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A B S T R A C T 

This study aimed to explain employees’ moral identity based on transformational leadership and an 

autonomy-supportive environment, with particular emphasis on the mediating role of organizational 

commitment in educational settings. This applied study employed a descriptive-correlational design 

using structural equation modeling. The statistical population consisted of 468 administrative 

employees working in the four educational districts of Shiraz during the 2025–2026 academic year. 

Using simple random sampling, 246 employees were recruited, and after excluding incomplete 

questionnaires, data from 231 participants were included in the final analyses. Data were collected 

using the Bass and Avolio Transformational Leadership Questionnaire, Assor’s Autonomy-

Supportive Environment Scale, Allen and Meyer’s Organizational Commitment Questionnaire, and 

the Black and Reynolds Moral Identity Questionnaire. Pearson correlation analysis and structural 

equation modeling were conducted using SPSS-27 and AMOS-27. Transformational leadership had 

significant positive effects on organizational commitment (β=0.35, p=0.001) and moral identity 

(β=0.22, p=0.001). An autonomy-supportive environment also significantly and positively predicted 

organizational commitment (β=0.37, p=0.001) and moral identity (β=0.25, p=0.001). Organizational 

commitment exerted a significant positive effect on moral identity (β=0.41, p=0.001). Furthermore, 

the indirect effect of transformational leadership on moral identity through organizational 

commitment was significant (β=0.14, p=0.001), as was the indirect effect of an autonomy-supportive 

environment on moral identity (β=0.15, p=0.001). The predictor variables explained 36% of the 

variance in organizational commitment and 41% of the variance in employees’ moral identity. 

Transformational leadership and an autonomy-supportive environment contribute to strengthening 

employees’ moral identity both directly and indirectly through enhanced organizational commitment. 

Accordingly, promoting transformational leadership practices and creating work environments that 

support employee autonomy may represent effective organizational strategies for reinforcing 

commitment and facilitating the internalization of ethical values among employees in educational 

organizations. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

Moral identity has increasingly been recognized as a central psychological construct 

for explaining how ethical values become integrated into an individual’s self-concept and 

subsequently guide behavior across professional and social contexts. Moral identity refers 

to the extent to which attributes such as honesty, fairness, responsibility, compassion, and 

concern for others are central to how individuals define themselves. Accordingly, moral 

conduct is not merely a consequence of compliance with formal rules or external 

monitoring; rather, it may arise from the internalization of ethical standards as an integral 

part of one’s identity. Recent research has demonstrated that moral identity is associated 

with self-regulatory processes, ethical decision-making, and responses to morally relevant 

situations (1, 2). The growing interest in professional moral identity further indicates that 

ethical self-definition can be meaningfully examined within specific occupational contexts 

(3). This issue is particularly important in educational organizations, where employees 

operate within institutions that are inherently connected with social responsibility, fairness, 

human development, and the transmission of values. 

Moral identity should not, however, be regarded as a completely stable individual 

characteristic independent of the social environment. Emerging evidence suggests that 

motivational, interpersonal, and organizational experiences may contribute to its 

formation, activation, and strengthening. Moral identity has been linked to emotional self-

awareness and intrinsic motivation (8), socially responsible organizational practices (6, 10), 

perceived social support and moral self-regulation (9), and educational and socially 

responsible orientations (11). Moreover, moral identity may affect how employees respond 

to organizational justice, counterproductive behavior, and socially responsible human 

resource practices (4, 5, 7). These findings suggest that understanding moral identity in 

organizations requires attention not only to individual characteristics but also to the 

leadership and environmental conditions within which employees work. 

One potentially important organizational antecedent is transformational leadership. 

Transformational leaders influence employees through idealized influence, inspirational 

motivation, intellectual stimulation, and individualized consideration. Rather than relying 

predominantly on supervision and control, transformational leadership encourages 

employees to find meaning in their work, identify with collective objectives, reconsider 

existing assumptions, and develop their personal and professional capacities. Evidence has 

consistently associated transformational leadership with favorable employee and 
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organizational outcomes (19). It has also been linked to employee retention and well-being 

(20), occupational well-being among teachers (24), psychological safety and innovation in 

educational settings (22), and the development of educational institutions (23). 

Transformational leadership may therefore provide both a behavioral model and a value-

oriented context through which employees can reconsider and internalize ethical principles. 

Its positive implications for employees’ psychological functioning have also been reported 

in organizational research (21). 

An autonomy-supportive environment represents another organizational condition 

that may facilitate the internalization of values. Such an environment provides individuals 

with opportunities to make meaningful choices, express viewpoints, critically evaluate 

expectations, participate in decisions, and explore their own goals, interests, and values 

without excessive external pressure. From a self-determination perspective, these 

conditions facilitate autonomous motivation because employees experience themselves as 

active agents rather than passive recipients of organizational demands. Previous research 

has associated autonomy-supportive environments with favorable psychological and 

behavioral outcomes in educational and organizational contexts (14, 15). Autonomy support 

has also been related to employees’ positive emotions and creative performance (16), 

academic performance and satisfaction (17), and psychological well-being through 

satisfaction of basic psychological needs and perceived organizational support (18). Self-

determined motivation may further encourage individuals to internalize socially 

responsible goals and behaviors (12, 13). Therefore, an autonomy-supportive environment 

may promote moral identity by enabling employees to reflect upon and willingly integrate 

ethical values into their personal self-concept. 

The effects of transformational leadership and an autonomy-supportive environment 

on moral identity may also operate through employees’ psychological attachment to their 

organization. Organizational commitment reflects the strength of the relationship between 

employees and their organization and involves attachment, identification, perceived 

obligation, and willingness to maintain organizational membership. Organizational 

conditions such as trust, leadership quality, communication, managerial influence, and 

perceived support have been shown to contribute to organizational commitment (27-29). 

Leadership and job satisfaction may similarly strengthen employees’ attachment to their 

organizations (30), while contemporary human resource practices can contribute to 

commitment by improving employees’ organizational experiences (31). Organizational 

commitment has also been associated with motivation, perceived organizational support, 
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and individual productivity (32). Flexible and supportive working conditions may likewise 

contribute to the development and maintenance of organizational commitment (35). 

Organizational commitment may be particularly relevant to moral identity because 

highly committed employees are more likely to identify with organizational goals and 

values and incorporate them into their professional self-definition. In educational 

institutions, where responsibility, fairness, service, respect, and ethical conduct are 

expected organizational values, stronger commitment may facilitate the internalization of 

these principles. Research has shown that perceived organizational responsibility may 

strengthen employees’ organizational commitment (33), while ethical work values may 

contribute to employee ethical behavior through moral identity and related psychological 

mechanisms (26). Moral identity may also shape the ways employees respond to managerial 

priorities and relationship-building expectations (25). Thus, organizational commitment 

can theoretically constitute an important mechanism through which supportive 

organizational conditions are translated into deeper changes in employees’ ethical self-

concept. 

Despite these developments, transformational leadership, autonomy-supportive 

environments, organizational commitment, and moral identity have generally been 

examined in separate lines of research. Less attention has been devoted to an integrated 

model in which leadership and environmental support are considered simultaneously as 

organizational antecedents, organizational commitment as an intervening psychological 

mechanism, and moral identity as the ultimate outcome. Examining such a model is 

particularly important in educational organizations because employees’ ethical orientations 

have implications for interpersonal relations, professional responsibility, organizational 

climate, and the quality of educational services. Therefore, the present study aimed to 

explain employees’ moral identity based on transformational leadership and an autonomy-

supportive environment, with organizational commitment as a mediating variable in 

educational environments. 

METHODS AND MATERIALS 

The present study was applied in purpose and descriptive-correlational in design and 

employed structural equation modeling to examine the proposed relationships. The 

statistical population consisted of all 468 administrative employees working in the four 

educational districts of Shiraz during the 2025–2026 academic year. Based on the required 

sample size and to ensure adequate statistical power, 246 employees were recruited through 

simple random sampling using employee lists from the educational districts. After 
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screening the returned questionnaires and excluding incomplete or invalid responses, data 

from 231 employees were retained for final analysis. 

Four standardized instruments were employed for data collection. Transformational 

leadership was assessed using the 20-item Transformational Leadership Questionnaire, 

which evaluates idealized influence, intellectual stimulation, inspirational motivation, and 

individualized consideration. The autonomy-supportive environment was assessed through 

21 items covering opportunities for choice, opportunities for criticism, and opportunities 

to explore goals, values, and interests. Organizational commitment was measured using a 

24-item instrument assessing affective, continuance, and normative commitment. Moral 

identity was assessed using a 28-item questionnaire covering moral self and moral 

integrity. Confirmatory factor analyses supported the construct validity of the instruments 

in the current sample, and Cronbach’s alpha coefficients indicated acceptable internal 

consistency for the total scales and their respective dimensions. Data were analyzed using 

SPSS-27 and AMOS-27. Descriptive statistics, Pearson correlation coefficients, 

assessments of normality and multicollinearity, structural equation modeling, model-fit 

indices, and bootstrap procedures for indirect effects were employed. 

FINDINGS 

The final sample consisted of 231 administrative employees, including 127 men and 

104 women. Preliminary analyses indicated statistically significant positive correlations 

among all principal study variables. Transformational leadership was positively correlated 

with the autonomy-supportive environment, organizational commitment, and moral 

identity. The autonomy-supportive environment was also positively correlated with 

organizational commitment and moral identity, while organizational commitment 

demonstrated the strongest bivariate association with moral identity. Skewness and 

kurtosis values were within acceptable ranges, and tolerance and variance inflation factor 

indices indicated no problematic multicollinearity among the predictors. 

The structural model demonstrated satisfactory fit to the observed data. 

Transformational leadership had a significant positive direct effect on organizational 

commitment (β=0.35, p=0.001), while the autonomy-supportive environment also 

significantly and positively predicted organizational commitment (β=0.37, p=0.001). 

Organizational commitment, in turn, had a significant positive direct effect on moral 

identity (β=0.41, p=0.001). Transformational leadership also directly predicted moral 

identity (β=0.22, p=0.001), and the autonomy-supportive environment demonstrated a 

significant positive direct effect on moral identity (β=0.25, p=0.001). 
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Bootstrap analysis further confirmed the mediating role of organizational 

commitment. The indirect effect of transformational leadership on moral identity through 

organizational commitment was significant (β=0.14, p=0.001), with a bootstrap confidence 

interval that did not include zero. Similarly, the indirect effect of the autonomy-supportive 

environment on moral identity through organizational commitment was significant 

(β=0.15, p=0.001), and its confidence interval also excluded zero. Transformational 

leadership and the autonomy-supportive environment jointly explained 36% of the 

variance in organizational commitment. Transformational leadership, the autonomy-

supportive environment, and organizational commitment collectively explained 41% of the 

variance in employees’ moral identity, indicating satisfactory explanatory power for the 

proposed structural model. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The findings demonstrate that employees’ moral identity is meaningfully associated 

with both leadership characteristics and the broader organizational environment. 

Transformational leadership positively predicted organizational commitment, suggesting 

that employees develop stronger psychological attachment to educational organizations 

when leaders articulate meaningful goals, provide individualized support, encourage 

intellectual involvement, and model constructive organizational values. Such leadership 

may allow employees to perceive organizational membership as personally meaningful 

rather than merely contractual, thereby strengthening identification and commitment. 

The autonomy-supportive environment similarly predicted organizational 

commitment. When employees are provided with meaningful opportunities to choose, 

express their opinions, question existing practices, and consider their own professional 

values, they are more likely to experience themselves as respected and active 

organizational participants. This sense of agency may strengthen belonging and attachment 

to the organization. Consequently, organizational commitment appears to be partly rooted 

in the extent to which employees perceive their workplace as supportive of their 

psychological autonomy rather than excessively controlling. 

