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 ٧٥

  سرآغاز
ی انی ـپاي  هـا  دهـه  در کـه  استیی  کردهایرو از 1یاخلاقي  رهبر
 تیریمـد  وي  رهبـر  اتی ـادب دري  جد طور  بهي  لادیم ستمیب قرن
 اعتمـاد  عامـل  امـروز ي  ای ـدن کننـدة  فلـج  راتیی ـتغ در. شد وارد

 نی ـا در محققـان  ریتعب به. است رهبران تیموفق اصل نیتر مهم
ی اسیس وي  تجار رهبران هبی  عموم اعتماد کاهش ریاخ دهۀ سه
ي رهبـر ). 1 (است دهیانجام رهبران ازي  دیام نا وی  سرخوردگ به

 در کـه  اسـت ی تیریمد وی  سرپرستي  هاوهیش بر مشتملی  اخلاق

 تیحما گر یانجیم نقش: یعاطف تعهد بای اخلاق نۀیزم وي رهبر رابطۀ
  شده ادراكی سازمان

  4صباغ وسفی ،3يزیمهریی ابو محسن ،∗2يریبابام محمد دکتر ،1يریظه تایآز
  

 اشت، دانشکده علوم پزشکی، دانشگاه تربیت مدرسآموزش بهد گروه. 1
 همدانمرکز تحقیقات عوامل اجتماعی مؤثر بر سلامت و گروه ارگونومی، دانشگاه علوم پزشکی . 2

  مرکز تهران آزاد دانشگاه، یروانشناس وی تیترب علوم دانشکده پرورش، و آموزش فلسفه و خیتار گروه. 3
  مرکز تهران آزاد دانشگاه ،یروانشناس وی تیترب علوم هدانشکد ،یتیتربی روانشناس گروه. 4

  
  )17/8/93، تاریخ پذیرش 11/5/93تاریخ دریافت  (

  چکیده
ي کـار ي هـا نگـرش  و کارکنانی اخلاق رفتار بري  رگذاریتأثي  برای  اخلاق نۀیزم و بافت جادیا در رهبر غیدری  بي  هاتلاشی  اخلاقي  رهبر :نهیزم

ي رهبـر  رابطـۀ  بررسـی  حاضر پژوهش هدف. دهدیم نشان را بهنجاري رفتارها وی عاطف تعهد شده،ادراكی سازمان تیحما جمله از روانیپ مثبت
  .بود شدهادراكی سازمان تیحما گريمیانجی با یعاطف تعهد با یاخلاق نۀیزم و یاخلاق

  

ل کلیه کارکنان شرکت بهره برداري نفت و گـاز  جامعه آماري این پژوهش شام  . باشدیمی  همبستگ نوع از وی  فیتوص حاضر پژوهش روش :روش
ي رهبـري  هـا پرسـشنامه  شـامل  پـژوهش ي ابزارها. اي انتخاب شدندگیري تصادفی طبقه نفر به روش نمونه 300در پژوهش حاضر،    . کارون بودند 

ي هـا داده. بودنـد )  سـؤال  8( عـاطفی    و مقیاس تعهـد   )  سؤال 8(شده  ، حمایت سازمانی ادراك   ) سؤال 5(، زمینۀ اخلاقی سازمان     ) سؤال 10(اخلاقی  
 از پیـشنهادي  الگوي ارزیابی. گرفتند قرار لیتحل مورد ونیرگرس لیتحل و رسونیپی  همبستگ بیضر از استفاده با پژوهشي  ها پرسشنامه از حاصل
 آزمـودن  جهـت . گرفـت  انجام 18 ویراست AMOS و 19 ویراست SPSS افزارهاي نرم از استفاده با و (SEM) ساختاري معادلات الگویابی طریق
  . شد استفاده استراپ بوت روش از زیني شنهادیپي الگو دري ا واسطهي اثرها

  

 رابطهی عاطف تعهد با شدهادراكی سازمان تیحما گرمیانجی متغیر طریق از هم و مستقیم صورت به هم یاخلاق نۀیزم و یاخلاقي رهبر :هاافتهی
   .داشتند

  

 بـا  سـازمان  دری اخلاق ـ نـۀ یزم و بافـت  ارتقـا  و یاخلاق ـي رهبـر  ادراك دهند،می نشان پژوهش این از حاصل تایجن که گونهآن :گیري جهینت
تعهد عاطفی، انگیزش شغلی و رفتارهاي  همچونهاي مثبت کارکنان  نگرشبر گیري چشم تأثیر تواند می شدهادراكی سازمان تیحما گري میانجی

   .باشد داشتهمولد 
  
  یعاطف تعهد و شدهادراكی سازمان تیحما ،یاخلاق نۀیزم ،یاخلاقي برره :واژگان دیکل

  
 

 

 _________________________________________________________________________________________________________________ _  
  com.yahoo@  babamiri.mohammad : کینشانی الکترونی: نویسنده مسؤول* 
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 ٧٦

