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  سرآغاز

 قـسمت  و است بشري جوامع دردهاي و مسائل ترین مهم از فقر
  خلاصـه  مـشکل  این با مبارزه در بشري مجامع تلاش از بزرگی

 نـصیب  شـئون  بیـشتر  در کـه  ییهـا   پیشرفت علیرغم و شود می
 معاش تأمین در که تنگدست و فقیر افراد آمار هنوز گشته، انسان
 کشورها بر حاکم اقتصادي هاي سیستم و بالاست اند  درمانده خود
 کمیتـه  اسـلامی،  ایران در. اند  درمانده سخت مشکل این حل در

 مقدس، شرع بخش تعالی تعالیم از الهام با) ره(خمینی امام امداد
 محرومـان  و مـددجویان  مشکلات و مسائل به رسیدگی و تولیت

 خـود  اقـدامات  و ها برنامه رأس در را ممکن هاي  زمینه تمامی در

 هـاي   سـازمان  بزرگترین از یکی گفت توان  می که است؛ راردادهق
 این مراجعین معنوي و مادي نیازها. باشد  می خود نوع در حمایتی
 چـشم  در نخـست،  نگـاه  در شـاید  کـه  است اي  گونه به سازمان
 شـود؛  انگاشـته  خواهی زیاده اند، نشده مواجه آنان با که افرادي

 ایـن  بـه  خـود  روزگـار  از خـسته  افـراد  این که است درحالی این
 کمیتـه  کارکنان اینجا در. دارند کمک انتظار و آورده پناه سازمان

 و اصـول  از بـسیاري  رعایـت  بـه  ملـزم ) ره ( خمینـی  امـام  امداد
 بـه  اسـت  لازم گـاهی  ولـی  باشند  می سازمانی مکتوب يها  رویه

 اي  روحیـه  بـا  خـود،  همنوعـان  مشکلات از اي  گوشه رفع منظور
 سازمان جانب از خدمت جبران توقع بدون و نموده ایثار جهادي،

________________________________________________________________________________________  
  Farzinfarahbod @ yahoo.com: نشانی الکترونیکی: نویسنده مسؤول* 
 
 

  )مقالۀ پژوهشی(
   متغیرهاي اخلاقی با رفتار فرانقشمیان ۀتحلیل رابط

  1حاتم  بنی شاهرخ ،2 داود بخشعلی زاده ،∗1فرزین فرحبددکتر 

  گروه مدیریت دولتی، واحد رشت، دانشگاه آزاد اسلامی، رشت، ایران.1
  باشگاه پژوهشگران جوان و نخبگان، واحد رشت، دانشگاه آزاد اسلامی، رشت، ایران. 2

  
  ) 14/12/95 :، تاریخ پذیرش6/10/95: تاریخ دریافت (

  

  دهیچک
 از ایـن رفتارهـا   ها مشارکت نمایند؛ تمایل دارند با از خودگذشتگی در فعالیت که است یازمند افرادي متغیر، ن  شرایط در کار براي سازمان  هر :زمینه

در این بین، با توجه به ماهیـت وجـودي   . شود هستند و به آنها، رفتار فرانقش گفته می      مهم سازمان بقاء براي ولی شغل فراتر رفته   رسمی انتظارات
برهمین اساس، هدف از اجراي تحقیق حاضر، پاسخ به . اي دارد ر فرانقش در بین کارکنان این سازمان اهمیت ویژه، رفتا)ره(کمیته امداد امام خمینی
 اسـتان ) ره(خمینـی  امـام  امـداد  کمیته کارکنان فرانقش رفتار با توانند می اخلاقی هاي فلسفه و اخلاقی رهبري اخلاقی، جو این سئوال است که آیا  

  رابطه داشته باشند؟ گیلان
 اسـتان ) ره(خمینـی  امـام  امداد کمیته کارکنان   589است؛ و جامعه آماري آن متشکل از          همبستگی -توصیفی   روش، لحاظ به تحقیق این: روش

هاي تحقیـق حاضـر،    ابزار گردآوري داده. تصادفی ساده انتخاب گردیدند   عنوان نمونه تحقیق و به روش احتمالی          نفر از آنان به    236گیلان بوده که    
و  spss20 در پایان، از روش مدلـسازي معـادلات سـاختاري و نـرم افـزار      .باشد شنامه استاندارد بوده که از نظر روایی و پایایی مورد تأیید می     پرس

lisrel8.54ها استفاده گردید  براي تحلیل داده .  
همچنـین رابطـه رهبـري    .  رفتار فرانقش رابطـه دارنـد  هاي اخلاقی با دهد رهبري اخلاقی، جو اخلاقی سازمانی، و فلسفه  نتایج نشان می   :ها  یافته

  .اخلاقی با جو اخلاقی نیز تأیید گردید
 کارکنـان  در رفتار فرانقش از بیشتري سطح به سازمان، منجر در اخلاقیهاي  لفهؤم توان گفت افزایش سطح ها، می    با توجه به یافته    :گیري نتیجه

