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با در نظر گرفتن نقش  اریسازمان  غیراخلاقیهای  بر رفتار لیاص یرهبر تأثیر یبررس

 شده ادراک یسازمان تیو حما شناختی روان هیسرما یانجیم
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 دهیچک

 ها نآ ترین مهماز  یکیکه  کنند یوپنجه نرم م دست مختلفی یها ها با چالش سازمان ،امروزه

پژوهش به  نی، اها  در سازمان لیاص یرهبر یاتیح تأثیرکارکنان است. با توجه به  یراخلاقیغ یرفتارها

 هیسرما یانجیگرفتن نقش م نظرکارکنان با در  یراخلاقیغ یبر رفتارها لیاص یاثر رهبر یبررس

اجرا  ازنظرو  یکاربردهدف  ازنظرمطالعه  نیپرداخته است. ا شده ادراک یسازمان تیو حما شناختی روان

 یاست. جامعه آمار شده استفادهها از پرسشنامه  داده یآور جمع یاست و برا یهمبستگ -یفیتوص

و با استفاده از فرمول کوکران و  باشد می ننفر از کارکنان شعب بانک تجارت شهر تهرا 0011شامل 

آوری جمع های دند. روشای انتخاب شگیری خوشهروش نمونه هنفر ب 160تعداد  ،مورگانجدول 

از روایی سازه، همگرا و واگرا  ،روایی ابزار سنجش ابییزرابرای و  بودهای و میدانی کتابخانه ،اطلاعات

 هضریب آلفای کرونباخ و پایایی مرکب بهراز  ابزاربررسی پایایی منظور  به ن،یهمچن .است شده استفاده

 wrap pls و تحلیلمعادلات ساختاری  اده ازتفسبا اشده وریآهای گرداست. داده شده گرفته

بر رفتارهای مثبت و معناداری  تأثیر د که رهبری اصیلانتایج نشان د. ندقرار گرفت موردبررسی

 شناختی روانسرمایه  و  شدهحمایت سازمانی ادراکهای  نقش میانجی ان دارد، امارکناکغیراخلاقی 

ان رکناکاخلاقی غیری هاابطه رهبری اصیل بر رفتارر تأثیرموجب تشدید  ،معنادار تأثیر رغم علی

 .اند نشده
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 مقدمه

مستقیم به  طور به ها آنبدون شک یکی از ارکان اساسی جوامع مدرن هستند و موفقیت  ها  سازمان 

،   ترین دارایی هر سازمانارزشمند عنوان بهنیروی انسانی  چراکهمنابع انسانی وابسته است،  مؤثرمدیریت 

اقداماتی  عنوان بهسازمان یار  غیراخلاقیرفتار کند.  ر تحقق اهداف سازمانی ایفا مینقش کلیدی د

 ند،یفرآ نیاما در ا، شود جام مینا آنعملکرد سازمان یا اعضای  بهبود باهدفکه شود  می عریفت

 .شوند یم گرفته دهیرفتار مناسب ناد یاستانداردها ای نیها، قوان سنت ،یاجتماع یاصل یها ارزش

 ها را به ارمغاناریسازمان  یراخلاقیرفتار غ یدیدو جزء کل یفیتعر نیچن (.0،1100نگهامیمفرس و با)

زیرا قانون، عدالت و ؛ است یمنف یو اجتماع یاخلاق یارهایمع یتمام ازنظر یرفتار نیآورد. اولاً، چن می

سازمان است که عمدتاً  کینفع یرفتارها به نفع چند ذ نیا م،. دوکند میاجتماعی را نقض  هنجارهای

هستند  یمقاصد نیچن ریکه درگ ی، کسانحال بااینارشد(.  رانیمد ،مدیره هیئت)مانند  هستند یداخل

موارد قابل  شتریرسانند که در ب می بیآس یبه اعتبار و اعتماد سازمان درنهایتهستند و  فکر کوتهاغلب 

در رفتار  یول رد،پذی می صورت ینفع شخص باهدف یراخلاقیغ رفتارهای اکثر اگرچه .باشد نمی بیایباز

(. 1102، 1و همکاران لهی)کاست ستیآشکار مطرح ن صورت بهلااقل  یبهره شخص ار،ی انسازم یراخلاقیغ

؛ 1102و همکاران،  0ی)ل شوند میانجام  یاریاخت ای شیوهآگاهانه و به  غیراخلاقی سازمان یار رفتارهای

 غیراخلاقی سازمان یار رفتارهایو نوع  زهیاز انگ کارکناندرک  ر حقیقتد (.1110و همکاران،  4شرایم

 شوند می رفتارهای غیراخلاقی سازمان یار ری(. اگرچه کارکنان درگ1102 ،5نیمبهم است )چنگ و ل

 غیراخلاقی رفتارهایتنها محرک  نیا اما ،کند میشرکت کمک  تیکار به موفق نیمعتقدند انجام ا رایز

شرکت کنند تا ثابت کنند سازمان یار  غیراخلاقیرفتارهای . کارمندان ممکن است در ستین سازمان یار

 کنند میکه احساس  یزمان ویژه بههستند،  گذاری ارزشهستند و سزاوار  یارزشمند یسازمان یکه اعضا

  چیموویاچیاست ) درخطر موقعیتشان
 رفتارهایممکن است  نی(. کارکنان همچن1102 همکاران، و 6

از عدم برآورده کردن الزامات سازمان خود  یناش یمنف امدیاز پ یریجلوگ یرا براسازمان یار  راخلاقیغی

که  افتد یاتفاق م یزمان تنها نهسازمان یار  غیراخلاقی رفتارهای (.1111، 7انجام دهند )شو و وانگ

 یاز سو یمشابه یتارهاکه شاهد رف یکنند، بلکه زمان می یپندار هم ذاتخود  یها کارمندان با سازمان

اتفاق  نیز کنند یم تائیدرا  ییرفتارها نیچن ها آنسرپرستان خود باشند و درک کنند که سرپرستان 

، پیامدهای آناز دلایل  نظر صرف ،اه سازماندر  غیراخلاقی هایرفتار (.1102و همکاران،  8)فهر افتد یم

 دلیل، نیهم به. شوند ینم فتهرپذی عهامط جستو دیدرت یبت دامااق این ارزی داردل نبابه دای  گسترده

و  9کاکمار) استهررفتاش این گسترها مقابله با بروز و ای رهبران سازمانه تیلواز او یکی



 پور/اربابی، حیدری و حسن... اریسازمان  یاخلاق ریهای غ بر رفتار لیاص یرهبر ریتاث یبررس

  1 
 

  

و  یجد اریبس یامر اریسازمان  غیراخلاقیهای  رفتار یی و تشخیصشناسا جهینت در .(1،1100همکاران

از  یاز ارکان نوظهور حوزه رهبر یکی لیاص یرهبر (.0022، و افشار بکشلو یلیوک ،یطهران) مهم است.

 جادیاز راه ا رییمتلاطم و در حال تغ د،یجد یکار طیمقابله با مح یها برا گذشته است. سازمانهای   ههد

 ازین لیو ارتباط در محل کار، به رهبران اص یمعن افتنی یکمک به کارکنان برا قیاز طر یتفاوت اساس

کارکنان در تعامل با رفتار  زهیانگ که اند کرده گذشته کشفدر محققان  (.1100 ،10ویآوولدارند )

 ییشناسا یبرا یادیز یقاتیتحق یها بردن سازمان مربوطه است. تلاش سود ،اریسازمان  یراخلاقیغ

،   (1106و همکاران،  لهی)کاست سمیاولیماک ازجمله اریسازمان  یراخلاقیعوامل محرک در رفتار غ

. است شده انجام،   (1102و همکاران،  ی)ل یاستحقاق روان،   (1106، 11)چن و همکاران نیسازما هویت

در سطوح مختلف مانند  یو عوامل ردیگ می قرار یعوامل مختلف تأثیرتحت  اریسازمان  غیراخلاقیرفتار 

 یرفتارهاهمچنین  .خواهند داشت آنبر  یمهم تأثیر یو رهبر یاجتماع ،یسازمان ،یسطوح فرد

 نفعانیممکن است به منافع ذ رای، زهستندسازمان  یبرا ییمستلزم خطر بالا اریسازمان  یراخلاقیغ

سهامداران،  ن،یرا بر مرتکب ای بالقوهاثرات مخرب  و دنببر نیسازمان را از ب اربرساند و اعتب بیآس

سنگ  عنوان به لیاص یرهبر (.1100،)امفرس و بینگهام .دنکن جادیتر ا جامعه گسترده یها و حت سازمان

