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 سرآغاز

رهبران نقش محـوري و کلیـدي در پیـشبرد سـازمان در مـسیر               
یکـی از  . تحقق اهداف سازمانی و استمرار بقـاي سـازمان دارنـد        

باشـد   هایی که امـروزه در رهبـران مـدنظر مـی           مهمترین ویژگی 
رهبري اخلاقی عبارت است از نشان      ). 1( است   1رهبري اخلاقی 

اعمـال شخـصی و     دادن رفتار مناسب بـه صـورت هنجـاري در           
روابط بین فردي و ترغیب کارکنان یا پیروان از طریق ارتباط دو            

ــري   ــصمیم گی ــشویق و ت ــه، ت ــی،  ).2(جانب ــري اخلاق در رهب
هاي اخلاقی پذیرفته شده براي همگـان از قبیـل عـدالت،           ارزش

. انصاف، صداقت، درسـتی و نیـک کـرداري مـورد توجـه اسـت              
طریق فرآیندهاي معطـوف    بنابراین رهبري اخلاقی قادر است از       

به فضاسازي اخلاقی و الگوبرداري بر کارکنان در تمامی سـطوح       
از جملـه فوایـد بکـارگیري       ). 3(اثرات خود را بـه جـاي بگـذارد          

رهبري اخلاقی کاهش تمایل به ترك شـغل در کارکنـان اسـت             
 یکـی دیگـر از متغیرهـایی        2از سوي دیگر اخلاق سـازمانی     ). 4(

و سازمانی توجه پژوهشگران مختلـف      است که در سطوح فردي      
هاي گذشته را به خود جلـب کـرده اسـت کـه از آن بـه                  در دهه 

هـاي مختلـف در سـطح        عنوان چالشی اساسی فراروي سـازمان     
اخـلاق سـازمانی عبـارت اسـت از مقـررات،           . شود جهان یاد می  

هـاي لازم بـراي    استانداردها، کدها و یا اصولی کـه دسـتورالعمل   
خلاقی و وجـدانی و همچنـین درسـتکاري در          رفتارهاي درست ا  

اخـلاق سـازمانی    ). 5(سازند    شرایط خاص سازمانی را فراهم می     
هـا و    شامل ابعاد مختلفی است که عبارت است از کـاربرد ارزش          

اصــول اخلاقــی، فرآینــد منطقــی اتخــاذ تــصمیمات اخلاقــی و  
). 6(تصمیمات و رفتارهایی که منتج از فرآیندهاي سازمانی است          

هـایی کـه سـاز و        دهند کارکنان در سازمان     می هش ها نشان  پژو

  )مقالۀ پژوهشی(
  سازمانی در کاهش ترك خدمت سازمانی اخلاق اخلاقی و نقش رهبري

  قانیطال غلامرضا رسولی، دکتر رضا ، دکتر امیرحسین امیرخانی، دکتر*محمدمهدي علیرحیمی
  ایران تهران، نور، پیام گروه مدیریت، دانشگاه

 )چاپ فوري) (14/11/96: ، تاریخ پذیرش6/9/96: تاریخ دریافت(

  دهیچک

 پـژوهش  نتیجـه  در. دارد سـازمان  نتایج و گروهی و فردي عملکرد و ها  فعالیت روي بر گیري چشم تاثیر ، سازمانی اخلاق و اخلاقی  رهبري :زمینه
 و سـازمانی  تعهد میانجی نقش گرفتن نظر در با سازمانی خدمت ترك کاهش در سازمانی اخلاق و اخلاقی رهبري نقش مدل نتبیی هدف با حاضر
  .است شده انجام اعتماد

  

 نمونه حجم. بود ایران نفتی هاي پایانه شرکت کارکنان از نفر 4000 آماري جامعۀ حجم. باشد  پیمایشی می  -توصیفی حاضر پژوهش  روش :روش
 بـراي . شـد  گرفتـه  نظـر  در ساده تصادفی گیري نمونه روش با نفر 384 آماري، جامعه به توجه با) p = 5/0 و  d = 5/0(کوکران فرمول از تفادهاس با

 قلحـدا  رویکـرد  بـا  ساختاري مدلیابی معادلات  روش از استفاده با آمده دست به هاي  داده. شد استفاده استاندارد هاي  پرسشنامه از ها  داده آوري  جمع
  .گرفت قرار تحلیل مورد SmartPLS افزار نرم با استفاده از جزئی مربعات

  

