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  چكيده
 هايبرنامهعلل به وجود آمدن رفتارهاي ضد سلامت اداري و  يابيريشهو  است هاسازمان توسعه هايو برنامه ي يكي از اهدافنظام ادارامروزه سلامت 

نيز از اين قاعده مستثنا نيست؛  وپرورشآموزشو نظام  شودميي سالم محسوب هاسازمانراهبردي  هاياولويتسازماني براي كاهش اين رفتارها يكي از 
 است. وپرورشآموزشبر كاهش ميزان رفتارهاي ضد سلامت اداري در  مؤثريندهاي اخلاقي اطراحي و آزمون مدلي براي پيشمطالعه  ينهدف ا نبنابراي

وپرورش  نفر از مديران و كاركنان آموزش 502 ي پژوهشآمار جامعه. است يشيمايپ ي از نوعفيتوص تيماه نظر از و يكاربرد هدف نظر از پژوهش نيا
نفر براي نظرسنجي  218تعداد  G-Powerافزار نرميري كارگبه و آزمونتوان  روش ازي و استفاده اخوشهيري گنمونهر قزوين هستند كه با تكنيك شه

معادلات  سازيمدلبا رويكرد  هاداده وتحليليهتجز و ه استها استفاده شدداده يآورجمع يبرا پرسشنامه ساختاريافتهاز  پژوهش يندر ا انتخاب شدند.
پيشايندهاي اخلاقي شامل  كهدهد يم نشان پژوهش هاييافته .انجام پذيرفته است Smart PLSافزار نرم وساختاري مبتني بر حداقل مربعات جزئي 

 ي اخلاقي، فرهنگمثبتي بر كاهش ميزان رفتارهاي ضد سلامت اداري دارد؛ علاوه بر اين، رهبر تأثيرجو اخلاقي  ي واخلاق رهبري اخلاقي، فرهنگ
بر كاهش ميزان رفتارهاي ضد سلامت  توجهيقابلاست. التزام رفتاري كاركنان نيز اثر مثبت  مؤثرجو اخلاقي بر افزايش التزام رفتاري كاركنان  ي واخلاق

از  %62دهد كه نتايج نشان مي يراز ؛است يدمف هاي آموزشييطمحسلامت اداري در توسعه  يبرا پژوهش ينا هايدارد. يافته وپرورشآموزشاداري در 
  .متغيرهاي بررسي شده در مدل پژوهش پوشش داده شود واسطهبه تواندميتغييرات كاهش ميزان رفتارهاي ضد سلامت اداري 

 

  .پيشايندهاي اخلاقي، رفتار ضد سلامت اداري، نظام آموزشي: هاي اصلي واژه

  مقدمه - 1

 بر زيادي تأثير ملي، منابع داشتن با در اختيار هاي دولتيامروزه سازمان
 براي جهاني، باعث شده تا سريع و تغييرات ]43و29[ دارند رفاه جامعه

درواقع منابع  .]44[ كنندانساني بيشتر تكيه  به عنصر كارايي، افزايش
 ]18[هاي عصر حاضر است انساني يك عنصر مهم براي كارايي سازمان

حال، . بااين]5[كند ايفا ميآفريني كه نقش مهمي در بهبود و ارزش
ها، تر سازمانيكي از عوامل تهديدكننده براي تحقق كارايي مطلوب

است كه  ]24،60[ يادارو رفتارهاي ضد سلامت  ]2[ يادارپديده فساد 
 خوب دارد و حكمراني اثر سوء بر ي پايدار،اقتصاد رشد ت ازانعمم ضمن
 دهدمي قرار تأثير تحت هيتوجقابل طوربه ي راعموم هايهزينه ييكارا

اقدامات راهبردي براي سلامت  ها به دنبالرو، سازمان. ازاين]6،18[
سازمان سالم هدف  و دستيابي به ]41[نظام اداري خود هستند 

تواند نظام اداري كارآمد مي ؛ چراكه]4[ استهمه مديران  مشترك
 .]12و1[ رديتوسعه قرار گ هايو برنامه تحقق اهداف بسترساز

و ارائه  يمحورسلامتبودن خدمات عمومي به  ايحرفهاصل بنيادين 
يك  اداري سلامتمنشور ، روازاينخدمات شايسته به جامعه است. 

مهم براي مقامات دولتي است كه بايد از آن پيروي كنند  چارچوب
تا خدمات عاري از  كندميچنين ارزشي ادارات دولتي را ترغيب  .]49[

رفتارهاي ، موارد متعددي از حالبااين .]33[دهند رائه فساد به مردم ا
، انگاريسهل، اداري سلامت اداري مانند فقدان انضباط ضد

اختلاس، ، ]33[مغرضانه حمايت و طرفداري  ،]39[ خويشاوندسالاري
و  ]60[ يرقانونيغهداياي  ،]20[ يعمومفرار از مناقصه در قراردادهاي 

فساد و سوء  كه تنها طيف كوچكي از مشهود است هاسازماندر  غيره
در قالب تخلفات نظام  . اين رفتارها كهدولتي است كاركنان يرفتارها

است  اداري مصداقي بر نقض سلامت ،شودمياداري گزارش 
ها براي كاهش رفتارهاي ضد هاي زيادي توسط سازمانشيوه.]24[

رفتارهاي  ؛ اما پديده فساد اداري و]60[شود سلامت اداري انجام مي
  كن نشده است.ريشه گاهچيهناقض سلامت 
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محققان بر اين باور هستند كه كاهش ميزان رفتارهاي ضد سلامت 
بدين سبب، در  .]33،44[دارد اخلاقي  هايمؤلفهاداري ريشه در تقويت 

هاي اخير موضوع رفتارهاي اخلاقي توجه محققان را به خود جلب سال
هاي مناسبي را ها نيز در تلاش هستند تا مكانيسماست و سازمانكرده 

كنند براي اصلاح رفتارهاي اخلاقي و ارتقاي سلامت سازماني جستجو 
]20[.  

كاركنان رفتارهاي اخلاقي را از طريق اقدامات انجام شده  ازآنجاكه
بنابراين، سبك ؛ ]17،49[ رنديگيممديران و سرپرستان خود ياد 

مثبت  جوسازمانيو  ]2،7،8،53[ سازمانيفرهنگ، ]27،47،51[ يرهبر
پيشايندهاي احتمالي  تواندمي ]20[و التزام كاري كاركنان  ]16،60[

، برخي حالبااين. باشندبر كاهش رفتارهاي ضد سلامت سازماني  مؤثر
  .اندكردهاز تحقيقات نتايج گاهاً متناقضي را گزارش 

ت فراواني براي جامعه فعلي و آينده هاي دولتي كه اهمييكي از سازمان
نسبت به نتايج عملكردي  دولتي و عموم جامعه گذاراناستيسدارد و 

 تمام در ديبا وپرورش است كهآموزش ،]5[ آن بسيار حساس هستند
 صداقت، يناديبن هايارزش كند و تيتقو را سلامت فرهنگ سطوح
سازد  نهينهادان را در بين كاركن احترام و انصاف ت،يمسئول اعتماد،

 اداري نظام سلامت ارتقاء بر مؤثر عوامل در زمينه اگرچه مطالعات .]56[

و  است و قوانين انجام شده سازماني در اين بافتار سلامت و
 با مبارزه اداري و اداري، تخلفات سلامت پيرامون بسياري يهايمشخط

 هايسال در فساد از عاري جامعه تبيين است و رسيده تصويب به فساد

 از برخي و اندازچشم سند مقامات دولتي، ترينعالي تأكيد مورد اخير

 طول چهار دهه اخير، و در ]2[است  بوده كشور مصوبات قوانين و

مصوب سال  اداري تخلفات به رسيدگي مانند قانونمتعددي ( قوانين
، 1385اجرايي مصوب  هايدستگاه در رشوه با مبارزه نامه، آيين1372
 ارتقاي قانون ،1389 سال در اداري نظام هاي كلين سياستتدوي

 سلامت ارتقاي براي )1390مصوب سال  با فساد مقابله و اداري سلامت

سالانه تخلفات اداري و رفتارهاي  يهاگزارش امااست؛  بود تدوين اداري
ضد سلامت اداري گواه اين واقعيت است كه هنوز اقدامات بنيادين و 

  .]1[است اهش اين سوء رفتارها انجام نشده براي ك ياشهير
 كلي هاياز سياست 39است كه در بند  يقدربهاهميت اين موضوع  

تأكيد شده  فساد با مبارزه و اداري سلامت ارتقاي توسعه بر ششم برنامه
 ادارات) ثابت كرده است CPIاز فساد ( شدهادراكاست. چراكه شاخص 

در  اي ضد سلامت اداري مواجه هستند.دولتي در ايران با مسائل رفتاره
 الملليكه توسط سازمان بين شدهادراكبندي شاخص فساد آخرين رتبه

گزارش شده  2022در سال  1دانشگاه پاساو آلمانشفافيت و با همكاري 
سير . ]59[ را كسب كرده است 100از  53است؛ كشور ايران امتياز 

