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 ده یچک 

کارکنان است. با    یراخلاقی غ  یها رفتارهاآن  نیتراز مهم   یکی که    کنندی وپنجه نرم مدست   مختلفی  یهاها با چالش سازمان  ،امروزه 

 نظر کارکنان با در    یراخلاقی غ  یبر رفتارها  لیاص   یاثر رهبر  یپژوهش به بررس  نی، اهادر سازمان  لیاص  یرهبر  یاتیح  ریتوجه به تاث

و از نظر    یمطالعه از نظر هدف کاربرد  نی شده پرداخته است. ا ادراک  یسازمان  تیو حما  یروانشناخت  هیسرما  یانجیگرفتن نقش م

نفر از کارکنان    1300شامل    ی ها از پرسشنامه استفاده شده است. جامعه آمارداده   یآورجمع   یاست و برا  ی همبستگ  -یفیاجرا توص

  ای گیری خوشه روش نمونه   هنفر ب  261تعداد    ،مورگانو با استفاده از فرمول کوکران و جدول    باشد  می  نشعب بانک تجارت شهر تهرا

از روایی سازه، همگرا    ،روایی ابزار سنجش  ابییزرابرای  و    بوده ای و میدانی  کتابخانه   ، آوری اطلاعاتجمع  هایانتخاب شدند. روش 

گرفته شده است.    ه ضریب آلفای کرونباخ و پایایی مرکب بهراز    ابزاربررسی پایایی  منظور  به   ن،ی همچن .استو واگرا استفاده شده  

د که رهبری  انتایج نشان د .  ندی قرار گرفتبررسمورد   wrap pls و تحلیل  معادلات ساختاری    تفاده ازسبا اشده  وری آ های گردداده 

امارکناک بر رفتارهای غیراخلاقی  مثبت و معناداری    تأثیر  اصیل سرمایه   و  شده حمایت سازمانی ادراکهای  نقش میانجی  ان دارد، 

 .اندان نشده رکناک اخلاقی غیری هاموجب تشدید تاثیر رابطه رهبری اصیل بر رفتار ،تاثیر معنادار رغمعلی روانشناختی 
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 مقدمه 

به طور مستقیم به مدیریت موثر منابع انسانی وابسته   هابدون شک یکی از ارکان اساسی جوامع مدرن هستند و موفقیت آن  هاسازمان 

رفتار غیر  کند. نقش کلیدی در تحقق اهداف سازمانی ایفا می، ترین دارایی هر سازمانه نیروی انسانی به عنوان ارزشمنداست، چرا ک 

به عنوا  اخلاقی یار  بشود  می  عریفن اقداماتی تسازمان  یا اعضای آن    بهبود  هدف  ا که  ا،  شودجام می ناعملکرد سازمان    ن یاما در 

  (. 2011، 1نگهام ی امفرس و ب)  .شوندیم گرفته  ده یرفتار مناسب ناد ی استانداردها ا ی نیها، قوان سنت  ،یاجتماع یاصل یهاارزش ند،یفرآ

 ی اخلاق  یارهایمع  یاز نظر تمام  یرفتار  ن یآورد. اولاً، چنمی  ها را به ارمغاناریسازمان    یراخلاقیرفتار غ  یدیدو جزء کل  یفیتعر  نیچن

سازمان    کینفع  یرفتارها به نفع چند ذ  ن یا  م، . دو . زیرا قانون، عدالت و هنجار های اجتماعی را نقض می کنداست  یمنف  یو اجتماع

کوته    هستند اغلب  یمقاصد  نیچن  ریکه درگ  یحال، کسان  نی ارشد(. با ا  رانیمد  ره،یمد  ئت ی)مانند ه   هستند   یاست که عمدتاً داخل

  رفتارهای   اکثر  چه اگر   .باشدنمی بیایموارد قابل باز  شتری رسانند که در بمی  ب یآس  یبه اعتبار و اعتماد سازمان  ت یفکر هستند و در نها

لااقل به صورت آشکار مطرح   ی بهره شخص  ار،ی  انسازم  یراخلاقیدر رفتار غ  یول  رد،پذیمی  صورت  ی با هدف نفع شخص  یراخلاقیغ

و همکاران،    3ید )لنشو  یانجام م  یاریاخت  یا  وه یآگاهانه و به ش  رفتار های غیراخلاقی سازمان یار  (.2018،  2و همکاران   لهی)کاست  ستین

مبهم است )چنگ و   رفتار های غیراخلاقی سازمان یارو نوع  زه یاز انگ کارکناندرک  در حقیقت  (.2021و همکاران،  4شرای؛ م2019

شرکت کمک    تیکار به موفق  نیمعتقدند انجام ا  رایشوند ز  یم  رفتار های غیراخلاقی سازمان یار  ری(. اگرچه کارکنان درگ2019  ،5نیل

رفتار های غیر اخلاقی سازمان یار است در    . کارمندان ممکنستین  رفتار های غیر اخلاقی سازمان یارتنها محرک    نیا  اما  کند،  یم

کنند    یکه احساس م  یزمان  ژه یهستند، به و  یهستند و سزاوار ارزش گذار  یارزشمند  یسازمان  یشرکت کنند تا ثابت کنند که اعضا

 یرا براسازمان یار  رفتار های غیر اخلاقی  ممکن است    نی(. کارکنان همچن2018 و همکاران، 6چی موویاچی)در خطر است    موقعیتشان

رفتار های غیر اخلاقی   (.2020، 7از عدم برآورده کردن الزامات سازمان خود انجام دهند )شو و وانگ ی ناش ی منف امدیاز پ یریجلوگ

با سازمان  افتدیاتفاق م  ینه تنها زمانسازمان یار     ی که شاهد رفتارها  یکنند، بلکه زمانمی  یخود همذات پندار  یهاکه کارمندان 

و    8)فهر   افتدیاتفاق م  نیز  کنندی م  دییرا تأ  ییرفتارها  نیسرپرستان خود باشند و درک کنند که سرپرستان آنها چن  یاز سو  یمشابه

ت  دامااق  این  ارزی  داردل  نبابه د ای  از دلایل آن، پیامدهای گسترده   نظرصرف  ،اهسازماندر  غیر اخلاقی    هایرفتار  (.2019همکاران،  

  است هررفتاش این  گسترها مقابله با بروز و  ای رهبران سازمانهتی لواز او   یکی  دلیل،  نیهم  به.  شوندینم  فتهرپذی  عهامط جستو  دیدرتیب

  ، یطهران)و مهم است.  یجد  اریبس  یامر  اریسازمان    یاخلاق  ریغهای  رفتار   یی و تشخیصشناسا  جهیدر نت(.  2011،    2و همکاران  9کاکمار )

مقابله با    ی ها براگذشته است. سازمانهای  هه از د   ی از ارکان نوظهور حوزه رهبر  یکی  ل یاص  یرهبر  (.1399،  و افشار بکشلو  یلیوک 

و ارتباط در محل    یمعن  افتنی  یکمک به کارکنان برا  قیاز طر  یتفاوت اساس  جاد یاز راه ا  رییمتلاطم و در حال تغ  د،یجد  یکار  طیمح

  یراخلاقیکارکنان در تعامل با رفتار غ  زه یانگ  که  اندکشف کرده در گذشته محققان    (.2011  ،10ویآوول)دارند   ازین  لیکار، به رهبران اص

 
4  



3 
 

سازمان   یراخلاقیعوامل محرک در رفتار غ  ییشناسا  یبرا   یادیز  ی قاتیتحق  یهاسود بردن سازمان مربوطه است. تلاش ،اریسازمان  

،    و همکاران  ی)ل  یاستحقاق روان،  (2016،    11)چن و همکاران  یسازمان  تیهو،  (2016و همکاران،    لهی)کاست  سمیاولیاز جمله ماک   اری

در سطوح مختلف مانند   یو عوامل  ردیگمی  قرار  یعوامل مختلف  ریتحت تأث  اریسازمان    یاخلاق  ریرفتار غ.  انجام شده است،  (2017

مستلزم خطر    اریسازمان    یراخلاق یغ  یرفتارهاهمچنین   .بر آن خواهند داشت  یمهم  ریتأث   ی و رهبر  یاجتماع  ،یسازمان  ،یسطوح فرد

ای  اثرات مخرب بالقوه  و   د نببر  ن یسازمان را از ب   اربرساند و اعتب  ب یآس  نفعان یممکن است به منافع ذ  رای، زهستندسازمان    ی برا  ییبالا

به عنوان سنگ    لیاص  یرهبر  (.2011،)امفرس و بینگهام .دنکن  جادیتر اجامعه گسترده   یها و حتسهامداران، سازمان  ن،یرا بر مرتکب

را با    یاهداف سازمان  ،یاخلاق  یکپارچگیاعتماد، تعهد و    جی. با تروکندیمدرن عمل م  یهاو مؤثر در سازمان  یاخلاق  یرهبر  یبنا

