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  سرآغاز
امروزي، رویارویی با محیط متغیـر  هاي  مهم سازمان هاي    یکی از ویژگی  

، ادغـام و تغییـر      هـا   براي مثال، تغییرات مـستمر در فنـآوري       . و پویاست 
جدیـد و افـزایش     هاي    ، کارکنان را به یادگیري مهارت     ها  ساختار سازمان 

ویی از  الگ ـ محققـان  ).1(کنـد   می پذیري ملزم  قدرت سازگاري و انعطاف   
 3که در سطح گسترده و عام، عملکرد داراي        اند افراد ارائه نموده   عملکرد

) 3و   عملکـرد شـهروندي   ) 2 عملکـرد وظیفـه   ) 1: باشـد   می لفه اصلی ؤم
 یعنـی بـرخلاف گذشـته کـه از کارکنـان انتظـار             ).2(عملکرد انطبـاقی    

هـاي   رسـمی عمـل کننـد، در قـرارداد    هـاي   رفـت تـا در حـد نقـش      می
 ).3(ی جدید، رفتارهاي فراتر از نقـش نیـز مـورد انتظـار اسـت       روانشناخت

هـاي    شـغلی فراتـر از نقـش      هـاي     منظور از عملکرد فراتر از نقش، رفتار      

رسمی پاداش هاي  طورمعمول ازسوي سیستم رسمی کارکنان است که به
 عملکـرد انطبـاقی     در ایـن میـان    ). 4(شـود  سازمان، در نظر گرفته نمـی     

تازگی مورد شناسایی و مورد توجه قـرار         رد که به   نوعی از عملک   عنوان  به
). 5(اي و عملکرد شهروندي متفاوت است  گرفته است، با عملکرد وظیفه

 توانایی تغییر رفتـار فـرد بـراي همـاهنگی بـا             عنوان  بهعملکرد انطباقی   
). 6(الزامات محیطی موجود در یک موقعیت جدیـد تعریـف شـده اسـت             

افـراد  هاي     قابلیت عنوان  بهنطباقی را   اصطلاح عملکرد ا   محققان دیگري 
جدیـد و   هاي    وجود آمده در محل کار و موقعیت       در مواجهه با تغییرات به    

اخیـر، عملکـرد انطبـاقی را     هـاي     در سال ). 7(کنند  می غیرمعمول تعریف 
 و هـا  افـزایش فعالانـه صـلاحیت   هـاي    تشخیص نیاز یا فرصت  عنوان  به

 و  بینـی   پـیش    موجـود یـا قابـل      تغییـرات  مناسب در پاسـخ بـه     هاي    رفتار
سـازگاري در محـل کـار    هـاي    و توانـایی هـا  ثر صلاحیتؤکارگیري م  به

نقش میانجیگرانه انگیزش : رابطه رهبري اخلاقی با عملکرد انطباقی
  درونی

  *1، دکتر علی مهداد فاطمه همتی

  )خوراسگان( دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان،بیتی و روانشناسی دانشکده علوم تر،گروه روانشناسی صنعتی و سازمانی

  )24/4/96:، تاریخ پذیرش27/2/96:تاریخ دریافت(
 

  چکیده
 اي قـرار  ویـژه  توجـه  عنوان نتیجه تغییرات سریع در دنیاي کار مورد  بهوعملکرد  حوزة در سازه دترینجدی عنوان به انطباقی عملکرد :زمینه
اي انگیـزش    بر این اساس، پژوهش حاضر با هدف تعیین رابطه رهبري اخلاقی با عملکرد انطباقی با در نظر گرفتن نقش واسطه.است گرفته

  .درونی انجام گردید
 نفر 832و جامعه آماري شامل کلیه کارکنان یک سازمان بزرگ وابسته به شهرداري تهران به تعدادمبستگی ه -توصیفی هشوپژ ع نو:روش

