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Objective: The main purpose of the present study is to investigate the effect of spiritual 

and ethical leadership on task performance, knowledge sharing behaviors, and innovative 

behaviors of employees in  the Tehran Customs General Office.  

Method: This research is applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of 

method. The statistical population of the present study is the Tehran Customs 

Department. In this study, G*Power software was used to determine the sample size. 

Based on the results of this software, the sample size was determined to be 201 people. 

250 questionnaires were distributed among the employees of the Tehran Customs 

Department, of which 218 acceptable questionnaires were received for analysis. 

Therefore, the questionnaire return rate is 87.2%. Simple random sampling method was 

used to select the samples. SPSS26 software and Smart-PLS3 software were used to 

analyze the data. 

Results: The findings showed that "spiritual leadership" has a positive and significant 

effect on "employee task performance", "employee knowledge sharing behaviors" and 

"employee innovative behaviors". Also, "ethical leadership" has a positive and significant 

effect on "employee task performance", "employee knowledge sharing behaviors" and 

"employee innovative behaviors". 

Conclusions: The results of the study emphasize that implementing spiritual and ethical 

leadership can help improve employee efficiency and creativity, and ultimately lead to 

improving the overall performance of the Tehran Customs General Office. Therefore, 

paying attention to this type of leadership in management processes and human resource 

development can be an effective solution to improve organizational performance. 
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Employees (Case Study: Tehran Customs General Office). Innovative Business Development Strategies, 1 (3), 

74-108. 
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Introduction 

Today, with increasing uncertainty and new challenges facing organizations in dynamic 

environments, many organizational managers focus on creating a clear organizational vision, 

forming favorable organizational cultures, and inspiring employees' intrinsic motivation to 

increase competitiveness.  One approach that facilitates such management patterns is “spiritual 

leadership,” which involves insight, hope/faith, and altruistic love to motivate oneself and 

others to have a sense of spiritual survival. In this regard, spiritual leadership can create 

integrity, humanism, ethics, and respect in the organization. Therefore, this leadership style 

shows a way that can inherently motivate employees to work for the general good of the group 

beyond organizational obligations. In other words, through this type of leadership, a manager 

can touch the basic needs of leaders and followers to become more organized, committed, and 

productive. Despite the significant impact of spiritual leadership in facilitating organizational 

development and transformation, organizational knowledge about the effects of spiritual 

leadership at the individual level is very limited. 

Knowledge sharing behaviors are defined as a set of actions in which individuals share valuable 

information with others in organizations. These behaviors represent a process of mutual 

exchange of information and imply synergistic cooperation among individuals working towards 

a common goal. Empirical studies have shown that having leaders who are expected to improve 

subordinate relationships and recognize employees’ contributions to organizational 

performance is positively related to sharing behaviors. Innovative behaviors refer to the 

introduction and application of new ideas in a work role, group, or organization. Researchers 

have considered leadership as central to innovative processes. 

Therefore, according to the above explanations, the purpose of the present study is to investigate 

the effect of spiritual and ethical leadership based on the theory of intrinsic motivation on 

employee effectiveness. So, this study empirically examines whether spiritual leadership and 

ethical leadership have a positive effect on three categories of employee effectiveness. 

Method 

The current research is applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of method. 

This research was conducted in the Tehran Customs General Office and the statistical 

population of this study is all the executive employees of Tehran Customs, numbering 503 

people. In this research, G*Power software was used to determine the sample size. Based on 

the results of this software, the sample size was determined to be 201 people. 250 questionnaires 
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were distributed among the employees of the Tehran Customs General Office, out of which 218 

acceptable questionnaires were received by the researcher for analysis. Therefore, the 

questionnaire return rate is 87.2%. Simple random sampling method was used to select the 

samples. SPSS26 software was used for descriptive statistics and data analysis. Also, in this 

study, in order to analyze the relationships between latent variables and examine the conceptual 

model with respect to structural complexity and multiple causal paths, the variance-based 

structural equation modeling (PLS-SEM) approach and Smart-PLS3 software were used.  

Results 

The results of the first hypothesis of the study showed that spiritual leadership has a positive 

and significant effect on the task performance of employees of the Tehran Customs General 

Office. This could be due to the fact that spiritual leadership helps to create a sense of purpose 

and meaning in work. By creating a shared and inspiring vision, spiritual leaders encourage 

employees to perform their tasks and give them a greater sense of belonging and responsibility. 

This type of leadership also increases the motivation and commitment of employees by 

strengthening interpersonal relationships and creating a supportive environment.  The results of 

the second hypothesis of the study showed that spiritual leadership has a positive and significant 

effect on the knowledge sharing behaviors of employees of the Tehran Customs General 

Office.  This is because spiritual leaders encourage employees to share their knowledge and 

experiences by creating an atmosphere of trust and mutual respect.  In such an environment, the 

feeling of security and support from leaders makes employees more willing to cooperate and 

exchange information.  The results of the third research hypothesis suggest that spiritual 

leadership has a positive and significant effect on the innovative behaviors of employees of the 

Tehran Customs General Office. This is due to the ability of spiritual leaders to create an 

environment that encourages creativity and innovation. By providing a supportive environment 

without fear of failure, spiritual leaders allow employees to try new ideas and learn from their 

mistakes. This type of leadership also strengthens the sense of self-efficacy in employees by 

encouraging critical thinking and providing constructive feedback. The results of the fourth 

hypothesis of the study showed that
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 ethical leadership is effective as a key factor in improving the performance of employees in 

the Tehran Customs General Office, because this type of leadership motivates employees to 

perform their duties in the best possible way by creating an atmosphere of trust and mutual 

respect. Ethical leaders, by adhering to ethical principles and transparency in decision-making, 

provide a model for correct behavior, which increases commitment and responsibility among 

employees. The results of the fifth hypothesis of the study showed that ethical leadership has a 

positive and significant effect on the knowledge sharing behaviors of employees of the General 

Administration of Customs of Tehran, because this type of leadership, by creating an 

atmosphere of trust and support, encourages employees to share their knowledge and 

experiences without fear of judgment or criticism. By promoting a culture of transparency and 

honesty, ethical leaders provide an environment in which information exchange and 

collaboration between team members are facilitated. The results of the sixth hypothesis of the 

study show that ethical leadership has a positive and significant effect on the innovative 

behaviors of employees of the Tehran Customs General Office, because this type of leadership, 

by creating an atmosphere of support and freedom of action, encourages employees to present 

their creative ideas without fear of negative consequences. By encouraging creative thinking 

and accepting calculated risks, ethical leaders provide an environment in which innovation can 

flourish. 

Conclusions 

In today's complex and changing world, organizations, especially in government sectors, are 

facing numerous challenges that require new management and leadership approaches.   One of 

these approaches is spiritual and ethical leadership, which are known as key factors in 

improving employee performance and promoting organizational culture. The present study 

aimed to investigate the effect of these two types of leadership on task performance, knowledge 

sharing behaviors, and innovative behaviors of employees of the Tehran Customs General 

Office. Spiritual leadership, as a leadership style based on spiritual values and principles, can 

increase employee motivation and commitment and guide them towards achieving 

organizational goals. On the other hand, ethical leadership, by emphasizing ethical behaviors 

and responsibility in decision-making, can strengthen trust and solidarity within the 

organization. The results of this study show that both types of leadership not only have a 

positive effect on employee task performance, but also strengthen knowledge sharing and 
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innovation behaviors. These findings further highlight the importance of paying attention to 

spiritual and ethical leadership in management processes and human resource development. 
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  یگذاراشتراک یرفتارها ،یافهیبر عملکرد وظ  یاخلاق ی و رهبر ی معنو ی رهبر ری تأث تعیین

 مطالعه: اداره کل گمرک تهران(  نوآورانه کارکنان )مورد  یدانش و رفتارها

 3محمود براتی دهقی و ، 2مریم اخوان، 1فاطمه کریمی جعفری

  f.karimijafari@khatam.ac.irدانشگاه خاتم، تهران، ایران. رایانامه:  ، یو علوم مال تیری، دانشکده مدتیریگروه مدنویسنده مسئول، . 1

 m_akhavan@sbu.ac.ir، تهران، ایران. رایانامه: شهیدبهشتیدانشگاه  ، حسابداریو   تیریدانشکده مد ، مدیریت دولتی . گروه 2

 m.baraty@khatam.ac.irدانشگاه خاتم، ایران. رایانامه:  ، یو علوم مال تیریدانشکده مد ، مدیریت. گروه 3
 

   چکیده اطلاعات مقاله 
 پژوهشی  نوع مقاله: 

 

 1404/ 13/04 تاریخ دریافت: 

 11/06/1404تاریخ بازنگری: 

 1404/ 06/ 19تاریخ پذیرش: 

 1404/ 07/ 01تاریخ انتشار: 
 
 

 ها:  کلیدواژه

   ی، معنو یرهبر

  ، ی اخلاق  یرهبر

   ، ی ا فهیعملکرد وظ

 دانش،   یگذاراشتراک  یرفتارها

 نوآورانه.  یرفتارها

  یرفتارها  ،یافهیبر عملکرد وظ  یاخلاق   یو رهبر  یمعنو  یتأثیر رهبرتعیین  هدف اصلی انجام پژوهش حاضر،  هدف:  

 باشد.  می تهرانشهر اداره کل گمرک در  نوآورانه کارکنان یدانش و رفتارها یگذاراشتراک 

کاربرد  نیا:  ش پژوهشرو نظر هدف،  از  توص  یپژوهش  روش،  نظر  از  آمار  است.  یشیمایپ  -یفیو    ی جامعه 

 G*Powerافزار  نرماز  نمونه  در این پژوهش برای تعیین حجم  .  باشدیپژوهش حاضر اداره گمرک شهر تهران م

پرسشنامه در بین    250نفر تعیین شد. تعداد    201افزار، حجم نمونه برابر با  بر اساس نتایج این نرم   .استفاده گردید
اداره گمرک تهران   از میان آنها  کارکنان  دریافت  تحلیل    و   پرسشنامه قابل قبول برای تجزیه  218توزیع شد که 

این  گردید. بازگشت پرسشنامه  از  نرخ  از روش نمونهانتخاب نمونه   یبرااست.    %87.2رو،  ساده    یتصادف  یریگها 
 استفاده شده است.   Smart-PLS3افزار  و نرم SPSS26افزار ها از نرم و تحلیل داده برای تجزیه   .ه استاستفاده شد

دانش    یگذاراشتراک   یرفتارها«، »کارکنان  یافهیعملکرد وظ»بر    ی«معنو  یرهبرها نشان داد »یافته ها:  یافته

عملکرد  »بر    ی«اخلاق  یرهبرهمچنین، »  دارد.مثبت و معناداری  تأثیر    «نوآورانه کارکنان   یرفتارهاو »  «کارکنان
»کارکنان  یافهیوظ کارکنان  یگذاراشتراک  یرفتارها«،  »دانش  و  کارکنان  یرفتارها «  و تأثیر    «نوآورانه  مثبت 

   دارد.معناداری 

پ  کندی م  دیتأکپژوهش    جینتاگیری:  نتیجه  اخلاق  یمعنو  یرهبر  یسازاده یکه  کارا  تواندیم  یو  بهبود  و   ییبه 

  ن یتوجه به ا ن، یاداره گمرک تهران منجر شود. بنابرا  یبه ارتقاء عملکرد کل تیکارکنان کمک کند و در نها تیخلاق
انسان  یتیریمد  یندهایدر فرآ  هاینوع رهبر   ی بهبود عملکرد سازمان  یبرا  یکار مؤثر راه   تواندی م  یو توسعه منابع 

 باشد.

جعفری:  استناد و  مریم،  اخوان؛  فاطمه،  کریمی  دهقی ؛  بررس1404)  محمود،  براتی  رهبر  یمعنو  یرهبر  ریتأث  ی (.  وظ  یاخلاق  یو  عملکرد  ی    رفتارها  ، یا فهیبر 

 . 74- 108(، 3) 1، وکارها نوآورانه توسعه کسب یراهبردهانوآورانه کارکنان )مورد مطالعه: اداره کل گمرک تهران(.   یدانش و رفتارها یگذاراشتراک
                   

 نویسندگان.  ©.                                                                خاتمناشر: دانشگاه 
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 مقدمه 
، 1، والد و اسپیثسنی)ت   ایپو  یهاطیها در محسازمان  یرو  شیپ  دیجد  یها روزافزون و چالش  نانیاطم همراه با عدمامروزه  

تعداد ز2014 ا  یسازمان  رانیاز مد  یادی(،  الهام   2ی سازمان  یها فرهنگ  یریگروشن، شکل  یانداز سازمانچشم  جادیبر  مطلوب و 
 نیکه چن ییکردهایاز رو یکی. (2015، 4)وانگ و همکاران  کنند یتمرکز م ترقاب شیافزا یبرا  3کارکنان  یدرون زه یبه انگ دنیبخش

  زه یانگ جادیا یدوستانه براو عشق نوع  مانیا /دیام نش،یکه شامل ب ،است «5ی معنو یرهبر» ،کندتسهیل می را  یتیریمد یالگوها
د و  بقابه   گرانیدر خود  داشتن حس  )چن  یمعنو  یمنظور  لی است  و  راستا    (.2013  ،6، چن  تواند  یم  یمعنو  یرهبردر همین 

را    یراه   یسبک رهبر  نیا  بنابراین (.2021و همکاران،    7)ساپتا  کند  جادیاخلاق و احترام را در سازمان ا  ،ییگراانسان  ،یکپارچگ ی
م ذاتتواند بهیدهد که مینشان  ترغ  یطور  را  از تعهدات    بیکارکنان  فراتر  تا  کنند  یمنافع عموم  یبرا   سازمانی،کند    گروه کار 

رهبران و    یاساس   یازهایتواند نی م  مدیر  کی  ،ینوع رهبر  نی ا  قیاز طرعبارتی  به.  (1399،  پور ظهیر و زمانب مقدم، تقی)امجدیان
به تأثیر   یادیتوجه ز  نکهی ا  رغمی(. عل2017و همکاران،    8ی تر شدن لمس کند )فرا متعهدتر و سازنده  ،یده سازمان  یرا برا  روانیپ

در سطح   یمعنو  یرهبر  اتتأثیر   د در مور  سازمانیشده است، دانش    یتوسعه و تحول سازمان  لی در تسه  یمعنو  یرهبر  ریچشمگ
به    یابیطور مثبت با دستدر رهبران به  تیمعنو  یعنوان مثال، سطوح بال به  (.2015  )وانگ و همکاران،  محدود است  اریبس  یفرد

فرد    به   منحصر  کردیرو  ک ی  یمعنو  یرهبر  ن،یبر ا(. علاوه2017،    9، ماتوسیک و بارکلی مرتبط است )کانگ  یسازمانهای  هدف
منابع    یبرا از  تخلفات    سازمانمحافظت  م   کارکنانو کاهش  )وانگ و همکاران،  یارائه  نظر از طرفی    (. 2017دهد  با    ه ی مطابق 
  ت یو ظرف یمی ت  تی خلاق  ،10کارکنان   اثربخشیسطوح بالتر    تیتقو  یمؤثر برا  کردیرو  کیعنوان  به  یمعنو  یرهبر   ،یدرون   زش یانگ

