقدار شاخص

7۹/4 (2xخی دو نسبی )  مطلوب 

40/0 (RMRشاخص میانگین مجذور پس ماندها )  مطلوب 

۳۹/0 (AGFIشاخص تعدیل برازندگی )  مطلوب 

4۹/0 (GFIشاخص برازندگی )  مطلوب 

۱۹/0 (IFIبرازندگی فزاینده )شاخص   مطلوب 

۹4/0 (CFIشاخص برازندگی تطبیقی )  مطلوب 

۱۹/0 (TLIلویس ) -شاخص توکر  مطلوب 

6۹/0 (NFIشاخص نرمال شده برازندگی )  مطلوب 

۱0/0 (RMSEAریشه دوم واریانس خطاي تقریب )  مطلوب 

 

 RMR، شاخص برازش مطلق 7۹/4دو برابر با هاي نسبت خینتایج جدول گویاي این مطلب است که شاخص

 ۹6/0برابر با  NFI هاي برازش تطبیقیشاخص و ۹۳/0و  ۹4/0مساوي یا بیشتر از  GFI ،AGFI، 04/0برابر با 

در حد مطلوبی قرار دارند  ۱/0کمتر از  RMSEAو شاخص  ۹0/0مساوي یا بیشتر از  CFIو  IFIهاي و شاخص

بدین معنی که مدل تحقیق حاضر داراي برازش مطلوبی است و ساختار عاملی در نظر گرفته شده براي آن قابل 

 کنند.هاي حاصل از تحقیق مدل نظري تحقیق را حمایت و تأیید میقبول است و به عبارتی داده
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 اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم وابستهمتغیر  متغیر میانجی متغیر مستقل

 -47/0 56/0× -74/0 -۱۱/0 رفتار انحرافی تعهد سازمانی مدارياخلاق

 مثبت ضریب مسیر میزان که آنجا دهد و ازمی نشان را معنادار ثیرأت که جدول در مسیر تحلیل نتایج به توجه با

 ییدأت تحقیق فرضیه اول و گرددمی رد صفر فرض درصد ۹5ن اطمینا سطح در و باشدمی مثبت ثیرأت است. این

دار و معنی ثیرأت رفتار انحرافی کارکنان بردر سازمان از طریق تعهد سازمانی مداري اخلاق در نتیجه گردد.می

 .دارد منفی

 داري دارد.اثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برسازي نقش از طریق تعهد سازمانی فرضیه پنجم: شفاف

 به بیان آماري:

0H :ندارد.داري اثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برسازي نقش از طریق تعهد سازمانی شفاف 

1H :داري دارد.اثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برسازي نقش از طریق تعهد سازمانی شفاف 
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 ی کارکنانانحراف رفتار براز طریق تعهد سازمانی سازي نقش شفافاثر  ۱0-4شکل 
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 براي فرضیه پنجم هاي برازش مدل تحقیقشاخص .۱۹-4جدول 

 وضعیت مقدار شاخص

45/۳ (2xخی دو نسبی )  مطلوب 

02/0 (RMRشاخص میانگین مجذور پس ماندها )  مطلوب 

۹4/0 (AGFIشاخص تعدیل برازندگی )  مطلوب 

۹0/0 (GFIشاخص برازندگی )  مطلوب 

۹2/0 (IFIشاخص برازندگی فزاینده )  مطلوب 

۹0/0 (CFIشاخص برازندگی تطبیقی )  مطلوب 

۹0/0 (TLIلویس ) -شاخص توکر  مطلوب 

۹۱/0 (NFIشاخص نرمال شده برازندگی )  مطلوب 

0۹/0 (RMSEAریشه دوم واریانس خطاي تقریب )  مطلوب 

 

 RMR، شاخص برازش مطلق 45/۳دو برابر با هاي نسبت خینتایج جدول گویاي این مطلب است که شاخص

 ۹۱/0برابر با  NFI هاي برازش تطبیقیشاخص و ۹4/0و  ۹0/0مساوي یا بیشتر از  GFI ،AGFI، 02/0برابر با 

در حد مطلوبی قرار دارند  ۱/0کمتر از  RMSEAو شاخص  ۹0/0مساوي یا بیشتر از  CFIو  IFIهاي و شاخص

تحقیق حاضر داراي برازش مطلوبی است و ساختار عاملی در نظر گرفته شده براي آن قابل  بدین معنی که مدل

 کنند.هاي حاصل از تحقیق مدل نظري تحقیق را حمایت و تأیید میقبول است و به عبارتی داده
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 اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم متغیر وابسته متغیر میانجی متغیر مستقل

 -7۱/0 80/0× -44/0 -45/0 رفتار انحرافی تعهد سازمانی سازي نقششفاف

 

 مثبت ضریب مسیر میزان که آنجا دهد و ازمی نشان را معنادار ثیرأت که جدول در مسیر تحلیل نتایج به توجه با

 ییدأت تحقیق فرضیه اول و گرددمی رد صفر فرض درصد ۹5ن اطمینا سطح در و باشدمی مثبت تاثیر است. این

دار معنی ثیرأت رفتار انحرافی کارکنان بردر سازمان از طریق تعهد سازمانی سازي نقش شفاف در نتیجه گردد.می

 .دارد و منفی

 داري دارد.اثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برفرضیه ششم: تسهیم قدرت از طریق تعهد سازمانی 

 به بیان آماري:

0H : ندارد.داري اثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برتسهیم قدرت از طریق تعهد سازمانی 

1H : داري دارد.اثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برتسهیم قدرت از طریق تعهد سازمانی 
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 ی کارکنانانحراف رفتار براز طریق تعهد سازمانی تسهیم قدرت اثر  ۱۱-4شکل 
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 براي فرضیه ششم هاي برازش مدل تحقیقشاخص .20-4جدول 

 وضعیت مقدار شاخص

۱4/4 (2xخی دو نسبی )  مطلوب 

0۳/0 (RMRشاخص میانگین مجذور پس ماندها )  مطلوب 

 مطلوب ۹0/0 (AGFIشاخص تعدیل برازندگی )

 مطلوب ۹۳/0 (GFIشاخص برازندگی )

 مطلوب ۹6/0 (IFIشاخص برازندگی فزاینده )

 مطلوب ۹2/0 (CFIشاخص برازندگی تطبیقی )

 مطلوب ۹۹/0 (TLIلویس ) -شاخص توکر

 مطلوب ۹8/0 (NFIشاخص نرمال شده برازندگی )

07/0 (RMSEAریشه دوم واریانس خطاي تقریب )  مطلوب 

 

 RMR، شاخص برازش مطلق ۱4/4دو برابر با هاي نسبت خینتایج جدول گویاي این مطلب است که شاخص

 ۹8/0برابر با  NFI هاي برازش تطبیقیشاخص و ۹۳/0و  ۹0/0مساوي یا بیشتر از  GFI ،AGFI، 0۳/0برابر با 

در حد مطلوبی قرار دارند  ۱/0کمتر از  RMSEAو شاخص  ۹0/0مساوي یا بیشتر از  CFIو  IFIهاي و شاخص

بدین معنی که مدل تحقیق حاضر داراي برازش مطلوبی است و ساختار عاملی در نظر گرفته شده براي آن قابل 

 کنند.هاي حاصل از تحقیق مدل نظري تحقیق را حمایت و تأیید میقبول است و به عبارتی داده
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 اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم وابستهمتغیر  متغیر میانجی متغیر مستقل

 -72/0 8۹/0× -72/0 -0۹/0 رفتار انحرافی تعهد سازمانی تسهیم قدرت

 

 مثبت ضریب مسیر میزان که آنجا دهد و ازمی نشان را معنادار ثیرأت که جدول در مسیر تحلیل نتایج به توجه با

 ییدأت تحقیق فرضیه اول و گرددمی رد صفر فرض درصد ۹5ن اطمینا سطح در و باشدمی مثبت ثیرأت است. این

دار و معنی ثیرأت رفتار انحرافی کارکنان بردر سازمان از طریق تعهد سازمانی تسهیم قدرت  در نتیجه گردد.می

 .دارد منفی
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 فصل پنجم

 گیريبحث و نتیجه
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 مقدمه -۱-5

شود. در این پژوهش نیز بعد از هاي آن محسوب میترین بخشیک پژوهش در حقیقت یکی از مهم بررسی نتایج

هاي پژوهش در فصل چهارم، در این فصل بر مبناي نتایج ها و تحلیل یافتهها، آزمون فرضیهتجزیه و تحلیل داده

