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 كاركنان عملكرد در اخلاقي رهبري نقش

 

 2داود بخشعلي زاده، 1سرائي ابراهيم سلطاني ، فاطمه*1کليدبری رضايي حميدرضاکترد
 رانيرشت، ا ،يواحد رشت، دانشگاه آزاد اسلام ،يدولت تيريگروه مد .1

 رانيرشت، ا ،يباشگاه پژوهشگران جوان و نخبگان، واحد رشت، دانشگاه آزاد اسلام .2

 (61/4/79، تاریخ پذیرش:22/2/79ت:)تاریخ دریاف

 

 

 سرآغاز

 را ندگيز دبعاا متما كه ردار استت برخو جايگاهي نچنا از دعملكر وزهمرا
 دبهبو ،مانيزسا هري هاغدغهد ترينمهم از يكي و داده ارقر تأثير تح 
عملكترد كاركنتان در  .(1)باشد مي نمازسا و 1نكناركا عملكرد تقوي  و

 در. (2) گذاردكنار هم، بر روي اثربخشي و عملكرد كل سازمان تأثير مي
 بته امكتان شتود اختلال دچار سازمان كاركنان عملكرد اگر راستا همين
 كه قعي وا ينا شپذير لبتها. (3) دارد وجتود نيز سازمان كشيدن چالش
 از ترپايين ربسيا ما ركشو صنعتي يا اداري يهانمازسا در ديفر دعملكر
دو  را ردمو ينا در تحقيقي منجاا ورتضر ،س ا جهاني يهااردستاندا

 پتايين، سودآوري كم، بازدهي صورت به عملكرد كاهش .ميكند انچند
 دافاهتت ختتدم ، تتتر  و غيبتت  افتتزايش ختتدمات، كيفيتت  كتتاهش
 . (4)شود مي نمايان وريبهره سطح كاهش سرانجام، و نيافتهتحقق
 
 

 
ها اهميت  طور كه گفته شد، عملكرد كاركنان در تمتامي ستازمانهمان

كاركنتانش از اهميت   هايي كه عملكتردبالايي دارد ولي يكي از سازمان
هاي فعتال در وتوزب بهداشت  و درمتان بالايي برخوردار اس ، ستازمان

باشند؛ چرا كه تأثير سطح عملكردي آنان به طور مستتقيم بتر پيكتر مي
 درمتان، و بهداشت  مهتم نقتش بته توجه با .(5)شود ان ميجامعه نماي
هاي شتيو در اساسي بازنگري به كه داشته آن بر را مربوطه هايسازمان
 در هتاروش كارآمتدترين اجتراي جه  در پيش از بيش سلام  مديري 
 گردند مصمم جامعه آواد سلام  تأمين و موجود محدود منابع بكارگيري

 كته است  هاييسازمان از يكي گيلان استان پزشكي علوم اهدانشگ .(6)
 آوتاد كليتۀ بته پژوهش و آموزشهاي زمينه در بهداش ، زمينۀ بر علاوه
  كادر ساير و تارانتتتتپرس پزشكان، دانشجويان، از اعم جامعه
 
 

 چکيده
 كاركنانش عملكرد كههايي سازمان از سازمان اس . يكي نكناركا عملكرد تقوي  و دبهبو ،مانيزسا هر يهاغدغهد مهمترين از يكيزمینه: 

 مستقيم طور به آنان عملكردي سطح تأثير كه چرا باشند؛مي درمان و بهداش  ووزب در فعالهاي سازمان اس ، برخوردار بيشتري اهمي  از
پيرو، خودكارآمدي و  –بر اين اساس، هدف پژوهش واضر بررسي رابطۀ بين رهبري اخلاقي، رابطۀ رهبر  شود.مي نمايان جامعه پيكر بر

 رش  اس . شهرستان در گيلان استان پزشكي علوم هوي  سازماني با عملكرد كاركنان دانشگاه

 پزشكي علوم دانشگاه نفر از كاركنان 3663اس ؛ و جامعۀ آماري آن متشكل از  همبستگي -توصيفي  روش، لحاظ به تحقيق اينروش: 
نفر از آنان به عنوان نمونه تحقيق و به روش غير اوتمالي در دسترس انتخاب گرديدند. ابزار  343رش  بوده كه  شهرستان گيلان در استان

باشد. در پايان، از روش مدلسازي معادلات ارد بوده كه از نظر روايي و پايايي مورد تأييد ميهاي تحقيق واضر، پرسشنامه استاندگردآوري داده

 ها استفاده گرديد. براي تحليل داده lisrelو  spssساختاري و نرم افزار 

كرد كاركنان رابطه دارند. عضو، خودكارآمدي و هوي  سازماني با عمل –دهد رهبري اخلاقي، از طريق رابطۀ رهبر نتايج نشان ميها: یافته
 تأييد نگرديد. كاركنان همچنين رابطۀ مستقيم رهبري اخلاقي با عملكرد

