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      فرسودگی شغلی بانقش  بررسی رابطه بازارگراییِ داخلیِ رهبري اخلاقی و

  سازمانی تعهد گري استقلال شغلی برمیانجی

  

  محمد خواجه سروي

 محمدحسن ابراهیمی سروعلیا

  چکیده

 به توسعه درحال توسعه از نیازهاي اولیه براي گذر از یک اقتصاد بازارگرا بودن رهبري اخلاقی

این مهم و خطر مواجه شدن  حققت در محرکهاي نیروي انسانی اعنایت به نقش بی بدیل ب یافته است

 وشرکتها اختیارمدیران  در می تواند اطلاعات ارزشمندي را عواملبررسی این  ،با فرسودگی شغلی

 ماده اي لیکرت، 5روش پرسشنامه اي منطبق باطیف  راستا این در قراردهد.نهادي سرمایه گذاران 

کلیه کارکنان حاضر و فعال شعب و مکانی پژوهش بانک شهرایران و  زمانی فاصله نظرگرفتن در با

و باتوجه نسبت سهمی تقسیم منابع انسانی گرفته شده ازسرپرستی ها،  30/08/1395بانک تا تاریخ 

باجه جهت نمونه  19شعبه و 26این بانک متشکل از   3شامل کارکنان و مدیران سرپرستی منطقه 

ئید قرارگرفته و تحلیل داده ها دراین پرسشنامه ازنظر روایی وپایایی مورد تا 283ه و انتخاب گردید

درتحقیق حاضر با توجه به نتیجه انجام شد.  smart plsو spssتحقیق بااستفاده ازنرم افزارهاي آماري 

فرضیات مدل اصلی تاثیر بازارگرایی داخلی رهبري اخلاقی و فرسودگی شغلی برتعهدسازمانی تائید 

که متغیرهاي  برآورد شده و نشان می دهد %69انی می گردد. ضریب تعیین براي متغیر تعهد سازم

ازتغیرات تعهد  %69بازارگرایی داخلی رهبري اخلاقی و فرسودگی شغلی روي هم رفته می توانند 

  سازمانی را توضیح دهند. 

 

  کلیدي کلمات

  بازارگرایی داخلی رهبري اخلاقی، فرسودگی شغلی، تعهدسازمانی

 
   m.khajehsarvi@yahoo.com دانشگاه آزاد اسلامی ،واحد یزد، یزد، ایران. (نویسنده مسئول)کارشناس ارشدحسابداري،  1
  ebrahimi2020@yahoo.com   ، تهران، ایران.دکتري مدیریت مالی، دانشگاه علامه طباطبایی تهران2

 10/09/97تاریخ پذیرش مقاله :  05/04/97: دریافت مقالهتاریخ 
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  مقدمه

 سازمانی محورهرترین منابع دنیاي امروز دنیاي سازمان هاست و نیروي انسانی به عنوان با ارزش

          نقش اساسی ایفا  هاي آنسازمان بوده و در اعتلاي اهداف و آرمانآن رویکردها و فعالیت هاي 

نی به سازمان معنا و مفهوم بخشیده و زمینه هاي تحقق منابع انسا) 2016(1بنا به نظر فرد .می کنند

از شاخص هایی که باعث برتري یک سازمان نسبت به سازمان . اهداف سازمانی را فراهم می کنند

دیگر می شود، داشتن نیروي انسانی توانمند و متعهد عنوان شده است. نیروي انسانی متعهد فراتر از 

 .مهم در موفقیت سازمان باشد یتواند عاملو می کردهالیت وظایف و مسئولیت هاي شغلی خود فع

یکی از ضعف هاي سازمانی که امروزه توجه پژوهشگران و صاحب نظران ) معتقد است 2017(2ملتم

رفتار سازمانی را به خود جلب کرده است، کاهش تعهد سازمانی است. تعهد سازمانی تنها به معناي 

فرایندي مستمر است که از طریق آن کارکنان سازمان علاقه خود  وفاداري فرد به سازمان نیست بلکه

کلید خلق و بقاي ) معتقد است 2016(3. رافرا به سازمان، اهداف و ارزش هاي آن ابراز می کنند

رهبري است و با قوت بخشیدن به این مفهوم بازارگرایی سازمان هاي موفق در قرن بیست و یکم 

ی از رهبري یک. از عهده محیط رقابتی و پیوسته در حال تغییر برآینداست که سازمان ها می توانند 

وظایف مدیریت را تشکیل می دهد. شیوه فعالیت یا رهبري می تواند تعهد عملکرد شغلی، رضایت و 

هاي آغازین هزاره رهبري اخلاقی طی سال. رفتار هاي اخلاقی زیر دستان را افزایش یا کاهش دهد

یجاد یک فضاي کاري سالم و به واسطه پیامد هاي سازمانی، گروهی و فردي سوم میلادي در حوزه ا

هر چند که شیوه مدیریت در کارکنان صفی . که به همراه دارد ، به شدت مورد توجه قرار گرفته است

ر تعهد می تواند بوفرسودگی شغلی با عنایت به تاثیري که رهبري اخلاقی  اما و ستادي متفاوت است

مورد  صفیکارکنان  بره باشد در این پژوهش تاثیر سبک رهبري اخلاقی در مدیریت سازمانی داشت

بررسی قرار می گیرد. این سبک از مدیریت و رهبري امروزه مورد توجه بسیاري از صاحبنظران علم 

و  فیص وکارکنان مدیریت قرار گرفته است که این تحقیق سعی دارد به بررسی آن در بین مدیران

  .بپردازد شعب بانک شهرتعهد سازمانی کارکنان  رابطه آن با
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  پیشینه تاریخی

  تحقیقات داخلی

از دیدگاه  رابطه اخلاق حرفه اي با تعهد سازمانی)مقاله اي راتحت عنوان 1395محمدصالحی(

اطلاعات حاصل با استفاده از آزمون هاي آماري   انجام دادند که اران بیمارستان امام خمینی (ره)تپرس

 نفر  322 روي براسمیرنوف، ضریب همبستگی اسپیرمن و ضریب همبستگی پیرسون  -کولموگروف

اي نتایج پژوهش نشان داد که بین دو متغیر اخلاق حرفه ه وتحلیل گردیدپرستاران این بیمارستان  از

تعهد مستمر، تعهد هنجاري) از دیدگاه پرستاران رابطه و تعهد سازمانی و ابعاد آن (تعهد عاطفی، 

معناداري وجود ندارد و تغییرات هیچ یک از دو متغیر مورد بررسی در تغییرات متغیر دیگر موثر نبود. 

همچنین بین اخلاق حرفه اي و تعهد سازمانی بر حسب جنسیت و سنوات خدمت نیز رابطه معنادار 

  .وجودنداشت

 مقاله اي بود که توسط اصغرتوان و انی و فرسودگی شغلی پرستارانارتباط بین هوش هیج

با توجه  انجام شد.پرستار شاغل در مراکز آموزشی درمانی شهر رشت  240بر روي ) 1395( همکاران

به وجود ارتباط مثبت بین هوش هیجانی و فرسودگی شغلی پرستاران و اهمیت فرسودگی شغلی در 

پیشنهاد می شود با برگزاري دوره هاي آموزشی هوش هیجانی و ارتقا ارائه کیفیت خدمات پرستاري 

  آن در پرستاران، زمینه هاي کاهش فرسودگی شغلی آنان فراهم شود.

بررسی رابطه بین ادراك سبک رهبري  ) درمقاله ي خودتحت عنوان1395سیدمحمدمیرکمالی(

 356باجامعه آماري  اه تهرانپردیس دانشکده هاي فنی دانشگ اخلاقی مدیران و عملکرد کارکنان

وضعیت رهبري اخلاقی مدیران و عملکرد کارکنان  می دهدیافته هاي پژوهش نشان نفره انجام دادکه 

به جز مولفه بهبود کار از مولفه هاي عملکرد کارکنان در حد بالاتر از متوسط و میانگین فرضی 

رد کارکنان رابطه مثبت و معناداري پژوهش قرار دارد. همچنین بین رهبري اخلاقی مدیران و عملک

درصد) قابلیت تبیین عملکرد کارکنان را  55و متغیر رهبري اخلاقی با ضریب تعیین (. وجود دارد

دارا می باشد. یافته ها نشان داد که فقط بین ادراك رهبري اخلاقی مدیران و عملکرد کارکنان و 

  سطح تحصیلات کارکنان تفاوت معناداري وجود دارد

یر رهبري اخلاقی بر توانمندسازي روانشناختی کارکنان با توجه به نقش میانجی عدالت ادراك تاث

 عنوان مقاله اي بود که توسط عنایت اله نجیب زاده و کارکنان دانشگاه اصفهاندربین  شده کارکنان



  

  1397زمستان  -شماره چهلم -فصلنامه مدیریت کسب و کار

 

 
136 

 منجر نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده ها )دردانشگاه تربیت مدرس انجام دادند.1395همکاران(

به تایید همه فرضیه هاي پژوهش گردید: رهبري اخلاقی بر توانمندسازي روانشناختی تاثیر مثبت و 

معنادار دارد؛ رهبري اخلاقی بر عدالت توزیعی تاثیر مثبت و معنادار دارد؛ رهبري اخلاقی بر عدالت 

یر مثبت و معنادار دارد؛ رویه اي تاثیر مثبت و معنادار دارد؛ رهبري اخلاقی بر عدالت مراوده اي تاث

عدالت توزیعی بر توانمندسازي روانشناختی تاثیر مثبت و معنادار دارد؛ عدالت رویه اي بر 

توانمندسازي روانشناختی تاثیر مثبت و معنادار دارد و در نهایت عدالت مراوده اي بر توانمندسازي 

  .روانشناختی تاثیر مثبت و معنادار دارد

نقش میانجی گر  و رابطه رهبري و زمینه اخلاقی با تعهد عاطفیوان درمقاله اي که تحت عن

کارکنان شرکت  نفر از300) برروي 1394توسط آزیتاظهیري وهمکاران( حمایت سازمانی ادراك شده

رهبري اخلاقی و زمینه اخلاقی هم به صورت مستقیم انجام پذیرفت، بهره برداري نفت و گاز کارون 

آن گونه  .جی گر حمایت سازمانی ادراك شده با تعهد عاطفی رابطه داشتندو هم از طریق متغیر میان

