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 چکیده

 تعهد شیافزا با یاخلاق یرهبر .بود خواهد سازمان یبرا یفراوان مثبت جینتا کسب باعث یاخلاق یرهبر سبک یریکارگبه

 محیط از مندی بهره و مدیر توسط خلاقیا رهبری سبک از استفادهباشد. می مرتبط هاسازمان دردوستانه های نوعسازمانی و انگیزه

 نوع های انگیزه و سازمانی تعهد در و باشد داشته همراه به کارکنان در را مطلوبی نتایج تواند می سازمانی هر برای اخلاقی

 تواند می هک شود می شناخته سازمانی محیط در مهم عوامل از یکی عنوان به اخلاقی رهبری. کند ایجاد قبولی قابل نتیجه دوستانه

 تأثیر انصاف، و شفافیت اخلاقی، اصول و ها ارزش با رهبری نوع این. باشد داشته کارکنان عملکرد و رفتار بر بسزایی تأثیر

 داشته همراه به مثبتی نتایج تواند می سازمانی هر در سبک این از استفاده اینکه به توجه با. کند می ایجاد کارکنان تعهد بر بیشتری

 می دوستانه نوع های انگیزه میانجی نقش به توجه با کارکنان سازمانی تعهد بر اخلاقی رهبری تأثیر بررسی به مقاله این باشد،

 یشهروند رفتار و( 5002) سونیهر و نو،یترو براون، یاخلاق یرهبر استاندارد پرسشنامه سه هاداده آوریجمع ابزار .پردازد

 و یسازمان تعهد ،یاخلاق یرهبر یرهایمتغ ابتدا در. بود( 1991) ری یم و آلن یسازمان تعهد و (5000) پادساکف یسازمان

 تعهـد ،یاخلاقـ یرهبـر یرهـایمتغ ابعاد ،یاکتشاف یعامل لیتحل از استفاده با سپسگردیده است،  حیتشر دوستانهنوع هایانگیزه

  AMOSافزارنرم کمک بـا و یـدییتأ یعـامل لیلتح از استفاده با سپس وشد  یبررس دوستانهنوع هایانگیزه و یسـازمان

 وجود یمعناداری پژوهش تأثیر رهایمتغ نآمده، بیدستبه جینتا یمبنا بر شده بررسی گردید کهمطرح هایفرضیه  SPSS22و

دوستانه نوع هایهای پژوهش، رهبری اخلاقی بر تعهد سازمانی و انگیزهو تمامی فرضیات تحقیق تائید شد. بر اساس یافته داشت

دوستانه بر تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه فردوسی های نوعکارکنان دانشگاه فردوسی مشهد تأثیر معناداری دارد. همچنین انگیزه

 دوستانه بر تعهد کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد تأثیر معناداری دارد.های نوعمشهد و رهبری اخلاقی با نقش میانجی انگیزه
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Abstract: 

Applying an ethical leadership style will achieve positive results for the organization. Ethical 

leadership is related to increasing organizational commitment and altruistic motives in 

organizations; using an ethical leadership style by the manager and benefiting from the moral 

environment for any organization can bring favorable results in employees and produce an 

acceptable result in organizational commitment and altruistic motives. Ethical leadership is 

known as one of the important factors in the organizational environment that can have a 

significant effect on the behavior and performance of employees. This type of leadership, with 

ethical values and principles, transparency, and fairness, impacts employee commitment more. 

Considering that using this style in any organization can bring positive results, this article 

investigates the effect of ethical leadership on employees' organizational commitment, 

considering the mediating role of altruistic motives. Data collection tools included three standard 

questionnaires on ethical leadership by Brown, Trevino, and Harrison (2005), organizational 

citizenship behavior by Padsakoff (2000), and organizational commitment by Allen and Meier 

(1991). At first, the variables of ethical leadership, organizational commitment, and altruistic 

motives were explained using exploratory factor analysis, the dimensions of ethical leadership 

variables, organizational commitment, and altruistic motives were investigated, and then using 

confirmatory factor analysis and with the help of AMOS and SPSS22 software were used to 

examine the proposed hypotheses and based on the results, there was a significant effect between 

the research variables and all research hypotheses were confirmed. Based on the research 

findings, ethical leadership significantly affects the organizational commitment and altruistic 

motives of Ferdowsi University of Mashhad employees. Also, altruistic motives have a 

significant effect on the organizational commitment of Ferdowsi University of Mashhad 

employees, and ethical leadership with the mediator role of altruistic motives has a significant 

effect on the commitment of Ferdowsi University of Mashhad employees. 
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 مقدمه .1

خصوصیات  کهطوریبهوجود دارد.  هاآنرفتاری  هایویژگیدر آثار مدیریت حساسیت خاصی روی رهبران و 

بر کارکنان و کل  هاسبکاست و آثار و نتایج هر یک از این  ذکرشدهتلفی برای رفتار رهبران خم هایسبکو 

ی لاقو نتایج اخ کنندهتعیینعوامل ( 5002:119) 1تروینو و هاریسون ،براون است. قرارگرفته موردبررسیزمان سا

نظیر )و متغیرهای موقعیتی ( نظیر پیروی از وجدان)فردی رهبر  هایویژگی هاآن. نداهرا مورد بررسی قرار داد

ی پیروان، رفتار لاقاخ گیریتصمیمقی و متغیرهای لارهبری اخ کنندهبینیپیش عنوانبهرا ( قیلامحیط اخ

زمانی که کارکنان در  هاآنرا از نتایج آن دانستند. طبق تحلیل  هاآنیزش و تعهد ، رضایت، انگدوستانهنوع

ردی همراه ف قی، صداقت و اهمیت دادن به سایرین و عدالت میانلاعالیت نمایند که با رفتارهای اخمحیطی ف

ضایت شغلی و قی منجر به کاهش رلانبود رفتار اخدر مقابل  و رضایت و تعهد به سازمان کمتری دارند است،

یکی از نتایج رهبری  عنوانبه. پژوهشگران زیادی بروز تعهد سازمانی در کارکنان را گرددمیتعهد به سازمانشان 

تعهد عاطفی یکی از ابعاد تعهد سازمانی است که به  .(5011:1051، 5کیم و برمبر)اند نمودهقی ذکر لااخ

 .کندآن، خشنودی از آن و تمایل به ماندن در آن اشاره می با همانندسازیدلبستگی عاطفی کارکنان به سازمان، 

خواهند چنین کاری را دهند به این دلیل که میکارکنان با تعهد عاطفی به آن، اشتغال خود را در سازمان ادامه می

، ستانهدونوع هایانگیزهبر  تأثیرقی لاهمچنین از دیگر نتایج رهبری اخ. (25: 3،1991ری آلن و می) انجام دهند

عاطفی و ذهنی فرد نسبت به کار است  العملعکستعهد،  ازآنجاکهباشد، است. که از ابعاد رفتار شهروندی می

رود و فقدان این عامل، عدم می لابودن تعهد سازمانی، مقدار تولید و قابلیت کارآیی افراد با لادر صورت با

مکرر در سازمان را در پی دارد. درک فرآیند  هایغیبترضایت شغلی، پایین آمدن وجدان کاری، کندی کار و 

بر آنچه گفته شد، موجب ابداع کارکنان، ماندگاری لاوهایجاد تعهد برای سازمان و جامعه مفید است زیرا ع

و  هاسازمانبیشتر  وریبهرهجامعه نیز از  حالدرعینبیشتر در مؤسسه و قدرت رقابت زیادتر مؤسسه شده و 

 دوستانهنوعهای د آن انگیزهرفتار شهروندی سازمانی که یکی از ابعا. شودمند میت بهرهلاکیفیت بهتر محصو

و در اثر کنند به دنبال شناسایی، اداره و ارزیابی رفتارهای فرانقش کارکنانی است که در سازمان فعالیت می است

طی  .(360: 5003، 4کارول و اسمیت دموراناویل، ،بینستوک)یابد شی سازمانی بهبود میخاین رفتارهای آنان اثرب

با عنایت به هایی که با تعدادی از مدیران و کارکنان دانشگاه انجام شد، لزوم توجه به رهبری اخلاقی مصاحبه

 جهتبه ها و توجه عمیق به این مقوله ماهیت این مفهوم در راستای تحقق اهداف مدیریت جامع دانشگاه
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رهبری از اهمیت  هایسبکتواند نسبت به سایر می ،شودسازمان ارائه می آموزشی بودن نوع خدمتی که در این

نیازهای یک سازمان  تواندمی هاسبکرهبری اخلاقی بهتر از دیگر  دیگربیانبهبرخوردار باشد.  ایویژه

تن رسان دولتی در حوزه آموزش را پاسخگو باشد. تعدادی از مدیران ارشد این دانشگاه با در نظر گرفخدمت

توجه به با توجه به ماهیت بلندمدت بودن رابطه استخدامی کارکنان با دانشگاه لزوم جمیع شرایط اذعان داشتند؛ 

 بر موفقیت و دستیابی کارآمدتر به اهداف تواندمی تحقق این امرتعهد کارکنان نسبت به سازمان و آثاری که 

