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 یشغل عملکرد و سازمان یمال عملکرد با یاخلاق يرهبر و ياهسته یابيخودارز رابطهبررسی 

 کارکنان مالی
 

 *2دکتر الهه برزگر و  1مریم حسینی

 05/10/1396تاریخ پذیرش:                    01/06/1396تاریخ اصلاح نهایی:             18/03/1396تاریخ دریافت: 
 

 ده يچک
 

با افزایش تقاضا برای استانداردهای اخلاقی در محیط کسب و کار فعلی، به رهبری اخلاقی نیز به صورت ویژه    مقدمه:

رهبران بر بروز  ایهسته. از این رو، در این پژوهش با تکیه بر نظریه خودتأییدی، تأثیر خودارزیابی شده استتوجه 

 و رهبران ایی اجتماعی و نظریه تبادل اجتماعی، تأثیر خودارزیابی هستهرهبری اخلاقی و با استفاده از نظریه یادگیر

 شده است.   بررسیی کارکنان مال شغلی عملکرد و سازمان مالی عملکرد بر اخلاقی رهبری

جفت   61است و نمونه آن شامل  ای سه ی مقا - ی روش عل  ی و بر مبنا  ی این پژوهش از لحاظ هدف، کاربرد  روش پژوهش: 

  و  عمومی  بخش  های سازمان  ی از بین کارکنان مال  1395در دسترس در سال  گیری کارمند است که به روش نمونه - ر ی مد 

و با استفاده از معادلات ساختاری آزمون شده    آوری مع نامه ج پرسش   ق طری   از   ها داده .  اند شده   انتخاب   فارس   استان   خصوصی 

 است. 

خودارزیابی   داریو معن مثبتدهنده رابطه نتایج پژوهش حاضر با نظریه خودتأییدی هماهنگی دارد و نشان  ها:افتهي

های پژوهش حاکی از آن است که بین  یافته ن،یچنای رهبران با رهبری اخلاقی و عملکرد مالی است. هم هسته

 . دوجود ندار دارمعنی رابطه مالی عملکرد و رهبران ایخودارزیابی هسته

کند و رهبری اخلاقی نیز نقشی محوری در ترغیب خودپنداره مثبت رهبران، رهبری اخلاقی را تقویت می  :يريگجه ينت

منظور ارتقاء به  یآموزش هایدوره  شودپیشنهاد می ن،ی دارد. بنابرا فرانقشیو  نقشیدرون کارکنان به ارتقای عملکرد 

.  شود برگزار هاسازمان در مدیران، ایهسته  یابیخودارزسطح با کارکنان )رهبری اخلاقی( و بالا بردن  روابط مدیران

 .شود  سنجیده نیز آنان ایهسته ارزیابیخود و اخلاقی رهبری سطح مدیران گزینش در چنین،هم
 

 سازمان، یمال عملکرد ،یاخلاق یرهبرکارکنان،  یسازمان یشهروند رفتار، یاهسته یاب یخودارز: ي د ي کل  ي ها واژه  

 . کارکنان یافهیوظ عملکرد

 
 .، ایرانشیراز ،اسلامی  آزاد دانشگاه ،شیرازارشد حسابداری، واحد  کارشناس .1

 .، ایرانشیراز ،اسلامی  آزاد دانشگاه ، واحد شیراز،حسابداری  ، گروهاستادیار 2.

 barzegar@iaushiraz.ac.irامه: ن؛ رایامسئول نویسنده  *
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 مقدمه 

 
های در سالداده رخ یاخلاق یهاییبا توجه به رسوا

 یشدن استانداردها تررانهیگسخت در نتیجه و اخیر 

آشکارتر   یت رفتار اخلاقیط کار، اهمیدر مح یاخلاق

 یرفتارها یبررس ی، برایاندهیفزا یهاشده و پژوهش 

  (.2و    1اشخاص، انجام شده است )  غیراخلاقی/یاخلاق

رهبران   یاخلاق  یری پذتیولئکه اخلاق و مس  آن  به دلیل

  ( 3)  دارد  یاخلاق  یط سازمانیجاد محیدر ا  یاتیح  ینقش

نیز به طور   یاخلاق ینظران به سازه رهبرصاحبتوجه 

 . توجهی افزایش یافته استقابل

رفتار منصفانه    کارکنان با  از آن جا که رهبران اخلاقی  

مبتنی بر   طی رواب توانند با آنان دارند بهتر می  ی و اخلاق 

احتمال   چنین، هم  . ( 4- 6)  کنند  برقرار تبادل اجتماعی 

اعتماد  اخلاقی  رهبران    به   بیشتری وجود دارد که کارکنان 

مورد توجه شخص   ی تبادل اجتماع  ی ندها ی در فرا  کنند، 

  بروز  ی برا  ی ن، تلاش مضاعف ی رند و بنابرا ی رهبر قرار بگ 

  6)  از خود داشته باشند  ی و فرانقش  ی نقش درون  ی رفتارها 

  ی اخلاق  ی ن در حوزه رهبر ی ش ی پ  ی ها ج پژوهش ی نتا  . ( 7و 

که از   ، ی بر تبادل اجتماع  ی مبتن  ط واب دهد که ر ی نشان م 

مثبت بر   ی ر ی تأث د، شو ی م  ی ناش  ی اخلاق  ی رهبر 

  و ی ، افشاگر یی آوا  از جمله رفتار  ی سازمان  ی دستاوردها 

 (. 10- 8)   د دار   ی سازمان   ی رفتار شهروند 

برای  هاکه سازمان یموضوعاتن ی تراز مهم یکی

با آن مواجه هستند،  خود اطمینان از حفظ اثربخشی

انجام   در جهت  کارکنانبرای  زش  یانگایجاد    یچگونگ

 ،در واقع .است  ف آنانیها و وظا نقش درست

ویژه رفتارهای بهژه از رفتار کارکنان، یو یامجموعه 

دهند، میاز خود بروز  داوطلبانه و اختیاری که کارکنان  

 یدر راستا ت سازمان دارد.یبر موفق یتوجهقابل  ریتأث

رهبری اخلاقی بر عملکرد شغلی اثر  ن استدلالیا

ای و رفتار شهروندی  کارکنان )عملکرد وظیفه

 یریادگیه ینظرشامل دو نظریه د یی مورد تأسازمانی( 

  .است( 4) یه تبادل اجتماعی( و نظر11) یاجتماع

  ی ابیبه ویژه خودارز،  خودپنداره مثبت رهبرانچنین،  هم

را تحت تأثیر قرار   یاخلاق  یرهبر تواندمی یاهسته

« است هاییهی»فرض  یاهسته  یابی. منظور از خودارزدهد

که »اشخاص درباره خود و کارکردشان در جهان 

  ی ژگیاز چهار و یاهسته یابیخودارز(. 12)  دارند«

، یعزت نفس، خودکارآمد شاملپوشان هم یتیشخص

نتایج . تشکیل شده است  و منبع کنترل یثبات عاطف

 یهایژگ یو  این دهد کههای گذشته نشان میبررسی 

رابطه  (یاهسته  یابیدهنده خودارزلیتشک ) یتیشخص

دارد  یاخلاق یریگمی و تصم یرفتار اخلاق با یمثبت

شامل  یاهسته  یابیجا که خودارز (. از آن16-13)

ت خودپنداره یگر مطلوبانیکه ب  ی استتیشخص  یژگیو

آن را عامل  یاریبس است،ر شخص یفراگ

  در  .دانندیم یفرد یرفتارها  درکننده مؤثر ینیبشیپ

از  یکی( 17) یدیی ه خودتأیه بر نظریبا تکن پژوهش یا

بررسی  یاخلاق یرهبر یریگشکل یعوامل مقدمات

،  یدییتأه خودی. بر اساس نظرشده است

ثبات دیدگاه  دادنبه منظور نشاندکنندگان ی یخودتأ

از این رو، سؤال این   .دارندبت  اث  یرفتاربا دیگران  خود  

 ی در رهبران یاخلاق یا احتمال بروز رهبر یآ است که

 یدرباره خود دارند )رهبران دارا یدگاه مثبتیکه د

  ؟ریا خیشتر است یبالا( ب یاهسته یاب یسطح خودارز
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 نیز  شدیدتر که نسبت به گذشته ،یط رقابتیدر مح

به ویژه    هاکشورهمه  ع  ی عملکرد صنا  یابیارز  ،شده است

 یکه افزون بر جنبه اقتصاد ،کشورهای در حال توسعه

افراد جامعه  یو سلامت ی ستیط زیبر شرا یمیمستق ریتأث

چندان است. پژوهشگران از  ت دو یاهم یدارا ،دارد

  ی ابیارز یبرا یمختلف یرمالیو غ یمال یهاشاخص

عملکرد   ی ابیکنند. ارزیها استفاده معملکرد شرکت

 راهبردی هایم یتصم ی ریگدر جهتنقشی اساسی 

یکی از نیروی انسانی  (.18دارد )در آینده  هاسازمان

عملکرد  ارزیابی ارائه شده برای  یکلیه الگوها ابعاد

اولین    اصول اخلاقی همواره  گفتنی استاست.  سازمانی  

ها بوده در سازمان نیروی انسانی عملکرد عامل مؤثر بر

 یاصول اخلاق  ازرا  ی  ری پذریتأثن  ی شتریب نیروی انسانی    و

ن موارد ی د با توجه به همی داشته است. شا هادر سازمان

  با عملکرد  یاصول اخلاقبین  یبتوان رابطه مثبت و قو

، پژوهش حاضر  از این رو(. 19کرد )  نییرا تب یسازمان

 یاخلاق یو رهبر یاهسته یابیخودارز ریتأث یبه بررس

 پردازد. یم یبر عملکرد مال

سه  پژوهشن یابا توجه به آن چه در بالا ذکر شد 

ه یه بر نظریبا تک نخست، .کندیدنبال مرا  یهدف کل

 یاز عوامل مقدمات یکی  یبه بررس( 17) یدیی خودتأ

 (یاهسته یابیارز)خود یاخلاق یرهبر یریگشکل

 یاخلاق  یرهبر  یامدهایپ  یبررسهدف دوم    .پردازدیم

ه  یو نظر (11) یاجتماع یریادگیه یاز نظر با استفاده

 یامدهایپبرای این منظور  .است( 4) یتبادل اجتماع

)عملکرد  ینقشدرون یشامل رفتارها رهبری اخلاقی

بررسی  (  یسازمان  ی)رفتار شهروند  ی( و فرانقشیافه یوظ

 یرابطه رهبر یبررس یی . هدف سوم و نهاشودمی

 یرهبران با عملکرد مال یاهسته یابیو خودارز یاخلاق

 . است

 

