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 دهیچک
 ،یاخلاقا  ی هبار  نی ابطا  با   یحاضر باا ها ب بر  ا    پژوهش

با    یاخلاقا  ریکا  با  فتا غ طید  مح تیو معنو ی ازمان تیهو
 انجاااگ گرفاات  یشاا   تی ضااا یگاار یانجیاانفااس  ااازما  بااا م

پژوهش حاضر از نوع  ابط  ای )همبستگی( بود  جامع  پژوهش 
حاضر شامل ک ی  کا کنا  دانشگاه شهی چمرا  اهواز باود کا    

بعناوا  نمونا     یطبقا  ا  ینفر ب   وش تصادف 133از میا  آ  ها 
  ابااا  پاژوهش شاامل پر شانام       انتخاب شا ن پژوهش حاضر 

 تیااام  هور شاانپ،  Brown et al.,(2005) یاخلاقاا ی هباار
د   تیا ، پر شانام  معنو  Mael & Ashforth (1992) ی اازمان 

، پر شاانام   فتااا   Milliman et al. (2003)  کااا  طیمحاا
و  Umphress et al. (2010)باا  نفااس  ااازما    یراخلاقاایغ

ا ات    Barry Fieldworth (1951) یشا    تیپر شانام   ضاا  
باا نارگ    و (SEM) یمعادلات  اختا  یالگویاب قیداده ها از طر

 لیا تح 23ویرا ات   AMOS و 23ویرا ات   SPSS یافاا هاا 
 یبرازنا گ  یمعاادلات  ااختا    یما    ااز   یها لیش ن   تح 

 میمساتق   ابط  یاز  یحاک جیکرد  نتا  یی ا تا یشنهادیپ یالگو
 ریا کا  و غ طید مح تیمعنوو  ی ازمان تیهو ،یاخلاق ی هبر
با  نفاس    یاخلاقا  ریبار  فتاا غ   یشا    تی ضاا  قیا از طر میمستق

  ازما  بود 

د   تیا معنو ،ی اازمان  تیا هو ،یاخلاقا  ی هبار : دواژگانیکل
 یش   تیب  نفس  ازما ،  ضا یاخلاق ریکا ،  فتا غ طیمح
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Abstract 
The purpose of this study was to investigate the 
relationship between ethical leadership, organizational 
identification and workplace spirituality with 
unethical pro-organizational behavior mediated by job 
satisfaction. The present study was a correlational 
study. The population of the present study included all 
the staff of Shahid Chamran University of Ahvaz, 
from which 133 people were selected by stratified 
random sampling as a sample of the present study. 
The data collection instruments were Ethical 
Leadership Questionnaire, Brown et al. (2005), 
organizational identification Questionnaire, Mael & 
Ashforth (1992), workplace spirituality Questionnaire 
Milliman et al. (2003), unethical pro-organizational 
behavior Questionnaire Umphress et al. (2010), and 
Job Satisfaction Questionnaire Barry Fieldworth 
(1951). Data were analyzed using structural equation 
modeling (SEM) in SPSS version 23 and AMOS 23 
software programs. Structural SEM confirmed the 
proposed model’s fitness. The results indicated a 
direct and indirect relationship of ethical leadership, 
organizational identification, and workplace 
spirituality through job satisfaction on unethical pro-
organizational behavior.  
 Keywords: ethical leadership, organizational 
identification, workplace spirituality, unethical pro-
organizational behavior, Job Satisfaction 
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 مقدمه

در دنتای رو یه رشد اکنون روجه یه نتروی کوار در سوازمانها   

حتاری و راثتر گذار می یاشد. و یه طورکلی می روان گفت که 
که وفاداری یالایی در جهت  هستندسازمانها نتازمند کارکنانی 

داشته یاشند. یرای هموت  رقیتیواز زیوادی در     منافع سازمان

ای  زمتنه انجا  گرفته است. یکی از مفاهتمی که در پوووه   
های علمی در ای  زمتنه مطرح شده است. مفهو  رفتوار رتور    

اخلاقوی یوه نفوع     رتور  رفتاراخلاقی یه نفع سازمان می یاشد. 

( یووه Unethical Pro-organizational Behavior) سووازمان
آن افوراد اقودا  یوه نیو       یشود کوه طو   یگفته م ییارفتاره

 یارهوا تمع ای  تجامعه، آداب و رسو ، قوان یاصل یارزش ها

 یاعضا ایرفتار مناسب یه منظور ارریاء مؤثر عملکرد سازمان 
  یووا(. umphress, bingham, 2011دهنوود ) یآن انجووا  موو

یه نفع سازمان را یرجسوته   یراخلاقتدو یعد از رفتارر فیرعر
 رتو ر ییه نفوع سوازمان، رفتوار    یراخلاقت. اول، رفتاررکندیم

شوود کوه یور خولا       یمو  یشامل اعموا   رایاست؛ ز یاخلاق
 ,Graham) اسوت  یاجتمواع  یهنجارهوا  ای  تارزش ها، قوان

Ziegert & Capitano, 2015). یراخلاقتکه، رفتوارر   یدو  ا 
اسوت کوه یوا هود  منفعوت       یرعمد ییه نفع سازمان، رفتار

 ردترهبرشان انجا  گ ایسازمان و  یرساندن یه سازمان، اعضا

(Effelsberg, Solga & Gurt, 2014). رییووا سووا  یینووایرا 
 یخودمقور که یا هود  منفعوت یورا    یاخلاق رتر یرفتارها

