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1- INTRODUCTION 

Behaviors can be unethical but in line with the interests of the 

organization. Unethical pro-organizational behavior is a creative deviant 

behavior that seeks to maximize the interests of the organization and 

stakeholders by evading the law and misleading the supervisory and 

upstream institutions. The external prestige of the organization is an 

indicator of the organization's quality and directs the behaviors of 
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employees. The purpose of this study is to investigate the effect of the 

organization's external prestige on unethical pro-organizational behavior 

considering the moderation of ethical leadership. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

People tend to join organizations of having valuable social features. 

Based on this fact, organizations try to improve their external image and 

prestige with internal and external stakeholders. The image of the 

organization is mostly influenced by the external stakeholders, so their 

perceptions and opinion affect the understanding and evaluation of the 

internal stakeholders of the organization. Organizational prestige describes 

the employee's perception of how external institutions look at the 

organization. Organizational image is of great importance for many 

companies because today, their work and overall existence depend on their 

credit from the point of view of various shareholders. To maintain the social 

image and the prestige of the organization, the managers and employees of 

the organizations may resort to actions that are not appropriate from the 

point of view of ethics and logic, however, they bring success and pride to 

the organization. Such behavior is more precisely called positive deviant 

behavior or unethical behavior of the organization. The positive deviation is 

used as a practical strategy and is an intelligent search for change and 

creating solutions. Therefore, with such an approach to maintain a positive 

and powerful image of the organization, any action that is beneficial in this 

direction can be used. On the other hand, the atmosphere and leadership of 

the organization play an important role in using ethical or unethical 

strategies. Ethical leaders show good values with their words and actions. In 

such a case, measures are followed with more sensitivity and only technical 

issues will not be considered. In Iran's business environment, all public and 

private companies are under the influence of multiple stakeholders and 

various regulatory organizations, and sometimes they turn to unethical 

behaviors to maximize their interests. 
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3- METHODOLOGY 

The present research is an applied study in terms of purpose, and in 

terms of data collection, it is a descriptive-correlational study. The statistical 

population of the study was the managers and supervisors of companies 

under the Saipa Group. Using Cochran's formula, a sample size of 109 was 

selected by conducting stratified random sampling. A pre-made 

questionnaire was used to gather data after reaffirming reliability using 

Cronbach's alpha. The obtained data was analyzed in SPSS and Amos 

software. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

According to the first hypothesis, the external prestige of the 

organization significantly affected unethical behaviors (beta = 0.84; t-value 

= 9.91). Regarding the second hypothesis of the research, the path 

coefficient was equal to 0.47 at the confidence level of 95 percent. 

Therefore, the organization's external prestige significantly affected 

unethical behaviors (t-value = 4.15). 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The external prestige of the organization affects the future and the 

existence of the organization and causes the managers to exert different 

actions and behaviors to maintain and improve it. In other words, managers 

and employees work in line with the image of the organization they have 

created in the eyes of stakeholders and society. This may cause unethical 

actions and behaviors despite they are very beneficial. On the other hand, 

the leadership of the organization and its atmosphere can moderate these 

behaviors. The research results will help managers and employees to 

understand the importance of the organization's prestige and its leadership 

style. In this regard, researchers are recommended to investigate the 

moderating role of the organization's external prestige on the association of 

ethical leadership with organizational citizenship behavior, commitment, 

and identity. 

 



   126                               Transformation Management Journal ♦ Vol. 14 ♦ No. 1 ♦ Spring & Summer 2022 

Keywords: External Prestige, Unethical Pro-organizational Behavior, 

Ethical Leadership, Saipa Group. 

 

 

 



 1401بهار و تابستان  ،27، پیاپی1، شماره چهاردهمپژوهش نامه مدیریت تحول، سال 
https://tmj.um.ac.ir 

 

 گر رهبری اخلاقی در رابطه میان اعتبار بیرونی سازمان و  تحلیل نقش تعدیل

 یار اخلاقی سازمانرفتارهای غیر

 رضا سپهوند 

 لرستان ، دانشگاه علوم اقتصادی و اداریاستاد گروه مدیرت دولتی، دانشکده 

 یرمیثم جعف

 اه لرستانگ دانشجوی دکتری مدیریت دولتی، دانشکده علوم اقتصادی و اداری، دانش

 مهدیه ویشلقی

 دانشجوی دکتری مدیریت دولتی، دانشکده اقتصاد، مدیریت و علوم اداری، دانشگاه سمنان 

 

 https://doi.org/10.22067/tmj.2022.73834.1222                     نوع مقاله: پژوهشی 

 چكیده
انحرافی  ایای غیراخلاقی سازمانارهترف  از رفتارهای  به آن دسته  منافع سازمان و    شود که خلاقی گفته می ار  دنبال حداکثر کردن  به 

  تیفیشاخص ک   ذینفعان از طریق دورزدن قانون و گمراه کردن نهادهای نظارتی و بالادستی است. در این راستا اعتبار بیرونی سازمان

منافع سازمان  می  هایی که. رفتارکنان استارهای کارتدهنده رف و جهتسازمان   اما در جهت  از  تواند برخلاف اخلاق،  باشد. هدف 

باشد. روش  گر رهبری اخلاقی مییار با نقش تعدیلاعتبار بیرونی سازمان بر رفتارهای غیراخلاقی سازمان  ریتأثپژوهش حاضر بررسی  

نحوه  نظر  از  و  کاربردی  نظر هدف،  از  داده جمع  پژوهش حاضر  توصیفی آوری  هم   ها،  نوع  پژوهش  استبستگی  از  آماری  . جامعه 

با استفاده از فرمول  گیری تصادفی طبقهکه بر مبنای نمونه  است  گروه سایپا بوده  رمجموعهیز  ی هاشرکتن  سرپرستامدیران و   ای و 

استفاده گردید.   AMOSو    SPSSافزار  ها از نرمه داد  وتحلیل تجزیهنمونه انتخاب گردیدند. برای    عنوان بهنفر از آنان    109  کوکران

پرسشنام از  پژوهش  متغیرهای  سنجش  )هبرای  ش (Kaletion 2011, Herington 2017, Tuna 2016های  که  استفاده  د 

مثبت    ریتأثیار  قرار گرفت. اعتبار بیرونی سازمان بر ابعاد رفتارهای غیراخلاقی سازمان  د ییتأآلفای کرونباخ مورد    وسیله به  هاآن پایایی  

-ب تعدیل رابطه اعتبار بیرونی و رفتارهای غیراخلاقی سازمانگر موجمتغیر تعدیل  عنوانبهرهبری اخلاقی  ی دارد. همچنین  و معنادار

هایی داشته و به مدیران و کارکنان در درک  شود. نتایج پژوهش در حوزه حفظ تصویر سازمان و نوع رهبری سازمان نوآورییار می

 ی سازمان کمک خواهد کرد. پرستیژ سازمان و نوع رهبر اهمیت 
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 قدمه م

تما عضو  لیافراد  سازمان  تی به  وهایی  یدر  از  که  باشند  برخوردار    یاجتماع  مندارزش  یهایژگیدارند 

(Dalton et al 2019).  ا  نفعانیذ   نزدخود را    یو اعتبار خارج  ریتصو  کنند تاتلاش می ها  سازمان  اساس  نیبر 

خ  یداخل )   یارجو  بخشند  سازمان.  (Emilisa et al., 2018ارتقا  تغ  اهتلاش  بر  و    یفرهنگ  راتییمتمرکز 

و    یاجتماع  ت یمسئول پایبندی به  ،  دیخدمات جد  ا یمحصولات  ارائه    ق یاز طر  ی، بهبود عملکرد سازمانیساختار

  شتر ید بمان دارکه ساز  یری(. تصوTuna et al., 2016؛  Kang 2010)  است  یفعال و واکنش  یهایاستراتژ  ریسا