 مبانی نظری
ها است فلاسفه و با وجود آن که مدت

گران به مطالعه رهبری اخلاقی و پژوهش 

پردازند، بررسی  پذیری اخلاقی رهبران میولیت ئمس

تجربی این سازه و تأثیر آن هنوز در مراحل اولیه قرار 

رهبری اخلاقی،  گیری سازهشکل مورددر (. 20دارد )

محور به  با انجام پژوهشی مصاحبه و همکاران تروین

بررسی نظرات مدیران پرداختند و نشان دادند که  

اعتماد، صادق و منصف رهبرانی اخلاقی رهبران قابل

این رهبران  آنان،اعتقاد  بهچنین، شوند. همتلقی می

اخلاقی الگویی برای رفتارهای اخلاقی مناسب 

های . اتخاذ تصمیم(22و  21)  شوندمحسوب می

منصفانه، تعیین اصول اخلاقی و مجازات رفتارهای 

غیراخلاقی، از جمله این الگوهای اخلاقی مناسب 

از فرآیندی رسمی در پژوهشی  ،  ون و همکارانر ب  است.

هبری اخلاقی استفاده توسعه و اثبات مفهوم ر  برای

از نخستین کسانی بودند که رهبری  کردند. آنان

مستقل در نظر گرفتند. از نظر   اخلاقی را به عنوان سبکی

ون و همکاران رهبری اخلاقی با عدالت دوجانبه، بر

رت صداقت، نفوذ و اعتماد به رهبر رابطه مثبت و با نظا

ی اخلاقی را با استناد رهبر  . آنان افراطی رابطه منفی دارد

بروز رفتار یادگیری اجتماعی به صورت » به نظریه

های شخصی و روابط  مناسب هنجاری در قالب کنش

فردی و ترویج این رفتار در بین پیروان از طریق  بین 

« تعریف کردند.  گیریارتباط دوسویه، تقویت و تصمیم 
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. رهبر 1در این تعریف سه ویژگی اصلی وجود دارد: 

. رهبر نه تنها  2 در نقش الگویی مشروع و معتبر است،

بلکه  کندبه صراحت بر اهمیت اخلاق تأکید می

. رهبر قبل 3و  کندرهای اخلاقی را نیز تقویت میرفتا

را  های خودگیری پیامدهای اخلاقی تصمیماز تصمیم

   . (23)  کندارزیابی می
نشان دادند که در پژوهشی هرتوگ و دن هوق ید

و  بودهرفتارهای اخلاقی رهبران با یکدیگر متفاوت 

با    وتی داشته باشد. از این رو، آنانمتفا  آثارممکن است  

ون و وسیله بر های ارائه شده به استناد به ویژگی

های پیشین سه بُعد را برای رهبری همکاران و پژوهش

مداری و بُعد اول یا اخلاق اخلاقی در نظر گرفتند. در 

هایی شود که چنین رهبرانی تصمیمانصاف، عنوان می

و در محیط کار عدالت را  گیرندمیاصولی و منصفانه 

کنند. در بُعد دوم که شفافیت در نقش نامیده اجرا می

شود رهبران اخلاقی به صورت شفاف عمل می

را به رفتار  کنند، ارتباطات باز ایجاد کرده و پیروانمی

کنند. در بعُد سوم که بُعد اخلاقی ترغیب و تشویق می

ها گیریتسهیم قدرت است، رهبران اخلاقی در تصمیم

ها و به زیردستان خود اجازه اظهارنظر داده و به ایده 

رهبری  . ییلماز ( 24)  دهندها گوش میهای آن نگرانی

داند که نیازمند توسعه  بری میاخلاقی را شکلی از ره

رفتارهای کارکنان   مدیریتاستانداردهای اخلاقی برای  

در رفتارهای آنان است.    ی اخلاقیو اجرای استانداردها

کند که رهبری اخلاقی را چنین، بیان میوی، هم

  گذاشتن  توان تلاش برای گسترش عدالت، احتراممی

های ژگیهای فردی دیگران و ترکیبی از ویبه ویژگی

بودن، خلوص، صداقت، قابلیت اعتماد، امین

رکت حمایتی، و مشا مبتنی بر نظر مردم گیری تصمیم 

. در  (25)  بودن توصیف کرددلسوزبودن و مهربان

انسجام بالایی در تعیین  مجموع، رهبران اخلاقی

های اخلاقی و اتخاذ تصمیم و استانداردهای اخلاقی

 (. 26)  کنددارند که کارکنان را حمایت میشخصیتی 

های شخصیتی از تبیین رفتارها بر مبنای ویژگی

های قدیمی حوزه علوم اجتماعی است جمله سنت 

نشان دادند در پژوهشی  ، بو و باکلی  در این ارتباط (.  27)

های رفتارهای اخلاقی اشخاص و ویژگیکه بین 

نتایج چنین،  . هم (28)  ها رابطه وجود داردشخصیتی آن

نقش حیاتی عزت نفس  حاکی از  های دیگریپژوهش 

و   29) استها و رفتارهای اشخاص در تعیین نگرش

30  .) 

و  جودگ ،های شخصیتیدر مورد بررسی ویژگی 

موضوع  در پژوهشی برای اولین بار  همکاران

های آنان ارزیابی  .را مطرح کردندای  هسته  ی خودارزیاب

با  وی خود و چگونگی برقراری ارتباط فرد از  بنیادی

 افراد متمایزکننده  اصلیهای یکی از ویژگی را محیط 

  این عقاید بنیادی »خودارزیابی دانستند.  یکدیگراز 

سیک  بر اساس استدلال ر  (.31)  شودای« نامیده میهسته

ای دربردارنده ، خودارزیابی هستهو همکاران

های بنیادینی است که اشخاص از خود و ارزیابی 

. جانسون و (32) عملکرد خود در محیط دارند

ای در نظر  ای را سازههمکاران خودارزیابی هسته 

گرفتند که ممکن است بتواند تصویری جامع از 

های خودتنظیمی و باورهای اشخاص درباره قابلیت

، اشخاصی که امتیاز چنینهم  رفتاری آنان ارائه دهد.

ند در اای کسب کردهخودارزیابی هسته از مطلوبی
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های محیطی موفق هستند، سطح مقابله با محدودیت 

بخش را خودتنظیمی بالایی دارند و اهدافی ذاتاً انگیزه

   .( 33) کننددنبال می

گر ای بیانبا توجه به این که خودارزیابی هسته

ها پوشانی چهار ویژگی شخصیتی بنیادین انسانهم

بط بین هر مؤلفه، مفید خواهد بود.  است، استنتاج روا

ویژگی عزت نفس است که از لحاظ مفهومی  یننخست

شود و ای محسوب میمؤلفه مرکزی خودارزیابی هسته 

اشاره دارد که شخص برای خود، در  ی کلیبه ارزش

(. آرونسون و  34مقام یک انسان، تعیین کرده است ) 

های با عزت نفس نشان دادند که انساندر پژوهشی  متی  

 احتمالبالا به رفتارهای صادقانه گرایش دارند و 

 .  (13) وجود دارد این گونه افرادارتکاب تقلب نیز در 

خودکارآمدی، باور به دومین مؤلفه با عنوان 

ها، دهی انگیزه های خود برای سازمانتوانایی 

هایی است که برای تأمین  شناختی و روش منابع

(.  35های موقعیتی مدنظر ضروری است )خواسته

که  نشان دادند در پژوهشیناب و ورثلی مک

خودکارآمدی تأثیری مستقیم بر گرایش افراد به بروز  

، بین  چنینهمسازمانی دارد. رفتارهای افشاگرانه درون 

اشخاص دارای سطح پایین خودکارآمدی و رفتارهای 

. به عنوان نمونه،  ( 36)  غیراخلاقی نیز، رابطه وجود دارد

دهد که نشان می( 37-39)متعدد  هایپژوهش نتایج 

( 38(، پذیرش تقلب )37قهریه ) احتمال استفاده از قوه 

( در 39های سازمانی نامناسب ) و اتخاذ تصمیم

دارای سطح خودکارآمدی پایین، بیشتر  های انسان

رود بین خودکارآمدی رهبران است. بنابراین، انتظار می

 ای مثبت وجود داشته باشد. و رفتارهای اخلاقی رابطه

یکی از پنج  است که ثبات عاطفی سومین مؤلفه،

و بسیاری آن را متضاد  بوده ویژگی شخصیتی اصلی

از ثبات عاطفی دانند. اشخاصی که  رنجوری نیز میروان 

رنجوری( پایینی برخوردار هستند )سطح بالای روان

افسرده، زودرنج، پریشان  هایی مضطرب، نگران،  انسانی 

(. بر اساس 40شوند )مزاج توصیف می و دمدمی

ن دارای ثبات ، رهبراپژوهش مایر و همکارانهای یافته

را برای ابراز عقیده در  بیشتری ی هاعاطفی بالا فرصت

دهند )رفتار آوایی( و میاختیار کارکنان زیردست قرار  

.  دارندها دست و یکپارچه با آنرفتاری ثابت، یک

رود بین ثبات عاطفی و رهبری بنابراین، انتظار می

 . (41) ای مثبت وجود داشته باشداخلاقی رابطه

باور   منبع کنترل است که  ،آخرین مؤلفهچهارمین و  

را نشان فرد به تحت کنترل بودن نتایج و دستاوردها 

. به عبارت دیگر، اشخاص دارای منبع کنترل دهدمی

های درونی نتایج و دستاوردهای خود را وابسته به تلاش

معتقد است مدیران   (. تروین42دانند )فردی خود می

خوردار از منبع کنترل درونی به احتمال بیشتری بر

عواقب رفتارهای اخلاقی یا غیراخلاقی خود را 

متعدد  هایپژوهشچنین، نتایج . هم( 16) پذیرندمی

کنترل درونی با دهد که بین منبع نشان می( 43- 46)