در محیط  دوستانهنوعرفتارهای  خصوصبهندی و . همچنین بروز رفتارهای شهروبه سزایی داشته باشد یرتأث

 متغیر هاینک هب هتوج باکل  طوربهافراد قرار گرفت.  تأکیدآموزشی و نیاز بررسی آن در این دانشگاه نیز مورد 

تواند این نیز می دوستانهنوع هایانگیزهداشته باشد و  تعهد سازمانیدر نقش کلیدی تواند رهبری اخلاقی می

بود کیفیت کاری نیروی انسانی در دانشگاه د که نتایج تحقیق در بهتوان متصور شمی ،تعدیل کندرابطه را 

پژوهش در  هاییافتهتوان از سازمانی بودن موضوع میفردوسی مشهد کاربرد داشته باشد. همچنین با توجه به 

  و نهادها نیز استفاده کرد. هاسازمانسایر 

 . مبانی نظری تحقیق2

 ینه تحقیقپیش. 1 .2

بین این دو  ارتباط مثبت و معناداری مشخص شد بین رهبری اخلاقی و تعهد سازمانی شدهانجامطی تحقیقات 

 ق مدیریتی ارتقاء یابد، میزان تعهد سازمانی بهبودلاسطوح اخ نتایج مبین آن است که هر چهوجود دارد و  متغیر

صمدی و ر تعهد سازمانی را مورد بررسی قرار دادند؛ رهبری اخلاقی ب تأثیریابد. در میان تحقیقاتی که می

ق مدیریتی و تعهد سازمانی ارتباط مثبت و مستقیمی لابه این نتیجه رسیدند که بین اخ، (42:1311)مهدوی خو 

مستمر  ق مدیریتی، هر سه بعد تعهد سازمانی یعنی تعهد تکلیفی، عاطفی ولالف اخختدارد و در سطوح موجود 

از روش رگرسیون  برای آنالیز داده ها در این پژوهش. همچنین حائز اهمیت است وجود داردتفاوت معنادار 

( انجام 122: 5009 )1رابرتز و چونکو کاچمار، کارلسون، نیوبرتدر تحقیق مشابه دیگری که استفاده شده است. 

رای آنالیز نیز از روش قرار گرفت و ب مورد بررسی کنندهتعدیلمتغیرهای  دادند همین رابطه اما با در نظر

قی و متغیر وابسته رضایت شغلی و تعهد عاطفی و لامتغیر مستقل این تحقیق رهبری اخرگرسیون استفاده شد. 

بودند. نتایج تحقیق بیان داشت که رهبری  شدهگرفتهقی و عدالت تعاملی در نظر لاجو اخ کنندهتعدیلمتغیرهای 

غیرمستقیم  تأثیرمستقیم بر رضایت شغلی و تعهد عاطفی کارکنان دارد. غیر تأثیرمستقیم و یک  تأثیرقی یک لااخ

ی است که در نتیجه باعث ایجاد تعهد عاطفی سازمانی و رضایت شغلی لاقدرک جو اخ دهیشکلآن شامل 
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 لاعاطفی با عدالتقی و جو سازمانی اثر دارد، اگر لارابطه رهبری اخ برشود و همچنین عدالت سازمانی می

قی دارد و لاقی ارتباط مثبتی نیز با جو اخلاشود و رهبری اخقی و جو تقویت میلاتباط بین رهبری اخباشد ار

قی لاکند و همچنین ارتباط بین رهبری اخقی و رضایت شغلی را تعدیل میلاقی ارتباط بین رهبری اخلاجو اخ

گر متغیرهایی چون جو عدیلاثر ت توانمیدر مقایسه دو پژوهش مذکور  .کندو تعهد عاطفی را تعدیل می

داشته باشند و باعث تقویت آن شوند،  کنندهتعدیلبر این رابطه اثر  توانندمیاخلاقی و عدالت تعاملی که 

ارزیابی ارتباط بین  منظوربهتحقیقی توصیفی  (51: 5009) 1پونا و تناکون. در تحقیق مشابه دیگر شودمیمشاهده 

انجام دادند که در این تحقیق نیز برای آنالیز داده ها از روش رگرسیون کنان قی و نتایج آن در کارلارهبری اخ

قی و متغیرهای وابسته تعهد سازمانی کارکنان و اعتماد لامتغیر مستقل این تحقیق رفتار رهبری اخاستفاده شد. 

روان و احترام تحقیق بیان داشت که رهبران شرکت صداقت و اعتماد پی هاییافته. باشدمیکارکنان به رهبر 

و اعتماد کارکنان به  سازمانی قی بر تعهدلادست آورند. این مطالعه این تئوری که رفتار رهبری اخجامعه را به

مثبتی با اعتماد کارکنان به  طوربهقی لایعنی رفتار رهبری اخ .قرار داد تائیدرا مورد  مثبتی دارد تأثیر پیروان

قی در تعهد و وفاداری نقش دارد. وقتی لاتوان گفت رفتار رهبری اخمی پیروان و تعهد سازمانی ارتباط دارد.

ی الای با سطح بخلاقی رهبری الار است و سطح بالاتباشد تعهد سازمانی کارکنان با لای بالاقسطح رهبری اخ

 ثیرتأمسلم است  آنچه. بعد از بررسی پیشینه پژوهش در این زمینه، باشدمیاعتماد کارکنان به رهبر مرتبط 

این رابطه را تقویت یا تضعیف  تواندمیمستقیم رهبری اخلاقی بر تعهد سازمانی است که متغیرهای تعدیل گر 

لازم به ذکر است با توجه به توسعه و ماهیت مدل در تحقیق جاری برای آنالیز داده ها از مدل یابی  کند.

 معادلات ساختاری استفاده شد.

و  عباس رستمیی بر رفتار شهروندی نیز مطالعاتی صورت گرفته است؛ رهبری اخلاق تأثیردر ارتباط با 

قی بر رفتارهای داوطلبانه کارکنان پرداختند. هدف لارهبری اخ تأثیربه بررسی در حیطه  (92:1396) همکاران

که  باشدو رفتارهای انحرافی کاری میقی بر رفتار شهروندی سازمان لااین پژوهش بررسی تأثیر رهبری اخ

آن نشان داد رهبری  از نتایج حاصلی آنالیز داده ها از روش مدل یابی معادلات ساختاری استفاده شد و برا

: 0501)5و پیگونآوی در تحقیق مشابه دیگری، . ی بر رفتار شهروندی سازمانی اثر مستقیم و مثبت داردلاقاخ

ستقل تحقیق در این تحقیق رهبری رفتار سازمانی انجام دادند. متغیر مرا در حوزه رهبری و پژوهشی ( 314

 نفساعتمادبهبود و  متغیرهای وابسته رفتارهای شهروندی سازمانی و رفتارهای بد در محیط کار قی ولااخ

ت. در این تحقیق که برای آنالیز داده ها از رگرسیون اس شدهگرفتهدر نظر  کنندهتعدیلمتغیری  عنوانبهکارکنان 
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 ی ارتباط مثبتی بر رفتار شهروندی کارکنان و ارتباط منفیلاقشان داد که رهبری اخن آن هاییافته استفاده شدو 

پیروان تعدیل  نفساعتمادبه وسیلهبهمحققان دریافتند که این ارتباطات  همچنینبا سوء رفتار در محیط کار دارد 

دارند و کمتر  شهروندی رفتارتر پایین بیش نفساعتمادبهباشد پیروان با لا قی بالاشود و اینکه وقتی رهبری اخمی

صه بیان لاخ طوربهدارند و  لاییبا نفساعتمادبهنسبت به کسانی که  دهندمیسوء رفتار سازمانی از خود نشان 

. باشدمی مؤثری لاقی رهبری اخخشت فردی زیردستان ممکن است بر اثربلافاداشت که حداقل یک جنبه از اخت

بررسی رابطه بین رهبری  منظوربهرا پژوهشی نیز  (1: 5009) 1س و سالوادوربارد گرین باوم، کوئنزی،، یر می

با استفاده از روش و  انجام دادند (مثل رفتار شهروندی سازمانی، فساد،...)قی و نتایج آن در سطح گروه لااخ

ح گروه قی مدیران و سرپرستان و فساد در سطلادریافتند که ارتباط منفی مستقیمی بین رهبری اخرگرسیون 

قی مدیران و سرپرستان و رفتار شهروندی سازمانی گروه لاوجود دارد و همچنین ارتباط مثبتی بین رهبری اخ

ی سرپرستان و مدیران سطوح لاقی مدیران ارشد سازمان ارتباط مثبتی با رهبری اخلاقوجود دارد. رهبری اخ

ی مدیران ارشد سازمان و فساد در سطح گروه قلاقی سرپرستان رابطه بین رهبری اخلادارد و رهبری اخ ترپایین

لازم به ذکر است با توجه به توسعه و ماهیت مدل  .کندمیو رفتار شهروندی سازمانی در سطح گروه را تعدیل 

 در تحقیق جاری برای آنالیز داده ها از مدل یابی معادلات ساختاری استفاده شد.