 یکپارچگیاعتماد، تعهد و  جی. با تروکند یمدرن عمل م یها و مؤثر در سازمان یاخلاق یرهبر یبنا

. کند میکمک  ها سازمان بلندمدت تیو به موفق کند میهمسو  یرا با رفاه فرد یاهداف سازمان ،یاخلاق

؛ نیستند ییدنماخو یاافتخار  مقام، دنانامتیازات شخصی م لادنبی هستند که به دراافرهبران اصیل 

 یرهبر(. 0025 )درخشان و زندی، .دنهدیمانجام را  وظایفشانخود  عمیقاعتقادات  اساس ربلکه ب

شده مشخص  یدرون یاخلاق دگاهیو د اطلاعات وازنرابطه، پردازش مت تیشفاف ،یبا خودآگاه اصیل

دارد.  تأکید ها سازماندر  یاعتماد و همکار جیوتر ،یبر اصالت و رفتار اخلاق یسبک رهبر نی. اشود می

 یکار طیحم کی تیتقو قیعملکرد و تعهد کارکنان از طر شیدر افزا آنبر نقش  ریمطالعات اخ

 غیراخلاقیهای بر رفتار مؤثرواند ت می طورکلی به ( که12،1110)آوولیو کند یم تأکید یو اخلاق یتیحما

 ن وو)شیا است مؤثر سازمانی منفی جیاز نتا یریدر جلوگ نیهمچن لیاص یرهبر سازمان یار باشد.

و  04مونزیسا)رهبران هستند  یبه دنبال ثبات در گفتارها و رفتارها نمندافراد توا .(1102 ،00همکاران

شود، انتظار دارند  می تیحما ها آنکنند از  یکه کارمندان احساس م یزمان یعنی(، 1105،همکاران

 یو بازتر اعتمادتر قابلرهبران و همکاران  دارند حقکنند  می احساس رایاشند، زتر ب لیرهبرانشان اص

که ممکن است  یشوند، در صورت بروز هرگونه تعارض یکارکنان توانمند م که هنگامیباشند.  داشته

 نیا ریکنند. در غ یرا طلب م ینامه رفتار سازمان نیبه آئ یتیریمد یبندیاز پا یشود، سطوح بالاتر جادیا

مستلزم  لیاص یر( رهب1102 ،همکاران و 05 میسل) رود یم نیاز ب شانیها به سازمان ها آنصورت، تعهد 
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مثبت  یو رفتارها یخودآگاه یاست که منجر به سطوح بالا یافته توسعه اریبس یسازمان طیمح کی

رهبر  کی وانعن بهاما عمل ؛ رسد یبه اوج خود م روانیشود که در توسعه رهبر و پ یم خودتنظیمی

 دگاهیدارد که از د ازین یسازمان تیحما از ییبه سطوح بالا کارکنان یها و برآورده کردن خواسته لیاص

، عمل کنند یواقع طور به نکهیا ی، افراد برایطرفز (. ا1104 ی،نسکیشچیل-رایشاپشود ) یابیرهبران ارز

 ،(1112،و همکاران 06والومبا)اشته باشند د ییبالا خودسازگاری یاعتقادات، باورها و رفتارها نیب دیبا

دارند، سازمان  و نسبت به خود یاحساسات مثبت ،یمنف اتاحساس جای به روانیپ ل،یاص یتحت رهبر

 اصیل بهرهبران  (.1102 ،02. )بایکالدهند می شیخود را افزا شناختی روانمنابع  تیظرف جهیدر نت

در  پذیری انعطافتعهد و  ،یشغل تیکنند، رضا جادیبت امث یروان های حالتتا  کنند میکارکنان کمک 

 یتا عملکرد مؤثرتر سازد یکارکنان را قادر م ها یژگیو نیبرابر استرس محل کار را بهبود بخشند. ا

 توجه قابل یها یژگیاز و یکی (.1102 و،ی)لوتانز و آوول شوندها سازگار  داشته باشند و با چالش

 هستند، اما در معرض رشد داریدر طول زمان پا ها آناست که  تیواقع نیا ،شناختی روان یها تیظرف

توانند از  یافراد م ،شناختی روان هیسرما شیافزا قی(. از طر1116 ،02لوتانز و همکارانهستند ) نیز

خواهند داشت  یشتریب نفس اعتمادبهاحساس  ها آناستفاده کنند.  مؤثرتری طور بهخود  یذهن تیظرف

خود خواهند داشت که  یذهن یاستفاده از قوا تینسبت به ظرف یتر دوارانهیو ام نانهیبخوش دگاهیو د

 طور اینفوق  قاتیدهد. با توجه به تحق شیافزا درازمدترا در  ها آن یتواند قدرت ذهن یخود م نوبه به

 آن در یشتریب تیکنند، ظرف یخود استفاده م یکه افراد از قدرت شناخت یزمان که شود یاستنباط م

 های سازهدرک شده  یسازمان تیو حما شناختی روان هی، سرمااصیل یرهبر .قدرت خاص دارند

و  02سرور) .گذارند می تأثیربر نگرش و عملکرد کارکنان  یتوجه قابل طور بههستند که  ای پیوسته هم به

رکنان کا تیاحساس ارزش و حما زانیم دهنده نشان شده ادراکحمایت سازمانی . (1111همکاران،

تا با  کند یم قیبالا، کارکنان را تشو شده ادراکحمایت سازمانی  یی باها طیتوسط سازمان است. مح

حمایت از  اصیل. رهبران ارندبگذ شیرا به نما یاریاخت یها هماهنگ شوند و تلاش یاهداف سازمان

اثر  کیو  کنند میه مثبت کارکنان استفاد های نگرشرفتارها و  شتریب تیتقو یبرا شده ادراکسازمانی 

 (1111)سرور و همکاران، دهد می شیرا افزا یکه عملکرد سازمان کنند می جادیا افزایی هم

نقش بسیار مهمی در توسعه  ،های اقتصادی در کشورنهاد ترین مهمیکی از  عنوان بهها  بانک

های غیراخلاقی در کاهش رفتاردر بهبود عملکرد و  مؤثردر این راستا، بررسی عوامل  اقتصادی دارند.

های دیگر، به فروش ها، به دلیل فشار رقابتی با بانکبانک بسیاری ازاهمیت است.  حائزبسیار  ها  بانک

های اعتباری با کارت کردن ، ارائهمثال عنوان به د.پردازنمحصولات بدون کاربرد به مشتریان خود می
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سازمان یار در این  غیراخلاقیرفتارهای  زجملهاهای بالا برای خدمات بانکی شرایط نامناسب یا تعرفه

تری به در حال ارائه خدمات بهتر و گسترده ها  رسد که بانکبه نظر می در ظاهر رود به شمار می زمینه

 ،شود، این کار باعث مشکلات مالی و اقتصادی برای مشتریان میدر واقعیت، اما هستندمشتریان خود 

. در دهنده، سعی در جذب مشتریان جدید دارنده از تبلیغات فریبها با استفادبرخی بانک همچنین

داخلی اهمیت دارد بلکه  ازنظر تنها نهمبتنی بر اخلاق و اعتماد،  سازمانی فرهنگچنین شرایطی، ایجاد 

و همچنین  کارکنان مهمی بر مدیران، تأثیراتاز دیدگاه مشتریان نیز حیاتی است. انجام این پژوهش 

هدف از این پژوهش  بانک تجارت را به سمت بهبود هدایت کند. آیندهتواند  رد و میبانک دا آینده

و حمایت  شناختی روانبررسی این است که چگونه رهبری اصیل با توجه به نقش میانجی سرمایه 

در صنعت بانکداری بخصوص  غیراخلاقیهای تواند بر کاهش یا افزایش رفتار می شده ادراکسازمانی 

کند تا نشان دهد که رهبری اصیل از طریق  این پژوهش تلاش می درواقع بگذارد. تأثیربانک تجارت 

تواند به  می کارکنان و تقویت احساس حمایت از سوی سازمان، چگونه شناختی روانافزایش سرمایه 

بهبود اخلاقیات در سازمان کمک کند. این پژوهش ابزاری ارزشمند را برای مدیران و کارکنان فراهم 

رفتاری و مدیریتی خود های  رویکرد سازمانی،های  رهبری اصیل بر رفتار تأثیراتاز  آگاهیکند تا با  می

 را بهبود بخشند.