 & Miao, Newman) شود، متفاوز است یخود فرد انجا  م

Xu, 2013.) یه نفوع   یراخلاقتاز رفتار ر یذکر نمونه ها ییرا
نادرسوت،   یحسوایدار  لتو از قب یروان یوه مووارد   یسازمان م

یوردن پرونوده     ترشوه دادن، پنهان کردن نیص مقصول، از ی

مقافظوت از اعتبوار سوازمان، درو      یجر  و خطوا یورا   یها
همچنت   (.Graham, et al, 2015) اشاره کرد یگفت  یه مشتر

 رفتوار  از سوازمان  نفوع  یوه  رتراخلاقی مفهومی رفتار  قاظ یه

 پرخاشوگری  سورقت،  خرایکواری،  مثال، عنوان یه) رو تد ضد
 یا سازمان یه رساندن آستب یا هد " که( همکاران یه نسبت
 اسوت  متفواوز  "صوورز موی گتورد    سوازمان  اعضوای  سایر

(spector & fox, 2002.) یوه نفوع سوازمان،     یراخلاقترفتار ر
شباهت دارد که شوامل   یسازمان یشهروند ییه رفتارها شترتی

 یاسوت کوه روسوا کارکنوان یورا      یفرانی  رسوم  یرفتارها

 & bell)شوود   یهمکارانشان انجوا  مو   ایاز سازمان  تیحما

mengüç, 2002 ؛borman, penner, allen, & motowidlo, 

  یو از ا (.organ, podsakoff, & macKenzie, 2006؛  2001
 یشوهروند  یه نفع سازمان و رفتارهوا ی یراخلاقترو، رفتار ر

هور دو از قصود    رایو مریوط یه ه  هسوتند، ز   تمفاه یسازمان

منفعت رساندن یه سوازمان و همکواران نشواز     یکارکنان یرا
یوا روش   یشوهروند  یحال، روش رفتارهوا   ی. یا ارندتگیم

 ,grabowski )یه نفع سازمان متفاوز است. یراخلاقترفتار ر

chudzicka‐czupała, chrupała‐pniak, mello, & paruzel‐

czachura, 2019). تتوویووا روجووه یووه اهم  یینووایرا UPB  در
روانود در   یمو  UPBمورربا یوا    یرهاتمتغ یسازمان ها، یررس

یکی از متغترهوای مریووط یوه     یاشد.  دتسازه مف  یفه  یهتر ا
موی یاشود.    یسوازمان  تیو هورفتار رتراخلاقی یه نفع سازمان 

 داد نشوان  Chen, Chen & Sheldon (2016)  نتایج پوووه  
 رایطوه  سوازمان  نفوع  یه رفتاررتراخلاقی یا سازمانی هویت که

نشوان داده اسوت کوه     یقبل یازتکه رقی یدر حا  .دارد مثبت
از نگرشوها و   یکننوده قدررمنود   ینو تی  تپو  یسازمان تیهو

 ؛ ashforth, harrison, & Corley, 2008) یسوازمان  یرفتارها

riketta, 2005 )گروهوی  انسوجا   جمله از (hogg, cooper- 

shaw, & holzworth, 1993 )سوازمانی  شوهروندی  رفتوار  و 

(ashforth et al., 2008 ؛ riketta, 2005)     می یاشود، و وی یوا
یه نفوع سوازمان    اخلاقی رتر رفتار یر آن یا یوه رأثتر ای  حال

 گرفتوه  قورار  کموی  رجریوی  روجه مورد راکنون کار مقتا در
 یکیپایه و اساس رئوور umphress, bingham (2011)   .است
 یسوازمان  تیو کردنود کوه هو   جادیا دهیا  یا یرا یرا یمقکم

 یراخلاقتمهو  از رفتوارر    تی  تپ کیممک  است یه عنوان 

 کنندیم شنهادتیه نفع سازمان عمل کند. آن ها در مدل خود پ
مثبوت، کوه    یربوادل اجتمواع    ت)و همچنو  یسازمان تیکه هو
 روانود یاست( م گرید یدتکل  تی  تپ کی کنندیها ادعا مآن

 لیخدمت یه منافع سازمان روسا رما  وسا ییه کارمندان یرا
و  یفرد یاخلاق یموجود، از جمله کنار گذاشت  استانداردها

یوا هود  کموک یوه      یراخلاقو تیه نفوع اقوداماز ر   یاجتماع

که سازمان یوا   ییبخشد. یه طور خاص، هنگام زهتسازمان، انگ
 ،یصونعت  دیمثال، رقایوت شود   عنوان)یه  یسازمان یچا   ها

( رانهتسوختگ  ینظوارر  یها استتسازمان، س هتدادخواست عل
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احتمالاً  ،یرر یقو یسازمان تیشود، کارکنان یا هو یرویرو م
سازمان خود درک  یو اعتبار یماد تتوضع یرا یرا یدیرهد

 لییه جست و جوو و اسوتفاده از رموا  وسوا     لیکنند و ما یم
 سوازمان هسوتند   یرقوایت  یازهوا تن کوردن یورآورده   یلاز  یرا

(balliet, wu, & de dreu, 2014  ؛leavitt & sluss, 2015  ؛

yzerbyt & demoulin, 2010.) 
یوه نفوع    یاخلاقو  رتو رفتار ر یگذار یرو رتراث گرید رتمتغ