  .خواهد شد
  

  رفتار فرانقش اخلاقی،هاي  فلسفه سازمانی، لاقیاخ جو اخلاقی، رهبري: کلید واژگان
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 افـراد  بـه  را شـادي  تا کنند تلاش خودگذشتگی از با مراجعین، و
 سـازمان،  ایـن  اصـلی  ماهیـت  بـه  توجـه  بـا . دهند هدیه نیازمند

 تـرویج  و احیـاء  راستاي در) ره ( خمینی امام امداد کمیته کارکنان
 مکتـوب  وظایف از فراتر باید جامعه، آحاد بین در حسنه سنتهاي

 و ایثـار  روحیـه  و بپردازنـد  وظیفـه  انجـام  بـه  خود شغل شرح در
 1فـرانقش  باشند؛ که به این رفتـار، رفتـار        داشته بالایی فداکاري
 از بیش کارکنانش موفق است که   امروزه سازمانی . شود  گفته می 
 انتظـارات  از فراتـر  عملکـردي  و کـرده  کار خود، معمول وظایف
کیفی  و کمی تحقق اهداف سبب امر ند؛ و این  باش داشته سازمان
  .)1(شود  می سازمانی 2اثربخشی رفتن و بالا

 و نیازهـا  ارضـاي  منظور به ها  سازمان کنونی، چالش پر دنیاي در
 در شـغل،  تغییر حال در ماهیت با سازگاري و مراجعین، انتظارات
 نقـش  و وظیفـه  از فراتر که گیرند کار به را کارکنانی تا اند  تلاش
 اسـت  این بر اعتقاد زیرا کنند؛ عمل شغلشان شرح در شده تعیین

 مـشارکت  می یابد،  انعکاس عملکرد ارزشیابی در رفتارها این که
 بـر  توانـد   می و داد خواهد قرار تأثیر تحت راها    برنامه در کارکنان
ایـن  . )2(موثر باشد  نفس عزت و سازمانی تعهد شغلی، وابستگی

اتـر از الزامـات     رفتار مربوط به عضوي از سـازمان اسـت کـه فر           
تواند در خصوص تمایل به انجـام؛ و          رسمی شغل وي بوده و می     

تـوان گفـت      مـی . )3(مدت زمان استمرار آنها تصمیم گیري کنـد       
رفتــار فــرانقش عملکــردي اســت کــه از طریــق بقــاء و بهبــود  

اي کارکنـان را      هـاي اجتمـاعی و روانـی، عملکـرد وظیفـه            زمینه
هـاي ایـن رفتـار،        ؛ و برخـی از نـشانه      )5, 4(نمایـد   پشتیبانی مـی  

بر همین اسـاس    . )6(همکاري، تسهیم دانش، و کارگروهی است     
در برخی از منابع به کارکنانی که داراي سـطح بـالایی از رفتـار               

 هـا  سـازمان  .)7(شـود   گفتـه مـی  3فرانقش هستند، سربازان خوب  
 خـود  اثربخشی توسعه به قادر مکاري،ه به کارکنان تمایل بدون

 العاده فوق اهمیتی اجباري، با خودجوش همکاري تفاوت. نیستند
 مقررات، راستاي در را خود وظایف فرد اجبار، حالت در زیرا داشته
 رعایـت  حـد  در و سـازمانی  شـده  تعیـین  استانداردهاي و قوانین
 دجوشخو همکاري در که حالی در دهد  می انجام قانونی الزامات

 جهـت  در را خـود  بـصیرت  و انـرژي  کوشـش،  افـراد  آگاهانه، و
 کـار  بـه  سـازمان  نفـع  به حتی و شخصیهاي    توانایی شکوفایی

 و گذرنـد   مـی  خود شخصی منافع از افراد حالت این در. گیرند می

 قـرار  اولویـت  در را دیگـران  منـافع  راسـتاي  در پذیري  مسئولیت
 سـازمان  اهـداف  بـه  لنی مسیر که است ترتیب این به. دهند می

بـر همـین اسـاس، افـزایش سـطح رفتـار            . )8(شـود     می تسهیل
ــازمان  ــضاي س ــین اع ــرانقش در ب ــم اســت و   ف ــسیار مه ــا ب ه

پژوهشگران و صاحبنظرانی متعـددي بـه بررسـی تـأثیر عوامـل             
  . )9(اند مختلف بر روي رفتار فرانقش پرداخته

توانند بر روي رفتار فرانقش تأثیر بگذارند،         یکی از عواملی که می    
توانـد از طریـق       رعایـت اخلاقیـات مـی     . مباحث اخلاقـی اسـت    

ــانیزم ــامی    مک ــر روي تم ــدتی ب ــأثیرات بلندم ــاوت، ت ــاي متف ه
 اخلاقیـات  و اخـلاق  بـه  توجـه  .)10( سازمان بگذارد    4نفعان  ذي

 جوامـع  و ها سازمان در شده پذیرفته موضوعات از یکی به امروزه
  . )11(است  محققین براي جالبی موضوع تبدیل گردیده و

 است که با توجه بـه   5یکی از متغیرهاي اخلاقی، رهبري اخلاقی     
تحقیقات انجام شده، این سبک رهبري با رفتار فرانقش بـه هـم        