 هیسرما یانجینقش م قیاز طر لیاص یرهبر آیااست که  سؤاللذا پژوهشگر به دنبال پاسخ به این 

 دارد؟ معناداری تأثیر اریسازمان  یغیراخلاقهای  بر رفتار شده ادراک یسازمان تیو حما شناختی روان

 تحقیقهای  فرضیه

 فرضیه اصلی

بر  شده ادراک یسازمان تیو حما شناختی روان هیسرما یانجینقش م قیاز طر لیاص یرهبر 

 دارد. معناداری تأثیر اریسازمان  غیراخلاقیهای  رفتار

 فرعیهای  فرضیه

 .دار داردرمعنایاثت اریسازمان  غیراخلاقیهای  بر رفتار لیاص ی( رهبر0 

 .دار داردرمعنایاثت اریسازمان  غیراخلاقیهای  بر رفتار شناختی روان هی( سرما1 

 .دار داردرمعنایاثت اریسازمان  غیراخلاقیهای  بر رفتار شده ادراک یسازمان تی( حما0 

 .دار داردرمعنایاثت شناختی روان هیبر سرما لیاص ی( رهبر4 

 .دار داردعنام تأثیر شده ادراکی سازمان تیبر حما لیاص یرهبر( 5 
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 مبانی نظری

 رهبری اصیل

اند که این  اند و دریافته های رهبران اصیل را بررسی کرده مطالعات دانشگاهی متعددی ویژگی

 ترین ضرورییکی از  عنوان به، اصالت ها آنها هستند. در میان  رهبران دارای طیف وسیعی از ویژگی

و باورهای شخصی خود  ها ارزشبه  توانند میو رهبران اصیل هم مایلند و هم  دشو میبرجسته  ها ویژگی

، شود می(. وقتی صحبت از مدیریت یک سازمان 1111و همکاران، 11گیاسکر نگوئزیدوموفادار بمانند )

از ، نه اینکه صرفاً گیرند میباورهای خود تصمیم  اساسو بر  کنند میرهبران اصیل به قضاوت خود تکیه 

ی ها ارزش(. علاوه بر این، رهبران اصیل از 1111، 10دیگران پیروی کنند )کرافورد و همکاران راتنظ

. با پرورش فرهنگ کنند مییدن و تأثیرگذاری بر پیروان خود استفاده بخش الهاماخلاقی مثبت خود برای 

پیروی کنند، بلکه خود را  ها آناز  تنها نهتا  دهند میرفتار اخلاقی، رهبران اصیل به پیروان خود انگیزه 

(. با گذشت 1110، 11به موفقیت کلی سازمان کمک کنند )ژانگ و همکاران درنهایتنیز توسعه دهند و 

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

ی رهبری اصیل ها ویژگیبنابراین، پرورش ؛ (1102، 10رفاه بلندمدت کارکنان مؤثر است )لیو و همکاران

و کمک به موفقیت  کاری مثبت، ایجاد رضایت کارکنان های محیطی برای پرورش توجه قابلپتانسیل 

: است مؤلفهفهوم رهبری اصیل شامل چهار م (1112دارد. به گفته والومبا و همکاران ) ها سازمانکلی 

 نی. چنشده یدرون یاخلاق دگاهیردازش متوازن )د( دج( پرابطه ) تی)ب( شفاف ی)الف( خودآگاه

 گروه، سازمان و جامعه است بااخلاقمطابق و شده  یدرون یاخلاق های باارزشمنطبق  ییخودآرا

و  دهند ینشان م یکه خودآگاه یرهبران .(1100، 14؛ رگو و همکاران1106)بانکس و همکاران، 

کارکنان  آنکه در  کنند یم جادیا یطیمح شناسند، یم تیها، نقاط قوت و ضعف خود را به رسم ارزش

به رفاه و  اصیلرهبران  ن،یبر ا علاوه (.1102، 25نورت هاوس) شوند یم قیخود تشو یها دهیا انیب یبرا

رهبران با توجه به (. 1102 ،26تزریو اسپر ی)کارمل دهند مینشان  یتوسعه کارکنان خود توجه واقع

 کنند می فایا ها سازمان رفتار نییدر شکل دادن به فرهنگ و آ یاتیح یاقتدار مرتبط با نقششان، نقش

و همکاران،  ی؛ ل1111رهبران )اسحاق و همکاران،  یشخص یها ویژگی(. 1115، 27و براون نوی)ترو

 یادی( تا حد ز1100؛ شوه و همکاران، 1110 ،28نیو ل انگیبا کارکنان )ج ها آن( و روابط متقابل 1111

؛ 1115و براون  نوی؛ ترو1111و همکاران،  ی. )کوئنزکند می نییو رفتار کارکنان را تع یسازمان فرهنگ

 (.1110وانگ و همکاران، 
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 سازمان یار غیراخلاقیرفتار 

 ایعملکرد مؤثر سازمان  یارتقا باهدفاشاره دارد که  یاقدامات»به  یار سازمان یراخلاقیرفتار غ

رفتار مناسب را نقض  یاستانداردها ای ن،یها، آداب، قوان و ارزش دشون ی)مثلاً رهبران( انجام م آن یاعضا

 اعمالشامل  غیراخلاقی سازمان یاررفتار  تر، قیدق  طور به (1100و الیزابت، نگهامیب امفرس،کنند ) یم

رفتار  .هر دو باشد ای آن یاعضا ایتا به نفع سازمان  شود یاست که توسط کارکنان انجام م یراخلاقیغ

ار شامل اعمالی است که اصول فتر ینا، است. اول شده تشکیلدو جزء اصلی  زقی سازمان یار اغیراخلا

 عون نی، امدود. کنیم نقضدر جوامع  راها، اخلاقیات، هنجارها و استانداردهای کدهای اخلاقی  ارزش

ارتقاء  باهدف، ندب زیآس جای بهممکن است  که کارکنان اسازمان است، به این معننفع  بهرفتار 

؛ ودرا و 1101امفرس و همکاران،) .انجام دهند قیخلااریغ رارفت ،آنموفقیت سازمان یا ارتقای اعضای 

دسته از   آن ژهیو به ،یار غیراخلاقی سازمان رفتارهای یها یدگیچیتعداد و پ شیافزا (.29،1100پرات

شرا و همکاران، ید )مندار یتوجه قابل یجهان تأثیربه نفع سازمان هستند،  نفع فرد یجا به رفتارهایی که

باورهای متقابل قوی با انتظار پاداش غیراخلاقی سازمان یار شامل های  انجام رفتارهای  انگیزه(. 1110

(، تعهد عاطفی 1101از سوی سازمان و تبادل اجتماعی مثبت )آمفرس، بینگهام، میچل،  آیندهدر 

، (1100، 30وی ،ومنین میائو،متوسط )اخلاقی کم تا  (، رهبری1101 نسبت به سازمان )ماترن و لیچفیلد،

شناسایی سازمانی و  (،1105 ،تانویکاپ گراهام، زیگرت،) کیزماتیکارو  بخش الهام آفرین تحولرهبری 

اخلاقی های  (، ویژگی تاریک ماکیاولیسم و این تصور که معیار1105، 12شوهمکاران )توجیه اخلاقی 

(، تعهد عاطفی بالاتر 1106، ، توروگودباکنر کاستیله،دارند )ازمانی اهمیت کمتری نسبت به عملکرد س

روابط بین ، (1102 لو، چنگ، دو،) یسازمان( رضایت شغلی و تعهد 0026، نسبت به سازمان )ابراهیمی

نشان داده است که رفتار  مطالعات.   باشد می( 1102مریت،  و برایانت) فردی رهبر و کارمند بالاتر

افراد  یرفتار اتین،   یسطوح فرد؛ مانند ردیگ می قرار یعوامل مختلف تأثیرتحت  اریزمان سا غیراخلاقی

 نگام،ی؛ آمفرس و ب1101 چل،یهام و منگیآمفرس، ب) ردیگ می قرار ها آنخود های  یژگیو تأثیرتحت 

بر  یمهم ثیرتأ دیبا اریسازمان  غیراخلاقیرفتار  یهدف اصل عنوان به ، سازمانیسازمانسطوح  .(1100

 تیممکن است تلاش کنند تا لطف و حما کارکنان ی،اجتماع.   (31،1101الکساندراباشد )داشته  آن

 در سطوح( 0264 بلاو،) جبران کنند ،یراخلاقیغ یرفتارها یسازمان را با انواع مختلف رفتارها، حت

بر شناخت و رفتار ی توجه بلقا تأثیرکارکنان در سازمان، برای ی نقش هاالگو عنوان بهرهبری، رهبران 

 .  (1106، 32؛ کالشوون و همکاران1104و جو چن،  مارک د،یوی)د رنددا ها آناخلاقی 
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 شناختی روان هیسرما

دهه گذشته،  1شد. در طول  گذاری پایهمثبت  یروانشناس ینظر یدر مبان شناختی روان هیسرما