ران و محققان زیادی را به خود جلب کرده است. توجه به امروزه مفهوم رفتار شهروندی سازمانی توجه مدی

 لایلباشد. از سوی دیگر، یکی از د هاسازمان اثربخشیافزایش  هایراهیکی از  تواندمیرفتارها  گونهاین

نمایند؛ می لاشکارکنانی دارند که فراتر از وظایف رسمی خود ت هاآنبزرگ این است که  هایسازمانموفقیت 

این نکات در تعدادی از  .شودنمیکارکنان معمولی حاصل  هایتلاشکرد سازمانی برجسته از طریق عمل چراکه

در پژوهشی که با استفاده از روش گرسیون  (53: 1390)حمدی و مرادی قرار گرفت،  تائیدمورد  هاپژوهش

ازمانی و تعهد سازمانی بین رفتار شهروندی س داده های آن مورد آنالیز قرار گرفت به این نتیجه رسیدند که

شی را به همین منظور ( نیز پژوه40:1391) و بهاری کروبی، بهاری،محمدی، بذله .وجود دارد داریمعنیرابطه 

مانند  شدهحاصلو نتایج انجام دادند اما برای آنالیز داده ها از روش مدل یابی معادلات ساختاری استفاده کردند 

رفتار شهروندی سازمانی و هر یک از ابعاد آن تأثیر مثبت و معناداری بر که  بود حاکی از آن پژوهش پیشین 

مقدار ضریب مسیر  ترینبزرگدارای  دوستینوعتعهد سازمانی کارکنان دارند. همچنین نشان داده شد که متغیر 

 (1243: 1994)5. موریسوناست و تأثیر آن نسبت به سایر متغیرها بر تعهد سازمانی کارکنان بیشتر است

 دفتری کارمند 312 از نظرسنجی تعاریف نقش و رفتار شهروندی سازمانی انجام دادند. یکپژوهشی را با عنوان 
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2 Morrison 



 

 

 این دارند، تفاوت ،کنندمی تعریف فرانقشی و نقشی درون رفتار عنوانبه هاآن که آنچه در کارمندان که داد نشان

رای آنالیز داده های حاصل شده از رگرسیون استفاده ب شودمی مربوط اجتماعی هاینشانه و تعهد به هاتفاوت

 صخا طوربهعهد سازمانی با ابعاد رفتار شهروندی و تتصدیق وجود رابطه معنادار بین  شدهحاصلنتیجه  شد و

لازم به . هنددبیشتری نشان می شناسیوظیفهحظه و لا. افراد متعهد به سازمان فداکاری، مبود دوستینوعبا بعد 

با توجه به توسعه و ماهیت مدل در تحقیق جاری برای آنالیز داده ها از مدل یابی معادلات ساختاری  ذکر است

 استفاده شد.

 تحقیق . چارچوب نظری2. 2

 1سازمانی تعهد. 1. 2. 2

ری برخوردار گردد لاتین سرمایه از کیفیت مطلوب و باو هرچه ا هاستسازمانسرمایه  ترینمهمنیروی انسانی 

موفقیت، بقا و ارتقای سازمان بیشتر خواهد بود، لذا باید در مورد بهبود کیفی نیروی انسانی سعی فراوان احتمال 

صصی شامل این اقدام خت هایآموزشه نفع افراد اما تنها این اقدام هم به نفع سازمان است و هم ب چراکهنمود 

، اسماعیلی و زیویار ،زاده باقر، شیخ)شود میافراد را هم شامل  هایارزشو تعدیل  هانگرشبلکه  گرددنمی

متغیرهاى سازمانى، تعهد سازمانى است. تعهد سازمانى از عواملى است که در افزایش  ترینمهماز  (.6:1314

به سزایى دارد. نگرش کلى تعهد سازمانى، عامل مهمى  تأثیر وریبهرهآن در ارتقاى  تبعبهعملکرد سازمانى و 

از سوى دیگر،  کننده خوبى براى تمایل به باقى ماندن در شغل است.بینیپیشر سازمانى و براى درک و فهم رفتا

قرار  تأثیرکه عملکرد نیروى انسانى را تحت  آوردمیعدم احساس تعهد سازمانى مشکل بزرگى به وجود 

. باشندمیازمان عامل کسب مزیت رقابتى، منابع انسانى س ترینمهمکه  انددریافته خوبیبه. مدیران دهدمی

 هاینقش بهترچهامروزه توجه به مقوله تعهد و وفادارى منابع انسانى به سازمان و انجام هر  روازاین

 هاسازمانجدى مدیران  هایدغدغهتوسط منابع انسانى یکى از  فرانقشیو حتى وظایف  هاآنبه  یافتهاختصاص

یک کارمند و  وابستگى عاطفى دهندهنشانسازمانى تعهد . (21:1395شفقت، زاهدى، نازک تبار،)باشد می

او در سازمان است. تعهد سازمانى یک حالت  و مشارکت و درگیرى شناسایی او با سازمان خود و عجین شدن

 هایارزشحس مشترک در مورد اهمیت است که به اعتقادات کارمند درباره اهداف سازمان خود،  شناختیروان

سازمانى است، مرتبط  هایفعالیت ارمندان که ناشى از درگیرى و مشارکت درسازمانى و احساس رضایت ک

و  هاارزشزان درک کارکنان از یتعهد سازمانی مبین م(. 102: 1396نیکوکار، اکبرى، آهى، قیاسى، ) شودیم

از حس  لایینجام امور سازمانی نیز سطح بای از مشارکت در الایبااهداف سازمان، برخورداری از سطح 
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برای  هاآنعهد سازمانی به دلبستگی عاطفی کارکنان به سازمان و تمایل ت .باشدمیوفاداری نسبت به سازمان 

وفاداری، فداکاری و مشارکت  دهندهنشانحالت روانی است که  یکاینباقی ماندن بخشی از آن اشاره دارد. 

. تعهد عاطفی: این نوع تعهد مبتنی بر 1 ؛از اندعبارتکارکنان نسبت به سازمان است. سه نوع تعهد سازمانی 

دلبستگی عاطفی کارمند به سازمان است. کارکنان با تعهد عاطفی بالا نسبت به سازمان احساس تعلق و وفاداری 

کارمند برای ترک سازمان است. کارکنانی که  شدهادراک. تعهد مستمر: این نوع تعهد بر اساس هزینه 5. کنندمی

 توجهیقابلکه ترک آن منجر به زیان  کنندمیزیرا احساس  مانندمیدارند در سازمان تعهد مستمر بالایی 

. تعهد هنجاری: این نوع تعهد مبتنی بر احساس تعهد کارکنان نسبت به سازمان است. کارکنان با 3. شودمی

و  مودی، استر)ت هاسآنزیرا معتقدند انجام این کار وظیفه اخلاقی  مانندمیتعهد هنجاری بالا در سازمان 

 .(1،1929پورتر

 2رفتار شهروندی. 2. 2. 2

توسط  وجودبااینشی از وظایف رسمی فرد نیستند، اما خاز رفتارهای داوطلبانه و اختیاری که ب ایمجموعه 

 فرانقشیشوند. این نوع رفتارها نوعی رفتار سازمان می هاینقشوظایف و  مؤثرافراد انجام و باعث بهبود 

در سیستم پاداش  معمولاًن بوده و اختیاری هستند و های رسمی کارکنااین معنی که فراتر از نقشاست؛ به 

که رفتار  اذعان داشت (64: 1911)4ارگان. (2: 1999 ،3لاو و چن ،های)شوند رسمی سازمان در نظر گرفته نمی

زمان را به حداکثر برساند و وری سا تواند بهرهشهروندی سازمانی برای بقای سازمان امری حیاتی است و می

وی معتقد است . منجر به کارایی فرد و سازمان گردد که در نهایت به عملکرد مؤثر سازمان کمک خواهد کرد

های رسمی پاداش در رفتار شهروندی سازمانی، رفتاری فردی و داوطلبانه است که مستقیماً به وسیله سیستم

تعریف ارگان چهار مؤلفه . شودشی و کارایی عملکرد سازمان میخبراحی نشده، اما باعث ارتقای اثرسازمان ط

، باشدمی چندوجهی را به شرح زیر مطرح نمود: اول داوطلبانه بودن و نه اجبار رفتار است، دوم دارای ماهیت

سوم رفتاری است که برای عملکرد سازمان و موفقیت عملیاتی سازمان خیلی مهم است و چهارم رفتاری است 

مقیمی، ) گیردمستقیم پاداش به دنبال ندارد و یا از طریق ساختاردهی سازمان مورد قدردانی قرار نمی طوربهکه 

1314 :52 .) 