که نتایج حاصل از این پژوهش نشان می دهند، ادراك رهبري اخلاقی و ارتقا بافت و زمینه اخلاقی 

در سازمان با میانجی گري حمایت سازمانی ادراك شده می تواند تاثیر چشم گیري بر نگرش هاي 

  .تعهد عاطفی، انگیزش شغلی و رفتارهاي مولد داشته باشد مثبت کارکنان همچون

مدل یابی معادلات ساختاري روابط بین سرمایه روان شناختی با تعهد سازمانی و ادراك از عملکرد 

نفر از  220در بین ) 1394عنوان پژوهش دیگري بود که توسط ناهیدشریفی وهمکاران( شغلی

 حاکی ازآن است که یافته ها انجام گردید. شهر اصفهانکارکنان ستادي سازمان آموزش و پرورش 

بین سرمایه روان شناختی و ابعاد آن با تعهد سازمانی و سرمایه روان شناختی و ابعاد آن با ادراك از 

با توجه به ارتباط تمامی ابعاد سرمایه روان شناختی با درضمن . داردعملکرد شغلی رابطه وجود 

هد سازمانی و نقش پیش بینی کننده سرمایه روان شناختی می توان ادراك از عملکرد شغلی و تع

گفت سرمایه گذاري براي افزایش سرمایه روان شناختی موجبات بهبود تعهد کارکنان و بهینه سازي 

عملکرد شغلی را فراهم می کند. به علاوه بعد مثبت اندیشی از سرمایه روان شناختی به دلیل قدرت 

  .، قابلیت تامل بیشتري داردپیش بینی کنندگی بیشتر

نقش هویت یابی و باورهاي اخلاقی )مقاله اي راتحت عنوان 1394هوشنگ تقی زاده وهمکاران (

 هاينفر از کارمندان یک شرکت 245جامعه آماري با کارکنان در نتایج عملکردي رهبري اخلاقی
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یت یابی با دو بعد هویت یافته هاي تحقیق نشان می دهد که هوزانجام داده وداروسازي شهر تبری

سازمانی و هویت رابطه اي نقش میانجی کننده در ارتباط میان رهبري اخلاقی با عملکرد کارکنان 

داشته است. باورهاي اخلاقی کارکنان نیز داراي اثر تعدیلی قوي در شدت رابطه رهبري اخلاقی با 

رهبري اخلاقی با هویت یابی  هویت یابی رابطه اي و همچنین اثر تعدیلی متوسطی در شدت رابطه

  .سازمانی بوده است

پیش بینی ادراك امنیت شغلی و اعتماد سازمانی، از طریق رهبري اخلاقی و پایبندي به قرارداد 

کارکنان یک شرکت ) برروی1394عنوان تحقیقی بود که توسط الهام خلاوه وهمکاران( روانشناختی

از این پژوهش حاکی از آن است که می توان از طریق نتایج حاصل  انجام گردید. تولیدي در اصفهان

رهبري اخلاقی، ادراك امنیت شغلی، و از طریق پایبندي به قرارداد روانشناختی، اعتماد سازمانی را 

افزایش داد. در این میان قدرت پیش بینی کنندگی رهبري اخلاقی قویتر از پایبندي به قرارداد 

  روانشناختی است

  تحقیقات خارجی

فرد و عملکرد تیمشان عنوان پژوهشی بود که توسط  هر سی فراتحلیلی از رابطه بین رفتاربرر

نمونه مستقل  تیمی انجام گردید.نتایج نشان دهنده وابستگی کم بین  89برروي  )2017( ملتم سري

بدین جهت هرآنچه رهبریت اخلاقی فردي  تیم برخلاف نتایج فردي می باشد. عملکرد رهبري و رفتار

یادگیري  رهبري اخلاقی بر تاتیر. قرارخواهد داد تحت تاثیر بیشتر تیم تقویت شود عملکرد آن رادر

نمونه پژوهش شامل   در اعضاي حاضر )انجام گردید.2017گروه عنوان تحقیقی بود که توسط فرد(

ط ارتبایافته ها حاکی از  یک موسسه مالی فعال درایالت متحده بوده اند. کارمند از 323رئیس و  95

رهبري اخلاقی و رفتارهاي اخلاقی کارکنان است که بخوبی اثبات شده است، اما مزایاي رهبري 

اخلاقی محدود به رفتارهاي اخلاقی نیست. رهبري اخلاقی به طور قابل توجهی به رفتار یادگیري 

  گروه نیز مربوط می باشد

و استقلال کار عنوان تحقیقی    LMXنقش  رهبري اخلاقی و تاثیر آن بر رفتار خدمات نوآورانه با 

) برروي چند هتل توریستی کوچک و متوسط اوتاراکند هند 2016بود که توسط رجیب لوچان(

نفرازسرپرستان خود که به طورمستقیم بامشتریان درارتباط  117نفري از کارکنان و 468بانمونه  

ي اخلاقی مسبب ترویج خدمات بودند انجام گردید. یافته هاي این پژوهش نشان می دهد که رهبر
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نوآورانه درازسوي کارکنان هتل خواهد انجامید.علاوه براین نیزمشخص گردید که سطح خدمات و 

 بدیع متناسب با درك کارمند از استقلال کاري خویش خواهد بود. نوآورانه و رفتار

ه عنوان مدارانبررسی تاثیررهبري اخلاقی برخستگی وفشار برون عاطفی باتوجه به شرایط اخلاق 

نفرازپرسنل نظامی  338) برروي نمونه آماري 2015زنگ و همکاران( دیانهانتحقیقی بود که توسط 

ه تیم تا حدي ب مستقردرمناطق جنگی انجام گردیدو نهایتا آنها دریافتند که انسجام ووحدت رویه 

واسطه رابطه بین رهبري اخلاقی و خستگی عاطفی وابسته بوده و این فرایند روانی اثرات مستقیم و 

      روشن تر غیرمستقیم رهبري اخلاقی را در میان درجه داران نظامی با نزدیک شدن به پایان کار

 می سازد.

سرمایه هاي اخلاقی در عدالت ) تحقیقی راباموضوع بررسی اثر میانجیگري 2015مرال السی(

سازمانی و فرسودگی شغلی در بخش مالی  موردبررسی قرارداد.تحقیق مزبوردریک شرکت خدماتی 

نفره انجام پذیرفت. تمام فرضیه هاي این پژوهش بااستفاده از  543حاضردراستانبول بانمونه آماري

ی رگرفته اند.نتایج تحقیق حاکمدل رگرسیون چند گانه مبتنی برمدل بارون وکنی مورد بررسی قرا

 ازبی اثربودن نقش سرمایه هاي اخلاقی بر ثبات رویه وفرسودگی شغلی می باشد.

 ) تحقیقی راپیرامون موضوع تاثیررهبري اخلاقی بر انحرافات سازمانی بر2015سوزان وان گیلز(

انحرافات  بر نقش تعدیل گراي رهبري اخلاقی نفري انجام داد یافته ها حاکی از 96روي نمونه 

بدین صورت که انحرافات سازمانی پاسخ خود را به طور مستقیم از عملکرد رهبریت  ی باشد.سازمانی م

 اخلاقی خواهند گرفت. 

 )برروي رابطه بین فرسودگی شغلی پرستاران جدیدالاستخدام و2014همکاران( روبرتا فیدا و

رحال سپري کردن سال اول خدمت خود نفرازپرستارانی که د 205سلامت محل کارتحقیقی رابرروي 

بوده اند انجام دادند.نتیجه کاربدین صورت بود که وجود رهبري اخلاقی به عنوان یکی ازمنابع سازمانی 

اثرچشگیري برپیشرفت و یاکاهش فرسودگی شغلی می گذارد.وجود این مهم به صورت درون 

 ند.لامت روان وي پشتیبانی می کگراشخص پرستاررا دربرابر فرسودگی شغلی، نارضایتی شغلی وس

نقش میانجیگري اعتماد سازمانی  اثر نوآوري سازمانی از طریق شیوه هاي رهبري اخلاقی با 

نفرازکارمندان یک بخش دولتی درلیتوانی  757) برروي2014عنوان تحقیقی بود که توسط ایسیم(

 اعتماد وبین این د ی می باشد ودرانجام گردید. نتایج بیانگراثرمثبت نوآوري سازمانی بررهبري اخلاق
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رضایت شغلی  با رهبري اخلاقی را )اثر2011شود پیوستگی شان بالاترخواهدرفت. وگان کیم( بیشتر

استفاده از بررسی صندوق پستی  متغیرهاي تقیق با بررسی قرارداد. شرکت مورد نهایتا عملکرد و

المللی  بین ترانسفر 8از مدیران میانی  نفر 324 هتل درایالات متحده ومشارکت بیش از 30الکترونیک 

این مطالعه نشان می دهد که مدیران رده بالایی رضایت شغلی و تعهد سازمانی  صورت پذیرفته است.

رابطه رضایت  عاطفی خود را بااستفاده ازرهبري اخلاقی مثبت به مدیران میانی خود انتقال میدهند.

رتبط است، اما رضایت شغلی لزوما به تنهایی منجر به تلاش شغلی مدیران میانی با  تعهد سازمانی م

 ارتباط مثبت بین تلاش اضافی مدیران میانی و عملکرد رقابتی بین این هتل نیز اضافی نخواهد شد.

 این مقاله تایید شده است. در

  اهمیت موضوع

خش هاي ي رهبري اخلاقی و تصمیم گیري اخلاقی در همه بشواهدي مبنی بر بحران در زمینه

  ،هم سازمانی و هم اجتماعی وجود دارد مانند فسادهاي اخلاقی شرکت هاي بزرگو زندگی حرفه اي 

رهبري  .بد به کار بردن منابع شرکت، عملکرد بد مالی و فعالیت هاي بازاریابی غیرقانونی و سلطه جو

ن داره رفتارهاي کارکناي استانداردهاي اخلاقی براي ااخلاقی شکلی از رهبري است که نیازمند توسعه

) بر این نظر است 2014(4هدرو اجراي استانداردهاي اخلاقی به طور موثر در رفتارهایشان می باشد. 

