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 چکیده 

که در  ی. افرادباشند میاخلاق  ازمندیهستند، پس ن تیمسئول یرهبران دارا

 راتییاز تغ یاریبس منشأ توانند میقرار دارند،  یچون رهبر یگاهیجا

رهبران رفتار  نیکه ا شود میبهتر محقق  یامر، زمان نیشوند؛ و ا یرفتار

تناسب  یانجینقش م یبه بررس قیتحق نیداشته باشند.ا زین ییبالا یاخلاق

 انیمة در رابط یسازمان یشهروند رفتار و سازمانی هویتسازمان،  -فرد

 ی. جامعه آمارپردازد میبه ترک خدمت کارکنان  لیو تما یاخلاق یرهبر

در شهر تهران تشکل  نیبانک قوام 11 ةپژوهش را کارکنان منطق

سؤال  82استاندارد شامل  یا نامه اطلاعات پرسش یآور . ابزار جمعدهند یم

 نیب یتصادف یریگ نمونه قیاز طر ییایو پا ییبود که بعد از سنجش روا

و  یعامل لیتحل براساس شده یآور جمع یها داده لیشد. تحل عیکارکنان توز

 ینشان داد که رهبر قیتحق جیانجام شد. نتا یمعادلات ساختار لیتحل

 یشهروندو رفتار  یسازمان تیسازمان، هو -تناسب فرد یبر رو یاخلاق

به  لیتما یمثبت و معنادار و بر رو ریتأث نیکارکنان بانک قوام یسازمان

 جینتا براساسو معنادار دارد. در انتها  یمنف ریترک خدمت آنها، تأث

 ارائه شده است. هایی پیشنهادآمده  دست به

 

 های کلیدیواژه
 یرهبر ،یسازمان یسازمان، رفتار شهروند-ترک خدمت، تناسب فرد

 .یسازمان تیهو ،یاخلاق

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Abstrac 
Leaders need Ethic, because they are responsible. People 

in leadership positions are the source of employee’s 

behavioral changes that requires leaders with high ethical 

behavior. This study examines the mediating role of 

Person-organization fit, Organizational identification, 

Organizational citizenship behavior in the relationship 

between ethical leadership and Turnover intentions of 

staff. Statistical population of this study includes all 

employees of the ghavamin Bank branches in 11th  

region of Tehran. We used Standard questionnaire of 28 

questions for data collection. After validity and 

reliability analysis these questionnaires were distributed 

among employees through a randomized sampling 

method. Collected data was analyzed using factor 

analysis and structural equations analysis The results of 

the study showed that; ethical leadership has significant 

and direct effect on Person–organization fit, 

Organizational identification, and Organizational 

citizenship behavior and negative and indirect effect on 

turnover intention. ghavamin bank by implementing of 

ethical leadership can increase Person-organization fit, 

Organizational identification, and Organizational 

citizenship behavior among  it’s employees and also 

prevent their turning over. Based on these results we 

made several suggestions. 

 

Keywords 
Turnover Intentions, Person-organization Fit, 

Organizational Citizenship behavior, Ethical 

Leadership, Organizational identification. 
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 همقدم
تلاش برای گسترش  عنوان به توان یمرهبری اخلاقی را 

شخصی دیگران و  های یژگیوعدالت، نشان دادن احترام به 
صداقت، قابلیت اطمینان، اعتماد،  های ییتواناترکیبی از 

دموکراتیک و حمایت  گیری یمتصمصمیمیت، روابط متقابل، 
اخلاقی  یها ارزشاز مشارکت شرح داد. رهبری اخلاقی، 

: 1،8212)ایلماز را در خود دارد ها ارزشاین  هرهبر و عمل ب
 اصـول، بـه پایبنـد افـرادی اخلاقی رهبران  (.9343
 های یمتصم که شوند یم درسـتکار شناخته و یرپذ جامعه

 با اخلاقی اصول مونپیرا غالباً ،گیرند یم خوب و متعادل
 را شفاف اخلاقی معیارهای ،کنند یم برقرار پیروانشان ارتباط

 تا گیرند یم کـار  بـه را ها یهتنب و ها پاداش و کنند یم تنظیم
کننـد  ایجـاد سـازمان در بالا یور بهره با و سالم محیطی

رفتارهای رهبری غیراخلاقی  (.135: 8226،  8)برون و تروین
ها میلیاردها دلار هزینه دارد. تعداد زیادی  هرساله برای شرکت

اهمیت تأثیر رفتار  ةدهند نشانوکار  های کسب از رسوایی
 (.491: 8211،  9)هنسناخلاقی رهبران بر پیروان است 

ای در ایجاد رهنمودهای اخلاقی  رهبران سازمانی نقش عمده
در شرکت دارند. آنها بر رفتار پیروان از طریق پاداش دادن به 

تأثیر دارند  رفتارهای اخلاقی و تنبیه رفتارهای غیراخلاقی
اولیه  یها پژوهشاگرچه  (.1226: 8211،  4)دکونیک

تنوع رهبری م های یهنظرپیامدهای شغلی مختلف را در قالب 
و رهبری  گذار خدمت، رهبری ینآفر تحولنظیر رهبری 

روبه رشد اخیر،  یها پژوهش، اند کردهکاریزماتیک بررسی 
متنوعی از رهبری اخلاقی را مورد بررسی قرار  یامدهایپ

برخی  که یدرحال. (8219، 1،823)نوبرت وو و رابرت اند داده
اخلاقی اشاره به پیامدهای منبعث شده از رهبری  ها پژوهش

بالقوه مهم  یامدهایپ، دو مورد از متغیرها و یا اند کرده
که  5سازمانی یتهوو  6سازمان -از تناسب فرد اند عبارت