رهبري اخلاقی و اخلاق سازمانی با در نظر گرفتن نقش میـانجی تعهـد سـازمانی و اعتمـاد ارتبـاط منفـی و                     که داد نشان پزوهش  نتایج :ها  یافته
  .معناداري با ترك خدمت سازمانی دارند

  

 و فـردي  بـین  روابـط  توسـعه  گرایی و عمل همچون رفتارهایی بروز و اخلاقی رهبري سبک بکارگیري با نفتی هاي شرکت  مدیران:گیري  نتیجه
 در را سازمانی تعهد و کردن اعتماد بر مبتنی رفتار و جویانه همکاري تمایلات صراحت، صداقت، اطمینان، توانند می سازمانی اخلاق بهبود همچنین
  .  گردید خواهد سازمانی خدمت ترك کاهش به منجر آنها يارتقا که داده افزایش کارکنان

  
  اعتماد سازمانی، تعهد سازمانی، اخلاق اخلاقی، رهبري خدمت، ترك :کلیدواژگان

 

________________________________________________________________________________________  
  mm.alirahimi @ gmail.com: نشانی الکترونیکی: نویسنده مسؤول* 
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کارهاي اخلاق سازمانی مهیاست تمایل کمتري به ترك خـدمت    
  ). 7(دارند 

 منظور شود  می انجام3خدمت ترك به راجع که تحقیقاتی اکثر در

 نیز تحقیق این در و است اختیاري ترك خدمت خدمت، ترك از

 به اعضاء حرکت از است تعبار خدمت ترك. باشد  میگونه این

 و خدمت ترك نرخ ها سازمان  اکثر.یک سازمان مرزهاي بیرون
 حـساب  سازمان بـه  اثربخشی درجه عنوان به را سالانه جابجایی

 معـرف  معمـولاً  بـالا  خـدمت  تـرك  و جابجـایی  نـرخ  .آورند می

 را خود کنونی موقعیت کارکنان .است داخلی سازمانی مشکلات

 کار فعلی شرایط آنان در نیازهاي که کنند  میترك دلیل این به

مستقیم هـاي  تـرك خـدمت کارکنـان، هزینـه. شود نمی برآورده
هزینـه مـستقیم    . و غیر مستقیم براي سازمان ها به همـراه دارد         

 یـافتن، گـزینش و آمـوزش فـرد     شاملتـرك خـدمت کارکنـان    
برخی محققان، هزینه مالی تـرك خـدمت را         . )8( باشد  می جدید
حقــوق ســالانه ) 11( درصــد 200 و بــالاي )10( 150 ،)9( 120

غیرمستقیم تـرك  هاي    از طرفی، هزینه  . اند کارکنان برآورد کرده  
 خـــدمت عبارتنـــد از کـــاهش وجـــدان کـــاري و اخلاقیـــات،

تضعیف فرهنگ سـازمانی، فـشار بـر روي کارکنـان باقیمانــده،             
ماعی یا حافظـه    سرمایه اجت  هزینـه یـادگیري و از دسـت رفـتن     

 با این اوصـاف، لازم اســت کــه ســازمان هــا بــه                .سازمانی
ترك خدمت افراد، بـا ایـن پدیـده    هاي   شناسایی محرك  واسـطه

از جمله عواملی که نقـش مهمـی در تـصمیمگیري            .مقابله کنند 
 اخلاقی و   مل رهبري واکند، ع   می کارکنان براي ترك خدمت ایفا    

اند که    ها نشان داده   نین پژوهش همچ ).12( است   اخلاق سازمانی 
بینی ترك خدمت سازمانی، تعهـد سـازمانی و اعتمـاد از             در پیش 

بنابراین ). 17 و   16،  15،  14،  13(اهمیت بالایی برخوردار هستند     
با توجه به پیامدهاي مهمی کـه تـرك خـدمت سـازمانی بـراي               
سازمان و کارکنان دارد شناسایی عوامل تأثیرگذار بر آن ضروري          

  . رسد نظر میبه 
برتري یـک سـازمان نـسبت بـه سـازمان دیگـر          هاي    از شاخص 

 به عنـوان    4تعهد سازمانی . باشد نیروي انسانی وفادار و متعهد می     
نوعی احساس هویت یافتن فرد با یک سازمان و میـزان هویـت             

شـده اسـت     نسبی که فرد در مقایسه با دیگر افراد دارد، تعریـف          
هـاي    از ابعـاد و مولفـه      7و مستمر  6، هنجاري 5تعهد عاطفی ). 18(

