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 خودکارآمدی، احترام و رابطه بین  با رهبری اخلاقی  رابطه

 و کارکنان  ان مدیر
 

 3نذلا ی خان ررضای، ام2*یدُر رجب نیدکتر حس  ،1این  طالب الله دکتر قدرت

 ران یتهران، ا قات،ی واحد علوم و تحق یدانشگاه آزاد اسلام ،یگروه حسابدار  .1
 ران یفسا، فسا، ا یمنابع، دانشگاه علوم پزشک ت یریتوسعه و مد معاونت  .2

 . ران یواحد بندرعباس، بندرعباس، ا یدانشگاه آزاد اسلام ،یحسابدار  گروه .3
 ( 16/12/98، تاریخ پذیرش:98/ 10/ 15تاریخ دریافت: )

 

 

 سرآغاز

های خوود بورای موفتیوت در به معنای باور فرد از قابلیت  1خودکارآمدی
(. 1د )وشوظیفه یا چالش تعریف می  ،یک شرایط خاص مانند یک هدف 

مبتنوی بور  و  یو  یت   2نفو خودکارآمدی نوعی عزت  ،همچنین
هسوتند  3پنوداری و هویت، دو بعد خویشتن  نف عزت(.  2داشتن است )

(. هویت بوه ارزیوابی خوود در 3ارند )که ارتباط متتابل و نزدیکی با هم د
نف  بور بعود ارزیوابی عزت کهدر الی  ،اجتماعی اشاره دارد  یهامنظومه
 بوا های پیشینپژوهش ،(. در این زمینه2کند )پنداری تمرکز میخویشتن
نفو  در ارتبواط اسوت، از بوا  و  عوزت 4که هویت اجتماعیاین  بیان

  .(4اند ) مایت کرده 5الگوی التزام و تعهد گروهی
 
 
 

 
مودار انداز الگوی التزام و تعهد گروهی، مدیران اخو  بنابراین، از چشم
های برخورد بین فردی بوا کیفیوت و فرآینودهای وشتمایل دارند تا از ر

تواند ارزیابی اعضوا از (. این امر می5گیری عادلانه استفاده کنند )تصمیم
ها درباره شایسته بودن خوود را آنپنداری را بهبود بخشد،     خویشتن

ها از هویت و قضواوت وعوعیت درون گوروه افزایش دهد و به درک آن
کنود کوه ن، نظریه یادگیری اجتمواعی بیوان مویکمک کند. افزون بر ای

هوای های مختلوف ماننود یوادگیری از قریور ت ربوهیادگیری به روش
الگو هسوتند( و یادگیری از رفتارهای برخی افراد که سرمشر و )مختلف  

 ند ترغیب شدن ووووگیری از قریر ترغیب ک می توسط دیگران )ماندیا
 
 

 چکیده

بررسی ارتباط رهبری اخ قوی بوا باشد. هدف این پژوهش،  ای سازمان داشتهبرای  گسترده  اثرهایتواند  مدار می ضور مدیران اخ  زمینه:  
نمود رفتار مناسوب رهبری اخ قی  استان هرمزگان است. ی سابداران ینعت و رانیدر مد خودکارآمدی، ا ترام و رابطه بین مدیران و کارکنان

اسوت. خودکارآمودی  ورییگمیو تصم ریدوجانبه، تشو هایارتباط وسیلهبه ییرفتارها نیچن و گسترش میان فردیو روابط  یدر اعمال شخص
دهنده قضاوت فرد از وعوعیت خوود در چیزی که نشان یورتبهرام ا ت ،اشاره دارد. همچنین ،های خود برای موفتیتنیز به باور فرد از قابلیت

 است.گر کیفیت روابط آنان رابطه مدیران و کارکنان نیز بیان گردد.تعریف می ،استگروه 
دوره زموانی  ،همچنوین دهود.ینعتی استان هرمزگان تشکیل موی  سابداراناین پژوهش کاربردی بوده و جامعه آن را کل مدیران و   روش:

. بورای بررسوی اندشودهانتخابگیوری در دسوتر  نفر است که با اسوتفاده از نمونوه  106نمونه برگزیده شامل    .است  1396  سال  موردمطالعه
 رگرسویون خطویهوا، از داده نرموال بوودنپژوهش نیز پ  از بررسوی   های. برای آزمون فرعیه.متغیرهای پژوهش از پرسشنامه استفاده شد