 2022تا  2015از سال  و مشخصاً تغييرات اين شاخص در دو دهه اخير
از وضع  رفتبروناين واقعيت است كه تلاش چشمگيري براي  ديمؤ

                                                            
1 Universität Passau 

 و قوانين ]41[نشده موجود و كاهش رفتارهاي ضد سلامت اداري انجام 

 با مبارزه و اداري سلامت ارتقاي در زمينه شده انجام اقدامات و مصوب

  .]12[است  نبوده بخشثمر اداري نيز چندان فساد
پيشايندهاي  با ارتباط در مدوني نظري ديگر، تاكنون مطالعهاز م 

 ادارات هاي ضد سلامت اداري دربر رفتاري مؤثراخلاقي 

 موردمطالعه عنوانقزوين (به ايران و مشخصاً استان وپرورشآموزش
بر  شده بيشتر انجام محدود انجام نشده است و مطالعات تحقيق حاضر)
رفتارهاي ضد سلامت  كهيدرحال؛ اندداشتهتأكيد  مالي پديده فساد

مسئله اخلاقي، رفتاري، مديريتي،  وپرورش يكدر آموزش اداري
چندوجهي بايد در نظر گرفته شود.  يك مسئله عنوانبهفرهنگي است و 

 تواندميبا توجه به اينكه رفتارهاي ضد سلامت اداري در نظام آموزشي 
شدن و  ارزشيبوجب به كل جامعه آسيب برساند و علاوه بر آن م

؛ بنابراين تحليل پيشايندهاي ]60[ گرددشدن اعتبار سازماني  دارخدشه
بنابراين، ؛ بر سلامت اداري اهميت فراواني دارد مؤثراخلاقي و رفتاري 

آيندهاي اخلاقي مؤثر بر اين تحقيق با هدف طراحي و آزمون مدل پيش
 نياقصد دارد به كاهش رفتارهاي ضد سلامت اداري در نظام آموزشي، 

اساسي پاسخ داده شود كه مكانيزم اخلاقي سازمان  سؤالات
با در نظر گرفتن سبك رهبري اخلاقي، فرهنگ و  وپرورشآموزش
تقويت  واسطهبه تواندمياخلاقي و ايجاد جو اخلاقي چگونه  هايارزش

  التزام كاركنان ميزان رفتارهاي ضد سلامت اداري را كاهش دهد؟

  هافرضيهو توسعه مباني نظري  - 2

  سلامت اداري 2-1
حال ارائه يك بااين. ]41[است  فيتعرقابلفساد  در مقابل ،2سلامت

تعريف واحد از سلامت به علت وجود پيچيدگي ساختاري قدري سخت 
صداقت،  ثبات، عدالت، انصاف، مانند هاييويژگي كه زماني. ]3[است 

 شود، م در سازمان نهادينهانسجا و تعهد اعتماد، قابليت پذيري،مسئوليت

 بار اداري نخستين مفهوم سلامت. ]54[ ابدييم تحقق مفهوم سلامت

گرفت كه بنيان  قرار استفاده مورد 3آرجيريس توسط 1950دهه  در
 اولين از يكي )،1962( 4حال، بنيسبااين .]22[دارد انسان گرايانه 

 جايي رد،ك صحبت سازمان در سلامت اصطلاح مورد در كه بود كساني
هستند  ترسالم بالا، مالي عملكرد با هاييسازمان داد توضيح او كه

 ت،يفيك: «كندمي فيتعر گونهنيا را سلامت) 2016( كلتوف .]44،55[
 ،ياخلاق هايارزش با مطابق عمل هنگام سازمان اي فرد رفتار

  .]39[ » شده رفتهيپذ نيقوان و استانداردها
 رفتارهاي در عدالت و اخلاق رعايت دلمعا را سلامت اداري محققان

 سازمان اجتماعي و مسائل اقتصادي دپارتمان .]23[ انداداري تلقي كرده

شفافيت  و گوييمكمل پاسخ و اساسي ايرا مؤلفه اداري سلامت ملل،
                                                            

2 Integrity 
3 Argyris 
4 Bennis 
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 .]1[است درستي  و داند كه مترادف با مفاهيم پاكي، صداقتمي
است سازمان  در اخلاقي وازينم و رعايت قوانين معناي به اداري سلامت

 و كارآمدي عوامل مؤثرترين از يكي را بايد سلامت اداري .]22،41[
 كليدي مباحث بارزترين از يكي به كهدانست  نظام اداري اثربخشي

 فرهنگ، عدالت سبك رهبري، و با ]8[است  شده تبديل هاسازمان

  .]55[دارد سازمان رابطه  اثربخشي اخلاقي و سازماني، جو
در سازمان سالم، كاركنان با روحيه و عملكرد بالا، متعهد به اهداف 

 .]50[دارند هستند و تلاش مضاعفي براي توسعه بلندمدت سازمان 
 رقابت و وريبهره ،رشد پتانسيل ،كاري نشاط حفظ براي اداري سلامت
 سبك رهبري اخلاقي و كه است نيا بر اعتقاد و ]44[است  مهم بسيار

 اداري سلامت از نانياطم يبرا لازم چارچوب تواندمي نسازما فرهنگ
 ،فرهنگ بعد سه با را اداري سلامت )2002براون ( .]22[ سازد فراهم را

) از اين نظريه 2018جها (دهد و سينگه و مي ها پيوندارزش و جو
گفت  توانميرو، اند؛ ازاينرا اضافه كرده حمايت كرده و بعد رهبري

توانند سلامت نظام اداري ها و رهبري ميي، ارزشفرهنگ، جوسازمان
  .]55و44[ مؤثر باشند

  رفتارهاي ضد سلامت اداري 2-2
 اي اصول از ايمجموعه عنوانبه توانمي را اخلاق گسترده، نهيزم كي در

 .كندمي عمل چارچوب كي عنوانبه كه كرد فيتعر يرفتار منشور
 شالوده ياخلاق يهنجارها و هاارزش از ايمجموعه عنوانبهوقتي اخلاق 

 از اداري سلامت رفتارهاي ضد مفهوم ؛]39[دهند يم ليتشك را سلامت
 از يتخط ارتكاب و بيانگر گيردمي نشأت اخلاقي هايارزشضد 

 و صداقت مانند ييارهايمع و نيقوان ،ياخلاق هايارزش هنجارها،
  .]60[است  ييگوراست

 اعمال عنوانبه را سلامت اي ضدرفتاره) 2018( همكاران و گراف يد
 اختلاس، و يدزد رشوه، و فساد ،برداريكلاه مانند ،يمنف هايرفتار
 از سوءاستفاده و ايحاشيه هايفعاليت قيطر از منافع تضاد ض،يتبع

 ،شوندمي جامعه يبرا ضرر به منجر اي هستند سازمان مضر كه قدرت
 616 ادراكات يبررس رد) 2019( ديسع و يزهار .]24[ اندكرده حيتشر

 كار محل سلامت در رفتارهاي ناقض موارد مورد در يمالز دولت كارمند
 امور بر يكار ساعات در يخانوادگ و يشخص امور انجام كه افتنديدر

 رفتار ضد كي عنوانبه امر نيا و داده شده است تيارجح يكار يرسم
ضد سلامت بنابراين، رفتارهاي ؛ ]60[ شودمي گرفته نظر سلامت در

 تبعيض، ، تقلب،كارياهمالو  تعلل قلدري، اعمال غيراخلاقي، بزهكاري،
تخطي، فساد و ساير اقدامات منفي هستند كه توسط كاركنان انجام 

 يد .گرددميو باعث ايجاد اثرات نامطلوب در سازمان  ]36[ شودمي
 هلند، يدولت كارمند 7315 ادراك اساس بر) 2018( همكاران و گراف

رفتارهاي ضد  ي ازنوع كاركنان از توجهيقابل بخش كه ندداد ارشگز
 در ها راسازمان در منابع اي يكار ساعات از سوءاستفاده مانند سلامت
  .]24[ اندكرده تجربه خود كار محل

سلامت سازماني از طريق پايبندي به رفتارهاي اخلاقي صادقانه تعريف 
اغلب باعث آسيب به افراد رفتارهاي ضد سلامت اداري  ]36[ شودمي

؛ اثرات منفي متداول براي اين رفتارها كاهش شوندميسازمان و جامعه 
 .]24[شدن اعتبار و شهرت سازمان است  دارخدشهسازماني و  وريبهره

محققان معتقدند كه مطالعات اخلاقي و رفتاري رويكردي رايج براي 
د سلامت اداري رفتارهاي ض درك رفتارهاي ضد سلامت سازماني است.

 قبولقابلاخلاقي  هايارزشبه دليل ناديده گرفتن  در سطح فردي
 تأثيرسطوح سازماني اين رفتارها  و در ]36[ شودميجامعه حادث 

 توانميبنابراين، ؛ ]60[تري بر كاركنان، سازمان و جامعه دارد گسترده
كاهش در  تأثيرگذارگفت پيشايندهاي رفتاري و اخلاقي عواملي مهم و 

  رفتارهاي ضد سلامت اداري است.