 گيلان، رابطۀ استان پزشكي علوم اخلاقي مديران دانشگاه رهبري هايمولفه توان گف  افزايش سطحها، ميبا توجه به يافتهنتیجه گیری: 
اين دانشگاه  كاركنان عملكرد از بيشتري سطح به گيلان، منجر استان پزشكي علوم انشگاهد در پيرو، هوي  سازماني و خودكارآمدي -رهبر

 .خواهد شد

 

 كاركنان عملكرد سازماني، خودكارآمدي، هوي  عضو، – رهبر رابطۀ اخلاقي، رهبريکلید واژگان: 

 
 

 
 

 Hrezaee41@yahoo.comنويسندب مسئول: نشاني الكترونيكي: 
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 رستتانيخدم  جامعتته اقشتتار ستاير بتته همچنتتين و درمتتان و بهداشت 
 محتل ازها هزينته ايتن تتأمين و سازمانهاي هزينه بودن بالا. نمايدمي
 فكتر ايتن بته را متديران شود،مي محدودتر روز به روز كه عمومي منابع
 به توجه. دهند قرار توجه مورد را سازمان اهداف تحقق كه اس  انداخته
 كته محصتولاتي و ختدمات كيفيت  مستمر بهبود اهداف، تحقق و نتايج
 بته توجته شتهروندان، رضتاي  مينتتأ همچنتين كنتد،مي ارائه سازمان
بتر ايتن  سازد.مي الزامي را كاركنان عملكرد تقوي  و ارزيابي و مديري 

اساس، انجام تحقيقاتي كه ارتبتا  بتين متريرهتاي مختلتع و عملكترد 
ها را مورد بررسي قرار دهند، ضروري اس  تا بتوان اين سازمان كاركنان

بهبود شرايط فعلي گتام برداشت . با بهره برداري از نتايج آنها، در جه  
هاي هتر فترد در طتي بايد گف  عملكرد كاركنان، نتايج يا تأثير فعالي 

هتايي است  و شامل آن دسته از فعالي ؛ (7) مدت زماني مشخص اس 
تتوان آنهتا را در اصتطلاوات ارتبا  با اهداف ستازمان بتوده و مي كه در

. عملكترد كاركنتان نتوعي رفتتار (6)گيري كترد تخصصي هر فرد اندازه
فردي براي انجام انتظارات، مقررات سازمان و الزامتات نقتش در زمتان 

  .(3)عضوي  فرد در سازمان اس  
دهد محققان دريافتند كه ستب  رهبتري مطالعۀ مباني نظري نشان مي

؛ و يكتي از ايتن (13)تتأثير بگتذارد تواند بر روي عملكترد كاركنتانمي
رهبري اخلاقي براي اولتين بتار در . (11)اس   2ها، رهبري اخلاقيسب 

 سازمان ي  رهبر آن، اساس ؛ و بر(12)اوايل قرن بيستم گسترش ياف  
 را دوستتي و عدال  و داشته، مدنظر را كاركنان منافع همواره مجموعه و
 بته بتواننتد كاركنان تا نمايدمي ترويج آنها بين در غيرمستقيم صورت به
 رفتارهتاي در را اخلتاقي هنجارهاي رهبر در اين مسير، .كنند اعتماد وي

 در همچنتتين و همكتتاران بتتا ختتود طرفتته دو روابتتط در يتتا و شخصتتي
 هتايمكانيزم طريتق از را اخلاقي كند و رفتاررعاي  مي ها،گيريتصميم
 امتروزه. (13)نمايتدمي منتقتل ختود زيرمجموعۀ به اجتماعي، يادگيري

 دستور در مديري  سطوح تمام در آن ترويج و توسعه و قياخلا رهبري

 چنتين كته است  اين بر انتظار چرا كه اس ؛ هاسازمان از بسياري كار

 .(14)كنند ايجاد مي مثبتي اثر رهبراني
نتظارات و اهتداف عملكتردي بته طتور ها، ااخلاقي مسئولي  در رهبري

شود و زير دستان از وظايع و سطح عملكرد مورد انتظار كامل تبيين مي
 هتايارزش به پايبندي كه دهدمي نشان شواهد. (15)اطلاع كامل دارند 

 طريتق از رهبتران اين. اس  بالا بخشي اثر با رهبراني مشخصۀ اخلاقي،
 و عملكترد بهبتود بته ترغيت  را آنها خود كاركنان با منصفانه رفتارهاي
هاي رهبتران از طرفي رسوايي .(16)كنند مي خلاقي  و نوآوري به تمايل
هاي اخير باعث شده تا علاقته بته هاي خصوصي و دولتي در سالبخش

هاي ايتتن ستتب  رهبتتري نظيتتر مباوتتث رهبتتري اخلتتاقي و شتتاخص
رونق بيشتتري  7و عدال  6، انصاف5، توانمندسازي4، صداق 3دوستينوع

