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نثارانه با گرایی با رهبری اخلاقی جانرابطه تعهد سازمانی و کمال

 میانجیگری خودکارآمدی

 
 3دکتر محمد آتشک،* 2پور مطلق، دکتر فرهاد شفیع1ارسلان محقق

 رانیاصفهان، ا ،یواحد اصفهان، دانشگاه آزاد اسلام ،یآموزش تیریمد گروه .1
 رانیمحلات، ا ،یواحد محلات، دانشگاه آزاد اسلام ،یآموزش تیریمدروه گ .2

 دانشگاه آزاد اسلامی، واحد تهران جنوب، تهران، ایرانباشگاه پژوهشگران جوان و نخبگان،  .3
 (2/02/69،تاریخ پذیرش:3/01/69)تاریخ دریافت: 

 

 

 سرآغاز

رساانی هاه جام اه از الزامات مدیریت خدمت 1نثارانهرهبری اخلاقی جان
رای ارائه خدمت هه ساازمان   کند تا هاست. این نوع از رهبری تلاش می

جام ه از ر ی  اخلاص   همه تاوان از امااناات موجاور هارای هر ار  
سازی نیازها   مشالات ههره هبرر تاا دادی کاه هنکاه کاه هار   ی اه 
سازمان   مدیریت هن است، صورت پذیرر. رهبری اخلاقی جاان نثاراناه 

امتیازها، رفاه  2ریعبارت از کنار گذاشتن   یا هه ت ویق انداختن منافع فر
ای مهمتار پوشی از منافع شخصی رر راستای   ی ه  یا هخشش   چشم

(1 .) 
 
 
 

نثاراناه هرخاوررار هاشاد، هناهراین هر سازمانی که از رهبری اخلاقی جاان
تواند خارج از فار من  ات  لبای   ساوره ری، خادمات م یادی هاه می

(. از اینر  رهبری 2اشد )جام ه ارائه کرره   هه نیازهای جام ه پاسخگو ه
-نثارانه موجب هن می شور که تلاشی فراتر از   ایف کلیشهاخلاقی جان

هاه نیازهاای ساازمان    3ای   از پیش تد ین شاده هارای پاساخگویی
 (. 4   3مشتریان از سوی مدیریت سازمان صورت پذیرر )

نثاراناه هاه از اینر  ضر ری است که ضمن توصیف رهبری اخلاقی جان 
شناسایی عوامل موثر هر هن پرراخات تاا از ایان  ریاق ضامن توسا ه 

مساوولیت  5  تر یج رفتار شهر ندی ساازمانی 4فرهنگ سازمانی اخلاقی
 ( 5سازمان را هه خوهی ای ا کرر ) 6اجتماعی

 
 

 چکیده
های تحقق این ن  ان رارند که یای از راههای اخلاقی مت دری رر قبال کارکنان   ذیامر زه سازمانها علا ه هر کسب من  ت، مسوولیتزمینه: 

گرایی ها نثارانه است. هر مبنای این ضر رت، هد  این تحقیق  هررسی راهطه ت هد سازمانی   کمالر، است اره از سبک رهبری اخلاقی جانام
 نثارانه ها  میانجیگری خور کارهمدی است.رهبری  اخلاقی جان

ها، توصی ی از نوع همبستگی است. جام ه ره ری رارهکمی   از نظر شیوه گرتحقیق داضر از نظر هد ، کارهرری، از نظر نوع راره،روش: 
ای   ای تک مردلهگیری تصارفی خوشهن ر هورند که هه شیوه نمونه 484هماری تحقیق، کارکنان جم یت هلال ادمر استان اص هان هه ت دار 

ها، چهار پرسشنامه استاندارر هوره   هرای رهن ر هه عنوان نمونه تحقیق انتخاب شدند. اهزارگرره ری را 224هر اساس فرمول کوکران ت دار 
ها از همارهای توصی ی )فرا انی، میانگین   ررصد(   استنبا ی )هزمون کایزر، مایر، ا لاین، هزمون همبستگی پیرسون، هزمون مدل تحلیل راره