هـاي رهبـري اخلاقـی،        ابزارهاي پژوهش شامل پرسـشنامه    . گیري در دسترس انتخاب گردیدند       نفر به شیوه نمونه    270بودند که از میان آنها      
  . شدلی تحلي معادلات ساختارالگوي و رسونی پی همبستگبی ضرقیها از طر دادهعملکرد انطباقی و انگیزش درونی بود و 

 که رهبري اخلاقی با انگیزش درونی و عملکـرد انطبـاقی و انگیـزش درونـی بـا عملکـرد انطبـاقی داراي                        نشان داد  نتایج پژوهش    :ها  یافته
اي   طی یک سلسله روابـط زنجیـره      ت ساختاري نشان داد که      براین، نتایج تحلیل معادلا     علاوه. باشد  می) >01/0p(همبستگی مثبت و معنادار     

رابطه معنادار وجود   ) p<  ،48/0= β 01/0(و انگیزش درونی با عملکرد انطباقی       ) p<  ،19/0= β 01/0(بین رهبري اخلاقی با انگیزش درونی       
  .دارد

نگیزش درونی سبب افزایش عملکرد انطباقی کارکنان  نتایج پژوهش بیانگر آن است که رهبري اخلاقی از طریق اثرگذاري بر ا    :گیري  نتیجه
  .گردد می

  

 رهبري اخلاقی، عملکرد انطباقی، انگیزش درونی :کلیدواژگان

 alimahdad.am @ gmail.com : نشانی الکترونیکی؛نویسنده مسؤول* 
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  ). 8(اند تعریف کرده
 حیطه تشکیل شـده  5همچنین پژوهشگران معتقدند عملکرد انطباقی از     

اضطراري و غیرمترقبـه، مـدیریت      هاي    است که شامل مقابله با موقعیت     
 یادگیري و سازگاري بین فـردي       استرس کاري، حل خلاقانه مشکلات،    

یی است که به سـازگاري      ها  عملکرد انطباقی دربرگیرنده رفتار   ). 9(است  
 از یک تکلیف به تکلیف دیگر       ها  فرد در مواجه با تغییرات، انتقال آموخته      

  ).10(کند  میو نیز رویارویی با الزامات شغلی جدید کمک
اثر گذار متعـددي  اي ه دهد که متغیر  می انجام گرفته نشان  هاي    پژوهش

اثرگـذار بـر آن،   هـاي   یکـی از مهمتـرین متغیـر     . بر عملکرد وجـود دارد    
انجام گرفته، نـشان داده اسـت کـه ارتبـاط      هاي    پژوهش. انگیزش است 
 و 11(داري بین عوامل انگیزشی و عملکرد افراد وجود دارد          قوي و معنی  

زش شـغلی و    در پژوهشی دیگر، رابطه معنادار بین متغیرهاي انگی ـ       ). 12
همچنین دیگر محققان نشان دادنـد      ). 13(عملکرد شغلی نشان داده شد    

که بین انگیزش شغلی، تنوع کار، هویت کار و بازخورد در کار با عملکرد       
 متغیر پیـشایند    عنوان  بهاساس، انگیزش    براین. رابطه وجود دارد  کارکنان  

   ).14(باشد  میعملکرد کارکنان
 عمـل  بـه  وادار را زنـده  موجود دانند که  میتگیانگیخ از حالتی را انگیزه
 زنـده  موجود حالت درونی یک یا یک فرآیند میانجی انگیزش، و کند می

دهـد    مـی سـوق  عمـل  ي سو به و کند  میفعالیت به وادار او را است که
 ). 16( دارد  اشاره رفتار آدمی جهت و شدت علت، به انگیزش مفهوم). 15(

نگیزش انسان را به دو نـوع انگیـزش کلـی،           نظریه پردازان و محققان، ا    
 1انگیزش بیرونی  .کنند  می انگیزش درونی و انگیزش بیرونی طبقه بندي      

شود که منبع و کانون اثربخش آنهـا      می یی گفته ها  به آن دسته از انگیزه    
 یک عامل بیرونی فرد را ترغیـب بـه          عنوان  بهدر محیط فرد قرار دارد و       