ا متورد هاي اخلاقي روابط بين رهبران و كاركنتان رپيدا نمايد. اين ارزش
ها باعتث خواهتد شتد تتا رهبتري تأكيد قرار گيرد و اعمال اين شاخص

رابطتۀ رهبتر بتا . (17)پيرو تتأثير بگتذارد  –اخلاقي بر روي رابطۀ رهبر 
تواند بتر دستان نيز از اهمي  قابل توجهي برخوردار اس ؛ چرا كه ميزير

 در. (16)اوساسات و رفتارهاي كاري اعضا تتأثير زيتادي داشتته باشتد 

 زيتاد را افتراد انگيزش تواندمي بالاتر كيفي  با پيرو – رهبر رابطۀ نتيجه
 . (13)عملكرد آنان نيز بهبود يابد  تا كند

توانتد بتر عملكترد كاركنتان تتأثير بگتذارد، يكي از متريرهتايي كته مي
. موفقي  در ي  وتوزه، در ارتبتا  مستتقيم و (23)اس   6خودكارآمدي

نزدي  با خودكارآمدي اس . چرا كه خودكارآمدي بتا متريرهتايي نظيتر 
طرفتي تحقيقتات نشتان  رضاي  شرلي، و عملكترد در ارتبتا  است . از

 13و تعهد سازماني بر روي انگيزش كاركنتان 3اند كه مشارك  شرليداده
تأثير دارد. هر ترييري كه بتواند تعهد فرد بته شترلش را افتزايش دهتد، 

شود تا وي بتواند بين انگيزب خود و ستطح عملكتردش ارتبتا  باعث مي
باشتد، افتراد مي ستاز انگيتزشبرقرار نمايد و يكي از عتواملي كته زمينه

خودكارآمدي اس . تجربه نشان داده اس  كه هر فتردي كته از ستطح 
خودكارآمتتدي ختتوبي برختتوردار باشتتد، تلتتاش خواهتتد كتترد تتتا ستتطح 

هاي خود را افزايش داده و از اين طريق، عملكترد بهتتري را بته توانايي
خودكارآمدي از نظريۀ شناخ  اجتماعي مشتق شده . (21)نمايش بگذارد 

هاي ختود در انجتام هاي فرد دربارب توانايياس  كه به باورها يا قضاوت
ها اشاره دارد. نظريۀ شناخ  اجتماعي مبني بر الگوي وظايع و مسئولي 

عليّ سه جانبۀ رفتار، محيط و فرد استوار است . خودكارآمتدي در واقتع 
  كه در هر كاري، به عنوان ي  واستطۀ بتين ي  ساختار شناختي اس

ها، نگرش، ديدگاه و تبديل آنها بته رفتتار و عمتل ايفتاي نقتش ويژگي
همچنتتين بتتر طبتتق نظريتتۀ يتتادگيري اجتمتتاعي، افتتراد . (22)كنتتد مي

استانداردهاي رفتاري را از طريتق مدلستازي مستتقيم، تشتويق زبتاني، 
هتاي ختود ايمتان بياورنتد، كم  به كاركنتان بتراي اينكته بته توانايي

. بته (11)پردازنتد آموزند و به تقوي  الگوهاي رفتاري و انگيزشي ميمي
توان نتيجه گرف  افرادي كه از وس خودكارآمدي بيشتري طور كلي مي

هتاي فعلتي و كنند تتا بتا استتفاده از تواناييبرخوردار هستند، تلاش مي
آموزند، ختود را اثبتات نمتوده و در تحقتق هايي كه ميهمچنين توانايي

ه با افتزايش ستطح عملكترد اهداف سازماني مشارك  نمايند؛ و در نتيج
فردي اين افراد، عملكرد سازماني نيتز ارتقتاخ خواهتد يافت . در مقابتل، 

تواند از رهبري اخلتاقي تتاثير بیتذيرد. صتاوبنظران خودكارآمدي نيز مي
معتقدند چهار تكني  براي افتزايش خودكارآمتدي وجتود دارد: ترغيت  

، و 13اي شخصتيآورده، دست 12، مدلسازي يا تجربۀ جانشتيني11كلامي
؛ و رهبري اخلتاقي از طريتق يتادگيري 14تحري  عاطفي يا فيزولوژي 
گتذارد. رهبتري اخلتاقي بتا هتا تتأثير مياجتماعي بر تمامي اين تكني 

كنتد تتا اعتمتاد بته نفتس وماي  و تشويق كاركنان به آنها كمت  مي
هاي خود داشته و الگوهاي رفتاري و انگيزشي بيشتري نسب  به توانايي

كنتد تتا نمايند. بايد گفت  رهبتري اخلتاقي تلتاش ميآنان را تقوي  مي
كاركنان بياموزند تا دربارب تصميمات خود انديشيده و از اين طريق وس 

  .(23)خودكارآمدي خود را تقوي  نمايند 
. كاركناني كته (24)تواند بر عملكرد تاثير بگذاردنيز مي 15هوي  سازماني