رهبري اخلاقی می تواند به عنوان تلاش براي گسترش عدالت، نشان دادن احترام به ویژگی هاي که 

مین بودن، خلوص، تصمیم گیري هاي صداقت، قابلیت اعتماد، افردي دیگران و ترکیبی از ویژگی

 .دلسوز بودن و مهربان بودن توصیف شود دموکراتیک و مشارکت حمایتی،

ترك اختیاري سازمان توسط کارکنان به طورکلی هم براي سازمان و هم در نتیجه از جهت دیگر 

ینه زکه از خدمات سازمان به نحوي استفاده می کنند، نامطلوب، مخرب و هبراي مشتریان یا کسانی

یژه به و مانند و داراي تعهد سازمانی	بر است، از طرفی کارکنانی هم که در سازمان بالاجبار باقی می

و همکاران، 5(دوناوان وري لازم را براي سازمان نخواهند داشت		باشند، بهره		پایین می تعهد عاطفی

سازمانی و در نتیجه کاهش . بنابراین سازمان ها باید در صدد یافتن راهی براي افزایش تعهد )2004

 وري و بهبود عملکرد افراد باشند. تحقیقات		ترك اختیاري سازمان توسط افراد و نیز افزایش میزان بهره

نشان داده است که ترك سازمان توسط افراد در روحیه و بهره وري سایر افراد که در شرکت باقی 

ین این امر باعث کاهش رضایت مشتریان همچن ).2014، 6(دوگاه و دنیسمی مانند، تاثیر منفی دارد
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. در اقتصاد )1390(مظفري،باشدوري میاز طرفی یکی از منابع مهم رشد اقتصادي، بهره. نیز می شود

وري عوامل تولید می باشند و همچنین در برخی موارد ایران آمارها حاکی از پایین بودن میزان بهره

 .ستروند آن نیز در سال هاي اخیر نزولی بوده ا

کارکنان و  هاي جابجاییشویم که تعهد سازمانی تا چه حد در کاهش هزینهرو متوجه میاز این

وري و عملکرد شوند و همچنین بهبود میزان بهرههاي جانبی که از این مقوله ناشی میسایر هزینه

لی که ویژه عوامهب باشد و در نتیجه شناسایی عوامل موثر بر تعهد سازمانی،مفید و موثر می کارکنان،

هاي کشورمان بسیار ارزشمند و در سازمان باشد،طور مستقیم در دست خود سازمان میتغییر آنها به

  .ضروري است

  متغیرها

  ازارگرایی داخلی رهبري اخلاقیب

 از تربیش هرچه شناخت گرو در امروزي مؤسسات و هاشرکت موفقیت دانیممی که طورهمان

 مشتریان نیازهاي و بازار به گرایش رو این است. از بازار بر تأثیرگذار عوامل سایر و رقبا و مشتریان

 که هستند مدیران موفق کسانی) معتقد است 2014(7آیسم است. جدید بازاریابی ویژگی اولین

 و کارکنان که است پذیرامکان زمانی گامیهم سازند. اینمی گامهم روز شرایط با را خود سازمان

 مشتریان رضایت بازارگرایی در بپذیرند. بینش و فرهنگ یک عنوانبه را بازار به گرایش مدیران،

 نیازهاي ارضاي راستاي در باید شرکت هايفعالیت کلیه و دهدمی تشکیل را شرکت فعالیت يهسته

 نیزبازار  در ایجادشده تغییرات به گوییپاسخ و مشتریان انتظارات و نیازها شناخت باشد. مشتریان

 که بازاریابی بر اثرگذار مفهوم ترینمهم از جهت دیگر کند.می بازي شرکت موفقیت در کلیدي نقش

. است انسانی کرامت گیرد،می قرار توجه مورد بازار به مربوط هايتحلیل در همواره بنیادي صورتبه

 برقرار مردم نیازهاي و خود خدمت میان ارتباطی که تلاشند این بر نیزکارمندان بانکها میان این در

 هايخواسته با و سازد برآورده را مشتریان نیازهاي که کنند ارائه را خدمتی کنندمی سعی و کنند

 سازمان تکنولوژیکی امروزه علمی و تحولات و تغییر افزون روز سرعت به توجه باباشد.  سو هم هاآن

 باشند. برخوردار سازمانی بالایی پذیريانطباق ظرفیت از که شوند می محسوب کارآمد و موفق هایی

 در ها توانایی سازمان سازمانی، پذیري انطباق ظرفیت )،1989(8یورك و کونولی دیدگاه طبق

 و کارایی در نقش اساسی که است سازمان بیرون و درون تغییرات به دهی پاسخ و مستمر یادگیري



  

  فرسودگی شغلی /خواجه سروي، ابراهیمی سروعلیا  بررسی رابطه بازارگراییِ داخلیِ رهبري اخلاقی و

  

 
141 

 انصاف درکار، سیستمی، تفکر نوآوري، پذیري، ظرفیت انطباق اصلی دارد. هستۀ سازمانی اثربخشی

          ظرفیت واقع، است.در ایجادتغییر و گرایی مشتري مشترك وبه نوعی تسهیم قدرت، بینش

 و وري ارتقایبهره در اساسی نقش یادشده مفهوم و است سازمان بقاي عامل سازمانی پذیري انطباق

 .دارد سازمانی عملکرد

 تسهیم قدرت

توانمندسازي در واقع مشارکت همه اقشار جامعه در سرنوشت خود قدرت وسهیم تتعریف نظري: 

است. اعتقاد به اینکه مسائل می توانند به  به وجودمشتري، اعتقاد متغیراست. راهبرد اصلی این 

بهترین شکل ممکن بدست مردمی که با آن مسائل به طور روزانه زندگی می کنند و به عبارتی 

  .)1380جه اي،(افگروههاي ذینفع حل شود

پرسش در بردارنده مفاهیمی  3 تعریف عملیاتی: در تحقیق حاضرمتغیرتسهیم قدرت با استفاده از

 ايتنگناه و مشترك، در میان گذاشتن مشکلات کارکنان، انتظارات به مسئولیت همچون واگذاري

  کارکنان سنجیده شده است. کنار در بیشتري سازمان باکارمندان وحضور

  انصاف درکار

 از میبرند. کار به دیگران با خود روابط تنظیم براي را انصاف تعریف نظري: به طورمعمول افراد

 بر که انسانها همه به سطح هم و برابر نگاه داشتن از عبارتست انصاف رهبري اخلاقی، نظریه منظر

 باشندمی برخوردار برابر و مساوي حقوق از بودن، یکسان دلیل به انسانها تمامی اساس این

  ).1394زاده،(نقی

 انصاف و افقی شود:انصاف می تقسیم اصلی دسته دو به سازمان در انصاف تعریف عملیاتی: قاعده

 انصاف عمودي در لیکن گیرد،می قرار بررسی مورد انصاف و عدالت موضوع افقی انصاف عمودي. در

تحقیق حاضر متغیر انصاف است.در  سازمان در مشاغل تخصیص در افراد هايشایستگی به توجه هدف

 انتظار و پرسش در بردارنده مفاهیمی همچون شایستگی در انتصاب،نحوه رفتار با دیگران و 3 با

  خودآزمودن سنجیده شده است.

  مشتري مداري

 براي ارزش ایجاد به مداوم طوربه که است آن بر هر بخش تجاري تاکید امروزهتعریف نظري: 

 مورد ارزش خلق به مندنظام طوربه فرهنگش که گراست بازار زمانی وکار،کسب بپردازد. یک مشتریان
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سیستم و فرایندها. یابد تغییر سازمان فرهنگ باید گراشدنمشتري بپردازد. براي مشتریانش انتظار

 وارد راحتیبه رقبا و ندارد وجود فعالیت مرز عنوانبه چیزي کنند. دیگر تغییر باید نیز سازمانی هاي

 ).2009و همکاران،  9(مایر شوندمی شما مرزهاي

سوال دربردارنده مفاهیمی  4تعریف عملیاتی: در تحقیق حاضر متغیر مشتري مداري با استفاده از 

همچون قول صادق، شفافیت خدمات، بالابودن ظرفیت شنوایی و روراست و صادقانه بودن سنجیده 

  شده است.

  فرسودگی شغلی

  یکنواختی درکار

ساختارهاي سازمانی افقی تر می شوند اخیرا پیشرفت شغلی از نظر ترفیع  نظري: هرچه که تعریف

. در نتیجه بسیاري از کارمندان و به خصوص کارکنان خواهدشدتر  صعودي رقابتی تر و سخت

کنواختی ی. خواهند رسیدحسابداري و حسابرسی پیش از رسیدن به اهداف شغلی به یکنواختی شغلی 

بسیار پایین و یا غیرممکن ،تعریف می شود که در آن احتمال ترفیع رتبه بیشترشغلی حالتی 

  دو نوع یکنواختی شغلی را تعریف می کند:  1986)،10.(برادویکاست

  یکنواختی ساختاري (مربوط به سلسله مراتب)  -1

  محتواي کاري یکنواختی -2

سوال دربردارنده مفاهیمی  3تعریف عملیاتی: در تحقیق حاضر متغیر یکنواختی با استفاده از 

همچون احساس خستگی تصور صبح رفتن سرکار، تحلیل رفتن نیروي کارمند پویا و احساس بیهوده 

  بودن ودرجازدن سنجیده شده است.

  رضایت شغلی

تعریف نظري: رضایت شغلی مجموعه اي از احساسات و باورهاست که افراد در مورد مشاغل 

رضایت شغلی یکی از عوامل مهم در موفقیت شغلی است.عاملی که ).1392کنونی خود دارند(عریضی،

رضایت شغلی حالتی مطبوع، عاطفی و  موجب افزایش کارایی و نیز احساس رضایت فردي می گردد

  مثبت حاصل از ارزیابی شغل یا تجارب شغلی است. 
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رنده مفاهیمی سوال دربردا 3تعریف عملیاتی: در تحقیق حاضر متغیر رضایت شغلی با استفاده از 

شادمانی در امور مشارکتی، رسیدن به دستاوردهاي مهم در جهت شغلی و  و همچون احساس نشاط

  گذاشتن تاثیر مثبت نه تنها بر زندگی خود بلکه بر دیگران نیز سنجیده شده است.

  ارتقاءشغلی

وري فعلی وسیله اي است که از طریق آن یک سازمان می تواند بهره شغلی  : ارتقاء تعریف نظري

کارکنان خود را تداوم بخشیده یا افزایش دهد و در تمام این مدت آنان را براي دنیاي در حال تغییر 

برنامه هاي بهبود مسیر شغلی اثر بخش می تواند موجب کاهش  ).1388(صدري وهمکاران،آماده سازد

رد، و تواناییهاي ف ترك خدمت کارکنان و افزایش بهره وري شود انتخاب یک حرفه متناسب با علایق

  یکی از مهمترین مراحل زندگی براي همه افراد است. 