 استفاده شد.
و  انریمود نیا ترام و رابطه ب ،یخودکارآمددهد که بین رهبری اخ قی و پژوهش نشان می  هایهای  ایل از آزمون فرعیهیافته  ها:هیافت

 رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.کارکنان  
 نیرابطه بکیفیت ا ترام و  ،یرآمدخودکا ،یاخ ق یسطح رهبر  که با افزایش  نمودتوان ادعا  ، میهای پژوهشتوجه به یافته  باگیری:  نتیجه
 و کارکنان انریمد نیا ترام و رابطه ب ،یخودکارآمدد که برای افزایش سطح شوپیشنهاد می  ،درنتی ه.  افتیخواهد    شیو کارکنان افزا  انریمد

 .دشودر کارایی سازمانی است، به رهبری اخ قی توجه ویژه  بااهمیتیکه متوله 
 
 و کارکنان. ان، خودکارآمدی، ا ترام، رابطه بین مدیررهبری اخ قی: واژگانلیدک

 Hosrado@gmail.comنویسندۀ مسئول: نشانی الکترونیکی:  
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میزان بواور فورد بوه  ،گیرد و سپ برای ان ام یک رفتار خاص( یورت 
 ،درنتی وهیابود و های خود برای رسیدن به اهوداف افوزایش مویتوانایی

اد تواننود بوا ای و(. مدیران نیوز موی6کند )خودکارآمدی افزایش پیدا می
 ،(. همچنوین8و   7تبودیل شووند )  6محیطی عادلانه، به الگوی اخ قوی

برای شفاف کوردن   غیب ک میمانند تر  دوسویههای  د از ارتباط نتوانمی
های ایلی کوار و ای واد انگیوزه در ها و نیازمندیو مشخص کردن الزام

؛ (9و  5هوا اسوتفاده کننود )های فردی آنرعایت م  ظه  وسیلهبهافراد  
مودار، توانوایی کارکنوان گر یک مودیر اخو  رفتارهای هدایت  ،بنابراین

باعث بواور   ،درنتی هبخشد و  برای به ان ام رساندن وظایف را بهبود می
 (. شواهد ت ربوی نیوز از اسوتدلال3د )شوبیشتر به کارآمدی در آنان می

کون مدار ممنمونه، یک رهبر اخ    عنوانبهکند.   مایت می  شدهمطرح
هوا و بوه مشوکل فورادادناست رفتارهوای توانمندسوازی ماننود گووش 

-ن آنان در تصمیمها، پیگیری رفاه شخصی و دخالت دادنهای آدغدغه
(. از سوی دیگر، استفاده از موارد 10گیری، با کارکنان خود داشته باشد )

 ،بنوابراین؛  (11دهود )مویهای ترک سازمان را کواهش  ، هزینهشدهبیان
ها را خودکارآمدی کارکنان برای متابله با مشکلتواند  می  شدهبیانموارد  

اسوتت ل و   عوث بهبوودمودار، باافزایش دهد. همچنین، مدیران اخو  
کوه  انگیزانودبرمیشوند که ایون امور کارمنودان را اختیار در سازمان می

(. 12یاموزنود )ها بو از پیامدهای آن  کنندرویکردهای مختلف را امتحان  
هوا و وظوایف خوود را افوزایش و این امر دانش کارمندان درباره مهوارت

را  ظایف به شیوه مطلووبهای خود برای ان ام وها به قابلیتآن  7اعتماد
توان بیان داشت که رهبری اخ قوی می  ،درنتی ه(.  13دهد )افزایش می

 خودکارآمدی دارد.رابطه مثبتی با ادراک کارکنان از 
ها و رفتارهای افراد های مهم و مرتبط با نگرشیکی از عاملنیز  8ا ترام
هد گروهوی، التزام و تع الگویبا پیروی از  ،(. در پژوهش  اعر14است )
فرد از وععیت خوود   9دهنده قضاوتکه نشان  موعوعی  یورتبها ترام  

روش   تأثیرهوای(. بورای توعویح  15د )شوودر گروه است، تعریوف موی
 توأثیردارد کوه کارکنوان تحوت برخورد عادلانه، مبانی نظری اشاره موی

(. 3گیرنود )های اجتماعی با مدیران قورار مویتعامل و کیفیت بین فردی
کنود کوه التزام و تعهد گروهی، برای توعیح این اثرها فرض می  یالگو