به عبارت دیگر انگیزش بیرونی حالتی است . کند  میانجام فعالیتی خاص
گیرد و موجب تقویت      می بیرونی در فرد شکل   هاي    که در نتیجه محرك   

مبتنی بـر   هاي    یی که فرد در قبال انجام فعالیت      ها  پاداش. گردد  می رفتار
 هـا  این پـاداش . بیرونی هستندهاي  دارد، پاداش  می دریافت ها  این انگیزه 

 و  بینـی   پیشفرد با   . موس و همگانی هستند   یی عینی، مل  ها  اغلب پاداش 
 شغلی خود را سـازمان هاي  ، رفتارها  آگاهی از احتمال دریافت این پاداش     

کند   می در وي ایجاد   ها  بخشد و بسته به شدت تمایلی که این پاداش         می
فرد،  2در انگیزش درونی  . بخشد  می فعالیت خود را تا رسیدن به آن تداوم       

کند و از انجام، رضایت خاطري کـسب          می تلقیخود فعالیت را ارزشمند     
در ایـن   . شود  می  یک پاداش براي وي محسوب     عنوان  بهخواهد کرد که    

هـاي   گیرند و اعمال فشار  می مستقیما از درون فرد نشاتها  حالت انگیزه 
کنـد،    مـی  آنچه انجام کار را ضروري و لذت بخش       . بیرونی لزومی ندارد  

   ).17(خود آن است نه چیز دیگر 
 گذار  هاي تأثیر   یکی دیگر از متغیر    اند که   نشان داده  ها  پژوهش همچنین

یی هـا   رهبري اخلاقی از جمله بحـث     . است 3بر عملکرد، رهبري اخلاقی   
پایانی قرن بیـستم وارد حـوزه مـدیریت و رهبـري     هاي  است که از دهه   

جدید است که در ایجاد یک فـضاي کـاري           به نسبت  شده است و سازه   
سازمانی، گروهی هاي  کند و به واسطه پیامد   می سزایی ایفا  هسالم نقش ب  

). 18(و فردي که به همراه دارد به شدت مورد توجه قـرار گرفتـه اسـت         

تحقیقات انجام گرفته نشان داده است که رهبـري اخلاقـی همبـستگی            
 عملکرد کارکنـان  4دارد و ابعاد رهبري اخلاقی    مثبت با عملکرد کارکنان   

یی کـه  هـا  اساس، یکـی از مهمتـرین ویژگـی    براین. ندک بینی می   پیشرا  
  ).21 و 20، 19(باشد، رهبري اخلاقی است   میامروزه در رهبران مد نظر

ي که بر عملکرد دارد، بر انگیزه       تأثیربر   همچنین، رهبري اخلاقی علاوه   
تحقیقات انجام گرفته، نشان داده است که رهبران با .  گذار استتأثیرنیز 

 تـأثیر توانند با    اخلاقی می هاي     قوي و بروز منظم رفتار     5یتعهدات اخلاق 
بر عناصري از جمله اهمیت کار و استقلال کـار، بـر انگیـزش کارکنـان          

 دریافتند که رهبري اخلاق محققان،). 22( گذارند تأثیر) تمایل به تلاش(
تـر ارتبـاط    کاري مثبـت هاي  مدار با افزایش انگیزش کارکنان و همیاري 

تـر   کارکنان خود منـصفانه   ا  ب 6اخلاقیهاي     یک رهبر با ارزش    ).23( دارد
این رفتار رضـایت  . دهد  میکند و نیازهایشان را مورد توجه قرار     می رفتار

شـود و باعـث افـزایش         می دهد و سبب اطمینان     می کارکنان را افزایش  
  . شود  میانگیزش و افزایش انجام کار در کارکنان

ري اخلاق مدار با انگیزش درونـی بـراي        در پژوهشی باعنوان رابطه رهب    
 نشان دادند که ابتدا رهبري اخـلاق        ها  نوآوري و خلاقیت کارکنان، یافته    