 است اره شده است. SPSS    LISRELم ارلات ساختاری( ها است اره از نرم افزارهای هماری 

نثارانه راهطه مثبت   م ناراری  جور رارر   خورکارهمدی، راهطه هین ت هد گرایی ها رهبری اخلاقی جانهین ت هد سازمانی   کمالها: فتهیا
 کند، همکنین مدل ارایه شده از هرازش مناسبی هرخوررار است.نثارانه را میانجیگری میگرایی ها رهبری اخلاقی جانسازمانی   کمال

 . گرایی   خورکارهمدی استها، مستلزم تقویت ت هد سازمانی، کمالنثارانه رر سازمانتقویت رهبری جانیری: گنتیجه
 

 گرایی.نثارانه، کمالت هد سازمانی، خورکارهمدی، رهبری اخلاقی جانکلید واژگان: 

 
 

 
 

 farhad_shafiepoor@yahoo.comنویسندۀ مسوول: نشانی الاتر نیای: 
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اسات  7نثارانه، ت هد ساازمانیعوامل موثر هر رهبری اخلاقی جانیای از 
مثبت یا من ی افرار نسبت  8هایز نگرشعبارت ا ت هد سازمانی(. 7   6)

(. یای از مزایای ت هد ساازمانی هن اسات کاه موجاب 8شان )هه سازمان
(   از  ریاق 9شور تا افرار هرای پاسخگویی، تلاش هیشاتری کنناد )می

-(. نتایج تحقیقات نشان می11   14این اعمال اخلاقی هه کمال هرسند )

رارای راهطه مثبت    سازمانیا ت هد ها نثارانهجان اخلاقی رهبریرهد که 
نثارانه ها ههباور ت هاد ساازمانی (   رهبری جان14   12است ) م ناارار

 9( همکنین هین ت هد عاا  ی15کارکنان، راهطه مثبت   م ناراری رارر )
هاین ت هاد ساازمانی     همکناین  11هاا خورکارهمادی 14  ت هد مستمر
از میان اه ار     ناراری  جور راررکارکنان ارتباط مثبت   م خورکارهمدی

-م نیعا  ی   ت هد مستمر ها خورکارهمدی راهطه  ت هد سازمانی، ت هد

راری مادی راهطاه م نایه  خورکار 12اما هین ت هد هنجاریراری راشته 
 (.16شته است ) جور ندا

نثاراناه متارثر از هن عامل ریگری است که رهباری جاان 13کمال گرایی
گرایای   هاین کماالنتایج تحقیقاات نشاان راره کاه  (.18   17است )

گرایی قارر هه پیش هینای کمال  خورکارهمدی راهطه م ناراری  جور رارر

هااین  همکنااین .(21   24) هاشاادخورکارهماادی   عاازت ن اا  ماای
گرایای ارتبااط مثبات م ناارار   هاین خورکارهمدی   ه د مثبات کماال
 رارر تباط من ای م ناارار  جاورار ،گراییخورکارهمدی   ه د من ی کمال

یی رارناد   لااخورکارهمادی ها ،گرایی مثبتافرار ها کمال(. همکنین 22)
گرایای  که افارار هاا کماال رردالی؛ کننداضطراب کمتری را تجرهه می

 نظر خورکارهمادی رر ساطپ پاایینی از اضطراب هیشتری رارند   ،من ی

خورکارهمدی پایین مرتبط  ها گرایی من یکمال(. همکنین 23) قرار رارند
اعتمار هه ن ا   ،گرا پ  از شاستشور که فرر کمالاست   هاعث می

تر لااگرایی مثبت ها سطپ انتظاار هارر مقاهل، کمال؛ خور را از رست رهد
اهادا   ،پ  از پیار زی ،گراشور که فرر کمالمرتبط است   هاعث می