هسوتند و  قائولهوای اجتمواعی ارزش کارکنان برای عضویت در گوروه
کننود، ای عادلانوه بوا کارکنوان رفتوار مویمدیران به شویوه  کههنگامی

تواند باعث بوه کنند که میکارکنان    ترکیبی از خود با گروه پیدا می
نفو  آنوان مثبت درباره ارزش خود و بالا رفتن عزت  وجود آمدن  سی

به یک قضاوت مثبت از وععیت افراد در یک گروه   ،درنتی ه(.  15شود )
شود. در این پژوهش با استفاده از الگوی التزام و تعهد گروهوی من ر می
های مدیریت اخ   شامل مدار از مهارتشود که مدیران اخ  بیان می

-باعث موی ،کنند و بنابراینکارکنان است استفاده می برخورد عادلانه با
-قورار موی  موردا ترامد که کارکنان ا سا  کنند از سوی مدیران  نشو

مدار تمایل دارند توا سوازگار بوا (. در این زمینه، مدیران اخ  15گیرند )
عمل کنند کوه ایون امور نیوز  غیر مغرعانهگیری نموده و شرایط تصمیم

(. کارکنوان 16اسوت ) مدارمدیران اخ  ی عادلانه اهبر گرایش  تأییدی
مودار کوه ارتبواط مثبتوی بوا نیز ممکن است رفتارهای مودیران اخو  

ا سا  کارمندان درباره امنیت و التزام و تعهد به خطرپذیری فوردی در 
هوای کارکنوان از زیوابیار  ،(. افزون بر ایون17گروه دارد را درک کنند )

ماننود همکواران،   گونواگونی  هایبعمن  تأثیر  وععیت خود در گروه تحت
قرار دارد، اموا  01مشتریان بیرونی، سرپرستان گروه و هن ارهای سازمانی

سرپرستان گروه  تأثیراساسی تحت  به گونهها از وععیت گروه ادراک آن
هوای یوورت (. اقدام18)  استمانند ناظران مستتیم و رهبران مدیریتی  

عنوان رفتار سازمان و یکی قبیعی به  گونه  هبگرفته توسط یک مدیر نیز  
کننوده نظرهوای سوازمانی، در نظور های بسیار برجسته تعییناز شاخص
ار در مودهوای یوک مودیر اخو  ، اقودامدرنتی وه(.  19شود )گرفته می
-الگو در سازمان در نظر گرفتوه موی  عنوانبههای عادلانه  گیریتصمیم
یر بوه مشوارکت در نوان را تشووتوانود کارک(. این موعوو  موی5شود )
ایون امور  ،هایی برای رشد نمایود. همچنوینفریت  ارائهگیری و  تصمیم

؛ (20بخشود )ها را بهبود میشده برای آنقائل  ادراک کارکنان از ا ترام  
توان بیان داشت که رهبری اخ قی رابطوه مثبتوی بوا درک می  ،بنابراین

 کارمندان از ا ترام دارد.
گر کیفیت روابط مودیران و کارکنوان نیز بیان  11و کارکنانرابطه مدیران  

(. ویژگی رهبرانی که با کارکنان خود رابطه با کیفیتوی دارنود، 21است )
گونه (. همان22هد به رابطه است )و تع  21اعتماد متتابل، ا ترام، وفاداری

شوود، مودیران و رهبوران التزام و تعهد گروهی فرض موی  الگویکه در  
(. افورادی 15ضا دارنود )در ای اد و  فظ هویت مثبت از اعنتش مهمی  

دهوی مودیران عادلانوه های برخوورد پواداشکنند روشکه ا سا  می
شود کوه امر نیز باعث می(. این 3کنند )است، بیشتر با مدیران تعامل می

توری بوا مودیران داشوته باشوند کارکنان تمایل پیدا کنند رابطه باکیفیت
 وسویلهبهو کارکنوان    ان ، افزایش کیفیت رابطه مدیر(. بر این اسا23)

 ،یابود. همچنوینمدار و کارکنوان افوزایش مویتعامل بین مدیران اخ  
-تبادل موفتیت ورتی بههای کاری که  دهنده نتشنشان  31نظریه نتش

کننود، که مدیران تعیین نتش نمووده و کارکنوان اجورا موی درجاییآمیز  
و کارکنوان بوه  انهای غیررسمی بوین مودیرزنیاست که از قریر چانه