سوال دربردارنده مفاهیمی  4: در تحقیق حاضر متغیر ارتقاء شغلی با استفاده از  تعریف عملیاتی

ن کارکنا مشارکت مناسب براي رشد و پیشرفت، ایجاد فضاي براي ممکن همچون میزان فرصتهاي

  حمایت از ایده هاي نو وبارورسازي آنها سنجیده شده است. فراهم سازي محیط رشد،

  استقلال شغلی

ها  هاي رشد اجتماعی، داشتن استقلال است. افراد مستقل توانایی یکی از مشخصهتعریف نظري: 

 .ندک ک میگیري صحیح کم شناخت به تصمیمشناسند و این  شان را به خوبی میهاي و محدودیت

دیگران  درباره چگونگی رفتار اجتماعی با آید.یکی از طریق مطالعه ت میاستقلال از دو راه به دس

ذشته هاي گ اي که از کار براي رسیدن به استقلال و دیگري از طریق تجربه به این معنا که با تجربه

 .)11،2017داریم نسبت به آینده فکر کنیم(بومز

سوال دربردارنده مفاهیمی  4تعریف عملیاتی: در تحقیق حاضر متغیر استقلال شغلی با استفاده از 

همچون برقراري ارتباط باسایرمشاغل، آزادي و استقلال شغلی، اعتماد یا عدم اعتماد به تکیه گاهی 

  مطمئن و تصمیم گیري آسان و به تنهایی سنجیده شده است.

  تعهدسازمانی

  تعهدعاطفی

تعهد عاطفی یکی از ابعاد تعهد سازمانی است که اکثر سازمانها به دنبال راهکارهایی ف نظري: تعری

وبه نوعی در بردارنده پیوند عاطفی کارکنان به  براي ایجاد، حفظ و افزایش آن در سازمان هستند
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تگی دلبسسازمان می باشد. به طوري که افراد خود را با سازمان خود معرفی می کنند.بعد عاطفی  به 

عاطفی کارکنان و تعیین هویت شدن و  مشارکت در سازمان اشاره می کند.و بیشتر تحقیقات انجام 

  ).1394شده در بخش تعهد سازمانی روي تعهد عاطفی متمرکز هستند(شریفی وهمکاران،

سوال دربردارنده مفاهیمی  3تعریف عملیاتی: در تحقیق حاضر متغیر تعهدعاطفی با استفاده از 

ون خوشحال شدن از سپري نمودن بقیه سابقه کاري در همین سازمان، لذت بردن از صحبت همچ

  در مورد آن و سازمان را بخشی از زندگی خوددانستن سنجیده شده است.

  تعهدقانونی

تعریف نظري: تعهد قانونی یک نوع احساس وظیفه براي ادامه کار در سازمان را منعکس می کند 

کند که باید در سازمان بماند و ماندن او در سازمان عمل درستی احساس میو در این صورت کارمند 

 شودمنجر به باقی ماندن کارکنان در سازمان به علت احساس وفاداري یا وظیفه می قانونیتعهد  است

در باور هر دو  ی بر مبناي قرارداد روانی بین سازمان و کارمندقانونعلاوه بر این تعهد . )1997،مایر(

  ). 12،1995روسو(بر مبناي تعهدات متقابل آنها ایجاد می شود طرف

سوال دربردارنده مفاهیمی  3تعریف عملیاتی: در تحقیق حاضر متغیر تعهد قانونی با استفاده از 

همچون میزان تمایل جذب به سازمانی دیگر,تعهد یا اجبار بودن محل خدمت و هنجار قانونی ناشی 

  از آن سنجیده شده است.

  نظري بچارچو

 مد نهاآ در که متغیرهایی و المللی بین  سطح در گرفته صورت هاي پژوهش پیشینه به توجه با

 ريو رهب شغلی فرسودگی زمینه در شده انجام تحقیقات وجود با دریافت که توان می اند بوده نظر

 پژوهش چند تنها دیگر متغیرهاي همراه به رجوع ارباب یا مشتري به گرایش و مبحث این اخلاقی؛

 مفهومی هاي مدل تلفیق و گرفتن نظر در با پژوهش این اساس؛ این بر. باشند می مشاهده قابل

 رابطه بررسی به) 2015(  همکاران و راف و) 2016(  همکاران و میائو توسط شده انجام تحقیقات

 رب شغلی استقلال متغیر گرفتن درنظر با شغلی فرسودگی و اخلاقی رهبري بازارگرایی بین

رهبري اخلاقی شکلی از رهبري است که نیازمند توسعه ي استانداردهاي  .است پرداخته تعهدسازمانی

ی به طور موثر در رفتارهایشان اخلاقی براي اداره رفتارهاي کارکنان و اجراي استانداردهاي اخلاق

. رهبري اخلاقی می تواند به عنوان تلاش براي گسترش عدالت، نشان دادن )2016میائو، (باشدمی
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احترام به ویژگی هاي فردي دیگران و ترکیبی از ویژگی هاي صداقت، قابلیت اعتماد، امین بودن، 

از   .دلسوز بودن و مهربان بودن توصیف شود خلوص، تصمیم گیري دموکراتیک و مشارکت حمایتی،

و ا ه هاي رشد اجتماعی، داشتن استقلال است. افراد مستقل توانایی خصهیکی از مشبعدي دیگر 

 .کند ک میگیري صحیح کم شناخت به تصمیمشناسند و این  هایشان را به خوبی می محدودیت

دیگران  اجتماعی با درباره چگونگی رفتار آید. یکی از طریق مطالعه استقلال از دو راه به دست می

 هاي گذشته داریم نسبت اي که از کار به این معنا که با تجربه ،ري تجربهو دیگ آنبراي رسیدن به 

استقلال واقعی و  ).2008(لافنز،مستقل بودن به معناي مشورت نکردن نیست .به آینده فکر کنیم

 کند تنها به واسطه صحبت دیگران کند که هدفی را که شخص دنبال می اصولی وقتی تحقق پیدا می

براي رسیدن به آن اهداف، از مشورت کردن با دیگران استفاده کند. ارتباط زیادي  پا نگذارد بلکه زیر

که باتوجه به هدف تحقیق درجاي خود از آن و مستقل بودن یک فرد وجود دارد کاربین موفقیت در 

  استفاده شده است.

  روش پژوهش

 لحاظ از نیز تحقیق روش پژوهش حاضر با توجه به هدف آن از گروه پژوهشهاي کاربردي است.

 افراد نظرسنجی با از تحقیق هاي فرضیه اثبات براي که ها از آنجایی داده آوردن به دست سبک

جمع آوري همبستگی می باشد. همچنین جهت  -توصیفی ازنوع است شده مسئله استفاده درگیر

چوب چارطوري که براي تدوین پیشینه تحقیق و ه استفاده شده بهم اطلاعات از روش کتابخانه اي 

 نهایتا اجراي نها وآنظري از منابع در دسترس مانند اینترنت،مقالات و کتب موجود وفیش برداري از

تفاده اسبانک شهربا کارشناسان و مدیران  ومصاحبت پرسشنامه محقق ساخته و مصاحبه باکارکنان

 هدف توزیع وپایایی مورد بررسی قرارگرفته و در بین نمونه  نظر روایی و . پرسشنامه ازگردید

نرم افزارهاي آماري  آوري گردیده است. تجزیه و تحلیل داده ها در این تحقیق با استفاده ازجمع

spss و pls .انجام شده است  

شود که می محسوب تحقیق این در اطلاعات آوري ابزارجمع مهمترین ساخته، محقق پرسشنامه

 پنج سؤال 30 از پرسشنامه این ه است.مولفه هاي آن از تحقیقات ومطالعات گذشته استخراج شد

 شده تنظیم به معناي کاملاموافقم) 5به معناي کاملامخافم یا 1لیکرت(از برطیف مبتنی اي گزینه

در ابتدا سوالات جمعیت شناختی و یا  پژوهش حاضر، مربوط به پرسشنامه در که؛ يطورهب .است
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هر کدام از متغیرها مطرح گردیده است  همان دموگرافیک مطرح شده و پس از آن سوالات مربوط به

 سوال، 4سوال مربوط به بازارگرایی داخلی رهبري اخلاقی با متغیرهاي مشتري مداري 10که تعداد

با سوال مربوط به کار فرسودگی شغلی  10سوال؛ تعداد  3سوال، تسهیم قدرت با  3انصاف در کار 

سوال مربوط عدم ارتقاء  4سوال؛  3ی با سوال و عدم رضایت شغل 3مولفه هاي یکنواختی کار با 

سوال مربوط به تعهدسازمانی مورد پیمایش قرارگرفته  6سوال مربوط به استقلال شغلی و  4شغلی، 

  .است

  مدل اصلی پژوهش

  

  بازار گرایی داخلی 

  :خلاقی1 رهبري

  (مستقل)

  تسهیم قدرت-1

  انصاف در کار-2

                                                                           مشتري مداري-3

  استقلال شغلی                     تعهد سازمانی:                                                                                   

  (وابسته)     (میانجی)                                                                                                          

  تعهد عاطفی-1                                                               

  تعهد قانونی-2                                                                                                                         

  :فرسودگی شغلی

  (مستقل)

  یکنواختی کار-1

  عدم رضایت شغلی-2

  عدم ارتقاء شغلی-3

  مدل مفهومی -1شکل

(ruth et al., 2016; miao et al., 2016)   

  قلمرو زمانی و مکانی و نمونه پژوهش  

کارکنان حاضر و فعال شعب بانک تا تاریخ ایران بوده وکلیه  بانک شهر قلمرومکانی پژوهش حاضر

  شود.شامل می را 30/08/1395

 این بانک در نظر گرفته شده است.  3که نمونه انتخابی کلیه پرسنل سرپرستی منطقه 
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  یافته هاي پژوهش

دهد حدود نفر زن بوده که نشان می 14نفر مرد و  269پرسشنامه جمع آوري شده  نفر 283از  

درصد مجرد و  29درصدآنها زن بوده اند. ازبین پاسخ دهندگان  5گان مرد و درصدجواب دهند 95

 72سال سن داشته و حدود  35تا  26درصد افراد بین  78درصد متاهل هستند. همچنین حدود  71

 22درصد مدرك کارشناسی ارشد را شامل می شوند. از طرفی  18درصد داراي مدرك کارشناسی و 

  دارند. سال سابقه کار20از  درصد بالاتر 5سال و  10تا 6درصد بین  64سال،  5درصد افراد نمونه زیر 

  گیريهاي اندازهبررسی مدل

  پایایی سازه

در این پژوهش از مدل یابی معادلات ساختاري با کمک روش حداقل مربعات جزئی و نرم افزار 

SmartPLS سه متغیر مکنون  جهت آزمون فرضیات و صحت مدل اصلی استفاده شده است. در اینجا

هایی استفاده شده است. در این قسمت ها و شاخصگیري آنها از مولفهداشته که براي اندازه

گیري از طریق بررسی روایی و پایایی سازه را براي متغیرهاي هاي اندازههاي فنی هر یک از مدلویژگی

بارهاي عاملی، اعداد  به تفکیک هر متغیر 1مکنون مورد بررسی قرار داده شده است. در جدول

  معناداري هر گویه (سوال) نشان داده شده است.