 :اندمعتقد است که رفتارهای شهروندی در سازمان سه نوع( 523: 1991) 2گراهام
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اسایی و در ساختار رفتارهایی است که ضرورت و مطلوبیتشان شن کنندهتوصیفاطاعت سازمانی: این واژه 

اطاعت سازمانی رفتارهایی نظیر احترام به قوانین  هایشاخص. اندشدهپذیرفتهمعقولی از نظم و مقررات 

 ست.با توجه به منابع سازمانی ا هامسئولیتکامل و انجام دادن  طوربهسازمانی، انجام وظایف 

سازمانی  هایبخش، سایر افراد و واحدها و به خودوفاداری سازمانی: این وفاداری به سازمان از وفاداری 

 .میزان فداکاری کارکنان در راه منافع سازمانی و حمایت و دفاع از سازمان است کنندهبیانمتفاوت است و 

توان به حضور در یابد که از آن جمله میمشارکت سازمانی: این واژه با درگیر بودن در اداره سازمان ظهور می

 . ذاشتن عقاید خود با دیگران و آگاهی به مسائل جاری سازمان، اشاره کردجلسات، به اشتراک گ

، فضیلت مدنی یا ویژگی دوستینوعیا وجدان کاری،  شناسیوظیفهارگان پنج بعد رفتار شهروندی را شامل: 

 که بنابر موضوع پژوهش حاضر و ارتباط با بعد کندمیشهروندی، جوانمردی و گذشت و ادب و نزاکت معرفی 

 :شودمیاز آن پرداخته  ایخلاصهبه تعریف  شهروندی رفتاربعد  دوستینوع

از قبیل ایجاد صمیمیت، همدلی و دلسوزی میان همکاران اشاره دارد به رفتارهای مفید و سودبخشی  دوستینوع

انند . مکندمیبه کارکنانی که دارای مشکلات کاری هستند کمک  غیرمستقیمکه خواه به شکل مستقیم و یا 

رفتار  دوستینوع(. 45: 1312)فتاحی واعظمی، کنند میارت کمک و یا کم مه واردتازهکارکنانی که به افراد 

شوند، به همیاری زمانی که دچار مشکلات بزرگی می هاانساناست که جنبه شخصیتی دارد.  رسانیاری

برای همیاری رساندن به چنین  تلاش درصدد دوستنوعمندند و یا در جستجوی کمک هستند و افراد نیاز

به معنای کمک به همکاران در تکمیل کارها در شرایط غیرمعمول است.  دوستینوع. مفهوم باشندمیافرادی 

، کمک به تطبیق دادن افراد اندبودهکمک به افرادی که حجم کاری سنگینی دارند، کمک به افرادی که غایب 

 .باشد دوستینوع دهندهنشان تواندمیباشد با محیط کار، اگرچه الزامی ن واردتازه

 1رهبری اخلاقی. 3. 2. 2

نمایش رفتار مناسب هنجاری از طریق اعمال فردی و ارتباطات بین فردی و ترویج  صورتبهاخلاقی رهبری 

قی بر لارهبری اخ. است شدهتعریف گیریتصمیم، تقویت و دوسویهچنین رفتاری به پیروان از طریق ارتباطات 

منافع  جایبهصیت رهبر، انسجام، آگاهی رهبر تمرکز دارد و یک گرای جمعی که منافع تیمی یا سازمانی را خش

دهد قرار می موردتوجهرا  گوییپاسخنیازهای دیگران و مدیریت  دهد و مدنیت و حقوق وفردی ترجیح می

ی در مدیریت لاقن دیدگاهی اخوظایف رهبر داشـت ترینمهم یکی از. (513: 5006، 5کینجرسکی و اسکریپنک)
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ان دهند که موافق شک نوع رفتار مدیریتی را از خود نشت که یتوان انتظار دااز همه مدیران نمیاســـت. البته 

رهبری رهبر ارتباط دارد. برای اینکه  خصیتمدیریتی با شبرای اینکه نوع رفتار ، شدقی باخلاهای ابا ارزش

قی لاشته باشد و آن را به زیردستانش القا کند. در رهبری اخدای لاقدیدگاهی اخباید بتواند ــد رهبر موفق باش

شاید رهبران آینده باید توجه بیشتری . باشدشتن کارآیی تکنیکی و فنی میاز دا ترمهمسندیده صیت پخشتن شدا

خودشــان  رهبری حفظ وشــی رهبری خبرای کارآیی و اثرب لازمقی خلاا انسانی و رفتارهای هایارزشبه 

قی باید مانند لاست، رهبران اخخقی دو عنصر دارد. نلارهبری اخ(. 462: 5002، 1ساکاراک)داشــته باشــند 

ید در نحوه ی بالاقند، اما در وهله دوم، رهبران اخری رفتار کنند و تصمیم بگیلاقمدار، اخ قلااخ هایانسانهمه 

کنند و مسیری که سازمان یا شویق میهای دیگران را تروش خود، در هاینگرشت روزمره با دیگران، در لاامعت

و هم پنهان.  ستی هم آشکار الاقرهبری اخ. کنندمی "رهبری"ی لاقبرند، اخموسسه یا ستادشان در آن پیش می

ن گفتن و خو نحوه سـ دهدمیجمع نشان ست، رفتاری که در ر، شیوه همکاری رهبر با دیگران اشکاسمت آق

و قواعدی  هاارزش، ساختار ذهنی، گیریتصمیم، فرآیند خصیتقی در شلاجنبه پنهان رهبری اخ ل کردن او.عم

ت قرار دارد. رهبری خقی در شرایط سخلاا هایگیریتصمیمو نیز در شجاعتش برای  کندمیاست که ترسیم 

قدرت یک موقعیتی از . رهبران ماهیتاً در گذاردمیاست که به حقوق و مقام دیگران احترام  ایشیوهی لاقاخ

صمیماتی که بران از قدرت اجتماعی خود برای تستفاده رهقی بر چگونگی الااجتماعی هستند و رهبری اخ

گذارند، تمرکز دارد اثر می دیگران بر هاآنکه  ایشیوهکه در آن درگیر هســتند و  هاییفعالیت، گیرندمی

که  حاکی از آن استقی در سازمان لاتایج رهبری اخن (.346 :5006، 5دیکسون و میچلسون هانگس، زیک،ر)

ت اجتماعی و احساسی لاکاری از طریق ارتباطات و تعام هایگروهقی بر رفتارهای کارکنان در لارهبری اخ

کنند. برای اینکه یی از اعتماد و عدالت درک شده را ایجاد میالاقی سطح بلاگذارد. بنابراین رهبران اخمی تأثیر

 ی با پیروان بهلاققی حساب کنند و برای اینکه رهبران اخخلاتوانند بر رهبران اها میدانند که آنکارکنان می

کنند، احتمال اینکه کارکنان این قبیل رفتارهای رهبر را با رفتارهایی که برای گروه انصاف و عدالت رفتار می

و یا سازمان ضرر دارد، جبران کنند،  کاری مفید است و خودداری از رفتارهایی که برای سرپرست، گروه کاری

 (. 2: 5009 ،یر و همکاران می)زیاد است 

 

 

 

 

                                                           
1 Karaköse 
2 Resick, Hanges, Dickson and Mitchelson  



 

 

 

 

 

 

 

 

 شود:تحقیق به این ترتیب مطرح می هایفرضیهبر اساس چارچوب نظری و مدل مفهومی تحقیق، 

 .معناداری دارد تأثیر کارکنان دانشگاه فردوسی مشهدقی بر تعهد سازمانی لارهبری اخ .1

  .معناداری دارد تأثیر کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد دوستانهنوع هایانگیزهقی بر لای اخرهبر .5

  د.معناداری دار تأثیر کارکنان دانشگاه فردوسی مشهدبر تعهد سازمانی  دوستانهنوع هایانگیزه .3

 .معناداری دارد تأثیر مشهدکارکنان دانشگاه فردوسی بر تعهد  دوستانهنوع هایانگیزه واسطهبهقی لارهبری اخ .4

 روش تحقیق .3

بر  بندیدستهوان به تاز این معیارها میشوند. یم بندیدستهتلفی خمعیارها و مبانی م اساس برت علمی تحقیقا 

رفتار شهروندی و رهبری  تعهد سازمانی، یرابطهتعیین  منظوربه د کهاس هدف، ماهیت و روش اشاره نمواس

و  اب شدخدر این پژوهش نمونه تحقیق با استفاده از جدول مورگان انت .شی استفاده شدقی از روش پیمایلااخ

 (فرهنگی معاونت و انهخکتاب مرکزی، سازمان) مشهد فردوسی دانشگاه ستادی واحدهای در هاداده آوریجمع

نفر  342تادی و نفر س202نفر بوده که از این تعداد  125کل کارمندان دانشگاهگردید.  انجام مشهد در مستقر

نفر که با توجه با اینکه متغیرهای تحقیق محدود به کارکنان خانم ستادی 140صفی هستند. تعداد کارکنان خانم

عدم  بینیپیشبه  توجه باب شدند خانمونه پژوهش انت عنوانبهنفر 103هستند با کمک جدول مورگان تعداد 

 پرسشنامه تکمیل و 103توزیع گردید که از این بین  پرسشنامه 150تعداد  هاپرسشنامهبازگشت تعدادی از 

، عدم برگشت، عدم تکمیل، کنار گذاشته شد و دهندهپاسخبازگردانده شد، و مابقی به علت عدم قبول توسط 

 .قرار نگرفتند مورد استفاده

 اطلاعات آوریجمع ابزار .1. 3

 ت:اس شدهآوریجمعپرسشنامه زیر  سهاطلاعات این تحقیق از طریق 

 تعهد سازمانی

 

 دوستانهانگیزه نوع

 

 رهبری اخلاقی

 

