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  چکیده

 

اسرت  رفارار  یشود، ضرروریکارکنان م یکه سبب ماندگار یعوامل ییدارد و شناسا تیها اهمسازمان یبرا یانسان یروین یماندگار :مقدمه

و  یمبرادت  روانر قیراز طر یدرونر یهراکارکنان فراهم سرازد و پراداش یرا بر ماندگار نهیتواند زمیبر هنجارها، م دیکأبا ت یاخلاق یرهبر

 یرفارار رهبرر ریثأو تر یمنراب  انسران یدرونر یهرانقر  پراداش یمطالعه، به بررس نیشود  ایکار م طیدر مح ارکنانسبب حفظ ک یاجاماع
 رفسنجان پرداخت  یکارکنان در دانشگاه علوم پزشک یبر ماندگار یاخلاق

 یسرااد نفرر از کارکنران 168 یبرر رو 1989در سرا   یبود که بره صرور  مقطعر یلتحلی – یفیمطالعه حاضر از نوع توص :بررسی روش

و  یمنراب  انسران یدرونر یهراپراداش ،یاخلاقر یها سه پرسشنامه رفاار رهبررداده یرفسنجان انجام شد  ابزار گردآور یدانشگاه علوم پزشک
نسرهه SPSS و  AMOS یافزارهراها در نررماسافاده شد  داده یمعادت  ساخاار کردیها، از روداده لیکارکنان بودند  جهت تحل یماندگار

 ارد شدند    و 22

 یدرونر یهرابر پراداش یاخلاق یداشت  رفاار رهبر ریثأت 282/2 ریمس بیکارکنان با ضر یبه ماندگار لیبر م یاخلاق یرفاار رهبر ها:یافته

 نیداشرت  همننر ریثأتر 556/2 ریمسر بیکارکنان با ضرر یبر ماندگار یمناب  انسان یدرون یهاو پاداش 956/2 ریمس بیبا ضر یمناب  انسان
 شد  دییأکارکنان ت یبر ماندگار یاخلاق یرفاار رهبر ریثأدر ت یمناب  انسان یدرون یهاپاداش یانجینق  م

 یو اجررا یاخلاقر یرفارار رهبرر یشود که بره اجررایم هیکار، توص طیکارکنان در مح یماندگار تیبا توجه به اهم :یریگجهیو نت بحث

    وددر دانشگاه توجه ش یدرون یهاپاداش قیدق

 

 یکارکنان سااد ،یانسان مناب  یدرون یهاپاداش ،یماندگار ،یاخلاق یرفاار رهبر :یدیکل واژگان
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مه  788 مت محور  پژوهش  -فصلنا شمارهپنجم سال  –های سلا ییز / 3   /    8331 پا

                                                                                                                       و همکار رضا شجاعی

 