تعهد عاطفی، تعلق عاطفی و تمایل بـه        . باشند  می تعهد سازمانی 
رساند، تعهد هنجاري، حس وظیفه نسبت  ماندن در سازمان را می 

دهـد و تعهـد مـستمر        به باقی مانـدن در سـازمان را نـشان مـی           
گـردد   به آگاهی فرد از هزینه هاي ترك سازمان بر می         ) اجباري(
 یکی دیگر از متغیرهاي تاثیرگـذار بـر تـرك           8اعتماد). 20و   19(

از دید نظري، اعتماد به مدیریت سـازمان،       . خدمت سازمانی است  
 ).21(الهام بخش وجدان فـردي در محیطهـاي سـازمانی اسـت             

این اهمیت در . اعتماد در روابط بین شخصی و تجاري مهم است
شناسـی،    روانتحقیقات انجام شده در رشته هاي گوناگون نظیـر        

جامعه شناسی، اقتصاد و بازاریابی مورد تاکید قـرار گرفتـه اسـت             
تمایـل فـرد بـه      «: اعتماد به صورت زیر تعریف شده است      ). 22(

اینکه در معرض اقدامات فرد دیگري قرار بگیرد، مبنـی بـر ایـن            
انتظار که فرد معتمد عمل خاصی را انجام خواهد داد کـه بـراي               

صرف نظر از توانایی نظـارت بـر        (د کرده   شخصی که به او اعتما    
  ). 23(» حایز اهمیت است) یا کنترل داشتن روي فرد معتمد

 مـدل  تبیینهدف اصلی این پژوهش     با توجه به موارد بیان شده       
 خـدمت  ترك کاهش در سازمانی اخلاق و اخلاقی رهبري نقش

 اعتمـاد  و سازمانی تعهد میانجی نقش گرفتن نظر در با سازمانی
باشد تا با تبیین و شناسـایی         می هاي نفتی ایران   کت پایانه در شر 

  .متغیرها اساسی بتوانند این مشکل سازمانی را کنترل کنند
  

  روش 

پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردي و از نظر روش گردآوري           
جامعـه آمـاري ایـن      .  پیمایـشی اسـت    –ها از نوع توصـیفی        داده

اي نفتـی ایـران در      ه ـ پژوهش را کلیـه کارکنـان شـرکت پایانـه         
انـد کـه از ایـن      نفـر تـشکیل داده  4000 به تعداد   1396تابستان  

گیـري تـصادفی     تعداد با استفاده از فرمول کوکران و روش نمونه        
. عنوان حجم نمونه در نظر گرفتـه شـده اسـت            نفر به  384ساده  
 374 هاي جمعیت شناختی نمونه به این صورت است کـه       ویژگی

 پاسـخ  پرسـشنامه  سـوالات  بـه  بـانوان  از فرن 10 و آقایان از نفر
 سـال و  60 سـال، حـداکثر   21 سن افـراد نمونـه      حداقل .اند داده

-30 سـنی  هـاي  در گروه  افراد درصد. باشد  می سال 36 میانگین
 4 و 22 ،61 ،13 به ترتیب  سال 51-60 و 50-41 ،40-31 ، 21
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 بـالاتري  درصـد  سـال  40 تـا  31 سنی طیف که باشد  می درصد
 5/12 (نفـر  48 و متاهل) درصد 5/87 (نفر 336 نفر 384 از. دارد

 نشان کار سابقه نظر از گویان پاسخ  وضعیت .بودند مجرد) درصد
 طـور  بـه  سـال و   40 بیـشترین  و سـال  3 سابقه کمترین که داد

از  گویان پاسخ فراوانی توزیع. داشتند کار سابقه سال 11 میانگین
 و 16-20 ،11-15 ،6-1،10-5 گروه نظر سابقه خدمت در چهار    

. بـود  درصـد  19 و 8 ،14 ،40 ،19 بـه ترتیـب    سال 20 از بالاتر
 1 کـه  داد نـشان  تحـصیلات  میزان نظر از گویان پاسخ وضعیت
 درصـد  45 دیـپلم،  فـوق  درصد 5 دیپلم، زیر و دیپلم افراد درصد

 .بودنـد  دکتري درصد 1 و ارشد کارشناسی درصد 48 کارشناسی،
 پرسـشنامه اسـتاندارد رهبـري       5ت از   براي جمـع آوري اطلاعـا     

، روابـط بـین   9 عمـل گرایـی    مولفـه 3 گزاره و 10اخلاقی شامل  
، )25( گزاره   5سازمانی شامل    ، اخلاق )24( و الگو بودن     10فردي