  بررسی پایایی متغیرهاي پژوهش -1جدول

 tآماره  بار عاملی نشانگرگویه متغیر متغیرمکنون

ی
لاق

خ
ي ا

بر
ره

ی 
خل

دا
ی 

رای
رگ

زا
با

 

 تسهیم قدرت

Q1 0,860  36,306 

Q10 0,761 22,464 

Q19 0,661 9,708 

 انصاف درکار

Q11 0,708 8,939 

Q2 0,890 23,433 

Q20 0,705 2,545 

 مشتري مداري
Q12 0,694 2,601 

Q21 0,621 6,733 
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Q28 0,642 7,405 

Q3 0,801 17,858 

ی
غل

ش
ی 

دگ
سو

فر
 

 یکنواختی کار

Q13 0,825 18,746 

Q22 0,660 12,153 

Q4 0,893 40,815 

 عدم رضایت شغلی

Q14 0,852 22,980 

Q23 0,606 2,601 

Q5 0,936 82,945 

 عدم ارتقاء شغلی

Q15 0,851 33,544 

Q24 0,590 6,991 

Q29 0,637 8,912 

Q6 0,755 16,683 
ی

غل
ش

ل 
لا

تق
س

ا
 

 استقلال شغلی

Q16 0,658 2,440 

Q25 0,599 6,219 

Q30 0,611 3,564 

Q7 0,858 20,333 

ی
مان

از
س

د 
عه

ت
 

 تعهدعاطفی

Q17 0,643 8,223 

Q26 0,793 20,539 

Q8 0,761 23,953 

 تعهدقانونی

Q18 0,735 16,978 

Q27 0,783 19,469 

Q9 0,824 31,124 
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سنجیده  13ي پایایی مرکبدر مدل اندازه گیري، هماهنگی درونی مدل یا میزان پایایی، با محاسبه

می شود. ضرایب پایایی در جدول زیر نشان داده شده است. در مدل همه ساختارهاي مدل داراي 

معرفی شده، بزرگتر هستند. پایایی مرکب نشان دهنده پایایی  0,7پایایی مرکب بالایی هستند و از 

انگر پایایی قابل نش 0,7هاي تحقیق است. همچنین مقداري آلفاي کرونباخ بالاتر از درونی بالاي داده

  دهد.هاي محاسبه پایایی را نشان میمقادیر شاخص 2). جدول 1394قبول است (داوري و رضا زاده، 

  میزان شاخص هاي پایایی -2جدول

 متغیر
  پایایی مرکب

(>0.7) 

  آلفاي کرونباخ

(>0.7) 

 0,83 0,88 تسهیم قدرت

 0,77 0,84 انصاف درکار

 0,88 0,90 مشتري مداري

 0,79 0,79 یکنواختی کار

 0,93 0,94 عدم رضایت شغلی

  0,82  0,76  عدم ارتقاءشغلی

  0,83  0,86  استقلال شغلی

  0,78  0,91  تعهدعاطفی

  0,87  0,89  تعهدقانونی

  

  آزمون روایی سازه

  روایی همگرا

هاي انتخاب شده در مدل معادلات ساختاري علاوه بر روایی سازه که براي بررسی اهمیت گویه

براي اندازه گیري متغیرها به کار می رود، روایی تشخیصی (همگرا) نیز مورد نظر است. این فرایند با 

نشان  AVE) مشخص می شود. ضرایب AVEکمک شاخص میانگین واریانس استخراج شده (

دهند که چه درصدي از واریانس ساختار یا متغیر مدل، به وسیله یک گویه مجزا تشریح شده می

 0,5) بالاتر از AVEتارها یا متغیرهاي مدل، داراي میانگین واریانس استخراج شده (است. ساخ
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معرفی شده، بزرگتر هستند. بنابراین نتیجه گرفته می شود که گویه ها می توانند به اندازه کافی 

  واریانس متغیرهاي مدل پژوهش را تشریح نمایند. 

  AVEمقادیر-3جدول

  AVE متغیر
(>0.5) 

 0,55 تسهیم قدرت

 0,47 انصاف درکار

 0,51  مشتري مداري

 0,57 یکنواختی کار

 0,52 عدم رضایت شغلی

  0,53  عدم ارتقاءشغلی

  0,49  استقلال شغلی

  0,52  تعهدعاطفی

  0,56  تعهدقانونی

  روایی واگرا

و سنجد.روایی واگرا از دروایی واگرا همبستگی یک متغیر را با یک متغیر غیر مرتبط با آن را می

هاي طریق سنجیده می شود. یکی روش بارهاي عاملی متقابل است که میزان همبستگی بین شاخص

یک سازه را با همبستگی آن ها با سازه هاي دیگر مقایسه می کند و روش دیگر معیار پیشنهادي 

فورنل و لارکر است که در این پژوهش مورد استفاده قرار گرفته است. روایی واگرا در سطحی قابل 

هاي دیگر براي هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن سازه و سازه AVEقبول است که میزان 

  ها) در مدل باشد.(یعنی مربع مقدار ضرایب همبستگی بین سازه
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  گیري با روش فورنل و لارکربررسی روایی واگرا مدل اندازه -4جدول

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

         0,74 تسهیم قدرت

        0,69 0,68 انصاف درکار

       0,72 0,45 0,62 مشتري مداري

      0,87 0,6 0,59 0,58 یکنواختی کار

عدم رضایت 

 شغلی
0,48 0,61 0,36 0,49 0,71     

    0.64 63 0.53 0.44 0.58 0.62 عدم ارتقاءشغلی

   0.73 0.61 0.52 0.58 0.45 0.6 0.47 استقلال شغلی

  0.68 0.66 0.62 0.49 0.55 0.46 0.63 0.58 تعهدعاطفی

 0.83 0.65 0.52 0.59 0.48 0.63 0.54 0.45 0.52 تعهدقانونی
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  تائیدیه مدل

  بررسی برازندگی -5جدول

 مقدارگزارش شده شاخصها

 0.049 مجذورکاي

 22 درجه آزادي

 2.3 مجذورکاي/درجه آزادي

RMSEA 0.07881 

GFI 0.92 

AGFI 0.91 

NFI 0.94 

NNFI 0.96 

IFI 0.98 

CFI 0.98 

  

است. پایین بودن  3بوده وکوچکتراز  2.3طبق جدول فوق مقدار کاي دو به درجه آزادي برابر با 

میزان این شاخص نشان دهنده تفاوت کم میان مدل مفهومی تحقیق باداده هاي مشاهده شده آن 

بوده و طبق قوانین لیزرل علاوه برکاي  0,08و کوچتراز  0.07881برابر با RMSEA می باشد. مقدار

کمترباشد مدل از برازش مناسبتري برخورداراست. درادامه نیز  RMSEAمیزان شاخص  دو هرچه

بزرگتر از  CFIو  IFIو  NNFIو  NFIو  AGFI و GFIمشاهده می شود که مجموع شاخص هاي 

  ا نشان داده و مورد تائید می باشد.بوده و نتیجه می شود که مدل برازش مطلوبی ر 0,9

  آزمون مدل ساختاري اصلی

 رسد. بخشگیري نوبت به برازش مدل ساختاري پژوهش میهاي اندازهبعد از بررسی برازش مدل

دهد. در ساختاري مدل تنها به متغیرهاي پنهان  کار دارد و روابط بین آنها را مورد بررسی قرار می

  زش مدل ساختاري تشریح شده است. ادامه معیارهاي بررسی برا
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  Tضرایب معناداري 

  مدل اصلی در حالت اعداد معناداري-2شکل

  

بررسی مدل هاي اندازه گیري به همراه آماره تی، ضریب استاندارد ومقدارخطادرعوامل مختلف 

مسیر همواره به تعداد متغیرهاي مشاهده شده مدل اندازه گیري ارائه می شود. هرمدل شامل ضریب 

گیري متغیرمشاهده شده به همراه آزمون بین متغیرمشاهده شده ومتغیرمکنون، خطاي اندازه

ونیزمقدارضریب تعیین یانسبت واریانس تبیین شده به وسیله  tمعناداري آن برپایه مشخصه 

نشان  1-4متغیرمکنون است.نتایج آزمون مدل اصلی تحقیق در حالت معناداري ضرایب در شکل 

 است. داده شده

  2Rمعیار 

مربوط به متغیرهاي وابسته مدل  2Rدومین معیار براي بررسی برازش مدل ساختاري ضرایب  

) 1998( 14معیاري است که نشان از تاثیر یک متغیر برونزا بر یک متغیر درون زا دارد و چین 2Rاست. 