 یبر ماندگار یاخلاق یرفتار رهبر ریثأو ت یمنابع انسان یدرون یهانقش پاداش

 مقدمه

( و 1هااا  ساا   سااااما  ی ساساا ینگر ناا ،یوفااار ر

ها به وفار ر بادر  آ  لیم یکارکنا  به معنا یماندگار

وفاار ر و  ی نساان یرویا(. ن2شاا   سا   سااما  به

کنااد و یماا  یاامقاارر فعا  فیمتعهااد، فر  اار  ا و ااا

هار  یورو بهار  ی ثربخشا رر یعامال مه ا  د ندیم

رر سااما   دأم باا  ییروین نیسااما  باشد. وجدر چن

 با ،یغ ز  یام آمد  نییبالارفتن سطدح ع لکرر و پا

ساااما   وجهاه و  رک خدم  کارکنا   س  و ری أخ

رشاد  یر  بر  نهیر  رر  جت اع مناسب جلد  ر ر  و ام

 افتندی(. محققا  رر3  آورریسااما  فر هم م و  دسعه

 ،ر ستا نی ا  عهد  س . رر ه  ی به ماند  جنبه لی  ا

ساااما   یهاا یمدرأبا  هاد   و م که ی فر ر هنگام

کارر  باشاند، نساب  باه ساااما   عهاد  یسااه انند

باه ماناد   لیام جاهیو رر نت کنندی حساس م یشتریب

باه ماناد  باه  لی.   اابدییم شیها رر سااما   فز آ 

نگرش، قارر  س   رک خدم  کارکناا  و  کیعند   

کارکنا  بهتار  ا  ا یم رررر شغل ر   یعدم ماندگار ای

 ینایبشیپا یشاغل  یرضاا یابیمد رر مانند  را ریسا

 د نااد باعاا  یماا ،یرو عاادم وجاادر ماناادگا دیاان ا

پیامدهای منفی  ارک خادم ،  عاارق نقاش،  بهاام 

 ،ینقش، غیب ، عدم علاقه به کار، عدم مشارک  شغل

عدم  حساس مساود ی ، عادم رضاای  شاغلی و رر 

(.  ا رسا  4شادر   ااما نتیجه کاهش  ثربخشای سا

 ی ها و  جارب  راند مهارت یکه ر ر  یر ر  کارکنان

  د ندیبر  س  و منهیهز اری  بسسااما یبر  باشند،یم

(.  ا 5نامحسادس گاررر   یهاناهیهز گاریمنجر به ر

 یرویان یثر بر ماندگارؤکه  ا عد مل م یج له مد رر

 (.  7،6باشد  یم ی خلاق یباشد، رهبریم ی نسان

های نااادین، ضااارورت  دجاااه باااه ساااااما  رر   

های ساامانی رر چارچدب کدهای  خلاقی باا فعا ی 

شدر. محققاا ، رهباری رهبری  خلاقی آغاا می رفتار

 خلاقی ر  به عند   رفتاری مدرر  دجه قر ر ر رند کاه 

(. 8های رهبری   رکز ر رر  بر  بعار  خلاقی رر روش

ر رنااد و  دذخاادر نفا ررساتا یباار ا یرهبار    خلاقا

هاا نقاط باا قد  آ  یکارمند   ر  با  ر قا یخدرکارآمد

رخاای  ا محققااا ، رهبااری (. ب9بخشااند  ی ر قااام ماا

 خلاقی ر   ا ریدگا  یارگیری  جت ااعی مادرر  دجاه 

کنند که پیرو    ا طریق  قلیاد رهند و بیا  میقر ر می

هاا  ا آ  رهبر نشاا  ی رفتاار های مشاهد و یارگیری

کنند. برخای ریگار، رهباری  خلاقای ر   ا پیروی می

هنجار  ریدگا  مبار ه  جت اعی بررسی کرر  و بیشتر بر

کنند و بر  ین باورند که پیارو   رو بط مقابل  أکید می

ها منصفانه رفتار شاد  و   ایل ر رند هنگامی که با آ 

رهناد، رو باط متقابال ها  ه یا  میبه آ  رهبر نشا 

 یجار کنند. هر رو رویکرر به ررک و کانش  فار ر باه 

 (.11کند  رفتار رهبری  خلاقی ک ک می

هاا و بار نگارش یمثبتا ریثأ  یخلاق  یرهبر رفتار   

 یهااایژگاای( و و11کارکنااا  ر رر   ی ع اااا  خلاقاا

شاد   یبررسا مختلفی  دسط محققا  ی خلاق یرهبر

رهبار    ،ی(. بار  سااس  لادا  خلاقا12-14 س   

رفتار عارلانه به حقدق کارکنا  خدر  قی ا طر ی خلاق

 نی ارممه ،یبررس کی( و طبق 15گذ رند  ی حتر م م

 ی خلاقا یهاایریاگمی صا  ،ی خلاق یرهبر یگژیو

 دساعه  قی ا طر ی عهد ساامان  ی س  که سبب  قد

بااه  یمثاال لااد ق  و وفااار ر ی جت اااع یهااا راش

 یرفتار رهبار یبر  ی (. رر مطا عه6شدر  یسااما  م

قاادرت،  میلااد ق ،  سااه یهااا فااهؤم ،ی خلاقاا

 (.  17شدند   یو  نصا  معرف ی خلاق یرهن درها

و  ی خلاقا یرهبار نی ا مطا عات ر بطه با یاریسب   

(. 16-21 نااد  کاارر  دییااأکارکنااا  ر    یماناادگار

 د نند کارکنا  خدر ر  حفظ کنناد یم یها امانسااما 
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مه  مت محور  پژوهش -فصلنا شماره  پنجم  سال  –های سلا  783  8331 پاییز / 3   / 

                                                                                                                       و همکاری رضا شجاع
  یبر ماندگار یاخلاق یرفتار رهبر ریثأو ت یمنابع انسان یدرون یهانقش پاداش

 

 یسرپرستا   خلاق یها فرل  کار کرر  بر که به آ 

 جاهینت نیا  ی جربا یبررسا کیا(. رر 22ر ر  شدر  

 یمانادگار و یرهبار یهااسابک نیحالل شد که با

 (. 23کارکنا  ر بطه مثب  وجدر ر رر  

 یکه سبب مانادگار ی ا عد مل یکی گر،یر یسد  ا   

 سا   یشادر، پاار ش ررونایکارکنا  رر ساااما  ما

کارکناا  ک اک  یها نه  نها باه مانادگار(. پار ش24 

 ،یمبااارلات رو ناا ناادیآفر قیااکنااد بلکااه  ا طریماا

رر  ز یا نگ رجاایسبب   یاسیو س ی قتصار ،ی جت اع

پار ش  د  عنه ب یررون یها(. پار ش25شدر  یها مآ 

 دساط کارکناا   جرباه  میطادر مساتقه کاه با یرو ن

 یهااپار ش ،ی(. به عبار 27شدر  یم فیشدر؛  عریم

  ،یامثال مدفق ندیآیوجدر مه رر خدر شغل ب یررون

 ایاا یو رشااد فارر  یمساود  ار،یاا نادع، چاا ش،  خت

  یرضا ،یشغل  یها شامل مدقعشپار  نی.  ی حرفه

 ی ا سااد ر م حساااس عاازت نفاات و  حتاا ،یفاارر

(. ماادیری  پااار ش رر هاار ساااامانی 26سرپرسااتا   

 ه ی  خالی ر رر چر کاه  اد   آ  رر  نگیاز  ر ر  

کارکنا  بر ی ع لکرر بهتر، نامحدور  س .  گر کاری 

بنفسه بر ی فرر  راش ر شته باشد،  نجام آ  کار،  جر 

شی  س  که  و خد ها  آ   س  یعنای پاار ش و پار 

 ر یاب کار رر ذ ت کار و جزم لاینفک آ   س . بدین

 گاار پااار ش رروناای باشااد، ریگاار نیاااا چنااد نی بااه 

سرپرستی بر ی  نجام کار وجدر نخد هد ر ش  و فرر 

با  نگیز  و محرکای ررونای، خادر باه سادی هاد  

مناد ر هبارر (.  جار ی نااام28حرک  خد هد کارر  

پار ش، نه  نها نیااهاای  لالی  نگیزشای کارکناا  ر  

رهاد کاه رر بلکه به کارکناا   مکاا  می کندی أمین م

 (.  29سطدح  نگیزشی بالا ری فعا ی  کنند  

هااا و پااار ش نیرهنااد کااه بااینشااا  ماا مطا عااات   

(. رر 24،31،31کارکنا  ر بطه وجادر ر رر   یماندگار

 یپاار ش بار  یهااساتمیعند   شاد کاه س ی مطا عه

 س .  نادع   یحائز  ه  اریکارکنا  بس ز ی نگ ی ر قا

 ر ئه  یر  بر  یشتریخلاقانه ب یکررهایکار، رو یروین

و پاار ش بخاش  ییاشناسا نیطلباد بناابر یپار ش م

کارکنااا   ساا   یرر حفااظ و ماناادگار یمه اا اریبسا

 یهانشا  ر ر  شد که پار ش یگریر ی(. رر بررس32 

کارکناا  ر رناد  اا  یبار مانادگار یرشاتی ثر ب یررون

 ی جربا قیا حق کیا جی(. نتاا15  یرونیب یهاپار ش

 ا  یکاای یرهااپااار ش یهااا یاانشااا  ر ر کااه فعا 

(. 33 ساا    کارکنااا  یماناادگار یهااای سااتر  ژ

و  ر  یماد یطدر کاه  شاار  شاد، رفتاار  خلاقاه ا 

 یباه مانادگار لیا د ند سابب میم یررون یهاپار ش

رر حادا   ناهیام نیارر   ی ماا مطا عاا  کارکنا  شدر

  یاو باه  ه  د یا نجاام نگرر یر نشگا  علدم پزشک

پرر ختاه نشاد   یانجیام ریامتغ کینقش آ  به عند   

کار  یروین یحفظ و ماندگار  ی س . با  دجه به  ه 

مدضدع کاه رفتاار  نیرر ر نشگا  و با رر نار گرفتن  

و  یرونار یهاا د ناد بار پاار شیما ر  یمد ی خلاق

 یهااپاار ش زیاکارکنا   ثرگاذ ر باشاد و ن یماندگار

 نیاکار گاررر،   یروین یبه ماندگار لیسبب م یررون

 ی نسان عمناب یررون یهانقش پار ش یمطا عه به بررس

کارکناا   یبه مانادگار لیبر م ی خلاق یو رفتار رهبر

 رفسنجا  پرر خ . یرر ر نشگا  علدم پزشک

 