ــامل  ــاد ش ــزاره و 25اعتم ــان5 گ ــه اطمین ، 12، صــداقت11 مولف
 و رفتار مبتنی بـر اعتمـاد        14، تمایلات همکاري جویانه   13صراحت
 مولفـه تعهـد     3 گـزاره و     24، تعهد سازمانی شامل     )26( 15کردن

 3و نیت تـرك خـدمت شـامل         ) 27(عاطفی، مستمر و هنجاري     
نامـه هـا از       براي تعیـین روایـی پرسـش       . استفاده شد  )28(گزاره  

روش تعیین شاخص میانگین واریـانس اسـتخراج شـده اسـتفاده      
سازمانی، مقدار میانگین واریانس استخراج شده براي اخلاق        . شد

رهبري اخلاقی، اعتماد، تعهد سازمانی و نیت تـرك خـدمت بـه             
.  به دست آمـد    586/0 و   583/0،  529/0،  593/0،  566/0ترتیب  

نامه از روش پایـایی ترکیبـی در کنـار            براي تعیین پایایی پرسش   
مقدار پایایی ترکیبی اخلاق سازمانی،     . آلفاي کرونباخ استفاده شد   
عهد سازمانی و نیت تـرك خـدمت بـه          رهبري اخلاقی، اعتماد، ت   

.  به دست آمـد    809/0 و   874/0،  908/0،  906/0،  867/0ترتیب  
همچنین مقدار آلفاي کرونباخ اخلاق سازمانی، رهبري اخلاقـی،         

، 808/0اعتماد، تعهد سازمانی و نیت تـرك خـدمت بـه ترتیـب              
ضـریب هـاي   .  به دسـت آمـد  894/0 و   846/0،  893/0،  885/0

شده، پایایی ترکیبی و آلفاي کرونبـاخ      استخراج واریانس میانگین
  . نشان داده شده است1متغیرها و ابعاد پژوهش در جدول 

  
 نتایج تحلیل روایی و پایایی مولفه هاي پژوهش: 1 جدول

  روایی  پایایی

تعداد   ابعاد  متغیر
 سطح قابل قبول  سوال ها

ضریب آلفاي 
 کرونباخ

 کیبیپایایی تر
(CR)  سطح قابل قبول  

میانگین واریانس 
استخراج شده 

)AVE ( 
 566/0 5/0 867/0  808/0 7/0 5 -  اخلاق سازمانی
 593/0 5/0 906/0 885/0 7/0 10    رهبري اخلاقی

 597/0 5/0 855/0 775/0 7/0 4 عمل گرایی  
 765/0 5/0 867/0 793/0 7/0 2 الگو بودن  
 616/0 5/0 865/0 791/0 7/0 4 روابط بین فردي  
 529/0 5/0 908/0 893/0 7/0 25   اعتماد
 579/0 5/0 837/0 760/0 7/0 5 صداقت  
 721/0 5/0 820/0 725/0 7/0  5 صراحت  
 524/0 5/0 840/0 762/0 7/0  5 اطمینان  

رفتار مبتنی بر اعتماد   
 کردن

5  7/0 760/0 783/0 5/0 522/0 

تمایلات همکاري   
 جویانه

5  7/0 791/0 894/0 5/0 548/0 

 583/0 5/0 874/0 846/0 7/0  24   تعهد سازمانی
 501/0 5/0 797/0 719/0 7/0  8 تعهد عاطفی  
 591/0 5/0 678/0 890/0 7/0  8 تعهد مستمر  
 541/0 5/0 845/0 786/0 7/0  8 تعهد هنجاري  

نیت ترك 
 586/0 5/0 809/0 894/0 7/0  3 -  خدمت
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ود ابزار پـژوهش از پایـایی و روایـی          ش  می طور که مشاهده   همان

هاي پژوهش حاضـر را اعـضاي         پرسشنامه. مناسبی برخوردار بود  
هـا بـه روش مـدل سـازي           تحلیـل داده  . گروه نمونه پاسخ دادند   

معادلات ساختاري با رویکرد حداقل مربعات جزئی با اسـتفاده از           
 . صورت گرفتSmartPLSنرم افزار 

  

  ها یافته

 ـ ارتبـاط  دهکنن انیب ریمس بیضر . اسـت  مکنـون  ری ـمتغ دو نیب
 صـفر  بـا  برابـر  اگـر  که است +1 تا -1 نیب يعدد ضریب مسیر 