  (.25   24) نماید  تری را کسبلاها
نشاان    مشاتق شاده اسات 14یاز نظریه شناخت اجتماع خورکارهمدی

ت یین اهدا ،   همکنین  نسبت هه خور است ،رید خوشبینانه فرر ،رهنده
انع   ههباوری پا  از شاسات را تساهیل و، سرسختی رر هراهر متلاش
کارهمدی هالایی هرخوررارند، اعتقار رارناد کاه رفراری که از خو. اسازرمی

ات قارر هه مدیریت   دل مسائل   سازگاری ها هنگام ر یار یی ها مشال
(. خورکارهمدی هر عملارر، هیجان   انتخاب افارار   26) شرایط هستند

(   هاه 28   27کنند، مؤثر است )میزان تلاشی که صر  یک ف الیت می
عنوان یک متغیر شخصیتی، نقش مهمی رر ر یاار یی فارر هاا مساائل 

همدی هالا هه تلاش   پافشاری رر دال (. هناهراین خورکار29زندگی رارر )
مسوله   خورکارهمدی پایین، هاعث یرس   رست کشیدن از کاار منتهای 

 (. 34شور )می
رهاد کاه راهطاه میاان هندی پیشینه پژ هشی ارایه شده، نشان میجمع

هرخی از متغیرهای مدنظر رر این پاژ هش، هاه صاورت جداگاناه ماورر 
-قی که راهطه ت هد ساازمانی   کماالهررسی قرار گرفته است، اما تحقی

گرایی ها رهبری اخلاقی جان نثارانه ها میانجیگری خور کارهمدی را مورر 
هررسی قرار راره هاشد،  جور ندارر. ها عنایت هه این امر، هد  اصلی این 

گرایای هاا رهباری اخلااقی تحقیق، هررسی راهطه ت هد سازمانی   کمال
کارهمادی اسات کاه هار اسااس مادل  جان نثارانه ها میانجیگری خاور

 هایی مطرح   مورر هزمون قرار گرفته است.م هومی تحقیق، فرضیه
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : مدل مفهومی تحقیق1نگاره 
 

 روش
کمای   از نظار  تحقیق داضر از نظر هد ، کارهرری، از نظر ناوع راره،

ها، توصی ی از نوع همبستگی اسات. جام اه همااری شیوه گرره ری راره
ن ار  484یق، کارکنان جم یت هلال ادمر استان اص هان هاه ت ادار تحق

ای   هار ای تاک مردلاهگیری تصارفی خوشاههستند که هه شیوه نمونه
ن ر از هنهاا هاه عناوان نموناه تحقیاق  224اساس فرمول کوکران ت دار

از پاسااخگویان رارای ماادرص تحصاایلی تااا  %69انتخاااب شاادند کااه 
رای مادرص تحصایلی هالااتر از کارشناسای از هنهاا را %31کارشناسی   

از  %58از پاسخگویان زن هورناد.  %38از پاسخگویان مرر    %62هورند. 
از هنها رارای سااهقه  %42سال    24پاسخگویان رارای ساهقه خدمت تا 

 54از پاساخگویان رارای سان تاا  %71سال هورناد.  24خدمت هالاتر از 
 سال هورند. 54از  از هنها رارای سن هالاتر %29سال   

 

 : ضریب اعتبار پرسشنامه های تحقیق1جدول 
آلفای  پرسشنامه شماره

 کرانباخ
 94/4 خورکارهمدی پرسشنامه استاندارر 1

 95/4 پرسشنامه استاندارر ت هد سازمانی 2

 91/4 پرسشنامه استاندارر کمال گرایی 3

پرسشنامه استاندارر رهبری جان  4
 نثارانه

92/4 

 
ها، چهاار پرسشانامه اساتاندارر هاوره کاه عبارتناد از گرره ری رارهاهزار 

( 34( ، کمال گرایی )33( ت هد سازمانی)31) خورکارهمدیهای پرسشنامه
( کاه  ر ایای محتاوایی هنهاا  هراسااس 6  رهبری اخلاقی جان نثارانه )

