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 : دهیچک

 به وگذار است ثیر أتان آن رفتار ودیدگاه   بر وخودشان است  سازمان ازسازمان بیانگر ادراک اشخاص   اخلاقی جو

نشان اعمال   برایفضای پسندیده، اساسی  شود. استفاده می سازمانکارمندان    ی مراجعهبرای   چوبیر چا عنوان

 متغیریحقیقت   در و دهد مینشان    را سازمانویژگی یک   اخلاقیسازد؛ از این رو جو  میها آماده   همفکری  و

 همبستگی  -پژوهش حاضر از نوع توصیفیتقویت کند.  یاعوض  را کاریت شرایط  قادر اس  که است سازمانی

و  رهبری اخلاقی ی  در رابطهفرهنگ اخلاقی  ای   که با هدف بررسی نقش واسطه  )مدل معادلات ساختاری( است

ی ابتدایی شاغل در  ی آماری پژوهش حاضر را معلمان دورهجامعه صورت گرفته است.فضیلت سازمانی  

 96نفر ) 181ای به حجم  بر اساس جدول مورگان نمونهنفر تشکیل داده است که   381شهرستان نمین به تعداد 

اطلاعات مورد نیاز با استفاده از . انتخاب شدندای  ای و طبقه گیری خوشه با روش نمونهنفر مرد(   85نفر زن و 

( و  2011فرهنگ اخلاقی گوبل و همکاران )  ،(2011شون و همکاران )رهبری اخلاقی کال ،های استاندارد پرسشنامه

 های  نرم افزار  با استفاده ازها  تجزیه و تحلیل داده جمع آوری شد.( 2004فضیلت سازمانی کامرون و همکاران )

Spss21 وlisrel8 .درصد از   18/0صورت مستقیم نتایج حاکی از آن است رهبری اخلاقی به  انجام گرفته است

درصد از واریانس این متغیر را تبیین    38/0 ی فرهنگ اخلاقی واریانس فضلیت سازمانی و با نقش واسطه

متغير   توسطفضیلت سازمانی  رهبری اخلاقی و متغير دو بين یرابطه دهدمي نشان يافته ايننماید.  می

 .شود مي تشديد اخلاقی فرهنگ
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Abstract: 

The ethical atmosphere of the organization reflects the perception of people about their own organization 

and affects their views and behavior and is used as a framework for referring employees of the organization. 

A pleasant atmosphere prepares the ground for showing actions and consensus. Thus, the ethical atmosphere 

reflects the characteristics of an organization and is in fact an organizational variable that is able to change or 

strengthen working conditions .The present study is a descriptive-correlational (structural equation model), 

which aims to investigate the mediating role of ethical culture in the relationship between ethical leadership 

and organizational virtue. The statistical population of the present study consists of 381 primary school 

teachers in Namin city. Based on Morgan's table, a sample of 181 people (96 females and 85 males) were 

selected by cluster and stratified sampling. The required information was collected using standard 

questionnaires, Kalshan et al.'s (2011) ethical leadership, Goble et al.'s (2011) ethical culture, and Cameron et 

al.'s (2004) organizational virtue Data analysis was performed using Spss 21 and lisrel8 software. The results 

indicate that moral leadership directly / 18. Percentage of variance of organizational virtue and with the 

mediating role of moral culture / 38. Explains the percentage of variance of this variable. This finding shows 

that the relationship between the two variables of moral leadership and organizational virtue is intensified by 

the variable of moral culture. 
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،    های متعیییالی در سیییازمان یکیییی از جنبیییه

فضیلت سازمانی است. فضییلت سیازمانی بیه  

پرورش رفتارهیا، معنای ایجاد، ترویج، حمایت و 

هییای رفیییع و متعییالی ماننیید   هییا و منش عادت

صداقت، بخشش، اعتماد و وفیاداری در سیط   

 ,Regoفیردی و جمعیی در ییک سیازمان اسیت )