فرضیات این پژوهش، مدل مفهومی پردازد. اساس تدوین حاصل شده، پژوهشگر به ارائه پیشنهادها و راهکارها می

پژوهش بود که در فصول پیشین ابعاد و جزئیات آن مورد بررسی و تجزیه و تحلیل قرار گرفت. در این فصل نتایج 

ها و سؤالاتی که در شود تا به فرضیهشود و با تحلیل آنها سعی میها خلاصه میحاصل از تجزیه و تحلیل داده

اي از فصول گذشته ح شده بود پاسخ داده شود. در بخش اول این فصل نیز خلاصهفصل اول از سوي پژوهشگر مطر

شود. ارائه شده است. در بخش بعدي با استفاده از اطلاعات بدست آمده، به تحلیل نتایج بدست آمده پرداخته می

ه و برگرفته شده گردد و در نهایت پیشنهادهایی براي تحقیقات آیندسپس پیشنهادهایی در جهت موضوع  ارائه می

 هاي پژوهش ارائه خواهد شد. از پژوهش و همچنین محدودیت

 خلاصه تحقیق -2-5

 مورد توجه امروز به تا دور هايگذشته از موجودات، دیگر از انسان تمایز معیار عنوان به اخلاقی هايارزش و اخلاق

 باور که باشد، چرا می دوچندان اخلاقی هايارزش و اخلاق منادي عنوان به رهبران است. نقش بوده صاحبنظران

نجام این تحقیق نیز است. هدف از ا ناپذیر انکار پیروان بر رهبران رفتارهاي و هااندیشه افکار، تأثیر که است این بر

( از طریق جو  سازي نقش و تسهیم قدرتمداري، شفافاخلاقانصاف و ابعاد رهبري اخلاقی ) تعیین میزان تأثیر

هاي مفید و حقیقی از . براي رسیدن به یافتهبود کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار براخلاقی و تعهد سازمانی 

هاي اصولی براي تبیین نتایج تحقیق استفاده شده است. در فصل اول کلیاتی در مورد تحقیق، شامل: مقدمه، روش

است. در فصل دوم، ابتدا شرحی از ادبیات و مبانی نظري در مورد بیان مسئله، ضرورت تحقیق و ... آورده شده 

هاي داخلی و خارجی مرتبط با متغیرهاي تحقیق، اشاره شده متغیرهاي تحقیق بیان شده است و سپس به پیشینه

ان آماري این پژوهش را کارکن بنابراین جامعه است. در فصل سوم، روش انجام تحقیق مورد بررسی قرار گرفته است.

 افزارنرمي در سازمدلي به تعداد قابل کفایت جهت ریگنمونهتشکیل داده بودند. نفر  70۳به تعداد  شهرداري شیراز
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AMOS نش یگز هدفمند و در دسترسصورت هاي مختلف به ها و تخصصجامعه آماري به نسبت بخش ءاز اعضا

پژوهش براي برآورد حجم نمونه، از روش فرمول نمونه انتخاب شد. به دلیل محدود بودن جامعه آماري  شدند،

 260نفر به عنوان نمونه تحقیق انتخاب شدند. در نهایت تعداد  248کوکران استفاده شد. بر این اساس، تعداد 

تمامی این فرآیندها توسط  مورد براي تجزیه و تحلیل آماري مناسب بود . 248پرسشنامه توزیع گردید که تعداد 

همبستگی، مبتنی بر  -شهرداري شیراز انجام گرفت. روش تحقیق نیز از نوع توصیفیبه اجعه محقق از طریق مر

هاي معتبر و پایا و اي و با بکارگیري پرسشنامهاز نوع کاربردي که بصورت میدانی و کتابخانهو  معادلات ساختاري

ها نیز قابل قبول بوده و پرسشنامهآوري شده است. نتایج روایی و پایایی هاي مورد نیاز جمعروش پیمایشی داده

جهت تأیید نیز از آزمون آلفاي کرونباخ استفاده شد و جهت بررسی تأیید روابط بین متغیرها و عوامل از تحلیل 

که یک فن مدلسازي معادلات ساختاري بوده و همچنین نرم افزار  AMOSعاملی تأییدي با استفاده از نرم افزار 

 است. استفاده شده  SPSSآماري 

 گیريبحث و نتیجه -۳-5

ها ارائه خواهد شد و سپس مورد بحث در این قسمت ابتدا نتایج حاصل از پژوهش در خصوص هر یک از فرضیه

گیرد. در ادامه با نتایج تحقیقات مشابه و مغایر که توسط سایر محققین انجام شده مورد مقایسه و بررسی قرار می

 گیرد.قرار می

 فرضیه اول: 

 داري دارد.اثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار براخلاق مداري از طریق جو اخلاقی ف و انصا

مداري از طریق جو اخلاقی بر رفتار انحرافی کارکنان اثر اخلاقانصاف و دهد که نتایج فرضیه اول تحقیق نشان می

درصد بر رفتار انحرافی  -۳۹/0تواند به میزان مداري میاخلاقانصاف و مثبت و معناداري دارد. به این صورت که 

مداري، میزان رفتار اخلاق انصاف و طوري که با افزایش یک انحراف استاندارد در متغیره گذار باشد. بکارکنان اثر

توان یابد. در نتیجه میدار کاهش میدرصد تحت تأثیر آن قرار گرفته و بصورت معنی -۳۹/0انحرافی کارکنان 
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ه فرضیه تحقیق حاضر داراي برازش مطلوبی است و ساختار عاملی در نظر گرفته شده براي آن قابل گفت نتیج

توان کنند. پس میهاي حاصل از تحقیق مدل نظري تحقیق را حمایت و تأیید میقبول است و به عبارتی داده

رستمی و هاي عباسپژوهشعنوان کرد که این نتیجه از طرف بسیاري از نتایج بدست آمده از گذشته مانند 

( نیز همخوانی دارد. بنابراین  20۱7و همکاران ) ۱( و آریاتی ۱۳۹5یگانه و همکاران )(، منتخب ۱۳۹6همکاران )

عث ایجاد جو اخلاقی مناسب و یت استانداردهاي آن در سازمان بامداري و رعااخلاقانصاف و توان گفت که می

دهد. میزان رفتارهاي انحرافی را در سازمان از جانب کارکنان کاهش می ،آن يمثبت در سازمان شده که بواسطه

تواند بر جو اخلاقی تأثیرگذار باشد و این امر با ایجاد مسئله خیر و صلاح مداري میاخلاق انصاف و  در واقع

ان و با در هاي سازمهاي آن، پیروي از سیاستکارکنان، رعایت اصول حقوقی و اخلاقی، رعایت قوانین و رویه

نظرگرفتن منافع سازمان کارکنان را متأثر از چنین رفتارهایی نموده که به رفتارهاي انحرافی متضاد با سازمان و 

 معیار عنوان به اخلاقی هايارزش و مدارياخلاق انصاف و اهداف و چارچوب آن اقدامی را انجام ندهند. در واقع

است.  بوده هاانسان اجتماعی زندگی امروز راهنماي به تا دور هايگذشته از هانباید یا هاباید نادرستی، یا درستی

 یک در عامل ترین مهم باشد. رهبريمی اهمیت اساسی زئحا اخلاقی هايارزش توسعه و ترویج در رهبران نقش

 نظام به رهبران توجهی گیرد. بیمی قرار سایر کارکنان سرمشق نماد و الگو عنوان به او رفتار که است؛ سازمان

سازمان و در پی آن رفتارهاي انحرافی  در عدالتی بی چون احساس نامطلوبی پیامدهاي تواندمی اخلاقی هايارزش

باشد. بر این اساس  داشته دنبال به مانند دریافت رشوه، سرقت اموال سازمان، خراب کردن تجهیزات سازمان و ... را

هاي مناسبی اخلاقی مداري در سازمان بهتر است که مدیران با ایجاد محیطاخلاقانصاف و و با آگاهی از نقش مؤثر 

در محیط کار و متأثر کردن جو اخلاقی در میان کارکنان بتوانند میزان رفتارهاي انحرافی فردي و سازمانی را 

را کاهش  اینگونه رفتارهاي انحرافی ،مداري در سازماناخلاق انصاف و کاهش دهند. که طبق نتایج این پژوهش

 دهد. می

                                                           
1. Aryati 
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 فرضیه دوم: 

 داري دارد.اثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برسازي نقش از طریق جو اخلاقی شفاف

از طریق جو اخلاقی بر رفتار انحرافی کارکنان اثر  سازي نقشدهد که شفافنتایج فرضیه دوم تحقیق نشان می