Organizational commitment was also a substantial positive predictor of moral 

identity. This finding suggests that stronger psychological identification with the 

organization may facilitate the integration of organizationally relevant ethical values into 

employees’ self-concepts. Employees who view organizational membership as meaningful 

may be more inclined to accept responsibility for organizational goals, internalize 

standards of appropriate conduct, and consider ethical professional behavior part of who 
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they are. In educational environments, this process is particularly consequential because 

employees work within institutions whose functions are closely associated with social 

responsibility, fairness, human development, and public service. 

Both transformational leadership and an autonomy-supportive environment 

additionally exerted significant direct effects on moral identity. Transformational leaders 

may foster moral identity by functioning as behavioral and value-based models, 

encouraging reflection on responsibilities, and emphasizing goals beyond narrow self-

interest. An autonomy-supportive environment may strengthen moral identity through a 

different but complementary mechanism: it allows ethical values to be considered and 

adopted through voluntary reflection rather than external compulsion. Values that are 

freely evaluated and personally endorsed are more likely to become integrated components 

of the self. 

The significant indirect effects provide further insight into these processes. 

Organizational commitment partially mediated the relationships of both transformational 

leadership and the autonomy-supportive environment with moral identity. Thus, supportive 

leadership and organizational conditions may first strengthen employees’ psychological 

connection with their organization, which subsequently creates a context in which 

organizational and professional values can be more deeply internalized. Organizational 

commitment therefore functions as a psychological bridge between employees’ experience 

of their work environment and the development of their ethical self-definition. 

Overall, the results support an integrated view of moral identity as a construct shaped 

not only by individual dispositions but also by leadership, organizational context, and 

employees’ psychological attachment to the organization. Educational organizations 

seeking to strengthen ethical conduct should therefore move beyond reliance on formal 

regulations and external monitoring. Developing transformational leadership, providing 

meaningful autonomy, enabling employee participation, and strengthening organizational 

commitment may create conditions in which ethical principles become genuinely 

internalized. The study concludes that transformational leadership and an autonomy-

supportive environment can enhance employees’ moral identity both directly and indirectly 

through organizational commitment, highlighting the importance of simultaneously 

addressing leadership practices, organizational climate, and employees’ psychological 

connection with educational organizations. 
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 یدیواژگان کل

تعهد سازمانی، رهبری  

آفرین، محیط حامی تحول

خودپیروی، کارکنان 

 آموزشی، هویت اخلاقی. 

 چکیده 

  ی انجی بر نقش م  دیبا تأک  یرو یخودپ  یحام  طیو مح  نیآفرتحول  یکارکنان براساس رهبر  یاخلاق   تیهو  نییپژوهش حاضر با هدف تب

بود که با    یهمبستگ-یفیو از نظر روش توص  یپژوهش حاضر از نظر هدف کاربرد  .انجام شد  یآموزش  یهاط یدر مح  یتعهد سازمان

چهارگانه آموزش و پرورش   ینواح  ینفر از کارکنان ادار  468شامل    ی انجام شد. جامعه آمار  یمعادلات ساختار  یابیاستفاده از مدل 

نفر وارد پژوهش شدند و پس از حذف    246ساده،    یتصادف  یریگنمونه   از  استفاده  با.  بود  1405– 1404  یلیدر سال تحص  رازیشهر ش

 و،یباس و آول  نیآفرتحول  یها شامل پرسشنامه رهبرداده   یگردآور  یشد. ابزارها  لینفر تحل  231  یهاناقص، داده   یهاپرسشنامه 

ها با  بود. داده   نولدزیو ر  بلک  یاخلاق  تیو پرسشنامه هو  ریآلن و ما  یآسور، پرسشنامه تعهد سازمان  یرو یخودپ  یحام  طیمح  اسیمق

نتایج   .شدند  لیتحل AMOS-27 و  SPSS-27 یافزارها در نرم   یمعادلات ساختار  یابیو مدل  رسونیپ  یهمبستگ  بیاستفاده از ضر

(  β=0.22, p=0.001( و هویت اخلاقی )β=0.35, p=0.001آفرین اثر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی )نشان داد رهبری تحول

طور مثبت و  ( را به β=0.25, p=0.001( و هویت اخلاقی ) β=0.37, p=0.001حامی خودپیروی نیز تعهد سازمانی )داشت. محیط  

(. اثر غیرمستقیم رهبری  β=0.41, p=0.001بینی کرد. تعهد سازمانی نیز اثر مثبت و معناداری بر هویت اخلاقی داشت )معنادار پیش 

(، و اثر غیرمستقیم محیط حامی خودپیروی بر  β=0.14, p=0.001آفرین بر هویت اخلاقی از طریق تعهد سازمانی معنادار بود )تحول

 41درصد از واریانس تعهد سازمانی و    36بین  (. همچنین، متغیرهای پیش β=0.15, p=0.001دست آمد )هویت اخلاقی نیز معنادار به 

کارکنان را    یاخلاق  تیهو  توانندیم  یرو یخودپ  یحام   ط یحو م  نیآفرتحول  یرهبر  درصد از واریانس هویت اخلاقی را تبیین کردند.

  ی هاط یو مح  نیآفرتحول  یرهبر  یهاسبک   جادیا  ن، یکنند؛ بنابرا  تیتقو  یتعهد سازمان  شیافزا  قیو هم از طر  میطور مستقهم به 

در کارکنان    یاخلاق  یهاارزش   یسازیو درون  یتعهد سازمان  یقاارت  یمؤثر برا  یراهبرد  تواندیم  یرو یاز خودپ  کنندهتیحما  یکار

 باشد.  ی آموزش  یهاسازمان
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 مقدمه

ها،  ارزش   تیمرکز  زانیاست که به م  ی و رفتار سازمان  یاخلاق  ی شناسمهم در حوزه روان   یهااز سازه   ی کی  یاخلاق  تیهو

  ،یدوستنوع   ،ی ریپذ تیمانند صداقت، عدالت، مسئول  ی که صفات  ی اشاره دارد. هنگام  شتنیفرد از خو  ف یدر تعر   ی و اصول اخلاق  های ژگ یو

  ی شتری مختلف تلاش ب  یهات یفرد در موقع  رودی انتظار م   شوند، ی م  لی از خودپنداره فرد تبد  یمهم   شبه بخ   گرانیانصاف و احترام به د

  ا ی  یاخلاق   ی ارهایاز مع  ی صرفاً آگاه   توان ی را نم   یاخلاق   تیهو   رو،نی داشته باشد. ازا  های ژگ یو  ن یکردن رفتار خود با اهماهنگ   یبرا

هستم؟«    ی آن است که اخلاق تا چه اندازه در پاسخ فرد به پرسش »من چه کس   انگر یسازه ب  ن یقواعد دانست، بلکه ا  ی شناخت   رش ی پذ

  ی انحراف  یکاهش رفتارها   ،یاخلاق  یرفتارها  میدر تنظ ینقش مهم  تواندی م   یاخلاق  تیاند که هونشان داده   رینقش دارد. مطالعات اخ

اجتماع  یفرد   یها ی ریگمیبه تصم   ی دهو جهت  باشد    ی و  ابزارها  ن،ی. همچن(2,  1)داشته    ت یسنجش هو  ی برا  ی اختصاص  ی توسعه 

  افته ی  تی اهم  ز یافراد ن  یاو حرفه   ی شغل  تیبلکه در هو   ،یعموم   تیتنها در سطح شخصمفهوم نه  نیکه ا  دهدی نشان م  یاحرفه  یاخلاق

هستند،    ریدرگ  یاو حرفه   یت یترب  ، یاجتماع  یهابا ارزش   میرمستقیو غ  میتقطور مسکه کارکنان به   ،یآموزش   یهاط ی . در مح(3)است  

در   گران ی و نحوه تعامل با د یاحرفه یر یپذ ت یمسئول ، ی رفتار سازمان تی فی ک کنندهن ییاز عوامل تع ی کیعنوان  به  تواند ی م ی اخلاق  ت یهو

 نظر گرفته شود. 

نظارت    ایمقررات    ،یکنترل رسم   جهیکارکنان همواره نت  یکه رفتار اخلاق  ابدیی م  شیاز آن جهت افزا  یاخلاق  تیهو   تیاهم

  ی ها و بر اساس ارزش   م یبدون نظارت مستق  د یوجود دارد که فرد با  یی هام یتصم  ،ی کار  ی هاتیاز موقع  ی اری. در بسستین  ی سازمان

  ط یدر شرا  ی حت یوجود دارد که و  یشتریداشته باشد، احتمال ب  یمرکز گاهی فرد جا  ت یهو ختارخود عمل کند. اگر اخلاق در سا یدرون

  ی در رفتارها  یاخلاق   تیمربوط به نقش هو   یهاافته ینشان دهد.    یاخلاق  یهاهماهنگ با ارزش   یرفتار   زیتعارض منافع ن  ایابهام  

  ی انحراف  ا ی  ی شهروند  ی و رفتارها  یاجتماع  ت ینسبت به عدالت، مسئول  د نحوه واکنش افرا   تواندی سازه م  نیاند که اکار نشان داده   طیمح

مطرح    یی از سازوکارها  ی ک یعنوان  به   ی اخلاق  ت یمسئولانه، هو   یمنابع انسان  ت یریدر حوزه مد  ن، ی. همچن(5,  4)قرار دهد    ر ی را تحت تأث

  ز ی ن یآموزش  یهاط ی . در مح(7,  6)دهد   ح یمطلوب کارکنان را توض ی و رفتارها ی سازمان ی هااستی س انیرابطه م تواندی شده است که م 

  رش یو پذ نفعانی انصاف در تعاملات، احترام به حقوق همکاران و ذ تی مسئولانه، رعا  ی رفتارها ی ریگبه شکل  تواند ی م ی اخلاق ت یهو

 منجر شود.  یاحرفه  یهات یمسئول

تحت    تواندی بلکه م   ست،ین  ط ی ثابت و مستقل از مح  یژگ یو  ک یصرفاً    ی اخلاق  تیکه هو  دهندی نشان م   د ی جد  یهاپژوهش 

نشان داده    ی اخلاق  ت یهو  یریگعوامل مرتبط با شکل   ی مثال، بررس  ی . براردیقرار گ  ی و سازمان  یزشیانگ  ،ی اجتماع  ی ندهایفرا  ر یتأث

  تواند ی م   ی اخلاق  ت یهو  ن،ی . همچن(8)سازه نقش داشته باشند    نیا  تی در تقو  توانندی م   یجان یه  یو خودآگاه   ی درون  زشیاست که انگ

  ز یها نپژوهش   ی . در برخ( 10,  9)عمل کند    ی اجتماع   ط ی تجربه فرد از مح  وه یو ش  یشناختقرارداد روان   ،یاجتماع   تیدر ارتباط با حما

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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.  (11)شده است    یمسئولانه معرف   اتیها و ن نگرش   یریگشکل   ی برا  یشناختروان   ر یمس  کیو    ی آموزش  یامدیعنوان پبه   ی اخلاق  ت یهو

  ی ط یبه شرا   د یو با   ست ین  یکاف   یفرد ات یکارکنان، تمرکز صرف بر خصوص  ی اخلاق  تیشناخت هو  یکه برا  دهندی شواهد نشان م   نیا

 . کندی کارکنان فراهم م یبرا یکار طیمح تیفیساختار روابط و ک ، یرهبر قی از طر زمانتوجه کرد که سا