ها، اهداف، سرنوش  سازمان و آنها به ند كه ارزشبه شدت اوساس نماي
هم گره خورده اس ، تلاش خواهند نمود تتا در مستير دلختواه ستازمان 
ورك  كننتد. بايتد پتذيرف  هويت  ستازماني يت  مفهتوم بنيتادي در 
مطالعات رفتار سازماني اس . بر اساس تئوري هوي  ستازماني، هويت  
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كه بخشتي از ستازمان بتوده و  تواند به اين وس منجر شودكاركنان مي
سازمان و فرد جدايي ناپذير هستند؛ كه ايتن مفهتوم بتا تعهتد ستازماني 

نمايتد كته نيز همیوشاني دارد. در اين شرايط فرد اوستاس مي 16عاطفي
؛ و در نتيجه تمتام (25)موفقي  و شكس  سازمان با وي همراستا اس  

تلاش خود را به كار خواهد بس  تا عملكرد بهتري را به نمايش بگتذارد. 
در ادامه، رهبران اخلاقي افرادي فعال هستند، كه به نوبۀ خود از طريتق 

دهتد. همچنتين وقتتي را افتزايش مي 17بهبود هوي  سازماني، همكاري
خلتاقي است  بته هاي رهبري اكه از مشخصه 13و امني  رواني 16اعتماد

بخشتد. بنتابراين شود، هوي  ستازماني افتراد را بهبتود ميافراد ارائه مي
توان گف  بين رهبري اخلاقي رابطۀ مثبتي بتا هويت  ستازماني دارد مي
. پيشينۀ مطالعاتي تحقيق واضر، در قال  جدول زير قابل مشتاهده (26)

 اس : 

 پیشینه تحقیقات انجام شده :8جدول 
 نتیجه تحقیق منابع

 دارد پيرو رابطه –رهبري اخلاقي با رابطه رهبر  (26, 27, 17, 11)

 دارد رابطه خودكارآمدي با اخلاقي رهبري (23-31, 23)

 دارد رابطه هوي  سازماني با اخلاقي رهبري (26, 24, 23)

 دارد رابطه عملكرد كاركنان با اخلاقي رهبري (33, 32, 33, 24)

 دارد كاركنان رابطه عملكرد پيرو با –رابطه رهبر  (34-36, 23)

 دارد كاركنان رابطه عملكرد با خودكارآمدي (37, 33, 21, 23)

 دارد رابطه كاركنان عملكرد با انيهوي  سازم (24, 11)

 
 »لذا در تحقيق واضر، محققين به دنبال پاسخ به اين سئوال هستند كه 

 شهرستتان پزشتكي علوم دانشگاه كاركنان عملكرد با اخلاقي رهبري آيا

پيترو، خودكارآمتدي و هويت   –دارد؟ و آيتا رابطته رهبتر  رابطته رش 
 «.  كنند؟گري ميسازماني، اين رابطه را ميانجي

 

 روش
 ،از لحتاظ هتدفهمبستتگي و  –، توصتيفياين تحقيتق از لحتاظ روش

نفتر از  3663است . جامعتۀ آمتاري ايتن تحقيتق، متشتكل از كاربردي 
رش ، و نمونۀ  شهرستان پزشكي استان گيلان در علوم دانشگاه كاركنان
 در اوتمتالي باشد كه به روش غيرنفر از اين كاركنان مي 343آن شامل 
س انتخاب شدند. در فرآيند اجرا، به منظور تعيتين وجتم نمونته از دستر

هتاي جمعيت  فرمول جامعۀ محتدود كتوكران استتفاده گرديتد. ويژگي
شناختي جنسي ، سن، سابقۀ خدم  و ميتزان تحصتيلات متدنظر قترار 

 هتايويژگي قستم  در آوري شتدهجمتع هتايداده بته توجه گرف . با
 يعنتي %61) دهندگانپاستخ اكثريت  دريافت  توانمي شناختي جمعي 
 بيشتتر كته اس  اين دهندب نشان آنها سني تركي . بودند مرد( زن 213
 %57 همچنين و داشته؛ سن سال 43بيش از ( نفر 237 يعني %66) آنها
 متدر  ميتزان و داشتند خدمتي سابقۀ سال 13 از بيش( نفر 133) آنان

همچنتين  .بودند الاترب و ليسانس مدر  داراي( نفر 243) %63 تحصيلي

بته  .(42-36) ها استفاده شدآوري دادهاز پرسشنامه استاندارد براي جمع
اساتيد استفاده شتد و اصتلاح جمعي از ، از نظر محتواروايي  منظور تأمين

. براي سنجش پايايي پرسشنامه از ستازگاري درونتي و لازم لحاظ گرديد
كه نتتايج واصتل از آن طبتق جتدول  آلفاي كرونباخ استفاده شد آزمون
، نشان دهنده پايايي تمامي متريرها بود. به منظور جمتع آوري  2شماره 
ها به افتراد منتخت  ارائته گرديتد و پتس از تكميتل، ها، پرسشنامهداده