 2Rوسط و قوي براي را به عنوان مقدار ملاك براي مقادیر ضعیف، مت 0,67و  0,33، 0,19سه مقدار 

دهد. نتایج این مقادیر مدل اصلی پژوهش را در حالت ضرایب مسیر نشان می 3کند. شکل معرفی می

 نشان داده شده است. 6در جدول 
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  مدل اصلی در حالت ضریب مسیر-3شکل

  

  متغیرهاي درون زا 2Rمقادیر  -6جدول

 2R متغیر

 0,585 استقلال شغلی 

 0,378 تعهدعاطفی  

 0,288 تعهدسازمانی  

  

اند ضرایب اعداد نوشته شده روي مسیرهایی که متغیرهاي اصلی پژوهش را به هم متصل کرده

) و نشان دهنده میزان تاثیري که یک متغیر درون زا بر متغیر برون زا βمسیر مدل ساختاري است (

آید و زمانی که چند متغیر بر متغیري به دست می 2Rدارد. هرگاه این ضرایب به توان دو برسد مقدار 

با توجه به  10-4دهد. در جدول را نشان می 2Rتاثیر گذار باشد، جمع توان دوهاي ضرایب مسیر 

نسبتاً مناسبی  2R) تمامی متغیرها از مقادیر ملاك داراي 1994مقادیر معرفی شده توسط چین (

  کند.تایید می است که مناسب برودن برازش مدل ساختاري را
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  2fمقادیر 

زایی داشته باشند که بیش از یک هاي کابرد دارد که متغیرهاي درونمعیار اندازه تاثیر در مدل

پذیرند. در این مدل استقلال شغلی از چند متغیر تاثیر پذیر است. کوهن زا تاثیر میمتغیر برون

اندازه تاثیر کوچک، متوسط و بزرگ را به ترتیب نشان از  0,35و  0,15، 0,02) سه مقدار 1994(

هاي مدل را تعیین ي میان سازهشدت رابطه 7یک سازه بر سازه دیگر معرفی نموده است.  جدول 

 کند. می

  2fاندازه اثر  -7جدول

 شدت اثر 2f مسیر

 کوچک 0,077 استقلال شغلی >--تسهیم قدرت 

 کوچک 0,035 استقلال شغلی >--انصاف درکار 

 کوچک 0,051 استقلال شغلی >-- مشتري مداري

 کوچک  0,039  استقلال شغلی >--یکنواختی کار 

 کوچک  0,046  استقلال شغلی >--عدم رضایت شغلی 

 کوچک  0,071  استقلال شغلی >--عدم ارتقاء شغلی 

 

  2Qمقادیر 

بینی مدل را مشخص ) معرفی شد که قدرت پیش1975(15این معیار توسط استون و گیزر 

هاي اخصبینی شهایی داراي برازش ساختاري قابل قبولند که قابلیت پیشاعتقاد انها مدل کند. بهمی

زاي مدل را داشته باشند. بدین معنی که اگر در یک مدل ساختاري، روابط هاي درونمربوط به سازه

اي هها قادر خواهند بود تا تاثیر کافی بر شاخصها به درستی تعریف شده باشند، سازهبین سازه

) سه مقدار 2009و همکاران ( 16ها به درستی تایید شوند. هنسلریکدیگر گذاشته و از این راه فرضیه

هاي درون زا را در مورد شدت قدرت پیش بینی مدل در مورد سازه 0,35و  0,15، 0,02ملاك 

  کند.معرفی می
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   Q)2(کیفیت پیش بینی کنندگی -8جدول

 2Q متغیر

 0,22 استقلال شغلی 

 0,17 تعهدعاطفی  

 0,23 تعهدسازمانی  

  

نسبتاً مناسبی  2Qزا از مقدار دهد که تقریباً تمام متغیرهاي دروننشان می 12-4جدول  

  دهد.برخوردار هستند که برازش مناسب مدل ساختاري را نشان می

  

  معیار ارزیابی برازش کلی مدل

  به صورت زیر استفاده شده است. GOFبراي ارزیابی برازش کلی مدل از معیار 

2GOF Communalities R   

Cکه  om m unalities  برابر میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهاي درون زا است و
2R 

را  0,36و  0,25، 0,01) سه مقدار ملاك 2009و همکاران ( 17آن متغیرها است. وتزلس 2Rمیانگین 

و  2Rدر نظر گرفتند.  با استفاده از میانگین  GOFبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوي براي 

دهد محاسبه شد که نشان می 0,44براي کل مدل مقدار  GOFمتوسط شاخص اشتراك مقدار 

  برازش کلی مدل در حد  قوي می باشد.
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  2Rمقادیر اشتراکی متغیرهاي درون زا و مقادیر  -9جدول

 Communalities 2R متغیر

 - 0,487 تسهیم قدرت

 - 0,528 انصاف درکار

 - 0,511 مشتري مداري

 - 0,538 یکنواختی کار

 - 0,546 عدم رضایت شغلی

  - 0,469  عدم ارتقاءشغلی

  0,585 0,524  استقلال شغلی

  0,378 0,568  تعهدعاطفی

  0,288 0,510  تعهدقانونی

 0,417 0,520 میانگین

 

  بررسی نقش میانجی متغیراستقلال شغلی 

همانطور که در مدل نیز قابل مشاهده است، متغیر استقلال شغلی در رابطه بین تسهیم قدرت، 

انصاف درکار، مشتري مداري، یکنواختی کار، عدم رضایت شغلی، عدم ارتقاء شغلی و تعهد عاطفی و 

هاي مختلفی وجود دارد. این قانونی نقش میانجی دارد. براي آزمون نقش متغیر میانجی روش

. در این 20و بوت استراپینگ 19)، آزمون سابل1986( 18هاي عبارتند از روش بارون و کنیروش

ترین روش آزمون میانجی در حوزه علوم انسانی یعنی روش بارون و کنی استفاده پژوهش متداول

باشد. مرحله اول مدل ساختاري پژوهش ) داراي دو مرحله می1986روش بارون و کنی(شده است. 

که ضریب رگرسیونی این مسیر   ) در صورتیTotat Effectکنیم (را بدون متغیر میانجی بررسی می

کنیم. در مرحله دوم مدل گري را آزمایش میدار بود به مرحله دوم رفته و میانجی) معنیc(مسیر 

مسیر (م و مسیر متغیر مستقل به میانجی کنیي پژوهش را با حضور متغیر میانجی اجرا میساختار

a و مسیر متغیر میانجی به وابسته (مسیر (bکنیم. اگر هر دو مسیر معنادار بودند ) را بررسی می

گیریم که متغیر داراي نقش میانجی است اما این میانجی داراي نقش جزیی است یا نقش نتیجه می

 Mediation) بپردازیم ('cامل، باید به بررسی مسیر متغیر مستقل و وابسته با حضور میانجی (مسیرک
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Effect اگر این مسیر معنادار بود متغیر میانجی داراي نقش جزیی و اگر غیر معنادار شد، داراي ،(

گري وجود جیمعنی دار نشد امکان آزمون میان cنقش کامل است. اما اگر در همان ابتداي کار مسیر 

 indirectتوانیم تاثیر غیرمستقیم مسیر متغیر مستقل بر وابسته را مطالعه کرد(ندارد ولی می

Effectگري متفاوت است. در ي غیر مستقیم با میانجی). در این حالت باید توجه داشت که رابطه

سته را قل روي وابشود که مسیر غیر مستقیم، تمامی تاثیر متغیر مستگري کامل،  بیان میمیانجی

شود که متغیر وابسته تنها از طریق متغیر میانجی جذب کرده ولی در رابطه غیر مستقیم بیان می

به صورت خلاصه تحلیل میانجی را به روش  10تواند از متغیر مستقل تاثیر پذیرد. در جدول می

  بارون و کنی آورده شده است.

  با روش بارون و کنیگیري در مورد متغیر میانجی تصمیم -10جدول

 نتیجه 'cمسیر  bمسیر  aمسیر  cمسیر 

sig sig sig sig گري جزییمیانجی 

sig sig sig Non-sig گري کاملمیانجی 

sig Non-sig sig  تاثیر مستقیم 

sig sig Non-sig  تاثیر مستقیم 

Non-sig sig sig  تاثیر غیر مستقیم 

Non-sig  Non-sig  بدون اثر 

Non-sig Non-sig   بدون اثر 

  )99: 1394( منبع: پهلوان شریف و مهدویان، 

                 ، این مسیر هنوز معنادار است 1شوند طبق شکل زمانیکه متغیر میانجی وارد مدل می

)T-value=2.626توان گفت که متغیراستقلال )، حال با توجه به معنادار بودن سایر مسیرها می

دل کنند. بنابراین مگري میطور جزئی رابطه بین تسهیم قدرت و تعهد عاطفی را میانجیشغلی به 

گیرد. به همین ترتیب در مورد ارتباط تسهیم قدرت و تعهدقانونی اولیه پژوهش مورد تایید قرار می

بر  استقلال شغلی هم می توان چنین گفت که تسهیم قدرت به طور مستقیم و بدون حضور میانجی

درصد از تغییرات آن را پیش بینی کند. زمانیکه متغیر  45,7دقانونی تاثیر دارد و قادر است تعه

)، حال با T-value=2.896، این مسیر هنوز معنادار است (1شوند طبق شکل میانجی وارد مدل می

 نتوان گفت که متغیراستقلال شغلی به طور جزئی رابطه بیتوجه به معنادار بودن سایر مسیرها می
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کند. درمورد سایر متغیر ها هم مطابق با ضریب مسیر گري میتسهیم قدرت و تعهد قانونی را میانجی

  همین استدلال صدق می کند.10مندرج و معناداري جدول

  
  مدل ساختاري پژوهش بدون متغیر میانجی -4شکل

استفاد  VAF21اي به نام حال براي تعیین شدت اثر غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی از آماره

کند. هر چه این مقدار را اختیار می 1و  0)که مقداري بین 2003 ،22کنیم (لاکوباچی و داهاچکمی

اثر  سبتتر بودن تاثیر متغیر میانجی دارد. در واقع این مقدار ننزدیکتر باشد، نشان از قوي 1به 

  شود.سنجد. این مقدار از طریق زیر محاسبه می-غیرمستقیم بر اثرکل را می

'( )

a b
V A F

a b c




   

به بررسی شدت اثر  VAFدر این پژوهش به دلیل وجود یک متغیر میانجی با بسط آماره 

  پردازیم، یعنی:غیرمستقیم می

  در نتیجه:

(�.���∗�.���)

(�.���∗�.���)��.���
0,59=  

(�.���∗�.���)

(�.���∗�.���)��.���
0,41=  

(�.���∗�.���)

(�.���∗�.���)��.���
0,58=  

 
(�.���∗�.���)

(�.���∗�.���)��.���
0,83=  

(�.���∗�.���)

(�.���∗�.���)��.���
0,27=  

(�.���∗�.���)

(�.���∗�.���)��.���
0,25= 
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  vafمحاسبه درصد -11جدول

 تعهدقانونی تعهدعاطفی متغیر

 36 59 تسهیم قدرت

 48 41 انصاف درکار

 52 58 مشتري مداري

 62 83 یکنواختی کار

 35 27 عدم رضایت شغلی

 34 25 عدم ارتقاءشغلی

درصد از اثر تسهیم قدرت بر تعهدعاطفی از طریق غیرمستقیم  59این بدان معنی است که تقریباً 

تسهیم درصد از اثر  36شود. به همین ترتیب تقریباً توسط متغیر میانجی استقلال شغلی تبیین می

  قدرت بر تعهدقانونی از طریق غیرمستقیم توسط متغیر میانجی استقلال شغلی تبیین خواهد شد.