افراد    کرد، یرو  نیاست. بر اساس ا  یگرن یی خودتع  هیدهد، نظر   ح یرا توض  ندیفرا   نیا   تواندیکه م  ییهاچارچوب   نیتراز مهم   ی کی

  ی شناختروان   ی اساس  ی ازهایاز ن  ی اجتماع  ط ی دارند که مح  یرفتار  ی ها، اهداف و الگوهاارزش   یسازی درون  ی احتمال را برا  ن یشتریب  یزمان

  شود، ی م  دهی که فرد احساس کند حق انتخاب دارد، نظر او شن ی کند. هنگام تیو ارتباط، حما  ی ستگیشا  ، یرویبه خودپ از ین ژهیوآنان، به 

تصم رفتارها  هام یدر  و  دارد  به فشارها   شی نقش  پاسخ  در  نم   ی رونیب  یتنها  ب  رند، یگی شکل  و    ی شتریاحتمال  اهداف  دارد که  وجود 

اند که  اند نشان داده انجام شده   ی گرنییخودتع  ی هاکه با استفاده از مدل   ییها. پژوهش ردیصورت خودخواسته بپذرا به   ط یمح  ی هاارزش 

.  (13,  12) کنند    جادیرا ا   یترسازگارانه  یامدها یو پ  ترق ی عم  یهازش یانگ   توانندی م   یطیمح  تیو حما  ی احساس اثربخش   ار،یادراک اخت

عنوان  که فرد آن را نه به  شودی م   دارتری پا  یزمان   یارزش اخلاق   رایدارد، ز   ژهی و  تیاهم  یاخلاق  تیهو   یر یگکل فهم ش  یبرا  ندیفرا  نیا

 . رد ی خود بپذ فی ها و تعرارزش  یاز نظام شخص  یعنوان بخشبلکه به  ، یرونی الزام ب کی

کند.    ل یها را تسهارزش   ی سازی درون  ند یفرا  تواند ی است که م   ی از عوامل مهم  ی کی   ی رویخودپ   ی حام  ط ی راستا، مح  ن یهم  در 

و آزمودن    هانه یگز  ی نقد، مشارکت، بررس   دگاه، ی د  ان یاشاره دارد که در آن کارکنان امکان انتخاب، ب  ییبه فضا  ی رویخودپ  ی حام  ط یمح

را منتقل    امیپ   نی به افراد ا  یط یمح  نی. چن ابدیی کاهش م   ی رضروریو فشار غ  ی و در مقابل، کنترل افراط  د خود را دارن  یهااهداف و ارزش 

سازمان را بدون مشارکت اجرا کنند. مطالعات    یدستورها  د یکه با  یهستند، نه صرفاً افراد  اری فعال و صاحب اخت  یها عاملان که آن   کندیم

داده انجام در حوزه آموزش نشان  ادراک مثبت   یرویاز خودپ  تیاند که حماشده  از محبا    ی ستگی شا   ،یخودکارآمد   یریگشکل   ط، ی تر 

  ی ها ط ی اند که محنشان داده  ی سازمان  یهاپژوهش   ن، ی . همچن(15,  14)ارتباط دارد    ی و اجتماع   ی ل یمطلوب تحص  ی و رفتارها  یامقابله 

  یو دانشگاه   یاحرفه   ی ها. در حوزه (16)کنند    جادیا  ی شتریب  ت یتر، عملکرد خلاقانه و رضامثبت   یهاجان یه  توانندی م  ی رویخودپ  یحام

 . (17)افراد مرتبط گزارش شده است  تیعملکرد و رضا  ،ی با خودکارآمد یم یاقل ن یچن زین

که کارکنان فرصت دارند    ی . هنگام شودی محدود نم   ی زشیانگ  ا ی   ی عملکرد  ی امدهای صرفاً به پ  ی روی خودپ  ی حام   ط ی مح  ر یتأث

  ی صورت انتخابرا به   ی سازمان  یهاوجود دارد که ارزش   یشتر یخود تأمل کنند، احتمال ب  ی هاتیها و نحوه انجام فعالدرباره اهداف، ارزش 

از خودپنداره    یبه بخش   یسازی درون  ندی فرد هماهنگ باشند، ممکن است در فرا  یها با نظام اخلاقارزش   نیا   رکنند. اگ  یاب یو آگاهانه ارز

  ی شناختروان   یازهایاز استقلال و ن  تی اند که حمانشان داده   زین  یرویخودپ  یحام   یمربوط به رهبر   یهاشوند. پژوهش   لی تبد  یو

انتظار داشت    توان ی م  یآموزش   یهاط ی در مح  ن، ی. بنابرا ( 18)منجر شود    یسازمان   تیادراک حما   ت یو تقو  یست یبهز  ش یبه افزا  تواند یم

فراهم کند    ی ط یتنها نگرش کارکنان نسبت به شغل و سازمان را بهبود بخشد، بلکه شرافرصت انتخاب و مشارکت نه  یسازکه فراهم 

 . رند یگ  یآنان جا   یت یدر ساختار هو  ترق یعم یو اخلاق یاحرفه یهاکه ارزش 
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  ان، یم  نی دهنده نگرش و رفتار کارکنان است. در اعوامل شکل   نیتراز مهم   ی کی  زین  یسبک رهبر  ،یطیمح  طیکنار شرا  در

  ی برا  یاژه یو   تیها، ظرفو توجه به ارزش   ی انداز مشترک، رشد فردمعنا، چشم  جادی نگرش، ا  ر یی تمرکز بر تغ  ل یبه دل  ن یآفرتحول   ی رهبر

فرا  ی اثرگذار هو  ی زش یانگ  ی ندها یبر  تحول  ی تی و  رهبران  طر   ن یآفردارد.  آرمان   ق یاز  تحرالهام   زشیانگ  ، ینفوذ  و    ی ذهن  ک یبخش، 

ها معنا و  آن   ینکنند، بلکه برا  یتلق   یرسم   فیعنوان وظا را صرفاً به   یکه اهداف سازمان  کنندی م   قیکارکنان را تشو  ،یملاحظات فرد

و    ی مثبت سازمان  ی امدهایاز پ  یاگسترده   ف ی با ط  ن یآفرتحول   ی که رهبر  اندمند نشان داده نظام   ی قائل شوند. مرورها  ی شتریب  تیاهم

و    ی شناختدر بهبود حفظ کارکنان، سلامت روان   ی سبک رهبر  ن یا   زین   ی رغربیغ  یاحرفه   ی هاط ی . در مح(19)مرتبط است    ی عملکرد

است    تیاهم  ی ستیبهز همچن(20)داشته  رهبر  ط یمح  ر د  ن، ی.  اثرات  طر  ن یآفرتحول   ی کار،  از  کارکنان  روان  سلامت  منابع   قی بر 

 . (21)گزارش شده است  ی آورو تاب  یشناختروان 

  ت ی هدا  فهیتنها وظو رهبران نه   ران یمد   رای ز  کند؛ی م  دای پ  ی مضاعف  تیاهم  نیآفرتحول   ینقش رهبر  ،یآموزش   یهاط ی مح  در

نقش دارند.    ز یو برداشت کارکنان از هدف سازمان ن  یاروابط حرفه   ، یارزش   ی به فضا  یده عملکرد را بر عهده دارند، بلکه در شکل 

و بهبود    ی شناختروان   تیامن  ، یتوسعه، نوآور  ی برا  یبستر   تواندی م   نی آفرتحول   ی که رهبر  انده در مدارس نشان داد  ر ی اخ  یهاپژوهش 

به بهبود    تواندی م   یم یخودتنظ  یهاتی با ظرف  نی آفرتحول   ی رهبر  بیمعلمان، ترک  ان یدر م  ن، ی . همچن(23,  22)تعاملات فراهم کند  

انداز  چشم  جادیا   ،یالگوساز  ت،یحما   قی از طر   ن یآفرکه رهبران تحول   دهد ی نشان م   ییهاافته ی  ن ی. چن( 24)شود    نجرم  یشغل   ی ستیبهز

  تواندی امر م   نیادراک کنند. ا  یشتریمعنا و ارزش ب  ی کنند که کارکنان سازمان را دارا  جادیا   یطیشرا  توانندی م   یو احترام به رشد فرد

 فراهم آورد.  ی اخلاق ی هاارزش  یسازیو درون رشیپذ ی برا یمناسب  نهیزم

  ی رابطه، الگوساز  نی ا  یاصل   ی از سازوکارها  یک یارتباط داشته باشد.    ی اخلاق  ت یبا هو  ز ین  ماً یمستق  تواندی م   نیآفرتحول   ی رهبر

کارکنان    ی برا  کند،ی م   دی تأک  ی جمع  ریاحترام و خ   ت،یکه رهبر در رفتار خود بر عدالت، صداقت، مسئول  یمدار رهبر است. هنگام ارزش 

کارکنان را   یو ملاحظات فرد ی ذهن کی تحر گر، ید  ی . از سوشودی کار فراهم م ط یدر مح ی اخلاق ی هاارزش  د ملموس از کاربر یی الگو

در    تواندی م  ی اخلاق  ت یاند که هونشان داده   دی جد  یهاافته ی.  کندی م  ب یعمل خود ترغ  وه یو ش  هاتی ها، مسئولبه تأمل درباره ارزش 

داشته باشد    یاو رابطه   ی اخلاق  ، یاهداف اقتصاد   یبندت یدر نحوه اولو  یاکنندهن یی تع  ش و رفتار کارکنان، نق  ی کار  ط ی شرا  ان یارتباط م

.  ( 26)کارکنان منجر شوند    ی به رفتار اخلاق  ی اخلاق  ت یهو  ق یاز طر   توانندی سازمان م   ی ارزش   ط یو شرا  ی اخلاق کار  ن، ی. همچن(25)

 برخوردار است.  ی و تجرب  یاز پشتوانه نظر  ی اخلاق ت یو هو نی آفرتحول  ی رهبر ان یم میرابطه مستق  د انتظار وجو ن، یبنابرا

  یی هااز سازه   ی کی.  شودی محدود نم   میمستق  یرهایاحتمالاً تنها به مس  یاخلاق   تیبر هو   یطیو مح  ی رهبر  طی اثر شرا  حال،ن یباا

  ی همانندساز  زانیفرد با سازمان، م  یشناختروان   وندیپ انگریب  ی است. تعهد سازمان  یدهد، تعهد سازمان   ح یرابطه را توض  نیا   تواندیکه م

اند که  نشان داده   ی پژوهش  یهاافته ینقش فعال در سازمان است.    یفای و ا  تیاو به حفظ عضو  ل یآن و تما   ی هابا اهداف و ارزش   یو

  ی نمونه، اعتماد سازمان  ی . براردیسازمان قرار گ  یهااست یو س  ت یاعتماد، حما  ، یت یریروابط مد   تیفی ک  ری تحت تأث  تواند ی م  ی تعهد سازمان 
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  ، یتعهد سازمان  ش یافزا  ق یاز طر  توانندی م  ز ین  یارتباطات و اعتماد به رهبر  تیفیو ک  ( 27)  ستکارکنان مرتبط بوده ا  شتریبا تعهد ب

معلمان را    ی تعهد سازمان  تواندی مدارس م   ران ی اعمال نفوذ مد  وهی ش  ن،ی . افزون بر ا (28)کنند    جادی در سازمان ا  یترمطلوب   ی امدهایپ

 . ( 29)دهد   رقرا  ریتحت تأث

  کننده، تیخود را حما   رانیکه کارکنان مد  یاثر بگذارند. زمان   ی بر تعهد سازمان  ری از چند مس  توانندی م  ی سازمان  ط یو شرا  ی رهبر

