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   چکیده

 اقیاشت لگریو نقش تعد یاعتماد سازمان یانجیبا نقش م یشغل یبر دلبستگ یاخلاق یرهبر ریتاث یبررس با هدف قیتحق نیا

یابی معادلات  های مدل همبستگی با استفاده از روش -انجام گرفت. تحقیق از نظر هدف کاربردی و از نوع توصیفی  یشغل

نفر با استفاده از فرمول کوکران  314جامعه آماری کلیه کارکنان تامین اجتماعی خراسان شمالی بود که تعداد باشد.  ساختاری می

در بخش نظری از طریق مطالعات  ازیاطلاعات موردنی تصادفی ساده بود. ریگ نمونهعنوان نمونه آماری انتخاب گردیدند. روش  به

کالشون و  یاخلاق یتوزیع پرسشنامه استاندارد رهبر قهای تحقیق از طری ون فرضیهدر جهت آزم ازیموردنهای  و داده ای کتابخانه

پرسشنامه (، 1449پاین )ی پرسشنامه اعتماد سازمان(، 3390) کیپاتر لیادواردز و ک یشغل یرسشنامه دلبستگ(، پ1433)همکاران 

 ها از روش حداقل مربعات جزئی و نرم افزار دادهو برای تحلیل ی گردید آور جمع(، 1443اشتیاق شغلی سالوناوا و شوفلی )

Smart PLS  ؛ دینما یم یگر یانجیرا م یشغل یو دلبستگ یاخلاق یرابطه رهبر یاعتماد سازمان استفاده شد. نتایج نشان داد

 .دینما یم یگر لیرا تعد یشغل یو دلبستگ یاخلاق یرابطه رهبر یشغل اقیاشتهمچنین 
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  مقدمه. 1

است که سبب پیشی گرفتن از رقبا و بهبود عملکرد گیری از این سرمایه انسانی های بهرهیکی از محرک 3دلبستگی شغلی

 باشدبه عنوان یک سازمان تاثیرگذار پیشرفت جامعه محسوب می اجتماعیتامین سازمان است در این بین سازمان 

را معرف خود و کار و عملکردش را   ، شغلش شخص  که  یا میزانی  از درجه  عبارت است  شغلی  دلبستگی (.3041)تراهی،

  را به  شغلی  ( دلبستگی1444)  1(. ناتس3933،  داند )پارسائیان و اعرابی و اعتبارش می  حیثیت  و کسب  سربلندی  موجب

  شغل  وسیله  فرد به  هویت  کند و آن را عبارت از تعیین می  معرفی  کاری  کننده رفتارهای  بینی پیش  متغیر نگرشی  عنوان یک

  ان یکعنو  را به  داده و شغلش  کارش اهمیت  فرد به  معنا باشد که  این  به  است  بالا ممکن  شغلی  داند. دلبستگی خود می

عنوان   را به  شغلی  ( دلبستگی339١و همکاران )  9(. وابینسکی3939، و همکاران  )فهیم نگرد می  مهم  و مأموریت  وظیفه

با   قوی  عاطفی  دارند پیوندهای  ، تمایل شغل  به  دانند. افراد دلبسته شدن کارمندان سازمان می  از فرآیند اجتماعی  عنصری

(. 3939،  اندیشند )زارعیترک سازمان بی  دیگر افراد، کمتر به  به  شود تا نسبت می  امر باعث  و همین باشند  سازمان داشته

آنان دارد.   شغلی  دلبستگی  سطح  برروی  و مستقیمی  کارمندان اثر مثبت  ( احساس موفقیت1431) 0براون  های یافته  طبق

رشد،   خود مثل  روانشناختی  بالای  سطح  نیازهای  ارضای  برای  رشان پتانسیلیشوند در کا می  خود دلبسته  شغل  به  که  افرادی

  آنها به  برانگیختن  وسیله  عملکرد افراد را به  شغلی  ، دلبستگی یابند. در حقیقت می  و ایمنی  ، شناسایی داری ی، معن پیشرفت

)اسلامیه و  دهد می  کار کردن، افزایش  و هوشمندانهمشکلات   حل  شان برای اعمال تلاش بیشتر و استفاده از خلاقیت

  برای  مثبت  توان شاهد پیامدهای با ایجاد آن در کارکنان، می  که  است  متغیرهایی  از جمله  دلبستگی(. 3939محمدداوودی،

  دلبستگی  همچنینگردد.  می  خود تعریف  فرد با شغل  یک  شناختیروان  شدت همانندسازی  شغلی  سازمان بود. دلبستگی

  که  میزانی  وسیله  به  و هیجانی  طور ذهنی  به  شغلی  . کارکنان در محیط افراد است  اغلب  در زندگی  اساسی  عاملی  شغلی

توانند در ایجاد رضایت و در این میان، مدیران می (.1433، 5گیرند )ورد و پارکتاثیر قرار می  کارشان هستند، تحت  دلبسته

نقش به سزایی ایفا کنند. اهمیت مدیران و نقش خطیری که برای ارتقای کیفیت و اثربخشی  کارکنانی شغلی دلبستگ

نظران و پژوهشگران مدیریت و رهبری در کنند، بر کسی پوشیده نسیت، اما علیرغم این اهمیت، صاحب مدارس ایفا می

از رویکردهای جدید رهبری که بسیار (. 3931اد و فریادی،)محبی نژ اندآنها تأکید داشته «رهبری»مدرسه، همواره بر نقش 

الگوهای سنتی رهبری را برطرف کرده است، رویکرد رهبری اخلاقی است.  مشکلاتها و به آن توجه شده و ضعف

. شود که نتایج مثبت رهبری اخلاقی برای سازمانها ثابت شده استضرورت توجه به رهبری اخلاقی از آنجا ناشی می

رفتارهای کارکنان و اجرای مؤثر استانداردهای اخلاقی  هادار برای اخلاقی استانداردهای توسعهنوع رهبری،  نای ایضمقت

های معمول سازمانیِ دارای محتوای اخلاقی، توجه بسیاری از پژوهشگران را رهبری اخلاقی، از شیوه. در رفتار آنان است

  و اوایل 3394  در اواخر دهه  رهبری اخلاقی  در مورد مفهوم ها یدها (.3931،سورانی یانچشمه) به خود جلب کرده است

 ای از مجموعه  اخلاق (.1433،  ١)لانگلویس  گرفت  شکل  عمومی  و مدیریت  مدرسه  های مدیریت در زمینه 3334  دهه

،  1)کلسوف دهد می  تشکیلرا   و درستی  صداقت  و اساس  پایه  که  است  اخلاقی  ، هنجارها و معیارها یا اصولها ارزش
                                                                                                                                                                                       
1
 job involvement 

2
 Nats 

3
 Wabinski 

4
 Brown 

5
 Word   &  Park 

6
 Langlois 

7
 Kolthoff 
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  . رهبران خود هستند، ضروری است  کارکنان الگوی  که  برای رهبرانی  ویژه ، به سازمان  سطوح  در همه  بودن (. اخلاقی143١

اعتماد   . رهبری اخلاقی است  و جامعه  در سازمان  ی رفتار اخلاقیبرا  الگویی  هستند و رهبری اخلاقی  الگوهای کارکنان

  صحیح  او اعتماد کنند تا عمل  توانند به می  دانند که کنند، زیرا می بیشتر پیروی می  اخلاقی از رهبر  کند، کارکنان ایجاد می

  هسته  اخلاق  که  ( اظهار داشت1430) 1(. سیولا143١، و همکاران 3دهند )استاکلبرگر  او در نظر دارد انجام  که طور همان را

  شود که خود می  یا مؤسسه  ، شرکت سازمان  سقوط  باشد باعث  رهبر غیراخلاقی  زیرا اگر یک،  رهبری است  اصلی

  را وضع  قوانین  اخلاقی  (. رهبران1414، و همکاران  9)کریشاریولی  خواهد داشت  ناگواری را در پی  پیامدهای اجتماعی

دارد   وسیع  ماهیتی  رهبری اخلاقی حوزۀ (.1413، 0)صابر نها هستنداجرای آ  دنبال کنند و به پیروی می  قوانین  کنند، از این می

در   ، مشارکت کنندگی ، حمایت در معاملات  ، صداقت پاداش  در توزیع  ، عدالت ، اعتماد و صداقت دوستی نوع  شامل  که

پذیری افراد در مورد  و مسئولیت  روشن  استانداردهای اخلاقی  ، تعیین های اخلاقی ، تأکید بر ارزش باز و شفاف  ارتباطات

  کننده و ابلاغ  مراقب  عنوان به  بر رهبران  رهبری اخلاقی  (. همچنین1439، و همکاران  5)یوکل  و رفتارهای خود است  اعمال

ا کند و دیگری ب می  عمل  برای کارکنان  الگویی  عنوان به  دارد: یکی  و دو نقش  متمرکز است  استانداردهای اخلاقی

های  رهبر دارای ویژگی  که  است  لازم. کند می  تشویق  رفتار اخلاقی  را به  ، کارکنان یا تنبیه  های پاداش کارگیری سیستم به

دهد.   گیری نشان ها و رفتارهای خود در فرایند تصمیم نگرش با را  شود و این  و پذیرفته  درک  باشد تا از نظر اخلاقی  خاصی

پیشرو   گیری جامعه در شکل  که  مدارس  آموزشی  رهبران  در خصوص  ویژه ، به رهبران  برای همه  نهمچنی  وضعیت  این

رهبر زیر   سبک  در آن  که  رویکردنسبتا جدید در رهبری است  یک  رهبری اخلاقی .(1439، ١ )کیرال کند می  هستند، صدق

تأثیر   و رفتارهای مشابه  عدالتی ، بی فساد، فریب  از آنجا که (.1439، 1و همکاران دارد )کو قرار  چتری از عناصر اخلاقی

و   رهبر در کسب  اخلاقی رفتار  که  است  گذارد، بدیهی می  های پیشرو جهان سازمان  بر دستاوردهای بلندمدت  منفی

 ، است  حیاتی  سازمانیهر   برای موفقیت  رهبری اخلاقی  (. شیوه1414و آلتینداج،   )اردال  کارهای امروزی ضروری است

قرار دارند  خود  رهبران  کنند مورد حمایت می  و آنها احساس  داده  افزایش  اعتماد را در کارکنان  اخلاقی  رهبران زیرا

خود نیز   کارکنان  را به  کار سخت  و اهمیت کنند می کار  سخت  اخلاقی  ، رهبران بر این  ( و افزون1413، و همکاران 9 )زعیم

دارای   اخلاقی  (. رهبران1414 ،  3و همکارانشوند )آموس می  تبدیل  کوشی الگوی سخت  یک  به  کنند، بنابراین قاء میال

 (.1433، و همکاران  34هستند )شکیل  اخلاقی  و شجاعت  کارکنان  به  و احترام  ، مراقبت و انصاف  نظیر صداقت  هایی ویژگی

  . نبود اعتماد سبب (393١)مردانی و همکاران، است  و کارکنان  مدیران  ها نبود اعتماد بین سازمان  از مشکلات  یکیاز طرفی 