از سازمان   یداخل  نفعانیذ  یابیبر درک و ارز  هاآن برداشت و نظر    بنابراین   است،  یخارج  نفعان یذ  ریتحت تأث 

ک Herrbach & Mignonac, 2004)  گذاردیم  ریتأث اگر  باش  کنانار(.  که  نمعتقد  سازمانذینفعاند  م  ،    ثبت را 

بار  و اعت  ر  یتصو"  ای   "ی ار خارجاعتب"را    ده یپد  ن یا  .هد شدتر خوا نگرند، عملکرد و رفتار کارکنان نیز مثبتیم

تأثMael & Ashforth 1992)  دننامیم  "  بیرونی به  بر نگرش و رفتار   یسازمان  اعتبار  راتی(. مطالعات مربوط 

و تعهد متمرکز بوده    ی، عملکرد شغلیشغل  تیمانند رضا  یمختلف سازمان  ج ینتا  یبر رو   ی سنت  طوربهکارکنان  

ک   یسازمان  ارتباع(.  Carmeli & Freund 2009)  است ادراک  چگونگاساساً  مورد  در  نهادها   یارمند    ی نگاه 

کرده و آن را    دیتأک   یمانسازنه یزمدر    پرستیژ  تی از محققان بر اهم  برخیکند.  یم  فیبه سازمان را توص  یخارج

(.  Dutton et al., 1994)  اند ه ادد   شنهادیشرکت پ  یبهبود عملکرد کل  یبرا  توجهقابل   ی هااز روش  یکی  عنوانبه 

 یکل  تیکار و موجودامروزه،    رایز  ستبرخوردار ا   ییبالا  تی ها از اهماز شرکت  یاریبس  یبرا  یرسازمانیتصو

اعت  هاآن به  مختلف  سهامداران  نظر  استشان  باراز  و  (.  Herrbach & Mignonac, 2004)  وابسته  مدیران 

به اقداماتی روی آورنو همچنین پرستیژ سازمان ممها برای حفظ وجهه اجتماعی  کارکنان سازمان د  کن است 

موجبات موفقیت و سربلندی را برای سازمان به همراه داشته    حالن یبااکه از دید اخلاق و منطق مناسب نباشد،  

رفتاری  (Guerrero et al 2017)باشد   چنین  غیراخلاقی دقیق   اصطلاحبه .  رفتار  یا  مثبت  انحرافی  رفتار  تر 

میسازمان نامیده  مثبانحراشود.  یار  که  ف  م   مورداستفاده   یعمل  یتژاسترا  کی  عنوانبه ت  و    ردیگی قرار 

راه   رییتغ  یبرا  هوشمندانه  یجستجو ایجاد  چنبنابرای؛  (Heckert,  2016)  است   حلو  با  برای  ن  رویکردی  ین 

می سازمان  قدرتمند  و  مثبت  تصویر  سودمحفظ  راستا  این  در  که  اقدامی  هر  از  کردتوان  استفاده  باشد  ؛ ند 

نام شرکت راه فشار ناشی از محبو   دیگربارتعبه  با چالش حلبیت آوازه و  -ها پیشهای مختلفی را در مواجه 

اروی مدیران و کارکنان قرار می ایدهد که ممکن  از  نباشد )حلن راه ست بعضی   & Heringtonها اخلاقی 

Van de Fliert 2017راهبردهای اخلاقی یا  یری  کارگازمان نقش مهمی در به(. از سوی دیگر جو و رهبری س

با بکاربردن نفوذ  ( رهبران در ساختار سلسله2009اخلاقی دارد. بر طبق دیدگاه پریس و همکاران )غیر مراتبی 

رفتار مناسب    جیترو  عنوانبه   یاخلاق  یرهبر(.  Aali & Zahedi, 2019گذارند )می  ریتأثبر پیروان  رو به پایین  
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 یرهبران اخلاق  (.Duster et al., 2016شود )یم  فیتعر  یفرد  ن یبط بو روا   یاقدامات شخص  ق یطرز  ا  یهنجار

بیشتری دنب  در چنین حالتی اقداماتدهند.  یخوب را نشان م  یهابا گفتار و کردار خود ارزش ال  با حساسیت 

( بود  نخواهد  فنی مدنظر  و  تکنیکی  تنها مسائل  و  ایران همه  وکسب (. در فضا  Aryati et a.,l 2018شده  کار 

بعضاً  ذینفعان متعدد و سازمان  ریتأث های دولتی و خصوصی تحت  شرکت نظارتی گوناگون قرار داشته و  های 

یار به آن  آورند. رفتارهای غیراخلاقی سازمانراخلاقی روی میبرای حداکثر کردن منافع خود به رفتارهای غی

راه ن از طریق دورزدن قانون و گممنافع سازمال حداکثر کردن  شود که به دنبادسته از سوءرفتارهایی گفته می

گذاری و  ترین نهادهای سیاستعالی ریتأثکردن نهادهای نظارتی و بالادستی است. در صنعت خودرو که تحت 

مجلنظار همچون  قیمتتی  رعایت  به  ملزم  و  داشته  قرار  اسلامی  شورای  دستوری میس  برخی  گذاری  باشد، 

برای محصولات خود به رفتارهای    گیری تقاضای فراوانه و بهره های انباشت تن از حجم زیان مدیران برای کاس

در    ظاهربه  دستکاری  محصولات،  شده  تمام  قیمت  برآوردکردن  بیش  همچون  مالی صورتغیراخلاقی  های 

دارایی ارزش  برآوردکردن  بیش  مالیاتی،  تعهدات  کاستن  اخبرای  و  شرکت  سهام  نمودن  جذاب  برای  ذ  ها 

بانک از  و سرتسهیلات  ع ها  تکمیل  انجام  برای فروش  خود  موقعبه دم  ناقص  قیمت روز روی    هاآن روهای  به 

رفتارهای  می این  ارشد و سها  یراخلاقی غ آورند. گرچه  مدیران  اگر  داران عمده حمایت میمتوسط  شود ولی 

ی  ار گرفته و شرکت برای رهایتوسط نهادهای ناظر بالادستی کشف گردد، افراد خاطی تحت تعقیب قانونی قر

می قربانی  را  وی  از  سازدخویش  یکی  سازمان  ترینمهم .  غیراخلاقی  رفتارهای  سمت  به  حرکت  یار، عوامل 

است. بیرونی سازمان  ن  شرکت سایپا  اعتبار  توجه  ارائه میبا  دارای شهرتی  وع محصولات و خدماتی که  دهد 

ه  طلبد تا علاوه بر حفظ وجهمیمدیریتی و تولیدی خاصی را  باشد. چنین شهرتی الزامات  مقبول در جامعه می

بنابراین اقدامات مدیران و کارکنان همواره در ؛  شرکت در بهبود هرچه بیشتر تصویر شرکت نیز سودمند باشد

تعیین شده است.  راست به اهداف  اای حفظ پرستیژ و دستیابی  بیرونی  اعتبار  اینکه  به  ترین و  ز ضروری با توجه 

لزوم توجه به    هاستآن ی توسعه و پیشرفت  ها و سنگ زیربناشرفت سازمانر پی ناپذیرترین موضوعات داجتناب

ی پژوهش حاضر علاوه براینکه  باب نوآورباشد. در  آن در رفتارها و اقدامات افراد بسیار حائز اهمیت می  ریتأث

بیرونی در جامعه مورد نظر  اعتناییقابلپژوهش   از اثرات    نپرداخته است، لزوم آگاهی  به بررسی اثرات اعتبار 

یار و همچنین نقش رهبری اخلاقی در این رابطه  رفتارهای غیراخلاقی و انحرافی مثبت سازماناعتبار بیرونی بر  
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شرکت بسیار سودمند خواهد بود. با توجه به مطالب گفته شده پژوهش حاضر به    انگذارسیاستبرای مدیران و 

