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  سرآغاز
 رهبـران  در کـه  ییهـا یژگ ـیو نیتـر  مهم از یکی حاضر قرن در

 جملـه  از یاخلاقي رهبر. است 1یاخلاق يرهبر باشدیم مدنظر

 حـوزه  وارد ستمی ـب قـرن ی انی ـپا يهادهه از که است ییهابحث

ی مختلف ـ قاتیتحق نهیزم نیهم در است؛ شده يرهبر و تیریمد
 روز شیافـزا  ).1(است انجام حال در هم هنوز و گرفته انجام زین

 معنـادار  ریتأث ازی  حاک ،یاخلاقي  رهبر نهیزم در قاتیتحق افزون

ي عملکــرد مثبــتي امــدهایپ ازي اریبــس دري رهبــر نــوع نیــا
ی حتــ و 4کارکنــاني آوا ،3یشــغل عملکــرد همچــون 2کارکنــان

 در). 4-2(اسـت ي  رهبـر  نوع نیا روانیپ نیب دری  منفي  رفتارها
 نقش به صرف توجه از نهیزم نیا در قاتیتحق زین ریاخي  هاسال
 و مثبـت ي عملکـرد ي امـدها یپ بـه ی  ابیدسـت  دری  اخلاقي  رهبر
 نقـش  آن در کـه  داده جهـت  ریی ـتغی  قـات یتحق سـمت  بهی  منف
ی اخلاقي  رهبر رابطه در تواندیم که گرددیمی  بررسیی  رهایمتغ

  ي عملکرد جینتا در کارکنانی اخلاقي باورها وی ابی تیهو نقش

  ی اخلاقي رهبر
  2، غلامرضا سلطانی فسقندیس∗1زاده دکتر هوشنگ تقی

  واحد تبریز دانشگاه آزاد اسلامی، تبریز، ایران ت،یریمد گروه. 1

  مشهدی فردوس دانشگاه الملل، نیب سیپرد ت،یریمد روهگ. 2

)14/12/93 ، تاریخ پذیرش4/10/93 تاریخ دریافت (  

  چکیده
شود، وجود   تحقیقات اندکی در رابطه با بررسی ساز و کارهایی که رهبري اخلاقی از طریق آنها منجر به نتایج مثبت عملکردي کارکنان می        :زمینه

توانند در رابطه رهبري اخلاقی با بسیاري از نتایج باشند که می بی کارکنان و باورهاي اخلاقی آنان از جمله متغیرهایی مییا در این میان هویت. دارد
یابی و باورهاي اخلاقی کارکنان در نتایج  کننده داشته باشند؛ بر همین اساس نیز هدف این مقاله بررسی نقش هویتعملکردي نقش واسط و تعدیل

   .باشد اخلاقی میعملکردي رهبري
  

 نفـر از کارمنـدان یـک شـرکت     245جامعه آمـاري ایـن تحقیـق    .  این تحقیق براساس روش تحقیق توصیفی از نوع همبستگی بوده است  :روش
براي .   نفر به عنوان حجم نمونه آماري مشخص گردیده است181باشد که با استفاده از فرمول تعیین حجم نمونه تعداد  داروسازي در شهر تبریز می

 -هاي مـسیري ها نیز از رویکرد حداقل مربعات جزئی در مدل    براي آزمون فرضیه  . ها  از پنج  پرسشنامۀ استاندارد استفاده شده است         آوري داده  جمع
  . ساختاري استفاده شده است

  

نقش میانجی کننده در ارتبـاط میـان رهبـري          اي  یابی با دو بعد هویت سازمانی و هویت رابطه        دهد که هویت  هاي تحقیق نشان می    یافته :هاافتهی
اي یابی رابطه باورهاي اخلاقی کارکنان نیز داراي اثر تعدیلی قوي در شدت رابطه رهبري اخلاقی با هویت              . اخلاقی با عملکرد کارکنان داشته است     

  .  یابی سازمانی بوده استو همچنین اثر تعدیلی متوسطی در شدت رابطه رهبري اخلاقی با هویت
  

هاي اثرگذار بـر رابطـه رهبـري اخلاقـی و     دهد که براي اثربخشی رهبري اخلاقی بایستی نقش سایر متغیر         نتایج تحقیق نشان می   : نتیجه گیري 
  . عملکرد مورد توجه قرار گیرد

  

 ابی، باورهاي اخلاقی، رهبري اخلاقیی هویت :کلید واژگان

 

______________________________________________ ___________________________________________________________________ _  
  taghizadeh @ iaut.ac.ir: نشانی الکترونیکی: نویسنده مسؤول* 
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 داشـته  6ياکنندهلیتعد و 5واسط نقش روانیپي  عملکرد جینتا و
  ). 5(باشند

 7یاجتمـاع ي  رییـادگ  هی ـنظر بـر  هیتک بای  اخلاقي  رهبر ساختار
 عمـل  و رفتـار  هی ـنظر نی ـا اسـاس  بر). 2(است شده نهاده انیبن

ي الگـوبردار  و توجه باعث 8یاخلاقي  ها ارزش بری  مبتنی  اخلاق
ی اخلاقي  هاارزش و رفتارها نیا ناظر و شاهد کهي  افراد توسط

ی اجتمـاع ي  رییـادگ  از اسـتفاده  بای  نیمحقق). 6(شوندیم هستند،
 مشاهده بای  اخلاق رهبران روانیپ که نمودند مطرح را هینظر نیا

ي رفتارهـا  ،یاخلاق ـي  رهبـر  11معتبـر  و 10جذاب ،9مشروع رفتار
 مثبــت جینتــا باعــث تیــنها در کــه رنــدیگ یمــ یــاد را مناســب
ي سـالها ی  ط ـی  اخلاق ـي  رهبـر ). 2(گردد یم آنان دري  عملکرد

ي کـار ي  فـضا  یـک  جـاد یا حوزه دري  لادیم سوم هزاره نیآغاز
 بـه  کـه ي  فـرد  وی  گروه ـ ،یسازماني  امدهایپ واسطه به و سالم
 ).7 و 2 ،1(است گرفته قرار توجه مورد شدت به دارد، همراه