  به  تبدیل  دارند که  مدیرانی  ها برای ایجاد اعتماد نیاز به شود. سازمان می  آن  اهداف  نیافتن و تحقق  سازمان  منابع  رفتن  از بین

از   کند و یکی ایفا می  سازمان  فردی و گروهی  ای در اثربخشی کننده تعیین  رهبری نقش (.3041ری،)فرخی و امی رهبر شوند

شود.   سازنده  ساز ارتباطات تواند زمینه می  . وجود رهبری در سازمان است ها نبود رهبری توانمند سازمان  برخی  ناکامی  علل
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بالای   وجود سطوح .آنها و مدیر است  ، وجود اعتماد میان کارکنان هاینیاز  ترین از مهم  یکی  در سازمان  برای موفقیت

  سبک  یک اخلاقیشود. رهبری  می  عملکرد سازمان بهبود و  انگیزه  ها، افزایش هزینه  کاهش  باعث  اعتماد در سازمان

خود انتظار اعتماد   از رهبران  . کارکنان تاس  شده  نهاده کاری بنا  در محیط  رهبران  صداقت  بر پایه  که  است  سازمانی  هدایت

ایجاد اعتماد   دنبال  به  دهند. رهبری اصیل  انجام  نحو ممکن  بهترین  را به  وظایفشان  مناسب  دارند تا بتوانند در فضایی  متقایل

  ؛ اما وقتی است  شده  لتبدی  قدیمی  مفهوم  یک  ، به سازمان  در دنیای امروز، وفاداری به(. 3041)فرخی و امیری، است

و  3)لامبرتکنند   را ترک  کارشان  کمتری وجود دارد که  باشند، احتمال  یکدیگر اعتماد داشته  به  همکاران

و رهبری   است  سازمان  ای ضروری و ماندگار در موفقیت رهبری، مؤلفه  ، اعتماد به طور خاص اعتماد و به (.1414همکاران،

اشتیاق کارکنان عاملی مهم و نوعی مزیت همچنین (. 1،1413)راگ شود می  اعتماد تعریف  فرد قابل  عنوان ، به خلاقیا

منظور از اشتیاق، ایجـاد انگیـزه در کارکنـان بـرای  (.9،1430رقابتی در این دوره متلاطم و پرتکاپو است )بیدارکار و پانیتا

دهد. کیفیت خروجی و مزیـت رقـابتی  اختیار سازمان قرار میاست. فرد مشتاق تمام توانش را در انجـام بهترین کار 

کارمند مشتاق فکر و عاطفه خود را متعلق به سازمان  (.0،1433کیفیت کارکنانش بستگی دارد )انبولی و دیوبالا شـرکت بـه

ه از کارکنان مشتاق هایی ک سازمان. هایش متعهد است داند، برای اهداف خود احساس عاشقانه دارد و در نتیجه به ارزش می

استرس و فرسودگی  (١،143١داتا و شرما ؛143١، 5برث وری، رضایت مشتری )هاک برنـد، رفـاه بیشـتر، بهـرهبهره می

ای که نمره اشتیاق گونهروند رو به کاهشی نشان داده است؛ به 143١شـغلی کمتـری دارنـد. مشارکت کارکنان در سال 

دهد  ها نشان می همچنین پژوهش(. 1،1431درصد کاهش یافته است )آونهویت ١9ته به درصد در سال گذش ١5جهانی از 

درصد از نیروی کار جهانی، اشتیاق شغلی دارند و افزون بر نیمی از نیروی کار، کارفرمای فعلی خود را بـه 39که فقط 

بیمـه انجـام شـد، نشـان داد کـه چـالش کنند. علاوه بر این، نتیجـه پژوهشـی کـه در صـنعت  همکارانشـان توصـیه نمی

اند  دهندگان، فرهنگ و اشتیاق است؛ اما کمتر از نیمی از آنها برای مواجهه با این چالش آماده درصـد از پاسخ39اصـلی 

 هایی که کارکنـان ای دارد و سازمان کار نقش تعیین کننده و اشتیاق کارکنان در نتایج عملکردی کسب(. 143١، 9)دیلویت

اشـتیاق کارکنـان یکـی از عوامـل بسیار مهم . اندآنهـا اشـتیاق بیشتری دارند، نتایج عملکردی بسیار مناسبی را تجربه کرده

و  سهرابی) های اطلاعاتی یکپارچه در سازمانهـای دولتـی ایـران شـناخته شـده اسـت مؤثر بر استفاده کارآمد از سیستم

وکـار، شواهد متعددی حاکی از این  تأثیرگذاری این عنصر بر نتایج عملکـردی کسـب در کنار اثبات(. 3935 ، همکاران

اشـتیاقی کارکنان برای سازمانها  وضـعیت مناسـبی نـدارد و بـی است که اشتیاق کارکنان در بسیاری از سـازمانهـا

  که  است  هاییسازمان  از جمله اجتماعیسازمان تامین  (.3933)دامغانیان و همکاران، آورد همراه می های گزافی به هزینه

آن در معرض   عملیات داخلی  که  است  آن دلیل  بیشتر به  حساسیت  . این خاص برخوردار است  از حساسیتی  در هر جامعه

  یرهبری اخلاق  مند به ، علاقه پژوهشگران سازمانی  تازگی  . به ی مردم است دید همگان قرار دارد و مورد قضاوت عامه

رشد   دهند که ها نشان می کند. پژوهش  توصیف  خوبی  را به  پرستی-و خود  نوعدوستی  تواند مرز بین اند، زیرا می شده
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و   رفتار رهبری چند بعدی است  که  معنی  این  دارد. به  مستقیم  دهند، رابطه  از خود نشان می  که  با رفتارهایی  رهبری اخلاقی

از سویی نتایج حاصل (. 3930)باقری و همکاران،  ارتباط دارند  رشد اخلاقی  ، با سطوح مختلفرهبری  رفتارهای مختلف

 یرهبری اخلاقی بر دلبستگ ریتــاکنون پژوهشــی در داخــل کشــور در زمینــه تاثهای صورت گرفته نشان داد  از بررسی

صـورت نپذیرفتـه است. با توجه به مطالـب گفتـه شـده، ایـن پـژوهش  اعتماد سازمانی و اشتیاق شغلی یانجیبا نقش م یشغل

ی رابطه معناداری وجود دارد؟ و اینکه شغل یدلبستگ ارهبری اخلاقی بآیا  بین ـن سـؤال اسـت کـه یبـه دنبـال پاسـخ بـه ا

 نمایند؟ ه ایفا میآیا اعتماد سازمانی و اشتیاق شغلی به ترتیب نقش میانجی و تعدیل کنندگی در این رابط

 پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2

 رهبری اخلاقی.2-1

هاست. اصول رهبری اخلاقی شامل صداقت، عدالت، احترام و مسالمت  ی توجه زیاد به ارزش دهنده رهبری اخلاقی نشان

رهبری اخلاقی با الهام . است که برای موفقیت هر شغلی حیاتی است سبک های رهبری است. رهبری اخلاقی یکی از

آفرینی کند. تجربه  تواند برای مشاغل ارزش های شرکت می سویی با ارزش بخشیدن به کارمندان برای ایجاد انگیزه و هم

)نوری و  کارکنان را در پی دارد نرخ خروج تر کارکنان و کاهش حاکی از آن است که رهبری اخلاقی رضایت بیش

 (.3939کاران، هم

(  با بررسی ادبیات رهبری اخلاقی و تجمیع ابعاد پیشنهاد شده توسط محققان برای رهبری 1433کالشون و همکاران )

، رهنمودهای 0، دغدغه برای بقا9، تسهیم قدرت1، انصاف3اخلاقی، هفت بعد را در نظر گرفتند که شامل مردم گرایی

( به 1433(. در ادامه نیز، رسیک و همکاران )1433و همکاران،  9کالشونشود ) می 1و صداقت ١، وضوح نقش5اخلاقی

تشریح مفهوم رهبری اخلاقی از دیدگاه مدیران کشورهای مختلف پرداختند. در این راستا از مصاحبه کیفی برای بررسی 

استفاده نمودند. با استفاده  مفهوم رهبری اخلاقی از نظر مدیران چینی ، هنگ گنگ ، تایوان، ایالات متحده، ایرلند و آلمان

های کیفی، رفتارهای مورد انتظار مدیران مورد بررسی قرار گرفت و رفتارها و ویژگی های مبتنی بر فرهنگ  از روش

های  های آنها، محققان توانستند در فرهنگ رهبری اخلاقی و غیر اخلاقی در این شش جامعه، تعیین شد. براساس پاسخ

، انصاف و رفتار غیر تبعیض 34، توجه و احترام به دیگران3رهبری اخلاقی نظیر: پاسخگوییمختلف، شش موضوع غالب 

و شش موضوع غالب رهبری غیر اخلاقی نظیر : اقدام بر  30رویی و انعطاف پذیری ، گشاده39، رویکرد جمعی31، منش33آمیز
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های  ؛ فقدان ارزش9و شفافیت، عدم پاسخگویی 1، فریبکاری و خیانت3مبنای منافع شخصی و سوء استفاده از قدرت

 (.3939را شناسایی نمایند )خدایی و همکاران،  ١و تمرکز کوتاه مدت5، بی نزاکتی 0شخصی

 .دلبستگی شغلی2-2

  تواند تحت می  که  و رفتاری است  عاطفی  دو مولفه  با نگرش، شامل  ای از امور مرتبط عنوان مجموعه  به  شغلی  دلبستگی

کردن   را درونی  شغلی  (. دلبستگی 1414، 1 کار قرار بگیرد )بلسی  های محیط ویژگی  چنین و هم های فرد تأثیر ویژگی

تواند خودش را  می  شخص  که  دیگر میزانی  عبارتی  دانند و به می  کار در نزد شخص  کاریا اهمیت  خوبی  مثل  ارزشهایی

( 1431) 3هارونا و مارساندان  زعم  (. به1439، 9و کولیبرک  س، میتروی بیشتر در اختیار سازمان قراردهد )کولیبرک، دلیک

و  34 (. کانتارلی3931،  همکاران دهند اشاره دارد )رنگریز و  انجام می  لذت بردن افراد از کاری که  سطح  به  دلبستگی

او   شغل  که دانند اری میاز مقد  فرد و تابعی  فعلی  از شغل  توصیف  عنوان یک  را به  شغلی  ( دلبستگی143١همکاران )

روشها برای   از موثرترین  یکی  شغلی  (. دلبستگی3939، و همکاران  ثانی کند )طیبی اش را ارضا تواند نیازهای کنونی می

  به  شغلی  دلبستگی  چنین . هم کارمندان بوده است  بهبود تعهد کاری و مشارکت  وری کارمندان از طریق بهره  افزایش

  ( معتقد است 1431) 31راک (.1414، 33کارشان بیشتر متعهد باشند )سامسون و ناناوار  به  کند تا نسبت می  مککارمندان ک