مشارکت فعال در محل   ریدرگ  یرهبران معنو  ن،یبر ا . علاوه( 2015  )وانگ و همکاران،  شودیدر نظر گرفته م   یسازمان  یریادگی
  زه یبا انگ  روانیو رشد کارکنان، پ  رنده یادگیتحول سازمان    ندیفرآد. در  نشویم  کارکنانکه باعث رشد و توسعه  یطورکار هستند به 

  دیجد  ی هادهیا  یدانش و اجرا   یگذار کارآمد باشند و فعالنه در به اشتراک  اریخود بس  وظایف  لیدارند که در تکم   لیتما  ریناگز  یذات
 کی  لیخاص است که به سمت تکم  یرفتار  یالگو  کی شامل    12ای فهی(. عملکرد وظ2015،  11، متیوت و ملرو شرکت کنند )فراج

وانگ و  سازمان دارد )  یبرا  اهمیت کارکناندر مورد    مدیراندر قضاوت    یفردشود و سهم منحصربه یسوق داده م  یکار  فهیوظ
شود که در آن افراد اطلاعات ارزشمند  یم  فیاز اقدامات تعر  یاعنوان مجموعه به   13دانش  یگذار اشتراک  یرفتارها  (.2015همکاران،  

تبادل متقابل اطلاعات و   ندیفرآ   گرانیرفتارها ب  نی(. ا2002  ،14واستاوای)بارتول و سر  گذارنداشتراک می  گرانیها با د را در سازمان
(. مطالعات 2015و همکاران،    15دللت دارد )برامر  ،کنندیهدف مشترک کار م  کیکه در جهت    یافراد  انیم  ییافزاهم  یبر همکار

  یرا بهبود بخشند و سهم کارکنان را در عملکرد سازمان  ردستانیانتظار داشتند روابط ز  که  یاند که داشتن رهبراننشان داده   یتجرب
و   یبه معرف  17نوآورانه  ی. رفتارها ( 2021،  16)اقبال و زیادی  دارد   یگذار به اشتراک  یبا رفتارها  یبشناسند، رابطه مثبت  تیبه رسم
  یرهبرپژوهشگران،    (.2010،  18جونگ و دن هارتوگ   یسازمان اشاره دارد )د  ایگروه    ،ی نقش کار  کیدر    دیجد  یهادهیکاربرد ا
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 یکرد که رهبر  شنهادی( پ 2005)  2و یر  (.2015،  1پابلو  دی  و  دوناتاند )نوآورانه در نظر گرفته   ی ندهایدر فرآ  یعنوان محوررا به
  ی ممکن است بر کس  یمعنو  ی هازهیانگ  نیدارد و چن  ازین  یو جو اخلاق   یاخلاق   تی همسو است و به شخص  یاخلاق   ی با رهبر  یمعنو

دو    ن یا  نیب  یادیز  یهمپوشان  ن، یبر ا  (. علاوه2005  ،  3، تروینو و هاریسون شود )براون  لیتبد  یرهبر اخلاق  کیتأثیر بگذارد تا به  
صداقت و اعتماد( و   ،یعنوان مثال، ملاحظات اخلاق است )به  ی اخلاق   یهاشامل جنبه  یمعنو  یرهبر   هیوجود دارد. نظر  یمدل نظر

 (. 2015، وانگ و همکاران وجود داشته باشد ) یتواند بدون ارزش اخلاق ینم تیدهد که معنوی نشان م
نشان داد که    یقبل  یاهکند. اول، اگرچه پژوهشی موجود م  اتیبه ادب  یادیز  یهاکمک  های احتمالی پژوهشاز طرفی یافته

و عملکرد    یمعنو  یرهبر  نیدر مورد رابطه ب  یسودمند مرتبط است، اطلاعات کم  یسازمان  جیطور مثبت با نتابه  یمعنو  یرهبر
شواهد   در این راستا پژوهش پیش رودارد.    جودو  ینوآورانه در سطح فرد  یدانش و رفتارها  گذاریاشتراک  یرفتارها   ،ای فهیوظ
مدل   کیمطالعه ما    ن،یبر ا  مثبت کارکنان ارائه خواهد کرد. علاوه  جیبا رفتارها و نتا  یمعنو  ی ارتباط رهبر  یاز چگونگ   یاهیاول
بهیاخلاق  ی)رهبر  نیگزیجا را  ارائه   نتایجاستحکام    یبرا  یحال شواهد  نیع  و در  کندیم  یبررس  جینتا  یبرا  یحیعنوان توض( 
کند، که انتظار یم یغن یدرون زه یانگ هیو نظر یمعنو یرهبر  هی را از نظر خوانندگانکار، پژوهش حاضر درک  ن ی. با انجام ادهدیم
ها ها برای به اجرا درآوردن مناسب برنامهدولت  انیم  نیدر ا  ببرد.  شیپ  یمعنو  یو عمل مربوطه را در حوزه رهبر  اهرود پژوهشیم

های گمرک و برنامهها  هدفکارآمد و مؤثر هستند. با مرور    یسازمان گمرک  ازمندیخود ن  یاقتصادی و اجتماع  ،یهای مال استیو س
  ادی یهای توسعه اقتصادی تا حدود زه ها و برناماستیها در اجرای سدولت  تیعدم موفق  ای  تینمود که موفق  ریتعب  یسادگتوان بهیم

 نیسازمان همچن  نیا  تیگمرک در اقتصاد کشور و حساس  تیدارد. با توجه به اهم  یگمرکات آن کشور بستگ  ییبه نقش و کارا
 یاست؛ پرداختن به موضوع رهبر  ده یمنعکس گرد  یهای ارتباط جمعدر رسانه   ر یاخ  انیشواهدی از وجود فساد در گمرک که در سال

 . ابدییدر گمرک ضرورت م رانهیشگیاقدام پ کیعنوان کارکنان به یو اثربخشو رهبری اخلاقی  یومعن
کشورهای مختلف جهان گشته است. جمهوری   ها درگمرک  رهبریهای فراروی سازمان گمرک، موجب تغییر مداوم نظام  چالش

 تشدها است که نیاز به تغییر ساختار خود را درک کرده و امروزه بههای آن مدتگمرک  حاکم بر  رهبریاسلامی ایران و نظام  
و کارایی سیستم کارکنان  مطلوب    المللی حاکم بر نظام تجاری جهان، عملکردها و فشارهای رقابتی و بینمؤلفه  ،شوداحساس می

 یدر راستا   رانیا  یاسلام  ی جمهور گمرککارکنان خدوم    انگیزشی و اثربخشی  هیروح  تیتقودر همین راستا    را مختل نموده است.
مهم است کشور در عرصه بازرگانی جهانی امری    المللی و تأمین جایگاهی شایسته برایهدایت مؤثر و مطلوب جریان تجارت بین

در    کارکنان  تیهدا  ،یتیموقع  نیاساس در چن  نیبر ا  خواهد بود.  سریم  سازمان  نیا  مدیریتیدر رئوس    یمعنو  یبه کمک رهبر   که
  ق یجز از طر  زهیانگ  جادیا  و  متقابل  و تفهم  میسازمان، تفه  یهاآنان با هدف  یفرد  یهاسازمان، همسوکردن هدف  هایهدفجهت  
را در   یمعنو   یو ملاحظات، سبک رهبر  طیشرا  نیگفت که ا  توانیجمله م  کیدر    .ستین  ریپذ امکان  تیریدر اعمال مد  یرهبر

موضوع    در موردپژوهشی  خلأ  . همچنین  کندیم  کته ید  گمرک جمهوری اسلامی ایرانسازمان    ژهیوه ها ببه تمام سازمان  تیریمد
تهران(  پژوهش   )اداره کل گمرک  ایران  اسلامی  پژوهشدر گمرک جمهوری  است.  تأثیر هر    ،یقبل   یها مشهود  از   کیعمدتاً 

سازمان گمرک جمهوری و کمتر بر    ،یآموزان و معلمان بررس، دانشهای دولتی کارکنان سازمانپژوهش را بر عملکرد  ی  رهایمتغ
  ی و رهبر  یمعنو   یرهبر  ریتأث  نییتعهدف از پژوهش حاضر    با توجه به توضیحات فوق  ن،یبنابرا  تمرکز کرده است.اسلامی ایران  

 باشد. می نوآورانه کارکنان یدانش و رفتارها یگذاراشتراک یرفتارها ،یافهیبر عملکرد وظ یاخلاق 
پژوهش )شامل  س پیشینه  این ترتیب است:  به  ادامه  مقاله در  . چارچوب نظری 3  ی،تجرب  ه نیشیپ.  2ی،  نظر  هنیشیپ.  1اختار 

گیری و پیشنهادها؛ و منابع. های پژوهش؛ بحث، نتیجهشناسی پژوهش؛ یافتهپژوهش(؛ روش 
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 پیشینه پژوهش

 . پیشینه نظری 1

که از نظر یطورکند؛ بهیدر هم ادغام م یمعنو یبقا یرا برا روانیرهبر و پ یاساس  یازهاین یمعنو یرهبر رهبری معنوی:

 یدرون  زش یگان  یکه برا  باشدیم  ییها و رفتارهاها، نگرش ارزش   رندهیدربرگ  یمعنو  یور باشند. رهبربهره   و  سازمانى بیشتر متعهد 
به  یضرور  نیریسا  فرد و  کی از طر  یاگونه بوده،  به عضو  یدار یمعن   قیکه  نمایند   تیو  معنوى  بقاى  احساس  شناخته شدن، 
  جاد یا  منظوربه   گران یخود و د  یدرون  زه یانگ  جادیا  یاست که برا  ییها و رفتارهاها، نگرش ارزش (. رهبری معنوی،  1403ی،  سلمان )

 (. 2015 )وانگ و همکاران، است یضرور  تیو عضو یفراخوان  قیاز طر یمعنو یحس بقا

هاى و مشکلات مدل   هاضعف   رفته است وگیکى از رویکردهاى جدید رهبرى که بسیار مورد توجه قرار    :یاخلاق  یرهبر

واسطه پیامدهاى  هاى آغازین هزاره سوم میلادى به که طى سال  سنتى رهبرى را برطرف نموده است، رویکرد رهبرى اخلاقى است
است. در این   رفتهگشدت مورد توجه قرار  که به همراه دارد، در حوزه ایجاد یک فضاى کارى سالم، به  فردى  روهى وگسازمانى،  

  توجه است   کردارى، محور تمرکز وراست  انصاف، درستى و  هاى اخلاقى پذیرفته شده براى همه نظیر عدالت، نوع رهبرى، ارزش 
  ی فردنیو ارتباطات ب  یاعمال فرد  قیاز طر  یرفتار مناسب هنجار   شیصورت نمابه  یاخلاق  یرهبر (.  1404و همکاران،    یفروتن )

   (.2015 شده است )وانگ و همکاران، فیتعر یرگیمیو تصم تیتقو ه،یارتباطات دوسو قیاز طر روانیبه پ یرفتار نیچن جیو ترو

وظیفه تکم  یرفتار  ی الگو  کی  ای:عملکرد  سمت  به  که  است  م  یکار  فهیوظ  کی  لیخاص  داده  سهم  یسوق  و  شود 

 (.2015 سازمان دارد )وانگ و همکاران، یکارکنان برا تیدر مورد اهم رانیدر قضاوت مد یفردمنحصربه

 یمختلف حضور دارد. دانش سازمان  یهاحوزه  یاست که در تمام  یدانش مفهوم چندوجه  گذاری دانش:رفتارهای اشتراک

به    استیی  دارانوعی   خدمت  براى  مىهای  هدفکه  استفاده  داونپورتشودسازمانى  به   دانش   یگذاراشتراک  1.  انتقال  را  عنوان 
عنوان  به(.  1404  و همکاران،  انییصحراکند )اطلاعات به گیرنده یا جذب و تبدیل آن توسط گیرنده فردی یا گروهی تعریف می

گذارند )بارتول و  یاشتراک مبه  گرانیها با دشود که در آن افراد اطلاعات ارزشمند را در سازمانیم فیاز اقدامات تعر یامجموعه
هدف   کیکه در جهت    یافراد  انیم  ییافزاهم  یتبادل متقابل اطلاعات و بر همکار  ندیفرآ  گرانیرفتارها ب  نی(. ا2002،  واستاوایسر

 (. 2015دللت دارد )برامر و همکاران،  ،کنندیمشترک کار م

است    یسازمان  ای  یگروهصورت  شغلی بهنقش    کیدر  توسط کارکنان    دیجد  یهاده یو کاربرد ا  یمعرف  رفتارهای نوآورانه:

شکل منابع جهت    راتییو تغ  شینوآورانه کارکنان دربردارنده احساس نمودن، ربا  یرفتارها   (.2010جونگ و دن هارتوگ،    ی)د
  ی هاشرکت را به ارتقاء قابلیت  تواند، سازمان وینوآورانه کارکنان م  یوکار است. رفتارهاکسب  یتجاری  هامدل  یو اجرا  یطراح

 (. 1403 و همکاران، )اصلانی با درآمد بال سوق دهد ییهاتی فعال یسوبه  آنها معمول و هدایت

 . پیشینه تجربی 2

 های خارجی پیشینه .1-2

 « یتعهد سازمان   میانجیبر رفتار نوآورانه کارکنان: نقش    یاخلاق   یرهبر  ریتأث»  ( پژوهشی با عنوان2024)  2و همکاران   نیآلبدار
  ی عمل  -یلیو جنبه تحل  یمرتبط با مطالعات قبل  یمباحث نظر یبررس  قیاز طر  یفیتوص  -یلیتحل  کردیمطالعه با رو  ن یا  انجام دادند.