به ساختن  شناختی روانهای  یکاسترا از  شناختی روان قاتیگرا تمرکز تحق مثبت یروانشناس

و  گمنی؛ سل1106داده است )لورنز و همکاران،  رییو جوامع شکوفا تغ یمثبت، افراد راض یها تیفیک

 عنوان به و کارکنان است یشخص یژگیو کی شناختی روان هیسرما (.1111 ،33یهالیم کسزنتیس

و  ینیب خوش د،یام ،یآمدکه با خودکار شود یم فیمثبت کارمند تعر شناختی روان تیوضع

و  ی)استور کنند یم رییو تغ یافته توسعهدر طول زمان  یکه همگ شود یمشخص م یریپذ انعطاف

فرد در محل  کیاز  یبیترک شناختی روانساختار  کی عنوان به شناختی روان هی(. سرما1100همکاران، 

 یبرا یبانیقابل پشت یرقابت تیمز یبرا یچارچوب عنوان بهو  (1106لورنز و همکاران، است )کار 

 هیسرما (1112) ویآوولو  وسفی(. لوتانز، 1114 وسف،ی)لوتانز و  شود می جادیا کنندگان نیتمر

وضعیت مثبت رشد یک فرد نمایانگر  شناختی روانسرمایه  :کردند فیتعر ریز صورت بهرا  شناختی روان

 ولبقر د نفس اعتمادبهشود: الف( یم تعریفزیر  یاه یژگیاست و با و شناختی رواندر زمینه 

 داشتن (برانگیز؛ بوظایف چالشمواجهه با و تلاش لازم برای موفقیت در  ی(خودکارآمد) اه مسئولیت

ج( حفظ اهداف و در  ؛آیندهیت در حال حاضر و فقوبه م بیاستیدبه نسبت بینی(  نگرش مثبت )خوش

 رییپذ فاعطناو  یارپاید دادن ناشو د( ن ؛قیتصورت لزوم تغییر مسیرها )امید( برای رسیدن به موف

کارکنان را قادر  شناختی روانسرمایه  .شود می روبرو ها چالشو با مشکلات  که هنگامی( ریوآ تاب)

بالا منجر به کاهش  شناختی روانای خود را حفظ کنند، زیرا سرمایه  های حرفه سازد تا تلاش می

و  یبوکورنهای موجود مقاومت کنند ) نند در برابر چالشتوا می ها آنشود و  اضطراب و استرس می

 (.1102مورگان، وسفی

 شده ادراک یسازمان تیحما

معیاری برای سنجش اعتقاد کارکنان به این  عنوان به، حمایت سازمانی جاجبه گفته رابینز و 

است )رابینز مراقبت خواهد کرد درک شده  ها آنکمک خواهد کرد و از  ها آنموضوع که شرکت به رفاه 

به  تواند می(. حمایت سازمانی درک شده شامل باورهای کارکنان در مورد اینکه شرکت 1102، 04جاجو

آردیاس  ازنظر(. 1102، 05)راجاپاتیرانا و هوی باشد میاحترام بگذارد  ها آن های نگرانیو  ها مشارکت

، هنجارها و فرآیندهای ها مشی خطعبارت است از ادراک کارکنان که شامل  شده ادراکحمایت سازمانی 

 (.1102، 06)آردیاس شود می ها آنسازمانی در رابطه با ارزیابی مشارکت و رفاه 
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ادراک کارکنان در مورد میزان حمایت سازمان از  عنوان به توان میرا  شده ادراکحمایت سازمانی 

د. به گفته صابر و همکاران. کارکنان و میزان آمادگی سازمان برای ارائه کمک در صورت نیاز تعریف کر

ادراک  عنوان به شده ادراک( حمایت سازمانی 1111و همکاران ) 37ستیوکو ;(1110(؛ شیخ )1111)

 ها آنسازمان برای مشارکت، ارائه پشتیبانی و اهمیت دادن به رفاه  گذاری ارزشکارکنان از میزان 

شکلات کاری خود در شرایط سختی قرار . علاوه بر این، زمانی که کارکنان برای حل مشود میتعریف 

 حل راهتضمینی برای کمک به آرامش و مراقبت از کارکنان خود با ارائه  عنوان به، سازمان گیرند می

( اظهار داشت که حمایت 1110و همکاران ) 38. پوتریشود میمناسب برای حل مشکلات در نظر گرفته 

توسط دیگران در یک رابطه  شده انجامادن تعهد فرآیندی است که برای نشان د شده ادراکسازمانی 

کارکنان  آناز تعامل فرد با سازمانی است که در  متأثر. حمایت سازمانی شود میاجتماعی استفاده 

کارمندان زمانی بهترین عملکرد خود را ارائه خواهند کرد که تمام  .شوند می تائیدتحسین، حمایت و 

کارکنان  که هنگامیدارند توسط شرکت پشتیبانی شود.  مواردی که در انجام وظایف خود نیاز

رفتار مثبتی از خود نشان دهند  توانند می، گیرند می، مراقبت و حمایت بالایی از شرکت قرار موردتوجه

 (.1110و عملکرد خود را بهبود بخشند )الشعبانی و همکاران، 

 پیشینه پژوهش

 یهبری اصیل بر رفتارهای غیراخلاقی سازمانر تأثیری بررس هب رجی،اخ وهای داخلی  در پژوهش

ای این هدماپی رهادربر کشو لخداشده در امجانت اتحقیق هب انوتیم ها این ازجمله ت.سا شده پرداخته

معرفی این ان ز زما جیرخا لعاتامط د.ره کراشا ها آناز  یریگجلو یبرا ییاهارهکار هئراو ا اهرفتار

دهند  ها نشان می است. پژوهش قرارگرفته موردبررسی زین ها آنر بروز ثر بؤو عوامل مرفتارهای انحرافی 

سازمان به  آنان دهتع فزایشابه  ناکنارک طستو شده اکرادی سازمان تیماو ح شناختی روانه سرمایکه 

هدف  .ارددمثبتی  رابطه انیمساز تیامحو  شناختی روانبا سرمایه  اصیلی برهر. کند یم کمک

بط وار چنینهم و یار غیراخلاقی سازمان هایرفتار دررهبری اصیل نقش که  تاسر این ضاح هشژوپ

 .یل و توجیه کندحلا ترا رهارفت نو ای شناختی روانسرمایه حمایت سازمانی، ان ت میبثم

بر رفتار نوآورانه کارکنان  لیاص یرهبر تأثیردر پژوهشی با عنوان بررسی ( 0411) دوندیجمش

 یکه رهبربه این نتایج دست یافتند شناختی روان هیسرما یانجیم طب با نقش یشرکت پارس آزما

مثبت و  تأثیرکارکنان  نیدر ب شناختی روان هینوآورانه و سرما یبر رفتارها یتوجه قابل طور به لیاص

 یانجیم ریعنوان متغ به شناختی روان هیسرما یبر نقش محور قیتحق نیا ،همچنین. گذارد یم معناداری

 تأثیر یبررس در،   (0411) یرینص هیفق .کند یم تأکیدنوآورانه  یو رفتارها لیاص یرهبر نیدر رابطه ب
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 دهیرس جهینت نیبه ا شده ادراک یسازمان تیحما یانجیبا نقش م شناختی روان تیبر مالک لیاص یرهبر

 .ددار یمثبت و معنادار تأثیر شده ادراک یسازمان تیبر حما میمستق صورت به لیاص یاست که رهبر

رهبری اصیل بر رفتار شهروندی سازمانی با  تأثیر در پژوهشی با عنوان بررسی (0410) یسرائیروستا وال

 لیاص یدر رابطه رهبر شناختی روان هیکه سرما دریافتند شناختی روانتوجه به نقش سرمایه 

 شده ادراک لیاص یرهبر نیدارد. همچن یمعنادار یانجینقش م یسازمان یو رفتار شهروند شده ادراک

 لیاص یگرفت رهبر جهیتوان نت یم اساس نیدارد. بر ا یمثبت و معنادار تأثیر شناختی روان هیبر سرما

در  یمنبع شخص یو نوع شناختی روان هیتواند توسعه سرما یاست که م یدیکل یاز منابع شغل یکی

 غیراخلاقیبا عنوان رفتار  ( پژوهشی0022) بکشلو و افشار یلیوک،   یطهران کند. قیرا تشو روانیپ انیم

 یرونیوب یدرون  لعوام انجام دادند و به شناسایی در سازمان یانحراف رفتارمعرفی یک  سازمان یار:

به  درنهایتپرداختند  است تأثیرگذارسازمان  طیکارکنان در مح یرفتارها یریگ شکل که در یمتعدد