براون و ة نشده است و بنابر گفت هانآتاکنون توجه جدی به 
هیچ پژوهشی رابطه  میان تناسب  یباًتقر( 8212میکاییل)

سازمان با اخلاق و یا رهبری اخلاقی را مورد بررسی  -فرد
 یحال(. این در 611:8212قرار نداده است )براون و میکاییل،

دیگر سازمان را با  -اندکی تناسب فرد یها پژوهشکه  است

                                                                      
1.Yilmaz 

2  . Brown & Trevin˜o 

3  . Hensen 

4  . Deconinck 

5  . Neubert & Roberts 

6  . Perceived organizational fit (P-O fit) 

7  . Organizational identification 

: 3،8219)گویا 2ینآفر تحولرهبری نظیر رهبری  های یهنظر
و  (962: 11،8223)جارمیلو و همکاران 12اترهبری خدم (،69

 (182: 8218، 19)اسلوس و تامپسون 18گذار خدمترهبری 

به بررسی  و سازمان. تناسب فرد اند دادهمورد بررسی قرار 
شخصی کارمند  یها ارزشسازمان و  فرهنگمشابهت میان 

در تعریفی دیگر  (،111: 14،8219)مک کلارن گردد یبرم
سازگاری »صورت  سازمان را به -، تناسب فرد11کریستوف

تعریف « کنند هایی که در آن کار می میان افراد و سازمان
 سازمانی یتهو(. همچنین 41:  1336کرده است ) کریستف ، 

به این دلیل مهم است که افرادی که هویت خود را با سازمان 
 کنند های موردنظر سازمان را اتخاذ می کنند، ویژگی تعیین می

علایق سازمان رفتار کنند. رهبران  براساسو تمایل دارند تا 
ها و رفتارهای کارکنان تأثیر  بر تعیین هویت، نگرش

های اخلاقی  کارکنانی که دارای ارزش متقابلاًگذارند و  می
هایی که رهبران آن منصف،  هستند، بیشتر خود را با سازمان

خلاقی هستند، و متمایل به تأدیب کارکنان غیرا اعتماد قابل
در همین  (.1225: 8211 ،  دکونیک) کنند  تعیین هویت می

بر آن  توانند یمراستا یکی از پیامدهای مهمی که این متغیرها 
باشند، تمایل به ترک خدمت کارکنان و رفتار  یرگذارتأث

، رضایت و 16شهروندی سازمانی است. تمایل به ترک خدمت
ک سازمان است )چانگ میلی آگاهانه و سنجیده شده برای تر

علاوه، رفتار شهروندی  ه(. ب9:  8219، 15و همکاران
آن دسته از رفتارهای اختیاری و  یطورکل به، 12سازمانی

آنکه اجباری از سوی سازمان  رغم یعلداوطلبانه است که 
برای انجام آنها وجود ندارد فرد، فراتر از انتظارات وظیفه و 

در سایه انجام آن رفتارها  و دهد یمشرح شغل، آنها را انجام 
)قلی  شود یماز جانب کارکنان، برای سازمان منافعی ایجاد 

(. تاکنون تحقیقات اندکی درباره رابطه بین 929: 1939پور، 
رهبری اخلاقی و ترک خدمت کارکنان شده است. همچنین 

رود که رهبری اخلاقی بر رفتار شهروندی سازمانی  انتظار می
حاضر گسترش تحقیقات  ةمطالعهدف از  تأثیر مثبت بگذارد.

 یامدهایپمیان رهبری اخلاقی و  ةرابطاولیه از طریق بررسی 

                                                                      
8. Transformational leadership 

9. Guay 

10. Service leadership 

11  . Jaramillo et al. 

12. Servant leadership 

13  . Sluss & Thompson 

14. McClaren 

15. Kristof 

16. Turnover intention 

17. Chang et al. 

18. Organizational citizenship behavior 
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. این پژوهش  به گسترش فهم باشد یم 1متنوع مرتبط با شغل
 یرتأثما از نظریه یادگیری اجتماعی با بررسی چگونگی 

. کند یمرهبری اخلاقی بر ادراک کارکنان سازمان، کمک 
اخلاقی بالایی هستند،  یها ارزشعلاوه کارکنانی که دارای  هب

که رهبر آن نیز دارای درجات اخلاقی  شوند یمجذب سازمانی 
 ها سازمانیکسانی با خودشان باشد. از طرفی رهبران 

 یها ارزشکه دارای  کنند یمکارکنانی را  جذب و نگهداری 
. اخلاقی متناسب با جو و فرهنگ سازمان خودشان باشند

تاکنون پژوهشی این فرضیات را مورد آزمون قرار  هرچند
 نداده است.

میان رهبری اخلاقی با  ةرابطتنها یک پژوهش  که آنجا از 
را مورد بررسی قرار داده است )والومباو و  سازمانی یتهو

 یها پژوهشانجام  رسد یم به نظر(، 825: 8211، 8همکاران
ذار سازمانی ضروری بیشتر پیرامون این دو متغیر مهم و اثرگ

و  ها نگرشمنجر به  تواند یم سازمانی یتهوباشد. برای مثال 
(. اما این 925: 8221، 9کاری مثبت گردد )ریکتا یرفتارها

بعد تاریکی نیز داشته باشد، کارکنانی با درجات بالای  تواند یم
ممکن است در برخی مواقع به صورت  سازمانی یتهو
رفتار کنند، اگر چنانچه رفتار مذبور باعث ایجاد سود  یراخلاقیغ

، 4و منفعت برای سازمان متبوعشان شود )آمفرس و همکاران
8212 :552.) 
 علاوه، در این پژوهش رابطـه میـان رهبـری اخلاقـی و     هب

ترک خـدمت در   ینةهز. شود یمتمایل به ترک خدمت بررسی  
ــازمان ــا س ــدود ه ــد   822، ح ــوق کارمن ــد حق ــدرص ــدب یم  اش
(، بنــابراین فهــم چرایــی و علــت  تــرک 18، 1،8221)گــریفس

خدمت کارکنان و کاهش آن امری بسـیار مهـم اسـت. اگرچـه     
 جـز  رهبری ) یها گونه دیگرکه  اند دادهتحقیقات پیشین  نشان 

دهند  یمقرار  یرتأثرهبری اخلاقی( فرایند ترک خدمت را تحت 
امـّا تـاکنون پژوهشـی     (،145: 8219، 6)اسکیینز و اسـکیلینگ 

رابطه  میان رهبری اخلاقی و تمایل به تـرک خـدمت را مـورد    
 بررسی قرار نداده است. 