  سلامت اداري دررهبري اخلاقي نقش  2-3
 ها،سازمان در يراخلاقيغ رفتار هرگونه وقوع با مبارزه يبرا تلاش در

 رهبري اخلاقي را .اندداده قرار تياولو در را يرهبر نقش محققان
 اقدامات طريق از هنجاري مناسب رفتار نمايش« عنوانبه توانمي
 طريق از پيروان به رفتاري چنين ترويج و فردي بين روابط و خصيش

  .]47[كرد  توصيف »گيريتصميم و تقويت ،دوطرفه ارتباطات
 يك رهبران زيرا ؛است عنصر سلامت سازماني تأثيرگذارترين رهبري
 مثبت رفتارهاي با كاركنان آن در كه كنندمي ايجاد سالم كاري محيط
 رهبران كه زماني ؛]26[ دارند بيشتري يترضا و انگيزه احساس خود

 طريق از را سالم محيطي و دهند نشان حمايتي رفتارهاي اخلاقي
 و منصفانه گيريتصميم تعاملي، عدالت متقابل، اعتماد مناسب، بازخورد
  .]20[ يابدمي سلامت كاهش ضدرفتارهاي  كنند، ايجاد مراقبت
 تأثير كاركنان ياخلاق فتارر بر توجهيقابل طوربه رهبر ياخلاق رفتار
 يبرقرار با را كاركنان ياخلاق رفتار تيتقو ييتوانا رهبران و گذاردمي

 را كاركنان ياخلاق ادراك و رفتار بنابراين،؛ دارند هاآن با مداوم ارتباط
 . اصولاً]9،19[داد  رييتغ ياخلاق هايدستورالعمل رشيپذ با توانمي

 رفتار اخلاقي ناظر يك و خلاقيا فرد يك مانند اخلاقي رهبران
 دارد اشاره خاصي هايويژگي به رهبر اخلاقي شخصيت جنبه. كنندمي
 رهبر عملكرد. ]26[ او است درستكاري و صداقت اعتبار، بر مبتني كه
 منطقي، و طرفانهبي گيريتصميم شامل اخلاقي ناظر يك عنوانبه

 رفاه از مراقبت و يسازمان اهداف به دستيابي براي ارتباطات برقراري
  .]51[است  كاركنان

 معنادارتر و ترمهم پيروان براي را كار كه اخلاقي از سويي ديگر، رهبري
 افزايش كار، براي را هاآن تعهد و تلاش مضاعف احتمالاً سازد،مي
 التزام افزايش طريق از پيروان بر اخلاقي رهبران تأثير .]14[دهد مي

 يبعدسه بخشالهام رويكرد يك ام رفتاريالتز .شودمي حاصل رفتاري
 تلاش تمايل به نشاط عنصر. است) مجذوب شدگي و فداكاري نشاط،(

 و الهام اشتياق، غرور، اهميت، به فداكاري عنصر. دارد اشاره كار در
 هايويژگيشدگي  مجذوب كهيدرحال دارد، اشاره كار پذيري در چالش
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 رهبران .]20[ دهديم نشان را كار در درگير شدن و بودن فرد متمركز
 پويا موجب التزام رفتاري احساسات تشويق و برانگيختن اخلاقي با

 هاآن اشتياق و كاركنان تعهد و فداكاري انرژي، سطح و ]14[ شوندمي
 افزايش سازماني و فردي اهداف به دستيابي بر تمركز با را كارشان به
 كنندمياستدلال ) 2018گائو (احمد و  ين،علاوه بر ا. ]20[ دهديم

هاي كه بدانند اولويت شوندمي درگيردر كار خود  يكاركنان زمان
 سازمانكار خود به اهداف  يقو چگونه از طر يستسازمان چ يكاستراتژ
از  و دهنديم يتخود اهم يروانبه پ ي. رهبران اخلاقكنندميكمك 

مشخص  برايشانرا  سازمان اتانتظار و ارتباط مكرر، اهداف يقطر
 ياخلاق يرهبر نيرابطه ب )2021همكاران (اشفق و . ]47[ سازنديم

 يرهبر نيب را بررسي كردند و نشان دادند كه و تعهد يخودكارآمد
و تعهد رابطه  يرآمدخودكا ميانجي راتيبا تأث اشتياق كاريو  ياخلاق

ي رهبر تيماه به توجه با اساس، نيا بر .]19[دارد وجود  يمعنادار
  :كه شودمي مطرح هافرضيه نيا ،اخلاقي

  .دارد اثر افزايش التزام رفتاري كاركنان بر ياخلاق يرهبر :1 هيفرض
  .دارد اثر اداري سلامت ضد كاهش رفتار بر ياخلاق يرهبر :2 هيفرض

  سلامت اداري درفرهنگ اخلاقي  نقش 2-4
، سازماني طيدر مح ياخلاق ياستانداردها يتقاضا برا شيبا افزا

است مورد توجه قرار گرفته  ياندهيفزا طوربه ياخلاق فرهنگ مطالعات
و  هاارزشاز  يسازماندرون مشترك باور ياخلاق فرهنگ .]57[

است شده  گذاشته اشتراك به كاركنان بين كه است هنجارهاي اخلاقي
سازمان اخلاقي پذيرفته شده  هايارزشاز  ايمجموعه يبه معنا و ]60[

 قادر را سازمان ،ياخلاق فرهنگ در موجود ياهارزش .شودمي تلقي
 بر كاركنان، و رهبران شدهينيبشيپ يرفتارها قيطر از تا سازديم

  .]13[بگذارد  مثبت تأثير سازمان يكل ساختار
 تأثير اخلاقي هايارزش از يبرخ كه است داده نشان مطالعات

و  نوروزي .]57[ دارند يراخلاقيغ هايرفتاركاهش  بر توجهيقابل
رياكاري اخلاقي  ) نقش فرهنگ را در كاهش ميزان1400همكاران (

بنابراين، ايجاد فرهنگ اخلاقي ؛ ]11[ دانديم مؤثر نيروي انساني
رويكردي حياتي براي به حداقل رساندن ميزان رفتارهاي ضد  عنوانبه

فرهنگ  ) نقش2020همكاران (سوه و . ]60[است سلامت اداري 
 موردمطالعه و تقلب مالي برداريكلاهضد  يهاياستراتژ ي را دراخلاق

توسعه  يبرا و هنجارهاي اخلاقي هاارزشكه  مشخص شد قرار دادند و
 .]57[است  يضرور هاسازماندر و تقلب مالي  برداريكلاهضد  استيس

ارتقاي التزام رفتاري  سازنهيزم تواندمياز سويي ديگر، فرهنگ اخلاقي 
افزايش التزام  )1400( يميجوكه نامدار  گونههمان .]53[ كاركنان شود

 هايارزش مبتني بر را مستلزم داشتن بستر فرهنگيسرمايه انساني 
ي زير را هافرضيه توانميبنابراين ؛ ]10[ دانديماخلاقي و اسلامي 

  مطرح ساخت:
  .دارد اثر افزايش التزام رفتاري كاركنان بر ياخلاق فرهنگ :3 هيفرض

  .دارد اثر اداري سلامت ضد كاهش رفتار بر ياخلاق فرهنگ :4 هيفرض

  رابطه جو اخلاقي و سلامت اداري 2-5
 ،هاوهيش نظرم از سازمان از كاركنان كه است يزيچ آن رندهيدربرگ جو

 كنندمي درك عوامل ريسا و هاروال ،هاپاداش ،هامشيخط ،هارويه
 كار طيمح بر ؤثرم عوامل ترينمهم از يكي عنوانبه جوسازماني. ]60[

  .]26[دارد  كاركنان رفتار بر يميمستق تأثير كه شودمي يتلق
 نيا به يابيدست يچگونگ و سازمان اهداف كه است يمفهوم جوسازماني

 ييباورها و هاارزش به مربوط اخلاقي جو. ]16[ كندمي فيتعر را اهداف
 جو فهومم. دارند وجود كاركنان رفتار در اما ستند،ين يظاهر كه است

 مرتبط افراد رفتار و احساسات معمول اشكال عنوانبه توانمي را اخلاقي
 دهدمي را امكان نيا فرد به منفي جو .]30[كرد  فيتعر كار طيمح با

 جوالبته  .]28[ نقض كند كار محل در را اداري سلامتي هارويه كه
لامت بالا ببرد و موجب بهبود س كاركنان التزام سطح تواندمي مثبت
  .]15[گردد اداري 

و چگونه مسائل  ستيچ حيصح هايكه رفتار كندمي بيان يجو اخلاق
 سازمان كي ياخلاق جو .]58[شوند  يدگيرس هاسازماندر  ديبا ياخلاق
 ياخلاق مسائل مورد در مشترك يهنجار يباورها و هاارزش شامل
 رفتار بر توجهيقابل تأثير ي نيزاخلاق جو ،ياخلاق يرهبر مشابه .است
 دار،يپا مشترك ادراكات به ياخلاق جو .]20[دارد  كاركنان ياخلاق