 یرفتارها را بهتر معرف نیاز ا یناش یامدهایپ توان ی، ماین عوامل شناختا باین نتیجه دست یافتند که 

 (0022) یابولفتح اد.در سازمان ارائه د ییرفتارها نیاز وقوع چن یریشگیجهت پ هایی پیشنهادکرد و 

 یانجیبا نقش م یسازمان غیراخلاقیبر رفتار  لیاص یرهبر تأثیر یبررسبا عنوان  ای مطالعهدر 

 لیاص یرهبر این نتایج دست یافتند که به استان تهران( یاتیمال : سازمان امورموردمطالعه) یکار تعامل

 (1111هوو ) یدارد. چونهو یتعامل کار یانجیبا نقش م یسازمان یراخلاقیمعنادار بر رفتار غ یریتأث

 یبرا ییامدهای: پشناختی روان هیدرک شده و سرما یسازمان تی، حمااصیل یرهبرتحقیقی با عنوان 

 لیاص یرهبربوده است که  آناند و نتایج نهایی حاکی از  انجام داده آموزش در بخش یعملکرد شغل

 کارکنان ،گذارد یم تأثیر یبر عملکرد شغل شناختی روان هیسرما قیاز طر میرمستقیو غ میمستق طور به

 هیمشخص شد که سرماهمچنین  شود یاحساس کنند کارشان هدفمند م ییبالا لیاص یاگر رهبر

داشته  یفکر کنند و عملکرد خوب تیتا با موفق کند یبه مردم کمک م لیط رهبران اصتوس شناختی روان

 فایا یانجیم کی عنوان به ینقش مهم شناختی روان هیسرما ن،ی( علاوه بر ا1114و همکاران،  یباشند )م

در  (1111) گولیتوماس گ. بخشد یرا ارتقا م یو عملکرد شغل لیاص یرهبر نیب یکند و دوست یم

یار با در نظر گرفتن نقش  سازمان یراخلاقیبر رفتار غ لیاص یرهبر تأثیربررسی  شی با عنوانپژوه

مختلف که در  یها کارمند از سازمان 610متشکل از  یگروهی در میان مشارکت کارمیانجی 

تعامل است که  پیداکرده، به این نتایج دست کنند یمختلف در مرکز و شرق لهستان کار م یها تیموقع

 نی. اکند ایفا میرا  ردستانیز اریسازمان  یراخلاقیسرپرستان و رفتار غ یرهبر نیبنقش میانجی  یرکا

 یتا رفتارها کند یرا وادار م ردستانیزیی ها  در موقعیت ل،یاص یکه رهبر دهد ینشان م مطالعه

 تأثیر یبتجر یبررس( پژوهشی با عنوان 1102وانگ )و  یژول. داشته باشند اریسازمان  یراخلاقیغ
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 رفتار غیر اخلاقی سازمان یار رهبری اصیل

ادراک شده یسازمان تیحما  

 سرمایه روانشناختی

به انجام رسانده است و نتایج  سازمانی هویت اساسبر  یار سازمان یراخلاقیو رفتار غ لیاص یرهبر

 .مرتبط است یار نسازما یراخلاقیغ یمثبت با رفتارها طور به لیاص یکه رهبربوده  آنحاکی از تحقیق 

 یرهبر نیبر رابطه ب شده ادراک یسازمان تیحما یانجیاثر م یبررسبه  ای مطالعهدر  (1102ورمولن )

پرداخته است اطلاعات  یفناور المللی بینسازمان  کیکارمند شاغل در  111ی میان و تعهد کار لیاص

و و رهبری اصیل رابطه مثبت و معناداری دارند  شده ادراک یسازمان تیحمادهد که  و نتایج نشان می

 فایرا ا یانجینقش م تعهد کاریو  لیاص یرهبر نیدر رابطه ب یتا حد شده ادراکسازمانی  حمایت

 .کند یم

 مدل مفهومی پژوهش 

                                                        

 

 

 

 

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش3شکل 

 پژوهش شناسی روش

کشف  باهدفاین مطالعه  همبستگی است.-اجرا توصیفی ازنظرهدف کاربردی و  ازنظر پژوهش نیا

اطلاعات از  ی. جهت گردآوربرد یها بهره م داده لیتحل یبرا یاز روش همبستگ رهایمتغ انیروابط م

پرسشنامه استفاده شد. جامعه هدف شامل کارکنان شعب بانک  هیو ابزار اول یفیتوص یشیمایروش پ

حجم نمونه از فرمول  نییتع یبرا .باشد مینفر  0011حدود  ها آنتجارت در شهر تهران است که تعداد 

 5درصد و  25 نانیاطم بیجامعه با ضر یتعداد اعضا اساسو بر  شده استفادهکوکران و جدول مورگان 

 شده محاسبهنفر  160 زانیبه م یا خوشه یریگ با روش نمونه یدرصد خطا، تعداد حجم نمونه آمار

 سؤالاتشامل   شد و از پرسشنامه یآور جمع یدانیو م یا طور کتابخانه پژوهش اطلاعات به نیاست. در ا

 ای درجه پنج اسیمق هیدهندگان بر پا است. پاسخ شده استفادهها  داده یگردآور یبرا یو عموم یتخصص

 یرهبر یریگ اندازه یاست و برا هیگو 54پاسخ دادند. پرسشنامه پژوهش شامل  سؤالاتبه  کرتیل
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سنجش  یاست. برا شده استفاده( 1116ومبا )و وال اردنرگ و،یلوآو یا هیگو 05از پرسشنامه  لیاص

 هیسرما ی(، برا1100) شلیو م نگهامیآمفرس، ب یا هیگو 2از پرسشنامه  یارسازمان یراخلاقیغیرفتارها

 یا هیگو 2نسخه از شده ادراک یسازمانتیحمای( و برا1112همکاران )واز پرسشنامه لوتانز شناختی روان

 قیپرسشنامه از طر ییپژوهش، روا نیاست. در ا شده استفاده( 1111ن )همکارا و زنبرگریپرسشنامه ا

شد  یدر سطح سازه( بررس یصیتشخ یی( و واگرا )رواشده استخراج انسیوار نیانگیهمگرا )م یها روش

 .بهره برده شده است یبیترک ییایکرونباخ و پا یآلفا بیضر ،یعامل یاز بارها ییایسنجش پا یو برا

 پژوهشهای  یافته

برای آزمون مدل پژوهش از روش حداقل مجذورات جزئی استفاده شد. آزمون الگوی ساختاری 

از طریق بررسی ضرایب مسیر )بارهای عاملی( و مقادیر  PLSهای پژوهش در روش  پژوهش و فرضیه

R
زیر  160(. همچنین از روش بوت استراپ )با 0020زاده و همکاران، پذیر است )سیدعباسامکان 2

 داری ضرایب مسیر استفاده شد.جهت تعیین معنی T( برای محاسبه مقادیر آماره نمونه

است. روایی به  قرارگرفته شده موردبررسی ها  روایی و پایایی سازه ،گیری برای تحلیل مدل اندازه

است. در این پژوهش برای تعیین  آنمعنای میزان انطباق بین تعریف مفهومی متغیر با تعریف عملیاتی 

( و روایی واگرا )روایی شده استخراجهای روایی همگرا )میانگین واریانس یی پرسشنامه، از روشروا

گیری در شرایط یکسان  تشخیصی در سطح سازه( استفاده شد. منظور از پایایی این است که ابزار اندازه

رهای عاملی، ضریب دهد. در این پژوهش برای بررسی پایایی از با میدستتا چه اندازه نتایج یکسانی به

 است. شده ارائه 0مقادیر روایی همگرا در جدول  است. شده استفادهآلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی 

 همگرا ییروا ریمقاد .3جدول 

 شده استخراجمتوسط واریانس  (AVE) متغیر 

 260/1 رهبری اصیل

 561/1 حمایت سازمانی

 660/1 شناختی روانسرمایه 

 562/1 رفتار غیراخلاقی سازمان یار

قرار گرفت )مقادیر تمام متغیرها بالای  تائیدروایی همگرای پرسشنامه مورد  0با توجه به جدول 

 .(باشد می 5/1

کنند که بار عاملی هر گویه بر روی سازه مربوط به خود باید  ( پیشنهاد می1115گیفن و اشتراب )

در  آمده دست بههای دیگر باشد. با توجه به مقادیر  ملی همان گویه بر سازهبیشتر از بار عا 0/1حداقل 

 قرار گرفت. تائیداین روایی مورد  1جدول
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 پژوهشگر(های  )منبع یافته پژوهش یرهایمتقاطع متغ یعامل یبارها .2جدول 