 .اسـت  پنهـان  ریمتغ دو نیب ارتباط خطی  نبود دهنده نشان ،دشو

در ارزیابی مدل ساختاري ضـرایب مـسیر بایـد از لحـاظ مقـدار،               
اگر مقدار معنـاداري    . علامت و معناداري مورد بررسی قرار گیرند      

 بزرگتـر   96/1 از مقـدار بحرانـی       05/0 در سطح    tا همان آماره    ی
 . باشد باشد، ضریب مسیر معنادار می

 ضرایب مسیر مربوط به مدل ساختاري و نیـز مقـادیر        1در نگاره   
اعـداد داخـل    (مربوط به ضرایب مسیر     ) مقادیر معناداري  (tآماره  
ه به مدل ساختاري تحقیق نشان داده شده است که با توج) پرانتز

  .گیرند  میاین اعداد فرضیه هاي پژوهش مورد بررسی قرار

  

  
 ضرایب مسیر و مقادیر معناداري آنها در مدل ساختاري: 1نگاره 

 
   .دارند معنادار ارتباط اعتماد و سازمانی اخلاق :فرضیه اول

 برابـر بـا     اعتمـاد ی و   سـازمان  اخلاقضریب مسیر بین متغیرهاي     
 بدست آمده اسـت کـه نـشان       837/6یز   ن t و مقدار آماره     363/0
معنـادار  % 99دهد ارتباط مـشاهده شـده در سـطح اطمینـان              می
بنابراین فرض صفر رد و فرض متقابل مبنی بر ارتبـاط           . باشد  می

اي که بایـد     نکته. گردد   تایید می  اعتمادی و   سازمان اخلاقمعنادار  
به آن اشاره شود این است که با توجه بـه اینکـه علامـت عـدد                 

 بـه   اعتمادی و   سازمان اخلاقباشد، ارتباط     ضریب مسیر مثبت می   
 .باشد صورت مستقیم می

  
  .دارند معنادار ارتباط سازمانی تعهد و سازمانی اخلاق :فرضیه دوم

ی و تعهـد سـازمانی      سـازمان  اخـلاق ضریب مسیر بین متغیرهاي     
 بدست آمده اسـت کـه   825/2 نیز t و مقدار آماره  393/0برابر با   
% 99دهـد ارتبـاط مـشاهده شـده در سـطح اطمینـان                مینشان  

بنابراین فرض صفر رد و فرض متقابل مبنی بـر       . باشد  معنادار می 
. گـردد   ی و تعهد سازمانی تاییـد مـی       سازمان اخلاقارتباط معنادار   

اي که باید به آن اشاره شود این است که با توجه به اینکـه                نکته
ی سازمان اخلاقرتباط  باشد، ا   علامت عدد ضریب مسیر مثبت می     

  .باشد و تعهد سازمانی به صورت مستقیم می

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
97

.1
3.

1.
7.

9 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 e

th
ic

sj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

26
-0

5-
19

 ]
 

                               4 / 9

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1397.13.1.7.9
http://ethicsjournal.ir/article-1-992-en.html


 نقش رهبري اخلاقی و اخلاق سازمانی در کاهش ترك خدمت سازمانی:  و همکارانمحمدمهدي علیرحیمی
  

 60

  .دارند معنادار ارتباط اعتماد و اخلاقی رهبري :فرضیه سوم
 برابـر بـا     اعتمـاد و   اخلاقـی  ضریب مسیر بین متغیرهاي رهبري    

 بدست آمده است که نـشان       024/10 نیز   t و مقدار آماره     485/0
معنـادار  % 99طمینـان   دهد ارتباط مـشاهده شـده در سـطح ا           می
بنابراین فرض صفر رد و فرض متقابل مبنی بر ارتبـاط           . باشد  می

اي کـه بایـد    نکته. گردد  تایید میاعتمادو  اخلاقی معنادار رهبري 
به آن اشاره شود این است که با توجه بـه اینکـه علامـت عـدد                 

 بـه   اعتمادو   اخلاقی باشد، ارتباط رهبري    ضریب مسیر مثبت می   
  .باشد یم میصورت مستق

 
 معنـادار  ارتبـاط  سـازمانی  تعهـد  و اخلاقی رهبري :فرضیه چهارم 

  .دارند
 سـازمانی  و تعهـد   اخلاقـی  ضریب مسیر بین متغیرهاي رهبـري     

 بدست آمده اسـت کـه   906/7 نیز t و مقدار آماره  529/0برابر با   
% 99دهـد ارتبـاط مـشاهده شـده در سـطح اطمینـان                نشان می 