مندند تا در  ، علاقه و متخصصان دانشگاهی  ، فعالان، شاغلین سازمانی  کارکنان بر اثربخشی  دلبستگی  تأثیرمثبت  دلیل  به

در   نوین  عنوان اقدامی  کارکنان را به  ، دلبستگی ( بسیاری از شاغلین1431) 39 یل  زعم  ایجاد نمایند. به  کارکنان دلبستگی

راهگشا باشد،   بازار کار و صنعت  و متلاطم  نامطمئن  با شرایط  تواند برای مقابله می  گیرند که در نظر می  انسانی  حوزه منابع

و   )اعلامیکارکنان هستند  کننده دلبستگی  یبین یشپ  هنوز در جستجوی عوامل  دانشگاهی  جوامع  اما با وجود این

 (.3939،  ضرابی حسینی

 .اعتماد سازمانی2-3

عنوان انتظارات مثبت افراد دربارۀ شایستگی، قابلیت اطمینان و خیرخواهی اعضای سازمان و همچنین  اعتماد سازمانی به

سازمانی در تمامی ابعاد زندگی اجتماعی، اهمیت فراوانی اعتماد . شود اعتماد سازمانی بنیادی درون سازمان تعریف می

های  کند و همچنین هزینه دهد، مذاکرات مطلوب و شرایط مذاکره ایجاد می های انفرادی را ارتقا می دارد. اعتماد، دوستی

فات سیاسی عنوان روش مهمی برای حل اختلا دهد. ایجاد اعتماد سازمانی ممکن است به مبادله بین افراد را کاهش می

 شریک درستی و قابلیت به اطمینان را سازمانی اعتماد 35مورگان و هانت(. 1439و همکاران،  30)یو المللی دیده شود بین
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 انتظارات براساس پذیری آسیب پذیرش آن، هدف که است روانشناختی حالتی» سازمانی، اعتماد. کنند می تعریف مبادله

ای پویاست که شامل توسعۀ اعتماد اولیه، رشد، اصلاح و  اعتماد سازمانی، پدیده«. است دیگران رفتار یا اهداف از مثبت

( اعتماد 1449) 1مگوایر و فیلیپس(. 1433و همکاران،  3)بوزیکحفاظت، تخریب اعتماد سازمانی و اصلاح آن است 

تعریف کردند؛ بنابراین، « کنند نیت عمل می پذیر که با حسن بینی یافته یا پیش های سازمان انتظار فردی از سیستم»سازمانی را 

های متعدد، به  کننده شود، مرجع اعتماد سازمانی، مجموعه یا سیستمی از حمایت هنگامی که به اعتماد سازمانی نگاه می

های کارمندان گرفته شده است که آیا سازمان،  جای یک فرد یا یک گروه خاص است، اعتماد سازمانی از ارزیابی

شده در روابط  های خود )توانایی سازمانی( را دارد و به اصول اخلاقی پذیرفته اسخگویی به اهداف و مسئولیتصلاحیت پ

کند که  ای را ایجاد می اعتماد در سازمان، زمینه(. 1439و همکاران،  9وربورگ)خود با صاحبان منافع مختلف پایبند است

دهندۀ درک یک  ی بیشتری احتمال دارد. اعتماد به سازمان، نشانها یا ادراک مثبت، عملکرد بهتر و همکار در آن نگرش

شده  ای از تجربیات و دانش گردآوری عنوان نتیجه کارمند از روابط مبادلات با سازمان آنهاست؛ زیرا اعتماد سازمانی به

 بعد دو به را سازمانی اعتماد ،(1449) و همکاران 5الونن(. 1439و همکاران،  0لمازیاوز)یابد دربارۀ سازمان گسترش می

زمانی، یعنی اعتماد سا اعتماد نوع دو هر مطالعه، این در آنها. کردند تفکیک غیرشخصی و( ارتباطی) شخصی بین اعتماد

شود: اعتماد افقی که به اعتماد بین کارکنان  شخصی و غیرشخصی را بررسی کردند. اعتماد شخصی به دو بعد تقسیم می

گردد. این اعتمادها براساس  عمودی که به اعتماد سازمانی بین کارکنان و مدیرانشان برمیشود و اعتماد  مربوط می

صلاحیت، خیرخواهی و یا اعتبار است. در این پژوهش، نوع غیرشخصی اعتماد سازمانی، اعتماد نهادی نام گرفته است 

ادی به اعتماد اعضا به استراتژی و های سازمانی، بسیار کم مطالعه شده است. اعتماد نه .اعتماد غیرشخصی در حوزه

های منابع انسانی سازمان  انداز سازمان، شایستگی تجاری و فناوری آن، ساختارها و فرایندهای منصفانه و سیاست چشم

 (. 3933و همکاران،  جهیعلو یاشاره کند )صاق

 .اشتیاق شغلی2-4

هنوز در این زمینه تعریفی که مورد قبول و تأیید همگان تاکنون تعاریف بسیاری در مورد اشتیاق شغلی مطرح شده است اما 

 جدید های پارادایم از کارکنان، شــغلی اشتیاق: کند می  بیان چنین این را وحدت عدم این دلیل. است نشده  باشــد ارائه

ــت. اکثر تعاریف اذعان ای را داراس های متنوع بهره برداری از آن، تعاریف چندگانه اهر دلیل به و بوده انسانی منابع حوزه

ی  اشتیاق شغلی افراد با استعداد، یک رابطه ١نزگیب گیرد. به نظردارند که اشتیاق از منابع شخصی و محیطی نشأت می

های مضاعف او در احساسی هوشــی است که کارمند با شغل، سازمان، مدیر و همکارانش وجود داشــته و بر روی تلاش

نیز اشــتیاق را یک تفکرمثبت و واقعی دانســته که به  1بالاین و اسپارو(. 3931،انچشمه)سورانی ی کارش تأثیرگذار اســت

شود و موجبــات تمایل و رضایت افراد را در اشتیاق به انجام کار فراهم  ی قدرت، فداکاری و جذابیت توصیف می وســیله

ی کارکنان و همکارانش در برقراری ارتباط با همکاران و نماید. تراس و همکارانش اشتیاق را حاصل ایجاد فرصت برا می

 خود سازمان به کارکنان  ای است کهمدیران خود می دانند. اشتیاق شغلی کارکنان از نظر هویت مقدار اشتیاق و علاقه
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دادند که اجماع رو به رشــدی وجود دارد  تشــخیص لیتر و آلبرشت بکر،  توسط شده انجام های بررسی از یکی. دارند

تواند معنای سطح بالایی از انرژی و همچنین ســطح بالایی از درگیری شــغلی باشدودر اکثر  مبنی بر آنکه اشــتیاق می

مواقع اشــتیاق به عنوان تعهد فکری و عاطفی نســبت به سازمان تعریف شده است، یا میزان تلاش اختیاری که توسط 

رابینسون و همکاران نیــز اشــتیاق را به عنوان نگرش  فرانک و همکاران،. شود نان در شغل شان به نمایش گذاشته میکارک

کریستین و (. 3931)رضایی شریف و همکاران،  مثبت کارکنان نســبت به ســازمان و ارزشهای آن تعریف کردند

و نشانگر سرمایه گذاری  است بادوام نسبتا  حالتی از ذهن کههمکاران نیز اشتیاق شغلی را این گونه تعریف کرده است: 

هم زمان انرژی های افراد بر روی تجارب و یا عملکردهای کاری است.کان، اشــتیاق فــردی را ابــراز و بکارگیری خود 

غلی اســتفاده فردی اعضای ســازمان در نقشهای کاری تعریف کرد. وی به عنوان اولین فردی که از اصطلاح اشــتیاق ش

کار می   کرد، معتقد بود که در اشــتیاق، افراد خود را به لحاظ فیزیکی، شــناختی و عاطفی در طول ایفای نقش ابراز و به

ترین تعریف را از مفهوم اشتیاق شــغلی ارائه دادند. آنها اشتیاق شغلی را یک وضعیت  گیرند. شوفلی و همکارانش متداول

اند که در این وضعیت شخص یک احساس نیرومندی و نــی در ارتباط با کار توصیف کردهمثبت و رضایت بخش ذه

داند.  هــای کارش دارد و خودش را به عنوان فردی توانمند برای پاســخگویی به تقاضاهای شغلی می ارتباط مؤثر با فعالیت

باشد و به یک حالت پایای ســرایت  آنها بیان کردند که اشتیاق چیزی بیش از یک وضعیت هیجانی گذرا و خاص می

 شوفلی و همکاران، شود. کننده و هیجانی شناختی اشاره دارد که بر روی یک موضوع، واقعه یا رفتار خاص متمرکز می

باشد. جنبه شــناختی اشتیاق شغلی مربوط به  اشــتیاق شغلی کارکنان مشتمل بر سه جنبه شناختی، عاطفی و رفتاری می

باشد. جنبه عاطفی اشتیاق شغلی مربوط به چگونگی احساس  ان درباره ســازمان، رهبران و شــرایط کار میباورهای کارکن

باشد. نهایتاً جنبه رفتاری اشتیاق شغلی کارکنان،  ها نســبت به سازمان، رهبران و شرایط کار می کارکنان و نحوه نگرش آن

هــای آگاهانه و داوطلبانه کارکنان برای ـوده و در برگیرنده تلاشعاملی است که برای سازمان ایجــاد ارزش افزوده نمـ

اغلب اشــتیاق شــغلی  گردد.افزایش سطح اشتیاق شغلی خود می باشد که منجر به انجام وظایف با حذف وقت و علاقه می

احساسات، زوال اند. فرسودگی شــغلی ترکیبی از فرسودگی  کارکنان را در تضاد با فرســودگی شغلی توصیف کرده

در حقیقت طیف مقابل اشتیاق شغلی کارکنان بیکاری و بی قید و بندی نســبت به کار  کیفیت و کاهش فضیلت می باشــد.