 روش بررسی

بادر کاه باه  یلا حلی – یفی ا نادع  دلا مطا عه، نی 

 نجااام شااد. جامعااه  1398رر ساااا  یلاادرت مقطعاا

ر نشاگا  علادم  یکارکناا  ساتار یشامل   اام یآمار

نفار بدرناد کاه بار  321رفسنجا  باه  عاد ر  یپزشک

نفر به عند   حجم ن دناه  179 ساس جدوا مدرگا ، 

 ی صارف ی طبقه یریگ نتخاب شدند و  ا روش ن دنه
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مه  730 مت محور  پژوهش  -فصلنا شمارهپنجم سال  –های سلا ییز / 3   /    8331 پا

                                                                                                                       و همکار رضا شجاعی

 

 یبر ماندگار یاخلاق یرفتار رهبر ریثأو ت یمنابع انسان یدرون یهانقش پاداش

 (.  1 جدوا  ساتفار  شاد  یریگن دنه یسب با حجم ن دنه بر متنا
 

 مورد بررسی های مورد بررسی از کارکنان ستادینمونه: تعداد کل کارکنان و 1جدول 

 نمونه تعداد کارکنان نام واحد مورد بررسی ردیف نمونه تعداد کارکنان واحد مورد بررسی نام ردیف

 88 97 معاونت درمان 6 5 88 حوزه ریاست 8

 85 72 معاونت غذا و دارو 2 77 09 معاونت پشتیبانی 7

 06 86 معاونت آموزشی 8 78 58 معاونت دانشجویی 9

 863 970 جمع کل 3 70 08 معاون بهداشتی 0

     88 77 معاونت پژوهشی 5

 

 یکارمند   ستار کیمطا عه،  طلاعات رمدگر ف نیرر  

شد. به  د یرسپ لاتی حص ز  یسن و م  ،یجنس رینا

ها،  ا سه پرسشانامه  ساتاند رر ر ر  یآورمنادر ج ع

 41 یر ر  ی خلاق ی ستفار  شد. پرسشنامه رفتار رهبر

و   Kalshoven دساط 2111 ا  س  که رر سااا ؤس

بعُااد لااد ق   5 یشااد و ر ر  یر حااطه کااار   

رر چاارچدب  هاا یافعا  می(،  ناا11 اا  1 سؤ لات 

 اا  21 ساؤ لات(،  عت ار  21 ا  12 سؤ لات  ی خلاق

 اا  29 سؤ لاتکارکنا    ی(،  لاش رر جه   ر قا28

( بادر 41 اا  37 ساؤ لاتمخا ف   دی( و   بر ا عقا35

 ساؤ ا 16 یکارکناا  ر ر  ی(. پرسشنامه مانادگار15 

شاد  یطر حا Rakhra دسط  2118 س  که رر ساا 

 یر ر  یمنابع  نسان یررون یها(. پرسشنامه پار ش33 

 ی دسااط حاااج 1395باادر کااه رر ساااا  سااؤ ا 17

بعُاد  4 یشاد و ر ر  یو ه کاار   طر حا ییرا یملام

 1 ساؤ لاتها  گیریرر  ص یم یمشارک  منابع  نسان

(، 8 ااا  5 سااؤ لات(، وجاادر بااااخدرر رر کااار  4 ااا 

( و 12 اا  9 سؤ لات ه ی ، جا ب بدر  و  ندع کار  

 ا  13  لاتسؤ ستقلاا و آا ری ع ل کارکنا  رر کار  

 یباار  کاارتی  ی نااهیگز 5 فیاا(.  ا ط27( باادر  17

 نیاها  ستفار  شد به  پرسشنامه سؤ لاتبه  یاارهی مت

 5 اایامخا فم و  مت کاملاً نهیبه گز 1 اایلدرت که   مت

 یاابنادی مت بیمد فقم  علق گرف .  ر  کاملاً نهیبه گز

 نیرر هر سه پرسشنامه به   ی بعار مدرر بررس نیانگیم

 9/1-7/2کام،  یلیخ اای مت انگریب 1-8/1شکل بدر که 

 اایاا ا  مت یحاااک 6/2-4/3 کاام، اایاارهنااد   متنشااا 

 و باالا ر اریاا اایارهناد   متنشا  2/4 ا  5/3متدسط، 

مطا عاه،  نیا سا . رر   اریاا یلایرهند  خنشا  3/4

آگاهاناه   یپژوهش  ا ج له رضا یملاحاات  خلاق

 ی لال ر ار ر  یرعا ،ییمشارک  رر پاسخگد یبر 

 یفاارر  یاو فااش نشااد  هد یری ا ساادگ زیاو پره

 شد.   یکنندگا  ر  رعامشارک 

 ییمحتااد  یای ساتفار   ا نااار  فار ر خباار ، رو  باا   

(، پرسشاانامه 15  یرهباار یپرسشاانامه رفتااار  خلاقاا

 یهااا( و پرسشاانامه پااار ش34کارکنااا    یماناادگار

کرونباا   یفاا(. آ 27شاد   دییأ  یمنابع  نسان یررون

رفتاار  یهاامحاسبه شد   دسط محقق بر ی پرسشنامه

 81/1کارکناا   ی، مانادگار(35  89/1 یرهبر ی خلاق

( 27  91/1 یمناابع  نساان یررونا یها( و پار ش34 

هاا پرسشانامه نیا  ییایامحاسبه گررید که نشا   ا پا

 ر ش .

 SEM: Structural  یمدا معاارلات سااختار  ا   

Equation Model  لیو حلهیااااا جز ی( بااااار 

گیاری های چند متغیار  بار ی  ناد ا سیست ا یک ر ر 
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ساختارهای ناری  متغیرهاای پنهاا ( و رو باط میاا  

 21نسااخه   AMOS فاز ر و ناارم شادهاا  سااتفار  آ 

و  نیانگیاررلاد، م یفی دلا یهاا ستفار  شد. آماار 

 SPSS ی فز ر آمارمحاسبه شد. رر نرم اری نحر   مع

رر ناار  15/1 یر ریو رر شدند. سطح معنا 21خه نس

 گرفته شد. 