وجود دارد که سازمان را ارزشمند بدانند و با آن    یشتریاحتمال ب  کنند،ی ادراک م  یفرد  یازهایکننده به نعادل، معنادارکننده و توجه 

ها با سازمان  احساس تعلق و ارتباط آن  دهد،ی م  اری کار به کارکنان امکان مشارکت و اخت طی که مح یزمان ن، یکنند. همچن ی همانندساز

.  (30)نقش داشته باشند    یتعهد سازمان  یریگدر شکل   توانندی م   یرهبر  تیفی و ک  یشغل  تیاند که رضا. شواهد نشان دادهابد یی م  شیافزا

کارکنان   یتجربه کار  قی از طر تواندی م  د،یجد  یهای فناور  رشیپذ  نهیدر زم  یحت  ،یمنابع انسان تیر یمد یهاوه یدر ش تحول ن،ی همچن

  ی فرد  یورمانند بهره   یمطلوب  یامدهایبا پ  یاند که تعهد سازماننشان داده   زین  ی. مطالعات داخل ( 31)منجر شود    یتعهد سازمان   شیبه افزا

 . ( 32)داده شود   حیشده توضادراک تیو حما زش یانگ ق یاز طر  تواند ی ارتباط م ن یو ا داردارتباط 

  یفرد باشد. کارکنان   تیهو   یو ساختار درون   ط یمح   یرون یب  یهای ژگیو  ان یم  ی حلقه ارتباط  تواندی م  ی از نظر نظر  یسازمان   تعهد 

  ی سازی و درون  رشیپذ   یبرا  یشتریب  یبلکه آمادگ   کنند،ی م  یتر تلق تنها اهداف آن را مهمدارند، نه   یشتری ب  یکه با سازمان خود همانندساز

حقوق    ت یو رعا  یاحترام، خدمت عموم   ،یر یپذت یمانند عدالت، مسئول  ییهابر ارزش   ی . اگر سازمان آموزشارندسازمان د  یهاارزش 

  ت ی مرتبط با مسئول  یهاادغام کنند. پژوهش   شی در خودپنداره خو  ترقیها را عم ارزش   نیکند، کارکنان متعهد ممکن است ا   د یتأک  گرانید

مطالعات    ن، ی. همچن(33)دهد    ش ی تعهد آنان را افزا  تواند ی سازمان م  ی ری پذ ت یاند که ادراک کارکنان از مسئولنشان داده   ی سازمان  ی اجتماع

  ی هاتی نحوه واکنش افراد نسبت به موقع  نیی زمان در تعصورت هم به   توانندی م   یاخلاق   تیکه تعهد و هو  دهند ی نشان م   یاخلاق سازمان

  ی مطلوب رهبر  ط ی آن شرا ق یباشد که از طر  ی زمیمکان  تواندی م   یتعهد سازمان  جه، ی. در نت(5)نقش داشته باشند    ی محور و اخلاقعدالت 

 کارکنان منجر شوند.  ی تیو هو  ی در نظام ارزش ترق یعم  راتیی به تغ ی کار ط یو مح

نظر   از م  نیا  ، یگرن یی خودتع  هیمنظر  م  یمنطق   ی انجی نقش  نظر    ن یآفرتحول   یو رهبر   یرویخودپ   یحام   طی . محرسدی به 

با    تریقو   وندیپ   نهیدهند و زم  شیرا افزا  یو ارزشمند  ار یکارکنان را بهتر ارضا کنند، احساس تعلق، اخت  ی شناختروان   یازها ین  توانندیم

ا ا  جادیسازمان را  با اهداف و ارزش   یو همانندساز  رش یپذ  تواندی م   یوند در قالب تعهد سازمانی پ  نی کنند.  سازمان را    یهاکارکنان 

رفتار    ،یت یحما  یهاط یمربوط به مح   ی هارا فراهم سازد. پژوهش   یاخلاق  یهاارزش   یسازی درون  نهیدهد و در مرحله بعد، زم   شیافزا

اثر    یاخلاق  ی امدهای و هم بر پ  ی زشیانگ  یندهایهم بر فرآ  تواند ی م  یو سازمان  ی اجتماع  ط یمح  تیفیاند که کو تعهد نشان داده  یاخلاق

از سو(16,  13)بگذارد   در هو  تیمرکز   شی افزا  گر،ی د  ی.  م   تیاخلاق  رفتارها  یمهم   یرفتار  ی امدهایپ  تواندی فرد  و  باشد    ی داشته 

منسجم    یچارچوب  تواندی م  یو تعهد سازمان   نیآفرتحول   یرهبر  ،ی تیحما  طی شرا  بیترک  ن،ی . بنابرا(34,  10)کند    تیتر را تقومسئولانه

 فراهم آورد.  یاخلاق تیهو ن ییتب یبرا
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صورت  مذکور را به   ی رهایها متغاز پژوهش   ی توجهها، هنوز بخش قابل سازه   نیاز ا  کیوجود توسعه مطالعات درباره هر    با

  ی رویخودپ  یحام   ط ی اثرات مح  گر ید   ی اند، گروهتمرکز داشته   ن یآفرتحول   یرهبر   ی امدهایاز مطالعات بر پ  ی اند. بخشکرده   ی جداگانه بررس 

انگ بر  با متغ  یاخلاق  ت یهو  ا ی  ی تعهد سازمان  ز ین  یااند و دسته کرده   ی بررس  یستی هزب  ا یعملکرد    زش،یرا  ارتباط  خاص    ی رهایرا در 

با    یسازمان  ط یاند که شراتجربه کارکنان نشان داده   تیفیو ک  یکار  باتیمثال، مطالعات مربوط به ترت  یاند. برامطالعه کرده   یسازمان

اند. به  نپرداخته   یاخلاق   تیبه هو   یطیمح   طی انتقال اثر شرا  یمطالعات لزوماً به چگونگ   ن ی، اما ا( 35)دارد   یک یارتباط نزد   ی تعهد سازمان

  ی زمان رهبرطور هم به  ی اند، کمتر مدلنشان داده  یاحرفه   ی را در رفتارها  یاخلاق   تینقش هو   ی اخلاق  یها اگرچه پژوهش   ب، یترت  ن یهم

 کرده است.  ی بررس ی آموزش  یهاط ی را در مح یاخلاق تیو هو  یتعهد سازمان  ،یروی خودپ  یحام طی مح ن، یآفرتحول 

  ، یروابط انسان  ت یفیبه ک  یادی ز  زان ی ها به مسازمان   ن یعملکرد ا  را یدارد، ز   یاژه یو  ت یاهم  یآموزش   ی هاخلأ در سازمان   نیا

هستند که    ی از نظام   یآموزش و پرورش بخش   ی و تعهد کارکنان وابسته است. کارکنان ادار  یااخلاق حرفه  ، یری پذت یاعتماد، مسئول

رفتار   ،یبستر  نی دارد. در چن میارتباط مستق یو منافع اجتماع  یعدالت آموزش  ت،یبوده و با ترب یادار ماتآن فراتر از ارائه خد  تیمأمور

شناخت عوامل   جه،یاثرگذار باشد. در نت  نفعانی ذ  ری تجربه سا یو حت  یروابط سازمان  تیفیبر ک تواندیکارکنان م یمدارو ارزش  یاخلاق

داشته باشد. اگر مشخص شود که سبک   ت یاهم  ی و هم از لحاظ کاربرد   ی از لحاظ نظر  هم  تواند یم  ی اخلاق  ت یمؤثر بر هو  ی سازمان

  توانندی م   ی آموزش  ران یدهند، مد   ش یرا افزا  ی اخلاق  ت یهو  توانند ی م  ی تعهد سازمان   تیتقو   ق یاز طر  یرو ی خودپ  ی حام   ط ی و مح  ی رهبر

تر  و داوطلبانه  ترق ی ها در آن به شکل عمکه ارزش   کنندتمرکز    یی هاط ی مح  جاد یو مقررات، بر ا  ی صرف بر کنترل رسم  ه یتک  یجابه

 شوند.  ی درون

  ی رویخودپ  یحام  طیو مح  نی آفرتحول   یکارکنان براساس رهبر  یاخلاق  تیهو   نییاساس، پژوهش حاضر با هدف تب  نیا  بر

 انجام شد.  یآموزش  ی هاط یدر مح  یتعهد سازمان ی انجی نقش م ی با بررس

 روش پژوهش 

یابی معادلات  همبستگی است که با استفاده از روش مدل - پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت، توصیفی

آفرین و محیط  ای که رهبری تحول گونهانجام شد. در این پژوهش، روابط میان چهار متغیر مکنون بررسی شد؛ به (SEM) ساختاری

زاد  عنوان متغیر درونعنوان متغیر میانجی و هویت اخلاقی کارکنان به سازمانی به زاد، تعهد  عنوان متغیرهای برون حامی خودپیروی به

در مدل پژوهش در نظر گرفته شدند. جامعه آماری پژوهش را کلیه کارکنان اداری نواحی چهارگانه آموزش و پرورش شهر شیراز در  

(، حجم نمونه  1970)  1مورگان   و   کرجسی  جدول   اساس   بر .  شد  برآورد   نفر  468  هاآن   تعداد   که  دادند   تشکیل   1405–1404سال تحصیلی  

به   214موردنیاز   این حال،  با  تعیین شد؛  به داده نفر  نمونه و دستیابی  افزایش کفایت  قابل منظور  نمونه های  به روش  اعتمادتر،  گیری 

 
1. Krejcie & Morgan 
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نفر از کارکنان نواحی چهارگانه در پژوهش مشارکت کردند.    246تصادفی ساده )بر اساس فهرست کارکنان هر ناحیه( انجام گرفت و  

پرسشنامه کامل برای تحلیل نهایی مورد استفاده قرار گرفت.    231شده و حذف موارد ناقص،  های گردآوری پس از بررسی پرسشنامه 

عنوان نیروی اداری در یکی از نواحی چهارگانه آموزش و پرورش شهرستان شیراز و تمایل به مشارکت  ملاک ورود به پژوهش، اشتغال به

ها به مرحله تحلیل الزامی بود. در فرایند اجرای پژوهش، اصول اخلاقی  ها نیز برای ورود داده در پژوهش بود و تکمیل کامل پرسشنامه

ها صرفاً در راستای  ها، استفاده از داده حفظ محرمانگی اطلاعات، ناشناس ماندن پاسخشامل مشارکت داوطلبانه، کسب رضایت آگاهانه،  

گیری متغیرهای پژوهش و شواهد مربوط به روایی و  اهداف پژوهش و امکان انصراف از مشارکت رعایت شد. در ادامه، ابزارهای اندازه 

 شود. ها تشریح می پایایی آن 

( استفاده شد. این  1990)  2آفرین از پرسشنامه باس و آولیو برای سنجش رهبری تحول :۱آفرین پرسشنامه رهبری تحول 

کند.  بخش و ملاحظات فردی را ارزیابی می گویه است که چهار بعد نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام   20پرسشنامه شامل  

شود و دامنه نمرات کل آن  )کاملاً موافقم( انجام می   5)کاملاً مخالفم( تا    1ای لیکرت از درجه ها بر اساس طیف پنج دهی به گویه پاسخ 

( پایایی این  1990آفرین است. باس و آولیو ) دهنده سطح بالاتر رهبری تحول ای که نمره بالاتر نشان گونه قرار دارد؛ به   100تا   20بین  

پرسشنامه را با استفاده از روش بازآزمایی و ضریب آلفای کرونباخ بررسی کردند؛ ضرایب بازآزمایی برای چهار بعد نفوذ آرمانی، ترغیب  