  نتایج فرضیات مدل اصلی

  نتایج فرضیات طبق مدل اصلی -12جدول

  نتایج  فرضیات

  تایید بین انصاف درکار بانقش میانجیگري استقلال شغلی برتعهد عاطفی ارتباط معنادار وجود دارد.

  تایید مشتري مداري بانقش میانجیگري استقلال شغلی برتعهد عاطفی ارتباط معنادار وجود داردبین 

  تایید بین تسهیم قدرت بانقش میانجیگري استقلال شغلی برتعهد عاطفی ارتباط معنادار وجود دارد.

  تایید ارد.دبین انصاف درکار بانقش میانجیگري استقلال شغلی برتعهد قانونی ارتباط معنادار وجود 

  تایید بین مشتري مداري بانقش میانجیگري استقلال شغلی برتعهد قانونی ارتباط معنادار وجود دارد.

  تایید بین تسهیم قدرت بانقش میانجیگري استقلال شغلی برتعهد قانونی ارتباط معنادار وجود دارد.

  تایید  رد.ارتباط معنادار وجود دا بین یکنواختی درکار بانقش میانجیگري استقلال شغلی برتعهد عاطفی

  تایید  بین رضایت شغلی بانقش میانجیگري استقلال شغلی برتعهد عاطفی ارتباط معنادار وجود دارد.

  تایید  بین ارتقاءشغلی بانقش میانجیگري استقلال شغلی برتعهد عاطفی ارتباط معنادار وجود دارد.

  تایید  شغلی برتعهد قانونی ارتباط معنادار وجود دارد. بین یکنواختی درکار بانقش میانجیگري استقلال

  تایید  بین رضایت شغلی بانقش میانجیگري استقلال شغلی برتعهد قانونی ارتباط معنادار وجود دارد.

  تایید  بین ارتقاءشغلی بانقش میانجیگري استقلال شغلی برتعهد قانونی ارتباط معنادار وجود دارد.
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  بحث و نتیجه گیري

 سند جامع و استوارند اخلاقی آن شمول جهان و عام ارزشهاي بر هرسازمان نجا که اخلاقیاتازآ

 که باشندمی اخلاقی اصیل ارزشهاي اخلاقی کدهاي .خواهدشد بنا آن اساس نیز بر سازمان اخلاقی

 آنها را تعیین خود اخلاقی مشی خط عنوان به و آورده در راآن مدون صورت به برخی سازمانها

لذا پرداختن به مقوله اخلاق نه تنها نباید محدود به کارهاي تئوریک شده بلکه باتوجه به  .نمایندمی

اثر مستقیم بر روحیه و اتحاد جمعی و رضایت شغلی کارکنان، باید درمتن عملیات روزانه هر کاربري 

  رشد ونمو آن به عینه حس شود. 

توزیع وجمع آوري گردیده است. پس ازجمع آوري نفر از کارمندان فوق  283این پرسشنامه بین 

پرسشنامه ازلحاظ روایی و پایایی موردآزمون وبررسی قرارگرفته وبراي سنجش میزان پایایی آن نیزاز 

روش آلفاي کرونباخ استفاده شده است. طبق شواهد ارائه شده نتایج نشان می دهد که پرسشنامه 

روایی آن نیز باتوجه به مطالعات وتحقیقات پیشین واستفاده ازپایایی قابل قبولی برخوردار می باشد. 

          ازنظر صاحبان خرد ومتخصص دراین زمینه مورد تائید قرارگرفته است. دراین تحقیق توصیف

داده هاي دموگرافیک بااستفاده ازآمارتوصیفی و جداول فراوانی انجام شده است. این داده ها با استفاده 

مورد تجزیه و تحلیل قرارگرفته و بررسی جهت تائید روابط بین متغیرها وعوامل  spss20ازنرم افزار 

انجام گرفته  plsاز طریق تحلیل عاملی تائیدي و تکنیک معادلات ساختاري و با استفاده از نرم افزار

  است.

وق ف شان مدرك تحصیلیمشارکت کنندگان حاضر شده در نمونه مورد بررسی  %18به طور کلی 

سن داراي  آنها %78بوده اند و مرد  کارمندان مشارکت کننده درموضوع پژوهش %95 س است.لیسان

 می باشند. سال 26-35

 بازارگرایی داخلی رهبريمحاسبه شده هاي شاخص دوربین واتسون براي متغیر باتوجه به این که

می   نتیجه  است پس 2,386و  2,434و  2,436به ترتیب  اخلاقی، فرسودگی شغلی وتعهد سازمانی

محاسبه شده براي  f دارد. مقادیر شود که بین مقادیرتفاضل همبستگی منفی ومعنی داري وجود

  .معناداراست تحلیل رگرسیون عملکرد

درتحقیق حاضر با توجه به نتیجه فرضیات مدل اصلی تاثیر بازارگرایی داخلی رهبري اخلاقی 

ئید می گردد. ضریب تعیین براي متغیر تعهد برتعهد سازمانی و فرسودگی شغلی برتعهدسازمانی تا
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برآورد شده و نشان می دهد که متغیرهاي بازارگرایی داخلی رهبري اخلاقی و  %69سازمانی مقدار 

ازتغیرات تعهد سازمانی را توضیح دهند. ازطرفی دیگر  %69فرسودگی شغلی روي هم رفته می توانند 

تاثیر بازارگرایی داخلی رهبري اخلاقی برتعهد سازمانی با توجه به مقدار آماره تی می توان گفت که 

معنادار بوده است. همچنین با توجه به نتایج فرضیه هاي مدل تحقیق ارتباط فی ما بین انصاف در 

کار، تسهیم قدرت، یکنواختی در کار، رضایت شغلی، مشتري مداري و ارتقاء شغلی بر تعهد عاطفی 

  وقانونی تائیدگردید. 

براورد شده ونشان می دهد که  %59براي متغیربازارگرایی داخلی رهبري اخلاقی  ضریب تعیین

از تغیرات بازارگرایی  %59متغیرهاي یکنواختی در کار، رضایت وارتقاء شغلی روي هم رفته توانسته اند 

  داخلی رهبري اخلاقی را توضیح دهند.

 به اثربخش و کارآ صورت به که سازمانی است  فرهنگ نوعی رهبري اخلاقی یک بازارگرایی  

ارتقاي  نتیجه در مشتریان براي بیشتر هاي ارزش خلق منظور به که پردازد می خلق رفتارهایی

لذا به مدیران هر مجموعه اي پیشنهاد می شود تا به  .است ضروري و لازم شرکت تجاري عملکرد

منظور ارتقاء رتبه وعملکرد خود که نتیجه آن دستیابی به اهداف از پیش تعیین شده سازمان است، 

  در شرایط رقابتی امروز به دو متغیر فرسودگی شغلی درکنار رهبري اخلاقی بیشتر توجه نمایند.

 یزانم شناخت. شودمی پیچیدگی دچار نیز ها آن بر مدیریت ،هابنگاه و سازمانها شدن پیچیده با

 انصاف هب توجه حاضر  تحقیق نتایج به توجه با. هاست پیچیدگی این از یکی کارمندان سازمانی تعهد

 تعهد یراتتغ بر را تاثیر بیشترین میتواند کارمندان براي شغلی رضایت روحیه سازي زمینه و کار در

  .باشد داشته سازمانی

 نکات از یکی اخلاقی ارزشهاي و اخلاق به پرداختن سازمانها، رفتار تحلیل و تجزیه در امروزه

 خود به را سازمانی يجامعه ذهن امروزه که مسائلی مهمترین از یکی. است آنها آور تعهد و حیاتی

 یاريبس هاي ریشه تواندمی که اي مسئله. هاست سازمان کارکنان در تعهد کمبود است نموده مشغول

 عوامل ینا از برخی بهبود و کنترل است ممکن که است وابسته عواملی به سازمانی تعهد. باشد داشته

 به بیشتر را تعهد کهنسال درخت حدودي تا بتواند شغلی ارتقاء و رضایت مداري، مشتري قبیل از

  .نماید امیدوار اش زندگی
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 عصر ارتباطی ابزارهاي ارتقاي اثر در که ارتباطات سطح گسترش به باتوجه شک بدون

 اهداف تحقق جهت در تواندمی نیز اخلاقی بازارگرایی مفهوم از صحیح درك است، شده جدیدحاصل

 اییه تحقیق انجام. دانست هنرهم و علم از ترکیبی را آن میتوان که مفهومی. باشد مفید هم شرکت

 دیرانم توجه پیش از بیش توان می و نموده کمک مهم این تامل قابل نکات گسترش به زمینه این در

 اکثر .نمود جلب گردید اثبات هم پژوهش این در که شغلی فرسودگی بر اخلاقی رهبري تاثیر به را

  اعیاجتم و اقتصادي توسعه روند و خصوصیت نهایت در آنچه که دارند توافق امر این در اقتصاددانان

 افراد روازاین. آن مادي منابع یا سرمایه نه و است کشور آن انسانی منابع کند،می تعیین را کشور یک

 حسب بر نیز سازمانها و باشند می متفاوتی اهداف و نگرشها توقعات، ها،انگیزه انتظارات، نیازها، داراي

 چه هر لذا نمایند، می القا آنها به را خاصی انتظارات و نیازها خود جاري فعالیتهاي و وظایف و اهداف

 خواهد پی در سازمان به نسبت را بیشتري وفاداري باشد، بیشتر افراد شغل با فوق عوامل سازگاري

 ردد،گ می پرسنل بیشتر هرچه انگیزش موجب که راهکارهایی کشف با توانمی اساس براین. داشت

  .نمود فراهم کارکنان براي را تعهد وایجاد رضایت موجبات

 اخلاقی رهبري وجود بدون که گیرد می نشات آنجا از پژوهش این وضرورت اهمیت شک بدون

 غلیش فرسودگی متوجه اثرآن کوچکترین ونهایتا یافته کاهش بشدت پرسنل وريبهره وتعهدکافی،

 هک اخلاقی رهبري بودن بازارگرا مثل تاثیرعواملی چگونگی کشف بنابراین. خواهدشد کارمندان

  .رسدبنظرمی ضروري کاملا گردند، کارکنان تعهد افزایش موجبات میتوانند

 و شکوش سبب شغلی مثبت نگرشهاي واقع در و علاقمندي معتقدند مدیریت علم صاحبنظران

 هب کارکنان واقعی نیازهاي چنانچه. شود می ها هزینه کاهش باعث نتیجه در و بیشتر کاري تلاش

 نیز سازمان در وريبهره باشند آنها ارضاي صدد در مدیران و شود داده بها آن به و درك، درستی

 شبخ همواره پژوهش ازیک گیري ونتیجه بندي جمع که مهم این به باعلم پس. خواهدیافت افزایش

 خواهد انرانش تحقیق پروسه درطول گرفته صورت فعالیتهاي کلیه نتایج و گرد می محسوب آن اصلی

 داد.