Ribeiro, 2011ها فرهنیییگ  (. اگیییر در سیییازمان

اخلاقی نهادینه شود کارکنان کمتیر تمیمیمات 

غیییر اخلاقییی اتخییان خواهنیید کییرد؛ هم نییین بییر 

ای توسییط   یییین رفتییار حرفییهاحسییاس حضییور آ

کارمندان در سازمان نیز به عنوان عیاملی بیرای  

درک فرهنییگ اخلاقییی تأکییید شییده اسییت. قییرار  

گییرفتن در معییرض فضیییلت سییازمانی موجیی  

ایجاد احساسات مثبت در کارکنان و برانگیختن 

آنها در راستای کمک و احترام به یکیدیگر، عمیل 

هییا،  پییذیری در برابییر سییختیاخلاقییی، انعطییاف

عملکرد شغلی، ارتقای فرهنگ سازمانی و رفتار  

(؛ زییرا 1395شود )قبیادی و همکیاران،  مدنی می

افییراد بییا نهنیییت مثبییت از سییازمان، شییهرت و 

دهنیید و در  اعتبیار سیازمانی خیود را افیزایش می

ی حفظ و تقویت این ایین اعتبیار و انجیام  زمینه

بهتر و کس  سود بیشتر بیرای سیازمان تیلاش  

(. احسییاس کییار  Lilius, et al., 2008) کننیید می

کییردن در سییازمان فضییلیت محییور، کارکنییان را 

هیای   کند که کار را فقط بیرای پاداش تشویق می

های شییغلی انجییام ندهنیید،  مییادی یییا پیشییرفت

بلکه برای رضایت شخمی یا برای انجام یک کار 

خوب انجام دهنید. فضییلت منیدی بیه کارکنیان 

ییل درسیت، در زمیان  اجازه عمل درست را بیه دلا 

ای درست و به مییزان متعیادل  درست، به شیوه

(. پیشیینه  Eskandar, Tooreh, 2016دهد ) را می

دهیید کییه فضیییلت سییازمانی  تجربییی نشییان می

تر، رضییایت   تییر و گسییترده روابییط اجتمییاعی غنی

شییییغلی بییییالاتر، احسییییاس قییییدرت، کییییاهش 

تر بیمییاری و  های بییدنی، بهبییود سییریع عارضییه

 ,McCulloughتیییر ) رس کماضیییطراب و اسیییت

(، تعهیییییید سییییییازمانی بالاتر)مشییییییبکی 2000

(، رفتییار شییهروندی سییازمانی، 1394اصییفهانی، 

هیای مثبیت کیاری )خالمیی و   تعاملات و نگرش

(، کییییاهش فسییییاد اداری، بییییی 1390همکیییاران، 

اعتمییادی، اخییتلاس و رشییوه را بییه دنبییال دارد 

 شیده نکر موارد به توجه (. با1394)نجف بیگی، 

 شیده افشیا اخلاقیی و مالی اخیر های اییرسو و

 پژوهشیییگران را دنییییا سراسیییر های سیییازمان در

 کیرده ها سازمان در فضیلت بازشناسی به وادار

سازمان فضییلت  (. Rego, Ribeiro, 2011است )

اخلاقیی را   فضیایکیه    باشید میمحور، سازمانی  

  تیأثیرفضییلت   قرار دهید.حمایت و تغذیه  مورد 

و مشییتریان   منییدانمثبتییی بییر روی تجربییه کار 

کییه   دهیید میضییمانت  و   کنیید میسییازمان ایجییاد  

  کیرد.خواهید   رشدمثبت در جامعه نیز   تأثیراین 

فضیییلت در سییازمان، بییه رفتییار برتییر و متعییالی 

آن دسیته  بنیابراین ؛کند میافراد سازمان، اشاره  

خاسیتگاه فضییلت   کیه  هیای سیازمانی از ویژگی

رفتارهییای  پدییید آمییدن  باعیی  هسییتندسییازمانی  

گییردد  میاعضییای سییازمان   سییمتمتعییالی از  

(Danaeefard, 2015.) بیا مناس  تعامل و ارتباط 

 انجییام جهییت در سییازمان در انسییانی نیروهییای

 کسیی  موجیی  شییده ریزی برنامییه هییای فعالیت

 مقدمه
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 سییازمانی رشید و تعیادل و شییده تعییین اهیداف