 و ریپـذ جامعـه  اصول، به بندیپاي  افراد عنوان بهی  اخلاق رهبران
-یم ـ خـوب  و متعادل ماتیتصم که شوندیم مشخص درستکار

 ارتباط روانشانیپ بای  اخلاق اصول رامونیپ معمول طور به رند،یگ
 هـا پاداش از و میتنظ را شفافی  قاخلاي  ارهایمع کنند،یم برقرار

 و سـالم ی  ط ـیمح شـاهد  جـه ینت در تا کنندیم استفاده هاهیتنب و
 رفتـار  بـا  گـرا اخـلاق  رهبران). 8(باشند سازمان در بالاي  وربهره
 نـان یاطم و تی ـامن آرامـش،  بـر ی  مبتن ـي  کاري  فضا و جو خود،
 تا است قادری  اخلاقي  رهبر نیبنابرا). 9(کنند یم فراهم را خاطر

ي الگوبردار وی  اخلاقي  فضاساز به معطوفي  ندهایفرآ قیطر از
 کی). 8(گذاردي  جا به را خود اثرات سطوحی  تمام در کارکنان بر
 کـه ی  اصـول  گذاشـتن  شینمـا  بـه  قی ـطر از سرپرسـت  یا ریمد

 بـا  مانهیصـم  وی  انـسان  روابـط ي  برقـرار  کنـار  در شد، برشمرده
 و کارکنـان  مـشروع  وی  انـسان ي  ازهـا ین رفعي  هاوهیش کارکنان،
 و رشـد ي  هـا افق به دنیرسي  برا هدفمندی  اجماع در را سازمان

 بـدون  عملکـرد  نحوه نیا. آورد یم گردهمی  جمع وي  فردی  تعال
 فرمـا حکم سـازمان ي  فضا در راي  شتریب تیامن و سلامت دیترد

  . نمود خواهد
 گـر یدی  بررس ـ بـه  شـروع  هـم  يگـر ید قـات یتحق حـال،  نیا با

 بـه ی  اخلاق ـي  رهبر آن قیطر از کهی  روان گذاراثري  ها سمیمکان
ابی ی ـهویـت . انـد نمـوده  گـذارد، یم ـ ریتاث روانیپ بر ادیز احتمال

باشـند  هاي مـی  اي به عنوان متغیر   ابی رابطه ی و هویت  12سازمانی
که در رابطه رهبري اخلاقی با عملکـرد شـغلی نقـش واسـط و               

 پـذیري  جامعه فرآیند طریق از یابیهویت. میانجی برعهده دارند  
 در. دارد شهی ـر 13اجتمـاعی  هویـت  تئـوري  در و افتــاده  اتفـاق

 سـازمان  انتظـارات  و هنجارهـا  ارزشـها،  از فردی  ابی تیهو ندیفرا
هویـت یـابی    ). 10(پردازدیم آنهـا سـازيدرونی به و شده مطلع

سازمانی شامل دلبـستگی عـاطفی قـوي بـا سـازمان کـانونی و               
ی سازمانی  ابیتیهو). 11(است زمانساي  ها سازي موفقیت درونی
 دارد؛ فردي  کار سازمان و فرد انیمی  روان وی  روح وندیپ به اشاره
-یم کسب تیهو سازمان از کهی  شخص که است نیا بر فرض
-یم ـ کار سازمان بهی  رسانمنفعت جهت دری  عیطب طور به کند،
 شـامل ی  سـازمان ی  ابی ـتی ـهو بـا  ارتباط در مثبتي  رفتارها. کند

 لی ـتما وی  سازمان امور فهیوظ حد از فراتر انجام شتر،یب يهمکار
). 12(باشـد یم ـ یسازماني اعضا ازی یک عنوان به ماندنی باق به

پیروانی که هویت سازمانی بالاتري دارنـد، رفتارهـاي داوطلبانـه           
این کارکنان در ارائـه     . دهندبیشتري در سازمان از خود نشان می      

وري و  ن به منظور افزایش بهره    پیشنهادات به سرپرستان و مدیرا    
  ). 13(دهند عملکرد سازمانی هیچ تعللی از خود نشان نمی

 نـد یفرا که شده دیتأک نکته نیا بري  رهبر به مربوط مطالعات در
 بلکـه  شـود، ینم ـ خلاصهی  سازمان تیهو به کارکنانی  ابیتیهو
ی حت که ابندییم زیني  گرید تیهو ،یابیتیهو ندیفرا در روانیپ

 بـا  14يارابطهی  ابیتیهو آن و داشته قراری  سازمان تیهو از قبل
 به عنوان کـسانی شـناخته   به طور معمولرهبران  ). 5(است رهبر
شوند که به منظور شـکل دادن بـه هویـت پیـرو در رفتـار و                 می

-رابطهی  ابیتیهو). 15 و   14(گذارندعملکرد آنها نفوذ و تأثیر می     
-یم ـ فی ـتعر دارد،ي  رهبر با دخو رابطه در رویپ کهی  نقش باي  ا

 رابطـه -نقـش ي  هـا مـدل  رندهیبرگ دری  ابیتیهو نوع نیا. گردد
 بـا  آن رابطـه  و روی ـپ نقش به مربوطی  اخلاقي  رهبر در و است
 نکتـه  نی ـا بـر ي  رهبری  ابیتیهو در). 16(استی  اخلاقي  رهبر
 با ارتباط در را خود تیهو نکهیا از قبل روانیپ ؛که شودیم دیتأک

-یم ـ فی ـتعر رهبـر  با ارتباط در را خود تیهو بشناسند، سازمان
 رهبـر  بـا  تعامـل  در فرد نکهیا لیدل بهي  رهبری  ابیتیهو. ندینما

ی ابی ـتی ـهو نـوع  نیا اساس بر روانیپ بري  رهبر نظارت و بوده
 ـ نظـر  ازي  رهبـر  با رابطه نیهمچن و بود خواهد ترساده  ازی  روان
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ی ابی ـتی ـهو از باشـد، یم ـ راحتـر  و تـر  کی ـنزد سازمان با رابطه
  ).17(گرددیمی تلق ترمهمی سازمان