نظرات خبرگان ترمین شده   ضریب اعتبار هن هه ر ش هل اای کر نباا  
  ل هالا داصل شده است.هه شرح جد

 
 ت هد سازمانی

 رهبری اخ قی  خورکارهمدی
 جاننثارانه

 کمالگرایی
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همکنین هرای تحلیل راره ها از همار توصی ی )میانگین، ررصد   انحرا  
های تحلیل عاملی، همبساتگی پیرساون، م یار(   همار استنبا ی )هزمون

  SPSSرگرسیون   مدل م ارلات ساختاری( ها است اره  از نرم افزارهای 

  LISREL .است اره شده است 
 

 هایافته
پرسشانامه ت هاد ساازمانی هراهار KMO ، 2های جد ل س یافتههراسا
(، P<441/4  ) 4827/135426  عدر هزمون هارتلت هن هراهر ها  659/4

 KMO عدر هزماون هارتلات هن  618/4گرایی هراهر پرسشنامه کمال  

پرسشاانامه رهبااری  KMO(، P<441/4  ) 6532/184743هراهاار هااا 
  عادر هزماون هارتلات هن هراهار هاا  637/4اخلاقی جان نثارانه هراهر هاا 

271/147364 (  441/4>P ،)KMO  پرسشنامه خورکارهمادی هراهار

( P<441/4  ) 864/167242  عدر هزمون هارتلت هن هراهر ها  639/4ها 
هزرگتر اسات، لاذا  6/4از KMO هوره است. از هنجایی که مقدار هماره 

 .استلازم ک ایت ، رارای نمونه هرای تحلیل

هنهاا  tرهد که تمامی ضرایب تاثیر   همااره نشان می 3های جد ل فتهیا
توان هیاان راشات کاه هاین ت هاد ساازمانی   م نارار است. از اینر  می

-نثارانه، هین کمالخورکارهمدی، هین خورکارهمدی   رهبری اخلاقی جان

نثارانه، گرایی   خورکارهمدی، هین ت هد سازمانی     رهبری اخلاقی جان
نثارانه راهطاه مثبات   م نااراری گرایی   رهبری اخلاقی جانهین کمال
  جور رارر.

 
  

 متغییرهای تحقیقتحلیل عاملی اکتشافی : 2جدول 

 KMO متغیرهای تحقیق
آزمون کرویت  

 بارتل 

 ها و میزان واریانس تبیین شدهتعداد عامل

 درصد واریانس مقدار ارزش ویژه هانام عامل

 659/4 انیت هد سازم

 
4827/135426 

 18/21 39/2 ت هد مستمر

 36/19 25/2 ت هد عا  ی

 47/18 16/2 ت هد هنجاری

 618/4 گرایی سازمانیکمال

 

 

 

6532/18474 

 59/36 47/1 نظم   سازماندهی

 27/34 79/2 هدفمندی

 58/34 85/2 تلاش هرای عالی هورن

 21/16 36/2 کسب م یارهای هالا نزر ریگران

 65/22 32/2 نیاز هه تریید

 27/45 58/1 تمرکز هر اشتباهات

 24/26 14/2 فشار از سوی جام ه

 31/21 72/1 نشخوار فار

 271/147364 637/4 نثارانهرهبری اخلاقی جان

 46/24 37/2 رفتار فداکارانه

 82/32 61/2 رفتار خطر پذیر

 22/17 54/2 رفتارخدمات رسانانه

 15/27 48/2 خورکارهمدی 864/167242 639/4 خورکارهمدی

 