 قیتحق یمفهوم مدل. 1 شکل



 

 

 از پرسشنامه استاندارد براون، تروینو و هاریسون قی،برای سنجش متغیر رهبری اخلا :یلاقپرسشنامه رهبری اخ

 صورتبهاند: نمایش رفتار مناسب تعریف کرده گونهاینقی را لارهبری اخ هاآناستفاده شده است.  (5002)

رفتارها از طریق دوجانبه، تشویق  گونهیناصی و ترغیب پیروان به خصی و روابط بین شخهنجاری در اعمال ش

از  اینمونهسنجیده خواهد شد که  سؤالقی با استفاده از ده تا لادر این مطالعه رهبری اخ. گیریتصمیمو 

مورد اعتماد  تواندمیش من خمدیر ب، گیردنه میلاش من تصمیمات منصفانه و عادخمدیر بشامل: آن  سؤالات

 2/0 بالای سنجش آلفای کرونباخ انجام از بعد تحقیق سؤالات برای آمدهدستبه ضریب مقدار د، است.باش

شایان ذکر است این پرسشنامه در مطالعات  .است برخوردار مناسب پایایی از ابزار که گفت توانو می باشدمی

 رکنانقی بر عملکرد کارکنان و نقش میانجی مالکیت روانشاختی کالابررسی تاثیر رهبری اخدیگر مانند: 

توانمند سازی  شقیت کارکنان با میانجی گری نقلاقی با خلابررسی رابطه رهبری اخ( ، 1392)آملی،

اثیرقلدری سازمانی بر عملکرد شغلی از طریق رهبری تحول گرا و رهبری و ت (1396)نوروزپور، ناختیشروان

( 0.2)آلفای کرونباخ بالای بولی ( نیز دارایی پایایی قابل ق1400، )عبدی ،سبحانی،موسویان و عباسی قیلااخ

 بود.

رفتار  گانهپنجکه مجموع ابعاد  (5000) سشنامه رفتار شهروندی از پادساکفپر پرسشنامه رفتار شهروندی:

مورد بررسی  دوستینوعکه با توجه به هدف پژوهش بعد  دهدمیشهروندی سازمانی را مورد بررسی قرار 

تار شــهروندی، بعد مورد نظر تحقیق در ارتباط با دو متغیر دیگر، بعد با توجه به ابعاد رف .است قرارگرفته

 سؤالبا استفاده از شش  شهروندی رفتار دوستانهنوع هایانگیزه در این مطالعه بعد. است دوستانهنوع هایانگیزه

؟ کنیدکمک می دانداشتهآیا شما به همکارانتان که غیبت شامل:  آن سؤالاتاز  اینمونهسنجیده خواهد شد که 

 برای آمدهدستبه ضریب مقدار است. ؟کنیدمیآیا شما به همکارانتان که فشار کاری سنگینی دارند کمک 

 پایایی از ابزار که گفت توانمی باشد ومی 2/0 بالای سنجش آلفای کرونباخ انجام از بعد تحقیق سؤالات

تأثیر رفتار شهروندی سازمانی  طالعات دیگر مانند:شایان ذکر است این پرسشنامه در م .است برخوردار مناسب

بررسی رابطه بین رفتار شهروندی سازمانی و  ( و1392، )یوسفی،مهدیه و عباسیکارکنان بر توانایی شغلی

)آلفای نیز دارایی پایایی قابل قبولی (1395)احمدی، کردستان های تجاری استان مند در بانک بازاریابی رابطه

 بود. (0.2کرونباخ بالای 

طراحی شده است.  (1991)سازمانی که توسط آلن و می یر  تعهدپرسشنامه مربوط به  :سازمانی تعهدپرسشنامه 

به اقتضای هدف پژوهش بعد عاطفی  مجدداًشود و بعد هنجاری، مستمر و عاطفی را شامل می3این پرسشنامه 

احساس هیجانی کارکنان برای وابستگی به سازمان،  عنوانبهتعهد عاطفی  .مورد بررسی قرار گرفته است



 

 

است. در این مطالعه تعهد عاطفی کارکنان با استفاده  شده سازیمفهومهمانندسازی با آن و درگیری در سازمان 

من احساس قوی تعلق نسبت به این شامل:  آن سؤالاتاز  اینمونهسنجیده خواهد شد که  سؤالاز هشت 

 تحقیق سؤالات برای آمدهدستبه ضریب مقدار است. ،سازمان را از مسائل خود میدانم من مسائل، سازمان دارم

 برخوردار مناسب پایایی از ابزار که گفت توانمی و باشدمی 2/0 بالای سنجش آلفای کرونباخ انجام از بعد

و اخلاقی بر نتایج ج شایان ذکر است این پرسشنامه در مطالعات دیگر مانند: بررسی تاثیررهبری اخلاقی و .است

نیز ( 1392)رمضانی،  تاثیر رهبری خدمتگزار و هوش عاطفی بر تعهد کارکنانو  (1396، کاری کارکنان )قاسمی

 بود.( 0.2)آلفای کرونباخ بالای دارایی پایایی قابل قبولی 

 روایی و پایایی. 2. 3

باشد که این امر از طریق کیفیت می با هایداده آوریجمعاصلی محقق  هایدغدغهمسلم است یکی از  آنچه

تعدادی از ابتدا اساتید و  پرسشنامه، اعتبار سنجش برای گردد.میسر می اعتمادقابلابزار دقیق، معتبر و 

نهایت با انجام  در و کردند بررسی را مقدماتی نامهمتخصصان مربوطه روایی صوری و محتوایی، پرسش

 ابزار اعتبار یینعت برای عاملیتحلیل  روش سازه با اعتبار همچنین. شد دتائیپرسشنامه نهایی  عنوانبهاصلاحات 

پیش از ارزیابی  .، سنجیده شد تحقیق ابزار پایایی ینعیت برای خکرونباآلفای  روش با درونی همسانی و تحقیق

ه در تلف پرسشنامخم هایسازه (بار عاملی)م است معناداری وزن رگرسیونی لاز، شدهارائهمدل ساختاری 

 هاآنو قابل قبول بودن نشانگرهای  گیریاندازه هایمدلتا از برازندگی  شدهبررسیهای مربوطه، گویه بینیپیش

 و نرم (CFA)اطمینان حاصل شود. این مهم، با استفاده از تکنیک تحلیل عاملی تأییدی  هاسازه گیریاندازهدر 

جداگانه بررسی شدند و سپس مدل  طوربه گیریاندازه هایمدلسپس هریک از  به انجام رسید. AMOS افزار

 هایشاخصضمناً قبل از بررسی معناداری بارهای عاملی، باید  .کلی نیز مورد بررسی قرار گرفت گیریاندازه

 گیرینمونهکفایت  هایشاخصگیرد. جهت بررسی بمورد بررسی قرار  هادادهو نرمال بودن  گیرینمونهکفایت 

 عنوانبه( 1)جدول  KMO نتایج آزمون بارتلت وشود. و آزمون بارتلت استفاده می KMO خصاز دو شا

در سطح مطلوبی قرار دارند. مقدار  ص، که مقادیر هر دو شاخدهدمینشان  گیرینمونهکفایت  هایشاخص

باشد بر می 02/0و مقدار معناداری آزمون بارتلت نیز کمتر از  ،2/0متغیرها بیشتر از  میبرای تما KMO معیار

 .توان از مناسب بودن حجم نمونه جهت انجام تحلیل عاملی اطمینان حاصل کرداین اساس می

 

 

 



 

 

 برای متغیرهای تحقیق KMOنتایج آزمون بارتلت و شاخص  .1جدول

 آزمون بارتلت KMOشاخص  متغیرها

 000/0 122/0 رهبری اخلاقی

 000/0 122/0 رفتار شهروندی

 000/0 192/0 تعهد سازمانی

 

انجام " AMOS" و"SPSS22 افزارنرمبرای تحقیق حاضر توسط  تأییدیاز طریق تحلیل عاملی  هادادهروایی 

 92/0ها در سطح اطمینان تمامی گویه بینیپیشدر  متغیرهاشد. نتایج تحلیل عاملی نشان داد که وزن رگرسیونی 

کنار گذاشته نشدند.  وتحلیلتجزیهها از فرآیند گویهاز  یکهیچدارای تفاوت معنادار با صفر است. بنابراین، 

بررسی پایایی با استفاده . باشد 02/0زیر  هاآنها و ابعاد این است که سطح معناداری برای مبنای معناداری گویه

آمده برای متغیرهای تحقیق بعد  دستبه. در این قسمت مقدار ضریب گیردمیاز ضریب آلفای کرونباخ صورت 

 باشدمی 2/0ی مقدار بالا این متغیرهاتوجه به اینکه برای تمام است.با  شدهارائه 5جدولام روایی به شرح از انج

 .توان گفت که ابزار از پایایی مناسب برخوردار استمی

 

 ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای اصلی تحقیق .2جدول

 

 

 

 

 های تحقیقیافته .4

ه شاخص برازش تحقیق و فرضیات تحقیق پرداخت حاصل از مدل ساختاری،در این بخش به بررسی نتایج 