امتیازات شخصی    لا دنبی هستند که به  دراافرهبران اصیل  .  کند  یکمک م  سازمان ها  بلندمدت  تی کند و به موفق  یهمسو م  یرفاه فرد

(. 1395  )درخشان و زندی،   .دنهدیمانجام  را    وظایفشانخود    عمیقاعتقادات    ساسا  ر؛ بلکه بنیستند  ییدنماخو  یاافتخار    مقام،  دنانم

سبک    ن یشود. ا  یشده مشخص م  یدرون  یاخلاق  دگاه یو د  اطلاعات  وازنرابطه، پردازش مت  تی شفاف  ،یبا خودآگاه  اصیل   یرهبر

عملکرد   شیبر نقش آن در افزا ریدارد. مطالعات اخ د یدر سازمان ها تأک  یاعتماد و همکار جیترو ،یبر اصالت و رفتار اخلاق یرهبر

واند موثر  تمی  که به طور کلی(12،2021)آوولیو  کندی م  دیتاک   یو اخلاق   یتیحما  ی کار  طیحم  کی   ت یتقو  ق یو تعهد کارکنان از طر

  13همکاران  ن و و)شیا  موثر است  یسازمان  یمنف  جیاز نتا  یریدر جلوگ  نی همچن  لیاص   یرهبرهای غیر اخلاقی سازمان یار باشد.بر رفتار

که کارمندان    یزمان  یعنی(،  2015،و همکاران  14مونزیسا)رهبران هستند   یبه دنبال ثبات در گفتارها و رفتارها  نمند افراد توا   .(2017  ،

کنند حق دارند رهبران و همکاران  می  احساس   رایتر باشند، زلی شود، انتظار دارند رهبرانشان اصمی  تیکنند از آنها حمایاحساس م

  جاد یکه ممکن است ا  یشوند، در صورت بروز هرگونه تعارضیکه کارکنان توانمند م  یند. هنگامباش داشته  یقابل اعتمادتر و بازتر

  شانیهاصورت، تعهد آنها به سازمان  نیا  ریکنند. در غیرا طلب م  ینامه رفتار سازمانن یبه آئ  یتیری مد  یبند یاز پا  یشود، سطوح بالاتر

  ی است که منجر به سطوح بالا   افتهیتوسعه    اریبس  یسازمان  طیمح  کیمستلزم    لیاص  یر( رهب2019  ،و همکاران15  میسل  )  رودیم  نیاز ب

رهبر    کیرسد. اما عمل به عنوان  ی به اوج خود م  روان یشود که در توسعه رهبر و پیم  یمیمثبت خود تنظ  یو رفتارها  یخودآگاه

- رایشاپ  ) شود  یابیرهبران ارز  دگاه ی دارد که از د  ازین  یسازمان  تیحما  از   ییبه سطوح بالا  کارکنان  ی هاو برآورده کردن خواسته   لیاص

  یی بالا  یخود سازگار  یاعتقادات، باورها و رفتارها  نیب  دیکنند، باعمل  یبه طور واقع  نکهیا  ی، افراد برایطرفز  (. ا2014  ی،نسکیشچیل

مثبت  ، یمنف  اتاحساس  ی جابه    روانیپ  ل، یاص  یتحت رهبر  ،(2008،و همکاران  16والومبا )داشته باشند   به خود   ی احساسات    و   نسبت 

 یکارکنان کمک م  اصیل بهرهبران    (.2018  ، 17. )بایکال دهندمی  ش یخود را افزا  یمنابع روانشناخت  ت یظرف  جه یدارند، در نت سازمان  

  ن یدر برابر استرس محل کار را بهبود بخشند. ا  یریتعهد و انعطاف پذ  ،یشغل  تیکنند، رضا  جادی مثبت ا  یروان  یکنند تا حالت ها

با چالش   یتا عملکرد مؤثرتر  سازدی کارکنان را قادر م  هایژگیو از    یکی(.2019  و، ی)لوتانز و آوول  شوند ها سازگار  داشته باشند و 

توجه ظرف  یهایژگیو پا  تیواقع  نیا  ،یشناختروان   یهات یقابل  زمان  در طول  آنها  معرض رشد  داریاست که  در  اما    نیز   هستند، 

استفاده    یخود به طور موثرتر  یذهن  تیتوانند از ظرفیافراد م  ،یروانشناخت  هیسرما  شیافزا  قی(. از طر2006  ،   18لوتانز و همکاران)هستند 

  ی استفاده از قوا  تینسبت به ظرف  یتردوارانه یو ام  نانهیخوش ب  دگاه ی خواهند داشت و د  یشتریکنند. آنها احساس اعتماد به نفس ب

  نطور یافوق    قاتیدهد. با توجه به تحق   ش یآنها را در دراز مدت افزا  ی تواند قدرت ذهنیخود خواهند داشت که به نوبه خود م  یذهن

،  اصیل   یرهبر  .در آن قدرت خاص دارند  یشتریب  ت یکنند، ظرفی خود استفاده م  یکه افراد از قدرت شناخت  یزمان  که،   شودی استنباط م

بر نگرش و عملکرد   یهستند که به طور قابل توجه  ی ا  وستهی به هم پ  یدرک شده سازه ها  یسازمان  تیو حما  یروانشناخت  هیسرما

  ت یاحساس ارزش و حما  زانینشان دهنده م  حمایت سازمانی ادراک شده .  (2022و همکاران ،  19سرور)  گذارند.    یم  ریکارکنان تأث
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است. مح سازمان  توسط  بایهاطیکارکنان  شده   ی  ادراک  سازمانی  تشو  حمایت  را  کارکنان  سازمان  کندیم  ق یبالا،  اهداف  با   ی تا 

رفتارها   شتریب تی تقو یبرا حمایت سازمانی ادراک شده از  اصیل. رهبران  ارندبگذ شیرا به نما یار یاخت یهاهماهنگ شوند و تلاش 

)سرور و  دهد  یم ش یرا افزا یکنند که عملکرد سازمان یم جادیا ییاثر هم افزا ک یکنند و  یمثبت کارکنان استفاده م ی و نگرش ها

 (2022همکاران،

در این راستا، بررسی   نقش بسیار مهمی در توسعه اقتصادی دارند.  ، کشورهای اقتصادی در  همترین نهادها به عنوان یکی از م بانک

ها، به دلیل فشار  بانک  بسیاری از بسیار حایز اهمیت است.    هاهای غیراخلاقی در بانککاهش رفتارعوامل موثر در بهبود عملکرد و  

بانک  با  به مشتریان خود میرقابتی  بدون کاربرد  به فروش محصولات  ارائه  د.ردازنپهای دیگر،  مثال،  های  کارت  کردن  به عنوان 

تعرفه  یا  نامناسب  با شرایط  این زمینهاعتباری  یار در  از جمله رفتارهای غیر اخلاقی سازمان  بانکی  بالا برای خدمات  به شمار    های 

، اما در واقعیت، این کار  هستندتری به مشتریان خود در حال ارائه خدمات بهتر و گسترده  ها رسد که بانکبه نظر می  در ظاهر رودمی

دهنده، سعی در جذب  ها با استفاده از تبلیغات فریببرخی بانک  همچنین  ،شودباعث مشکلات مالی و اقتصادی برای مشتریان می

ی بر اخلاق و اعتماد، نه تنها از نظر داخلی اهمیت دارد بلکه از  . در چنین شرایطی، ایجاد فرهنگ سازمانی مبتنمشتریان جدید دارند

تواند اینده  دیدگاه مشتریان نیز حیاتی است. انجام این پژوهش تاثیرات مهمی بر مدیران،کارکنان و همچنین اینده بانک دارد و می 

نه رهبری اصیل با توجه به نقش میانجی  بانک تجارت را به سمت بهبود هدایت کند.  هدف از این پژوهش بررسی این است که چگو 

های غیر اخلاقی در صنعت بانکداری بخصوص  تواند بر کاهش یا افزایش رفتارسرمایه روانشناختی و حمایت سازمانی ادراک شده می

نشناختی  کند تا نشان دهد که رهبری اصیل از طریق افزایش سرمایه روادر واقع این پژوهش تلاش می  بانک تجارت تاثیر بگذارد.

تواند به بهبود اخلاقیات در سازمان کمک کند. این پژوهش ابزاری  می  کارکنان و تقویت احساس حمایت از سوی سازمان، چگونه 

رفتاری و  های  رویکرد  سازمانی،های  کند تا با اگاهی از تاثیرات رهبری اصیل بر رفتارارزشمند را برای مدیران و کارکنان فراهم می

 مدیریتی خود را بهبود بخشند.  