هتا بتا هاي مربوطه جمع آوري شتد. در تجزيته و تحليتل دادهپرسشنامه
هتتا، از مدلستتازي معادلتتات ستتاختاري و نرمتتال بتتودن مترير توجتته بتته

استفاده شتد. ضتري  آلفتاي كرونبتاخ  Lisrelو  SPSSافزارهاينرم

 باشد.مربو  به متريرهاي تحقيق در قال  جدول زير قابل مشاهده مي
 

 کرونباخ متغیرهای تحقیق آلفای ضریب: 2جدول 
تعداد  نام متغیر

 گویه ها

ضریب آلفای  ماخذ

 نباخکرو

 355/3 (36) 13 رهبري اخلاقي

 647/3 (33) 7 عضو –مبادله رهبر 

 732/3 (43) 6 هوي  سازماني

 663/3 (41) 3 خودكارآمدي

 326/3 (42) 13 عملكرد كاركنان

 

 يافته ها
ميانگين، انحراف معيار و واريانس هر ي  از متريرهاي تحقيق بر اساس 

نۀ مورد بررسي به شرح ذيل آوري شده از اعضاي نموهاي جمعداده
 اس :

 توصیف متغیرهای تحقیق :3جدول 
انحراف  میانگین متغیرها

 معیار

 واریانس

 اخلاقي رهبري

 پيرو -رابطۀ رهبر 

 خودكارآمدي

 سازماني هوي 

 كاركنان عملكرد

42/3 
33/3 
13/4 
63/3 
34/4 

73/3 
73/3 
66/3 
74/3 
56/3 

53/3 
53/3 
44/3 
56/3 
31/3 

 
 ظور بررسي نرمال بودن متريرهاي تحقيق از آزمونهمچنين به من
 سطح كه اين به توجه بهره برداري گرديد. با اسميرنع -كلموگروف
 فرض بنابراين محاسبه شد، 35/3 بالاي متريرها تمامي در معناداري
هاي بر اساس شد. نتايج آزمون فرضيه تأييد هاداده توزيع بودن نرمال

قابل  4و جدول  1در قال  نگاره ي روش مدلسازي معادلات ساختار
 اس : مشاهده
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 های: نتایج آزمون فرضیه4جدول 
حالت  فرضیه

 معناداری

حالت 

 استاندارد

 نتیجه

 رابطه پيرو – رهبر رابطۀ با اخلاقي رهبري
 .دارد

 تأييد 61/3 74/25

 كاركنان خودكارآمدي با اخلاقي رهبري
 .دارد رابطه

 تأييد 35/3 32/7

 كاركنان سازماني هوي  با اخلاقي رهبري
 .دارد رابطه

 تأييد 34/3 62/7

 رابطه كاركنان عملكرد با اخلاقي رهبري
 .دارد

 رد 11/3 6/1

 كاركنان عملكرد با پيرو – رهبر رابطۀ
 .دارد رابطه

 تأييد 41/3 66/7

 رابطه كاركنان عملكرد با خودكارآمدي
 .دارد

 تأييد 46/3 17/3

 رابطه كاركنان ملكردع با سازماني هوي 
 .دارد

 تأييد 42/3 74/6

 

 
: خروجی نرم افزار لیزرل در حالت استاندارد و معنی 8نگاره 

 داری
داري و هاي معنيهمچنين با توجه به جدول زير در خصوص شاخص

توان درياف  مدل تحقيق واضر از اين نظر مورد تأييد برازش مدل، مي
 نمايند.شده از مدل تحقيق وماي  مي آوريهاي جمعقرار گرفته و داده

 هاي برازش مدل تحقيق. شاخص5جدول 

 مدل برازنده است اگر اختصار نام شاخص 

 375/3 باشد 36/3كوچكتر از  RMSEA ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد هاي معني داريشاخص

 هاي برازششاخص

 31/3 باشد3/3بزرگتر از  GFI شاخص نيكويي برازش

 33/3 باشد3/3بزرگتر از  NNFI ص برازش هنجارنشدهشاخ

 32/3 باشد3/3بزرگتر از  NFI شاخص برازش هنجارشده

 36/3 باشد3/3بزرگتر از  CFI شاخص برازش تطبيقي

 36/3 باشد3/3بزرگتر از  IFI شاخص برازش افزايشي

 

 بحث
رهبر  طبق نتايج اين تحقيق رابطۀ رهبري اخلاقي با خودكارآمدي، رابطۀ

پيرو و هوي  سازمان؛ همچنين رابطۀ اين متريرها با عملكرد كاركنان  –
داد رهبتري اخلتاقي بتا  نشتان تحقيق اين مورد تأييد قرار گرف . نتايج