 است: شدهارائهتفضیلی  صورتبهکه در ادامه  خواهد شد

 ی ت ساختارلادمدل معا .1. 4

 آلفای کرونباخ متغیرها هاتعداد گویه نام متغیر

 914/0 گویه 10 رهبری اخلاقی

 912/0 گویه 6 رفتار شهروندی

 /.936 گویه 1 تعهد سازمانی



 

 

. ضریب چولگی و شودمیکشیدگی و کجی سنجیده  صدو شاخ وسیلهبهموس ا افزارنرمدر  هادادهنرمال بودن 

به نرمال بودن یا  توانمی هاشاخصهستند که با داشتن این  هادادهاساسی توزیع  صضریب کشیدگی، دو شاخ

نرمال بودن  دهندهنشان که باشدمی ±5بین ها همیزان کشیدگی و چولگی تمامی داد پی برد هادادهنبودن توزیع 

ها حذف نگردیده است. همچنین در مدل تحلیل عاملی برازش یافته بار از گویه یکهیچ در نتیجه. هاستداده

ها این است که سطح معناداری معنادار است. مبنای معناداری گویه 92/0ها در سطح اطمینان عاملی، تمامی گویه

جهت آزمون . قرار گرفت وتحلیلتجزیهگویه از پرسشنامه، مورد  54باشد. لذا در نهایت،  02/0زیر  هاآنبرای 

ت ساختاری استفاده شده است که در لاشوند از معادکه به اثرات مستقیم بین متغیرها مربوط می هاییفرضیه

 .دگیرنر میادامه مورد بررسی قرا

 

 مدل برازش شده تحقیق .1شکل 

و خود متغیرها نقش متغیر مکنون را در  شدهمشاهدهها نقش متغیر که در این مدل تمامی گویهم به ذکر است لاز

 اند.کردهمدل ساختاری ایفا 

 تحلیل مدل ساختاری .2. 4

شود خص برای هر فرضیه مورد پردازش قرار گیرد تا مش شدهتدوینها، ابتدا باید مدل نظری برای تحلیل فرضیه

از دهد که برای پاسخ به این سؤال تا چه اندازه مدل نظری را مورد حمایت قرار می شدهآوریجمع هایدادهکه 

کلی  هایشاخص کهدرصورتیشود. استفاده می( CFI، GFI...RMR) کمی برازش مدل هایشاخص

توان به روابط درون مدل بودند یا به عبارتی مدل نظری مورد تأیید قرار گرفت در آن صورت می قبولقابل

مربوط به فرضیه و بارهای عاملی مربوط به هر ( ضریب تأثیر) روابط متقابل ضریب رگرسیونیپرداخت که این 

 P جزئی صاز شاخ ی(ضرایب تأثیر بارهای عامل) آزمون قابل قبول بودن این ضرایب باشند که برایگویه می



 

 

را برازش مدل  هایشاخص 3 باشد. جدولمی 02/0قبول کمتر از  شود که مقدار آن برای مقادیر قابلاستفاده می

 .دهدبه همراه مقادیر مطلوب نشان می

 

 برازش مدل نظری تحقیق هایشاخص .3جدول

 در مدل آمدهدستبهمقدار  لآمقدار ایده مقدار قابل قبول نام شاخص

 549 - - (dfدرجه آزادی )

 df≤ 3 2χ≤  df2 df≤ 2 2χ0 ≤  212/621 (2χکای اسکوئر )

 3 /df ≤2χ2 < 2 /df ≤2χ0 ≤  692/5 (df /2χسکوئر بهینه شده )کای ا

 80 ≤ GFI<.95 .95 ≤ GFI ≤ 1.00 1/0. (GFIنیکوئی برازش )

 RMR)) 0 <RMR ≤.10 0 ≤ RMR ≤.05 1/0ریشه میانگین مربعات باقی مانده 

 90 ≤ CFI<.97 .97 ≤ CFI ≤ 1.00 901/0. (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 05 <RMSEA ≤.08 0 ≤ RMSEA ≤.05 01/0. (RMSEAن مربعات خطای برآورد )ی میانگیریشه

 50 ≤ PGFI<.60 .60 ≤ PGFI ≤ 1.00 239/0. (PGFIشاخص نیکویی برازش ایجازی )

 50 ≤ PNFI<.60 .60 ≤ PNFI ≤ 1.00 669/0. (PNFIشاخص برازش ایجازی هنجارشده )

 

بوده  3تا  1بین که مقدار قابل قبول آن ر یا نسبی است کای اسکوئر بهنجا صعمومی شاخ هایشاخصکی از ی

 هایشاخصیکی از  GFI صشاخ .باشدمیبی که مقداری مناس است 692/5برای مدل مورد نظر و این مقدار 

 دارد. مقدار هادادهبرای این مقدار نشان از برازش خوب مدل توسط  1/0تطبیقی است که مقدار بیشتر از 

GFI یا ماندهباقیدوم میانگین مربعات  یریشه.آمد که نشان از برازش خوب مدل دارد دستبه 1/0برای مدل 

RMR  برازش تطبیقی یا صشاخ. که برای مدل مقداری مطلوب است 1/0برای مدل مذکور CFI  یکی از

برای این  92/0تر از لابودن و مقادیر باقابل قبول  عنوانبه 92/0تا  9/0تطبیقی است که مقادیر بین  هایشاخص

که با  901/0ای مدل مذکور بر  CFI. مقدارشودمیبه مدل تفسیر  هادادهبرازش بسیار خوب  عنوانبهص شاخ

. برای اندیافتهبسیار مناسبی برازش  طوربه هاگفت که داده توانمی باشدمی 92/0تا  9/0توجه به اینکه بین 

یا  01/0قابل قبول دارای مقدار  هایمدل ،RMSEA ریشه دوم میانگین مربعات خطای برآورد یا صشاخ

هستند ضعیف برآورد  1/0ر از لاتکه دارای مقادیر با هاییمدلهستند. برازش  صبرای این شاخ ترکوچک

با توجه . باشدمیکه نشانگر قابل قبول بودن مدل  آمدهدستبه 01/0برای این مدل  RMSEA . مقدارشودمی

است، پس  قبولقابلتیجه گرفت که مدل نظری مربوط به مدل نظری تحقیق مدلی ن توانمی ذکرشده به مطالب

به روابط درون مدل و مقادیر ضریب رگرسیونی بین متغیرهای پنهان پرداخت. برای آزمون فرضیه  توانمیحال 



 

 

ه کاست و شرط معنادار بودن یک رابطه این است  شدهاستفادهمعناداری  عدد و (p-value)جزئی صاز شاخ

 بیشتر باشد. ±96/1از t-value))دوم  صو یا مقدار شاخ 02/0کمتر از این مقدار 

 :خواهد شدهر یک از فرضیات تحقیق مورد بررسی قرار داده و نتایج حاصل از بررسی ارائه در ادامه 

 

 تحقیق هایفرضیهصه نتایج لاخ .4جدول

فرض

 یه
 نتیجه عدد معناداری p-value ضریب مسیر مسیر مستقیم

 معنادار 99/3 000/0 423/0 تعهد سازمانی ←رهبری اخلاقی  1

 معنادار 205/5 002/0 513/0 رفتار شهروندی ←رهبری اخلاقی  5

 معنادار 240/5 011/0 549/0 تعهد سازمانی ←رفتار شهروندی  3

 معنادار 29/3 000/0 02/0 تعهد سازمانی ←رفتار شهروندی ←رهبری اخلاقی 4

 

به میزان  دهد که این ضریب مسیرنشان می ی بر تعهد سازمانیلاقررسی ضریب اثر رهبری اخب ،4طبق جدول 

شده است و همچنین عدد  000/0ه برابر ک (p-value) برآورد شده است. با توجه به مقدار شاخ جزئی 423/0

نتیجه گرفت که  توانیم؛ باشندمیبیشتر  96/1کمتر و از  02/0شده و به ترتیب از  99/3معناداری که برابر با 

قی بر تعهد سازمانی اثر مثبت و معنادار لامعنادار است؛ یعنی رهبری اخ 02/0این ضریب مسیر در سطح خطای 

 .شودر شود تعهد سازمانی نیز بیشتر میی بیشتلاقهر چقدر رهبری اخ دیگرعبارتبهدارد. 