باشــد. زمانی که افراد، رها از قید و بند و تعهد باشــند، به صورت فیزیکی  است که با واژه فرسودگی شــغلی در ارتباط می

کشند. امــا با وجود تعاریف مختلف، نظریه پــردازان مدیریت اهانه خود را از کار کنار میو احساســی و کاملا آگ

معتقدند که اشتیاق شــغلی نتیجه ارتباطات دوطرفه بین کارمند و کارفرماست و کارهایی که باید به وسیله هر دو طرف 

کار ببرند که نقش اصلی مدیر حمایت و  ا بهانجام شود. آنها معتقدند هنگامی که مدیران فلسفه رهبری خدمت گزار ر

)رضایی شریف و  گردد کند، محیط مستعد اشــتیاق کارکنان می خدمت به کســانی اســت که آنها را رهبری می

 (.3931همکاران، 

 های تحقیق.فرضیه2-5

( زیرا اعتماد وفاداری 1435و همکاران،  3عتماد یک عامل کلیدی در حفظ رابطه سالم بین کارمند و رهبر است )بوکنوگها

اعتماد یک حالت روانشناختی است که بستگی به انتظارات فرد از فرد دیگر . (1435، 1و تعهد را بهبود می بخشد )چغتای

                                                                                                                                                                                       
1
 Bouckenooghe 

2
 Chughtai 



 3 ... یشغل اقیاشت لگریو نقش تعد یاعتماد سازمان یانجیبا نقش م یشغل یبر دلبستگ یاخلاق یرهبر ریتاث یبررس

 

تبادل اجتماعی بین رهبر و کارمند . (، که به تدریج بر اساس مبادله اجتماعی ایجاد می شود3339و همکاران،  3دارد )روسو

نظریه تبادل  بنابراین، .(1430کارکنان را برمی انگیزد تا گوش کنند و طبق دستورات رهبر عمل کنند )نیومن و همکاران، 

نشان می دهد که کارکنان وقتی ارزش های ی تبادل اجتماع هینظر. یک راه عالی برای درک این ارتباط است اجتماعی

هنگامی که  .(144١، 1ود احساس تعهد می کنند )براون و تروینوکنند نسبت به رهبران خ خود را با صداقت درک می

دهند  کنند و در پاسخ به این تبادل اجتماعی، رفتار مثبتی از خود نشان می کنند، انگیزه پیدا می کارکنان به رهبران اعتماد می

در توسعه و حفظ روابط اعتماد نقش کلیدی "(، 1414و همکاران ) 9اینویریوزر طبق گفته. (143١)بیدی و همکاران، 

. "دهد مبادله اجتماعی ایفا می کند، با توجه به اینکه حس تعهد را برمی انگیزد و شک در مورد متقابل را کاهش می

بنابراین، کارمندانی که به رهبران خود اعتماد دارند، با پشت سر گذاشتن مایل اضافی برای انجام کارشان با فداکاری، 

به طور خاص،  د.دهد تا کار کنن زیرا اعتماد کارکنان را به جای تمرکز بر حرفه خود، انگیزه می د،کنن متقابلاً عمل می

براساس مطالب فوق  .نشان کرد که مشارکت کاری ناشی از اعتماد به رهبران است خاطر(، 1413و همکاران) 0یهاولدا

 :دیمطرح گرد ریز هیفرض

 .دینما یم یگر یانجیرا م یشغل یو دلبستگ یاخلاق یرابطه رهبر یاعتماد سازمان

داند و زمان و انرژی را برای انجام آن صرف  شتیاق، تمایل فرد به هر فعالیتی است که دوست دارد، آن را ضروری میا

با این حال، اشتیاق مرتبط با کار به عنوان شور کاری هماهنگ و اشتیاق وسواسی  .(1449و همکاران،  5کند )والراند می

افراد با اشتیاق وسواسی احساس وابستگی عاطفی به کار می "(، 1411) ١به گفته بایراکتار و جیمنز .شود طبقه بندی می

از طرف دیگر، افراد با اشتیاق هماهنگ  ."کنند، که کنترل آنها را به دست می گیرد و به سختی خود را از آن جدا می کند

ار خود با تمرکز کامل لذت می برند، که به آنها کمک می کند تا بر کنند، بلکه از ک نه تنها بر کار و انرژی خود تمرکز می

این مطالعه بر روی اشتیاق کار هماهنگ متمرکز شد زیرا به کارکنان اجازه  د.فعالیت های غیر مرتبط با کار تمرکز کنن

 .(1439، 1دواری )سیا وبت در محل کار خود را تقویت کننددهد تا احساسات خود را کنترل کنند و رفتارهای مث می

 :دیمطرح گرد ریز هیبراساس مطالب فوق فرض

 .دینما یم یگر لیرا تعد یشغل یو دلبستگ یاخلاق یرابطه رهبر یشغل اقیاشت

شغلی یک حالت ذهنی مثبت، رضایت بخش و مرتبط با کار است که با  دلبستگی (،1441)و همکاران 9به گفته شاوفلی

نشاط سطح انرژی است که کارمند همراه با تاب آوری ذهنی در حین کار . قدرت، فداکاری و جذب مشخص می شود

نشان می دهد، فداکاری مشارکت مشتاقانه در کار و احساس اهمیت است و جذب به هماهنگی کامل و غرق شدن در کار 

شغلی  دلبستگی .(143١شغلی یک ساختار چند بعدی است )برن و همکاران،  دلبستگیاین بدان معناست که  .اشاره دارد

، 3تیجنانسوار و رنج)یک مفهوم جامع است که شامل سرمایه گذاری کل کارکنان در انجام یک وظیفه خاص است
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شغلی را تقویت کند  دلبستگیبنابراین، اگر سازمانی بخواهد رشد را حفظ کند و اعتبار خود را بهبود بخشد، باید (. 1411

(، 1439) و همکاران 1یو .ای درگیر کردن کارمندان در کارشان، رهبری استه یکی از راه .(1413و همکاران،  3)اینام

شود، آنها این رابطه را به جای تبادل اقتصادی در قالب اشاره کرد که وقتی با کارکنان توسط رهبرانشان با احترام رفتار می

 ن رهبری و رفتار کارکنان استتبادل اجتماعی یک مفهوم مرکزی در توصیف پیوند بی .کنندمبادله اجتماعی درک می

و همکاران،  0احمد)که رفتار یک طرف )کارمند( به عملکرد طرف دیگر )رهبر( بستگی دارد(، 1413و همکاران،  9اسلام)

به طور مشابه، مدیر اخلاقی رهبر اخلاقی است که به طور فعال اخلاق را مدیریت می کند، بر زیردستان تأثیر می  (.1413

علاوه بر این، یک رهبر اخلاقی نیز بر  .(1411، 5اخلاقی را هدایت می کند )گوسوامی و آگاروالگذارد و رفتار 

براساس مطالب فوق  .(1411و همکاران،  ١کند )هوانگ گیری منصفانه و پاداش دادن به رفتار اخلاقی تمرکز می تصمیم

 :دیمطرح گرد ریز هیفرض

 وجود دارد. یکارکنان رابطه مثبت و معنادار یشغل یو دلبستگ یاخلاق یرهبر نیب

ای که بر رفتـار پیروانشـان دارنـد در آثار مدیریت بسیار مورد توجه قرار گفتـه انـد . سـبک رهبران به دلیل تأثیرات ویژه

ـداری هـا و ویژگـی هـای مختلفـی بـرای رهبـران اثربخش ذکر شده است. در برخـی از سـبک هـای رهبـری، اخـلاق م

رهبری اخلاقی به عنوان یک سـبک مسـتقل (.3939)نوری و همکاران،بـه عنـوان یکـی از ویژگیهای مهم ذکر شده است

رهبـری موضـوع نسبتاً جدیدی است که هنوز تمامی ابعاد آن به طور کامـل مـورد مطالعـه قـرار نگرفتـه اسـت . در توضیح 

گیـری نبایـد تنهـا بـه منــافع خــود توجــه نماینــد رهبران در هنگام تصمیماست که  مداری رهبران، عنوان شدهاخلاق

های مختلفی را برای رهبری در آثار مختلف ویژگی. بلکــه بایــد از نتــایج تصــمیم روی تمــامی افــراد آگــاهی یابنــد

نه، صداقت، همراهی با پیروان و غیره. بـا توجـه بـه ها عبارتند از رفتار منصفابرخی از این ویژگی . انـداخلاقی بر شمرده

های شناسایی شده برای رهبـری اخلاقـی تـأثیرات مثبتـی بر گرایشها و رفتارهای  این ویژگیها انتظار میرود که ویژگی

و  دهمورزایت)کارکنان داشته باشند. اما هنوز هم شواهد تجربی در مورد آثار و نتـایج رهبری اخلاقی محدود اسـت

بـه دلیـل تـأثیرات ویـژه ای که رفتار رهبران بر رفتار پیروان دارد توجـه و مطالعـات سـبک هـایی کـه (. 393١همکاران،

کنند و همچنین مطالعه رفتار رهبران بسیار حائز اهمیـت اسـت زیـرا بـا مطالعـه رفتـار رهبـران رهبـران از آن اسـتفاده می

آن را بر سایر متغیرهای سازمانی مشـخص نمـود و بـا کنتـرل آن سـایر متغیرهای سازمانی را تحت میتوان تاثیرات احتمالی 

 :دیمطرح گرد ریز هیبراساس مطالب فوق فرض تاثیرقرار داد.

 وجود دارد یکارکنان رابطه مثبت معنادار یو اعتماد سازمان یاخلاق یرهبر نیب

مسائلی است که باعث ایجاد کارکنانی بی انگیزه و بی تفاوت می شود و افول اعتماد در سازمان های دولتی، یکی از 

با گسترش پدیده جهانی سازی، اهمیت اعتماد در روابط اجتماعی، اقتصادی، سیاسی . شوداجرای کند برنامه ها را سبب می

مختلف به اهمیت نقش  نظران در علومگیری مورد توجه قرارگرفته است؛ به طوریکه اکثر صاحبو سازمانی به طور چشم

نیز بر اهمیت اعتماد به عنوان پیش نیاز اثربخشی سازمانی  اند. مطالعات ادبیات سازمانی اعتماد در سازمان ها اشاره کرده
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تأکید داشته اند. اعتماد برای موفقیت سازمانی، انجام تغییرات مداوم در نقشها و فناوریها، همچنین طراحی مشاغل و 

تواند اثرات درون فردی و بیرون فردی ایجاد کند و روابط درون و برون سازمان را است. اعتماد میمسئولیتها ضروری 

شکاف (. 1431، 1)براون های دولتی کشور پایین بودن سطح اعتماد در سازمان (.1439، 3اسپکتور) تحت تأثیر قرار دهد

اجرایی  مشکلاتبا  معمولاه این شکاف، تصمیمات قابل توجهی را بین کارکنان و مدیریت به وجود آورده است. در نتیج

شوند؛ زیرا کارکنان در اجرای تصمیمات سرسختی نشان می دهند و در مقابل، مدیران نیز به کارکنان اعتماد  روبه رو می

نمی کنند و آنها را در جریان تصمیم گیری مشارکت نمی دهند و اینها همه باعث ایجاد فضای بی اعتمادی در سازمان 

دهد  ، روابط مبتنی بر مبادله اجتماعی را توسعه میعادلانهاز طرفی برخورد (. 3041،فرد یقراچه و شجاع یاحمد) شود می

ها منصفانه کند. هنگامی که با کارمندان در زمینه تخصیص پاداشرو سطح اعتماد بین دو شریک را تقویت می و از همین

شود و برخورد بین شود و به عبارتی صدای آنها شنیده میاظهار نظر داده می رفتار شود و در فرایند ارزیابی فرصتی برای

گیرد سطح اعتماد بین سرپرست و زیردست و به تبع آن اعتماد شخص مدیر با آنها براساس عدالت و انصاف صورت می

 ریز هیمطالب فوق فرضبراساس  (.393١)صیف و همکاران،  انجامدیابد و به دستاوردهای مثبت می سازمانی افزایش می

 :دیمطرح گرد

 وجود دارد. یکارکنان رابطه معنادار یشغل یو دلبستگ یاعتمادسازمان نیب
 مدل مفهومی پژوهش.2-6

 
 

 

 

 

 

  

 

  
 (2223اسلام و همکاران،) مدل مفهومی پژوهش – 1شکل 

  پژوهششناسی  . روش3

کارکنا کلیه آماری جامعه. است پیمایشی - توصیفی اجرا ماهیت و روش منظر از و کاربردی هدف نظر از حاضر پژوهش

گردیدند انتخاب آماری نمونه عنوان به کوکران فرمول از استفاده با نفر 314 تعداد که بود شمالی خراسان اجتماعی تامین ن

 موردنیاز های داده و ای کتابخانه مطالعات طریق از نظری بخش در موردنیاز اطلاعات. بود ساده تصادفی گیری نمونه روش. 