 بیر تأثیرگذار عوامل ترین مهم جمله از گردد؛ می

 در انسییییانی نیییییروی یکپارچییییه هییییای فعالیت

 پییذیرش و میییزان حییس و اعتمییاد ها سییازمان

 و میییدیران بیییه نسیییبت کارکنیییان کیییه اسیییت

 چنیییین در کیییه چیییرا دارنییید؛ خیییود های سیییازمان

 در را خییود تییوان حییداکثر کارکنییان هایی سییازمان

 کییار بییه سییازمان و مییدیریت اهییداف بییه نیییل

 سییوی از سییازمانی فضیییلت باعیی  و گیرنیید می

 (. یکییShekari, 2014) گیردد می سازمان کارکنان

 سییازمانی فضیییلت افییزایش هییای مهییم راه از

 طیییور بیییه توانییید می رهبیییری و بیییوده رهبیییری

 ایجییاد بییرای نقییش یییک عنییوان بییه ای فزاینییده

 ,Danaeefardشییود ) گرفتییه نظییر در هییا تفاوت

ها بتواننیید قییدرت  . بییرای اینکییه سییازمان(.2015

رویییارویی بییا تغییییرات را داشییته باشییند و بییه 

انیید در یییک   اهییدافی کییه بییرای خییود تعیییین کرده

محیط رقابتی دست یابند باید جوی ایجاد کننید  

که در آن روابط بیین میدیران و کارکنیان بیر پاییه 

اعتماد و اطمینان باشد تیا کارکنیان بتواننید بیه 

ها و  ای بیه بییان اییده راحتی و بدون هیچ دغدغه

هارات خود بپردازند و نظیرات سیازنده خیود را  اظ

 ,Hamesدر رابطییه بییا سییازمان مطییر  کننیید )

انجیییام دادن امیییور   یهیییا بیییرا سیییازمان(. 2012

و   یسیازمان  یارهیایخود، عیلاوه بیر مع یسازمان

و  یاخلاق یاز رهنمودها یا به مجموعه ،یقانون

دارند کیه آنیان را در رفتارهیا و اعمیال   ازین  یارزش

و وحییدت  یهمییاهنگ  یدهیید و نییوع  یار ییی یادار 

مطلییوب   وهیشیی  یرا در حرکییت بییه سییو هیییرو

 يیافتن اهميیت سیازد.  سریم  یو عموم یجمع

 شیده سیب  اي حرفیه و كاری اخلاقيات مباح 

 در رهبیري اخلاقیي ماننید موضیوعاتي تیا است

 نظیر بیه گيیرد. قیرار ها سیازمان امیور اولويیت

 در مثبتییي اخلاقییی تییأثيرات رهبییري رسیید مي

 عملكرد در درنهايت و رفتار كاركنان و ها نگرش

(؛ از Kalshoven, 2011باشیید ) داشییته سییازمان

تیرین   رو رهبری اخلاقی به عنوان یکی از مهم این

های پاییانی   های رهبری اسیت کیه در دهیه سبک

قرن بیستم در رهبری و مدیریت مطیر  گشیته 

توانید   تیرین عناصیری کیه می است. یکیی از مهم

در موفقیییت سییازمان و تحقییق   نقییش بسییزایی

اهداف داشته باشد عملکردهیای افیراد اسیت، و 

هییای   تییوان بیییان کییرد کییه عملکرد بییا جییدیت می

هیای متعیددی   فردی و سازمانی افیراد از متغیر

هم ون تعهد، آمیوزش، باورهیا و رهبیری تیاثیر  

اند   این کارکردهیا منجیر بیه آن گشیته .می پذیرد

ار سییازمانی و  کییه رهبییری اخلاقییی در زمینییه رفتیی

مییدیریت مییورد توجییه پژوهشییگران قییرار بگیییرد. 

