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  چكيده
شدت با آن دست به گريبان هستند  هاي معاصر به بدبيني سازماني از جمله مشكلاتي است كه سازمان

هاي كاهش  سي راهو آثار منفي فردي و سازماني گوناگوني را در بر دارد؛ با توجه به اين امر، برر
ها در اين مقاله  بدبيني سازماني اهميت زيادي دارد. از اين رو با توجه به نقش مهم اخلاق در سازمان

تأثير رهبري اخلاقي بر كاهش بدبيني با مطالعه نقش ميانجي جو اخلاقي بررسي شده است. جامعه 
هاي  نجان هستند و دادهآماري اين پژوهش، كاركنان سازمان ميراث فرهنگي و گردشگري شهر ز

حاصل از پرسشنامه با روش مدلسازي معادلات ساختاري تحليل شده است. نتايج حاكي از اين است 
كه تأثير منفي مستقيم رهبري اخلاقي بر كاهش بدبيني سازماني معنادار نيست، از اين رو در صورتي 

واند منجر به كاهش سطح بدبيني ت كه رهبري اخلاقي منجر به تقويت جو اخلاقي در سازمان شود، مي
  شود.   سازماني شود. ضمن اينكه تأثير مثبت رهبري اخلاقي بر جو اخلاقي نيز تأييد مي

  

  : رهبري اخلاقي، جو اخلاقي، بدبيني سازماني.هاي كليدي واژه

  

    



  ...رهبري اخلاقي و بدبيني ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ انهمكار و طيبه اميرخاني        

66 

  

  مقدمه -1
هايي از قبيل انرون،  كار شامل ورشكستگي شركت و امروزه رويدادهاي اخير جهان كسب

ايكو، و ... باعث شده است تا بسياري از كاركنان، احساس بدبيني نسبت به زندگي كاري و ت
ها اثر كاملاً منفي بر كاركنان  مديران اجرايي داشته باشند. برخي از پيامدهاي اين رسوايي

]. از اين رو 2081، ص 1گذارد كه اين امر آثار منفي زيادي براي سازمان نيز در بر دارد[ مي
]. 7؛ 6؛ 5؛ 4؛ 3؛ 2؛ 1اند[ گران زيادي اقدام به مطالعه پديده بدبيني سازماني كردهپژوهش
اعتمادي  تنفر و بي«اند كه با ويژگي  هاي اوليه بدبيني را نوعي نگرش در نظر گرفته پژوهش

ها نيز بدبيني به عنوان ويژگي شخصيتي  شود. در برخي مطالعه متمايز مي» نسبت به ديگران
ها بدبيني به صورت نگرش نسبت به  ان توصيف شده است؛ اما در بيشتر مطالعهيا نوعي هيج

]. بدبيني به سازمان، تبعات منفي 455، ص 2كار)، تعريف شده است [ و يك پديده(مانند كسب
كنند  ) بيان مي2005( 1زيادي را براي سازمان به همراه دارد. در اين زمينه، بومر و همكارانش

ترين آنها اين  فتاري منفي زيادي براي سازمان به همراه دارد كه از مهمبدبيني، نتايج ركه 
تري دارند و در نتيجه غيبت، ترك  است كه كاركنان بدبين به احتمال زياد تعهد سازماني پايين

خدمت و ثبت شكايت در اين نوع از كاركنان بيشتر است.آنها همچنين به احتمال زياد انگيزه 
علاوه بر . تري انجام دهند رند و تمايل دارند تا كار را با كيفيت پايينكمتري نسبت به كار دا

گيري، همه با  و عدم مشاركت در روند تصميم اين،آنها نشان دادند كه احساس ناآگاهي
بدبيني كاركنان همراه است؛ از اين رو شناسايي عواملي كه بتواند بدبيني در كاركنان را 

. در اين راستا رهبري اخلاقي در زمره عواملي ]742ص  ،3[كاهش دهد، اهميت زيادي دارد
با توجه به .  ]9؛ 8[است كه تأثير آن بر كاهش بدبيني سازماني مورد توجه قرار گرفته است 

اين امر در اين پژوهش نيز تأثير رهبري اخلاقي بر كاهش بدبيني سازماني بررسي شده 
هاي متعددي رابطه ميان  ه امروزه پژوهشاست. در اين راستا توجه به اين نكته لازم است ك
ها بر جو اخلاقي به  اند. بيشتر اين پژوهش اخلاقيات و پيامدهاي سازمان را بررسي كرده

اند. جو اخلاقي، ادراك مشترك كاركنان از  منزله پيشايند مهم پيامدهاي سازماني تمركز كرده
بيانگر اين است كه جو اخلاقي هاي گذشته  هاي اخلاقي سازمان است. پژوهش ها و رويه روش
طور معناداري با برخي از پيامدهاي مهم كاري از قبيل رضايت شغلي، تعهد سازماني،  به

. با توجه ]302، ص 10[تمايل به ترك خدمت، رفتار اخلاقي و رفتارهاي فرانقش مرتبط است 
 1
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ثرگذار بر آن به اين امر به منظور تقويت جو اخلاقي قوي در سازمان، مشخص كردن عوامل ا
  اهميت زيادي دارد.  
) رهبري اخلاقي را پيشايند قوي جو اخلاقي 2012( 2ها نظير مطالعه شين برخي از مطالعه

تواند  دانند. در اين پژوهش نيز به اين سؤال پاسخ خواهيم داد كه آيا رهبري اخلاقي مي مي
تواند  نوبه خود ميمنجر به تقويت جو اخلاقي در سازمان شود و تقويت جو اخلاقي به 

  بدبيني به سازمان را كاهش دهد.
هاي اخير با  دليل انجام اين پژوهش در اين بوده است كه كشور ايران نيز در سال

كننده بدبيني سازماني هستند، مواجه شده است. از اين رو  بسياري از مشكلاتي كه ايجاد
زيادي دارد. در اين راستا  هاي ايران اهميت بررسي عوامل كاهنده اين پديده در سازمان

سازمان ميراث فرهنگي، گردشگري و صنايع دستي استان زنجان به عنوان جامعه آماري 
انتخاب شد. در اين زمينه، بايد به اين نكته توجه داشت كه مشكلات ناشي از اتكا به 

ناشي از  كند، و درآمدهاي هاي زيادي را بر اقتصاد ايران تحميل مي ثباتي درآمدهاي نفتي، بي
تواند جايگزين مناسبي براي درآمدهاي نفت باشد. ايران نيز به سبب موقعيت  توريسم مي

جغرافيايي و بيش از هفت هزار سال تمدن و فرهنگ و نيز تنوع فرهنگي در جغرافياي زيستي 
ترين كشورها در حوزه ميراث فرهنگي بشري است و ميراث فرهنگي هر  خود، يكي از شاخص

دراين  .ترين اركان تحكيم هويت، ايجاد خلاقيت و خودباوري ملي است ز اساسيكشور نيز ا
كند؛ با توجه به اينكه  ها اهميت زيادي پيدا مي راستا سازمان ميراث فرهنگي در تمام استان

هاي گردشگري فراوان است، سازمان ميراث  هايي با جاذبه استان زنجان از جمله استان
كند. از اين رو به كاركناني نياز  ل توجهي را در معرفي آن ايفا ميفرهنگي اين استان نقش قاب

دارد تا با تعهد سازماني به انجام وظايف خود بپردازند و در راستاي دستيابي به اين وظيفه 
  مهم موفق باشند. 