 

 اهافتهی

 شاکیل ر رناد.  کارکنا  ستاری ر  مرر   ررلد 4/76

سااا و  47بیشترین فر و نی کارکناا  رر گارو  سانی 

ررلد  ا کارکناا  ر ر ی  4/46 ررلد(. 37  بیشتر بدر

  حصیلات رر مقطع کارشناسی  رشاد و باالا ر بدرناد

 .  (2 جدوا 

 های دموگرافیک در کارکنان ستادی مورد بررسیویژگی توزیع فراوانی: 2جدول 

 آماره توصیفی

 های دموگرافیکویژگی

 درصد() تعداد

 

 جنسیت

 (6/97) 58 زن

 (0/62)888 مرد

 

 

 گروه سنی

 (8/80) 75 سال و کمتر 75

 (7/80) 70 سال 95-76

 (95) 53 سال 05-95

 (96)68 سال و بیشتر 06

 (89) 77 ترنییپاو  پلمیدفوق 

 (6/93) 62 سانسیل تحصیلات

و بالاتر سانسیلفوق   80(0/02) 

 

، 78/3 ی خلاقاا یکاال رفتااار رهباار اایاا مت نیانگیاام

 25/4 یو ماندگار 1/4 یمنابع  نسان یررون یهاپار ش

 ی خلاقا یرفتار رهبار ریمتغ نیانگیرس  آمد که مه ب

 یررون یهاپار ش یرهایتغم نیانگیرر حد متدسط و م

بدرناد  اریاا یلایرر حاد خ یو ماندگار یمنابع  نسان

 (.3 جدوا 
 

 های درونی منابع انسانی و ماندگاری کارکنان ستادی مورد بررسی: میانگین امتیاز رفتار رهبری اخلاقی، پاداش3 جدول

 های مورد بررسی متغیر                                     

 هالفهؤم       
 کشیدگی±چولگی  میانگین ±انحراف معیار

 

 

 رفتار رهبری اخلاقی

 0/0±06/33 0/9±73/30 صداقت 

 -0/0±80/60 0/0±95/8 یاخلاق چارچوب در هاتیفعال میتنظ

 0/8±88/00 0/7±98/7 اعتماد

 8/8±58/80 0/9±76/0 کارکنان یارتقا جهت درتلاش 

 75/0±-00/0 0/0±98/82 مخالف دیعقا ابراز 

 50/8±00/8 68/9 0±/75 میانگین کل

 

های درونی منابع پاداش

 انسانی

 08/8±-95/0 0/4±76/78 هاگیریدر تصمیم منابع انسانی شارکتم

 72/8±80/0 0/0±70/77 بازخورد در کاروجود 

 98/0±78/0 0/0±75/75 بودن و تنوع کار جالب ،اهمیت

 92/8±-75/0 0/0±70/78 ر کارد کارکنان استقلال و آزادی عمل

 88/8±-09/0 0/0±83/76 میانگین کل

 57/8±-83/0 75/0±70/0 میانگین کل ماندگاری
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 یبر ماندگار یاخلاق یرفتار رهبر ریثأو ت یمنابع انسان یدرون یهانقش پاداش

،  مدا  جار  شاد  Amos یبا  ستفار   ا مدا ساختار

 1رر شکل  ی ستاند رر شد  بار عامل بیه ر   با ضر 

،  Amosها رر نرماا بدر  شاخص یمشخص شد. بر 

ها که نرماا بدر  ر ر  رریگیقر ر م مدناررو شاخص 

 سا  کاه  ی. شاخص  وا چاد گکنندیر  مشخص م

 یدگیکشا روم+ باشاد و شااخص 3 اا  -3 نیبا دیبا

هاا نرمااا + باشاد  اا ر ر 3 اا  -3 نیبا دی س  که با

  3آورر  شاد  رر جادوا  جیباشند.  ذ  با  دجه به نتاا

. ساتندینرمااا رور ن عیا ا  دا یمدرر بررس یرهایمتغ

 نشا  ر ر  شد   س . 1بر اش مدا رر شکل  جینتا
 

 
 یمعادلات ساختار یسازمدلاستاندارد شده حاصل از  بیضرا ری: مقاد1شکل 

 

 

 اار  سااتاند رر باازر  یبااار عااامل اس،یاارر هاار مق

مربدطاه، نشاانگر  اسیرمقی س  که ا نی  رهند نشا 

 لیابخاش  حل جیبدرناد. نتاا اسیاآ  مق یبر  یبهتر

 هیانشاا  ر ر کاه کل ی خلاق یرفتار رهبر یبر  یعامل

ر ر بدرنااد ی بعااار رر ساااا  مربدطااه بااه خاادر معناا

 111/1>Pبیابه  ر  رر ستاند  ی(. بر  ساس بار عامل 

 یهاا،  الاش رر جها   ر قاا یفعا  میلد ق ،  نا

 ینسب  یمخا ف و  عت ار  ا  ه  دیکارکنا ،  بر ا عقا

 یرفتار رهبر ریمتغ یریگ ند ا  یبه عند   شاخص بر 

 بعااار  هیااکل نیبرخاادرر ر بدرنااد. ه  ناا ی خلاقاا

رر سااا  مربدطاه باه  یمنابع  نسان یررون یهاپار ش

 ی(. بر  ساس بار عااملP<111/1  درندر ر بیخدر معن

ع ال، وجادر  ی ساتقلاا و آا ر بیا ستاند رر به  ر 

و  ندع کاار   یو  ه  یبااخدرر، مشارک  منابع  نسان

 یریاگ ناد ا  یبه عند   شاخص بار  ینسب  ی ا  ه 

برخدرر ر بدرناد  یمنابع  نسان یررون یهاپار ش ریمتغ
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 اسیامق ی بار یعاامل لیبخش  حل جی(. نتا4 جدوا 

 اسیااها رر مقساؤ ا هیانشاا  ر ر کاه کل «یمانادگار»

 (.P<111/1ر ر بدرند  یمربدط به خدر معن

 

 رکیبی مربوط به مقیاس رفتار رهبری اخلاقیبار عاملی استاندارد و پایایی ت : 0 جدول

 بار عاملی استاندارد شده ابعاد متغیر
خطای 

 استاندارد

پایایی 

 ترکیبی

P-value 

 