  ی هاه یآزمون فرض  یبرا  Amosو    SPSS  یهابر برنامه   هیمورد مطالعه، و با تک  یآن در جامعه آمار  عی پرسشنامه و توز  هیته  قیاز طر
  ی دارد و تعهد سازمان  ر یبر رفتار نوآورانه کارکنان تأث  یاخلاق   ینشان داد که رهبر  جیبه اهداف آن انجام شد. نتا  یابیمطالعه و دست

 و رفتار نوآورانه کارکنان است.  یاخلاق  ی رهبر نیرابطه ب میانجی یتا حد
و اعتماد کارکنان    یاخلاق   یرهبر   قیدانش از طر  گذاریاشتراک  یرفتارها   کیتحر»( پژوهشی با عنوان  2023)  3لی و نگوین

 نیرابطه ب  ،ی که اعتماد کارکنان به رهبر  دادنشان    یتجرب  یها افتهیانجام دادند.    «یع یعدالت توز  کنندهلی: نقش تعدیبه رهبر
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 ی طور قابل توجهبه  یعیطور خاص، عدالت توز. بهکندیم  یگریانجیطور مثبت ماشتراک دانش را به   یو رفتارها   یاخلاق   یرهبر

 یها وهیش  دیو متخصصان با  رانیمد  در نتیجه،.  کند یم  تیتقو  حیو صر  یاشتراک دانش ضمن   یرا بر رفتارها  یاخلاق  یرهبر  راتیتأث
آنها برا  جادیا  یرا برا  یاخلاق   یرهبر بر ا  تیاشتراک دانش تقو  یرفتارها   یارتقا  یو حفظ اعتماد کارکنان به    ن، یکنند. علاوه 
کارکنان    دانشاشتراک    یبر رفتارها  یاخلاق   یرهبر  ریتأث  شیافزا  یها برادر سازمان  یعیعدالت توز  جادیبر ضرورت ا  قاتیتحق
 . کندیم دیتأک

  ریدر کار تأث  یدانش و مشارکت کار  یگذار بر رفتار اشتراک  یمعنو  یرهبر  ا یآدر پژوهشی با عنوان »  (2022و همکاران )  1خان 
دانش و مشارکت   یگذار بر رفتار اشتراک  یطور قابل توجهبه  ی معنو  یرهبر« نشان دادند  دیواسطه اعتماد کن  کیعنوان  به  گذارد؟ یم

 مثبت دارد.  ریتأث یکار
  ق ینوآورانه از طر  یرفتار کار  یبه سو  یریعنوان مسبه  یمعنو  یرهبر در پژوهشی با عنوان »  (2021و همکاران )  اوسمانوا

نوآورانه    یبا رفتار کار  یرابطه مثبت  یمعنو  یرهبری« نشان دادند  جو نوآور  کنندهلیدانش: نقش تعد  یگذار اشتراک  یخودکارآمد
  . کندیم یگریانجیدانش را م یگذاراشتراک شیبا افزا یمعنو ینوآورانه رابطه رهبر یرفتار کار ن،یبر ادارد. علاوه

 یرهبری« نشان دادند  عملکرد سازمان  کنندهلی: مدل تعدی معنو  یرهبر  یامدهایپدر پژوهشی با عنوان »  (2021)  زیادیو    اقبال
انگ  طیمح  تیمعنو  ،یمعنو و  تحر  یدرون  زهیکار  انگ  طیمح  تیمعنوهمچنین  .  کندیم  کیرا  و   یهاآزمونشیپ  یدرون  زهی کار 

  دانش هستند. یگذار اشتراک
آن بر   ریو تأث  یو رفتار اخلاق   یکار  یزندگ   تیفیبا ک  ی معنو  یرابطه رهبر در پژوهشی با عنوان »  (2020)  2و لنگکونگ   ویپ
بر رفتار    یمعنو  یدارد. رهبر  یکار  یزندگ  تیفیکبر    میمستق  ر یتأث  یمعنو  یرهبر  ، ی« نشان دادندسازمان  یرفتار شهروند  شیافزا

 ندارد.  یسازمان یبر رفتار شهروند یمیمستق ریتأث یمعنو یدارد. رهبر میمستق ریتأث یاخلاق 
ی« چارچوب مفهوم  کی دانش:    یگذارمحل کار بر قصد اشتراک  تیمعنو  ریتأثدر پژوهشی با عنوان »  (2017)   نهایو س  یخار

 دارد. یمعنادار ریدانش توسط کارکنان تأث یگذارکار بر قصد اشتراک طیدر مح تیمعنونشان دادند  
ی« اذعان درون  یزشیانگ  دگاهیکارکنان: د  یبر اثربخش  یمعنو  یرهبر  ریتأثدر پژوهشی با عنوان »  (2015و همکاران )  وانگ

  ی رفتارها  دگاه یدانش و د  یگذار اشتراک  یکارکنان، رفتارها  فیعملکرد وظا  یذات  کیتحر  یبرا  یرهبران منبع مهم   تیمعنو،  داشتند
  نوآورانه است.

 های داخلی پیشینه .2-2

بر عملکرد کارکنان آموزش   یاخلاق   یبا رهبر  یشغل  اقیبرهمکنش اشت  ر یتاث( در پژوهشی با عنوان »1404)و همکاران    یفروتن 
رابطه مثبت و  یاخلاق  یرهبر یگریانجیکارکنان آموزش و پرورش با م یو عملکرد شغل  یشغل اقیاشت ن یب« نشان دادند و پرورش 

 وجود دارد.  یمعنادار
  ی بدن  تیمعلمان ترب  یبر عملکرد شغل  یمعنو  یو رهبر  ی ااخلاق حرفه  ریتاث( در پژوهشی با عنوان »1402ترکمن و افکار ) 

   استان همدان دارد. یبدن تیمعلمان ترب یبر عملکرد شغل یمثبت و معنادار ریتاث یمعنو یه رهبر« نشان دادند کاستان همدان
با عنوان »  (1402)  یموسو پژوهشی  ب  یبررسدر  انگ  یمعنو  یابعاد رهبر  نیرابطه  آموزش و   دیاز د  یشغل   زش یو  کارکنان 

در امور اعمال شود   یدر سطح بالتر یمعنور یرهبر یهاسازمان مؤلفه کیهرچه در « به این نتیجه رسیدند که پرورش شهرکرد
   خواهد بود. شتریب یسازمان آموزش نیدر نزد کارکنان ا یشغل زش یانگ زانیم

 لیدر کار به منظور ن  تی و معنو  یروانشناخت  هیبا سرما  یمعنو  یارتباط رهبردر پژوهشی با عنوان »  (1399و همکاران )  یموسو
 ی درون  زش یانگ  قیاز طر  یمعنو  یابعاد رهبر  قیاز طر  توانندیو رهبران سازمان م   رانیمد« اذعان داشتند  در سازمان  یبه اخلاق کار
 در سازمان شوند. یاخلاق کار  سازنهیکارکنان  زم
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 ی رهبردادند  نشان  «  در عملکرد کارکنان   یاخلاق   ینقش رهبردر پژوهشی با عنوان »  (1399)   و همکاران  یدبر یکل  ییرضا
  ی رهبر  میرابطه مستق  نیبا عملکرد کارکنان رابطه دارند. همچن  یسازمان  تیو هو  یعضو، خودکارآمد  -رابطه رهبر  قیاز طر  ،یاخلاق 
  .دینگرد دییبا عملکرد کارکنان تأ یاخلاق 

 ت یهو یانجیو عملکرد با نقش م یمعنو یارتباط رهبر لیتحلدر پژوهشی با عنوان » ( 1398) لویو برزگر ول یاسفنجان  یعباس
بر عملکرد    ریتأث  نیشتریب  یدارا  یمعنو  یرهبر   یهامؤلفهی« نشان دادند  شرق  جانیاستان آذربا  ی اجتماع   نیدر سازمان تأم  یسازمان
 .  باشندیم یسازمان

« نشان  در کارکنان  یسازمان  یو نوآور  یپژوه نده یبا آ   یمعنو  یرابطه رهبردر پژوهشی با عنوان »  (1397)  و همکاران  یصالح 
 کارکنان رابطه دارد.  ینگرندهیو آ یسازمان یبا نوآور یمعنو یرهبردادند 
» ( 1397) یمحمود ییو خدا زادهیورد اله عنوان  با  پژوهشی  اثربخشدر  مبنا  یمعنو  یرهبر   یمدل  رفتار   یابیدست  یبر  به 

 یمثبت  ریکارکنان تأث  یورو بهره  یسازمان  یبر رفتار شهروند  یمعنو  یرهبر« نشان دادند  کارکنان  یور و بهره   یسازمان  یشهروند
 داشته است. 

 . چارچوب نظری پژوهش 3

 ای فهی و عملکرد وظ ی معنو یرهبر .1-3

وظ تکم  یرفتار  یالگو  کیشامل    ایفهیعملکرد  سمت  به  که  است  سهم یم  تیهدا  یکار  فهیوظ  کی  لیخاص  و  شود 
  ی رهبر  ن یروابط مثبت ب  یبرا  یلیدل   سازمان دارد.  یکارمند برا  کی  یدر قضاوت سرپرست در مورد ارزش کل  یفردمنحصربه

کارکنان در نظر گرفته    یدرون  زهیانگ  تیتقو  یراه مؤثر برا  کی عنوان  به  یمعنو  یوجود دارد. اول، رهبر  یو عملکرد فرد  یمعنو
بلکه به    ،(2015،    1، فررو و هافمنلنیکند )گی را برآورده م  روانیرهبران و پ  یشناختروان  یازهایتنها ننه   یمعنو  یرهبر  شود.یم
  دن یاست، مانند الهام بخش یتیریمد یهاوهیو ش یمعنو یهاکند، که شامل ارزش یکمک م زین یمعنو یبقا یبرا یاساس  یازهاین

کننده نییتع یهایژگیو  یشناخت روان  یاساس   ی ازهایهم علاقه و هم ن  (.2003  ،یفرا)  2کار جالب و معنادار   یجستجو  یبرا  به افراد
، 3)خودمختاری(   استقلال  قیهستند که از طر  شناختیو علاقه روان  ازهایاز ن  یتابع  یدرون  زهیبا انگ  یهستند و رفتارها  یدرون  زهیانگ
 یی هانهیدر زم  ادیبه احتمال ز  یدرون  زهیانگ  ن،یبر اعلاوه  (.2000  ،5انیو را یشوند )دسیکار آشکار م  طیو ارتباط در مح  4ی ستگیشا

در    یذات  زه یانگ  جادیا  یمعنو  یهدف رهبر  (.2000  ان،یو را  یشود )دسیشود، شکوفا میمشخص م  7و مراقبت   6که با احساس گرما 
در  یور بهره تیهدف تقو ت،یدوستانه در محل کار است. در نهاو نشان دادن عشق نوع یمعنو  یها ارزش  نیتمر  قیاز طر روانیپ

  زه یاند که انگمطالعات مختلف نشان داده  (.2009، 9و کوهن ی؛ فرا 2005،  8، ویتوچی و سدیلوی؛ فرا 2003 ،ایسطح بال است )فر
 (. 2017و همکاران،  10بهتر مرتبط است )منگز  یریادگیبا عملکرد و  یدرون

  یمعنو  یدارند. رهبر  ی عملکرد بهتر  اد یمشترک و روشن، به احتمال ز  دگاهید  لیدلبه   یمعنو  یرهبر  یرهبران دارا  روانیدوم، پ
 زیبرانگچالش  یواضح و به اندازه کافهای  هدف  متفاوت است.  ندهیچالش بلندمدت و آ  کی  انیبا ب   روانیدر پ  زه یانگ  جاد یمستلزم ا

 یمنجر به خروج زیبرانگخاص و چالشهای هدف (.1981و همکاران،  11بخشد )لک ی فرد را بهبود م کیعملکرد  ادیبه احتمال ز
به    یبالتر گومز؛ کورگنت1981ندارند )لک و همکاران،    یشوند که هدف خاصیمهایی  هدفنسبت  - مینامبرس و هرنان- ، 

 
1. Guillén, Ferrero & Hoffman 
2. Interesting and Meaningful Work 
3. Autonomy 
4. Competence 
5. Deci & Ryan 
6. Warmth 
7. Caring 
8. Fry, Vitucci & Cedillo   
9. Fry & Cohen 
10. Menges 
11. Locke 
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ارائه    روانیپ  یبرا  نشیب  جادیا  ندیو هم در فرآ  تیبر معنو  یمبتن   نشیرا هم در ب  دیام  /مانیا  ی معنو  یرهبر   (.2015،    1گونزالس

را با انجام   یخود را نشان دهند و عملکرد عال  یتا سرسخت  زدیانگیرا برم  روانینفس پالگو، نگرش با اعتمادبه   ک یعنوان  به  دهد.یم
)  زیبرانگچالش  ف یبه وظا  یابیکار در دست  نیبهتر بال، وانگ و همکاران  (.  2017،  2و همکاران   انگیدنبال کنند  موارد  براساس 

درنتیجه، براساس   کارکنان مرتبط خواهد بود.  اییفهطور مثبت با عملکرد وظبه  یمعنو  یرهبر( در پژوهش خود نشان دادند  1520)
 کنیم: ( ما نیز در پژوهش حاضر، فرضیه خود را به شکل زیر ارائه می1520وانگ و همکاران )

H1تأثیر دارد. کارکنان یافهیبر عملکرد وظ یمعنو ی: رهبر 

 دانش  گذاریاشتراک  یو رفتارها   یمعنو یرهبر. 2-3

ها  شود که در آن افراد اطلاعات ارزشمند را در سازمانیم  ف یاز اقدامات تعر  یاعنوان مجموعه دانش به  یگذاراشتراک  یرفتارها 
تبادل متقابل اطلاعات مربوطه است و به    ندیفرآ  گرانیرفتارها ب  نیا  (.2002  واستاوا،یکنند )بارتول و سریمنتشر م  گرانیدبرای  
مطالعات    (.1995  ،4ی کنند، دللت دارد )بولند و تنکاسیهدف مشترک کار م  کیکه در جهت    یافراد  نیب  3یی افزاهم  یهمکار 

، 5گذارد )گاگنه یدانش تأثیر م  گذاریاشتراک  یها و رفتارهااست که بر نگرش   یعامل مهم  یاند که رهبرمشخص کرده  یتجرب
را بهبود بخشند و سهم کارکنان را در   ردستانیکه انتظار داشتند روابط ز یکه داشتن رهبران افتندی( در2002) 6م ی(. بوک و ک2009

است که با دفاع  یرهبر   ینوع  یمعنو  یرهبر   دارد.  گذاریاشتراک  یبا رفتارها  یبشناسند، رابطه مثبت  تی به رسم  یعملکرد سازمان
 ،13لان یو س  نیدیشود )آیمشخص م  12ی )ارتباط متقابل( وستگیپهمو به  11ت ی، تمام10دانستن  ،9ی کار گروه   ،8ی، خوب7یکپارچگی از  

انداز چشم   نی(، و ا2003  ،یاست )فرا راهبردی  انداز مطلوب و تطابق ارزش در برنامه  چشم   کی  میترس  یمعنو  یهدف رهبر  (.2009
هدف    کیتحقق    یمشکلات را حل کنند و دانش ارزشمند را برا  دیبا  روانیکشد که پیم  ریرا به تصو  یریوضوح تصومشترک به 

با   اشتراک  ده،یچیپهای  چالشمشترک، هنگام مواجهه  بگذارند.  اشتراک   یتحقق شخص   کیعنوان  به  یادانش حرفه  یگذار به 
، ون دن هوف و سیور یاند )دکرده یخود درون یارزش  یهاستمیرا در س یسازمان نش یشود که بیم یتلق یکارکنان  یارزشمند برا

   (.2006و همکاران،  14رایدر 
  ،یداوطلبانه مختلف شباهت دارند )فر یهستند که با رفتارها یرفتار عمد یدانش نوع یگذاراشتراک یرفتارها ن،یبر ا علاوه

  (. 2015،  15شود )وانگ و هو ی م  جادیا  یدرون  زه ینوع رفتار احتمالً با انگ  نیا  .یسازمان  یو رفتار شهروند  ی(، مانند رفتار اجتماع1993
انگهای  پژوهش داده است که  اشتراک  یدرون  زهیمختلف نشان  توانا  یگذاربا  )برامر و   ییاطلاعات مؤثر و  مرتبط است  شرکت 

شود،  یم  یناش  گرانیکمک به د  یکه از لذت درون   یدوست(. نوع2016و همکاران،    16، کریشنر و نیلسنتای؛ رازمر2015همکاران،  
توجهبه قابل  )هانگ   یذات  زه یانگ  یطور  مشابه،  به  (.2011و همکاران،    17دارد  است که قصد    ریاخهای  پژوهشطور  تأیید کرده 