 
  

  

 



  

  1397زمستان  -شماره چهلم -فصلنامه مدیریت کسب و کار

 

 
164 

    منابع

پرستاري  ، شغلی پرستاران  ارتباط بین هوش هیجانی و فرسودگی  ،  1395توان، اصغر وهمکاران،  )١

  58الی49، صص80، شماره25، دورهو مامایی جامع نگر

سیدمحمد وهمکاران،  )٢ سبک رهبري اخلاقی مدیران    ،1395میرکمالی،  سی رابطه بین ادراك  برر

 22الی11، صص24، شمارهمدیریت توسعه و تحول،  و عملکرد کارکنان

ــناختی    تاثیر رهبري ا ،  1395جیب زاده، عنایت اله وهمکاران،      )٣ ــازي روانشـ خلاقی بر توانمندسـ

ــده کارکنان            ــالت مدیریت دولتی   ، کارکنان با توجه به نقش میانجی عدالت ادراك شـ ،  7، دورهرسـ

  42الی 27، صص21شماره

رابطه اخلاق حرفه اي با تعهد ســازمانی از دیدگاه پرســتاران  ،1395صــالحی، محمد وهمکاران، )۴

  46الی33، صص20، شماره6، دورهستیاخلاق زی، بیمارستان امام خمینی (ره) ساري

رابطه رهبري و زمینه اخلاقی با تعهد عاطفی: نقش میانجی گر         ، 1394ظهیري،آزیتا وهمکاران،   )۵

 84تا75، صص3، شمارهاخلاق در علوم و فناوري، حمایت سازمانی ادراك شده

شناختی  مدل یابی معادلات ساختاري روابط بین سرمایه روان   ، 1394شریفی، ناهید و همکاران،  )۶

  150الی121، صص59، شماره15، دورهرفاه اجتماعی، با تعهد سازمانی و ادراك از عملکرد شغلی

ــنگ وهمکاران،   )٧ تایج          ، 1394نقی زاده، هوشـ باورهاي اخلاقی کارکنان در ن یابی و  نقش هویت 

 106الی97، صص4، شماره 10، دورهاخلاق در علوم و فناوري، عملکردي رهبري اخلاقی

ــازمانی، از طریق     ، 1394 وهمکاران، خلاوه، الهام   )٨ ــغلی و اعتماد سـ پیش بینی ادراك امنیت شـ

، صص 4، شماره10، دورهاخلاق در علوم و فناوري، رهبري اخلاقی و پایبندي به قرارداد روانشناختی

 44الی38

ــیخه پور وهمکاران، )٩ ــغلی    ، 1394زانیار، ش ــودگی ش ــلامی و فرس ــی رابطه اخلاق کاري اس بررس

 241الی225، صص1، شماره23، دورهمدیریت اسلامی، آزاد اسلامی و پیام نور مدرسان دانشگاه

فراتحلیل تحقیقات پیرامون رابطه فرسـودگی شـغلی با    ، 1392عریضـی، حمیدرضـا وهمکاران،   )١٠

 110الی91، صص48، شماره13، دورهرفاه اجتماعی، سلامت روان

ــرط، 1390،رجوعی، مرتضــی )١١ در صــنعت بیمه ایران:  ها و پیامدهاي بازارگراییتحلیل پیش ش

  .توسعه یک مدل مفهومی. پایان نامه دکتري،اصفهان، دانشگاه اصفهان

سی   و ا.مظفري، )١٢ شگاهی    	،1390،شم سازي تحقیقات دان سی روش ها و رویکردهاي تجاري  ،  برر

	.28 – 15 ، صص4شماره ،سیاست علم و فناوري



  

  فرسودگی شغلی /خواجه سروي، ابراهیمی سروعلیا  بررسی رابطه بازارگراییِ داخلیِ رهبري اخلاقی و

  

 
165 

مطالعه پیگیرانه عملکرد نظام تربیت تکنسین آموزشکده هاي فنی و ،1388	؛زاهدي .وصدري،ع )١٣

	.114 – 99 صص	،54شماره ، الیپژوهش و برنامه ریزي در آموزش ع، حرفه اي ایران

و نحوه  ،ارائه وتبیین شــاخصــهاي انتخاب مدل رهبري نوین1385، محمدنیا،م. وخانی موســی )١۴

سازمان    سازي آن در  سه یکپارچه  ، 4ره دو ،تطبیقی رهبري خدمتگزار و رهبري تحول گرا) ها (مقای

 .4شماره 

  .، روش تحقیق درمدیریت،تهران،مرکزانتشارات علمی دانشگاه آزاد1384خاکی، غلامرضا، )١۵

سید علی اکبر اف )١۶ سلامی ،1380،جه اي،  سعه ، رهبري و مدیریت ا صص 	13شماره  ،	دانش و تو ،  

27- 42	  

  رفتاري،تهران،نشرآگه.،  روشهاي تحقیق درعلوم 1379سرمد، زهره ودیگران، )١٧

18) Meltem Ceri-Booms ، Petru Lucian Curşeu ، Leon A.G. Oerlemans، Task and 

person-focused leadership behaviors and team performance: A meta-analysis،  

Human Resource Management Review ، March 2017 ، Volume 27 ، Issue 1 ، 

Pages 178-192 

19) C.fred miano ، guangping wang ، the differential of functional vis-à-vis 

relational customer orientation on salesperson creativity ،  journal of business 

rasearch ، may2016 ، page10 

20) Ruth maria stock ، understanding the relationship between frontline employee 

boreout and customer orientation ، marketing and human resource management ، 

february2016 ، page10  

21) Rajib Lochan Dhar، Ethical leadership and its impact on service innovative 

behavior: The role of LMX and job autonomy، Tourism Management  ، December 

2016، Volume 57 ، Pages 139-148 

22) Zheng ،Dianhan، Effects of ethical leadership on emotional exhaustion in 

high moral intensity situations، October 2015 ، Volume 26 ، Issue 5 ،  Pages 732–

748 

23) Meral Elçi ، Melisa Erdilek Karabay، Investigating the Mediating Effect of 

Ethical Climate on Organizational Justice and Burnout: A Study on Financial 



  

  1397زمستان  -شماره چهلم -فصلنامه مدیریت کسب و کار

 

 
166 

Sector، Social and Behavioral Sciences ، 20 October 2015 ،  Volume 207 ، Pages 

587-597 

24) Dijke ، David De Cremer، Ethical leadership and follower organizational 

deviance: The moderating role of follower moral attentiveness، The Leadership 

Quarterly ، April 2015 ،Volume 26 ، Issue 2 ، Pages 190-203 

25) Heather K. Spence Laschinger، New nurses burnout and workplace 

wellbeing: The influence of authentic leadership and psychological capital،June 

2014، Volume 1 ، Issue 1 ، Pages 19–28 

26) ICEM، Stimulating Organizational Innovativeness through Ethical 

Leadership Practices: The Mediating Role of Organizational Trust، Economics 

and Management، 26 November 2014، Volume 156 ، 26 November 2014 ، Pages 

231-235 

27) Woo Gon Kim ،  Robert A. Brymer، The effects of ethical leadership on 

manager job satisfaction ، commitment ، behavioral outcomes ، and firm 

performance، International Journal of Hospitality Managemen ، December 2011 ، 

Volume 30 ، Issue 4 ، Pages 1020-1026 

28) David M. Mayer ، Maribeth Kuenzi ، How low does ethical leadership flow? 

Test of a trickle-down model ،   Organizational Behavior and Human Decision 

Processes ،  January 2009 ، Volume 108 ، Issue 1 ، Pages 1-13 

29) Luthans. Fred .Organizational Behavior, 11th ed. Boston: McGraw-Hill, 
(2008) . Pages: 201-244 

30) Brown M. E., Treviño L. K.، Harrison، D. A. ''Ethical leadership: A social 

learning perspective for construct development and testing''; Organizational 

behavior and human decision processes. (2005).  97(2)، pp 117-134. 

31) Rousseau، D. M، The problem of the psychological contract 

considered،Journal of Organizational Behavior، (1998)، Vol 19(Spec)، 665-671.  

32) 47-Allen.n.j and meyer.ip،the meausurement and antecedence of affective ، 

continuance and normative commitment to the organization، journal of 

occupational psychology، (1997)  ، 63، page 1-18.    



  

  فرسودگی شغلی /خواجه سروي، ابراهیمی سروعلیا  بررسی رابطه بازارگراییِ داخلیِ رهبري اخلاقی و

  

 
167 

  رونوشت ھا :
 

1 . C.fred 

2 . Meltem 

3 . Ruth 

4 . Heather 

5 .donavan 

6. Dugguh and  Dennis 
7 . ICEM 

8. Conoli and yuork 
9 . Mayer 

10 .Bradvic 

11 .Booms 
12 . Rousseau 
13. Composite reliability 
14. Chin 
15. Ston & Geisser 
16. Hensler 

17. Wetzles 
18. Baron and Kenny 
19.Sobel test 
20. Bootstapping 
21. Variance Accounted For 

22. Lacobucci & Duhachek,2003 

                                           