هوای انتظارهوا از نتوش کوههنگامی(. در ایون زمینوه 24د )آیووجود می
گیورد با کیفیتی شوکل موی  هایابطهد، رشده دو قرف برآورده شوتعیین

نتش کارکنان   41سازیرفتار مدیران بر درجه شفاف   ،بنابراین؛  (22و    21)
کیفیوت بوین کارکنوان و  بوا ابوط اد روبه ای ،درنتی هگذارد و می تأثیر

(. افزون بر این، تسهیم قدرت توسوط مودیران 25شود )مدیران من ر می
گیووری، اجووازه کارکنووان در تصوومیمموودار، شووامل دخالووت دادن اخوو  
به ای واد روابوط بوا   هاها و  مایت فردی از آنبه آن  کردن  51اظهارنظر

-موی ،درنتی ه(. 11و  26) شودو کارکنان من ر می  انکیفیت بین مدیر
اخ قی موجب افزایش کیفیت رابطه مودیران و رهبری توان دریافت که  

 شود.کارکنان می
های داخلی و خارجی نیز وجود دارد. برای نمونه در در این زمینه پژوهش

بوین بوین متغیرهوای پیشمیان پژوهشگران داخلی برخی دریافتند کوه  
 قی و رهبری اخ قی با فضیلت ویژگی شخصیتی وجدانی بودن، جو اخ

بوه ترتیوب  همچنوینمعناداری وجوود دارد. و  سازمانی همبستگی مثبت  
 تبیوین شخصیتی وجدانی بودن در رهبری اخ قی، جو اخ قی و ویژگی
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(. 27) کننوودمی ایفووا را نتووش بیشووترین سووازمانی فضوویلت واریووان 
و   یلشوغ  تیوادراک امن  ینویبشیپپژوهشگران دیگری نیز بوه بررسوی  

بووه قوورارداد  یبنوودیو پا یاخ قوو یرهبوور ریوواز قر ،یاعتموواد سووازمان
بوه  یبنودیو پا یاخ قو یرهبر نیبپرداخته و دریافتند که   شناختیروان

رابطه مثبت  یو اعتماد سازمان یشغل  تیبا ادراک امن  شناختیروانقرارداد 
از بوا اسوتفاده در پژوهشی دیگور  ،(. همچنین28)  وجود دارد  یو معنادار
و   سوازمانیهویتیابی بوا دو بعود  هویتکه    شدهمشاهدهسشنامه  ابزار پر

نتش میان ی در ارتباط میان رهبری اخ قی با عملکرد   ،ایهویت رابطه
کارکنان داشته است. باورهای اخ قی کارکنوان نیوز دارای اثور تعودیلی 

ای و همچنوین طوهیابی رابقوی در شدت رابطه رهبری اخ قی با هویت
بی سازمانی یادر شدت رابطه رهبری اخ قی با هویت  ثر تعدیلی متوسطا

 (.29) بوده است
کوه کارمنودان بوا   نمودنودپژوهشگران خارجی نیز در پژوهشی مشاهده  

سطح بوالای خودکارآمودی در متایسوه بوا کارمنودان بوا سوطح پوایین 
در پذیری بیشتری دارند و بنابراین بیشوتر خودکارآمدی، تعهد و مسئولیت

 (.30کننوود )هووای شووهروند شوورکتی توو ش موویجهووت ان ووام فعالیووت
پژوهشگران دیگری نیز دریافتند که بین رهبری اخ قی، خودکارآمودی، 

و کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد  انا ترام و رابطه بین مدیر
 و مثبوت نظران نیز در پژوهش خود دریافتند که رابطوهیا ب گرید(.  3)

مودیران و متغیرهای نگرش،  مایوت همکواران،  مایوت  بین  یمعنادار
، ای  سابداری وجوود دارد. همچنوینخودکارآمدی آموزش اخ    رفه

ای ها رابطوه مثبتوی را بوین خودکارآمودی آمووزش اخو    رفوهیافته
 (.31ای  سابداری نشان داد ) سابداری و گسترش آموزش اخ    رفه

و بوه  شدهان امین زمینه ی و خارجی در اهای متنو  داخلچه پژوهشاگر
است، اما با توجه به اهمیت رهبوری   یافتهدستهای ارزشمندی نیز  یافته