الهام انگیزش  آلفای کرونباخ آن   63/0و    0/ 68،  71/0،  0/ 69ترتیب  بخش و ملاحظات فردی به ذهنی،  ،  72/0ترتیب  هها بو ضرایب 

دست آمد. در بررسی روایی سازه نیز، تحلیل  به  0/ 81گزارش شد. همچنین، ضریب آلفای کرونباخ کل پرسشنامه   76/0و  78/0، 70/0

عاملی اکتشافی با چرخش واریماکس در دو مرحله انجام شد که در نهایت به شناسایی و استخراج چهار عامل اصلی منجر شد. افزون  

( ساختار چهارعاملی این پرسشنامه را با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی تأیید کردند و ضرایب آلفای  2017)  3بر این، شجاعی و خلیلی 

گزارش کردند. در پژوهش حاضر نیز، برای بررسی روایی سازه    78/0و برای کل مقیاس    76/0تا    68/0ها را در دامنه  کرونباخ مؤلفه 

که طوری ها در تمامی ابعاد در سطح مطلوبی قرار دارند؛ به پرسشنامه، تحلیل عاملی تأییدی انجام شد؛ نتایج نشان داد بارهای عاملی گویه 

  0/ 71تا    0/ 42بخش  ، در بعد انگیزش الهام 0/ 69تا   0/ 39، در بعد ترغیب ذهنی 73/0تا    41/0دامنه بارهای عاملی در بعد نفوذ آرمانی  

  74/0و    77/0،  0/ 75،  0/ 78ترتیب  بود. همچنین، ضرایب آلفای کرونباخ برای ابعاد مذکور به  72/0تا    68/0و در بعد ملاحظات فردی  

قبول در  دهنده برخورداری پرسشنامه از روایی سازه مطلوب و پایایی قابل ها نشان فتهدست آمد. این یابه   0/ 81و برای کل پرسشنامه  

 پژوهش حاضر است. 

 
1. transformational leadership questionnaire 
2. Bass & Avolio 
3. Shojaei & Khalili 
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برای سنجش محیط حامی خودپیروی، سه مؤلفه اصلی شامل فرصت انتخاب، فرصت  :  ۱مقیاس محیط حامی خودپیروی

مقیاس فرصت انتخاب و فرصت نقد  ها و علائق مورد بررسی قرار گرفت. در این راستا، از دو خردهها، ارزش نقد و فرصت آزمودن هدف 

شده توسط  ها و علائق ارائهها، ارزش ( و مقیاس حمایت از آزمودن هدف 2002و همکاران )  2از مقیاس محیط حامی خودپیرویِ آسور 

ای  درجهها بر اساس طیف پنج دهی به آن ها شامل هفت گویه است که پاسخ مقیاس ( استفاده شد. هر یک از این خرده 2012آسور ) 

سنجی این ابزارها، ضرایب  های روان ( با بررسی ویژگی 2012شود. آسور ))کاملاً موافقم( انجام می   5)کاملاً مخالفم( تا    1لیکرت از  

گزارش    0/ 65و    64/0،  70/0ترتیب  ها و علائق بههای فرصت انتخاب، فرصت نقد و فرصت آزمودن هدف آلفای کرونباخ را برای مؤلفه 

گیری از روش چرخش واریماکس، وجود سه عامل مذکور را استخراج کرد. همچنین، دادوند  کرد. نتایج تحلیل عاملی اکتشافی نیز با بهره 

،  72/0ترتیب  های فرصت انتخاب، فرصت نقد و فرصت آزمودن به مقیاس( ضرایب آلفای کرونباخ را برای خرده 1404)  3و فولادچنگ 

دست آوردند و روایی سازه ابزار را نیز با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی تأیید کردند. در  به  0/ 82و برای کل مقیاس    0/ 76و    77/0

بارهای عاملی گویه  تأییدی نشان داد که  نتایج تحلیل عاملی  نقد و  مقیاسها در خرده پژوهش حاضر،  انتخاب، فرصت  های فرصت 

آزمودن به آلفای کرونباخ برای    69/0تا    38/0و    0/ 70تا    42/0،  61/0تا    35/0ترتیب در دامنه  فرصت  قرار دارد. همچنین، ضرایب 

دست آمد که  به  81/0و برای کل مقیاس    75/0و    76/0،  73/0ترتیب  های فرصت انتخاب، فرصت نقد و فرصت آزمودن بهمقیاس خرده 

 دهنده پایایی مطلوب مقیاس در پژوهش حاضر است. نشان 

):  4پرسشنامه تعهد سازمانی  مایر  آلن و  پرسشنامه  از  تعهد سازمانی کارکنان  این  1990برای سنجش  استفاده شد.   )

دارای   تعهد    24پرسشنامه  بُعد  سه  و  است  می گویه  ارزیابی  را  تعهد هنجاری  و  مستمر  تعهد  گویه عاطفی،  اساس طیف  کند.  بر  ها 

شوند و نمره بالاتر بیانگر سطح بالاتر تعهد سازمانی است.  گذاری می )کاملاً موافقم( نمره  7)کاملاً مخالفم( تا    1ای لیکرت از  درجه هفت 

عاملی پرسشنامه را  های اصلی و چرخش واریماکس، ساختار سه ( با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی به روش مؤلفه 1990)  5آلن و مایر 

و ضریب    84/0تا    71/0تأیید کردند. همچنین، ضرایب آلفای کرونباخ برای سه بُعد تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری در دامنه  

و   6قبول ابزار است. افزون بر این، رهنورد دهنده پایایی قابل گزارش شد که نشان  0/ 76همبستگی بازآزمایی با فاصله زمانی دو هفته  

بعدی پرسشنامه را تأیید کردند و ضرایب آلفای کرونباخ ابعاد آن را  ( با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی، ساختار سه1403همکاران )

ها در  دست آوردند. در پژوهش حاضر نیز، نتایج تحلیل عاملی تأییدی نشان داد که بارهای عاملی گویه به  81/0و    78/0،  84/0ترتیب  به

قرار دارد. همچنین،    78/0تا    0/ 32و    63/0تا   0/ 46، 0/ 71تا   0/ 42ترتیب در دامنه  ابعاد تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری به 

 
1. autonomy-supportive environment scale 
2. Assor 
3. Dadvand & Fouladchang 
4. organizational commitment questionnaire 
5. Allen & Meyer 
6. Rahnavard 
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دست آمد که حاکی از پایایی  به   81/0و برای کل پرسشنامه    0/ 79و    77/0،  0/ 80ترتیب  ضرایب آلفای کرونباخ برای این سه بُعد به 

 مطلوب ابزار برای سنجش تعهد سازمانی در پژوهش حاضر است. 

( استفاده شد.  6201)  2ای بلک و رینولدز گویه   28برای سنجش هویت اخلاقی از پرسشنامه   :۱پرسشنامه هویت اخلاقی 

پاسخ  تمامیت اخلاقی است و  بُعد خود اخلاقی و  دو  با گویه این پرسشنامه دارای  را در طیف  دهندگان میزان موافقت خود  آن  های 

متغیر است و    168تا  28کنند. دامنه نمره کل پرسشنامه از )کاملاً موافقم( مشخص می   6)کاملاً مخالفم( تا    1ای لیکرت از درجه شش

های  صورت مستقیم و گویههای مربوط به بُعد خود اخلاقی به نمره بالاتر بیانگر سطح بالاتر هویت اخلاقی است. در این ابزار، گویه 

منظور بررسی روایی سازه پرسشنامه،  ( به2016شوند. بلک و رینولدز )گذاری می صورت معکوس نمره مربوط به بُعد تمامیت اخلاقی به

گویه را    28در قالب  تحلیل عاملی اکتشافی را به کار گرفتند که به استخراج دو عامل مذکور انجامید و ساختار دو عاملی پرسشنامه  

  0/ 88و    89/0،  83/0ترتیب  نشان داد. همچنین، ضرایب آلفای کرونباخ برای ابعاد خود اخلاقی، تمامیت اخلاقی و نمره کل پرسشنامه به

 3بهروز و همکاران گزارش شد که بیانگر پایایی مطلوب ابزار است. در پژوهش زائری   86/0و ضریب بازآزمایی با فاصله زمانی دو هفته  

  80/0و برای نمره کل پرسشنامه   78/0و    0/ 81ترتیب ( نیز ضرایب آلفای کرونباخ برای ابعاد خود اخلاقی و تمامیت اخلاقی به1404)

دست آمد. افزون بر این، نتایج تحلیل عاملی تأییدی، روایی سازه پرسشنامه را تأیید کرد. در پژوهش حاضر نیز، نتایج تحلیل عاملی  به

  39/0های بُعد تمامیت اخلاقی در دامنه و گویه  64/0تا    32/0های بُعد خود اخلاقی در دامنه تأییدی نشان داد که بارهای عاملی گویه 

دهنده  دست آمد که نشان به  0/ 81و    78/0،  82/0ترتیب  قرار دارد. همچنین، ضرایب آلفای کرونباخ برای ابعاد مذکور و کل ابزار به  0/ 78تا  

 پایایی مطلوب پرسشنامه به منظور سنجش هویت اخلاقی در پژوهش حاضر است. 

داده  نهایت،  گردآوری در  نرمهای  از  استفاده  با  مدل   AMOS-27 و SPSS-27 افزارشده  اجرای  معادلات  برای  یابی 

 ساختاری تحلیل شدند. 

 ها یافته

پرسشنامه از کارکنان اداری نواحی چهارگانه آموزش و پرورش شهرستان شیراز    246در این پژوهش، در مجموع 

پرسشنامه واجد   231های نامعتبر،  های ناقص یا دارای داده گردآوری شد که پس از بررسی اولیه و کنارگذاری پرسشنامه 

نفر    104درصد( مرد و    98/54نفر )  127کنندگان،  های نهایی مورد استفاده قرار گرفت. از میان شرکتشرایط در تحلیل 

 
1. moral identity questionnaire 
2. Black & Reynolds 
3. Zaeri Behroz 
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ارائه شده  1ها در جدول های توصیفی متغیرهای پژوهش و ضرایب همبستگی میان آن درصد( زن بودند. شاخص 02/45)

 . است

 های توصیفی و ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش. شاخص۱جدول  

 4 3 2 1 متغیرها

    1 آفرین . رهبری تحول1

   1 56/0** . محیط حامی خودپیروی 2

  1 52/0** 48/0** . تعهد سازمانی 3

 1 55/0** 46/0** 41/0** اخلاقی . هویت  4

 78/126 42/117 36/71 42/68 میانگین 

 92/14 65/18 84/9 28/10 انحراف معیار 

 - 23/0 - 15/0 - 18/0 - 21/0 کجی 

 36/0 - 41/0 27/0 34/0 کشیدگی

 

طور  دارد. به دهد که بین تمامی متغیرهای اصلی پژوهش روابط مثبت و معناداری وجود  نشان می   1نتایج جدول  

(  r=  41/0) و هویت اخلاقی (r=  0/ 48) (، تعهد سازمانیr=  56/0آفرین با محیط حامی خودپیروی )مشخص، رهبری تحول 

 (r=  46/0) و هویت اخلاقی (r=  0/ 52) داری دارد. همچنین، محیط حامی خودپیروی با تعهد سازمانیرابطه مثبت و معنی 

  55/0) داری داشتداد. در نهایت، تعهد سازمانی نیز با هویت اخلاقی رابطه مثبت و معنی داری نشان  رابطه مثبت و معنی 