بخش آنها لذت  یبرا  رایز  ؛( 2008و همکاران،    18کند )ماتزلریم  ینیبشیدانش را پ  گذاریاشتراک  یفرد رفتارها  کیدوستانه  نوع
لذت بردن   یدرون  زهیدارد که با انگ  یدرون  زش یدر مدل انگ  شهی اساساً ر  یمعنو  یرهبر  هینظر  آنها معنادار است.  یشخصاً برا  ایاست  

 
1. Corgnet, Gomez-Minambres & Hernan-Gonzalez 
2. Yang 
3. Synergistic 
4. Boland & Tenkasi 
5. Gagné 
6. Bock & Kim 
7. Integrity 
8. Goodness 
9. Teamwork 
10. Knowing 
11. Wholeness 
12. Interconnectedness 
13. Aydin & Ceylan 
14. De Vries, Van den Hooff & Ridder 
15. Wang & Hou 
16. Razmerita, Kirchner & Nielsen 
17. Hung 
18. Matzler 
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  وانگ   ن،یبنابرا  .ردیگیدوستانه را در بر مکند که ارزش عشق نوعیم  جادیرا ا  یسازگار است، که فرهنگ سازمان  گرانیاز کمک به د
دانش را از خود   گذاریاشتراک  یکند تا رفتارهایم  قیرا تشو  روانیاحتمالً پ  یمعنو  یکه رهبرداشتند  اظهار  (  2019)   همکاران  و

که توسط   یامانده است، اما مطالعه  ینشده باق شیگزاره آزما  ن یاگرچه تا به امروز ا(  2019)  همکاران  و  وانگگفته  به   نشان دهند.
، آنها مزبور  دانش ارائه کرد. در مطالعه  گذاریبر رفتار اشتراک  یمعنو  یاز تأثیر رهبر  یت ی( انجام شد، حما2009)  لانیو س  نیدیآ

  زان یم ن، یبر اعلاوه  مثبت دارد. یهمبستگ یمعنو یاز ابعاد رهبر کیبا هر  یطور معناداربه  یسازمان ی ریادگی تیکه ظرف افتندیدر
  و  وانگبراساس موارد بال،    است.  یسازمان  یریادگی  تیظرف  یدیافراد، ابعاد کل  یاطلاعات از سو  یگذارکسب دانش و اشتراک

 ارکنان مرتبط خواهد بود.گذاری ک رفتارهای اشتراکطور مثبت با  به   یمعنو  یرهبر( در پژوهش خود نشان دادند  2019)  همکاران
 کنیم: ما نیز در پژوهش حاضر، فرضیه خود را به شکل زیر ارائه می (2019) همکاران و وانگدرنتیجه، براساس 

H2تأثیر دارد. دانش کارکنان یگذار اشتراک یبر رفتارها  یمعنو ی: رهبر  

 نوآورانه  یو رفتارها  یمعنو یرهبر . 3-3

جونگ   یسازمان اشاره دارد )د ا یگروه  ،ینقش کار کیدر  دیجد یهادهیا یو کاربرد عمد  یمعرف جاد، ینوآورانه به ا یرفتارها 
،  1، فرسه و باوشنگیاند )رزنوآورانه در نظر گرفته یندهایدر فرآ یعنوان محوررا به  یرهبرپژوهشگران،  (.2010و دن هارتوگ، 

 یرهبر  نیرا ب  یوجود دارد که ارتباط واضح  یکم های  پژوهشهنوز    م،یدانی(، اما تا آنجا که ما م2015پابلو،    دی  و  دونات؛  2011
  رایز  کنند،یم  جادیا  میت  یاعضا   ان یرا در م  تیهستند، خلاق  ت یکه سرشار از معنو  ییهانشان دهد. سازمان  انه نوآوررفتار  و    یمعنو
کار است   طیدر مح  تیمعنو  هیتغذ  یمؤثر برا  کردیرو  کی  یمعنو  یاست. رهبر  ینوآور  یندهایو فرآ  تیخلاق  یدیعنصر کل  تیمعنو
نها2008  ،ای)فر پ  یرفتارها  لیباعث تسه  تی(، که در  بودن  امعن  یبرا  یطور خاص، رهبران معنوبه   شود.یم  روانینوآورانه  دار 

از خود   یاحساس برتر روانیکه پیطورعمل کنند، به  فهیدهند که فراتر از وظی م زه یدر کار ارزش قائل هستند و به آنها انگ روانیپ
  یرهبران معنو  ن،یبر اعلاوه  (.2003و همکاران،    2ونگینوآورانه است )  یرفتارها  یمهم برا  نهیشی پ  کیتجربه    نیداشته باشند. ا

ها معمولً در یژگیو  نی ا  (.2005  و،ی؛ ر2003  ،یهستند )فرا  گرانیاز د  6ی و مراقبت واقع  5ی دوست، نوع 4، صداقت 3یکپارچگی   یدارا
آنها  یشناخت روان  یاساس ازیبرآوردن ن جهینت روانیتمرکز بر رشد پ .7شده است  هیهستند، تعب  روانیرشد پ ریکه درگ یرهبران معنو

 یهادهیدارد که ا  یشتریدارند، احتمال ب  یقو  یروان  تیو احساس امن  نندیبیکه خود را در محل کار مهم م  یروان یاست. پ  یمنیا  یبرا
 (. 2014، 8کنند )هوگان و کوت شیها را آزمادهیکنند و ا دیتول دیجد

را   روانیپ  یهادهیتحقق ا  ریکند که مسیم  جادیکننده اانداز قانعچشم  کی  یمعنو  یرهبر  ،یمعنو  یرهبرنظریه  با اقتباس از  
نوآورانه است )ونگ و همکاران،   یبخش رفتارها الهام  ،مشترک  دگاهید  کیاست که ارائه    نیاعتقاد بر ا  رایکند، زیم  انیدر محل کار ب

مشترک    نده یآ  یبرا  روانیعناصر پ   نیترخود و مطلوبهای  هدفاز    تیمستلزم تبع  یمعنو  یانداز، رهبرچشم  جاد یا  ند یدر فرآ  (.2015
  کند. یآنها حفظ م  مانیا /دی ام  تیتقو  قیانداز سازمان از طررا به چشم  روانی حال اعتماد و اعتقاد پ  نیبزرگتر سازمان است و در ع

 ختن یو برانگ  نشیب  ییشناسا  ندیفرآ  قیبر عاطفه از طر  یبر شناخت و اعتماد مبتن  یبر اعتماد مبتن  میطور مستقبه  یرهبران معنو
 یانداز سازمان چشم  یریگیپ   یخلاقانه برا یهادهیا  یاجرا  یرا برا  روانیپ  یدرون  زه یخود انگ نوبه گذارند، که بهیتأثیر م  دیام /مانیا

بر عشق    یمبتن  داریپا  یفرهنگ سازمان  ک ی  جادیا  ریدرگ  یرهبران معنو  ن،یبر اعلاوه  (.2014و همکاران،    9دایوشیدهد )یم  شیافزا
و همکاران،   دایوشیکند )یتمرکز دارد و احساسات مثبت را القا م   روانیبر رشد پ  یفرهنگ  نی(. چن2003  ،ایشوند )فریدوستانه منوع

 
1. Rosing 
2. Jung 
3. Integrity 
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مبه  (.2014 مثبت  عواطف  پیطور خاص،  تشو  روانیتواند  ا  قیرا  تا  )جو  دیجد  یهاده یکند  کنند  مسئله کشف  در حل  و    1نر یرا 

که احساسات    ینوآورانه هستند. افراد  یبخش رفتارها الهام  ،اند که احساسات مثبتمطالعات متعدد نشان داده   (.2001همکاران،  
 (. 2016و همکاران،  2را دنبال کنند )رز دیحل مسئله جد یها دارند روش  لیتما کنند،یو احترام را تجربه م یمانند شاد یمثبت

نوآورانه   یطور مثبت با رفتارهابه   یمعنو  یرهبر( در پژوهش خود نشان دادند  2019)  همکاران  و  وانگبراساس موارد بال،  
ما نیز در پژوهش حاضر، فرضیه خود را به شکل زیر ارائه    (2019)  همکاران  و  وانگدرنتیجه، بر اساس    مرتبط خواهد بود.  روانیپ

 کنیم: می
H3تأثیر دارد. نوآورانه کارکنان یبر رفتارها  یمعنو ی: رهبر 

 ای فهی و عملکرد وظ  اخلاقی یرهبر. 4-3

و ویژگی  ها و ارزش  از  های شخصیتی خوب و درست،باورهای مدیران  رفتار سازمانی است؛  بر این  اساس  تأثیر رهبران  رو، 
( بیان کردند  2005) ، تروینو و هاریسونبراون، . براونگیردمحور در کانون توجه قرار میسازمانیهای هدفدر رسیدن به  کارکنان،

زاده، و پهلوان لیمحمداسماع)  کندرفتارهای کارکنان، نقشی مهم ایفا می ها ورفتارهای رهبران اخلاقی در ترقی و پیشرفت نگرش 
احساس    گریکدیدر تعامل با رهبر و با    کارکنان  مدارتر باشد، به همان اندازهسازمان اخلاق  کیازانجاکه هرچه رهبر در    .( 1400

با مشارکت در   کرد و  نخواهند  مشکلات سازمان امتناع در ارتباط با مسائل و  شانیهادهینظرات و ا  انیب  کرده و از  یشتریاعتماد ب
 رسدینظر م خواهند گذاشت. به  شیخود را به نما  یخود استعداد و توانمند  یشغل  طهیح  سازمان وهای  هدفتصمیمات مرتبط با  

 ی بخشتیرضا  عملکرد  تعهد و تعلق بیشتر نسبت به سازمان فعالیت کنند و  احساس  تا افراد، با  گرددیموجب م  یاخلاق  یکه رهبر
)رستگار   شد  کردن رهبران منجر به کارایى و اثربخشى بیشتر کارکنان خواهد  عمل  را در سازمان از خود نشان دهند. در واقع اخلاقى

  (.1399 ،یتیو عنا
پهلوان   لیمحمداسماع دارد.  1400)زاده  و  تأثیر  بر عملکرد سازمانی  دادند رهبری اخلاقی  پژوهش خود نشان  رستگار و ( در 

اما  1399)  یتیعنا دارد.  رابطه معناداری  بین رهبری اخلاقی و عملکرد شغلی  دادند  پژوهش خود نشان  و    یدبری کل  ییرضا( در 
مستقیم رهبری اخلاقی    هرابط( که در پژوهش خود رهبری اخلاقی با عملکرد کارکنان را بررسی کردند، نشان دادند  1399)  همکاران

نتیجه، براساس مطالعات بال و شواهد محکمی که وجود دارد ما نیز در پژوهش حاضر، فرضیه  . دربا عملکرد کارکنان تأیید نگردید
 کنیم: خود را به شکل زیر ارائه می 

H4تأثیر دارد. کارکنان یافهیبر عملکرد وظاخلاقی  ی: رهبر 

 دانش  یگذاراشتراک  یو رفتارها  اخلاقی ی رهبر. 5-3

ها در گرو سازمان  ییای. پوباشدیم  ها مطرحترین دارایى سازمانعنوان مهم به   امروزه دانش در قلب اقتصاد جهان قرار دارد و
به  یریفراگ به داشتن  سازمان  ی رقابت  تی. استمرار و تداوم مزهاستمهارت  و  اتیتجرب  یریکارگدانش، کسب تجربه و  ها منوط 

مورد    در  اهانهگتوانند با اصلاح یا تغییر آ یم  یو نوآور  تی خلاق  قیکه از طر  یکار  یروها ینوآور است. ن  و  گرا، خلاقکار دانش  یروین
 (.  1401 و همکاران، یمان یا) فرایندها مزیت رقابتى پایدار براى سازمان خود خلق نمایند محصولت، خدمات و

 یاجتماع  تیبا مسئول  ی سازمان  هایهدفبه    یابیآن دست  هدف   بر ارزش است و  یبخش مبتنالهام  یرهبر  کی  یاخلاق   یرهبر
لی  )  باشدیم رند،یگیکه از اخلاق نشئت م  ییاقدامات و رفتارها  مات،یتصم  قیاز طر  نفعانی ذ  ری و خدمت به کارکنان، جامعه و سا

نگوین،   به   یراخلاق ی(. رهبران غ2018،  3عثمان و همکاران؛  2023و  دارند   یقدرت رسم   و   گاهیجا  هواسطدر درون سازمان  که 
و  ی  انحراف  یرفتارها  شیافزا  ،یکاهش عملکرد شغل  رینظ  چه در سطح کارکنان تأثیرات مخربى  توانند چه در سطح سازمان ویم

تأثیر ، چراکه (. رهبران اخلاقى بر اهمیت رفتارهاى اخلاقى توجه دارند2007 ،4و همکاران  نارسنیجا بگذارند )ابه  زهیکاهش انگ
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(، 2015، 1و همکاران  دارند )تانگ ردستان یز ان یدانش در م یسازبا رفتار پنهان  یدانش و رابطه منف یگذاراشتراک مثبتى بر رفتار
که اکثر  یطورکند بهیم  از رفتار مناسب ارائه  یبه کارمندان مدل و همچنین  ،  شودمنجر می  باز آنها  دانش شفاف و  یگذاربه اشتراک

  یسازپنهان ،ی اخلاق یکار طیو در مح دانندیسازمان م و نانککار مضر براى دانش را غیراخلاقى، ناسالم و یسازکارمندان پنهان
 (. 2020همکاران،  و 2)من  شودیم رفتهگدانش رفتارى نامناسب در نظر 

و معنادار   فیدانش تأثیر منسازی  شده بر پنهان ( در پژوهش خود نشان دادند رهبری اخلاقی درک1401)  و همکاران  یمانیا
 (.  2019و همکاران،  3کند )جهانزب گذاری دانش عمل میبرعکس اشتراک دانشسازی پژوهشگران پنهان ه یدعقبه  دارد.