ادراک    یسازمان  تیو حما  یرواشناخت  هیسرما  یانجینقش م  قیاز طر   ل یاص  یرهبرلذا پژوهشگر به دنبال پاسخ به این سوال است که ایا  

 دارد؟  معناداری ر یاثت اریسازمان  یاخلاق ریغهای شده بر رفتار 

 

   تحقیقهای فرضیه

 فرضیه اصلی: 

 ریاثت  اریسازمان    یاخلاق  ری غهای  ادراک شده بر رفتار   یسازمان  تیو حما  یرواشناخت  هیسرما  یانج ینقش م  قیاز طر  لیاص  یرهبر 

   دارد. معناداری

 فرعی:های فرضیه

 .دار داردرمعنایاثت اریسازمان  یاخلاق ریغهای بر رفتار ل یاص  یرهبر(1 

 .دار داردرمعنایاثت اریسازمان  یاخلاق ریغهای  بر رفتار  یرواشناخت هیسرما(2 

 .دار داردرمعنایاثت  اریسازمان  یاخلاق ریغهای ادراک شده بر رفتار یسازمان تیحما(3 

 .دار داردرمعنایاثت یروانشناخت هیبر سرما ل یاص  یرهبر(4 

 . دار داردعنامر یاث ت ی ادراک شده سازمان ت یبر حما لیاص یرهبر( 5 

 

 مبانی نظری 

 رهبری اصیل
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ها  اند که این رهبران دارای طیف وسیعی از ویژگیاند و دریافته های رهبران اصیل را بررسی کرده مطالعات دانشگاهی متعددی ویژگی

هستند. در میان آنها، اصالت به عنوان یکی از ضروری ترین ویژگی ها برجسته می شود، و رهبران اصیل هم مایلند و هم می توانند به  

(. وقتی صحبت از مدیریت یک سازمان  2022و همکاران،  20گ یاسکر  نگوئزیدومارزش ها و باورهای شخصی خود وفادار بمانند )

می شود، رهبران اصیل به قضاوت خود تکیه می کنند و بر اساس باورهای خود تصمیم می گیرند، نه اینکه صرفاً از نظرات دیگران  

الهام بخشیدن و  2020،  21پیروی کنند )کرافورد و همکاران (. علاوه بر این، رهبران اصیل از ارزش های اخلاقی مثبت خود برای 

تأثیرگذاری بر پیروان خود استفاده می کنند. با پرورش فرهنگ رفتار اخلاقی، رهبران اصیل به پیروان خود انگیزه می دهند تا نه تنها  

(. با  2021،  22نهایت به موفقیت کلی سازمان کمک کنند )ژانگ و همکاراناز آنها پیروی کنند، بلکه خود را نیز توسعه دهند و در  

ثابت می نوع رویکرد رهبری  این  نگرانی گذشت زمان،  به  بلندمدت  کند که در رسیدگی  رفاه  ارتقای  و  اخلاقی در سازمان  های 

انسیل قابل توجهی برای پرورش محیط  (. بنابراین، پرورش ویژگی های رهبری اصیل پت2019، 32کارکنان مؤثر است )لیو و همکاران

فهوم رهبری  م  ( 2008دارد. به گفته والومبا و همکاران )  های کاری مثبت، ایجاد رضایت کارکنان، و کمک به موفقیت کلی سازمان ها 

  ن یچن.  شده   ی درون  یاخلاق  دگاه یرابطه)ج( پردازش متوازن )د( د  ت ی)ب( شفاف  ی : )الف( خودآگاهاصیل شامل چهار مولفه است

؛ رگو 2016)بانکس و همکاران،  مطابق با اخلاق گروه، سازمان و جامعه استو شده  یدرون یاخلاق یهامنطبق با ارزش ییخودآرا

  ی ط یمح  شناسند،یم  تیها، نقاط قوت و ضعف خود را به رسمو ارزش  دهند ینشان م  یکه خودآگاه  یرهبران  . (  2013،    24و همکاران 

به    اصیلرهبران    ن، یعلاوه بر ا(.2018،  25نورت هاوس)  شوند یم  ق یخود تشو  یهاده یا  ان یب  یدر آن کارکنان برا  که   کنندیم  جادیا

رهبران با توجه به اقتدار مرتبط با نقششان،  (.  2019 ،26تزریو اسپر  یکارملدهند )  ینشان م  یرفاه و توسعه کارکنان خود توجه واقع

رهبران   یشخص یها یژگی(. و2005، 27و براون  نوی کنند )ترو یم فایا ها سازمان رفتار نییفرهنگ و آدر شکل دادن به  یاتیح ینقش

( 2013؛ شوه و همکاران،  2021  ،28نیو ل   انگ ی( و روابط متقابل آنها با کارکنان )ج2022و همکاران،    ی؛ ل2022)اسحاق و همکاران،  

رفتار کارکنان  یفرهنگ سازمان  یادیتا حد ز تع  و  )کوئنز  یم  نییرا  ترو2020و همکاران،    یکند.  براون    نوی؛  و  2005و  وانگ  ؛ 

 (.2023همکاران، 

 رفتار غیر اخلاقی سازمان یار 

»اقدامات  یار  سازمان  یراخلاقیرفتار غ ارتقا  یبه  با هدف  انجام    یاعضا   ایعملکرد مؤثر سازمان    یاشاره دارد که  رهبران(  )مثلاً  آن 

  تر، ق یدق  به طور   (2011)امفرس،بینگهام و الیزابت،کنندیرفتار مناسب را نقض م  ی استانداردها  ای  ن، یها، آداب، قوان و ارزش شوندیم

هر دو    این  آ  یاعضا  ایتا به نفع سازمان    شودیاست که توسط کارکنان انجام م  یراخلاقیغ  اعمالشامل    یارسازمانیراخلاقیرفتار غ

ا  .باشد یار  سازمان  غیراخلاقی  اصلی    ز رفتار  جزء  شده  دو  اولتشکیل  ارزشفتر  ین ا،  است.  اصول  که  است  اعمالی  شامل  ها،  ار 

  ا سازمان است، به این معننفع    به رفتار    ع ون  نی، امدود.  کنیم  نقضدر جوامع    رااخلاقیات، هنجارها و استانداردهای کدهای اخلاقی  

است  کارکنان  هک  جای  ممکن  زیآسبه  آن ندب  اعضای  ارتقای  یا  سازمان  موفقیت  ارتقاء  هدف  با  انجام    قیخلااریغ  رارفت  ،، 

  آن  ژه یوبه ،سازمان یاررفتار های غیراخلاقی یهایدگی چیتعداد و پ شیافزا (.2013، 29؛ ودرا و پرات2010)امفرس و همکاران،.دهند

های  انگیزه (.  2021شرا و همکاران،  ید )من دار  یتوجهقابل  یجهان  ریبه نفع سازمان هستند، تأث   نفع فرد  یجابه که  دسته از رفتار هایی

باورهای متقابل قوی با انتظار پاداش در آینده از سوی سازمان و تبادل اجتماعی مثبت  غیراخلاقی سازمان یار شامل  های  انجام رفتار

میچل،   بینگهام،  تعهد 2010)آمفرس،  لیچفیلد،  (،  و  )ماترن  سازمان  به  نسبت  تا  2012  عاطفی  کم  اخلاقی  رهبری   ،)

شناسایی سازمانی   (،2015  ، رهبری تحول افرین الهام بخش و کاریزماتیک)گراهام، زیگرت،کاپیتانو، (2013،  30متوسط)میائو،نیومن،یو

اخلاقی اهمیت کمتری نسبت به  های  تصور که معیار (، ویژگی تاریک ماکیاولیسم و این  2015،    28و توجیه اخلاقی همکاران) شو
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( رضایت شغلی و  1396،  (، تعهد عاطفی بالاتر نسبت به سازمان )ابراهیمی2016،  عملکرد سازمانی دارند)کاستیله،باکنر، توروگود

نشان داده    مطالعات.  باشد می(  2019مریت،    و   برایانت )  روابط بین فردی رهبر و کارمند بالاتر ،  (2018  لو،   چنگ،   تعهد سازمانی)دو،

  ر یافراد تحت تأث  یرفتار  اتین،  یسطوح فرد؛ مانند  ردیگمی  قرار  یعوامل مختلف  ریتحت تأث   اریسازمان    یاخلاق  ریاست که رفتار غ

به عنوان    ، سازمانیسازمانسطوح    .(2011  نگام،ی؛ آمفرس و ب2010  چل، یهام و منگی )آمفرس، بردیگمی  خود آنها قرارهای  یژگیو

کارکنان ممکن است  ی،اجتماع.  (2012،  31)الکساندرابر آن داشته باشد   یمهم  ریتأث   د یبا  اریسازمان    یاخلاق  ر یرفتار غ  یهدف اصل

 سطوحدر(1964 بلاو،  )  جبران کنند  ،یراخلاقیغ   یرفتارها  یسازمان را با انواع مختلف رفتارها، حت   ت یتلاش کنند تا لطف و حما

  د، یوی)د  رند دا  ا آنهبر شناخت و رفتار اخلاقی  توجهی    قابلکارکنان در سازمان، تأثیر  برای  ی نقش  هارهبری، رهبران به عنوان الگو

 . (2016،  32؛ کالشوون و همکاران2014مارک، و جو چن، 

 ی روانشناخت هی سرما

  قات یگرا تمرکز تحقمثبت   ی دهه گذشته، روانشناس  2شد. در طول    ی گذاره یمثبت پا  یروانشناس  ینظر  یدر مبان  یروانشناخت  هیسرما