=r آفرین و برخورداری از محیط حامی خودپیروی  دهد که افزایش ادراک کارکنان از رهبری تحول ها نشان می(. این یافته

است همراه  آنان  اخلاقی  هویت  و  سازمانی  تعهد  افزایش  از  به .  با  پژوهش،  متغیرهای  توزیع  بودن  نرمال  ارزیابی  منظور 

+ و مقادیر کشیدگی  2تا    - 2استفاده شد. نتایج نشان داد که تمامی مقادیر کجی در بازه    2و کشیدگی  1های کجی شاخص

(؛ بنابراین، توزیع متغیرهای پژوهش از وضعیت قابل قبولی برای  West et al., 1995+ قرار دارند )7تا    -7در محدوده  

تحلیل  بود. همچنین، شاخص تحمل انجام  پارامتریک برخوردار  واریانس71/0تا    0/ 63)  3های  تورم  تا    14/1)   4( و عامل 

های لازم برای اجرای  فرض خطی چندگانه وجود ندارد؛ بنابراین، پیشبین هم ( نشان دادند که میان متغیرهای پیش 59/1

منظور بررسی روابط مستقیم و غیرمستقیم میان متغیرهای پژوهش،  در ادامه، به .  یابی معادلات ساختاری برقرار بودمدل

آفرین و محیط حامی  انجام شد. در این مدل، رهبری تحول  AMOS-27 افزاریابی معادلات ساختاری با استفاده از نرم مدل

 
1. Skewness 
2. Kurtosis 
3. Tolerance 
4. Variance Inflation Factor (VIF) 
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به  برون خودپیروی  به عنوان متغیرهای  تعهد سازمانی  به زاد،  کارکنان  میانجی و هویت اخلاقی  متغیر  متغیر  عنوان  عنوان 

 . ارائه شده است 1زاد در نظر گرفته شدند. مدل ساختاری پژوهش با ضرایب استاندارد در شکل درون 

 
 . مدل ساختاری پژوهش با ضرایب استاندارد۱شکل  

داری  معنی آفرین و محیط حامی خودپیروی اثر مستقیم مثبت و  نتایج مدل ساختاری نشان داد که رهبری تحول 

داری بر هویت اخلاقی کارکنان نشان داد. افزون  بر تعهد سازمانی دارند. همچنین، تعهد سازمانی اثر مستقیم مثبت و معنی 

بینی  طور مستقیم و مثبت هویت اخلاقی کارکنان را پیشآفرین و محیط حامی خودپیروی نیز به بر این، رهبری تحول 

آفرین و محیط حامی خودپیروی  کردند. بر این اساس، علاوه بر روابط مستقیم، امکان وجود اثر غیرمستقیم رهبری تحول

 .گزارش شده است   2بر هویت اخلاقی از طریق تعهد سازمانی نیز مطرح شد. نتایج مربوط به اثرات مستقیم در جدول  

 . ضرایب مسیرهای مستقیم متغیرهای مدل ساختاری۲جدول  

ضریب   هامسیر

 استاندارد 

خطای  

 استاندارد 

 داری سطح معنی دامنه بالا  دامنه پایین  tمقدار 

 001/0 483/0 214/0 384/5 071/0 35/0 تعهد سازمانی  ←آفرینرهبری تحول

 001/0 512/0 241/0 713/5 073/0 37/0 تعهد سازمانی← محیط حامی خودپیروی 

 001/0 536/0 293/0 824/6 062/0 41/0 هویت اخلاقی ← تعهد سازمانی 

 001/0 364/0 081/0 265/3 076/0 22/0 هویت اخلاقی ← آفرینرهبری تحول

 001/0 397/0 126/0 741/3 072/0 25/0 هویت اخلاقی ←محیط حامی خودپیروی 
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،  β= 35/0)داری بر تعهد سازمانی دارد آفرین اثر مستقیم مثبت و معنی نشان داد که رهبری تحول  2نتایج جدول 

001/0 =P 0/ 37) داری بر تعهد سازمانی نشان داد (. همچنین، محیط حامی خودپیروی نیز اثر مستقیم مثبت و معنی=β  ،

001/0 =P یافته معنی (.  و  مثبت  مستقیم  اثر  سازمانی  تعهد  که  بود  آن  بیانگر  داردها  کارکنان  اخلاقی  هویت  بر   داری 

(41/0 =β  ،001 /0=P  ،این بر  افزون  تحول (.  خودپیروی  ( β  ،001 /0=P= 22/0آفرین)رهبری  حامی  محیط  ،  β=25/0) و 

001/0 =P در ادامه، برای بررسی نقش میانجی تعهد .  داری بر هویت اخلاقی کارکنان داشتند ( نیز اثر مستقیم مثبت و معنی

استرپ استفاده شد که  آفرین و محیط حامی خودپیروی با هویت اخلاقی، از روش بوت سازمانی در رابطه بین رهبری تحول 

 .ارائه شده است 3نتایج آن در جدول 

 زاد و هویت اخلاقی . اثر غیرمستقیم تعهد سازمانی در رابطه بین متغیرهای برون۳جدول  

 داری سطح معنی دامنه بالا  دامنه پایین  خطای استاندارد ضریب استاندارد هامسیر

 001/0 231/0 071/0 041/0 141/0 هویت اخلاقی   ←تعهد سازمانی ←آفرینرهبری تحول

 001/0 246/0 081/0 046/0 156/0 هویت اخلاقی ← تعهد سازمانی ←محیط حامی خودپیروی

 

آفرین و هویت اخلاقی  نشان داد که تعهد سازمانی در رابطه بین رهبری تحول  3استرپ جدول  نتایج آزمون بوت 

آفرین بر هویت اخلاقی از طریق تعهد سازمانی برابر  که اثر غیرمستقیم رهبری تحول طوری به داری دارد؛  نقش میانجی معنی 

دست آمد. از آنجا که صفر در این فاصله اطمینان قرار  به   0/ 23تا    0/ 07استرپ آن از  بود و دامنه اطمینان بوت   14/0با  

نداشت، اثر میانجی معنادار ارزیابی شد. همچنین، اثر غیرمستقیم محیط حامی خودپیروی بر هویت اخلاقی از طریق تعهد  

دست آمد. بنابراین، تعهد سازمانی  به   24/0تا   0/ 08استرپ آن از  و دامنه اطمینان بوت ( β=0/ 15)  سازمانی نیز معنادار بود

آفرین  ول نتایج مدل همچنین نشان داد که رهبری تح.  کند داری ایفا می در هر دو رابطه مورد بررسی، نقش میانجی معنی 

درصد از واریانس تعهد سازمانی را تبیین کنند. همچنین، متغیرهای    36و محیط حامی خودپیروی در مجموع توانستند  

درصد از واریانس هویت اخلاقی کارکنان را    41آفرین، محیط حامی خودپیروی و تعهد سازمانی در مجموع  رهبری تحول 

 . بینی تعهد سازمانی و هویت اخلاقی برخوردار بودتبیین کردند. بنابراین، مدل پژوهش از قدرت تبیین مناسبی برای پیش 

 های برازش مدل ساختاری پژوهش. شاخص۴جدول  

های  شاخص

 برازش 

CMIN DF CMIN/df AGFI IFI GFI CFI RMSEA PCLOSE P 

 302/0 78/0 03/0 99/0 98/0 99/0 97/0 22/1 4 86/4 مدل پژوهش 

 >x<3 80/0< 90/0< 90/0< 90/0< 05/0> 05/0< 05/0>1 -- -- معیار تصمیم
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های پژوهش برخوردار  های برازش مدل پیشنهادی از برازش مطلوبی با داده ، شاخص4های جدول  بر اساس داده 

مدل.  است نتایج  مجموع،  تحول در  رهبری  که  داد  نشان  ساختاری  معادلات  هم  یابی  محیط حامی خودپیروی  و  آفرین 

آفرین  طور مشخص، رهبری تحول مستقیم و هم از طریق تعهد سازمانی با هویت اخلاقی کارکنان ارتباط دارند. به صورت  به 

طور مثبت هویت اخلاقی کارکنان  و محیط حامی خودپیروی با افزایش تعهد سازمانی همراه بودند و تعهد سازمانی نیز به 

 بینی کرد. را پیش

 گیریبحث و نتیجه

نقش    یو با بررس   ی رویخودپ  ی حام  طی و مح  ن یآفرتحول   یکارکنان براساس رهبر  ی اخلاق  تیهو   نیی پژوهش حاضر با هدف تب

از برازش    یشنهادینشان داد که مدل پ  یمعادلات ساختار  یابیمدل   جی انجام شد. نتا   یآموزش  یهاط ی در مح  یتعهد سازمان   یانجیم

اثر    نیآفرتحول   یطور مشخص، رهبرقرار گرفت. به   دیی پژوهش مورد تأ  یرها ی ان متغیشده مبرخوردار است و روابط فرض   یمطلوب

صورت مثبت  را به   یتعهد سازمان   زین  یرو ی خودپ  ی حام  طی ( و محβ=0.35, p=0.001داشت )  ی بر تعهد سازمان  یمثبت و معنادار  میمستق

کارکنان نشان    یاخلاق  تیبر هو  یمثبت و معنادار  میاثر مستق  یتعهد سازمان  ن، ی (. همچنβ=0.37, p=0.001کرد )  ینیبش ی و معنادار پ

(  β=0.25, p=0.001)  یرویخودپ   یحام  طی( و محβ=0.22, p=0.001)   نیآفرتحول   یرهبر  ن،ی(. افزون بر اβ=0.41, p=0.001داد )

با    ن یآفرتحول   ی رهبر  رابطه در    ینشان داد که تعهد سازمان  ز یاسترپ نبوت   ج یکردند. نتا   ینیبش ی را پ  ی اخلاق  تیهو   میطور مستقبه

رابطه محβ=0.14, p=0.001)  ی اخلاق   ت یهو در  و  هو   ی روی خودپ  ی حام   ط ی (  مβ=0.15, p=0.001)  ی اخلاق  تیبا  نقش    ی انجی( 

  ر یو سه متغ یتعهد سازمان  انس یدرصد از وار   36در مجموع  ی رویخودپ  یحام  ط یو مح  ن یآفرتحول  یدارد. افزون بر آن، رهبر ی معنادار

نشان    هاافته ی  نی کردند. ا  ن ییرا تب  یاخلاق  تیهو  انسیدرصد از وار  41  یو تعهد سازمان  یروی خودپ  یحام   طی مح  ن،ی آفرول تح  یرهبر

و    یسازمان  ی ادراک کارکنان از فضا  ، یرهبر  تیفی بلکه ک  ست، ین  یفرد  ی های ژگیکارکنان صرفاً متأثر از و  یاخلاق   تیکه هو  دهدیم

 آن نقش دارند.   تیو تقو ی ریگدر شکل  ز یآنان با سازمان ن  یشناختروان  وندیپ  زانیم

آن است    انگریب  افتهی  نی دارد. ا  ی بر تعهد سازمان  ی اثر مثبت و معنادار  نی آفرتحول   ی پژوهش نشان داد که رهبر  افتهی  نینخست

و    یالگوساز  ،یبخش، توجه فردالهام  زشیانداز، انگچشم   جاد ی مانند ا  یی های ژگ یبرخوردار از و   شتریخود را ب  رانیکه هرچه کارکنان مد

  ی با شواهد مطالعات  جه ینت  نیبا سازمان برقرار کنند. ا   ی رومندترین  یشناختروان   وند یدارد که پ  یشتریاحتمال ب  د، ادراک کنن  یذهن   کیتحر