اند؛ و علت وجود ایـن نزدیکـی، اعتمـادي اسـت کـه               گره خورده 
رهبـري اخلاقـی،   . رهبري اخلاقی در کارکنان ایجاد مـی نمایـد       

ک سـازمان و    یک سبک رهبري است که بر اساس آن، رهبر ی ـ         
مجموعه همواره منـافع کارکنـان را مـدنظر داشـته، و عـدالت و               

نمایـد تـا      دوستی را به صورت غیرمستقیم در بین آنها ترویج می         
در واقع این احـساس تعهـد       . کارکنان بتوانند به وي اعتماد کنند     

شخصی و قدردانی که در کارکنان به واسـطۀ رهبـري اخلاقـی              
برخـی  . )12(جر به رفتار فرانقش شود      تواند من   شود، می   ایجاد می 

: گـردد   این باورند رهبري اخلاقی بر پایه دو بخش تعریف مـی    بر
هـا و     منظور از فرد اخلاقی، انگیزه    . 7یر اخلاقی  و مد  6فرد اخلاقی 

هایی مثل    هاي فردي و شخصی رهبر است که با شاخص          ویژگی
، 11، اصــولی بــودن10، قابــل اعتمــاد بــودن9، صــداقت8مراقبــت

بنـابراین  . شـود    شـناخته مـی    13، و عادل بـودن    12کننده بودن   قانع
هـا،    شخصیت و رفتار شخصی مدیر باید بر اساس ایـن شـاخص           

بعـد دوم مـدیر     . ید به عنوان یک فـرد اخلاقـی شـناخته شـود           با
کنـد تـا عـلاوه بـر بعـد            اخلاقی است؛  مدیر اخلاقی تلاش می      

اي تنظـیم نمایـد کـه بـا      ها و مقررات را به گونه   شخصی، پاداش 
. )13(کارکنان بر اساس اصول و انتظارات اخلاقی برخورد شـود           

توان گفت رهبـري اخلاقـی بـه ایـن معنـا اسـت کـه رهبـر                  می
هنجارهاي اخلاقی را در رفتارهـاي شخـصی و یـا در روابـط دو              

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
96

.1
2.

4.
2.

3 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 e

th
ic

sj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

25
-0

6-
08

 ]
 

                             2 / 10

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1396.12.4.2.3
https://ethicsjournal.ir/article-1-875-en.html


 1396، 4 دوازدهم، شمارهفصلنامه اخلاق در علوم و فنّاوري، سال
  

 3

هـا، رعایـت      طرفه خود با همکاران و همچنین در تصمیم گیـري         
این سبک رهبري، یک فرآینـد رهبـري عمـومی          . )15, 14(کند  

هــاي یــادگیري  اسـت کــه رفتــار اخلاقــی را از طریــق مکــانیزم 
ا بروز ایـن    ب. )16(نماید    اجتماعی، به زیرمجموعۀ خود منتقل می     

رفتارها، تعهد کارکنان افزایش یافته؛ کـه ایـن تعهـد منجـر بـه               
  .)17(شود  افزایش رفتار فرانقش می

تواند بـر رفتـار فـرانقش تـأثیر بگـذارد، جـو               متغیر بعدي که می   
تحقیقات کاربردي بسیاري بر روي جو اخلاقـی        .  است 14اخلاقی

انـد کـه جـو     بسیاري از این مطالعات نـشان داده   . اند  متمرکز شده 
اخلاقی در محیط کار وجود داشته و کارکنان را تحت تأثیر قـرار             

تواند باعث ایجاد      همچنین، رهبري اخلاقی نیز می     .)18(دهد    می
جو اخلاقی یک جو کـاري اسـت      . )19(و بهبود جو اخلاقی شود      

هایی است که داراي نتـایج        ها و شیوه    ها، سیاست   که حاوي روش  
تواند به عنوان ادراك افـراد در خـصوص     باشد که می    اخلاقی می 

  . )21, 20(میزان اخلاقی بودن امور مختلف تعریف شود 
 تـأثیر  اقدامات افراد  بر16هاي اخلاقی  و ارزش15از طرفی اخلاق

 17 فلـسفه اخلاقـی  ، اخـلاق دراي ترین رویکـرد    پایهگذارد؛ و     می
 بـه  که است میعل اخلاقی بر اساس مبانی نظري، فلسفه     . است
کنـد، و     مـی  پـردازش  را آن پـردازد،   مـی  اخلاق علم مبانی تبیین

 و هایی است که خوب شاخص شناخت ها،  هدف اصلی این فلسفه   
در  .را تعیین کرده تا سنجش رفتـار ممکـن باشـد    بد بودن افعال

، 19گرایـی   ، وظیفه 18طلبی   فلسفه اخلاقی منفعت   5پژوهش حاضر   
 استفاده شده کـه  22، آزادي فردي21ییگرا  ، عدالت 20قانون طلایی 

  :)22(تعریف آنها به شرح ذیل است
این فلسفه اخلاقی نتیجه محور است و به نتیجۀ : طلبی منفعت. 1

این فلسفه، براي جوامع . ت آنان نی ه، نه ب  نماید  تاکید می  کار افراد 
  .)23(آوا و متحد، بهترین حالت است  هم
 یعنـی  اسـت؛  طلبـی  منفعـت  تـر   پـایین  سـطح : ییگـرا  ظیفهو. 2