 درصددبنابراین با توجه به پیشینه پژوهش، تحقیق حاضر 
است تا به بررسی و تبیین پیامدهای رهبری اخلاقی در شعب 

 بانک قوامین شهر تهران بپردازد.

 

                                                                      
1. various job-related outcomes 

2. Walumbwa, et al. 

3  . Riketta 

4. Umphress et al. 

5  . Griffeth 

6  . Schyns & Schilling 

  پیشینه پژوهش 

 رهبری اخلاقی 

معمول سازمانی که  های یوهشیکی از  عنوان بهرهبری اخلاقی 
دارای محتوای اخلاقی است توجه بسیاری از پژوهشگران را به 

(. ساختار رهبری 921: 8218، 5خود جلب کرده است )شین
بنیان نهاده شده  2اخلاقی با تیکه بر نظریه یادگیری اجتماعی

ر و عمل اخلاقی مبتنی بر این نظریه رفتا براساساست. 
اخلاقی باعث توجه و الگوبرداری توسط افرادی که  یها ارزش

. شوند یماخلاقی هستند،  یها ارزششاهد و ناظر این رفتارها و 
پژوهشگران با استفاده از یادگیری اجتماعی این نظریه را مطرح 

، 3نمودند که پیروان رهبران اخلاقی با مشاهده رفتار مشروع
رهبری اخلاقی، رفتارهای مناسب را یاد  11معتبر و 12جذاب

باعث نتایج مثبت عملکردی در آنان  یتدرنهاکه  گیرند یم
(. براون و 32: 1934)تقی زاده و سلطانی فسقندیس،  گردد یم

نشان دادن رفتار مناسب  »( رهبری اخلاقی را 8221همکاران )
 ازنظر هنجاری از طریق اعمال شخصی و روابط بین فردی و
حمایت از این اقدامات برای پیروان از طریق ارتباطات دوطرفه، 

اند. بر طبق این تعریف  تعریف کرده« گیری تقویت و تصمیم
 تواند به اجزای گوناگونی تجزیه شود: رهبری اخلاقی می

ازنظر هنجاری از   نشان دادن رفتار مناسب»اولین جزء 
 بردارندهدراست که « طریق اعمال شخصی و روابط بین فردی

شوند الگوهای  این است که رهبرانی که اخلاقی تصور می
شوند و  طور هنجاری مناسب پنداشته می رفتاری هستند که به

های اخلاقی مثل درستکاری، قالب اعتماد بودن و  دارای ویژگی
حمایت از این اقدامات برای پیروان »عدالت هستند. دومین جزء 
کند که رهبرانی  ه بیان میاست ک« از طریق ارتباطات دوطرفه

کنند، با تمایل به نشان دادن  صورت اخلاقی رفتار می که به
های رهبری اخلاقی این صفات را در محیط اجتماعی  ویژگی

نیز از طریق رفتار اخلاقی و صحبت کردن درباره اخلاقیات با 
« تقویت رفتار اخلاقی»کنند. سومین جزء  پیروان برجسته می
کند رهبران، رفتارهای اخلاقی را از طریق  است که بیان می

پاداش دادن به رفتارهای اخلاقی و همچنین تأدیب پیروانی که 
کنند.  کنند، تقویت می نمیاستانداردهای اخلاقی را رعایت 

که  کند یمبیان   است که« گیری تصمیم»چهارمین جزء 
های  رهبران باید قبل از هر تصمیم بیندیشند و نتایج تصمیم

                                                                      
7. Shin 

8. Social learning theory  

9. Legitimate  

10  . Attractive 

11. Credible role 
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را در نظر داشته باشند. همچنین این رهبران تمایل به خود 
هایی دارند که عادلانه باشد و اغلب پیروان را  اتخاذ تصمیم

 (.42: 8214، 1به رفتاری مشابه هدایت کند )جید فلور

8دهوق و دن هارتگ
ابعاد رهبری اخلاقی را  شامل   

اند )دی هو  سازی نقش و انصاف دانسته تسهیم قدرت، شفاف
با   9(. کالشوون و همکاران432: 8222و دن هارتگ، 

بررسی ادبیات موضوع رهبری اخلاقی و تجمیع ابعاد 
پیشنهاد شده توسط محققان برای رهبری اخلاقی هفت بعد 

تسهیم  ،1انصاف ،4اییگر را در نظر گرفتند که شامل مردم
، وضوح 2، راهنمایی اخلاقی5نگرانی برای ثبات، 6قدرت
شود. انصاف به این معنی است که  می 12و صداقت 3نقش

اقدامات رهبری از گروه خاصی طرفداری نکند و با پیروان 
هایش منصفانه و اصولی باشد.  عادلانه رفتار کند و انتخاب

ن برای اظهارنظر در تسهیم قدرت به معنای اجازه به پیروا
ها و نظرات آنها است.  تصمیمات و گوش دادن به ایده

ها، انتظارات  وضوح نقش به معنی مشخص کردن مسئولیت
گرایی، مراقبت، حمایت و  و اهداف عملکرد است. مردم

ها  احترام برای پیروان است. صداقت به معنای عمل به وعده
راهنمایی و باثبات بودن اقدامات و سخن رهبری است. 