 رفتار رهبری اخلاقی

 ثابت 573/0 اجازه ابراز عقاید مخالف

 <008/0 826/2 892/0 665/0 تلاش در جهت ارتقا کارکنان

 <008/0 926/5 825/0 006/0 اعتماد

 <008/0 786/3 780/0 836/0 ها در چارچوب اخلاقیتنظیم فعالیت

 <008/0 329/8 880/0 370/0 صداقت 

 

 های درونیپاداش

 ثابت 858/0 استقلال و آزادی عمل کارکنان در کار

 <008/0 089/6 085/0 009/0 اهمیت، جالب بودن و تنوع کار

 <008/0 000/88 020/0 258/0 در کار بازخوردوجود 

 <008/0 088/80 023/0 600/0 هاگیریتصمیممشارکت منابع انسانی در 

 

بار اش، مادا بار اش  ییکدین یهابر  ساس شاخص

، ررجااه 5ر ر  شااد  مناسااب باادر. طبااق جاادوا 

 نیعند   پرکاااربرر ربااه  ااد  یرو ر  ماا ی/کااایآا ر

 یمعاارلات سااختار یساااشاخص بر اش رر مادا

 ر باشاد، بار اش آ  کدچاک کرر. هر چه مقد ر ی لق

 یبررس یبر  جیر  اریمع کیها به مدا بهتر  س . ر ر 

 می س  که حالل  قس نیشاخص   نیمناسب بدر   

 5ک تر  ا مقد ر  یستیبا یرو بر ررجه آا ر یمقد ر کا

محاسابه  89/3مقد ر بر بر  نیباشد. رر مدا پژوهش  

در. برخادرر ر با یمدا  ا بر اش مناساب نیشد. بنابر 

 یبار مبناا «بیا قر یمجذور ت خطاا نیانگیجذر م»

شااخص  نیار شا .   رقر  ماند یباق تیما ر لی حل

مختلاف قابال محاسابه  سا .  ناا یفد لل  ط  یبر 

شاااخص، نشااا   ا  نیاا  یباار  18/1مقااد ر ک تاار  ا 

 یشااخص بار  نیابر اش مناسب مدا ر رر. مقاد ر  

 ا  به رس  آماد کاه نشاا  168/1مدا پژوهش بر بر 

 9/1بااالا ر  ا  ریباار اش مناسااب ماادا ر شاا . مقااار

 ،یقای طب ی انادگبار اش، بر ییکادین» یهااشاخص

رهند  نشا  «یشی فز  یهنجارشد  و بر اندگ یبر اندگ

رر  که نیمناسب بدر  بر اش مدا  س . با  دجه به  

 نیا  یبه رس  آمد  بار  ریمقار یمدا پژوهش،   ام

ماادا  جااهید، رر نتبدرناا 9/1 اار  ا ها بزر شاااخص

بالا ر  ا  ریها مناسب بدر. مقاربر اش ر ر  شد  به ر ر 

نشاا   «افتاهی لیبار اش  عاد ییکادین شااخص» 8/1

 نیرهند  مناسب بدر  بر اش مدا  س . با  دجه به  

 نیا  یرر مدا پژوهش مقد ر به رسا  آماد  بار  که

مادا بار اش  جاهیبدر، رر نت 8/1 ر  ا شاخص بزر 

 ر ر  شد. صیها مناسب  شخر ر  ر ر  شد  به
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 یبر ماندگار یاخلاق یرفتار رهبر ریثأو ت یمنابع انسان یدرون یهانقش پاداش

  های برازش برای مدل: شاخص5 جدول

 درجه آزادی/کای دو شاخص

جذر میانگین 

مجذورات خطای 

 تقریب

شاخص 

نیکویی 

 برازش

شاخص نیکویی 

برازش تعدیل 

 یافته

شاخص 

برازندگی 

 تطبیقی

شاخص 

برازندگی 

 هنجار شده

شاخص 

برازندگی 

 افزایشی

 37/0 38/0 39/0 86/0 37/0 022/0 80/9 شدهمقدار محاسبه

 ≥30/0 ≥30/0 ≥30/0 ≥80/0 ≥30/0 <08/0 ≤5 قبولقابلسطح 

 مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب نتیجه

 

 

 ساتاند رر  می،  ثر مساتق7و جدوا  1با  دجه به شکل 

( P<15/1  یباا مانادگار ی خلاقا یشد  رفتار رهبار

رفتاار  ز  یارر م شیباا  فاز  ر ر بادر ویمثب  و معنا

. باا افا ی شیهاا  فاز آ  یمانادگار ،ی خلاق یرهبر

 ساتاند رر  می،  ثار مساتق5و جادوا  1 دجه به شکل 

مناابع  یررون یهاپار ش اب ی خلاق یشد  رفتار رهبر

 شیر ر بدر و باا  فاز ی( مثب  و معنP<15/1  ی نسان

 یرونار یهارر پار ش ،ی خلاق یرفتار رهبر ز  یرر م

شد. با  دجه به شاکل  د یر شیها  فز آ  یمنابع  نسان

 یهاا ستاند رر شاد  پار ش می،  ثر مستق7و جدوا  1

( مثبا  و P<15/1  یبا مانادگار یمنابع  نسان یررون

 یررونا یهاپار ش ز  یرر م شیر ر بدر و با  فز یمعن

.  ا آنجاا افا ی شیها  فاز آ  یماندگار ،یمنابع  نسان

 یهااپار ش-ی خلاقا یرفتاار رهبار ریو مساکه هر ر

منااابع  یرروناا یهاااو پار ش یمنااابع  نسااان یرروناا

 اد   گفا  کاه یر ر بدر،  مایمعن یماندگار -ی نسان

 میرمساتقیبه طدر غ یبر ماندگار ی خلاق یرفتار رهبر

 یمنابع  نسان یررون یهاپار ش یانجیم ریمتغ قی ا طر

 ر ش . ریثأ  95/1 نا یرر سطح  ط 

 

 های درونی و ماندگاری در مدل مسیر اصلیداری رفتار رهبری اخلاقی، پاداش: ضرایب مسیر و معنی6جدول

 ثیرأنوع ت ثیرأوجود ت P-value ضریب مسیر رابطه مورد بررسی

 مثبت دارد <008/0* 956/0 های درونی پاداش ←رفتار رهبری اخلاقی

 مثبت دارد <008/0* 730/0 ماندگاری ←رفتار رهبری اخلاقی 

 مثبت دارد <008/0* 556/0 ماندگاری ←های درونی پاداش

 