  

  ها  توسعه مدل مفهومي و فرضيه -2
شگران را به خود جلب كرده هاي اخير توجه تعداد زيادي از پژوه بدبيني سازماني كه در سال

هاي شناختي، عاطفي و  اي است كه شامل جنبه ]، نگرش پيچيده11؛ 8؛ 5؛ 4؛ 3؛ 2؛ 1[ است
اعتمادي به سازمان  عدالتي سازماني، احساس بي رفتاري شده و منجر به افزايش اعتقاد به بي

 2
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ه عنوان يك طور كلي ب شود. بدبيني سازماني به هاي خصمانه نسبت به سازمان مي و كنش
هاي مبتني بر سرشت مانند عاطفه منفي و  شود و از ويژگي سازي مي متغير حالت، مفهوم

شخصيت بدبين متفاوت است. به اين ترتيب، بسياري از پژوهشگران بر اين باورند كه بدبيني، 
گيرد  پذير است و به ميزان زيادي توسط زمينه و شرايط سازمان شكل مي نگرشي انعطاف

  ]. 746، ص 3[
) معتقدند كه بدبيني سازماني اشاره به نگرش منفي نسبت به 2008(3برون و رگان

هاي كاري  اي است كه از تجربه قضاوت ارزيابانه و در واقع، سازمان به كارگيرنده فرد دارد
كنند كه بدبيني سازماني يك واكنش آموخته  ) نقل مي2008گيرد. برون و رگان ( فرد نشأت مي
تمايل مبتني بر شخصيت است، به عبارت ديگر، بدبيني سازماني صرفاً شده به جاي 

آورند، بلكه نوعي نگرش است كه از  احساساتي نيست كه افراد منفي به درون سازمان مي
گيرند بدبين شوند بلكه  گيرد. كاركنان تصميم نمي طريق تجربه كاري در سازمان شكل مي

)، كليمو و 2000(4رد. آنها در اين زمينه از آبراهامگي ها نشأت مي بدبيني سازماني از تجربه
تواند از كاركنان  مي، واكنشي تدافعي است زيرا اين كار كنند كه بدبيني ) نقل مي2003( 5تاليس

هاي گريزناپذير بعدي  هاي قوي حمايت و حفاظت كرده و آنها را براي ناكامي هيجاندر برابر 
  .   ]671، ص 5آماده كند [

كنند كه بدبيني سازماني با  ) در مقاله خود بيان مي1998( 6ي دين و همكارانطور كل به 
هاي شخصيتي كه بدگماني را  رويكرد ويژگيسازي شده است:  استناد به چندين رويكرد، مفهوم

داند. تمركز اجتماعي/ نهادي، بدگماني را در سطح  مشخصه منفي و پايدار از ماهيت بشري مي
كند. رويكرد  جامعه و در ميان تمامي اقشار مردم مفهوم سازي ميهاي  نهادها و سازمان

بافي نسبت به ابعادي از كار خود است كه منجر به از دست دادن فخر و  اي، شامل منفي حرفه
شود. در اين رويكرد، بدبيني به سه سمت  غرور و احترام نسبت به خود در رابطه با كار مي

) به ساير موارد در 3) به مديران ارشد سازمان؛ (2زمان؛ () به كل سا1شود: ( عمده متمركز مي
محل كار. در اين نگرش، كاركنان بدبين به دليل احساسات منفي از قبيل سرخوردگي و نااميدي 

گيرند. پژوهشگران، بدبيني كاركنان را نتيجه نقض  ها مورد توجه قرار مي نسبت به هدف
كنند. در رويكرد آخر  ها فرض مي را در محدوده نگرشدانند و اين بدبيني  قراردادهاي رواني مي

نيز بدبيني با تمركز بر تغيير سازماني است كه در اين زمينه آنها به نقل از ريچرز، وانس و 
 3 Brown and Cregan 4 Abraham 5 Kalim o &  Taris 6 Dean et al. 
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هاي تغيير سازماني، زمينه مناسبي براي بدبيني است.  دارند كه تلاش ) بيان مي1997(7آستين
ند كه شامل بدبيني به تغيير همراه با اسنادهاي منفي دان طور خاص آنها بدبيني را نگرشي مي به

بيان  8شود. در اين راستا آنها به نقل از ونس، بروكس و تس لاك به عوامل ايجاد تغيير مي
كنندكه بدبيني سازماني يك اعتقاد آموخته شده است مبني بر اينكه مشكلات محل كار به  مي

خواهد شد. اما در اين رويكرد توجه به اين نكته عواملي وراي كنترل افراد وابسته است و حل ن
هاي تغيير سازماني است و شامل  لازم است كه بدبيني به تغييرسازماني صرفاً متوجه تلاش

  ].  348، ص 11شود [ ساير اشكال بدبيني نمي
  اي مطالعه خواهد شد.  در اين پژوهش، بدبيني با رويكرد حرفه

  

  سازي بدبيني سازماني مفهوم -3
) 1998سازي بدبيني سازماني در اين مقاله نخست به تعريف دين و همكارانش ( اي مفهومبر

  كنند:  اشاره مي شود. آنها بدبيني سازماني را به صورت زير تعريف مي
كننده فرد است كه سه  بدبيني سازماني نوعي نگرش منفي نسبت به سازمان استخدام« 

) عاطفه منفي نسبت به 2نكه سازمان فاقد اصالت است؛ () اعتقاد به اي1گيرد: ( بعد را در بر مي
ها و  ) تمايل به رفتارهاي تحقيرآميز و انتقادي نسبت به سازمان كه با اين اعتقاد3سازمان؛ (

  ]. 345، ص 11» [عاطفه سازگار باشد
شود اين مفهوم از بدبيني، چند بعدي است و با سه جزء  گونه كه مشاهده مي همان

اند. هر  فه و تمايلات رفتاري همراه است كه همواره مشخصه نظريه نگرش بودهاعتقادها، عاط
كنند. با استناد به اين امر دين و  سه اين اجزا بر يك طيف ارزيابانه از مثبت تا منفي تغيير مي

اي از  توانيم بدبيني را يك ويژگي شخصيتي بدانيم بلكه جنبه كنند كه ما نمي همكاران بيان مي
كه ممكن است در طول زمان تغيير كند و به سمت هدف خاص متمركز است:  افراد است

  سازمانشان.  
بدبيني سازماني  -كنند گونه كه خود اذعان مي همان - با توجه به اين امر دين و همكاران 

  كنند.  سازي مي را به عنوان نوعي نگرش مفهوم
كنند كه بدبيني  اره مي) به اين نكته اش2008در اين راستا ويلكرسون و همكارانش (

ها، فرايندها و  سازماني نگرش منفي يك فرد نسبت به سازمان به طور كلي و نسبت به رويه
 7
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خلاف بهترين  مديريت آن است و در اين حالت، فرد اعتقاد راسخ دارد كه اين عناصر عموماً بر
ني سازماني از كنند كه بدبي ) بيان مي2002ويلكرسون ( منافع او هستند. در تعريفي ديگر،

هاي سازمان و رويدادهاي زندگي كاري نشأت  كننده كاركنان از انواع ويژگي هاي نااميد تجربه
هاي ياد شده و موارد مشابه در  گيرد و منجر به ارزيابي و انتظار منفي در مورد ويژگي مي

ند كه ) نيز در اين زمينه معتقد2003( 9كلي - جانسون و ارلي. ]2282، ص 1[شود آينده مي
تواند به  باشد، اما مي بدبيني سازماني نگرشي است كه به طور لزوم مختص به يك شيء نمي

  . ]635، ص 7[تواند از يك شيء به ديگري تعميم پيدا كند  اشياي متعدد مربوط شود و مي
دانند كه پيامد قابل  به طور كلي، پژوهشگران بدبيني سازماني را نگرشي آموخته شده مي

  . ]2279، ص 13[يدادهاي سازماني غير منصفانه است مشاهده رو
آيا لازم است كه شود كه  ) اين سؤال مطرح مي2008در ادامه بحث خود برون و رگان (

مديران منابع انساني، نگران بدبيني سازماني باشند و براي رفع آن تلاش كنند؟ آنها پاسخ 
گونه عوارض جانبي در  ني هيچدهند كه اين تا حدي بستگي خواهد داشت كه آيا بدبي مي