درصد بر رفتار انحرافی  -5۱/0تواند به میزان می سازي نقششفافمثبت و معناداري دارد. به این صورت که 

سازي نقش، میزان رفتار انحرافی گذار باشد. بطوري که با افزایش یک انحراف استاندارد در متغیر شفافکارکنان اثر

گفت نتیجه  توانیابد. در نتیجه میدار کاهش میدرصد تحت تأثیر آن قرار گرفته و بصورت معنی -5۱/0کارکنان 

فرضیه تحقیق حاضر داراي برازش مطلوبی است و ساختار عاملی در نظر گرفته شده براي آن قابل قبول است و 

توان عنوان کرد که کنند. پس میهاي حاصل از تحقیق مدل نظري تحقیق را حمایت و تأیید میبه عبارتی داده

(،  ۱۳۹7مهر و همکاران )هاي درخشانمانند پژوهش این نتیجه از طرف بسیاري از نتایج بدست آمده از گذشته

( و آریاتی و همکاران  ۱۳۹4(، دوستار و همکاران ) ۱۳۹6رستمی و همکاران )(، عباس ۱۳۹7پیرایش و اکبریان )

توان گفت که وضوح ( نیز مورد تأکید قرار گرفته و با نتایج پژوهش حاضر همخوانی دارد. بر این اساس می 20۱7)

بندي مشخص از جانب بندي دقیق و مشخص و همچنین تقسیمرود هرچه از اولویتتی که از کارکنان میانتظارا

مدیران بر مبناي اجراي دقیق و مشخص از جانب کارکنان برخوردار باشد، نوعی شفافیت در این ارتباط که بسیار 

متأثر از رفتارها، منافع و انتظارات تواند بهمراه یک جو اخلاقی مثبت و آید که میحائز اهمیت است بوجود می

 اهداف سازمان مؤثر باشد.  سازمان براي پیشبرد مناسب

گیرد مدار که انتظارات و وظایف به شکل مناسب در آن شکل میاین شفافیت بهمراه ایجاد جو داراي اخلاق و قانون

اخلاقی به کارکنانی متعهد و وفادار هاي اداري و خدماتی است. چنین جو بهترین نوع سازماندهی در تمام سیستم

کند که نه تنها دچار انحرافات سازمانی نشوند بلکه با آن در سازمان نیز مبارزه کنند. با توجه در سازمان کمک می

 سازمان براي برهزینه و فراگیر مشکلی کار محیط در انحرافی رفتار ،به اهمیت موضوع رفتارهاي انحرافی در سازمان

 از تعداد چه دهدمی نشان که است مهمی رفتاري شاخص رفتار نوع افتد؛ اینزیادي اتفاق می فراوانی با که است
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 به نقض کارکنان عمدي تمایل از برخاسته انحرافی و رفتار دارند، سازمان به نسبت منفی کارکنان دیدگاهی

شفافیت در ارتباطات سازمانی بتوان ( و باید یا مقدماتی مانند  20۱۳، ۱)نوس و استوري است سازمانی هنجارهاي

به کاهش اینگونه رفتارهایی در سازمان دست یافت. چرا که وجود رفتارهاي انحرافی سازمان و کارکنان را از مسیر 

 دهد. هاي سازمان را کاهش میاصلی ارائه خدمات دورتر کرده و با ایجاد رفتارهاي غیراخلاقی و مخرب قابلیت

 فرضیه سوم: 

 .داري دارداثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار بررت از طریق جو اخلاقی تسهیم قد

از طریق جو اخلاقی بر رفتار انحرافی کارکنان اثر مثبت  دهد که تسهیم قدرتنتایج فرضیه سوم تحقیق نشان می

گذار رفتار انحرافی کارکنان اثردرصد بر  -66/0تواند به میزان می و معناداري دارد. به این صورت که تسهیم قدرت

 -66/0باشد. بطوري که با افزایش یک انحراف استاندارد در متغیر تسهیم قدرت، میزان رفتار انحرافی کارکنان 

توان گفت نتیجه فرضیه تحقیق یابد. در نتیجه میدار کاهش میدرصد تحت تأثیر آن قرار گرفته و بصورت معنی

هاي ت و ساختار عاملی در نظر گرفته شده براي آن قابل قبول است و به عبارتی دادهحاضر داراي برازش مطلوبی اس

توان عنوان کرد که این نتیجه از طرف کنند. پس میحاصل از تحقیق مدل نظري تحقیق را حمایت و تأیید می

رستمی و اس(، عب ۱۳۹7مهر و همکاران )هاي درخشانبسیاري از نتایج بدست آمده از گذشته مانند پژوهش

نیز مورد تأکید قرار  ( 20۱5) چنگ ( و20۱7(، آریاتی و همکاران ) ۱۳۹4(، دوستار و همکاران ) ۱۳۹6همکاران )

ها گیريرهبران اخلاقی به زیردستان خود در تصمیمگرفته و با نتایج پژوهش حاضر همخوانی دارد. بنابراین باید 

دهد، کنترل ند. تسهیم قدرت به زیردستان اجازه میدهها و طرز فکر آنها گوش به ایدهو دهند، بحق اظهارنظر 

 2008، 2هارتوگدن و هوق)دي گردد وابستگی کمتري به مدیرانشان پیدا کنندبیشتري داشته باشند و باعث می

 تسهیم قی،اخلا رهنمودهاي گیري فردي،جهت بودن، الگو هايویژگی داراي سازمان رهبر که (. در واقع وقتی

                                                           
1. Neves & Story 
2. De Hoogh & Den Hartog 
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با  باشد؛ اخلاقی رهبري هايویژگی داراي دیگر عبارت به یا هاي مهماجازه دادن به زیردستان براي تصمیم قدرت،

 مؤثر و ارزشمندي احساس کارکنان، به دوجانبه اعتماد دادن نشان و هاگیريتصمیم در کارکنان دادن مشارکت

 و آورده وجود به شغلی محیط و کار به نسبت را مثبتی ذهنیت رهبر اقدام آورد. اینمی وجود به آنان را در بودن

 هاویژگی داشت. این کارکنان از را ایجاد جو اخلاقی انتظار توانمی بنابراین .شودمی آنان درونی تقویت انگیزه باعث

 ارج شما نظرات و هاایده ها،اندیشه افکار، به مجموعه این در که دهدمی کارکنان به پیامی را نهانی صورت به

بنمایید. بر اساس مجموع این موارد کارکنان  را لازم مساعدت باید شما مجموعه رساندن این براي و شودمی گذارده

رفتارهاي منحرف در  ،تر در سازمان رهنمون ساخته و به طبع این اقداماتي خدمات مناسبرا با درک و انگیزه

 بابد. سازمان نیز کاهش می

 فرضیه چهارم: 

 ري دارد.دااثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار براخلاق مداري از طریق تعهد سازمانی انصاف و 

مداري از طریق تعهد سازمانی بر رفتار انحرافی اخلاقانصاف و دهد که نتایج فرضیه چهارم تحقیق نشان می

درصد بر  -47/0تواند به میزان مداري میاخلاقاتصاف و کارکنان اثر مثبت و معناداري دارد. به این صورت که 

مداري، اخلاق انصاف و گذار باشد. بطوري که با افزایش یک انحراف استاندارد در متغیررفتار انحرافی کارکنان اثر

یابد. در نتیجه دار کاهش میدرصد تحت تأثیر آن قرار گرفته و بصورت معنی -47/0رفتار انحرافی کارکنان  میزان

توان گفت نتیجه فرضیه تحقیق حاضر داراي برازش مطلوبی است و ساختار عاملی در نظر گرفته شده براي آن می

توان کنند. پس میقیق را حمایت و تأیید میهاي حاصل از تحقیق مدل نظري تحقابل قبول است و به عبارتی داده

مهر و همکاران هاي درخشانعنوان کرد که این نتیجه از طرف بسیاري از نتایج بدست آمده از گذشته مانند پژوهش

( و آریاتی  ۱۳۹4(، دوستار و همکاران ) ۱۳۹6رستمی و همکاران )(، عباس ۱۳۹7(، پیرایش و اکبریان ) ۱۳۹7)

نیز مورد تأکید قرار گرفته و با نتایج پژوهش حاضر همخوانی دارد. بر (  20۱۱) ۱کیم و بریمر(  20۱7)و همکاران 

                                                           
1. Kim & Brymer 
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 مقاصدي و سمت اهداف به را سازمان اعضاي است قادر مداراخلاق منصف و توان گفت که رهبراین اساس می