داده است )لورنز و همکاران،    رییو جوامع شکوفا تغ  یمثبت، افراد راض  یهات ی فیبه ساختن ک   یروانشناختهای  یرا از کاست  یروانشناخت

سل2016 س  گمنی؛  است  یشخص  یژگیو  کی  ی روانشناخت  هیسرما  (.2000  ،33یهالی م  کسزنتیو  وضع  و  کارکنان  عنوان    ت یبه 

در    یکه همگ  شودیمشخص م  یریپذو انعطاف  ینیبخوش  د، یام  ،یکه با خودکارآمد  شودیم  فیمثبت کارمند تعر  یشناختروان 

از    یبیترک   یساختار روانشناخت  کیبه عنوان    یروانشناخت  هی(. سرما2013و همکاران،    ی )استور  کنندیم  ر ییو تغ  افته یطول زمان توسعه  

  کنندگان نیتمر  ی برا  یبانیقابل پشت   ی رقابت  تیمز  یبرا  ی(، و به عنوان چارچوب2016)لورنز و همکاران،  استفرد در محل کار    کی

سرمایه  :کردند فیتعر ریرا به صورت ز یروانشناخت هیسرما (2007)وی و آوول وسفی(. لوتانز، 2004 وسف،ی)لوتانز و   شودمی جادیا

شود: الف( اعتماد به  می  تعریفزیر    یاهیژگیاست و با ودر زمینه روانشناختی  وضعیت مثبت رشد یک فرد  نمایانگر  روانشناختی  

نگرش مثبت    داشتن  (برانگیز؛ بوظایف چالش مواجهه با  و تلاش لازم برای موفقیت در    ی( خودکارآمد) اهمسئولیت   ولبقر  د نفس

ج( حفظ اهداف و در صورت لزوم تغییر مسیرها )امید( برای رسیدن    ؛ده آینیت در حال حاضر و  فقوبه م  بیا ستیدبه  نسبت  بینی(  خوش)

موفقیت ن  ؛به  د(  مشکلات    که  یماهنگ( ریوآتاب )  رییپذف اعطناو    یارپاید  دادن   ن اشو  سرمایه    .شودمی  روبرو  هاچالش و  با 

کارکنانروان  می  شناختی  قادر  تلاشرا  تا  حرفه سازد  روان های  سرمایه  زیرا  کنند،  را حفظ  خود  کاهش  ای  به  منجر  بالا  شناختی 

 (. 2019مورگان،  وسفیو   یبوکورنهای موجود مقاومت کنند ) توانند در برابر چالش شود و آنها میاضطراب و استرس می

 

 ادراک شده  یسازمان تی حما

حمایت سازمانی به عنوان معیاری برای سنجش اعتقاد کارکنان به این موضوع که شرکت به رفاه آنها کمک ،  جاجبه گفته رابینز و  

باورهای  2019،  34جاجخواهد کرد و از آنها مراقبت خواهد کرد درک شده است )رابینز و  (. حمایت سازمانی درک شده شامل 

(.  2018،  35ی های آنها احترام بگذارد می باشد )راجاپاتیرانا و هوی کارکنان در مورد اینکه شرکت می تواند به مشارکت ها و نگران

از نظر آردیاس حمایت سازمانی ادراک شده عبارت است از ادراک کارکنان که شامل خط مشی ها، هنجارها و فرآیندهای سازمانی 

 (.2019، 36در رابطه با ارزیابی مشارکت و رفاه آنها می شود )آردیاس

ک شده  را می توان به عنوان ادراک کارکنان در مورد میزان حمایت سازمان از کارکنان و میزان آمادگی  ادراحمایت سازمانی  

(  2022و همکاران )  37ستیوکو  ;(2023(؛ شیخ )2022سازمان برای ارائه کمک در صورت نیاز تعریف کرد. به گفته صابر و همکاران. )

شده به عنوان ادراک کارکنان از میزان ارزش گذاری سازمان برای مشارکت، ارائه پشتیبانی و اهمیت دادن   حمایت سازمانی ادراک
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. علاوه بر این، زمانی که کارکنان برای حل مشکلات کاری خود در شرایط سختی قرار می گیرند،  شود.  به رفاه آنها تعریف می  

بت از کارکنان خود با ارائه راه حل مناسب برای حل مشکلات در نظر گرفته  سازمان به عنوان تضمینی برای کمک به آرامش و مراق

( اظهار داشت که حمایت سازمانی ادراک شده فرآیندی است که برای نشان دادن تعهد انجام  2023و همکاران )  38می شود. پوتری 

عامل فرد با سازمانی است که در آن کارکنان  شده توسط دیگران در یک رابطه اجتماعی استفاده می شود. حمایت سازمانی متاثر از ت

کارمندان زمانی بهترین عملکرد خود را ارائه خواهند کرد که تمام مواردی که در انجام وظایف  تحسین، حمایت و تایید می شوند.

رار می گیرند،  خود نیاز دارند توسط شرکت پشتیبانی شود. هنگامی که کارکنان مورد توجه، مراقبت و حمایت بالایی از شرکت ق

 (.2021می توانند رفتار مثبتی از خود نشان دهند و عملکرد خود را بهبود بخشند )الشعبانی و همکاران، 

 پیشینه پژوهش

  ها ینا  هجملاز   ت.  سا  شده   ه تخادرپ  یرهبری اصیل بر رفتارهای غیراخلاقی سازمانتأثیر  ی  بررس  ه ب  رجی،اخ  و های داخلی  در پژوهش 

 د.ره ک راشاا  هن آاز    یریگجلو  یبرا  ییاهارهکار  ه ئراو ا  اهرفتارای این  هد ماپی  ره ادربر  کشو  لخداشده در  ام جانت  اتحقیق  هب   انوتیم

ها نشان  است. پژوهش گرفته    قرار  بررسیمورد    زین  هان آثر بر بروز  ؤو عوامل ممعرفی این رفتارهای انحرافی  ان  ز زما  جیرخا  لعاتامط

ی  برهر.  کندیم  کمکسازمان  به    آنان   ده تع  فزایشابه    ناکنارک   ط ستو  شده اک رادی  سازمان  تیمای و ح ختانشن اروه  سرمایکه  دهند  می

  های رفتار  دررهبری اصیل  نقش  ت که  اسر این  ضاح  هشژوهدف پ .ارددمثبتی    رابطه  انیمساز  تی امحو  با سرمایه روانشناختی    اصیل

 .یل و توجیه کندحلا ترا رهارفت نسرمایه روانشناختی و ایحمایت سازمانی،  ان ت میبثبط موار  چنینهم و یارغیراخلاقی سازمان

با عنوان بررسی  (  1402)  دوندیجمش با نقش    یبر رفتار نوآورانه کارکنان شرکت پارس آزما  لیاص  یرهبر  ریتاثدر پژوهشی  طب 

 یشناختروان   هینوآورانه و سرما  یبر رفتارها  یتوجهبه طور قابل   لیاص   یکه رهبری به این نتایج دست یافتندروانشناخت  هیسرما  یانجیم

  ی انجیم  ریعنوان متغبه   یشناختروان   هیسرما  ی بر نقش محور  قی تحق  ن یا  ، همچنین.  گذاردیم  مثبت و معناداری   ریکارکنان تأث  ن یدر ب

ب رابطه  رفتارها  لیاص   ی رهبر  ن یدر  تأک   یو  بررس،  (1402)  ی رینص  ه یفق  .کندیم  د ینوآورانه  مالک  لیاص  ی رهبر  ر یتاث  یدر     ت ی بر 

  ت یبر حما  میبه صورت مستق  لیاص  یاست که رهبر  ده یرس  جهی نت  نیادراک شده به ا  یسازمان  تیحما  یانجیبا نقش م  یروانشناخت

تاثیر رهبری اصیل بر رفتار    در پژوهشی با عنوان بررسی  (1401)  یسرائیروستا وال  .دارد  یمثبت و معنادار  ریادراک شده تاث   یسازمان

ادراک شده و رفتار    لیاص  ی در رابطه رهبر  یروانشناخت  هیکه سرما  دریافتند  شهروندی سازمانی با توجه به نقش سرمایه روانشناختی

  ی مثبت و معنادار  ر یتاث  یروانشناخت  هیادراک شده بر سرما  لی اص  ی رهبر  ن یدارد. همچن  یمعنادار  یانجینقش م  یسازمان  ی شهروند

  ی و نوع  یروانشناخت  هیتواند توسعه سرمایاست که م  یدیکل  یاز منابع شغل   یکی  لیاص   یگرفت رهبر  جهیتوان نتیاساس م  نیدارد. بر ا

 پژوهشی با عنوان رفتار غیر اخلاقی سازمان یار: (  1399) بکشلوو افشار   یلیوک ،  یطهران  کند.   قیرا تشو  روانیپ  انیدر م  یمنبع شخص