 و احتـرام  مـورد  انـسان  عنـوان   بـه  گرانید منزلت و حقوق هاآن
 کـه  اسـت ي  رهبـر  ازی  شـکل ی  اخلاق ـي  رهبر). 2 (است ارزش

ــدین ــرای اخلاقــي اردهااســتاند توســعه ازمن ي رفتارهــا ادارهي ب
ــان ــرا و کارکن ــتانداردهاي اج ــي اس ــهی اخلاق ــور ب ــؤثر ط  در م

 تـلاش  عنـوان   به تواندیمی  اخلاقي  رهبر. باشدیم شانیرفتارها
ي فـرد ي  هـا یژگیو به احترام دادن نشان عدالت، گسترشي  برا
 نیام ـ اعتمـاد،  تی ـقابل صداقت،ي  هایژگیو ازی  بیترک و گرانید

 ،یتیحمـا  مـشارکت  و کی ـدموکرات گیري   تصمیم خلوص، بودن،
 تـوان یم ـ چه اگر). 3 (شود فیتوص بودن مهربان و بودن دلسوز

 کرد،ی  بررس مختلفي  هاجنبه از را سازمان ک ی 2یاخلاق نۀیزم
 جو آن به کهی  عوامل به نهیزم نیا دری  تجرب قاتیتحق شتریب اما

 هـر  که اند، شتهدا توجه ند،یگویم 4یاخلاق فرهنگ و 3یاخلاق
 و هـا نگرش از گه کنندیم مشخص را سازمان ازیی  هایژگیو دو

تحقیقـات نـشان    ). 4 (کنندیم تیحما اخلاق با مرتبطي  رفتارها
توانـد تـأثیري مثبـت بـر        دادند که ابعاد مختلف جو اخلاقی مـی       

 مدیران بگذارند و اینکه ابعـاد جـو         5گیري اخلاقی اهداف تصمیم 
 منفـی دارد  ۀتمایل رهبران به دروغ گفتن رابط ـاخلاقی با میزان    

ــگ). 6 و 5( ــازمان فرهن ــدهایفرا وی س ــهي ن ــذیري  جامع ــنپ  زی
 مثال،ي  برا. کند کمکی  اخلاقي  رهبر حفظ و جادیا با توانند یم

 کـه  راي  ریگمیتصمي  ندهایفرا و ساختارهای  اخلاقي  هافرهنگ
 ـي  هـا تی ـموقع دری  اخلاقي  هايریگمیتصم از  تی ـحمای  بحران
 ،6شدهادراكی  سازمان تیحما. کنندیم قیتلف گرییکد با کنند،یم

ي برا سازمان شدن قائل ارزش درباره کارکنان ادراك بر مشتمل
 بـه ی  اخلاق ـ رهبران). 7 (است هاآنی  ستیبهز و مشارکت سهم،
 نـشان  که دهند،یم گوش دارند گفتني  برا کارکنانشان که آنچه
 قائـل  ارزش کارکنانـشان  مـشارکت ي  بـرا  کـه  است نیا دهندة

 را ردستانشانیز منافع نیبهتر نیهمچنی  اخلاق رهبران. شوند یم
ی ستی ـبهز بـه  هـا آن که است نیا دهندة نشان که دارند، نظر در

 در یسـازمان  تی ـحما ادراك افـول ). 8 (دارنـد  توجه کارکنانشان

 کارکنـانی  ایجـاد  باعـث  کـه  اسـت  مـسائلی  از یکی ها،سازمان

 سـبب  را هـا برنامـه  کنـد  اجراي و شود می تفاوت یب و انگیزه بی

 ادراك عـدم  و کارکنـان  تفـاوتی بـی  بـه  توجـه  بـا  حال. گردد می
 از ،7توانمندسـازي  و تی ـحما کـه  این به نظر و یسازمان تیحما

 تأکیـد  و رونـد مـی  شمار به اخلاقی رهبري در مؤثر هايویژگی

 لگـوي ا توسـعه  کـه  رسـد می نظر به است، شده هاآن بر زیادي

 معـضل  ایـن  رفع براي مناسبی حل راه تواندیم اخلاقی رهبري

  . گردد محسوب هاسازمان در اساسی
 نـۀ یزم وی  اخلاق ـي  رهبـر  کـه  شـده  داده نـشان ی  تجرب طور  به

 و 8یعاطف تعهد و شدهادراكی سازمان تیحما قیطر ازی اخلاق

). 9 (کنـد یم ـ بینـی   پـیش  کارکنـان،  9یسـازمان ی  مدني  رفتارها
 سـطح  در یـا  سـازمان  سـطح  در چـه  -ی  اخلاق رهبران نیبنابرا

. کنندیم جادیا کارکنان انیم در را تیحما حس یک -سرپرست
 خـاص هـاي     جنبـه  از افـراد  ریتفـس  کـه انـد     داده نشان قاتیتحق

 لیتعـد  را شـغل ي  دادهـا  بـرون  وی  سازمان تیحما اثر فرهنگ،
 هک ـ داد نـشان  شـده  انجـام  نیچ ـ در کهی  قیتحق جینتا. کندیم