 رفتار بودن، الگو با اخلاقی، باشد. رهبرانجامعه  و سهامداران آن، اعضاي سازمان، سود به که کند رهبري و هدایت

 وابستگی رقابت، جاي به رودمی انتظار پیروان از نتیجه دهند. درمی رواج سازمان اعضاي میان در را دوستانه نوع

باشند )نصراصفهانی و همکاران،  متعهدتر سازمان به نسبت و کنند تأکید مشارکت و بر باشند داشته بیشتري متقابل

باشند. چنین رهبرانی، انتخابات منصفانه، دوست میو نوعمدار صادق، قابل اعتماد، اخلاق منصف و رهبران (. ۱۳۹2

سازند. رهبران اخلاقی باصداقت و به صورت هاي کاري را منصفانه میدهند و محیطمند و اخلاقی شکل میضابطه

شوند و کنند، در روابط خود تبعیض قائل نمیکنند، از شخص خاصی جانبداري نمیمنصفانه با دیگران رفتار می

 .بعات چنین ارتباطی در سازمان افزایش تعهد کارکنان خواهد بودت گیرند.مسئولیت اعمالشان را خود به عهده می

 افراد به که هنگامی زیرا است، سازمان و افراد میان تناسب سنجش براي اصلی عنصري سازمانی در واقع تعهد

 هايارزش با را هاي خودارزش دهند، اختصاص سازمان به را بیشتري تلاش اندمایل شوند،می متعهد خود سازمان

شان هستند. در ادامه چنین روابطی در محیط سازمان با خود وابستگی حفظ دنبال به و کنند یکی خود سرپرست

میزان این رفتارها نیز کاهش کار، کارکنان نیز به سمت رفتارهاي منحرفانه فردي و سازمانی نخواهند رفت و 

بعات بسیار نامناسب تسازي و ... که داراي خواهد یافت. رفتارهایی مانند رقابت غیرمفید، سرزنش همکاران، شایعه

مدار دارند عاملی توان استدلال کرد که مدیرانی که الگوي رفتار اخلاقبراي سازمان هستند. بنابراین اینگونه می

کنند بر اساس تئوري یادگیري اجتماعی و خلاق هستند که افرادي که آن را درک میبراي ترویج فضیلت و ا

فرآیندهاي سرایت اجتماعی تمایل به تکرار آن را دارند که در نتیجه این عمل باعث گسترش تعهد سازمانی در 

 مدار در سازمان خواهد شد. گیري محیط اخلاقبین کارکنان و شکل
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 فرضیه پنجم: 

 داري دارد.اثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برسازي نقش از طریق تعهد سازمانی شفاف

سازي نقش از طریق تعهد سازمانی بر رفتار انحرافی کارکنان دهد که شفافنتایج فرضیه پنجم تحقیق نشان می

درصد بر رفتار انحرافی  -7۱/0 تواند به میزانسازي نقش میاثر مثبت و معناداري دارد. به این صورت که شفاف

سازي نقش، میزان رفتار انحرافی گذار باشد. بطوري که با افزایش یک انحراف استاندارد در متغیر شفافکارکنان اثر

توان گفت نتیجه یابد. در نتیجه میدار کاهش میدرصد تحت تأثیر آن قرار گرفته و بصورت معنی -7۱/0کارکنان 

اي برازش مطلوبی است و ساختار عاملی در نظر گرفته شده براي آن قابل قبول است و فرضیه تحقیق حاضر دار

توان عنوان کرد که کنند. پس میهاي حاصل از تحقیق مدل نظري تحقیق را حمایت و تأیید میبه عبارتی داده

(،  ۱۳۹7مکاران )مهر و ههاي درخشاناین نتیجه از طرف بسیاري از نتایج بدست آمده از گذشته مانند پژوهش

( و آریاتی و همکاران  ۱۳۹4(، دوستار و همکاران ) ۱۳۹6رستمی و همکاران )(، عباس ۱۳۹7پیرایش و اکبریان )

توانند در سازمان ( نیز مورد تأکید قرار گرفته و با نتایج پژوهش حاضر همخوانی دارد. رهبران اخلاقی می 20۱7)

هاي انجام شده در طریق عملکرد کارکنان را بهبود بخشند. همچنین پژوهشاعتماد و تعهد ایجاد کرده و از این 

شرکت نشان داده است که رهبري اخلاقی تأثیر بسیار زیادي بر عملکرد کارکنان و ایجاد جو اخلاقی  ۱00بیش از 

کنند و با  عملاي شفاف (. رهبران اخلاقی باید به گونه ۱۳۹7مهر و همکاران، مناسب در سازمان دارد )درخشان

کنند. دهند و در ارتباطات آشکار شرکت ترفیع، تشویق و دادن پاداش، رفتار اخلاقی را در میان پیروان رواج می

عملکردي و انتظارات اشاره دارد. رهبران اخلاقی ، سازي نقش، به اهمیت شفافیت و روشنی در اهدافشفاف

دانند از آنها چه انتظاري اي که زیردستان میسازند، به گونهها، انتظارات و اهداف عملکردي را روشن میمسئولیت

(. بنابراین رهبران و مدیران 2008هارتوگ، دن و هوقد )ديرسرود و در چه زمانی عملکردشان به حد انتظار میمی

ا به زیردستان آورند، اهمیت اخلاقیات روفاداري پیروانشان را به دست توانند از طریق رفتار اخلاقی، اعتماد و می

گیرند و به عنوان الگوهاي نقش اخلاقی، براي کنند، از پاداش و تنبیه براي تشویق رفتار مطلوب بهره خود منتقل 
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بر این اساس توجه به اهمیت ایجاد فضاي اخلاقی و شفاف و فراهم آوردن تعهد سازمانی  کنند.پیروان عمل 

 ؤثر باشند و میزان انحرافات رفتاري در محیط کار را کاهش دهند. م ،توانند در ایجاد شرایط سازمانی مناسبمی

 فرضیه ششم: 

 داري دارد.اثر معنی کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار برتسهیم قدرت از طریق تعهد سازمانی 

اثر دهد که تسهیم قدرت از طریق تعهد سازمانی بر رفتار انحرافی کارکنان نتایج فرضیه ششم تحقیق نشان می

درصد بر رفتار انحرافی کارکنان  -72/0تواند به میزان مثبت و معناداري دارد. به این صورت که تسهیم قدرت می

گذار باشد. بطوري که با افزایش یک انحراف استاندارد در متغیر تسهیم قدرت ، میزان رفتار انحرافی کارکنان اثر

توان گفت نتیجه فرضیه یابد. در نتیجه میدار کاهش مییدرصد تحت تأثیر آن قرار گرفته و بصورت معن -72/0

تحقیق حاضر داراي برازش مطلوبی است و ساختار عاملی در نظر گرفته شده براي آن قابل قبول است و به عبارتی 

توان عنوان کرد که این نتیجه کنند. پس میهاي حاصل از تحقیق مدل نظري تحقیق را حمایت و تأیید میداده

رستمی (، عباس ۱۳۹7مهر و همکاران )هاي درخشانف بسیاري از نتایج بدست آمده از گذشته مانند پژوهشاز طر

 (، 20۱7آریاتی و همکاران )(،  ۱۳۹4پور و همکاران )عباس(،  ۱۳۹4(، دوستار و همکاران ) ۱۳۹6و همکاران )

با نتایج پژوهش حاضر همخوانی دارد. (  نیز مورد تأکید قرار گرفته و  20۱۳) کگوسل و توکما ( 20۱5) چنگ

گیريدر تصمیم را پیروان کند،می رفتار برابري و حق براساس کارکنان با که مدار اخلاق رهبر گفت توانمی بنابراین

 را کارکنان مسئولیت سازمانی و شغلی انتظارت نهد،می ارج آنان هايایده و هانظر اظهار به دهد،می مشارکت ها

 دهد،می نشان کارکنان حساسیت شغلی و خانوادگی مشکلات و مسائل به نسبت کند،می ترسیم شفاف طور به

 نشان خود کارکنان به و عمل گفتار طریق از مدار اخلاق شود. رهبرانمی کارکنان سازمانی عدالت ادراک باعث

 بشري جوامع تمامی در پذیرش مورداخلاقی  اصول ترینمهم زمره از که عدالت و انصاف نظیر اصولی براي دهندمی

 اطمینان کارکنان براي اخلاقی دیگر مدیریت اصول و اصول این به پایبندي اند؛قائل زیادي ارزش و احترام است،