 حمایت سازمانی سؤال/متغیر
 

 ی اصیلرهبر یار رفتار غیراخلاقی سازمان
سرمایه 

 شناختی روان

HS1 221/1  422/1 120/1 024/1 

HS2 222/1  501/1 000/1 425/1 

HS3 251/1  426/1 001/1 422/1 

HS4 621/1  414/1 020/1 060/1 

HS5 221/1  420/1 015/1 501/1 

HS6 216/1  022/1 161/1 424/1 

HS7 202/1  005/1 162/1 050/1 

HS8 244/1  402/1 022/1 420/1 

RA1 004/1  422/1 225/1 001/1 

RA2 021/1  466/1 220/1 061/1 

RA3 011/1  462/1 200/1 052/1 

RA4 002/1  464/1 206/1 020/1 

RA5 022/1  022/1 224/1 120/1 

RA6 152/1  152/1 220/1 022/1 

RA7 006/1  006/1 206/1 052/1 

RA8 041/1  041/1 221/1 012/1 

RA9 024/1  024/1 206/1 060/1 

RA10 001/1  001/1 224/1 052/1 

RA11 010/1  010/1 242/1 124/1 

RA12 120/1  120/1 255/1 024/1 

RA13 122/1  122/1 256/1 022/1 

RA14 002/1  002/1 202/1 022/1 

RA15 122/1  122/1 264/1 020/1 

RGS1 026/1  026/1 412/1 022/1 

RGS2 402/1  402/1 440/1 410/1 

RGS3 061/1  061/1 515/1 414/1 

RGS4 502/1  502/1 412/1 421/1 

RGS5 121/1  121/1 056/1 060/1 

RGS6 541/1  541/1 424/1 514/1 
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RGS7 500/1  500/1 002/1 450/1 

SR1 026/1  026/1 420/1 251/1 

SR2 415/1  415/1 021/1 252/1 

SR3 162/1  162/1 401/1 224/1 

SR4 152/1  152/1 010/1 204/1 

SR5 012/1  012/1 000/1 210/1 

SR6 120/1  120/1 402/1 216/1 

SR7 442/1  442/1 002/1 216/1 

SR8 164/1  164/1 165/1 205/1 

SR9 020/1  020/1 014/1 211/1 

SR10 021/1  021/1 162/1 622/1 

SR11 421/1  421/1 162/1 221/1 

SR12 154/1  154/1 100/1 252/1 

SR13 402/1  402/1 102/1 221/1 

SR14 056/1  056/1 100/1 252/1 

SR15 152/1  152/1 060/1 622/1 

SR16 401/1  401/1 102/1 240/1 

SR17 022/1  022/1 116/1 245/1 

SR18 051/1  051/1 112/1 222/1 

SR19 024/1  024/1 015/1 200/1 

SR20 055/1  055/1 122/1 241/1 

SR21 452/1  452/1 121/1 212/1 

SR22 405/1  405/1 051/1 210/1 

SR23 420/1  415/1 022/1 265/1 

SR24 012/1  056/1 105/1 256/1 

 کی( AVEشده ) استخراج انسیوار نیانگیفورنل و لارکر، لازم است که جذر م اریمع اساسبر 

 یاست که همبستگ آناز  یحاک تیموقع نیباشد. ا شتریها ب سازه ریسازه با سا آن یسازه، از همبستگ

 یاه ها، بالاتر است. مطابق داده سازه گریبا د اش یخود، نسبت به همبستگ یسازه با نشانگرها کی

 .شده است تائیدبا استفاده از روش فورنل و لارکر  یی، روا0جدول 
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 پژوهشگر(های  افتهیمنبع لارکر ) –روش فورنل  یگراوا ییروا ریمقاد .1جدول 

 رفتار غیراخلاقی سازمان یار شناختی روانسرمایه  حمایت سازمانی رهبری اصیل متغیرها

    22/1 رهبری اصیل

   25/1 40/1** حمایت سازمانی

  20/1 52/1** 42/1** شناختی روانسرمایه 

 25/1 52/1** 61/1** 56/1** رفتار غیراخلاقی سازمان یار

در این پژوهش برای بررسی پایایی از بارهای عاملی، ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی 

 .مقادیر آلفای کرونباخ ارائه گردیده است 4در جدول  است. شده استفاده

 پژوهشگر(های  افتهیمنبع کرونباخ ) یآلفا ریمقاد .0جدول 

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ ونالددامگا مک متغیر

 242/1 240/1 206/1 رهبری اصیل

 201/1 222/1 224/1 حمایت سازمانی

 206/1 212/1 211/1 شناختی روانسرمایه 

 211/1 220/1 220/1 رفتار غیراخلاقی سازمان یار

 .استتائیده و مورد بود 2/1ترکیبی بالای تمام ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی 4جدول با توجه به

 تأییدیو بیشتر هر گویه در تحلیل عاملی  5/1، بار عاملی ها  در مورد قابلیت اعتماد هریک از گویه

 01سؤال  غیراز به 5جدول و  1(. با توجه به شکل 0222است )چین،  شده فتعرینشانگر سازه خوب 

 قرار گرفت.تائیدضرایب بارهای عاملی موردشد بقیه پایین حذف عاملیباردلیل بهکهجامعهبهپاسخگویی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (پژوهشگر های یافتهمنبع پژوهش ) یرهایسؤالات مربوط به متغ یعامل یاستاندارد بارها بیضرا هیاول مدل .1شکل 
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 پژوهشگر(های  فتهایمنبع پژوهش ) یرهایسؤالات مربوط به متغ یعامل یبارها یمعنادار هیمدل اول .  1شکل

 پژوهشگر(های  افتهیمنبع ) رهایمتغ یعامل یبارها .1جدول 

 شناختی روانسرمایه  رهبری اصیل رفتار غیراخلاقی سازمان یار حمایت سازمانی سؤال/متغیر
HS1 221/1     

HS2 222/1     

HS3 251/1     

HS4 621/1     

HS5 221/1     

HS6 216/1     

HS7 202/1     

HS8 244/1     

RA1   225/1   

RA2   220/1   

RA3   200/1   

RA4   206/1   

RA5   242/1   

RA6   220/1   

RA7   206/1   

RA8   221/1   

RA9   206/1   
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RA10   224/1   

RA11   242/1   

RA12   255/1   

RA13   256/1   

RA14   202/1   

RA15   264/1   

RGS1  202/1    

RGS2  242/1    

RGS3  201/1    

RGS4  252/1    

RGS5  200/1    

RGS6  241/1    

RGS7  244/1    

SR1    251/1  

SR2    252/1  

SR3    224/1  

SR4    204/1  

SR5    210/1  

SR6    216/1  

SR7    216/1  

SR8    205/1  

SR9    211/1  

SR10    622/1  

SR11    221/1  

SR12    252/1  

SR13    221/1  

SR14    252/1  

SR15    622/1  

SR16    240/1  

SR17    245/1  

SR18    222/1  

SR19    200/1  

SR20    241/1  

SR21    212/1  
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SR22    210/1  

SR23    265/1  

SR24    256/1  

 
 پژوهشگر(های  افتهیمنبع پژوهش )آزمون شده  یالگو داری معنی بیضرا .1شکل 

تا  ±26/0است. ضرایب تی بالای  شده گزارشضرایب تی برای مسیرهای پژوهش  4در شکل 

دار معنی 10/1در سطح  ±52/1باشند و ضرایب تی بالاتر از  می دار معنی 15/1در سطح  52/1±

 معنادار نیستند. 26/0هستند. ضرایب تی کمتر از 

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

 واریانس تبیین شده ضرایب تی ضرایب مسیر مسیر

 به روی رفتار غیراخلاقی سازمان یار از:

 رهبری اصیل

 حمایت سازمانی

شناختی روانسرمایه   

 

**015/1  

**011/1  

**141/1  

 

660/4  

120/4  

642/0  

511%  

415/1** رهبری اصیل حمایت سازمانی از:به روی   525/2  020%  

420/1** رهبری اصیل از: شناختی روانبه روی سرمایه   240/2  100%  

 *p < 0.05 ** p < 0.01 

 6جدول  اساسبر است و  شده ارائه 6ضرایب مسیر، ضرایب تی و واریانس تبیین شده در جدول 

، حمایت سازمانی و رفتار غیراخلاقی سازمان شناختی روانه رهبری اصیل بر سرمای تأثیرنتایج نشان داد 

دار بر رفتار غیراخلاقی سازمان یار مثبت و معنی شناختی روانسرمایه  تأثیردار است. یار مثبت و معنی

 51دار است. علاوه براین، حمایت سازمانی بر رفتار غیراخلاقی سازمان یار مثبت و معنی تأثیراست. 