مت در برابر  و(، مقا43رفتارهای اخلاقی نظیر افشاگری )

اخلاقی/  گیری( و تصمیم44فشار اجتماعی و تقلب )

 ای مستقیم وجود دارد.( رابطه46و   45)  غیراخلاقی

ای رهبران بر رهبری اخلاقی خودارزیابی هسته  رتأثی

توان بر مبنای نظریه خودتأییدی تبیین کرد. به  را می

های شخصی عبارت دیگر، تمایل به تأیید دیدگاه 

هایی است که  ترین انگیزه درباره خود یکی از اصلی 
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وقتی  دهد.می فردی را شکلتارهای بینرف شالوده

تصویری که از شخص در ذهن دیگران وجود دارد 

این  بازتابی از دیدگاه اشخاص درباره خودشان باشد

بنابراین،  (. 48و  47)شود ها تأیید میگونه خودپنداره

دیدگاهی ثابت درباره خود مهم است و برخورداری از  

ی از خود بروز دهند که یهانشانه  ها تمایل دارندانسان

ین  ه اب  و   که درباره خود دارندباشد  سازگار با دیدگاهی  

از این (. 49) ترتیب، فرایند خودتأییدی را تسهیل کنند

تلاش  خود خودپنداره برای اعتباربخشی به  افراد رو،

دهند تا انجام می نند و در همین راستا، اقداماتیکمی

و درک دیدگاه آنان در مورد خودشان را  دیگران نیز

 (. 50) تأیید کنند

 
 پیشینه پژوهش 

رابطه  یبا هدف بررس یو همکاران پژوهش یارشد

، عملکرد  یشغل یشنودبا خ یمحور یها یابیخودارزش

 یرهایمتغ یاواسطهتأثیر ز ینو  یو تعهد سازمان یشغل

، یسازمان یشغل، توانمندساز یهایژگیادراک از و

انجام دادند.    ،ن روابطی ا  برو تعهد به هدف    یجو سازمان

م یمستق تأثیراز  یحاک ان،آن ج پژوهش ینتا

، عملکرد یشغل  یشنودبر خ  یمحور  یها یابیخودارزش

ر از ین متغیم ایمستقریغ  تأثیرو  یو تعهد سازمان یشغل

  ی سازشغل، توانمند یها یژگیق ادراک از وی طر

و تعهد  یشغل یبر خشنود یو جو سازمان یسازمان

تعهد به هدف نتوانست در رابطه   ،چنینهم  .بود   یسازمان

نقش  یبا عملکرد شغل  یمحور یهایاب یارزشن خودیب

 جا که افراد با  از آن ،بنابراینفا کند. یا ایواسطه 

شنودترند، عملکرد بالا، خ یمحور یها یابیارزشخود

 یشتریتعهد ب دارند، نسبت به سازمان خود یبالاتر

 (. 51)  دانندمیر  ترا مثبت  دشغل خو  یهایژگی دارند و و

 ریتأث به بررسی پژوهشیدر ستایش و همکاران 

 درک اصول اخلاقی  بر  یاجتماع و فردی هایسازه 

 و یپزشک علوم هایدانشگاهبودجه  و  یمال رانیمد

 جیکشور پرداختند. نتا یدرمان یبهداشت  خدمات

 هایسازه یکل طوربه که بود نیا گرانیب انآن پژوهش

  ی بردارمعنی  ریتأث رانی مد سن و تیجنس شامل فردی

 از ن،یچنهم . ندارد آنان لهیوسبه  یاخلاق اصول درک

 رشته لات،یتحص سطح شامل یاجتماع هایسازه  نیب

 تنها ران،یمد یسازمان سمت  و خدمت سابقه ،یلیتحص

 و یمال رانیمد یاخلاق اصول درکبر  خدمت سابقه

 یبهداشت خدمات و یعلوم پزشک  هایدانشگاه بودجه

 . (52) ی دارددارمعنی تأثیر کشور یدرمان

 ایحرفه  هایارزشدر پژوهشی  مهدوی و ابراهیمی  

 یدگیرس اداره ریدوا حسابرسان یادراک اخلاق و

 یدرمان یخدمات بهداشت و یپزشک علوم هایدانشگاه

 انآن پژوهش  جی. نتارا بررسی کردند  کشور سراسر

 یفرهنگ اخلاق ،یشخص یاخلاق ضعف فلسفه گرانیب

  حسابرسان بین در ایحرفه ن رفتارییاز آ آگاه نبودن و

 از نظر مهدوی و ابراهیمی ن رو،یا از. بود آزمون مورد

 هایبرگزاری دوره و یاخلاق اصول به توجه لزوم

 و یاسلام اخلاق  یمبان بر دیتأک با اخلاق  یآموزش

 یادراک اخلاق ارتقای منظور به ایحرفه  رفتارن ییآ

 . ( 53) شودیاحساس م شیپ ش ازیب

 یرهبر  ریتأث یپژوهشدر پور و همکاران عباس

 یو رفتار انحراف یسازمان یبر رفتار شهروند یاخلاق

 یاواسطه تأثیر با در نظر گرفتنط کار کارکنان یمح
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 آنان  پژوهش  جی. نتارا بررسی کردندعضو  -تعامل رهبر

  یرفتار شهروند بر یاخلاق  یرهبر تأثیرنشان داد که 

رفتار   بر ولی دارمعنیعضو -و تعامل رهبر یسازمان

تأثیر  ،نیچنهم  .نبود دارمعنیط کار یمح یانحراف

بر   یاخلاق یرهبر تأثیر عضو،-ای تعامل رهبرواسطه 

بر   یاخلاق یل و به همراه رهبریرفتار کارکنان را تعد

انس کل رفتار یوار % 58رفتار شهروندی سازمانی ) 

انس  یوار %52رفتار انحرافی ) و (یسازمان یشهروند

 (. 54) اثرگذار است (یل رفتار انحرافک

 به بررسی تأثیر در پژوهشی ابراهیمی و مهدوی

 و حسابداران ایحرفه و سازمانی تعهد بر اخلاق 

 و پزشکی علوم هایدانشگاه  حسابداری کارشناسان

  کننده شرکت کشور سراسر درمانی بهداشتی خدمات

 . نتایجندپرداخت هادانشگاهاین  مالی نوین نظام طرح در

 جو هایجنبه از برخی تأثیر گربیان انآن پژوهش

 و  بین حرفه تعارض و سازمانی عاطفی تعهد بر اخلاقی

 اخلاقی فرهنگ دارمعنی تأثیر چنینهم و سازمان

 نتایج. بود سازمان و حرفه بین تعارض بر سازمان

 که نشان داد ،چنینهم ، پژوهش مهدوی و ابراهیمی

 تعهد بر دارمعنی و منفی تأثیری دارای گراییماکیاول

 تعهد عاطفی بین رابطه بررسی. است سازمانی  عاطفی

  رابطه   گربیان   نیز  سازمان  و  حرفه  بین  تعارض  و  سازمانی

توان می  ،در نتیجه  .بود  متغیر  دو  این  بین  دارمعنی  و  منفی

  حسابداران   ایحرفه  و  سازمانی  تعهد  بر  اخلاق  گفت که

 سازمان اخلاقی محیط بهبود برای بایدو  اثرگذار است

 . (55) اندیشه شودتدابیر لازم 

 رابطه یسر با هدف بر یپژوهش یو کرم یرکمالیم

ران با عملکرد کارکنان انجام یمد یاخلاق ین رهبریب

ت ینشان داد که وضع آنان پژوهش یهاافته ی. دادند

 لفهؤران و عملکرد کارکنان به جز میمد  یاخلاق  یرهبر

عملکرد کارکنان در حد بالاتر   یهابهبود کار از مولفه

 ،نیچنپژوهش قرار دارد. هم ین فرضی انگیاز متوسط م

 ران و عملکرد کارکنان رابطهیمد یاخلاق ین رهبریب

ت یقابل یر رهبریوجود دارد و متغ یدارمعنیمثبت و 

ی هاافتهی ن،ی . افزون بر ادن عملکرد کارکنان را دارییتب

ن  ینشان داد که فقط بمیرکمالی و کرمی پژوهش 

ران و عملکرد کارکنان و یمد یاخلاق یادراک رهبر

وجود  یدارمعنیلات کارکنان تفاوت یسطح تحص

 . ( 56) دارد

امیری در پژوهشی به بررسی رابطه فر و عربخادم

ی در کشور مالزی رهبری اخلاقی و عملکرد سازمان  بین

های پژوهش آنان نشان داد که پرداختند. یافته 

 همکاری بخش نیازمندرشد و توسعه  راهبردهای

 جامعه  یک  یابی بهدست   برای.  ستخصوصی و دولتی ا

. تواند نقش خوبی ایفا کندهای جدید می، برنامهرقابتی

اقدام و عمل در  به صورترفتارها  اساساً از آن جا که

در توان آن را با رهبری اخلاقی  ، میشوداهر میافراد ظ

باعث  رهبری اخلاقی    رو،مرتبط دانست. از این  سازمان  

رجوع و  ارباب  بینشده و روابط  سازمانی محیطبهبود 

  در بخش دولتی   هم  در بخش خصوصی و  سازمان را هم

های دارای وضعیت سازمانسرانجام، . بخشدبهبود می

مندی و ، رضایت بالای عملکردسطح مناسب از طریق 

 (. 57آورند ) به ارمغان میبرای جامعه را سود بیشتری 

بین به بررسی رابطه  در پژوهشی حسنی و همکاران

  از طریق  رهبری اخلاقی با رفتار شهروندی سازمانی

های کنندگی درک سیاستآزمون نقش تعدیل 
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پژوهش آنان نشان سازمانی و جنسیت پرداختند. نتایج 

سازمانی  شهروندی بین رهبری اخلاقی و رفتار داد که

های سازمانی با رفتار و بین درک سیاست رابطه مثبت

 ،چنینهم .داردی رابطه منفی وجود سازمان شهروندی

در  کنندگیهای سازمانی نقش تعدیلدرک سیاست

انی ا رفتار شهروندی سازمرابطه بین رهبری اخلاقی ب

 ندارد کنندگی جنسیت نقش تعدیل اماکند ایفا می

(58) . 