شود. درنتیجه، ما می  دانش  یگذاراشتراک  یرفتارها توان نتیجه گرفت که رهبری اخلاقی منجر به بروز  براساس موارد بال، می
 کنیم: نیز در پژوهش حاضر، فرضیه خود را به شکل زیر ارائه می

H5تأثیر دارد. دانش کارکنان یگذار اشتراک یبر رفتارهااخلاقی  ی: رهبر    

 نوآورانه  یو رفتارها  اخلاقی  یرهبر. 6-3

است   یرهبر  از  یشکل  یاخلاق  یاخلاقى اشاره کرد. رهبر   رهبرى  به سبک  توانینوآورانه، م  یاز عوامل تأثیرگذار بر رفتارها
شان  با رفتارهای اخلاقىی استانداردها کردنی کارکنان دارد و به عمل یرفتارها تیریمد که نیاز به توسعه استانداردهاى اخلاقى و

الزامات است. عدم    ازی  اخلاقى یک  یها ها، پرداختن به اخلاق و ارزش سازمان  لیتحلودر تجزیه  هامروز  (.2010،  4ییلماز پردازد )مى
دارد. رهبران    یتوجه  در نتیجه موفقیت سازمانى تأثیر قابل  کمیت و کیفیت کار و  بر   مسائل اخلاقى در سازمان  تیتوجه به رعا

  ات یبدون استثنا به اخلاق  دی با  سازند،  مشترک متقاعدهایی  هدفخود را براى دستیابى به    کارکنان  سازمان نیز براى آنکه بتوانند
م2006،  5فریمن)  باشند  بندیپا  یاشدهرفتهیپذ خوب  رهبران  وجود  عدم  افزایشی(.  به  منجر  افزایش بهجا  تواند  کارکنان،  جایى 

عنوان افرادى صادق، به  یاخلاق   رهبران  ردد.گکارکنان    یورو کاهش بهره  یشغل  تیرضا  کاهش  جایى،هاى مرتبط با جابههزینه
نمایند. همچنین آنها اصول اخلاقى را مداوم  مى  اتخاذ  عادلنه و هماهنگ  یماتیو تصم  شوندیم   ف یتوص  مدارهضابط  دوست ونوع
. از  کنندی م تنبیه استفاده رعایت این معیارها از نظام پاداش و براى  کنند، معیارهاى اخلاقى روشنى را تعیین وابلاغ مى کارکنان به
م  یاخلاق  که مشخصه رهبران  ید یکل  یهای گیژو  گرید انصاف، تسهیم قدرت و وضوح نقش،   توانیاست،   ،ی اخلاق  تیهدا  به 

ویى،  گو پاسخ  توانمندسازى  بخشى، تشویق ویزهگمدارى، ان، بصیرت و صداقت، مردمیمردم  یری گجهت  ،یریپذتحمل  ،ی کاردرست
وظیف کنترل  زیپره  شناسى،همقبولیت،  وکانون  اخلاقى  استدلل  کودکانه،  تمایلات  تسه  از  هدا  می عدالت،    ، یاخلاق  تیقدرت، 

رهبر  ،یمردمی  ریگجهت کرد.  اشاره  انسجام  و  نقش  انگ  یمثبت  تأثیر  اخلاقى  یوضوح  کارکنان،  عملکرد    ،یدرون  زش یبر 
 (. 2012، 6بلو) گذاردیم مشکلات زارش مسائل وگشغلى و تمایل کارکنان به  رىیپذمسؤولیت

 یدارد و تعهد سازمان   ری بر رفتار نوآورانه کارکنان تأث  یاخلاق   یکه رهبر  ندنشان داد  ( در پژوهش خود2024آلبدراین و همکاران )
( در پژوهش خود نشان دادند  1398)  و همکاران  یکاشف   و رفتار نوآورانه کارکنان است.  یاخلاق  یرهبر  ن یرابطه ب  میانجی  یتا حد

 ی ن رهبریب( در پژوهش خود نشان دادند  1400) و همکاران    ی رجب دراثر مستقیم رهبری اخلاقی بر رفتار نوآورانه معنادار است.  
ی وجود دارد. درنتیجه، براساس مطالعات بال ما نیز در پژوهش حاضر، فرضیه  عنادارمثبت و  مکارکنان رابطه    تی و خلاق  یاخلاق 

 کنیم:  خود را به شکل زیر ارائه می 
H6تأثیر دارد. نوآورانه کارکنان یبر رفتارهااخلاقی  ی: رهبر 

  ن ینشان داد که رابطه بنویسندگان این مقاله  های انجام گرفته توسط  یبررسو    یو خارج   یداخل  یاهپژوهش  نه یشیبا توجه به پ
با  و    یمعنو  یرهبر اخلاقی  فرد  یرفتارهاو  دانش    یگذاراشتراک  یرفتارها   ،ایفهیعملکرد وظرهبری  در سطح  در    ینوآورانه 

انجام شده است. با توجه   یشکاف پژوهش  نیمطالعه برای پُرکردن ا  نیا  نیگرفته است. بنابرانقرار    یموجود مورد بررس  یا هپژوهش
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پژوهش براساس پژوهش   ی، مدل مفهومیو خارج   یداخل  یاه پژوهش  نهیشیپ  یبند پژوهش مطالعات انجام شده و جمع  ات یبه ادب

  یکه رهبر( نشان داد  2019)  همکاران  و  وانگ  جینتا  ( قابل مشاهده است.1)  که در شکل  دیگرد  نی( تدو2019وانگ و همکاران )
آنها  که  یزمان  .مرتبط بودکارکنان  دانش و رفتار نوآورانه  گذاری  اشتراک  یکارکنان، رفتارها  ایفهی طور مثبت با عملکرد وظبه  یمعنو

  . نمودندرا رد    یاخلاق   یرهبر  نیگزیجا  حیتوضند،  را کنترل کرد  رخواهانهیخ  یو رهبر  یاخلاق   یرهبر   یکننده احتمال اثرات مخدوش 
 یدانش و رفتارها  یگذار اشتراک یرفتارها  ،یا فهیعملکرد وظبهتر، آنها در پژوهش خود فقط رابطه رهبری معنوی را با  عبارت به

طور همزمان در این است، که در اینجا به(  2019وانگ و همکاران )بررسی نمودند. در نتیجه فرق پژوهش حاضر با    نوآورانه کارکنان
در قالب   نوآورانه کارکنان  یدانش و رفتارها  یگذاراشتراک  ی رفتارها   ،یافهیعملکرد وظتأثیر رهبری معنوی و رهبری اخلاقی بر  

متمایز کرده    (2019)  همکاران  و  وانگیک مدل بررسی شده است و این نوآوری پژوهش حاضر است که آن را نسبت به مقاله  
 است.  

 دهد.  ، مدل مفهومی پژوهش را نشان می 1با توجه به آنچه در بال بحث شد، شکل 
 

 

 ( 2024، 3و همکاران  نیآلبدار؛ 2023، 2ن ی و نگو  یل، ؛  2019 ،1وانگ و همکاران مدل مفهومی پژوهش )برگرفته از . 1شکل 

 

 شناسی پژوهش روش
پژوهش در اداره گمرک تهران انجام شد و  نیا است. یشی مایپ -یفیو از نظر روش، توص ،یپژوهش از نظر هدف، کاربرد  نیا

حجم نمونه از    نییتع  یراپژوهش ب  ن ینفر است. در ا  503گمرکات تهران به تعداد    ییکارکنان اجرا  هیمطالعه کل  نیا  یجامعه آمار
  ن یپرسشنامه در ب  250شد. تعداد    نیینفر تع  201افزار، حجم نمونه برابر با  نرم   نیا  جیاستفاده شد. براساس نتا  G*Powerافزار  نرم

.  گرفتدر دست پژوهشگر قرار    لیوتحل هیتجز  یپرسشنامه قابل قبول برا  218آنها    انیشد که از م  عی کارکنان اداره گمرک تهران توز
برای تنظیم   ساده استفاده شد.  یتصادف  یریگها از روش نمونه انتخاب نمونه   یاست. برا  %87.2نرخ بازگشت پرسشنامه    رو،ن یاز ا

،    ، تروینو و هاریسونی )براوناخلاق  یرهبر(،  7201ی )فرای و همکاران،  معنو  یرهبرهای معتبر استفاده شد:  پرسشنامه از مقاله
اسکات و ) نوآورانه یرفتارها و (، 1997، 5)روان  دانش یگذار اشتراک یرفتارها(، 1997، 4فن و ژنگ ) یافهیعملکرد وظ(، 2005
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با استفاده از  نفر از خبرگان جامعه آماری بررسی شد.    7(. روایی پرسشنامه در دو مرحله با کمک  1994،  1بروس در مرحله اول 
ها پرداخته به تحلیل پرسشنامه (  3CVR)  امحتو  ییروا  ینسب  بیضرر مرحله دوم با استفاده از  دو  (  2CVI)  ییمحتوا  ییشاخص روا

    نفر از   30با مشارکت    هیمطالعه اول  ک یکرونباخ در    یآلفا  بی پرسشنامه با محاسبه ضر  ییایپاشد و پرسشنامه نهایی تنظیم شد.  
برای آمار توصیفی و استفاده شد.   SPSS26افزار  ها از نرموتحلیل داده برای تجزیهقرار گرفت.    رش یو مورد پذ  یبررس  ،یجامعه آمار
و    یساختار   یدگیچیبا توجه به پ  یمدل مفهوم  یپنهان و بررس  یرهایمتغ  انیروابط م  لیمنظور تحلپژوهش، به  نیدر اهمچنین  

استفاده شد. انتخاب    Smart-PLS3افزار  ( و نرم PLS-SEM)   محورانسیوار  یمعادلت ساختار   کردیمتعدد، از رو  یعل  یرهایمس
وابسته صورت    یرهایمتغ  ی نیبش یبر پ  دیحجم نمونه متوسط، و تأک  ده،یچیپ  یاهمدل   یمناسب بودن آن برا  لیدل  به   کردیرو  نیا

انواع    لیتحل  تیمعتبر برازش مدل و قابل  یها شاخص  شرفته،یپ  یلیبا ارائه امکانات تحل  Smart-PLS3افزار  نرم  ن،یگرفت. همچن
را معرفی   پرسشنامه پژوهش،  1جدول    .اختپژوهش را فراهم س  یها هیفرض  یو علم   قیدق  یابیامکان ارز  ،یریگاندازه  یهامدل
 دهد. کند و مقدار آلفای کرونباخ را نشان میمی

 

 پژوهش  پرسشنامه . معرفی1 جدول

 کرونباخ یآلفا هاهیگو شماره  ها هیگو تعداد  منبع کد  متغیرها  ردیف 

 VI انداز( رهبری معنوی )چشم 1

 ( 2016و همکاران ) یفرا 

4 1-4 0.899 

 HF 4 5-8 0.780 رهبری معنوی )امید/ ایمان(  2

 AL 4 9-12 0.858 دوستانه( رهبری معنوی )عشق نوع 3

 0.912 22-13 10 ( 2005براون و همکاران ) EL رهبری اخلاقی  4

 0.865 26-23 4 ( 1997فن و ژنگ ) TP ای  عملکرد وظیفه 5

 0.853 31-27 5 (  1997روان ) KSB گذاری دانش رفتارهای اشتراک 6

 0.840 36-32 5 ( 1994اسکات و بروس ) IB رفتارهای نوآورانه  7

 

 های پژوهشیافته

 های توصیفی پژوهش یافته.1

 SPSSافزار  وتحلیل آمار توصیفی از نرموتحلیل قرار گرفت. برای تجزیهپرسشنامه قابل قبول مورد تجزیه   218در این پژوهش  

نتایج آمار   درصد زن بودند. 29.4درصد از افراد پاسخگو مرد و    70.6استفاده شد. نتایج آمار توصیفی در خصوص جنسیت نشان داد  
نتایج آمار توصیفی    درصد متأهل بودند.  80.3درصد از افراد پاسخگو مجرد و    19.7توصیفی در خصوص وضعیت تأهل نشان داد  

سال   50تا  41درصد از  25.2سال،  40تا  31درصد از  50سال،  30درصد از افراد پاسخگو کمتر از  9.6در خصوص سن نشان داد 
درصد از افراد پاسخگو   4.6صوص سطح تحصیلات نشان داد  نتایج آمار توصیفی در خ   سال سن داشتند. 55درصد بالتر از    15.1و  

ل  59.6  پلم،یدرصد در سطح فوق د  5.5،  پلمیدر سطح د  لاتیتحص  یدارا درصد در سطح فوق    30.3و    سانسیدرصد در سطح 
 50سال،    10درصد از افراد پاسخگو کمتر از    15.6  نتایج آمار توصیفی در خصوص سابقه کاری نشان داد  و بالتر بودند.  سانسیل

 سال سابقه کار داشتند.  30تا  21درصد از  34.4سال و   20تا  11درصد از 

 های استنباطی پژوهش یافته .2

از دو مرحله  ها استفاده شده است. این روش وتحلیل داده برای تجزیه( 4PLS) یحداقل مربعات جزئدر این پژوهش از رویکرد 
در   ها.سازه  انی( آزمودن روابط م2و    یو مدل کل  یمدل ساختار  ،یریگاندازه  یهابرازش مدل  ی( بررس1شده است:    لیتشک  یاصل

 ادامه به تشریح هر یک از این موارد پرداخته شده است.  

 
1. Scott & Bruce 
2. Content Validity Index 
3. Content Validity Ratio 
4. Partial Least Squares 
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 گیری های اندازه بررسی برازش مدل  .3

شود: آلفای کرونباخ،  ( موارد زیر جهت ارزیابی پرسشنامه و تحلیل عاملی تأییدی بررسی میPLSدر روش حداقل مربعات جزئی )
(، ماتریس فورنل  1AVE(، ضرایب بارهای عاملی و معناداری آن، بررسی روایی میانگین واریانس استخراجی )CRپایایی ترکیبی )

 . 2و لرکر
 بین متغیرهای مکنون و سوالات مربوطه  t. بارهای عاملی استاندارد شده و ضرایب 2جدول 

 AVE ی بیترک  ییایپا کرونباخ یآلفا آماره تی بار عاملی هاگویه متغیرها 

 ایمان امید/

HF1 0.792 25.918 

0.835 0.89 0.669 
HF2 0.823 29.210 

HF3 0.820 28.888 

HF4 0.836 32.923 

 گذاری دانش رفتارهای اشتراک

KSB1 0.829 28.015 

0.880 0.912 0.676 
KSB2 0.796 26.305 

KSB3 0.820 28.162 

KSB4 0.841 32.954 

KSB5 0.823 31.963 

 رفتارهای نوآورانه 

IB1 0.867 43.069 

0.881 0.913 0.678 
IB2 0.788 25.963 

IB3 0.827 28.014 

IB4 0.816 27.435 

IB5 0.816 29.284 

 رهبری اخلاقی 

EL01 0.764 21.582 

0.926 0.938 0.602 

EL02 0.785 22.377 

EL03 0.801 23.514 

EL04 0.763 19.044 

EL05 0.762 20.891 

EL06 0.819 29.637 

EL07 0.791 22.907 

EL08 0.767 20.149 

EL09 0.725 18.756 

EL10 0.779 23.945 

 دوستانه عشق نوع

AL1 0.838 36.512 

0.826 0.884 0.657 
AL2 0.795 23.261 

AL3 0.812 29.259 

AL4 0.796 25.47 

 ای عملکرد وظیفه

TP1 0.861 35.913 

0.853 0.901 0.695 
TP2 0.824 31.235 

TP3 0.852 34.257 

TP4 0.795 25.771 

 
1. Average Variance Extracted 
2. Fornell-Larcker Matrix 
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 انداز چشم

VI1 0.879 73.053 

0.854 0.901 0.696 
VI2 0.800 26.055 

VI3 0.782 21.377 

VI4 0.783 50.457 

  ن یا  ،. از نظر فورنل و لرکرپردازدیها مسازه   ر یبا سا  سهیخود در مقا  یها سازه با شاخص  ک یرابطه    یواگرا به بررس  ییروا
 ریآن با سا  یاشتراک  انسیاز وار   شتریهر سازه ب  یشده( برااستخراج  انسیوار  نیانگی)م  AVEقابل قبول است که مقدار    یزمان  ییروا