اخلاقی به معنای گفتگوکردن درباره اخلاقیات، توضیح دادن 
قواعد اخلاقی و ترویج و پاداش دادن به رفتار اخلاقی است 
و نهایتاً مفهوم نگرانی برای ثبات، بیانگر پایش محیطی 

(. از پیامدهای 11: 8211،  11است )کلاشوون و همکاران
قی، رفتار اخلا گیری یمتصمتوان به  رهبری اخلاقی می

های  ازحد اجتماعی شده، کاهش رفتار غیر مولد، نگرش بیش
مثبت، رضایت شغلی، انگیزه و تعهد سازمانی پیروان اشاره 

 (.131: 8226،  18کرد )بروون و تروین

 سازمان -تناسب فرد
سازمان سازگاری بین فرهنگ سازمان و  -تناسب فرد

،  19کابل و دنوکند)  های فردی کارکنان را ارزیابی می ارزش
سازمان سه  -(. یکی از محققان برای تناسب فرد221: 8228

                                                                      
1  . jade fowler 

2. De hoogh & Den hartog 

3. Kalshoven et al. 

4. People orientation 

5. fairness 

6. Power sharing 

7. Concern for sustainability 

8. Ethical guidline 

9. Role clarification 

10. Integrity 

11  .  Kalshoven et al. 

12  . Brown & trevino 

13  . Cable & Derue 

. سازگاری بین 1ویژگی را تعریف کرده است که شامل: 
. تناسب بین 8های سازمان  شخصیت کارکنان و ویژگی

. تناسب و تجانس ارزشی 9شناسایی هدف کارکنان و سازمان 
 -د تناسب فرد. بنابراین برای ایجاباشد یمسازمان و کارکنان 

های  سازمان، کارکنان باید حداقل دارای یکی از ویژگی
گفته باشند تا با سازمان جور شوند و برای استخدام  پیش

سازمان  -(. تناسب فرد616: 8214،  14پذیرفته شوند) سایمون
محیط است. تناسب  -تر تناسب فرد یک جزء از مفهوم گسترده

نواع مختلف آن با محیط یک مفهوم چندبعدی است و ا -فرد
سطوح متفاوتی از محیط ارتباط دارد: سطح شغل، گروه کاری، 

های  (. ریشه883: 1923سازمان و حرفه )قلی پور و همکاران، 
« 11جذب، انتخاب، فرسایش»سازمان، به چارچوب  -تناسب فرد

هایی  این چارچوب، افراد به دنبال سازمان براساسگردد.  برمی
عنوان عضوی از  جذابیت داشته باشند. به گردند که برای آنها می

که هیچ جذابیتی برای دو  شوند و وقتی یک سازمان، جذب می
طرف )فرد و سازمان( وجود نداشته باشد از سازمان خارج 

کند  سازمان مشخص می -شوند. اساساً نظریه تناسب فرد می
ها وجود دارند که دارای پتانسیل  هایی در سازمان که ویژگی

ها و خصوصیات افراد هستند و رفتارها و  با ویژگی سازگاری
های افراد تحت تأثیر درجه سازگاری یا تناسب افراد و  نگرش
(. 69: 1925ها قرار خواهد گرفت )ابزری و دیگران،  سازمان

مشابه با سازمان هستند،  یها ارزشکارکنانی که دارای باورها و 
و سطح تعارض و  سازند یمرا با آن برقرار  یمؤثرترتعاملات 

 یها ارزشعلاوه، هرگاه بین  هاست. ب تر یینپااطمینان آنها  نبود
مدیریت و کارکنان مغایرت وجود داشته باشد، این مغایرت در 

کارکنان  یریگ جهت تواند یمکه  کند یمآنان ایجاد سردرگمی 
را مختل کرده و اضطراب و انزوای آنان را به همراه داشته باشد 

 (.116: 1938ی، )نادی و الصف

 

 سازمانی يتهو
شود که در  ها محسوب می هویت، مزیتی رقابتی برای سازمان 

های نظری برای  های اخیر اهمیت یافته است. یکی از پایه سال
،  16)تاجفل باشد می تئوری هویت اجتماعی سازمانی یتهوفهم 
عنوان منبع  ها به کند مردم از گروه (  که بیان می61: 1325

کنند و افراد ممکن است از  خودشان استفاده می ةدربار اطلاعات
وضعیت یا موقعیت اجتماعی خود، برای افزایش خود ارزشمندی 

                                                                      
14  . Simmons 

15. Attraction-Selection- Attrition(ASA) 

16.Tajfel 
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(. 816: 8222،  1)چونگ و لا در سازمان استفاده کنند
سازه قدرتمندی از مفهوم قابل تشخصی هویت  سازمانی یتهو

 یا درجه دهنده نشان سازمانی یتهویک سازمان است و قدرت 
بودن را درک  فرد منحصربهاست که اعضای آن، خاص و 

 عنوان به سازمانی یتهو(. 125: 8226، 8)کول و براچ کنند یم
ما »که  سؤالمشترک، نسبت به این  یشوب کمیک حس جمعی 

تعریف شده است « یک سازمان، چه کسانی هستیم؟ مثابه به
تباطات اجتماعی ار سازمانی یتهو ،(. بنابراین92: 8226، 9)پاسا

. کند یمبین کارکنان و سازمان را مطرح  یشناخت روانو 
نقش محوری در تنظیم رفتارهای اعضای  سازمانی یتهو