پرسشنا ،(1433) همکاران و کالشون اخلاقی رهبری استاندارد پرسشنامه توزیع طریق از تحقیق های فرضیه آزمون جهت در

سالوناو شغلی اشتیاق پرسشنامه ،(1449) پاین سازمانی اعتماد پرسشنامه ،(3390) پاتریک کیل و ادواردز شغلی دلبستگی مه

 پایایی جهت و تأییدی روایی و صوری روایی از ها نامه پرسش روایی سنجش جهت. گردید آوری جمع ،(1443) شوفلی و ا
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پژوه ودر( 3) جدول بود ها نامه پرسش پایایی تأیید از نشان نتایج که گردید استفاده کرونباخ آلفای ضریب از ها نامه پرسش

 شد استفاده 10 ایموس افزار نرم و ساختاری معادلات مدل از آمده دست به های داده وتحلیل تجزیه برای حاضر ش
 

 . نتایج پایایی و روایی پرسشنامه ها1جدول

 آلفای کرونباخ متغیرها
متوسط واریانس استخراج شده 

(AVE) 

 پایایی مرکب

(CR) 

 311/4 ١/4 31/4 رهبری اخلاقی

 3١/4 51/4 3١/4 دلبستگی شغلی

 3١/4 51/4 30/4 اعتماد سازمانی

 93/4 59/4 11/4 اشتیاق شغلی

باشد،  1/4( بیشتر از CRو پایایی مرکب ) 5/4(  بیشتر از AVEبراساس روایی همگرا، اگر متوسط واریانس استخراج شده ) 

و پایایی  5/4تمامی متغیرها بالاتر از  AVEمشاهده می گردد،  3همانطور که در جدول  میزان روایی مورد تأیید است.

 می باشد . این نشان دهنده روایی همگرای متغیرهای تحقیق می باشد.  1/4مرکب نیز بالاتر از 

  پژوهشهای  . یافته4

 .آمار توصیفی 4-1

پرسشنامه استفاده  314شناختی نمونه ها بدین شرح است: از نتایج ناشی از آمار توصیفی داده ها جهت وضعیت جمعیت 

نفر )معادل  55%( را مردان و 1/50نفر ) معادل  ١5شده برای تحلیل داده های مربوط به کارکنان سازمان تأمین اجتماعی ، 

نفر  19تشکیل داده اند.  %( را افراد متأهل5/11نفر ) معادل  39%( را افراد مجرد و 5/11نفر ) معادل  11%( را زنان،  9/05

سال و  54تا  04%( بین 5/91نفر )معادل  05سال،  04تا  94%( بین  9/94نفر )معادل  91سال،  94تا  14% ( بین  9/19)معادل 

نفر  34%( دارای مدرک تحصیلی دیپلم ، 1/3١نفر )معادل  14سال سن داشتند. همچنین  54%( بالاتر از 9/9نفر )معادل  34

%( 9/95نفر )معادل  09%( دارای مدرک لیسانس، 9/99نفر )معادل  04%( دارای مدرک تحصیلی فوق دیپلم، 9/9)معادل 

نفر )معادل  34اند. در بین این افراد  %( دارای مدرک تحصیلی دکتری بوده9/5نفر )معادل  1دارای مدرک فوق لیسانس و 

 35تا  34%( بین  9/04نفر )معادل  03سال،  34تا  5%( بین  5/11 نفر )معادل 11سال،  5%( دارای سابقه فعالیت کمتر از  9/9

  سال سابقه فعالیت داشتند. 14%( بیشتر از 5/1نفر )معادل  9سال و  14تا  35%( بین 5/15نفر ) معادل  93سال، 

 آمار استنباطی.4-2

 بررسی نرمال بودن دادهها.4-2-1

استفاده از معادلات ساختاری بر پایه حداقل مربعات جزئی می باشد، بنابراین ها در این مطالعه  روش تجزیه و تحلیل داده

شود  نیازی به فرض نرمال بودن متغیرها نیست. زیرا در نرم افزار پی ال اس برخلاف نرم افزارهای آماری دیگر، فرض می

ها است، در اینجا  بتدایی و اساسی دادهها ناشناخته هستند و برخلاف سایر نرم افزارها که نرمال بودن فرض ا که توزیع داده

  .ها نیست نیازی به فرض نرمال بودن داده

 بررسی مدل تحقیق.4-2-2

در هر مطالعه ای پژوهش گر با گردآوری داده ها و اطلاعات به روش صحیح و علمی و نیز تجزیه و تحلیل آن ها تلاش 

برآمده از مبانی نظری را مورد ارزیابی قرار دهد. بنابراین پژوهش مینماید پاسخ سؤال های پژوهش را یافته و فرضیه های 

گر با استناد بر نتایج تحلیل آماری در مورد فرضیه ها اظهار نظر کرده و با توجه به نتایج  بدست آمده آن ها را تایید یا رد 



 39 ... یشغل اقیاشت لگریو نقش تعد یاعتماد سازمان یانجیبا نقش م یشغل یبر دلبستگ یاخلاق یرهبر ریتاث یبررس

 

 ها، مدل معادلات ساختاری زیر حاصل شده است.  با تحلیل داده .میکند

 
 مفهومی برازش شده در حالت تخمین استاندارد . مدل 1شکل 

 

 

 
 . مدل مفهومی برازش شده در حالت  معناداری پارامترها2شکل 

 

 تحلیل مدل ساختاری.4-2-3

های  باشد که باید ارزیابی و تائید شود تا به نتایج حاصل از مدل و داده مدل ساختاری دارای چندین شاخص و معیار می

(، T-Valueشده با اطمینان بالا استناد نمود. این معیارها شامل بررسی ضرایب مسیر )بتا( و معناداری آن )مقادیر  گردآوری

 3باشد. در شکل  ( میVIFزا و بررسی شاخص هم خطی ) ( متغیرهای مکنون درونبررسی شاخص ضریب تعیین ) 

 شده است.  ارائه Tنمودار مسیر به همراه ضرایب  1نمودار مسیر به همراه ضرایب استاندارد و در شکل 

 معیار اول: ضرایب مسیر )بتا( و معناداری آن بین متغیرهای مکنون )پنهان( است.  ●

شده باشد، آن رابطه یا  3١/3آمده بیشتر از  دست چنانچه مقدار به Tاولین شاخص بررسی مدل ساختاری، ضرایب معناداری 

 سؤال تائید میشود.
 .  نتایج مربوط به معناداری روابط بین متغیرها2جدول 

 نتیجه سطح معناداری T-Value ضریب مسیر روابط بین متغیرها

[+] 
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99/4 شغلی دلبستگی ← اشتیاق شغلی  5/1  441/4  معنادار 

13/4 دلبستگی شغلی ← اعتماد سازمانی  39/0  44/4  معنادار 

93/4 اعتماد سازمانی ← رهبری اخلاقی  11/1  44/4  معنادار 

5/4 دلبستگی شغلی ← رهبری اخلاقی  10 9/4  عدم معناداری 

- 30/4 دلبستگی شغلی ← اشتیاق شغلی*رهبری اخلاقی  33/9  441/4  معنادار 

شده برای تمامی مسیرهای موجود در مدل به استثنای مسیر  محاسبه tملاحظه میشود، مقادیر  1طور که در جدول  همان

درصد معنادار هستند. با توجه به اطلاعات ارائه  35بوده و در سطح  3١/3تر از  رهبری اخلاقی به دلبستگی شغلی،  بزرگ

لی کارکنان تأثیر درصد بر دلبستگی شغ 13به عنوان مثال، مشخص شد که اعتماد سازمانی حدود  1شده در جدول شماره 

دارد. بدین معنا که هر چه اعتماد سازمانی در بین کارکنان افزایش یابد ، دلبستگی شغلی افزایش می یابد. و افزون بر این، 

 درصد معنادار است. 35در سطح اطمینان  39/0این تأثیرگذاری با عدد معناداری  

  معیار دوم: شاخص ضریب تعیین)متغیرهای مکنون درونزا(  ●

دومین شاخص بررسی مدل ساختاری، ضریب تعیین مربوط به متغیرهای مکنون درونزا )وابسته( در مدل است و نشاندهنده 

تأثیر یک متغیر برونزا بر یک متغیر درونزا است. هر چه ضریب تعیین مربوط به سازههای درونزای یک مدل بیشتر باشد، 

 نشان از برازش بهتر مدل است.

 ربوط به ضریب تعیین. نتایج م3جدول 

  متغیرهای وابسته

 9/4 اعتماد سازمانی

 99/4 دلبستگی شغلی

 ( در حد مناسبی قرار دارد.99/4( و دلبستگی شغلی )9/4برای متغیرهای پنهان درونزا )وابسته( اعتماد سازمانی ) مقادیر

 م: معیار هم خطی سومعیار  ●

( متغیرها است. که به این منظور از شاخص تحمل و VIFساختاری، بررسی هم خطی بودن )سومین معیار برای بررسی مدل 

(، نشاندهنده هم خطی بین متغیرها میباشد. 5بالاتر از  VIF) 1/4عامل تورم واریانس استفاده میشود. سطح تحمل کمتر از 

 VIFکه مقدار  شود به نتایج آن استناد نمود. درصورتی که نمی طوری وجود هم خطی بین متغیرها مدل را زیر سؤال برده به

 گزارش شود، به معنی عدم هم خطی است و از این نظر مشکلی وجود ندارد. 5کمتر از 
 به شاخص هم خطی متغیرهای مستقل . نتایج مربوط4جدول 

 VIF نتیجه 

 و مناسب 5کمتر از  01/3 دلبستگی شغلی ← اشتیاق شغلی

 و مناسب 5کمتر از  ١1/3 دلبستگی شغلی ← اعتماد سازمانی

 و مناسب 5کمتر از  1 اعتماد سازمانی ← رهبری اخلاقی

 و مناسب 5کمتر از  91/3 دلبستگی شغلی ← رهبری اخلاقی

 و مناسب 5کمتر از  31/1 دلبستگی شغلی ← اشتیاق شغلی*رهبری اخلاقی
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دهنده این  شده و شرط عدم هم خطی بودن رعایت شده است. و نشان محاسبه 5کمتر از  VIFمطابق جدول فوق مقدار 

مدل ساختاری و نتایج های مربوط به  بنابراین با توجه به معیار ها مشاهده نشده است. است که هیچ مشکل هم خطی بین داده

توان فرضیات تحقیق را آزمون  های ساختاری مورد تائید واقع گرفته و می گونه استنباط نمود مدل توان این آمده، می دست به

 نمود.