  ییوه نموا   یاخلاق ییاشد. رهبر یم یاخلاق یسازمان رهبر

  تو روایا ی یاقداماز شخص قیمناسب از طر یرفتار هنجار
اررباطواز دو   قیاز طر روانتیه پ یرفتار  تو ارریاء چن یفرد

 (.Brown, Trevino & Harrison, 2005طرفوه اشواره دارد )  

مختلوف   یسوبک هوا    تاررباط ی یگذشته یه یررس یازترقی
یه نفوع سوازمان پرداختوه انود. یوه       یراخلاقتو رفتارر یرهبر

 و رعواملی  رهبوری  یوت   Graham et al.,(2015)  عنوان مثال،
   (2014).یافتنود  مثبوت  رایطه رفتاررتراخلاقی یه نفع سازمان

Effelsberg et al., کوه رهبوران رقوول گورا ممکو        افتندیدر
را یوه اررکواب یوه سوطوح یوالارر       ردسوتان یاست ناخواسته ز

)یوالایردن(   کیو رقر قییه نفع سازمان از طر یراخلاقترفتارر
 ییوورا یووازتکننوود. اگرچووه رقی قیرشووو شووانتسازمان تیووهو
یوه نفوع    یراخلاقتو رفتوارر  یاخلاق یرهبر  ترایطه ی ییررس

یه دست اموده   یمتناقض یهاافتهیاما  ،سازمان آراز شده است
 & Schwarz, Newman کوه  یاست یه عنوان مثوال، در حوا   

Allen. (2014) ،  رفتواررتراخلاقی یوه    و اخلاقوی  رهبری یت
 ، miao et al., (2013)کردنود،   پتودا  منفوی  رایطه نفع سازمان
 ,miao, evaو همچنوت    .یافتنود  منقنوی  رایطوه  از شوواهدی 

newman, nielsen, & Herbert (2019)   نشان داد کوه رایطوه ،

 معنی داری یت  رهبری اخلاقوی و رفتواررتراخلاقی یوه نفوع    
 نظریه عمل متیایل اصل یر مطا عاز سازمان وجود دارد.  ای 

 اسوت  اسوتوار  (Social exchange theory) اجتمواعی  ربوادل 

(blau, 1964)کند که شخص  یکارمند احساس م کی یوقت ؛
یوه   زتها نیا آنها رفتار کرده است، آن ی( یه خویی)رهبر اخلاق
 .دهندیمطلوب و یه نفع سازمان پاسخ م یشکل رفتارها

یوه   یاخلاق رترفتار ریکی دیگر از متغتر های موثر یروی 
 & giacaloneمعنویت در مقتا کار موی یاشود.    نفع سازمان

jurkiewicz (2003) ، کوار  در مقل معنویت که داشتند اظهار 

 مشوهود  فرهنگ در که است سازمانی ارزشهای از چارچویی"
طوی   در رعوا ی طریوق   از کارکنان رجریه ارریاء یاعث است و

 یوه  را دیگوران  یوه  آنهوا  اررباط و احساس شود می کار فرایند
 فوراه   را شادی و رمامتت احساس که کند می رسهتل شکلی
 .  "آورد می

 ررازی ه  و اجتماعی حس دار،معنی کار افراد، که زمانی
 وفاداری است ممک  کنند،می رجریه را کار مقل در هاارزش

 (،rego, pina, & cunha, 2008)سوازمان   یوه  د بسوتگی  یوا  و

 Kazemipour F, Mohamad Aminسازمانی ) رعهد و رعامل

S, Pourseidi B, 2012؛ Gatling, Kim & Milliman, 2016 )
 نشوان  را سوازمان  یوا  روانشوناختی  و عاطفی "قرارداد" یک و

 مباد ووه یوا نظریوه   مطووایق (.dehler & welsh, 1994)دهنود  
 یرای طر  میایول فوراه    را منفعتی طر  یک اگر اجتماعی،

یورای جبوران آن    میایول در ازای سوود دریوافتی،    طور   کند،
 زمتنوه  در رقیتیواز  (.emerson, 1976یرانگتخته موی شوود )  

 روایوا  یوا  کارمنودان  کوه  دهدمی نشان اجتماعی مباد ه نظریه
 اخلاقی رتر اقداماز درگتر کمتری احتمال یه اجتماعی مثبت

 آسوتب  سوازمان  یوه  اسوت  ممکو   کوه  نددزدی می شو مانند
؛  Townsend,  Phillips & Elkins(2000)یرسوووانند )

Greenberg, 2002.) اساس، ای  یر umphress et al., (2011) 

 رفتارهای در شدن درگتر یا روانندمی کارمندان که دادند نشان
 مباد ووه ای مثبووت یووا روایووا یووه نفووع سووازمان، رتراخلاقووی
یوا گسوترش ایو  منطووق،     .جبوران کننوود را  خوود  کارفرمایوان 
ممکو    یرنود یکار  ذز م اتدر مق تیکه از معنو یکارمندان

یوه نفوع سوازمان، مثول حفاظوت از       یاخلاقو  رتاست رفتار ر
و اریواب رجوو ، عود      انیسازمان یا درو  گفوت  یوه مشوتر   