 پردازد.رهبری اخلاقی میگر سازمان یار با نقش تعدیلخلاقی ان بر رفتارهای غیرااعتبار بیرونی سازم ریتأث

 چارچوب نظری تحقیق 

 1اعتبار بیرونی سازمان 

جنبه  یسازمان  پرستیژ هر  ذ  ی ااز  بیم  ریتأث  نفعانیبر  و  رابطه   ن یگذارد  سازمان  ارزش  و  شهرت شرکت 

  ر ی تأث  کنندگانمصرفنگرش    ی و نتخاب مشترن بر ا سازما  کیاعتبار    (. Tuna et al., 2016)  مثبت وجود دارد

باارزش1997)  تیدر واقع طبق نظر گلداسم.  گذاردیم  ,.Emilisa et al) سازمان است  ییدارا  نیتر( شهرت 

را  رک ش  پرستیژ(.  2018 کل  عنوانبه ت  ذ  یارزش  توسط  گذاران،  هی، سرماانیآن شامل مشتر  نفعانیشرکت که 

ب و عموم مردم  فونمود  فیتعرتوان  می  ده ش  انیکارمندان  )مبرو.  شناسا  یاساس  یژگیو  نی( چند1996ن    یی را 

ا  پرستیژو اساس    هیکرد که پا ت و  دما، ختیفیصفات شامل اعتماد، اعتبار، غرور، ک   نیخوب شرکت است. 

  یاعتبار اصل  جه یخوب و در نت  یسازمان  ری صفات به ارائه تصاو  نیا  ورشاست. داشتن و پر  یواقع  یمداریمشتر

من  آ مدیکمک  زم  یژپرست  تیریکند.  دو  برا  لیتشک  یاساس  نهیاز  تلاش  اول  است:  اعتبار    شیافزا  یشده 

ممکن است    پرستیژ  کهدرحالی.  تیژپرس  نی ا  دیتهد  هنگامدر    بیکاهش آس  یکامل برا  گیسازمان و دوم آماد

ب ذهن  در  تأث   ننده یفقط  اما  باشد  داشته  تع  ریوجود  اساساً  سازمان  بر  است کنندنییآن   & Herrbach)  ه 

Mignonac, 2004  .)ذهنش  ریتصو  کهدرحالی چارچوب  ذ  ایلحظه  یرکت  که  سازمان   کیاز    نفعانیاست 

نشان  پرستیژدارند،   ارزشرکت  مو  یشدهنده قضاوت  است  یهایژگیرد ودر  و    ه امروز  .سازمان  منطقه  هر  در 

ا  تی با قاطع  گرانلیبخش صنعت، تحل  از جنبه   یشرکت  کنند کهیم  تیجمله حما  نیاز  نتواند  شهرت    ی هاکه 

کند، مراقبت  مال  درنهایت   عملکرد  نظر  د  بی آس  زین  یاز  سازمانDalton et al., 2019)  دیخواهد  با    ییها(. 

مث  یقو  یاچهره  شهرت  سو  مانند  ماستمیس  سکو یبت  شرکت  دکروسافتی،  اپل،  هتلیزنی،  گروه    ی ها، 

اند  ده را جذب کر  یکارمندان  نیبهتر  لتونیه  یهاو هتل  نترنشنالیا  وتی، مارندامیو  یها، گروه هتلایقاره بین 

تکه   مثبت  ریتصو  ن یچن  ریأث تحت  شهرت  سازمانبودند  ی و  امروزه  پاسخگو  ی انده یفزا  طور به ها  .  به    ییدر 

فعال هستند.    داریو پا  ی قو  ریتصو  کیمثبت و    یاعتبار سازمان  کیداشتن    یبرا   نفعانی ذ  افتهی  شیافزا  ی تقاضاها

نگر  هایاستراتژ،  ابزارها  توسعهدرحال  ییهاسازمان  نیچن بشو  مز  یرا ها  و  اعتماد    از یموردن  یرقابت  تیانتقال 

خارج  یداخل  نفعانیذ )  یو  بیرونی  (. Carmeli & Freund 2009هستند  دل  اعتبار    کی  عنوان به نقشش    ل یبه 

________________________________________________________________ 

1 External Prestige of Organization 
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تأث وابستگ  یریگدر شکل  رگذاریواسطه  و  کارکنان  سازمان  ینگرش  از   یکی به    ی انده یفزا  طوربه ،  ناشیهابه 

 ی خارج  ر یتصو"  عنوانبه   اعتبار بیرونی از    نی شده است  همچن  لیتبد  یسازمان  ی هاطیمح  در   موردمطالعه  میمفاه

شده  )یم  ادی  "ساخته  برا  .(Dalton et al., 2019شود  از    نیا  فیتوص  یمحققان  از   ای  یرسازمانیتصوشکل 

شده    یخارج  ریتصو م  یبیرون  اعتباراز    ا یساخته  بیرونیکنند.  یاستفاده  شناختم  کی  عنوانبه   اعتبار   یفهوم 

عرض آن  فراد در ماست که ا  یخارج  یای دن  ریو تأث  هاآنبر دانش افراد از سازمان، اعتقادات    ی، مبتنیاجتماع

  ل یرا تشک  اعتبار بیرونیشوند  یکه افکار مربوط به سازمان توسط افراد در جهان خارج درک م  ی هستند. روش

)یم است.    یبرا  یرسازمانیتصودرک    ن یبنابرا؛  (Herrbach & Mignonac, 2004دهد  متفاوت  کارمند  هر 

.  نه   ایدارد    یمشترک همپوشان  سازمانیهویتت به  اعتقادات افراد نسب   ایاست که آ  نیکننده انییتع  یعامل اصل

  م یتقسمریغ  جاد یا  ی چگونگ  ح یه توضتواند ب ینگاه مردم به سازمان م  یموجود در مورد چگونگ  ات یادب  یبررس

بررس  کمک کند.  تصویرسازمانی بیرونیدهد که  ینشان م  یها و رفتار کارسازمان  یمطالعات  شاخص   اعتبار 

. کندیسازمان جذب و متصل م  کیان را به  کناست که کار  یزیهمان چ  ژیقع، پرستسازمان است. در وا  تیفیک 

-یشان ماز خود ن  یرد مثبتمندان عملکخوب(، کار  ر یاست )تصو  رداربرخو توجهیقابل از اعتبار    یسازمان  یوقت

  ی برا  ته افی(. درک مثبت توسعهTuna et al 2016آن عملکرد مثبت است )  جهیرفتار مثبت( که نت   یعنیدهند )

 ی درک و تحمل هرگونه سخت  یمثبت  یها برداشت   نیاست. چن   دیو سازمان مف  کنانکارمابین  رابطه بهتر    کی

-یم  یابیرا ارز نده یآ یارزش و رفتارها، زمانادراکات افراد خارج از ساو  هادگاه یکند. دیم جادیاا ر یسازمان

-یخارج شکل م یاینحوه درک آن در دن ر اساسخود ب یهاکند. کارکنان اعتقادات خود را در مورد سازمان

شده از  که افکار ادراک  میریظر بگبدون آنکه در ن دربرداشتهرا  یخارج یبرداشت از اجزا  . اعتبار بیرونیدهند

هنجا )  یرخارج  هنجارها    یعنیهستند   ی شخص  اگر  اند.شده   یدستکار  ایشوند(  یم  زیتجو  یاستانداردها  ایبه 

شود. از طرف یباعث افتخار او م تیوضع نیدارد، بازتاب ا  یمثبت  ر یان تصوباشد که سازم  اعتقاد داشته   ا یتصور  

کند.    جادیا  یات منفو صف  ریتصاوتواند  ی، میمنف  این دلسردکننده  یوا به عن  ی خارج  ریتصو  ری، هنگام تفسگرید