شـود و سـپس     مـی  بر انگیزش درونی در رفتار نوآورانـه    تأثیرمدار باعث   
اي باعـث تقویـت      انگیزش درونی در نوآوري، طی یک فرآینـد زنجیـره         

دیگر محققان نـشان    هاي    وهشپژ). 24(گردد  می خلاقیت در محیط کار   
 بـا رهبـري تعـاملی،      داد که رهبري اخلاقی رابطـه مثبـت و معنـاداري          

اثربخشی رهبران، تمایل به تلاش اضافی در کارکنان و رضایت کارکنان 
  ). 25( از رهبران دارد

 اخلاقی پذیرفته شده بـراي همـه نظیـر        هاي    در این نوع رهبري، ارزش    
 داراي محـور تمرکـز و       10تی و راسـتی   ، درس ـ 9، صداقت 8، انصاف 7عدالت

 عنـوان   بـه برخی نظریه پردازان رهبري، به صـداقت        ). 26(توجه هستند   
پایبندي به این اصول و ). 27(مولفه اصلی رهبري اخلاقی اشاره کرده اند

انسانی و عـاطفی، تقویـت      نظیر حمایت    (11اصول دیگر مدیریت اخلاقی   
اخلاقـی و  هـاي   وجـه بـه ارزش  حس پیوند انسانی با دیگران، احترام و ت 

براي کارکنان اطمینان خاطر و اعتماد لازم را ) انسانی مورد پذیرش همه 
بینی و مثبت اندیـشی      این اطمینان و اعتماد بستر خوش     . آورد  می فرآهم

دنبال آن سطح انگیـزش درونـی را در کارکنـان      شود و به    می براي آینده 
   ).24(دهد  میافزایش

تــوان چنــین   مــیرور مبــانی نظــري و پژوهــشیمــبراســاس بنــابراین، 
گیري نمود که رهبران اخلاقی هم به طور مستقیم، سبب افزایش            نتیجه

ي کـه   تأثیرطور غیرمستقیم از طریق      عملکرد انطباقی کارکنان و هم به     
تـأثیر  بر انگیزش درونـی آنـان دارنـد، بـر عملکـرد انطبـاقی کارکنـان                 

گونه که در    پژوهش حاضر همان  بر این اساس مدل مفهومی      . گذارند می
  .شود، طراحی گردید  می مشاهده1نگاره 
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براین اساس، هدف پژوهش حاضر پاسخگویی به این سوال است که آیا               
بین رهبري اخلاقی و انگیزش درونی با عملکرد انطباقی سلسله روابـط            

  زنجیره اي وجود دارد؟
 

 روش 
عه آماري شامل کلیـه      همبستگی و جام   -پژوهش حاضر از نوع توصیفی    

 832کارکنان یک سازمان بزرگ وابسته به شهرداري تهران، بـه تعـداد             
 جدول حجم نمونـه بـه   براساسنظر  از جامعه آماري مورد     . باشند  می نفر

 نفر  275تعداد    درصد، 95و در سطح اطمینان آماري       حجم جامعه آماري  
انتخـاب  ) سهل الوصـول  ( نمونه تعیین و به صورت در دسترس         عنوان  به
 پرسشنامه به شرح زیر مورد استفاه قرار       3 در پژوهش حاضر     .)28(د  شدن

  : گرفت
ــی ● ــري اخلاق ــی از  : پرســشنامه رهب ــري اخلاق ــراي ســنجش رهب ب

نحـوه پاسـخگویی   ). 29(عمل آمده است  سوالی استفاده به  12پرسشنامه  
 1= مخـالفم  کاملاً(اي لیکرت     درجه 5 مقیاس   براساسبه این پرسشنامه    

روایی سازه ایـن پرسـشنامه بـا اسـتفاده از     . باشد می )5= موافقم  کاملاً تا
 )KMO(براساس  تحلیل عاملی اکتشافی با چرخش از نوع واریماکس و          

 کـه معنـادار اسـت     72/2943 و آزمون کرویـت بارتلـت برابـر          9/0برابر  
)001/0 p< (  گزارش شده است)همچنین محققان از طریق تحلیـل       ).24