عموشاهی و کریمی پژوهشی با هدف تعیین رابطه 

رهبری اخلاقی با عملکرد شغلی دبیران انجام دادند. 

 خلاقی ونشان داد که بین رهبری اپژوهش آنان نتایج 

های آن با عملکرد شغلی رابطه مستقیم برخی مؤلفه

رهبری اخلاقی سرپرست با  ،چنینهم .وجود دارد

کند کارایی و عملکرد کارکنانی که سرپرستی می

 (. 59دارد ) داریمعنیمستقیم و  رابطه

 یاخلاق یرهبر با عنوان ین و همکاران پژوهشیش

ط  یشرا  یانقش واسطه ران ارشد و عملکرد شرکت،  یمد

. انجام دادند ،روش کارو  یعدالت اخلاقمربوط به 

 یاخلاق یکه رهبر دادنشان  اننتایج پژوهش آن

را  یاخلاقط یشرا یدارمعنی طورارشد به ران یمد

در روش    عدالت(  جادیا) ن مسئله به  ی ا  .کندیم  ینیبشیپ

طور   در روش کار نیز به عدالت. شودیممنجر کار 

  ی رفتار شهروندشامل  یسازمان نتیجهبر دو ای واسطه 

 شرکت ی در سطح شرکت و عملکرد مال یسازمان

 . ( 60)  اثرگذار است

ه یه بر نظریبا تک در پژوهشیآهن و همکاران 

 ریتأث ی، به بررس یه تبادل اجتماعیو نظر یدیی خودتأ

و  یاخلاق یرهبران بر بروز رهبر یاهسته یابیخودارز

 ین رهبری تبادل کارکنان در رابطه ب  نظریه  یلینقش تعد 

و   یافهی کارکنان )عملکرد وظ  یو عملکرد شغل  یاخلاق

آنان  پژوهش  ج  ی. نتاپرداختند(  یسازمان  یرفتار شهروند

 یاهسته یابین خودارزیب یرابطه مثبت داد کهنشان 

 یرهبر چنین،هموجود دارد.  یاخلاق یرهبران و رهبر 

رهبران بر عملکرد  یاهسته  یابیخودارز ریتأث یاخلاق

  نظریه، افزون براینکند. یل میکارکنان را تعد یشغل

و عملکرد  یاخلاق ین رهبر یتبادل کارکنان رابطه ب

 (. 6) کندیل میرا تعد یشغل

میزان استفاده پژوهشی در ا و همکاران والامبو

رهبران اخلاقی از محیط مساعد آموزشی برای پرورش 

تری از رفتارهای آموزشی مطلوب،  مجموعه بزرگ 

 نتایجمثل رفتار یادگیری جمعی را بررسی کردند. 

رهبری اخلاقی ارتباطی قوی که    نشان داد  آنانپژوهش  

دو عامل رفتار  ،چنینبا رفتار یادگیری جمعی دارد. هم

این رابطه را  از اخلاقی گروهی و قضاوت همتا بخشی

ر این رابطه  ب عدالت اقلیمی متغیر ند اما کتشریح می

 . (61) تأثیر استبی

آثار رهبری اخلاقی بر  در پژوهشی    بنون و همکاران

رضایت شغلی، تعهد سازمانی و تمایل به ماندن در 

بررسی    ییسازمان غیرانتفاعی ایتالیا  198  برایسازمان را  

نشان داد که رهبری اخلاقی   پژوهش آنان  کردند. نتایج

ی و تمایل نبا تعهد سازما داریمعنیرابطه مثبت و 

 . (62) کارکنان به ماندن در سازمان دارد

ثیر در پژوهشی به بررسی تأ شفیق و همکاران

، عملکرد شغلی و رهبری اخلاقی بر رضایت شغلی

شرکت جهانگردی  196کارکنان جایی تمایل به جابه

نشان داد که  نتایج پژوهش آناندر پاکستان پرداختند. 
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با رضایت شغلی و عملکرد   یرهبری اخلاقی رابطه مثبت

جایی شغلی کارکنان و رابطه منفی با تمایل به جابه

 . ( 63) کارکنان دارد

 

 های پژوهشفرضیه 
باره  رود رهبرانی که دیدگاهی مثبت درانتظار می

از  هایی را برای بروز رفتارهاییخودشان دارند تلاش 

ها مطابقت نشان دهند که با خودپنداره مثبت آن  خود

استانداردهای اخلاقی  ظهایی که با حفدارد؛ تلاش 

رود شود. به بیان دیگر، انتظار میسطح بالا محقق می

اتخاذ رویکرد رهبری اخلاقی در رهبران برخوردار از 

ای محتمل باشد. به امتیاز بالا در زمینه خودارزیابی هسته

که اتخاذ  ند( معتقد64مایر و همکاران ) همین ترتیب، 

رویکرد رهبری اخلاقی در رهبران برخوردار از هویت  

ها در تلاش برای زیرا انسان ؛اخلاقی محتمل است

 ناهماهنگیو کاهش ( 65)  دستیابی به خودسازگاری

رابطه مثبتی که    دنکنمی. آهن و همکاران نیز بیان  هستند

ای رهبران و رهبری اخلاقی بین خودارزیابی هسته

 شرحبه  از این رو، فرضیه اول پژوهش    .(6)  وجود دارد

 زیر تدوین شد: 

ای رهبران و : بین خودارزیابی هستهاولفرضیه 

 وجود دارد. دار معنیمثبت و  رهبری اخلاقی رابطه

رهبری اخلاقی به ، منابع مربوط به رهبری بر اساس

دارد  رابطه کارکنانبا عملکرد  یدارمثبت و معنی طور

و ات افزایش )میزان( تعهد (. به طوری که با66و  56)

  (67-69) مؤثر رهبری هایروش کارکنان و انگیزه 

های . روشرا ارتقاء دادعملکرد کلی سازمان  توانمی

  شرایط وجود آمدن ه که باعث ب ،رهبری مدیران ارشد

شود به طور مثبتی، با عملکرد مالی عاطفی مثبت می

گیری عملکرد مالی اندازه(. 70دارد ) رابطهها سازمان

پولی نتایج فرایندها و عملیات شرکت تعریف شده 

بین رهبری اخلاقی رسد  به نظر می  بنابراین،(.  71است )

وجود  عملکرد مالی شرکت، رابطه مدیران ارشد و 

فرضیه زیر را تدوین   تواناز این رو، می. داشته باشد

 کرد:    

: بین رهبری اخلاقی و عملکرد مالی دوم فرضیه 

 وجود دارد.دار معنیمثبت و رابطه سازمان 

که  نشان داد جودگایرز و نتایج پژوهش 

ای فرد، انگیزش و عملکرد وی را خودارزیابی هسته

ای بالا خودارزیابی هسته(. افراد با  29کند )بینی میپیش

دانند و خود را سزاوار و مستحق شادی و شادکامی می

کنند. این افراد قادرند های مثبت شغل تمرکز میبر جنبه

های زندگی غلبه کنند و تمایل دارند  بر دشواری

های پیامدهای مثبت شغل خود را به تلاش و توانایی

نترل آنان نسبت دهند تا به عواملی که فراتر از ک دخو

هماهنگی، افراد برانگیخته  نظریه با توجه به(. 72است )

شوند تا مطابق و همسان با خودانگاری خود عمل می

بالا نسبت   ایخودارزیابی هسته، افراد با بنابراینکنند. 

ای پایین، انگیزه  هسته به افراد دارای خودارزیابی

آنان به  ،بیشتری برای داشتن عملکرد بالا دارند؛ زیرا

(. بر این  73ه مثبت خود هستند )ردنبال حفظ خودپندا

 : تدوین شداساس، فرضیه سوم پژوهش به شرح زیر 

و عملکرد  ایهسته : بین خودارزیابیسومفرضیه 

 وجود دارد.دار معنیمثبت و  رابطه سازمان مالی

توان به عنوان ارزش کلی مورد عملکرد شغلی را می

های رفتاری مجزایی تعریف ها از رویدادانتظار سازمان
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دهند کرد که افراد در دوره زمانی مشخصی انجام می

، شامل در پژوهش حاضر، عملکرد شغلی (.74)

.  ای و رفتار شهروندی سازمانی استعملکرد وظیفه

ای به »رفتارهای مورد انتظاری که نقشی عملکرد وظیفه

مستقیم در تولید محصولات و ارائه خدمات دارد یا 

هایی که فرایندهای فنی سازمان را به صورت  فعالیت

(. رفتار 75اشاره دارد ) ،کند«یرمستقیم پشتیبانی میغ

شهروندی سازمانی »رفتار اختیاری فردی است که از 

مستقیم یا  طورسوی نظام پاداش رسمی سازمان به 

شود و در مجموع،  صریح به رسمیت شناخته نمی

بر  (. 76د« )بخشمی ءکارکرد اثربخش سازمان را ارتقا

برای ط لازم شرایجزء رفتارها  اساس باور رایج، این

 (. 78و  77) استاثربخشی سازمانی 

تأثیرپذیری عملکرد شغلی از رهبری اخلاقی به 

وسیله دو نظریه )نظریه یادگیری اجتماعی و نظریه تبادل 

رفتار اخلاقی اجتماعی( مورد تأیید قرار گرفته است. 