اخ قی در کارایی سازمانی، تاکنون هوی  پوژوهش داخلوی بوه بررسوی 
 یو کارکنان بر مبنوا انریمد نیا ترام و رابطه ب  ،یخودکارآمد  ینبیشیپ

وعو ، لازم اسوت کوه وجه به اهمیت م رداخته که با تی نپاخ ق  یرهبر
 وداز آزمون روشن ش مختلف آن پ  عدهایبُتا   یرداین بررسی یورت گ

هدف ایلی  درنتی ه، قرار گیرد.  مورداستفادههای بعدی  یریزو در برنامه
ا تورام و   ،یبوا خودکارآمود  یاخ قو  یرهبر  رابطه  یبررساین پژوهش  

اسوتان   یو  سوابداران یونعت  رانیموددر  و کارکنان    رانیمد  نیرابطه ب
 است. هرمزگان  

 توان به این یورت بیان کرد که آیا بوینمی  نیز  ایلی پژوهش را  سؤال
و  انریمود نیا ترام و رابطه بو  ،یخودکارآمد  ای و رفه  یاخ ق  رهبری
معناداری رابطه در مدیران و  سابداران ینعتی استان هرمزگان کارکنان  
 دارد؟ وجود

 یوورتبه، الگوی مفهومی پژوهش شدهارائهبه مطالب همچنین با توجه 
 .است 1 نگاره

 
 الگوی مفهومی پژوهش  : 1 نگاره

 

 روش
هوا هودف کواربردی و از  یوث گوردآوری داده  ازلحوا  پژوهش  اعور  

 شودهان امپیمایشی بوده و با اسوتفاده از رویکورد همبسوتگی   -توییفی
 هایروش از ترکیبی اولیه، اق عات گردآوری یاهاست. همچنین روش

مودیران و جامعوه پوژوهش  اعور را کول .  اسوت  میدانی  و  ایکتابخانه
دهنود. نمونوه پوژوهش تشکیل موی   سابداران ینعتی استان هرمزگان

است که مدیران و  سابداران ینعتی استان هرمزگان نفر از    106شامل  
هوای بررسوی ویژگوی.  اندشودهانتخابگیری در دستر   نمونه  یورتبه

دهنده به پرسشنامه کلیه اعضای پاسخنیز نشان داد که    جمعیت شناختی
 45/12با انحراف معیوار   28/44ها  بوده و میانگین سنی آنپژوهش مرد  

 ایون.  اسوت  73/11با انحوراف معیوار    17/21و میانگین سابته کار آنان  
 مناسوبی شرایط از لعهمطا این  آماری  جامعه  که  دهندمی  نشان  اق عات
 بوه  کوه  آن وا  توا  هایافته  ،درنتی ه  .اندبوده  شرایط  واجد  و  بوده  برخوردار
، لازم کیفوی  ویژگوی  دارای،  کنودموی  پیودا  ارتباط   شناختیجامعه  ویژگی
نفور دارای  12دهنودگان از پاسوخ .اسوت  داخلوی  روایی  زمینه  در  ازجمله
نفر دارای  23و  اسیدارای مدرک کارشن  نفر  73  ،کارشناسی ارشدمدرک  

دهنودگان همچنوین در میوان پاسوخ  انود.بوده  مدرک کاردانی و یا دیپلم
متغیرهوای بورای سون ش    های مختلف تحصویلی مشواهده شود.رشته

از   ذکرشودههای  (. در پرسشنامه3نیز از پرسشنامه استفاده شد )  پژوهش
از پو   هوا  ای استفاده شد. استفاده از پرسشنامهگزینه  قیف لیکرت پنج

 بدین معنانظران مختلف، یورت گرفت.  تائید استادان دانشگاه و یا ب
آوری بورای جموع .شود  تائیودها  پرسشنامه  محتوایی  و  ظاهری  که اعتبار
 ضوور در پو  از اسوتفاده شود کوه   ضووریها نیز از شیوه پرسشنامه
بنوودرعبا  و درخواسووت تکمیوول  2و  1هووای یوونعتی شووماره شووهرک

ها تکمیل شنامه، پرسیتوا دهای ینع  سابداران  یران وپرسشنامه از مد
- پوژوهش  اعور از روش آلفوای هوایدر برآورد پایایی پرسشنامهد.  ش

رهبری اخ قوی  کرونباخ پرسشنامه عریب آلفای و کرونباخ استفاده شد
، عوریب 843/0  خودکارآمودیکرونباخ پرسشنامه    عریب آلفای  ،762/0
کرونبوواخ  و عووریب آلفووای 791/0ا توورام کرونبوواخ پرسشوونامه  آلفووای