 روایی این پرسشنامه را مستند ساخته و نشان دادند که           عاملی اکتشافی، 
ضریب پایایی ایـن    ). 24( است 9/0آلفاي کرونباخ این پرسشنامه برابر با       

. دست آمـد    به 93/0 پرسشنامه در پژوهش حاضر برحسب آلفاي کرونباخ      
انسانی و  هاي    ارزش: پرسشنامه بدین شرح است    یک نمونه از سوال این    

اخلاقی و انسانی مورد هاي  رپرست ما همان ارزش   اخلاقی مورد قبول س   
 .قبول من است

جهـت سـنجش عملکـرد انطبـاقی از     : پرسـشنامه عملکـرد انطبـاقی    ●
نحوه پاسـخگویی   ). 30( سوالی استفاده به عمل آمده است      19پرسشنامه  

 تا  1= کاملا مخالفم ( درجه اي لیکرت     7 مقیاس   براساساین پرسشنامه   
 گزارش پژوهشگر این پرسـشنامه  براساساشد که   ب  می )7=کاملا موافقم 
این پرسـشنامه بـراي اولـین بـار توسـط      ). 30( است  88/0داراي پایایی   

  خرده مقیاس5پژوهشگران در ایران استفاده شده است و آلفاي کرونباخ 
خلاقیت، عکس العمل سـریع در مواقـع اضـطراري، قابلیـت            هاي    به نام 

 یـادگیري و مـدیریت اسـترس        سازگاري بین فردي، تلاش معطوف بـه      
 ــ ــژوهش ب ــغلی در پ ــه  هش ــده ب ــل آم ــب  عم ، 86/0، 76/0، 83/0ترتی

همچنـین آلفـاي کرونبـاخ ایـن         ).31( به دست آمده اسـت       79/0و91/0
 یک نمونه از سوال ایـن . دست آمد  به89/0پرسشنامه در پژوهش حاضر    

 سـنتی از ارائـه    هـاي     من در برخورد با ایـده     : پرسشنامه بدین شرح است   
 .کنم نوآورانه دریغ نمیهاي  دادن راه حل

براي سنجش انگیزش درونی از : پرسشنامه چند بعدي انگیزش شغلی ●
سوالات مربوط به انگیزش درونی پرسشنامه چند بعدي انگیزش شـغلی           

 خـرده مقیـاس     6و شـامل      عبارت 19این پرسشنامه داراي    . استفاده شد 
یـزه بیرونـی مـادي، انگیـزه        انگیزگی، انگیـزه بیرونـی اجتمـاعی، انگ        بی

باشـد کـه بـا       و انگیزش درونی مـی     شده شده، انگیزه همانند     فکنی درون
توجه به هدف پژوهش از سه آیتم خرده مقیاس انگیزش درونی استفاده            

 7  مقیـاس   براسـاس  نحوه پاسخگویی بـه ایـن پرسـشنامه       ). 17(گردید  
ایـن  . باشـد   مـی  )کـاملا  (7تـا   ) نه به هـیچ وجـه      (1اي لیکرت از     درجه

پرسشنامه براي اولین بار در ایران توسط پژوهشگران، مورد استفاده قرار          
آلفاي کرونباخ این پرسشنامه براي خرده مقیـاس انگیـزش          . گرفته است 

آلفاي کرونباخ این پرسشنامه در پژوهش حاضر       .  بوده است  88/0درونی  
ال این ؤ سیک نمونه). 14(دست آمد  ه ب8/0براي انگیزش درونی برابر با 

دهـم    مـی  من تلاش کافی در شغلم انجـام      : پرسشنامه بدین شرح است   
  .چون تلاش در این کار براي من اهمیت شخصی دارد

پژوهش حاضر را اعضاي گروه نمونه، در محل کار خـود           هاي    پرسشنامه
 دقیقه و به صورت خود گزارش دهـی، پاسـخ           20 تا   15در فاصله زمانی    