ی سـازمان  تیحما اثر قدرت، فاصله وگرایی    سنت از افراد ادراکات
 وی  عـاطف  تعهـد  ماننـد (ی  شغلي  دادها بروني  رو بر شدهادراك
 شده داده نشان). 10 (کندیم لیتعد را) یسازمانی  مدني  رفتارها

 قـرار  شدهادراكی  سازمان تیحما تأثیر   تحتی  سازمان تیحما که
 آن از. است شدهادراكی  سازمان تیحمای  عیطب جۀینت تعهد. دارد
 دو و متقابــل طیمحــ شــده،ادراكی ســازمان تیــحما کــهیی جــا

 حـس  شیافـزا  باعـث  کارکنـان  در کند،یم جادیا را 10يا طرفه
 تعهـد  بـه  منجـر  جهینت در که شودیم سازمان به تیهو و تعلق
 ،یعـاطف  تعهد). 11 (گرددیمی  سازمانی  مدني  رفتارها وی  عاطف
 توسـط  کـه  باشدیم سازمان به کارکنانی  عاطفی  دلبستگ همان
 شـود یم ـ مشخص آن در ماندن به لیتما و سازمان ازي  خشنود

 مانـد،  خواهنـد  سازمان در بالای  عاطف تعهدي  دارا کارکنان). 12(
  ). 12 (خواهندیم گونه نیا هاآن که لیدل نیا به
ي هـا   ارزش بـر ی  متک ـ اغلب ما کشور در رانیمد کهنیا وجود با
 دری  انـدک  قـات یتحق کـه  علت نیا به اما کنند یم عملی  خلاقا

 ها سازمان دری  اخلاق نۀیزم وی  اخلاقي  رهبري  امدهایپ با ارتباط
 و اسـت  دیجدي  هاسازه ازی  اخلاقي  رهبر و است گرفته صورت

 از و کند یم فایایی  سزا به نقش سالمي  کاري  فضا یک جادیا در
 هـا،  سـازمان  دری  اخلاق ـ نیمواز گسترش در گام نیاول که جاآن
 باشـد، یم ـ سـازمان  دری  اخلاق ـي  رهبر و نهیزم ت،یریمدي  اجرا

ي امـدها یپ نیتـر  مهـم  کـه  اسـت  آن دنبـال  بـه  حاضر پژوهش
  .  دهد قراری بررس مورد رای اخلاق نۀیزم وی اخلاقي رهبر
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 ٧٧

 الگوي در  شد، گفته متغیرها این بین رابطه خصوص در آنچه بنابر

 یاخلاق نۀیزم و یاخلاقي رهبر رابطۀ ضرحا پژوهش پیشنهادي
 متغیـر  طریـق  از هـم  و مـستقیم  صـورت  به هم یعاطف تعهد با

 1  نگاره. است شده بررسی شدهادراكی سازمان تیحما گرمیانجی
  . دهدمی نشان را حاضر پژوهش پیشنهادي الگوي

  

   روش
. باشـد یم ـی  همبـستگ  نـوع  از وی  فیتوص ـ حاضر پژوهش روش

ن پژوهش شـامل کلیـه کارکنـان شـرکت بهـره            جامعه آماري ای  
 تقریبـی در سـال      طـور   بـه باشد که   برداري نفت و گاز کارون می     

 نفـر بـه     300در پژوهش حاضر،    . اند نفر بوده  1500 حدود   1392
اي براساس ادارة محـل خـدمت       گیري تصادفی طبقه  روش نمونه 

تحلیـل   تی ـدرنها پرسشنامه توزیـع شـده       300از  . انتخاب شدند 
   .  پرسشنامه انجام گرفت213روي 

ي ابزارها از نظر موردي  رهایمتغ سنجشي  برا حاضر پژوهش در
  :هستند ریز موارد شامل که است شده استفادهی مختلف

در پژوهش حاضر جهـت سـنجش     :یاخلاقي  رهبر پرسشنامه. 1
 ســؤالی رهبــري اخلاقــی 10 يرهبــري اخلاقــی از پرســشنامه

ط پژوهـشگر حاضـر ترجمـه و        این مقیاس توس  . )8(شد  استفاده  
هاي این ابزار روي یـک      پاسخ. )13(براي اجرا تنظیم شده است      

کـاملاً   (5تـا   ) کـاملاً مخـالفم    (1لیکرتـی از    اي     درجه 5مقیاس  
محققان پایایی این پرسـشنامه را  . درجه بندي شده است   ) موافقم

 پـژوهش  در. )8( گـزارش دادنـد      95/0به روش آلفاي کرونبـاخ      
 کرونبـاخ ي  آلفا روش بهی  اخلاقي  رهبر پرسشنامهی  یایپا حاضر،

 روش از سـازه  نی ـایی  روا. آمد دست به 81/0 و 81/0 فیتنص و
  . آمد دست به >P)01/0( 77/0ی کل سؤال یک با کردن همبسته