و اریواب   انیصدور یازپرداخوت )پرداخوت پوول( یوه مشوتر     
 ییرا یرا یه عنوان راه م ،یمقصول ناا کیفروش  ایرجو ، 
 umphress et) ننود تیا کارفرما یب یمثبت اجتماع روایاجبران 

al., 2011.) ( mustafa & lines (2014   کووه مطورح کردنود 
 شوغلی  رضایت در اساسی نی  رهبری هایشتوه و هاویوگی

 دریواره  مطلوب و جوذاب  احساس ایجاد در هاآن یه کمک و

؛ Tabatabai & Biglari,2012هویت سازمانی ) .دارند کارشان

yeganeh & valizadeh, 2015 )  ( و معنویت در مقوتا کوار 

Namazi & Aryani, 2018 ؛Tavakkoli &sharyatmadari, 
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( نتز یا رضایت شغلی رایطه مثبت دارند. یه طوریکه یوا  2015
افووزای   رهبووری اخلاقووی، هویووت سووازمانی و معنویووت در 

رضایت شغلی کارکنوان نتوز افوزای  موی یایود.      مقتا کار ، 
همچنت  همچنت  نتایج یررسی ها در رایطه یا نیو  متوانجی   
گری رضایت شغلی نشان داد که رضایت شغلی نی  متانجی 

گری در اررباط یت  هویت سازمانی و رفتار رتور اخلاقوی یوه    
 یپووهش نهتشتیا روجه یه پ(. Zhang, 2018نفع سازمان دارد )

هوا در رایطوه یوا مفهوو  رفتوار       افتوه یه مطا عواز و  کو   یو ا

پووه     یمقدود است، درا ارتیه نفع سازمان یس یراخلاقتر

 یراخلاقو ترفتار ر  یندهایشاتپ  یاز مه  رر ییرخ از ییا گو
موورد   یشوغل  تیرضوا  یگور  یانجتو یه نفع سازمان یا نی  م

 است. دهیگرد شنهادتپ ۱ کلقرار است که در ش ییررس
و  یسووازمان تیووهو ،یاخلاقوو یرهبووریووت    .۱ هتفرضوو

 یاخلاقو  رتو رفتار ر یشغل تیکار یا رضا اتدر مق تیمعنو

 یخ نفع سازمان رایطه معنادار وجود دارد.
 تیو هو ،یاخلاقو  یرهبور رضایت شوغلی یوت     .2هتفرض
یه نفوع   یاخلاق رتکار یا رفتار ر اتدر مق تیو معنو یسازمان

 نی  متانجی گری دارد. سازمان
 

 پژوهش یمفهوممدل  -1 شکل

 

 روش 

یوا روجوه یوه اینکوه     عه آماری و نمونه: جامروش پژوهش، 
 تیو هو ،یاخلاق یرهبر  ترایطه ی ییررسهد  ای  پووه  

یوه نفوع    یاخلاق رتکار یا رفتارر اتدر مق تیو معنو یسازمان
ی یود. نوو  پوووه  از   شغل تیرضا یگر یانجتسازمان یا م

 ,Gall, Borg & Gallاسوت )  )همبسوتگی(  رایطوه ای نوو   

کارکنوان   یپووه  حاضر، شامل رموام  یآمار جامعه .(2006
از کوه  یاشود.   یم ۱398دانشگاه  شهتد چمران اهواز در سال 

  توت جهوت رع و هوا   هتآزمودن فرضو  ییرانفر  ۱33آنها  انتم

روش  یوه  نفور  70شوامل   ینمونوه ا  زتو ایزار ن ییو روا ییایپا
 یرتو گروش نمونه  یدر ا .دندیانتخاب گرد یاطبیه یرصادف

مختلوف   آموزشوی دانشوکده هوای    یافراد جامعه یه واحودها 

( علو  رریتتی و روانشناسی، کشواورزی، فنوی مهندسوی و ...   )
از طبیواز،   کیهر  تتیا جمعو سپس متناسب  دیگرد  تریس

حج  نمونه ای  پووه  از طریق  اعضا نمونه انتخاب شدند.

   تکلو  شونهاد تیا در نظور گورفت  پ   رعداد پارامترها رعتت  شد.
آزموودن مودل    ی، یه ازاء هر پارامتر مقاسبه شده یورا (۱988)

 ,Beshlideh). ) وجوود دارد  یآزموودن  ۱0یوه   ازتدست ک  ن
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 رعداد مستر های مستیت در پووه  حاضر یا روجه یه 2013

رعوداد   ،متغتور(   3رعوداد متغتترهوای یورون زاد )    ،مستر(  7)

 2کوواریانس( و رعداد واریانس های خطا ) 6کوواریانس ها )
پارامتر مقاسبه گردید. یوا روجوه یوه حجو       ۱8رعداد  ،خطا( 

نفر(، یه ازاء هر پارامتر حودود   ۱33نمونه ی پووه  حاضر )

 تیو کفا فته شده اسوت کوه حکایوت از   آزمودنی در نظر گر 8
نفر شرکت کننوده   ۱33 از متان نمونه یرای آزمودن مدل دارد.