 : نتایج روابط بین متغیرهای تحقیق3جدول 
 نتیجه t خطا ضریب تأثیر روابط بین متغیرها

 تایید 58/9 429/4 326/4 خورکارهمدی   ←ت هد سازمانی

 دتایی 63/15 431/4 437/4 رهبری اخلاقی جان نثارانه  ←خورکارهمدی 

 تایید 23/11 433/4 245/4 خورکارهمدی   ←کمال گرایی 

 تایید 52/17 427/4 352/4 رهبری اخلاقی جان نثارانه ←ت هد سازمانی

 تایید 76/14 422/4 537/4 رهبری اخلاقی جان نثارانه  ←کمال گرایی 

 
، راهطه هین ت هد سازمانی ها رهبری اخلاقی جان نثارانه 2هر اساس نگاره 

، راهطه هین کمال گرایی ها رهباری اخلااقی جاان نثاراناه 352/4ر هاهراه
   326/4  راهطه هین ت هد سازمانی ها خورکارامدی هراهر  537/4هراهر ها 

اسات. هنااهراین  245/4راهطه هین کمال گرایی ها خورکارهمدی هراهر هاا 

ه نثارانتوان نتیجه گرفت که هین ت هد سازمانی   رهبری اخلاقی جانمی
نثارانه هاه لحااآ همااری راهطاه گرایی   رهبری اخلاقی جانهین کمال  

مثبت   م ناراری  جور رارر، همکنین خورکارهمدی، راهطه میاان ت هاد 
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-نثارانه را میانجیگری میسازمانی   کمال گرایی ها رهبری اخلاقی جان

 کند.
های هارازش مادل م هاومی را نشاان نتایج شاخص 4های جد ل یافته
توان نتیجه گرفت که مدل م هومی تحقیق رهد که هر اساس هنها میمی

توان هیان راشات کاه هاین از هرازش مناسبی هرخوررار است از اینر  می
گرایای   رهباری هین کمال نثارانه  ت هد سازمانی   رهبری اخلاقی جان

 نثارانه هه لحاآ هماری راهطه مثبات   م نااراری  جاور رارر،اخلاقی جان
همکنین خورکارهمدی، راهطه میان ت هاد ساازمانی   کماال گرایای هاا 

 کند.نثارانه را میانجیگری میرهبری اخلاقی جان

 

 :  نتایج برازش مدل مفهومی تحقیق8جدول 
 نتیجه برآورد شاخص های برازش مدل

 تریید 95/4 شاخص نیاویی هرازش

 تریید 94/4 اخص ت دیل شده نیاویی هرازشش

اندارر شده میانگین مجذ ر هاقی ماناده ریشه است
  ها

 تریید 4537/4

 تریید 2/2 ررجه هزاریهه  جذ ر کام

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 
 : نتایج آزمون مدل مفهومی تحقیق2نگاره 

 

 

 ت هد سازمانی

 خورکارهمدی

رهبری اخ قی 
 جاننثارانه

 کمال گرایی

 ت هد مستمر

 ت هد عا  ی

 ت هد هنجاری

نظم   
 سازماندهی

 هدفمندی

ت ش هرای 
 عالی هورن

م یارهای ها  
 هرای ریگران

 نیاز هه تریید

نیاز هه تمرکز هر 
 اشتباهات

فشار از سوی 
 جام ه

 نشخوار فار

130/1  

231/1  

2 1/1  

061/1  

3 1/1  

221/1  

2 1/1  

091/1  

261/1  

031/1  

0 1/1  

 3 /1  

3 2/1  

329/1  

 3 /1  
2  /1  

E1 

 

E2 

 

E3 
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 بحث
مدیریت کارهمد   اثرهخش سازمانها مستلزم رهبری اخلاقی جان نثاراناه 

ر دیه فداکارانه   هاد ن رر نظار گارفتن است. چنین رهبری همواره ها 
منافع شخصی رر جهت خدمت گذاری هیشتر  هه ذین  ان   جام اه گاام 

 هر می رارر. 
نتایج تحقیق هیانگر هن است که هین ت هاد ساازمانی   رهباری اخلااقی 

نثارانه راهطه مثبت   م ناراری  جور رارر. سایر مطال ات نیاز نشاان جان
متقاهل مثبات   م نااراری هاین ت هاد ساازمانی   ارتباط  راره است که 