تر با هویـت    اند که رهبري اخلاقی قوي    محققینی استدلال کرده  
شناسایی این رابطه بایـد بـه       . گرددتر مشخص می  اي قوي رابطه

توضیح اینکه که چرا پیروان رهبر اخلاقی، بیشتر احتمال دارد بـا      
ول اخلاقـی را در رفتـار و      رهبران خود رفتار خوبی داشـته و اص ـ       

تحقیقات دیگري بر ). 18(کندگفتار خود رعایت نمایند، کمک می    
هـاي  تـر، جاذبـه  اي قوي  رابطه این نکته تأکید دارند که با هویت      

اجتماعی، ارتباط بین فردي، احـساس تعلـق، تحـسین و احتـرام             
پیروان یک رهبر اخلاقی کـه      . آیدبوجود می ) رهبر در این مورد   (

توان دریافت باید شناسایی    نها انتظارات عملکردي رهبر را می     با آ 
اي، پیروان به دلیل اعتمادي که در رابطـه          رابطه  با هویت  .شوند

تواننـد پیـشنهادات و     انـد، راحتتـر مـی     خود با رهبري پیدا نمـوده     
ایـن اعتمـاد و رفتارهـاي       . نظرات خود را به رهبري ارائه نماینـد       

زمینـه را بـراي عملکـرد شـغلی بـالاتر           راحتتر پیروان با رهبري     
  ). 17(آوردفراهم می

 شـود، ینم ـ توجـه  آن به ادیز کهي  ریمتغ کارکنانی  ابیتیهو در
 15یاخلاق ـي باورهـا  دارد،ی  ابی ـتیهو دری  مهم اریبس نقشی  ول

 جهت آن از کارکنانی  اخلاقي  باورها). 19(است کارکنان یضمن
 سازمان از کارکنان تمتفاو درك به منجر که گرددیمی  تلق مهم
ی ابی ـتیهو ندیفرا در متفاوتی  اخلاقي  باورها با کارکنان و شده

 کارکنـان ی  اخلاق ـي  باورهـا . نمـود  خواهنـد  عمـل  متفـاوت  زین
ــات ــه مفروض ــتي اناگفت ــه اس ــاختار از ک ــراد ادرك و س  از اف

 در). 20(ردی ـگیم ـ نـشأت ی  اخلاق ـي  هاتیموقع در اتشانیتجرب
 در شهی ـری  اخلاق ـ تی ـموقع یـک  به فرد پاسخی  چگونگ قتیحق

 فـرد  ادراك دهنده نشان فرد پاسخ و داشتهي  وی  اخلاقي  باورها
  . استی اخلاقي باورها اساس بری اخلاق تیموقع از

آورند که قضاوت،   باورهاي ضمنی یک سیستم معنایی فراهم می      
 ).21(دهنـد هاي رفتاري را تحت تـأثیر قـرار مـی         تفسیر، و پاسخ  

انسیلی براي تحت تاثیر قـرار دادن چگـونگی         باورهاي ضمنی پت  
در . درك پیروان و نشان دادن واکنش به رهبـران خـود را دارنـد     

حوزه مباحث اخلاقی، افرادي با باورهاي اخلاقی قوي و نهادینه           
پندارنـد  شده، شخصیت و صفات اخلاقی افراد را بیشتر ثابت می         

مقرر، نظـم   پذیر؛ همچنین مطابق با وظایف و تعهدات        تا انعطاف 
بنـابراین افـراد بـا باورهـاي        . کننـد اجتماعی موجود را حفظ مـی     

رود تـر در مواجهـه بـا رهبـر اخلاقـی، انتظـار مـی              اخلاقی قوي 
هاي اخلاقی رهبر اخلاقی را همانطور ثابت ببینند و رفتار          ویژگی

رهبر اخلاقی را به عنوان یک بیـان سـازگار، معتبـر و واقعـی از                
این افراد، رفتارهاي رهبر    .  رهبر بدانند  شخصیت و اصول اخلاقی   

اخلاقی را همانا بازتابی ثابت، با صفات اخلاقی ذاتی و صـداقت            
علاوه بر این، در مقایسه با باورهاي اخلاقـی         ). 22(بینندرهبر می 
تر تمایـل دارنـد بیـشتر       تر، افراد با اعتقادات اخلاقی قوي     ضعیف

اي پیروان بـا باورهـاي      خاص باشند بنابراین، انتظار داریم که، بر      
تر، رهبـر اخلاقـی هویـت پیـرو را تقویـت بخـشد              اخلاقی قوي 

علاوه بر ایـن، پیـروان بـا اعتقـادات اخلاقـی            ). ايهویت رابطه (
تر نیز در مورد انطباق با وظایف و تعهداتی که به عهده آنان        قوي

دانند است، نگران هستند، چرا که خود را مسئول وضع کنونی می  
رسـد  بنابراین، به نظر مـی     ).22(دارند شتري به سازمان  و تعهد بی  

-قويتر، باید هویت سازمانی    که پیروان با باورهاي اخلاقی قوي     

 بـر ). 5(تري نیز با سازمانی که رهبري اخلاقی دارد، داشته باشند       
 نقـش  بهی  اخلاقي  رهبر مطالعات در نیمحققي  جستجو اساس

ی اخلاق ـي  رهبـر  دن ـیفرا دری  اخلاق ـي  باورهـا  ریتأثی  چگونگ و
ی بررس ـ مقالـه  نی ـا هـدف  زی ـن منظور نیبد. است نشدهی  توجه
 رابطـه  در آنـان ی  اخلاق ـي  باورهـا  و کارکنـان ی  ابیتیهو نقش
 نیهم ـ بـر . باشـد یم کارکناني  عملکرد جینتا وی  اخلاقي  رهبر

 مـدل  قی ـتحق اتی ـادب بـر ي   مـرو  و مطالعـه  از پـس  زین اساس
 :است شده یطراح 1 نگاره صورت به قیتحقی مفهوم

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

ي باورها
 یاخلاق

 یاخلاقي رهبر

 يارابطه تیهو

 یسازمان تیهو

 یشغل عملکرد

  قیتحقی مفهوم مدل .1 نگاره
 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
94

.1
0.