ها است ان از عوامل حیاتی تأثیرگذار بر اعتبار آن رهبر

و رفتار ( 63و  59) عملکرد شغلیو تأثیر مهمی بر 

 . داردکارکنان  (58) شهروندی سازمانی

یادگیری نظریه های مطرح در بر مبنای فرضیه

ها و رفتار ها و رفتار دیگران بر نگرش ، نگرشاجتماعی

ها (. به عبارت دیگر، انسان11گذارد )شخص تأثیر می

قبول و  با مشاهده نحوه رفتار دیگران، رفتارهای قابل

 به این معنا که این موضوعگیرند. هنجاری را یاد می

ا اعتماد به نفس رفتار کنند و  ها بشود انسانباعث می 

تری تر و منسجمالگوهای رفتاری و انگیزشی شفاف

(. به طور خاص، رهبران منبع 67و  11داشته باشند )

ها و هنجارهای مهمی برای یادگیری رفتارها، نگرش 

ی ذاتاً قکه رهبران اخلا. با توجه به این هستندقبول قابل

قبول دارای الگوی اخلاق کاری و رفتارهای قابل

هستند، با کارکنان خود برخوردی منصفانه دارند و به 

چون توانند همکنند و میآنان در سازمان توجه می

(. بنابراین،  79گر مؤثر نیز عمل کنند )منبعی هدایت

ها و رفتارهای ها، ارزشآن دسته از نگرش  پیروان

که از نظر هنجاری  کنندرا تقلید میرهبران اخلاقی 

انجام . به معنای دقیق کلمه، احتمال است مناسب 

بیشتر خالصانه به وسیله کارکنانی  طورکاری به فعالیت

یاد آن را و  مشاهده کردهگونه رفتارها را که ایناست 

که به افزایش سطح است ی رویکرد اند و این گرفته

نقشی و شود )رفتارهای درون عملکرد شغلی منجر می

( 80و    6های پیشین )های برخی پژوهشفرانقشی(. یافته

دهد که رهبری اخلاقی عملکرد شغلی و رفتار نشان می

 د. بخشمی ارتقاءشهروندی سازمانی را 

نظریه تبادل اجتماعی به عنوان نظریه بعدی در مورد 

تأثیر مثبت رهبری اخلاقی بر عملکرد شغلی کارکنان، 

را رابطه بین رهبری اخلاقی و عملکرد شغلی رهبران 

، روابط مبتنی بر (. به گفته هولمز4) کندتشریح می 

عاطفی بین -بر اساس تبادلات اجتماعی  تبادل اجتماعی

افراد از جمله تبادلات اعتمادمحور و نه تبادلات 

. به عبارت دیگر، (81) گیرداقتصادی شکل می

کارکنان اغلب روابط با کیفیتی با رهبران ایجاد 

کنند؛ روابطی که مبتنی بر پیوندهای عاطفی مرتبط می

و   4ارکنان در برخورد با رهبران است )های کبا تجربه 

82  .) 

به دلایل متعدد، بین رهبران اخلاقی و کارکنان آنان 

مبتنی بر   ،که بیشتر از نظر کیفی مطلوب است ،یروابط
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رهبران اخلاقی،  و شودایجاد میی تبادل اجتماع

اگر  (. 23شوند )هایی اخلاقی و منصف تصور میانسان

به این نتیجه برسند که رهبران اخلاقی  کارکنان

  توجه بیشتری دارند بهبه آنان اعتمادتر هستند و قابل

حفظ وفاداری و پیوند عاطفی خود تمایل زیادتری 

 ن و همکارا ترویناز نظر ، در این مورد خواهند داشت.

شود روابط  »توجه و انصاف رهبران اخلاقی باعث می 

بین این رهبران و کارکنان آنان بر مبنای تبادل اجتماعی 

چنین، . هم( 5) و هنجارهای عمل متقابل شکل بگیرد«

رهبران اخلاقی روابطی دوسویه با کارکنان خود برقرار  

(. 79کنند ) اظهار عقیده ترغیب می ها را به  کنند و آن می

 شود: های زیر مطرح میدر همین راستا، فرضیه 

لکرد : بین رهبری اخلاقی و عمچهارمفرضیه 

 وجود دارد.دار معنیمثبت و ای کارکنان رابطه وظیفه 

  : بین رهبری اخلاقی و رفتار شهروندی پنجمفرضیه 

 وجود دارد.دار معنیمثبت و کارکنان رابطه  سازمانی

با ادغام فرایند رهبری و عملکرد   در پژوهشییوکل  

های شخصیتی برای تبیین نقش ویژگی الگویی پیروان، 

. به باور این پژوهشگر، کردرهبران در رهبری ارائه 

خصلت رهبر، به واسطه رفتار او و فرایند نفوذ، بر  

چنین، مایر و . هم (83) ردگذاعملکرد پیروان تأثیر می

هویت اخلاقی که نشان دادند  در پژوهشیهمکاران 

. آهن و (64) گذاردرهبر بر رفتار کارکنان تأثیر می

خودپنداره مثبت احتمال تأثیر    در پژوهشینیز  همکاران  

عملکرد شغلی کارکنان بر    ای()خودارزیابی هسته  رهبر

را از طریق رفتارهای خاص رهبران )رهبری اخلاقی( 

رود ، انتظار میبنابراین. (6) مورد تأیید قرار دادند

ای در رابطه بین رهبری اخلاقی نقشی واسطه

ای رهبران و عملکرد شغلی کارکنان خودارزیابی هسته

های ششم و هفتم به صورت  رو، فرضیه  ایفا کند. از این

 د: ش زیر تدوین 

ای در : رهبری اخلاقی نقشی واسطهششمفرضیه 

ای رهبران و عملکرد  رابطه بین خودارزیابی هسته

 کند.ای کارکنان ایفا میوظیفه 

ای در : رهبری اخلاقی نقشی واسطههفتمفرضیه 

ای رهبران و رفتار رابطه بین خودارزیابی هسته

 کند. ارکنان ایفا میشهروندی سازمانی ک

 
 الگوی مفهومی پژوهش 

های نظری پیشین و شواهد با توجه به استدلال 

مفهومی پژوهش به شرح شکل شماره  الگوی ،تجربی

 . است 1

 

 روش پژوهش

 
-ها پژوهشی علیپژوهش حاضر از لحاظ ماهیت داده

ای و با در نظر گرفتن معیار زمان، پژوهشی  مقایسه

چنین، این پژوهش بر اساس هدف، هممقطعی است. 

 کاربردی است. 

در این پژوهش در راستای یافتن پاسخی مناسب 

ی اطلاعات  آورهای مطرح شده، برای جمعبرای فرضیه

  نامه استفاده شد. بهپرسش   5های پژوهش از  مالی و داده

متغیر رهبری اخلاقی را در کارکنان، این صورت که 

 سنجیده ومدیران خود و عملکرد مالی سازمان را 
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 : الگوي مفهومی پژوهش1شکل 

 

خود و   ی ا هسته  ی اب ی ز خودارز ی ها ن م آن ی سرپرستان مستق 

  ن ی چن کارکنان و هم  ی و فرانقش  ی نقش درون  ی رفتارها 

موارد  این همه  ؛ کردند  ی اب ی سازمان را ارز  ی عملکرد مال 

.  شد  ی ر ی گ کرت اندازه ی ل  ی ا نه ی گز  5 طیف با استفاده از 

از    ی ا هسته   ی اب ی خودارز   ی ر ی گ اندازه   ی برا   پژوهش ن  ی در ا 

  ی(، رهبر 73و همکاران )  جودگ  ی ا ه ی گو  12اس ی مق 

(،  23ون و همکاران ) بر  ی ا ه ی گو  10اس ی از مق  ی اخلاق 

نفله و طرفدار  و قر  ی ا نه ی گز  6اس ی از مق  ی عملکرد مال 

و رفتار شهروندی   کارکنان  ی ا فه ی عملکرد وظ  و  ( 84) 

  و  ی ا ه ی گو   7  های اس ی از مق  سازمانی کارکنان، به ترتیب، 

بر  شد.  ( استفاده 85اندرسون ) امز و ی ل ی و  ی ا ه ی گو  14

داری  سطح معنی   1ه  در جدول شمار   مندرج نتایج  اساس  

برای متغیرهای   رونوف ی اسم - کلموگروف  آماره 

عملکرد مالی   و  رهبری اخلاقی  ، ای خودارزیابی هسته 

  توزیع بودن است. بنابراین، فرض نرمال  % 5تر از کم 

  به دلیل  ، . در نتیجه شود برای این متغیرها رد می ها داده 

بودن  و کوچک پژوهش  ی ها ر ی متغ برخی از بودن ن نرمال 

از روش حداقل  ها برای آزمون فرضیه  حجم نمونه 

استفاده   2 نسخه  Smart PLSافزار جزئی و نرم  مربعات 

برای  مند  قدرت   ی ابزار   ی جزئ   مربعات روش حداقل  شد.  

ع  ی به حجم نمونه، توز  ، را ی ز  ؛ است  ی ساختار  ی ساز الگو 

ست  ی حساس ن  ی ر ی گ اس اندازه ی مق  ها و بازه نرمال داده 

ها از طریق بار  نامه پرسش پایایی  در پژوهش حاضر    (. 86) 

ها، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و میانگین  عاملی گویه 

بررسی   ها هنگام آزمون فرضیه  واریانس استخراج شده 

ارائه  های پژوهش در بخش یافته  آن د که نتایج شو می 

 شده است. 