 درجوه  که نفر زن یودند، 89 مرد و نفر 44در پووه  حاضر 

 انقووورا  ، 88/39: متوووانگت ) 22-62 آن هوووا یوووت  سووونی
 .یود( 84/8معتار

 
 ابزار سنجش

 Workplaceپرسشنننامه معنویننت در محننیط كننار )   

Spirituality Questionnaire:) در  تیوووپرسشووونامه معنو
 ,Milliman, Czaplewski روسوووا کوووار، اتمقووو

Ferguson(2003)    کوار   اتدر مقو  تیو سونج  معنو  ییورا
سوال و  20 یپرسشنامه دارا  یشده است. ا  یو ردو یطراح

یا  ییو همسو یسه مو فه معنادار یودن کار، احساس همبستگ
 یا نوه یپنج گز فتیاشد و یر اساس ط یسازمان م یارزش ها

معنادار یودن کار،   استسه خرده می یو دارا شدیا یم کرزت 

 یسوازمان مو   ییوا ارزشوها   یو همبسوتگ  یاحساس همبستگ
کرونبووام مقاسووبه شووده در پووووه   یآ فووا بییاشوود. ضوور

(Mahmoud Abad Abazari, 2015  یورا )پرسشونامه    یو ا ی
 سونج   جهوت  حاضور  پوووه   در یرآورد شد. 7/0  ییالا

 آ فوای  روش کوار از  مقتا در معنویت میتاس پایایی ضریب
 کوه  آمود  دسوت  یوه  75/0 ضریب که گردید استفاده کرونبام

 .اسوت  میتواس  ایو   قبوول  قایل پایایی ضریب یدهنده نشان
 کوار   نمونه ای از سوالاز ای  پرسشونامه عبوارز اسوت از:   

 موی  مو   در معنویوت  احسواس  و روحی نشاط ایجاد موجب

 .شود
 Unethical) رفتارغیر اخلاقی به نفع سازمانپرسشنامه 

Pro-organizational Behavior Questionnaire) :
 umphressروسا  یه نفع سازمان یاخلاق رترفتاررپرسشنامه 

et al.,( 2010)  یرای سنج  رفتار رتر اخلاقی یه نفع سازمان
در  هیو گو 6شوامل   استو می  یو اطراحی و ردوی  شده است. 

( رووا کوواملا 5از کوواملا موووافی  ) یدرجووه ا 5 کوورزت  فتووط
. روایی ای  پووه  از طریق آ فای کرونبوام  ( است۱مخا ف )

(. در پوووه  حاضور یوه    Ghosh, 2017یه دست آمد ) 76/0
سوازمان   نفع یه اخلاقی منظور یررسی روایی میتاس رفتاررتر

(، از روش AMOSاز نر  افوزار رقلتول سواختار گشوتاوری )    

رقلتل عامل رایتدی استفاده شد. هموانطور کوه نتوایج نشوان     
دهد،  در میتاس نهایی میتاس رفتواررتر اخلاقوی یوه نفوع     می

IFI (95/0 ،)CFI (95/0 ،)RMSEA (07/0 )سازمان میوادیر  

هوای  ( در ایو  مودل یوه مولاک    80/2و مجذور کای نسوبی ) 
رووان  ی  موی یرازندگی که قبلا اشاره شد نزدیک است. ینوایرا 

در هوا یورازش دارد. همچنوت     گفت که مدل موذکور یوا داده  

 رفتاررتر استمی ییایپا بیپووه  حاضر جهت سنج  ضر
 دیکرونبام استفاده گرد یاز روش آ فا سازمان نفع یه اخلاقی
 بیضور  ییه دسوت آمود کوه نشوان دهنوده      78/0 بیکه ضر

نمونه ای از سوالاز ایو    است. استمی  یقایل قبول ا ییایپا
 یاشود،  مو   سازمان نفع یه ای  اگر پرسشنامه عبارز است از:

 مقصوولاز  یوا  شورکت  یه مریوط منفی اطلاعاز دادن از م 

 .کن  می خودداری رجو  اریاب و مشتریان یه آن
 Organizational) پرسشننننامه هوینننت سنننازمانی

Identification Questionnaire) :  سووا ی   6ای  پرسشونامه

(. ۱992رهتوه و اسوتفاده کورده انود)       Mael F& Ashforthرا 
درجوه ای)   5میتاس پاسخ گویی یوه ایو  پرسشونامه طتوف     

(. مائتل و آشفورث، آ فای 5را یستار موافی = ۱یستار مخا ف =
 & Maelگوزارش دادنود)   8۱/0کرونبام را درپووه  خوود  

Ashforth, 1992 ، 83/0آ فووای کرونبووام را (. ائووی و یوووئ 
(. پایوایی پرسشونامه یوا    Yi, X., & Uen, 2006گزارش دادند)

یه دست آمود. روایوی آن یوا اسوتفاده از      85/0آ فای کرونبام 
رقلتل عامل اکتشافی)یا چرخ  از نو  واریماکس( یر اساس 

، ضوریب ریریبوی خوی دو    8/0میادیر ضریب کفایوت نمونوه   

رایتود   00۱/0معنواداری   و سوط   ۱5، درجه آزادی 347/553
شد. مطایق واریانس کل ربتت  شده یک عامل میداری یزرگتر 

درصد از واریانس را یا مو فه اصولی   52 /653از یک دارد و 

ربتت  می کند؛ ینایرای ، هویت سازمانی یا یوک عامول انودازه    
 پوووه   (. درNadi & Mashayekhi, 2017گتری می شود. )