جزئی که برابر با  صباشد. با توجه به مقدار شاخمی 513/0دهد که میزان این اثر برابر با نشان میمسیر دوم، 

شده و از عدد  205/5و همچنین عدد معناداری که برابر با  باشدمیکمتر 02/0است و از سطح معناداری  002/0

معنادار است، یعنی  02/0توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای باشد میبیشتر می 96/1

ی باعث لاقاخافزایش رهبری  دیگرعبارتبهدار دارد. شهروندی اثر مثبت و معنیقی بر رفتار لارهبری اخ

 .گرددیافزایش رفتاری شهروندی م

شود. با توجه به برآورد می 549/0 ضریب اثر رفتار شهروندی بر تعهد سازمانی برابر با، 4 به جدول توجه با

باشد و همچنین عدد کمتر می 02/0اری شده است و از سطح معناد 011/0جزئی که برابر  صمقدار شاخ

وان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر نیز در تمی است ± 96/1شده و خارج از بازه  240/5معناداری که برابر با 



 

 

مثبت و معناداری دارد.  معنادار است یعنی رفتار شهروندی بر تعهد سازمانی تأثیر 02/0سطح خطای 

 .شوددی باعث افزایش تعهد سازمانی میافزایش رفتار شهرون دیگرعبارتبه

 (t-value) با توجه به اینکه مقدارد و شوفرضیه چهارم این تحقیق به نقش میانجی رفتار شهروندی مربوط می

قی بر تعهد سازمانی از طریق رفتار لارهبری اخ غیرمستقیم تأثیرفت گ توانمی باشدمی ±96/1خارج از بازه 

 .شودن فرضیه تأیید میعنادار است و ایشهروندی م

 و پیشنهادها گیرینتیجه .5

و پیامدهای منفی آن، توجه افکار عمومی را به رفتار کسانی که  هاسازمانلف در ختم غیراخلاقیبروز رفتارهای 

کند که این امر نیاز جلب می ،(مثل سرپرستان و مدیران) سازمانی را بر عهده دارند مؤثرحساس و  هایسمت

واند تأثیر مثبتی بر تعهد ترهبری اخلاقی می. است از پیش کرده تربرجستهی را لاقداشتن رهبران اخسازمان به 

شود و در سازمان ایجاد می، فرهنگ اعتماد و احترام رهبران رفتار اخلاقی دارند کههنگامیسازمانی داشته باشد. 

واند منجر به افزایش رضایت شغلی و تمیاین مهم کنند که بیشتر احساس ارزشمندی و حمایت میکارکنان 

دیگران را مسئول رفتار تعهد به سازمان شود. رهبران اخلاقی همچنین انتظارات روشنی از رفتار دارند و خود و 

 تواندمیرفتار غیراخلاقی را کاهش دهد و اعتماد به رهبری را افزایش دهد. این  تواندمیدانند که اخلاقی می

شان متعهد به انجام کار درست است. کنند سازمانکارکنانی شود که احساس میش تعهد منجر به افزای

یک محیط کاری مثبت ایجاد کند که تعهد و وفاداری کارکنان را تقویت  تواندمی، رهبری اخلاقی طورکلیبه

 عاطفی تعهدقی و لاطه مثبت و معنادار بین رهبری اخراب دهندهنشانآماری  هایبررسینتایج حاصل از  کند.

( 1311) صمدی و مهدوی (،5009) نوتناکوا پون(، 5009) و همکاران برتنیو هاییافتهاین نتیجه با  .باشدمی

تأثیر مثبتی بر رفتار شهروندی کارکنان داشته باشد. کارکنانی که احساس  تواندمیرهبری اخلاقی . مطابقت دارد

که به نفع سازمان است، مانند فراتر  دهندمیی را انجام ، به احتمال زیاد رفتارهایکنندمیارزشمندی و حمایت 

شغلی خود، کمک به همکاران و داوطلب شدن برای کارهای اضافی. رهبران اخلاقی  هایمسئولیترفتن از 

احساس مسئولیت و تعهد نسبت به اهداف و  تواندمیکه  دانندمیخود و دیگران را مسئول رفتار اخلاقی 

که به نفع سازمان است، عمل  هاییبهروشکارکنان را برانگیزد تا  تواندمیتقویت کند. این سازمان را  هایارزش

یک الگو  عنوانبه تواندمی. علاوه بر این، رهبری اخلاقی رودنمیخواسته یا انتظار  هاآنکنند، حتی زمانی که از 

تعامل با دیگران اتخاذ کنند.  ار خود ورا تشویق کند تا رفتار اخلاقی را در ک هاآنبرای کارکنان عمل کند و 

، رهبری طورکلیبهایجاد فرهنگ رفتار اخلاقی و شهروندی شود.  منتج به تواندمیسازمان رفتار در  بروز این

، تأثیر کندمیبا ایجاد یک محیط کاری مثبت که مشارکت، تعهد و مسئولیت را تقویت  تواندمیاخلاقی 



 

 

، عباس (5011)این یافته با نتایج پژوهش آوی و همکاران  کارکنان داشته باشد.بر رفتار شهروندی  توجهیقابل

ی با لاقآنان دریافتند که رهبری اخ ارد.وانی دخهم( 5009) و همکاران یر میو  (،1396) رستمی و همکاران

از وجود  نیز نشانپژوهش  هاییافته. باشدمیکاهش انحرافات در محیط کار و افزایش رفتار شهروندی مرتبط 

در نیز  دوستانهنوعتعهد سازمانی و رفتار . داردمانی با تعهد سازمانی کارکنان رابطه معنادار رفتار شهروندی ساز

سازمان ارتباط تنگاتنگی دارند. تعهد سازمانی به دلبستگی عاطفی و وفاداری کارکنان به سازمان اشاره دارد که با 

شود. از ان برای مدت طولانی نشان داده میسازمان و ماندن در سازم به کار سخت، کمک به اهداف هاآنتمایل 

که بدون انتظار چیزی در مقابل، به نفع  شودمیاطلاق  ایداوطلبانهبه اعمال  دوستانهنوعسوی دیگر، رفتار 

زیرا ند، دار دوستانهنوعی برای رفتار کارکنان به سازمان متعهد هستند، احتمال بیشتر کههنگامی دیگران است.

خواهند به موفقیت و رفاه آن کمک کنند. کنند و میمان و اعضای آن احساس مسئولیت مینسبت به ساز هاآن

کمک کند، حتی  ایپروژه، یک کارمند بسیار متعهد ممکن است داوطلب شود تا به یک همکار در مثالعنوانبه

نیز  دوستانهنوعرفتار  اضافی باشد. هایمسئولیتاگر این به معنای کارکردن ساعات اضافی یا بر عهده گرفتن 

ران دهند، از کمک به دیگانجام می دوستانهنوعکارکنان رفتار  کههنگامیتعهد سازمانی را تقویت کند.  تواندمی

را به سازمان افزایش دهد  هاآنواند وابستگی عاطفی تاین تجربه مثبت می کنند ورضایت و رضایت میاحساس 

 دوستانهنوع، تعهد سازمانی و رفتار طورکلیبه را به ادامه کار سخت و کمک به موفقیت آن ترغیب کند. هاآنو 

شوند. زمانی که کارکنان نسبت به سازمان متعهد باشند، تمایل بیشتری به رفتار متقابلاً در سازمان تقویت می

را نسبت به سازمان تقویت  هاآنتعهد  تواندمیداشته باشند،  دوستانهنوعدارند و زمانی که رفتاری  دوستانهنوع

ایجاد کند که هم به نفع سازمان و هم برای  دوستینوعیک چرخه مثبت از تعامل، تعهد و  تواندمیکند. این 

و  (1390) (، حمدی و مرادی1316) اله توکلی ،(1994) ونموریس هاییافتهاین نتیجه با اعضای آن باشد. 

ابعاد رفتار شهروندی معناداری با  طوربهوانی و مطابقت داشت. تعهد سازمانی خهم( 1391کروبی و همکاران )

بیشتری  شناسیوظیفهحظه و لامارتباط دارد. افراد متعهد به سازمان فداکاری،  دوستینوعبا بعد ص خا طوربهو 

ن ارتباط تنگاتنگی رهبری اخلاقی، تعهد سازمانی و رفتار شهروندی کامل، همگی در سازما .دهندنشان می

و  و اصول اخلاقی مانند صداقت، انصاف هاارزششود که ری اخلاقی به سبک رهبری اطلاق میدارند. رهب

دهد. تعهد سازمانی به دلبستگی عاطفی و وفاداری کارکنان به سازمان اشاره مسئولیت را در اولویت قرار می

ان برای مدت طولانی نشان داده سازمان و ماندن در سازمبه کار سخت، کمک به اهداف  هاآندارد که با تمایل 

اشاره دارد که فراتر از الزامات شغلی یک کارمند است،  ایداوطلبانهشود. رفتار شهروندی کامل به اقدامات می

رهبری اخلاقی سازمانی.  هایفعالیتمانند کمک به همکاران، داوطلب شدن برای کارهای اضافی و شرکت در 

صول اخلاقی را در و ا هاارزشتعهد سازمانی و رفتار شهروندی کامل را ارتقا دهد. زمانی که رهبران تواند می



 

 

وابستگی عاطفی  تواندمیکنند. این امر و احترام را در سازمان ایجاد می دهند، فرهنگ اعتماداولویت قرار می

هروندی کامل مانند کمک به همکاران و را به انجام رفتارهای ش هاآنکارکنان را به سازمان افزایش دهد و 

تواند رهبری اخلاقی و رفتار شهروندی تعهد سازمانی همچنین می برانگیزد.سازمانی  هایفعالیتشرکت در 

ز و اصول سازمان، ا هاارزشکارکنان به سازمان متعهد هستند، به احتمال زیاد از  کههنگامیکامل را ارتقا دهد. 