 تعهد سازمانی سطح آن دنبال به و شودمی براي آینده بینانه خوش بستري ایجاد به منجر که کندمی فراهم را خاطر
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اي در سازمان رفتارهاي انحرافی یافت. چنین زمینه خواهد افزایش رفتارهاي مبتنی بر اخلاق بروز براي کارکنان

ها، اهداف، فرمانبرداري تفاوتی به مسائل، مقررات، دستورالعملرا نیز کاهش خواهد داد. رفتارهاي انحرافی باعث بی

ي هاي حضور، نحوهمانی )نظیر زمانهاي سازنکردن از هنجارهاي حاکم بر سازمان و یا زیر پا گذاشتن سیاست

هاي ناگهانی و عمدي و سپس دروغگویی در باب عللی این قبلی و یا غیبت حضور، ترک سازمان بدون هماهنگی

دهد، از این رو فقدان رهبري اخلاقی بر استعدادهاي موجود در سیستم سازمانی نیز، ( خود را نشان می هاغیبت

هدفی و سردرگمی را به دنبال داشته باشد هاي کلان، دزدي، بیس ون بروز اختلاتواند آثار نامطلوبی همچمی

 (.  ۱۳۹7)پیرایش و اکبریان، 

آورد می هایی را در افراد به وجودل کرد که شرایط سازمانی نگرشدلاتوان استمی ها و مطالبمطابق با این هنجار

هنجار، طرز برخوردِ  کنند. در نتیجه بر اساس اینمی مو افراد بسته به نوع نگرش کسب شده رفتار خود را تنظی

دلبستگی عاطفی کارکنان به سازمان  رش مثبت وگایجاد ن ثنه و دلسوزانه از سوي سرپرستان باعلامثبت، عاد

ب کشده است، احتمال کمتري دارد که مرت هاکنند برخورد مطلوبی با آنشود، و کارکنانی که تصور میمی

دیگر، هنگامی که افراد از طرز رفتار سرپرست خود ناراضی  ه به سازمان آسیب برساند. از سويرفتارهایی شوند ک

کنند غیرمنصفانه تلقی کنند، نگرشی منفی نسبت به سرپرست و سازمان پیدا کرده می باشند و آن را غیراخلاقی و

و  از تلاش زرفتارهاي شغلی منفی مانند پرهین است با کماندن در آن سازمان را ندارند. در نتیجه مم و تمایلی به

به عبارت  نی کردن زمان استراحت و مانند آن با این شرایط مقابله کنند.لاکوشش، دیرآمدن به محل کار، طو

ن است کسازمان ندارند، مم اي به ماندن دردیگر، کارکنانی که نگرشی منفی نسبت به سازمان دارند و دیگر علاقه

 تبیین بهترین ند. شایدب آنها شوکو مرت ش هیجانی بیابندلایاري براي پازدر محیط کار را اب رفتارهاي انحرافی

 کارکنان راهنماي تواندمی اخلاقی باشد. محیط اجتماعی اطلاعات پردازش نظریۀ بر اساس استدلال یافته، این براي

 چه است و اخلاقی و قبول قابل کاري واحد در رفتاري نوع چه دهند تشخیص تا کندمی کمک آنها که به باشد



110 
 

 به که دارد احتمال کمتري گیرند،می قرار اخلاقی جو چنین در کارکنان که نیست. هنگامی اخلاقی رفتار نوع

 باشند.  داشته تمایل انحرافی رفتارهاي

 پیشنهادهاي کاربردي -4-5

سازي مداري، شفافاخلاقانصاف و اخلاقی )تعیین میزان اثر ابعاد رهبري هاي حاصل از این تحقیق در مورد یافته

چنین پیشنهاد  کار لمح ی کارکنان درانحراف رفتار بر( از طریق جو اخلاقی و تعهد سازمانی  نقش و تسهیم قدرت

 نماید:می

  ،مباحث اخلاقی و  شهرداري شیرازشود که مدیران و مسئولان در پیشنهاد میبر طبق فرضیه اول

و با وضوح  دهندهاي کارکنان سازمان قرار اند سرلوحه فعالیتاستانداردهایی که براي سازمان طراحی شده

ي اخلاقی در سازمان مشخص شود تا از طریق رعایت این اصول و اینکه این موارد با استفاده کامل حیطه

 .افی در سازمان کمک کننداز حاکم شدن یک جو اخلاقی مثبت به کاهش رفتارهاي انحر

  ،شفافیت در تمام جوانب  شهرداري شیرازشود که مدیران و مسئولان در پیشنهاد میبر طبق فرضیه دوم

سازمان مانند مشخص شدن انتظارات عملکردي کارکنان سازمان، اینکه از هریک از کارکنان چه انتظاري 

بندي آنها و در نهایت اینکه هرکسی  اولویتشدن این قضیه از جانب مدیران و  نرود و بخصوص روشمی

توانند به پیشبرد اهداف هر سازمانی کمک خود موارد مهمی هستند که می ،داردرا مسئولیت چه کاري 

رفتار  اانجامد و این چنین شرایطی طبیعتکنند، چه بسا که به ایجاد جو اخلاقی مثبت نیز در سازمان بی

 .ش خواهد دادمیان کارکنان را کاهانحرافی در 

  ،بصورت اخلاقی رفتار نموده  شهرداري شیرازشود مدیران و مسئولان در پیشنهاد میبر طبق فرضیه سوم

به جاي مدیریت صرف بر کارکنان نقش هدایتگري را داشته باشند. همچنین در سازمان قوانین و مقرراتی 

امنیت  ،هاي رسمیریق استخداموضع گردد که حقوق کارکنان بطور مساوي رعایت شود. مسئولان از ط
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و ثبات شغلی را براي کارکنان فراهم کنند. از جابجایی بدون برنامه کاسته و نسبت به تعهدات خود 

 .یز در سازمان کاهش خواهد یافتپایبندي نشان دهند. با انجام چنین مواردي بطور حتم رفتار انحرافی ن

  ،ها، انتظارات و مسئولان در شهرداري شیراز مسئولیتشود مدیران و پیشنهاد میبر طبق فرضیه چهارم

رود و چه موقع اهداف عملکردي کارکنان را روشن کنند بطوري که کارکنان بدانند از آنها چه انتظاري می

هاي خود، خود را متعهد رسد. همچنین مدیران در قبال وظایف و مسئولیتعملکردشان به حد انتظار می

سخگویی در قبال وظیفه را به کارکنان خود آموزش دهند. بهتر است در سازمان دانسته وجدان کاري و پا

مدیران مسئولیت بخشی از کارها را بر عهده کارکنان قرار دهند و با تفویض اختیاز به کارکنان آنها را در 

قدرت سهیم کنند. در این حالت کارکنان احساس قدرتمندي نموده خود را در مزایاي سازمانی سهیم 

   .آورندانسته و کمتر به رفتارهاي انحرافی روي مید

  ،به دنبال گزینش و آموزش ران و مسئولان در شهرداري شیراز شود مدیپیشنهاد میبر طبق فرضیه پنجم

توانند ابزارهاي گزینشی را که صداقت، استانداردهاي ها مید. براي مثال سازماننرهبران اخلاقی باش

گیرد، به کار گیرند، ابزارهایی مانند آزمون صداقت، وجه به دیگران را اندازه میاخلاقی رهبران و میزان ت

کند. همچنین هاي مرکز ارزیابی که بر معماهاي اخلاقی تمرکز میهاي ساختار یافته و تمرینمصاحبه

اهمیت هایی مانند نشان دادن گذاري کنند، آموزشتواند در آموزش اخلاق براي رهبران سرمایهسازمان می

کنند و انجام دادن وظیفه اخلاق و پیامدهاي آن، پاداش و حمایت از کارکنانی که بطور اخلاقی رفتار می

 .هاي نقش اخلاقبه عنوان مدل

  ،دننمو فشفاو  مستندشود که مدیران و مسئولان در شهرداري شیراز پیشنهاد میبر طبق فرضیه ششم 

 سانیر عطلاو ا رکاو  داشپا ضافها د،ستمزو د قحقو ختداپر يیههارو ن،کنارکا مانیزسا ءتقاار هايروش

 تعهد معد سحساا کاهش به منجر تنها نه ببا یندر اهاي خود قرار دهند، را سرلوحه فعالیت نکنارکا به

 هویت ءتقاو ار رکا نشد خلاقیا به منجر نهایتدر  بلکه شودمی  نکنارکا با ردبرخو هنحودر  مانیزسا