سوازمانی   هویوت  میتاس ییپایا ضریب سنج  جهت حاضر
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 یوه  77/0 ضوریب  کوه  گردید استفاده کرونبام آ فای روش از
 ایو   قبوول  قایول  پایوایی  ضریب یدهنده نشان که آمد دست

نمونوه ای از سووالاز ایو  پرسشونامه عبوارز       .است میتاس
 کنود،  موی  انتیواد  مو   سوازمان  از  فوردی  که زمانی است از:
 .کند می روهت  م  یه کن  می احساس

 Job Satisfaction) پرسشننننامه رتنننایت شننن  ی

Questionnaire) :    پرسشنامه رضایت شغلی یوه منظوور انودازه
 Barryگتووری متووزان رضووایت افووراد از شووغل خووود، روسووا 

Fieldworth(1951)  سووال موی    ۱9ایدا  شده است که حاوی
یاشد. ای  پرسشنامه یرای رعتت  کردن احساس مرد  نسبت یوه  
شغلشان، ساخته شده است. و همچنت  یورای افورادی در نظور    

نموره   گرفته شده که از شغل خود راضی یا ناراضی می یاشوند. 
 ییاشود کوه یورا    یمو  کرزت  فتپرسشنامه یصورز ط یگذار
« مووافی  »، «ندار  ینظر»، «مخا ف »، « مخا ف کاملاً» یها نهیگز
در نظور   5و  4، 3، 2، ۱ ازازتو امت بتو یوه ررر « کاملاً موافی »و 

اعتبار پرسشنامه یری فتلدورث یرای دسوتتایی   شود.  یگرفته م
معل  مرد  60یروی  Azimi Pour (2004) یه پایایی لاز  روسا 

اعتبار یوا آ فوای   افراد نمونه مورد یررسی قرار گرفت و ضریب 
 یه دسوت آمود. در   88/0و یا روش دونتمه کردن  86/0کرونبام
 رضوایت  میتواس  پایایی ضریب سنج  جهت حاضر پووه 

 73/0 ضوریب  که گردید استفاده کرونبام آ فای روش از شغلی
 ایو   قبوول  قایول  پایایی ضریب یدهنده نشان که آمد دست یه

پرسشنامه عبارز اسوت  نمونه ای از سوالاز ای   .است میتاس
 .کند نمی خسته مرا و است جا ب یرای  معمولاً از: شغل 

 Ethical Leadership) رهبننری اخلاقننیپرسشنننامه 

Questionnaire:)  روسوا    در ای  پووه  رهبری اخلاقوی

اندازه گتری  Brown et al.,(2005)پرسشنامه رهبری اخلاقی 
گویه می یاشد. و دارای دو  ۱0ای  پرسشنامه دارای  می شود.

خرده میتاس فرد اخلاقی و مدیریت اخلاقی می یاشد میتاس 

درجوه ای) یسوتار    5پاسخ گوویی یوه ایو  پرسشونامه طتوف      
  Esmaeili Rad در پوووه   (.5را یستار موافی = ۱مخا ف =

پایایی مو فه های پرسشنامه یور اسواس روش آ فوای     (2013)

 SPSSافوزار  م یرای کل پرسشونامه یوا اسوتفاده از نور     کرونبا

 سونج   جهت حاضر پووه  در یه دست آمد. 876/0میدار
 کرونبام آ فای روش اخلاقی از رهبری میتاس پایایی ضریب

 نشوان  کوه  آمود  دسوت  یوه  76/0 ضوریب  کوه  گردید استفاده
نمونه ای  .است میتاس ای  قبول قایل پایایی ضریب یدهنده

 آنچوه  یه شما مدیر از سوالاز ای  پرسشنامه عبارز است از:
 .دهد می فرا گوش گویند می کارکنان

 
 روش اجرا و تحلیل داده ها

 یرای اجرای آزمون و رکمتل پرسشنامه ها روسا آزمودنی ها،
یه مقل دانشگاه شهتدچمران اهواز مراجعه شود و یوه رعوداد    

شده در نمونوه گتوری طبیوه ای،    نفر از کارکنان انتخاب  ۱33
 پرسشنامه های فوق ا ذکر ارئه شد و از آنها خواسته شود کوه  

 ای  پرسشنامه ها را رکمتل کنند.

 ییا استفاده از روش مدل سواز  پووه  حاضر یمدل مفهوم
 AMOS-23 ینور  افوزار آموار    اسوتفاده از  یا یمعادلاز ساختار

 مودل  ییرازنودگ یرای سنج   قرار گرفت. لتو رقل هیمورد رجز
مجوذور   قبتول: از  ییرازنودگ  یاز سنجه هوا  یبتررکاز  یشنهادتپ

هووای ( ، شوواخص df/ 2χ) ( measure 2χnomed) کووای نسووبی
شاخص نتکوویی   (، CFIیرازش رطبتیی ) (،IFIیرازش افزایشی )

(، AGFI(، شاخص نتکویی یورازش رعودیل شوده )   GFIیرازش )
 یووا یونووت -ینتلوور وشوواخص  (TLI ووویس ) _شوواخص روووکر 

 استفاده شد. (NFI)  یرازندگی شده نر  شاخص

 
 ها یافته

 همبسووتگی ضوورایب و روصووتفی هووای شوواخص .۱ جوودول
 ملاحظوه  کوه  هموانطور . دهد می نشان را پووه  متغتترهای