در پژوهش حاضـر جهـت سـنجش        : یاخلاق نۀیزم پرسشنامه. 2
ي اخلاقـی سـازمان     هـا   ارزش سؤالی   5زمینۀ اخلاقی از مقیاس     

این مقیـاس توسـط پژوهـشگر حاضـر         . )14(استفاده شده است    
هاي ایـن ابـزار     پاسخ. )13(ترجمه و براي اجرا تنظیم شده است        

 5تـا   ) کاملاً مخـالفم   (1لیکرتی از   اي     درجه 5روي یک مقیاس    
کسب نمـره بـالا در ایـن        . درجه بندي شده است   ) کاملاً موافقم (

 در. ی در سازمان استمقیاس نشان دهنده اعتقاد به اصول اخلاق   
ي آلفـا  روش بـه ی  اخلاق نهیزم پرسشنامهیی  ایپا حاضر، پژوهش
یـی  روا. آمـد  دست به 75/0 و 89/0 بیترت به فیتنص و کرونباخ

 ـ سـؤال  یـک  بـا  کـردن  همبـسته  روش از سـازه  نیا  66/0ی  کل
)01/0(P< آمد دست به .  
در پـژوهش حاضـر     : شـده پرسشنامه حمایت سـازمانی ادراك    . 3

 سؤالی  8 ۀشده از پرسشنام  جش حمایت سازمانی ادراك   جهت سن 
ایـن مقیـاس    . )9(شده استفاده شده است      حمایت سازمانی ادراك  

توسط پژوهشگر حاضر ترجمه و براي اجـرا تنظـیم شـده اسـت              
کـاملاً   (1لیکـرت از    اي     درجه 5ها روي یک مقیاس      پاسخ. )13(

ی اصل ۀپرسشنام. دانبندي شده  درجه) کاملاً موافقم  (5تا  ) مخالفم
 نی ـا در. )15 (اسـت  مـاده  36ي  دارا شدهادراكی  سازمان تیحما

 اسـتفاده  پرسـشنامه  نیاي  اماده 8 فرم از بار نیاولي  برا پژوهش

 
  پژوهشي شنهادیپي الگو :1 ةنگار
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 ٧٨

 کرونباخي  آلفا روش از ابزار نیایی  ایپا حاضر، پژوهش در. دیگرد
بـراي سـنجش روایـی      . آمـد  دسـت  به 78/0 و 78/0 فیتنص و

ش از همبـستگی بـین سـؤالات اسـتفاده       پرسشنامه در این پژوه   
به این صورت که از بین سؤالات پرسشنامه سؤالی که سازه           . شد

 مـورد سـنجش قـرار     طـورکلی   بـه شده را   حمایت سازمانی ادراك  
داد انتخاب گردید و همبستگی این سـؤال بـا بقیـه سـؤالات               می

به دست آمد که حاکی از اعتبـار مطلـوب      >P)01/0( 55/0برابر  
  . شنامه استاین پرس

در پـژوهش   ): مقیاس تعهد عـاطفی   (پرسشنامه تعهد سازمانی    . 4
حاضر جهت سـنجش تعهـد عـاطفی از مقیـاس تعهـد عـاطفی               

هـا    پاسـخ .  مـاده اسـت    8این پرسشنامه شامل    . )12(استفاده شد   
 5تـا   ) کـاملاً مخـالفم    (1اي لیکرت از       درجه 5روي یک مقیاس    

 ایـن پـژوهش از نـسخه    در. انـد  بندي شـده  درجه) کاملاً موافقم (
صـاحبنظران ضـریب    . )16(شده پژوهشگران استفاده شد       ترجمه  

محققــان .  گــزارش دادنــد88/0 و 84/0پایــایی ایــن آزمــون را 
همبستگی مقیاس تعهد عاطفی را با پرسـشنامه تعهـد سـازمانی            

(OCQ) 83/0     در پژوهش حاضر، پایـایی     . )12( به دست آوردند
.  به دست آمد   87/0آلفاي کرونباخ   مقیاس تعهد عاطفی به روش      

چنین براي تعیین روایی سازه این مقیاس در پژوهش حاضـر             هم
ضـریب  . اي محقق ساخته استفاده شـد    تک ماده  ي از یک سنجه  

 این مقیاس و سـؤال کلـی        ي همبستگی به دست آمده بین نمره     
73/0 )01/0(P<بود  .  
 بیضـر  از اسـتفاده  با پژوهشي  هاپرسشنامه از حاصلي  هاداده

  . گرفتند قرار لیتحل مورد ونیرگرس لیتحل و رسونیپی همبستگ

طرح پژوهش حاضر، طرح همبستگی از طریق الگویابی معادلات    
 است که یک روش همبستگی چنـد متغیـري        (SEM)ساختاري  

الگویابی معادلات ساختاري در واقع بسط الگوي خطـی     . باشدمی
اي   سازد تا مجموعه  باشد که محقق را قادر می      می (GLM)کلی  