 نمازسادر  کارکنان گرا تیرعبا بهد. یدگر هداخو مانیزسا دعملکر یشافزو ا نمازسا با نکنارکا یابی
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 سایرو  نستهدا زمجا خلاقیاغیر بصورت  ريکا هايفعالیت منجاا ايبررا  دخو نمایند لتیاعد بی سحساا

 کهداد  هنداخو یجوتر نمازسارا در  قیخلااغیر رکا جو نهایتو در  دهنمو اههمر دخو با نیزرا  نکنارکا

 .دبو هداخو همشاهد قابل مانیزسا دعملکرآن در  مستقیم ثیرأت

  ،در شود که مدیران و مسئولان در شهرداري شیراز پیشنهاد میبر طبق فرضیه اصلی و کلی پژوهش

 ،يبر منافع اقتصاد یروابط مبتن يو از برقرار نظر کنند دیتعاملات و روابط متقابل با کارکنان تجد تیفیک

 تیفیروابط و تعاملات با ک جادیرهبران اخلاق مدار با ا. با کارکنان اجتناب کنند يو ساختار یسلسله مراتب

و  زیرابطه توأم با انصاف، رفتار احترام آم کیمانند  یاجتماع يبر سازوکارها یبالا با کارکنان که مبتن

آنان، حل و فصل منصفانه مسائل  يها یکاست و ازهایبا کارکنان، توجه به ن يباز یمنصفانه و به دور از پارت

تعهد در سازمان شده و ادراک افراد از  يو برادر يحس برابر جادیسازمان باعث ا يو مشکلات اعضا

 .فی کارکنان نیز کاهش خواهد یافتي آن رفتار انحراکه بواسطه سازندیرا متأثر م سازمانی

 محققهاي محدودیت -5-5

هاي مختلفی روبرو بوده که تلاش محقق برآن بوده است تا با استفاده از محدودیتدر هر پژوهش محقق با 

هاي ها فائق بیاید تا روند پژوهش خود را ادامه دهد. از محدودیتهاي مختلف بر هریک از این محدودیتروش

 توان به موارد زیر اشاره کرد:تحقیق می

 .عدم همکاري در تکمیل پرسشنامه 

 لات پرسشنامه.ؤاگویی به سعدم دقت در پاسخ 

 الات پرسشنامه.ؤگویی به ستأثیر برخی ملاحظات در پاسخ 

  الات پرسشنامه. ؤدر پاسخ به سکارکنان تعصب و عدم رغبت برخی 

 الات پرسشنامه. ؤگویی به موقع به سعدم پاسخ 

 هاي کار پژوهشی با پرسشنامه و استفاده از آن به عنوان ابزار سنجش. محدودیت 
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 پیشنهادهاي پژوهشی -6-5

 شود که:هاي آینده به محققین پیشنهاد می، جهت پژوهشهاي پژوهش حاضربا توجه محدودیت

 کند، انجام دادن این می مت بیشتري را براي بررسی علیت فراهصطراحی مطالعات طولی، فر از آنجا که

است، بنابراین،  اجرا شده شیرازشهرداري شود. این پژوهش بین کارکنان یه میصپژوهشگران تو کار به

فرهنگی باید با احتیاط  هاي دیگر به دلیل متفاوت بودن شرایط اقلیمی ونتایج آن به افراد و سازمان متعمی

رار شود تا به درک بهتري کت زنی هاي دیگرشود این پژوهش در سازمانانجام گیرد. از این رو، پیشنهاد می

ارهاي به زانجامد. ابرهبري اخلاقی بی شود و به نتیجۀ بهتر در حوزةهاي مورد مطالعه منجر از پدیده

-دهی بود، که محدودیتارشزگ اي خودپرسشنامه آوري اطلاعاتاي جمعرکارگرفته شده در این پژوهش ب

شود علاوه بر ارها را باید مدنظر قرار داد. به همین دلیل، پیشنهاد میزمربوط به این نوع اب صهاي خا

هاي میدانی هاي دیگري مانند مشاهده و بررسیارها و روشزاب ارشی،زهاي خودگیري پرسشنامهکارگبه

 گرفته شود. براي سنجش متغیرها به کار زنی

 نیز انجام شود و نتایج تحقیقات با تحقیق حاضر  سازمان هاشود چنین تحقیقی در سایر پیشنهاد می

 شود. مقایسه

 هاي مورد مطالعه به صورت کیفی و با نظر مستقل ابعاد و مؤلفهشود که در پژوهشی پیشنهاد می

 متخصصین این زمینه مورد پژوهش و تحلیل و بررسی قرار گیرند.

  در نظر گرفته شده است؛ لذا  یانجیم هايریبه عنوان متغ یسازمان جو اخلاقی و تعهددر پژوهش حاضر

ادراک شده،  یسازمان تیحما ،یسازمان تیهمچون هو يرهایمتغ یآت يهاشود که در پژوهشیم شنهادیپ

قرار  یسپژوهش حاضر مورد برر يرهایهم با متغ یسازمان يریسازمان، جامعه پذ یاسیس يهاکیتاکت

 .رندیگ

 يهااستقرار و کاربست مؤلفه يسازو کارها یپژوهشگران به بررس یآت يهاشود در پژوهشیم شنهادیپ 

 امعه مورد بررسی پژوهش بپردازند.در ج یو عدالت سازمان یاخلاق يرهبر
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 مراجع داخلی

، (ری)طرح و تفس يکاربرد يریپژوهش چندمتغ(. ۱۳۹6میرز، لاورنس اس؛ گامست، گلن و گارینو، ا.جی ). ۱

 ی، مجتبزانلوی، بلال ایدخت رضاخان نیمیالله فرزاد، سی، ولیفی، حسن پاشا شريحسن آباد درضایحمترجمه: 

 ی، انتشارات رشد.بیحب

اي بر مدلسازي معادلات ساختاري، ترجمه: قاسمی، (. مقدمه۱۳88لومکس، ریچارد )اي و جیشوماخر، رندال. 2

 وحید، چاپ دوم، انتشارات جامعه شناسان. 

قی بر رفتارهاي انحرافی سازمانی کارکنان تأثیر ادراک از رهبري اخلا(. ۱۳۹7پیرایش، اعظم و اکبریان، اکرم ). ۳

 .4۳تا  ۳6، صص 4، شماره ۱۹، دانش و پژوهش در روانشناسی کاربردي، دوره دانشگاه

 عملکردي نتایج در کارکناناخلاقی باورهاي و یابی هویت (. نقش۱۳۹۳زاده، هوشنگ و سلطانی، غلامرضا )تقی. 4

 . ۱06تا  ۹7، صص 2، شماره ۱0فناوري، دوره  و علوم در اخلاق اخلاقی، فصلنامه رهبري

و  یاخلاق ريرابطۀ رهب لیتحل(. ۱۳۹7درخشانمهر، آرش؛ جبارزاده کنگرلویی، سعید و بحري ثالث، جمال ). 5

هاي پژوهشی مدیریت سازمان –ي، فصلنامه علمی افهرکنندة اخلاق ح لیتعد شسان مستقل  با نقرد حسابرعملک

 . ۱58تا  ۱4۹، صص 2، شماره 6دولتی، دوره 

اثیر مشارکت شغلی و تعهد سازمانی بر رضایت و عملکرد شغلی ت(. ۱۳۹۳درخشیده، حامد و کاظمی، علی ). 6

کارکنان در صنعت هتلداري شهر مشهد با استفاده از مدل معادلات ساختاري، نشریه جامعه شناسی کاربردي، 

 . ۱0۱تا  8۹، صص ۳، شماره 25سال 

رهبري اخلاقی و بررسی تاثیر ابعاد آن (. ۱۳۹4زاده، محمد )دوستار، محمد؛ مستقیمی، محمودرضا و اسناعیل. 7

 . 45تا  27، صص 7۹، شماره 24، مطالعات مدیریت بهبود و تحول، سال بر تعهد سازمانی
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(. بررسی تأثیر رفتار رهبري ۱۳۹4ر )مرام، سحرضا و نیکزهرانی، مریم؛ امینی، علیمتین، حسن؛ احمديزارعی. 8

، 4، شماره 7هاي مدیریت منابع انسانی دانشگاه امام حسین )ع(، سال اخلاقی بر آوراي کارکنان، فصلنامه پژوهش

 .  ۱۹0تا  ۱67صص 

: (. بررسی تأثیر رهبري اخلاقی بر رفتار کارکنان۱۳۹4الله )پور، عباس؛ زندیان، هادي و قادرمرزي، حبیبعباس. ۹