دلیـل نقـص در     پرسـشنامه بـه    5 ،هـا   سشنامهآوري پر  پس از جمع  . دادند
گویی توسط پاسخگویان، غیر قابل استفاده تشخیص داده شد و در            پاسخ

  .  پرسشنامه مورد تحلیل قرار گرفت270نهایت تعداد 
آمـار  هـاي     ي حاصل از ابزارهـاي پـژوهش از روش        ها  براي تحلیل داده  

یفی از  در بخـش آمـار توص ـ     . توصیفی و استنباطی اسـتفاده شـده اسـت        
درصد، فراوانی، میانگین و انحراف معیـار اسـتفاده شـده و در         هاي    روش

 از طریق ضریب همبستگی پیرسـون و از روش  ها  قسمت استنباطی داده  
 مورد Amosو  spss20هاي  معادلات ساختاري و با استفاده از نرم افزار   

  .تحلیل قرار گرفتند
  
  

  رهبري اخلاقی
 

  انگـیزش درونی
 

  عملکرد انطباقی
 

 مدل مفهومی پژوهش: 1نگاره 
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  ماتریس همبستگی متغیرهاي پژوهش: 1جدول
  3  2  1  ها یرمتغ

      1  رهبري اخلاقی
       1  19/0** انگیزش درونی
  1     48/0**  17/0** عملکرد انطباقی

• 01/0 p<**   05 /0p<*  
  

   ها یافته
شـود بـین رهبـري اخلاقـی بـا        مشاهده مـی  1گونه که در جدول      همان

انگیزش درونی، رهبري اخلاقی با عملکرد انطباقی و انگیزش درونی بـا           
.  وجـود دارد   01/0معنادار در سـطح      نطباقی همبستگی مثبت و   عملکرد ا 
بر این جهت بررسی مدل پیش فـرض پـژوهش از شـیوه تحلیـل               علاوه

  .دست آمده است ه ب2 نتایج آن به شرح جدول مسیر استفاده گردید که
  

  الگوي ساختاري روابط میان متغیرها: 2جدول 
R2 p  β SE B 

مسیرهاي 
 مدل

 ردیف

رهبري   11/0**  03/0  19/0**  001/0  037/0
 ←اخلاقی

انگیزش 
  درونی

1 

انگیزش   34/1**  15/0  48/0**  001/0  235/0
 ←درونی

عملکرد 
  انطباقی

2  

• 01/0 p<**   05 /0p<*      
•   

شود، نتایج حاصل از مدلسازي معادلات        مشاهده می  2چنانکه در جدول    
، >p 01/0(رهبري اخلاقـی بـا انگیـزش درونـی           ساختاري نشان داد که   

19/0= β (           و انگیزش درونی نیز بـا عملکـرد انطبـاقی)01/0 p<  ،48/0 
=β (   بنابراین، فرضیه پژوهش مبنی بر اینکـه      . داراي رابطه معنادار است 

اي بین رهبري اخلاقی با انگیزش درونی        طی یک سلسله روابط زنجیره    
. توجود دارد، مـورد تاییـد قـرار گرف ـ       ) معنادار(و عملکرد انطباقی رابطه     

الگو، نشان دهنده برازش مناسب براي مدل هاي  عبارتی، کلیه شاخص به
مدل حاضر نشانگر آنست کـه متغیـر    . باشد  می ،2مطابق با شکل شماره     

 متغیر میانجیگر کامل در رابطـه میـان رهبـري           عنوان  بهانگیزش درونی   
 .اخلاقی و عملکرد انطباقی نقش دارد

  
  
  
  
  
  
  
  

گـردد، ضـریب مـسیر متغیـر رهبـري           می همانطور که در مدل مشاهده    
و ضریب مسیر متغیر ) >01/0p (19/0اخلاقی به انگیزش درونی برابر با 

  .است) >01/0p (48/0انگیزش درونی به عملکرد انطباقی 
  

 بحث
نتایج پژوهش حاضر نشان داد که بین رهبـري اخلاقـی بـا انگیـزش       

ونـی بـا    درونی، رهبري اخلاقی بـا عملکـرد انطبـاقی و انگیـزش در            
همچنـین  . وجـود دارد  ) >01/0p(رابطه مثبت معنـادار     عملکرد انطباقی   