 

 گیریبحث و نتیجه

های مطا عه حاضر نشاا  ر ر کاه میاانگین  متیااا یافته

رفتاار رهباری  خلاقاای رر حاد متدساط باادر کاه بااا 

شدر؛ ه خد نی ر شا . ها  شار  میمطا عا ی که به آ 

بررسای   عناد    ی  حقارری و ه کار   رر مطا عه

قای رر میاا  مادیر   آمداشای وضعی  رهبری  خلا

ر نشگا  علدم پزشکی کررساتا   ا ریادگا  مادیر   و 

، رریافتناد کاه میاانگین  متیااا  عضای هیوا  عل ای

رهبری  خلاقی رر ر نشگا  علادم پزشاکی کررساتا  

(. کری ی و ه کار   رر یک بررسای 37متدسط بدر  

ی  لافها  و ر نشاگا  هاای علادم پزشاکرر ر نشگا 

 لاافها ، میااانگین  متیاااا رفتااار  خلاقاای ر  متدسااط 

(. خااا ق خااد   و ه کااار   نیااز 36باارآورر کررنااد  

میانگین متدسط  متیاا رهبری  خلاقی رر ر نشگا  آا ر 
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(. میاانگین 38ییاد کررناد  أ سلامی و حد  رربیل ر   

رهند   یان مطلاب متدسط رفتار رهبری  خلاقی نشا 

های  خلاقای،  بار ا مدیر   رر  نایم فعا ی   س  که

عقاید مخا ف  ا سادی کارکناا  و  الاش رر جها  

کنند و رر رفتارشاا   ر قای کارکنا   خدب ع ل ن ی

  عت ار و لد ق  بالا نیس . 

های ررونای رر مطا عه حاضر، میانگین  متیاا پار ش   

منابع  نسانی رر حد خیلای ایاار بادر کاه باا چنادین 

شادر؛ ه خااد نی هاا  شاار  ماای ی کاه بااه آ عاهمطا 

 ی رر مادرر و ه کاار   رر مطا عاهRiasat  ند ش .

های ررونی و بیرونی بر رضای  شاغلی و ثیر پار شأ 

ع لکرر شغلی و نقش میانجی سیستم پار ش، میانگین 

(. 39هاای ررونای ر  متدساط بارآورر کررناد  پار ش

Negussie ر بطااه بااین   ی بااا عنااد  نیااز رر مطا عااه

هاای هاا و  نگیاز  کااری پرساتار   بی ارساتا پار ش

هاای آریت آبابا، رریاف  کاه میاانگین  متیااا پاار ش

(  ماا یافتاه  یان پاژوهش باا 41پرستار   پایین بدر  

هاا رر و ه کار   ه خد نی ر ش . آ Dave بررسی 

ثیر  نگیز  ررونی بار رضاای  باا أ ی رر مدرر  مطا عه

ونی رر محیط پرستاری  نجاام ر رناد و های ررپار ش

رریافتند که میز   میانگین  متیاا  نگیز  ررونی  پار ش 

ررونای( رر میاا  پرسااتار   رر حاد ایااار  ماا میااز   

 (. با  دجه به  یان41ها کم بدر  های بیرونی آ پار ش

های ررونی منابع  نساانی باالا بادر، که میانگین پار ش

باه  ساتقلاا و آا ری  هاامشخص شد که رر ساااما 

ع ل کارکنا ، بااخدرر  فر ر  ا کارشا ،  ه ی  کار و 

و مشارک  کارکنا  رر  صا یم  ندع آ  بر ی کارکنا 

 شدر. ها به  ند ا  کافی  ه ی  ر ر  میگیری

های مطا عه حاضر نشا  ر ر که میانگین  متیااا یافته   

رر ماندگاری رر حد خیلی ایار بادر. حجتای و آاماا 

و   ایل باه  خلاقی ر باط بین جد  ی رر مدرر  مطا عه

، رریافتند کاه میاز   ماندگاری رر کار پرستار   با ینی

(  ماا یافتاه 42  ایل به ماندگاری پرستار   بالا بادر  

 ین پژوهش باا یافتاه کری ای و پارساافر ه خاد نی 

ند ش  و نتیجاه نشاا  ر ر کاه میاز   مانادگاری یاا 

(. میاانگین 43  رر حد متدسط بدر  نگهد ش  کارکنا

رهند   ین مطلب  سا  بالای ماندگاری کارکنا  نشا 

که کارکناا   نگیاز  خادبی بار ی میال باه ماناد  رر 

سااما  خدر ر رند و ساااما   د نساته  سا  شار یط 

 وجدر آورر. ه لاام  ر  بر ی  ین  نگیز  ب

های مطا عاه حاضار نشاا  ر ر رفتاار رهباری یافته   

ثیر ر ش .  یان أقی بر میل به ماندگاری کارکنا    خلا

های قبلی مطابقا  ر شا  های پژوهشینتیجه با یافته

 45 ،44 ،19-17 ،5،7 .)Musenze   رر  حقیقی  حا

رهبری  خلاقی و ماندگاری کارکنا  رر بخاش »عند   

به  ین نتیجه رسید رهباری  خلاقای  «سلام   وگاند 

 و  Eranil(. 5رکنا  ر رر  ر بطه مثبتی با ماندگاری کا

Özbiilen ی رریافتناد کاه باین رفتارهاای رر مطا عه 

رهبری  خلاقی و ماندگاری نیروی کار ر بطاه وجادر 

خااادر  پاااژوهشرر  Treviñoو  Brown(. 7ر رر  

 د ند سبب  سهیل می یساامانفرهنگ شار  کررند که 

ماندگاری رهبر    خلاقی شدر. فرهنگ  خلاقی سبب 

هاای  خلاقای شاد  و چناین سیسات ی گیاری ص یم

طلبد. رهبر    خلاقای رر وجدر رهبر    خلاقی ر  می

هایی بیشتر   ایال باه مانادگاری ر رناد چنین سیستم

 ی ریگر به  ین نکتاه  شاار  شاد کاه (. رر مطا عه17 

ثیر أمطا عات رهبری  شامل جنباه  خلاقای آ ( بار  ا

ین رهبار و رهبر بر ایررسا   شاار  ر رر و ر بطاه با

ثیرگاذ ر أیند  آها به عند   یک فرایررس  رر سااما 

کاه قطعااً رهباری  خلاقای بار  (16شادر  معرفی می

ثیرگذ ر  سا . أها رر سیستم  کارکنا  و ماندگاری آ 

 ی ر بطه رهبری  خلاقی با  عهد و وفار ری رر مطا عه
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و ه کار   باه ه این  Asif( و 18یید شد  أکارکنا   