عمال نتایج از توان  نمی  مهـم  هـاي   ویژگـی  اما کرد؛ نظر صرف اَ
. هـستند  نادرسـتی  و درستی کنندة تعیین که دارند وجود دیگري

  .)22( برعکس و است، تحسین مستحق خوب کار
یعنی با دیگران همانگونه رفتار کن که دوسـت    : ییقانون طلا . 3

 فلاسـفه  از بعـضی  و دینـی  رهبران بیشتر. داري با تو رفتار شود    
  .)22(است  ابدي قانون این که معتقدند

 .داراي حقوق و تکالیفی هـستند   همه موجودات،   : ییگرا عدالت. 4
  .)22( خبري نباشد  زمانی اخلاقی اند که از تبعیضها تصمیم

 حتی اگر باشدقض آزادي فردي    ا که ن  هر عاملی : آزادي فردي . 5
  .)22(، مردود است منافع بیشتري براي دیگران ایجاد کند

پیشینه مطالعاتی تحقیق حاضر، در قالب جدول زیر قابل مشاهده 
  : باشد می
  
  
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 مدل مفهومی تحقیق: 1نگاره 

 رهبري اخلاقی

 جو اخلاقی

  هاي اخلاقی فلسفه
 گرایی منفعت 

 گرایی وظیفه

 قانون طلایی

 گرایی عدالت

 آزادي فردي

 رفتار فرانقش
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  پیشینه تحقیقات انجام شده : 1جدول 
  نتیجه تحقیق  منابع

  .ه داردجو اخلاقی با رفتار فرانقش رابط  )24-29, 3(
  .دارد اخلاقی رابطه جو با اخلاقی رهبري  )31- 29(

  .دارد رابطه رفتار فرانقش رهبري اخلاقی با  )32-34, 29, 24(
  .دارد رابطه رفتار فرانقش هاي اخلاقی با فلسفه  )22(

  
آوري شـده، مـدل تحقیـق در قالـب       براساس مبانی نظري جمـع    

  :نگاره زیر ارایه شده است
در تحقیق حاضر، محققین به دنبال پاسخ به این سئوال هـستند            

هـاي    بـري اخلاقـی و فلـسفه      آیا متغیرهاي جو اخلاقی، ره    «که  
 امـام  امـداد  توانند با رفتار فـرانقش کارکنـان کمیتـه          اخلاقی می 

  . »رابطه داشته باشند؟ گیلان استان) ره (خمینی
  

  روش

از لحـاظ    همبـستگی؛ و     –، توصـیفی  این تحقیق از لحـاظ روش     
 589جامعه آماري این تحقیق، متشکل از       . است کاربردي   ،هدف

گـیلان، و    اسـتان ) ره (خمینـی  امـام  امداد کمیته نفر از کارکنان  
باشـد کـه بـه روش      نفر از این کارکنان می     236نمونه آن شامل    

در فرآیند اجـرا، بـه منظـور تعیـین          . انتخاب شدند  تصادفی ساده 
. حجم نمونه از فرمول جامعـه محـدود کـوکران اسـتفاده گردیـد      

هاي جمعیت شـناختی جنـسیت، سـن، سـابقه خـدمت و               ویژگی
 هـاي   داده بـه  توجـه  بـا . صیلات مـدنظر قـرار گرفـت      میزان تح 

 تـوان   می شناختی جمعیت هاي  ویژگی قسمت در آوري شده   جمع
 مـرد ) نفـر  199 یعنـی % 3/84 (دهنـدگان   پاسـخ  اکثریت دریافت
 آنهـا  بیـشتر  کـه  اسـت  این دهندة نشان آنها سنی ترکیب. بودند

 و داشــته؛ ســن سـال  45 تــا 25 بـین ) نفــر 146 یعنـی % 8/61(
 خدمتی سابقۀ سال 10 از بیش) نفر 161 (آنان% 2/68 ینهمچن
 مدرك داراي) نفر 183% (5/77 تحصیلی مدرك میزان و داشتند
 همچنـین از پرسـشنامه اسـتاندارد بـراي          .بودند بالاتر و لیسانس

ایـن  لازم به ذکر اسـت  . )38-35( ها استفاده شد آوري داده جمع
, 39, 22(ها در تحقیقات متعددي نیـز بکـار رفتـه انـد         پرسشنامه

اسـاتید  جمعـی از    ، از نظـرات     محتوا روایی   به منظور تامین  . )40
براي سنجش پایـایی    . استفاده شد و اصلاحات لازم لحاظ گردید      

 رونباخ استفاده شد آلفاي ک  پرسشنامه از سازگاري درونی و آزمون     

 ، نشان دهنده پایایی 2که نتایج حاصل از آن طبق جدول شماره      
بـه منظـور انتخـاب اعـضاي نمونـه، لیـست       . تمامی متغیرها بود 

اسـتان گـیلان دریافـت      ) ره(کارکنان کمیته امداد امـام خمینـی        
گردید و با استفاده از اعداد تصادفی نسبت بـه انتخـاب اعـضاي              