پایووایی  و دشووتعیووین  804/0و کارکنووان  انپرسشوونامه رابطووه موودیر
پژوهش نیز  هایبرای بررسی فرعیه  .قرار گرفت  تائیدها مورد  پرسشنامه

 .ها از آزمون رگرسیون خطی استفاده شدداده نرمال بودنپ  از بررسی  
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 یافته ها
-لازم است ابتدا نرمال بودن داده ،ناسببرای بررسی و انتخاب آزمون م 

اسومیرنوف   -برای ایون منظوور از آزموون کلموگووروف ها بررسی شود.  
هوای پوژوهش را نشوان بررسی نرمال بوودن داده  1جدول  استفاده شد.  

 دهد.می

 پوژوهشمتغیرهای    همه  معناداری  دهد کهنشان می  1های جدول  یافته
تووان می  هسوتند و  نرموال  توزیوع  یدارا  بنابراین  است و  05/0بالاتر از  
 کرد. استفاده  پارامتریک  هایآزمون از بررسی فرعیه پژوهشبرای 
 رهبوری  های  ایل از آزموون رگرسویون خطوی بوین متغیرهواییافته
 3و  2در جوودول  اولتحووت عنوووان فرعوویه  خودکارآموودی ی واخ قوو
 است. شدهبیان

 

 متغیرهای پژوهش نرمال بودنبررسی   :1جدول 

 معناداری Z انحراف معیار  رها غیمت

 0/ 210 0/ 851 61253/0 رهبری اخ قی 

 0/ 521 0/ 634 58139/0 خودکارآمدی 

 0/ 389 1/ 103 /. 54737 ا ترام 

 0/ 486 0/ 921 63436/0 و کارکنان  ان رابطه مدیر
 

 خودکارآمدیرابطه رهبری اخلاقی و  بررسی  :2جدول 

 
 

 

 

 

 

 رابطه رهبری اخلاقی و خودکارآمدیضرایب رگرسیون  :3جدول 

 متغیر وابسته متغیر مستقل  ن ییتع بیضر ضریب بتا  t سطح معناداری 

 خودکارآمدی  اخ قی رهبری   0/ 395 0/ 724 8/ 761 0/ 000

 

در  آمدهدسوتبه Fتوان بیان داشوت کوه میوزانمی 2به جدول وجه با ت
اثرگوذار  خودکارآمودیبر  رهبری اخ قیمعنادار است، لذا    001/0سطح  
را  رابطوهتووان میوزان نیوز موی 3جدول  نییتع بیعر. با توجه به  است

بینی کرد که بوا افوزایش توان پیشهمچنین می  درید بیان نمود.  5/39
 ارتتا خواهد یافت. خودکارآمدی، قیرهبری اخ سطح 

های  ایل از آزموون رگرسویون خطوی بوین متغیرهوای در ادامه یافته
 5و    4در جودول    دومتحت عنوان فرعویه  نیز    ا ترامرهبری اخ قی و  

 است. شدهبیان
 

 احترام رابطه رهبری اخلاقی و بررسی   :4جدول 

 
 

 

 

 

 رهبری اخلاقی و احترامضرایب رگرسیون  :5جدول 

 متغیر وابسته متغیر مستقل  ن ییتع بیضر ضریب بتا  t سطح معناداری 

 ا ترام  رهبری اخ قی  0/ 312 0/ 842 5/ 186 0/ 000
 

در  آمدهدسوتبه Fشوت کوه میوزانبیان دا توانمی 4با توجه به جدول 
 5جودول    نییتع  بیعربا توجه به  همچنین  .  معنادار است  001/0سطح  
 توانمی افزون بر آن، درید بیان نمود. 2/31را    رابطهتوان میزان  نیز می

نیوز ارتتوا   ا تورامی،  رهبوری اخ قو  بینی کرد که با افزایش سطحپیش
 خواهد یافت.
آزموون رگرسویون خطوی بوین متغیرهوای های  ایل از یافتههمچنین  

تحت عنوان فرعویه   و کارکنان نیز  انرابطه بین مدیررهبری اخ قی و  
 است. شدهبیان 7و  6در جدول  سوم