رهبري اخلاقی از طریق انگیزش درونی سبب افزایش عملکرد انطبـاقی      
در تبیین یافته مبنی بر رابطه معنادار بـین رهبـري اخلاقـی و              . گردد  می

 توان چنین بیان نمود که، رهبران اخلاقی بـا ایجـاد            انگیزش درونی، می  
 در محیط کار باعث ایجاد   12فضاي عاطفی و حمایتی و تأثیرات اخلاقی      

هـاي   انگیزش درونی کارکنان در محیط کار و شکل گیري و بروز رفتـار       
 25و 24،23،22هـاي    هـا بـا یافتـه       این یافته . شوند  مثبت در کارکنان می   

عنـوان   همچنین در تبیین این یافته کـه چطـور انگیـزه بـه          . همسو است 
توان چنـین بیـان نمـود کـه،      کند، می عملکرد انطباقی عمل می پیشآیند  

کنـد از انجـام آن،       هنگامی که فرد فعالیت خـود را ارزشـمند تلقـی مـی            
عنوان یـک پـاداش بـراي وي          رضایت خاطري کسب خواهد کرد که به      

ها مـستقیما از درون فـرد نـشات           در این حالت انگیزه   . شود  محسوب می 
آنچـه انجـام آن را   . ي بیرونی لزومـی نـدارد     ها  گیرد و عوامل و فشار      می

ها  این یافته). 17(کند، خود آن است نه چیز دیگر لذتبخش و ضروري می
همچنین، در تببین   ). 14-11(هایبرخی پژوهشگران همسو است       با یافته 

توان چنـین بیـان      یافته رابطه رهبري اخلاقی با عملکرد انطباقی نیز می        
هـاي معطـوف بـه     نمود که رهبري اخلاقی قادر است تا از طریق فرآیند       

ایـن  ). 33( و الگو برداري بر کارکنان اثـر گـذارد           13فضا سازي اخلاقی  
  هاي درونی خود و همین طور بـا اسـتفاده از      رهبران با استفاده از ویژگی    

  
  
  
  
  
  
  
  
  

 عملکرد انطباقی

)235/0( 

 انگیزش درونی

)037/0( 

**48/0 
 رهبري اخلاقی

**19/0 

  غیرهاي پژوهشالگوي روابط میان مت: 2نگاره 
 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
97

.1
3.

4.
6.

4 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 w

w
w

.e
th

ic
sj

ou
rn

al
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

14
 ]

 

                               4 / 7

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1397.13.4.6.4
https://www.ethicsjournal.ir/article-1-1260-en.html


  نقش میانجیگرانه انگیزش درونی : رابطه رهبري اخلاقی با عملکرد انطباقی: فاطمه همتی و دکتر علی مهداد
  

   
42 

ي، 
ناّور

و ف
وم 

ر عل
ق د

اخلا
مه 

صلنا
ف

اره 
شم

م، 
زده

 سی
سال

4 ،
139

7
 

شی
ژوه

ه پ
مقال

   

 موجب رفتارهاي بالفعل    کنند،  فضاي عاطفی که در محیط کار ایجاد می       
اخلاقی در اطرافیان و توسعه و بهبود معنا و شرایط کیفیت زندگی کاري       

اساس است که کارکنان      گردند و براین    و بویژه عملکرد در محیط کار می      
بینند در پاسخ به رفتار    در شرایطی که نوع رهبري سازمان را اخلاقی می        

کننـد و     بالقوه خود اسـتفاده مـی     هاي    بویژه عادلانه رهبر از تمام توانایی     
تمایل بیشتري به بروز انعطاف در انجام وظـایف شـغلی و رویـارویی بـا         
تغییرات محیطی و تحقق اهداف سازمانی داشته و از هـر گونـه تلاشـی     

هـاي برخـی      هـاي پـژوهش حاضـر بـا یافتـه           دریغ نمی کنند که یافتـه     
  ). 21-19(باشد  پژوهشگران همسو می