 . 7۱تا  5۱، صص 5،شماره 4عضو، فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی، سال  -اي تعامل رهبرنقش واسطه

(. بررسی تأثیر رهبري ۱۳۹6رستمی، نجیبه؛ رحیمی، ابراهیم؛ قاضی نور نائینی، شراره و احمدي، زینب )عباس. ۱0

هاي مدیریت راهبردي، اصفهان، نشریه پژوهشاخلاقی بر رفتارهاي داوطلبانه کارکنان اداره جهاد کشاورزي استان 

 . ۱2۱تا  ۹5، صص 67، شماره 2۳سال 

 یۀآن بر سرما ریو تأث یاخلاق يرهبر(. ۱۳۹6عبدالشاه، محمد؛ مقیمی، مصطفی و خطیبی، سیدامیرمحمد ). ۱۱

ی )مورد مطالعه: سازمان ثبت اسناد و املاک تهران(، مدیریت سرمایه دولت یخدمات يهادر سازمان یاجتماع

 . 264تا  245، صص 2، شماره 4اجتماعی، دوره 

نقش رهبري اخلاقی (. ۱۳۹7علیرحمی، محمدمهدي؛ امیرخانی، امیرحسین؛ رسولی، رضا و طالقانی، غلامرضا ). ۱2

، صص ۱، شماره ۱۳ق در علوم و فناوري، سال ، فصلنامه اخلاو اخلاق سازمانی در کاهش ترک خدمت سازمانی

 . 64تا  56

(. تسهیل آواي سازمانی از ۱۳۹4فر، سهیلا )قنبري، سیروس؛ زندي، خلیل؛ محمدي، محمدفائق و احمدیان. ۱۳

 . 882تا  565، صص 4، شماره 7طریق رهبري قابل اعتماد ، مدیریت دولتی، دوره 

اي، رهبري اخلاقی با (. رابطه بین اخلاق حرفه۱۳۹6ي، علیرضا )اکرمی، محمد؛ قلاوندي، حسن و قلعه.۱4

، شماره 5پذیري اجتماعی در مدارس استان کردستان، دوفصلنامه علمی و پژوهش مدیرت مدرسه، دوره مسئولیت

 . 40تا  20، صص ۱
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ابطه رهبري (. بررسی ر۱۳۹5یگانه، محمد؛ بشلیده، کیومرث؛ شمسی، مرجان و هزاریان، سولماز )منتخب. ۱5

اخلاقی با رفتارهاي انحرافی در محیط کار: نقش میانجی تعهد عاطفی و جو اخلاقی، مدیریت فرهنگ سازمانی، 

 . ۱5۳تا  ۱۳7، صص ۱، شماره ۱4دوره 

(. رابطه بین رهبري اخلاقی و توانمندسازي ۱۳۹2نسب، سیامک )نصراصفهانی، علی؛ غضنفري، احمد و عامري. ۱6

 .۱28تا  ۱07، صص ۱شماره ،5 سال انسانی، منابع مدیریت هاي پژوهش مهکارکنان، دوفصلنا

تاثیر رهبري اخلاقی بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی گري تعهد سازمانی و اعتماد (. ۱۳۹2مجلسی، منا ). ۱7

بین المللی کارکنان به رهبر در سازمان ثبت اسناد تهران پایان نامه کارشناسی ارشد،دانشگاه آزاد اسلامی واحد 

 .بندر انزلی؛ دانشکده مدیریت و حسابداري

رابطه بین ویژگی هاي شخصیتی و رفتار انحرافی در سازمان پایان نامه (. ۱۳۹۳) فاطمه مهماندوست،. 18 

 .مدیریت دولتی: دانشگاه علامه طباطبایی کارشناسی ارشد
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 با سلام

نامه کارشناسی ارشد تهیه گردیده و هدف محقق از این مطالعه دهنده عزیز این پرسشنامه جهت انجام پایانپاسخ

تعهد و جواخلاقی میانجی نقش بر کیدأت با کار محل در کارکنان انحرافی رفتار بر اخلاقی رهبري ابعاد ثیرأت »  

باشد. می«  ساختاري معادلات مدلسازي روش به سازمانی  

را در اجراي این تحقیق یاري خواهد نمود. بدیهی است مل شما، اینجانب أهاي دقیق و با تبنابراین پاسخ

هاي شما تنها در راستاي اهداف پژوهشی تحقیق حاضر مورد استفاده قرار پرسشنامه بدون نام بوده و پاسخ

 خواهد گرفت.

                                                                                                                                                              
 

 

 

 

 

 

 

هاي شما اطلاعات فردي شما بخشی از پژوهش است و همچون سایر پاسخ

 محفوظ خواهد بود.

  ⃝زن                ⃝ :    مرد جنسیت

       

⃝ متاهل             ⃝وضعیت تاهل :       مجرد      

 

  ⃝به بالا 50        ⃝سال 40-50      ⃝سال ۳0-40      ⃝سال  ۳0سن :     زیر 

 

        ⃝لیسانس         ⃝فوق دیپلم        ⃝میزان تحصیلات :    دیپلم 

⃝دکتري              ⃝فوق لیسانس   

 

               ⃝سال ۱0-۱5        ⃝سال 5-۱0             ⃝سال  5سابقه خدمت : زیر 

⃝ بالا سال به 20           ⃝سال ۱5-20  
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کاملا 

 مخالفم

نظري  مخالفم

 ندارم

کاملا  موافقم

 موافقم
 ردیف اخلاقی رهبري پرسشنامه

    

 

دیگران در تصمیم گیري شرکت اجازه نمی دهد که 

 ۱ کنند.

    

 

از زیردستان در مورد استراتژي سازمانی مشاوره می 

 2 گیرد.

    

 

با محول کردن مسئولیت به زیر دستان آنها را به 

 ۳ .چالش می کشد

    

 

به من اجازه می دهد که نقش کلیدي در تعیین اهداف 

 4 .عملکرد خود داشته باشم

    

 

دستورالعمل هاي رفتاري یکپارچه را به وضوح توضیح 

 5 .می دهد 

    

 

در مورد اینکه از نظر صداقت در رفتار چه انتظاري از 

 6 .دهدافراد می رود را توضیح می

    

 

کارکنان از استانداردهاي اخلاقی که مدیر در سازمان 

 7 مشخص کرده است، پیروي می کنند.

    

 

اخلاقی به وسیله خودم و همکارانم را عواقب رفتار غیر 

 8 .روشن می سازد

    

 

کارکنانی را که مطابق دستورالعمل کلی رفتار نموده 

 ۹ .اند را تشویق می نماید

    

 

نشان می دهد که چه انتظاراتی از عملکرد هر یک از 

 ۱0 .اعضاي گروه دارد

    

 

 انتظاري را که از من و همکارانم دارد را توضیح می

 ۱۱ .دهد

 ۱2 .اولویت هاي کاري را  مشخص می کند      

 ۱۳ .مشخص است که هر کس مسئول چه چیزي است     

 

 



126 
 

کاملا 

 مخالفم

نظري  مخالفم

 ندارم

کاملا  موافقم

 موافقم

 ردیف پرسشنامه رفتار هاي انحرافی

 را که تجهیزات دارند وجود کارکنانی سازمان این در     

.کنند می خراب  

۱ 

 رشوهمی که دارند وجود کارکنانی سازمان این در     

 داشته باشند وجود نیز اگرکارکنانی گیرندحتی

کند. نمی عنوان هیچکس  

2 

 که اموال دارند وجود کارکنانی سازمان این در     

برند. می سرقت به را سازمان  

۳ 

 زود سازمان را که دارد وجود کارکنانی سازمان دراین     

کنند. می ترک  

4 

 که منابع دارند وجود کارکنانی سازمان این در     

کنند. می اتلاف را سازمان  

5 

 به با تاخیر که دارند وجود کارکنانی سازمان این در     

آیند. می سرکار  

6 

 به که تمارض دارند وجود کارکنانی سازمان این در     

سالم هستند. که حالی در کنند می بیماري  

7 

شده  مشاهده غیراخلاقی رفتارهاي ما سازمان در     

 است.

8 

 براي همکاران که هستند کارکنانی ما سازمان در     

کنند. می خطر ایجاد خود  

۹ 

 همکاران وجود مورد در سازي شایعه ما سازمان در     

 دارد.