 منظور به. مدیران از سازوکارهای نمادین نماید یمسازمان ایفا 
ترویج و تثبیت یک هویت ممتاز در سازمان استفاده نموده و 

در  یمیخودتنظاین هویت ممتاز و برجسته باعث به وجود آمدن 
نزد افراد برای دستیابی به اهداف عملکردی جذب و نگهداری 
استعدادها، کسب شهرت و ایجاد امنیت ذهنی در سازمان شده 

 نماید یمکمک  یزآم مابها های یتموقعو به افراد جهت مواجه با 
(. مطالعات گویای این واقعیت 515: 8218 ،4)آنسر و ماگ

یابی  باشد که کارکنانی که خودشان را با سازمان هویت می
کنند،  تعهد بالاتری به سازمان داشته و تمایل کمتری به  می

(. ازآنجاکه 81: 8211ترک شغل و سازمان خود دارند )دکونیک، 
میان رهبری اخلاقی و  ةمون رابطاندکی پیرا یها پژوهش

های بیشتر برای  صورت گرفته است، پژوهش سازمانی یتهو
،  1باشد )ریکتا فهم ارتباط میان این دو متغیر مهم نیاز می

8221 :913.) 

 

 تمايل ترک خدمت کارکنان 
تمایل به ترک خدمت به اشتیاق فرد برای ترک یا تغییر ماهیت کار و 

(. ادبیات 11: 8211،  6)مک کرنی گردد مییا محل شغل اطلاق 
5کند که تمایل موجود پیرامون ترک خدمت بیان می

بینی  پیش  
: 8228، 2باشد )سامر و هاج واسطه و مستقیم رفتار واقعی می بی ةکنند
نرخ بالای ترک خدمت در کارکنان به این معنی است که  (.111

موزش کارکنان بالا های مربوط به فرایند گزینش، استخدام و آ هزینه
همچنین ترک خدمت  (.12: 1932)افخمی و همکاران,  رود می

                                                                      
1  . Cheung & Law 

2. Cole & Bruch 

3. Pussa 

4. Oncer & Muge 

5  . Riketta 

6  . McInerney 

7. intention 

8  . Sommer & Haug 

  باشد تهدیدی برای کیفیت کالا و خدمات می

ها به  ( و باعث انتقال قابلیت616: 8223)سایمون و همکاران ، 
 شود های رقیب و از دست دادن مزیت رقابتی سازمان می شرکت

ترک  ةوجه داشت که هزین(. باید  ت855: 8223،  3)کلبرگ و بک
 ةدرصد حقوق سالان 822تا  112خدمت کارکنان حداقل حدود 

 (.883: 1353،  12)دالتون و تودور کارکنان باشد
 

 رفتار شهروندی سازمانی
های اخیر برای تشریح رفتار شهروندی  اصطلاحاتی که در دهه

کاربرده شده است، عبارت است از: رفتار پیش  به 11سازمانی
و عملکرد  19و خودجوش سازمانی 18فرا نقشاجتماعی، رفتار 

ای. هرچند هرکدام از این مفاهیم خواستگاه متفاوتی  زمینه
طورکلی به مفهوم یکسانی اشاره دارند و  اند، ولی به داشته

سازمان های مربوط با نقش افراد در  منظور، آن دسته از فعالیت
توسط فرد  14است که فراتر از انتظارات وظیفه و شرح شغل

شود. هرچند که سیستم پاداش رسمی سازمان این  انجام می
کند ولی برای عملکرد خوب سازمان  رفتارها را شناسایی نمی

(. از 192: 1934مؤثر هستند )محمدی مقدم و عباس پور، 
سازمانی  علاقه در جهت مطالعه رفتار شهروندی که یهنگام

رشد یافت، همواره فقدان یک اجماع درباره ابعاد آن در ادبیات 
( نشان داد که 8222)11های پادساکف وجود داشته است. بررسی

 یسازمان یرفتار شهروند نوع متفاوت از ابعاد 92تقریباً 
از ابعاد رفتار  یبند طبقه نیتر شده است. اما جامع ییشناسا

که مورد توجه اغلب پژوهشگران قرار گرفته  یسازمان یشهروند
. ارگان باشد ی( م1322ارگان ) یسازمان یاست، ابعاد شهروند

ابعاد  نی. اکند یرا ارائه م یسازمان یپنج بعد از رفتار شهروند
، یمدن لتی، فضی، جوانمردیشناس فهی، وظیدوست شامل نوع

(. 142: 1934نژاد،  ی)جفره و سجاد شود یادب و نزاکت   م
انجام  یکمک به همکاران و کارکنان برا یبه معنا یدوست نوع
به انجام  یشناس فهیاست. وظ رمعمولیغ طیدر شرا فیوظا
 شده نییفراتر از الزامات تع یها وهیبه ش شده نییتع فیوظا
به  لیعبارت است از تما یسازمان اشاره دارد. جوانمرد لهیوس به

بدون گله و  ریناپذ اجتناب یها در مقابل مزاحمت ییبایشک
 یاسیس اتیبه مشارکت در چرخه ح یمدن لتی. فضتیشکا

                                                                      
9  . clebbeek & bax 

10  . Dalton & Todor 

11. Organizational citizen behavior 

12. Extra-role Behavior 

13. Spontaneous Behaviors 

14. Job Description 

15. Podsakoff 
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 یبه تلاش کارکنان برا زی. ادب و نزاکت نشود یسازمان گفته م
گفته  گرانیبا د رابطهدر  یها و مشکلات کار از تنش یریجلوگ

 (.62: 1939،یانید ی)صحت و محمد شود یم
 

 پژوهش  اتیو فرض یمدل مفهوم
 ق،یتحق ینظر اتیصورت گرفته و مرور ادب های یبررستوجه به  با

طور  ( ارائه شده است. همان1پژوهش در شکل ) نیا یمدل مفهوم
پژوهش نقش  نی، در اشود یمملاحظه  قیتحق یکه در مدل مفهوم

 انیمة رابط ربو تناسب فرد و سازمان  سازمانی یتهو یرهایمتغ
به ترک خدمت کارکنان  لیو تما یبا رفتار شهروند یاخلاق یرهبر

 قرار گرفته است.  یمورد بررس نیبانک قوام
پژوهش به  های یهفرض ق،یتحق یبراساس مدل مفهوم نیهمچن

 .باشد یم ریشرح ز
-با تناسب فرد یاخلاق ی:   ادراک کارکنان از رهبر1 هیفرض

 سازمان رابطه مثبت معنادار دارد.