 

 جامعه آماری و نمونه پژوهش 
نامه ها با استفاده از پرسشدر این پژوهش داده

نامه نامه برای مدیران و یک پرسششامل یک پرسش)

تکمیل شده به وسیله کارکنان و مدیران    (برای کارکنان

های مختلف در استان فارس های مالی سازمانبخش 

 نمونه پژوهش با استفاده از رابطه آوری شد. جمع 

کوکران )که در آن حجم جامعه آماری مشخص 

  نامهپرسش  390نفر تعیین و تعداد    385نیست(، به تعداد  

  

رهبرانای خودارزیابی هسته  

(مدیران)امتیازدهی به وسیله   

 رهبری اخلاقی

 )امتیازدهی به وسیله کارکنان(
 ای کارکنانعملکرد وظیفه

 )امتیازدهی به وسیله مدیران(
 

 سازمانیرفتار شهروندی 
 )امتیازدهی به وسیله مدیران(

 عملکرد مالی سازمان
 (رهبران)امتیازدهی به وسیله کارکنان و 
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 نوفورياسم-کلموگوروف: آزمون 1جدول 

 هاآماره
خودارزيابی 

 اي رهبرانهسته 

رهبري 

 اخلاقی

عملکرد مالی 

 سازمان

اي  عملکرد وظيفه

 کارکنان
 رفتار شهروندي سازمانی

 61 61 61 61 61 تعداد

 k  38/1 614/1 476/1 899/0 779/0آماره

 579/0 394/0 026/0 011/0 044/0 داریمعنی

 
نامه پرسش 301توزیع شد. از تعداد  1395در سال 

 61نامه قابل بررسی )پرسش  296آوری شده تعداد  جمع 

مربوط  نامهپرسش  208ران و یمربوط به مد نامهپرسش 

در پژوهش حاضر از روش   .( بودکارکنان بخش مالیبه  

با چنین، است. هم شده گیری در دسترس استفاده نمونه 

هر سازمان   ان و کارکنانهای مدیرپاسخکه    توجه به این

تر از کارکنان مکمل یکدیگر بودند و تعداد مدیران کم 

 کارکنانارائه شده به وسیله  های  میانگین پاسخ، از  ندبود

 نامهپرسش 61 سرانجامو ها استفاده نامهدر پرسش 

 . گزارش شده است   پژوهش( در  مندکارو    زوجی )مدیر

 ی رهایمربوط به متغ یهاهین پژوهش گویدر ا

و رفتار  یافهی، عملکرد وظیاهسته یابیخودارز

مربوط به  یهاهیگو ران،ی را مد یسازمان یشهروند

مربوط به  یهاهیو گو کارکنانرا  ی اخلاق یرهبر

پاسخ دادند؛   کارکنانو هم    رانیمدرا هم    یعملکرد مال

آن که   افزون براین، برای متغیر عملکرد مالی نیز به دلیل

اند، هر دو گروه کارکنان و مدیران به آن پاسخ داده

میانگین هر دو گروه برای سازمان مربوط لحاظ شده 

مکمل هم  کارکنانران و یمد یهان، پاسخی بنابرا  .است

ک ی یر و کارمند برایزوج مد یهابود و پاسخ

 . لحاظ شده است  در هر سازمان نامهپرسش 

 ها افتهي

 
سؤال عمومی مرتبط با  4 نامهپرسش در بخش اول 

جنسیت، سن، دهندگان شامل های فردی پاسخویژگی 

مطرح شده است. نتایج کاری و حوزه  کاریسابقه 

 نامهپرسشهای عمومی  از تحلیل توصیفی سؤال  حاصل

  57،  مدیر  61از بین  که  دهد  نشان می  (،2)جدول شماره  

تشکیل  نانزمردان و مابقی را را  %93معادل نفر، 

است  آننیز نشان دهنده  مدیرانبررسی سن دهند. می

سال قرار دارند.   55 تا 36در بازه سنی  %62که 

 %52است که  آندهنده نشان نیز  کاری مدیرانسابقه 

، چنینهمکار دارند. سال سابقه 20 یبالاآنان 

  و یمربوط به بخش عموم مدیراناز  %48 یکارحوزه 

های فردی ویژگی  .است یبخش خصوص %52

این  اطلاعات بیشتر ذکر شده است.نیز برای  کنانکار

ها از صلاحیت کافی دهد که آزمودنینتایج نشان می

   ها برخوردار هستند.نامهپرسش های  سؤالبرای پاسخ به  

تفکیک های ارائه شده به پاسخهای توصیفی آماره

نشان ، 3، مندرج در جدول شماره متغیرهای پژوهش

 متغیرهایها برای تمامی دهد که میانگین پاسخ می

است. بر این  ( 3یعنی، از میانگین طیف )  بیشترپژوهش 
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اساس، از دیدگاه کارکنان، مدیران سازمان رفتار 

های شخصی و روابط بین  مناسب را در قالب کنش

و موجب ترویج این رفتار در بین کارکنان   دی داشتهفر

اند )رهبری اخلاقی(. از دیدگاه مدیران و شده

کارکنان، سازمان توانسته است در زمینه مالی از جمله 

سهم بازار، بازگشت سرمایه، رشد سهام، حاشیه سود و 

چنین، جایگاه رقابتی عملکرد مناسبی داشته باشد. هم

تی از خود و عملکردشان در سازمان مدیران ارزیابی مثب

ای( و رفتارهای مورد انتظار اند )خودارزیابی هستهداشته

از کارکنان که نقش مستقیمی در ارائه خدمات دارد 

ای( و رفتار اختیاری که از سوی )عملکرد وظیفه

سازمان به طور مستقیم و صریح به رسمیت شناخته 

الاتر از میانگین  شود )رفتار شهروندی سازمانی( را بنمی 

اند. ( ارزیابی کرده3بازه )یعنی، 

 
 نامهپرسش: اطلاعات عمومی 2 جدول

 متغيرها
فراوانی  
 مديران

درصد فراوانی 
 مديران

فراوانی  
 کارکنان

درصد فراوانی 
 کنانکار 

 جنسیت
 مرد
 زن

57 
4 

93 
7 

140 
68 

67 
33 

 سن

 سال25تر از کم
 سال 25-35بین 
 سال 36-45بین 
 سال 46-55بین 

 سال 55بالای 

1 
9 

17 
21 
13 

2 
15 
28 
34 
21 

16 
52 
80 
42 
18 

8 
25 
38 
20 
9 

 کاریسابقه

 سال 5تر از کم
 سال 5-10بین 
 سال 11-15بین 
 سال 16-20بین 

 سال 20بالای

4 
3 
5 

17 
32 

7 
5 
8 

28 
52 

25 
27 
53 
71 
32 

12 
13 
26 
34 
15 

 حوزه کاری
 بخش عمومی

 بخش خصوصی
29 
32 

48 
52 

74 
134 

36 
64 

 
 : آمار توصيفی متغيرهاي پژوهش3 جدول

 انحراف معيار ميانگين بيشينه  کمينه  بازه تعداد متغير

 657/0 74/3 5 2/2 5تا  1 61 ای رهبران خودارزیابی هسته

 439/0 37/3 37/4 6/2 5تا  1 61 رهبری اخلاقی

 514/0 31/3 58/4 43/2 5تا  1 61 عملکرد مالی سازمان

 91/0 54/3 8/4 1 5تا  1 61 ای کارکنانعملکرد وظیفه

 543/0 34/3 78/4 44/2 5تا  1 61 شهروندی سازمانیرفتار 
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ساختاری، الگوی  معادلات  سازیالگو در روش 

گیری و مرحله شامل الگوی اندازه مورد بررسی در دو 

شود. ابتدا، الگوی الگوی ساختاری بررسی می

گیری به منظور تعیین پایایی )همسانی درونی(  اندازه 

   گیری بررسی شد.ها و ابزار اندازهسازه

های پژوهش، برای پایایی سازهاولین شاخص 

  گویه هر برای 4/0 از تربزرگ  و مساوی عاملی بارهای

عاملی پایین حذف    باربا    هایاست. بر این اساس، گویه

مانده ی باقیهابارهای عاملی گویه  4  شماره  شد. جدول

 خوب ساختار  بر دلالتدهد که را نشان می در تحلیل

ها، با دومین شاخص، پایایی ترکیبی سازه. داردها آن

. مقادیر به دست آمده  است  و بیشتر  7/0سطح قابل قبول  

اکی از پایایی ح 5 شماره در جدول برای این شاخص

سومین شاخص  گیری است.اندازه قابل قبول ابزار

بیشتر باشد  یا  و    7/0  اگر برابر باآلفای کرونباخ است که  

مقادیر به دست آمده برای از پایایی برخوردار است. 

قابل  پایاییحاکی از  5 شماره در جدول این شاخص

شاخص برای گیری است. چهارمین اندازه قبول ابزار

پایایی، میانگین واریانس استخراج شده است. مقدار 

 یا  و 5/0 برابر با میانگین واریانس استخراج شده باید

یا بیشتر،   %50  باشد؛ به این معنی که سازه مورد نظر  بیشتر

 نیانگیمکند. را تبیین می های خودواریانس شاخص

بیشتر برابر یا ها برای همه مؤلفه استخراج شده انسیوار

 (. 5است )جدول شماره  5/0از 
 

 گيري اندازه هاي ابزار: بارهاي عاملی گويه4جدول 
 رهبري اخلاقی اي رهبرانخودارزيابی هسته

 بار عاملی  گويه  بار عاملی  گويه  بار عاملی  گويه 

1 LCSE 77/0 1 EL 86/0 6 EL 94/0 
3 LCSE 79/0 2 EL 82/0 7 EL 92/0 
5 LCSE 78/0 3 EL 84/0 8 EL 83/0 
7 LCSE 78/0 4 EL 91/0 9 EL 86/0 
8 LCSE 46/0 5 EL 89/0 10 EL 82/0 

 سازمانیرفتار شهروندي  اي کارکنان وظيفهعملکرد  مالی سازمانعملکرد 
 بار عاملی  گويه  بار عاملی  گويه  بار عاملی  گويه 

1 FP 81/0 1 JP 84/0 1 OCB 46/0 
2 FP 94/0 2 JP 88/0 2 OCB 67/0 
3 FP 94/0 3 JP 89/0 3 OCB 49/0 
4 FP 94/0 4 JP 91/0 4 OCB 43/0 
5 FP 82/0 5 JP 63/0 5 OCB 58/0 
6 FP 8/0   8 OCB 41/0 