  . از معادلات رگرسیونی را همزمان بیازماید
 معـادلات ی  ابی ـالگو قی ـطر ازي  شنهادی ـپي  الگو برازشی  ابیارز

 18 راسـت یو AMOS افـزار  نـرم  اسـتفاده  با ،(SEM)ي  ساختار
ي الگـو  در) يا واسـطه  (میرمـستق یغي  اثرهـا  آزمودن. شد انجام

 مـاکرو ي    برنامـه  در پاسـترا  بوت روش از استفاده باي  شنهادیپ
 بـا ي  شنهادی ـپي  الگـو  بـرازش  تیکفا نییتع جهت. گرفت انجام
 مـورد  ری ـز شـرح  بهی  برازندگي  ها شاخص ازی  بیترک ز،ین ها داده

 شـاخص ) x2(، 2(ي  کـا  مجـذور  مقـدار ) 1: گرفتنـد  قرار استفاده
 بـرازش یی کـو ین شاخص) x2/df(، 3(ي کا مجذوري   شده هنجار

)GFI(، 4 (شـده  لیتعـد  بـرازش  ییکـو ین شاخص) AGFI(، 5 (
ی برازنـدگ  شـاخص ) NFI(، 6 (شـده  هنجـار ی  برازنـدگ  شاخص

ــیتطب ــاخص) CFI(، 7(ی قـ ــدگ شـ ــافزای برازنـ    ،)IFI(ی شیـ
 مجـذورات  نیانگی ـم جـذر ) 9 و) TLI (سیلـو -توکر شاخص) 8

  . )RMSEA (بیتقري خطا
  
  ها افتهی

 و رای ـمع انحراف ن،یانگیم به مربوطی  فیتوصي  هایافته 1 جدول
  . دهدیم نشان را پژوهشي رهایمتغی همبستگ بیضرا

ی تمـام  نیبي  هایهمبستگ دهد،یم نشان 1 جدول که همانطور
  . دار هستند معنی>01/0P سطح در پژوهشي رهایمتغ

  
  

 کلي برا پژوهشي رهایمتغ به مربوطی همبستگ بیضرا و اریمع انحراف ن،یانگیم: 1 جدول
 ها یآزمودن

  
 اریمع انحراف نیانگیم ریمتغ

    
  

  
  

      -  33/7  97/36  یاخلاقي رهبر  1
    -  **54/0  75/2  26/18 یاخلاق نۀیزم 2
  -  **35/0  **50/0  47/4  39/29 شدهادراكی سازمان تیحما 3
  **51/0  **40/0  **55/0  83/3  93/30  یعاطف تعهد  4

**P <01/0   
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 ٧٩

پیش از بررسی ضرایب ساختاري، برازندگی الگوي اصـلی مـورد           
هـاي    با وجود این که مقادیر برخـی شـاخص        . بررسی قرار گرفت  

هـا    دهنده برازش خوب الگوي پیشنهادي بـا داده         برازندگی نشان 
بودنـد، امـا شــاخص جـذر میـانگین مجــذورات خطـاي تقریــب      

)RMSEA (       در ایـن راسـتا     . نشان داد که الگو نیاز به بهبود دارد
ارتقــا برازنــدگی الگــوي پیــشنهادي از طریــق همبــسته کــردن 

 ـ       رم افـزار  خطاهاي رهبري اخلاقی و زمینۀ اخلاقی بـه توصـیه ن
AMOS-18هــاي   صــورت گرفــت، کــه در نتیجــۀ آن شــاخص
بـرازش الگـوي    .  نهایی به سطح مطلوبی رسـیدند      يبرازش الگو 

هـاي    هـا براسـاس شـاخص       پیشنهادي و الگـوي نهـایی بـا داده        
 2همانگونه که نگاره    .  نشان داده شده است    2برازندگی درجدول   

دي دهـد، تمـامی ضـرایب مـسیر در الگـوي پیــشنها      نـشان مـی  

  یبرازندگي ها شاخص اساس بر ها داده بایی نها و اول شده اصلاح ،يشنهادیپي الگو برازش: 2 جدول
  

      شاخص برازندگی
  df   GFI  AGFI  IFI  TLI  CFI  NFI  RMSEA           الگو  

  1/0  93/0  93/0  72/0  91/0  78/0  94/0  991/13  3  97/41  الگوي پیشنهادي

  03/0  97/0  97/0  96/0  98/0  95/0  97/0  424/1  3  271/4  الگوي نهایی

 
  . دهد  الگوي نهایی پژوهش حاضر را به همراه ضرایب مسیرهاي آن نشان می2نگاره 

  

 
  الگوي نهایی پژوهش حاضر به همراه ضرایب استاندارد مسیرها: 2نگاره   

  
  

  حاضر پژوهش اي سطهوا مسیرهاي براي استراپ بوت  نتایج:3جدول 

خطاي   سوگیري  بوت  ها داده مسیر
  حد بالا  حد پایین  استاندارد

    تعهد عاطفی←شده  حمایت سازمانی ادارك←رهبري اخلاقی 
   تعهد عاطفی←شده  حمایت سازمانی ادارك←زمینۀ اخلاقی 