 سازمانی یتهوبا  یاخلاق ی:  ادراک کارکنان از رهبر8 هیفرض
 رابطه مثبت معنادار دارد.

 یسازمان رابطه ادراک کارکنان از رهبر -: تناسب فرد9 هیفرض
 .کند یم گری یانجیمرا  یو رفتار شهروند یاخلاق

 یبا رفتار شهروند یاخلاق ی:  ادراک کارکنان از رهبر4 هیفرض
 دارد. یرابطه مثبت و معنادار یسازمان

 یاز رهبرتناسب فرد سازمان رابطه ادراک کارکنان : 1 هیفرض
 .کند یم یگر یانجیم به ترک خدمت را یلو تما یاخلاق

 یرابطه ادراک کارکنان از رهبر سازمانی یتهو: 6 هیفرض
 .کند یم گری یانجیمبه ترک خدمت را  لیو تما یاخلاق

 یادراک کارکنان از رهبرة رابط سازمانی یتهو: 5 هیفرض
 .کند یم یانجیرا م یو رفتار شهروند سازمان یاخلاق

به ترک  لیبا تما یاخلاق ی:  ادراک کارکنان از رهبر2 هیفرض
 دارد. یو معنادار یمنف ةخدمت رابط

 
 پژوهش یشناس روش

و از لحاظ  یکاربرد قیتحق یمطالعه ازنظر هدف نوع نیا
 یشیماپی - یفیتوص یقیاطلاعات تحق یروش گردآور

پژوهش را کارکنان شعب بانک  نیا یاست. جامعه آمار
 دهند یم لیشهر تهران تشک 11در محدوده منطقه  نیقوام

نفر گزارش شده است. با توجه به جامعه  812که تعداد آنها 
 ( تعداد622: 1322)و مورگان  یجدول کرسج زیو ن یآمار

نفر از کارکنان  196 ق،یتحق نیانجام ا یحداقل نمونه برا
 یریگ از روش نمونه ق،یتحق نیشد. در ا نییشعب تع نیا

 
 یها نامه اطلاعات از پرسش یآور و جهت جمع یتصادف

 قیرسشنامه از طرپ ییست. رواااستاندارد استفاده شده 
  یها داده یدرون یهمبستگو  ییایو پا اروش اعتبار محتو

کرونباخ  یو روش آلفا SPSSافزار  آن با استفاده از نرم
 ییایدهنده پا نشان کی. جدول شماره دیگرد دأییت
 یبررس یپژوهش برا نیپژوهش است. در ا یها ؤلفهم

معادلات  کردیاز رو ها هینامه و آزمون فرض سؤالات پرسش
افزار   به کمک نرم یدییتأ یعامل لیو تحل یساختار

AMOS  تشده اساستفاده. 
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 های پژوهش یافته
 آزمون برازش مدل

به همراه درجه   X2جهت آزمون برازش مدل از  آماره 
،  1های نیکویی برازش و همچنین شاخص P Value ،آزادی
 عنوان به)که  8برآورد خطای مربعات میانگین ریشه مقدار

 –شود(. شاخص توکر یمتعریف  کواریانس تابعی از مقدار
شاخص برازش  4بونت، -، شاخص برازش بنتلر9لویس

و  5)آرنولد 6و شاخص برازش مقتصد هنجار شده 1تطبیقی
افزار  ( استفاده شده که همگی از طریق نرم8211همکاران، 
AMOS  آزمون برازش مدل  های انجام شده است. خروجی 

 
 

                                                                      
1. Goodness Fit Index (GFI) 

2 .Root Mean Squared Error of Approximation 

(RMSEA) 

3. Tucker- Lewis Index(TLI(    

4. Bentler- Bonett Index(BBI) 

5. Comparative Fit Index(CFI) 

6. Parsimonious Normed Fit Index(PNFI) 

7  . Arnold 

 
ائه شده است که همگی بیانگر برازش مطلوب و ار 8در جدول 

 باشد. تأیید مدل پژوهش  می

 

 های پژوهش  آزمون فرضیه

 بـین سـاختاری روابط و فرضیات آزمون یجنتا 9جدول 
 مدل، این براساس. دهد یم نشان را تحقیق متغیرهـای مدل

تحقیـق که به بررسی رابطه  مثبت و معنادار  نخسـت فرضیه
با توجه به  پردازد یمسازمان  -رهبری اخلاقی با تناسب فرد

در سطح  211/2و سطح معناداری  926/2ضریب مسیر 
قرار گرفت . فرضیه دوم تحقیق که  ییدتأمورد  21/2تشخیص 

 سازمانی یتهوبه بررسی رابطه  معنادار رهبری اخلاقی بر 
و سطح معناداری  146/2با توجه به ضریب مسیر  پردازد یم

قرار گرفت.  ییدتأمورد  21/2در سطح تشخیص  215/2
نتیجه آزمون فرضیه  دهد یمنشان  9که جدول  طور همان