 ،درستكاري با شدتبهو  دارد اشاره شناختيروان و معنادار
  .]60[ است مرتبط اخلاقي اصول و شناسيوظيفه
 جو ديبا خود شده فيتعر شيپ از مقاصد و اهداف تحقق يبرا سازمان
 عنصر اي مفهوم صورت نيا ريغ در ؛]28،30[ باشدداشته  اخلاقي
 دست خود خاص اهداف به و داشت نخواهد وجود يسازمان سلامت
كه جو اخلاقي بر  دهدميمطالعات گذشته نشان . ]16[ افتي نخواهد

  .]33[مثبت دارد  تأثيرسلامت اداري 
 رابطه تواندمي شودمي درك كاركنان توسط كه مساعد ياخلاق جو كي

 و هانگرش بر سازمان، ياعضا نيب در و كند تيتقو را متقابل مثبت
 كنند درك كاركنان كهيهنگام. ]60[بگذارد  تأثير كاركنان يرفتارها

 و يسازمان يهااستيس و نيقوان پاداش، ستميس در يمناسب ياخلاق جو
 دهنديم ارائه يبهتر خدمات احتمالاً است، شده جاديا استخدام نديفرآ
الحلبوسي و همكاران  .]42[ كننديم جاديا وعرجارباب با يخوب روابط و
) بر اساس نظريه تبادل اجتماعي و نظريه يادگيري اجتماعي، 2021(

جو اخلاقي بر رفتارهاي اخلاقي كاركنان مورد بررسي قرار دادند و  تأثير
مشخص شد كه رابطه مثبتي بين جو اخلاقي و رفتار اخلاقي كاركنان 

 به دادن شكل در ياخلاق جو بالقوه تياهم به توجه با .]15[وجود دارد 
ي سازماني هارويهو اينكه التزام كاري نسبت به  كاركنان هايرفتار

 هافرضيهاين  توانمي ،بنابراين؛ ]58[است عميقاً به جو اخلاقي وابسته 
  :كه مطرح كرد را

 دارد. اثر افزايش التزام رفتاري كاركنان برجو اخلاقي  :5فرضيه 



  59-71 )1402( 55توسعه و تحول  تيريمجله مد

63 

  دارد. اثر كاهش رفتارهاي ضد سلامت اداري براخلاقي  جو :6فرضيه 

  سلامت اداري در التزام رفتاري نقش  2-6
مسير جديد  يك نيروي انسانيالتزام  )2008( همكارانبه عقيده باكر و 

كاهن  .]21[ شودميتلقي  گرامثبترفتار سازماني  مطالعاتو مهم براي 
كاري  هاينقشزمان بر كنترل اعضاي سانوعي از التزام را  )1990(

جسمي، شناختي و هيجاني خود را  طوربهافراد  تعريف كرده است كه
عامل و التزام داراي ابعاد رفتاري است  .]35[سازند ميدرگير  شغلدر 

سطح  با كاركنان .شودميمحسوب  سازمانياصلي اثربخشي و موفقيت 
با اهداف، اجتماعي  و عاطفي ،نظر شناختيمبالا از  رفتاري التزام

و همه  كنندميو چشم اندازهاي سازمان ارتباط برقرار  هامأموريت
 كهيهنگام. ]25[گيرند ميبه كار  اهداف تحقق منظوربه خود را تلاش

وظايف شغلي  تنهانه، هستندكاركنان از سطح التزام بالايي برخوردار 
 عملي ، بلكه فراتر از وظايف شغلدهنديمخود را به نحو احسن انجام 

بر پيروان  رفتاري التزام افزايش طريق از اخلاقي رهبران .]35[كنند مي
 فداكاري شامل نشاط، بخشالهام رويكردي التزام رفتاري .خود اثرگذارند

پويا التزام  احساسات برانگيختن با رهبران .]20[ است مجذوب شدگي و
 تياقاش و فداكاري انرژي، سطح و ]14[ كنندميرفتاري را تحريك 

  .]20[ دهندمي افزايش را كار به هاآن
 رفتارهاي ضد و ياخلاق فرهنگ ) رابطه بين2021زهاري و همكاران (

سالم در بخش ادارات دولتي مالزي  جوسازمانيسلامت را با نقش 
بررسي كردند و نشان دادند كه فرهنگ اخلاقي اثر مثبتي بر 

 .]60[ سلامت داردمنفي بر رفتارهاي ضد  تأثيرسالم و  جوسازماني
 رابطه يبررس ) نيز در يك مطالعه تطبيقي به2021همودا و همكاران (

 يمحل دولت سلامت رفتارهاي ضد و ياخلاق جو ،ياخلاق يرهبر نيب
 رابطه كه ندداد نشاني پرداختند و مالز و يسعود عربستان كشور دو
 ردايمعن هاييايمالز يبرا رفتارهاي سلامت و ياخلاق يرهبر نيب
 نقض و ياخلاق يرهبر نيب رابطه در يمتفاوت جينتا مقابل، در. ستين

از . است معنادار يمنف وجود دارد و اين رابطه عربستان سلامت در
 سلامت نقض بر توجهيقابل و يمنف طوربه ياخلاق جو سويي ديگر

 گفت كه توانمي، روازاين .]33[ است تأثيرگذار عربستان و يمالز يبرا
يك  التزام كاريو  ي، فرهنگ اخلاقي، جو اخلاقياخلاق يرهبر نيب

بر كاهش ميزان  توانندميو جملگي  ]19[دارد وجود  يمعنادار رابطه
 هافرضيهاين  توانمي ،باشند؛ بنابراين مؤثررفتارهاي ضد سلامت اداري 

  :كه مطرح كرد را
  ارد.د اثر كاهش رفتارهاي ضد سلامت اداري برالتزام رفتاري  :7فرضيه 
التزام رفتاري ميانجي كننده رابطه بين رهبري اخلاقي و  :8فرضيه 

  كاهش رفتارهاي ضد سلامت اداري است.
التزام رفتاري ميانجي كننده رابطه بين فرهنگ اخلاقي و  :9فرضيه 

  كاهش رفتارهاي ضد سلامت اداري است.

هش التزام رفتاري ميانجي كننده رابطه بين جو اخلاقي و كا :10فرضيه 
  رفتارهاي ضد سلامت اداري است.

رهبري  يهاهينظري مطرح شده و مبتني بر هافرضيهبا توجه به توسعه 
يك  عنوانبه) را 1شكل ( توانمياخلاقي، فرهنگ اخلاقي و جو اخلاقي 

پيشايندهاي اخلاقي بر التزام رفتاري و  تأثيرمدل ساختاري براي 
  رح كرد.كاهش ميزان رفتارهاي ضد سلامت اداري مط

  
؛ همودا و همكاران، 2021(زهاري و همكاران،  يمفهوممدل  )1شكل (

2021(  

  ي تحقيقشناسروش - 3

از  شدهگرفتهمحققان براي هر مطالعه علمي، با توجه به اهداف در نظر 
پژوهش طراحي و آزمون كنند. هدف اين يميك روش منطقي استفاده 

ي اخلاقي مؤثر بر كاهش رفتارهاي ضد سلامت اداري آيندهامدل پيش
 هايپژوهش زمره هدف در نظر از حاضر است؛ بر اين اساس تحقيق

- ها، يك مطالعه توصيفيگردآوري داده قرار دارد. از نظر شيوه كاربردي
موردمطالعه  نمونه در رهايمتغهمبستگي است؛ چون روابط بين 

حاظ قلمرو زماني، يك پيمايشِ شود. به لمي فيتوص )وپرورشآموزش(
  انجام شده است. كمي رويكرد با مقطعي است كه

 كاركنانو  رانيمد نفر از 502شامل  پژوهش يآمار جامعه
هستند. اگرچه متناسب با فرمول كوكران  شهر قزوين وپرورشآموزش

 به توجه با نفر است؛ اما 218، يحداقل حجم نمونه براي جامعه آمار

 با براي اين تحقيق نمونه حجم ،]32[ يسرانگشتعد قوا مشكلات

 G-Power افزارنرماستفاده از  و آزمونتوان  بر يمبتن روش از استفاده
 سطح گرفتن نظر در با نمونه حجم بر اين اساس، .]3[است ه شد يينتع

 ريمتغ 4 و مبتني بر درصد 80 آزمون توان حداقل و درصد 5 يخطا
التزام و  فرهنگ اخلاقي، جو اخلاقي ،يرهبري اخلاقكننده ( بينييشپ

 عنوانبه) 2شكل (و نتايج در  شودمينفر  216كه  شد محاسبه )رفتاري
  قابل مشاهده است. افزارنرمخروجي 

نفر  228پرسشنامه توزيع شد كه  230اطمينان بيشتر تعداد  منظوربه
اً هاي ناقص، نهايتبه سؤالات نظرسنجي پاسخ دادند و پس از حذف داده

وتحليل قرار گرفتند. با توجه به اينكه ها مبناي تجزيهمورد از آن 220
 نديفرآ ييروا تا باشد درصد 65 حداقل ديبا پرسشنامه بازگشت نرخ