هـا بـه افـراد منتخـب ارائـه       ر ادامه پرسـشنامه د. نمونه اقدام شد 
. هاي مربوطه جمع آوري شـد       گردید و پس از تکمیل، پرسشنامه     

ها با توجه بـه نرمـال بـودن متغیرهـا، از              در تجزیه و تحلیل داده    
ــرم   ــاختاري و ن ــادلات س ــسازي مع ــاي مدل و  SPSS20افزاره

Lisrel8.54  ضـریب آلفـاي کرونبـاخ مربـوط بـه          . استفاده شد
  .باشد رهاي تحقیق در قالب جدول زیر قابل مشاهده میمتغی

  
  کرونباخ متغیرهاي تحقیق آلفاي  ضریب:2جدول 

ضریب آلفا   مأخذ  ها تعداد گویه  نام متغیر
  کرونباخ

  815/0  )35(  15  رهبري اخلاقی
  886/0  )36(  6  رفتار فرانقش
جو اخلاقی 

  سازمانی
6  )37(  788/0  

  803/0  )38(  4  قانون طلایی
  798/0  )38(  4  گرایی منفعت
  704/0  )38(  4  گرایی وظیفه
  859/0  )38(  2  گرایی عدالت
  862/0  )38(  3  فردي آزادي

  
  ها یافته

میانگین، انحراف معیار و واریانس هر یک از متغیرهـاي تحقیـق       
آوري شده از اعضاي نمونۀ مورد بررسـی          هاي جمع   براساس داده 

 :به شرح ذیل است

  
   توصیف متغیرهاي تحقیق: 3جدول 

  واریانس  انحراف معیار  میانگین  
  31/0  55/0  15/4    قانون طلایی-فلسفه اخلاقی 

  30/0  54/0  31/4  گرایی  منفعت - اخلاقی فلسفه
  70/0  84/0  86/3  گرایی  وظیفه - اخلاقی فلسفه
 28/0 53/0 17/4  گرایی  عدالت - اخلاقی فلسفه
 47/0 68/0 37/3  فردي  آزادي - اخلاقی فلسفه

 31/0 55/0 09/4   رهبري اخلاقی   
 41/0 64/0 61/3  جو اخلاقی     
 54/0 73/0 53/3  رفتار فرانقش     
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هـاي   یکی از نتایج جانبی تحقیق حاضـر، بررسـی تـأثیر ویژگـی       
نتـایج حاصـل از     . جمعیت شناختی بر روي رفتار فـرانقش اسـت        

هـا شـامل سـن،     نشان داد این ویژگی واریانس تحلیل و t ازمون
جنسیت، تحصیلات، و سابقه خدمت در بین افراد مورد بررسی از           
نظر سطح رفتار فرانقش، اختلاف معنـاداري بـا یکـدیگر ندارنـد             

تـوان    به بیان دیگر مـی    ).  است 05/0سطح معنی داري بیش از      (
اسـتان  ) ره(گفت رفتار فرانقش کارکنان کمیته امداد امام خمینی        

 نتایج آزمـون  . هاي جمعیت شناختی نیست     گیلان متأثر از ویژگی   
 مدلسازي معـادلات سـاختاري در قالـب       روشفرضیات بر اساس    

  : قابل مشاهده است4 و جدول 2نگاره 

 
  خروجی نرم افزار لیزرل در حالت استاندارد: 2نگاره 

  
  

  نتایج آزمون فرضیات:4جدول 

  تأیید/رد  حالت استاندارد  حالت معنی داري  فرضیه
  تأیید  14/0  33/2  .دارد رابطه فرانقش رفتار با گرایی منفعت فلسفه
  تأیید  15/0  51/2  .دارد رابطه فرانقش رفتار با گرایی وظیفه فلسفه
  تأیید  21/0  88/2  .دارد رابطه فرانقش رفتار با طلایی قانون فلسفه
  تأیید  22/0  97/2  .دارد رابطه فرانقش رفتار با گرایی عدالت فلسفه
  تأیید  28/0  77/3  .دارد رابطه فرانقش رفتار با فردي آزادي فلسفه

 تأیید  14/0  38/2  .دارد رفتار فرانقش رابطه رهبري اخلاقی با
  تأیید  86/0  18/11  .دارد اخلاقی رابطه جو با اخلاقی بريره

 تأیید  42/0  06/3  .دارد رابطه فرانقش رفتار جو اخلاقی با
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هـاي معنـی      همچنین با توجه به جدول زیر در خصوص شاخص        
توان دریافت مدل تحقیق حاضر از ایـن          داري و برازش مدل، می    

آوري شـده از مـدل        هاي جمـع    هنظر مورد تأیید قرار گرفته و داد      
 .نمایند تحقیق حمایت می

  
  هاي برازش مدل تحقیق  شاخص:  5جدول 

 مدل  برازنده است اگر  اختصار  نام شاخص  

ریشه میانگین 
مربعات خطاي 

  برآورد
RMSEA   08/0کوچکتر از 

  061/0  باشد

ص
شاخ

 
ري

ی دا
 معن

اي
ه

  

کاي اسکوربه 
d  درجه آزادي f

2χ

  