پژوهشگران رهبری اخلاقی را به عنیوان رفتیاری  

کنند که بر ابعاد رهبیری در رویکردهیای  بیان می

های نیوین،   رهبری توجه بیشتر دارد. در سیازمان

هییای سییازمانی در  ضییرروت توجییه بییه فعالیت

قیی چارچوب کدهای اخلاقی با رفتار رهبیری اخلا 

(. بحیی  و Walumbwa, 2011آغییاز مییی شییود )

ی اخلاقیییات زمینییه را بییرای  اندیشیییدن در بییاره

کنییییید.  توسیییییعه و گسیییییترش آن فیییییراهم می

ی اخلاقیییات انجییام   هییایی کییه در زمینییه پژوهش

اند حیییییییاکی از آن هسیییییییتند کیییییییه  شیییییییده

های اخلاقیی تحیت تیأثیر فرهنیگ  گیری تممیم

را در   گیرد و یکنیواختی اخلاقی سازمانی قرار می

دهند. متغیرهای زیادی بیر  ها ترویج می سازمان

گذارنید   ترویج فرهنگ اخلاقی در سازمان اثیر می

های   تییوان سیاسییت تییرین آنهییا می کییه از مهم

هیییای بیییالای   سیییازمانی، رهبیییری، میییدیریت رده
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هییییای  سییییازمان، و تعییییاملات افییییراد در گروه

غیررسمی را نام برد. فرهنیگ اخلاقیی میی توانید 

ها و  افراد از اخلاقییات، بیر قضیاوت برای آگاهی

عملکییرد آنهییا در کنییار تمییام فعالیییت هییای فییرد 

تییأثیر بگییذارد کییه کارهییای درسییت یییا نادرسییت را 

(.  Trevino, Nelson, 2010انجییییام بدهنیییید )

هم نین باع  ارتقای ساختارها و عملکردهای 

(.  Huhtala et al., 2011شیود ) تممیم گییری می

  کارکنییان و سیاسییتهیئییت حییاکم در سییازمان،  

اخلاقیییی از عوامیییل تثبییییت و تقوییییت فرهنیییگ 

(. میدیریت رده بیالا  Carles, 2011اخلاقیی اسیت )

بیییرای تثبییییت و حفیییظ ییییک فرهنیییگ اخلاقیییی  

مسییئولیت دارد. داشییتن یییک فرهنییگ اخلاقییی، 

کنید و کارمنیدان و   تفکر مسیتقل را حماییت می

مدیران را ترغی  می کند تا تممیماتی مطیابق 

(. در  Wulf, 2012سیییازمان بگیرنیید )هییای   ارزش

های  هیییای اساسیییی سیییازمان نهاییییت از چالش

توان به کاهش رفتارهیای اخلاقیی از   امروزی می

پذیری اجتمیییاعی،   قبییییل کیییاهش مسیییئولیت

کاهش پاسخگویی اجتماعی و کاهش عملکیرد 

اجتمییاعی اشییاره کییرد. در اییین زمینییه گسییترش 

رفتارهییای اخلاقییی، ارتقییا فضیییلت سییازمانی و  

توانیید بییرای   اینییه کییردن فرهنییگ اخلاقییی مینه

رو محقییق در نظییر   سییازمان مییبثر باشیید؛ از اییین

دارد به بررسی تأثیر رهبری اخلاقی بیر فضییلت  

سازمانی با نقش میانجی فرهنگ اخلاقی طبیق  

 مدل مفهومی زیر بپردازد.

 

 

 

 

 

 روش تحقیق

تحقیییق حاضییر از نظییر ماهیییت محتییوایی 

همبستگی )مدل معادلات سیاختاری( -توصیفی

ی آمیاری  جامعهو از منظر هدف کاربردی است. 

ی ابتیییدایی  پیییژوهش حاضیییر را معلمیییان دوره

نفیر در    381شاغل در شهرستان نمین به تعداد 

دهنیید.  تشییکیل می1399-1400سییال تحمیییلی 

گیییری بییه کییار گرفتییه شییده، روش   روش نمونییه

و بیا  اسیتای  ای چند مرحله نمونه گیری خوشه

آمییاری از  یتوجییه بییه نییاهمگون بییودن جامعییه

ای نییز اسیتفاده گردیید   گیری طبقه روش نمونه

ی آمییاری پیییش گفتییه، بییر  کییه از میییان جامعییه

 181ای بیه حجیم  اساس جیدول مورگیان نمونیه

نفییر میرد( انتخییاب شییدند.   85فییر زن و ن 96نفیر )