يري پرسشنامه پذبرگشت؛ در اين پژوهش نرخ شودي تائيد نظرسنج
  ي است.نظرسنجدرصد بوده كه نشان از معتبر بودن فرايند  5/95

 التزام رفتاري

  رفتار ضد سلامت اداري

 رهبري اخلاقي

 جو اخلاقي

 اخلاقيفرهنگ 
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  G-Power افزارآورد حجم نمونه پژوهش با نرم) بر2شكل (

 استاندارد با سؤالات پرسشنامه از قيتحق يرهايمتغ سنجش يبرا

 سؤال 44 شامل پژوهش نيا يبرا شده نيتدو پرسشنامه .شد استفاده
 )2011( همكاران و مطالعه كالشون از اقتباس با ياخلاق يرهبراست؛ 

 10با  اخلاقي و انصاف يرهنمودهاتسهيم قدرت،  مؤلفهشامل سه 
) اعتبارسنجي 2021همكاران (كه در تحقيق حمودا و  ]37[ است سؤال

 8شامل  )2014( 5نوولسكايت منظر از فرهنگ اخلاقي ؛]33[ شده است
، سنجيامكانمديريت،  سرپرستان، تناسب سنجه وضوح، تناسب

پذيري است. وضوح  پذيري و تحريم حمايت پذيري، شفافيت، بحث
سرپرستان  تناسب كاركنان است؛ اقدام اخلاقي از صريح انتظارات ربيانگ

و مديران  فضائل سرپرستان از و مديريت بيانگر الگوبرداري كاركنان
 از كاركنان منابع براي پيروي بيانگر تخصيص سنجيامكاناست؛ 

 براي سازماني است؛ حمايت پذيري بيانگر تشويق هنجاري انتظارات
 پيامدهاي كه است ايدرجه ست؛ شفافيت بيانگرهنجارها ا از پيروي
 درك و همكاران هاآن توسط كاركنان غيراخلاقي يا اخلاقي رفتار
 و كاركنان روابط باز براي فرصت پذيري بيانگر ايجاد ؛ بحثشودمي

 در موردقابليت مباحثه  اخلاقي و مسائل با مواجهه در داشتن صميميت
 كه است ايدرجه ري بيانگرپذي سازماني است؛ تحريم هايارزش

 در نظر گرفته شده سازمان براي رفتارهاي هايمجازاتكاركنان 
زهاري و  از اقتباس با ياخلاق جو .]45،60[ كنندمي غيراخلاقي را درك

تضاد ميان افكار،  فقدانصداقت ( مؤلفه 3شامل  )2019( همكاران
 شناسيهوظيف )،هاآنو شفافيت عملكردي  كاركنانالفاظ و اعمال 

 گيريتصميم در انجام كارها با يدارشتنيخوو  انضباطنظم و رعايت (
بنيادين و رسالت  هايارزشپايبندي به ( يياصولگرا و مدبرانه)منطقي و 
؛ التزام رفتاري مبتني بر نظر شوفلي و ]60[ است سؤال 9و  سازماني)
 السؤ 8و  مجذوب شدگي فداكاري و مؤلفهشامل دو  )2006( همكاران

پرسشنامه  از سلامت اداري رفتارهاي ضد گيرياندازه يبرا و ]52[ است
كه  شده است استفاده سؤال 9با  )2015( تحقيق كولتهوف و همكاران

گرفتن، خويشاوندسالاري و باندبازي،  رشوه دادن يا هاي رشوهگويه
 يطلبمنفعتتخفيف غيرمتعارف،  يا تقلب، هديه و اطلاعات يكاردست

                                                            
5 Novelskaite 

محرمانه،  اطلاعات اختيارات سازماني، افشاي از سوءاستفاده، عاز مناب
  .]40[ شوديمسازماني را شامل  منابع بين كاركنان، اتلاف تبعيض
 ايدرجه پنج اسيمق از استفاده با اداري سلامت رفتارهاي ضد يفراوان

. شد گيرياندازه) اوقات يليخ( 5 امتياز تا) هرگز( 1 مشتمل بر امتياز
و  ي)اخلاق جو ي، فرهنگ اخلاقي واخلاق يرهبر( ياخلاق ياندهيشايپ

 تا) مخالفم كاملاً( 1 با امتياز يادرجهپنج اسيمق درنيز  التزام رفتاري
  .ه استشد گيرياندازه) موافقم كاملاً( 5 امتياز
 و شد آوريجمع يدست ليتحو و ليميا ن،يآنلا ينظرسنج با هاداده
در  كنندگانشركت. ديكش طول روز 35 ها،داده آوريجمع نديفرآ

) درصد 67(نفر  146 و مدير) درصد 33(نفر  72 از متشكل نظرسنجي
  .بودند قزوين شهروپرورش كارمندان آموزش
؛ دهد ارائه يثابت جينتا كه است اعتمادقابل يصورت در سنجش متغيرها

فاده ) استكرونباخ يآلفا ضريب( ييايپا آزمون روش ترينرايج بنابراين از
 يبرا آزمونپيش كي ،هاپرسشنامه كامل عيتوز از قبلبنابراين ؛ شد
 كه شد انجام مورد نظرسنجي 30 از استفاده با يدرون يسازگار يابيارز
 يآلفا ارزش گزارش شده است. )1( جدولدر  كرونباخ يآلفا بيضر

 يعال ثبات دهندهنشان است كه 832/0 ياخلاق يرهبر يبرا كرونباخ
 جوفرهنگ اخلاقي،  يبرا كرونباخ يآلفا ريمقاد كهيالدرح. است
 و 786/0 بيترت به اداري سلامت رفتارهاي ضد و ، التزام رفتاريياخلاق
  .است خوب يسازگار دهندهنشان كه بوده 853/0و  849/0و  865/0
 پرسشنامه تا شد دعوت خبره دانشگاهي سه از ،يي نيزمحتوا ييروا يبرا
 پرسشنامه سؤالات كه شود حاصل نانياطم تا كنند ي و ارزيابيبررس را

  .هستند تحقيق اهداف و سازه با متناسب
  سازگاري دروني) پرسشنامه پژوهش( ييايپانتايج تحليل  :)1جدول (

  تعداد  تحقيق يهاسازه
  سؤالات

  منبع
  پرسشنامه

  ضريب آلفاي
  كرونباخ

  832/0  ]37و33[ 10  رهبري اخلاقي
  786/0  ]60و45[ 8  فرهنگ اخلاقي
  865/0  ]60[ 9  جو اخلاقي
  849/0  ]52[ 8  التزام رفتاري

  853/0  ]40[ 9  رفتارهاي ضد سلامت اداري
 يابيارز كه بيانگر همگرا اعتبارعلاوه بر سنجش پايايي آلفاي كرونباخ، 

است  هاسازه از كيهر  در چندگانه يهاشاخص يهمبستگ ميزان
 نيانگيم و) CR( تركيبيپايايي  ،يعامل هايبار توسط سنجش؛ ]31[

معادلات  سازيمدلو استفاده از  )AVE( شده استخراج انسيوار
در پژوهش حاضر از رويكرد حداقل  .قرار گرفت يابيارز ساختاري مورد

شده است كه  استفاده هاداده وتحليلتجزيه يبرا) PLS( يجزئمربعات 
 هاينقشا چندگانه و ب يهاسازه با روابط از ايمجموعه يبررس براي

  .]46[ پيشنهاد شده است متنوع
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  هاوتحليل دادهتجزيه - 4

اي در سطح تي تك نمونه بر اساس آزمون هامقايسه ميانگين و تحليل
جدول ) انجام شد كه نتايج در =3nآزمون (درصد و با ارزش  5خطاي 

  ) گزارش شده است. 2(
  متغيرها اي براي مقايسه ميانگين) نتايج آزمون تي تك نمونه2جدول (

  آماره  ميانگين  متغيرها
  تي

 سطح
 معناداري

اختلاف
 ميانگين

 حد
 پائين

 حد
 بالا

 594/0 424/0 513/0 009/0  74/9  475/3 رهبري اخلاقي
فرهنگ
  890/0  758/0  861/0  011/0  98/8  344/3 اخلاقي

 481/0 269/0 357/0 004/0  48/11  620/3 جو اخلاقي
 305/0 176/0 239/0 017/0  93/9  371/3 التزام رفتاري
رفتارهاي ضد
  117/0  - 031/0  198/0  0641/0  52/1  893/2 سلامت اداري

بيني ، آماره آزمون همه متغيرهاي پيشآمدهدستبهبر اساس نتايج 
است؛ از  05/0كمتر از  هاآنو سطح معناداري  96/1كننده، بيشتر از 

يني كننده بسويي ديگر حدود پائين و بالا براي همه متغيرهاي پيش
استنباط كرد كه ميانگين  توانمياست؛ بنابراين  آمدهدستبهمثبت 

بيشتر از حد  موردمطالعهبيني كننده در نمونه همه متغيرهاي پيش

اما آماره آزمون ميانگين رفتارهاي ضد سلامت اداري ؛ متوسط است
باشد؛ از مي 05/0شده و سطح معناداري آن نيز بيشتر از  96/1كمتر از 