 یاحتمال ترک خدمتو  یاسترس، ازکارافتادگ ازجملهنامطلوب   جیباور ممکن است منجر به نتا  ایبرداشت  نیا

 (. Herrbach & Mignonac, 2004)  شود

 

 یار رفتارهای غیراخلاقی سازمان

کار متمرکز   طیدر مح  رفتار  یمنف  یها به جنبه  صراًمنح  باًیمحل کار تقر  یزمانمربوط به انحراف سا  اتیادب

 یجنبه منف  یرو   شتریند اما بارا زده   یمتفاوت  هایکنند، برچسب ینوع رفتار را مطالعه م  ن یکه ا  یاست. محققان

کردند و    فیتوص   د ی ولرفتار ضدت   کی  عنوانبه ( آن را  1975) نیو کو ونیمانگ  مثالعنوانبه اند.  آن تمرکز کرده 
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را  1997)  نبرگیو گر  نکالویج اجتماع  کی  عنوانبه ( آن   ,.Appelbaum et al)  برچسب زدند  یرفتار ضد 

مح(2007 در  انحراف  روانشناس  طی.  در  است    یگروه  یکار  )  لیتما  عنوانبهممکن  برایعمد   ایآگاهانه    ی ( 

به    بیآس توص  کیرساندن  ا  فیسازمان  به    نیشود.  زم  یابزار  مفهوم  کیمفهوم   یسازمان  ارتباطات  نهیدر 

  ی شده است که هنجارها  فیرفتار داوطلبانه تعر  کی  عنوانبه انحراف از محل کار    نینهمچ  شده است.   لیتبد

 ,.Robinson et al)  کندیم دیآن را تهد یکار رفاه سازمان اعضا ن یکند و با ایرا نقض م یتوجهقابل یسازمان

صاص داده است.  ن مطالعات کمی را به خود اختزماانحرافات رفتاری در سا  اما جنبه مثبت و سازنده ؛  (1995

و    رییتغ  ی برا  ندانهشمهو  یجستجوو    ردیگی قرار م  مورداستفاده   یعمل  یاستراتژ  کی  عنوانبه انحراف مثبت که  

  ق یروش تحق  کی  رفتارهای غیرمعمول اما سودمند  (.Herington & Van de Fliert 2017است )  حلایجاد راه 

  هاوجود دارد که رفتار  یخاص  یهاگروه   ا یه افراد  نا شده است که در هر جامعض بفر  ن یاست که بر ا  یاجتماع

  دا یمشکلات مشابه همسالان خود پ  یبرا  ی بهتر  یهاحلاه تا ر  سازدیرا قادر م  هاآن   رمعمولیغ  ی هایو استراتژ

بر مسئله، تمرکز   یمبتن  یاجتماع  ق یتحق  ی هازاراب  ریفرد راهبرد انحراف مثبت نسبت به ساکنند. نقطه منحصربه

 "چرا"  ریدرگ  ازحدش یب  نکهیا  یبه جا  سؤالات  نی. اخورده شکست   هایموفق است نه هنجار  یثناهاآن بر است

کس  سؤال ر  گیدرشود   گامطورمعمولبه .  استو چگونه  ی  چه  استراتژ  ی ها،  به  مثبت شامل   ی مربوط  انحراف 

  رها اند و رفتاده یب رسمطلو جینتا  نیاست که به ا ییهاگروه  ای، کشف افراد لوبمط جینتا نییمسئله و تع فیتعر

-یم  شرفتیو نظارت بر پ  ییهاه وی ش  ن یارتقا چن  ی برا  ی امداخله   یو طراح  کیرا تحر  هاآن که    ییعملکردها  ای

با ایاستفاده م  یاستراتژ  کی  عنوانبه که از انحراف مثبت    افرادی . (Di Stefano et al., 2017کند )   ن یکنند 

  ی عملکردها  ایوجود دارند که رفتارها    یخاص   یهاگروه   ایفراد  شوند که در هر جامعه ایموع  شر  یفرض اساس

مشترک هستند    گریکدیبا    یهمان منبع مشترک   ازخود که    لانهمساسبت به  سازد ن یرا قادر م  هاآن  رمعمولیغ

بهتر رو  طوربه کنند.    دایپ  ریفراگمشکلات    ی برا  ی بهتر  یها حلراه   ایداشته    ی عملکرد  به    کردیگسترده 

  موردبررسی موفق را    یهایدر رفتارها و استراتژ  مؤثر  یعوامل اساس،  پردازدیم  انحرافات مثبت  نیا  یجستجو

ا  نیا  ریتکث  یدهد و برایمار  قر با هدف  نتایم  ی زیربرنامه  رییتغ  جادیموارد  بر  ملموس مشاهده    جیکند. علاوه 

انحراف  لیتسه  یاربزا  عنوانبه شده،   مزا  یبرا  یا خلاصه  صورتبه مثبت  کننده  روبرو    یایارائه  جامعه  متعدد 

ها  پروژه   یبرا اقیجامعه، تحرک و اشت  شتریب   یموارد شامل توانمندساز  نیاست. ا  ند یفرا  نیشده است که ذات ا

و احترام    افتهی  شیافزا  ییها، حل مسئله و پاسخگوشبکه   یبهبود اجتماع  یاتوسعه   یهاکاهش اعتماد به کمک

( 2003) نیو سونن شا تزریراستا، اسپر نی در ا (.Yıldız et al., 2015است ) روژهپ کی نفعانی ذ نیب شتریقابل بمت

اساس شرط  تسه  شناختیانور  یپنج  را  مثبت  انحراف  احتمال  که  دادند  ارائه  تع  شامل  کنندیم  لیرا    ن یی معنا، 
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و    یبه عوامل سازمان  یابیدست  یراب  شتریب   ینظر   ی . کارهااست  و شجاعت  یسرنوشت، تمرکزها، خودکارآمد

( 2003)   تزریپرمثبت است. اس  انحراف  جیشامل نتا   ن یهمچن  یانحراف مثبت لازم است. شبکه اسم  یبرا   یانهیزم

و    یسازمان  ی و تحول هنجارها  مدتیطولان  ی ، اثربخشیرفاه ذهن  ازجملهانحراف مثبت    یاحتمال  ج یاز نتا  یبرخ

را    ده ی ا  ن یا  ن یکند و همچن  یرا بررس  جینتا   ن یا  د یبا  نده یآ  ی تجرب  قات یتحق  کنند.یم  شنهادیرا پ  ی تجارمشترک  

اس ممکن  مسر  تکه  مثبت  ن  ی نکسا  نکهیا  -باشد  یانحراف  هستند  مثبت  انحراف  شاهد  است   ز یکه  ممکن 

)مثبت رفتار    یانحراف  ی هاوه ی کنند تا به ش  کیتحر این را  . (Heckert, 2015کنند  ون و ون دی  ستا هرینگتدر 

بیان داشتند2017) به    ییهامؤلفه یار دارای  که انحرافات غیراخلاقی سازمان  ( در پژوهش خود  همچون اشتیاق 

های  های نوین و استقرار نظامهای سنتی و تثبیت ارزشهت تحول و تغییر باورها و ارزشتغییر )وجود علاقه ج

و نفوذ بر دیگران(، جستجوی    ارت )اعمال قدرتبینش و جس  های جدید(، جدید و منطبق شدن با دگرگونی

های ناکارآمد از الزامات و هنجار   و خروجهوشمندانه )جستجوی آگاهانه و دقیق و نهایتاً انتخاب هوشمندانه(  

هستند.    )تمایل ذینفعان(  و  سازمانی  اهداف  تحقق  نفع  به  سازمان  هنجارهای  از  انحراف  در  به  مثبت  انحراف 

شرافتمندانه   یانجام رفتارها یجارها براهن تی از محدود  هاآن   یو اعضاها  متمرکز است که سازمان  یموارد عال

آموزند که چطور و چرا  یم  مندان، دانشیو سازمان  یفرد  سطح  توجهقابل  یرفتارها   نیرها شوند. با درک بهتر ا

ت  ثب م  ی ارتقا رفتارهاهت درک و  مهم در ج  یتواند گامیم  رفتار انحرافی مثبتدهد.  یرخ م  ییرفتارها  نیچن

سوت تواند شامل رفتارهایی نظیر  رفتاری داوطلبانه است که می  انحراف مثبت   ارد.در سازمان کار برد  یاضاف

از   الزامات شغلو  هنجارها  زدن خروج  از  باشدخروج مشترک  ناکارآمد   Herington & Van de Fliert) ی 

2017) . 