کارکنان در   یرفتارها  یریگدر شکلکه   یمتعدد  یرونیوبیدرونلعوامانجام دادند و به شناسایی  در سازمان  یانحراف  رفتارمعرفی یک  

  ن ی از ا  یناش یامدهایپ  توانی م  ،این عوامل شناختا بپرداختند در نهایت به این نتیجه دست یافتند که   است  رگذار یسازمان تاث  طیمح

ای  در مطالعه   (1399)  یابولفتح  اد.در سازمان ارائه د   ییرفتارها  ن یاز وقوع چن  یریشگ یجهت پ  یشنهاداتیکرد و پ  یرفتارها را بهتر معرف

استان   یاتی)مورد مطالعه: سازمان امور مال  یکارتعامل  یانجیبا نقش م  یسازمان یاخلاق  ریبر رفتار غ  لیاص  یرهبر  ریتاث  یبررسبا عنوان  

دارد.   یتعامل کار  یانجیبا نقش م   یسازمان  یراخلاقیمعنادار بر رفتار غ  یریتأث  لیاص  ی رهبراین نتایج دست یافتند که      به   تهران(

عملکرد   ی برا  ییامدهای: پشناختیروان   هیدرک شده و سرما  یسازمان  ت ی، حمااصیل  ی رهبرتحقیقی با عنوان    (2022هوو )  ی چونهو

  ق یاز طر  م یرمستقیو غ  میبه طور مستق  ل یاص  ی رهبراند و نتایج نهایی حاکی از ان بوده است که  انجام داده   در بخش آموزش  یشغل

شغل  یروانشناخت  هیسرما عملکرد  رهبر،  گذاردیم  ریتأث  یبر  اگر  م  ییبالا  ل یاص  یکارکنان  هدفمند  کارشان  کنند    شود ی احساس 
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 یفکر کنند و عملکرد خوب  تیتا با موفق  کندیبه مردم کمک م  لیتوسط رهبران اص  یانشناخترو  هیمشخص شد که سرماهمچنین  

  ن یب   یکند و دوستیم  فایا  یانج یم  کیبه عنوان    ینقش مهم  یروانشناخت  هیسرما  ن،ی( علاوه بر ا2004و همکاران،    یداشته باشند )م

بر رفتار   لیاص  یرهبر  ریتأثدر پژوهشی با عنوان  بررسی    (2020)  گولیتوماس گ .  بخشدیرا ارتقا م  یو عملکرد شغل  ل یاص  یرهبر

مختلف  یهاکارمند از سازمان  623متشکل از  یگروهی در میان مشارکت کاریار با در نظر گرفتن نقش میانجی سازمان یراخلاقیغ

نقش میانجی    یتعامل کار، به این نتایج دست پیدا کرده است که  کنندیمختلف در مرکز و شرق لهستان کار م  یهات یکه در موقع

غ  یرهبر  نیب رفتار  و  اکندیمایفارا    ردستانیز  اریسازمان    یراخلاقیسرپرستان  م  مطالعه  نی.  رهبر  دهدینشان  در    ل،یاص   ی که 

باشند  اریسازمان    یراخلاقیغ  یهاتا رفتار  کندیرا وادار م   ردستانیزیی  هاموقعیت با عنوان  2018)و وانگ  یژول.  داشته  ( پژوهشی 

حاکی تحقیق  ی به انجام رسانده است و نتایج  سازمان  تیبر اساس هو  یار  سازمان  یراخلاقیو رفتار غ  لیاص  یرهبر  ریتأث  یتجرب  یبررس

اثر    یبررسبه  ای  در مطالعه  (2017ورمولن )  .مرتبط است  یارنسازما   یراخلاقیغ  یبه طور مثبت با رفتارها  لیاص  یکه رهبرن بوده  آاز  

  ی الملل   نیسازمان ب  کیکارمند شاغل در    202ی میان  و تعهد کار  لیاص   ی رهبر  نی ادراک شده بر رابطه ب  یسازمان  تیحما  یانجیم

و رهبری اصیل رابطه مثبت و معناداری دارند  ادراک شده    یسازمان  ت یحمادهد که  پرداخته است و نتایج نشان میاطلاعات    یفناور

 .کندیم فا یرا ا ی انجینقش م  تعهد کاریو   ل یاص  یرهبر ن یدر رابطه ب یتا حدوحمایت سازمانی ادراک شده 

 

   مدل مفهومی پژوهش 

                                                         

  
 مدل مفهومی پژوهش  .1شکل 

 

 روش شناسی پژوهش 

از روش    رهایمتغ  انیبا هدف کشف روابط ماین مطالعه    همبستگی است.-اجرا توصیفی  رظنهدف کاربردی و از    رظناز    پژوهش  نیا

پرسشنامه استفاده شد.    ه یو ابزار اول  یفیتوص  یشیمایاطلاعات از روش پ  ی. جهت گردآوربردیها بهره مداده   لیتحل  یبرا  یهمبستگ

حجم نمونه    نییتع  یبرا  .باشدمینفر    1300جامعه هدف شامل کارکنان شعب بانک تجارت در شهر تهران است که تعداد آنها حدود  

درصد خطا، تعداد    5درصد و    95  نانیاطم  بیجامعه با ضر  یاز فرمول کوکران و جدول مورگان استفاده شده و بر اساس تعداد اعضا

و    یاطور کتابخانه پژوهش اطلاعات به   ن ینفر محاسبه شده است. در ا 261  زانیبه م یاخوشه   یری گبا روش نمونه   ی حجم نمونه آمار

دهندگان بر  ها استفاده شده است. پاسخداده   یگردآور  یبرا  یو عموم  یشامل سوالات تخصص  شد و از پرسشنامه  یآورجمع  یدانیم

از   ل یاص  یرهبر یریگاندازه   یاست و برا ه یگو 54به سوالات پاسخ دادند. پرسشنامه پژوهش شامل  کرتیل  یاپنج درجه  اسیمق هیپا

 رفتار غیر اخلاقی سازمان یار رهبری اصیل

ادراک شده یسازمان تیحما  

 سرمایه روانشناختی
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از پرسشنامه   یار  سازمان  یراخلاقیغ  ی سنجش رفتارها  ی ( استفاده شده است. برا2006و والومبا )  اردنرگ  و، یل وآو  یاه یگو  15پرسشنامه  

 ی سازمان  تیحما  ی( و برا2007از پرسشنامه لوتانز و همکاران )  یشناختروان  هیسرما  ی(، برا2011)  شلیو م  نگهامیآمفرس، ب  یاهیگو  7

  ق یپرسشنامه از طر یی پژوهش، روا ن ی( استفاده شده است. در ا2002همکاران )  و  زنبرگریپرسشنامه ا یاه یگو  8ادراک شده از نسخه 

از    ییایسنجش پا  یشد و برا  یدر سطح سازه( بررس  یصیتشخ  ییاستخراج شده( و واگرا )روا  انسیوار  نیانگیهمگرا )م  یهاروش

 .بهره برده شده است یبیترک  ییایکرونباخ و پا ی آلفا ب یضر ،یعامل یبارها

 

 

 پژوهشهای یافته

های پژوهش در  برای آزمون مدل پژوهش از روش حداقل مجذورات جزئی استفاده شد. آزمون الگوی ساختاری پژوهش و فرضیه 

(. همچنین  1391پذیر است )سیدعباس زاده و همکاران،  امکان  2Rاز طریق بررسی ضرایب مسیر )بارهای عاملی( و مقادیر    PLSروش  

 داری ضرایب مسیر استفاده شد. جهت تعیین معنی  Tزیر نمونه( برای محاسبه مقادیر آماره  261ا از روش بوت استراپ )ب

مورد بررسی قرار گرفته شده است. روایی به معنای میزان انطباق بین تعریف   هاروایی و پایایی سازه   ،گیریبرای تحلیل مدل اندازه 

های روایی همگرا )میانگین واریانس  آن است. در این پژوهش برای تعیین روایی پرسشنامه، از روش  مفهومی متغیر با تعریف عملیاتی

گیری در شرایط  استخراج شده( و روایی واگرا )روایی تشخیصی در سطح سازه( استفاده شد. منظور از پایایی این است که ابزار اندازه 

در این پژوهش برای بررسی پایایی از بارهای عاملی، ضریب آلفای کرونباخ و  دهد.  یکسان تا چه اندازه نتایج یکسانی به دست می

 ارائه شده است.  1مقادیر روایی همگرا در جدول  پایایی ترکیبی استفاده شده است.