 منبع تغییرها  ورها مجموع مجذ مجذورها میانگین  F سطح معناداری 

000 /0 324 /41 
 رگرسیون 18/ 521 18/ 521

 باقیمانده  9/ 142 0/ 411

 تغییرها  بعمن مجموع مجذورها  میانگین مجذورها  F سطح معناداری 

000 /0 486 /53 
 رگرسیون 20/ 435 20/ 435

 باقیمانده  10/ 719 0/ 315
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 و کارکنان ان رابطه مدیر بررسی رابطه رهبری اخلاقی و   :6جدول 

 
 

 

 

 

 رابطه رهبری اخلاقی و رابطه مدیران و کارکنان ضرایب رگرسیون  :7جدول 

 متغیر وابسته متغیر مستقل  ضریب تعیین  ضریب بتا  t معناداری سطح 

 و کارکنان  ان رابطه مدیر رهبری اخ قی  0/ 283 0/ 921 4/ 836 0/ 000
 

در  آمدهدسوتبه  Fتوان بیان داشت کوه میوزانمی 6با توجه به جدول 
و   انرابطه بوین مودیری بر  رهبری اخ قمعنادار است، لذا    001/0سطح  
تووان نیوز موی 7جودول  نییتع بیعر. با توجه به اثرگذار است  کارکنان
 توان بیان نموود کوهمی  درنتی ه  درید بیان نمود.  3/28را    ارتباط میزان  
دارد.   و کارکنان  انرابطه مدیری اثر مستتیم و معناداری بر  بری اخ قره

ی، رهبوری اخ قو بینی کرد که با افزایش سوطحتوان پیشهمچنین می
 نیز ارتتا خواهد یافت. و کارکنان انکیفیت رابطه مدیر

 

 بحث
هایی است که بتواند عمن جلوب اعتمواد ت ارت نیازمند موعو   ،امروزه

تواند موجب که می  مسائلیکند. یکی از    تأمینآنان را    مشتریان، رعایت
ای و رهبری اخ قی اسوت. کارایی سازمانی گردد، توجه به اخ    رفه

 یافتهافزایشبا افزایش سطح رهبری اخ قی در سازمان انس ام سازمان 
 موؤثرتواند بر توان عملیاتی نیز عمن اثرهای اجتماعی و فرهنگی، میو  

ا تورام و   ،یبا خودکارآمود  یاخ ق  یارتباط رهبرپژوهش  باشد. در این  
اسوتان   یابداران یونعتو  سو  رانیدر مود  و کارکنان  رانیمد  نیرابطه ب

با توجوه بوه قرار گرفت.    موردبررسیی  اخ ق  یرهبر  یهرمزگان بر مبنا

در سوطح  موردبررسوی الگوهوای Fهای پژوهش، معناداری آمواره یافته
 تووان دریافوت کوه الگوهوای، لذا مویگرفتقرار    تائیدیک درید مورد  

 پژوهش معنادار است.
ی بوور رهبووری اخ قووهووا بیووان شوود، گونووه کووه در بخووش یافتووههمووان

اثرگوذار اسوت. و کارکنوان   انریمود  نیا ترام و رابطوه بو  ،یخودکارآمد
 ،یخودکارآمدی موجب بهبود در  رهبری اخ قهرگونه بهبود در    درنتی ه
-یافته خواهد شد. و کارکنان انریمد نیابطه برافزایش کیفیت ا ترام و 

 هوایتوجه به رهبری اخ قی با پوژوهشهای پژوهش در زمینه اهمیت 
و  یرهبوووری اخ قووو( و در زمینوووه ارتبووواط مثبوووت 29و ) (28، )(27)

( 3با پوژوهش ) نیز و کارکنان انریمد نیا ترام و رابطه ب ،یخودکارآمد
 همسو است.

تووان دریافوت می شدهبیانهش و مبانی نظری های پژوبا توجه به یافته
 نیا تورام و رابطوه بو  ،یخودکارآمودی موجب تتویت  رهبری اخ قکه  
نیوز موجوب افوزایش کوارایی   شودهبیانشده و موارد    و کارکنان  انریمد

 آورد.سازمانی را در ابعاد مختلف فراهم می

دیریت و رهبوری اخ قوی در موای اهمیت اخ    رفه  تائیدبا توجه به  
و  گردد تا بورای جلوب اعتمواد عموومیمی  توییه، به مدیران  هاسازمان