هاي  . در راستاي پاسخ به اين سؤال، مطالعه]669، ص 5[ كاركنان يا سازمان آنها دارد
 11گلدفاربكنند كه  ) بيان مي2005( 10متعددي انجام شده است، براي مثال بومر و همكاران

حمايت آنها را هاي مورد  تواند رهبران و نهادها و شيوه كند كه بدبيني مي ) ادعا مي1991(
كننده اين رابطه است  ) نيز تأييد2005( و همكاران هاي اخير توسط بومر تضعيف كند. پژوهش

كارمنداني كه نسبت ) نيز در اين زمينه اعتقاد دارند 1997( 12. اندرسون و باتمن]748، ص 3[
نشان هاي تغيير  به تغيير سازماني بيشتر بدبين هستند، انگيزه كمتري براي اعمال تلاش

هاي بيروني و دروني را كمتر و كم  دهند، انتظار موفقيت شخصي كمتري دارند و پاداش مي
طور متوسط  مورد سوء  كنند.كاركنان بدبين بر اين باورند كه كاركنان به تر درك مي ارزش

 ].455، ص 2كنند [ اي از پاداش سازماني دريافت نمي گيرند و سهم عادلانه استفاده قرار مي
آميز و  طور آشكار منجر به رفتار طعنه كنند كه بدبيني به ) نيز بيان مي2004( 13كنل فرس و

انتقادي نسبت به سازمان، كاهش رضايت شغلي، كاهش تعهد و ممانعت از رفتار شهروندي 
تواند يك منبع اساسي  ها، بدبيني همچنين مي شود. براي برخي از سازمان سازماني مي

  .]68، ص 4[طول زمان باشد  مقاومت نسبت به تغيير در
بدبيني كنند كه  ) نيز بيان مي2008هاي ياد شده، برون و رگان ( علاوه بر اين مطالعه

 9 Johnson an d O’Leary -Kelly 10 Bom mer et al. 11Goldfarb 12 Anderson and Bateman 13
 Ferres and Connell  
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) نقل 1998آنها از دين و همكارانش (سازماني با پيامدهاي منفي براي كاركنان همراه است. 
حساسات منفي، از انواع اكنند كه كاركنان هنگامي كه نسبت به سازمان خود بدبين هستند،  مي

كنند و حتي ممكن است وقتي به سازمان خود  جمله پريشاني و انزجار را تجربه مي
انديشند دچار احساس شرم شوند و اين امر به توبه خود، خستگي عاطفي و فرسودگي  مي

. از سوي ديگر بدبيني ممكن است براي كاركنان خوب باشد، ]671، ص5[شغلي حاصل كند 
بدبين كمتر احتمال دارد از افرادي كه فاقد صداقت و انسجام هستند، سود  زيرا كه كاركنان

ها حاكي از ارتباط منفي بين بدبيني سازماني و تعهد  علاوه پژوهش . به]349، ص 11[ببرند 
با توجه به اين امر . ]450، ص 2[سازماني، رفتار شهروندي سازماني و رضايت شغلي است 

كاهش سطح بدبيني سازماني خواهند شد، اهميت زيادي دارد. شناسايي عواملي كه منجر به 
در اين راستا نخست لازم است كه پيشايندهاي بدبيني سازماني شناسايي شوند. در اين 

) در مقاله خود بيان كردند كه پيشايندهاي تئوريك بدبيني را 2008رون و رگان (بزمينه 
گويند  يافت. آنها مي 15رويدادهاي هيجانيو نظريه  14شناختي توان در نظريه قرارداد روان مي

شناختي استدلال كرد كه سه عنصر  ) با استناد به رويكرد قرارداد روان1996( 16كه اندرسون
بينانه؛ دوم تجربه  كننده به بدبيني وجود دارد: نخست، تدوين انتظارهاي بالاي غير واقع كمك

وردگي پس از آن. كاركنان نااميدي در عدم پاسخگويي به اين انتظارها و سوم، سرخ
اساس اعتقادات كلي در مورد اينكه چگونه سازمان  انتظارهاي خود را از كارفرماي خود بر

  ]. 672، ص 5[دهند  اند، توسعه مي بايد رفتار كند و يا آنچه آنها در گذشته تجربه كرده
استناد به شود با  رويكرد نظري دوم به درك اينكه چگونه بدبيني در محل كار ايجاد مي

دهد كه حوادث كار مي توانند  نظريه رويدادهاي هيجاني ارائه شده است. اين نظريه نشان مي
هاي هيجاني (مانند سرخوردگي) تأثير داشته باشند و اين امر به نوبه خود بر نگرش  بر حالت

 ) با استناد به نظريه رويدادهاي2006( 17كول و همكاران]. 673، ص5[به كار تأثير دارد 
هيجاني نشان دادند كه ميزان پشتيباني سرپرست و سرسختي روانشناختي از جمله 

  ]. 475، ص 12[پيشايندهاي معنادار بدبيني سازماني هستند 
دارند كه با توجه به گسترش بدبيني ميان  ) بيان مي2005در اين راستا برون و همكاران (

]. 125، ص 13ند بر اين بدبيني غلبه كنند [سختي كار كنند تا بتوان كاركنان، رهبران مجبورند به
ها و نهادهاي مدرن اغلب  كند كه سازمان ) در پژوهش خود به اين نكته اشاره مي2007برون (

 14 Psy chological contracts theory 15 Affective events theory 16 Andersson 17 Cole et al.  
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شود كه اخلاقيات سازمان و رهبران  از بدبيني سازماني در رنج هستند و اين امر منجر مي
هايشان براي اداره  ران بايد در تلاشآنها به زير سؤال بروند. براي غلبه بر اين بدبيني، رهب

ها حاكي از اين است كه اگر كاركنان رهبران را در  گفتار باشند. پژوهش رفتار اخلاقي، راست
هاي رهبران براي مديريت مسائل اخلاقي و همراهي  امور اخلاقي راست گفتار ندانند، تلاش

آن بيش از منافعش خواهد كاركنان با اصول اخلاقي سازمان به شكست منتهي شده و زيان 
]. با توجه به 149، ص 14بود. از اين رو به مديريت اخلاقي براي غلبه بر بدبيني نياز است [

اين نياز، امروزه بحث رهبري اخلاقي مورد توجه قرار گرفته است، زيرا كه در هزاره سوم 
سازماني،  رهبري اخلاقي توانسته است با ايجاد فضاي كار خوب و به تبع آن پيامدهاي

  ]. 128، ص 13گروهي و فردي مثبت مورد توجه واقع شود [
كاري،  هاي اخلاقي مانند عدالت، انصاف، صداقت و درست در اين سبك از رهبري، ارزش

محور تمركز و توجه هستند؛ از اين رو در دنيايي كه مديران سازمان از طرف كاركنان شديد 
تواند، او را به عنوان يك الگو  اصول اخلاقي مي ها و زير نظر هستند، تعهد مدير به ارزش

  ]. 5، ص 16و باعث تأثير رهبر بر هويت اخلاقي كاركنان شود [ ]89 ، ص15مطرح سازد [
تعريفي كه در اين پژوهش از رهبري اخلاقي مورد استناد قرار گرفته است برگرفته از 

اخلاقي به معناي نشان دادن دارند رهبر  ) است كه بيان مي2005پژوهش برون و همكارانش (
هاي فردي و روابط ميان فردي و گسترش اين رفتارها از  رفتار هنجاري مناسب در كنش

  ]. 126، ص 13گيري است [ طريق ارتباطات دوجانبه، تقويت و تصميم
رهبر اخلاقي به معناي نشان دادن رفتار هنجاري مناسب در « نخستين بخش اين تعريف 

بيانگر اين است كه افرادي كه به عنوان رهبران اخلاقي » بط ميان فرديهاي فردي و روا كنش
كنند كه پيروان آن رفتار را از نظر هنجاري مناسب  اي رفتار مي گونه شوند، به شناخته مي

دانند (براي مثال با صداقت، درستي، انصاف و مراقبت) و اين امر به نوبه خود منجر  مي
از نظر هنجاري «لگوي نقش معتبر و مشروع شود. واژه شود كه رهبر تبديل به يك ا مي

طور عمد ابهام دارد چراكه وراي اينكه تعريف جنبه عام دارد، ليكن اين امر كه  به 18»مناسب
  چه چيزي رفتار مناسب در نظر گرفته شود تا حدي به زمينه بستگي دارد. 