0842/0  
1630/0  

0842/0  
1633/0  

0001/0  
0003/0  

0199/0  
0288/0  

0450/0  
1055/0  

1213/0  
2205/0  
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 ٨٠

 بر این اساس روابـط مـستقیم مـورد        . پژوهش حاضر معنی دارند   
اي بـا اسـتفاده از       نتایج حاصل از روابط واسـطه     . واقع شدند تأیید  

  . اند  نشان داده شده3روش بوت استراپ در جدول 
هاي اطمینـان بـراي       دهد فاصله    نشان می  3همانگونه که جدول    

تن صفر در ایـن     حاکی از قرار نگرف    3مسیرهاي مندرج در جدول     
روابط  تأیید مسیر غیرمستقیم و در نتیجه ها در ارتباط با دو فاصله

 و تعـداد    95سطح اطمینان براي ایـن فاصـله        . غیرمستقیم است 
  .  است1000گیري مجدد بوت استراپ  نمونه

  
  بحث 

هاي پژوهش حاضر حاکی از تأیید رابطـه مـستقیم رهبـري          افتهی
باشـد  شده مـی یت سازمانی ادراك  اخلاقی و زمینۀ اخلاقی با حما     

 17 ،8 ،4(باشـد   هاي پژوهشگران همسو می   این یافته با پژوهش   
. دهـد شواهد پژوهشی زیادي وجـود دارد کـه نـشان مـی           ). 18 و

 11سبک رهبري مدیران و سرپرستان زمینه ساز انگیزش درونی        
براي نمونه طی تحقیقی نشان داده شده کـه  . براي نوآوري است 

گر را ایفـا      و سرپرستان براي کارکنان نقش حمایت      وقتی مدیران 
ها و در نهایت سطح خلاقیـت       کنند، سطح انگیزش درونی آن    می

ی سـازمان  تی ـحما). 20 و   19(بـرد   هـا بـالا مـی     در کار را در آن    
 شـدن  قائـل  ارزش درباره کارکنان ادراك بر مشتمل شده،ادراك

 به). 21 (است هاآن 12یستیبهز و مشارکت سهم،ي  برا سازمان
 اخـلاق  رهبـران  کـه  ندینما احساس کارکنانی  وقت گریدي  معنا

 و هــستند اعتمــاد قابــل و جـذاب یی الگوهــا کــه ســازمان مـدار 
 و حـضور  بـه  کننـد یم ـسازي    الگو راي  هنجار مناسبي  رفتارها
 وی  ستی ـبهز مراقب مختلف، اشکال به و دارند توجه هاآن تلاش
 هـا آن در شـده ادراكی  انسازم تیحما هستند، هاآن فعال حضور

 و حفـظ  جهت در اخلاقی رهبران بنابراین). 22 (شودیم تیتقو
 ایجـاد  جهت در را لازم تلاش سازمان انسانی سرمایه از حمایت

 در تی ـاهم حـائز  نکتـه ). 4 (آورنـد می عمل به سالم محیط یک
 عـاملان ي  رفتارهـا  و اقدامات که است نیا مسئله نیا خصوص

 ازی شاخـص  عنـوان  بـه  ران،یمد و رپرستانسی  یعن قدرت،ی  رسم
 خـاص  ریمـد  یـا  سرپرسـت  شـخص  نه و سازمان مقاصد و تین

 بـه  پایبند افرادي عنوان به اخلاقی رهبران). 9 (شودیم ستهینگر

 تـصمیمات  کـه  شوندمی مشخص درستکار و پذیر جامعه اصول،

 بـا  اخلاقـی  اصـول  پیرامـون  غالبـاً  گیرنـد،  مـی  خـوب  و متعادل

 را شـفاف  اخلاقـی  معیارهـاي  کننـد، می برقرار ارتباط پیروانشان

 اجـازة  و کننـد مـی  اسـتفاده  هـا تنبیـه  و هـا پـاداش  از و تنظـیم 
 نی ـا و گذاشـته  کارکنـان  عهـدة  بر را کار انجام دري  ریگ میتصم
 کارکنـان ي  بـرا  سـازمان  کـه  استي  اعتبار و ارزش دهندةنشان
 کارکنـان  يسـو  از سـازمان  تیحما ادراك به منجر و است قائل

  ). 4 (شودیم
هـاي  شـود کـه محـیط     ، بیان می  13از دیدگاه یادگیري اجتماعی   

 14اخلاقی قویتر که حمایت کننده و تشویق کننده رفتار اخلاقی         
هستند بـه ایجـاد و حفـظ رهبـري اخلاقـی در سـازمان کمـک                

هـایی الگوهـاي بیـشتري در زمینـۀ     چنین سازمان). 23(کنند   می
رسمی و هنجارهاي غیر رسمی ارائـه    رهبري اخلاقی، خط مشی     