درصد واریانس  10درصد واریانس حمایت سازمانی و  02فتار غیراخلاقی سازمان یار، درصد واریانس ر
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نتایج اثرات میانجی متغیرهای  2شود. در جدولتوسط مدل پژوهش تبیین می شناختی روانسرمایه 

 است. شده ارائهپژوهش 

 (پژوهشگرهای  افتهیمنبع ) یانجیماثرات  جینتا .7جدول 

 ضرایب تی ضرایب مسیر مسیر

:تأثیرنقش میانجی حمایت سازمانی در   

 رهبری اصیل بر رفتار غیراخلاقی سازمان یار
**30/4  733/1  

:تأثیردر  شناختی رواننقش میانجی سرمایه   

 رهبری اصیل بر رفتار غیراخلاقی سازمان یار
**01/1  152/0  

رهبری اصیل بر رفتار غیراخلاقی سازمان  تأثیر ؛ نقش میانجی حمایت سازمانی در2مطابق با جدول

رهبری اصیل بر رفتار  تأثیردر  تأثیردر  شناختی رواندار است. نقش میانجی سرمایه یار مثبت و معنی

 دار است.غیراخلاقی سازمان یار مثبت و معنی

1) یافزونگ ایحشو  بیمانند ضر ییها مدل، از شاخص تیفیک یابیارز یبرا
Q )1) نییتع بیو ضر

R )

 عنوان به نییتع بیمدل هستند. ضر قبول قابل تیفیک دهنده نشانکه اعداد مثبت  شود یاستفاده م

درصد  زانیشاخص م نی. اکند یعمل م ریمدل مس یزا مکنون درون یارهایمع یابیارز یبرا یاصل اریمع

در جدول زیر  .دهد یمنشان  رد،یگ یزا صورت م برون ریمتغ تأثیرزا را که تحت  درون ریمتغ راتییتغ

 است. ذکرشدهبررسی کیفیت مدل های  شاخص

 پژوهشگر(های  افتهیمنبع مدل ) تیفیک یبررسهای  شاخص .8جدول 

1ضریب تعیین ) کیفیت مدل
 R) ( 1ضریب حشو یا افزونگی

Q) 

 - - رهبری اصیل

 122/1 020/1 حمایت سازمانی

 125/1 100/1 شناختی روانسرمایه 

 126/1 511/1 رفتار غیراخلاقی سازمان یار

 یابیبه ارز شود، ی( شناخته م0225) 38سلریکه همان شاخص استون گا یافزونگ ایشاخص حشو 

 شتریشاخص ب نیکه مقدار ا ی. زمانپردازد یم یپوش چشم قیاز طر ینیب شیدر پ یمدل ساختار ییتوانا

 نیا درمدل است.  ینیب شیپ ییو توانا شده مشاهده ریخوب مقاد یدهنده بازساز نشان نیاز صفر باشد، ا
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 شیمثبت و ب رهایمتغ یبرااست  شده دادهنشان  2که در جدول  طور همان شاخص نیپژوهش، مقدار ا

 .از صفر بود

به روش  یمعادلات ساختار یها برازش مدل یها مدل، از شاخص یها افتهیاعتبار  شینما یبرا

شناخته  GOFروش به نام  نیدر ا یاست. شاخص برازش کل شده استفاده یحداقل مربعات جزئ

استفاده نمود.  یمدل حداقل مجذورات جزئ یکل تیفیک ایاعتبار  یابیارز یبرا آناز  توان یو م شود یم

 به دسترا  R1اشتراکات و  نیانگیم یهندس نیانگیم توان ی، م39(GOFبرازش ) تیمحاسبه کل یابر

 (.0020ده و همکاران، زادعباسیآورد )س

 
آمد که  به دست GOF ،60/1برای الگوی آزمون شده شاخص برازش مطلق  در پژوهش حاضر

 برای این شاخص برازش نشانگر برازش مناسب الگوی آزمون شده است. آمده دست بهمقدار 

 گیری نتیجهبحث و 

از طریق نقش  یار نسازما غیراخلاقیرهبری اصیل بر رفتارهای  تأثیراین پژوهش به بررسی 

از فرضیه  آمده دست نتایج به .پرداخته است شده ادراکو حمایت سازمانی  شناختی روانمیانجی سرمایه 

رفتارهای غیراخلاقی سازمان یار  برافزایشمثبت و معناداری  طور بهرهبری اصیل  داد کهاصلی نشان 

سرمایه  و شده ادراکت سازمانی حمای ها بر این دلالت دارند که گذار است. از طرفی یافتهاثر

سازمان یار  غیراخلاقیرفتارهای  میانجی در رابطه رهبری اصیل وهای  متغیر عنوان به شناختی روان

سازمان یار  غیراخلاقیهای  رهبری اصیل بر رفتار تأثیرمعناداری دارند اما موجب تشدید  تأثیر

و  شده ادراکری اصیل، میزان حمایت سازمانی که با افزایش رهب است آنحاکی از  ها . یافتهشوند نمی

غیراخلاقی های  این دو متغیر در بروز رفتار، آن تبع بهو  یافته افزایشدر کارکنان  شناختی روانسرمایه 

 غیراخلاقیرفتارهای رهبری اصیل بر  تأثیرسبب افزایش  درنهایتهستند اما  تأثیرگذارسازمان یار 

توان  توجه به این نتایج، می با .تر شده است های میانجی ضعیفمتغیر باوجودشوند و این رابطه  نمی

ای است تا از پیامدهای ناخواسته و  سازی رهبری اصیل نیازمند دقت و توجه ویژه نتیجه گرفت که پیاده

ها باید با دقت بیشتری نظارت کنند که چگونه رهبری اصیل بر  جلوگیری شود. سازمان آنمنفی 

های آموزشی و راهبردهای مدیریتی مناسب، از  گذارد و با طراحی برنامه می تأثیر رفتارهای کارکنان

 ها  در این پژوهش یافته شود، جلوگیری کنند می غیراخلاقیایجاد محیطی که موجب افزایش رفتارهای 

مثبت و معناداری دارد اما وجود  تأثیر شده ادراکهند که متغیر میانجی حمایت سارمانی د می نشان

باعث تقویت رابطه رهبری  شناختی روانهمانند سرمایه  شده ادراکمتغیر میانجی حمایت سازمانی 
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دو متغیر  تأثیر باوجوداینکهتوان ذکر کرد،  می شود چنین غیراخلاقی سازمان یار نمیهای  اصیل و رفتار

سازمان یار  یراخلاقیغهای رهبری اصیل بر رفتار تأثیر است، شده ثابتمثبت و معنادار  طور بهمیانجی 

تر است و وجود این  بسیار قوی شده ادراکو حمایت سازمانی  شناختی روانهای سرمایه  در نبود میانجی

است ناشی از ناهماهنگی بین . این موضوع ممکن شده استدو متغیر میانجی سبب تضعیف این رابطه 

ها و فرهنگ  عدم هماهنگی بین سیاست،   های سازمانی و حمایت ها  های رهبری و ادراک از ارزشرفتار

در  ای کننده تعیینتواند نقش  می سازمانی فرهنگهای اخلاقی رهبری باشند همچنین سازمان با رفتار

 .های کارکنان داشته باشدگیری رفتار شکل

رفتارهای  برافزایشمثبت و معناداری  طور بهرهبری اصیل نتایج آزمون فرضیه اول نشان داد که 

( و 1102وانگ )(، ژو، لی و 0022) یابولفتحبا نتایج تحقیقات  ؛ کهگذار استی سازمان یار اثرغیراخلاق

از رهبری اصیل،  مؤثرگیری  برای بهره کهشود  پیشنهاد می اساس. بر این ( همراستا است1111) گولیگ

 درستی بهی تری هستیم تا اطمینان حاصل شود که این نوع رهبر ها و راهبردهای دقیق نیازمند آموزش

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

بر رفتارهای  تأثیراتیرهبران اصیل با کارکنان داشته باشند و بررسی کنند که این نوع رهبری چه 

 .گذارد سازمانی می

 برافزایشمثبت و معناداری  طور به شناختی روانکه سرمایه نتایج آزمون فرضیه دوم نشان داد 

، شناختی روان، با افزایش میزان سرمایه دیگر عبارت به؛ گذارد می تأثیرها  رفتارهای غیراخلاقی در سازمان

در تحقیق  زی( ن1100همکاران )لارسن و . یابد میزان رفتارهای غیراخلاقی در سازمان نیز افزایش می

 غیراخلاقیتواند منجر به افزایش رفتارهای  می شناختی روانه سرمایه خود به این نتیجه رسیدند ک