 همگرا  ییروا ریمقاد.1جدول 
 متوسط واریانس استخراج شده    (AVE) متغیر 

 0/ 763 رهبری اصیل 

 0/ 560 حمایت سازمانی

 0/ 663 سرمایه روانشناختی

 0/ 568 رفتار غیراخلاقی سازمان یار 

 (.  باشد  می 5/0روایی همگرای پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفت )مقادیر تمام متغیرها بالای  1با توجه به جدول 

بیشتر از بار عاملی همان    1/0سازه مربوط به خود باید حداقل  کنند که بار عاملی هر گویه بر روی  ( پیشنهاد می2005گیفن و اشتراب )

 این روایی مورد تأیید قرار گرفت.  2های دیگر باشد. با توجه به مقادیر به دست آمده  در جدولگویه بر سازه 

 

 پژوهشگر( های )منبع یافته پژوهش یرهایمتقاطع متغ ی عامل ی بارها.2جدول 

 حمایت سازمانی سؤال/متغیر 
رفتار غیراخلاقی سازمان   

 یار
 رهبری اصیل 

سرمایه 

 روانشناختی 

HS1 792 /0  489 /0 293 /0 394 /0 

HS2 798 /0  512 /0 313 /0 475 /0 

HS3 752 /0  496 /0 312 /0 488 /0 

HS4 672 /0  424 /0 393 /0 363 /0 



10 
 

HS5 792 /0  483 /0 305 /0 512 /0 

HS6 706 /0  379 /0 262 /0 484 /0 

HS7 719 /0  315 /0 268 /0 353 /0 

HS8 744 /0  417 /0 378 /0 481 /0 

RA1 334 /0  499 /0 795 /0 330 /0 

RA2 370 /0  466 /0 773 /0 360 /0 

RA3 322 /0  468 /0 831 /0 358 /0 

RA4 337 /0  464 /0 816 /0 383 /0 

RA5 198 /0  198 /0 794 /0 291 /0 

RA6 258 /0  258 /0 881 /0 387 /0 

RA7 316 /0  316 /0 916 /0 359 /0 

RA8 340 /0  340 /0 772 /0 329 /0 

RA9 394 /0  394 /0 836 /0 363 /0 

RA10 310 /0  310 /0 784 /0 357 /0 

RA11 321 /0  321 /0 849 /0 294 /0 

RA12 283 /0  283 /0 955 /0 384 /0 

RA13 289 /0  289 /0 956 /0 398 /0 

RA14 337 /0  337 /0 917 /0 398 /0 

RA15 298 /0  298 /0 964 /0 371 /0 

RGS1 396 /0  396 /0 407 /0 397 /0 

RGS2 419 /0  419 /0 441 /0 423 /0 

RGS3 362 /0  362 /0 505 /0 404 /0 

RGS4 538 /0  538 /0 407 /0 470 /0 

RGS5 292 /0  292 /0 356 /0 361 /0 

RGS6 542 /0  542 /0 494 /0 524 /0 

RGS7 533 /0  533 /0 319 /0 451 /0 

SR1 386 /0  386 /0 483 /0 852 /0 

SR2 405 /0  405 /0 380 /0 758 /0 

SR3 267 /0  267 /0 410 /0 794 /0 

SR4 258 /0  258 /0 323 /0 734 /0 

SR5 308 /0  308 /0 333 /0 701 /0 

SR6 283 /0  283 /0 417 /0 826 /0 

SR7 449 /0  449 /0 338 /0 806 /0 

SR8 264 /0  264 /0 265 /0 735 /0 

SR9 393 /0  393 /0 304 /0 802 /0 

SR10 380 /0  380 /0 267 /0 699 /0 

SR11 470 /0  470 /0 269 /0 790 /0 

SR12 254 /0  254 /0 211 /0 757 /0 

SR13 417 /0  417 /0 238 /0 790 /0 

SR14 356 /0  356 /0 233 /0 759 /0 
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SR15 258 /0  258 /0 163 /0 689 /0 

SR16 410 /0  410 /0 238 /0 741 /0 

SR17 399 /0  399 /0 226 /0 745 /0 

SR18 352 /0  352 /0 209 /0 788 /0 

SR19 384 /0  384 /0 305 /0 711 /0 

SR20 355 /0  355 /0 299 /0 742 /0 

SR21 459 /0  459 /0 280 /0 729 /0 

SR22 415 /0  415 /0 352 /0 721 /0 

SR23 491 /0  425 /0 379 /0 765 /0 

SR24 327 /0  356 /0 235 /0 756 /0 

  ریآن سازه با سا  یسازه، از همبستگ  کی(  AVEشده )استخراج  انسیوار  ن یانگیفورنل و لارکر، لازم است که جذر م  اریراساس معب

ها، سازه   گریبا د  اشیخود، نسبت به همبستگ  ی سازه با نشانگرها  کی  یاز آن است که همبستگ  یحاک   ت یموقع  نیباشد. ا  شتریها بسازه 

 .  شده است د ییبا استفاده از روش فورنل و لارکر تا یی، روا3جدول   یاهبالاتر است. مطابق داده 

 

 پژوهشگر(های افتهی)منبع لارکر –روش فورنل  یواگرا یی روا ریمقاد.3جدول 

 رفتار غیراخلاقی سازمان یار  سرمایه روانشناختی حمایت سازمانی رهبری اصیل  متغیرها 

    87/0 رهبری اصیل 

   75/0 43/0** حمایت سازمانی

  81/0 59/0** 48/0** سرمایه روانشناختی

 75/0 58/0** 60/0** 56/0** رفتار غیراخلاقی سازمان یار 

مقادیر   4در جدول     در این پژوهش برای بررسی پایایی از بارهای عاملی، ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شده است.

 . آلفای کرونباخ ارائه گردیده است

 پژوهشگر(های افتهی)منبع کرونباخ یآلفا ریمقاد.4جدول 

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ دونالد امگا مک متغیر

 0/ 948 0/ 941 0/ 936 رهبری اصیل 

 0/ 910 0/ 887 0/ 884 حمایت سازمانی

 0/ 936 0/ 928 0/ 922 سرمایه روانشناختی

 0/ 902 0/ 873 0/ 873 رفتار غیراخلاقی سازمان یار 

 

 .بوده و مورد تأیید است 7/0تمام ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بالای  4با توجه به جدول   

نشانگر سازه خوب تعریف شده و بیشتر هر گویه در تحلیل عاملی تاییدی   5/0، بار عاملی هادر مورد قابلیت اعتماد هریک از گویه 

پاسخگویی به جامعه که به دلیل بارعاملی پایین حذف شد   10به غیر از سؤال  5و  جدول 2(. با توجه به شکل 1988است )چین، 

 بقیه ضرایب بارهای عاملی مورد تأیید قرار گرفت.
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 پژوهشگر(های افتهی)منبع  پژوهش یرهایسؤالات مربوط به متغ   یعامل یبارها یمعنادار ه یمدل اول .3شکل

 پژوهشگر( های افتهی)منبع رهایمتغ ی عامل ی بارها.5جدول 

حمایت   سؤال/متغیر 

 سازمانی 

رفتار غیراخلاقی  

 سازمان یار 
 رهبری اصیل 

سرمایه  

 روانشناختی 

HS1 792 /0     

HS2 798 /0     

HS3 752 /0     

HS4 672 /0     

HS5 792 /0     

HS6 706 /0     

HS7 719 /0     

 پژوهشگر(  یها افته ی)منبع پژوهش یرهایسؤالات مربوط به متغ یعامل یاستاندارد بارها  بیضرا ه یمدل اول.2شکل 
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HS8 744 /0     

RA1   795 /0   

RA2   773 /0   

RA3   831 /0   

RA4   816 /0   

RA5   749 /0   

RA6   881 /0   

RA7   916 /0   

RA8   772 /0   

RA9   836 /0   

RA10   784 /0   

RA11   849 /0   

RA12   955 /0   

RA13   956 /0   

RA14   917 /0   

RA15   964 /0   

RGS1  737 /0    

RGS2  749 /0    

RGS3  710 /0    

RGS4  757 /0    

RGS5  733 /0    

RGS6  840 /0    

RGS7  744 /0    

SR1    852 /0  

SR2    758 /0  

SR3    794 /0  

SR4    734 /0  

SR5    701 /0  

SR6    826 /0  

SR7    806 /0  

SR8    735 /0  

SR9    802 /0  

SR10    699 /0  

SR11    790 /0  

SR12    757 /0  

SR13    790 /0  

SR14    759 /0  

SR15    689 /0  

SR16    741 /0  

SR17    745 /0  
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SR18    788 /0  

SR19    711 /0  

SR20    742 /0  

SR21    729 /0  

SR22    721 /0  

SR23    765 /0  

SR24    756 /0  

 
 

 پژوهشگر( های افته ی)منبع آزمون شده پژوهش  ی الگو  یدار یمعن بیضرا.3شکل 
 

معنی دار  05/0در سطح  ±58/2تا  ±96/1مسیرهای پژوهش گزارش شده است. ضرایب تی بالای ضرایب تی برای  4در شکل 

 معنادار نیستند.  96/1دار هستند. ضرایب تی کمتر از معنی 01/0در سطح  ±58/2باشند و ضرایب تی بالاتر از می

 

 