4.
11

.8
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 e
th

ic
sj

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
25

-1
2-

19
 ]

 

                             3 / 10

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1394.10.4.11.8
https://ethicsjournal.ir/article-1-182-en.html


  یابی و باورهاي اخلاقی کارکنان در نتایج عملکردي رهبري اخلاقی قش هویتن: زاده و غلامرضا سلطانی فسقندیس دکتر هوشنگ تقی
  

 100

   روش
 بر اساس روش    واین تحقیق با توجه به هدف آن کاربردي بوده          

جامعه آمـاري ایـن     .  است همبستگی -انجام کار از نوع توصیفی    
ک شرکت داروسازي در شـهر تبریـز        ی کارکنان   تمامیتحقیق را   

تعداد این کارکنان بر اساس آمـار واحـد منـابع           . دهندتشکیل می 
حجـم نمونـه بـا مقـدار        . باشـد  کارمند مـی   245کت،  انسانی شر 

، سطح اطمینان    z=96/1متغیر نرمال استاندارد در جدول    بحرانی  
95=%α -1    05/0، خطاي استاندارد =α انحراف معیار تقریبی    و 

.  کارمند محاسبه شده است 181اي،  گزینه براي طیف پنج   667/0
ي نسبی بوده اگیري نیز در این تحقیق تصادفی طبقهروش نمونه

هاي شرکت در نمونـه آمـاري بـه         است و سهم هر یک از بخش      
  .نسبت تعداد کارمندان آنها در جامعه آماري مشخص گردید

 پرسـشنامه  پـنج  از زی ـن قی ـتحقي  هـا دادهي  آورجمـع  منظور به
 پرسـشنامه : از عبارتنـد  پرسـشنامه  پـنج  نی ـا. است شده استفاده

 ،یسـازمان ی  ابی ـتی ـهو ،يارابطـه ی  ابی ـتی ـهو ،یاخلاقي  رهبر
ی شـغل  عملکرد پرسشنامه و کارکنانی  اخلاقي  باورها پرسشنامه

 صوري روایی صورت به ها،پرسشنامه روایی. است بوده کارکنان
 بیضـر  از زی ـن هاپرسشنامهیی  ایپا نییتعي  برا است؛ شدهی  بررس
 نمونـه ي  رو بـر  آزمـون  نی ـا. اسـت  شده استفاده کرونباخي  آلفا
 کـه  اسـت  شـده  اجـرا  هاپرسشنامه از کیهر کیتفک به وی  اصل
 اسـتفاده  مـورد ي  هـا پرسشنامهیی  ایپا بودن مناسب انگریب جینتا

 2 جـدول  در کرونبـاخ ي  آلفـا  بیضر به مربوط جینتا. است بوده
 آزمـون  و هاداده لیتحل و هیتجز منظور به. است شده داده نشان
 دری جزئــ مربعــات حــداقل کــردیرو زیــن قیــتحقي هــاهیفرضــ

  . است شده استفادهي ساختار -يریمسي ها دلم
  
  هاافتهی

، ابتـدا   1در این مقاله با توجه به مدل مفهومی تحقیق در نگـاره             
 اصلی بـدون حـضور متغیـر تعـدیلی          روابطمدل اولیه یعنی مدل     

ها ارزیابی شده   باورهاي اخلاقی کارکنان با استفاده از تمام نمونه       
 بدون حضور متغیر تعـدیل      PLSبراي این منظور الگوریتم     . است

پـس از  . کننده اجرا شده و روایی و پایایی آن بررسی شده اسـت           

 
  هاي مختلف متناظر با هر ضریب مسیر در مدلt ضرایب مسیر و مقادیر .1جدول 

دل اصلی و متغیر م  مدل اصلی
  تعدیلی

  هامدل  مدل اثرات تعدیلی
  
ضرایب   مسیر

  )β(مسیر 
مقادیر 

t 
ضرایب 

  )β(مسیر 
ضرایب  tمقادیر 

  )β(مسیر 
 tمقادیر 

  نتیجه

  تأیید  46/5  455/0  19/5  416/0  46/6  587/0   هویت سازمانی←رهبري اخلاقی 
 دتأیی  40/6  584/0  78/5  508/0  39/7  657/0  اي هویت رابطه←رهبري اخلاقی 
 تأیید  65/7  683/0  65/7  683/0  12/7  635/0   عملکرد شغلی←هویت سازمانی 

 تأیید  45/12  769/0  45/12  769/0  26/10  744/0   عملکرد شغلی←اي هویت رابطه
 تأیید  22/12  759/0  53/7  674/0  74/15  862/0   عملکرد شغلی←رهبري اخلاقی 

 تأیید  29/5  427/0  68/5  486/0  -  -   هویت سازمانی←باورهاي اخلاقی 
 تأیید  91/5  526/0  38/6  579/0  -  -  اي هویت رابطه←باورهاي اخلاقی 
 تأیید  07/8  696/0  79/13  777/0  -  -   عملکرد شغلی←باورهاي اخلاقی 
 هویـت   ←باورهـاي اخلاقـی     × رهبري اخلاقی   

  سازمانی
 تأیید  11/4  389/0  -  -  -  -

 هویـت   ←باورهـاي اخلاقـی     × رهبري اخلاقی   
  ايهرابط

 تأیید  59/3  327/0  -  -  -  -

 عملکـرد   ←باورهاي اخلاقی   × رهبري اخلاقی   
  شغلی

 تأیید  09/7  631/0  -  -  -  -
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گیـري، معنـاداري    هـاي انـدازه   اطمینان از روایی و پایـایی مـدل       
 tبارهاي عاملی بررسی گردیـده و نتـایج بـا اسـتفاده از مقـادیر                