کنند که از اعمال اخلاقی و تقویت رفتار اخلاقی در سـازمان            می
بـه ایـن معنـا کـه رهبـران اخلاقـی پیـشرفت              (کنند  حمایت می 

 بـر  کارکنـان در چنین محیطی با بافت اخلاقی قـوي  ). کنند می

 شیآسا رفاه، جادیا و هاآن يبرا سازمان که یارزش زانیم اساس
 دای ـپ سازمان به یخاص علاقۀ و اعتقاد است، قائل هاآن تینام و

 یسـازمان  تی ـحما درك عنـوان  تحت باور و اعتقاد نیا. کنندیم
 اعتقاد ،یسازمان تیحما درك بهتر، عبارت به. است شده یمعرف

 شیآسـا  و رفاه که نیا بر یمبن دارد، فرد کی که است یادراک و
 حـائز  سـازمان  يبرا زمان،سا تیموفق در او مشارکت زانیم و او

  ). 25 و 24 (باشدیم تیاهم
افته بعدي پژوهش حاضر مبنی بر رابطه مثبت حمایت سازمانی          ی

ادراك شده با تعهد عاطفی مورد تأیید قرار گرفت، که این یافتـه             
هـاي نظـري مطـرح شـده توسـط پژوهـشگران       گیـري با جهـت  
 ارهنج ـ اسـاس  بـر ). 26 -29(دهـد   هایی را نشان مـی    همسویی

ی سـازمان  تی ـحما افـت یدر قبـال  در کارکنـان  ،15متقابل مبادلۀ
ی سـازمان  تعهد انواع انیم از. شوندیم متعهدتر سازمان به نسبت

ی عـاطف  تعهـد  شـده، ادراكی  سـازمان  تی ـحماي  امدهایپ تمام و
 رابطـۀ  در کارکنـان  معلوم، قرار از. دارد آن با را ارتباط نیتريقو

 سـازمان  ۀدغدغ و توجه افتیدر رقبالد سازمان با خودي  امبادله
 رابطـۀ  یک جادیا به سازمان، نظر از خود بودن ارزشمند ادراك و

 شـده، ادراكی  سازمان تیحما). 30 (پردازندیم سازمان بای  عاطف
 عزت به ازین مانند کارکنانی عاطف -یاجتماعي  ازهاین ارضاکنندة
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 ٨١

 نیا نشد برآورده و استی  عاطف تیحما و تأیید   نفس، حرمت و
 سـازمان  به داشتن تعلق ازي  قو احساس ک ی جادکنندةیا ازها،ین
 فـرد ی  شـغل  گاهیجا وی  سازمان تیعضو شودیم باعث و شودیم
 در). 9 (گـردد  آن ازیـی   جز و شود بیترک اشیاجتماع تیهو با
 سـازمان  بـه ي  قـو ی  عـاطف ی  دلبـستگ  یـک  جـاد یا باعث جهینت
 دارد موضوع نیا به رهاشا 16یاجتماع تبادل يتئور). 15 (شود یم

 و سود یتیموجود هر اقدامات وها  تیفعال از که یهنگام افراد که
 دانندیم نیدي ادا به ملزم و متعهد را خود کنند،یم کسب منفعت

  . دارند متقابل واکنش و جبران در یسع و
مـستقیم    هاي حاصل از پژوهش حاضر رابطـه غیـر          براساس یافته 

قی با تعهد عاطفی از طریق حمایت       رهبري اخلاقی و زمینۀ اخلا    
این نتـایج همـسو بـا     . شده مورد تأیید قرار گرفت    سازمانی ادراك 

 ـ طـور   به) 32 و   31،  22،  17(یاشد  هاي محققان می  یافته ی تجرب
 و بافت یک وجود نیهمچن وی  اخلاقي  رهبر که شده داده نشان
ی ســازمان تیــحما قیــطر از ســازمان دري قــوی اخلاقــ طیمحــ

 تعهـد  از عبارتـست  کـه  را مطالعـه  مـورد  امدیپ ریمتغ هشدادراك
 آنچـه  بهی  اخلاق رهبران). 9 (کندیم بینی  پیش کارکنان،ی  عاطف
 دهندة نشان که دهند،یم گوش دارند گفتني برا کارکنانشان که
. شـوند یم ـ قائـل  ارزش کارکنانشان مشارکتي  برا که است نیا

 نظـر  در را ردستانـشان یز منافع نیبهتر نیهمچنی  اخلاق رهبران
ی ستیــبهز بـه  هــاآن کـه  اســت نی ـا دهنــدة نـشان  کــه دارنـد، 

 در چـه  -ی  اخلاق ـ رهبـران  نیبنابرا). 8 (دارند توجه کارکنانشان
 تی ـحما حس یک احتمالاً -سرپرست سطح در یا سازمان سطح

ی ســازمان تیــحما اثــر و کننــدیمــ جــادیا کارکنــان انیــم در را
 وی  عـاطف  تعهـد  ماننـد (ی  شغلي  اداده بروني  رو بر شده ادراك
 کـه ی  مـدیران ). 10 (کننـد یم لیتعد را) یسازمانی  مدني  رفتارها