 

 1رهبری اخلاقی 

ترو  یرهبر  وانعنبه   یاخلاق  یرهبر و  دادن  هنجار  جینشان  مناسب  طر  یرفتار  شخص  ق یاز  و    یاقدامات 

ب اخلاقیم  فیتعر  یفرد  نیروابط  رهبران  ارزش  یشود.  و کردار خود  م  یهابا گفتار  نشان  را  دهند.  یخوب 

ارزش  یرهبر  عنوانبه   یاخلاق  یرهبر و  اعتقادات  به  احترام  با  ح  یاخلاق  یهاکه  د  تیثیو  حقوق   گران ی و 

 Aryati etشود )یمربوط م  کوکارانه یو رفتار ن  یاخلاقمسئله عمدتاً به رشد    نی اد.  شویم  فیتعر  شودیم  ت یهدا

al., 2018).  اخلاق چ   یرهبر  ارزش  اترفر  یزیبودن  داشتن  فقط  ریمد  کی  عنوانبه   است.  یقو   یهااز   کی، 

________________________________________________________________ 

1 Ethical Leadership 
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 یی رهبر راهنما  کیدهد  یر مدستو  سیکه رئ   ییدارد. در جا  یرهبر بودن تفاوت آشکار  کیبودن و    سیرئ

الهام م  کیکند  یم  تیریمد  سیرئ  کیکند.  یم ،  یدنخود را الهام بخش  فهیرهبر خوب وظ  کی.  ردیگیرهبر 

-یم  ی اخلاق  رهبران .  (Perry, 2018داند )یم  هاآن   شرفتیکمک به پ   ی د براارمندان خوو پرورش ک   ییراهنما

ا به  تول   ط یمح  کی  جاد یتواند  روابط  با  ت  از سه سطح   ش یب  ی دیمثبت  ک س  و   میفرد،   پرورش  .ندازمان کمک 

 سازمان  شتبهداو    میت  یانرژ،  فرد  یستیبهز   یایو مزا  جیتواند منجر به نتایسطوح م   نیاز ا  کیط در هر  رواب

مسئول  ی کار  یفضا  حفظ شود.   اخلاق  کیمهم    تی مثبت  تأثطورکلیبه است.    یقو  یرهبر  تحت  افراد    ر ی، 

به تأ   نی. ارتباطات مثبت برندیگیمتعاملات اطراف خود قرار   و نگرش   یوربر بهره   ریثهمکاران ممکن است 

لاقی به  ( رهبران اخ 1988همکاران )بر طبق دیدگاه روسبولت و .  (Kalshoven et al., 2011کند )کمک  یشغل

کنند های صحیح عمل میای از باورهای پذیرفته شده و قضاوتطلبی شخصی از طریق مجموعهجای منفعت

(Duster et al., 2016  )  یرهبر اخلاق  کی  یدرست است، در هسته اصلصداقت و انجام آنچه که  دادن  نشان 

رفتار    تیریتواند شامل مدیم  ن یهمچن  یاخلاق   ی رهبر  . ا هستندهشرکت  ریسا  ی الگو  یقرار دارد. رهبران اخلاق

وقت  میت  کیدر    یو همکار با    یباشد. معمولاً  م  گریکدیافراد  بالاتر    ط یدر مح  هیحرو،  ندیآیکنار  است کار 

(Walumbwa et al., 2017).  بهبود سلامت کل  طیحفظ نگرش مثبت در مح  تی اهم با  ارتباط    یکار  سازمان 

ارزش قائل   گرانینظرات د یتوانند برایاحترام بگذارند و م  گریکدیتوانند نسبت به  یافراد م  یقتدارد. و  یادیز

شکل    ینتواند زمایم  یسازمان اخلاق  کی کار مولد کمک کند.    ط یحم  کی  جاد یتواند به ایامر م  نیشوند، ا

برقرار   یرشد کنند، دوستشخصاً    توانند یم   هاآنکه    ییجا  .احترام متقابل با هم کار کنند  با  کارکنانکه    گیرد

نام    خوب از  ریتصو  و  مثبت  فرهنگبه ایجاد    بودن   یرهبر اخلاق  ت یاهم  باشند.  میسه  یف کلا هدا کنند و در  

-یکار م  یرهبر اخلاق  کیکارمندان پشت سر    یوقتشود.  ی مربوط میوفادار  یی و از رسوا  یریشگ یپی،  ارتج

روح م  ه یکنند،  بهبود  م  یهاییرسوا  .(Aryati et al., 2018)  ابدییکارکنان  به  یشرکت    ک ی  پرستیژتواند 

کنند وفادار  یاستخدام م  یکه رهبران اخلاق  ییهابه شرکت  انیهم کارمندان و هم مشتر.  برساند  بیسازمان آس

به    هیروح  تیتوانند به تقویم  یران اخلاقمدت، رهبکوتاه   در  مانند.یم کمک    هاآن کارمندان کمک کرده و 

 یمثبت و همکارحس    شیتواند باعث افزایم  موضوع   ن یکنند. ا  جان یو کار خود احساس ه ت یریاز مد کنند تا 

از حضور در محل   افراد  و همه  احساس خوشبختدر سازمان شود   یاخلاق  یبلندمدت، رهبر  رد  کنند.  یکار 

از  یم اخلاق  یهایی رسواتواند  معضلات  اخلاق   یشرکت،  مسائل  همچن  یریجلوگ  یو  به  یم  نی کند.  تواند 

منجر   یشتریتواند به پول بیروز م  انیکسب کنند که در پا  یشتریب  یها کمک کند تا مشارکت و مشترسازمان
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 Schaubroeck etتند )هس تجارت    کی  ی بلندمدت برا  تیموفق  ماز عناصر مه  یکی  زینشود. کارمندان وفادار  

al., 2013) . 

 
 ی اخلاق یرهبر 4V مدل

همسو    یمنافع عموم  منظوربه  یخارج  ی با رفتارها  یدرون  یهارزشتقادات و اکند تا اعی کمک م  4V  مدل

تش   4فضیلت و    3آوا ،  2بصیرت  ،1هاارزش  عامل  شود. چهار  ا ه  ک   ییهایژگیودهند.  کیل میاین مدل را   جاد یبه 

اخلاق  کی م  یوق  یرهبر  اصلیکمک  اخلاق  کی  یکنند. هدف    نده یاست که در آن آ  یجهان  جادیا  یرهبر 

 Freeman etکنند )خود را دنبال کرده و برآورده    ی ازهایدهد تا ن یباشد و به همه افراد امکان م  ر یاگت فرمثب

al., 2006.)  