طرفي حد پائين منفي و حد بالاي مثبت بيانگر اين واقعيت است كه در 
متوسط رفتارهاي ضد سلامت اداري كمتر از حد  موردمطالعهنمونه 

  باشد.) مي3ارزش (

  پژوهش گيرياندازهمدل  4-1
هاي روايي و پايايي گيري توسط شاخصدر اين پژوهش مدل اندازه

كه بارهاي عاملي  يسؤالاتحذف مورد ارزيابي قرار گرفتند و پس از 
تائيد شده  سؤالات، مدل با در نظر گرفتن اندكردهرا كسب ن حدنصاب

) 3شكل (وارد مرحله تحليل مسير و مدل ساختاري شده است. 
است. آنچه مشخص است،  گيريبراي مدل اندازه افزارنرمخروجي 

و ضرايب معناداري نيز  6/0ها بيشتر از براي همه سازه بارهاي عاملي
) ضرايب 3جدول (شده است. از طرفي مطابق اطلاعات  96/1بيشتر از 

ها بيشتر نيز براي هركدام از سازه )CR( يبيپايايي ترك آلفاي كرونباخ و
 50/0 از آستانه )AVE( شدهاستخراج واريانس است و ميانگين 7/0از 

راين همگن بودن مدل و روايي همگرا، مورد تائيد بيشتر است؛ بناب
  .باشدمي

  
  يمعنادارگيري در حالت تخمين ضرايب استاندارد و ضرايب ) مدل اندازه3شكل (

گيري، سنجش روايي واگرا يا مرحله بعد براي روايي سنجي مدل اندازه
) گزارش شده است. بر 3جدول (افتراقي است كه نتايج در  اعتبارهمان 

براي  آمدهدستبهمقادير  چنانچه )1981فورنل و لاركر (ساس ايده ا

 AVEمجذور همبستگي بين متغيرها با ساير عوامل كمتر از جذر 
گونه كه نتايج نشان همان. ]46[ است قبولقابلباشد؛ روايي واگرا 

 ) بيشتر ازهر سازهبراي  AVE(جذر  يسماتردهد مقادير قطر اصلي مي
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  گيري تائيد شده است.اندازهاست؛ بنابراين روايي واگراي مدل  هاين سازهضرايب همبستگي ب
  گيريافتراقي براي مدل اندازه اعتبار روايي همگرا و :)3جدول (

 آلفاي  متغيرها
 كرونباخ

 پايايي
 تركيبي

 ضريب همبستگي
)rho-A( 

  شاخص
AVE 

  رهبري
 اخلاقي

  فرهنگ
  اخلاقي

  جو
  اخلاقي

  التزام
  رفتاري

ضد رفتارهاي 
  سلامت اداري

          734/0 602/0 866/0 874/0 840/0 رهبري اخلاقي
        812/0  672/0 565/0 772/0 815/0 745/0  فرهنگ اخلاقي
      803/0  696/0  616/0 611/0 881/0 904/0 880/0  جو اخلاقي
    781/0  760/0  672/0  691/0 591/0 853/0 885/0 852/0  التزام رفتاري

  766/0 697/0 680/0 579/0 593/0 568/0 866/0 886/0 856/0  اريرفتارهاي ضد سلامت اد
  

فورنل و ) معيار جديدتري نسبت به روش 2015هنسلر و همكاران (
گيري تحت عنوان براي روايي واگراي مدل اندازه )1981لاركر (
ي كرده است. زماني كه اين معيار براي هر كدام از معرف HTMTنسبت
  .]31،34[است  رشيپذقابلاشد روايي واگرا ب 9/0ها كمتر از سازه

ها نشان را براي هر كدام از سازه HTMTمعيار  )5جدول (اطلاعات  
  است. رشيپذقابلشده و  9/0دهد كه اعداد قطر اصلي كمتر از مي

  HTMT گيري مطابق نسبتروايي همگراي مدل اندازه :)5جدول (

 رهبري  متغيرها

  اخلاقي 
 فرهنگ

  اخلاقي 
 جو

 خلاقيا
 التزام

 رفتاري
 رفتار ضد
 سلامت

       -  رهبري اخلاقي
     -   897/0 فرهنگ اخلاقي
   -  849/0  887/0 جو اخلاقي
  - 864/0  839/0  815/0 التزام رفتاري
 رفتارهاي ضد
  -   805/0  742/0  781/0  661/0 سلامت اداري

 گيري شامل بارهايهاي برازش مدل اندازهبا توجه به اينكه شاخص
بيشتر از  يبيپايايي ترك ، ضرايب آلفاي كرونباخ و6/0بيشتر از  عاملي

، روايي 50/0بيشتر  )AVE( شدهاستخراج واريانس ، ميانگين7/0
و مورد  رشيپذقابل HTMTو معيار ) 1981فورنل و لاركر ( واگراي

با تحليل مدل ساختاري و  توانمي، بدين سبب اندگرفتهتائيد قرار 
ضرايب مدل (هاي زش آن، به بررسي روابط بين سازههاي براشاخص

  هاي تبيين شده پرداخت.مسير) و تائيد يا رد فرضيه

  مدل ساختاري پژوهش 4-2
 ارزيابي و بررسي بعدي گام گيري،اندازه مدل بررسي و تائيد از پس

از  استفاده با ساختاري است كه مدل پنهان در متغيرهاي بين روابط
 هاي برازششاخص و) 2fاثر (، اندازه )2R( تعيين ضرايب ضرايب مسير،

) تحليل و تفسير شده SRMR ،NFI هاي، شاخص2Qمعيار مدل (
حاضر و مبتني بر  پژوهشترسيمي از مدل ساختاري  )4شكل (است. 

  افزار اسمارت پي ال اس است.خروجي مرحله بوت استراپينگ در نرم

  
  هابراي تحليل فرضيه ازها) مدل ساختاري و روابط مسير بين س4شكل (

هاي هاي مدل ساختاري، ابتدا شاخصقبل از تحليل روابط بين سازه
ها انجام برازش و كيفيت مدل ارزيابي شده و سپس تحليل فرضيه

 اولين معيار سنجش مدل ساختاري است و )2R( تعيين شود. ضريبمي
 در تغييرميزان زا برون نهفته متغيرهاي كه دهدمي نشان را يادرجه

 2R كه معتقدند محققان. ]32[كنند يم تبيين رازا درون متغيرهاي
 دهدمي نشانبيني كنندگي هر كدام از متغيرهاي وابسته را يشپميزان 

باشد  10/0 ازتر كم نبايدزا درون متغيرهاي براي 2R ي مقدارطوركلبهو 
براي  يرشپذقابل 2R مقادير )1998( ينچاز طرفي مطابق نظر  ]31[

 33/0ين متوسط (ب)، 67/0بيشتر از ( يقومدل ساختاري در سه دسته 
 نيا در. شوندمي يبندطبقه) 33/0تا  19/0بين ( يفضع) و 67/0تا 

) 6جدول (زا در براي هركدام از متغيرهاي درون 2R مقادير ،پژوهش
كه التزام رفتاري داراي ضريب  دهدمي نشان گزارش شده است و

؛ اندرا كسب كرده 623/0رهاي ضد سلامت اداري ضريب و رفتا 518/0
 درصد از 3/62 بربالغ اندتوانستهبنابراين پيشايندهاي معرفي شده 

رفتارهاي ضد سلامت اداري را تبيين كنند كه ميزان  انسيوار
  توجهي است.قابل

 بيني كنندگييشپشاخص  معيار بعدي براي برازش مدل ساختاري،
2Q زا را مشخص هاي درونبيني مدل در سازهقدرت پيش است كه

خوبي  مدل برازش ؛دنمثبت باش 2Q ر شاخصيدامق سازد. چنانچهمي
هنسلر و بيني كنندگي مناسبي برخوردار است (از قدرت پيش داشته و
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 گزارش )6جدول ( در حاضر تحقيق يبرا 2Q ريمقاد). 2015همكاران، 
 ارائه شده مدل نيابرابن هستند؛ صفر از بالاتر همگي كه است شده
اندازه اثر يت درنها. استقبولي گي قابلكنند بينيپيش قدرت يدارا

)2Fكوهن مطابق نظر زا مستقل برونهاي ) براي هر كدام از سازه
 رشيپذقابل 2F يرمقاد ) براي مدل ساختاري بررسي شده است.1988(

و  0٫15 ،0٫02مقادير  باشد. 02/0براي مدل ساختاري بايد بيشتر از 
. ]31[است  اندازه تأثير كوچك، متوسط و بزرگ گريب نشانترت به 35٫0

بيني كننده مدل ساختاري نيز در براي متغيرهاي پيش 2Fمقادير 
  ) گزارش شده است.6جدول (

  و معيارهاي برازش مدل ساختاري 2R ،2Q ،2Fهاي شاخص :)6جدول (

  شاخص  متغيرها
2R   

  شاخص
2Q   

  سيرهر م  2Fاندازه اثر
التزام
 رفتاري

 رفتارهاي ضد
 سلامت اداري

 156/0 127/0  -   -  رهبري اخلاقي
 143/0 176/0  -   -   فرهنگ اخلاقي
 074/0 351/0  -   -   جو اخلاقي
 246/0 - 349/0  518/0  التزام رفتاري
  رفتارهاي ضد
  -   -   411/0  623/0  سلامت اداري