 آزمون فرضیات تحقیق.4-2-4 

 فرضیه های اصلی.4-2-4-1

 فرضیه اصلی اول: اعتماد سازمانی رابطه رهبری اخلاقی و دلبستگی شغلی را میانجی گری می نماید. 

رهبری اخلاقی و دلبستگی شغلی  دهنده نقش میانجی اعتماد سازمانی در ارتباط بین نشان 3مدل مفهومی تحقیق در شکل 

مرتبط با آن در  tقادیر معناداری آماره آزمون باشد. میزان ضرایب مستقیم و غیر مستقیم مدل مفهومی پژوهش و م می

 باشد. قابل مشاهده می 5جدول 

 مربوط به فرضیه اول PLS. ضرایب مسیر مستقیم و غیر مستقیم بر اساس خروجی 5جدول 

 اثرمستقیم مسیرها
 اثر غیرمستقیم

 )میانجی(
P-Value T-Value اثر کل 

اعتماد  ←رهبری اخلاقی 

دلبستگی شغلی  ←سازمانی 

 )نقش میانجی(

--- 13/4 444/4 34/4 
1١/4 

 (444/4)سطح معناداری  

  ←رهبری اخلاقی 

 دلبستگی شغلی
45/4 --- 9/4 24/0 

1١/4 

 (444/4)سطح معناداری  

نشان دهنده آن است که اثر غیرمستقیم رهبری اخلاقی بر  5نتایج بدست آمده از مدل مفهومی پژوهش در جدول  

( در 90/0)  tباشد. با توجه به اینکه مقدار آماره آزمون  می 13/4دلبستگی شغلی با نقش میانجی اعتماد سازمانی برابر با 

ان گفت متغیر اعتماد سازمانی نقش میانجی را در ارتباط بین رهبری تو معنادار می باشد؛ بنابراین می 45/4سطح خطای 

اخلاقی و دلبستگی شغلی دارد. با این حال ضریب مسیر بین رهبری اخلاقی و دلبستگی شغلی در حضور متغیر میانجی 

امل اعتماد سازمانی و معنادار نمی باشد. این مطلب و معناداری اثرکل، نشان دهنده میانجی گری ک 45/4اعتماد سازمانی ، 

 تحقیق تأیید می گردد.  اولمی باشد. بدین ترتیب فرضیه 

 فرضیه اصلی دوم: اشتیاق شغلی رابطه رهبری اخلاقی و دلبستگی شغلی را تعدیل گری می نماید.

،  1و 3اشتیاق شغلی در رابطه بین رهبری اخلاقی و دلبستگی شغلی ، از شکلهای  به منظور بررسی نقش تعدیلگری متغیر

 5و   1همان طور که در جدولهای  و بررسی ضرایب مستقیم و ضریب اثرتعاملی استفاده خواهد شد. 5و  1جدولهای 

 t  :39/33و مقدارآماره  1١/4دلبستگی شغلی ) اثر کل  با ضریب مسیر:  ←مشاهده می شود، ضریب مسیر رهبری اخلاقی 

( معنادار هستند. حال به منظور  t :45/1و مقدار آماره  99/4دلبستگی شغلی ) با ضریب مسیر:  ←( و همچنین اشتیاق شغلی 

دلبستگی   ←اشتیاق شغلی( تکمیل بررسی نقش تعدیلگری اشتیاق شغلی ، کافی است ضریب مسیر  )رهبری اخلاقی *

نباشد نقش تعدیلگری نیز تأیید نمی شود. شغلی در محل کار معنادار باشد. در صورتی که این ضریب مسیر تعاملی معنادار 

( برآورد شده است. مقدار آماره آزمون   -30/4گردد این ضریب مسیر به میزان ) ملاحظه می 1همان طور که در جدول 
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t بنابراین اشتیاق شغلی رابطه بین رهبری اخلاقی و دلبستگی شغلی را تعدیل و معنادار می باشد.   33/9برای این مسیر برابر 

 می کند. بنابراین فرضیه اصلی دوم تأیید می گردد. 

 فرضیه های فرعی.4-2-4-2

 فرضیه فرعی اول: بین رهبری اخلاقی و دلبستگی شغلی کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 

برابر  t و مقدار آماره 45/4شود ضریب مسیر بین رهبری اخلاقی و دلبستگی شغلی  مشاهده می 3همانطور که در شکل 

معنادار نمی باشد. اما این بدان معنا نیست که رابطه ای بین رهبری اخلاقی و  45/4باشد. این ضریب مسیر در سطح  می 10/4

دلبستگی شغلی وجود ندارد. زیرا با حضور متغیر اعتماد سازمانی به عنوان متغیر سوم، رابطه بین رهبری اخلاقی و دلبستگی 

( و معناداری این ضریب مسیر، وجود 13/4+ 05/0 =1١/4ته است. با توجه به ضریب اثر کل ) شغلی تحت تأثیر قرار گرف

تأیید می گردد. بدین معنا که با افزایش سطح رهبری اخلاقی ، رابطه مثبت و مستقیم بین رهبری اخلاقی و دلبستگی شغلی 

 تأیید می گردد. دلبستگی شغلی در محیط کار افزایش می یابد و فرضیه فرعی اول 

 فرضیه فرعی دوم: بین رهبری اخلاقی و اعتماد سازمانی کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

گردد؛ ضریب مسیر به  ملاحظه می 3طور که در شکل  رهبری اخلاقی و اعتماد سازمانی ، همان دربررسی اثرات متغیر بین

باشد این ضریب مسیر در  می 1/11برابر   tمقدار آماره  1و  جدول 1ل ( برآورد شده است. با توجه به شک93/4میزان  )

( باشد 3١/3،  3١/3)برای معنادار بودن یک ضریب، عدد معنی داری آن باید خارج از بازه )باشد.  معنادار می 45/4سطح 

سازمانی رابطه مستقیم و  بنابراین بین رهبری اخلاقی و اعتمادکوچکتر است(.  45/4که در این صورت از سطح معنی داری 

باشد. بدین معنا که با افزایش سطح رهبری اخلاقی ، اعتماد سازمانی در بین کارکنان افزایش می یابد.  معناداری برقرار می

 بدین ترتیب فرضیه فرعی دوم تأیید می گردد.

 فرضیه سوم: بین اعتماد سازمانی و دلبستگی شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

شود  استفاده می شود. همانطور که مشاهده می 1و جدول  1و  3همانند فرضیه فرعی دوم، در بررسی این فرضیه از شکل 

باشد. این ضریب مسیر  می 39/0( برابر 1) شکل  tو مقدار آماره  13/4ضریب مسیر بین اعتماد سازمانی و دلبستگی شغلی 

باشد.  عتماد سازمانی و دلبستگی شغلی رابطه مستقیم و معناداری برقرار میباشد. بنابراین بین ا معنادار می 45/4در سطح 

بدین معنا که با افزایش سطح اعتماد سازمانی ، دلبستگی شغلی در بین کارکنان افزایش می یابد. بدین ترتیب فرضیه فرعی 

 سوم تأیید می گردد.

  گیری بحث و نتیجه. 5

ی امروزی برای اینکه بتوانند بقای خود را تحکیم بخشند، باید مدیران و کارکنان خود سازمانها در دنیای پویا و پر مخاطره

را ملزم به رعایت اصول اخلاقی و فراگیری رهبری اخلاقی نمایند. چرا که رعایت آنها باعث دلگرمی کارکنان و به تبع آن 

مانها خواهد شد. مدیران با داشتن رهبری افزایش کیفیت خدمات و در نهایت جلب رضایت ارباب رجوع و تثبیت بقای ساز

، میتوانند با سالم سازی و بهینه کردن عملکرد امروزی سازمانها، موقعیت و جایگاه آنها را در بازار رقابتی فردا بالااخلاقی 

اخلی و از وضعیت محیط داخلی و خارجی سازمانها، نیازمند برقراری ارتباط با عوامل د اطلاعمدیران برای  .تضمین کنند

 تلاش ی سازمان بیش از پیشموجود اقدام و در راستای ارتقاء و توسعه مشکلاتخارجی اند تا نسبت به رفع مسائل و 

توانند در برقراری ارتباط با کارکنان خود به صورت خود را تقویت یا افزایش دهند، می اخلاقینمایند. اگر مدیران رهبری 

ساختاری تجزیه تحلیل و  معادلاتها بر مبنای آوری شده از طریق پرسشنامه، داده عجم اطلاعاتبراساس .مؤثر عمل نمایند
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و  یاخلاق یرابطه رهبر یاول نشان داد که اعتماد سازمان اصلی هینتایج در خصوص فرض :نتایج ذیل به دست آمده است

به طور مستقیم بر دلبستگی شغلی مؤثر است و  اخلاقیدر این پژوهش رهبری  .دینما یم یگر یانجیرا م یشغل یدلبستگ

نتیجه پژوهش با  باشد.شود، تأثیر غیر مستقیم آن ناچیز میزمانی که اعتماد آفرینی به عنوان متغیر میانجی وارد مدل می

و  3الوله(، 1410اسلام و همکاران ) (،3041) و همکاران انیمتول(، 3044) ده سوخته یشهرک و یمیسلتحقیقات 

یکی از  سازمان تامین اجتماعیگفت که مدیریت  تواندر نتیجه در تبیین این مشاهده میهمخوانی دارد.  (،1411ران)همکا

سازی این نهاد اجتماعی، وجود اعتماد، تعهد در بین های حساس اجتماعی است که به دلیل پدیده انسانوظایف و نقش

اعتماد در  کارکنانکارکنان این سیستم و درک آنها از عملکرد مدیر به حساسیت این مسئولیت افزوده است. چنان چه 

آن ها  کنند این امر به لحاظ روانشناختی به تلاشبر آن خواهند شد خود نیز بیش تر  احتمالافضای سازمان را احساس کنند 

های مدیر خود داشته باشند، وظایف محوله را بهتر و از توانایی بالاییبخصوص وقتی درک  کنند،کمک قابل توجه ی می

بر دلبستگی شغلی ناچیز  اخلاقیرسانند. با توجه به اینکه نقش میانجی اعتماد آفرینی در رابطه رهبری تر به انجام میدقیق

یافته حاصل از فرضیه  .انجام گردد لازمدآفرینی و تآثیر آن بر دلبستگی شغلی اقدامات است در نتیجه جهت افزایش اعتما

نتایج فرضیه  .دینما یم یگر لیرا تعد یشغل یو دلبستگ یاخلاق یرابطه رهبر یشغل اقیاشت پژوهش نشان داد که اصلی دوم

الوله  و  (،1410) اسلام و همکاران(،  3931) سـورانی یانچشـمه (،3041) سوها یفروغ و  احدپوربا تحقیقات 