این فرض صفر رد و فرض متقابل مبنی بـر       بنابر. باشد  معنادار می 
. گـردد   تاییـد مـی    سازمانی و تعهد  اخلاقی ارتباط معنادار رهبري  

اي که باید به آن اشاره شود این است که با توجه به اینکـه                نکته
 اخلاقی باشد، ارتباط رهبري    علامت عدد ضریب مسیر مثبت می     

  .باشد به صورت مستقیم می سازمانی و تعهد
 

  .دارند معنادار ارتباط خدمت ترك نیت و اعتماد :پنجمفرضیه 
برابـر بـا     خدمت ترك و نیت  ضریب مسیر بین متغیرهاي اعتماد    

 بدست آمده است که نـشان       540/7 نیز   t و مقدار آماره     -438/0
معنـادار  % 99دهد ارتباط مـشاهده شـده در سـطح اطمینـان              می

ی بر ارتبـاط    بنابراین فرض صفر رد و فرض متقابل مبن       . باشد  می
اي که باید    نکته. گردد  تایید می  خدمت ترك و نیت  معنادار اعتماد 

به آن اشاره شود این است که با توجه بـه اینکـه علامـت عـدد                 
به  خدمت ترك و نیت باشد، ارتباط اعتماد   ضریب مسیر منفی می   

  .باشد صورت معکوس می
 

 رمعنـادا  ارتبـاط  خـدمت  ترك نیت و سازمانی تعهد :فرضیه ششم 
  .دارند

 خـدمت  تـرك  و نیت  سازمانی ضریب مسیر بین متغیرهاي تعهد    
 بدست آمده است که     652/3 نیز   t و مقدار آماره     -339/0برابر با   

% 99دهـد ارتبـاط مـشاهده شـده در سـطح اطمینـان                نشان می 
بنابراین فرض صفر رد و فرض متقابل مبنی بـر       . باشد  معنادار می 

. گـردد   تایید می  خدمت ترك نیتو   سازمانی ارتباط معنادار تعهد  
اي که باید به آن اشاره شود این است که با توجه به اینکـه                نکته

و  سازمانی باشد، ارتباط تعهد    علامت عدد ضریب مسیر منفی می     
  .باشد به صورت معکوس می خدمت ترك نیت

هـاي پـژوهش       فرضیه tهاي مسیر و مقادیر      ، ضریب 2در جدول   
  . نشان داده شده است

  
 هاي پژوهش نتایج فرضیه: 2 ولجد

  نتیجه  معناداريعدد   ضریب مسیر  مسیر  ردیف
  تایید  837/6  363/0  اعتماد    اخلاق سازمانی  1
 تایید  825/2  393/0  تعهد سازمانی    اخلاق سازمانی  2
 تایید  024/10  485/0  اعتماد    رهبري اخلاقی  3
 تایید  906/7  529/0  تعهد سازمانی    رهبري اخلاقی  4
 تایید  540/7  -438/0  نیت ترك خدمت    اعتماد  5
 تایید  652/3  -339/0  نیت ترك خدمت    تعهد سازمانی  6

  
گیـري از شـاخص بررسـی        به منظور بررسی کیفیت مدل انـدازه      

این شاخص توانـایی مـدل را در        . شود اعتبار اشتراك استفاده می   
هـان  پذیر از طریق مقـادیر متغیـر پن        بینی متغیرهاي مشاهده   پیش
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مقـادیر مثبـت شـاخص بررسـی اعتبـار        . سـنجد  متناظرشان مـی  
  . باشد گیري می اشتراك نشان دهنده کیفیت مناسب مدل اندازه

نتایج حاصل از محاسبه این شاخص براي متغیرهاي تحقیـق در           
  .  ارائه شده است3جدول 

  

 مقادیر شاخص اعتبار اشتراك براي متغیرهاي تحقیق: 3 جدول
 CV comمقدار  داد سوال هاتع  ابعاد  متغیر

 566/0 5 -  اخلاق سازمانی
 493/0 10    رهبري اخلاقی

 597/0 4 عمل گرایی  
 765/0 2 الگو بودن  
 616/0 4 روابط بین فردي  
 329/0 25   اعتماد
 509/0 5 صداقت  
 479/0  5 صراحت  
 524/0  5 اطمینان  
 422/0  5 رفتار مبتنی بر اعتماد کردن  
 448/0  5 کاري جویانهتمایلات هم  