 و دهند قرار خود رهبري کاريۀ برنام از مهمی بخش را اخلاقیات
 و کننـد  برقـرار  ارتبـاط  پیروانـشان  بـا  اخلاقـی  اصـول  پیرامـون 

 را  تیحما  و  اعتماد از جوي ، محیط فراگیر اخلاقیوجود نیهمچن
 سـازمانی  حمایت بالاي سطح نیا و آوردیم وجود به سازمان در

ی ارزش ـ وی  اخلاق ـي  رفتارهـا  و اعمـال  از متـأثر  که شده ادراك
 وابـستگی  و تعهـد  ایجـاد  موجب باشد،یم سرپرستان و رانیمد

 شد خواهد منافع و امتیازات این جبران منظور به کارکنان عاطفی

 و فـرد  بـه  طـوف معی مـدن  رفتارهـاي  قالـب  در است ممکن که
  ). 33 (کند بروز سازمان به معطوف

  
  گیرينتیجه

هـا از   مدیران و رفتارهـاي آن     که کردي  ریگجهینت نیچن توانیم
طریق تـأثیري کـه بـر فـضا و جـو اخلاقـی سـازمان بـه جـاي           

گذارند، سازوکارهاي مربوط به تأثیر و نفوذ اجتماعی را فعـال            می
 در تعـاملات و رفتارهـاي   زمانی که مدیر یا سرپرسـت  . سازندمی

هـا را در    ، روانی و اجتمـاعی آن     17خود با کارکنان، شرایط شغلی    
کند، حـس ارزشـمند     ها برخورد می  گیرد و با احترام با آن     نظر می 

طـور  این حس ارزشمندي بـه    . کندها منتقل می  شخصی را به آن   
طبیعی باعث احـساس امیـد و سـرزندگی و نـشاط در کارکنـان               

 کارکنـان  یعاطف تعهد و کارایی افزایش باعث طبعبال وشود  می

 وي  فرد نیب روابط در را فرانقشي  رفتارها بروز امکان و شود می
 رفتارهـا  اینگونه شناخت با هاسازمان. دهندیم شیافزای سازمان

 و بخشند ارتقا را خدمات کیفیت و برانگیزاند را کارکنان توانندمی
 از بهتـر  درك. آورنـد  اهمفـر  را سـازمان  کلی اثربخشی موجبات
 وی اخلاق ـ اصـول  وي  رهبـر  سـبک  نی ـا ارتقـا  و رشدی  چگونگ

 کارکناني  برا رای  مهمي  امدهایپ زمان طول در هاآن نگهداشت
 از حاصـل ي  هایافته است دیام. داشت خواهدی  پ در هاسازمان و

 ـي  هـا پـژوهش  دادن انجامي  برای  مشوق حاضر پژوهش  دری  آت
  . باشند طهیح نیا
ــا ــه نی ــن مطالع ــد زی ــام مانن ــژوهشی تم ــاپ ــریدي ه ي دارا گ

 هـا آن به است بهتری  آت قاتیتحق که است بودهیی  ها تیمحدود
جهت سنجش متغیرهاي تحت بررسی در پـژوهش        . ندینما توجه

هاي خود گزارشـی اسـتفاده گردیـد کـه ایـن        حاضر از پرسشنامه  
شـود    بنـابراین پیـشنهاد مـی     . روش مشکلات خاص خود را دارد     

هـاي   هاي خـود گزارشـی، از روش   وه بر استفاده از پرسشنامه علا
هاي میدانی نیـز بـراي سـنجش          دیگري مانند مشاهده و بررسی    

طـرح مطالعـه حاضـر از نـوع      چنـین  هـم . متغیرها استفاده شـود 
الگویابی معادلات سـاختاري اسـت کـه قـادر بـه اثبـات علیـت                

  . ت نمودباشد و در این خصوص باید جانب احتیاط را رعای نمی
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  هاي اخلاقیملاحظه
. شدنددر این پژوهش، شرکت کنندگان از شرکت در مطالعه آگاه    

 خـصوصی  حریم رعایت کنندگان شرکت مشارکت جلب روند در
 شـده  گرفتـه  نظـر  در افراد اجتماعی روانی نیازهاي از حفاظت و

 و مـذهبی  ملاحظـات  بـه  هـا پرسـشنامه  نگارش نحوه در. است
ی معرف ـ بـا  پـژوهش  نی ـا در نیهمچن. است شده توجه فرهنگی
 و تی ـرعای  علم ـي  دار امانـت ی  اخلاق اصل استفاده، مورد منابع
  . است شده شمرده محترم آثار نیلفؤمي معنو حق

  
 يسپاسگزار

 شـرکت ی  تمـام  از داننـد یم ـ لازم خـود  بر مقاله نیا سندگانینو
 کـارون  گـاز  و نفتي  بردار بهره شرکتي  هامعاونت و کنندگان

 ندینمای قدردان و تشکر پژوهش نیا در
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