از    ن یآفرتحول   یو همکاران نشان داده است که رهبر  Agazuمند  همسو است. مرور نظام  ن یآفرتحول   یمثبت رهبر   یامدهایدرباره پ

  ن، ی. همچن(19)کند    ت یرا تقو  ی مطلوب  ی و نگرش   ی عملکرد  ی امدهایپ  تواند ی م  ی سازمان   اهداف با    یی معنا و همسو  زش، یانگ  جاد یا  ق یطر

همراه باشد    یتجربه شغل  ت یفیو ک  یستیبا بهبود حفظ کارکنان، بهز  تواندی م   یسبک رهبر  ن یاند که انشان داده  ر یمطالعات اخ  یهاافتهی
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مشارکت کارکنان    ی مناسب برا  ی فضا  جاد یو ا  ی نوآور  ، یشناختروان   ت یبا امن  نی آفرتحول   یرهبر   زین  ی آموزش   ی هاط ی. در مح (20)

  ی ها افتهی   ن،ی . افزون بر ا(24)بهتر منجر شود    یم یو خودتنظ  یشغل   یست یبه بهز  تواندی م  زی معلمان ن  انیو در م  (22)ارتباط داشته است  

  ، یابر رشد حرفه  د یمشترک و تأک  یریگجهت   جادیا   قیاز طر   توانند یم  ن یآفرکه رهبران تحول   دهدیمدارس نشان م  تیر یمربوط به مد

  تعهدتر نسبت به سازمان م   ی گفت که کارکنان زمان   توان ی م   جهینت  ن ی ا  نیی . در تب(23)کنند    جاد ینسبت به سازمان ا  یترمثبت   یهانگرش 

  ت یو نقش آنان در تحقق اهداف سازمان اهم  ازهایبلکه به رشد، ن  ست،یصرفاً بر کنترل عملکرد متمرکز ن   ریکه احساس کنند مد  شوندیم

  ن ی . انجامد یب  ی تعهد سازمان  تیبه تقو  تواند ی و م  دهدی م  ش ی را افزا  ی تعلق و همانندساز   ،یاحساس ارزشمند   ی ادراک  نی . چندهدیم

 . (30, 28)هماهنگ است   زیاند نکرده  دی تأک ی در تعهد سازمان  یشغل  ت یو رضا ی که بر نقش رهبر ی مطالعات ج یبا نتا نییتب

معنا که هرچه کارکنان   نیدارد. به ا  یبر تعهد سازمان  یاثر مثبت و معنادار ی رویخودپ یحام ط ی نشان داد که مح افتهی  نیدوم

  ی تری قو   وندیها داشته باشند، پاهداف و ارزش   یانتخاب، اظهار نظر، مشارکت، نقد و بررس   یبرا   یشتریخود فرصت ب  ی کار  ط یدر مح

همخوان است.    یرویاز خودپ  تیدرباره حما  نیش یو مطالعات پ  یگرن ییخودتع   هیبا چارچوب نظر  افتهی  نی با سازمان تجربه خواهند کرد. ا

مثبت و عملکرد خلاقانه کارکنان    یهاجان یه  توانندی م   ی رویخودپ  یحام   ی سازمان  یهاط ی و همکاران نشان داد که مح  Ye  ی هاافتهی

و عملکرد بهتر مرتبط گزارش شده است    ت یرضا  ،یمانند خودکارآمد   ییامدهای با پ  یرویت از خودپیحما  ن،ی. همچن(16)دهند    ش یرا افزا

,  14)ارتباط نشان داده است    یشناختروان   ی های ستگ یمطلوب و شا  یبا رفتارها   ی رویخودپ  ی حام  طیمح   زین  ی . در مطالعات داخل (17)

  ی شناختروان   یازهاین ی ارضا قیاز طر  ی رویخودپ یحام  ی و فضا ینشان دادند که رهبر Albohnayhو   Abdou ن، ی. علاوه بر ا(15

  ط یگفت که کارکنان در مح  توانی م  افتهی  نی ا  نیی . در تب(18)کارکنان منجر شوند    شتر یب  یست یبه بهز  توانندی م  ی سازمان  تیو ادراک حما 

آنان ارزش قائل    یهام یها و تصمانتخاب   ها،دگاه ی د  یبرخوردارند و سازمان برا  تیو عامل  اریکه از اخت  کنندی احساس م  یرویخودپ  یحام

  ی اهداف سازمان  رش یفرد و سازمان را کاهش دهد و احساس تعلق، اعتماد و پذ  انی م  یشناختفاصله روان   تواندی م  یاتجربه   نیاست. چن

 . شودی م ت یتقو ی طیشرا ن یدر چن ط، ی فرد و مح ان یاز تعامل م ی عنوان محصول به ی تعهد سازمان جه،یتدهد. در ن ش یرا افزا

مدل،    میمستق  یرها ی مس  انیکارکنان دارد و در م  یاخلاق  تیبر هو  ی اثر مثبت و معنادار  یسوم نشان داد که تعهد سازمان  افتهی

  ی شتر یب  ی و همانندساز  یکه وابستگ  یکه کارکنان  کندی م   انیب  جهینت  ن یاستاندارد را به خود اختصاص داد. ا  بیضرا  نیتری از قو  یکی

که    یبا مطالعات  افتهی نیادغام کنند. ا   شی را در ساختار خودپنداره خو   یاخلاق   یهادارد که ارزش   یشتری ب  مالبا سازمان خود دارند، احت 

نشان دادند    Vermaو    Guptaنمونه،    ی اند همسو است. براکرده   دیرفتار کارکنان تأک  ی ده در شکل   یسازمان  ی هابر نقش تعهد و ارزش 

 Alomranپژوهش    ن، ی. همچن(5)نقش داشته باشند    یافراد نسبت به عدالت سازمان   ی هانش در واک  توانند ی م  ی اخلاق   ت یکه تعهد و هو

  ت یفیک  ر یکارکنان با سازمان تحت تأث  یشناختروان   وندی همراه است و پ  ی تعهد سازمان   شی با افزا  ی و همکاران نشان داد که اعتماد سازمان

  تیحما  زش،یبا انگ  تواندی م   ینشان داده است که تعهد سازمان  زیو همکاران ن  Rahnavard  یهاافتهی .  (27)قرار دارد    یروابط سازمان 

اند که ادراک  نشان داده   زین  ی اجتماع  ت یمطالعات مرتبط با مسئول  گر،ی د  ی . از سو(32)در ارتباط باشد    یفرد  یورشده و بهرهادراک 
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موجب    ی گفت که تعهد سازمان  توانی م   جه ینت  ن یا  ن یی. در تب(33)کند    تیتعهد آنان را تقو   تواند ی سازمان م  ی مداررزش کارکنان از ا

که   یکند. هنگام یتلق  تری آن را جد یهاخود بداند و اهداف و ارزش  یاو حرفه یاجتماع تیمهم از هو  یفرد سازمان را بخش  شود یم

و    رشی در معرض پذ  شتریداشته باشد، کارکنان متعهد ب  د یصداقت، احترام و خدمت تأک  ، یر یپذت یبر عدالت، مسئول  ی سازمان آموزش 

 تر ی فراتر رفته و به عناصر مرکز  یرونیب  یاز سطح هنجارها  یاخلاق  ی هاارزش   جه،ی. در نترندیگی ها قرار مارزش   نی ا  یسازی درون

 . شوندی م ل یخودپنداره فرد تبد 

  انگر یب  افته ی  ن ی کارکنان دارد. ا  ی اخلاق  تیبر هو   ی مثبت و معنادار  م یاثر مستق  ن یآفرتحول   یچهارم نشان داد که رهبر   افتهی

  ز ی کارکنان ن  یو ارزش   یتیهو   ترق یعم  یندهایبر فرا   ،ینگرش شغل   ایبر عملکرد    یفراتر از اثرگذار  تواندی م   یآن است که سبک رهبر

اند همسو است. مطالعه  کرده  دی تأک یادر رفتار حرفه ی اخلاق تیاخلاق و هو ، یکه بر نقش رهبر ییهابا پژوهش  جه ینت نی اثر بگذارد. ا

Schwepker    وGood  بر    یسازمان  یهای ریگو جهت   یتیر یمد  یهانگرش   ریتأث  ی در چگونگ  تواندی م   یاخلاق  تینشان داد که هو

  ت یهو  قی از طر  تواندی م   یو همکاران گزارش کردند که اخلاق کار  Topcan  ن، ی. همچن( 25)کارکنان نقش داشته باشد    یرفتارها 

  ، ی میسازه با خودتنظ  نیاند که انشان داده   زین  یاخلاق   تیمربوط به هو   ی هاافتهی .  ( 26)کارکنان منجر شود    یبه رفتار اخلاق   یاخلاق

کرد که رهبر    انیب  توانی م   افتهی  نیا  ن یی . در تب(2,  1)ارتباط دارد    زیآمتعارض   یهاتیموقع  بهو نحوه پاسخ افراد    یاخلاق  یرفتارها 

  یانهی زم  ، یکارکنان به فراتر رفتن از منافع شخص   ق یمعنا و تشو  جاد یا  ، یجمع   ی هاارزش   ی سازبرجسته  ، یالگوساز  ق یاز طر  ن یآفرتحول 

  ف یوظا  کنندهع یصرفاً توز  ی ط یشرا  ن یکنند. رهبر در چن  ی شیخود بازاند   ی اخلاق   ی هات یها و مسئولکارکنان درباره ارزش   که   کندی فراهم م 

 خود اثر بگذارد.  یو اخلاق  یاکارکنان از نقش حرفه ف یبر تعر تواندی و م شودی م ل ی معنا و ارزش تبد ی برا یبلکه به مرجع  ست،ین

  ن ی کارکنان دارد. ا  ی اخلاق  ت یبر هو  یمثبت و معنادار  میاثر مستق  ز ین  یروی خودپ  ی حام  طی نشان داد که مح  افتهی   نی پنجم

  ی و انتخاب  ی آزادانه، تأمل  ی طیها در شراکه ارزش   شود ی م  دارتری و پا  ترقی عم  ی زمان  یاخلاق  تیکه هو  کندی م  ت یحما  دگاهید   نی از ا  جهینت

  ی ها و رفتارهانگرش   ی ریگرا در شکل   ی اجتماع  تیو حما   یدرون   زشیانگ  ،ی رویکه نقش خودپ  یمطالعات  با  افتهی   نی شوند. ا  ی درون

  ی خودآگاه  انیدر ارتباط م  تواندی م  یدرون  زشیو همکاران نشان دادند که انگ  Zaeri Behrouzاند، همسو است.  مطرح کرده   یاخلاق

از    تی نشان دادند که حما  ی گرن ییخودتع  هیبر اساس نظر   Kwonو    Maco  ن،ی . همچن(8)نقش داشته باشد    یاخلاق  تیو هو  ی جانیه

اند نشان داده   ز ین  یگر ی. مطالعات د(13)کند    تیکار را تقو  طی مسئولانه در مح  یرفتارها  تواندی م   شدهنیی خودتع  زشیو انگ  یخودمختار

,  6)  گذارد ی اثر م   ی و سازمان  ی اجتماع   یشکل گرفته و بر رفتارها   ی طیو مح   ی فرد   ی های ژگ یو   ان یمدر بستر تعامل    ی اخلاق  ت یکه هو

  شتر یها ممکن است بارزش   تیقرار داشته باشند، رعا  دی گفت که اگر کارکنان تحت فشار و کنترل شد  توان ی م  افتهی  نی ا  نیی . در تب(9

ها را داشته باشد،  ارزش   ی اب یو ارز  یکه فرد فرصت انتخاب، بررس  یبر اطاعت داشته باشد. در مقابل، هنگام  ی بتن و م  یرون یب  ی تیماه