چهارم تحقیق که رابطه مثبت رهبری اخلاقی با رفتار 
، معنادار شد. )سطح کرد یمشهروندی سازمانی را آزمون 

(. همچنین فرضیه -921/2و ضریب مسیر   289/2معناداری 
به  یلبا تما یاخلاقمنفی رهبری  ةرابطهشتم که به بررسی 

 یبو با ضر 225/2 یصدر سطح تشخ پرداخت یمترک خدمت 
 قرار گرفت. ییدتأمورد   -/ .296 یرمس
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 تحلیل متغیرهای میانجی 
 یها رابطهکه به بررسی  هایی یهفرضآزمون  منظور به
آموس  افزار نرم 1، از روش بوت استرپپرداختند یم گری یانجیم

،  فرضیه سوم که به آمده دست بهنتایج  براساساستفاده گردید. 
میان ة رابطسازمان بر  -بررسی نقش میانجی تناسب فرد

با توجه به  پردازد یمرهبری اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانی 
سازمان )سطح -تناسب فرد یرمستقیمغمعنادارشدن اثر 

درصد  31( با احتمال 421/2و ضریب مسیر  224/2معناداری 
. همچنین فرضیه پنجم با توجه به اثر گیرد یمقرار  ییدتأمورد 

ادراک کارکنان از  ةرابط سازمان بر -تناسب فرد یرمستقیمغ
و  -.64رهبری اخلاقی و تمایل به ترک خدمت )ضریب مسیر 

 یرمستقیمغ(، فرضیه ششم با اثر 222/2سطح معناداری 
میان ادراک کارکنان از رهبری  ی رابطهبر  سازمانی یتهو

و سطح معناداری   -56/2اخلاقی و ترک خدمت )ضریب مسیر  
 یرمستقیمغه اثر ( و فرضیه هفتم با توجه ب222/2

میان رهبری اخلاقی و تمایل به  ی رابطهبر  سازمانی یتهو
( -421/2و ضریب مسیر  224/2ترک خدمت )سطح معناداری 

 یها آمارهو  ها یهفرض. نتایج آزمون گیرد یمقرار  ییدتأمورد 
 ارائه شده است.  9مربوطه در جدول 

 

                                                                      
1  . Bootstrap 

 

 گیری  نتیجهبحث و 
یکی از رویکردهای جدید رهبری که بسیار مورد توجه قرار 
گرفته است و ضعف ها و مشکلات مدل های سنتی رهبری 

نموده رویکرد رهبری اخلاقی است. ضرورت توجه را برطرف 
که نتایج مثبت  شود یمبه رهبری اخلاقی از آن جا ناشی 

و ثابت شده است )عباس زاده  ها سازمانرهبری اخلاقی برای 
(. لذا با توجه به اهمیت این موضوع در 41 :1934همکاران، 

از این پژوهش به بررسی ارتباط بین رهبری اخلاقی با برخی 
  .پرداخته شده است یرگذارتأث یرهایمتغ

منفی و معنادار  یرتأث دهنده نشاننتایج پژوهش حاضر 
رهبری اخلاقی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان است )با 

نشان و همکاران نیز  8( . مطالعه مولکی-296/2 ضریب مسیر
است و رابطه  اثرگذارداده که جو اخلاقی بر قصد ترک کار 

استرس  یرتأث تحت کاملً میان جو اخلاقی و قصد ترک خدمت
خستگی عاطفی، اعتماد به  نقش، مناقشات بین افراد،

)مولکی و همکاران،  باشد یمشغلی  سرپرست و رضایتمندی
که کارکنان  شود یمجو اخلاقی باعث  درواقع (.25 :8222

نشان دهند و مدت بیشتری را  نسبت به شغل خود دید مثبتی
و  ی)مولک کمتر به فکر ترک آن باشند در سازمان بگذرانند و

                                                                      
2  . Mulki 
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حریری و  ؛181، 8226، 8و تروینو 1؛ برون25؛8222همکاران، 
 (.81 :8218همکاران، 

های  مسأله عنوان بهاخلاقی در یک سازمان  یرفتارها
باید نقشی اساسی  مهم برای مدیریت مطرح هستند و مدیریت

و  ی)مولکی داشته باشند اخلاق یرفتارهادر بالابردن 
مدیر  اگر کارکنان یک سازمان، رفتار (. 25 :8222همکاران، 

درخواهد یافت  در آن هنگام سازمان .را اخلاقی برداشت کنند
ترک خدمت کاهش  و نیت که میزان رضایت شغلی افزایش

اهمیت  حائزسازمان بسیار  یافته است؛ که این دو عامل برای
اگر کارکنان رفتار مدیر را  است. در غیر این صورت

که سطح رضایت  شود یمباعث  ادراک کنند، یراخلاقیغ
)مک  نیت ترک خدمت افزایش یابد شغلی کاهش یابد و

نادی و حاذقی نیز بیانگر  نتایج پژوهش(. 922 :8222 ،9لارن
با رضایت شغلی و تعهد سازمانی  مثبت بین جو اخلاقی ةرابط

 بالا با نیت ترک خدمت بوده است ةساز و رابطه منفی سه
 (.529 :8218)نادی و حاذقی، 

ادراک  یرتأثشواهد حاصل از این پژوهش همچنین 
سازمانی را نیز  یرفتار شهروندکارکنان از رهبری اخلاقی بر 

(. رهبـران 921/2 )با ضریب مسیر  قرار داد ییدتأورد م
هستند که توجه  ینقش جذاب و مشروع ی الگوهایاخلاقـ

خود و رفتار مناسب جلب  یاخلاق معیارهای کارکنان را بـه
 گونه ینابا  یدبا یرهبران اخلاق ین، پیروان. بنـابراکنند یم