  P< 0/01در سط   متغتترها یت  همبستگی ضرایب شود، می

. یرازش مدل پتشنهادی را یراسواس  2معنی دارهستند. جدول 

. اثوراز  3شاخص های یرازنودگی نشوان موی دهود. جودول      
مستیت  یت  متغترها را نشان می دهد. مسترهای رتور مسوتیت    

موورد   AMOSاز طریق شوتوه یووز اسوترد  در نور  افوزار      

مشواهده موی    .4یررسی قرار گرفتند که همانطور در جودول  
عدد صفر را  رتمس هر سه بایضر  یتحد یالا و پا چون شود.
 هسوتند. دار  یمعن رتر مستیت  رتمس هر سه  رد،تگمی در یر ن

 هویت اخلاقی، رهبری شغلی در اررباط یت  ینایرای  رضایت
 نفوع  یوه  اخلاقیرترفتارر یا کار مقتا در معنویت و سازمانی
 گری دارد. متانجی یا سازمان
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 پژوهش یرهایمت  رسونیپ یهمبستگ بیو ترا یفیتوص یها افتهی 1 جدول

 ردیف مت ییر میانگین انحراف معیار 1 2 ۳ 4 5

 ۱ رهبری اخلاقی 82۱/35 997/8 -    

 2 یسازمان تیهو 676/2۱ 063/4 **293/0 -   

 3 کار اتدر مق تیمعنو 092/70 8۱2/۱2 **598/0 **5۱4/0 -  

 4 یشغل تیرضا ۱96/65 576/۱0 **495/0 **368/0 **554/0 - 

- 295/0** 289/0** 385/0** 332/0** 350/4 583/20 
یه نفع  یراخلاقترفتار ر

 سازمان
5 

 

 یبرازندگ یبر اساس شاخص ها یشنهادیبرازش مدل پ. 2 جدول

 هایشاخص

 برازش مت یر
χ2 df 𝛘𝟐/𝐝𝐟 GFI AGFI NFI CFI IFI TLI RMSEA 

 <8/0 >9/0 >9/0 >9/0 >9/0 >9/0 >9/0 <5 - - میدار قایل قبول

 07/0 94/0 95/0 95/0 94/0 93/0 93/0 70/3 32 52/۱۱8 ا گوی پتشنهادی

 

مشاهده می شود، شاخص های  2همانگونه که در جدول 
 پتشونهادی اسوت.  یرازندگی حاکی از یرازش خووب ا گووی   

 70/3های نتکویی یرازش شامل مجذور کای نسوبی ) شاخص
=df/ 2χ شاخص ،)   ( 95/0یورازش افزایشوی=IFI  و یورازش )

 )(، شووواخص نتکوووویی یووورازش CFI= 95/0رطبتیوووی )

93/0=GFI ،)    ( 93/0شاخص نتکوویی یورازش رعودیل شوده 

=AGFI شوواخص روووکر ،)_ ( 94/0 ووویس=TLI شوواخص ،)
(و =94/0NFIشاخص نور  شوده یرازنودگی )   یونت یا  -ینتلر

شووواخص ریشوووه متوووانگت  مجوووذوراز خطوووای ریریوووب 
(07/0=RMSEA حاکی از یرازش معیول مدل پتشنهادی یا ،)

هاست. ینوایرای  مودل پتشونهادی از یرازنودگی     فرضی یا داده

 مطلویی یرخوردار است

 

 رهایمت  میمربوط به اثرات مستق ی. پارامترها۳ جدول

 پارامترها

 مسیرها

برآورد 

 استاندارد

برآورد غیر 

 استاندارد

خطای 

 معیار

نسبت 

 بحرانی
 داریسطح معنی

 00۱/0 93/7 06/0 42/0 38/0 رهبری اخلاقی یه رضایت شغلی

 00۱/0 42/3 2۱/0 48/0 29/0 شغلی رضایت یه هویت سازمانی

 00۱/0 43/7 04/0 32/0 49/0 شغلی رضایت یه معنویت در مقتا کار

 002/0 84/2 04/0 07/0 ۱9/0 یه رفتار رتراخلاقی یه نفع سازمان رضایت شغلی

 00۱/0 2۱/4 07/0 46/0 29/0 سازمان نفع یه رتراخلاقی رفتار یه رهبری اخلاقی

 00۱/0 27/2 ۱۱/0 ۱4/0 28/0 سازمان نفع یه رتراخلاقی رفتار یه سازمانی هویت

 نفع یه رتراخلاقی یه رفتار کار مقتا معنویت در

 سازمان
32/0 55/0 ۱2/0 09/4 00۱/0 
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 یاواسطه یرهایمس یبوت استرپ برا جی. نتا4جدول

 مقدار مسیر
سطح 

 معناداری

 نانیفاص ه اطم

 حد پایت  حد یالا

 048/0 ۱98/0 00۱/0 ۱۱2/0 رفتاررتر اخلاقی یه نفع سازمان ←رضایت شغلی ←رهبری اخلاقی 

 ۱75/0 328/0 002/0 2۱5/0 سازمان نفع یه اخلاقی رفتاررتر ←شغلی رضایت ←هویت سازمانی

 022/0 248/0 00۱/0 ۱22/0 سازمان نفع یه اخلاقی رفتاررتر ←شغلی رضایت ←معنویت در مقتا کار

 

 گیریبحث ونتیجه

 اخلاقوی،  رهبوری  یوت   رایطهپووه  حاضر یا هد  یررسی 
 اخلاقوی  رفتاررتر یا کار مقتا در معنویت و سازمانی هویت