 NFI  380/0  570/0 ميانگين
= 937/0

SRMR = 
059/0

) 6جدول () در SRMR ،NFIمدل (نتايج معيارهاي برازش كليت 
هرچه  وكند تغيير مي يكتا  صفربين  SRMR شاخص. اندشدهگزارش 

 ييهابراي مدل .باشد نيكوئي برازش مدل بالاتر است تريكبه صفر نزد
كمتر  مقاديرو برخي محققان  است 05/0با برازش خوب اين مقدار زير 

. در ]32[دانند يمورد پذيرش مي ساختاري هامدلبراي نيز را  08/0 از
است. از سويي ديگر،  059/0 مقدار SRMR اين پژوهش شاخص

شود براي مقادير بالاي بونت ناميده مي- كه شاخص بنتلر NFIشاخص 
و براي مدل ساختاري اين پژوهش مقدار  ]27[است  رشيپذقابل 90/0

و  2R ،2Q ،2Fي هاشاخصينكه با توجه به ا به دست آمده است. 937/0
 توانمياند؛ بنابراين قرار گرفته رشيموردپذمعيارهاي برازش كلي مدل 
  ها پرداخت.يهفرضبه تحليل مسير براي آزمون 

  هاي پژوهشنتايج آزمون فرضيه 4-3
هاي فرضيه و آزمون ساختاري مدل هايسازه بين ارزيابي روابط براي

افزار اسمارت پي ال اس استفاده ر نرماسترپينگ د روش بوت پژوهش از
هاي اول تا هفتم با اثر مستقيم بين تحليل فرضيه شده است. نتيجه

در  T مقدار آماره و 2F اندازه اثر مسير، متغيرها با نشانگرهاي ضرايب
آمده است كه متناسب با مسيرهاي مستقيم نمايان شده در  )7جدول (
  است. )3شكل (

  هاسازهبين  مستقيم گذاريبا اثر پژوهش هاين فرضيهنتايج آزمو )7جدول (

ضريب  روابط بين متغيرها  فرضيه
 مسير

اندازه اثر 
2F  

آماره 
  تي

  نتيجه فرضيه

H1 رهبري اخلاقيپذيرش فرضيه  056/2  127/0 172/0 التزام رفتاري  
H2  رهبري اخلاقيپذيرش فرضيه  567/3  156/0 -263/0 رفتار ضد سلامت اداري  
H3  فرهنگ اخلاقيپذيرش فرضيه  766/3  176/0 265/0 التزام رفتاري  
H4 فرهنگ اخلاقيپذيرش فرضيه  742/2  143/0 -255/0 رفتار ضد سلامت اداري  
H5 جو اخلاقيپذيرش فرضيه  819/4  351/0 425/0 التزام رفتاري  
H6 جو اخلاقيپذيرش فرضيه  83/2  074/0 -226/0 رفتار ضد سلامت اداري  
H7 التزام رفتاريپذيرش فرضيه  863/5  246/0 -397/0 رفتار ضد سلامت اداري  

  
با توجه به روابط  هفتمهاي اول تا كه اشاره شد فرضيه طورهمان

 T مقدار آماره و 2F اندازه اثر مسير، و ضرايب )3شكل (مستقيم در 
 منظوربهتا دهم  هشتمهاي ي و ارزيابي هست؛ اما براي فرضيهبررسقابل

افزار اسمارت پي ابتدا با روش بوت استراپينگ در نرم ميانجي، اثر تحليل
كل و  تأثيرال اس ضريب مسير مستقيم، ضريب مسير ميانجي، ضريب 

 ميانجي از تأثيرآماره آزمون را استخراج كرده و سپس براي شدت 
) با محاسبه درصد نسبت اثر ميانجي به VAFيانس (وار شمول آزمون
سه گام متوالي براي بررسي تحليل . ]31[است شده  بهر گرفته لاثر ك

  .]48[است آمده  )8جدول (خلاصه در  طوربهاثر ميانجي 
  
  

  

  يانجيمي لازم براي تحليل اثر هاگام :)8جدول (

  نتيجه فرضيه  نتيجه  شرح اقدامات بررسي گام

آزمون معنادار بودن اثر   1
  مستقيم بدون ميانجي

  اثر ميانجي وجود ندارد  تاثر معنادار نيس
  رفتن به گام دوم  اثر معنادار است

آزمون معنادار بودن اثر   2
 غيرمستقيم با ميانجي

  اثر ميانجي وجود ندارد  اثر معنادار نيست
  رفتن به گام سوم  اثر معنادار است

آزمون شدت اثر ميانجي   3
  VAFبا محاسبه 

VAF  80%  ميانجي كامل  
20%  VAF 
 80%  ميانجي جزئي  

VAF  20%  اثر ميانجي وجود ندارد  
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 آزموني اشاره شده براي تحليل اثر ميانجي متناسب با هاگامبا توجه به 

يانس، چنانچه درصد نسبت اثر ميانجي بر اثر كل براي هر وار شمول
باشد؛ متغير قابليت اثر ميانجي ندارد؛ اگر اين  %20فرضيه كمتر از 

است و  گري جزئيميانجيباشد، نشانگر  %80تا  %20نسبت بين 

حاصل شود؛ نمايانگر يك اثر ميانجي  %80چنانچه اين نسبت بيشتر از 
هاي يهفرضنتايج تحليل اثر ميانجي براي . ]31،48[است كامل و قوي 

  گزارش شده است. )9جدول (تا دهم در  هشتم

  انجياثر مي تحليل با پژوهش هاينتايج آزمون فرضيه :)9جدول (

اثر  اثر مستقيم  روابط بين متغيرها  فرضيه
 ميانجي

آماره   اثر كل
  آزمون

 شمول

  يانسوار
نتيجه 
  فرضيه

  تفسير
  فرضيه

H8   رهبري اخلاقي التزام رفتاريميانجي جزئي  پذيرش  %5/20  023/2  -331/0 -068/0 -263/0 رفتار ضد سلامت اداري  
H9   فرهنگ اخلاقي التزام رفتاريميانجي جزئي  پذيرش  %17/29  261/2  -360/0 -105/0 -255/0 د سلامت اداريرفتار ض  
H10  جو اخلاقي التزام رفتاريميانجي جزئي  پذيرش  %8/42  745/2  -395/0 -169/0 -226/0 رفتار ضد سلامت اداري  

  
مشخص است؛ ضمن آنكه ضرايب مسير  )9جدول (كه در  گونههمان

شده، همچنين  96/1بيشتر از  ميانجي هكنندنييتب فرضيه سهبراي هر 
باشد؛ بنابراين يم %80تا  %20ها بين يهفرضشمول واريانس براي همه 

يرش پذقابلنتيجه گرفت كه اثر ميانجي جزئي و  توانميبا اطمينان 
  تا دهم وجود دارد. هشتمهاي براي فرضيه

در عملكرد يك متغير پنهان  براي تبيين عملكرد- تحليل نقشه اهميت
بهبود عملكرد  شود؛ با تمركز بر اين نكته كهيماستفاده  پژوهش مدل

 عملكرد بالايي برخوردار هستند واهميت  از كه متغيرهاييآن دسته از 
است، ترجيحات محقق و  موردمطالعه نسبتاً پايينآن متغير در جامعه 

 هايگيرييمتصم و لحاظ كردن آن در هاگيرييجهنت مديران براي
 پژوهشدر اين عملكرد - نقشه اهميت .]32[است تي حائز اهميت مديري

آمده كه  )5شكل (در  رفتارهاي ضد سلامت اداريبا محوريت متغير 

افزار اسمارت پي ال اس است. با توجه به ميزان اثرگذاري خروجي نرم
 توانمي، رفتارهاي ضد سلامت اداريهركدام از متغيرهاي پنهان بر 

كاهش براي  397/0 را با ضريب بيشترين اهميت ريالتزام رفتاگفت كه 
 وپرورشآموزشسازمان دارد و وضعيت  رفتارهاي ضد سلامت اداري

جو اخلاقي با ضريب كل درصد) است؛  62خوب (تا حدودي  قزوين
دومين اولويت و اهميت را دارد؛ ضمن آنكه وضعيت در  395/0

. رتبه دهدمي را نشان درصد) 78قزوين وضعيت خوب ( وپرورشآموزش
 0/.360سوم به لحاظ اهميت مربوط به فرهنگ اخلاقي است كه ضريب 

درصد)  64خوب (وضعيت نسبتاً  موردمطالعهرا كسب كرده و در جامعه 
بر  مؤثرچهارمين عامل  331/0رهبري اخلاقي با ضريب  تيدرنهااست. 