 283/0  24   تعهد سازمانی
 400/0  8 تعهد عاطفی  
 291/0  8 تعهد مستمر  
 441/0  8 تعهد هنجاري  

 586/0  3 -  نیت ترك خدمت
  

 ـ     همانطور که مشاهده می    دسـت آمـده بـراي       هشود کلیه مقادیر ب
شاخص اعتبار اشتراك براي کلیه متغیرها و ابعاد تحقیق همگـی         

تـوان عنـوان نمـود کـه مـدل            از ایـن رو مـی     . ندباش ـ  مـی  مثبت
  .باشد گیري از کیفیت مناسبی برخوردار می اندازه

  

  بحث

نتایج نشان داد که اخلاق سازمانی ارتباط مثبـت و معنـاداري بـا          
این نتـایج در راسـتاي یافتـه هـاي          . اعتماد و تعهد سازمانی دارد    

ق حاصل از پژوهش هایی بود که رابطـه فـضاي اخلاقـی، اخـلا     
و بــا ) 29(کــار، ارزشــهاي اخلاقــی بــا اعتمــاد را تاییــد نمودنــد 

تحقیقاتی که بر رابطه اخلاق سازمانی و جـو اخلاقـی بـر تعهـد               
بر مبناي نتـایج اخیـر،      ). 30(سازمانی صحه گذاشتند، همسو بود      

وارد بـا آنهـا بـر    چانچه کارکنان به این باور برسند که در همه م ـ 
شـود و     مـی  اساس قواعد و مقررات پذیرفته شده سـازمان رفتـار         

اي که    فضایی مبتنی بر همکاري در بین افراد وجود دارد به گونه          

احساس کنند در عین تعامل و کمک به یکـدیگر از آزادي عمـل    
برخوردارند، در نتیجه اعتماد عمیق تـري بـه اهـداف، مقـررات،             

آورند و عمیقا و قلبا سازمان خود          دست می  رهبران و همکاران به   
  .را دوست داشته و به آن متعهند

از سوي دیگر نتایج پژوهش مبین ارتباط مثبت و معنادار رهبري           
ایـن نتـایج در راسـتاي       . اخلاقی با اعتماد و تعهد سـازمانی بـود        

هاي پیشین بود که ارتباط شیوه هاي مختلف رهبري بـا            پژوهش
و مـشابه نتـایج تحقیقـاتی    ) 32 و 31(ده بودند  اعتماد را تایید کر   

بود که رابطه رهبري اخلاقی و تعهد سـازمانی را تبیـین نمودنـد          
توان این گونه تبیـین نمـود کـه رهبـري             می نتایج اخیر را  ). 33(

گرایی و تقویت  اخلاقی با رفتارهاي خود از قبیل الگو بودن، عمل   
. آورد  مـی  را فراهمروابط بین فردي زمینه رشد و توسعه کارکنان       

در چنین شرایطی، کارکنان اطمینان خاطر بیشتري داشـته و بـه            
. رسند که تلاشها و دستاوردهاي آنها دیده خواهد شد   می این باور 

در نتیجه اعتماد بیشتري به مدیران و همکاران داشته و سـازمان      
همچنـین در  . نماینـد  را محیطی براي شکوفایی خـود تلقـی مـی     
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خواهنـد و هـم دوسـت دارنـد در       میکارکنان همچنین شرایطی   
هاي ناشی از  سازمان باقی بمانند و حاضر نیستند به راحتی هزینه        

  .ترك شغل را بپذیرند و به دنبال جایگزینهاي دیگر بگردند
علاوه بر اینها، یافته هاي بعدي پژوهش حاضر مبنـی بـر وجـود       

نیت ترك خدمت ارتباط منفی و معنادار اعتماد و تعهد سازمانی با 
 و 34(در مدل ارائه شده با پژوهش هاي دیگـر همخـوان اسـت            

بر این اساس تعهد سازمانی بالا منجر به تداوم همکاري در        ). 35
سازمان گردیده و اطمینان، صداقت، صراحت، تمایلات همکاري        

تواند میل ترك سازمان      می جویانه و رفتار مبتنی بر اعتماد کردن      
  . هدرا در افراد کاهش د

 بر اساس یافته هاي پـژوهش و مباحـث مطـرح شـده پیـشنهاد              
دادن   بـا نـشان  شرکت پایانه هاي نفتـی ایـران   مدیران  گردد   می

بـودن،   صـداقت، قابلیـت اعتمـاد، امـین       هـاي     ترکیبی از ویژگی  
حمایتی، دلـسوز و    خلوص، تصمیم گیري دموکراتیک و مشارکت     