    10 OCB 64/0 

    12 OCB 72/0 

    14 OCB 64/0 
 



                                                   ای و رهبری اخلاقی با عملکرد مالی سازمان و ...         بررسی رابطه خودارزیابی هسته 

 1397 پاییز و زمستان، 20، پیاپی دوم ، شمارههفتممجله حسابداری سلامت، سال         30

 گيري اندازه ابزار پايايی: آزمون 5جدول 

 ميانگين واريانس استخراج شده آلفاي کرونباخ پايايی ترکيبی هامؤلفه

 53/0 78/0 84/0 ای رهبرانارزیابی هستهخود

 76/0 96/0 97/0 رهبری اخلاقی

 77/0 94/0 95/0 سازمان عملکرد مالی

 7/0 89/0 92/0 کارکنان ایعملکرد وظیفه

 5/0 73/0 81/0 سازمانی شهروندی رفتار

 
  معادلات  ها با استفاده از آزموننتایج تحلیل فرضیه

بررسی   ارائه شده است.  6ساختاری در جدول شماره 

شود.  انجام می(  βاز طریق ضرایب مسیر )ارتباط متغیرها  

دار بودن ضرایب چنین، به منظور بررسی معنیهم

 شود.استفاده می tمسیرها از آماره 
 

 پژوهش  یینها الگوی
رها در یب مسی بودن ضرا دارمعنی ی به منظور بررس

خارج از  tاستفاده شده است. اگر  t از آماره الگو

  tو اگر  %5در سطح ر یب مسیضر باشد،  ±96/1بازه

 %1 طحدر سر یب مسیباشد، ضر  ±58/2خارج از بازه 

دهد چند یز نشان مین نییب تعی ضر است. دارمعنی

ر مستقل یمتغ وسیلهبهر وابسته یانس متغیدرصد از وار

چند  دیگر ا به عبارتیشود و ین و پوشش داده مییتب

ا یر یاز متغ یر وابسته ناشیرات متغییدرصد از تغ

  یبررس الگوی  2 شماره شکل مستقل است. یرهایمتغ

 دهد. یرا نشان م پژوهشن یشده در ا

، تأثیر 2بر اساس نتایج ارائه شده در شکل شماره 

ای رهبران بر رهبری اخلاقی مثبت و  خودارزیابی هسته

(. تأثیر β ،93/3 =t=4/0دار است )معنی %1در سطح 

رهبران بر عملکرد مالی مثبت و  ایخودارزیابی هسته

(. تأثیر  β ،16/3=t= 47/0دار است )معنی %1در سطح 

ای مثبت و در سطح رهبری اخلاقی بر عملکرد وظیفه

 (. تأثیر رهبریβ ،71 /3 =t= 0/ 33دار است )معنی %1

اخلاقی بر رفتار شهروندی سازمانی مثبت و در سطح 

ا بر عملکرد  ( امβ  ،85/12  =t=  66/0دار است )معنی   %1

(. نتایج β ،51/0 =t=- 08/0)دار نیست مالی معنی

ای دهد که خودارزیابی هستهغیرمستقیم نشان می

ای در رهبران از طریق رهبری اخلاقی بر عملکرد وظیفه

( و بر رفتار شهروندی  β ،55/2 =t= 0/ 13)  %5سطح 

( تأثیر  β ،56/3 =t= 26/0) %1سازمانی در سطح 

 دارد.  دارمعنی

 ایهسته خودارزیابیرهبری اخلاقی بر رابطه بین 

  13/0به میزان  ای کارکنانوظیفه عملکرد و رهبران

خارج از  tتأثیر مثبت دارد و با توجه به این که مقدار 

ای نقش واسطه(، این t= 55/2قرار دارد ) ±1/ 96بازه 

شود.  است و این فرضیه تأیید می دارمعنی %5در سطح 

به دست آمده از آزمون سوبل برای  Zچنین، مقدار هم

است که تأییدکننده فرضیه ششم  7/2این فرضیه نیز 

رهبری اخلاقی بر رابطه بین پژوهش است. 

شهروندی   رفتار و رهبران ایهسته خودارزیابی

 مثبت دارد و با تأثیر 26/0به میزان  کارکنان سازمانی
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 ها: آزمون مسير فرضيه6جدول 

 نتيجه β t رابطه فرضيه

 تأیید 93/3 4/0 اخلاقی رهبری و رهبران ایهسته خودارزیابی اول
 رد 512/0 (08/0) مالی سازمان اخلاقی و عملکرد رهبری دوم
 تأیید 16/3 47/0 و عملکرد مالی سازمان رهبران ایهسته خودارزیابی سوم

 تأیید 7/3 33/0 ای کارکنانوظیفه عملکرد و اخلاقی رهبری چهارم
 تأیید 85/12 66/0 سازمانی شهروندی رفتار و اخلاقی رهبری پنجم
ای وظیفه عملکرد و ای رهبران هسته نقش میانجی رهبری اخلاقی در بین خودارزیابی ششم

 کارکنان
 تأیید 55/2 13/0

 شهروندی رفتار و ای رهبران رهبری اخلاقی در بین خودارزیابی هستهنقش میانجی  هفتم

 سازمانی
 تأیید 56/3 26/0

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ** داري معنی < 0/ 01: الگوي ساختاري آزمون شده 2شکل 

 

قرار دارد   ±58/2خارج از بازه    tکه مقدار    نیتوجه به ا

(56 /3=tا ،)دارمعنی %1 در سطح یانقش واسطهن ی 

  Z، مقدار افزون براینشود. ید مییه تأین فرض ی ا و است

  76/3ز  ی ه نین فرضیا  یبه دست آمده از آزمون سوبل برا

. است پژوهش فرضیه هفتم هدکنندیی که تأ است

  98/0ن رابطه یا یبرا شاخص شمول واریانس )واف( 

 یاخلاق  ی، رهبراست  8/0شتر از  یب  جا که  از آنو    است

.  استکامل  یانقش واسطه ین رابطه دارایدر ا

 بر رهبران ایهسته یخودارزیاب  تأثیر %98ن، ی بنابرا

 یاق نقش واسطهی از طر یسازمان شهروندی رفتار

 شود. ین مییتب یاخلاق یرهبر

رات ییاز تغ %16 ن،ییب تعیر ضریبر اساس مقاد

، یافهیرات عملکرد وظ یی از تغ %10، یاخلاق یرهبر

از  %20و  یسازمان یرات رفتار شهروندییاز تغ %44

 ایعملکرد وظیفه
 کارکنان

خودارزیابی 
 ای رهبرانهسته

 عملکرد مالی
 سازمان

 رفتار شهروندی رهبری اخلاقی
 سازمانی

0/33** 

0/66** 

08 /0 - 
R2=0/2 

 

R2=0/1 

 

R2=0 /44 

 0/4** 

0/47** 

R2=0 /16 
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شود.  ین مییتب  الگوکل    وسیلهبه،  یرات عملکرد مالییتغ

عملکرد   یبرا ،12/0 یاخلاق یرهبر یبرا 2Q آماره

رفتار  یو برا 05/0 یافهی ظعملکرد و  یبرا  ،13/0 یمال

ر یمقاد که به دلیل آن است و  12/0 یسازمان یشهروند
2Q  یبرا  الگوکل    ییاز توانا  ی، حاکاستشتر از صفر  یب  

ن، شاخص یچن. هم استرها یارتباط متغ ینیبشیپ

 ه دهندنکه نشا  است  0/ 38 الگو یبرا نیکویی برازش

   است. الگوبرازش متوسط 

 

 ي ريگجه ينت

 
دهد ینشان م  پژوهش  ه اولیاز آزمون فرضج حاصل  ینتا

 یاخلاق یرهبران و رهبر یاهسته یابی ارزن خودیکه ب

ن یا یهاافتهیوجود دارد.  دارمثبت و معنیرابطه 

و   آهن ارائه شده در پژوهش پژوهش با استدلال

که دهد یراستا است و نشان م( هم6) همکاران

گذارد.  ی م ریتأث آنان ی خودپنداره رهبران بر رفتارها

به  یاهسته ییایت خودارزیدهنده اهمنشان ن، ی بنابرا

و  یاخلاق یریگم یکننده تصمی نیبشیمثابه عامل پ

را  یدیی ه خودتأ یها نظرافتهی ایناست.  یاخلاق یرهبر

 هیه اول بر اساس نظریفرضچرا که  ؛دکنی د مییتأ نیز 

 ن شد.  ییتب یدیی تأخود

نشان پژوهش  ه دومیاز آزمون فرضج حاصل یتان

 رابطه ی و عملکرد مال یاخلاق ین رهبریدهد که بیم

ن مطلب است که ید این امر مؤی وجود ندارد. ا  دارمعنی

تواند موجب یدر سازمان نم یاخلاق ی ش رهبریافزا

 ی. بر اساس مبانشودسازمان  یش عملکرد مالیافزا

سازمان را  یعملکرد کل یمؤثر رهبر یها ، روشینظر

درست است    ،نیچنهم.  (68- 71و    19)  دبخشیم  ءارتقا

در  یاز اصول اخلاق ی ریپذ ریتأثن ی شترین و بیاولکه 

اما   (19)  داشته است  یانسان   یرویها را، همواره نسازمان

و   19) ینظر  یبر خلاف مبان دوم هیضن وجود فر یبا ا

د ین امر شایا یل احتمالی. از دلاپذیرفته نشد (68- 71

 یمختلفی هاپژوهش در سازمان نیا  ن باشد کهیا

ط بازار، یشرا یکه هر سازمان دارا بررسی شده است

و  یط اقتصادیمتخصص، هدف، شرا یانسان یروین

هر   است. یمتفاوت یمختلف و حوزه کارکرد یاسیس

ش و  یدر افزا یینقش بسزاتواند یمن موارد ی کدام از ا

  در این پژوهش و شته باشددا یکاهش عملکرد مال

ه له پرداختأن مسیا ین عوامل به بررسی کنترل ا بدون

  یروین ،ط متفاوت ین شرای در ا ،نیبنابرا .ه است شد

 سازمان یر عملکرد مالب  ییبسزا ریتأثنتوانسته  یانسان

است که  یریمتغ یکه عملکرد مال چرا ؛داشته باشد

وابسته  یاا کاهش آن به عوامل گستردهیش و یافزا

 کنترل نشده بود.  پژوهشن یان عوامل در یاست و ا

پژوهش  سومه یل فرضیه وتحلیتجز ج حاصل ازینتا

رهبران و   یاهسته یابیارزن خودیدهد که بینشان م

ن یوجود دارد. ا دارمثبت و معنیرابطه  یعملکرد مال

  یابیش خودارزیکه افزا استن مطلب ید ایامر مؤ

سازمان  یش عملکرد مالیافزا موجب رهبران یاهسته

  جودگ ارز و  یهاپژوهش نتایج با نتایجاین  .شودمی

به  .همسو است( 72) استاوا و همکارانوی و سر (29)