ال پژوهشیی از  باطلاعات لازم برای پاسخ بیه سی

کیه    شیدآوری   های کتبی جمیع طریق پرسشنامه

کار برده شده بیه  ههای بمشخمات پرسشنامه

 :استشر  نیل 

 الف(پرسشنامه فرهنگ اخلاقی

برای سنجش فرهنگ اخلاقی از پرسشینامه  

همکییاران کییارگیری شییده در تحقیییق گوبییل و  بییه

(، تحییت عنییوان نفییون فرهنییگ اخلاقییی در 2011)

انتخییاب منییابع پایییدار اقتبییاس شییده اسییت. 

گویییییه در خمییییوص    14پرسشیییینامه شییییامل 

های فرهنیییگ  سییینجش مییییزان نفیییون مولفیییه

ای روی  اخلاقییی بییا مقیییاس لیکییرت پیینج گزینییه

پیوستار کاملا مخالف تا کیاملا موافیق طراحیی  

ظیر کیاملا   نشیان دهنیده ن  5شد که در آن نمیره 

تفیاوت، بیی 3نظر موافیق، نمیره   4موافق، نمره 

رهبری 

 اخلاقی

فضیلت  

 سازمانی

فرهنگ 

 اخلاقی

 مدل مفهومی پژوهش( 1شکل )
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نظر کیاملا  مخیالف   1نظر مخالف، نمره   2نمره 

ی است. روایی پرسشنامه توسط استادان حوزه

علوم تربیتی تأیید شده و پاییایی آن در پیژوهش  

(، تحیت 1394سید زین العابدین سادات مدینیه )

عنییوان تییأثیر نفییون فرهنییگ اخلاقییی بییر نگییرش  

میییدیران در تیییأمین میییالی بیییه منظیییور ایجیییاد  

و در اییین پییژوهش بییر 84/0درآمییدهای پایییدار، 

 به دست آمد. 90/0اساس آلفای کرونباخ 

 ب( پرسشنامه فضیلت سازمانی

بییییرای سیییینجش فضیییییلت سییییازمانی از 

( استفاده  2004پرسشنامه کامرون و همکاران )

گویییه بییه بررسییی    15ن پرسشیینامه بییا شیید. اییی

ی خیوش  فضیلت سازمانی در قال  پنج مبلفه

(،  4-6هیای (، اعتمیاد )گوییه1-3هیای بینی )گوییه

(، یکپارچگی )گوییه هیای 7-9های همدردی )گویه

( می پیردازد.  13-15های ( و بخشش )گویه12-10

  5ها بییر اسییاس مقیییاس  پاسییخ در تمییام گویییه

خالفم، مخالفم، نظیری  ای لیکرت )کاملا م درجه

اند.  ندارم، موافقم، کاملا  موافقم( تنظییم شیده

ای  گزینییه  5گییذاری پرسشیینامه در مقیییاس  نمره

(  5( تیا کیاملا  میوافقم )1لیکرت کاملا  مخیالفم )

( 1392می باشد. در پیژوهش خشیوعی و نیوری )

روایییی و پایییایی پرسشیینامه را مطلییوب گییزارش  

ابییزار بییر  شییده و در اییین پییژوهش پایییایی اییین

 به دست آمد. 84/0اساس آلفای کرونباخ 

 پ( پرسشنامه رهبری اخلاقی

بیییییرای سیییییینجش رهبیییییری اخلاقییییییی از  

ی رهبییری اخلاقییی کییه توسییط  پرسشیینامه

Kalshoven et al. (2011)  ،تهییییه شیییده

گوییییه اسیییت.    23اسیییتفاده شییید کیییه شیییامل 

(، تسییهیم  4-1های  های صییداقت )گویییه مبلفییه

(، رهنمودهییای اخلاقییی 10-5های  قییدرت )گویییه

( را  23-17های  ( و انماف )گوییه16-11های  )گویه

گیییرد. پرسشیینامه بیا مقیییاس لیکییرت  در بیر می

ای روی پیوسییتار کییاملا  مخییالف تییا   پیینج گزینییه

نشان    5کاملا  موافق طراحی شد که در آن نمره 

نظر موافق،   4ی نظر کاملا  موافق، نمره دهنده

  1نظیر مخیالف، نمیره  2تفاوت، نمیره بی 3نمره 

نظییر کییاملا مخییالف اسییت. روایییی پرسشیینامه 

توسط استادان به تأییید رسییده و پاییایی آن بیر 

 85/0اساس آلفای کرونبیاخ در پیژوهش حاضیر 

 است.
 