هاا  عهاد و رفتاار (. طباق بررسای19یدند  یافته رسا

شدر میل به  رک خدم  رر کارکناا  مدیر   سبب می

 ی به  یان مدضادع  شاار  (. رر مطا عه44ک تر شدر  

شد که رهبری  خلاقی با پیامدهای مطلادب کارکناا  

(. یکای  ا  یان پیامادهای مطلادب، 21مر بط  س   

(.  یاان نتااایج 45ماناادگاری نیااروی کااار  ساا   

رهند   ه ی  رفتارهاای  خلاقای مادیر   بار ی نشا 

باشد. هرچاه مادیر   حفظ و ماندگاری نیروی کار می

رر رفتارهای خدر به  لدا  خلاقای پایبناد ر باشاند، 

کارکنا  میل بیشتری به ماندگاری رر سااما  خد هناد 

 ر ش . 

هاای مطا عاه حاضار نشاا  ر ر رفتاار رهباری یافته  

ثیر أی ررونای مناابع  نساانی  اهاا خلاقی بار پاار ش

هاای قبلای هاای پژوهشایر ش .  ین نتیجه با یافتاه

و  Munir(. 19، 21، 24، 47-52مطابقااا  ر شااا   

 ی کااه  نجااام ر رنااد رریافتنااد ه کااار   رر مطا عااه

 د نند سابب هایی مثل حقدق و رست زر کم میپار ش

مشکلات  خلاقی رر محیط کار شدر کاه  یان ر بطاه 

روطرفااه باشااد و بااا وجاادر رفتارهااای  د نااد ماای

(. 24  ها نیز عارلانه  خصیص نیابدغیر خلاقی، پار ش

نتاایج یااک بررسای نشااا  ر ر کاه رهبااری  خلاقاای، 

های ررونی ع لکرر شغلی کارکنا  ر   ا ریدگا   نگیز 

 د ند  ی که رهبری  خلاقی میکند، به گدنه سهیل می

( کاه 47م بخشند  های ررونی ایررستا  ر   ر قا نگیز 

هاای ررونای هاای ررونای، پاار شیکی  ا  ین  نگیز 

 ی  ح  عناد   رر مطا عه Xinxinو  Yidong س . 

چگدنه رهبری  خلاقی بر رفتار ندآور نه کارکناا   ثار 

های رهبری  خلاقای، ، رریافتند یکی  ا ویژگی«ر رر؟

هاای سااای  ساتاند ررهای ع لکارر و پاار ششفا 

مر بط بر ی  قدی   خلاقیاات رر محایط کاار  سا  

کیاد ر رناد کاه رهباری أ(. رر  ین ر ستا محققا   46 

شادر. رر های ررونی مای خلاقی سبب  فز یش  نگیز 

یک  حقیاق،  یان نتیجاه حالال شاد کاه رفتارهاای 

ثیر أ خلاقی مدیر   بر  ستقلاا و آا ری ع ل  فار ر  ا

و ه کار   رر یاک  Piccolo(. رر ین ر ستا، 48ر رر  

ر بطه بین رهبری  خلاقی »مطا عه  جربی  ح  عند   

رریافتند که بین رهبری  خلاقای  «های شغلیو ویژگی

هاای  فاهؤو آا ری ع ل کارکنا  و  ه ی  شغل   ا م

(. رر  حقیق 47های ررونی( ر بطه وجدر ر رر  پار ش

 نجام شد باه  یان مدضادع  2119ریگری که رر ساا 

شد که رهباری  خلاقای  سابب  شادیق آا ری   شار 

رروناای(  یهاااپار شهااای  فااهؤع اال کارکنااا    ا م

 ی  حا  عناد   رر مطا عاه Wirsén(. 21شادر  مای

و رهباری  خلاقای بار نیااهااای  یجاد  خلاقاثیر أ ا»

رریاف  که بین جد  خلاقی و رهبری  خلاقای  «رو نی

هااای  فااهؤبااا نیااهااای رو ناای، آا ری ع اال   ا م

 Ahmad(. 49های ررونی( ر بطه وجادر ر رر  ر شپا

خدر به  ین نکته  شاار  کررناد کاه  مطا عهرر Gao  و

رهبر    خلاقی،  د ن ندسااای رو نای باه ایررساتا  

ر ر بادر  رر رهناد یعنای حات معنایخدر  نتقاا می

کارشا ،  یجار آا ری ع ل و کنترا شغلی و پیشانهار 

هااای  فااهؤ ا م کااه  یاان مااد رر باه بااااخدرر سااااند 

(. ه  نااین رر 51باشااند  هااای رروناای ماایپااار ش

 ی ریگر  یان نتیجاه حالال شاد کاه رهبار   مطا عه

 خلاقی فرل  لاام ر  بر ی ایررساتا  خادر فار هم 

های های پار ش فهؤسااند  ا بااخدرر سااند    ا ممی

و  Samdani(. 51ررونی( رر کار خدر ر شته باشاند  

Yameen یعل و یهی رر میا   عضای رر یک بررس 

آبار رریافتناد رهباری  خلاقای بار های  سلامر نشکد 

هاای ررونای( های پاار ش فهؤمشارک  کارکنا    ا م

ییاد أ(. مطا عات ریگر نیز  ین ر بطه ر   52ثیر ر رر  أ 

 [
 D

O
I:

 1
0.

22
06

2/
5.