دارد. ايتن نتيجته بتا نتتايج پيشتينه مطالعتاتي  پيرو رابطه -رابطۀ رهبر 

 به ماهي ، لحاظ پيرو به –. رابطۀ رهبر (26, 27, 17, 11)مطابق  دارد 
هتاي محيط در رهبتران و مديران بين رفتاري تبادلات و تعاملات كيفي 
 روابتط ختود كاركنتان بتا سرپرستان و مديران وقتي .شودمي مربو  كار
مقتضتي و  هتداي  و راهنمتايي و توجته بتر مبتني گرانه،وماي  تبادلي
رابطتۀ  كه شودمي گفته به اصطلاح كنند،مي برقرار را هاي اخلاقيارزش
 وجودبته مديران و سرپرستان و كاركنان بين مطلوب كيفي  با ايمبادله
 و متدير بتين ارتبتاطي تبتادل و كته رابطته چه هر مقابل اس . در آمده

 باشد، سازيبي ارزش و بي توجهي غفل ، بر مبتني كاركنان با سرپرس 

شتود. بتر استاس مي پيرو تضعيع –رابطۀ رهبر  كيفي  ميزان همان به
 زمتره از اصتول ارزشتي رعايت  و تبادلات نظران، كيفي ديدگاه صاو 
 .(26)گراس   اخلاق مديرانهاي ويژگي مهمترين
رهبتتري اخلتاقي بتتا  پتژوهش، تأييتتد رابطتۀ ايتتن نتتايج از ديگتتر ييكت

-23, 23)دارد مطابقت  مطالعاتي پيشينۀ نتايج با خودكارآمدي اس  كه

. بر اساس تئوري يادگيري اجتماعي، افراد استتانداردهاي رفتتاري را (31
يق تقليد كلامي و كم  به ستايرين، كنند از طرگيرند و تلاش ميياد مي

اعتماد به نفس خود را افزايش دهند. از طرفي، رهبران اخلاقي نيز تلاش 
كنند تا كاركنان را به تلاش براي تحقق اهداف كاري تشويق نماينتد. مي

هاي گيريآموزند تا در زمان تصميمدر ادامه، رهبران به كاركنان خود مي
. ايتن (11)ند كته كتار درست  كتدام است  خود به اين نكته توجه نماي

هتاي روزمتره و شود تا افراد با توجه بيشتر بته فعالي فرآيندها باعث مي
 ها، به وس اعتماد به نفس و خودكارآمدي برسند.ارزيابي دقيق آن

سازماني نيتز متورد تأييتد  رهبري اخلاقي با هوي  در اين تحقيق، رابطۀ
هاي اخلاقي رهبران، وس هوي  را به اعضاي سازمان قرار گرف . ارزش

كنند. رفتار اخلاقي رهبران منجر به افتزايش هويت  در گتروه منتقل مي
شتود كاركنتان كاري سازماني مي شود؛ زيرا اين قبيل رفتارها باعث مي

ه شده و مورد اوترام قرار اين ادرا  را داشته باشند كه به آنها ارزش داد
اند و اين امر منجر به تقوي  هوي  ستازماني در آنتان متي شتود گرفته
(24). 

مدار با تقوي  انگيزش دروني افراد، توان گف  رهبري اخلاقهمچنين مي
شتوند. ايتن كتاركرد از منجر به گرايش آنان بته خلاقيت  و نتوآوري مي

طريق پيوندهاي انساني و اخلاقي رهنمود دهنتده بته صتورت آشتكار و 
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ا شود تترسد. پايبندي رهبر به اصول اخلاقي باعث ميپنهان به ظهور مي
كاركنان اطمينان خاطر داشته باشند كته پتذيرش ستاير رهنمودهتا نيتز 

شود و به دنبال آن، تلاش بينانه براي آينده ميباعث ايجاد بستري خوش
. (24)يابتد ها، خلاقي  و نوآوري نيز افزايش ميفرد براي تقوي  توانايي

اين تمايل فرد به بهبتود هميشتگي باعتث ايجتاد وتس خودكارآمتدي 
 شود. مي

در ادامه، فرضيۀ رابطۀ رهبري اخلاقي و هويت  ستازماني متورد بررستي 
نتايج به دس  آمده، اين فرضيه نيز تأييد گرديد  قرار گرف  كه بر اساس

. دانشتمندان (26, 24, 23)باشتد كه با پيشتينه مطالعتاتي همراستتا مي
هاي اخلاقي، وس هوي  را بته اعضتاي ستازمان منتقتل معتقدند ارزش

هاي تصتميم دهنتد وكنند، ثبات نظتام اجتمتاعي آن را افتزايش ميمي
كنند. رفتار رهبران قابل اعتماد منجتر بته افتزايش مديران را هداي  مي

گردد؛ زيرا اين قبيل رفتارهتاي بتين هوي  در گروه كاري يا سازمان مي
شود كاركنان اين ادرا  را داشته باشند كه به آنها ارزش فردي باعث مي

 .(24)داده شده و مورد اوترام قرار گيرند 
 عملكترد بتا اخلتاقي چهارمين فرضيۀ اين تحقيق، رابطتۀ بتين رهبتري