مساوي 
 3وکوچکتر از 

  باشد
87/1  

شاخص نیکویی 
بزرگتر از   GFI  برازش

 91/0  باشد9/0

شاخص برازش 
بزرگتر از   NNFI  هنجارنشده

 98/0  باشد9/0

شاخص برازش 
بزرگتر از   NFI  هنجارشده

  97/0  باشد9/0

شاخص برازش 
بزرگتر از   CFI  تطبیقی

  98/0  باشد9/0

ص
شاخ

 
ش

براز
ي 

ها
  

شاخص برازش 
بزرگتر از   IFI  افزایشی

  98/0  باشد9/0

  
  بحث

 گانـه فلـسفه اخلاقـی، رهبـري     5طبق نتایج این تحقیـق ابعـاد    
بنـابراین  . اخلاقی و جو اخلاقی بر رفتار فـرانقش مـؤثر هـستند           

هاي کنونی پی     اي از اهمیت اخلاق در سازمان       توان به گوشه    می
هـا،    طورکلی، یکی از مهمترین عوامـل موفقیـت سـازمان            به. برد

  .رعایت اخلاقیات است
داد رهبـري اخلاقـی بـا رفتـار فـرانقش            نشان تحقیق این ایجنت

این نتیجه با نتایج پیشینه مطالعاتی مطابقت       . دارد کارکنان رابطه 
با توجه به اینکه اخلاق به معنی توافـق         . )34-32, 29, 24(دارد  

توان گفـت     جمعی در خصوص هنجارهاي اجتماعی است؛ لذا می       
بلکـه دیـدگاه جوامـع مختلـف        . اخلاق نیـست    اي بی   هیچ جامعه 

در واقـع هـر     . باشـد   نسبت به اخـلاق بـا یکـدیگر متفـاوت مـی           
بنـابراین،  . نمایـد   مجموعه به امور مختلف از منظر خود نگاه مـی         

هاي فعال در یک      تواند بین افراد یا سازمان      این تفاوت دیدگاه می   

ست در این شرایط، رهبري سازمان معنا       در. جامعه نیز بروز نماید   
در این شرایط، رهبر اسـت کـه بایـد بـا رویکـردي              . کند  پیدا می 

درست و حساب شده، در جهت تبیین شرایط، مشکلات و موانـع           
اي عمل نماید تا اخلاقیات حاکم بر افـراد           گام برداشته و به گونه    

از طرفـی چـون     . سازمان، متناسب با اهداف تعیـین شـده باشـد         
پندارنـد؛ تمـامی      ارکنان، رهبر را به عنوان نماینده سازمان مـی        ک

رفتارهاي رهبر، حتی در رفتارهاي بین فردي کارکنان نیـز تـأثیر         
وقتی کارمند احساس نماید رهبرش به اصول اخلاقـی         . گذارد  می

پایبند است؛ در ضمیر ناخودآگاه خود، نوعی اعتماد به مدیر و کل          
کند فراتر از بایـدهاي نوشـته         میسازمان احساس کرده و تلاش      

اي جهـادي، در مـسیر تعـالی سـازمان و تحقـق              شده و با روحیه   
در مقابل وقتی از وي، بی اخلاقی . دارد اهداف سازمان گام بر می

هـاي سـازمانی      ببینند؛ نه تنها به وي، بلکه به سازمان و سیاست         
یر بـر   بنابراین رهبري اخلاقی از طریق تـأث      . شوند  اعتنا می   نیز بی 

تـوان   می. تواند بر روي عملکرد آنها نیز تأثیر بگذارد   کارکنان، می 
گفت وقتی رهبران سازمان اصول اخلاقی را در تـصمیم گیـري            
خود رعایت نموده و به عبارتی، مراقب کارکنان زیرمجموعه خود          

شود  باشند، باعث ایجاد احساس وابستگی کارکنان به سازمان می   
هـاي فـرانقش نـشان         را در قالب رفتـار     و کارکنان این وابستگی   

بعـد از مـدتی، ایـن       . دهند که براي سازمان مفید خواهد بـود         می
انگیـزه کارکنـان    (و عکـس العمـل      ) توجه به رفاه دیگران   (عمل  

یک امر متداول شده؛ و جـوي کـه         ) براي کمک به هم نوع خود     
تواند  به واسطه رهبري اخلاقی در سازمان ایجاد گردیده است می

رآیند تعـاملات و همیـاري بـین کارکنـان را تـسهیل نمـوده و                ف
  .)34(موجبات ظهور رفتار فرانقش را مهیا سازد 

رهبري اخلاقـی بـا      پژوهش، تأیید رابطه   این نتایج از دیگر یکی
 مطابقـت  مطالعـاتی  پیـشینه  نتایج با هجو اخلاقی است که نتیج    

باید پذیرفت رفتار شخصی و سـازمانی رهبـر بـه           . )31-29(دارد  
عنوان فردي که مروج اصلی رفتارهاي اخلاقی است، تحت نظـر   
کارکنان بوده و اگر وي اخلاقیات را زیر پا گذارد، به طـور حـتم                

بنابراین اگر یـک رهبـر، اصـول     . یبند نخواهند ماند  سایرین نیز پا  
اخلاقی را رعایت نموده و آن را بین دیگران ترویج کند، در واقع             