 های تحقیق یافته

نتییایج توزیییع فراوانییی جنسیییت و مییدرک   

درصیید( از  53نفییر ) 96 تحمیییلی نشییان داد کییه

درصد( مرد بیود کیه 47نفر )  85پاسخگویان زن و 

درصد( دارای مدرک  21/2نفر ) 4از بین این تعداد 

درصید( دارای میدرک فیو    63/6نفیر ) 12دیپلم، 

درصییید( دارای میییدرک 43/62نفیییر ) 113دییییپلم،

درصیید( دارای مییدرک  62/27نفییر ) 50لیسییانس، 

درصییید( دارای   10/1نفیییر )  2فیییو  لیسیییانس و 

هم نیییین وضیییعیت   ؛میییدرک دکتیییری بودنییید

 79نفیر ) 143اسخگویان نشان داد کیه اشتغال پ

درصیید(   31/3نفییر ) 6صییورت رسییمی، هدرصیید( بیی

درصد( حیق التیدریس و  29/8نفر ) 15قراردادی، 

درصد( سایر )پیمانی، آزمایشی و...(  4/9نفر ) 17

  98بودند. بیشیترین سیابقه خیدمت بیا فراوانیی 

درصد( متعلق بیه افیرادی اسیت کیه  14/54نفر )

 سال، سابقه خدمت داشتند.  30الی  15بین 

 خلاصه مدل رگرسیون تأثير رهبری اخلاقی بر فضیلت سازمانی( 1جدول )

 ضری  همبستگی ضری  تعیین ضری  تعیین تعدیل شده

0/028 0/031 0/18 

( نتایج معادله رگرسيون ساده تأثير رهبری اخلاقی بر فضیلت  2جدول )

 سازمانی

متغیر 

پیش 

 بین

 استانداردضرای  غیر 
ضیییییییییرای  

 T P استاندارد

B SE BETA 

مقدار 

 ثابت
5/08 0/647 

 
7/85 000/0 

رهبری 

 اخلاقی
0/613 0/202 0/18 3/04 003/0 
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ثیر  أبیییا توجیییه بیییه فیییرض اول مبنیییی بیییر تییی

و  فضیلت سیازمانی اخلاقی بر   رهبری مستقیم

داری خطییای آزمیون، بیا اطمينییان سیط  معنیی

 :می توان گفت که  95/0

اخلاقیی  رهبیری شود و ييد ميأفرضيه اول ت

داري  ثیر مستقیم معنیيأسازمانی ت  فضیلتبر  

دارد. طبق نتایج جدول ضری  همبسیتگی بیین 

سیازمانی معلمییان فضییلت  اخلاقیی بیا   رهبیری

بیا  اسیت. 03/0و ضري  تعيیين برابیر  18/0برابر 

 رهبیری اخلاقیی( اثر مستقیم 3توجه به جدول )

( در سیط  96/5( با تی )39/0) فرهنگ اخلاقی  بر

فرهنییگ ، اثییر مسییتقیم  اسییتمعنییی دار   001/0

و  (93/0)بیا ضیری  اخلاقی بر فضیلت سازمانی 

 .باشد معنی دار می  001/0در سط    (92/10)تی 

 

 

 

 

 ضرای  معناداری( 4شکل )

 ( ضرای  مسیر3شکل )
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هییای روش مییدل یییابی معییادلات   یکییی از ویژگی

ساختاری، برآورد اثرات غیر مسیتقیم متغیرهیا  

این ویژگی به پژوهشیگران ایین  بر یکدیگر است

را   تا نقیش مییانجی متغیرهیا. دهد امکان را می

( 4در مییدل مییورد بررسییی قییرار دهنیید. جییدول )