قابل   یواگرا   ییروا  یدارا  دی . مدل پژوهش باشودیانجام م  یهمبستگ  سیماتربا استفاده از    یبررس   نی، اPLSها باشد. در  سازه
  ، 3. جدول  (1396)داوری و رضازاده،    خود باشند  نیریز  ریاز مقاد  شتریب  دیبا  سیماتر  یکه اعداد قطر اصل  یمعن  نیقبول باشد، به ا

    .کندیم دییمدل را تأ یواگرا ییداده و روا شیرا نما سیماتر نیا

 . روایی واگرا )روش فورنل و لارکر( 3جدول 

 متغیرها 

ام
دی

ا /
ی

ن
ما

 

رفتارها
 ی

ک
شترا

ا
گذار 

 ی
ش 

دان
 

رفتارها
 ی

نوآورانه 
 

رهبر
 ی

لاق
اخ

 ی 

رهبر
 ی

معنو 
 ی 

ق نوع
ش

ع
ستانه 

دو
 

عملکرد وظ 
ی

فه
ا

 ی 

شم
چ

انداز 
 

               0.818 ایمان امید/

             0.822 0.606 گذاری دانش رفتارهای اشتراک

           0.823 0.637 0.659 رفتارهای نوآورانه 

         0.776 0.726 0.655 0.639 رهبری اخلاقی 

       0.891 0.728 0.735 0.722 0.808 رهبری معنوی  

     0.871 0.855 0.637 0.599 0.636 0.598 دوستانه عشق نوع

   0.833 0.576 0.683 0.696 0.631 0.578 0.607 ای  عملکرد وظیفه

 0.835 0.586 0.632 0.808 0.610 0.644 0.628 0.629 انداز چشم

 

 
که   HTMTشاخص  از  ها،  اعتبار سازه  یابیارز  لیمنظور تکمگرا، بهواسنجش اعتبار    یبرا  ر پس از انجام آزمون فورنل و لرک

 هیتوص  یمعادلت ساختار  ی سازبر مدل  یسنجش اعتبار واگرا است و استفاده از آن در مطالعات مبتن  یارها یمع  نیاز معتبرتر  یکی
شده   جادیا  یصورت بازتابشده به  یریگدو سازه اندازه   نیباشد، اعتبار واگرا ب  0.90  ریز  HTMT. اگر مقدار  کار گرفته شد، بهشودیم

 قرار گرفته است.    دییمورد تأ  زیشاخص ن نیواگرا براساس ا ییکه روا دهدینشان م 4در جدول  HTMTشاخص  جینتا است.
 

  HTMT شاخص. 4جدول 

 متغیرها 

ام
دی

ا /
ی

ن
ما

 

رفتارها
 ی

ک
شترا

ا
گذار 

 ی
ش 

دان
 

رفتارها
 ی

نوآورانه 
 

رهبر
 ی

لاق
اخ

 ی 

رهبر
 ی

معنو 
 ی 

ق نوع
ش

ع
ستانه 

دو
 

عملکرد وظ 
ی

فه
ا

 ی 

شم
چ

انداز 
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          ایمان امید/

         0.707 گذاری دانش رفتارهای اشتراک

        0.722 0.768 رفتارهای نوآورانه 

       0.801 0.724 0.726 رهبری اخلاقی 

      0.791 0.818 0.806 0.685 رهبری معنوی  

     0.893 0.728 0.700 0.746 0.718 دوستانه عشق نوع

    0.686 0.774 0.782 0.728 0.666 0.718 ای  عملکرد وظیفه

  0.683 0.749 0.891 0.681 0.738 0.721 0.742 انداز چشم

 

  

 بررسی برازش مدل ساختاری .4

 ن یمقدار ا  کهی، است. درصورتt  ی(، اعداد معناداریها در مدل )بخش ساختارسازه   نیسنجش رابطه ب  یبرا  اریمع  نیترییابتدا
فقط صحت   tپژوهش است. البته اعداد    یهاه یفرض  دییتأ  جهی ها و در نتسازه   نیشود، نشان از صحت رابطه ب  شتریب  1.96اعداد از  

 یمدل ساختار  3و    2(. شکل  1396و رضازاده،    ی)داور   دیبا آنها سنج  توانیها را نمسازه  ن یرابطه ب  دتو ش  دهندمی  نشان  را  هارابطه
در حالت تخم را  و تخم  بیضرا  نیپژوهش  م  t  ر یمقاد  نیاستاندارد  ب  یبرا  t  یمعنادار  بیضرا  5. جدول  دهندی نشان    ن یروابط 

 .دهدیپژوهش را نشان م یهاسازه
 

 
 

 استاندارد  بیضرا نیدر حالت تخم  یمدل ساختار . 2کل ش
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   t ریمقاد نیدر حالت تخم  یمدل ساختار . 3شکل  

 های پژوهش برای روابط بین سازه t. ضرایب مسیر و ضرایب معناداری 5جدول 

 نتیجه  t-valueمقدار  ضرایب مسیر  های پنهانمسیر رابطه بین سازه

TP ← 𝑆𝐿 0.375 4.371  معنادار است 

KSB ← 𝑆𝐿 0.521 6.108  معنادار است 

IB ← 𝑆𝐿 0.438 5.862  معنادار است 

TP ← EL 0.423 4.855  معنادار است 

KSB ← EL 0.276 2.871  معنادار است 

IB ← EL 0.407 5.023  معنادار است 

 
 باشند. درصد معنادار می 95مشخص است، ضرایب مسیر در تمامی مسیرها در سطح اطمینان  5طور که در جدول همان

 

 مدل  یزادرون  یرها یمربوط به متغ  2Qو  2R ریمقاد.5

ارتباط ب  یار ی( معR²)  نییتع  بیضر  ر یو تأث  دهدیرا نشان م  یمعادلت ساختار  یهاو ساختار مدل  یریگاندازه  نیاست که 
زا درون  یرهایمتغ  یزا صفر است و برابرون  یرهایمتغ  یمقدار برا  نی. اکندیزا را مشخص مدرون  یرهایزا بر متغبرون  یرهایمتغ

عنوان  را به  0.67و    0.33،  0.19سه مقدار  پژوهشگران  برازش بهتر مدل هستند.    دهندهنشان   R²  یبال   ری. مقادشودیگزارش م
پ  Q²  ن،یاند. همچنکرده   یمعرف  R²  یمتوسط و قو  ف،یضع  یارهایمع م   ینیبش یقدرت  را نشان  با  دهدیمدل   یتمام  ی برا  دیو 

نشده    نییتب  یها به خوبسازه  نیمعناست که روابط ب  نیصفر باشد، به ا  زهسا  کی  یبرا  Q²زا محاسبه شود. اگر مقدار  درون  یهاسازه
 اند کرده   نییتع  یمتوسط و قو  ف،یضع  ینیبش یقدرت پ  یرا برا  0.35و    0.15،  0.02  ر یمقادپژوهشگران  به اصلاح دارد.    از یو مدل ن

 آمده است.  6در جدول  مدل یزادرون یرهایمربوط به متغ 2Qو  2R  ری. مقاد(1396)داوری و رضازاده، 
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 زای مدل مربوط به متغیرهای درون Q2و  R2. مقادیر 6جدول 

 R2 Q2 متغیرها 

 0.488 0.737 ایمان  امید/

 0.369 0.557 گذاری دانش رفتارهای اشتراک

 0.413 0.618 رفتارهای نوآورانه 

 0.475 0.731 دوستانه عشق نوع

 0.378 0.551 ای  عملکرد وظیفه

 0.532 0.771 انداز چشم

 

 (𝒇𝟐معیار اندازه اثر ) .6

مکنون   یرهایمتغ  انیشدت رابطه م  نییتع  ی( برا1988است. کوهن )  𝒇𝟐تأثیر اندازه    ،یمدل ساختار  یبررس  اریمع  نیچهارم
سازه بر  کیکوچک، متوسط و بزرگ    رینشان از اندازه تأث  بی ترتبه  0.35و   0.15،  0.02  رینمود. مقاد  یاندازه اثر را معرف   اریمدل، مع
  آمده است. 7در جدول  2fاندازه اثر  اریمع .(1396)داوری و رضازاده،  است گریسازه د

  𝒇𝟐. ضرایب اندازه اثر 7جدول 

 𝒇𝟐 متغیر اثرپذیر )وابسته(  متغیر تأثیرگذار )مستقل( 

 ی اخلاق  یرهبر

 0.080 گذاری دانش رفتارهای اشتراک

 0.204 رفتارهای نوآورانه 

 0.187 ی ا فهیعملکرد وظ

 ی معنو یرهبر

 2.797 ایمان  امید/

 0.288 گذاری دانش رفتارهای اشتراک

 0.236 رفتارهای نوآورانه 

 2.719 دوستانه عشق نوع

 0.147 ای عملکرد وظیفه

 3.362 انداز چشم

 

 بررسی برازش مدل کلی 

شود.  استفاده می  1GOFکند، از معیار  گیری و ساختاری را کنترل میبرای بررسی برازش مدل کلی که هر دو بخش مدل اندازه
 شود.( ابداع شده است و طبق فرمول زیر محاسبه می2004و همکاران ) 2این معیار توسط تننهاوس

𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 × R2 

  R Squaresنیز مقدار میانگین مقادیر    R2نشانه میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه است و    𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠که در آن  

 GOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  را به  0.36و    0.25،  0.01زای مدل است. پژوهشگران سه مقدار  های درونسازه

دهد که بر  را نشان می   R Squaresمیانگین مقادیر اشتراکی و میانگین مقادیر    8(. جدول  1396اند )داوری و رضازاده، معرفی کرده
 دهد. که برازش قابل قبولی را نشان می  0.651برابر است با  GOFاین اساس مقدار 

 
1. Goodness Of Fit 
2. Tenenhaus 
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 R Squares. میانگین مقادیر اشتراکی و میانگین مقادیر 8جدول 

𝑪𝒐𝒎𝒎𝒖𝒏𝒂𝒍𝒊𝒕𝒊𝒆𝒔 𝐑𝟐 
0.643   0.660   

𝐺𝑂𝐹 = √0.660 × 0.643 = 0.651 

 
 یهااست که با توجه به داده  نیاز ا  یمدل انجام شد، حاک   یهادر قالب انواع برازش   نجایکه تا ا ییهاشاخص  یهاآزمون  جینتا

پژوهش   یها هیفرض  یکه به بررس  کندی م  دایبرخوردار است. لذا پژوهشگر اجازه پ  یمدل پژوهش از برازش قابل قبول  شده،یآور جمع
.  شودیم  یبررس  t  ریو مقاد  هاه یمربوط به فرض  یرهایاستاندارد شده مس  بیقسمت ضرا  نی. در اردازدبپ  هاهیدر قالب آزمون فرض

  ها،ه یدر قسمت آزمون فرض  .شودیرد م  ه یفرض  صورتن یا  ریباشد. در غ  1.96از    شتر ی ب  ایو    یمساو  د یبا  tمقدار    ها،ه یفرض  دییتأ  یبرا
 9قرار گرفتند. جدول    دیی( مورد تأ%5  ی)در سطح خطا  %95  نانیآنها در سطح اطم  یقرار گرفت که همگ  یمورد بررس  هیفرض  6

   .دهندی پژوهش را نشان م یهاهیفرض جیخلاصه نتا

 ها و خلاصه نتایج پژوهش . فرضیه9جدول 

 نتیجه  سطح معناداری  B t-value ها فرضیه ردیف 

 تأیید 0.001 4.371 0.375 کارکنان تأثیر دارد.  یا فهیبر عملکرد وظ یمعنو یرهبر 1

 تأیید 0.001 6.108 0.521 دانش کارکنان تأثیر دارد.  یگذاراشتراک یبر رفتارها یمعنو یرهبر 2

 تأیید 0.001 5.862 0.438 نوآورانه کارکنان تأثیر دارد.  یبر رفتارها یمعنو یرهبر 3

 تأیید 0.001 4.855 0.423 کارکنان تأثیر دارد.  یا فهیبر عملکرد وظ یاخلاق  یرهبر 4

 تأیید 0.001 2.871 0.276 دانش کارکنان تأثیر دارد.  یگذاراشتراک یبر رفتارها یاخلاق  یرهبر 5

 تأیید 0.001 5.023 0.407 نوآورانه کارکنان تأثیر دارد.  یبر رفتارها یاخلاق  یرهبر 6

 

 گیریبحث و نتیجه 
متغ  دهیچیپ  یایدن  در سازمان  ریو  بهامروز،  بخش  ژهیوها  چالش  ،یدولت   یهادر  نروبه  یمتعدد   یهابا  که  هستند    ازمند یرو 

در    یدیکل  یعنوان عاملاست که به  یو اخلاق  یمعنو  یرهبر  کردها،یرو  نیاز ا  یکیاست.    یو رهبر   یتیریمد  ن ینو  یکردها یرو
ارتقاء فرهنگ سازمان م  یبهبود عملکرد کارکنان و  بررس شوندیشناخته  با هدف  نوع رهبر  نیا  ری تأث  ی. پژوهش حاضر  بر   یدو 

وظ رفتارها  یگذار اشتراک  یرفتارها   ،یافهیعملکرد  و  شد.    یدانش  انجام  تهران  گمرک  اداره  کارکنان    ی معنو  یرهبرنوآورانه 
دهد و آنها را    شیو تعهد کارکنان را افزا  زهیانگ  تواندیبنا شده، م  یها و اصول معنوکه براساس ارزش   یسبک رهبر  کیعنوان  به

  ی ر یپذتیو مسئول  یاخلاق   یبر رفتارها   دیبا تأک  یاخلاق   یرهبر  گر،ید  یکند. از سو   تیهدا  یسازمانهای  هدفبه    یابیبه سمت دست
 یکه هر دو نوع رهبر   دهدیپژوهش نشان م  نیا  جینتاکند.    تی را تقو  یدرون سازمان  یاعتماد و همبستگ   تواندیم  ها،یر یگمیدر تصم

 نی. اکنندی م  تیتقو  زیرا ن  ی دانش و نوآور  یگذار اشتراک  یمثبت دارند، بلکه رفتارها   ریکارکنان تأث  یافهیتنها بر عملکرد وظنه
  در . سازدیروشن م شیاز پ شیب یو توسعه منابع انسان یتیریمد یندها یرا در فرآ یو اخلاق  یمعنو یتوجه به رهبر تیاهم هاافتهی

کرد.   می خواه  یبررس  یمختلف سازمان  یهانه یآنها را در زم  راتیپرداخت و تأث  میآمده خواهدستبه   جینتا  ترقیدق  لیادامه، به تحل
  ها ارائه خواهد شد.سازمان  ریدر اداره گمرک تهران و سا هاینوع رهبر نیمؤثر ا یسازادهیپ یبرا ییشنهادهایپ ن،یهمچن

کارکنان اداره کل    یافهیبر عملکرد وظ  یمثبت و معنادار  ریتأث   یمعنو  یکه رهبرنشان داد    پژوهشنتایج مربوط به فرضیه اول  
و معنا در کار کمک   یمندحس هدف   ک ی  جادیبه ا  یمعنو  یباشد که رهبر   تیواقع  ن یاز ا  یناش  تواندی امر م  ن یگمرک تهران دارد. ا