اخلاقـی و   هـاي     فرهنگ ارزش  مهربان بودن، گسترش عدالت و    
شغلی باعث افزایش اعتماد، وفاداري      کاهش عوامل استرس زاي   

خـدمت آنهـا     تـرك  نتیجه کـاهش    ودر  کارکنان و تعهد سازمانی  
بر این با توجه به تأثیر بسزاي رهبري اخلاقـی بـر       علاوه .گردند
هـستند   رهبـري  ایـن سـبک    داراي کـه  کارکنان، مدیرانی  رفتار

 لـذا بـه مـدیران عـالی     .شـت موفقیت بیشتري خواهند دا   احتمال
پیشنهاد می گـردد ضـمن حمایـت از ایـن نـوع سـبک                سازمان
 .نماینـد  ایـن مهـم توجـه      نصب مـدیران بـه     عزل و  در رهبري،

همچنین از آنجا کـه تقویـت رهبـري اخلاقـی مـستلزم تقویـت             
مشخصه هاي این نوع رهبري در مدیران و سرپرسـتان سـطوح            

ظـام آمـوزش و کـاربرد       عالی تا میانی است لذا برقـراري یـک ن         
تواند گـام مـوثري در     میاصول و مشخصه هاي این نوع رهبري  

  .این زمینه باشد
به استفاده از نیـت تـرك      توان  می پژوهش اینهاي    محدودیت از

 محاسـبه  جهـت . خدمت به جاي ترك خدمت واقعی اشاره کـرد        
 و )موهـومی ( مجـازي  متغیـر  تعریـف  به نیاز واقعی خدمت ترك

 ـ کـه  است رادياف به دسترسی  تـرك  را سـازمان  واقعـی  طـور  هب
 مـا  بـه  کمی آماري نمونه و است دشوار بسیار اینکار که اند کرده
ــی ــد م ــسه در (ده ــا مقای ــداد ب ــرادي تع ــه اف ــازمان در ک    س
  ).اند مانده

  گیري نتیجه

برمبناي یافته هـاي پـژوهش، مـدیران شـرکت هـاي نفتـی بـا                
هـایی همچـون    و بـروز رفتار    اخلاقـی  رهبـري  سبک بکارگیري

همچنـین   گرایی، الگوبودن و توسـعه روابـط بـین فـردي و         عمل
اطمینـان، صـداقت، صـراحت،       تواننـد   مـی  سازمانی اخلاق بهبود

 تعهـد  و تمایلات همکاري جویانه و رفتار مبتنی بر اعتماد کردن        
ــان در را )تعهــد عــاطفی، مــستمر و هنجــاري(ســازمانی   کارکن

 خـدمت  تـرك  کـاهش  بـه  منجـر  آنهـا  ارتقـاي  که داده افزایش
  .گردید خواهد سازمانی

    
  هاي اخلاقی ملاحظه

ها بـه افـراد اطمینـان         در این پژوهش در هنگام توزیع پرسشنامه      
نتـایج تنهـا   . داده شد کـه نظـرات آنهـا محرمانـه خواهنـد مانـد          

  .صورت کلی بررسی و خوانده شدند هب
  

  اريزسپاسگ

از مدیران و کارکنـان    دانند    می نویسندگان این مقاله بر خود لازم     
هاي نفتی ایران که در انجام ایـن پـژوهش کمـال              شرکت پایانه 

. همکـاري و همراهـی را داشـته انــد، تـشکر و قـدردانی نماینــد     
شک بـدون همکـاري ایـن بزرگـواران انجـام ایـن پـژوهش                 بی

  . پذیر نبود امکان
  

  واژنامه

 Ethical Leadership .1  رهبري اخلاقی

 Organizational Ethics .2  اخلاق سازمانی

 Turnover .3  ترك خدمت
 Organizational Commitment .4  تعهد سازمانی

 Affective Commitment .5  عهد عاطفیت

 Normative Commitment .6  تعهد هنجاري

 Continuance Commitment .7  تعهد مستمر

 Trust .8  اعتماد
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 Pragmatism .9  عمل گرایی

 Interpersonal Relationships .10  روابط بین فردي

 Reliability .11  اطمینان

 Honesty .12  صداقت

 Openness .13  صراحت

 Cooperative Tendency .14  تمایلات همکاري جویانه

 Trust-Based Behavior .15  رفتار مبتنی بر اعتماد کردن
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