 پژوهشگر(های افتهی)منبع مدل یرهایمس یمدل آزمون شده برا جینتا.6جدول 

 واریانس تبیین شده ضرایب تی  ضرایب مسیر مسیر 

 به روی رفتار غیراخلاقی سازمان یار از: 
 رهبری اصیل 

 حمایت سازمانی
 سرمایه روانشناختی

 
**305/0 
**322/0 

**242/0 

 
663 /4 
091 /4 

649 /3 

502 % 

 به روی حمایت سازمانی از: 
 رهبری اصیل 

**425/0 585 /7 181 % 

 به روی سرمایه روانشناختی از: 
 رهبری اصیل 

 
**481/0 

 
741 /8 

231 % 

 *p < 0.05 ** p < 0.01 

 

نتایج نشان داد تأثیر رهبری اصیل بر    6براساس جدول  ارائه شده است و    6ضرایب مسیر، ضرایب تی و واریانس تبیین شده در جدول  

رفتار   و  سازمانی  حمایت  روانشناختی،  معنیسرمایه  و  مثبت  یار  سازمان  رفتار  غیراخلاقی  بر  روانشناختی  سرمایه  تأثیر  است.  دار 
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دار است. علاوه  دار است. تأثیر حمایت سازمانی بر رفتار غیراخلاقی سازمان یار مثبت و معنیغیراخلاقی سازمان یار مثبت و معنی

درصد واریانس سرمایه روانشناختی    23یانس حمایت سازمانی و  درصد وار  18درصد واریانس رفتار غیراخلاقی سازمان یار،    50براین،  

 نتایج اثرات میانجی متغیرهای پژوهش ارائه شده است.  7شود. در جدولتوسط مدل پژوهش تبیین می

 

 
 پژوهشگر( های افتهی)منبع ی انج یاثرات م جینتا.7جدول 

 ضرایب تی  ضرایب مسیر مسیر 

 میانجی حمایت سازمانی در تأثیر: نقش 

 رهبری اصیل بر رفتار غیراخلاقی سازمان یار

 
**14/0 

 

711 /3 

 نقش میانجی سرمایه روانشناختی در تأثیر:

 رهبری اصیل بر رفتار غیراخلاقی سازمان یار

 
**12/0 

 

257 /3 

 

دار است. نقش  رفتار غیراخلاقی سازمان یار مثبت و معنی؛ نقش میانجی حمایت سازمانی در تأثیر رهبری اصیل بر  7مطابق با جدول

 دار است. میانجی سرمایه روانشناختی در تأثیر در تأثیر رهبری اصیل بر رفتار غیراخلاقی سازمان یار مثبت و معنی

که اعداد مثبت   دشویاستفاده م( 2R)  نییتع  بیو ضر(  2Q) یافزونگ ایحشو  بیمانند ضر ییهامدل، از شاخص تیفیک  یابیارز یبرا

  ر یمدل مس  یزامکنون درون   یارهایمع  یابیارز  یبرا  یاصل  اریبه عنوان مع  نیی تع  بیقابل قبول مدل هستند. ضر  تیفینشان دهنده ک 

در    .دهدی نشان م  رد،یگیزا صورت مبرون   ریمتغ  ر یزا را که تحت تأثدرون   ریمتغ  راتییدرصد تغ  زان یشاخص م  نی. اکندیعمل م

 بررسی کیفیت مدل ذکر شده است. های جدول زیر شاخص 

 
 پژوهشگر(های افتهی)منبع مدل تیفیک ی بررسهای شاخص .8جدول 

 ( 2Qضریب حشو یا افزونگی ) (  2Rضریب تعیین ) کیفیت مدل

 - - رهبری اصیل 

 0/ 097 0/ 181 حمایت سازمانی

 0/ 085 0/ 231 سرمایه روانشناختی

 0/ 276 0/ 502 رفتار غیراخلاقی سازمان یار 

 

 ینیبش ی در پ یمدل ساختار ییتوانا یابیبه ارز  شود،ی( شناخته م1975) 38سلریکه همان شاخص استون گا ،یافزونگ  ایشاخص حشو 

مشاهده شده   ریخوب مقاد یدهنده بازسازنشان  ن یاز صفر باشد، ا  شتریشاخص ب ن یکه مقدار ا ی. زمانپردازدیم یپوشچشم  قیاز طر

مثبت   رهایمتغ ی برانشان داده شده است  8همانطور که در جدول  شاخص   نیپژوهش، مقدار ا نی ا درمدل است.   ینیبش یپ ییو توانا

 .از صفر بود شی و ب

استفاده شده   یبه روش حداقل مربعات جزئ   یمعادلات ساختار  یهابرازش مدل   یهامدل، از شاخص  یهاافته یاعتبار    شینما  یبرا

مدل حداقل   یکل  تیفیک   ای اعتبار    یابیارز  یاز آن برا  توانیو م  شودیشناخته م  GOFروش به نام    نیدر ا  یاست. شاخص برازش کل
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دست را به   R2اشتراکات و    نیانگیم  یهندس  نیانگیم  توانی، م  39(GOFبرازش )  تیمحاسبه کل  یااستفاده نمود. بر  یمجذورات جزئ

 (. 1391زاده و همکاران،   دعباسی آورد )س

 
دست آمده برای این  دست آمد که مقدار بهبه GOF ،63/0در پژوهش حاضر  برای الگوی آزمون شده شاخص برازش مطلق 

 شاخص برازش نشانگر برازش مناسب الگوی آزمون شده است. 

 

 بحث و نتیجه گیری 

از طریق نقش میانجی سرمایه روانشناختی و حمایت    یار  بررسی تاثیر رهبری اصیل بر رفتارهای غیر اخلاقی سازماناین پژوهش به  

  که رهبری اصیل به طور مثبت و معناداری بر افزایش  از فرضیه اصلی نشان داد آمده دستنتایج به  .سازمانی ادراک شده پرداخته است 

اثر یار  یافتهگذرفتارهای غیراخلاقی سازمان  از طرفی  بر این دلالت دارند که   ار است.  سرمایه   و   حمایت سازمانی ادراک شده ها 

معناداری دارند اما موجب    رفتارهای غیر اخلاقی سازمان یار تاثیر  میانجی در رابطه رهبری اصیل وهای  به عنوان متغیر  روانشناختی  

که با افزایش رهبری اصیل، میزان    ن استآحاکی از    ها. یافته شوندسازمان یار نمیغیر اخلاقی  های  تشدید تاثیر رهبری اصیل بر رفتار

غیراخلاقی  های  این دو متغیر در بروز رفتارحمایت سازمانی ادراک شده و سرمایه روانشناختی در کارکنان افزایش یافته و به تبع آن،  

با وجود  شوند و این رابطه  نمیرفتارهای غیر اخلاقی  هبری اصیل بر  گذار هستند اما در نهایت سبب افزایش تاثیر ر سازمان یار تاثیر

سازی رهبری اصیل نیازمند دقت و توجه  توان نتیجه گرفت که پیاده با توجه به این نتایج، می .تر شده استهای میانجی ضعیفمتغیر

دقت بیشتری نظارت کنند که چگونه رهبری اصیل  ها باید با  ای است تا از پیامدهای ناخواسته و منفی آن جلوگیری شود. سازمانویژه 

برنامه بر رفتارهای کارکنان تاثیر می با طراحی  های آموزشی و راهبردهای مدیریتی مناسب، از ایجاد محیطی که موجب گذارد و 

ی حمایت سارمانی ادراک هند که متغیر میانجدمی  نشان   هادر این پژوهش یافته  شود، جلوگیری کنندافزایش رفتارهای غیر اخلاقی می

شده تاثیر مثبت و معناداری دارد اما وجود متغیر میانجی حمایت سازمانی ادراک شده همانند سرمایه روانشناختی باعث تقویت رابطه  

ر مثبت و  توان ذکر کرد، با وجود اینکه تاثیر دو متغیر میانجی بطومی شود چنین غیراخلاقی سازمان یار نمیهای رهبری اصیل و رفتار

های سرمایه روانشناختی و حمایت  های غیر اخلاقی سازمان یار در نبود میانجی است،  تاثیر رهبری اصیل بر رفتارمعنادار ثابت شده  

است  . این موضوع ممکن  است تر است و وجود این دو متغیر میانجی سبب تضعیف این رابطه شده سازمانی ادراک شده بسیار قوی 

ها و فرهنگ سازمان  عدم هماهنگی بین سیاست،  های سازمانیو حمایت  هاهای رهبری و ادراک از ارزشناهماهنگی بین رفتارناشی از  

های کارکنان داشته  گیری رفتارای در شکل تواند نقش تعیین کننده های اخلاقی رهبری باشند همچنین فرهنگ سازمانی میبا رفتار

 . باشد

ن گذار  رفتارهای غیراخلاقی سازمان یار اثر  رهبری اصیل به طور مثبت و معناداری بر افزایش  شان داد که  نتایج آزمون فرضیه اول 

شود  پیشنهاد می  . بر این أساس( همراستا است2020( و گیگول)2018(، ژو، لی و وانگ)1399است. که با نتایج تحقیقات ابولفتحی)

تری هستیم تا اطمینان حاصل شود که این نوع رهبری  ها و راهبردهای دقیق آموزشگیری موثر از رهبری اصیل، نیازمند  ، برای بهره که