توجوه  ازپویشبیش مسوئلهن ایو به تی افزایش کارایی عملیاتی و مالی 
بوه بررسوی  گردد کهبه پژوهشگران آتی نیز توییه می  ،نمایند. همچنین

رهبوری اخ قوی هوای شخصویتی بوا ویژگوی و  سوازمانیفرهنگرابطه  
ا تورام و  ،یخودکارآمودو  سوازمانیفرهنگبطه افزون بر آن را  .بپردازند
 است. بررسیقابلنیز  و کارکنان  انریمد نیرابطه ب

 .هایی مواجه اسوتها با محدودیتمانند سایر پژوهشپژوهش  اعر نیز  
های ذاتی ماننود استفاده از ابزار پرسشنامه دارای محدودیتبرای نمونه،  

ها  ها، عدم کنترل پژوهشگر نسبت به پاسخخعدم وجود یکنواختی در پاس
 هایسوؤالدهندگان در پاسوخگویی بوه کاری بعضی از پاسوخو محافظه

 پرسشنامه است.
 

 گیرینتیجه
و روابوط   یشخصونمود رفتار مناسب در اعموال  گر  رهبری اخ قی بیان

دوجانبوه،  هوایارتبواط  وسیلهبه ییرفتارها نیچن و گسترش میان فردی
تواننود از مودیران مویهمچنوین    (.32اسوت )  ورییوگمیصومو ت  ریتشو
هوای برای شفاف کردن و مشخص کردن نیازمنودی  دوسویههای  ارتباط 

گر یوک رفتارهای هدایتلذا ایلی و ای اد انگیزه در افراد استفاده کنند. 
، توانایی کارکنان برای بوه و پایبندی به رهبری اخ فی  مدارمدیر اخ  

باعث باور بیشتر بوه   درنتی هبخشد و  ایف را بهبود میان ام رساندن وظ
اسوتفاده از   بوا  مودارمدیران اخو  همچنین    .گرددکارآمدی در آنان می
و   نمایندهای مدیریت اخ   استفاده میاز مهارت  فنون رهبری اخ قی

شوود کوه کارکنوان ا سوا  کننود از سووی مودیران باعث می  این امر
کیفیت رابطه مدیران و کارکنوان . افزون بر آن، ندگیرقرار می  موردا ترام

بودین  یابد.افزایش میمدار و کارکنان تعامل بین مدیران اخ    وسیلهبه
شود که مدیران و کارکنان رابطوه بوا معنا که رهبری اخ فی موجب می

 تری داشته باشند.کیفیت
 و همچنوین رهبوری اخ قوی  ایبه اخو    رفوه  توجه بیشتر  درنتی ه

توان لزوم توجه بیشوتر بوه مینیز  نهایی پژوهش را    عرورت دارد. نتی ه
و  هوای  سوابداری موالیدر زمینوه  و رهبوری اخ قوی  ایاخ    رفه

توانود موجوب هوا مویدانست که برای نمونه، بر اسوا  یافتوه  مدیریت
 .گردد و کارکنان انریمد نیا ترام و رابطه ب  ،یخودکارآمدافزایش 

 منبع تغییرها  مجموع مجذورها  میانگین مجذورها  F سطح معناداری 

000 /0 219 /36 
 رگرسیون 16/ 846 16/ 846

 باقیمانده  13/ 469 0/ 421
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                 یخلاقا  یلاحظههام
 داریاخ قوی امانوت ایول، مورداستفاده منابع معرفی با پژوهش این  در

و سوایر  شودهشمردهآثوار محتورم    موؤلفینرعایت و  ر معنووی    علمی
اخو   علموی ماننود رازداری و محرمانوه بوودن اق عوات  هوایلایو

 .کنندگان نیز رعایت شده استشرکت
 

 هنام واژه
1. Self-Efficacy  خودکارآمدی 

2. Self-esteem نف  عزت 

3. Self-concept  خویشتن پنداری 

4. Social Identity  هویت اجتماعی 

5. Group engagement  تعهد گروهی 

6. Ethical role model  الگوی اخ قی 

7. Trust  اعتماد 

8. Respect  ا ترام 

9. Verdict  قضاوت 

10. Organizational norms  سازمانی هن ارهای 

11. Leader–Member Exchange و کارکنان  ران یرابطه مد 

12. Loyalty  وفاداری 

13. Role Theory  نظریه نتش 

14. Clarification سازی شفاف 

15. Comment اظهارنظر 
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