میان کارکنان، رهبرانشان و اعضای سازمان  در تبیین این نتیجه میتوان گفت هر چه اعتماد  .همراستا است (،1411همکاران)

ماد بیشتر باشد منجر به بروز دلبستگی شغلی در سازمان خواهد شد. بنابراین با ایجاد جو پایدار، با ثبات و مطمئن زمینهء اعت

شود. از آنجایی که وجود اعتماد در  میان کارکنان و سازمان را فراهم کرده و دلبستگی به کار در آنان تقویت می بالای

زمینه ساز توسعه روابط بین فردی  ،میباشد، وجود اعتماد سازمانمستلزم ارتباط نزدیک و سازنده با رهبری  سازماندرون 

به کندی صورت گیرد و ارتباطات بر  سازماندرون  اطلاعاتمیگردد که جریان در سطح مدرسه بوده و فقدان آن باعث 

نهایت اثربخشی سازمان خدشه دار شود.  مبنای صداقت و صمیمیت بین کارکنان از کیفیت مطلوب برخوردار نباشد و در

د از بین رفتن اعتماد میان مدیر پیام. را با مشکل مواجه میکند، عدم اعتماد است سازمان هادر واقع یکی از عواملی که بیشتر 

باشد. همچنین پیامد احتمالی ، بدگمانی است که خود عامل مخرب بهبود رشد شناختی، عاطفی و اجتماعی میکارکنانو 

و مدیر نیز گوش به زنگ بودن برای مچ گیری، تنبیه و ایجاد نیروهای مخربی است که اثربخشی  کارکنانعدم اعتماد میان 

بین رهبری نتایج پژوهش نشان داد می گردد.  سازمانش میدهد و منجر به ایجاد جو انتقام و کینه توزی در را کاه سازمان

امینی نژاد و عسکری نتیجه این تحقیق با تحقیقات اخلاقی و دلبستگی شغلی کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 

اشفق  و  (،3931)ی همدان یحانیو ر یمحب (،3044) ده سوخته یو شهرک یمی(، سل3041) و همکاران یقنبر، (3041)

  برای رسیدن بـه  هر سازمانی  که  همگان آشکار است بر .همراستا است (،1410) اسلام و همکاران و (1413) همکاران

  با انگیزه بالا و داشتن  هک  . کارکنانی نیازمند کارکنان دلسوز و توانمنـد اسـت  های رقابتی آوردن مزیت  دست  و بـه  موفقیـت

  نیروی انسانی  دهند. ایـن  ارمغان آورده و او را ترقی  های سازمان را به پیشرفت  توانند تسریع کاریشان می  از زندگی  رضایت

کـار و   ـهشـوق ب  کـه  اسـت  هایی پارادیم  رود نیاز به شمار می هـای هـر سـازمان به سرمایه  و مهمترین  ترین  از اصلی  که

ایجاد انگیزه   اصلی  آنان از ضروریات و عوامل  به  توجه  که  هایی  دهد. پارادیم  و افزایش  کار تقویت  را به  بودنش  دلبـسته

و بقای سازمان   های رقابتی آوردن مزیت  دست  برای به سازمان تامین اجتماعی  ؛ بنابراین برای کارکنان درگیر در کار است
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  دلبسته  ، نیروی انسانی ها برای پیشرفت فرصت  از این  یکـی  که  مورد نیاز است  های رقابتی استفاده از فرصت  ند بهخود نیازم

  تواند منجر به ارزشها می  این  رهبر پایبند به  آنان از طریق  و هدایت  ارزشهای اخلاقی  به  . توجه کار و پـر انگیـزه است  به

 نیدوم: ب یفرع هییافته حاصل از فرض دهد.  آنان از کارشان را کاهش  شـود و میـزان بیگانگی جذب بیشتر کارکنان خود

و  یفرخ (،3041و همکاران) انیمتول .وجود دارد یکارکنان رابطه مثبت و معنادار یو اعتماد سازمان یاخلاق یرهبر

را  ییخود همسو قاتیدر تحق (،1413و همکاران) 9(، هوانگ1413و همکاران) 1(، بهاتی1413)3کرسه، (3041)یریام

اتخاذ   کنند و تصمیماتی و احترام رفتار می  کنند، با آنها با عدالت می  از پیروان خود مراقبت  رهبران اخلاقی مطرح کردند.

اعتماد  می کنند.  اعتماد رهبران و سازمان احساس بهپیروان بیشتر   . درنتیجه است  رسد اصولی نظـر می  بـه  کننـد کـه می

اعتماد سازمانی همان  .ســازمانی زیر بنای همه تعامات انسانی است که براساس فرهنگ سازمانی پی ریزی می گردد

ارزیابی کلی قابلیت اطمینان در یک سازمان اســت که توسط کارکنان ادراک می شود. منظور از قابلیت اطمینان، 

مان پیدا می کنند، مبنی بر این که هیچ گاه ســازمان اقدامی بر علیه مصالح آن ها انجام اعتمادی است که کارکنان به ساز

 یوجود دارد.احمد یرابطه مثبت و معنادار یشغل یو دلبستگ یاعتماد سازمان نیسوم: ب هییافته حاصل از فرض.نخواهد داد

 قاتی( در تحق1414) 5یو  و ایکس  ژنگ، (1414) 0یتاساریپران (، 3041و همکاران) انیمتول (،3041)فرد یشجاع و قراچه

در تبیین این یافته می توان گفت اعتماد به عنوان یکی از مهمترین عوامل حیاتی در بسیاری  را مطرح کردند. ییخود همسو

 از شرکت ها و سازمان های موفق شناخته می شود و یاعث افزایش انعطاف پذیری و اثربخشی سازمانی شده و در طراحی

برنامه ها و راهبردهای دقیق کمک زیادی به سازمان می کند، از این رو توجه به عواملی که در افزایش یا کاهش سطح 

اعتماد در سازمان ها نقش دارند حائز اهمیت است. ایجاد جو اعتماد در سازمان، رضایت مندی کارکنان را افزایش داده و 

. با توجه به نتایج ی کارکنان می شودشغل یدلبستگو سبب  گسترش می دهد به اشتراک گذاری دانش را میان افراد سازمان

حاصل از ایـن تحقیـق موضـوع اعتمـاد سـازمانی و ارتبـاطی کـه بـر یکـی از متغیرهای وابسته و تاثیر گذار در بین 

دارد توجـه بـه آن و همچنین نحوه پرداختن به آن در سازمان های امروزی امری  یشغل یدلبستگ متغیرهای سازمانی یعنی

کننده  بر اساس نتایج این پژوهش، رویکردهای مدیریتی مدیران باید حامی و تقویت. از طرفی بایسـته و شایسـته اسـت

نگیختن اشتیاق کارکنان انجام دهند، توانند برای ایجاد و براهایی که مدیران میاشتیاق کارکنان باشـد. یکـی از اقدام

کارهایی است که باید پیش از ورود و پیوستن فرد به سازمان انجام شود. افرادی در اولویت انتخاب قرار گیرند که از 

های شخصیتی همچون ظرفیت بـاور و اعتمـاد قلبـی لازم بـرای اشتیاق برخوردارند. در فرایند انتخاب کارکنان، ویژگی

ها شناسـی، معیارهای اولیه انتخاب در نظر گرفته شوند؛ زیرا برخورداری از این خصیصه ی، پـیشگـامی و وظیفـهامیـدوار

میتواند ظرفیت اولیـه لازم بـرای اشـتیاق کارکنان را ایجاد کند. البته این معیارها در انتخاب مدیران نیز باید مدنظر قرار 

ی مملو از اشتیاق، نقش شایان توجهی دارند. فرایندهای انتخاب نیز با بهرهگیری گیرد؛ چون آنان نیز در ایجاد فضای کـار

افزون بر این،  .های رفتاری مبتنی بر شایستگی انجام شوداز ابزارهای نـوین، ماننـد مراکـز )کـانون( ارزیابی و مصاحبه

 یض اختیـار و تقویـت حس مسئولیترویکردهای مدیریتی هم باید حول محور ایجاد اشتیاق در کارکنان باشـد. تفـو

                                                                                                                                                                                       
1
 Kerse 

2
 Bhatti 

3
 Huang 

4
 Pranitasari 

5
 Zeng & Xu 



 33 ... یشغل اقیاشت لگریو نقش تعد یاعتماد سازمان یانجیبا نقش م یشغل یبر دلبستگ یاخلاق یرهبر ریتاث یبررس

 

گیـری از الگوهای دینی پذیری، ارائه بازخورد عملکرد مبتنی بر معیارهای برانگیزاننده اشـتیاق، حمایـت اجتمـاعی و بهـره

پیشنهاد می شود که زمینه رشد اعتماد سازمانی در امر هدایت و پرورش کارکنان میتواند زمینهساز اشتیاق کارکنان باشـد. 

در جهت  تلاش . شود تامین اجتماعیرا مهیا ساخته و رشد اعتماد سازمانی می تواند باعث افزایش دلبستگی در سازمان 

برگزاری جلسات دوره هایی برای ایجاد همسویی و تفاهم میان مدیران و کارکنان از طریق گفتگوهای آزاد، برای ارتقای 

مؤسسات مشاورهای از جلسات آموزش حساسیت استفاده کنند. آموزش ها می توانند با کمک اعتماد سازمانی، سازمان

حساسیت به ارتقای اعتماد کارکنان به یکدیگر و اعتماد متقابل بین کارکنان و مدیران کمک می کند. در مجموع می توان 

ود از طریق صحیح و مناسب در سازمان در ایجاد روابط مستحکم مؤثر می باشد. بنابراین توصیه می ش تعاملاتگفت 

را برای ایجاد رفتار شهروندی  لازمبرقراری تعامل مناسب با همه اعضای سازمان روابط قوی بین اعضا ایجاد و زمینه هاى 

 .فراهم نمود

  منابع و مآخذ. 6

با توانمند  یشغل اقیو اشت یاخلاق یرهبر نیرابطه ب ی(. بررس3041. )نیسوها، فرد یفروغ و لیکائیاحدپور، م .3

 . 93-١5 ،( 0)3 ی،آموزش یمعلمان. رفتار مثبت در سازمانها یساز

 یانجیو اعتماد به عنوان م یهمزمان دلبستگ ریتأث ی(. بررس3041) یفرد، عل یشجاع و محمد یقراچه، عل یاحمد .1

 ی. دوماهنامه علمرازیکارکنان اداره آموزش و پرورش شهرستان ش یشغل تیو رضا یفرهنگ سازمان نیبر رابطه ب

 . 395-33١ (9)30 ،یآموزش تیرینو در مد یافتیره یپژوهش -

در  یشغل یرهبری اخلاقی بر اساس دلبستگ ینیب شینقش پ(. 3041) خوب، روانبخش یمیهیشهناز و د ،یاسد .9

 .بندرعباس  مطالعات خانواده و مدرسه، یکنفرانس مل نیدوم معلمان مقطع متوسطه دوم شهر گچساران،

 رانیمد یحرفه ا یها و مهارت ها تیسطح صلاح یابی(. ارز3939) نیرحسیام ،یفاطمه و محمدداوود ه،یاسلام .0

  349(11)1 (،یتی)علوم ترب یابیمعلمان. آموزش و ارزش یشغل یو رابطه آن با تعهد و دلبستگ ییمدارس ابتدا

33١ . 