نظر گرفتن تمام جوانب اجرایی می با در  با  شود. همچنین، سازمانبه درستی و  تعامل رهبران اصیل  نظارت دقیقی بر نحوه  باید  ها 

 .گذاردفتارهای سازمانی میکارکنان داشته باشند و بررسی کنند که این نوع رهبری چه تاثیراتی بر ر

ها تأثیر  که سرمایه روانشناختی به طور مثبت و معناداری بر افزایش رفتارهای غیراخلاقی در سازماننتایج آزمون فرضیه دوم نشان داد  

لارسن و  .  یابدافزایش میگذارد. به عبارت دیگر، با افزایش میزان سرمایه روانشناختی، میزان رفتارهای غیراخلاقی در سازمان نیز  می
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که سرمایه روانشناختی می(2013)همکاران نتیجه رسیدند  این  به  تحقیق خود  در  اخلاقی  نیز  غیر  رفتارهای  افزایش  به  منجر  تواند 

یت،  در نها.  سازمان یار شود، زیرا کارکنان با سرمایه روانشناختی بالا، انگیزه و تمایل بیشتری به کمک به دیگران و سازمان دارند

های مختلف سرمایه روانشناختی توجه بیشتری  دهد که لازم است به جنبه ها نشان مینتایج این پژوهش به مدیران و رهبران سازمان

های مناسبی را برای مدیریت و هدایت این سرمایه به سمت رفتارهای اخلاقی و مسئولانه اتخاذ کنند. با در  داشته باشند و استراتژی

مند شوند و همزمان از افزایش رفتارهای غیراخلاقی  توانند از مزایای سرمایه روانشناختی بهره ها میکات، سازماننظر گرفتن این ن

 .تواند به بهبود عملکرد کلی سازمان و ارتقاء فرهنگ سازمانی کمک شایانی کندجلوگیری کنند. این امر می

ها شده بر افزایش رفتارهای غیراخلاقی در سازمانحمایت سازمانی ادراک دهنده تأثیر مثبت و معنادار  نشاننتایج آزمون فرضیه سوم  

نتایج تحقیقات  است نتایج این پژوهش نشان  ،  ( همسو است.2023)نیستیکر  یمزی موگبو چو      (2022)  شارما، میشرا، اوپال. که با 

ها افزایش رفتارهای غیراخلاقی در سازمان  سازشده ممکن است به طور ناخواسته زمینه دهد که افزایش حمایت سازمانی ادراکمی

هایی را  ها باید با دقت بیشتری به میزان و نحوه ارائه حمایت سازمانی توجه کنند و استراتژی شود. بنابراین، مدیران و رهبران سازمان

 .به کار بگیرند که ضمن ارائه حمایت لازم به کارکنان، از افزایش رفتارهای غیراخلاقی جلوگیری کند 

است.نشان نتایج آزمون فرضیه چهارم   افزایش سرمایه روانشناختی در سازمان  بر  اصیل  معنادار رهبری  و  مثبت  تأثیر  با    دهنده  که 

( 2020)سامان  ،جفری  ،ویراوان( و  2012)  لوتانز  ،یوانگ، سوئ.  (،1399(، عابدی)1401کاکاوند )،  (1401)  یسرائیروستا وال های  یافته

تواند به عنوان یک استراتژی مؤثر برای افزایش سرمایه  ها میتوان نتیجه گرفت که تقویت رهبری اصیل در سازمانمیاست.    همراستا

شود، بلکه بهبود عملکرد  روانشناختی کارکنان مورد استفاده قرار گیرد. این امر نه تنها به بهبود روحیه و رضایت کارکنان منجر می 

های رهبری  ها باید به توسعه و تقویت ویژگیری را نیز به دنبال دارد. بنابراین، مدیران و رهبران سازمانوسازمانی و افزایش بهره 

ای داشته باشند تا بتوانند سرمایه روانشناختی کارکنان را به حداکثر برسانند و محیط کاری مثبت و انگیزشی ایجاد  اصیل توجه ویژه 

 .کنند

.  گذاردشده تأثیر میرهبری اصیل به طور مثبت و معناداری بر افزایش حمایت سازمانی ادراکه  دهد ک نتایج فرضیه پنجم نشان می

ها نشان  این یافته ( همسو است.  2020)کالیبا  (،2023)ژونگ ون چن  (،1401(، نگهبان اکباتانی)1402های  فقیه نصیری)که با یافته 

توانند محیطی را ایجاد  قیات، و توجه به نیازها و علایق کارکنان، میدهد که رهبران اصیل، با تأکید بر صداقت، شفافیت، اخلامی

کنند که در آن کارکنان احساس حمایت و پشتیبانی بیشتری از سوی سازمان داشته باشند. رهبران اصیل با رفتارهای اخلاقی و صادقانه  

ای  اس کنند که سازمان به رفاه و توسعه فردی و حرفهشوند کارکنان احسکنند و باعث میخود، اعتماد و احترام کارکنان را جلب می

کنند که در آن کارکنان ای را فراهم میعلاوه بر این، رهبران اصیل با ایجاد فضایی از اعتماد و امنیت روانی، زمینه   .دهدآنها اهمیت می

پشتیبانی لازم برخوردار شوند. این امر باعث افزایش احساس  های خود را بیان کنند و از حمایت و  توانند به راحتی نظرات و دغدغه می

  .کندهای سازمانی ترغیب میتر و مؤثرتر در فعالیت شود و کارکنان را به مشارکت فعال تعلق و وفاداری به سازمان می
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 منابع 

م  با  یسازمان  یاخلاق  ریبر رفتار غ  لیاص   یرهبر  ریتاث  یبررس(،  1399دی،)هاابولفتحی، (1 )مورد مطالعه:   یتعامل کار  یانجینقش 

  24، شماره 11 دوره  تیریدر مد یرفتار مطالعات استان تهران( یاتیسازمان امور مال

 ، خوارزمی  دانشگاه ارشد،    یپایان نامه کارشناس.  رفتار غیر اخلاقی سازمان یارهای  (.  شناسایی پیامد 1399،زینب )  افشار بکشلو (2

 تهران 

طاهره،)پورتقی  (3 سرما  لیاص   ی رهبر  ر یتأث  یبررس(،  1396،  تمرکز   یشناختروان   هیو  با  کارکنان  سلامت  بر 

 ی و اسلام یعلوم رفتار یمل شیهما ن یاول .زدیدرمان استان  تیریدر مد یو فرسودگ یا فهحر یخودکارآمدیانجیمنقش بر

فضیلت سازمانی)مورد مطالعه:اداره کل راه و شهر سازی  (.بررسی تاثیر رهبری اصیل بر  1395درخشان، مژگان و زندی، خلیل) (4

 106-88، ص 1استان کرمان(.فصلنامه مدیریت تحول، سال هشتم، شماره 

یار: معرفی یک رفتار انحرافی در سازمان.  قی سازمانلارفتارغیراخ (.1399)طهرانی، مریم، وکیلی، یوسف و افشار بکشلو، زینب (5

 ربردی در مدیریت و حسابداری و اقتصاد سالم در بانک، بورس و بیمهکاهای  ششمین کنفرانس ملی پژوهش 

  ل تدوین مد  (.1399)اسپور، حامد، سید نقوی، میرعلی، عابدی جعفری، حسن، رسولی قهرودی، مهدی و مهریار، امیرهوشنگبع (6

  218-189، (34پیاپی ) 4نهم، شماره  لرفتارسازمانی، سادولتی. فصلنامه مطالعات های یار در شرکت قی سازمانلان رفتارغیراخیتیی

مرضیه،)فقیه (7 مالک  ل یاص  یرهبر  ر یتاث  (،1402نصیری،  م  یروانشناخت  تی بر  نقش  در    یسازمان  تیحما  ی انجیبا  شده  ادراک 
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 Abstract:  

In today's complex and dynamic environment, organizations face various challenges, one of the most important 

being the unethical behavior of employees. Given the critical impact of authentic leadership in organizations, this 

research examines the effect of authentic leadership on employees' unethical pro-organizational behaviors, 

considering the mediating role of psychological capital and perceived organizational support. This study is applied 

in terms of purpose and descriptive-correlational in terms of execution, and a questionnaire was used for data 

collection. The statistical population includes 1300 employees of the branches of Bank Tejarat in Tehran, and 

using Cochran's formula and Morgan's table, 261 individuals were selected through cluster sampling. The methods 

of data collection were library and field, and to assess the validity of the measurement tool, construct, convergent, 

and divergent validity were used. Additionally, to examine the reliability of the tool, Cronbach's alpha coefficient 

and composite reliability were utilized. The collected data were analyzed using structural equations and wrap PLS 

analysis. The results showed that authentic leadership has a positive and significant effect on employees' unethical 

behaviors, but the mediators of perceived organizational support and psychological capital, despite their significant 

effect, have not exacerbated the effect of authentic leadership relationship on employees' unethical behaviors . 
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