 اصلی به همراه متغیـر  روابطدر گام دوم مدل   . ارزیابی شده است  
کننده باورهاي اخلاقی کارکنان به عنوان متغیـر مـستقل،          تعدیل

 محاسبه  tارزیابی و پس از اطمینان از روایی و پایایی آن، مقادیر            
و معناداري بارهاي عاملی در مدل اصلی با حضور متغیر تعـدیلی            

در نهایت در مرحله سوم مدل اثـرات تعـدیلی     . بررسی شده است  
در ادامـه، ابتـدا نتـایج    . ه اسـت  محاسبه گردید  tارزیابی و مقادیر    

ها و معناداري آنها که با      مربوط به ضرایب مسیر هر کدام از مدل       
شود و سپس    محاسبه شده است نشان داده می      tاستفاده از آماره    

گیري هاي اندازه معیارهاي مربوط به ارزیابی روایی و پایایی مدل       
 اصلی  مدل اصلی، مدل  ( هاو ساختاري مربوط به هر یک از مدل       
نتـایج  . آورده خواهـد شـد    ) و متغیر تعدیلی، مدل اثـرات تعـدیلی       

 نـشان   1در جـدول      هر کـدام   tمربوط به ضرایب مسیر و مقدار       
  .داده شده است

ي برا است، شده داده نشان 1جدول در که همانگونه tآماره مقدار
 دهنـده  نـشان  کـه  باشـد یم 96/1 از شتریب ریمس بیضرای  تمام

 که دهدیم نشان 2 جدول جینتا. باشدیم فرص با بیضرا تفاوت
ی سازمان تیهو قیطر ازی  شغل عملکرد بری  اخلاقي  رهبر ۀرابط

 ،759/0) یلیتعـد  اثـرات  بـدون (اول مـدل  دري  ارابطـه  تیهو و
 بـا  کارکنـان ی اخلاق ـي  باورهـا  ۀرابط ـ زین دوم مدل در. باشد یم

ي رهبـر  ۀرابط ـ. اسـت  دهی ـگرد محاسـبه  777/0ی  شغل عملکرد
 شـده  محاسـبه  631/0 سـوم  مـدل  دری  شغل عملکرد بای  قاخلا
ی اخلاق ـي  باورهـا ی  لیتعـد  اثـرات  نقـش  دهنـده  نشان که است

   .باشد یم رابطه نیا در کارکنان
، PLSافزار ها در نرم از برآورد ضرایب مسیر هر یک از مدل پس

هاي ها و همچنین کیفیت مدل    لازم است تا روایی و پایایی مدل      
 ساختاري به منظور اطمینان از صحت برآوردهـاي         گیري و اندازه

نتایج مربوط به ارزیابی روایی و پایایی       . انجام شده، بررسی گردد   
لازم به توضـیح اسـت   .  نشان داده شده است2ها در جدول   مدل

 نـشان   1 هر کدام از آنهـا در جـدول          tکه ضرایب مسیر و مقدار      
  . داده شده است

  

 کـه  شـود یم ـ ملاحظه ،2 جدول در آمده بدست جینتا اساس بر
 بزرگتـر ي  ری ـگاندازهي  هامدلی  تمامي  برا کرونباخي  آلفا ریمقاد

 ـي  سازگار کرونباخ،ي  آلفا اساس بر نیبنابرا. است 7/0 از ی درون
 کـه  گفـت  تـوان یم و دهیگرد دییتأي  ریگاندازهي  هامدلی  تمام
 مقدار نیهمچن. باشندیمي  بعد تکي  ریگاندازهي  هامدلی  تمام
ρ ی تمــام مرکــبیی ایــپای بررســي بــرا نیگلدشــتا -لــونید

 دهنـده  نـشان  کـه  است 7/0 از بزرگتر زیني  ریگاندازهي  ها مدل
ی اصل مولفه لیتحل. استي ریگاندازهي هامدلی تمامي بعد تک

 یـک  فقـط  ،يری ـگاندازهي  هامدل همه در که دهدیم نشان زین
 تـک  زی ـن اری ـمع نی ـا اسـاس  بر نیبنابرا .دارد وجودی  اصل مولفه

. تاس ـ دهی ـگرد دیی ـتأي  ری ـگاندازهي  هامدلی  تمام بودني  بعد
 انسی ـوار متوسـط  از اسـتفاده  با کهي  ریگ اندازهي  هامدلیی  روا
ي همگــرایــی روا دهنــده نــشان ده،یــگردی بررســ شــده نیــیتب

 شـده  نیـی تب انسی ـوار متوسط مقدار .استي  ریگاندازهي  ها مدل
 آمـده  بدسـت  5/0 از شتری ـبي ری ـگانـدازه ي  هامدلی  امتمي  برا

  .است
 بیضـرا  و نیـی تع بیضر از زیني  ساختاري  هامدلی  ابیارزي  برا
 نییتع بیضر ،2 جدول جینتا اساس بر. است شده استفاده ریمس
ی شغل عملکرد وي ارابطه تیهو ،هویت سازمانیي هاریمتغي  برا
 شـده  محاسبه 561/0 و 432/0 ،345/0 بیترت بهی  اصل مدل در

ي بـرا  نیـی تع بیضـر . رنـد یگیم ـ قـرار  متوسط حد در که است
 دری  شـغل  عملکـرد  وي  ارابطه تیهو ،هویت سازمانی ي  رهایمتغ

 دی ـجد ری ـمتغ یـک  حـضور  لی ـدل بهی  لیتعد ریمتغ وی  اصل مدل
 شده محاسبه 559/0 و 629/0 ،451/0 بیترت به و یافته شیافزا

 از یـک  هـر  نیـی تع بیرض ـ کـه  دهـد یم ـ نـشان  امر نیا. است
 مـستقل، ي  هـا ری ـمتغ تعـداد  شیافـزا  بـا  مدل وابستهي  رهایمتغ
هویـت  ي  هـا ریمتغي  برا نییتع بیضر نیهمچن. ابدییم شیافزا