د قرار نگرفت  و ايتن يافتته بتا كاركنان بود كه در اين تحقيق مورد تايي
. فرضتيه بعتدي (33, 32, 33, 24)پيشينۀ مطالعاتي غيرهمراستتا است  

كاركنتان است  كته  عملكرد پيرو با –مربو  به ارتبا  بين رابطۀ رهبر 
, 23)دارد  مطابقت  مطالعتاتي پيشتينه نتتايج مورد تأييد قرار گرفته و با

پيرو داراي كيفي  بالا، مثب   –. پيامدهاي مرتبط با رابطۀ رهبر (34-36
است  و شتتامل تتتر  ختتدم  كمتتر، عملكتترد بالتتاتر زيردستت ، رفتتتار 
شهروندي سازماني كاركنان، رضتاي  و تعهتد است . بته طتور كلتي در 

پيرو بيان شده ولي  –بطۀ رهبر تحقيقات مختلع، نتايج متعددي براي را
اكثر تحقيقات به رضاي  و تعهد اشاره نموده اند. كاهش تعارض نقتش، 
وضوح نقش و افزايش شايستگي پيترو از جملته پيامتدهاي ايتن متريتر 
اس . وقتي زيردستان از كار خود راضي بتوده، بته آن متعهتد باشتند، و 

ۀ خوب خود با سرپرس  اختيارات لازم به آنها تفويض شود؛ در كنار رابط
باعث خواهد شد تا اوساس مديون بودن در فرد ايجاد شود. اين اوساس 
دين، و اوترامي كه از اطرافيان خود درياف  نموده بر روي عملكرد فترد 

 .(36)گذارد تاثير مي
 عملكترد بتا ششمين فرضيۀ اين تحقيق به بررسي رابطتۀ خودكارآمتدي

 مطالعتاتي پيشتينه نتايج   و باكاركنان پرداخ  كه مورد تأييد قرار گرف
بته  بتاور طريق از تواندمي . خودكارآمدي(37, 33, 21, 23)دارد مطابق 
نظران معتقدنتد باشتد. صتاو  موثر آنان عملكرد بر افرادهاي شايستگي
 و دجديت برنامته هتر تعيين موفقيت  در مترير نيرومندترين خودكارآمدي
 الگوهتاي بته از خودكارآمدي انسان در  خلاصه طور اس . به ابتكاري
گتذارد؛ و متي تتاثير او هيجتاني برانگيختگتي و عملكرد انگيزش، تفكر،
 در دارد. از طرفي خودكارآمتدي فرد رفتار و انگيزش در تريوياتي نقش
 ارزيابي بر اساس افراد در هدف اس . چرا كه انتخاب مؤثر هدف انتخاب

 دارنتد، تريقتوي خودكارآمتدي كته افترادي. است  خودهاي توانايي زا
 آن بته رستيدن بتراي و كننتدمي انتخاب را انگيزتري چالشهاي هدف
 نقتش افراد انگيزش در نمايند. همچنين خودكارآمديمي بيشتري تلاش

 با را هايشانفعالي  و كنندمي برانگيخته را خودشان افراد .اساسي دارد
 در ختود را براي هاييهدف آنها كنند.مي بينيپيش يامدهايشپ به توجه

كننتد. متي طراوتي آنهتا به رسيدن براي را هايي برنامه و گيرندمي نظر
 هستتند خودكارآمتدي از بالتايي ستطح داراي ترتي  فتردي كته بدين

بالتاتري نيتز  عملكترد از داشتته، بيشتتري توانمندي و رضاي  اوساس
 .(23)برخوردارند

اين تحقيق بررسي گرديتده و متورد تأييتد قترار  اي كه درآخرين فرضيه
باشد كته بتا نتيجته مي كاركنان عملكرد هوي  سازماني با گرف ، رابطه

شود افراد . هوي  باعث مي(24, 11)پيشينه مطالعاتي نيز همراستا اس  
گذارند، ادرا  راگ ميهايي كه با سازمان به اشتخود را بر اساس ويژگي

كنند براي آن سازمان كارهتاي مثبتتي نمايند؛ و به همين دليل سعي مي
تواننتد انجتام دهنتد، انجام دهند. يكي از اعمال مثبتي كه كاركنتان مي

انجام وظايع تعيين شده براي آنها از ستوي ستازمان است . در نتيجته 
م وظتايع تعيتين افرادي كه هوي  سازماني بالايي دارند، ستعي در انجتا

 .(24)كند شده داشته و عملكرد آنان بهبود پيدا مي
واضر، و به منظور بهبود سطح رهبتري اخلتاقي با توجه به نتايج تحقيق 

هتاي اخلتاقي توجته بيشتتري شود مديران به رعايت  ارزشپيشنهاد مي
ها توسط كاركنان را در ارزشيابي و ارتقاخ آنان نموده و رعاي  اين ارزش