اثبات   به دنبال بالا    یابیخودارز  یکه افراد دارا  ل آنیدل

از خود عملکرد بهتری را  ،  هستند  دخودپنداره مثبت خو

 یش عملکرد مالیباعث افزااین امر  دهند کهبروز می

 . دشویدر سازمان م
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چهارم و   یهاه یفرضل  یتحل  ه ویتجز  ج حاصل ازینتا

اخلاقی و  یدهد که بین رهبرنشان میپژوهش پنجم 

ای و رفتار شهروندی  عملکرد شغلی )عملکرد وظیفه 

این دو وجود دارد.  دارمثبت و معنیسازمانی( رابطه 

توان با استفاده از دو نظریه یادگیری فرضیه را می

( تفسیر کرد.  4( و نظریه تبادل اجتماعی )11اجتماعی )

ها با مشاهده مبنای نظریه یادگیری اجتماعی، انسانبر 

رفتار دیگران، رفتارهای قابل قبول و هنجاری را یاد 

رهبران الگوی مهمی برای یادگیری   ،گیرند. در واقعمی

ها و هنجارهای مثبت هستند. با توجه به رفتارها، نگرش 

که رهبران اخلاقی دارای رفتارهای هنجاری مثبت  این

در برخورد با کارکنان، رفتاری منصفانه داشته هستند و 

و در مواجهه با رفتارهای غیرهنجاری واکنش نشان 

برداری  با مشاهده این رفتارها و الگو  کارکناندهند،  می

پردازند، های کاری خالصانه میاز آن به انجام فعالیت

که خود باعث افزایش عملکرد شغلی چه در سطح 

سطح رفتار شهروندی  ای و چه در عملکرد وظیفه

ایجاد جو سازمانی پاداش و  ،شود. بنابراینسازمانی می

رغبت بیشتری به  کارکنان شود کهموجب می تنبیه

از ای و رفتار شهروندی سازمانی انجام عملکرد وظیفه

نشان دهند. بر مبنای نظریه تبادل اجتماعی نیز این خود 

نظریه افراد بر که طبق این  امر قابل توصیف است، چرا

اساس تبادلات بین فردی و هنجارهای عمل متقابل، با 

، که کارکنان  ، زمانیدر نتیجهکنند.  هم رابطه برقرار می

مدیران را افرادی اخلاقی، منصف و قابل اعتماد 

ها نیز متقابلاً تمایل به حفظ وفاداری داشته آن بینندمی

لکرد  نقشی و فرانقشی )عمرفتارهای دروناز خود و 

ن ی ا.  دهندبروز می ای و رفتار شهروندی سازمانی(  وظیفه

شفیق ، (6)آهن و همکاران  یهاپژوهشنتایج با  نتایج

ر و یما و  (66) والامبوا و همکاران(، 63)و همکاران 

 . همسو است (80)همکاران 

ششم و  یهاه یل فرضیتحل ه ویتجز ج حاصل ازینتا

و  یاخلاق ین رهبریدهد که بینشان مپژوهش هفتم 

  یو رفتار شهروند یافه ی)عملکرد وظ یعملکرد شغل

 به این معناوجود دارد.    دارمثبت و معنی( رابطه  یسازمان

 یش عملکرد شغلیافزاموجب  یاخلاق یکه رهبر

 ( 6)پژوهش آهن و همکاران  نتایج با نتایج  این  .  شودمی

 کردان ی توان بیه مین دو فرضیا مورددر  .همسو است

ای( رهبران، خودپنداری مثبت )خودارزیابی هستهکه 

در راستای خودتأییدی، موجب بروز رفتارهای 

از آن جا که هویت   .شودها میپسند آن اجتماعهنجاری  

اخلاقی رهبران، به واسطه نفوذی که رهبران بر کارکنان 

هایی که کارکنان از رهبران دارند و الگوبرداری

رفتارهای این    کارکنان مؤثر است،، بر عملکرد  کنندمی

رهبران بر عملکرد شغلی  پسندهنجاری اجتماع 

ای و رفتارشهروندی سازمانی( کارکنان )عملکرد وظیفه

توان گفت که رهبری نتیجه، می گذارد. درتأثیر می

ای و ای بین خودارزیابی هستهاخلاقی نقشی واسطه 

 کند.عملکرد شغلی ایفا می

 

 پژوهش  یکاربرد یشنهادهایپ
،  پژوهش  ه اول ی ج حاصل از فرض ی بر اساس نتا 

در    ی اخلاق   ی کرد رهبر ی منجر به رو   ی ا هسته   ی اب ی خودارز 

  ه سوم ی حاصل از فرض  ج ی و بر اساس نتا  شود ی سازمان م 

ش  ی افزا  ی ا هسته  ی اب ی ارز خود  ی ، سطح بالا پژوهش 

شنهاد  ی پ  ، ن ی بنابرا  به دنبال دارد. سازمان را  ی عملکرد مال 
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مدیران و  ای  هسته   خودارزیابی به منظور بالابردن    شود می 

ها و  ها، سازمان شرکت  ارتقاء روابط مدیران با کارکنان 

ی  آموزش  های کلاس  ی رانتفاع ی و غ  ی انتفاع  ی ها بنگاه 

  ی ژگ ی بالا بردن چهار و   در راستای   لازم و مشاوره    برگزار 

عزت نفس، خود   شامل  رهبران  ی ا هسته  ی اب ی خودارز 

 . کنند   به آنان ارائه ل  و منبع کنتر   ی ، ثبات عاطف ی کارآمد 

چهارم  یهاهیفرضج حاصل از آزمون یبر اساس نتا

ش یافزا خلاقی موجبا ی، رهبرپژوهش و پنجم

شنهاد یپ ، نیبنابرا .شودکارکنان می ی عملکرد شغل

انتخاب  ی رانیمد ،منافع سازمان راستایدر  شودیم

. به عبارت  دارند ییبالا یاخلاق یکه سطح رهبر شوند

  ی علم یها ییتنها بر تواناران نه ی نش مدیدر گز دیگر،

 دی تأکنیز  آنان یتیشخص یهایژگیبلکه بر و یو عمل

به منظور سنجش میزان  شودپیشنهاد می چنین،هم .شود

و  هانامهپرسش از توانایی رهبری اخلاقی مدیران 

و  جامع استفاده شود که به طور یروانشناس یهاآزمون

و   شاورهمق ی از طر ،نیچنهم  .شده استطراحی  قیدق

 یدهااز بازخور مدیران را یآموزش یهاکارگاهایجاد 

 .  آگاه کنند یاخلاق یرهبر

 

 نده یآ یهاپژوهش یبرا ییهاشنهادیپ
 یهاشود در پژوهش پیشنهاد می پژوهشگران به 

  یله برابرأبه مس افرادت یحساس ریتأث ی بررسبه  آینده

  ی لینقش تعد  با در نظر گرفتن  یلاقاخ  ی بر رهبرحقوق  

از جمله  یسازمان عوامل ریتأث یبررستبادل،  نظریه

اخلاقی،  یبر رهبر یو عدالت تعامل یعدالت سازمان

ک ی) یبر عملکرد مال یاخلاق ینقش رهبر یبررس

و   مشابه( یط اقتصادیبا شرا  ییهاا شرکتیصنعت و 

 یفرع هایجنبهبر  یاخلاق یرهبر ریتأث یبررس

 لتباد نظریه  یلینقش تعد و یاهسته یابیخودارز

 بپردازند. 

 

 پژوهش  یهاتیمحدود
ات یکه پژوهش حاضر به گسترش ادب نیا با وجود

باید توجه نه موضوع پژوهش کمک کرده است یزم

 کارکنانران و  یمد  یهاپاسخ   پژوهشن  یدر اداشت که  

 یر و کارمند برایزوج مد  یهامکمل هم بودند و پاسخ

به این  لحاظ شده است.  در هر سازمان نامهپرسش ک ی

نفر بودند، در   61ترتیب که با توجه به تعداد مدیران که  

مدیر و کارمند( تجزیه نامه زوجی ) پرسش 61مجموع 

و تحلیل شد )به این معنا که تعداد مدیران هر سازمان 

تر از کارکنان آن اند کم نامه را تکمیل کردهکه پرسش 

نامه زوجی ( که این موضوع تعداد پرسش سازمان است

  دهد.را کاهش می)نمونه پژوهش( تحلیل شده 

نوع سازمان  21از  اطلاعات پژوهشن یدر ا، چنینهم

 شده   یآورجمع   یو خصوص  یدر بخش عموممختلف  

اند،  است که عضو سازمان بورس و اوراق بهادار نبوده

به  هاآن یمال یهابه صورت یل دسترسین دلیبه هم

ر عملکرد یمتغسنجش  یها براداده یآور جمع  منظور

با   (غیرهو  گذاریبازده سرمایهن، یوتوبیر کی)نظ یمال

ر یسنجش متغ یبرا ریناگز و  محدودیت مواجه بود

  .شداستفاده  نامهپرسش از  ید مالعملکر
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