، تقويت و گسترش اين رفتارها از طريق ارتباطات دوجانبه«بخش بعدي تعريف 
كنند و با  بيانگر اين است كه رهبران اخلاقي علاوه بر اينكه به اخلاق توجه مي» گيري تصميم

 18 Normatively  appropriate 



                    1396بهار  ،1 شماره ،21 دوره ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ايران در مديريت هايپژوهش

73 

سازند، با  صحبت آشكار با پيروان در خصوص آن، آن را در محيط اجتماعي برجسته مي
اي يا بين فردي منصفنه و به جا باشد، امكان و  طراحي و اجراي فرايندهايي كه از نظر رويه

در اين تعريف بيانگر اين ....» 19تقويت« .... كنند.  مينه اظهار نظر براي پيروان را نيز فراهم ميز
هايي را براي رفتارهاي  است كه رهبران اخلاقي، استانداردهاي اخلاقي را تنظيم كرده، پاداش

كنند و از  مي گيرند و افرادي را كه از استانداردهاي اخلاقي تبعيت نكنند، تنبيه اخلاقي در نظر مي
بيانگر » گيري تصميم« كنند. عنصر نهايي تعريف مرتبط با  اين طريق به يادگيري نيابتي كمك مي

گيرند و  هاي خود را در نظر مي اين واقعيت است كه رهبران اخلاقي پيامدهاي اخلاقي تصميم
د مشاهده و تقليد تواند توسط ساير افرا دهند كه مي اي را انجام مي هاي منظم و منصفانه انتخاب
رود كه رهبر اخلاقي بتواند  ]. با توجه به اين توضيحات انتظار مي127-126، صص13[ شود

اي كه  ) در مطالعه2011( 20بدبيني سازماني را كاهش دهد. در اين راستا كالشون و همكاران
بدبيني دهند، اقدام به سنجش تأثير آن بر  براي تأييد اعتبار سازه رهبري اخلاقي انجام مي

رود رهبري اخلاقي بتواند منجر به كاهش بدبيني  كنند كه انتظار مي كنند و بيان مي سازماني مي
  ]. 62، ص9كند [ سازماني شود. نتايج پژوهش آنها اين رابطه را تأييد مي

) نيز در پژوهشي به مطالعه رابطه ميان رفتار رهبري اخلاقي مديران 2013( 21مت
پردازد. اين  تكميلي و رفتار بدبيني سازماني افراد دانشگاهي مي دانشكده در سطح تحصيلات

پژوهش به سه نتيجه عمده دست يافته است: نخست، ادراك افراد آكادميك از اخلاقي بودن 
هاي بدبيني سازماني كاركنان  مديران دانشكده در سطح مياني است. دوم اينكه نگرش

اين مطالعه رفتارهاي رهبري اخلاقي مديران آكادميك در سطح بالايي است و سوم اينكه در 
ها دارد. ضمن اينكه در اين  دانشكده اثر مستمر و منفي بر رفتار بدبيني سازماني آكادميك

كننده مهم  بيني مطالعه به اين نكته دست يافتند كه رفتار رهبري اخلاقي ادراك شده يك پيش
  ]. 481 ، ص8بدبيني سازماني است [
ها در اين پژوهش نيز تأثير رهبري اخلاقي بر بدبيني سازماني كاركنان  العهبا توجه به اين مط

  مورد آزمون قرار گرفته است، از اين رو فرضيه نخست اين پژوهش به شرح زير است: 
  شود.  رهبري اخلاقي منجر به كاهش سطح بدبيني سازماني كاركنان مي

سازماني داشته باشد بايد اين نكته  تواند بر بدبيني در كنار تأثيري كه رهبري اخلاقي مي
را در نظر گرفت كه پژوهشگران معتقدند رهبران نقش قابل توجهي در شكل دادن جو اخلاقي 

 19 Reinforcement 20 Kalshoven, Den Hartog, De Hoog h  21 METE 
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توان گفت كه اعمال سبك رهبري اخلاقي به وسيله مديران  يك سازمان دارند، از اين رو مي
  ]. 308ص  ،10[ تواند منجر به ايجاد جو اخلاقي در سازمان شود يك سازمان مي

دارد كه بر اساس نظريه يادگيري  ) در تبيين دلايل اين استدلال بيان مي2012شين (
هاي نقش در محيط كار وجود داشته باشند، كاركنان از  ) وقتي مدل1977اجتماعي بندورا (

كنند. كاركنان رفتارهاي مطلوب را از طريق مشاهده چگونگي رفتار مدل و  ها تقليد مي اين مدل
گيرند. يادگيري  كنند، فرا مي دهند و چه چيز را تنبيه مي ه آنها به چه چيز پاداش مياينك

اي دارد كه رفتار هدف يك رفتار اخلاقي باشد، زيرا مديران از  اجتماعي زماني اهميت ويژه
هاي تخصيص يافته و جايگاه، قدرت تأثيرگذاري بر رفتار و دستاوردهاي ديگران  طريق نقش
براين رهبري اخلاقي منجر به مشاركت جمعي كاركنان در رفتار اخلاقي شده و را دارند. بنا
كند كه هنجارها و ادراكات كاري اخلاقي مشترك  اي را در سازمان ايجاد مي جو اخلاقي

تواند از طريق اصول يادگيري  مشخص، نمايه آن است. از لحاظ نظري، رهبري اخلاقي مي
، 10هبري نظارتي، جو اخلاقي را در محيط كار ايجاد كند [گر ر هاي مداخله اجتماعي و فرايند

) نيز در پژوهش خود به بررسي اثر رهبري 1391نيا ( ]. علاوه بر شين، منيره صالح303ص 
هاي دولتي در استان خراسان جنوبي  اخلاقي بر جو اخلاقي سازمان در بين كاركنان بانك
كه رهبري اخلاقي با برقراري ارتباطات پرداخته است. نتايج پژوهش حاكي از اين است كه 

اخلاقي (روابط بين فردي) ايفاي نقش اخلاقي براي كاركنان (الگو بودن) و جديت در توجه به 
اخلاق در سازمان با استفاده از روش هاي تقويت رفتار اخلاقي و كاهش رفتار غير اخلاقي 

  ]. 96، ص 17(عملگرا) مي تواند بر فضاي اخلاقي سازمان تأثير بگذارد [
توان اين نتيجه را گرفت كه رهبري اخلاقي براي ايجاد جو اخلاقي در يك  ازاين رو مي

  سازمان ضروري است. با توجه به اين امر فرضيه دوم اين پژوهش به شرح زير است:
  شود.  رهبري اخلاقي منجر به ايجاد جو اخلاقي در سازمان مي

جو كاري را به طور عام تعريف كنيم. در خصوص تعريف جو اخلاقي بهتر است نخست 
هلريگل و اسلكام معتقدند جو سازماني به ادراكات در مورد يك سازمان اشاره دارد كه ممكن 
است از طريق رابطه سـازمان بـا كاركنـان و بـا محـيط اسـتنباط شـود. فـرنچ، كسـت و 

وسـيله  وم اسـت كـه بـهروزنزويگ معتقدند كه جو سازماني شـامل يـك سـري ادراكـات مـدا
عـلاوه فـرنچ و ديگـران بيـان  به .شود ها و كيفيت سازمان ايجاد مي كاركنان در مورد ويژگي
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كنند كه جو سازماني، نوع افرادي كـه سـازمان جـذب كـرده، فراينـدهاي كـاري،  مي
د. تومـاس كن هاي ارتباط و اعمال اختيارات در سيستم را منعكس مي چـارچوب فيزيكي، روش