از میاان اه اار ت هاد  کارکناان  جاور رارر.رهبری اخلاقی جاان نثاراناه 
هیشاترین راهطاه را هاا رهباری  عا  ی   ت هاد مساتمر  سازمانی، ت هد

(. نتاایج ایان تحقیاق   26، 15، 14، 12، 6اند )اخلاقی جان نثارانه راشته
ت هد عا  ی راشته است. از اینر  هاه نظار مای  نیز هیشترین ترکید را هر

رسد که رهبرانی که از اخلاق جان نثارانه هرخوررارناد، هاه رلیال علاقاه 
 افری که هه سازمان   جام ه خور رارند، هه ریگران، خدمت مای کنناد. 

اراری فا  اسسارر ت هد سازمانی شخص نسبت هه سازمان ادهمکنین 
منافع شخصی هه ن ع سازمان می گذرر هه گونه ای که از همه قوی رارر 

تا هه نیازهای سازمان   مشتریان هن پاسخگویی مؤثرتری راشاته هاشاد. 
نثارانه است، مقتضیات سازمان هلال ادمر نیازمند ر دیه فداکاری   جان

زیرا مدیریت این سازمان هاید رر شرایطی خدمات رسانی نماید که عاده 
نهایی شده اند که جان   مال هنها رچاار ای از انسانها رچار دارثه   هحرا

هسیب شده   نیازمند کمک های فوری   همه جانبه هساتند   کماک   
خدمات رسانی هه هنها چه هسا ها خطرات، چالش ها   مشاالاتی هماراه 

نثاراناه   فداکاراناه مماان پاذیر است. این امر هد ن راشتن ر دیه جان
رانی هوجور می هید، افراری که نیست زیرا ه ضاً رر موق یت هایی که هح

هرای کمک رر موق یت دارثه ریده دضور پیدا می کنند، جان هنها نیز هه 
خطر می افتد   این امر مستلزم ر دیه خطار پاذیری   از خورگذشاتگی 

 است.
نثاراناه نتایج تحقیق نشان رار، هین کمال گرایی   رهبری اخلااقی جاان

مطال ات نشان راره است که رهبران  راهطه مثبت   م ناراری  جور رارر.
(. ایان ناوع از 18  17نثار رارای خصوصیت کمال گرایای هساتند )جان

رهبران هه رلیل رسایدن هاه مراتاب هالاای انساانی   مت االی شادن از 
نیازهای ماری هه نیازهای عالی انسانی فار می کنند. لذا رر زماانی کاه 

هه کمال رر ا  پدیادار مای انسان رر مرتبه ای قرار می گیرر که گرایش 
شور، هه رادتی از هسایش   هرامش خور گذشته   رر جهت دمایت، رفاع 
  د ظ ریگر انسانها رر هنگام دوارث   هحرانها از هیچ تلاشی فر گاذار 
نمی کند. خدمت هه همنوعان مهمترین عامل خشنوری   ضایت رر نای 

رر  اقع قاوی تارین رهبرانی است که رارای رفتار جان نثارانه هستند   
(. 24   24نثاراناه، کماال  لبای اسات)انگیزه هرای تقویت ر دیه جاان

همکنین مطال ات نشان راره است که رهبران اخلاقی جان نثار هه رلیال 
ر دیه کمال گرایی ها هد  رضایتمندی مشتریان   خدمت رسانی ماؤثر  

 هساتند،گرایای مثبات کماالرهبرانی که رارای  (  25ف الیت می کند )

(. نتایج تحقیق داضر نیز نشان رار 24ی از خور رارند )ترلاسطپ انتظار ها
که رهبران جان نثار هه رلیل راشتن انتظاارات هالاا از خاور، هماواره رر 

 کنند. راستای انجام خدمات کارهمد تلاش می
نشان رار که خورکارهمدی، راهطه میان ت هد سازمانی  های پژ هشیافته

کناد. رر نثارانه را میاانجیگری مای  کمال گرایی ها رهبری اخلاقی جان
ریگر مطال ات نیز مشخص شده است که خورکارهمدی هه عناوان یاک 
متغیر شخصیتی، نقش مهمی رر ر یار یی فرر هاا مساائل زنادگی رارر. 