كاهش رفتارهاي ضد سلامت اداري است كه وضعيت در جامعه 
  .شوديمخوب ارزيابي  موردمطالعه

  
  رفتارهاي ضد سلامت اداريعملكرد متغيرهاي اثرگذار بر  - نقشه اهميت: )5شكل (

فرضيه تبيين شده و  10هاي تحقيق حاضر و پذيرش با توجه به يافته
كاهش ميزان گفت كه  توانميميانجي متغيرهاي مدل،  تأثيرشدت 

وابسته به چهار  شدتهب وپرورشآموزشرفتارهاي ضد سلامت اداري در 
مقوله التزام رفتاري، جو اخلاقي، فرهنگ اخلاقي و رهبري اخلاقي 

درصد از تغييرات رفتاري كاركنان و  3/62 بربالغ كهينحوبهاست؛ 
  .شوديممديران مربوط به اين چهار عامل 
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  گيرينتيجه -5

و  توسعه هايو برنامه تحقق اهداف بسترساز عوامل مهم واز  يكي
و براي بقا و  است نظام اداريسازمان، كارآمدي  هرت بلندمدت موفقي

بالا، توجه  يهايدگيچيپو  قطعيت عدم هاي بامحيط رشد بلندمدت در
 هاي با سلامت اداري مطلوب ازدارد. سازمان تياهماداري  به سلامت

قادر  و برندبهره مي اهداف تأمين سازماني براي منابع و عوامل همه
 و شناسايي كرده را سريعاً اداري يهايهنجارشكنتارها و هستند سوء رف

مديران  و گذاراناستيسكنند. امروزه  اتخاذ هاآن براي هنگام به تدابير
جهان نسبت به پديده رفتارهاي ضد سلامتي  سراسر در نظام آموزشي

 بودن اين فراگيردهنده نشان پيشين نگراني دارند و تحقيقات ابراز اداري
است و نظام آموزشي كشور ايران نيز با توجه  آموزشي بخش پديده در

 مستثنا، از اين قاعده 2022به رتبه بالاي فساد درك شده در سال 
نيست. اگرچه تحقيقات گذشته عوامل مؤثر بر فساد اداري و يا 

اند؛ با هاي مختلف بررسي كردههاي سلامت اداري را در سازمانمؤلفه
فردي و سازماني  مت اداري كه جنبه رفتارهاي ضد سلااين وصف رفتار

 نوع كه اين، از چشم محققان مغفول مانده است؛ درحاليگيردميرا دربر
دارد و  شيوع بسيار آموزشي محيط در هاي ضد سلامت اداريرفتار

بر رفتارهاي ضد سلامت  مؤثرشناسايي ميزان اثرگذاري پيشايندهاي 
بنابراين، در پژوهش ؛ شي استاداري يك مطالعه ضروري در نظام آموز

حاضر، مدلي براي شناخت پيشايندهاي اخلاقي مؤثر بر كاهش 
 هافرضيهرفتارهاي ضد سلامت اداري در نظام آموزشي بر اساس توسعه 

  معادلات ساختاري طراحي و آزمون شد. سازيمدلو رويكرد 
رهبري اخلاقي، فرهنگ اخلاقي و جو  دهدمينشان  پژوهشهاي يافته

لاقي مستقيماً بر كاهش رفتارهاي ضد سلامت اداري اثر منفي دارند. اخ
اخلاقي و رعايت استانداردها و  هايارزش، رهبري مبتني بر روازاين
و  هامشوق واسطهبهمديران  هايحمايتي اخلاقي در بستر هارويه

ارتكاب  ميزان رفتارهاي ضد سلامت اداري و تواندمي هاانگيزاننده
ها حاكي از آن است كه رهبري انحرافي را كاهش دهد. يافتهرفتارهاي 

مستقيماً  تنهانهاخلاقي، فرهنگ اخلاقي و داشتن جو محيطي سالم 
واسطه اثر شود، بلكه بهباعث كاهش رفتارهاي ضد سلامت اداري مي

تواند ضمن پايبندي و فداكاري بيشتر ميانجي التزام رفتاري، مي
كرده و ميزان رفتارهاي  مجذوببه كارشان ها را نسبت كاركنان، آن

ي پائين بياورد؛ توجهقابلانحرافي و ضد سلامت اداري را به ميزان 
هاي مثبت مانند صداقت، انصاف، فداكاري و بنابراين بهتر است ارزش

  بهبود سطوح سلامت اداري ترويج شود. منظوربهپايبندي در سازمان 
اخلاقي،  يهاتيحماند شفافيت و ترويج اقداماتي مانبا  بايد مديران

ايجاد محيطي  يهازهيانگ بخشيده ورا بهبود  اخلاقيسطوح كلي جو 
سلامت اداري  رفتارهاي ضدميزان  كاهش منظوربه راسرشار از صداقت 

ند فرهنگ اخلاقي مثبت را از طريق توانميرهبران . فراهم سازند
افراد  كهيهنگامد. به يك مربي يا الگوي اخلاقي نشان دهن شدنليتبد

و هنجارهاي سازمان متعهد باشند، ميزان  هاارزشبه حفظ  شدتبه
كه  كنندميرفتار  ياگونهبهو  يابدميافزايش  هاآنالتزام رفتاري 

، كمتر جهتنيبدو هنجارهاي سازماني هماهنگ باشند.  هاباارزش
  .شوندميدرگير رفتارهاي غيراخلاقي و ضد سلامت اداري 

رفتارهاي ضد رفتاري و كاهش  التزاميشنهادات عملي براي تقويت پ يك
براي كاركنان است. آموزشي اخلاقي  يهابرنامه، اجراي سلامت اداري

را در قالب  ها و هنجارهاي سازمانارزش تواندمي ييهابرنامهچنين 
رد نحوه رسيدگي به هايي در موآموزش دهد و راهنماييمنشور اخلاقي 
از سوي ديگر، ايجاد يك مكانيزم گزارش  .نمايد، ارائه قيمعضلات اخلا

رفتارهاي ضد سلامت  هرگونهتا  دهدميدهي به كارمندان اين اجازه را 
به  تواندميهايي ناشناس گزارش كنند. چنين مكانيزم صورتبهاداري را 

ها هاي اخلاقي ارائه دهد و به سازمانكاركنان فرصتي براي ابراز نگراني
به مشكلات  شدنليتبدفعلي را قبل از  يهاچالشتا  كنديمكمك 

ايجاد  واسطهبه توانندميها سازمان بزرگ شناسايي و مرتفع سازند.
 هايريگميتصم يريپذمشاركتهايي براي پيشرفت شغلي و فرصت

ها و هنجارهاي سازمان را تقويت ميزان التزام رفتاري و تعهد به ارزش
رفتاري كه رفتار مورد انتظار كاركنان را  - خلاقيكنند. ايجاد منشور ا

گيري اخلاقي ارائه دهد، هايي در مورد تصميممشخص سازد و راهنمايي
موجب كاهش رفتارهاي ضد سلامت اداري گردد. بر اين اساس  تواندمي
به همه  وضوحبهمصوب در مورد رفتارهاي غيراخلاقي بايد  نامهنييآ

ريق آموزش و ارتباطات منظم تقويت گردد. كاركنان ابلاغ شود و از ط
رفتاري بايد موضوعاتي مانند تضاد  - و منشور اخلاقي نامهنييآدر 

منافع، محرمانه بودن اطلاعات، رعايت قوانين و مقررات و گزارش دهي 
و همچنين عواقب نقض قوانين، مانند  هاارزشضد  هرگونه موقعبه

  پوشش دهداقدامات انضباطي يا تخلفات اداري را 
تيمحدود ،يعمل و ينظرهاي جديد يافته ارائه بر علاوه پژوهش نيا

 در يموانع ،يري ويروس كروناگهمه طيشرا ليدل به دارد. زين ييها

 يبرا هاداده يآورجمع زمانشت و دا وجود ي تحقيقهاداده يگردآور
قلمرو  به مربوط گريد تيمحدود شد. يطولانياز موردن نمونه برآوردن

 هايسازمان ريسا در تواندمي قيتحق نيا .است پژوهشو مكاني  مانيز
 3/62مجموعاً . ابدي توسعه ارزيابي و جامعه يهابخش دولتي و ديگر

درصد از واريانس رفتارهاي ضد سلامت اداري مربوط به متغيرهايي 
توجه شده است؛ محققان آينده  هاآناست كه در پژوهش حاضر به 

خبرگان، ديگر  يهامصاحبهادبيات و يا  مندنظامور با مر توانندمي
  متغيرهاي اثرگذار را شناسايي كرده و مدل مفهومي را توسعه دهند.

گردآوري  ابزار عنوانبه ينظرسنج از پژوهش حاضر در نكهيا به توجه با
سلامت  رفتارهاي ضد چرا نكهيا مورد در ييهانشيب ،شد استفاده داده

؛ دهدميارائه ن يترقيدق يهاافتهي، دهدمي رخ اداري در سازمان
 رفتارهاي ضداز پديده  ترقيعم درك مانع تيمحدود نيا بنابراين

ند از رويكرد كيفي مبتني توانمي ندهيآ قاتيتحق سلامت اداري است و
  استفاده كنند. نيز عميق يهامصاحبهبر 
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