، 18[ كنند كند كه محققان جو سازماني را به عنوان شخصيت يك سازمان معرفي مي بيـان مي
  ]. 172ص 

هايي هستند كه از نظر  دانند كه توصيف ) جو كاري را ادراكاتي مي1988( 22ويكتور و كالن
ها و  توانند در خصوص روش ها افراد مي شناسي معنادار هستند و از طريق اين توصيف روان
هاي مشخصه يك سيستم توافق كنند. از نظر آنها ادراكات مسلط در خصوص محتوي  رويه

كنند  دهند. آنها بيان مي هاي سازماني، جو كاري اخلاقي را شكل مي ها و رويه اخلاقي روش
شود كه بر  سازي مي ها مفهوم هاي مسلط و عمومي سازمان كه جو اخلاقي به عنوان ويژگي

فرهنگي، شكل  -طور خاص، محيط اجتماعي گذارد و به ها اثر مي از تصميم طيف گسترده اي
، 19ها هستند [ كننده در جو اخلاقي سازمان سازماني و تاريخچه خاص سازمان، عوامل تعيين

  ]. 112ص 
دارد كه جو اخلاقي نوعي از جو  ) نيز در تعريف جو اخلاقي بيان مي2012شين ( 

ها و  كننده ادراكات مشترك كاركنان از روش كه منعكس شود سازماني در نظر گرفته مي
  ]. 304، ص 10هاي اخلاقي سازماني است [ رويه
كند كه بيانگر اين است كه جو اخلاقي  هاي متعددي اشاره مي ) به پژوهش2012شين ( 
طور معناداري با برخي از پيامدهاي كاري از قبيل رضايت شغلي، تعهد سازماني، نيت به ترك  به
  ]. 305، ص 10مت، رهبري اخلاقي و رفتارهاي مرتبط با نقش و فرانقش در ارتباط است [خد

رود كه ادراك كاركنان از وجود جو اخلاقي در سازمان بتواند به  با توجه به اين امر انتظار مي
  كاهش بدبيني سازماني كمك كند. از اين رو فرضيه سوم اين پژوهش به شرح زير است: 

  شود. به كاهش بدبيني سازماني مي جو اخلاقي منجر
با توجه به تأثير رهبري اخلاقي در ايجاد جو اخلاقي در سازمان، در اين پژوهش فرض 

تواند به عنوان متغير ميانجي ميان رهبري اخلاقي و كاهش  شده است كه جو اخلاقي مي
  شده است: بدبيني سازماني عمل كند. از اين رو فرضيه ديگر اين پژوهش بدين صورت تنظيم

رهبري اخلاقي از طريق متغير ميانجي جو اخلاقي منجر به كاهش سطح بدبيني سازماني 
  شود.  مي

 
22 Victor and Cu llen  
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  روش پژوهش -4
ها توصيفي و از انواع  اين پژوهش از نظر هدف،كاربردي و از نظر نحوه گردآوري داده

  هاي علي است.  پژوهش
نگي و گردشگري شهر جامعه آماري اين پژوهش تمام كاركنان سازمان ميراث فره

گذاري و  زنجان هستند. اين سازمان از پنج معاونت ميراث فرهنگي، گردشگري، سرمايه
هاي اصلي آن عبارتند از  ها و معاونت توسعه مديريت تشكيل شده است و برخي هدف طرح

ها و  هاي فرهنگي، تاريخي و طبيعي، توسعه ظرفيت معرفي فرهنگ و تمدن غني و ظرفيت
هاي ميراث فرهنگي (ملموس و غيرملموس) استان زنجان،  هاي موجود در زمينه بليتارتقاي قا

  هاي گردشگري.   عنوان يكي از قطب و دستيابي به جايگاه واقعي استان به
نفر از آنها نيروهاي خدماتي سازمان  10نفر هستند كه  110تعداد كاركنان سازمان  

به  - توزيع پرسشنامه ميان كل كاركنان سازمان ها اقدام به آوري داده هستند. ما براي جمع
 63پرسشنامه برگشت داده شد كه  71كرديم، اما متأسفانه  - استثناي نيروهاي خدماتي

  پرسشنامه امكان تحليل داشت. 
  

  ها آوري داده ابزار جمع -5
 اي ليكرت (از كاملاً گزينه 5ها در اين پژوهش، پرسشنامه است. طيف  آوري داده ابزار جمع

هاي پرسشنامه استفاده شده است. لازم به  موافقم تا كاملاً مخالفم) براي سنجش تمام گويه
توضيح است كه پرسشنامه اين پژوهش از چهار بخش تشكيل شده است. بخش نخست آن 

شناختي است ليكن سه بخش اصلي پرسشنامه به سنجش بدبيني سازماني،  اطلاعات جمعيت
پردازد. در ادامه در خصوص هر يك از اين سه بخش  يرهبري اخلاقي و جو اخلاقي م

  شود.  توضيح داده مي
  بدبيني سازماني    �

گونه كه بسياري از پژوهشگران  در خصوص بدبيني سازماني لازم به ذكر است كه همان
) اشاره كردند، بدبيني نوعي 2008و ويلكرسون و همكاران ( )1998از جمله دين و همكاران (

اين پژوهش نيز نگرش در نظر گرفته شده است و با رويكرد بدبيني نگرش است و در 
اي مطالعه شده است. نكته ديگري كه بايد در اينجا به آن توجه شود، سطح تحليل است.  حرفه
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كنند كه سطح بدبيني سازماني  ) بيان مي1998در خصوص بدبيني سازماني، دين و همكاران (
سازي بدبيني سازماني به عنوان يك نگرش، ما  ومآشكارا سطح فردي است؛ زيراكه با مفه

  .دانيم كه بايد شرح داده شود بدبيني يك فرد را سازه اصلي مي
] 2280، ص1براي سنجش بدبيني سازماني از معيار بدبيني سازماني كه هفت گويه دارد [

بوده است كه با حذف يك سؤال  0,735استفاده شده است. ضريب آلفاي كرونباخ آن نخست 
رسيده است. لازم به ياد آوري است كه اين معيار توسط ويلكرسون و همكارانش  0,765به 

هاي اين معيار عبارتند از:  طراحي شده و در پژوهش آنها استفاده شده است. برخي از گويه
در اين سازمان، پيشنهادها در خصوص چگونگي حل مشكلات، منجر به تغييرات واقعي «

كلي من در اين سازمان بيش از آنكه احساس نااميدي كنم، اميد به طور  به« يا » شود نمي
 » . موفقيت دارم (معكوس)

  رهبري اخلاقي  �
در اين مطالعه، رهبري اخلاقي از طريق ادراك كاركنان سنجيده شده است. دليل اين امر 
در اين بوده است كه سنجش رهبري اخلاقي از ديدگاه رهبران و مديران سازمان مشكل 

دهند  كرد چون همواره افراد ارزيابي مثبتي از خود ارائه مي ري در پاسخ ها را ايجاد ميسوگي
تر از آنچه كاركنان آنها را ارزيابي  و اين احتمال وجود داشت كه مديران خود را اخلاقي

كنند، ارزيابي كنند. از اين رو با توجه به اينكه بدبيني سازماني و جو اخلاقي از ديدگاه  مي
ان بررسي شده است، در خصوص رهبري اخلاقي نيز ادراك كاركنان از ميزان اخلاقي كاركن

  بودن مديران خود بررسي شد. 
) 2005براي سنجش رهبري اخلاقي از شاخص تدوين شده توسط برون و همكاران ( 