و رفتارهای آنها را سرمشق خود  کنند رهبـران همانندسـازی
 (. 84 :1934)بهارلو و همکاران، قرار دهند

 یممستق سرپرست کـه؛ اند کردهاسـتدلال  ینمحقق یبرخ
و مؤثر  یدیکل نقشی از سازمان اسـت و ای یندهنما عنوان به

رهبر  یتشابه، حمام طور بهدارد.  یبر رفتار شهروندی سـازمان
گزارش  سازمانی رفتـار شـهروندیة کننـد بینی یشپ عنوان به

از  یگـرد یرخـ(. ب68 :8222و همکاران،  4)لپین شده است
ببرند کـه  یکه؛ اگر کارکنان پ کنند یم یـز عنوانن ینمحققـ

 ،کنند یمبه صورت منصفانه رفتار  آنها سرپرستانـشان بـا
 یجمثبت خود در مورد کار، نتا یها نگرش آنهـا یادز احتمال به

خدمات را جبران  ینحفظ کرده و ا را کاری و سرپرستانشان
 یجنتا رود یمکه انتظار  طور همانیـب، ترت یـن. به انمایند یم

مربوط به کار  یها نگرش عـضو بـا -الگوی تبادل رهبـر 
خشنودی،  یش تعهد،همچـون افـزا ییو رفتارها یروانپ

                                                                      
1  . Brown 

2.Treviño 

3  . McClaren 

4  . Lepine 

. باشد یم مـرتبط یعملکـرد و رفتـار شـهروندی سـازمان
 یفیت بالاعضو، تعاملات با ک -الگوی تبادل رهبر  ینةدرزم

 کـه شود یمفراتر از قرارداد کاری  یمنجر به برقراری ارتباط
و  یاضـاف یها نقش یرشمنجر به پذ یادز احتمال به یزن خود

 :8221، 1) وات و شافر شود یمیـا رفتار شهروندی سازمانی 
413.) 

یکی دیگر از متغیرهای مورد بررسی در این پژوهش 
 یرپذیریتأث دهنده نشانکه نتایج  باشد یمسازمان -تناسب فرد

. باشد یم( 926آن از رهبری اخلاقی )با ضریب مسیر 
میان رهبری اخلاقی و  ةرابطسازمان  -همچنین تناسب فرد

و رهبری اخلاقی با   (-64/2ترک خدمت )با ضریب مسیر 
را نیز  (421/2رفتار شهروندی سازمانی )با ضریب مسیر 

این نتایج با نتایج دی کونیک  ة، که همکند یممیانجی 
کارکنان که  کند یم( همخوانی دارد. دی کونیک بیان 8211)

احساس   کنند یرفتار م اخلاقی یکه رهبران سازمان یزمان
سازمان  -ارند. تناسب فردتناسب خود با سازمان د  به یبهتر

 یها تطابق ارزش یزاندرخصوص م یردستانشامل، ادراک ز
رهبر  انکه کارکن ی. زمانباشد یسازمان م یها باارزشآنان 

 یانم یشتریکه تناسب ب کنند یبدانند تصور م یخود را اخلاق
آنان و سازمان وجود دارد. افراد به دنبال کار کردن  یها ارزش

آنان داشته  یها باارزش یشتریهستند که تطابق ب یبا سازمان
 (.1223 :8211)دی کونیک،  باشد

 یبرا یکل ها یشنهادپ یق،تحق یجبا توجه به نتا ،یتدرنها
 یکاربرد ها یشنهادپ ینو همچن یخدمات یها سازماندیگر 

سازمان مورد سنجش ارائه  یتارتقا و بهبود وضع یبرا
 :شود یم

در ادراک  یاخلاق یبرره یتبا توجه به اهم .1
 یک یتدر موفق یتدرنهاو  آنها یکارکنان و نگرش شغل

معیارهای اخلاقی، ضریب بالایی را  شود یمسازمان، توصیه 
خدماتی  یها سازماندر انتخاب و انتصاب مدیران و کارکنان 

در رابطه با مدیران، افرادی را انتخاب  خصوص بهداشته و 
و یا پرورش دهند که دارای صفات برجسته اخلاقی  هنمود

بوده و ابعاد رهبری اخلاقی را در کنار تخصص و تجربه 
 نمایان سازند.

 یانمشترک در م یآرمان اخلاق یک یجادا یبرا .8
بانک  یو منشور اخلاق یتمأمور یانیهب یران،کارکنان و مد

موجود  یارتباط های یستمس یقشده و از طر یبروز رسان
 شود. یرسان اطلاع( به صورت گسترده یتسا یون،اتوماس)

                                                                      
5.Wat & Shaffer 
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 ها یمش خطکدها و  ینیکارکنان در بازب .9
( مشارکت  یپرسنل های یمش خطو  یاخلاق های یمش خط)

 داده شوند.
کارکنان و مدیرانی که الگوی اخلاق  هرساله .4

هستند شناسایی، معرفی و تشویق گردند و عملکرد  یا حرفه
آنان لحاظ  عملکرد یابیو کارکنان در ارز یرانمد یاخلاق
 گردد.

 های یژگیوجهت آموزش  یآموزش یها دوره  .1
 ینو کارکنان و همچن یرانمد یبرا یمثبت و اخلاق یتیشخص
 یاخلاق یرهبر یها سبکآموزش  یلاز قب یمختلف یها دوره

 برگزار گردد. یرانمد یجهت بهبود رفتار اخلاق
که با سازمان سازگار  یمدت ی، طیدکارکنان جد  .6

 یاخلاق یها برنامه(  با یسازمان یریپذ جامعه) شوند یم
 سازمان آشنا شوند.
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