ی لیتعد اثرات مدل دری  شغل عملکرد وي  ارابطه تیهو ،سازمانی
  . است دهیگرد محاسبه 548/0 و 642/0 ،471/0 بیترت به
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ي ساختار وي  ریگاندازهي  هامدل تیفیک سنجشي  برا تینها در
 ـ اسـت؛  دهیگرد استفاده اریمع دو از  بـه  مربـوط  کـه  اری ـمع نیاول

 به توجه با. باشدیم اشتراك شاخص است،ي  ریگاندازهي  ها مدل
 دری  اصلي  هاسازه از یک هري  برا اشتراك شاخص مقدار نکهیا

 نیبنـابرا  اسـت،  5/0 از شتری ـب ،2 جـدول  در هـا مدل از یک هر
ي ریپـذ ریی ـتغ درصـد  50 از شتری ـب کـه  گرفتـه  جـه ینت تـوان  یم

 آن مکنون ریمتغ لهیوس به بلوك یک در شده مشاهدهي  رهایمتغ
ي هـا مـدل  بـه  مربـوط  کـه  اری ـمع نیدوم ـ. شودیم نییتب بلوك

 شـاخص . شـود یم ـ دهی ـنامی  افزونگ ـ شـاخص  اسـت، ي  ساختار
 هـر ي  بـرا ي  ساختار مدل تیفیک سنجشي  براي  اریمعی  افزونگ
ی ق ـیدق مقدار. است آني  ریگاندازه مدل به توجه با درونزا بلوك

 اسـاس  بـر  عمـل  در و نداشته وجود شاخص نیاي  معناداري  برا
 دهیسـنج  نیـی تع بیضر در اشتراك شاخص مقدار ضرب حاصل

 . شودیم

 بـر ی  اصـل  مـدل  در کارکنـان ی  اخلاقي  باورهای  لیتعد اثر شدت

 رابطه اساس
)(

)(
2

22
2

1 included

excludedincluded

R
RRf

−
−

 شده محاسبه=

ی اخلاقي  باورهای  لیتعد اثر شدتي  ارابطه تیهوي  برا که است
ی لیتعـد  اثـر  دهنـده  نشان و است شده محاسبه 458/0 کارکنان

ی اخلاق ـي باورهـا ی لیتعد اثر شدتی سازمان تیهوي برا وي  قو
ی لیتعـد  اثـر  دهنـده  نـشان  که دهیگرد محاسبه 200/0 کارکنان
  .باشدیم متوسط

  

   بحث
 تی ـهو بـا ی  اخلاق ـي  رهبـر  که دهدیم نشان قیتحقي  اهافتهی

 در. داردي  معنـادار  و مثبـت ۀ  رابط ـي  ارابطـه  تی ـهو وی  سازمان
 عنـوان  تـوان یم ـی  سازمان تیهو بری  اخلاقي  رهبر نقش نییتب

گیرد کـه پیـروان، رهبـران       این امر از آنجایی نشأت می      که نمود
 و هــااخلاقــی را بــه عنــوان نماینــدگان ســازمان در ارزش    

 
 

  ها برررسی روایی و پایایی مدل.2جدول 

لی
ل ک

مد
  

  متغیر مکنون
  )گیري مدل اندازه(

آلفاي 
  کرونباخ

پایایی 
  مرکب

متوسط 
نس واریا

تبیین 
 شده

ضریب 
  تعیین

شاخص 
  اشتراك

شاخص 
  افزونگی

لفه ؤم
  اصلی

  1  -  557/0  -  557/0  901/0  883/0  رهبري اخلاقی
  1  190/0  552/0  245/0  552/0  875/0  916/0  هویت سازمانی

  1  261/0  605/0  332/0  605/0  879/0  831/0  ايهویت رابطه

لی
اص

دل 
م

  1  375/0  668/0  461/0  668/0  912/0  907/0  عملکرد شغلی  
  1  -  557/0  -  557/0  901/0  883/0  رهبري اخلاقی
  1  245/0  543/0  351/0  543/0  871/0  916/0  هویت سازمانی

  1  378/0  601/0  529/0  601/0  874/0  831/0  ايهویت رابطه
 و   1  374/0  669/0  459/0  669/0  913/0  907/0  عملکرد شغلی

لی
اص

دل 
م

لی
عدی

ر ت
تغی

م
  1  -  616/0  -  616/0  864/0  822/0  قی کارکنانباورهاي اخلا  

  1  -  555/0  -  555/0  900/0  883/0  رهبري اخلاقی
  1  258/0  549/0  371/0  549/0  875/0  916/0  هویت سازمانی

  1  390/0  608/0  542/0  608/0  880/0  831/0  ايهویت رابطه
  1  369/0  674/0  448/0  674/0  912/0  907/0  عملکرد شغلی

  1  -  606/0  -  606/0  861/0  822/0  باورهاي اخلاقی کارکنان

لی
عدی

ت ت
ثرا

ل ا
مد

باورهـــاي × رهبـــري اخلاقـــی   
  اخلاقی

978/0  972/0  596/0  -  596/0  -  1  
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علاوه بر این رهبران اخلاقـی از       . کنندهاي آن تصور می    سیاست
-طریق افزایش اعتماد کارکنان به سازمان، زمینه را براي هویت         

 بـا  قی ـتحق یافتـه  نی ـا .آورنـد یابی سازمانی کارکنان فراهم می     
 یـابی هویـت  در رهبري نقشی بررس به کهی نیمحققي هایافته

 نییتب در نیهمچن). 8 و 12(تاس همسو اندنموده توجه سازمانی
ی بررس به کهی  قاتیتحقي  ارابطه تیهو بری  اخلاقي  رهبر نقش

ي رهبـر  کـه  انـد دهیرس ـ جـه ینت نی ـا به اند،پرداخته موضوع نیا
 و شده رهبر و روانیپ نیبی  دلبستگ حس شیدایپ باعثی  اخلاق

رهبران زیردسـتان خـود را       تا گرددیم باعثی  دلبستگ حس نیا
رار داده و در نتیجه بر رفتار پیرو و دیگر فرآیندهاي           تحت تأثیر ق  