بییرآورد ضییرای  اثییرات غیییر مسییتقیم را نشییان  

( اثیر غیرمسیتقیم 4با توجه به جدول ) دهد. می

سیازمانی از طرییق    فضییلت  اخلاقیی بیررهبری 

فرهنیگ بنیابراین   اسیت؛( 36/0)اخلاقی  فرهنگ

 رهبییریای در ارتبییاط  نقییش واسییطهاخلاقییی  

 دارد.  انیفضیلت سازماخلاقی با  

 ( برازش مدل5جدول )

 نتیجه مقدار مجاز اعداد بدست آمده شاخص معیارهای برازش مدل

 برازش مناس  3کمتر از  K2/df 00/3 نسبت کای دو به درجه آزادی

 برازش مناس  1کمتر از RMSEA 08/0 ریشه میانگین مجذورات

 برازش مناس  نزدیک صفر RMR 037/0 ریشه مجذور مانده ها

 برازش مناس  9/0بالاتر از  NFI 95/0 شاخص برازش هنجار شده

 برازش مناس  9/0بالاتر از  NNFI 96/0 شاخص نرم برازندگی

 برازش مناس  9/0بالاتر از  CFI 96/0 شاخص برازش تطبیقی

 برازش مناس  9/0بالاتر از IFI 96/0 شاخص برازش اضافی

 برازش مناس  9/0بالاتر از  RFI 96/0 برازش نسبیشاخص 

 برازش مناس  9/0بالاتر از  GFI 93/0 شاخص برازندگی

 برازش مناس  9/0بالاتر از  AGFI 90/0 شاخص برازندگی تعدیل یافته

 سطح معنی داری tآماره  خطای استاندارد ضریب مسیر متغیرها

 ازفرهنگ اخلاقی سازمانی به روی 

 001/0 5/96 0/22 0/39 رهبری اخلاقی

 ازفضیلت سازمانی به روی 

 001/0 10/92 28/0 0/93 اخلاقی فرهنگ

 سط  معنی داری tآماره  خطای استاندارد ضری  مسیر متغیرها

 به روی فضیلت سازمانی از طریق فرهنگ اخلاقی از

 001/0 - - 0/36 رهبری اخلاقی

 رهبری اخلاقی
 فضیلت سازمانی فرهنگ اخلاقی

93/0 39/0 

 36/0 

 برآورد ضرای  اثرات غیر مستقیم( 4جدول)

 برآورد ضرای  اثرات مستقیم( 3جدول)

 مدلبرآورد ضرای  اثرات ( 5)نمودار 
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میدل   برازندگی در های شاخص نتایج، به توجه با

ابزارهیییای  معیییادلات سیییاختاری فرضییییه تحقییییق،

میدل   در دوخیی مقیدار گفیت تیوان می پیژوهش

 خطاي سط  معادلات ساختاری فرضیه تحقیق در

 بیه دوخی نسبت معنادار است؛ هم نين، درصد 5

میدل معیادلات سیاختاری فرضییه  در آزادي یدرجیه

 بیرازش بيیانگر میدنظر، بیه میلاک توجیه تحقیق بیا

 در RMSEA شیاخص میدل اسیت. مقیدار مناسی 

 گوییاي امیر نيیز این و دارد قرار قبول قابل یدامنه

مییدل معییادلات   در قبول قابییل خطییاي مقییدار

-شیاخص مقیادیر ساختاری فرضیه تحقیق اسیت. 