هتاي آمتوزش ضتمن ختدم  مدنظر قرار دهند. همچنين برگزاري دوره
ويژه اي برخوردار اس . بته منظتور هاي اخلاقي از اهمي  درووزب ارزش

شود بته كاركنتان با كاركنان تح  امر، پيشنهاد مي بهبود رابطه مديران
فرص  داده شود تا بيشتر از قبل به بيان ديدگاه ختود بیردازنتد و اعلتام 

كاركنتان توجته  مستائل و مشكلات وجود كنند؛ همچنين مديران بايد به
رچوب فكري ختود را بته زيردستتان نمايند و به آنها وساس باشند؛ و چا

تحميل نكنند. در جه  افزايش سطح خودكارآمدي كاركنتان، پيشتنهاد 
شود تا با تفويض اختيارات به آنان و ارائۀ راهنمايي لازم؛ همچنين بتا مي

تبيين نقش هر ي  از آنان در تحقق اهداف سازمان، وس خودكارآمدي 
توانتد وتس هويت  ه ميدر آنان تقوي  گتردد. در پايتان، راهكتاري كت

هاي سازماني را در كاركنان بهبود ببخشد، ارائۀ دقيق و روشن مستئولي 
قانوني و فراتر از قانون اس  كه سازمان در قبال جامعه بتر عهتده دارد. 

هاي مستتند و پختش آن تدوين گزارش اقدامات سازمان در قال  برنامه
ب  بته ستازمان ها باعث خواهد شد تتا شتناخ  كاركنتان نستدر رسانه
تر شده و ميزان تعلق خاطر آنان به ستازمان، و اوستاس نزديكتي واقعي

 هوي  فردي و سازماني نيز بهبود يابد.
در خصوص محدودي  تحقيق واضر بايد گف  يكي از متريرهتايي كته 

توانس  در اين تحقيق به عنوان مترير ميتانجي متورد بررستي قترار مي
شود در تحقيقات س . بنابراين پيشنهاد ميگيرد، رفتار فرانقش كاركنان ا

آتي و با تكيه بر مباني نظري، نقش ميتانجي رفتتار فترانقش نيتز متورد 
 بررسي قرار گيرد. 

 

 گيرینتيجه
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توان درياف  رهبري اخلتاقي از طريتق بر اساس نتايج تحقيق واضر مي

پيرو، خودكارآمدي، و هوي  سازماني با عملكرد كاركنتان  –رابطۀ رهبر 
رشت  رابطته دارد. نظتر بته  شهر گيلان در استان پزشكي علوم دانشگاه

رش  علاوه بر نقش  شهرستان گيلان استان پزشكي علوم اينكه دانشگاه
كليدي در ارائۀ آموزش و پژوهشي در ووزه بهداش  و درمان بتر عهتده 
دارند؛ بخش قابل توجهي از خدمات بهداشتي و درماني نيز از طريق اين 

شود. بنابراين عملكرد ت  ت  كاركنتان و كاركنان آن ارائه ميدانشگاه 
اين دانشگاه تأثير قابل توجهي بر جامعه خواهد داش . بر اين استاس و 

هاي تحقيق واضر، لزوم توجه بيش از پيش مديران رده با توجه به يافته
مياني و ارشد، همچنين عموم كاركنان سازمان به ايتن سلستله مباوتث 

 شود.شدت اوساس مياخلاقي به 
 

 های اخلاقيملاحظه
در اين پژوهش با معرفي منابع مورد استفاده، اصل اخلتاقي امانت  داري 
علمي و وق معنوي مؤلفين آثار محترم شمرده شده اس  و ساير اصتول 

 اخلاق علمي همچون رازداري و رضاي  آگاهانه، رعاي  شده اس .
 

 سپاسگزاری
 گيلان در استان پزشكي علوم دانشگاه بدين وسيله از تمامي كاركنان

نمودند، تشكر و قدرداني  شرك رش  كه در اجراي اين پژوهش  شهر
 شود.مي

 

 هنام واژه
 Employee's performance .1 نكناركا عملكرد

 Ethical leadership .2 رهبري اخلاقي

 Altruism .3 دوستينوع

 Honesty .4 صداق 

 Empowerment .5 توانمندسازي

 Fairness .6 انصاف

 Justice .7 عدال 

 Self-Efficacy .8 خودكارآمدي

 Job involvement .9 شرلي مشارك 

 Employee motivation .10 كاركنان انگيزش

 Verbal persuasion .11 كلامي ترغي 

12. Vicarious experience or modeling 

جانشيني تجربه يا مدلسازي  

 Personal attainments .13 شخصي دستآوردهاي

14. Affective or physiological arousal 

فيزولوژي  يا عاطفي تحري   

15. Organizational identification 

سازماني هوي   

16. Affective organizational commitment 

عاطفي سازماني تعهد  

 Cooperation .17 همكاري

 Trust .18 اعتماد

 Psychological safety .19 رواني امني 
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