رهبـري کـه اصـول      . سبک رهبـري اخلاقـی را برگزیـده اسـت         
اخلاقی را در بین کارکنان و سازمان تحت امرش تـرویج نمایـد،        
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نـی بـر    نمایـد کـه مبت      در واقع جوي را در سـازمان تقویـت مـی          
  . شود  عنوان جو اخلاقی یاد میبااخلاقیات بوده که از آن 

به طور کلی یک سري از توانمندسازهاي رسمی ماننـد رهبـري،            
توانند شناخت و رفتـار اعـضاي سـازمان را از     ساختار، و منابع می   

طریق معنا بخشیدن به یک وضعیت، ایجاد هنجارهایی که یـک           
 محـدود کـردن برخـی از    بخـشد، و  رفتار خاص را مشروعیت می 

در این بـین،    . ، تغییر دهند  )قواي قهریه (رفتارها از طریق تحریم     
رهبري اصلی ترین عامل مطرح در بین توانمندسـازها بـوده کـه          

تواند بصورت کاملا اثربخش، محیط سازمانی را تحـت تـأثیر             می
یکی از اجزاي این محیط سازمانی، جـوي اسـت          . )29(قرار دهد   

که به جریان اخلاقیات در سـازمان اشـاره داشـته و هنجارهـاي              
فت توان دریا بر این اساس می. اخلاقی را در خود جاي داده است    

  .داشته باشد تواند با جو اخلاقی رابطه رهبري اخلاقی نیز می
جو اخلاقی با رفتار فرانقش کارکنـان نیـز          در این تحقیق، رابطه   
 مطالعـاتی  پیـشینه  این یافته نیز با نتـایج     . مورد تأیید قرار گرفت   

اراي اصـول متعـدد و      هـر سـازمان د    . )29-24, 3(دارد   مطابقت
هـاي اصـلی هـر سـازمانی، جـو       متنوعی است و یکی از سـاختار   

جـو اخلاقـی،    . باشـد   که مختص خود سازمان مـی     اخلاقی است   
هـا    اي هستند کـه بایـد در سـازمان          شامل استانداردهاي اخلاقی  

رعایت شود و حتی می توان گفت این استانداردها از افراد حاضر            
 بنابراین وقتی جو اخلاقـی سـازمان،      .شود  در سازمان خواسته می   

براي رفتار فرانقش ارزش قائل بوده و آن را نوعی مزیـت بـراي              
کننـد ایـن      کارکنان محسوب نماید، کارکنان سازمان تلاش مـی       

رفتار را از خود به نمایش بگذارند و در نتیجه، رفتـار فـرانقش در         
  . یابد سازمان رواج می

بررسی گردیده و مورد تأییـد  اي که در این تحقیق   آخرین فرضیه 
هـاي اخلاقـی بـا رفتـار          ابعاد پنج گانه فلـسفه     قرار گرفت، رابطه  

 باشد که با نتیجه پیشینه مطالعاتی نیز همراستا است          فرانقش می 
توان گفت هـر یـک از افـراد پـیش از        در این خصوص می   . )22(

اینکه وارد سازمان شده و ملزم به رعایت اصـول اخلاقـی درون             
ر اي دارنـد کـه در کنـا         سازمان شوند؛ ساختارهاي اخلاقی فردي    

هـاي اخلاقـی را    هـا و ارزش  اصول موجود در جو اخلاقی، فلسفه     
مجمـوع تمـامی ایـن اصـول اخلاقـی درون و        . دهند  تشکیل می 

بـر روي رفتـار فـرد       ) اعتقادات و دستورات اخلاقی   (برون فردي   

بـر اسـاس متـون رفتـار سـازمانی، اگـر            . تأثیر خواهـد گذاشـت    
جـود در   هـاي مو    هاي اخلاقی شخصی کارکنـان بـا رویـه          ارزش

سازمان همراستا باشد، تقویت کننده رفتار بوده؛ و درصورت عدم          
به طور کلی فرد در چنین      . شود  تطابق، موجب تعارض در فرد می     

شرایط دو رویکرد کلی خواهد داشت که یا از عقاید خود پیـروي             
هاي جدید، بـه      کرده و سازمان را ترك نماید؛ و یا با قبول ارزش          

هـاي اخلاقـی      ا ایـن اسـتدلال، اگـر ارزش       ب. کار خود ادامه دهد   
فردي و سازمانی مبتنی بر لزوم بروز رفتارهاي فـرانقش باشـند،            
کارکنان مشغول به فعالیت در سازمان از این رویه تبعیت نمـوده            

  . و رفتار فرانقش در سازمان رواج خواهد یافت
 هـاي جـانبی تحقیـق حاضـر، عـدم تأییـد رابطـه               یکی از یافتـه   

سن، جنسیت، تحصیلات، و سابقه     (عیت شناختی   هاي جم   ویژگی
هاي پیـشینه     با رفتار فرانقش است که با مروري بر یافته        ) خدمت

شاید دلیـل  . )9(شود   ها دیده می    مطالعاتی، نوعی تناقض در یافته    
هـاي جمعیـت    این امر عدم توازن پاسخ دهندگان از نظر ویژگـی       