استفاده شده است. آنها هفت مطالعه به هم وابسته براي تأييد اعتبار و اهميت اين سازه انجام 
دارند كه به ابزاري نياز دارند كه محدوده كامل تعريفي را كه در بخش  اند. آنها بيان مي داده

هاي آن براي افراد بالغ شاغل قابل  ) گويه2پيشين از رهبري اخلاقي ارائه شد، اندازه بگيرد (
هاي پژوهشي گوناگون بدون  ) و آن قدر دقيق باشد كه بتوان آن را در محيط3درك باشد و (

دارند كه براي  دهندگان به كار گرفت. در اين راستا آنها بيان مي صرف انرژي زياد از پاسخ
گويه براي سنجش  10اند و در نهايت به  سنجي را به كار گرفته تدوين اين معيار، فرايند روان

  گويه انجام شده است.   10اند كه اين پژوهش نيز بر مبناي اين  رهبري اخلاقي رسيده
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هاي گوناگون رهبري  ) معتقدند كه در معيار طراحي شده جنبه2005مكاران (برون و ه
طور قطع يكي از  ارتباطات به«هاي روشنگر:  اخلاقي از قبيل ارتباط برقرار كردن (پاسخ

كند)،  (يك رهبر اخلاقي به ميزان زيادي مراقبت مي ، مراقبت»)ترين موارد است... مهم
ي ديگران در خصوص راه صحيح رفتار كردن)، منصفانه الگوسازي نقش (ايجاد الگويي برا

(به كاركنان با برابري و منصفانه نظر كند)، صداقت (صداقت بسيار  در نظر گرفتن كاركنان
مهم است) و گوش دادن به كاركنان (يك رهبر اخلاقي توانايي گوش دادن به ديگران را دارد) 

ير رسمي و رهبراني در همه سطوح تواند براي رهبران رسمي و غ لحاظ شده است و مي
  ]. 129، ص 13سازماني به كار گرفته شود [

  بوده است.  0,841هاي اين متغير در پرسشنامه اين پژوهش  آلفاي كرونباخ گويه
  جو اخلاقي  �

شود كه  سازي مي در اين مطالعه جو اخلاقي به عنوان يك سازه سطح سازماني مفهوم
ز جو اخلاقي سازمان است. به دليل اينكه رفتارهاي كاركنان بيانگر ادراكات مشترك كاركنان ا

گيرد، آنها تمايل دارند تا  ها و كدهاي اخلاقي سازمان قرار مي ها، رويه مشي تحت تأثير خط
  اي از جو اخلاقي داشته باشند.  ادراكات مشابه

شده  ) سنجيده1988جو اخلاقي با استفاده از مقياس طراحي شده توسط ويكتور و كالن (
دهندگان را  دهند كه پرسشنامه جو اخلاقي، ادراكات پاسخ است. آنها در مقاله خود شرح مي

ها و  ها در سازمان با استناد به رويدادها، روش سنجد از اينكه تا چه ميزان تصميم مي
شود. آنها در مطالعه خود جو اخلاقي را يك سازه چند بعدي  هاي اخلاقي گرفته مي رويه
كنند كه  به كمك تحليل عاملي به چهار بعد براي سنجش جو اخلاقي دست پيدا مي دانند و مي

  عبارتند از: 
هاي اصلي اين  در اين سازمان يكي از دغدغه«هايي از قبيل اينكه  با گويه 23مراقبت �

در اين سازمان همواره بر «يا اينكه » است كه كه چه چيز براي ساير همكاران، بهترين است
لازم به ذكر است كه اين بعد با هفت گويه ». شود انجام كارها تأكيد مي راه درست براي

 سنجش شده است. 

در اين سازمان قانون و يا كدهاي « هايي از قبيل اينكه:  با گويه 24قانون و كدها  �
در اين سازمان از افراد انتظار « و يا اينكه » اخلاقي مرتبط با حرفه، ملاحظه اصلي است

 23 Caring  24 Law and codes 
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اين بعد با چهار گويه ». اي و قانوني را با جديت دنبال كنند اردهاي حرفهرود تا استاند مي
 سنجش شده است. 

رود  در اين سازمان از هر شخصي انتظار مي« هايي از قبيل اينكه  با گويه 25ها رويه �
هاي  مشي افراد در اين سازمان با جديت از خط« يا اينكه » ها وفادار باشد كه به قواعد و رويه

 اين بعد با چهار گويه سنجش شده است. ». كنند اطاعت ميسازمان 

زماني كه كاري به منافع سازمان آسيب «هايي از قبيل اينكه  با گويه 26ابزاري �
رود تا بدون  از افراد انتظار مي« يا اينكه » گيرد رساند در درجه بعدي اولويت قرار مي مي

بعد ابزاري با هفت ». شركت انجام دهند توجه به پيامدها هر كاري را در راستاي منفعت آينده
 گويه سنجش شده است. 

در اين سازمان، اخلاقيات شخصي، نقش اصلي را «هايي از قبيل اينكه  با گويه 27استقلال�
گيرد كه  در اين سازمان هر فرد به طور شخصي تصميم مي« يا اينكه » در هدايت افراد دارد.

، 19پرسشنامه با چهار گويه سنجيده شده است [ اين بعد از» چه چيز درست و يا غلط است.
  ]. 117ص 

 

  هاي پژوهش ها و يافته تجزيه و تحليل داده -6
) استفاده PLS( 28هاي پژوهش از روش حداقل مربعات جزئي به منظور تجزيه و تحليل داده

) ابداع شد. اين روش با بلوكي از متغيرهاي مشتق 1974شده است. اين روش توسط ولد (
] و از دو مرحله اصلي 18، ص 20كند [ ز تركيبات وزني متغيرهاي مشاهده شده كار ميشده ا

) آزمودن روابط 2گيري و ساختاري؛  هاي اندازه ) بررسي برازش مدل1تشكيل شده است: 
  ]. 45، ص 21ها [ ميان سازه

  ارائه شده است:  PLSافزار  در ادامه نتايج حاصل از بررسي مدل با نرم 
 گيري  دل اندازهبرازش م - 1

گيري، بارهاي عاملي مورد بررسي قرار گرفته است.  براي بررسي برازش مدل اندازه
است  0,4لازم به يادآوري است كه مقدار ملاك براي مناسب بودن ضرايب بارهاي عاملي 

 42و  41، 15مرتبط با بعد رهبري اخلاقي، سؤال  18]. در اين راستا سؤال 49، ص 21[
 12مرتبط با بعد استقلال از جو اخلاقي و سؤال  13ابزاري جو اخلاقي، سؤال  مرتبط با بعد

 25 Rules  26 Instrumental  27 Independence  6 Partial Least Squares  
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بارهاي عاملي مرتبط با هر سؤال نشان  1مرتبط با بدبيني سازماني حذف شدند. در شكل 
  .29داده شده است

  

 
  

  هابار عاملي سؤال  1شكل 

  
ده داراي بار عاملي هاي باقيمان شود، تمام سؤال گونه كه در شكل بالا ملاحظه مي  همان
  هستند. از اين رو نيازي به حذف آنها نيست.  0,4بالاي 
  برازش مدل ساختاري - 2

گيري، لازم است برازش مدل ساختاري بررسي شود.  هاي اندازه بعد از برازش مدل
است.  t-valueترين معيار در اين راستا ضرايب معناداري يا همان مقدار  نخستين و اساسي

  دهد. معناداري مدل ساختاري پژوهش را نشان مي ضرايب 2شكل 
  

 29  ECدهنده  : نشانEthical C lim ate  وSYN دهنده  نشانCy nicism .است   
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  ضرايب معناداري مدل  2شكل 

  
ها بايد  به اين صورت است كه اين ضريب tبرازش مدل ساختاري با استفاده از ضرايب 

درصد معنادار بودن آنها را تأييد كرد  95بيشتر باشند تا بتوان در سطح اطمينان  1,96از 
  ]. 65، ص 21[