۱0 

دارد. وجود همکاران کردن سرزنش ما سازمان در       ۱۱ 

دارد. وجود مفید غیر رقابت ما سازمان در       ۱2 
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کاملا 

 مخالفم

نظري  مخالفم

 ندارم

کاملا  موافقم

 موافقم

 ردیف پرسشنامه جو اخلاقی

 رأس در است مفید افراد همه براي چه آن سازمان این در     

دارد. قرار امور  

۱ 

 افراد همه صلاح و خیر مسئله ترین مهم سازمان این در     

است. سازمان  

2 

 مهمترین به افراد سایر رسیدن اصلی دغدغه سازمان این در     

 چیزهاست.

۳ 

میگذارند. احترام یکدیگر منافع به افراد سازمان این در       4 

 چه آن همیشه که میرود انتظار کارکنان از سازمان این در     

دهند. انجام را است شایسته عموم و مشتریان براي  

5 

 )یا درست راه راه، کارآمدترین همیشه سازمان این در     

است. مناسب(  

6 

 هرچیز از قبل میرود انتظار شخص هر از سازمان این در     

دهد. انجام احسن نحو به را خود وظیفه  

7 

 سایر وراي که میرود انتظار افراد از از سازمان این در     

کنند. پیروي اي حرفه و حقوقی معیارهاي از ملاحظات  

8 

 یا حقوقی اصول رعایت مسئله مهمترین سازمان این در     

است. حرفه به مربوط اخلاقی  

۹ 

 از بلااستثناء که میرود انتظار افراد از سازمان این در     

کنند. پیروي اي حرفه یا حقوقی معیارهاي  

۱0 

 از تصمیم یک تخطی عدم مسئله ترین مقدم سازمان این در     

.است حقوقی معیارهاي  

۱۱ 

 و قوانین از دقیقاً که است مهم بسیار سازمان این در     

.شود پیروي سازمان رویههاي  

۱2 

 رویههاي و قوانین به میرود انتظار همه از سازمان این در     

.باشند وفادار سازمان  

۱۳ 

 با مطابق کاملاً که هستند موفق هایی آن سازمان این در     

.میکنند عمل قانون  

۱4 

.میکنند پیروي سازمان سیاستهاي از دقیقاً سازمان این افراد       ۱5 

 منافع حفظ دنبال به هرچیز از بیش افراد سازمان این در     

.هستند خود  

۱6 

.هستند خودشان فکر به معمولا افراد سازمان این در       ۱7 
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کاملا 

 مخالفم

نظري  مخالفم

 ندارم

کاملا  موافقم

 موافقم

اخلاقیپرسشنامه جو   ردیف 

 وجود فرد شخصی اخلاقیات براي جایی سازمان این در     

 ندارد.

۱8 

 منافع افزایش براي میرود انتظار افراد از سازمان این در     

 تلاشی هیچ از آن عواقب گرفتن نظر در بدون سازمان

نکنند. مضایقه  

۱۹ 

 نادیده بهاي به سازمان منافع فکر به افراد سازمان این در     

هستند. دیگر چیزهاي گرفتن  

20 

 در نامرغوب( )یا استاندارد زیر هنگامی کار سازمان این در     

برساند. آسیب سازمان آن منافع به که میشود گرفته نظر  

2۱ 

هزینه هاست. کنترل سازمان این در افراد اصلی مسئولیت       22 

 اخلاقی باورهاي از که رود می انتظار افراد از سازمان این در     

کنند. پیروي خود شخصی و  

2۳ 

 نادرست و بودن درست دمورد سازمان این در افراد همه     

میکنند. تصمیمگیري خودشان امور، بودن  

24 

 امور نادرستی و درستی از افراد ادراک به سازمان این در     

میشود. گذاشته احترام دیگر هرچیز از بیش  

25 
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کاملا 

 مخالفم

نظري  مخالفم

 ندارم

کاملا  موافقم

 موافقم

 ردیف پرسشنامه تعهد سازمانی

خیلی خوشحال می شوم که مابقی دوره خدمتم را              

.در این سازمان بگذرانم  

۱ 

از اینکه درباره سازمان محل کارم با افراد خارج از      

.سازمان صحبت کنم لذت می برم  

2 

می کنم که مشکلات این سازمان واقعا احساس      

.مشکل خود من است  

۳ 

فکر کنم به سادگی می توانم به همان اندازه اي که      

به این سازمان علاقه دارم، به سازمان دیگري نیز 

.دلبستگی پیدا کنم  

4 

در سازمان محل کارم خود را عضوي از خانواده      

.احساس نمی کنم  

5 

.چندانی به این سازمان ندارم ز لحاظ عاطفی علاقها       6 

این سازمان براي من معنی و مفهوم شخصی بسیار      

.زیادي دارد  

7 

حساس تعلق زیادي نسبت به سازمان محل کار خود      

.ندارم  

8 

ز عواقب ترک کردن کار فعلی خود بدون دسترسی ا     

.داشتن به کار دیگر، ترسی به دل راه نمی دهم  

۹ 

حال حاضر ترک کردن محل کار برایم دشوار در      

است . هر چند ممکن است به این کار نیز تمایل 

.داشته باشم  

۱0 

اگر هم اکنون تصمیم به ترک سازمان محل کارم      

.بگیرم زندگیم به شدت از هم گسیخته می شود  

۱۱ 

ممکن است هم اکنون ترک سازمان برایم بسیار پر      

.باشدهزینه و زیانبار   

۱2 

در حال حاضر، باقی ماندن در سازمان محل کارم به      

همان اندازه که ناشی از ضرورت است، ناشی از 

.تمایل شخصی خودم نیز می باشد  

۱۳ 

احساس می کنم احتمال پیدا کردن کار دیگر کمتر      

از آن است که فکر ترک کردن این سازمان را در سر 

.بپرورانم  

۱4 

عواقب جدي ترک کردن این سازمان  یکی از     

.کمبودکارهاي موجود دیگر است  

۱5 
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کاملا 

 مخالفم

نظري  مخالفم

 ندارم

کاملا  موافقم

 موافقم

 ردیف پرسشنامه تعهد سازمانی

یکی از دلایل اساسی ادامه کارم در این سازمان این      

است که ترک کردن آن؛ مستلزم از خود گذشتگی 

چون ممکن است سازمان  ،قابل ملاحظه اي است

دیگر همه منافعی را که در این جا وجود دارد؛ تامین 

.نکند  

۱6 

فکر می کنم امروزه مردم بیش از حد سازمان یا      

.محل کار خود را تغییر می دهند  

۱7 

اعتقاد ندارم که شخص باید همیشه به محل کارش      

.وفادار بماند  

۱8 

محل کار به هیچ وجه به نظر من تغییر سازمان      

.کاري غیر اخلاقی نیست  

۱۹ 

یکی از دلایل اصلی ادامه کارم با این سازمان آن      

است که به اعتقاد من وفاداري مهم می باشد. 

بنابراین خود را ملزم می دانم در این سازمان باقی 

.بمانم  

20 

در صورتی که در جاي دیگر کار بهتري به من      

ترک کردن سازمان محل کارم را پیشنهاد شود، 

.صحیح می دانم  

2۱ 

اعتقاد به ارزش اخلاقی و وفادار ماندن به یک      

.سازمان به من آموخته شده است . 

22 

روزگاري که مردم بیشترین مدت زندگی شغلی خود      

. را در یک سازمان می ماندند؛ اوضاع بهتر بود  

2۳ 

بخواهد به عنوان دیگر معقول نیست که فردي      

.طرفدار پروپا قرص سازمان معروف باشد  

24 
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Abstract 

The purpose of this study is to investigate the effect of ethical leadership 

dimensions on employee deviant behavior in the workplace with emphasis on the 

mediating role of ethical climate and organizational commitment. The research is 

descriptive- co relational and based on structural equation modeling in terms of 

data collection. The statistical population of this study includes 703 employees of 

Shiraz Municipality and the statistical sample was randomly selected. The sample 

size in this study was estimated to be 248 using Cochran's formula. Therefore, 260 

questionnaires were distributed, of which 248 were suitable for statistical analysis. 

Measuring tools for research variables are a combination of different 

questionnaires such as the Ethical Leadership Questionnaire De Hoogh and Den 

Hartog (2008), Ethical Climate Questionnaire Victor and Clooney's (1987), 

Organizational Commitment Questionnaire Allen and Meyer (2004) And Deviant 

Behavior Questionnaire Bennett and Robinson (2000). Based on the results, it can 

be said that the dimensions of ethical leadership (ethical orientation, role 

transparency and power sharing) through the ethical climate and organizational 

commitment have a significant effect on employees' deviant behavior in the 

workplace.  
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