انجوا  گرفوت.   شغلی  رضایت گری متانجی یا سازمان نفع یه

نتایج نشان داد که رهبری اخلاقی، هویت سازمانی و معنویت 
در مقتا کاره  یه طور مستیت  و ه  رتر مسوتیت  از طریوق   

یه نفوع سوازمان رواثتر     رضایت شغلی روی رفتار رتر اخلاقی
دارند. همچنت  ضرایب مسترهای مستیت  و رتور مسوتیت  یوه    
طور کلی معنادار یه دست آموده اسوت. نتوایج نشوان داد کوه      

 اخلاقوی،  رضایت شغلی در ارربواط یوت  متغترهوای رهبوری    

یا رفتار رتر اخلاقوی   کار مقتا در معنویت و سازمانی هویت
 یور پایوه   رقیتیواز یه نفع سازمان نی  متوانجی گوری دارد.   

 یوه  شوغلی  رضوایت  کوه  دهد می نشان اجتماعی ربادل نظریه

 رفتارهوای  و پتشوبت   متغترهوای  یوت   رایطوه  متانجتگر عنوان
 ,Credeکنووود ) موووی عمووول کوووار مقووول در داوطلبانوووه

Chernyshenko, Stark, Dalal, Bashshur, 2007).  ایوو 
 شوود، موی  عملتواری  کارفرموا  - کارک  رایطه که زمانی ،نظریه
 رفتوار  یا مطلوب کاری شرایا یه کارکنان که کندمی یتنیپت 
 اسوت  دیگر کارمندان یا و سازمان نفع یه که ایگونه یه کردن

(، 2003و همکواران )  موان تلتیه گفته م .دهندمی نشان واکن 
کنند، احسواس   یکار را رجریه م اتدر مق تیکه معنو یافراد
شواد   ،یکار پرمقتو ییرا ییهاکه سازمانشان فرصت کنندیم

هوا  آن  ،یو و عولاوه یور ا   کنود یفوراه  مو   شانییرا داریو معن
و  یعیلانو  ،یعواطف ارشمند  ییه عنوان افراد کنندیاحساس م

 ,pawar ؛ Chan Kim & mauborgne, 1998) "یمعنووو

 قودردانی  و احتورا   مورد "منایع" نعنوا یه صرفا نه و( 2016
یهزیسوتی کارکنوان    یوه  سوازمان  اینکوه  درک یا گترند.می قرار
 از یوالارری  سوط   احتموالاً  کارمند یک دهد، می اهمتت خود

 یوا  ینایرای  کارکنوان  .کند می رجریه را درونی شغلی رضایت

لاز  از جملووه اررکوواب رفتووار   یایزارهووا رمووا  از اسووتفاده
 ازمقافظوت   ایو مجودد   دیتو یه نفع سازمان، یور رأ  یراخلاقتر

 هو   و اجتمواعی  حوس  .شووند  موی  متمرکوز  سازمانی هویت

 و گروهوی  سط  در کار، مقتا در های معنویتارزش ررازی
 یوت   رعامول  یاعث افتد و می ارفاق انسانی رفتارهای سازمانی
 یوا  کارمنودان  .شوود  موی  آنهوا  سازمان و همکاران یا کارمندان
 راحتوی  یوه  ارزشها، همسویی یالا در یالا و اجتماعی احساس
 از کوه  هسوتند  مکوانی  عنوان یه سازمان یه کردن نگاه یه قادر

 رمایول  کنود. در نتتجوه ایو  نگواه،     می پشتتبانی آنها پتشرفت

 واکون   سوازمانی  نتازهوای  یوا  قوی پتوندهای ایجاد یا دارند
یوه نفوع    یاخلاقو  رتو رفتوار ر  یسپس یه راحتو  دهند، و نشان

 هوای  فرهنوگ  ایو ،  یور  عولاوه شوند.  یسازمان را مررکب م

 در را رفتارهوایی  چنوت   رور  راحت است ممک  گرایانه جمع
ینایرای  وقتی سازمانی   .(Zhang, 2018)کنند رررتب کارکنان
یاشد و کارکنوان کوار خوود را یوا معنوا       یاخلاق یرهبر دارای

رلیی کنند و همبستگی یالایی یه کار و مقتا کار داشته یاشند 
را خواهند داشت و  یشترتی یشغلدر چنت  شرایطی رضایت 

طبق نظریه ربادل اجتماعی یوه دنبوال جبوران خواهنود یوود و      

رفتار رتر اخلاقی یوه نفوع    خود یرای سود رساندن یه سازمان
 رتور  نوو   از مطا عوه  ایو  تشوتری خواهنود داشوت.    سازمان ی
 همچنت  ندارد. را علّی استنباط ایجاد روانایی و یوده آزمایشی

 یوه  دسوتتایی  و شوده  انجا  میطعی صورز یه حاضر پووه 
 کوه  شوود  می روصته. است طو ی مطا عاز مستلز  یهتر درک

ای  پووه  را رکرار  نتز دیگر های سازمان در آینده مقییان

 سازمان هوای  های یافته یا رقیتق ای  های یافته میایسه. کنند
رفتار رتراخلاقی یه نفع سوازمان   یهتر درک یه رواند می دیگر
 شود. منجر کار مقتا در
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