بالا، انگیزه و تمایل بیشتری به کمک به دیگران  شناختی روانسازمان یار شود، زیرا کارکنان با سرمایه 

دهد که لازم است  ها نشان می ، نتایج این پژوهش به مدیران و رهبران سازماندرنهایت. و سازمان دارند

های مناسبی را برای  توجه بیشتری داشته باشند و استراتژی شناختی روانهای مختلف سرمایه  جنبه به

مدیریت و هدایت این سرمایه به سمت رفتارهای اخلاقی و مسئولانه اتخاذ کنند. با در نظر گرفتن این 

از افزایش رفتارهای  زمان هممند شوند و  بهره شناختی روانتوانند از مزایای سرمایه  ها می نکات، سازمان

 سازمانی فرهنگتواند به بهبود عملکرد کلی سازمان و ارتقاء  غیراخلاقی جلوگیری کنند. این امر می

 .کمک شایانی کند

 برافزایششده  مثبت و معنادار حمایت سازمانی ادراک تأثیردهنده  نشاننتایج آزمون فرضیه سوم 

موگبو و  (1111) شارما، میشرا، اوپالبا نتایج تحقیقات  ؛ کهها است رفتارهای غیراخلاقی در سازمان
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دهد که افزایش حمایت سازمانی  نتایج این پژوهش نشان می،   ( همسو است.1110) نیستیکر یمزیچ

؛ ها شود ساز افزایش رفتارهای غیراخلاقی در سازمان ناخواسته زمینه طور بهشده ممکن است  ادراک

ها باید با دقت بیشتری به میزان و نحوه ارائه حمایت سازمانی توجه  زمانبنابراین، مدیران و رهبران سا

هایی را به کار بگیرند که ضمن ارائه حمایت لازم به کارکنان، از افزایش رفتارهای  کنند و استراتژی

 .غیراخلاقی جلوگیری کند

سرمایه  برافزایشمثبت و معنادار رهبری اصیل  تأثیردهنده  نشاننتایج آزمون فرضیه چهارم 

 یعابد(، 0410کاکاوند )،   (0410) یسرائیروستا والهای  با یافته ؛ کهدر سازمان است شناختی روان

توان نتیجه  می( همراستا است. 1111سامان ) ،جفری ،ویراوان( و 1101) لوتانز ،یوانگ، سوئ.   (،0022)

استراتژی مؤثر برای افزایش سرمایه یک  عنوان بهتواند  ها می گرفت که تقویت رهبری اصیل در سازمان

به بهبود روحیه و رضایت کارکنان منجر  تنها نهقرار گیرد. این امر  همورداستفادکارکنان  شناختی روان

بنابراین، مدیران و رهبران ؛ وری را نیز به دنبال دارد شود، بلکه بهبود عملکرد سازمانی و افزایش بهره می

ای داشته باشند تا بتوانند سرمایه  های رهبری اصیل توجه ویژه قویت ویژگیها باید به توسعه و ت سازمان

 .کارکنان را به حداکثر برسانند و محیط کاری مثبت و انگیزشی ایجاد کنند شناختی روان

حمایت  برافزایشمثبت و معناداری  طور بهرهبری اصیل دهد که  نتایج فرضیه پنجم نشان می

 (،0410) یاکباتان(، نگهبان 0411) یرینصفقیه  های با یافته ؛ کهگذارد یم تأثیرشده  سازمانی ادراک

دهد که رهبران اصیل، با  ها نشان می این یافته( همسو است. 1111) کالیبا (،1110چن )ژونگ ون 

توانند محیطی را ایجاد  و توجه به نیازها و علایق کارکنان، می بر صداقت، شفافیت، اخلاقیات تأکید

کارکنان احساس حمایت و پشتیبانی بیشتری از سوی سازمان داشته باشند. رهبران  آنر کنند که د

شوند  کنند و باعث می اصیل با رفتارهای اخلاقی و صادقانه خود، اعتماد و احترام کارکنان را جلب می

بر این، علاوه  .دهد اهمیت می ها آنای  کارکنان احساس کنند که سازمان به رفاه و توسعه فردی و حرفه

کارکنان  آنکنند که در  ای را فراهم می رهبران اصیل با ایجاد فضایی از اعتماد و امنیت روانی، زمینه

های خود را بیان کنند و از حمایت و پشتیبانی لازم برخوردار شوند.  نظرات و دغدغه راحتی بهتوانند  می

تر و  و کارکنان را به مشارکت فعال شود این امر باعث افزایش احساس تعلق و وفاداری به سازمان می

 .کند های سازمانی ترغیب می مؤثرتر در فعالیت
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 منابع

 یانجیبا نقش م یسازمان غیراخلاقیبر رفتار  لیاص یرهبر تأثیر یبررس(، 0022) هادی،  ابولفتحی، (0

، 00 ورهد تیریدر مد یرفتار مطالعات استان تهران( یاتی: سازمان امور مالموردمطالعه) یتعامل کار

 14شماره 

 یکارشناس نامه پایان.   سازمان یار غیراخلاقیهای رفتار  شناسایی پیامد (.0022) نبیز ،افشار بکشلو (1

 تهران ،خوارزمی دانشگاهارشد، 

بر سلامت کارکنان با  شناختی روان هیو سرما لیاص یرهبر تأثیر یبررس(، 0026) پور، طاهره، تقی  (0

 شیهما نیاول .زدیدرمان استان  تیریدر مد یو فرسودگ یا حرفه یمدخودکارآ یانجیم نقش تمرکز بر

 یو اسلام یعلوم رفتار یمل

 یسازمانرهبری اصیل بر فضیلت  تأثیر یبررس (.0025) لیخلدرخشان، مژگان و زندی،  (4

، 0مدیریت تحول، سال هشتم، شماره  فصلنامه استان کرمان(. شهرسازیکل راه و  اداره :موردمطالعه)

 016-22ص 

یار: معرفی  سازمان رفتار غیراخلاقی (.0022) نبیزطهرانی، مریم، وکیلی، یوسف و افشار بکشلو،  (5

کاربردی در مدیریت و حسابداری و های  یک رفتار انحرافی در سازمان. ششمین کنفرانس ملی پژوهش

 اقتصاد سالم در بانک، بورس و بیمه

، حسن، رسولی قهرودی، مهدی و مهریار، اسپور، حامد، سید نقوی، میرعلی، عابدی جعفریبع (6

دولتی. فصلنامه های  یار در شرکت سازمان رفتار غیراخلاقی تعیین لتدوین مد (.0022) رهوشنگیام

 102-022، (04پیاپی ) 4نهم، شماره  لمطالعات رفتارسازمانی، سا

 تیحما یانجیبا نقش م شناختی روان تیبر مالک لیاص یرهبر تأثیر (،0411) نصیری، مرضیه، فقیه (2

 یکردهایرو یکنفرانس مل نیهشتم .غرب استان مازندران یهای دولت مارستانیدر ب شده ادراک یسازمان

 در آموزش و پژوهش نینو

با  وپرورش آموزشکارکنان  یشغل اقیو اشت لیاص یمحمد. رابطه رهبر یفرهاد، مردان یمیکر (2

 01-2 (:1) 02 ;0022خانواده و پژوهش.  یپژوهش -ی. فصلنامه علمشناختی روان هیسرما  یگریانجیم

اصیل بر خلاقیت فردی  یرهبر تأثیربررسی  (.0020) محمد، رحیمیان، محمد، میرمحمدی، سید (2

 زییپا 02دوره  رانیدر ا تیریهای مد : پژوهش.شناختی نرواکارکنان با توجه به نقش میانجی سرمایه 

 (25 یاپی)پ 0شماره  0020
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 Abstract 

In today's complex and dynamic environment, organizations face various 

challenges, one of the most important being the unethical behavior of employees. 

Given the critical impact of authentic leadership in organizations, this research 

examines the effect of authentic leadership on employees' unethical pro-

organizational behaviors, considering the mediating role of psychological capital 

and perceived organizational support. This study is applied in terms of purpose and 

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

data collection. The statistical population includes 1300 employees of the branches 

of Bank Tejarat in Tehran, and using Cochran's formula and Morgan's table, 261 

individuals were selected through cluster sampling. The methods of data collection 

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

convergent, and divergent validity were used. Additionally, to examine the 

reliability of the tool, Cronbach's alpha coefficient and composite reliability were 

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

analysis. The results showed that authentic leadership has a positive and significant 

effect on employees' unethical behaviors, but the mediators of perceived 

organizational support and psychological capital, despite their significant effect, 

have not exacerbated the effect of authentic leadership relationship on employees' 

unethical behaviors. 
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