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 (Freeman et al., 2006) رهبری اخلاقی  4V . مدل1نگاره 

 

   پیشینه تحقیق

جنبه  میآشکارسازی  قرار  موردبررسی  مطالعه  این  در  که  مفهومی  نیهای  از  گیرد  برخی  تا  است  این  ازمند 

ردبررسی قرار داده و همچنین نتایج مطالعات مرتبط با این حوزه گرفته در این حوزه را مومطالعات تجربی انجام

________________________________________________________________ 

1 Values 
2 Vision 
3 Voice 
4 Virtue 
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-اشد. بر این اساس در این بخش تلاش میگیری پژوهشی باسبی برای جهتنموده تا بتواند معیار من  را بررسی

 مطالعات ارائه گردد.ترین این و مرتبط  ترینمهم گردد تا برخی از 

 نقش   و  سازمانی  اعتماد  میانجی  نقش:  رفتار شهروندی سازمانی  و  اخلاقی  رهبری  "در تحقیق با عنوان  

باعتب  کننده تعدیل و  ار  )یرونی که توسط عزیز  با2019کیم  انجام شد    تحقیق   هایفراخوان   تعداد  به  ختنپردا  ( 

  توضیح  را  سازمانی  شهروندی  رفتار  و  اخلاقی  رهبری  بین  بطهار  که  نظری  سازوکارهای  درک  مورد  در  آینده 

. است  OCB  و   قیاخلا  رهبری   بین   رابطه  واسطه  سازمانی  اعتماد  چگونه   که  شد  متمرکز  اساس  این  بر   دهند،می

چگون   که  شد  سیبرر  همچنین بیرونی    با  نظری  مدل.  کند  تعدیل  را   ایواسطه  رابطه  این  است   ممکن  هاعتبار 

  617  نمونه  گرفت،  قرار  آزمایش  مورد  جنوبی  کره   در   مستقر  سازمان  21  از  شده   آوری جمع  های ده دا  از  استفاده 

  تأثیر   OCB  بر   توجهیقابل   ورطبه   سازمانی اعتماد طریق از تواند می  اخلاقی   رهبری  که  داد   نشان  ما  کننده شرکت

 اعتماد طریق  از را OCB بر اخلاقی رهبری غیرمستقیم تأثیر اعتبار بیرونی که  شد  مشخص این،  بر علاوه . بگذارد

 . است قوی  بالا  اعتبار بیرونی سطح با کارکنان بین   در غیرمستقیم تأثیر کهطوری به کند،می تعدیل سازمانی

  انحرافی   رفتار  بر  سازمان  اعتبار بیرونی   اثرات   "( با عنوان  2016ی که توسط تونا و همکاران )در پژوهش

بینانجا  "شغلی  رضایت   میانجی  نقش  کارکنان داشتند  بیان  گرفت  شغلی  م   انحرافی   رفتارهای  و   رضایت 

  به   را  کارکنان  و   شودیم  کار  محل  در  هماهنگی  به   منجر   کارمندان  رضایت.  دارد  وجود   منفی  رابطه  سازمانی

  رضایت   در  مثبت سازمان  اعتبار بیرونی   که  دهد می  نشان   مطالعه  این،   بر   علاوه .  کندمی  ترنزدیک  سازمان  هدف 

 را   انحرافی محیط کار  رفتار  و   اعتبار بیرونی  بین   میانجی  نقش   رضایت شغلی.  بالعکس  و  شودمی  منعکس  شغلی

 دهند. نگیزه به اقدامات و تحولات را در خود پرورش میکارکنان با این حس رضایت، ا  .کندمی ایفا

با عنوان  2015قیق که توسط مو و شی )در تح  کارکنان،  شغلی  گیفرسود  با  اخلاقی  رهبری  پیوند"( 

انجام گرفت   "سطحی  اقدامات  و   رهبر   به   اعتماد  میانجی  نقش  آزمایش:  عملکرد  و   کار  محل  در  رفتار انحرافی

 دارویی  یفروشخرده   ایزنجیره   شرکت  یک   کارمندان  از  شده   آوریجمع  هایاده د  از  استفاده   با  نظری  مدل

  به   کارکنان  اعتماد  که  داد   نشان  کارمند  247  و   تیم   بر ره  45  از  چندمنظوره   هایداده   وتحلیل تجزیه .  شد  آزمایش

 و  انحرافی  رفتار  کارکنان،  فرسودگی  و  اخلاقی  رهبری  بین  روابط   توجهیقابل  طوربه  سطحی  عملکرد  و  رهبران

  چگونگی   درک  برای   خود  های یافته  عملی  و   نظری  مفاهیم   مورد   همچنین در.  کندمی  میانجی   را   هاآن  عملکرد

 . شودمی بحث کارکنان رفتار و نگرش  بر خلاقیا رهبران  تأثیر

  بر   اخلاقی  رهبری  غیرمستقیم  و  مستقیم  تأثیرات  "( با عنوان2018در پژوهشی که توسط یاسر و رسلی )

  طرح   با  کمی  روش  از   استفاده   م شد باانجا  "پاکستان  عمومی  بهداشتی  هایمراقبت  بخش   در  کار  محل  افانحر
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  پرسشنامه  289.  کردند  استفاده   پیمایشی  استراتژی  از  ای،چندمرحله  یگیرنمونه   روش  با  و  مقطعی  تحقیق

 منظور به  ساختاری  دلاتمعا  سازیمدل  این،   بر  علاوه .  شد  آوریجمع  پرستاران  و  پزشکان  از  استفاده قابل

  رهبری   که   داد   نشان   مطالعه   این   نتایج   .شد   انجام   غیرمستقیم   و   مستقیم   تأثیر  تعیین  و   ای فرضیه  مدل  آزمایش

  تأثیر   اخلاقی  جو  بر  اخلاقی  رهبری  که  شد   مشخص  بیشتر.  گذاردمی  منفی  تأثیر  کار  محل  انحراف  بر  اخلاقی

و  .  داشت  منفی  رابطه  کار  محل  در  راف انح  با  اخلاقی  جو  این،  بر  علاوه .  دارد  مثبت اقدامات  همچنین 

اخلاقی   جو  ت است. سرانجام ی درون سازمان برای بینشی بهتر در رابطه با رهبری اخلاقی حائز اهمیجستجوها

میانجی  کار  محیط   در   انحراف  و   اخلاقی  رهبری  بین   رابطه   در می    نقش    رفتار   اهمیت  مطالعه   این   .کندایفا 

  کمک   کار  محل  در   حراف ان  بروز   از   کمتری  احتمالبه   اخلاقی  سازمانی  جو  ایجاد  در   که   را   اخلاقی  رهبری

   .کرد شناسایی کندمی

با عنوان بیرونی  اثرات  "  در پژوهش دیگری    عضو   و  رهبر  تبادل   کیفیت   و  اخلاقی  جو   سازمان،  اعتبار 

(LMX  )و همکاران    "هاآن   بعدی   هاینگرش  و  کارکنان  تعهدات   بر انجام گرفت 2010)که توسط کانگ   )

  رابطه   LMX  کیفیت   اخلاقی و   سازمانی  جو   که   دهد می  نشان (  SEM)  ساختاری  معادلات   سازیهای مدلیافته

بیرونی  کهدرحالی  دارد،  تعهد  شکل  دو   هر  با  داریمعنی   تعهد   اما  است   سازمانی  تعهد  کننده   بینیپیش   اعتبار 

 کارکنان   آموزشی   مشارکت  انگیزه   بر  همچنین  تعهد   شکل   هر  میانجی  یک  عنوان به   این،   بر  علاوه .  نیست  شغلی

  تعهد،   مختلف  اشکال بر  آن  تمرکز  در  مطالعه  این  ارزش  طورکلیبه   .گذاردمی  تأثیر  هاآن   ک خدمت تر قصد  و

 در   انسانی  منابع   متخصصان  توسط  استفاده   برای   جدید  متغیرهای  شناسایی  و   فعلی  شغلی  روابط  کننده منعکس

 .است شغل  و سازمان تعهد   دبهبو های راه  تعیین

 

  نگاره  قالب در  حاضر پژوهش مفهومی مدل شده، بررسی تجربی پیشینه و هشپژو  نظری مبانی مرور به توجه با

 . ترسیم شد 2
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  (Kaletion 2011, Herington 2017, Tuna 2016)پژوهش . مدل مفهومی 2نگاره 