اي  سلسله روابـط زنجیـره   پژوهش حاضر مبنی بر وجود    با توجه به نتایج   
رهبري اخلاقی و انگیزش درونی با عملکرد انطباقی به به مـدیران            بین  

شود که از طریق بکارگیري سبک رهبري اخلاقی   می پیشنهادها سازمان
لازم هـاي      در سازمان، زمینه   14اخلاقیهاي    و پایبندي به اصول و ارزش     

آنـان از   هـاي     نمایند تا تغییرات لازم در انگیزاننـده      را در کارکنان فراهم     
 و  هـا   کـارگیري توصـیه    طـور حـتم، بـه      به. بیرونی به درونی فراهم گردد    

راهکارهاي ارایه شده توسط روانشناسان سازمانی میتوانـد بـستر لازم را           
 تواند  می  در کارکنان  15بدیهی است که ایجاد انگیزه درونی     . فراهم نماید 

 براي بروز عملکرد انطباقی فراهم نماید تـا از ایـن طریـق        زمینه لازم را  
حفظ و بقـاي سـازمان در محـیط پـرتلاطم و متغیـر       کارکنان بتوانند به  
هـا، تحقیـق حاضـر داراي      همچـون سـایر پـژوهش     . کنونی کمک کنند  

یـک  در بـین کارکنـان   توان بـه انجـام آن     هایی است که می     محدودیت
پـذیري    باید در تعمیم    اشاره نمود که   سازمان وابسته به شهرداري تهران    

 روش پژوهش از نوع همبستگی ها محتاط بود و ها به دیگر سازمان یافته
 محـدودیت اسـتفاده از      .نمـود   از نتـایج   استنباط علـی  توان    نمیکه  بوده  

از ) الوصـول  سـهل (در دسترس گیري  ابزارهاي خودسنجی و روش نمونه    
  .دباشن هاي پژوهش حاضر می دیگر محدودیت

  
 گیري  نتیجه

نتایج پژوهش حاضر نشان داد که رهبري اخلاقی با انگیـزش درونـی و              
بـر ایـن اسـاس، رهبـري اخلاقـی        . عملکرد انطباقی رابطه معنـادار دارد     

ي که بر انگیزش درونی کارکنان دارد، بستر سـاز    تأثیرتواند از طریق     می
قـاي اخـلاق در    توان بـا ارت     می بنابراین،. عملکرد انطباقی کارکنان گردد   

 واسـطه ایجـاد و افـزایش       همدیریت، در جهت توسعه عملکرد انطباقی، ب      
   .اساسی برداشتهاي  انگیزش درونی کارکنان نیز گام

 
  اخلاقی هاي  هملاحظ

  و امانتداري علمی رعایت و     15در پژوهش حاضر کلیه ملاحظات اخلاقی     
  . مورد توجه قرار گرفته است

  
  سپاسگزاري
یی کـه در راسـتاي تـرویج و اعـتلاي     هـا  تمامی فعالیتدر این مجال از    

شود، تـشکر و      می  انجام ها  وري در سازمان   اخلاق مداري و افزایش بهره    
   .آید  میعمل قدردانی به

  
  نامه واژه

1. Extrinsic motivation    انگیزش بیرونی 
2. Intrinsic motivation     انگیزش درونی 
3. Ethical leadership اخلاقی     رهبري  
4. Ethical leadership dimensions ابعاد رهبري اخلاقی 
5. Ethical commitment تعهدات اخلاقی 
6. Ethical values هاي اخلاقی ارزش 
7. Justice    عدالت 
8. Fairness    انصاف 
9. Honesty     صداقت  
10. Integrity      درستی و راستی  
11. Ethical management مدیریت اخلاقی 
12. Ethical impacts تأثیرات اخلاقی 
13. Ethical climate         فضاي اخلاقی 
14. Fidelity to ethical values هاي اخلاقی پایبندي ارزش  
15. Internal motivation انگیزه درونی   
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