و به   کنندیم  بیخود ترغ  فیبخش، کارکنان را به سمت انجام وظاو الهام  شترکانداز مچشم  کی  جادیبا ا  ی. رهبران معنوکندیم
  تگر،یحما ییفضا جادیو ا یفرد نیروابط ب تیبا تقو نیهمچن ینوع رهبر نی. ادهندیم یشتریب تیآنها احساس تعلق و مسئول
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موضوع    ن یکه ا  پردازندیخود م  فیبه انجام وظا  تعهدترو م  ترزه یکارکنان با انگ  جه،ی. در نتدهدیم   ش یو تعهد کارکنان را افزا  زهیانگ
 محمودپور   و  انیحمود(، م1396)  اینرستمو    یغفار   (،1392)عطافر و همکاران    .گذاردیمثبت م  ریبر عملکرد آنان تأث  میطور مستقبه
دوم پژوهش نشان   هیفرض( نیز در پژوهش خود به همین نتیجه دست یافته بودند. نتایج مربوط به  2019)  همکاران  و  وانگ(،  1400)

موضوع  نیدارد. ا یمثبت و معنادار ریتأثکارکنان اداره کل گمرک تهران دانش  یگذار اشتراک ی بر رفتارها  یمعنو یکه رهبرداد 
خود    اتیتا دانش و تجرب  کنندیم  قیاز اعتماد و احترام متقابل، کارکنان را تشو  ییفضا  جادیبا ا  یاست که رهبران معنو   لیدل  نیبه ا

به   یشتریب  لیکه کارکنان تما  شودیرهبران موجب م  یاز سو  تی و حما  تی احساس امن  ،یطیمح  نی. در چنارندرا به اشتراک بگذ
را در   یریادگیفرهنگ    ،یو انسان   یاخلاق   یهابر ارزش   دیبا تأک  یمعنو  یرهبر  ن،یو تبادل اطلاعات داشته باشند. همچن  یهمکار 

منتقل    گران یتنها دانش خود را به دکارکنان نه   جه،ی. در نتشودی منجر م  انشد  یگذارخود به اشتراک   نیکه ا  کندیم  تیسازمان تقو
  لان یو س  نیدیآ  .کندیسازمان کمک م  یامر به بهبود عملکرد کل  نیکه ا  شوندیمند مبهره   زین  گریکدی  اتیبلکه از تجرب  کنند،یم
وم پژوهش س  هیمربوط به فرض  جینتا( نیز در پژوهش خود به همین نتیجه دست یافته بودند.  2019)  همکاران  و  وانگو  (  2009)
  یی توانا  لیامر به دل  نیدارد. ا  یمثبت و معنادار  ر یتأثکارکنان اداره کل گمرک تهران  نوآورانه    یبر رفتارها  یمعنو  یکه رهبر  دهدیم

و    یتیحما  یطیبا فراهم کردن مح  ی. رهبران معنوکندیم  قیرا تشو  یو نوآور  تی است که خلاق  ییفضا  جادیدر ا  یرهبران معنو
 ی نوع رهبر  ن ی. ااموزندیکنند و از اشتباهات خود ب  ش یرا آزما  دیجد  یهادهیتا ا  دهندی اجازه م  ارکنانبدون ترس از شکست، به ک

انتقاد  قیبا تشو  نیهمچن ارائه بازخوردها   یبه تفکر    جه،ی. در نتکندیم  تیرا در کارکنان تقو  یسازنده، احساس خودکارآمد  یو 
  ن ی. ادهندیارائه م ندهایحل مسائل و بهبود فرآ ی را برا یاخلاقانه یهاده یو ا تهپرداخ یبه نوآور ی شترینفس بکارکنان با اعتمادبه 

، حسینی درونکلایی  یصالح   .شودی منجر م  ز یسازمان ن  یعملکرد کل  یبلکه به ارتقا  کندیکارکنان کمک م  یتنها به رشد فردامر نه 
( نیز در پژوهش خود به همین نتیجه دست یافته بودند. نتایج مربوط به فرضیه چهارم  2019)  همکاران  و  وانگ(،  1397)  و رکابی
داد    پژوهش کل  کیعنوان  به  ی اخلاق   یرهبرنشان  بهبود عملکرد وظ  یدیعامل  تهران   یافهیدر  اداره کل گمرک  در  کارکنان 

 فینحو وظا نیتا به بهتر دهدیم زهیاز اعتماد و احترام متقابل به کارکنان انگ ییفضا جادیبا ا ینوع رهبر نیا رایاست، ز رگذاریتأث
فراهم   حیرفتار صح  یبرا  ییالگو  ها،یریگمیدر تصم  تیو شفاف  یبه اصول اخلاق   یبندیبا پا  یخود را انجام دهند. رهبران اخلاق

 ن یقوان تیمانند گمرک، که رعا یادار یها طی. در محشودیکارکنان م انیدر م یریپذتیتعهد و مسئول شیکه موجب افزا کنندیم
  نیکمک کند. ا  هام یدر ت  یت احساس تعلق و همبستگیبه تقو  تواندیم  یاخلاق   یبرخوردار است، رهبر  ییبال   تیو مقررات از اهم

  ی هابا توجه به چالش  ن،ی. همچن شودیشده توسط کارکنان مخدمات ارائه   تیفیو بهبود ک  ییکارا  ش یخود منجر به افزانوبه عوامل به 
امر    ن یکند، که ا  ککم  یشغل   یهابه کاهش استرس و تنش تواندیم  یرهبر اخلاق  ک یوجود    ده،یچیپ  یکار   یهاطیموجود در مح

بهبود عملکرد فرد به  م  یو گروه  یخود  داورزن شودیمنجر  و عنا(،  1398)  یباران  و  ی.  و   لیمحمداسماع( و  1399)  یتیرستگار 
( که در پژوهش  1399)  و همکاران  یدبریکل  ییرضا( نیز در پژوهش خود به نتایج مشابهی دست یافته بودند. اما  1400)زاده  پهلوان 

. مستقیم رهبری اخلاقی با عملکرد کارکنان تأیید نگردید  هرابطخود رهبری اخلاقی با عملکرد کارکنان را بررسی کردند، نشان دادند  
  پژوهش ( در تضاد است. نتایج مربوط به فرضیه پنجم  1399)   و همکاران  یدبریکل  ییرضابنابراین نتیجه پژوهش حاضر با نتیجه  

 نیا  رایدارد، ز  یمثبت و معنادار  ریدانش کارکنان اداره کل گمرک تهران تأث  یگذار اشتراک  یبر رفتارها  یاخلاق   یرهبرداد    نشان
  ا یخود را بدون ترس از قضاوت    اتیتا دانش و تجرب  کندیم  قیکارکنان را تشو  ت،یاز اعتماد و حما  ییفضا  جاد یبا ا  ینوع رهبر

که در آن تبادل اطلاعات   کنندی را فراهم م  یطیو صداقت، مح  تیفرهنگ شفاف  جیبا ترو  یخلاق انتقاد به اشتراک بگذارند. رهبران ا 
همکار سازمانشودیم  لیتسه  میت  یاعضا   نیب  یو  در  ن  ییها.  که  گمرک،  سر  ازیمانند  تبادل  برا  عیبه  اطلاعات  مؤثر    ی و 

تنها باعث  امر نه   نیکمک کند. ا  یار یو هم  یه همکار یروح  تیبه تقو  تواندیم  یاخلاق  یوجود دارد، رهبر  یدی کل  یهایر یگمیتصم
دانش    یگذارکارکنان با اشتراک  را یز  گردد، یمنجر م  زین  یبلکه به ارتقاء نوآور  شود،یم  فیدر انجام وظا  یو اثربخش  ییکارا  شیافزا
  ی گذاراشتراک  یرفتارها   تی وتنها به تقنه  یاخلاق  یرهبر  ب،یترت  نی. بدکنندیکمک م  دهیچیبه حل مسائل پ   د،یجد  یهادهیو ا

(  2023این یافته با پژوهش لی و نگوین ).شودیمستمر در سازمان م  یریادگیفرهنگ    کی  سازنهیبلکه زم  کند،یدانش کمک م
دانش سازی  شده بر پنهان ( در پژوهش خود نشان دادند رهبری اخلاقی درک1401)و همکاران    یمانیا  همراستا است. همچنین،  
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(، 2019کند )جهانزب و همکاران،  گذاری دانش عمل میبرعکس اشتراک  دانشسازی  که پنهان از آنجایی   و معنادار دارد.  فیتأثیر من
  پژوهش جهت است. نتایج مربوط به فرضیه ششم  ( هم1401)  و همکاران  توان گفت نتیجه پژوهش حاضر با پژوهش ایمانیمی

 ینوع رهبر  نیا  رایدارد، ز  ی مثبت و معنادار  رینوآورانه کارکنان اداره کل گمرک تهران تأث  یبر رفتارها  یاخلاق  یرهبردهد  نشان می
مطرح    یخلاقانه خود را بدون ترس از عواقب منف  یهاده یتا ا  کندیم  بیعمل، کارکنان را ترغ  یو آزاد  تیاز حما  ییفضا  جادیبا ا

رشد    یکه در آن نوآور  آورندیرا فراهم م  ییشده، فضامحاسبه  یها سکیر  رش یبه تفکر خلاق و پذ  قیبا تشو  یکنند. رهبران اخلاق 
 تواند یم  یاخلاق   یوجود دارد، رهبر  ندهایو بهبود فرآ  دهیچیحل مشکلات پ  یبرا  دیبه ابتکارات جد  ازیکند. در اداره کل گمرک، که ن

  بند یها و اصول پاکه به ارزش   یرهبر اخلاق  کیوجود    ن،یشود. همچن  ورانهنوآ  یهاحلارائه راه   یکارکنان برا   زه ی انگ  شیموجب افزا
ا  شودیاست، باعث م ا  ردیگی مورد توجه قرار م  شانیهاده یکارکنان احساس کنند که  افزاامر نه   ن یو ارزشمند است.    ش یتنها به 

در سازمان   شتریب  یهاینوآور  سازنهیزم  ودخواهد شد، که خ  زین  یو همکار   یم یت  هیروح  تیبلکه موجب تقو  شود،یمنجر م  تی خلاق
و    ایپو  یفرهنگ سازمان  کی  جادیمثبت دارد، بلکه به ا  رینوآورانه تأث  یبر رفتارها   تنهانه  یاخلاق   یرهبر   ب،یترتنیخواهد بود. بد
نیز در پژوهش    (1398و همکاران )  یکاشف و    (1400)  و همکاران  یرجب در (،  2024و همکاران )   نیآلبدار  .کند یخلاق کمک م 

. خود به نتایج مشابهی دست یافته بودند
 : ه استآمده پرداخته شددستبه جیاساس نتاپژوهش بر  یشنهادهای در ادامه به ارائه پ

  شود یم  شنهادیکارکنان اداره کل گمرک تهران، پ  یافهیبر عملکرد وظ  یمعنو  یتأثیر رهبر  تیتقو  یبرا:  1پیشنهاد برای فرضیه  
 توانند یها مکارگاه  نیبرگزار شود. ا  یانسان  یها و ارزش   تیبا تمرکز بر معنو  یتوسعه فرد  یها و کارگاه  یآموزش  یهاکه برنامه 

از نقش خود در    یتر قیتا به درک عم  کندیباشند که به کارکنان کمک م  ثبتو ارتباطات م  یهمدل  ،یمانند خودآگاه  یشامل مباحث
خود بپردازند،   یهاو چالش  یمعنو  اتیتجرب  یگذارکه در آن کارکنان بتوانند به اشتراک  ییفضا  جادیا  ن،یسازمان برسند. همچن

عم  تواندیم ارتباط  و  تعلق  ب  یترقیحس  به  جاد یا  میت  یاعضا  نیرا  مکند.  رفتارها  د یبا  رانیدعلاوه،  که    یبا  دهند  نشان  خود 
 تگریحما  طیمح  کیتا کارکنان احساس کنند که در    کنند،یلحاظ م  یسازمان  یهااستیو س  هایریگمی را در تصم  یمعنو   یهاارزش 

 کارکنان منجر شود. یافهیو عملکرد وظ زهیبه ارتقاء انگ تواندیاقدامات م نی. اکنندیبخش کار مو الهام

 یها یسخنران"تحت عنوان    یابرنامه   توانیدر اداره کل گمرک تهران، م  یمعنو   یرهبر  تی تقو  یبرا:  2پیشنهاد برای فرضیه  

به    ،یمعنو  یرهبر  نه یبه دعوت از سخنرانان با تجربه در زم  توانندی و کارکنان م  ران یبرنامه، مد  ن یداد. در ا  بیترت  "بخشالهام
و   هیمثبت آن بر روح  اتکار، تأثیر  طی در مح  تیمعنو  تیاهم  رینظ  یشامل موضوعات  توانندیم  هایسخنران  نیتبادل نظر بپردازند. ا

 اتیاز کارکنان خواست تا تجرب  توانیم  ن،یبر اعلاوه  باشند.  یکار معنو  طیمح  ک ی  جادیا  یبرا  یعمل  یها کارکنان و روش   یور بهره 
 تواند یم  اتیتجرب  نیبه اشتراک بگذارند. ا  شانیو شخص  یاحرفه  یبر زندگ  یمعنو  یتأثیر رهبر  یخود را در مورد چگونگ  یشخص 

تنها  برنامه نه   نیا  کند.  جادیا  میت  یاعضا  نیب  ترقیو ارتباط عم  یهمدل  یبرا  ییعمل کند و فضا  گران ید  یعنوان منبع الهام برابه
  یشتریبالتر و احساس تعلق ب  هیتا با روح  دهدی م  زه یبلکه به کارکنان انگ  کند،یدر سازمان کمک م یفرهنگ معنو  کی  جاد یبه ا

 خود بپردازند. ات یدانش و تجرب یگذاربه اشتراک
 شود ی م  شنهادینوآورانه کارکنان اداره کل گمرک تهران، پ  یبر رفتارها   یمعنو  یتأثیر رهبر  تی تقو  یبرا:  3پیشنهاد برای فرضیه  

و جلسات   یگروه  یهانشست  ،یآموزش  یهاشامل کارگاه  تواندیبرنامه م  نیو اجرا شود. ا  یطراحجامع    یبرنامه آموزش  کیکه  
خلاقانه و نوآورانه خود استفاده کنند.   یندهایدر فرآ   یچگونه از اصول معنو  شودی کارکنان آموزش داده م  ه مشاوره باشد که در آنها ب

 شیافزا  یبرا   ییکارهاعنوان راهابزارها را به  نیپرداخته و ا  یمانند تفکر مثبت و همدل  ییهاکیتکن  یبه بررس  توانیعنوان مثال، مبه
کارکنان   انیم  یمعنو  اتیو تجرب  هاده یتبادل ا  یجلسات منظم برا  یبرگزار  ن،یکرد. همچن  یمعرف  ارک  طیدر مح  یو نوآور   تی خلاق

نوآورانه خود   یهاده یابراز ا  یبرا  یشتریب  یو خلاق کمک کند که در آن افراد احساس آزاد  یتیحما  یفضا  کی  جاد یبه ا  تواندیم
 داشته باشند.