 

:H1 معناداری دارد.  ریتأثیار سازمان اعتبار بیرونی سازمان بر رفتارهای غیراخلاقی 

:H2 شود. یار میعدیل اثر اعتبار بیرونی بر رفتارهای غیراخلاقی سازمانرهبری اخلاقی موجب ت 

 

 روش تحقیق 

اجرایی   راهکار  نظر  از  هدف کاربردی؛  نظر  از  اصلی کمی؛  راهبرد  نظر  از  پژوهش  این  شناسیروش  

تکنیک  از  و  میدانی توصیفی  نظر  پرسشنامه .  است  همبستگی  نوع  از  تحلیلی  اطلاعات  اصلی گردآوری  ابزار 

  153بوده است که  وه سایپا  گر  رمجموعهی ز  ی هاشرکتسرپرستان  ت. جامعه آماری این پژوهش مدیران و  اس

نفر تعیین شد.    109  موردمطالعه ای و فرمول کوکران نمونه  گیری تصادفی طبقه نفر بوده است و بر اساس نمونه

  از  پس  درنهایت .  شد  نظر توزیعمد  جامعه  در  پرسشنامه  120  پذیریبازگشت  اصل  رعایت   و  بیشتر  اطمینان   برای

  آوری جمع  روش   پژوهش   این   شد. در   آوریجمع  تحلیل،  برای  شده   تکمیل  پرسشنامه  102  ها پرسشنامه  توزیع

سه   شامل  تحقیق   شنامهاست. پرس  بوده   پرسشنامه  شامل  میدانی  هایروش  و  ایکتابخانه  مطالعات  طریق  از  هاداده 



 139                                        گر رهبری اخلاقی در رابطه میان اعتبار بیرونی سازمان و رفتارهای غیراخلاقیتحلیل نقش تعدیل

و    شامل  که  بوده   شناختیجمعیت  های پرسش  به   مربوط   نخست   بخش .  است  بخش تحصیلی  مدرک  سن، 

است.تجربه جمعیتاطلا  کاری  )عات  سن  لحاظ  از  حاضر،  پژوهش  در  درصد،    8/45(  سال  40-30شناختی 

دهندگان، کاردانی سخباشد. مدرک تحصیلی پادرصد می  35/10(  سال  60-50درصد، )  85/43(  سال  40-50)

  65سال    20-10باشد، تجربه کاری  درصد می  41ارشد و بالاتر  سیدرصد، کارشنا  5/54درصد، کارشناسی    5/4

متغیرهای پژوهش از پرسشنامه استفاده شد    بررسی  برای  دوم  بخش  باشد. دردرصد می  35سال    25-20درصد،  

 که به شرح جدول زیر است. 

 ش الگوی تحلیلی پژوه (:1) جدول

 سؤالات شماره  منبع  مفهوم 

 Tuna, 2016 1-12 اعتبار بیرونی سازمان 

 Herington, 2017 13-20 یار رفتارهای غیراخلاقی سازمان 

 Kaletion, 2011 21-34 رهبری اخلاقی 

 
  لحاظ   از  تا   گرفتند  قرار  نظرصاحب  اساتید   اختیار  در  هاپرسشنامه  پژوهش  سنجش  ابزار  معتبرسازی  برای

 جامعه  اعضای  از  نفر  35  اختیار  در  ،هاآناز    استفاده   اصلاحی و  نظریات  اخذ  از  پس  سپس  شوند،  تأیید  محتوا

از  گروه   این  اصلاحی  نظریات  طبق   و   گرفتند   قرار  مقدماتی   نمونه   عنوانبه   آماری   با   هاپرسش  بودن   مرتبط   نیز 

 . شد حاصل اطمینان  آماری جامعه به   توجه

 

 های پژوهشیافته

مچنین مقادیر اشتراکی مدل یی ترکیبی، آلفای کرونباخ و میانگین واریانس استخراج شده هدر جدول زیر، پایا

 پژوهش بیان شده است. 

 گیری ساختاری مدل پژوهش زهاندا (:2)جدول 

پایایی   متغیر ردیف 

 ترکیبی 

میانگین واریانس   آلفاکرونباخ 

 شده استخراج

مقادیر  

 اشتراکی 

R 

Squares 

تر از  بزرگ 

7./ 

  از  تر بزرگ

7./ 

 - - /.5تر از بزرگ

 - 0/583 0/630 0/941 0/992 اعتبار بیرونی سازمان  1

رفتارهای غیراخلاقی   2

 یار سازمان 

0/982 0/935 0/593 0/614 
0/821 
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 - - - 0/731 0/810 رهبری اخلاقی  4

 0/821 0/598 -   میانگین  

گیری برای بررسی روایی پرسشنامه و  ازه مدل معادلات ساختاری شامل دو بخش مدل اند  AMOS  افزارنرمدر  

رد و غیراستاندارد( برای  مقدار بارهای عاملی )استاندا  باشد. سی روابط بین متغیرها میمدل ساختاری جهت برر

گویه از  همه  بیشتر  از    4/0ها  بیشتر  معناداری  عدد  و  می 96/1است  نشان  که  است  گویه+  میدهد  توانند  ها 

وش معادلات ساختاری با  گیری نمایند. اکنون روابط علی میان متغیرها به ررا اندازه متغیرهای پژوهش    یخوببه 

 شود. بررسی می AMOSکمک 

 
 مدل معادلات ساختاری در حالت استاندارد  .3نگاره 
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های فوق ابتدا باید برازش مدل معادلات ساختاری بررسی شود. بر طبققق جققدول برای بررسی مناسب بودن مدل

تققوان گفققت مققدل از نققد. در نتیجققه میهای نیکویی برازش در دامنه قابل قبولی قرار دارتمامی شاخص  3شماره  

 برازش مناسبی برخوردار است.

 های نیکویی برازششاخص(: 3) جدول
 CMIN/DF GFI AGFI TLI NFI CFI IFI PNFI PCFI RMSEA شاخص 

 076/0 635/0 619/0 739/0 710/0 967/0 698/0 935/0 916/0 856/1 مقدار 

 

ها استفاده شد. برای آزمون معنققاداری مون معناداری فرضیهپس از بررسی و تأیید مدل پیشنهادی پژوهش از آز

 5سققطح معنققاداری  بققر اسققاساسققتفاده شققده اسققت.   Pو    CRها اکنون از دو شاخص جزئی مقدار بحرانی  ضیهفر

(. مقدار پارامتر بین دو دامنه Collier, 2020باشد )  -96/1+ و یا کمتر از  96/1درصد مقدار بحرانی باید بیشتر از  

ی هاوزنمعنادار مقدار محاسبه شده برای تفاوت  Pبرای مقدار  05/0از  ترکوچکو مهم نیست و مقادیر در الگ

 دهد. را نشان می 95/0رگرسیونی با مقدار صفر در سطح اطمینان 

 
 ها ضیه خلاصه نتایج مدل معادلات ساختاری برای فر(:  4) جدول

ضریب   جهت مسیر   ها فرضیه 

 مسیر 

 SE CR   سطح

 معناداری

نتیجه  

 آزمون 

H1   لاقی سازمان رفتارهای غیراخ  –اعتبار بیرونی سازمان

 یار

 تأیید  000/0 91/9 08/0 84/0

H2  رفتارهای   –اعتبار بیرونی  )نقش تعدیلی رهبری اخلاقی

 غیراخلاقی سازمان یار( 

 تأیید  000/0 15/4 114/0 47/0

 

 

بققا معنققاداری دارد،  ریتققأثیققار های غیراخلاقی سققازمانبر طبق فرضیه اول پژوهش، اعتبار بیرونی سازمان بر رفتار

 91/9( برابر با مقدار C.Rنقطه بحرانی ) 08/0( S.Eو مقدار خطای استاندارد ) 84/0به مقدار ضریب مسیر   توجه