و  گیریتصمیمرهبران را تشویق کند که اخلاق را در  تواندمیکنند. این مایت میاخلاقی ح هایارزشجمله 

را برای  هاآنتواند تعهد کارکنان به سازمان را بیشتر تقویت کند و خود در اولویت قرار دهند، که می رفتار

اخلاقی و تعهد  تواند رهبریامل همچنین میمشارکت در رفتار شهروندی کامل ترغیب کند. رفتار شهروندی ک

 هایارزشاهداف و کارکنان رفتار شهروندی کامل دارند، تعهد خود را به  کههنگامیسازمانی را تقویت کند. 

دهد و کند که رهبری اخلاقی را ارتقا میفرهنگ مثبتی را در سازمان ایجاد  تواندمیدهند. این سازمان نشان می

رهبری  و با توجه به نتایج حاصل از این پژوهش کلی طوربه کند.به سازمان تقویت می تعهد کارکنان را

بران اخلاق شوند. وقتی رهمتقابل در سازمان تقویت می طوربهاخلاقی، تعهد سازمانی و رفتار شهروندی کامل 

 کارکنان کههنگامید. نتعهد سازمانی و رفتار شهروندی کامل را ارتقا ده تواننددهند، میرا در اولویت قرار می

تواند هد سازمانی را تقویت کند. این میرهبری اخلاقی و تع تواندمیکنند، کامل شرکت میدر رفتار شهروندی 

سازمان و هم برای اعضای آن  یک چرخه مثبت از رهبری اخلاقی، تعهد و شهروندی ایجاد کند که هم به نفع

 باشد.

د بیشتر کارکنان به اخلاقی در به وجود آمدن تعهرهبری  کارگیریبه تأثیربر اساس نتایج پژوهش، با توجه به 

و دستیابی بهتر به اهداف سازمان و همسویی بیشتر اهداف فردی و سازمانی شود ؛ تواند منتج بهسازمان که می

رفتار  هاسازماندر در سازمان و از آنجا که  دوستانهنوعرفتارهای  ویژهبهبروز رفتارهای شهروندی همچنین 

یک اصل نهادینه  عنوانبهقی را در سازمان لااخ هایجنبهاگر مدیران ، دباشاز رفتار مدیران می رمتأثکارکنان 

این محیط  تأثیر و گیرندفرا می تریمطلوبقی حاکم بر سازمان را به نحو لاکارکنان نیز اصول اخ مطمئناًنمایند، 

 صرفاًنتایج برای اطمینان حاصل شود  :شوداد میپیشنه ،بین افراد و تعهد سازمانی دوستانهنوعدر بروز رفتارهای 

یگری و حتی با ابزارهای د ردیگ هایسازماندر مشابه ای پژوهش ؛ باشد، نیستبه محیط آموزشی میوط مرب

 و بهگردد  منجر موردمطالعه هایپدیدهتا به درک بهتری از ود رار شتک زنی میدانی هایبررسیچون مصاحبه یا 

خود پیشاپیش معیارهای  دیدصلاحبا توجه به توانند میمدیران  .ی بیانجامدلاقرهبری اخه بهتر در حوز تایجن

 هاآنبه  و جلسات گفتگو محور یا در صورت نیاز با برگزاری سمینارقی را با کارمندان در میان گذاشته لااخ

سیدن به اهداف سازمانی ر منظوربهقی لاکنند که وظایف خود را به روش اخدرخواست  هاآنو از آموزش داده 

 ،، پاداش و ارتقای عدالتتمزدوق و دسحقنش و استخدام، گزی هایسیستمدر . مدیران همچنین باید دانجام دهن



 

 

تریان، شارتباط با کارکنان، مشفافی را که در آن اصول اخلاقی در  قوانین ورا رعایت کنند اصول اخلاقی 

مدیران نیز باید توجه داشته باشند که  مسیر پیش رو باشد. بخشنیروشکند تا این اصول  بیانامداران و... هس

با آنان همکاری کنند و با بالا بردن پیوستگی  شودمییا کم مهارتی به سازمان اضافه  واردتازهاگر کارکنانی 

 شود.ماهر و  یافتهپرورشکارکنان  خروج با اهداف سازمان مانع از هاآنعاطفی در کارکنان و درگیر کردن بیشتر 

 توانندمی شهروندی رفتاردر جهت شکوفاتر شدن  و راهبردهای مناسب، هاسیاستمدیران سازمانی با وضع 

توان به تقویت از جمله اقداماتی که برای ارتقا و ترغیب رفتار شهروندی مناسب است می واقع شوند. مؤثر

که در  دهدرا در بین کارکنان افزایش می دوستیعنوویژه بعد  طوربهدر سازمان نام برد که  غیررسمی هایسیستم

 .و برقراری ارتباط صمیمانه میان اعضا به این مهم دست یابد هاتبعیضتواند با حذف همین راستا مدیر می

 نامهکتاب

. کارکنان روانشاختی مالکیت میانجی نقش و کارکنان عملکرد بر اخلاقی رهبری تاثیر بررسی(. 1392. )ع، آملی (1

 .ایران شاهرود، آزاد دانشگاه ،(انسانی منابع توسعه گرایش ، دولتی مدیریت ، ارشد شناسیکار)

 استان تجاری های بانک در مند رابطه بازاریابی و سازمانی شهروندی رفتار بین رابطه بررسی(. 1395. )ف ،احمدی (5

 .105- 19 .کنندهمصرف رفتار مطالعات. کردستان

سازمان  )نمونه موردی:شهروندی سازمانی بر تعهد سازمانیاثربخشی آموزش رفتار  بررسی (.1316) .ز، توکلیاله (3

 ایران. ،دانشگاه اصفهان ،(علوم تربیتی ،ارشناسی ارشدک) (.فرهنگی و تفریحی شهرداری اصفهان

موردی:  (. بررسی رابطه بین رفتار شهروندی سازمانی و تعهد سازمانی )مطالعه1390) س.، مرادی دولاما .، وک، حمدی (4

 .20-33 (،2) ،وریمدیریت بهره شرکت فرد آذربایجان(.

 گرایش دولتی، ارشد،مدیریت کارشناسی. )کارکنان تعهد بر عاطفی هوش و خدمتگزار رهبری تاثیر(. 1392. )ا، رمضانی (2

 .ایران طباطبایی، علامه دانشگاه ،(انسانی منابع مدیریت

 کارکنان سازمانی تعهد بررسی میزان(. 1314) ج. ،فاضل ر.، و، زاده لیغلامع.، ف ،زیویارف.،  ،باقرزاده م.،، شیخ (6

 .51-2(،56)،حرکت ،پرورش و آموزش تندرستی و بدنی تربیت معاونت

بررسی تاثیر اخلاق مدیریتی بر تعهد سازمانی کارکنان اداره کل امور مالیاتی .(1311) .ر، مهدوی خو.، و ع ،صمدی (2

 .21-42، (4)، فصلنامه تخصصی مالیات)مطالعه موردى(.  استان همدان

 رهبری طریق از شغلی عملکرد بر سازمانی تاثیرقلدری(. 1400. )ح، عباسیم.، و  ،موسویان ع.، ،بحانیح.، س، عبدی (1

 سرمایه توانمندسازی مجله(. جنوب تهران واحد اسلامی آزاد دانشگاه:مطالعه مورد)اخلاقی رهبری و گرا تحول

 .523-539.انسانی

بررسی تأثیر رهبری اخلاقی بر رفتارهای .(1396) ز.، احمدی.، و ش، قاضی نور نائینیا.، ، رحیمی.، ن، رستمیعباس  (9

 .92-151(،62)53،پژوهش های مدیریت راهبردی .داوطلبانه کارکنان اداره جهاد کشاورزی استان اصفهان



 

 

یف، عوامل ایجاد کننده، پیامدها و ارائه یک رفتار شهروندی سـازمانی: بیـان تعـار (.1312) .ا ،اعظمی .، وم ،فتاحی (10

 .دانشکده مدیریت -، دانشگاه تهراناولین کنفـرانس ملـی مـدیریت رفتـار شهروندی سازمانیمدل. 

 مدیریت ارشد، کارشناسی.)کارکنان کاری نتایج بر اخلاقی جو و اخلاقی رهبری تاثیر بررسی(. 1396. )ج، قاسمی (11

 .ایران اهرود،ش آزاد دانشگاه ،(استراتژیک

 سازمانی تعهد بر سازمانی شهروندی رفتار تأثیر(. 1391. )ش، بهاریم.،  ،بذلهس.،  ،محمدیج.،  ،بهاری م.، ،کروبی (15

 .22-40(. 55)11. جغرافیا اندیشه(. تبریز شهر ستاره 2 های هتل: موردی مطالعه) هتلداری صنعت در کارکنان

 .19-41. 11 (،11)،مدیریت فرهنگ عمل، تا تئوری از مانیساز شهروندی رفتار .( 1314) . م.س ،مقیمی (13
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ا تبیین نقش رهبرى آینده نگر در بهبود بهره ورى سازمانى ب. (1392)ر.  ،قیاسىو .، پ ،آهى .، م ،اکبرى .، ه ،نیکوکار (12

 .155-111 اول، شمارة چهاردهم، سال ،انتظامى مدیریت هاى پژوهشمه فصلنامیانجیگرى تعهد سازمانى، 
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