  تواند ی م   ی رویخودپ  ی حام  ط ی مح  ن، یادغام کند. بنابرا  شی خو  تیو در ساختار هو   ردیها را شخصاً بپذ وجود دارد که آن   ی شتریاحتمال ب

 را فراهم سازد.  تری قو  یاخلاق تیهو یر یگشکل  نهیزم  ،یدرون  زش یتأمل و انگ ت،یعامل تیتقو  قی از طر
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  ی حام   طی و مح  نیآفرتحول   ینشان داد که رهبر   جیبود. نتا   یتعهد سازمان  یانجیپژوهش مربوط به نقش م  افتهی   نیترمهم

  ر یهر دو مس  ی. معنادارکنندی م   تیکارکنان را تقو  یاخلاق   تیهو  زین  ی تعهد سازمان  شی افزا  قی از طر  م، یافزون بر اثر مستق  یرویخودپ

کارکنان و    انیم  تر ق یعم  وند یپ جادی ا  قی از طر   ی اخلاق  تیبر هو   ی طیو مح  ی رهبر  ط ی شرا  ر یتأث   از   یکه بخش  دهد ی نشان م   م یرمستقیغ

.  (31,  29)دارند همسو است    د ی کارکنان تأک  ی امدهایتعهد و پ  ، یرهبر  ان یکه بر ارتباط م  ی با شواهد  افتهی  ن ی . اشودی سازمان منتقل م 

دهند و از    ش یتعهد کارکنان را افزا  توانندی م   یسازمان   تیو حما   یارتباط، اعتماد به رهبر  تیفیاند که کنشان داده   اتمطالع  ن،ی همچن

  ق یاز طر  نیآفرگفت که رهبران تحول   توانی م   یانجیاثر م  نی ا  نیی. در تب(28,  27)کنند    جادیا  یترمطلوب   ی سازمان  یامدهایآن پ  قیطر

.  کنندی تر م و مشارکت، ابتدا نگرش کارکنان به سازمان را مثبت   اریاخت  جادیا  ق یاز طر  ی رویخودپ  یحام  طی و مح  ت،یمعنا و حما  جاد یا

تعهد    جه یو در نت  کنندی م   یخود تلق   یازها یتر با نقابل اعتمادتر، ارزشمندتر و هماهنگ   یطیتجربه، سازمان را مح   نی ا  جهیکارکنان در نت

شوند   ی و درون  رفته یپذ   ی سازمان با احتمال بالاتر ی هااهداف و ارزش   شود ی باعث م  ز ین شتر ی. تعهد بکنندی م دا ی نسبت به آن پ یشتریب

 منجر شود.  ی اخلاق ت یهو  تیبه تقو ت یدر نها تواند ی م ند یفرا ن یو ا

  ت یاند که هوداد. مطالعات نشان داده   ح ی توض  ز ین  ی اخلاق   تیمربوط به هو   یهاپژوهش   ی هاافته یبا    توان ی سازوکار را م   ن یا

  ن، ی. همچن( 10,  7)داشته باشد    یکارکنان نقش مهم   ی رفتار  یامدهایمسئولانه سازمان و پ  یهااستیس  ان یدر ارتباط م  تواندی م   یاخلاق

سنجش    ی . توسعه ابزارها( 11)مطرح شده است    ی و اجتماع  ی آموزش  ی ندها یقابل رشد و مرتبط با فرا  ی امدی عنوان پبه   ی اخلاق  ت یهو

.  (3)داشته باشد    ی معنا و ساختار مشخص   یاو حرفه  یکار  یهادر بافت   تواندی سازه م   ن یکه ا  کندی م  د ییتأ   ز ین  یاحرفه  ی اخلاق  ت یهو

  وهی و ش  ی سازمان   طی . فرد ابتدا محدهد ی م   وندیپ یدرون   ت یرا به هو  یرونیب  ط ی باشد که مح  یاحلقه   تواندی م   یمنظر، تعهد سازمان   ن یاز ا

با سازمان تغ  یتعلق و همانندساز   زانیتجربه م  ن یا   تیفیسپس براساس ک  کند،ی را تجربه م  ی رهبر   عد، و در مرحله ب  کندی م   ریی او 

  ت یکه هو  کندی م   د یپژوهش حاضر تأک  افته ی  ن،یشوند. بنابرا  لی او از خود تبد  ف ی از تعر  یبه بخش   توانندی سازمان م   د یمورد تأک  ی هاارزش 

زمان نقش  طور هم به  ی و سازمان  یرهبر  ،یدر نظر گرفت که در آن عوامل فرد  یو چندسطح   ایپو   ندیفرا  کیدر    د یکارکنان را با  یاخلاق

 دارند. 

  ت یتقو   یمهم برا  ی دو منبع سازمان  یروی خودپ  ی حام  ط یو مح  ن یآفرتحول   یپژوهش نشان داد که رهبر  ی هاافتهی مجموع،    در

.  شود ی محسوب م   ی اخلاق  ت یعوامل به هو  ن یاز اثر ا  ی در انتقال بخش  ی اساس  ی سازوکار  یکارکنان هستند و تعهد سازمان   ی اخلاق  تیهو

  ی معنا، تعلق و ارزشمند ت،یحما  ار، یکه در آن احساس اخت یی هاط یاست که کارکنان در مح اهنگفرض هم  نی با ا جینتا  ،ی از نظر نظر

  دهدی نشان م   جی نتا  ز ین  ی. از نظر کاربردکنندی م  دای پ  یو اخلاق  یسازمان  یهاارزش   یسازی درون  یبرا  یشتریب  یدارند، آمادگ   یشتریب

دنبال شود، بلکه    یرون یکنترل ب  ا ی  یاخلاق  ی هانامهن ییآ  ن یتدو  قی از طر  فاً صر  دی نبا  ی آموزش  ی هادر سازمان   ی اخلاق  ت یهو  تیکه تقو 

  ن ی. در چنرند یزمان مورد توجه قرار گطور همکارکنان با سازمان به   یشناختروان   وند یکار و پ  طیمح  تی فی ک  ،یلازم است سبک رهبر

 شود.  لی کارکنان تبد یاحرفه  پنداره از خود یفراتر رود و به بخش یاز سطح الزام رسم  تواندی اخلاق م ، یطیشرا
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  ن، ی بود؛ بنابرا  یمقطع زمان   کیها در  داده  ی و گردآور  یهمبستگ - ی فی پژوهش حاضر استفاده از طرح توص  یهات یاز محدود  یکی

  ی درباره روابط عل    ی مورد آزمون قرار گرفت، استنباط قطع  یدر قالب مدل ساختار   رهایمتغ   انیم  میرمستقیو غ  میاگرچه روابط مستق

  ی ریرا در معرض سوگ  جینتا  تواندی شدند که م  یریگاندازه   یخودگزارش   یبا استفاده از ابزارها  رهایمتغ  یتمام  ن،ی. همچنستین  ری پذامکان 

چهارگانه آموزش و    ی نواح  یبه کارکنان ادار  زیروش مشترک قرار دهد. جامعه پژوهش ن انسیحافظه و وار  ی خطا  ، یاجتماع   تیمطلوب

  ی هاو بافت  یاحرفه   یهاشهرها، گروه   ، یآموزش  یهاسازمان   ر یبه کارکنان سا   ج ینتا  م یتعم  رو،ن یمحدود بود؛ ازا  راز یپرورش شهر ش

  یی رهای کرد و متغ  یرا بررس   یاخلاق  تی از عوامل مؤثر بر هو  ی مدل حاضر تنها بخش  ن،یانجام شود. افزون بر ا  اطیبا احت  دی با  ی فرهنگ

صورت  به   یشناختروان   یازهایو ن  یتیشخص   یهای ژگ یو   ،یررهب   گر ید  یهااعتماد، سبک   ،یسازمان، عدالت سازمان  یمانند جو اخلاق

 در مدل وارد نشدند.  میمستق

  ان ی روابط م  ی داری و پا  ی زمان  بیاستفاده شود تا ترت  یاو چندمرحله   ی طول  ی هااز طرح   نده یآ   ی هادر پژوهش   شود ی م   شنهادیپ

و   یاشود. انجام مطالعات مداخله ی بررس یشتر یبا دقت ب ی اخلاق تیو هو ی تعهد سازمان ،ی رویخودپ یحام  ط ی مح ن، یآفرتحول  ی رهبر

  ت یتعهد و هو  رات ییبر تغ  ی روی خودپ  ی حام   ی هاط ی مح  ی طراح   ا ی  ی آموزش رهبر ی هااثر برنامه   ی اب یارز  ی ابر  تواندی م   ز ین  ی ش یآزمامهین

  ی گردآور  ی رفتار  ی هاهمکاران و شاخص   ران، یها از منابع متعدد مانند کارکنان، مد داده   شود ی م  شنهاد ی پ  ن، یباشد. همچن  د ی مف  ی اخلاق

  ی هاها، مدارس، سازمان دانشگاه   ،یمختلف آموزش  یهامدل در سازمان   ی . بررس ابدی کاهش    یبه روش خودگزارش   ی شوند تا وابستگ 

افزا  جی نتا  میتعم  تیقابل  تواندی م   زی ن  یو بخش خصوص   ی دولت   گر ل یتعد  ای   یانج یم  ی رهایوارد کردن متغ  ن،ی دهد. افزون بر ا  ش یرا 

  ی سازمان   یو همانندساز  یشناختروان   تیامن  ،ی جو اخلاق  ،یعدالت سازمان  ،یاعتماد سازمان  ،ی شناختروان یازهاین  یمانند ارضا  یگر ید

 کارکنان ارائه دهد.  یاخلاق  ت یهو ی ریگشکل  ی از سازوکارها یتردرک جامع  تواند یم

کاربرد   از تقو   توانندی م   یآموزش   یهاسازمان   ران ی مد  ،ینظر  ارائه چشم   ن، یآفر تحول   یرهبر  یهامؤلفه   تیبا  انداز  از جمله 

  ی اخلاق  تیتعهد و هو  ی ریگشکل   نهیزم  ف، یمعنا در وظا   جاد ی تفکر مستقل و ا  ق یبه کارکنان، تشو  یتوجه فرد  ، یرفتار  یروشن، الگوساز

مشارکت داشته باشند، امکان اظهار نظر    های ریگم یکه کارکنان در تصم  یاگونهبه   یکار  طی مح  یطراح  ن،ی نرا فراهم کنند. همچ  تریقو

  ش یو تعلق آنان را افزا  ت یاحساس عامل  تواندی معقول برخوردار باشند، م   ار ی از اخت  ف یوظا  ی اجرا  وه یآنان فراهم شود و در ش  ی و نقد برا

صورت  را به  یمشارکت  یو سازوکارها  یااخلاق حرفه  یهاکارگاه  ،یتوسعه رهبر  یهابرنامه   توانندی م  نیهمچن   یآموزش  یهادهد. سازمان 

  ران یارتباط مد  تینمانند و به تجربه روزمره کارکنان وارد شوند. تقو  یصرفاً در سطح مقررات باق  یاخلاق  یهااجرا کنند تا ارزش   ی قی تلف

  ی هام یمشارکت کارکنان در تصم  یفرصت برا   جاد یمسئولانه و ا  یاز رفتارها   یقدردان   ،ی سازمان  یهاارزش   ی سازبا کارکنان، شفاف 

 کمک کند.  یاخلاق یهاارزش  یسازی تعهد و درون  شی به افزا تواندی م  زین یاحرفه
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

   موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. در انجام این پژوهش تمامی 

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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