کارهمدی هالا هه تلاش   پافشاری رر هرخورر نتایج تحقیقی نشان رار، خور
(. همکناین 34ها مسوله   هدست ه ررن اهدا  هالاتر منتهی مای شاور )

خورکارهمدی شغلی مدیران هه صورت مستقیم ها ت هاد ساازمانی ارتبااط 

  انتخااب اهادا   اثر خورکارهمدی هر انگیزشرارر     م نارار  مستقیم 
کنین  کمال گرایی موجب  تجدید نظر (. هم31عالی، قاهل توجه است )

فرر هه خاور   درکات  هارای تلااش هیشاتر شاده   از اینار  ادسااس 
خورکارهمدی   توانمندی رر  ی هیشتر می شور. از اینار  رر زماانی کاه 
فرر ادساس خورکارهمدی می کند، تمایل هه انجام کارهایی رارر کاه رر 

(. ها راشاتن چناین 22   21شور )هنها  ر دیه ریسک پذیری ملادظه می
ای، افرار هرای کمک هاه ریگاران   دمایات هنهاا  هاه فاداکاری ر دیه

 رهند.نشان می 15پرراخته   از خورگذشتگی
 

 گیرینتیجه
هین  نثارانه  نتایج نشان رار که هین ت هد سازمانی   رهبری اخلاقی جان

طاه مثبات   نثارانه هه لحاآ هماری راهگرایی   رهبری اخلاقی جانکمال
م ناراری  جور رارر، همکنین خورکارهمدی، راهطه میان ت هد سازمانی   

کناد. نثاراناه را میاانجیگری مایکمال گرایی هاا رهباری اخلااقی جاان
ها هرازش مطلوب   مناسبی رارر، هنااهراین همکنین مدل تحقیق ها راره

-ساازماننثارانه رر شور که هرای تقویت رهبری اخلاقی جانپیشنهار می

گرایی   خورکارهمدی ماورر توجاه قارار ها، تقویت ت هد سازمانی، کمال
گیرر. همکنین هه رلیل محاد ریتهایی چاون اهازار گارره ری   تحلیال 
ا لاعات   جام ه هماری مورر مطال ه، ت میم نتایج هاه ساایر شارایط هاا 
ادتیاط صورت گیرر   سایر محققاین، عوامال ریگار ماوثر هار رهباری 

 جان نثارانه را رر ریگر سازمانها، مورر مطال ه قرار رهند. اخلاقی
 

 های اخلاقیملاحظه
رر این پژ هش ها م رفی مناهع مورر است اره، اصل اخلااقی امانات راری 

 علمی   رعایت دق م نوی مؤل ین هثار، محترم شمرره شده است. 
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 هنام واژه
 Self-sacrifice leadership .1  رهبری جان نثارانه

 Private interests .2 منافع فرری
 Accountability .3 پاسخگویی

4. Ethical organizational culture 

 یاخلاق یفرهنگ سازمان
5. Organizational citizenship behavior 

 رفتار شهر ندی سازمانی
 Social responsibility .6 مسوولیت اجتماعی

 Organizational commitment .7 ت هد سازمانی

 Attitude .8 نگرش

 Affective commitment .9 ت هد عا  ی
 Continuance commitment .10 ت هد مستمر

 Self-efficacy .11 خورکارهمدی
 Normative commitment .12 ت هد هنجاری
 Perfectionism .13  کمال گرایی

 Social cognition theory .14 نظریه شناخت اجتماعی

 Sacrifice .15 ز خور گذشتگیا
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