رهبري اخلاقي منجر « عنادار بودن فرضيه اول اين پژوهش مبني بر اينكه در خصوص م
شود كه گرچه براساس شكل  مشاهده مي» شود به كاهش سطح بدبيني سازماني كاركنان مي

  نشان داده شده است، معنادار نيست.    2اين رابطه منفي است، اما بر اساس آنچه در شكل  1
رهبري اخلاقي منجر به ايجاد جو « ر اينكهدر خصوص فرضيه دوم پژوهش مبني ب

گونه كه در  شود كه اين رابطه معنادار است و همان مشاهده مي» شود اخلاقي در سازمان مي
درصد تغييرات جو اخلاقي را تبيين  49نيز نشان داده شده است، رهبري اخلاقي تا  1شكل 
  به دست آمده است).  0,496جو اخلاقي  R2كند ( مي

جو اخلاقي منجر به كاهش بدبيني « رضيه شماره سه مبني بر اينكهدر خصوص ف
  مدل بار ديگر با حذف متغير رهبري اخلاقي آزمون شد. » شود سازماني مي
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  دهد:  نشان مي PLSافزار  نتايج حاصل از اين رابطه را در نرم 3شكل 
  

  
  زمانيبارهاي عاملي مربوط به تأثير مستقيم جو اخلاقي بر بدبيني سا  3شكل 

  
طور مستقيم منجر به كاهش سطح بدبيني  نتايج حاكي از اين است كه جو اخلاقي به

 64تواند تا  به دست آمده است مي 0,649بدبيني  R2شود و از آن جايي كه  سازماني مي
  دهد:  معناداري اين رابطه را نشان مي 4درصد در اين كاهش مؤثر باشد. شكل 
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  ضرايب معناداري مدل  4شكل 

  
درصد معنادار  95نشان داده شده است، اين رابطه در سطح  4گونه كه در شكل  همان

طور مستقيم باعث كاهش  درصد ادعا كرد كه جو اخلاقي به 95توان با اطمينان  است و مي
  شود.  سطح بدبيني سازماني مي

رهبري اخلاقي از طريق متغير « در خصوص فرضيه آخر اين پژوهش مبني بر اينكه
و  1هاي  با توجه به شكل» شود جي جو اخلاقي منجر به كاهش سطح بدبيني سازماني ميميان
شود كه اين رابطه معنادار است و رهبري اخلاقي از طريق تأثير بر جو اخلاقي  ملاحظه مي 3

  تواند منجر به كاهش سطح بدبيني سازماني شود.   سازمان مي
  

  گيري و پيشنهادها نتيجه -7
رسي تأثير رهبري اخلاقي بر بدبيني سازماني با مطالعه نقش ميانجي جو اين پژوهش به بر

سازماني پرداخته است. دليل نخست براي انتخاب اين موضوع در اين بوده است كه 
هاي گوناگون دارند، به اين نكته دست يافتند  پژوهشگران در ارتباطاتي كه با كاركنان سازمان

هاي فردي و سازماني  تواند آسيب دارد و اين بدبيني ميكه جو بدبيني در بين كاركنان وجود 
متعددي را به همراه داشته باشد. از اين رو ما به اين امر ترغيب شديم تا عواملي كه منجر به 
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گونه كه در مقاله اشاره شد، برون   شود، بررسي كنيم. همان كاهش بدبيني سازماني مي
غلبه بر اين بدبيني، رهبران بايد در                 براي كند كه  ) به اين نكته اشاره مي2007(

هاي  صورت تلاش  گفتار باشند در غير اين هاي خود براي اداره رفتار اخلاقي، درست تلاش
رهبران براي مديريت مسائل اخلاقي و همراهي كاركنان با اصول اخلاقي سازمان به شكست 

  ]. 144، ص14[ منتهي شده و زيان آن بيشتر از منافعش خواهد بود
  از اين رو به مديريت اخلاقي براي غلبه بر بدبيني نياز است. 

در كنار اين امر توجه به اين نكته مهم است كه امروزه رهبري اخلاقي از جمله مباحثي 
است كه توجه پژوهشگران متعددي را به خود جلب كرده است و تأثير مثبت آن بر بسياري 

در اين راستا ]. 26؛ 25؛ 24؛ 23؛ 22؛ 10[ و تأييد شده استهاي سازمان، مطالعه  از جنبه
هايي بوده است كه  ) نيز دو مورد از مطالعه2011) و كالشون و همكاران (2013مطالعه مت (

با توجه به اين امر، ]. 9؛ 8[اند  تأثير رهبري اخلاقي بر بدبيني سازماني را بررسي كرده
تأثير رهبري اخلاقي بر بدبيني سازماني نخستين فرضيه اين پژوهش نيز به بررسي 

دهد، رهبري اخلاقي بر بدبيني سازماني تأثير منفي  نشان مي 1پردازد. همان گونه كه شكل  مي
پردازد، اين رابطه معنادار نيست.  كه به ضرايب معناداري مدل مي 2دارد اما بر اساس شكل 

اند،  دست آورده ) به2011ان () و كالشون و همكار2013اي كه مت ( اين نتيجه با نتيجه
همخواني ندارد، زيراكه نتيجه هر دو مطالعه ياد شده حاكي از تأثير معنادار رهبري اخلاقي بر 

در راستاي تبيين اين امر بايد به اين نكته اشاره كرد كه  ].9؛ 8[بدبيني سازماني است 
ي در هر سه مطالعه هاي استفاده شده براي سنجش رهبري اخلاقي و بدبيني سازمان مقياس

) براي سنجش رهبري اخلاقي 2011متفاوت بوده است به اين ترتيب كه كالشون و همكاران (
اند كه رهبري اخلاقي را در بعدهاي  گويه استفاده كرده 46اي مشتمل بر  از پرسشنامه

زيست، رهنمودهاي اخلاقي  گرايي، گرايش به محيط انصاف، تسهيم قدرت، وضوح نقش، مردم
  ]. 60، ص 9اند [ داقت سنجيدهو ص

مت نيز در مقاله خود بدبيني را مشتمل بر سه نوع شناختي، عاطفي و رفتاري دانسته 
  است و رهبري اخلاقي را نيز با سه بعد 
و رفتارهاي مرتبط با  31، رفتارهاي اخلاقي ارتباطي30رفتارهاي اخلاقي در تصميم گيري

  ]. 479، ص 8[سنجيده است  32جو اخلاقي 
 30 Ethical behaviors in decisio n-making 31 Com municative ethical behaviors  32 Clim atic ethical behaviors 
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شود، مقياس سنجش مت و كالشون و همكاران با مقياس استفاده  گونه كه مشاهده مي انهم
شده در اين مطالعه متفاوت است چراكه در اين مطالعه بدبيني سازماني و رهبري اخلاقي به 

اند؛ ليكن توجه به اين نكته مهم است كه با توجه به  عنوان متغيرهايي تك بعدي سنجيده شده
تواند از مقياس مورد  پايايي هر سه مقياس تأييد شده است. اين تفاوت نمياينكه روايي و 

استفاده باشد ولي در راستاي تبيين اين تفاوت، بايد اين امر را در نظر گرفت كه مت رفتارهاي 
مرتبط با جو اخلاقي را به عنوان يكي از ابعاد رهبري اخلاقي در نظر گرفته است در حالي كه 

اي مجزا در نظر گرفته است كه رهبري اخلاقي  لاقي را به عنوان سازهاين مطالعه جو اخ
) به اين نكته اشاره دارد كه در حالي 2012تواند بر آن تأثيرگذار باشد. در اين راستا شين ( مي

ها، رابطه ميان جو اخلاقي و نتايج گوناگون كاري را بررسي  ها و پژوهش كه بسياري از مطالعه
نسبت   هاي به كننده فضاي اخلاقي تلاش دهنده و تقويت شناسايي عوامل شكل اند، اما براي كرده