اي باشـد کـه در        هـاي فرهنگـی و زمینـه        شناختی، و یـا تفـاوت     
  . تحقیقات بصورت پنهان و مسکوت مانده اند

ار فـرانقش مـورد     عوامـل اخلاقـی بـا رفت ـ       در این تحقیق رابطه   
بنابراین به منظور افزایش سطح . بررسی قرار گرفته و تأیید شدند  

هاي اخلاقی در بین کارکنـان شـاغل لازم اسـت در گـام                فلسفه
هاي اخلاقی و اخلاق مداري در قالب مباحث آموزشی      اول، آموزه 

و به صورت آموزش ضمن خدمت به کارکنان ارائـه گـردد؛ و در              
 کارکنان به عنوان یک مزیـت در ارزشـیابی          ادامه، اخلاق مداري  

همچنین بهتر اسـت در زمـان جـذب         . کارکنان مدنظر قرار گیرد   
نیروهاي جدید، این موارد در زمان مصاحبه، و آزمون اولیه مـورد            
بررسی قرار گیرد تـا کارکنـانی وارد سـازمان شـوند کـه اخـلاق         

  . مدارتر باشند
شود   خلاقی، پیشنهاد می  همچنین با توجه به تأیید تأثیر رهبري ا       

هاي آموزشی براي مـدیران هـم رده، اهمیـت و            با برگزاري دوره  
. تأثیر رفتار مـدیران بـر روي نیروهـاي تحـت امـر تبیـین شـود              

همچنین بهتر است سطح اخلاق گرایـی افـراد در زمـان ترفیـع              
  .افراد براي پست هاي مدیریتی مدنظر قرار گیرد

جـو اخلاقـی، لازم اسـت       در ادامه و بـه منظـور تقویـت سـطح            
هاي علمی برگزار گردد تـا    تعیین و همایش  هاي پژوهشی   اولویت
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با تحریک ذهن کارکنان، حساسیت آنها به اخلاقیات جلب شده؛          
و در گام بعدي، با استفاده از سیستم ارزشیابی و جبران خـدمت،              

  .این رفتارها تقویت گردند
 نقش کارکنـان تـأثیر    تواند از رفتار فـرا      یکی از متغیرهایی که می    

بنابراین محدودیت تحقیق حاضر، . بپذیرد، عملکرد سازمانی است  
باشـد؛ و پیـشنهاد       بر عملکرد می   فرانقش عدم بررسی تأثیر رفتار   

  . شود در تحقیقات آتی این فرضیه مورد بررسی قرار گیرد می
  

  گیري نتیجه

) ره(با توجه به تأیید تمامی فرضیات در کمیته امداد امام خمینـی           
توان دریافت عوامل اخلاقی با رفتـار فـرانقش           استان گیلان، می  

) ره(نظر به اینکه کمیته امداد امـام خمینـی        . کارکنان رابطه دارند  
هـاي حمـایتی اسـت، لازم اسـت تـا             یکی از بزرگترین سـازمان    

کارکنان این نهاد مقدس آمادگی بیـشتري بـه منظـور ایثـار و از          
هـاي    این اساس و با توجه به یافته      بر  . خودگذشتگی داشته باشند  

تحقیق حاضر، لزوم توجـه بـیش از پـیش مـدیران رده میـانی و            
ارشد، همچنین عموم کارکنان سازمان بـه ایـن سلـسله مباحـث            

  .شود اخلاقی به شدت احساس می
 

  هاي اخلاقی ملاحظه

در این پژوهش با معرفی منابع مورد استفاده، اصل اخلاقی امانت 
 معنوي مؤلفین آثار محترم شمرده شده اسـت         داري علمی و حق   

و سایر اصول اخلاق علمی همچون رازداري و رضایت آگاهانـه،           
  .رعایت شده است

  
  سپاسگزاري

وسیله از تمـامی مـسئولین و کارکنـان کمیتـه امـداد امـام                بدین
استان گیلان که ما را در اجراي این پـژوهش یـاري            ) ره(خمینی

  .ودش نمودند، تشکر و قدردانی می
  
  
  
  

  نامه واژه
 extra-role behaviors .1  رفتار فرانقش

 Effectiveness .2  اثربخشی

 Good soldiers .3  خوب سربازان

 Stakeholders .4  نفعان ذي

 Ethical leadership .5  اخلاقی رهبري

 Moral person .6  اخلاقی فرد

 Moral manager .7  اخلاقی مدیر

 Caring .8  مراقبت

 Honesty .9  صداقت

 Trustworthy .10  نبود اعتماد قابل

 Principled .11  بودن اصولی

 Persuasive .12  بودن کننده قانع

 Fair .13  بودن عادل

 Ethical climate .14  جو اخلاقی

 Ethics .15  اخلاق

 Ethical values .16  هاي اخلاقی ارزش

 Ethical Philosophy .17   اخلاقی فلسفه

  Utilitarianism .18  طلبی منفعت
 Deontology .19  گرایی وظیفه
 Eternal Law .20  طلایی قانون
 Justice activism .21  گرایی عدالت
 Egoism .22   فردي آزادي
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