؛ در چنین شرایطی است کـه       )15 و   14(اجتماعی تاثیرگذار باشند  
ي هـا یافتـه  بـا  قیتحق یافته نیا .گیرداي شکل می   رابطه هویت
ي ارابطـه  یـابی هویـت  در رهبـري  نقشی بررس به کهی نیمحقق
 قیتحق گریدي  هاتهافی). 15 و 14 ،5(است همسو اندنموده توجه
 ۀرابط ـ دري  ارابطـه  تی ـهو وی  سـازمان  تیهو که دهدیم نشان
 قـات یتحق. دارنـد ی  انجیم نقشی  شغل عملکرد بای  اخلاقي  رهبر

 مطالعـات  در کـه  دهـد یم نشان حوزه نیا در شده انجام مختلف
 کـه  است شده گم بزرگ قطعه یک یابیهویت ،یاخلاقي رهبر

 بـا ی  اخلاقي  رهبر). 7(دارد را رکنانکا عملکرد بر ریتأث نیشتریب
 تـا  گـردد یم ـ باعـث ي  ارابطـه  تیهو وی  سازمان تیهو بر ریتأث

 بـه  و شده مطلع سازمان انتظارات و هنجارها ارزشها، از کارکنان
 گـاه  هی ـتک را سازمان قیطر نیا از و بپردازند آنهـا سـازيدرونی

 بـا  را خود اهداف و هاارزش سرنوشت، و دانسته خود تیهو امن
 خود ازي بهتر عملکرد کنندیمی سع جهینت در زده، وندیپ سازمان
 گرفت نظر در ايسازه بعنوان توانمی را یابیهویت .دهند نشان

-یم ـ عمل رهبر و سازمان فرد، میان ذهنی پل یک بصورت که
ی ابی ـتی ـهو نقـش  بـه  توجه بدون رسدیم نظر به نیبنابرا. کند

ي رگـذار یتأث دری  اخلاق ـي  رهبـر  نقش از گفتن سخن کارکنان،
 با قیتحق یافته نیا .بود خواهد معنایب کارکنان عملکرد بر مثبت
 تی ـهوي  هاریمتغ واسط نقشی  بررس به کهی  نیمحققي  هایافته

ي هاافتهی). 5(است همسو اند،پرداختهي  ارابطه تیهو وی  سازمان

 اثـر  کارکنـان ی  اخلاق ـي  باورهـا  کـه  دهـد یم نشان مقاله گرید
 ـی  اخلاق ـي  رهبـر  ۀرابط ـ شـدت  دری  متوسطی  لیعدت  تی ـهو اب

 ـی  اخلاق ـي  رهبـر  ۀرابط شدت دري  قوی  لیتعد اثر وی  سازمان  اب
ي ادیز تجربی شواهد و قبلی هاي پژوهش. داردي  ارابطه تیهو
 از کهی  قیتحق تنها. است نگرفته صورت هایافته نیا با ارتباط در

ی اخلاق ـي  ورهـا بای  لیتعـد  اثـرات  نی ـای  بررس به نیمحقق نظر
 اسـت،  پرداختـه ي  ارابطـه  تی ـهو وی  سـازمان  تیهو بر کارکنان

 ـ نـداده  قرار توجه مورد را اثرات نیا شدت  جـه ینت نی ـا بـه ی  ول
ی اخلاقي  رهبر نیب رابطه دری  لیتعد اثری  اخلاقي  باروها دهیرس
 عنـوان  تـوان یم ـ قی ـتحق یافته نیا نییتب در). 5(دارند تیهو و

 ورود از قبـل  کدام هر گردند،یم سازمان وارد کهی  کارکنان نمود
ی اخلاق ـي  باورهـا  نی ـا کـه  دارنـد ی  اخلاق ـي  باورها سازمان به

پیروان بـا    نیبنابرا است؛ افراد نیایی  معنا ستمیس دهنده لیتشک
تر، رهبر اخلاقی را کـه مـدل        باورهاي اخلاقی نهادینه شده قوي    

ه اعتقـاد   کنند، ب نقش اخلاقی سازگار و معتبري دارد را درك می        
این افراد رهبري اخلاقی کسی است که استانداردهاي اخلاقی و          

هایی دارد که نشان دهنده هویت رهبر و سازمان است، در           ارزش
تـر  یابی سازمانی قوي  تر و هویت  اي قوي یابی رابطه نتیجه هویت 

-در مقابل، افراد با باورهاي اخلاقی ضعیف      . را نیز خواهند داشت   

ار رهبري اخلاقی، درك کمتري از شخصیت و        تر، با مشاهده رفت   
اصول اخلاقی رهبر داشته و در صفات اخلاقی ذاتـی و صـداقت             

علاوه بر این، آنها به احتمال زیاد کمتر        . رهبر شک خواهند نمود   
خود را درگیر مسائل سازمانی کرده و از اظهار نظر در موضوعات            

سـازمانی را   سازمانی خودداري خواهند نمود، چرا که آنهـا تغییـر           
با توجه به اینکـه در      ). 23 و   22(بینندبعید یا حتی غیر ممکن می     

اي بـه   ند هویت یابی از طریق رهبري اخلاقی، هویت رابطه        یفرا
طور مستقیم با رهبري اخلاقی سر و کار دارد، بنابراین محاسـبه            

 و يارابطه تیهو بری اخلاقي رهبرقوي بودن شدت اثر تعدیلی      
 تی ـهو بـر ی اخلاق ـي رهبـر اثـر تعـدیلی    شـدت    بـودن  متوسط
 دري  ارابطه تیهو از بعدی  سازمان تیهو نکهیا لیدل به یسازمان
  . استی منطق و ریپذ هیتوج رد،یگیم قرار رویپ و رهبر رابطه
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 ازي  آمـار ي  ریگ نمونه بری  مبتن قیتحق نیا از آمده بدست جینتا
 شـده  هاسـتفاد  پرسـشنامه  ابـزار  از آن در و بوده خاصي  اجامعه
 مربعـات  حـداقل  روش از زین هاداده لیتحل و هیتجزي  برا. است
 حـتم  بـه  کـه  اسـت  شـده ي  ری ـگبهـره  PLS افزارنرم وی  جزئ