 زانیبا م ی. رابطه هوش اخلاق(3931) دهیحم ی،طرز یلیاسماع ؛کهیمل ،فر یبهشت ؛زهرا ی،طرز یلیاسماع .5

 .90-14 ،(3) 9 ی،. اخلاق در علوم و فناوررانیمد ینیاعتمادآفر

و  یبهشت دیکارکنان دانشگاه شه یشغل یعوامل دلبستگ لی(. تحل3939، حامد. )یضراب ینیحس و ، فرنوشیاعلام .١

 . 3١5-301  (93)33 ،یو سازمان یآن ها به دانشگاه. مشاوره شغل یوفادار زانیم

در اداره  یمنابع انسان یرهبری اخلاقی بر اثربخش ریتاث یبررس(. 3041) عسکری، احمدو امینی نژاد، زینب  .1

 .30-3(١1)0 ی،و حسابدار تیریدر مد دیجد یپژوهشها، هیآموزش و پرورش عسلو

 یجمع یاعتماد و خودکار آمد یا نقش واسطه ی(. بررس3930)  هیتب، سم ؛نیرنجبر، محمد حسی؛ ، مهدیباقر .9

: اداره کل آموزش و پرورش استان هرمزگان(. ی)مطالعه مورد یمیو عملکرد ت نیآفر  تحول یرهبر نیب ۀبر رابط

 .3١1-311،  93، شماره 3دوره  ،یآموزش یها پژوهش در نظام

یک  بررسی رابطه رهبری اخلاقی و معنویت در کار با دلبستگی شغلی معلمان ابتدایی ناحیه(. 3041) تراهی، امید .3

 .910-901، 15، شماره 5دوره  ،نشریه مطالعات روانشناسی و علوم تربیتی، شهر بندرعباس
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و سبک  یاخلاق یرهبر ری(، تاث393١)میمر ،یعقوبیسا؛یزاده، پر یمهد م؛یمحمد کر ،یاحسان؛ بهادر مورزاده،یت .34

دوره  ،ی. مجله طب نظامیسازمان بهداشت و درمان نظام کیدر  ی: مطالعه موردیبر تعهد سازمان یرهبر یها

 .053-05 ،5، شماره 33

اثر مداخله گرانه تعهد  یبررس(. 3041)حاجی عباسی، مرتضی؛ حسن خانی، محمدابراهیم؛ آزاده دل، محمد رضا  .33

 ،نشریه مطالعات کمی در مدیریتسان، حسابر یحرفه ا دیو ترد یشغل یبر رابطه دلبستگ یو سازمان یحرفه ا

 .53-13، 1، شماره 30دوره 

(. 3939محمد. ) دی، سی، زاهداله بی، حبی، بازرگان، عباس، طاهرپورکلانتری، علی، فرهای، ارشییخدا .31

، شماره 9دوره  ی،. مطالعات رفتار سازمانرانیا یبخش دولت یها در سازمان رانیمد یاخلاق یرهبر یساز مفهوم

9، 3-99. 

کننده در  ینیب شیعوامل پ ی(. بررس3935ژاله ) ،یو رفاه ؛معصومه ،یشهباز ؛دهیانصافداران، فر ؛ریداستان، نص .39

 ،یآموزش تیرینو در مد یافتی. رهیدخترانه متوسطه نظر یها رستانیدب رانیو دب رانیاعتماد در روابط مد جادیا

 . ١1-01، 3، شماره 31دوره 

تهران، دفتر پژوهش های  .رفتار سازمانی، ترجمه علی پارسائیان و محمد عربی (.3933ی )رابینز، استیون پ .30

 .فرهنگی

 یرهبر یانجیکارکنان با نقش م یبر آوا یهوش فرهنگ ری(. تأث3933) حنانه ،یریو جهانگ هیفرجاد، حاج یرجب .35

 .344-11 ،1، شماره 31دوره  تحول، تیری. پژوهش نامه مدنیآفر تحول

 نیرابطه ب ی(. بررس3931) میپور، ابراه انیمیگل نما؛ کر ،یپور، غفار؛ مراد انیمیو کر ؛یعل ف،یشر ییرضا .3١

 ی،و سازمان ی. مشاوره شغلییمعلمان مقطع ابتدا نیدر ب یشغل اقیاشت یگر یانجیبا م رییو تعهد به تغ یاخلاق کار

 .13-١0 ،90، شماره 34دوره 

دوره  ی،رهبری اخلاقی. اخلاق در علوم و فناور یامدهایپ لیفراتحل (.3043) حامد یخامه چ و حسن ،زیرنگر .31

 .55-53 ،1، شماره 31
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رفتار رهبری  ریتاث ی(. بررس3930مرام، سحر ) کیرضا و ن یعل ،ینیام ؛یزهران یحسن؛ احمد ن،یمت یزارع .14

، 1دوره  )ع(، نیدانشگاه جامع امام حس یمنابع انسان تیریمد یکارکنان، فصلنامه پژوهش ها یاخلاقی بر آوا

 .334-3١1 ،11-0شماره 

 یانجیبا نقش م یشغل یرهبری اخلاقی بر دلبستگ ری(. تأث3044ده سوخته، فاطمه ) یشهرکو  ، سمانهیمیسل .13

 ،1، شماره 9دوره  ،در ورزش یرفتار سازمان تیریشهر زاهدان. مطالعات مد یبدن تیترب نیمعلم ینیاعتماد آفر

13-04. 
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نوآورانه  یجو سازمان یانجیبا نقش م یشغل اقیرهبری اخلاقی بر اشت ری(. تأث3931، رضا )انچشمهی یسوران .11

، یآموزش یآزاد شهر تهران )مورد مطالعه: شهر تهران(. پژوهش در نظام ها یها دانشگاه یعلم ئتیه یاعضا

 .3411-3443(، نامه ژهی)و31
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 . 94-3 ،1، شماره 3دوره  ی،مسائل اجتماع یراهبرد
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 . 51-09 ،39، شماره 1دوره  ی،ورزش تیریمعاصر در مد ی. پژوهش هارازیشهر ش

 ریتاث یساختار یو برازش الگو ی(. طراح3939. )نی، حسانیعامر ؛، محمدیاوشی، سیمصطف دی، سیثان یبیط .1١
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 .١4-05 ،3، شماره 1دوره  ی،و رفتار یحرکت
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 . 399-319 ،1، شماره 3دوره ، هیریشهر اصفهان(. پژوهشنامه مطالعات وقف و امور خ یها هیریخ

 یشغل تیرضا ،یدلبستگ یها رابطه سبک ی(. بررس3939، نصراله )نژاد یانصار؛ طهمورث، یآقاجان ؛، داودمیفه .19

 . 359-395 ،03، شماره 33دوره  ی،و سازمان ی. مشاوره شغلاریشهر یستیدر کارکنان اداره بهز یو تعهد سازمان

. یعلم اتیه یاعضا انیدر م ینیبا اعتماد آفر ی(. رابطه اخلاق حرفه ا393١) یمهد ،یعتمداریمهناز و شر ،یقائم .13

 .34-3 ،0، شماره 31دوره  ،یاخلاق در علوم و فناور

تعلق  یگر یانجیبا م یسازمان ی(. نقش رهبری اخلاقی در وفادار3939، جمال )یعبدالملک و روسی، سیقنبر .94

 . 9١-31 ،0، شماره 9دوره  ،یمسائل اجتماع یراهبرد یها . پژوهشیخاطر کار

 یدر عملکرد شغل رانینقش رهبری اخلاقی مد (.3041) محمد ،یدیجمش ؛دیسع ،ینوراله؛ روسیس ،یقنبر .93

 .15-1 ،9، شماره 33دوره  ی،تیترب نینو یها شهیاند (،یتعهد حرفه ا یانجیمعلمان )آزمون نقش م

و  یشغل یدلبستگ (.3933) زهرا ی،شرف ؛ساناز ،زاده یسهراب ؛نیآر ،پور یقل ؛زهرا ی،کاوس ی؛عل ،کشتکاران .91

 ،سلامت اوردی. پرازیش یدانشگاه علوم پزشک یعموم یآموزش یها مارستانیعوامل موثر بر آن در پرستاران ب

 .35١-301 ،1، شماره ١دوره 

تاثیر رهبری اخلاقی بر درگیری کارکنان با (. 3041) نیرحسیام ،یعی؛ ربنیام ا،ین یجعفر؛ کاشف دیس ان،یمتول .99

 .3١-91 ،1، شماره 3دوره  ی،و حسابدار تیریمطالعات مد، سازمانینقش خودکارامدی و اعتماد 

معلمان  نیدر ب یو عملکرد سازمان یشغل یرابطه دلبستگ یبررس(. 3931) منصور ،یادینژاد، فاطمه و فر یمحب .90

 .،تهرانی/مقدمات یو مهندس تیریمد یالملل نیب شیهما نیاول لام،یمقطع متوسطه دوم شهر ا
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عوامل موثر  یو رتبه بند ی(. شناسائ393١) یعل نی، حسانیبوشهر ؛قهی، صدیاصفهان انیطوط ؛، محمد رضایمردان .95

 .333-311 ،3، شماره ١دوره ، ی. مطالعات رفتار سازمانرانیکارکنان و مد نیب یبر اعتماد ساز

 تیبا خلاق یرابطه سبک رهبری اخلاقی و سکوت سازمان لی(. تحل393١) نیافش وبند،یمهاجران، بهناز و د .9١
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 در صنعت نفت(، یمنابع انسان تیری)مد یدر صنعت نفت و انرژ یبا اعتماد کارکنان. مطالعات راهبرد یسازمان

 . 119-141 ،04، شماره 34دوره 
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دوره ، یراهبرد دفاع ی. فصلنامه علمرانیدفاع ج.ا.ا عیرهبری اخلاقی در سازمان صنا یریگ شکل یراهبرد یالگو
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Abstract  
This research was conducted with the aim of investigating the effect of ethical leadership on job 

attachment with the mediating role of organizational trust and the moderating role of job enthusiasm. 

The research is applied in terms of objective and descriptive-correlation type using structural equation 

modeling methods. The statistical population was all social security employees of North Khorasan, 120 

of whom were selected as a statistical sample using Cochran's formula. The random sampling method 

was simple. The required information in the theoretical part through library studies and the required 

data to test the research hypotheses through the distribution of the standard ethical leadership 

questionnaire of Calshon et al. Job enthusiasm questionnaire of Salonava and Shoufeli (2001) was 

collected and partial least squares method and Smart PLS software were used for data analysis. The 

results showed that organizational trust mediates the relationship between ethical leadership and job 

attachment; Also, job passion moderates the relationship between ethical leadership and job attachment. 
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