برای فرضیه   پ  یافهیبر عملکرد وظ  یاخلاق  یتأثیر رهبر  تیتقو   یبرا:  4پیشنهاد  تهران،  اداره کل گمرک    شنهاد یکارکنان 
 یشامل اصول اخلاق  دیکد با  نیطور مستمر آموزش داده شود. او به  نیسازمان تدو  یجامع و شفاف برا  یکد اخلاق   کیکه    شودیم
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رفتارها با  تصم  یمرتبط  و  و    یاحرفهی  ها یریگمیروزمره  چالش  بهباشد  با  مواجهه  در  تا  کند  کمک    ،یاخلاق  یهاکارکنان 

 هایکه در آن کارکنان بتوانند نگران  یدهبازخورد و گزارش   ستمیس  ک ی  جاد یا  ن،یداشته باشند. علاوه بر ا  یمشخص  یها ییراهنما
و نشان دادن تعهد   یبا عمل به اصول اخلاق   دیبا  رانیمهم است. مد  اریرا بدون ترس از عواقب مطرح کنند، بس  یو مسائل اخلاق

 ق یو تشو  یبحث درباره موضوعات اخلاق  یجلسات منظم برا  یبرگزار  ن،یعنوان الگو عمل کنند. همچنها، بهارزش   نیبه ا  یواقع 
کارکنان را بهبود   یافهیعملکرد وظ  جهیدر سازمان کمک کند و در نت  یفرهنگ اخلاق  تیبه تقو  تواندی م  نهیزم  ن یبه تبادل نظر در ا

 .بخشد
  شنهاد یدانش در اداره کل گمرک تهران، پ  یگذار اشتراک  یبر رفتارها   یاخلاق   یتأثیر رهبر  تی تقو  یبرا:  5پیشنهاد برای فرضیه  

شامل   تواندی پلتفرم م  نیشود. ا  جادیکارکنان ا  نیدانش ب  یگذاربه اشتراک  قیو تشو  لیتسه  یبرا   تالیجیپلتفرم د  کیکه    شودیم
 گریکدیبه اشتراک بگذارند و از    یراحتها و اطلاعات خود را بهمهارت  ات،یبباشد که در آن کارکنان بتوانند تجر  یمختلف   یهابخش

به   تواندیم  "دانش  یگذاراشتراک"تحت عنوان    یآموزش  یهاجلسات منظم تبادل نظر و کارگاه   یبرگزار  ن،ی. همچنرندیبگ  ادی
عنوان الگو عمل کنند به   توانندیخود م  یقاخلا  یبا رهبر  رانیجلسات، مد  ن یکمک کند. در ا  محوریو همکار   یمیصم  ییفضا  جادیا

ها و  ارائه مشوق  ن،یبر ا. علاوهندینما  نییکارکنان تب  یو رشد فرد  یبهبود عملکرد سازمان  یدانش را برا  یگذار اشتراک  تی و اهم
  ن ی کند. ا  جادیا  گرانید  یبرا   یشتری ب  زهیانگ  تواندیدانش شرکت دارند، م  یگذارطور فعال در اشتراککه به   یافراد  یبرا  زیجوا

خواهد    زیکارکنان ن  نیب  یاعتماد و همبستگ   جادیبلکه باعث ا  کند، یدانش کمک م  یگذار فرهنگ اشتراک  تیتنها به تقواقدامات نه 
 سازمان منجر خواهد شد.  یعملکرد کل یبه ارتقا تیشد که در نها

برای فرضیه   رفتارها  یاخلاق   یتأثیر رهبر  تیتقو   یبرا:  6پیشنهاد  پ  یبر  تهران،  اداره کل گمرک    شنهاد ینوآورانه کارکنان 
  یهاکارگاه  یشامل برگزار  تواندیبرنامه م  نیشود. ا  یدر سازمان طراح  یاز نوآور   تی پرورش و حما  یبرنامه جامع برا  کیکه    شودیم

نوآور  تی خلاق به  یو  آنها کارکنان  در  ا  یگروه صورت  باشد که  و  پرداخته  موجود  مسائل  را مطرح کنند.    دیجد  یهادهیبه حل 
از قضاوت مطرح   یخود را بدون نگران  یهادهیکه کارکنان بتوانند ا  ییآزاد و بدون ترس از اشتباه، جا  یفضا   کی  جادی ا  ن،یهمچن

  ش یو آزما  سکیر  رش یعنوان الگو عمل کرده و فرهنگ پذخود، به   یاخلاق  یبا رهبر  توانندی م  رانیمؤثر خواهد بود. مد  اریکنند، بس
کارکنان   یبرا  یشتری ب  زهیانگ  تواندی نوآورانه و موفق م  یهادهی ا  یبرا  یدهپاداش   ستمیس  کی  یانداز راه   ن،یبر ادهند. علاوه  جیرا ترو

مختلف سازمان   یهاآن از بخش  یچندمنظوره که اعضا  یهامیت  لیتشک  ن،یباشند. همچن  دیجد  یهاحلکند تا به فکر راه  جادیا
م ا  تواندیباشند،  تبادل  د  هادهیبه  نوآور  یهادگاه یو  و  کند  تسر  یمتنوع کمک  سازمان  در  ا  عیرا  با  و    نیا  جادیبخشد.  بسترها 

 سازمان کمک کرد.   شرفتیکرده و به رشد و پ تینوآورانه کارکنان را تقو یرفتارها یطور مؤثربه توانیلزم، م  یهاتیحما
آن را به کارکنان سازمان   جینتا  توانینم  نیمطالعه با مشارکت کارکنان اداره کل گمرک تهران انجام شده است. بنابرا  نیا

پژوهش حاضر را در گمرگ کل    یمدل مفهوم  توانندیم  یآت  ی هاپژوهشگران در پژوهشرو،  از این  داد.  میگمرک در کل کشور تعم
صورت ها به انجام پژوهش، داده   ی زمان کوتاه برا  لیدلپژوهش به   ن یدر ا  کنند.  سه یمقا  گریکدی را با    جیو نتا  ندیکشور آزمون نما

پژوهشبنابراین،    شد.  یآور جمع  یمقطع داده  توانندیم   یآت  یها پژوهشگران در   یدان یم  یهاداده  یآورجمع  یبرا  یطول  یهااز 
 (2019)وانگ و همکاران  ،یاز لحاظ نظر نشد. یبررس  یاخلاق  یو رهبر یمعنو یرهبر نیپژوهش رابطه ب نیدر ا .ندیاستفاده نما
در    یمعنو  یرهبر  یانجیکارکرد م  یبررس  ن،یاست. بنابرا  یمعنو  یرهبر  یبرا  یدیکل  یژگیو  کی  یاند که اصول اخلاقادعا کرده 
  نده ینوآورانه کارکنان در مطالعات آ  یدانش و رفتارها  یگذار اشتراک  یرفتارها  ،یافهیبا عملکرد وظ  یاخلاق   یرهبر  ن یب  یرابطه عل

 .  ارزشمند است
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 ملاحظات اخلاقی 

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش 

 اند و این موضوع مورد تأیید همه آنهاست.نویسندگان اصول اخلاقی را در انجام و انتشار این پژوهش علمی رعایت نموده

 مشارکت نویسندگان

 مشارکت نویسندگان در نگارش این مقاله مساوی بوده است. 

 تعارض منافع 

 بنا بر اظهار نویسندگان این مقاله تعارض منافع ندارد. 

 حامی مالی
 های دولتی، خصوصی و غیرانتفاعی دریافت نکرده است. گونه حمایت مالی از سازمانمقاله حاضر هیچ

 سپاسگزاری 
 نمایند. کنندگان در پژوهش اعلام می پژوهشگران مراتب سپاس خود را از تمامی مشارکت

 تعارض منافع 
 بنا بر اظهار نویسندگان این مقاله تعارض منافع ندارد. 
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 منابع

  یجو نوآور  یگری انجیبر رفتار نوآورانه با م  نانهیکارآفر  یرهبر  ریتأث  لیتحل(.  1403. )اسمنی، یسالم  و   ساسان  ی،صالح  ؛دیفرش  ی، اصلان 

 .  24-1(، 3) 3 ،ینیکارآفر تیریآموزش و مدی. فکر یو چابک

. تحلیل وضعیت مدیریت آموزشگاهی مبتنی بر رهبری معنوی در مدارس (1399)  افسانه  ،زمانی مقدم  و  علی  ،پور ظهیرتقی   ؛کیومرث  ،امجدیان

 .127-148 ،(4) 36. پژوهشی تعلیم و تربیت -فصلنامه علمی ابتدایی شهر تهران. 

  ک یدانش )نمونه پژوهش:    ی سازشده بر پنهان درک   یاخلاق  یتأثیر رهبر  یبررس(.  1401ی. )باقر  ،اللهروح و  قاسم    ی،اسلام؛  فرشته   ی،مانیا

 . 180-143(، 17) 2) 5، مدیریت دانش سازمانی. (یشرکت خودروساز

 ن یهشتم.  استان همدان  یبدن  تیمعلمان ترب  یبر عملکرد شغل  یمعنو   یو رهبر  یااخلاق حرفه  ریتاث(.  1402. )و افکار، عادل  یترکمن، عل

 .  https://civilica.com/doc/2098132 تهران، ،رانیا یورزش تیریمد یانجمن علم یالمللنیب شیهما نیو سوم یمل شیهما

  ت ی ریمدو عملکرد کارکنان.    یاخلاق  یرهبر  ن یدر رابط ب  یروان شناخت  ت یمالک  یانجی(. درک نقش م1398صمد. )  ، یمحمد و باران   ، یداورزن

 . 28-1، (76) 19 ،ینظام

 . چاپ چهارم. تهران: انتشارات جهاد دانشگاهی.PLSافزار سازی معادلت ساختاری با نرم(. مدل1396داوری، علی و رضازاده، آرش. )

. و کارکنان  ریگر ارتباط مدلیکارکنان: نقش تعد  تیو خلاق  یاخلاق  یرابطه رهبر(.  1400. )منوچهر  ،نیخرمو    میمر  ،ریمالم؛  نیحس  ی،رجب در

 .114-108 (،2) 16، یاخلاق در علوم و فناور

  15، یاخلاق در علوم و فناور. هادانشگاه یعلم اتیه یاعضا یبا عملکرد شغل  یاخلاق یرابطه رهبر(. 1399. )ترانه ی،تیعناو  سحر ،رستگار

(1،) 99-107. 

اخلاق .  در عملکرد کارکنان  یاخلاق  ینقش رهبر(.  1399. )داوود  ،زادهیبخشعلو    فاطمه  ی،سرائمیابراه  یسلطان؛  درضایحم  ی،دبریکل  ییرضا

 .115-108 (،1) 15، یدر علوم و فناور

  کرد یرو.  سه شهر اصفهان  هیناح  ییدر مدارس ابتدا  ی با سلامت و جو سازمان  ران یمد  ی معنو  یرهبر  نیرابطه ب  ی بررس(.  1403. )طاهره  ی،سلمان

 . 14-1(، 2) 3 ،هافلسفه در مدارس و سازمان 

در کارکنان.   ی سازمان  یو نوآور  یپژوه  ندهیبا آ  یمعنو  ی(. رابطه رهبر1397. )دباقریس  ، یو رکاب  زهرادهیس  ،یی درونکلا  ینیمحمد؛ حس  ،یصالح

 . 135-117، (114) 28 (،تیریمد  یها)پژوهش تیریمد یپژوهندهیآ

.  دانش   یسازدانش و پنهان  یگذاراشتراک  ندیبر فرآ  یتمرکز نظارت  زهیانگ  ریتأث(.  1404. )الهام  ،آزاد  یقباد  ی وعل ،رانوندیب  ؛ایمیک  ،انییصحرا

 .  228 – 207(، (29) 1 15  ،یرسانو اطلاع  یپژوهشنامه کتابدار

در سازمان    یسازمان  تیهو  یانج یو عملکرد با نقش م  یمعنو  یارتباط رهبر  لیتحل.  (1398)  ، موسی.لویو برزگر ول  ی، حسیناسفنجان  یعباس

 .97-114 ،( 2) 7 ،یدولت یهاسازمان  تیریمد. یشرق   جانیاستان آذربا یتأمین اجتماع

)مورد مطالعه: شرکت گاز ی  بر عملکرد سازمان   یاسلام  یمعنو  یرهبر  ری(. تأث1392. )داللهی  ،یریو ام  یعل  ،یکاظم  نب؛ی،زی  ریام  ؛یعل  عطافر،

.239-219، (1)  21 ،ی اسلام تیریمداستان لرستان(. 
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  ، ی اسلام  تیریمد.  یبر عملکرد سازمان  تیبر معنو  یمبتن  زشیو انگ  یمعنو  یرهبر  یاثرگذار  ی(. الگو1396. )ییحی  ا،ینرحمان و رستم  ،یغفار

25 (1) ،143-174. 

بر    یاخلاق یبا رهبر یشغل اقیبرهمکنش اشت ریتاث(. 1404. )محمد یمهد ی،باقرو   سنجر ، سلاجقه؛ رضایعل ی،توکل یمنظر ؛مهیفه  ی،فروتن

 .15-1(، 2) 11، مهندسی مدیریت نوین. عملکرد کارکنان آموزش و پرورش

استقلال    یگری انجیبر رفتار نوآورانه با م  یاخلاق  یتأثیر رهبر(.  1398. )قهیصد  ی،اصفهان  انیطوطو    هیحاج  ،فرجاد  یرجب؛  معصومه  ی،کاشف

 .96-85 (،31) 9، یستیاخلاق زی. شغل

  ی رهبر یانجیبا نقش م  ،یدانش بر عملکرد سازمان یتأثیر راهبردها یشنهاد یپ یالگو(. 400ی. )مصطف  ،زادهپهلوانو  قهیصد ،لیمحمداسماع

 . 384-373 (،1) 14، یپزشک خیاخلاق و تار یرانیمجله ای. اخلاق

کارکنان اداره کل آموزش و پرورش   یو عملکرد شغل  یبا سلامت سازمان  یمعنو  ی(. رابطه رهبر1400و محمودپور، کوثر. )   تایب  ان،یمحمود

 .91-82،  (4) 2 ، یو علوم انسان تیریدر مد یکاربرد  یهاپژوهش استان مازندران. 

  ی نوآور تیریمدکارکنان آموزش و پرورش شهرکرد.    د یاز د  یشغل زش یو انگ یمعنو  یابعاد رهبر  ن یرابطه ب  ی (. بررس1402ستاره. ) ی،موسو

 .  197-184(، 2) 4 ،یاتیعمل یو راهبردها

و    یشناختروان   ه یبا سرما  یمعنو   ی. ارتباط رهبر(1399. )فاطمه  ی،اکبر  ی وعل  ،نژادعت یشر  ر،یام  ی،شاگرد  انیغفور  ؛نیالدنجم دیس  ی،موسو

 .150-157، (2) 15. یاخلاق در علوم و فناوردر سازمان.  یبه اخلاق کار  لیمنظور ندر کار به تیمعنو

 یورو بهره  یسازمان  یشهروند  به رفتار  یابیدست  ی بر مبنا  یمعنو  یرهبر   یمدل اثربخش(.  1397)  .رضا  ی،محمود   ییخدا  ی ومهد  ،زادهیورداله

 .211-230(: 44) 12، وریمدیریت بهره. کارکنان
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