 در نیبنـابرا  دارد؛ همـراه  به رایی  هاتیمحدود روش، مفروضات
  . داشت را لازم اطیاحتی ستیبا قیتحق جینتا از استفاده

 گرددیم شنهادیپ ازمانس رانیمد به قیتحقي  هاافتهي ی راستا در
 داشـته  کارکنـان ی  ابی ـتیهو در عیتسر منظور بهیی  هابرنامه که

 بـه  کارکنـان  اسـتخدام  و انتخابي  ندهایفرا در نیهمچن. باشند
 بـا  کـه  نـد ینما انتخـاب ی  کارکنان و کرده توجهی  اخلاقي  باورها
. باشند همسوی  اخلاق رهبر و سازمانی  اخلاقي  ارهایمع و ارزشها

 شـدن  کـاملتر  جهت به تا گرددیم شنهادیپ زین گرید انمحقق به
ي اثرگـذار  نحـوه  از کامـل ی  مدل بهی  ابیدست و قیتحق نیا جینتا

ي هـا ری ـمتغ ریسا به کارکناني  عملکرد جینتا بری  اخلاقي  رهبر
ي عملکرد جینتا وی اخلاقي  رهبر رابطه در کننده لیتعد و واسط

 وی  شـغل  تیرضـا  ان،سـازم  تعهد ،یسازمان عدالت مانند کارکنان
 در را آنهـا  اثـرات  و نمـوده  توجهی  تیشخصي  هاریمتغ ازي  اریبس

  . ندینما آزمون خودي هامدل
  
  يریگ جهینت

ی اخلاق ـي  رهبـر  بـا  رابطـه  در گرفتـه  انجام مطالعات بري  مرور
 به روزی  اخلاقي  رهبر به محققان توجه شدت که دهدیم نشان
 بـه  محققـان  توجـه  لی ـدلا هی ـتوج در کـه  است شده ادتریز روز

 در کارکنـان ي  عملکـرد  مثبـت  جینتا به توانیمی  اخلاقي  رهبر
 در. نمـود  اشـاره  برندیم سودی اخلاق رهبران از کهیی  هاسازمان

 شودیم دیتأک نکته نیا بر شتریبی  اخلاقي  رهبر به مربوط متون
 تیرعا وي  بندیپا به مرتب طور به را روانیپی  اخلاق رهبران که
 وی  اخلاق ـي  رفتارهـا ي  بـرا  و کنندیم هیتوصی  خلاقاي  ارهایمع
ی اخلاق ـ رهبـران  .رندیگیم نظر در مجازات و پاداشی  راخلاقیغ
-نگـه  پاسـخگو  وی  اخلاقي  ارهایمع نییتع قیطر از صراحت به

ي برا مجازات و پاداش از استفاده با هااریمع نیا به روانیپ داشتن

 نی ـا در امـا . کننـد یم تلاش روانیپی  اخلاق رفتار بري  رگذاریتأث
 اسـت  مطرح پرسش نیا آن در و شودیم مطرح کهی  سوال انیم

 مثبـت ي  رفتارهـا  کننـده  نیـی تع مجـازات  و پـاداش  فقط ایآ که
 باشـد؟ یم ـ آنان دري  عملکرد مثبت جینتا باعث و است کارکنان
 قـات یتحق آمـدن  بوجـود  باعـث  سوال نیا به پاسخي  برا تلاش

 و ساز معطوف محققان توجه شتریب آنها در که است شدهي  گرید
 بـه  مجـازات  و پـاداش  فقط گرید آنها در که است بودهیی  کارها
 قلمـداد ی  اخلاق ـي  رهبـر ي  عملکـرد  جینتـا  کننده هیتوج عنوان

 کـه  شـود یم ـ توجهي  گریدي  هاریمتغ به آنها در بلکه شود؛ینم
 نقـش  کارکنـان  عملکـرد  وی  اخلاق ـي  رهبـر  رابطه در توانندیم

ي هاریمتغ به قیتحق نیا در. باشند داشتهي  اکنندهلیتعد و واسط
 داده نـشان  و شـد  توجـه  کارکنانی  اخلاقي  باورها وی  ابیتیهو
ي عملکـرد  جینتا وی  اخلاقي  رهبر رابطه در رهایمتغ نیا که شد

  .دارندی مثبت نقش کارکنان
  

  یاخلاقي ها ملاحظه
 لمح ـ عنـوان  درج عـدم  به سندگانینوی  اخلاق تعهد به توجه با

 ذکـر  ازی  اخلاق ـ تعهـد  گـرفتن  نظـر  در با لذا مقاله، در پژوهش
  . است شدهي خوددار شرکت عنوان

  
  يسپاسگزار

 و رانیمـد  از تـا  داننـد یم ـ لازم خـود  بـر  مقالـه  نیا سندگانینو
 کمـال  قی ـتحق نی ـا انجـام  در کـه ي  داروسـاز  شـرکت  کارکنان
 و تـشکر  کمـال  اند،داشته قیتحق گروه با رای  همراه وي  همکار
 ناگـوار ربز نی ـاي  همکار بدون شکی  ب. باشد داشته رای  قدردان
  . نبود ریپذامکان قیتحق نیا انجام

  

  نامهواژه
 Ethical leadership .1  یاخلاقي رهبر

 Positive follower outcomes .2  روانیپ مثبت جینتا
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 Job performance .3  یشغل عملکرد

 Voice .4    کارکناني آوا

 Mediating effect .5   واسط نقش

 Moderator .6  کنندهلیتعد

 Social learning theory .7  یاجتماعي رییادگ هینظر

 Moral standards and values .8  یاخلاقي ارزشها

 Legitimate .9  مشروع

 Attractive .10  جذاب

 Credible role .11  معتبر نقش

 Organizational identification .12  یسازمانی ابیتیهو

 Social identity .13  یاجتماع تیهو

 Relational identification .14  يارابطهی ابیتیهو

  Morality beliefs .15  یاخلاقي باورها
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