 باشد می

تعدیل نقش  بررسی  که  پژوهش  دوم  فرضیه  طبق  و  بر  سازمان  بیرونی  اعتبار  بین  رابطه  در  اخلاقی  رهبری  ی 

جهت یا شدت رابطه بین متغیر مستقل و وابسته  گر  باشد متغیر تعدیلیار مطرح میهای غیراخلاقی سازمان رفتار

که در شکل نیز مشخص است ضریب مسیر مربوط به متغیر رهبری    طورهمانکند.  را تعدیل )کم یا زیاد( می

-درصد می  95در سطح اطمینان    CR  ،15/4و مقدار    114/0باشد که با خطای استاندارد  می  47/0  اخلاقی برابر
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بنابراین فرضیه دوم پژوهش  ؛ یار را تعدیل نمایدسازمان بر رفتارهای غیراخلاقی سازمان  اعتبار بیرونی  ر یتأثتواند 

 گردید.   د ییتأنیز 

 

 و پیشنهادها  بحث، نتیجه

هدف   با  پژوهش  س  ریتأثبررسی  این  غیراخلاقی  رفتارهای  بر  سازمان  بیرونی  نقش  ازماناعتبار  با  یار 

قرار داده  ریتأث آینده و موجودیت سازمان را تحت  بیرونی سازمانگر رهبری اخلاقی انجام گرفت. اعتبار تعدیل

ان و کارکنان در مدیر  دیگرعبارتبه ؛  شودو سبب بروز اقدامات و رفتارهای مختلف برای حفظ و بهبود آن می

ذینفع نگاه  در  سازمان  از  که  تصویری  کرده راستای  ایجاد  جامعه  و  میان  فعالیت  سبب  اند  موضوع  این  کنند. 

رفتارهایی میای اقدامات و  نباشد.  جاد  مناسب  اخلاقی  نظر  از  فراوان  با وجود سودمندی  است  شود که ممکن 

سازمان انحرافی  اقدام رفتارهای  جسارت  و  بینش  با  می  یار  اقداماتی  و  رفتارها  منافع  به  راستای  در  که  کنند 

تواند این رفتارها مان وجود دارد میباشد. از سوی دیگر رهبری حاکم بر سازمان و جوی که در سازمی  سازمان

 را تعدیل کند. برای بررسی روابط بین متغیرهای تحقیق از پنج فرضیه استفاده گردید؛ 

بیرونی سازمان  یآزمون فرضیه اول پژوهش بیان م  بر    ریتأث دارد که اعتبار  رفتارهای  مثبت و معناداری 

رار گرفت. وجود اعتبار و پرستیژ سازمان انگیزه و تمایل به  ق  دیی تأاین فرضیه مورد   یار دارد.غیراخلاقی سازمان

ن پرستیژ کند و کارکنان با درک مسئولیت مهمی که ایایجاد شرایط سودمند جدید را در کارکنان فراهم می 

بیشتری پ ایجاد کرده فعالیت با انگیزه  های  برند. انگیزه و اشتیاق به تغییر موجبات نوآورییش میهای خود را 

ایجاد مینوی را  با تحولات جدید  و سازگاری  فراهم کرده  را در سازمان  اشتیاق مین  این  بروز  کند.  به  تواند 

به اهداف   هاآنرفتارهایی سبب شود که هدف از   با    نیل  نتایج این فرضیه  و حفظ تصویر مثبت سازمان است. 

توانایی واکاوی و جستجوی کارکنان را    ( مطابقت دارد. اعتبار بیرونی سازمان2016ای تونا و همکاران )هیافته

می بالا  استراتژیک  اقدامات  میبرای  سبب  سازمان  از  تصویری  چنین  وجود  هوشمندی  برد.  با  کارکنان  شود 

اقدام   اه بالایی  به  نیل  جهت  در  نیاز  مورد  اقدامات  و  کنند  محیط  واکاوی  جستجوی  به  دهد.  انجام  را  داف 

، تمرکز خود را در مسائل مهم و حساس ت یاهمکمای تمرکز بر عوامل  شود کارکنان به جهوشمندانه سبب می

های یاسر و فرضیه با یافتهای را اتخاذ کنند. نتایج این  تصمیمات و اقدامات بهینه  هاآنقرار داده و با شناسایی  

اقداماتی ر بیرونی سازمان جسارت و بینش کارکنان را برای در پیش گرفتن  ( مطابقت دارد. اعتبا2018رسلی )

می  رمعمولیغکه   افزایش  هستند  مفید  داما  ایجاد شجاعتی  دهد.  مثبت سبب  تصویر  این  برای    قبول قابل رواقع 

که    شود. چنین بینش و جسارتی رفتارهای غیرمعمولی را در پی دارددر سازمان می  رگذاریتأثانجام اقدامات  
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های یاسر  حل کند. نتایج این فرضیه با یافته   رمعمولیغحلی  تواند بسیاری از مشکلات روتین سازمان را با راه می

( رسلی  )2018و  همکاران  و  کانگ  و  می2010(  سبب  سازمان  اعتبار  دارد.  مطابقت  بینش  (   کارکنان  شود 

گیر را ترک کنند. در این صورت موانع    وپادست اخت مسائل مهم را به دست آورده و روندها و الزامات  شن

تغییر و خلاقیت از بین رفته و کارکنان اقدامات و الزامات جدیدی را بر اساس شرایط  قدیمی و منسوخ در مسیر 

بیان می پژوهش  اتخاذ خواهند کرد. آزمون فرضیه دوم  اعتبار   دارد رهبریموجود  اثر  تعدیل  اخلاقی موجب 

به مقدار   crآماره  و 47/0شود. این فرضیه با توجه به ضریب مسیر یار میقی سازمانبیرونی بر رفتارهای غیراخلا

رهبری اخلاقی سازمان جو سازمان و کارکنان را به سمت هنجارها و اقداماتی   قرار گرفت.  دییتأمورد    15/4

تیژ سازمانی بر  پرس  ر یتأثشود  ق تناسب دارد. درواقع رهبری اخلاقی موجب میدهد که با عرف و اخلاسوق می

غیراخ اقدامات  تا  باشد  سودمند  اخلاقی  مفیداقدامات  حتی  کاهش  ؛  لاقی  بر  علاوه  اخلاقی  رهبری  بنابراین 

ای  ق حرفهکند که در کنار سودمندی از اخلارفتارهای غیراخلاقی، کارکنان را تشویق به رفتارها و اقداماتی می

یافته  با  این فرضیه  نتایج  باشد.  تبعیت کرده  )نیز  ( و مو و شی  2018( و یاسر و رسلی )2019های عزیز و کیم 

 (  مطابقت دارد. 2015)

 برای تحقیقات آینده بیان نمود که عبارتند از:  توان پیشنهادهایینهایتاً می

 ؛ی اخلاقی و رفتار شهروندی سازمانیگر اعتبار بیرونی سازمان در رابطه رهبربررسی نقش تعدیل •

 ؛ی ادراک شده بر تعهد سازمانی کارکنانبررسی نقش اعتبار بیرون •

 . سازی هویت کارکنانبر غنی انیتصویرسازم ریتأثبررسی  •

تحقیقاتی    سوابق  و   پایه   اطلاعات   کمبود  ازجمله  بودند؛   مواجه   هاییمحدودیت   با   محققان  حاضر،   پژوهش   در

  و   فردی  تعصب  قبیل  از  عواملی  دلیل  به  هاپرسش  از  دهندگانپاسخ  متفاوت  برداشت  مالاحت  موضوع،  پیرامون

تحصیلات  که    اییمتغیره  است   ممکن  همچنین،   و   سطح  کند  ایفا  را  میانجی  متغیر  نقش  سازمانی  تعهد  نظیر 

  های آتی است.شایسته بررسی در پژوهش
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