3.
28

7 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 h

br
j.k

m
u.

ac
.ir

 o
n 

20
25

-1
1-

14
 ]

 

                            10 / 15

http://dx.doi.org/10.22062/5.3.287
http://hbrj.kmu.ac.ir/article-1-357-en.html


 

مه  مت محور  پژوهش -فصلنا شماره  پنجم  سال  –های سلا  732  8331 پاییز / 3   / 

                                                                                                                       و همکاری رضا شجاع
  یبر ماندگار یاخلاق یرفتار رهبر ریثأو ت یمنابع انسان یدرون یهانقش پاداش

 

رهاد یکای  ا ها نشاا  مای(.  ین یافته19، 51کررند  

رفتار  خلاقای  های ررونی،ثیرگذ ر بر پار شأعد مل  

ماادیر    ساا . ماادیر    خلاقاای رر سااااما  بااه 

های ررونای کاه مار بط باا شاغل  سا  نایار پار ش

هاا، آا ری ع ال گیاریمشارک  کارکناا  رر  صا یم

کارکنا  رر  نجاام و ایفشاا ،  یجاار  نادع رر شاغل 

 رهند. کارکنا  و  یجار بااخدرر شغلی  ه ی  می

های ررونی ر ر پار ش های مطا عه حاضر نشا یافته   

ثیر ر ش . أمنابع  نسانی بر میل به ماندگاری کارکنا   

هاای قبلای مطابقا  های پژوهشای ین نتیجه با یافته

 ی رر میااا  (. رر مطا عااه15،24،31، 31،53ر شاا   

های ما ی و شد که پار ش پرستار  ،  ین نتیجه حالل

  غیرما ی بر ی  فز یش ماندگاری پرستار   مهام  سا

ثیرگاذ ر أ(. نتیجه  حقیق ریگری یکی  ا عد مال  15 

(. 31بر مانادگاری کارکناا  ر  پاار ش معرفای کارر  

O'Driscoll  وDonna ی  حاا  عنااد   رر مطا عااه 

هاا و ح ای  ساامانی  رر ک شد ، رضای   ا پار ش»

رریافتنااد کااه  «مشااارک  شااغلی و  عهااد ساااامانی

سااامانی رر  د نناد سابب  یجاار  عهاد ها مایپار ش

کارکنا  شدند.  ین  عهد، ماندگاری ر  باه ه ار   ر رر 

 31 .)Kalshoven ی رریافتناد و ه کار   رر مطا عه 

هاای رروناای  ثار بیشاتری بار ماناادگاری کاه پاار ش

(. ه  ناین 33هاای بیرونای  کارکنا  ر رند  ا پار ش

های غیرما ی بار ی مانادگاری محققی رریاف  پار ش

(. 24 ر ی  ه یاا  بیشااتری ر نساا   کارکنااا  ر  ر

Oyoo  های پاار ش ثیر سیستمأ »و ه کار   رر مدرر

های بهد شاتی بر ماندگاری کارکنا  وفار ر رر سااما 

 د ناد  نجام ر رند، رریافتند سیساتم پاار ش مای «کنیا

(. طباق 53سبب حفظ و مانادگاری کارکناا  گاررر  

به مانادگاری ثیرگذ ر بر میل أها، یکی  ا عد مل  یافته

های ررونی  سا . رر لادر ی کارکنا ، وجدر پار ش

هاا رر ساااما   دجاه شادر، که به  یان نادع پاار ش

 اار شااد  و   ایاال بیشااتری باار ی کارکنااا  متعهااد

 ماندگاری رر سااما  خدر خد هند ر ش . 

هااای  یاان پااژوهش، محاادور شااد   ا محاادوری    

  بادر  جر ی مطا عه به یک ر نشگا  رر شهر رفسانجا

ها باید با  حتیاط ع ل که بر  ین  ساس رر  ع یم یافته

کرر. ه  نین حجم ن دنه پایین و خدرگز رشی بدر  

 بااز ر ج ااع آوری  طلاعااات ساابب محاادوری  رر 

 گررر. پذیری نتایج می ع یم

 

 هاپیشنهاد

بایسااتی کااه  جاار ی رفتااار  خلاقاای میااا  ماادیر   

در  اا  ا طریاق ها و مر کز آمداشی نهارینه شر نشگا 

ی امیناه ر  بار ی  خلاق چارچدب رر ها یفعا  می نا

حفظ و مانادگاری کارکناا  فار هم ساااند. ه  ناین 

طدر ه های ررونی که بر نشگا  با فر هم آورر  پار ش

شاادر و شااامل مسااتقیم رر ررو  شااغل  یجااار ماای

ها، وجدر باااخدرر گیریرر  ص یمکارکنا   مشارک 

شاغل آا ری ع ال کارکناا  رر و شغلی  رر کار،  ندع

هاا ر   شادید  د نناد شار یط مانادگاری آ  س ، می

 کنند. 

  

 سپاسگزاری 

نامه کارشناسی  رشاد ر نشاکد   ین مقا ه حالل پایا 

مادیری  ر نشاگا  آا ر  ساالامی و حاد رفسانجا  بااا 

 ماندگاری بر  خلاقی رهبری رفتار ثیرأ  بررسیعند   

 هاایمیاانجی پاار ش تغیرم نقش به  دجه با کارکنا 

 پزشاکی علادم ر نشاگا  رر  نساانی مناابع ررونای

کد  خلاق  ین مطا عاه  ا ر نشاگا  آا ر  رفسنجا  بدر.

 ا باشااد. ماای 19421258981111 ساالامی کرمااا  

ریاس  و معاونین ر نشگا  علدم پزشکی رفسنجا  که 
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رر  جااار ی پاااژوهش حاضااار ه کااااری ن درناااد، 

 گررر.سپاسگز ری می

 

  منافع دتضا

گدنه هیچ که ن ایندمی  صریح ندیسندگا  وسیلهبدین

وجادر  حاضار پاژوهش خصدص رر منافعی  عارق

 .ند ش 
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Abstract  

 
Background & Objectives: Human resource retention is important for organizations and it is 

essential to identify the factors that cause staff retention. Ethical leadership behavior via 

emphasis on norms could provide staff retention and internal rewards, through psychological 

and social interactions, cause staff retention in workplace. This study examined the role of 

human resource internal rewards and ethical leadership behavior on staff retention in 

Rafsanjan University of Medical Sciences. 

Methods: This cross-sectional descriptive-analytical study was performed on 169 

Headquarters employees in Rafsanjan University of Medical Sciences in 2019. Data gathering 

tools included three questionnaires of ethical leadership behavior, human resource internal 

rewards, and staff retention. Data analysis was done used by structural equation approach and 

through Amos and SPSS software (version 20). 

Results: Ethical leadership behavior was effective in staff retention with path coefficient of 

0.290.  Ethical leadership behavior affected human resource internal rewards with path 

coefficient of 0.356 and human resource internal rewards was effective in staff retention with 

path coefficient of 0.556. Therefore, the mediator role of human resource internal rewards in 

the effect of ethical leadership behavior on staff retention was confirmed.   

Conclusion: Due to the importance of employees retention in workplace, paying attention to 

ethical leadership behavior and internal rewards are highly recommended. 
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