تواند از جمله عوامل اثرگذار بر جو  كمي صورت پذيرفته است. با اين حال رهبري اخلاقي مي
) تأييد شده 2012اخلاقي و به عنوان يكي از پيشايندهاي آن باشد. اين امر در مطالعه شين (

درصد  49تواند تا  ن مطالعه نيز بيانگر اين است كه رهبري اخلاقي مي] و اي301، ص 10است [
دانند كه رهبران  از تغييرات در جو اخلاقي را تبيين كند كه عمده ترين دليل اين امر را در اين مي

به عنوان الگو در سازمان عمل كرده و ضمن اينكه افراد از رفتارهاي اخلاقي آنها الگو برداري 
توانند در گسترش جو اخلاقي سازمان  جاد ارتباطات اخلاقي با ساير افراد نيز ميكنند با اي مي

رود تا بدبيني سازماني كاهش  ]. با ايجاد جو خلاقي در سازمان انتظار مي17؛ 10مؤثر باشند [
پيدا كندكه نتايج اين پژوهش حاكي از تأييد اين فرضيه است بدين ترتيب كه جو اخلاقي به 

علاوه جو اخلاقي  كند، به درصد كاهش بدبيني سازماني را تبيين مي 64تقل تا عنوان متغير مس
تواند منجر  كننده در رابطه ميان رهبري اخلاقي و بدبيني سازماني نيز مي به عنوان متغير تعديل

درصد  49به كاهش سطح بدبيني سازماني شود. با توجه به اين امر كه رهبري اخلاقي نيز تا 
كند، اين فرض كه جو اخلاقي در رابطه ميان رهبري اخلاقي و  قي را تبيين ميتغييرات جو اخلا

توان گفت كه رهبري  شود. از اين رو مي كند، تأييد مي بدبيني سازماني نقش ميانجي را ايفا مي
تواند منجر به كاهش بدبيني سازماني شود كه به ايجاد جو اخلاقي در  اخلاقي زماني مي

عبارت ديگر  نتايج اين پژوهش حاكي از اين است كه رفتارهاي اخلاقي سازمان كمك كند، به 
رهبر به تنهايي براي كاهش بدبيني سازماني كافي نيست. با توجه به اينكه بدبيني سازماني در 
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اين پژوهش به عنوان يك نگرش در نظر گرفته و سنجش شده است، صرف ادراك كاركنان از 
يير نخواهد كرد و اين تغيير نگرش زماني رخ خواهد داد كه اخلاقي بودن رهبر، نگرش آنها تغ

توان گفت كه با  كاركنان به اين ادراك دست يابند كه جو سازمان، اخلاقي است و در واقع مي
شود كه  توجه به اين نتايج، رهبر زماني موفق به تغيير نگرش بدبيانه كاركنان به سازمان مي

طور مستقيم و  وفق باشد. علاوه بر اينكه جو اخلاقي بهبتواند در اخلاقي كردن جو سازمان م
درصد مؤثر باشد.  80تواند در كاهش بدبيني سازماني تا  بدون پيشايند رهبري اخلاقي نيز مي

هاي پيشين به آن دست نيافته  هاي مهم اين پژوهش است كه پژوهش اين نتيجه يكي از نوآوري
ين به بررسي تأثير رهبري اخلاقي بر بدبيني هاي پيش بودند، به عبارت ديگر گرچه پژوهش

اند، اما تأثير جو اخلاقي بر بدبيني سازماني و لحاظ كردن آن به عنوان متغير  سازماني پرداخته
  ميانجي از جمله نكاتي است كه پژوهشگران در جستجوهاي انجام شده به آن دست نيافتند.  

و گردشگري در كشوري مانند ايران با  ازاين رو با توجه به اينكه سازمان ميراث فرهنگي
ساله نقش مهمي را بر عهده دارد نياز به كاركناني دارد كه نسبت به  2500سابقه تمدن 

سازمان خود بدبين نباشند و بتوانند عملكرد مناسبي داشته باشند. از اين رو پيشنهاد 
كنند با  وهش استفاده ميهايي كه از نتايج اين پژ شود تا سازمان مورد نظر و تمام سازمان مي

تغيير سبك خود به رهبري اخلاقي در راستاي تقويت جو اخلاقي در سازمان تلاش كنند. در 
شود كه رهبران سازمان تلاش كنند تا به تأمين منافع كاركنان اهميت  اين راستا پيشنهاد مي

كنان خود هاي كار هاي خود رعايت اخلاق و انصاف نشان دهند و به حرف دهند؛ در تصميم
گوش فرا دهند؛ بر انجام كار درست در سازمان تأكيد كنند؛ اخلاق را در زندگي شخصي و 

طور كلي الگوي رفتارهاي اخلاقي در سازمان باشند تا بتوانند از  كاري خود رعايت كنند و به
زم اين راستا در ايجاد جو اخلاقي در سازمان مؤثر باشند. در اين زمينه توجه به اين نكته لا

) در 2012ها و مقررات دو بعد مهم جو اخلاقي هستند كه شين ( است كه قانون، كدها، رويه
مطالعه خود اهميت اين دو بعد را بيش از ساير ابعاد دانسته است و براي سنجش جو اخلاقي 

شود كه رهبران و مديران  به طور صرف اين دو بعد را سنجيده است. از اين رو پيشنهاد مي
گيرند و از رفتارهاي  مداري و پايبندي به قوانين به كار ايت تلاش خود را در قانونسازمان نه

دهد و از  فراقانوني بپرهيزند زيرا كه مشاهده اين رفتارها بدبيني در سازمان را افزايش مي
كاهد. ضمن اينكه در نظر گرفتن شرايط ساير همكاران، توجه  اعتماد كاركنان به مديران مي
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تواند در تقويت جو اخلاقي و به تبع آن كاهش  سب منفعت براي همه افراد ميسازمان به ك
  بدبيني در سازمان مؤثر باشد. 

هاي جداگانه رهبري  شود كه در پژوهش در كنار اين امر به پژوهشگران پيشنهاد مي
به هاي معتبر موجود بسنجند و نتايج را با نتايج  اخلاقي و بدبيني سازماني را با ساير مقياس

دست آمده از اين پژوهش مقايسه كنند ضمن اينكه تكرار اين مدل در ساير سازمان ها نيز 
هاي رهبري از قبيل رهبري  تواند نتايج مفيدي در بر داشته باشد. بررسي تأثير ساير سبك مي

تواند نتايج  آفرين بر جو اخلاقي و كاهش بدبيني سازماني نيز مي خدمتگزار يا رهبري تحول
ترين دلايل ايجاد بدبيني سازماني در ايران  در بر داشته باشد. ضمن اينكه مطالعه عمدهمفيدي 

  در صورتي كه با روش آميخته انجام شود، بسيار مفيد خواهد بود. 
ها با  در پايان بايد به اين نكته اشاره كرد كه اين پژوهش نيز مانند ساير پژوهش

آوري كه پرسشنامه بوده است و همواره  ار جمعهايي مواجه بوده است از جمله ابز محدوديت
هاي مبتني بر پرسشنامه محدوديت سوگيري در پاسخ يا عدم توجه و دقت  در پژوهش

طور صرف موفق به انجام اين كار در يك  دهنده وجود دارد. ضمن اينكه پژوهشگران به پاسخ
يلي با كاركنان را نيز هاي تكم اي محدوديت ها امكان مصاحبه سازمان شدند و به دليل پاره

تواند به عنوان يك متغير  نداشتند. از اين رو به دليل اينكه فرهنگ سازمان همواره مي
ها بايد جانب احتياط را رعايت كرد. كم  گر عمل كند، در تعميم نتايج به ساير سازمان مداخله

كه  هاي اين پژوهش است بودن تعداد كاركنان جامعه آماري نيز از ديگر محدوديت
  كرد.  PLSافزار  پژوهشگران را مجبور به انجام تحليل با كمك نرم
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