میییدل   در  NNFIو CFI  ،GFI ، AGFI ، NFIهیییاي

 بیه توجیه بیا معادلات ساختاری فرضیه تحقیق نيز

 کییه شییدند مطلییوب ارزیییابی مییدنظر مییلا 

مییدل معییادلات   مناسیی  بییرازش یدهنده نشییان

 به توجه با بنابراین، ساختاری فرضیه تحقیق است؛

 نتییایج مییدل معییادلات سییاختاری فرضیییه تحقیییق،

 بیرازش پیژوهش ابزارهیاي همیه گفیت تیوان می

 قبول دارند. قابل و مناس 

 

 بح  و نتیجه گیری

 همبستگی  -پژوهش حاضر از نوع توصیفی

باشد، که با هدف  می)مدل معادلات ساختاری(  

در فرهنگ اخلاقی  ای   بررسی نقش واسطه

فضیلت سازمانی  و  رهبری اخلاقی ی  رابطه

جامعه آماری   صورت گرفت.شهرستان نمین  

بتدایی  ی اپژوهش حاضر را معلمان دوره

نفر   381شاغل در شهرستان نمین به تعداد 

بر اساس جدول مورگان  تشکیل داده که 

نفر   85نفر زن و  96نفر ) 181ای به حجم  نمونه

ای  ای و طبقه گیری خوشه با روش نمونهمرد( 

اطلاعات مورد نیاز با استفاده از  . انتخاب شدند

رهبری اخلاقی   ،های استاندارد پرسشنامه

فرهنگ اخلاقی    ،(2011همکاران )کالشون و  

( و فضیلت سازمانی  2011گوبل و همکاران )

 جمع آوری شد.( 2004کامرون و همکاران )

نرم   با استفاده ازها  تجزیه و تحلیل داده

  انجام گرفته است. lisrel8 و Spss21های  افزار

نتایج حاکی از آن است رهبری اخلاقی بر  

ین یافته با  فرهنگ اخلاقی تأثیرگذار است که ا

 & Aminiنتایج تحقیق امینی و نیک مرام )

Nikmaram, 2015 همسو است که معتقدند که )

رهبران اخلاقی منابع انسانی در سازمان را به 

ابراز نظر در مورد مسائل و مشکلات کاری 

های  کنند و از آنان در مورد برنامه ترغی  می

کنند تا از  جدید سازمان، نظرخواهی می

های جدید استفاده   یشان در ارائه برنامهها ایده

کنند و در برابر فشارهای گروهی که موج  

شود،  ترس کارکنان از بیان نظراتشان می

بایستند. رهبران اخلاقی باید تممیمات اتخان  

شده را روشن نمایند و اطلاعات اضافی را در  

 & Aminiصورت در خواست کارکنان ارائه دهند )

Nikmaram, 2015م نین نتایج به دست (؛ ه

 دو بين رابطهی آن است که  آمده نشان دهنده

 فضیلت سازمانی رهبری اخلاقی و متغير

 شود مي تشديد فرهنگ اخلاقیمتغير   توسط

 اثر اين يابد افزايش اخلاقی فرهنگ که اگر

 شود ضعيف اخلاقی فرهنگ اگر و تر قوی

 اين شد خواهد ضعیف رابطه اين طبيعتا

 هم جهت و بودن دار یمعن اساس بر موضوع

. است استنباط قابل اخلاقی فرهنگ اثر بودن

این یافته با تحقیق بهزادی، نعامی و بشلیده 

ی وجدانی بودن، جو  ( تحت عنوان رابطه1394)

اخلاقی و رهبری اخلاقی با فضیلت سازمانی،  

( 1399هم نین با تحقیق بحرانی و فروتنی )

ی بر تحت عنوان پیش بینی فضیلت سازمان

اساس رهبری اخلاقی و هوش معنوی و با  

(، ریگو و  1394مطالعات بهارلو و همکاران )

( همسو می باشد. که نتایج حاکی 2010همکاران )
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از آن است که با افزایش رهبری اخلاقی  

فضیلت سازمانی نیز ارتقا خواهد یافت. از 

آنجایی که روز به روز بر پی یدگی تکنولوژی در  

شود با نهادینه کردن  ه میسازمانها افزود

های اخلاقی و ترویج سبک رهبری اخلاقی   ارزش

می توان کارکنان را به ابراز دیدگاه های خود در 

ارتباط با سازمان و همکارانشان تشویق نمود و  

با صرف حداقل انرژی و هزینه به راهبردهای 

حل مسئله سازمانی نایل گشت. از این رو 

ها به سبک  پیشنهاد می شود در سازمان

رهبری اخلاقی توجه شود تا اشتیا  شغلی را  

 در بین کارکنان ارتقا داد.
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